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Isveren Markast Yonetiminin Calisan Deneyimi Baglaminda
Degerlendirilmesi: IK Yoneticileri Uzerine Bir Arastirma

Evaluation of Employer Brand Management in the Context of Employee Experience:
A Research on HR Managers

Mustafa ATSAN *

Isveren markalasmasimin énemi giin gectikce artmaktadir. Sirketler arasi yetenek savaglarinin oldugu bu dénemde
markalasmanin sadece iiriin veya hizmet ac¢isindan degil isveren acisindan da ele alinmasi onem teskil etmektedir. Hem
mevcut ¢alisanlar hem de potansiyel adaylar, kurumlarinin etkinligi ve kendilerine saglayacag faydalari géz dniinde
bulundurmaktadir. Bu yiizden, ¢alisanlarin faydasina yéonelik yapilacak her faaliyetin ve yasatilan her deneyimin isveren
markalasmasina olumlu etkileri olmaktadwr. Bu durum ¢alisanlarin baghlhigina ve motivasyonuna olumlu sekilde etki
ettigi gibi potansiyel adaylarin da isletmeleri tercih etmelerine sebebiyet vermektedir. Rekabetin yogun bir sekilde
yasandigr ve vasifli personelin onemli oldugu giiniimiizde ¢alisanlarin igletme ve isveren tercihini etkileyen bazi
etkenlerinin oldugu bilinmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci insan kaynaklar yoneticilerinin isveren markasi
uygulamalarina yonelik goriislerini ¢calisan deneyimi baglaminda ele alarak ortaya koymaktir. Alan yazinda isveren
markasi yonetiminin ¢alisan deneyimine yonelik bir calismaya rastlaniimamasindan otiirti bu ¢alismanin literatiire katki
saglayacag diigiiniilmektedir. Bu c¢alismada nitel arastirma yontemi tercih edilmistir. Arastirma deseni olarak
fenomenolojik desen kullanilmistir Arastirmanmin ¢alisma grubunu Mersin ve Adana illerinde faaliyet gosteren ve insan
kaynaklar: derneklerinde yer alan 8 insan kaynaklar: yéneticisi olusturmaktadir. Katilimcilara e-goriisme yontemi
kullanilarak e-mail yoluyla ulasiimistir. Toplanan veriler icerik analizi yontemiyle analiz edilmistir. Literatiir taramasi
sonucunda igveren markasinin ii¢ alt boyutundan olusturulan sovulara verilen cevaplarin analizine gore insan kaynaklar
Yoneticilerinin isveren markast boyutlarindan fonksiyonel ve ekonomik boyutlara yonelik algi diizeylerinin yiiksek oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Psikolojik boyutta yer alan sosyal sorumluluk ile ilgili farkindalik ve alg: diizeylerinin ise diigiik
oldugu sonucuna varilmistir.
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ABSTRACT

The importance of employer branding is increasing day by day. In this period when there are talent wars between
companies, it is important to consider branding not only in terms of product or service but also in terms of the employer.
Both current employees and potential candidates consider the effectiveness of their organization and the benefits it will
bring to them. Therefore, every activity to be carried out for the benefit of the employees and every experience provided
has positive effects on employer branding. This situation not only has a positive effect on the loyalty and motivation of
the employees, but also causes potential candidates to prefer businesses. In today's world, where competition is intense
and qualified personnel are important, it is known that there are some factors that affect the business and employer
preference of employees. In this context, the aim of this study is to reveal the views of human resources managers on
employer branding practices in the context of employee experience. It is thought that this study will contribute to the
literature since there is no study on employee experience of employer brand management in the literature. In this study,
qualitative research method was preferred. Phenomenological design was used as the research design: The study group
of the research consists of 8 human resources managers operating in Mersin and Adana provinces and taking part in
human resources associations. Participants were contacted via e-mail using the e-interview method. The collected data
were analyzed by content analysis method. As a result of the literature review, according to the analysis of the answers
given to the questions created from the three sub-dimensions of the employer brand, it was found that the perception
levels of human resources managers towards the functional and economic dimensions of the employer brand dimensions
were high. It was concluded that the level of awareness and perception about social responsibility in the psychological
dimension was low.
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GIRIS

