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WITH THE DIMENSIONS OF HUMAN RESOURCES ACTIVITIES, WORK
ENVIRONMENT AND COMPENSATION-BENEFITS AT THE FACULTIES

OF TOURISM

Mehmet SAGIR'
oz
Kiiresellesmenin etkilerinin hizli bir sekilde arttig1 giiniimiiz sartlarinda isletmelerin rekabet avantaji elde
etmesi, nitelikli insan kaynagina sahip olmakla birlikte, bu kaynag etkili ve verimli kullanmaya baglidir.
Nitelikli insan kaynagmin kendi beklentilerini karsilayacak marka degeri (isveren markasi) olan
isletmeleri tercih edecegi diisiiniildiigiinde, isletmelerin nitelikli potansiyel insan kaynagini kendi
organizasyon yapisina dahil edecek ve mevcut insan kaynagmin da tutulmasini saglayacak isveren
markasini olusturmast gerekmektedir. Bu caligmada, igveren markasi olusumunda ve igveren markasi
bilgisinin sunulmasinda etkili olan insan kaynaklari faaliyetlerinin, ¢aligma ortami {izerinde, galisma
ortaminin da tazminat-kazang iizerinde etkilisinin oldugu varsayimindan yola ¢ikarak, gelecegin isgiiclinii
olusturan iiniversite 6grencilerinin, igveren markasi iizerine algilari arastirilmigtir. Arasgtirmanin sonuglari
dogrultusunda; 1K faaliyetlerinin hem galigma ortaminda hem de tazminat-kazang iizerinde etkili oldugu,

¢aligma ortaminin da tazminat-kazang lizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.
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ABSTRACT

The current conditions that effects of globalization quickly increased, getting competitive advantage of
the enterprises depends on using human resources effectively and efficiently besides having qualified

human resources. Considered that the qualified human resources would prefer the enterprises that have
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Isveren Markasi Algisi: Insan Kaynaklar: Faaliyetleri, Calisma Ortami Ve Tazminat-Kazang Boyutlart Ile
Turizm Fakiiltelerinde Bir Uygulama
Mehmet SAGIR

brand value (employer branding) met their own expectations, enterprises need to create an employer
branding that will include the qualified potential human resources into its organizational structure and
will provide to keep the existing human resources. In this study perceptions of the university students that
is future labor about employer branding has been investigated by considering the assumption that human
resources activities which is effective in creation and prentation of the employer branding has impact on
the work environment, work environment has impact on the compensation-benefits, In accordance with
the results of the study it has been showed that; HR activities have impact on the both ‘work
environment’ and ‘compensation-benefits’,*work environment’ has impact on the ‘compensation-

benefits’.

Keywords: Employer Branding, Human Resource Management, Organization Culture, Business Attractiveness,

Employee Engagement, Work Environment, Compensation-Benefits

1. GIRiS

Giliniimiiz bilgi ¢aginda rekabet kosullari, bilginin degerli bir kaynak olmasina sebep olurken, degisen
cevre kosullari, isletmeler i¢in yonetim yaklasimlarinin stratejik boyutlarda uygulanmasi ve bunun
rekabet Ustiinliigli saglayacak nitelikte olmasi zorunlulugunu dogurmaktadir. Bilgiyi kullanan, degerli
yeni bilgi (knowledge) iireten unsurun insan kaynagi olmasindan dolay1 insan kaynagi isletmelerde taklit
edilemeyen en degerli kaynak olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Yonetim agisindan isletmelerin zorlu rekabet
kosullarinda varliklarin1 devam ettirmesi ve rakiplerine karsi tstiinliik kurmasi, en 6nemli rekabet araci
olan nitelikli insan kaynagma baghdir. Isletmelerin nitelikli insan kaynagina sahip olmasi demek,
potansiyel insan kaynagi ve mevcut insan kaynagmi kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirebilmesine (kendi organizasyon igerisinde bulundurmasina) baghidir. Bal (2012: 51)
isletmelerde insan kaynaklar1 faaliyetlerini sadece bir boliimiin faaliyetleri olarak degil isletmenin amag
ve hedefleri ile uyumlu bir sistem olarak degerlendirmektedir. Bundan dolay1 igletmenin stratejilerinin
belirlenmesinde, uygulanmasinda ve denetiminden tiim yonetim kademelerinin sorumlu oldugu

diistiniilince her yonetici ayni zamanda bir insan kaynaklar1 yoneticisi olarak nitelendirilebilir.

Isletmeleri hedef ve amaglarma dolayistyla misyon ve vizyonuna tagtyacak insan kaynagi, kendi amag ve
hedeflerini gerceklestirebilecegi, beklentilerini karsilayabilecegi bir ¢alisma ortami (is gevresi / isletme)
arastirmasi igerisindedir. Bu durum isletmelerin arayan, se¢en olma 6zelliginin yaninda tercih edilen olma
ozelligini de tagimalari gerektigini gostermektedir. Isgorenler tarafindan tercih edilen olma seviyesi
isletmelerin sundugu isveren markasi ile alakalidir. Ozgen ve Akvayir’i (2011: 79) belirttigi gibi, isveren
markasi, isletme tarafindan hazirlanmis isletmeye 6zel bir kimliktir. Bu durum igletmenin kurum imajimi

gelistirme ve tercih seviyesini yiikseltmesi ile alakali bir yaklagimdir.

Bu ¢alisma ilk olarak isveren markasinin algilanmasinda etkili olan insan kaynaklari faaliyetleri, caligma
ortam1 ve tazminat-kazang unsurlarinin 6nemini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu kapsamda isveren

markasi algisinda, kisilerin demografik, akademik seviye, akademik basari ve is deneyimleri dikkate

416



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Cilt.8 Say1.14 2016-Mart (s.415-439)

alinarak, bu ili¢ unsurun 6énemi iizerinde durulmaktadir. Bununla birlikte bu ii¢ unsurun isveren markasi
olusumu ve algilanmasinda bir birleri iizerinde ne derecede etkili olduklari, lineer regresyon analizi ile
belirlenmistir. Bunun belirlenmesindeki asil amag ise, orgiitsel faaliyetlerin igveren markasi olugumu ve
algilanmasinda birbirini nasil etkiledigi ve isveren markasina ne derecede katkida bulundugunun ortaya

konmasidir.

Arastirmanin sorunsali olarak, isveren markasmin stratejik deger boyutuna ulagmasinda (olumlu algi
meydana getirmesinde); Isveren markasi ve bu ii¢ unsur arasinda nasil bir bag vardir? Insan kaynaklar
faaliyetleri, ¢calisma ortami ve tazminat-kazang ne derece etkilidir? Bu olusumda hangi unsurun bir digeri
iizerinde (IK faaliyetlerinin Caligma ortami iizerine, Calisma ortammin tazminat-kazang iizerine, 1K
faaliyetlerinin tazminat-kazang tizerine) etkileri ne kadardir? Bu sorularin cevabinin bulunmasi etkili bir
igveren markasi olusturmada isletmelerin, kurumsal deger olusturma konusunda faaliyetlerine yone

vermelerine etki edecektir.
2. ISVEREN MARKASI

Rekabet ortaminin oldukg¢a zor sartlardan olustugu giiniimiiz ¢aginda miisterilere iriin ya da hizmet
{iretmenin yani sira zihinlerinde olumlu algilar olusturacak yapiya biiriinmek gerekmektedir. Isletmeler ve
miisterileri arasinda onemli bir bag kuracak etken marka olarak ifade edilmektedir. Miisterileri ¢ekici
6zelligi olan markanin, olumlu alg1 yaratacak unsur olmasi iiriin ve hizmetle alakali bir kavram gibi
goriinmesine sebep olabilmektedir. Ancak isletmelere rekabet avantaji kazandiran en 6nemli unsur, insan
kaynagidir. Bundan dolayi isletmeler sistem yaklagimi ¢ercevesinde ele alindiginda i¢ ¢evredeki ¢ikar
grubu olan ¢aliganlar, isletme ¢evresindeki en biiyiik beklenti igerisinde olan paydaslardan bir tanesidir.
Dolayisiyla galisanlar isletmeler icin i¢ miisteriler olarak ifade edilmektedirler. Isletmeleri amaclarina
ulastirma konusunda insan kaynaklarmin nicelik agisindan oldugu kadar nitelik agisindan da yeterli
olmasi biiylk onem arz etmektedir. Bu durum isletmelerde insan kaynaklari yonetimine, nitelikli
caligsanlarin igletmeye kazandirilmasi ve onlarin isletme bagliliginin ve tutulmasinin saglanmasi

konusunda biiyiik sorumluluk yiiklemektedir.

Isletmeler ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmeyi umut ederken istenilen nitelikteki calisanlarin (hem
mevcut hem de potansiyel calisanlarin) kendi organizasyon yapisina dahil edebilmek igin isletme
cekiciligi saglamalidir. Bunu da olusturacagi igveren markasi ile saglayabilecektir. Bag (2011: 29),
igveren markasini isletmelerin igveren olarak diger isletmelerden farklilagsmasini saglayan algilar biitiini
olarak ifade etmektedir. Ayrica igveren markasinin, {irlin markalamasindan farkli olarak misterileri degil

mevcut ya da potansiyel ¢alisanlart hedef aldigin1 belirtmektedir.

Isveren markasi, orgiitsel kimligin belirlenmesinde yeni ve &nemli bir yaklasim olarak da ifade
edilmektedir. Bundan dolay:1 isveren davranisini sekillendiren igveren markasi, kurumsal markanin ve
kurumsal {iriin (mal, hizmet, sunum, pazarlama vb.) markasinin insa edilmesinde, mevcut ve potansiyel

insan kaynagina duyulan ihtiyaci karsilamada énemli bir misyona sahiptir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 79).

