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Oz

Her kurumun g¢alisanina sundugu ve yasattigi degerler vardir. Bu degerlerin c¢alisanlar tarafindan vaat edildigi
sekilde deneyimlenmesi kurum kiiltiirii ve ikliminin benimsenmesine katki sunmaktadir. Kurum kiiltiirii ve iklimi
de 1990’11 yillar itibariyle yayginlagsmaya baslayan kurum markalagmasi kavraminin 6énemini 6ne ¢ikarmaktadir.
Bu calisma ile igveren markalamada orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin 6nemi bankacilik sektdriinde {iniversite
ogrencilerine yonelik Tiirkiye’de gerceklestirilen yasanmis bir uygulama 6rnegi ile anlatilmaktadr. Tlgili kurumun
insan kaynaklar1 tarafindan tasarlanan bu uygulama kapsaminda belirli eleme asamalarinda basari gosteren
tiniversite 6grencileri, bir proje déhilinde uzun siireli egitim ve staj programina tabi tutulmustur. Bu programin
temel hedeflerinden biri heniiz is yasamina baglamamus tiniversite 6grencilerinin bankacilik sektoriinde yer alan
bu kurumun kurumsal kiiltiiriinii ve iklimini deneyimlemesine olanak sunmaktir. Ayrica bu program, potansiyel
adaylarin bu kurumda istihdam edilmesine yardime1 olacak igveren markalama ¢aligmalarinin gergeklestirilmesine
zemin olusturmaktadir. Bu uygulama 6rnegi ile birlikte arastirmamin kavramsal temeli, baglilik-given teorisi ile
itibar yonetimi teorisine dayanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: isveren Markalama, Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Iklimi, Ornek Olay Analizi

An Employer Branding Perspective from Organizational Culture and Organizational Climate: A Case
Study

Abstract

Every organization has values that it offers and makes its employees live. Experiencing these values as promised
by the employees contributes to the development of the organizational culture and climate. Similarly,
organizational culture and climate highlight the importance of the concept of employer branding, which has
become widespread in the 1990s. In this study, the importance of organizational culture and organizational climate
in employer branding has explained through a case study in Turkey for university students in the banking sector.
In this program, university students who were successful in Human Resources assessment steps were included to
a long-term training and internship. One of the main objectives of this program is to enable university students
who have not yet started their business life to experience the organizational culture and climate. In addition, this
program provides opportunity for employer branding activities that will help recruiting qualified potential
candidates. The conceptual basis of the research is based on loyalty-trust theory, and reputation management
theory.
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GIRIS

Isveren markasi sektorel farkliliklardan bagimsiz bir sekilde drgiitlerin nemsemesi gereken bir
kavramdir. Kimi orgiitler igveren markalamay1 yonetebilecek stratejiler belirleyip uygularken kimisi de
bu kavramin etkilerinden ve uygulamalarindan haberdar dahi degildir. Orgiitler i¢in en 6nemli amacin
varligini uzun yillar boyunca devam ettirmek oldugu diistiniildiigiinde igveren markalamanin sdz konusu
istikrarin saglanmasindaki énemi daha anlasilir olacaktir. Isveren markasi tipki buz daginin disaridan
goriinen kismi gibi Orgitin gorunen ylzudur. Bu sebeple orgiitiin yasam siirecinde kilit bir rol
oynamasina ragmen Orgiit icerisinde tek basina degerlendirilebilecek bir unsur olarak diistiniilmemelidir.
Ozellikle orgiit icerisinde algilanan iklim ve kurumsal degerler isveren markasmin basarisina ve
islevselligine etki eden iki 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Baglilik- Giiven Teorisi (Morgan ve Hunt, 1994), yonetim alaninda genis bir kabule sahip bir
teori olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Teoriye gore, baglilik ve giiven karsilikli iligkilerin anahtaridir ve
basarili bir orgiitiin temelini olusturmaktadir. S6z konusu her iki unsurun (baghlik ve giiven) varligi,
orgiitiin verimliligini, tiretkenligini ve etkinligini artiran sonuglar dogurmaktadir. Diger bir ifade ile agik
bir sistem olarak o6rgiitiin hem i¢ hem de dis gevresi ile basarili bir iligki igerisinde olabilmesi isbirlik¢i
davranislar neticesinde gelismektedir. S6z konusu bu birliktelik orgiitii diger orgiitlerden farklilagtiracak
baglilik, marka bilinirligi gibi pek ¢ok etkiyi de beraberinde getirmektedir. itibar Yonetimi Teorisi
(Fombrun ve Shanley, 1990) ise, yine bu etkileri barindiran, 6rgiitiin calisanlar1, miisterileri, hissedarlar
ve toplum igindeki algilar1 igeren, yonetilmesi ve yonlendirilmesi gereken bir durum olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Giliniimiiz rekabet kosullar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda bu ¢iktilarin 6nemi daha da iyi
kavranabilecektir. Teknoloji ve bilgi ¢aginin hizla ilerledigi glinlimiizde orgiitler rekabette farklilasmak
adina yetenekli ve nitelikli insan giiciinii cekebilecek ve onlar1 6rgiite bagl tutabilecek cazibe merkezleri
haline gelmek i¢in ¢aligmaktadirlar. Bu amagla orgiitler ¢alisanlarin nezdinde “caligilacak en iyi yer”
olmak adma hem mevcut hem de potansiyel is giicii i¢in projeler liretmekte ve bunlara hatir1 sayilir
biitgeler ayirmaktadirlar. Isveren markalama bashig altinda gergeklesen tiim bu calismalar orgiitiin
stratejik hamlelerinde 6nemli bir alan olusturmaktadir.

Bu kapsamda pek cok sektorde yer alan dncii firmalar tarafindan potansiyeli yiiksek iiniversite
ogrencilerine yonelik projeler gergeklestirilmektedir. Petrokimya alaninda faaliyet gosteren TUPRAS
“Nextremers” programi ile geng yetenekleri heniiz 6grenciyken tanimaya yonelik projeler yaparak
onlarin gercek caligma ortami deneyimi kazanmasina olanak sunmaktadir. Ayrica, kisisel gelisim
programlar1 ile birlikte bu gengleri profesyonel is hayatina hazirlamaktadir. “Nextremers” programi
isveren markalamada Orgiit kiiltiiriiniin ve ikliminin etkisinden faydalanilan sektoérdeki basarili bir
ornektir (www.kariyer.tupras.com.tr). flag sektoriiniin &nciilerinden Pfizer, {iniversite dgrencilerine
yonelik igveren markalama c¢alismalar1 icin “Bende Gelecek Var” programini olusturmustur. Bu
program kapsaminda deneyimli uzmanlar ve Pfizer ¢alisanlari tarafindan gelecegin liderlerine, is hayati,