Isveren markasi son dénemlerde &nemi ortaya ¢cikmaya baslayan bir kavramdir. Rekabetin ve alternatiflerin
artis gostermesi bu durumun sebebi olarak belirtilebilir. Bu rekabet ortami kapsaminda yetenekli ve
potansiyelli ¢alisanlar1 kendi kurumlarina ¢ekmek ve mevcut calisanlari elde tutmak igin igveren markasi
uygulamalarinin 6nemli oldugu belirtilmektedir (Vasantha ve Vinoth, 2014). Bu sayede isletmelerin birgok
isletme arasindan tercih edilebilme ihtimalleri yiiksek olmaktadir. Bu ylizden isletmeler yetenekli calisanlarin
kendilerini tercih etmeleri agisindan ¢alisanlarin zihninde, ¢alisilabilecek igveren algisini olusturmak igin
kendilerini iyi bir sekilde konumlandirmalart gerekmektedir (Fasih, Jalees ve Khan, 2019). Bu da igveren
markast uygulamalarin1 saglikli bir bi¢imde yaparak gerceklestirilebilir. Saglikli bir isveren markasi
uygulamalarinin temelinde ise ¢alisanlara ve adaylara sunulan olumlu deneyimler yatmaktadir. Dogru strateji
ile yonetilen igveren markasinin g¢alisanlarin is tatminine olumlu etkileri olacagi belirtilmektedir (Vercic,
2021). Is tatmini yasayan ¢alisanlarin da kurumlarina olan baglilig1 yiiksek olacag gibi potansiyel adaylarimn
da tercih edecegi bir kurum olacaktir.

Bu bilgiler 1518inda bu ¢alisgmanin amaci insan kaynaklar1 yoneticilerinin igveren markasi yonetimi
konusunda gériislerini ve farkindalik diizeylerini ortaya koymaktir. Isveren markasi ydnetiminin temelinde
calisanlara yasatilan olumlu deneyimler olmasindan 6tiirii, bu ¢alismada isveren markasi yonetiminin ¢alisan
deneyimi baglaminda ele alinmasi amag¢lanmstir.

1. ISVEREN MARKASI KAVRAMI

Alternatiflerin ¢ok fazla oldugu gilinlimiizde bireyler tarafindan fark edilmek ve tercih edilebilmek i¢in
isletmelerin farklilasmay: sistemlerine entegre etmeleri gerekmektedir. Farklilasmak sadece {irlin veya hizmet
ile ilgili olmamaktadir. Isletmeler calisanlar tarafindan da tercih edilmesi icin isverenlerinin de farklilagmasi
ve markalagsmasi gerekmektedir. Bu baglamda isveren markasi son yillarda lizerine ¢ok fazla konusulan ve
onem verilen kavram olarak 6n plana ¢ikmaktadir

Isveren markasi, isletmelerin isgdrenlerine hem ekonomik hem de manevi sekilde kazang saglayarak is
yasaminda farkli ve egsiz tecriibeleri yasatmak seklinde belirtilmektedir (Edwards, 2010). Bununla birlikte,
igveren markasi bir kurumun aday ya da mevcut ¢aligsanlarina ¢alistiklar: kurum i¢in pismanlik duymayacaklari
izlenimini sunmay1 amaglamaktadir (Lloyd, 2002). Diger bir ifadeyle, isletmelerin ¢alisanlarin tercih sebebi
olmak istemeleri seklinde belirtilebilir. Bir bagka tanimda ise, Theurer ve dig. (2016), isveren markasini bir
kimlik olusturma siireci ve yoneticilerin ilgi ¢ekici imaji olarak tanimlamaktadir. Bu tanimdan da anlasilacagi
iizere sadece isletmenin ismi veya verdigi maas disinda yoneticilerin imaj ve itibari da ¢alisanlar {izerinde etkili
olabilmektedir. Tiim bu tanimlar gostermektedir ki, isveren markasimin dis miisterileri ¢gekmenin veya
yonetmenin diginda i¢ miisteriler yani ¢alisanlarin da yonetilmesi i¢in énem arz etmektedir. Bu durumu
destekler nitelikte olarak Bostancioglu (2019) calismasinda, isveren markasi yonetimi konusunda algilar
yiiksek olan iggorenlerin, ¢alistiklart isletmelere yiiksek diizeyde baglilik gosterdigini belirtmektedir.