Isveren markasi olusturma ve ydnetiminde temel amag, i¢ miisterileri (calisanlar1) isletmede tutarken, dis

miisterileri (potansiyel c¢alisanlari) isletmeye ¢ekmektir. Bundan dolayi diger her tiirlii marka faaliyetinde
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oldugu gibi igveren markasinda da amag, isletmenin miisterilere (mevcut/potansiyel ¢alisanlar) sundugu
olumlu algi yaratacak faydalar1 ortaya koymaktir (Bas 2011: 29-30). Bu faydalari ortaya koyabilmek igin
igveren markasi, igveren marka kimligi olusturarak, isveren ve marka arasinda davranig seklini kurmay1

hedeflemektedir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 79).

Isveren markas: ile olusturulan isveren marka kimligi mevcut ve potansiyel ¢alisanlar igin gerekli olan
bilgileri (isverenle ilgili) sunmaktadir. Collins (2006) isveren bilgisinin {i¢ boyutu oldugunu
belirtmektedir. Igveren bilgisi igin birinci boyut, potansiyel bir ¢aligan olarak, bir isletmeyi tanimlamak
i¢in yetenek ya da isgiicii arayanlarin farkindaliklarinin tanimlandigi isveren aginaligidir. Isveren
asinalig1, ig arayanlarin bir igveren olarak isletmelerin mesrutiyetinin bir isareti olarak, asina olunan
igverenlerin, agina olunmayan igverenlerin yaptiklarindan daha fazla 11k tuttugunun goéstergesi olup bu
orgiitsel davraniglar1 yorumlamas: icin isgdrenlerin davranislarmi etkilemektedir. Isgérenlerin
davraniglarini etkileyen isveren bilgisinin ikinci boyutu, diger bireylerin bir igveren olarak isletmeyi
duygusal olarak nasil gérdiikleri ile ilgili olarak is arayanlarin diigsiinceleri olarak tanimlanan, isveren
itibaridir. s arayanlarm olumsuz itibara sahip isletmelere gore daha giiglii pozitif itibara sahip
isletmelere daha fazla ilgilerinin oldugunu gosterir pek c¢ok bilimsel arastirma mevcuttur. Isveren
bilgisinin iiciincii boyutu ise ig arayanlarn inanglar1 olarak tanimlanan isveren imajidir. Ornegin is
arastirmalarinin ilk evrelerinde lisans dgrencileri sinif arkadaslar1 ve diger arkadaslarmin fikirlerinden
oldukga etkilenmelerinin sebebi de igveren imajidir. (Collins, 2006: 4-5). Isveren imaji bir isveren olarak

isletmeye bagli kurumsal faaliyetler ve niteliklerin dis ¢evredeki yansimasidir.

Bir igveren markasinin bagarisindan s6z edebilmek i¢in ii¢ dnemli 6zellige sahip olmasi gerekir. Moroko
ve Uncles, bu ozellikleri, “bilinen ve farkli olmali”, “dogrudan rakiplerden aywici olmali” ve “ilgili ve
ses getirecek nitelikte olmali” seklinde ifade etmektedir (Moroko ve Uncles, 2008: 164). Isveren
markasimin isletmeye katki saglamasi igin oncelikle farkli olmali ve bunun bilinilirligi saglanmalidir.
Mevcut ve potansiyel c¢alisanlar tarafindan ozelliklerinin ve farkinin biliniyor olmasi gerekmektedir.
ikinci olarak isveren markasinin ortaya koydugu bilgiler ile rakiplerinden ayirici nitelik tagimasi
gerekmektedir. Son olarak mevcut ve potansiyel ¢alisanlarda ilgi uyandirmali bunun 1s1¢inda yiiksek

seviyede ¢ekicilik saglamalidir.

Isveren markasimin olusmas: igin anahtar faktérler isletmenin iist yonetimi, insan kaynaklar: yonetimi ve
is sektériinden meydana gelmektedir (Chunping ve Xi, 2011: 2091). Her tiirlii stratejik uygulamada
oldugu gibi isveren markasi olusumu ve yonetilmesinde de iist yonetim son derece 6nemlidir. Alinacak ve
uygulanacak kararlar ile g¢alisanlarin katiliminda ki etkisinin sonucu olarak {ist ydnetim isveren
markasinin basarisinda kilit rol oynamaktadir. Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde en onemli kaynak
olan insan kaynagmin temini ve Orgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda, etkili ve verimli
kullanilmasindan sorumlu olan insan kaynaklari ydnetimi igveren markasinin bagarili sekilde
olusturulmasi ve yonetilmesinde 6nemli bir faktoérdiir. Bunlarla beraber orgiitiin icerisinde bulundugu
sektorel ¢evre ve bu gevrenin kosullart (teknolojik, isgbren arz ve talebi, nitelik ve nicelik olarak mesleki

gereklilikler vb.) iggdren markasinin olusmasinda son derece etkili olmaktadir.
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Isveren markasi olusturmak, isletmeleri farkli kilan ve rakiplerinden ayirmada kullanilan stratejik bir
silahtir. Gii¢lii bir isveren markasi, isletmelere nitelikli iggiiciinii gekmede, mevcut ¢aligsanlarin tutulmasi
ve isgoren bagliligr saglamada fayda saglarken bunlarin araciligi ile de g¢alisanlarin moral ve
motivasyonunu artirarak bireysel verimlilige etki etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel anlamda verimliligi
arttirtp kurumsal basariya etki etmektedir. Bu faydalarin elde edilmesi isletmelerin orgiitsel amag ve
hedefleri gergeklestirmesinde Onem arz ettiginden, isletmeleri gii¢lii bir igveren markasi yaratmaya

yonlendirmektedir (Oksiiz, 2012: 27 ).

Isletmeler faaliyetlerini gergeklestirirken yapilan her uygulamanin deger yarattigi gz Oniinde
bulundurulmali bununla birlikte uygulamalari, disarida olumlu alg1 yaratacak sekilde simgelerle giiclii

mesajlar haline getirmelidir. Bu gii¢lii mesajlar isletmelerde marka degerlerini meydana getirmektedir.

Her tirli markanin algilara dayanmasi ve bu algilarin isletmelerin davranislarini ve mesajlarim
sekillendirmesi sebebi ile igveren markasinin olusumunda insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri yan1 sira
diger faaliyetlerinde etkisi biiyiiktiir. Bundan dolay1 isletmelerin igveren markasi elde etme siirecinde
biitlinciil bir yaklasim izlemesi ve her béliimiin sorumluluklarinin belirlemesi gerekmektedir (Oksiiz,
2012: 27 ). Chunping ve Xi (2011: 2089) igveren markasinin stratejik 6énemini asagidaki sekilde ortaya
koymaktadir:

1) Onemli yetenekleri kazanmada dezavantajlar1 avantaja déniistirmede bir ihtiyagtir.
2) Uluslararas1 kalkinmada ihtiyagtir.

3) Hiikiimetlerin politik destekleri igletmeler agisindan gelisim saglar

4) Kisisel ve profesyonel gelisim i¢in yeteneklerin aranmasinda ihtiyagtir.

Isveren markasmin orgiitsel performansla iliskisini aciklayan pek fazla galigma olmamasina ragmen
rekabet avantaji elde etme konusunda isletme performansinin farkli unsurlarina etki etmektedir. Etki

etmis oldugu bu unsurlar Park ve Zhou (2013) tarafindan agagidaki gibi ifade edilmektedir:

Yetenek Elde Etme, bazi insan kaynagi ¢calismalarinda, basvuran adaylarin olusturdugu havuzda nicelik ve

nitelige igveren markasinin pozitif etkileri olduguna vurgu yapilmaktadir.

Isgoren Devir Hizi, igveren markasi, is ve isletme cevresinin algisi ile ¢alisan sadakatini artirarak isgdren

devrini azaltmaktadir

Tazminatla ve kazanglar, igveren markasi alt diizeyde tazminat-kazang ile yeni yetenekleri ¢cekmek igin
kosullar saglamakta bunun sonucu olarak da yetenekli adaylar isveren markasi olusturmus olan 6rgiitlere

kendilerini daha yakin hissetmektedirler.

Baghlik, orgiitsel kimlik, tatmin ve baglilik gibi isgéren tutumlar: isveren markasi ile ilgili pozitif

sonuglara ulagsmaktadir.

Orgiit Kiiltiirii, igveren markas1 orgiit kiiltiiriinii giiclendirmekte ve degistirmektedir.
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Isveren markasinin isletme performansinda etki ettigi unsurlar insan kaynaklari yonetiminin dogrudan
etkili oldugu faaliyetlerden ibarettir. Isveren markasmin en &nemli hedefinin mevcut calisanlarin
isletmede tutundurulmasimmi saglamak ve potansiyel nitelikli calisanlari isletmeye c¢ekmek oldugu

diistiniildiigiinde insan kaynaklar: yonetiminin fonksiyonlarina dogrudan etki etmektedir.
2.1. igveren Markas1 Acisindan Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelere rekabet iistiinliigii kazandirmak amaci ile nitelikli insan kaynagi
yaratma, egitim ve kariyerine destek verme faaliyetleri ile ilgili politikalar1 olusturma ve uygulamalarla
ile ilgili bilim disiplinidir. Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri hem orgiitsel amaglar1 gergeklestirecek
sekilde hem de iggorenlerin amag ve beklentilerini karsilayacak sekilde islemelidir (Saldamli, 2008: 241).
Stratejik insan kaynaklar1 faaliyetleri Orgiitsel amaglar ile insan kaynaklarinin amaglarinin
uyumlastirilmasi ile miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel amaglarini gergeklestirecek ve beklentileri

karsilanabilecek nitelikli insan kaynaginin orgiite katilmasi en 6nemli ¢aba olarak goriilmektedir.