ilag sektord, érgitin iklimi ve kiiltiirii hakkinda bilgiler aktarilmaktadir. Program neticesinde davetli
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Ogrenciler is basvurularinda bulunarak Pfizer ailesine katilma yoniinde taleplerini iletme imkani
bulmustur (www.pfizer.com.tr). Bankacilik sektorii ise kurum markalagmasi ¢aligmalari igin yiiksek
biitgeler ayirarak, geng potansiyellerin istthdammma ve gelisimine Onem veren kurumlardan
olusmaktadir. Ornegin, Garanti BBVA 11 yili askin siiredir “Talent Camp” isimli programu ile 2. ve 3.
sinif {iniversite 0grencilerine yonelik staj imkanlar1 sunmaktadir. Bu siirecte geng potansiyeller orgiit
kiiltiirii ve iklimini deneyimleyerek gelecekteki kariyer segimleri konusunda fikir sahibi olmaktadir
(www.garantibbva.com.tr). “Akbank Genglik Akademisi”, tiiniversite Ogrencilerine Akbank’in
degerlerini, kiiltiiriinii ve iklimini kesfetmelerine firsat saglayan bir baska ornek olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu program ile benzer deger yargilarina sahip geng profesyonellerin staj ve is bagvurulari
ile kuruma kazandirilmasi hedeflenmektedir (www .kariyer.akbank.com.tr). Bankacilik sektoriinde uzun
yillar devam etmis bir diger kurum markalagma galismasi 6rnegi de Yapi ve Kredi tarafindan sunulan
“Hereos Club” programidir. Bu c¢alisma kapsaminda da bu programa iliskin baska kurumlarin isveren
markalama siireclerine 6rnek teskil edecek calisma adimlari, igerikleri ve detaylarinin paylasiimasi
amaclanmustir.

Bu calismada, oncelikle isveren markalamada orgiit kiiltiirli ve orgiit ikliminin etkileri ile ilgili
literatiir aragtirtlmigtir. Yontem bolumiinde ise Yapi1 ve Kredi Bankasimin {iniversite Ggrencilerine
yonelik uzun donemli egitim, staj ve istihdam adimlarini igeren “Hereos Club” programi 6rnek olay
caligmasi ile incelenmistir. Aragtirmanin sonug bdliimiinde potansiyel isveren adaylarina yonelik igveren

markalama siireclerinin degerlendirilmesi yapilmis ve 6neriler sunulmustur.
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgut Kulttru

Orgiit kiiltiirii, bireylerin veya gruplarin bir drgiit icerisinde faaliyet gdstermesine yardim eden,
her oOrgiit {iyesi tarafindan kabul edilen ortak deger, inan¢ ve varsayimlar sistemi olarak
tanimlanmaktadir (Lee ve Kim, 2017). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit igerisine yerlestirilen uygulamalarla
sekillenen ve Orgiitii diger oOrgiitlerden ayiran, farklilagtiran 6nemli bir rekabet unsuru olarak
tanimlanmaktadir (Erez ve Gati, 2004; Korte ve Chermack, 2007). Ayrica, orgiit kiiltiirii, diisiinsel
diizeyden davranigsal diizeye kadar uzanan ve Orgiitiin tamamini kapsayan biitiinciil bir kavramdir
(Danmisman ve Ozgen, 2003). Ancak 6rgiit kiiltiirii kolaylikla kavranabilecek ve olusturulabilecek bir
olgu degil, aksine derin aragtirma gerektiren bir olgudur. Bu anlamda orgiit kiiltiirlinlin, hem i¢te hem
de dista uyumu saglamay1 amag edinerek gegerliligi herkes tarafindan kabul gormiis ve bunun yam sira
oOrgiitiin potansiyel {iyelerine de aktarilacak temel varsayimlar1 kapsamasi gerekmektedir (Schein, 1985).

Orgiit kiiltiiriiniin, bir drgiitiin uzun vadede basarili sonuglara ulasmasinda ve etkili bir performans
gdstermesinde énemli bir unsur oldugu bilinmektedir (Ubius ve Alas, 2009). Orgiit kiiltiirii, bir drgiitii
diger orgiitlerden ayiran ve orgiitiin taklit edilemeyecek essiz karakteristiklerinden biri olarak kabul
gormektedir (Berson vd., 2008). Giiglii bir orgiit kiiltiiriiniin oldugu is ortamlarinda calisan bireyler

orgiitiin hedef, amag, gii¢ ve degerlerini benimseyerek bagliligini gésterecek ve orgiitii koruma egilimi
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icerisinde olacaktir (Gérmen, 2017). Orgiit kiiltiiriiniin amaci, ¢alisanin basartya ulasmasina yardimei
olmaktir. Bu basarida orgiit kiiltiiriiniin rolii, 6rgiit igerisinde ¢alisanin gosterdigi tutum ve davraniglar
kapsaminda calisana rehberlik yapmaktir (Korte ve Chermack, 2007). Dolayisiyla, orgiit kiiltiirii;
calisma ortaminin, ¢alisan davraniglarinin, orgiitiin yakin ve uzak c¢evresi ile iligkisinde yerinin
anlasilmasi gibi pek ¢ok bakimdan yapilacak galigmalara 6nemli veriler saglayan bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
1.2. Orgiit iklimi

Iklim kavramu ilk olarak Kurt Lewin ve arkadaslarinin (1939) egitsel gevrelerde sosyal iklim ile
ilgili yaptiklar1 ¢caligmalarda kullanilmistir. S6z konusu ¢aligsmalarda iklim kavramu, liderler ve gruplar
arasindaki dinamiklerle ilgili olarak kullanilmistir. Bu kullanim ile birlikte iklimin, liderligin bir
fonksiyonu ve liderlik tarzlarina gore de degistirilebilecek bir olgu oldugu konusunda farkli bir bakis
acis1 saglanmis oldugu sdylenebilir (Lewin vd., 1939).