Isveren markas1 kavramini ilk olarak ortaya atan Ambler ve Barrow (1996) bu kavram isletme sahipleri ya
da yoneticiler tarafindan isgorenlere saglanan ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik yararlar seklinde
belirtmektedirler. Ekonomik fayda, igverenlerin calisanlarina ydnelik maddi ve performansa yonelik
tesviklerdir. Fonksiyonel fayda, c¢aligsanlarin kariyer yonetimi ve diger agilardan sagladigi faydalardir.
Psikolojik fayda ise, isgorenin kurumuna olan bagliligina, amag¢ ve duygularina yonelik faydalar seklinde
tanimlanmaktadir. Tim bu tanimlara istinaden, iggorenlerin sadece ekonomik agidan motive ve mutlu olmadigi
anlasilmaktadir. Fonksiyonel ve psikolojik agidan da ¢alisanlarin mutlaka beslenmesi gerekmektedir. Bunun
nedeni olarak ise, Z kusaginin is hayatina dahil olmasi seklinde belirtilebilir. Clinkii Z kusagi maddi kazancin
otesinde farkli beklentileri olan bir kusaktir. Ornegin teknolojinin icinde dogan bu kusak icin ofislerin daha
modern ve teknolojik agidan donanimli olmasi beklenmektedir (Mithcell, 2008). Diger yandan 6zgiirliikk¢ii ve
kisisel ihtiyaglara daha ¢ok 6nem vermelerinden dolay1 is-yasam dengesi ve esnek calisma saatleri gibi
deneyimlerin bu kusagi cezbetme konusunda 6nem arz ettigi belirtilmektedir (Schawbel, 2016).

Alan yazinda, igveren markasinin ¢alisanlar ve isletmeler i¢in baz1 faydalarinin oldugu goriilmektedir. Bu
faydalar1 su sekilde belirtebiliriz (Bas, 2011);

e Isgodrenlerin motivasyon ve verimliliklerinde artis

e  Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasina

e ise alim konusunda maliyetlerin diigmesine

e Orgiitiin rakipleriyle olan rekabet avantajini ele gegirmesi.

Bu olumlu etkiler goz ontine alindiginda igveren markasi kavraminin insan kaynaklar1 yonetimindeki yeri
yadsinamaz derecede onemli oldugu goziikmektedir. insan kaynaklar1 ise alimlarda adaylarin kendilerini tercih
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etmeleri agisindan igveren markalamasina dnem vermesi gerekmektedir. Bu baglamda insan kaynaklarinin
igveren markasina olan etkilerini Gaddam (2008) su sekilde belirtmektedir;

e Ise alimlarda basar1 oraninin artmasi

e Isten ayrilanlarin en aza indirgenmesi

e s atmosferini calisanlara uygun olarak miikemmellestirmek

e  Calisanlarina farkli ¢alisma alanlarini sunma.

Bu bahsedilen olumlu etkiler ve faydalarin hem mevcut ¢alisan bireyler hem de isletmeyi tercih edecek
olan bireyler agisindan 6nemli olmasinin diginda isletmelerin basar1 ve rakiplerine karsi iistiinliigii agisindan
da 6nem arz etmektedir.