Isletmelerde insan kaynagi, verimliligin ve kalitenin saglanmasinda en dnemli drgiitsel kaynaktir. Bundan
dolay1 isletmelerin en temel amaci bu kadar onemli olan oOrgiitsel kaynagin gelisimine de katkida
bulunarak en fazla verimi alabilmek olmalidir. Ozellikle insan kaynaklari ydnetiminin islevleri,
isletmelerde bu yonde bir arag olarak uygulanmaktadir (Saldamli, 2008: 241). Burada amag en fazla
verimi alabilecek calisma ortaminin yaratilmasi olarak da ifade edilebilir. Isletmenin i¢c g¢evresini
olusturan ¢aligma ortami, bu ¢evrede yer alan isgdrenlerin (6zellikle nitelikli isgérenler) isletmeye olan
bagliligini saglayacak degerlere sahip olmalidir. Bu degerler, insan kaynaklar: faaliyetlerinin sonucunda

ortaya ¢tkmaktadir.

Isveren markasinin olusturulmasi IKY agisindan, pazarlama ilkelerinin, mevcut ve potansiyel calisanlarla
ilgili olarak insan kaynaklari faaliyetlerine uygulandigi aktivitelerdir. Uriin markasinda bir {iriiniin
miisteriye nasil sunuldugu, kurum markasinda ise kurumun ¢esitli dis ortamlarda nasil temsil edildigi
konusu dikkate alinirken, isveren markasi, marka hedefi olarak mevcut ve potansiyel ¢alisanlar1 dikkate
almaktadir. Isveren markasmin ne oldugunu aciklamak icin, farkli karakteristikler ve &zelliklerin

birgogunu vurgulayan 6zel tanimlar ortaya konmaktadir (Martin, 2009: 6).

Isgoren duygularina terciiman olacak olan isveren markasinin en temel 6zelligi modern isletmecilik
anlayisina uygun olarak stratejik insan kaynaklart yonetimini ¢ergevesinde isgoren devir hizim
disiirmesidir. Bu eylemin gergeklestirilmesi iggorenler ve isletme arasinda iletigimi basitlestirerek rekabet
istliinligii saglamasi ile olmaktadir (Bas, 2011: 35). Rekabet iistiinliigii elde edebilmek igin nitelikli insan
kaynaginin igletmeye temin edebilmek 6nemlidir. Nitelikli insan kaynagi yaratma faaliyetleri potansiyel
insan kaynagimni bulma, se¢me ve yerlestirme olarak ifade edilebilir. Bunun icin oncelikle isletme
acisindan stratejik oneme sahip diyecegimiz isletme ¢ekiciliginin olusturulmasi sonrada nitelikli insan
kaynag1 yaratma faaliyetlerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Stratejik yonetim acisindan potansiyel

nitelikli insan kaynagmin temin edilmesi kadar mevcut insan kaynaginin da isletmede tutulmasi

420



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Cilt.8 Say1.14 2016-Mart (s.415-439)

onemlidir. Bu faaliyetlerin saglikli sekilde yerine getirilmesi, isletmeye stratejik onem (stratejik deger)

katan isveren markasi ile miimkiindiir.

Isletmenin ihtiyact olan insan kaynagmin temini insan kaynaklari yonetiminin en énemli gérevlerinden
bir tanesidir. Dolayisiyla orgiitsel stratejilerle insan kaynaklar: stratejilerinin biitiin olarak ele alindig:
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri biitiinciil bir yaklagimla ele alinmaktadir. Orgiitsel
stratejilerin belirlenmesinde de aktif olarak goérev alan insan kaynaklari fonksiyonu, igletmeye oOrgiitsel
stratejilere uygun insan kaynagini saglamakla gorevlidir. Bu sekilde bir davranisin ¢alisma ortamini
olumlu yonde etkilemesi ve orgiitsel performansa katki saglamasi yadsinamaz bir gercektir. Karacan ve
Erdogan’a (2011: 112), goére aksi bir durum da, ise alimda adayin ise ve isletmeye uygun olmamasi,
(egitim seviyesinin yetersizligi, kisilik uyusmazligi, isletme ile ama¢ ve hedef farkliligi yasamasi vb.)

isgdrende motivasyon eksikligine sebep olacagindan ¢aligma ortamina olumsuz etkiler yapacaktir.

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunun bir diger &nemli gorevi, isgdrenlerin galigma ortaminda
sergiledikleri basar1 diizeylerini degerlendirme siireci olan, performans degerlendirmedir. Performans
degerlendirme, bitirilmis olan bir faaliyetin ne derecede basarili bitirildiginin sonuglarini ortaya koyma ve

mevcutta bir olumsuz durum var ise bunun nedenlerini belirleme siirecidir.

Performans degerlendirme siirecinin amaci, iggorenlerin etkinlik ve verimliliklerini degerlendirmeye
yonelik olmakla birlikte, igletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda bireysel yeteneklerin ortaya
¢ikarilmast ve bu amag¢ ve hedefler yoniinde kullanilmasimi saglamaktir. Diger bir yaklasimla,
isgorenlerin ya da yoneticilerin kendi gorevlerini daha basarili sekilde ifa etmeleri i¢in gerekli olan
bilginin performans degerlendirme siirecinden elde edildigi gercegidir. Bu bilgiler dogrultusunda
performans degerlendirme isgérenin kendisi ile alakali isleri yerine getirirken gdsterdigi davranigin
resmedilmesi olarak ifade edilebilir (Karacan ve Erdogan, 2011: 114). Iyi bir performans degerlendirme
sistemi, iyi bir bilgi yonetim araci olarak saglikli bir ¢aliyma ortamin olusmasina ve dolayisiyla orgiit

kiiltirine 6nemli katkilar saglayacaktir.

Insan ihtiyaglarindan ilki olan temel fizyolojik ihtiyaglar (yasamim devami igin gerekli olan ihtiyaglar)
maddi kazangla karsilanan ihtiyaglardir. Temel ihtiyaglarla baslayan maddi kazang beklentisi, bilgi
¢aginda kiiresellesmenin de etkileri sonucunda insanlarin beklentilerinin artmasiyla {iist diizeylere
ulasmistir. Dolayistyla iicret isgdrenler acisindan énemli bir ara¢ halini almustir. Insan kaynaklari
yonetimi agisindan iicret ve {licret yonetimi 6nemli konulardan biridir. Karacan ve Erdogan’a (2011: 115)
gore, licret yonetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan 6nce kurumda uygulanan bir iicret
politikasinin olmasi gerekmektedir. Mevcut iicret politikasi piyasa sartlarina uygun hatta piyasa
sartlarindan daha iyi olmalidir. Kisinin ekonomik anlamda ge¢im kaynagi olan iicret ayn1 zamanda
isgoren agisindan, igletmenin i¢ ve dis ¢evresinde bir tatmin kaynagi konumundadir. Ekonomik boyutu
disinda sosyal boyutu ile iicret isgbrenin statiisiiniin sembolii oldugundan isletme igerisinde iligkilerde

etkin bir rol tistlenmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi yaziminda, isveren markasi {ic asamali bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.

Birinci asama marka olarak somutlastirilmis deger yargilart gelistirilmektedir. Orgiit kiiltiirii, yonetim
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tarzi, mevcut ¢alisanlara ve mevcut istthdam imaj1 ve iiriin ve ya hizmet kalitesi yoneticilerinin kalitesi
hakkinda bilgileri kullanilarak iggdrenlere sundugu deger yargilar gelistirilmektedir. Deger yargilarmin
gelistirilmesinden sonra, ikinci asamada, isletmeninin hedefinde olan potansiyel calisanlara, ise alim
firma ve danismanlarina vb. deger yargilarini pazarlamaktadir. Isveren markasinin dis pazarlamasi
oncelikle hedef kitleyi cezp etmek igin tasarlanirken ayni zamanda {irlin ve kurumsal markay1 gelistirmek
icinde tasarlanmaktadir. Bunun isletmenin tiim diger marka cabalari ile tutarli halde olmasi esastir.
Isveren markasmin {iciincii asamasi i¢ pazarlamadir. Orgiit kiiltiiriiniin bir parcas: olarak gercek marka
degeri ile hedeflenen arasindaki farki kapatmak ve insan kaynagi yaratmak i¢in marka sdziinii
gergeklestirme adina 6nemlidir. Burada asil amag, isletme tarafindan kurulan 6rgiitsel amag ve degerleri
gerceklestirecek is giiciinii gelistirmektir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502-503). Orgiitsel degerleri
meydana getiren orgiit kiiltiirii insan kaynaginin degerli oldugunu ve bu degerin korunmasini amaglarken,
aslinda, yaratilacak ¢aliyma ortamina potansiyel nitelikli insan kaynagini kazandirmak, mevcut insan
kaynagmin da isletmede tutulmasini saglamaktadir. Isletmelerin en &nemli insan kaynagi meselesi,

isgoren devrinin minimum diizeylerde tutabilmektir.

Insan kaynaklari stratejileri belirlenirken dikkate alma en dnemli etken isgdren devridir. isgdren devri,
belirli bir donemde herhangi bir sebeple isletmeden ayrilmig olan calisan sayisinin, ayni donemde
isletmenin ortalama ¢alisan sayisia oranlanmasi sonucunda bulunan degerdir. Oren ve Yiiksel (2012),
isgoren devir hizini igletmenin performansina etki eden 6nemli bir faktor olarak belirtip, isletmelerin bu
oranin minimum diizeyde olmasini arzuladiklarini ifade etmektedir. Bunun yan sira isletme icerisinde
bireysel yeteneklerle i uyumunun saglanmasi, bireysel performansi artirarak is tatmini olgusunun
meydana getirmektedir. Is tatmin duygusunun yiikselmesi de memnuniyetsizlikten kaynaklanan isten
ayrilmalar1 azaltmaktadir. Isten ayrilmalarin azalmasi isgéren devrinin diisiik olmasi hedeflerinin
gerceklesmesi seklinde ifade edilmektedir (Oren ve Yiiksel, 2012: 45). Bu yetenekli isgdrenin isletmede

tutulmast ve sonug olarak da insan kaynagi saglama maliyetlerini diisiirecektir.