Bir orgiitiin sorunlarin1 ve iglevsel bozukluklarini tespit edebilmek i¢in Oncelikle o Orgutin
Ozelliklerini anlamak son derece dénemlidir (Brown ve Brooks, 2002). Bu 6zellikleri bilmek ve buna
uygun stratejiler belirleyebilmek orgiitii hedeflerine daha kolay ulastirabilecektir. Orgiit iklimi bu
konuda 6nemli bir belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bhave ve arkadaslarina gore (2010),
orgiitsel iklim, orgiit icerisindeki belirli ¢cevresel 6zellikleri belirginlestirebilir ve bu sayede calisanlarin
belirginlesen bu ozelliklere daha fazla agirlik vermeleri saglanabilecektir. Bunun yani sira, Orgut
icerisindeki calisanlarin ¢aligma ortamini nasil degerlendirdiklerine dair ipuglart da sunulabilir.
Bireylere, gruplara ve orgiite pek ¢ok fayda saglayan bir kavram olan 6rgiit ikliminin literatiirde pek ¢ok
aragtirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilart su
sekildedir:

Orgiit iklimi, Payne ve Mansfield (1973) tarafindan bireysel ve orgiitsel degerler arasinda bir bag
olarak tanimlanmistir. Bir bagka tanimda orgiit iklimi, bireyin kisiligi ile kiyaslanarak; birey igin
kisiligin ifade ettigi anlamin karsiliginin 6rgiitiin iklimi i¢in anlasilabileceginin alt1 ¢izilmistir (Halpin,
1996 akt. Sezgin ve Soénmez, 2018). Hoy, Tarter ve Bliss (1990), her bir 6rgiitiin farkli bir atmosfere
sahip oldugunu ve bu farkli 6zelliklerin de her orgiitiin kendi kisiligini olusturmasini sagladigini
belirtmislerdir. Yani denilebilir ki; bir drgiitiin iklimi o orgiitiin kisiligidir. Birey icin kisilik ne ise orgiit
icin iklim de odur (Hoy ve Miskel, 2010; Uysal, 2015). Oyleyse orgiit iklimi, 6rgit icerisindeki is
birimlerinde ¢alisanlar arasinda psikolojik iklim algis1 paylasildiginda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel
iklimin anlagilmasi igin ¢alisanlar arasinda algisal soyut bir anlagsma olmasi gerekmektedir (Glisson ve

James, 2002).
1.3. isveren Markalama

Isveren markalama, yonetim alaminda yapilan arastirma alanlari igerisinde diger basliklara

nazaran oldukca yeni bir konu olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu alanda yapilan bilimsel aragtirmalar
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kismen yetersiz olsa da son zamanlarda bazi yonetim kitaplarinin iceriginde “igveren markalama”
boliimlerine yer verildigi goriilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004).

Ambler ve Barrow (1996), tarihte ilk defa insan kaynaklar1 yonetimi ve marka yonetimi
disiplinlerini kavramsal bir yap1 olugturmak amaciyla birlestiren ve “igveren markasi” olarak adlandiran
arastirmacilar olarak dne ¢ikmaktadir. Isveren markasi, bu arastirmacilar tarafindan isveren ve istihdam
saglayan kurum tarafindan saglanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalarin tamami olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore, isveren markasi, marka ile ilgili tiim aktivitelerin nihai sonucu
olarak kabul edilirken igveren markalama ise bu sonuca ulagsmak i¢in gereken siirecin tamamdir (Bellou
vd., 2015). Dolayisiyla isveren markalama hedef kitledeki is giiciiniin tercihlerini pozitif bir sekilde
etkilemek amaciyla igveren markasinin planlanmasi, yonetimi ve kontrolii i¢in yapilan aktiviteleri
kapsamaktadir. Ayrica isveren markalama, pazarlama prensiplerinin mevcut ve potansiyel calisanlar ile
ilgili insan kaynaklar1 aktivitelerine uyarlandigi bir alan olarak tanimlanmaktadir (Edwards, 2010).

Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markalamay1 belirgin ve essiz isveren kimliginin insa edilmesi
stireci olarak 6zetlerken, igveren markasini ise sirketin rakiplerinden ayristig1 genel diistince sekli olarak
tammlamaktadir. Isveren markalama alaninda var olan pek ¢ok tamim ve farkli yaklasima ragmen bu
alanda ortak anlayisin igsveren markalamanin marka yonetiminden se¢ilmis kavramlarin insan kaynaklari
yOnetimine ve igse alima transfer edilmesi seklinde oldugu yoniindedir.

Calisanin goziinde “caligmak i¢in arzu edilen igveren” imajina sahip olmak isveren markalama
kavraminin hedefledigi durumdur. Branham’a gore (2000) isveren markalama tercih edilen igveren olma
statlisiine ulagmak icin geleneksel pazarlama prensiplerinin uygulanmasidir. Diger bir deyisle,
hedeflenen is giicii kitlesinin zihinlerinde ¢aligilacak harika yer imajinin yerlestirilmesi siirecidir.

Orgiitlerin belirli bir isgiicii boslugunu doldurmak amaciyla kurum bilgilerini isveren markalama
aktivitesi olarak sunmasi, Orgiitii yalnizca yeni igse alimlar igin cazip hale getirmemektedir. Bazi
arastirmalar bu aktivitelerin potansiyel ¢alisanlarin tutumlarinda ve algilarinda da cgesitli etkileri
oldugunu gostermektedir. Cable ve Graham (2000) tanitict orgiit bilgilerine maruz kalan potansiyel
adaylarmn orgiit kultiiri ile ilgili algilarinin gelistigini ifade etmektedirler. Fakat bu bilgiler her zaman
orgiit kiiltiirinlin gergek resmini yansitmamaktadir. Dolayisiyla yapilan ¢alismalar isveren markalama
aktivitelerinin Orgiitiin gergek kiiltiirlinii yansitan c¢aligmalar olmast gerektigini sdylemektedir.
Orgiitlerin pozitif ve talep edilen degerleri temel alan bir bilgi paylasimi gergeklestirmesi potansiyel
adaylarda orgut kdltirtine dair beklentiler yaratmaktadir. Yapilan caligmalar gergekgi olmayan orgut
kultiri beklentilerinin adaylarda hayal kiriklig1 yaratabilecegi ve sonrasinda ¢alisanlarin orgiitten
ayrilma riskini artirabilecegi yoniindeki diislincelerini ortaya koymaktadir (Maclntosh ve Doherty,
2010; Niguse, 2018).