Isgéren devir oranimin, isveren markas: ile ilgili olan sonuglar1 asagidaki sekilde belirtilebilir (Oren ve

Yiiksel, 2012: 47):

L Isgoren devir hizinin yiiksek olmasi, her tiirli marka olusturma surecini olumsuz ydnde
etkilemektedir.
. Isgoren devir hizinin yiiksek olmasi, modern isletmecilik anlayiginda, stratejik insan kaynaklart

uygulamalari ile ortiismedigini géstermektedir.

i Isgoren devir hiz1 yiiksek olmasi markalasma siirecini tamamlamamis, nitelikli insan kaynagima
sahip olamayan igveren olarak nitelendirilmektedir.

i Diisiik isgéren devir hizi, isveren markasi giicii ile birlikte isletmelerin sahip oldugu rekabet

giiciiniin bir yansimasidir.

Is memnuniyeti agisindan isgérenin isten zevk alacak sekilde motive edilmesi son derece dnemlidir. Is
memnuniyetsizliginin oldugu durumda c¢alisanlar alternatif isleri degerlendirme ¢abasi igerisine

girmektedirler. Boyle bir durumda ¢alisanlarin tutulmasi ile ilgili faaliyetlerin uygulamaya gegirilmesi
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gerekmektedir. Bu bir bakima nitelikli insan kaynagini elde tutmak icin Onlemler alacak politikalar

gelistirme anlamina gelmektedir (Hedberg ve Helenius, 2007: 5).

Isletme baghiligi yazininda belirtildigi gibi, isletmeye baglilik, galisanlarm isletme ile esgiidiimiiniin
saglanmasi ve isletmeye katilimmi gosterebildigi kadar isgorenden iist diizey performans elde
edilebilmektedir. Bundan dolay1 isletmelerin sahip olduklar isgérenlerin duygusal ve normatif baglilik
seviyelerini artirmaya yonelik uygulamalart hayat gecirmek son derece Onemlidir. Bu caligmalar
sayesinde devamlilik bagliliginin da artacak olmasi hem isgoren devri ile ilgili maliyetleri azaltacak hem

de is tatmin duygusu ile memnuniyet seviyesini ve bireysel performansi artiracaktir (Ozutku, 2008: 94).

Is yasaminin tutarsiz bilgileri ile meslek secimlerine bagh olan ¢alisanlar, karsilanmayan beklentilerinden
dolay1 tatmin olamamalarinin muhtemel olasilig1 ve isten ¢ikmalar yiiksektir. Isveren markasinin insan
kaynag1 yaratma siirecinde degerli olmasinin yaninda, isgéren baglilig: ile ilgili olarak da (Backhaus ve

Tikoo, 2004: 508):

i Isveren markasi, isveren ve ¢alisan arasinda ki psikolojik etkilesim sekline katki saglayan bilgiler
sunar,
. Isveren markasinda tasvir edilen dogru bilgi, ¢alisanin psikolojik riayet etmeme ya da ihlalin

algisini azaltir,

i Yeterince gercekei bir ig On izlenimi saglamada basarisiz olan igveren marka mesajlari, is géren
devri ve isten ¢ikma niyetine sebep olacaktir,

i Isveren markasi tamamlanmamis bir organizasyon kiiltiir yapisi sunarsa, calisanlar biiyiik

olasilikla isten ayrilma yollar arayacaktir, seklinde belirlenmektedir.

Ilk iki ifade, degerli bir isveren markasinmn, isgéren ve isveren (isletme) arasinda karsilikli giiven
duygusunun olusmasi ve iyi bir psikolojik iletisim ortaya koymalarinda etkili olacagini 6ne siirmektedir.
Devaminda da isgérenin baglilik duygusu ile riayet etme duygusunun gelisecegi One siiriilmektedir.
Ugiincii ifade de ise isletme ile ilgili 6n yargiy1 olustururken isveren markasinin bagarisiz olmasi isgdren
devir hizinin artmasina sebep olacagi lizerinde durulmaktadir. Bu durumda isveren markasinin olumlu
alg1 olusturamadigindan s6z etmek miimkiindiir. Sonuncu ifade isveren markasinin, her anlamda isveren
markasima deger katacak orgiit kiltiiriiniin etkisi ile hazirlanmasi ve sunulmasi yani eksik olmamasi

gerektigi ifade edilmektedir.
2.2. isveren Markas1 Acisindan Calisma Ortami

Isletmeyi dis cevrede temsil edecek her tiirlii kavram 6rgiit kiiltiiriiniin bir parcasi olarak goriilmektedir.
Isletmenin i¢ cevresi (¢calisma ortami), i¢ cevredeki degerler ile meydana gelen isletme cekiciligi ve
yaratilmis olan isletme ¢ekiciliginin basaris1 olarak goriilen isgéren baghlig: tamamen Orgiit kiiltiiriiniin

birer yansimasi olarak ifade edilebilir.

Ozgen ve Akbayir (2011: 79), katilime1 yonetim felsefesinde oldugu sekli ile isveren markasi olusturma

siireclerinde de, calisanlarin marka olusturmaya katilmalar1 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Bununla
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birlikte isveren markasi olusturmada izlenecek yontemlerin 6rgiit kiiltiiriniin pargast oldugunu belirtirken,

bu yontemleri asagidaki gibi agiklamaktadir:

. Marka kavrami hakkinda ¢aligsanlara bilgi verme,

i Markay1 temsil konusunda ortak bir davranis bi¢imi belirmeme ve bu ortak davranis seklini tiim
caligsanlara benimsetme,

. Markanin temsili konusunda isletmenin pozitif yonlerini (giiglii yonlerini) ¢alisanlara 6gretmek,

. Marka kimliginin siirekliliginin ¢alisan davranisiyla dogrudan iligkili oldugunu géstermek

ilk iki uygulama, marka ile ilgili olarak galisanlarin davranislarinda degisiklik meydana getirme, digerleri
de c¢alisanin markaya olan baghiligini gelistirmeyi amaglamaktadir. Bu durum orgiit kiiltiiriiniin isveren
markasi olusturmada ne kadar etkili oldugunun gostergesidir. Bir bakima etkili bir igveren markasi i¢in

uygulamalarin 6rgiit kiiltiiriine bagli olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir.

Isletmelerde marka algis1 isletmenin i¢ ¢evresinin yansimasi olan &rgiit kiiltiirii ile de alakaldir.
Isgorenler acisindan orgiit kiiltiirii, c¢alisanlari destekleyici ve odiillendirici bir etken olarak
diisiiniildiiginden, kisinin yaraticilik ozelligini gelistirmektedir. Bu da, rekabet avantaji saglayan
yaraticilik kavraminin isgorenin 6zelliklerinin yaninda is ¢evresi ile de iligkili oldugunu gostermektedir.
Isletmede c¢aligma ortaminin yansimasi olan ve yaraticiligi tesvik edecek orgiit kiiltiirii, orgiitsel
cesaretlendirme, yonetim destegi, isin iddiali olmas1 gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu
durum is tatmini duygusunu artirarak isletme cekiciligini ve Orgiitsel bagliligi giiclendirecektir

(Cekmecelioglu, 2005: 25-27).

Etkili bir ¢aligma ortami da isveren markalama siirecine ve yonetilmesine etki etmektedir. Calisanlarda,
caligma ortami desteklenmedigi (gelistirme gabasi igerisinde olmama) durumlarda, is tatmin diizeyi diigiik
seviyelerde kalmaktadir. Bu durum igveren marka degerinin diisiilk olmasina sebep olmaktadir. Bunun
tersi bir gorlis, AbuAlrab ve arkadaglarinin yapmis olduklari aragtirmada, ¢alisma ortamimnin yeterli
olmamasina ragmen ¢alisanlarin isyerlerinde kalma niyetlerinin yiiksek oldugu seklinde karsimiza
¢ikmaktadir. Ancak desteklenmeyen ¢alisma ortami algisina ragmen uygun olmayan ¢aligma ortamlarinda
kalmak i¢in niyet diizeyinin yiiksek oranlarda olmasinin agiklamasi, ¢alisanlarin farkli bolgelerde ve daha
iyi kosullarda is bulamayacak olmalart olarak ifade edilmektedir. Bunun yaninda bu durumda g¢aligma
ortaminda kalmay1 tercih etmenin farkli sebepleri olabilecegi ilizerinde durmaktadirlar. Yine aym
calismada i gevresi ve is tatmini degiskenleri arasinda bir iliski oldugu ancak bu iligskinin zayif oldugu
belirtilmektedir. Bu durum karsisinda desteklenmis iyi ¢aligma g¢evresinin is tatminine olumlu etkileri
oldugu belirtilmektedir (AbuAlrub vd., 2015).  Is tatminini {ist diizeyde olmasi isgdren baghligini
artiracagindan dolay: standartlari yakalamis olan ve standartlarin iizerinde bir is gevresi, isveren marka
degerini artiracaktir. Dolayisiyla bu durum igveren marka diizeyinin de olumlu algilanmasim saglayacak
en énemli etkenlerdendir. Isgérenler agisindan bu durum beklentilerini karsilayacak olan tazminat-kazang

konusunda da olumlu bir alg1 yaratacagindan isletmeye olan giiven ve baglhilig1 artirmaktadir.
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Isletmelerin personel yaratma faaliyetlerinde orgiitsel niteliklerin potansiyel bagvuranlarin algilarini
etkileyebilmesi isletmenin cekiciligi ile ilgilidir (Turban, 2001: 295). Isletme cekiciligi, potansiyel
isgorenlerin, beklentilerini daha iyi karsilayabilecek 6zelliklerin igletmede bulunmasi seklinde ki zihinsel
ya da psikolojik duygularidir. Bu duygular isletmenin potansiyel ¢alisanlarin isletmeye dogru yonelmesini

(isletmenin kendisine ¢ekmesini) ve isletmeye katilmasinit saglamaktadir.