Moroko ve Uncles (2008), basarili igveren markalarinin karakteristikleri ile ilgili yaptiklar
¢alismada isveren markasinin ¢izmis oldugu portrenin dogrulugunun kritik bir basar1 faktorii oldugunu
paylasmaktadirlar. Isveren markasi, isveren deneyimi, orgiit kiiltiirii ve degerleri arasindaki uyumun

Onemini vurgulamaktadirlar.
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Isveren markalar: yarattiklar1 marka algisi ile vaat edilen degerlerin ve deneyimlenenlerin daima
ayni dogrultuda olup olmadiginin, hedef kitle tarafindan gézlemlendiginin bilincinde olmalidir. Ciinkii,
calisanlar tiim departmanlarda ve yoOnetim seviyesinde Orgiitiin yasayan degerleri hakkinda fikir
edinmek istemektedir. Eger calisanlarin igveren markasi deneyimleri orgiitiin degerleri, kiiltiirt,
politikalari, prosediirleri ve rekabetgi ortaminin zaman igerisindeki bir yansimasi degilse, igveren

markasi tecriibeleri gegici bir 6ge olarak kalmaktan 6teye gecemeyecektir (Moroko ve Uncles, 2008).
3. KAVRAMLAR ARASI iLISKILER
3.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tklimi Iliskisi

1980°li y1llardan itibaren &rgiit kiiltiiriiniin pek ok arastirmaya konu oldugu gériilmektedir. Orgiit
kiiltiirii kavramu literatiire girmeden once, 1960-1970’li yillarda orgiit iklimi kavraminin orgiit ve
yonetim literatiiriinde sik¢a kullanildig1 bilinmektedir. Bu sebeple aslinda; orgiit kiiltiirii kavraminin
literatiirde kendine ayr1 bir aragtirma alani olarak yer edinene kadar iklim ve kiiltiir kavramlarinin birbiri
ile es anlamli olabilecek bigimde kullanildigi s6ylenebilir (Hofstede vd., 1990). Ancak iki kavram
arasinda 6nemli farkliliklarin var oldugu artik bilinmektedir. iklim, ¢alisanlarin orgiit icerisinde
yasadiklar1 deneyimlerini anlamlandirmayi ifade etmekte iken; kiiltiir, s6z konusu bu somut deneyimlere
yon veren temel varsayimlart ve degerleri temsil etmektedir (Schneider vd., 2013). Diger bir ifadeyle
orgiit iklimi, orgiitsel kiiltiirel degerlerin daha koklii, soyut ve derin bir tezahiirii olarak ifade bulmaktadir
(Marcoulides ve Heck, 1993). Orgiit kiiltiirii ve iklimi kavramlar1 arasindaki benzerlikler ve farkliliklar
bir yana, her iki kavraminda 6rgiitsel sonuglarda kilit bir rol oynadigina dair pek ¢ok kanit bulunmaktadir
(Meeks, 1988; Shim, 2010; Williams ve Glisson, 2014).

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi ile ilgili yapilan ¢alismalar gdstermistir ki; bu iki kavram birbirini
destekleyici anlamda olumlu iliski igerisindedir. Schneider, Ehrhart ve Macey (2013) yaptiklart
calismada, orgiit kiiltiirii ile ikliminin arasindaki iliskiye iliskin somut bir ¢erceve sunmaktadir. Iki
kavramin birbiri ile benzesen ve birbirinden ayrilan noktalarina dikkat ¢ekmektedirler. Caligma
sonucunda, orgiit kiiltiirii ve ikliminin biitiinlesmesini 6nermekte olup ¢agdas yonetim teknikleri ile
yOnetilen orgitler igin bu iki kavramin da uygulamada etkili sonuglar dogurabilecegine yonelik
varsayimlarda bulunmaktadirlar. 1ljins, Skvarciany ve Gaile-Sarkane (2015), degisim siirecinde 6rgiit
kiiltiirinlin Orgiit iklimi tzerindeki etkisini incelemistir. Calisma kapsaminda elde edilen sonuglar,
degisim siireclerinde oOrgiit kiiltiiriiniin  belirli faktdrler yoluyla oOrgilit iklimini etkiledigini
dogrulamaktadir. Arastirmacilar bu sonucglardan yola ¢ikarak, orgiitsel kiiltlir degisiminin 6rgiit iklimini
nasil etkiledigine iliskin teorik bir model gelistirmistir. Bu modelde orgiit kiiltiiriinii olusturan ¢aligan
memnuniyeti, uyumluluk, katilim, gérev bilinci ve tutarlilik olmak iizere bes temel unsurdan
bahsedilmistir. Uysal (2015), okullardaki orgiit kiiltiirli ve orgiit iklimi arasindaki iligkileri inceleyen
calismalara yonelik bir meta-analiz ¢aligmasi gergeklestirmistir. Bu calismada, orgiit kiltiiri
kapsaminda okul yoneticilerinin liderlik davranisi, iletisim becerileri, is degerleri, 6grenci basarisi gibi

faktorler incelenirken; orgiit iklimi kapsaminda ise, okul yoneticilerinin liderlik davranisi ve siddet gibi
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kavramlarla iliskilendirilen c¢aligmalar arastirma kapsamina almmistir. Calisma sonucunda,
iliskilendirilen s6z konusu degiskenler baglaminda, 6rgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi arasindaki iliskilere
yonelik ¢ikarimlar yapilmstir. Sezgin ve Sénmez (2018), 2000-2016 yillar1 arasinda egitim bilimleri
alaninda orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi konularinda Tiirkiye’de yayimlanan ¢aligmalar1 6rneklem bdlgesi,
kullanilan metodoloji, konu alanlar1 gibi ¢ok farkli 6l¢iitlere gore incelemislerdir. Calisma sonucunda,
iki kavramin da etimolojik, epistemolojik ve metodolojik agidan farkli temellere sahip olmalarina
ragmen benzer yaklasimlarla calisilmis olduklar1 bulgulanmistir. Bunun yani sira, ayni aragtirmacilar

tarafindan iki kavrama yonelik ilginin alanda gittikce artan bir sekilde devam ettigi belirtilmektedir.
3.2. Orgiit Kiiltiirii ve Isveren Markalama iliskisi

Orgiitler, farkinda olsalar da olmasalar da paydaslarmin zihinlerinde canlanan bir isveren
markasina sahiptir. Ozgen ve Akbayir (2011), isveren markasim isveren ile ¢alisan arasinda var olan
duygusal bir bag seklinde tarif etmektedir. Bu bakis agisi isveren markasinin s6z konusu bagin
giiclenmesi ile birlikte daha da gelisecegini ve zamanla potansiyel ¢alisanlarin tercih sebebi haline
gelecegini diisiindiirmektedir. Isveren markalama bu sebeple 6rgiitii gozde bir hale getirebilecektir.

Isveren markas1 kavrami ile ilgili yapilan tanimlar ve detaylar degerlendirildiginde isveren
markasinin i¢inde diisiince ve duygu kavramlariin yer aldigi goriilecektir. Dolayisiyla orgiitlerin;
mevcut ve potansiyel ¢alisanlar i¢in onlarin disiince ve duygularini derinden etkileyen ve siirdiirtilebilir
gucli bir bag gelistirmelerini saglayan bir isveren markasina ihtiyaglari oldugunu sdylemek
mumkdnddr.

Isveren markalama ve 6rgiit kiiltiirii iliskisi baglilik ve giiven igerisinde ¢alismaya goniillii bir is
giicii icin yonetilmesi gereken kiymetli bir alandir. Orgiitler calisanlarindan kurumlarmi gururla
anlatmalarini, onlardan isveren markasinin onciileri olmalarini beklemektedir (Asha ve Jyothi, 2013).
Fakat, bunun gergeklesebilmesi igin Oncelikle ¢alisanlarin kendilerini marka degerleri ile
tanimlayabilmeleri gerekmektedir. Bu durum gergeklestiginde calisanlar, igsveren marka kimligini
destekleyecek davranigsal egilimler gergeklestirebileceklerdir (Miles ve Mangold, 2004).

Kisisel degerler ile kurumsal degerlerin birbiri ile uyum igerisinde oldugunda &rgiit kiiltiiriiniin
igveren markalamaya katki saglayacagi on goriilmektedir. Moroko ve Uncles (2008), basaril1 igveren
markalamanin &zellikleri ile ilgili yapmis olduklar1 ¢alismada, isveren markasinin yarattigi alginin
calisanlarin deneyimleri, orgiit kiiltiirii ve degerleri ile paralel olmasinin kritik bir basar1 faktorii
oldugunu paylagmaktadir. Farkli departmanlara ait uzmanlar ile gériisme yontemi kullanilarak yapilan
bu caligmanin sonucunda, isveren markalama kavramimin orgiit kiiltiirii, politikalar1 ve siireclerinden
dogan bir {irlin oldugu yoniinde bulguya ulagilmstir.

Mosley (2007) miisteri deneyimi, orgiit kiiltlirli ve isveren markalama ile ilgili yaptig1 ¢alismada,
calisanlarin marka deneyimini istenen miisteri marka tecriibesiyle ayni dogrultuya getirebilmek igin
saglam bir orgiitsel mekanizma sunan igveren marka yonetiminin kurumsal marka biitlinliigii arayisinda

o6nemli bir gelisme oldugunu belirtmektedir.
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Keino, Gachunga ve Ogollah (2017) yapmus olduklar1 caligmada, orgiit kiiltiiriiniin igveren
markalama tizerindeki etkisini Kenya’daki telekomiinikasyon sektorii izerinde uygulamali bir caligma
ile incelemistir. Aragtirma sonucunda orgiit kiiltiirii ile igsveren markalama arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu dogrultuda, calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedefleri
arasindaki iligkinin anlasilabilir olmas1 gerektigi vurgulanmistir.

Miles ve Mangold (2004), igveren markalamanin insanlarda ¢alismak i¢in arzu edilecek yer
algisini yarattigini soylemektelerdir. S0z konusu galismada igsveren markalamanin iyi yonetildigi
orgiitlerde calisanlarin siirekli 6grendigi, gelistigi ve orgiit kiiltlirinlin bir pargasi oldugu bir iklim
yaratildigindan bahsedilmektedir. Sonug olarak giiglii bir kiiltiir deneyimi sunan Orgiitlerde, calisan

tatmini ve bagliliginin arttig1 yoniinde goriis belirtmislerdir.
3.3. Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Iklimi ve Isveren Markalama Iliskisi

Ulusal yazinda isveren markalama, bakir bir konu olarak dikkat ¢ekse de yabanci literatiirde bu
alanda gerceklestirilmis genis kapsamli ¢aligmalar yer almaktadir. Isveren markalama, 6rgiitiin mevcut
ve potansiyel caliganlar1 ile “calismak i¢in arzu edilen yer” iletisimini kurmak i¢in gosterdigi tiim
gayretlerin toplami olarak tanimlanmaktadir (Lloyd, 2002). Bu anlamda orgiitler “calismak icin arzu
edilen yer” olabilmek adina marka kavramini olusturan 6gelere ve calisanlara sunulacak faydalara
odaklanmustir. Bu faydalar orgiitlerin nitelikli is giicline ulasabilmesi i¢in mevcut rekabet kosullarinda
olmasi gereken unsurlar olarak 6ne g¢ikmaktadir. Dolayisiyla igveren markalama denilince isveren
tarafindan tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalarn tiimii akla gelmektedir (Ambler
ve Barrow, 1996).

Isveren markalama orgiit icin olduk¢a 6nemli iki kavram olan marka cagrisimini ve marka
sadakatini yaratmaktadir. Marka c¢agrisimi potansiyel calisanlarin zihinlerinde isveren imajini
sekillendiren ve Orgiitiin cazibesini etkileyen bir kavram olarak ifade edilirken, marka sadakati 6rgut
kiiltiiri ve marka kimligi ile olusan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004).
Orgiitlerin marka sadakati ile orgiite bagh calisanlar yaratma cabalar1 onemli goriilmektedir. Bilindigi
iizere nitelikli ve yetenekli bir ¢alisanin kaybedilmesi, 6zellikle rakip bir 6rgiite gecis yapmasi, orgiitiin
entelektuel sermayesine zarar veren bir durumdur. Bu minvalde isveren markalama alaninda yapilan
calismalar Orgiitler agisindan kurtarict nitelikte goriilmektedir. Giiniimiizde isveren markalama,
calisanlarin Orgiit degerlerini ve kiiltiiriinii i¢sellestirmesi ile birlikte aciga c¢ikan ve ayni zamanda
yeteneklerin yonetilmesi, elde tutulmasi i¢in kullanilan stratejik bir insan kaynaklar1 enstriimani haline
gelmistir (Sathya ve Indradevi, 2014). Buradan yola ¢ikarak orgiit kiiltiirliniin igveren markalamada

6nemli bir belirleyici oldugunu sdylemek miimkiin goriinmektedir.
4. ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu caligma, belli bir zaman araliginda siiregelen bir programin detayli siire¢ analizini icermesi ve

nitel bir yapiya sahip olmas1 sebebiyle “Ornek Olay (Durum incelemesi)” yontemi ile yapilmustir.

53



Isveren Markalamaya Orgiit Kulturi ve Orgiit iklimi Cergevesinden Bakis: Bir Ornek Olay Analizi

Ayrica bu c¢alisma kapsaminda Yapi ve Kredi Bankasi Insan Kaynaklar1 c¢alisanlarindan
yapilandirilmamis miilakat sorular ile bilgi alinmustir.