Insan kaynagi faaliyetlerinin isaretsel etkilerine ilave olarak, insan kaynadi yaratma faaliyetleri
isletmelerin pozitif yonlerine vurgu yapmak igin tasarlandiklarindan, isletmenin ¢ekiciligine bilgi
saglarlar. Insan kaynag yatama faaliyetleri orgiitsel nitelikleri ve is algilarmi etkileme yoluyla drgiitsel
cekicilige katki saglamaktadir. Insan kaynagi yaratma faaliyetlerinden ise alim faaliyetlerinin pek ¢ogu
orgiitsel ¢ekicilik iizerinde dogrudan etkisini artirmasina ragmen, son yillarda igveren isletmelerdeki
calisma kosullar1 hakkinda bilgi verme yolu ile de isletmelerin ¢ekiciligini artirmis oldugunu

goriilmektedir (Turban, 2001: 295).

Ozetlemek gerekirse, pazarlama ve insan kaynag1 yaklasimlari isveren markalagsmasim desteklemek icin
bir araya gelmektedir. Bununla birlikte marka imajlarindan igven markasi birlikleri isletmeye ¢ekicilik
kazandirmaktadir. Backhaus ve Tikoo (2004: 507), igsveren markast ve igletme c¢ekiciligi ile ilgili

asagidaki onerilerde bulunmaktadir:

i Isveren markasi birlikleri bir isveren olarak isletmelerin imajina etki eder.
i Isveren markas1 imaj1, isveren markas birlikleri ile isveren ¢ekiciligine aracilik etmektedir
L Isveren markasi kisi ve orgiit aras1 deger uyumlastirmast siirecinin gelistirir.

Potansiyel ¢alisanlarin oldukga 6zel bir isletme bulmak i¢in is arama c¢aligmalarinda gordiigii, tasavvur
edilmis faydalar “isveren ¢ekiciligi” olarak tanimlanmaktadir. Bu yapi, isveren marka degerinin daha
genel kapsaminin 6n kosulu olarak diisiiniilmektedir. Baska bir ifade ile daha g¢ekici bir igveren,
potansiyel isgiici tarafindan belirli isletmelerin igveren marka degerinden daha gi¢lii oldugu
algilanmasidir (Moroko ve Uncles, 2008: 163). Potansiyel isgoren goziinden bakildiginda, isletme
¢ekiciligi olmadan igveren markasindan s6z etmenin miimkiin olmadif1 gercegi, isverenler ya da

yoneticiler tarafindan bilinmelidir.

Isletmeler amaclarimi gergeklestirmek icin amaclar ile uyumlasacak isgdrenlere (insan kaynagia) ihtiyag
duymaktadirlar. Isgorenlerin de karsilanmasmi istedikleri beklentileri mevcuttur ve bu beklentilerin
kargilanmasi, onlari igletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yonlendirmekte ve motive etmektedir.

Beklentilerin karsilanma derecesi isgorenlerin igletmeye olan baglilik diizeyine etki etmektedir.

Isletmeye baghlik, farkli istihdam firsatlarinin varligma ragmen kendi orgiitiinde ¢alisma ve bunun
devamliligina istekli olma olarak ifade edilmektedir (Ozutku, 2008: 80). Isletmeler belirledikleri amacg,
hedef ve stratejilerini gergeklestirebilmek i¢in bu amag, hedef ve stratejiler dogrultusunda motive edilmis
ama bundan daha onemlisi iist diizey niteliklere sahip ve oOrgiite karsi bagliligi saglanmis olan insan
kaynagina ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu dogrultuda igveren markasi, ortak amaglar1 gergeklestirmek icin
isletmeleri stratejik agidan onemli insan kaynagini yaratma (bulma, segme ve yerlestirme) konusunda

kritik neme sahiptir (Oksiiz, 2012: 21).
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Isveren markasi ve isgoren bagliligi arasinda pozitif bir etkilesim oldugunu pek ¢ok akademik galisma
kabul etmektedir. 2007 yilinda Hegerin yaptig1 caligmada ¢alisanlari motive etme faaliyetlerine istihdam
deger onerisinin katkida bulunmasindan dolay1, ¢alisan bagliliginin isletmenin istihdam deger onerisinden

biiyiik dlciide etkilendigi belirtilmektedir (Akt: Park ve Zhou, 2013).

Calisanlardaki orgiitiin merkezi kalic1 ve farkli 6zelliklerinin algilar ile baglantili olarak imaj ve kimlik
bilgilerinin olusturacagi, isgéren bagliligmin yiliksek seviyelere ulagmasi igveren markalasma
faaliyetlerinin basarili bir sekilde gerceklesmesini saglamaktadir (Martin, 2009: 11). Isletmeye bagli olan
mevcut isgorenler ile bagli olmaya istekli potansiyel isgdrenlerin varligi, basarili bir igveren markasi
olusumu adina stratejik olarak énem arz etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin pargasi olan isletme ¢ekiciligi ve
isgoren bagliligi, isveren markasi algilanmasinda onemli olan tazminat-kazang faktoriine etkisi olan

calisma ortamina deger kazandirmaktadir.
2.3. isgﬁrenler Agcisindan Kazang ve Tazminatlar

Caliganlar igletme c¢evresindeki en Onemli ¢ikar gruplarindan (paydaslardan) bir tanesi olarak hem
yaptiklart ile hem de yapacaklar ile igletmeyi dogrudan etkilemektedirler. Ayni zamanda isletmenin her
tiirli karar ve faaliyetlerinden de dogrudan etkilenirler. Bundan dolay1 igveren-iggoren iliskisi her agidan
bilyiik onem arz etmektedir. Isgdrenler, isletmelerden hem maddi hem de manevi acidan (Szellikle
gelecekle ilgili) bircok beklenti igerisindedirler. Literatiirde bunlar, maag ve diger {icretler, is giivencesi
ve istikrar icerisinde istihdam, egitim gereklerinin yerine getirilmesi, kariyer ve terfi firsatlari, yetki ve

sorumluluk denkligi gibi beklentiler olarak ifade edilmektedir.

Ucretin hangi agidan olursa olsun tatmin edici 6zelligi isgdrende baglilik duygusunu artiracak ve sonug
olarak da performansina etki edecekti. Bundan dolayidir ki insan kaynaklar1 yonetimi iicret yonetimi ile
mevcut insan kaynaginin basarili olmasini saglarken, potansiyel nitelikli insan kaynaginin da isletmeye
dahil edilmesine katki yapmaktadir. Bir bakima isgiicii piyasasinda dikkatlerin isletme {izerinde
toplanmasimi saglamaktadir. Ancak Xavier (2014: 33)’e gore, tazminat-kazang ile ilgili olarak, iicret
politikasi, maas, ikramiyeler, finansal olmayan odiiller, calisma ortam1 kalitesi, giivenlik, meslektaglar
arasi isletisim, caliganlara saglanan diger faydalar olmak iizere, sekiz temel boyutu belirtmektedir. Bu
calismasinda Xavier, isgorenlerin faydalar ve finansal olmayan 6diillerden daha ¢ok memnun olduklarini
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla maas ve ikramiye beklentilerinin karsiliginda fazla motive edici unsur

olmadigini belirtmektedir.

Isgorenler acisindan tazminat-kazang beklentileri, orgiitiin stratejik bakimdan faaliyetlerinin yerine
getirilmesinde, ekonomik anlamdaki beklentileri karsilayacak unsurlarin yani sira iggéreni motive edici
ekonomik olmayan unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar genelde gelecekle alakali faktorlerdir.
Bir bakima isveren-isgoren iliskisinin sonucu olarak ortaya ¢ikan bu motivasyon unsurlari, tazminat-
kazan¢ anlaminda isveren marka bilgisi olusturmaktadir. Bu durumda bu bilgiler, isverenin iggérene karsi
uzun dénemde is garantisi, egitimle birlikte kariyer gelistirme imkan1 ve isle veya kisisel anlamdaki diger

sorunlara ¢6zlim bulma gibi sorumluluklarint ortaya koymaktadir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994:
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466). Bunda dolay1 isgorenler iyi bir iicret vermenin disinda bugiin ve gelecekle alakali kendi gelecegini
ilgilendiren daha gelismis saglik destegi saglamak, emeklilik planlamalarini tam anlamda finanse etmek,
yasal haklarint (sigorta vb.) tam vermek ve yurt dist ¢alisma firsati sunmak gibi her tirlii girisimde

bulunacak igverenleri tercih edeceklerdir.

Bu ¢erceveden bakildiginda tazminat-kazang, insan kaynaklar faaliyetlerinin sonucu olarak ortaya ¢ikan
iyi bir ¢aligma ortaminin yansimasi olarak hem mevcut hem de potansiyel ¢aliganlara isverenle alakali,
olumlu algi olusturacak bilgileri sunmaktadir. Bu bilgiler, isgorenlere beklentilerinin karsilanacag:
konusunda izlenimler sunmaktadir. Isletme adina stratejik degerler, insan kaynaklar faaliyetleri, ¢aligma

ortami ve tazminat-kazancin olusturdugu igveren markasi ile dis ¢gevreye sunulmaktadir.

3. OGRENCILERINIiN ALGILARI UZERINDEN iSVEREN MARKASININ
DEGERLENDIRILMESI: TURiZM FAKULTELERINDE BiR UYUGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kapsami

Bu caligmanin amaci, potansiyel igveren sirketlerin olusturmak istedikleri marka algilari ile ilgili olarak,
is gliciiniin (iniversite 6grencilerini) demografik &zellikleri, is deneyimleri, akademik seviyeleri ve
akademik basarilar1 gibi 6zelliklerinin isveren marka algilamasi iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu
Ozelliklerin marka algist lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olup olmadig: ile ilgili ¢aligmalarin sinirh
olmasindan dolay1 ¢alismanin sonuglarinin literatiire saglayacagi katki ve igveren marka algisi olusturacak
uygulayicilara sunacagi yonlendirmeden dolayr 6nem arz ettigi disiiniilmektedir. Aragtirma turizm
sektoriinde isveren markasi algisint incelemeyi amagladigindan, uygulama olarak turizm fakiiltelerinde
lisans egitimi alan ve gelecegin potansiyel turizm is giiciinii olusturacag: disiiniilen 6grencilerini, konu
olarak da isveren markasi ve ii¢ bilesenini (IK faaliyetleri, ¢aliyma ortami ve tazminat-kazanc)
kapsamaktadir. Calismanin konu ve uygulama kapsami dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir:

H;: Cinsiyet, igveren markasimin {i¢ bileseninin algilanmasinda istatistiki olarak anlamli farklar ortaya

koymaktadir.