Ornek olay yontemine iliskin literatiirde farkli metot ve yaklasimlar gelistirilip kullanilmaktadir
(Kim vd., 2006; Kim ve Hannafin, 2008). Bu metotlar su sekilde siralanmaktadir;

Yapilandirilmig 6rnek olay,
Acik uclu 6rnek olay,
Yansitict 6rnek olay,
Tarihi/glincel 6rnek olay,
Ikilem temelli 6rnek olay,
Duruma 6zel 6rnek olay,
Coklu- kiltar 6rnek olay,
Etik temelli 6rnek olaydir.

Nitel bir aragtirma yontemi olan 6rnek olay incelemesini i¢eren ¢aligmalar “Nasil?”” ve “Neden?”
sorularina dayanmaktadir (Baxter ve Jack, 2008; Yazan, 2015). Bu yontemin en temel 6zelligi, bir
isletmeyi, bir orgiitii hatta bir insan1 veya iilkeyi ayrintilar ile detayli bir sekilde incelemektir (Arikan,
2000).

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Kesifsel bir nitelik tasiyan bu ¢alismanin temel amaci, potansiyel ¢alisanlar tarafindan orgiit
iklimi ve orgiit kiltiirliniin deneyimlenmesine olanak saglayan bir program ile igveren markalama
caligmalarinin nasil  gergeklestirildigini ortaya koymak ve igveren markalama c¢alismalar

gerceklestirecek isletmelere ilham olabilecek bir drnek olay iizerinden literatiire katki sunmaktadir.

4.2. isveren Markalamada Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi Cercevesinde Ornek Olay: Yapi

ve Kredi Bankasi

Yapi1 ve Kredi Bankas1 1944 yilinda Tiirkiye’nin perakende bankacilik alaninda faaliyet gosteren
ilk ulusal ¢apli 6zel bankasi olarak kurulmustur. 2022 yili itibariyle Tlrkiye geneli yaklasik olarak
16.000 personel sayist ve 805 subesi ile Yapr ve Kredi Bankasi, tim ¢alisanlarinin gelisimine 6nem
veren bir kurum olarak one ¢ikmaktadir. Yapi ve Kredi Bankasi insan kaynaklar1 departmaninin mevcut
calisanlar icin liderlik ve yetenek yonetimi programlari ile farkli alanlara yonelik egitimler diizenledigi
bilinmektedir. Ayn1 zamanda potansiyel ¢alisanlar igin de organize ettigi farkli egitim ve staj
programlari ile 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (www.yapikredi.com.tr).

Yap1 ve Kredi Bankasi tarafindan potansiyel ¢alisanlara yonelik olusturulan bu programlardan
birisi “Heroes Club”tir. Programin 2011 yilinda Orgiitiin insan kaynaklart yetkilileri tarafindan
planlandig1 ve uygulamaya alindigi bilinmektedir. Bu programin temel hedefi, nitelikli, kurum degerleri
ile paralel kisisel degerlere sahip, &z-yeterlilik sahibi gozde adaylarin kurum tarafindan istihdam
edilmesine destek olmak seklinde tanimlanmugtir. Ayrica bu program, katilimcilarina bankacilik sektorii

ile ilgili kapsaml1 ve nitelikli bilgi igeren egitimler sunmasi1 bakimindan da ayirt edici goriilmektedir.
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Bununla birlikte, program ile katilimcilara gelecek kariyerlerine yonelik kisisel farkindalik

yaratabilecek staj imkaninin sunuldugu da bilinmektedir.

bir takim
e muhtesem 42

iyerin ",
.(ap\Kn;dv,kanye cokkisa siire

baglayacak ve

Kk istemiyorsa
ub seni bekliyor!

agma
Yap! Kredi Heroes cl

Sekil 1. Proje Gorseli (www.yapikredi.com.tr)
4.3. Ornek Olayn Siireci

Universite 3. simf 6grencileri i¢in tasarlanmus 2 senelik bir gelisim ve kisisel kesif programi olan
“Heroes Club”in 6grencilere Yapr ve Kredi Bankasinin kokli ve gii¢lii yapisini tanima, dinamik ve
global diinyasina dahil etme firsatin1 sundugu goriilmektedir. Program 3 temel agsamadan olusmaktadir.

1) Heroes Club Projesi Fikrinin Yapilandirilmasi
2) Proje Basvurularinin Alinmas1 ve Ogrencilerin Segimi

3) Projenin Uygulanmast, Staj Siireci ve Basarili Adaylarin Istihdanm
4.3.1. Heroes Club Projesi Fikrinin Yapilandirilmasi

Yap1 ve Kredi Bankasi Heroes Club Projesinin yapilandirildigi 2011 yilinda yaklagik 17.000
calisam ile Tiirkiye’nin 68 ilinde 907 sube ile hizmet vermekteydi. Ilerleyen zamanlar igin calisan
sayisini sube sayist ile birlikte gelistirmeyi hedeflemekteydi. Bu dogrultuda nitelikli isgiicii elde etmek
bu hedefin gerektirdigi temel ihtiyaglardan biri olarak gortlmekteydi. Bu ihtiyacin kargilanmast igin hig
siiphesiz dikkatler potansiyel adaylara cevrilmekteydi. Ilgili yillarda pek gok Gniversiteden mezun
olmaya aday, potansiyeli yliksek 6grenciler, i¢in kariyerlerine baglayabilecek farkli sektor ve firmalarin

oldugu bilinmektedir. Diger bir ifadeyle potansiyel sahibi bir iniversite 6grencisi i hayatina baglamak
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icin en gozde oldugunu diisiindiigii sektor ve firmalan tercih edebilmektedir. Bu agidan bakildiginda
Yapi ve Kredi Bankasinin, yalnizca bankacilik sektdriindeki diger kurumlar ile degil ayn1 zamanda ilag,
savunma, kozmetik, enerji, hizli tiikketim vb. sektorlerde yer alan gozde sirketler ile de rekabet icerisinde
oldugu goriilmektedir. Bundan dolayi, nitelikli isgiicii rekabetinde varligini siirdiirebilmek adina Yap1
ve Kredi Bankasi, tiniversite 6grencilerine yonelik yeni bir program gelistirme siirecini baglatmistir.
Heroes Club programinin uygulamaya alindigi donemde Yap1 ve Kredi Bankas1 insan kaynaklar
departmaninda, Yapt ve Kredi Bankasi ¢alisanlarina sunulan hizmetler i¢ temel deger ile
yapilandirilmistir. Bunlar; sosyal sorumluluk (galisanlarla birlikte sosyal sorumluluk projelerinin
iiretilmesi ve uygulanmasi); kisisel gelisim (calisanlarin liderlik ve yetenek gelisimi i¢in egitim
programlarinin diizenlenmesi); kiiltiirel bag (iilkenin bir¢ok yerinde ve farkli iilkelerde var olan ¢alisan
ile olusan giiclii ve dinamik bag) olarak siralanmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve iklimini olusturan bu degerler

Hereos Club projesi kapsaminda da yapi tasi olarak kurum tarafindan benimsenmistir.
4.3.2. Proje Bagvurularinin Alinmasi ve Ogrencilerin Se¢imi

Proje ile ilgili dogru adaylara ulagabilmek adina tiniversite 6grenci kuliipleri ve sosyal medya
araciligiyla proje poster ve brosiirleri (Sekil 1) aday oOgrencilere ulastirilmigtir. Proje basvurulari
Linkedin ve Kariyer.net web siteleri lizerinden ¢evrimigi olarak alinmigtir.