H,: Akademik seviye (sinif), igveren markasinin {i¢ bileseninin algilanmasinda istatistiki olarak anlaml

farklar ortaya koymaktadir.

H;: Ogrencinin akademik basarisiin, isveren markasinin {i¢ bileseninin algilanmasinda istatistiki olarak

anlamli farklar ortaya koymaktadir.

H,: Ogrencilerin is deneyimlerinin siiresi isveren markasmin {i¢ bileseninin algilanmasinda istatistiki

olarak anlaml farklar ortaya koymaktadir.
Hs: iK faaliyetlerinin ¢alisma ortamu iizerinde istatistiki olarak pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Hg: Calisma ortaminin tazminat-kazang {izerinde istatistiki olarak pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H;: IK faaliyetlerinin tazminat-kazang iizerinde istatistiki olarak pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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3.2. Veri Toplama Araci ve Olcekler

Arastirmanin amaclarmin gerceklestirilebilmesi igin arastirma verilerinin elde edilmesinde anket
tekniginden yararlanilmigtir. Anket formunun olusturulmasinda Hur, 2012’nin gerceklestirdigi
calismadan faydalanilmis ve istatistik, yonetim ve turizm alanindan akademisyenlerin goriisleri alinarak
anket formu son halini almistir. Kullanilan anket formunun birinci bolimiinde ankete katilanlarin
demografik ozellikleri, is deneyimleri, akademik seviyeleri ve akademik basarilart ile ilgili sorular
bulunmakta, ikinci boliimiinde ise isveren marka algilamasi ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Anketin

giivenilirligi ile ilgili yapilan arastirmada Slgeklerle ilgili asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Calisma Ortami Olgegi (Ikinci Béliim): Bu bolimde deneklerin bir isletmenin isveren markasi
olusturabilmesinde c¢alisma ortami1 ile ilgili &zelliklerinin 6nemi konusundaki disiincelerinin
dlgiilebilmesini amagclayan 27 ifade bulunmaktadir. Olgekte, 5°li likert (1= Cok Onemsiz; 2= Onemsiz; 3=

Ne Onemli Ne Onemsiz; 4=Onemli; 5= Cok Onemli) kullanilmustr.

Tablo 1. Calisma Ortam1 Olgegi Giivenirlik Testi

Cronbach’s Alpha ifade Sayis1

0,937 50

Tazminat-kazang¢ Olgegi (Uciincii Béliim): Bu boliim deneklerin ¢alismalart icin isteklerini yerine
getiren isletmelerin 6zelliklerini ve isverenin kazang ve tazminatla ilgili olarak ¢alisan fikrini arastiran 11
ifadeden olusmaktadir. Bu 6lcek 5°1i likert (1= Cok Onemsiz; 2= Onemsiz; 3= Ne Onemli Ne Onemsiz;
4=0Onemli; 5= Cok Onemli) kullanilmistir.

Tablo 2. Tazminat-kazang Olcegi Giivenirlik Testi

Cronbach’s Alpha ifade Sayis1

0,857 50

Insan Kaynaklari Faaliyetleri Olcegi (Dérdiincii Boliim): Bu bolim isveren markasi ile ilgili olarak
personel yaratma faaliyetlerinin dnemi hakkinda ki deneklerin algilar ile ilgili 37 ifade yer almaktadir.
Ikinci ve iigiincii 6lgeklerde oldugu gibi burada da 5°li likert (1= Cok Onemsiz; 2= Onemsiz; 3= Ne

Onemli Ne Onemsiz; 4=Onemli; 5= Cok Onemli) kullanilmgtir.
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Tablo 3. insan Kaynaklar1 Faaliyetleri Olcegi Giivenilirlik Testi

Cronbach’s Alpha ifade Sayis1

0,952 50

3.3. Arastirmanim Evreni ve Orneklem

Calisma lisans egitimi veren turizm fakiiltelerinde ki 6grencilere yapilmak iizere planlamistir. Konya
ili’nde egitim veren Selguk ve Necmettin Erbakan Universiteleri’nin Turizm Fakiilte’lerindeki birinci,
ikinci, ti¢linci ve dordiincii sinif 6grencileri arastirma kapsamina alinmis ve toplam 2450 6grenciden
1200 turizm fakiiltesi 6grencisine veri toplamak amaci ile anketler uygulanmistir. Ancak anketlerden
590’1 donmiis ve geri doniis yapan anketlerin igerisinden de 515 adeti bilimsel agidan kullanilabilir
nitelikte oldugundan ¢alismanin analizine dahil edilmistir. % 43 liik bir oranla analize dahil olabilecek

nitelikte doniis saglanmasi bilimsel agidan yeterli goriilmiistiir.
3.4. Arastirma Bulgulan

Anketi degerlendirmeye alinan 515 &grencini 266°s1 (% 52) erkeklerden, 249’u (% 48) bayanlardan
olugmaktadir. Turizm 6grencileri lizerinde yapilan bu ¢alisamaya katilan dgrencilerin 213’ birinci sinif,
100’ ikinci smif, 84’# iigiincii simf ve 118’i dérdiincii sinif 8grencisidir. Ogrencilerin akademik
ortalamaya gore dagiliminda ise ortalamasit 1,00 ile 2,99 arasindan olanlar 463 ile biiyiik bir bolimii
olusturmaktadir. Ortalamast 3,00 ve iizerinde olanlar ise 52 &grenciden olusmaktadir. Ankete
katilimeilarin 77’si (% 15) dgrenci organizasyonlarinda en az bir dénem liderlik (yonetici de olabilir)
gbrevi iistlenmistir. Ogrencilerin 336’sinin (% 65) sadece 0-6 ay arasinda sektdr deneyimi bulunmaktadir.
Bununda en o6nemli sebebinin ankete katilan Ogrencilerin 323’4 (% 63) birinci ve ikinci smif
dgrencilerinden olugmasi olarak diisiiniilmektedir. Ogrencilerin 79’u (% 15) 2 yil ve iizerinde deneyime

sahip oldugunu belirtmistir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Isveren Markasmin Ug Bileseninin Algilanmasina Yénelik T-testi.

ICinsiyet N Ortalama Std.Hata t-testi Sig. (p)
Bay 266 108,5075 1,01373

(Calisma Ortami -2,311 ,021
Bayan 249 111,7430 ,95975
Bay 266 45,2744 ,42381

Tazminat Kazancg -, 778 ,437
Bayan 249 45,7349 41177
Bay 266 149,3835 1,40781

insan Kaynaklar: -1,785 ,075
Bayan 249 152,8394 1,31948
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Cinsiyetin igveren markasinin algilanmasinda insan kaynaklar1 faaliyetleri ve tazminat-kazang puanlari
arasinda (p>0,05 oldugundan) anlamli fark ortaya koymamaktadir. Buna ragmen bayan ve erkek ¢alisma
ortami puanlart arasinda (p=0,021< 0,05 oldugundan) anlamli bir fark tespit edilmistir. Bayanlarin
calisma ortami puant erkeklere gore (111,7430>108,5075 oldugundan) daha yiiksektir. Bu durum

bayanlarin ¢aligma ortamindan beklentilerinin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 5. Akademik Seviyeye Gore Isveren Markasmin Ug Bileseninin Algilanmasina Yénelik Anova Testi

N Ortalama Std.Hata F-testi Sig. (p)
Birinci 213 110,7418 1,08810
ikinci 100 112,7400 1,59048
Calisma Ortami I"Jciincii 84 109,9643 1,51928 2,873 ,036
Dérdiincii 118 106,6780 1,56698
Toplam 515 110,0718 ,70258
Birinci 213 45,9249 ,44012
ikinci 100 45,9400 ,73468
Tazminat Kazancg I"Jciincii 84 442381 , 74612 1,478 ,220
Dérdiincii 118 45,2458 ,60107
Toplam 515 45,4971 ,29578
Birinci 213 152,9014 1,44702
ikinci 100 153,0000 2,38785
insan Kaynaklar: I"Jciincii 84 148,3810 2,28737 1,956 ,120
Dérdiincii 118 147,9746 2,05764
Toplam 515 151,0544 ,96939

Akademik seviye (smif) degiskenlerinin ¢aligma ortami puanlari arasinda(p=0,036<0,05 oldugundan)
anlaml1 bir fark tespit edilmistir. Post Hoc testlerinden Tukey Testi yaparak, dordiincii sinif 6grencileri
calisma ortamlar1 puanlari diger siniflara gére daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Diger simniflarin

caligma ortami puanlari arasinda ise fark bulunamamistir. Dordiincii smif 6grencilerinin puaninin diisiik
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olmasi ¢aligma ortamini diger sinif 6grencileri kadar nemsememelerinden kaynaklanmaktadir. Birinci,

ikinci ve tgilincii sinif 6grencileri i¢in ¢aligma ortam1 daha énemli goriilmektedir.

Tablo 6. Ogrencinin Akademik Basarisina Gore Isveren Markasinin Ug Bileseninin Algilanmasina Yonelik Anova

Testi
N Ortalama Std.Hata F-testi Sig. (p)
1,00 - 2,00 110 110,6909 1,41514
2,01 - 3,00 353 110,2550 ,81093
Calisma Ortami 172 ,463
3,01 -4,00 52 107,5192 3,04262
Toplam 515 110,0718 ,70258
1,00 - 2,00 110 45,7273 ,65918
2,01 - 3,00 353 45,5552 ,35420
Tazminat Kazanc¢ ,526 ,592
3,01 -4,00 52 44,6154 93376
Toplam 515 45,4971 ,29578
1,00 - 2,00 110 152,7091 2,10200
2,01 - 3,00 353 151,0793 1,16557
insan Kaynaklar: 1,035 ,356
3,01 -4,00 52 147,3846 3,12909
Toplam 515 151,0544 ,96939

Ogrencinin akademik basarisina gore isveren markasinin {i¢ bileseninin algilanmasinda istatistiki olarak
anlaml farklar tespit edilememistir. Ogrencinin akademik basarisinin, isveren markasinin ii¢ bileseninin

algilanmasinda istatistiki olarak anlamli farklar ortaya koymaktadir, hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 7. Ogrencilerin Is Deneyimlerinin Siiresine Gore Isveren Markasinin Ug Bileseninin Algilanmasina Y 6nelik

Anova Testi

N Ortalama Std.Hata F-testi Sig. (p)

0-6 ay 336 110,7946 ,81454
6 ay-1 yil 67 109,7164 1,94204

3,717 ,011
Calisma Ortanmu -2yl 33 114,9394 2,07754
2 yildan fazla 79 105,2658 2,27740
Toplam 515 110,0718 ,70258
0-6 ay 336 45,4375 ,36445
6 ay-1 yil 67 46,1045 ,65760

Tazminat Kazang -2yl 33 46,6970 ,95196 ,883 ,450
2 yildan fazla 79 44,7342 ,92034
Toplam 515 45,4971 ,29578
0-6 ay 336 152,0179 1,16390
6 ay-1 yil 67 150,9552 2,17656

Insan Kaynaklar -2yl 33 159,0303 2,92957 4,696 ,003
2 yildan fazla 79 143,7089 3,10971
Toplam 515 151,0544 ,96939

Ogrencilerin is deneyimlerinin tazminat-kazang puanlar1 arasinda (p=0,450>0,05 oldugundan)istatistiki
olarak anlaml bir fark tespit edilmemistir. Ancak, 6grencilerin is deneyimlerinin ¢alisma ortami puanlari
arasinda (p=0,011<0,05 oldugundan) istatistiki olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Ortalamalara
baktigimizda 2 yildan fazla deneyime sahip olan &grencilerin 2 yildan daha az deneyimi olanlara gore
farklilik gostermis ve c¢alisma ortami puani (105,2658) digerlerine gore daha diisik oldugu tespit
edilmistir. Diger is deneyime sahip 0-6, 6-11 ve 1-2 yil olan bireylerin ise ¢alisma ortalama puanlar
arasinda fark bulunmamistir. Bu durum iki yil ve iizerinde deneyime sahip Ogrencilerin calisma
ortamindan beklentilerinin 6nem derecesinin diisiik oldugunu gdstermektedir. Calisma ortamini

beklentileri, iki yila kadar deneyimi olan 6grenciler kadar 6nem arz etmemektedir.
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Ogrencilerin is deneyimlerinin insan kaynaklar1 puanlari arasinda (p=0,003<0,05 oldugundan)istatistiki
olarak anlaml bir fark tespit edilmistir. Ortalamalara baktigimizda 2 yildan fazla deneyime sahip olan
ogrencilerin 2 yildan daha az deneyimi olanlara gore farklilik gostermis ve insan kaynaklari faaliyetleri
puani (143,7089) digerlerine gore daha diisiikk oldugu tespit edilmistir. Diger is deneyime sahip 0-6, 6-11
ve 1-2 yil olan bireylerin ise insan kaynaklar1 puanlari arasinda fark bulunmamistir. Tki y1l ve iizerinde
deneyime sahip Ogrencilerin ¢alijma ortaminda oldugu gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerinde de

beklentilerinin 6nem derecesi diisiiktiir.

Tablo 8. Isveren Markasinin Ug bilesenine Yonelik Regresyon Analizi

Std.
Model 1 R? F Edilmis t Anlamhihk
Beta
IK Faaliyetleri
571 683,647 ,756 8,543 ,000
Bagimh Degisken: Calisma Ortam
Std.
Model 2 R? F Edilmis t Anlamhihk
Beta
Calisma Ort.
,529 577,319 ,728 8,306 ,000
Bagimh Degisken: Tazminat-kazang
Std.
Model 3 R F Edilmis t Anlamhihk
Beta
IK Faaliyetleri
,497 507,400 ,705 8,913 ,000
Bagimh Degisken: Tazminat-kazang

Lineer regresyon analizi ile elde edilen veriler dogrusal regresyon bagintisinda (Y=o + B, . X) ele
aliarak asagidaki sekilde formiile edilmistir (Bu bagintida Y; bagimli degiskeni, X; bagimsiz degiskeni

ifade ederken, By,Siireklilik katsayisini, By; ise bagimsiz degisken katsayisini gostermektedir).
Insan kaynaklari faaliyetlerinin ¢aligma ortamina etkisi:

Y (Calisma Ortamu Puani) = 27,373 +,548 X (iK Faaliyetleri Puani)
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Calisma ortaminin tazminat ve kazanca etkisi:

Y (Tazminat-kazang Puani) = 11,777 + ,306 X (Caligma Ortami Puani)
Insan kaynaklari faaliyetlerinin tazminat ve kazanca etkisi:

Y (Tazminat-kazang Puan1) = 12,996 + ,215 X (IK Faaliyetleri Puani)

Uygulanan lineer regresyon analizi sonucunda tablo 8’den elde edilen sonuglar kapsaminda insan
kaynaklar faaliyetlerinin ¢aligma ortami iizerindeki etkisi, insan kaynaklar faaliyetlerindeki her degisim
ve gelisimin ¢aligma ortaminda pozitif anlamda % 57 etkili olacagi seklindedir. Calisma ortaminin,
tazminat-kazang iizerinde ki etkisi ise ¢alisma ortamindaki her degisim ve gelisimin tazminat-kazang
tizerinde pozitif anlamda % 53 etkili olacagi seklindedir. Bunlarla birlikte insan kaynaklari
faaliyetlerindeki her degisim ve gelisim tazminat-kazang iizerinde pozitif anlamda % 50’lik bir oranda

etkili oldugu saptanmistir.
4. SONUC VE ONERILER

Isveren markasi, isletmenin rakiplerinden farklilasmasina etki eden, bu farklilig1, tiiketici ve miisterileri
dikkate alarak mal ve ya hizmet agisindan degil, potansiyel isgorenleri dikkate alip orgiit kiiltiirii (calisma
ortami1), insan kaynaklari faaliyetleri, tazminat-kazang agisindan ortaya koyan algilar biitiiniidiir. Bu
farklilig1 ortaya koymada amag isletme gekiciligi yaratmaktir. Igveren markasi olusturmanin isletmeyi
rakiplerine karsisinda rekabet avantaji kazandiracak en gii¢lii stratejik deger oldugu ger¢eginden yola
cikarak Ozgen ve Akbayir (2011), Oren ve Yiiksel (2012), Park ve Zhou (2013), isletmeye olan
katkilarini, nitelikli insan kaynagini isletmeye ¢ekme, kurum imajimi olumlu etki yapma, takim ¢alismas,
isgorenlerde motivasyon artig1, isgéren bagliligi, tazminat-kazangta standartlarin {izerine ¢ikma (yeni

firsatlar), isgéren devir oraninda diisme ve etkili bir ¢alisma ortaminin olusmasi olarak belirtmektedirler.

Bu c¢aligmada, isveren markasinin ii¢ bileseni olan insan kaynaklari faaliyetleri, ¢alisma ortami ve
tazminat ve kazancin igveren markasinin algilanmasinda etkileri arastirilmistir. Potansiyel ¢aliganlarin
(iniversite Ogrencilerinin) igveren markasinin ii¢ bilesenini algilamasinda, demografik &zellikleri ile
akademik seviyeleri ve akademik basarilarimin istatistiki anlamda farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bunlardan sadece akademik basariya gore isveren markasinin bilesenlerinin algilanmasinda
anlaml fark tespit edilmemistir. Cinsiyete gore isveren markasinin ii¢ bilegeninin algilanmasinda insan
kaynaklar1 ile tazminat-kazang bileseninde anlamli bir fark tespit edilmemisken, ¢alisma ortaminda
anlamli bir fark tespit edilmistir. Cinsiyete gore ¢alisma puanlari ele alindiginda bayanlarin ¢alisma
ortami puant erkeklere gore daha yiiksek ¢ikmistir. Bu durum bayan isgéren adaylarinin calisma
ortamindan beklentilerinin daha fazla oldugunun bir gostergesidir. Gliglii bir 6rgiit kiiltiirline sahip, itibar
yiiksek, miisteri ve iggéren odakli, taninan vb. niteliklere sahip bir igletme iyi bir c¢aligma ortami
olusturmus demektir. Iyi bir ¢alisma ortamiin isletmenin gekiciligini artiracak olmasi, potansiyel insan
kaynagmin igletmeyi tercih nedeni olacaktir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore (Tablo 4) tercih

nedeni olarak ¢aliyma ortami algisi bayanlarda daha yiiksektir.
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Calismada akademik seviyeye (sinifa) gore calisma ortami algisinda anlamli fark tespit edilmistir. Bu
Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilarak, dordiincii sinif dgrencilerinin ¢aligma ortami puanlarimin
digerlerine gore diisiik oldugu (Tablo 5) tespit edilmistir. Bu durum soru bazinda olmasa da genel olarak
dordiincti sinif 6grencilerinin ¢aligma ortami algisinin daha diisikk 6nemde kaldigint géstermektedir. Bu
durumda dordiincii simifa gelmis ve is yasamina daha yakin olan potansiyel insan kaynagmin ¢alisma
ortami algisi puanimin diisiikk olmasi, meslek hayatlarina farkli agidan bakmalarindan ya da beklentilerini

¢aligma ortamui faktorlerinin karsilayacagini diislinmemeleri olarak agiklanabilir.