Proje kapsaminda degerlendirilen ilk alanlardan biri kurumun hangi departmanlarda istihdam
ihtiyact oldugunun belirlenmesidir. Bu kapsamda 6ne ¢ikan departmanlar;

e Perakende Bankacilik/ Pazarlama

e Hazine/Finans/ Muhasebe

e Hukuk

e Insan Kaynaklar1

e Bilisim Teknolojileri

e Miisteri Hizmetleri/ Memnuniyeti olarak belirlenmistir.

Proje basvuru asamasinda, éncelikli departmanlarda istihdam edilebilecek 6grenciler icin iktisadi
ve Idari Bilimler, Miihendislik, Hukuk, Fen- Edebiyat vb. fakiiltelerde egitim gérmekte olan 3. Simf
universite Ogrencileri hedef almmustir. Bagvuru silirecinde herhangi bir iiniversite kisitlamasi
yapilmamustir. Bagvuru siirecinde 6zgegmislerini beyan eden 6grencilerin, bagvuru siirecinde ayrica agik
uclu sorular yamtlamalar1 da talep edilmistir. On eleme neticesinde siirece devam eden adaylar vaka

calismalar ile degerlendirilmis ve nihayetinde programa kabul edilen 6grenciler belirlenmistir.
4.3.3. Projenin Uygulanmasi, Staj Siireci ve Basarih Adaylarin istihdam

Heroes Club, 3. Smif iiniversite 6grencileri i¢in tasarlanmis 2 senelik bir gelisim ve kisisel kesif

programuidir. Programin detayli igerigi Sekil 2’de gosterilmektedir.
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/ 1. YIL \ / 2. YIL \

* Hos Geldin Etkinligi * Yeni Doneme Merhaba
* Kisilik Profilleri Analizi Etkinligi
* Yapi Kredi Sosyal * Egitimler

Sorumluluk Projeleri |:> * Kariyer Koglugu

Segimi * Proje Gelistirme
* Egitimler * Gelisim Degerlendirme
* Bankacilik Sektoriinin o s Teklifleri

Tanitilmasi

&Geligim Kampi ve Staj / K /

Sekil 2. Proje Uygulama Sireci

Programa kabul edilen adaylar 1. yil, kendileri i¢in diizenlenen hos geldin etkinliginde hem
birbirleri hem de kurum c¢aliganlar ile tanisma firsatt bulmustur. Ardindan, programin temelinde yer
alan kisisel kesif siirecinde tiim katilimcilara kisilik profilleri analizi (DISC) uygulanmistir. Bire bir
gergeklesen goriigmelerle kendilerini daha iyi tanima firsati elde eden adaylar profillerine uygun sosyal
sorumluluk projelerinde yer almaya baslamiglardir. Ayni y1l igerisinde 6grencilerin ihtiyaglarina yonelik
egitimler diizenlenmistir. Oncelikli alanlarmn yer aldigi departmanlar ile bankacilik sektdriiniin
tamtilmasi igin 6zel bir etkinlik diizenlenmistir. Ogrenciler bu yilin sonunda yetkinliklerine uygun
departmanlar tarafindan secilerek gelisim kampi ve staj siirecine baglamistir. Takip eden yilin
baslangicinda yeni déneme merhaba etkinligi diizenlenmis olup icerisinde bankacilik konulariin yer
aldigr egitimler 6grencilerin se¢imine sunulmustur. Bu kapsamda, Ogrenciler kariyer koglugu ile
desteklenmis ve mezuniyet sonrasi calismak istedigi alanlar netlestirilmistir. Ogrencilerden se¢mis
olduklar alanlara yonelik proje gelistirmeleri beklenmis ve dgrencilerin gelisimleri insan kaynaklari
departmani ¢alisanlar1 tarafindan periyodik olarak gézlemlenmistir. Siire¢ sonunda belirli miilakat ve

degerlendirmeleri tamamlayan adaylara is teklifleri sunulmustur.
SONUC VE ONERILER

Bu makale, bankacilik sektoriiniin énciilerinden biri olan Yap1 ve Kredi Bankasinin, tniversite
ogrencilerine yonelik tasarladigi Heroes Club programinin 6érnek olay analizi esliginde incelenmesini
amaglamaktadir. Bu amag¢ kapsaminda, Baglihk- Giiven Teorisi (Morgan ve Hunt, 1994) ve itibar
Yonetimi Teorisi (Fombrun ve Shanley, 1990)’nden dayanak alarak isveren markalama, orgiit kiiltiirii
ve oOrgiit iklimi kavramlari teorik agidan derinlemesine incelenmis ve séz konusu bu kavramlarin yer
aldig1 ornek olayin durum analizi gergeklestirilmistir.

Baglilik-Giiven Teorisi’nde kurulan iligskinin devam etmesi igin en yliksek ¢abanin harcanmasinin

son derece onemli oldugu séylenmekte ve baglilik iliskisi bir miibadele ortakligi olarak anilmaktadir.
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Bu sebeple bu teori, yapilan bu ortakligin uzun siire devaminin saglanmasi i¢in ¢aba gosterilmesi ve bu
iliskiyi gelistirecek ortamlar yaratilmasi fikrini savunmaktadir. Bunun yani sira Itibar Y&netimi
Teorisi’nde de 6ziinde giiven ve inang unsurlariin yer aldigi bilinmektedir. Bu sebeple de bu unsurlar
lizerine insa edilmis bir yapinin orgiitiin kendi paydaslar1 olan ¢aliganlar, miisteriler, hissedarlar ve
toplum tarafindan nasil algilandigini etkileyecegi ifade edilmektedir (Morgan ve Hunt, 1994). Buradan
dayanak alarak calisan ve igveren arasinda kurulan iligkinin de gliven ve inang iizerine kurulmus
karsilikli bir miibadeleye dayandigi ve ¢alisan temelli bir isveren markalama siirecinin de bu iliskiden
beslenecegini sdylemek miimkiindiir. Burada 6zellikle vurgulanmasi gereken bir baska noktanin da
miibadele igerisinde olan ¢alisan-igveren iliskisinin karsilikli giiven ve bagliliga dayanmasi gerektigidir.
Bunun yani sira, ¢alisanlarin tutum ve algilarinda 6nemli etkileri oldugu diisiiniilen igveren markalama
stirecinin basariya ulasabilmesi i¢in 6rgiit icerisinde kabul goren bir kiiltiir ve benimsenen bir iklim
yaratilmasinda giiven ve bagliligin son derece Onemli iki unsur oldugu calisma sonuclari ile
desteklenmektedir (Lloyd, 2002; Backhaus ve Tikoo, 2004; (")zgen ve Akbayir, 2011; Asha ve Jyothi,
2013).