Is deneyim siiresinin degiskenleri dikkate alindiginda, isveren markasinin ii¢ bileseninin algilanmasinda
sadece tazminat-kazang bileseninde anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bununla birlikte is deneyim
stirelerinin ¢aliyma ortami algilanmasinda istatistiki anlamda anlamli fark tespit edilirken, iki yil ve
tizerinde is deneyimine sahip olanlarin ¢aligma ortami puam iki yildan az is deneyimi olanlara gore
(Tablo 7) diisiiktiir. iki y1l ve iizerinde is deneyimi olanlarin hem egitim hem de mesleki alanda daha uzun
stire yer aldiklar1 tahmin edilmektedir. Bundan dolay1 doérdiincii sinif 6grencilerinin ¢alisma puaninin
diisiik olmasi ile benzerlik gosterdigi sdylenebilir. Iki yil ve {izerinde deneyime sahip olanlarin ¢aligma
ortami puanlarinin diisiilk olmasi, beklentilerinin ¢alisma ortami faktorleri {izerine olmamasi ile
yorumlanabilir. Calisma ortamindan farkli olarak, is deneyim siiresinin insan kaynaklar1 puanlar1 arasinda
da anlamli fark tespit edilmis ve ¢aligma ortami puanlarinda oldugu gibi iki yil ve iizerinde deneyime
sahip olanlarin insan kaynaklar1 faaliyetleri puanlar1 digerlerine gore (Tablo 7) daha diisiiktiir. Daha fazla
deneyime sahip potansiyel insan kaynaginin, insan kaynaklari faaliyetleri puam algisi, 6nem derecesi

olarak diisiik kalmaktadir.

Lineer regresyon analizi uygulamasi ile insan kaynaklar faaliyetlerinin ¢alisma ortami lizerinde yaklasik
% 57°1ik (Tablo 8) anlamli pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Bu durum insan kaynaklari faaliyetlerinde
ki algiy1 olumlu yonde degistirecek her eylemin ¢aligma ortamina % 57°lik bir oranla pozitif yonde (ayni
yonde) etki edecegi anlamina gelmektedir. Rasyonel olarak bakildiginda insan kaynaklarn

faaliyetlerindeki her eylemin ¢aligma ortamini (is ¢evresinin) sekillendirdigi bilinmektedir.

Regresyon analizi sonucunda ¢aligma ortaminin tazminat-kazang bileseni iizerinde yaklagik % 53’lik
(Tablo 8) anlamli pozitif etkisi oldugunun saptanmasi, ¢alismam ortamindaki degisimlerin tazminat-
kazang bilesenine ayni yonde etki etmesi anlamina gelmektedir. isgdrenlerin, tazminat-kazang olarak
isletmelerden beklentileri arasinda yer alan, maas ve diger lcretler, is giivencesi ve istikrar igerisinde
istihdam, egitim gereklerinin yerine getirilmesi, kariyer ve terfi firsatlari, iy giivenligi, yetki ve
sorumluluk denkligi isletmelerin sekillendirdigi calisma ortaminin, isgdrenlere sundugu faktorlerdir. Tyi
bir orgiit kiltiirii ve yoOnetim tarzinin saglayacagi bu imkanlar isgorenlerin beklentilerini daha iyi

karsilayacaktir.

Regresyon analizi sonuglarindan bir digeri de, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tazminat ve kazanca olan
anlamli ve pozitif etkisidir. insan kaynaklari faaliyetleri yaklasik % 50’lik (Tablo 8) bir diizeyde tazminat
ve kazanca pozitif etki yapmaktadir. insan kaynaklari ydnetiminin faaliyetleri arasinda personel

yonetiminden kalma &zliik isleri ve bunlara ilave olarak egitim ve kariyer planlamalari, érgiitsel amag ve
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hedefler dogrultusunda isgérenlerin motive edilmesi yer almaktadir. Artik giiniimiizde sadece bunlar1 da
yerine getirmek insan kaynaklar1 yonetimi agisindan yeterli gériilmemektedir. Dolayisiyla stratejik olarak
orgiitsel stratejilerle biitiinlik saglama ve uygulama insan kaynaklari faaliyetlerinin basarisini ortaya
koymaktadir. Orgiitle amag biitiinliigii saglanmis, her tiirlii ihtiyaci karsilanan ve aidiyet duygusu {ist
seviyede olan bir iggdren agisindan, yerine getirilen insan kaynaklari faaliyetinin tazminat-kazang
yoniinden de beklentileri karsilayacagi duygusunu uyandiracaktir. Boyle bir durumda insan kaynaklari
yonetiminin direk olarak ilgilendigi konular gibi goriinse de tazminat-kazangla alakali her tiirlii faktor,
insan kaynaklar1 yonetimindeki farkli faaliyetlerin dolayli etkisi ile olumlu algi olusturacak sekilde

goriintll ¢izmektedir.

Isletmelerin rekabet avantaji elde etmesinde sahip olmalari gereken en dnemli kaynak nitelikli insan
kaynagidir. Ancak giiniimiiz sartlarinda nitelikli insan kaynagi isletmeler tarafindan segilen ve bu segilme
duygusunu kabullenmis isgorenler degillerdir. Bilgi toplumunda bireyler yani potansiyel isgérenler, kendi
beklentilerini en iyi sekilde karsilayacak isletme arayisi i¢erisindedirler. Buradan yola ¢iktigimizda, amag
ve hedeflere ulasma konusunda, en iyiye sahip olma arzusu, iki goriis ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlardan
birincisi, isletmeler (isverenler) igin insan kaynaginin nitelikli olmas1 goriisii, ikicisi ise isgdrenlerin
beklentilerine karsilama adina igletmelerin (igverenlerin) nitelikli (marka degeri) olmasi gerektigi

goriisiidiir.

Her ne kadar nitelikli potansiyel insan kaynagi olarak nitelendirilse de ¢alismanin belli yas araligina
yapilmis olmasi, toplumun tamamini yansitmadigi seklinde yorumlanabilir. Senel (2012: 4), Sahin (2011:
27), Bacak ve Yigit (2010: 31), 25 yas altindaki isgorenlerin kariyer ve meslek tercihlerinin
tamamlanmamis olmasindan dolay1 ise devamsizliklarinin fazla oldugunu belirtmektedirler. Bundan
dolay1, 25 yas altindaki isgéren grubunun ise bagliliklart daha az olmaktadir. Bu agidan ele alindiginda,
Xavier (2014: 35) isletmelerin farkli yas gruplart i¢in motive edici tazminat ve fayda politikalar
gelistirmesine gerek olup olmadigi ve bunun isgoren ¢esitliligi lizerinde olumlu etkileri olup olmayacagi
farkli arastirmalar1 gerekli kilmaktadir, seklindeki yorumunun dikkate alinmasi yas farkinin
beklentilerdeki degisimini de ortaya koyacaktir. Bunun i¢in iggdrenlerin tatmin edici tazminat-kazang

algilar1 ve tercihlerinin yasa bagliligini gosterir degiskenler kullanilmalidir.

Isletmeler agisindan isveren markasmin olusturulmasinda, isveren markasmin ii¢ bileseninin de Snemi
oldukga fazladir. Potansiyel isgorenlerin en dnemli beklentisi tazminat-kazang olarak goriiliirken, maas ve
diger iicretler, i giivencesi ve istikrar igerisinde istihdam, egitim gereklerinin yerine getirilmesi, kariyer
ve terfi firsatlar, is giivenligi, yetki ve sorumluluk denkligi gibi faktorleri kendi beklentilerini
karsilayacak yaklasimlar olarak gormektedirler. Dolayisiyla isletmeler bu faktorler iizerine strateji ve
politikalara gelistirmelidir. Ust yonetimden baslayarak, insan kaynaklari yonetimine kadar (her yonetici
bir IK yéneticisi oldugu diisiiniiliirse) insan kaynaklar1 faaliyetlerine énem verilmelidir. Calisanlarina
istikrar igerisinde bir istihdam saglamak ve saglikli bir ticret politikast gelistirmek, isgérenin kendisini

gelistirmesi amaglanarak egitim ve kariyer firsatlar1 belirlemek, yetki ve sorumluluk denkligi ilkesini
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benimseyerek kurum igi iletisimi giiglendirmek gibi eylemleri, piyasa sartlarinda rakiplerinden daha fazla

onemseyen isletmeler, nitelikli insan kaynagi tarafindan daha fazla tercih sebebi olacaktir.

Tazminat-kazang bileseni acisindan olumlu algiyl, iyi hazirlanmig bir ¢alisma ortami (is cevresi)
saglamaktadir. Yine ¢alisma ortami algis1 iizerinde insan kaynaklari faaliyetlerinin anlamli pozitif etkisi
disiiniildiigiinde ii¢ igveren markasi bileseni bir birinden bagimsiz diisiiniilmemektedir. Bundan dolay1
isletmeler igveren marka degeri agisindan oOrgiitsel faaliyetleri (iiriin markasi ve dis misteri odaklilik da
dahil olmak iizere) biitiin olarak ele almalidir. Bu durumda stratejik 6neme sahip degerleri ortaya

¢ikarabileceklerdir.

Giliniimiiz c¢aginda rekabet Ustiinliigiiniin rakiplerden farkli olma ile saglandigi gergegi isletmelerce
bilinmelidir. Bu farkliligim igerisine ¢alisanlarin yetenek ve becerileri de dahildir. Bundan dolay1
isletmeler hem potansiyel nitelikli isgorenleri kendi organizasyon yapisina ¢ekmeyi hem de mevcut
nitelikli iggérenlerin tutulmasini amag¢ edinmelidir. Bunu basarabilmesi ise igveren markasini olusturmasi

ve bunu hem igerde (isletme i¢i) hem de disarida iyi sunmasi gerekmektedir.
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