Isveren markalama, insan kaynaklari ve pazarlama bilimlerinden faydalanarak olusturulan
multidisipliner bir kavramdir (Ambler ve Barrow, 1996; Backhaus ve Tikoo, 2004; Edwards, 2010).
Orgiitler isveren markalama ¢aligmalarii ¢gogunlukla insan kaynaklari departmanlari tarafindan mevcut
calisanlar ve potansiyel adaylar igin projeler ve programlar esliginde yiiriitmektedir. Bu programlarda
orgiitliin sundugu degerler ve olanaklar ile ¢alisanlarin bu kapsamdaki deneyimleri arasinda bir paralellik
olmas1 gerekmektedir. Isveren markalama konulu akademik arastirmalardaki ortak mesaj da yapilan
calismalarin yarattigi algi ile gercek deneyimlerin birbiri ile uyum igerisinde olmasi gerektigi
yonindedir (Backhaus ve Tikoo, 2004; Moroko ve Uncles 2008; Asha ve Jyothi, 2013). Diger bir
deyisle, isveren markalamada hedef kitleye sunulan tiim deger 6nermelerinin 6rgiit icerisinde yasayan
ve gdzlemlenen aksiyonlardan olmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icerisinde var olan kiiltiir bu
aksiyonlarin temelini olusturmaktadir. Ciinkii 6rgiit kiiltiirQi tiim alt bilesenleri ile birlikte orgiitte her an
deneyimlenen ve orgiitii gelecege tasiyacak pek ¢ok unsuru icermektedir. Iste bu noktada orgiit iklimi
calisanlara ait kisisel degerler ile orgiit kiiltiiriinde yer alan kurumsal degerlerin birbiri ile olusturdugu
ahengin bir temsili olarak 6ne ¢ikmaktadir. isveren markalama igin bu uyumun dogru anlasiimasi ve
stirdiiriilebilir aksiyonlara aktarilmasi kritik basar1 faktorlerindendir.

Orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin potansiyel adaylar tarafindan deneyimlenmesi gergevesinde
hazirlanan Yap1 Kredi Heroes Club programi, katilimecilarin kurum bagliligini gii¢lendirebilmek adina
uzun donemli planlanmis bir igveren markalama projesidir. Program oncesinde Realte Danigmanlik
tarafindan yapilan “En Gozde Sirketler” arastirmasinda 25. sirada yer alan Yap1 ve Kredi Bankasi takip
eden yillarda basamak atlayarak daha iist siralarda yer almistir. Bu programin basarisinin temelinde,
benzer ¢aligmalar gergeklestirmeyi planlayan sirketlerin dikkat etmesi gereken bazi 6nemli adimlar yer
almaktadir. Bunlardan ilki, programin uzun siireli devam etmesi yani iiniversite Ogrencilerinin

mezuniyeti oncesindeki son iki yil boyunca programin devam etmesidir. Programin bu uzun soluklu
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yapisi sirketin adaylarca daha yakindan taninmasi, benimsenmesi ve deneyimlenmesi i¢in ¢ok sayida
olanak saglamaktadir. Programa mevcut ¢aliganlarin dahil edilmesi ile ¢alisan ve potansiyel adaylar
arasindaki mentorlik siireglerinin baslamasi 6zellikle tizerinde durulmasi gereken ayrintilar olarak
gorilmektedir. Bu siireg ile birlikte adaylar hem kendileri i¢in en dogru is alanini gdzlemleyebilmis hem
de mevcut calisanlar yeni adaylarin kuruma kazandirilmasinda rol oynayarak insan kaynaklar
departmani ile is birligi yapma olanagi bulabilmislerdir. Potansiyel adaylarin staj siiresince
gozlemlenmesi ile birlikte kurumun aday:r istihdam siirecinden 6nce degerlendirmesi igin olanak
olugmasi projenin dikkat ¢eken bir diger yoniinii olusturmaktadir. Tiim bunlar ile birlikte, igveren
markalama c¢alismalarinda potansiyel adaylara sirket icerisinde yer veren, sirketin sahip oldugu
projelerde gorev alma firsatt sunan ve bu adaylar1 orgiit iklimi ve degerlerine yonelik ¢alisma ve
egitimlere dahil eden Yap1 ve Kredi Bankasi, sektorde gergeklestirilmis basarili bir 6rnek sunmaktadir.
“Hereos Club” programi ile Yap1 ve Kredi Bankasi, Realte Danismanlik tarafindan yapilmis olan
Tiirkiye’nin gozde sirketleri aragtirmasinda 2011 yilinda 50 sirket arasinda 25. sirada iken 2012°de 23;
2013 ve 2014°te 19 ve 2015 yilinda 21. sirada yer almistir (www.engozdesirketler.com).

Universite dgrencilerine yonelik isveren markalama ¢alismasi yapacak firmalarin bu 6gretilerden
faydalanmasi ve uzun dénemli projelerle orgiit kiiltiirii ve iklimini tanitmasinin degerli oldugu asikardir.
Tiim bunlardan yola ¢ikilarak isveren markalamanin orgiit kiiltiirii ve iklimi ile beslenerek gelistigi
anlasilmaktadir. Isveren markalama siireci orgiitiin sahip oldugu yap: ve 6zelliklerden etkilenmektedir.
Bu anlamda bu ¢aligmanin, gelecekte ger¢eklesecek arastirmalara ve uygulamalara yeni bir bakis agisi
sunabilecek nitelikte oldugu diistiniilmektedir. Bunun yani sira bu ¢alismadan faydalanilarak kavramlar
arasindaki iliskileri degerlendirmek iizere Orgiit igerisinde somut verilere dokiilebilecek 06lgek

tasarimlar1 da yapilabilecegi 6ngoriilmektedir.

Finansal Destek: Bulunmamaktadir.

Cikar Catismasi: Bulunmamaktadir.

Etik Kurul Onayi: Gerekmemektedir.
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