Tim bu calismalar goz Oniine alindiginda gii¢lii bir igveren markasi stratejisine sahip olmanin hem
caligsanlar hem de isletmeler agisindan avantajli ve rakiplere karsi iistiinliigii ele alma konusunda 6nemli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

2. CALISAN DENEYIiMi

Calisan deneyimi kavrami, isgorenlerin igse alindiklar1 andan itibaren isten ayrilislarina kadar gecen siirede
ki yasamis olduklari tecriibeler seklinde tanimlanmaktadir (Basaran ve Unal, 2022). Baska bir tanima gore ise,
ise alim Oncesinden baglayan donemi takip eden ise giris, egitim, ilerleme, calisanin aidiyeti, performans
Olciimii ve isletmeden ayrilirken vermis oldugu geri doniitlerin biitiinii seklinde ifade edilmektedir (Morgan,
2017). Bu tanimlardan anlasilacagi iizere is bagvurusu yapacak adaylarin deneyimlerinin ig arayis evresinde
basgladig1 goriilmektedir. Maylett ve Wride (2017) ise ¢alisan deneyimini, isgbrenlerin ¢caligsmaya bagladiklar
kurumlarda almis olduklari elektrik sonucunda edinmis olduklar izlenim seklinde tanimlamaktadir. Benzer
bir tanimda ise, ¢alisan deneyiminin ¢alisanlarin galistiklari igletmede gérev ve sorumluluklarina iliskin algilart
ve gozlemleri seklinde ifade edilmektedir (Ramachandran ve Manickam, 2020). Diger yandan isveren
markasinin sadece ¢alisilan kurumdan alinan izlenim olarak algilanmamasi gerekmektedir. Calisanlarin sirket
icinde caligsan diger isgorenlerle olan etkilesimleri de igveren markasin etkilemektedir. Bu baglamda calisan
deneyimi kavrami isg6renlerin sirketle ve sirket ¢aliganlariyla olan sinerjinin biitlinsel olarak degerlendirilmesi
seklinde belirtilmektedir (Harlett, 2022’den akt; Elmin ve Ulastiran, 2023). Bu bilgiler 1s181nda, isletmelerin
tercih edilebilmek adina calisanlara her agidan olumlu deneyim yasatmak i¢in igveren markasina Snem
vermeleri gerektigi belirtilebilir (Sokro, 2012). Bununla birlikte, ¢alisan deneyimi, ise alimlar konusunda
isletmeler agisindan itibar olusturma ¢abasi, ¢alisanlar arasinda daha fazla baglilig1 artirma ve birlikte bilgi
iiretme acisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Yohn, 2020). Orgiitte calisan bireylerin ise basladiklari
kurumun ¢alisilmaya uygun olup olmadigi ile ilgili diislincelerinin temelinde yasadiklari deneyimler
yatmaktadir. Bu kapsamda, galisan deneyiminin amaci, yoneticilerin isgdrenlerinin kendilerini rahat
hissedecegi bir ¢aligma ortamini onlara sunmalar1 gerektigi seklinde belirtilebilir. Green (2016) ¢aligmasinda
caligma ortamini ii¢ kategori altinda incelemistir. Bu kategoriler su sekilde belirtilmektedir;

e  Fiziksel Ortam: isgdrenlerin fiziken ¢alisma icinde bulunduklari ve islerini yaptiklari yerdir. Calisan
deneyimi baglaminda degerlendirildiginde fiziksel ortamin herhangi bir olumsuzlugu calisanlarin
motivasyonlarini olumsuz sekilde etkileyecektir. Bu yiizden c¢alisan deneyiminde fiziksel ortamin payi
bliyliktiir. Fiziksel ortamin Onemi baglaminda, ¢alisanlarin agik ofiste calisma deneyimini incelemeyi
amaglayan bir arastirmada, ¢alisanlarin agik ofis ortamimi kisisel hale getirmek istedikleri bulgusuna
ulasilmistir (Gergek, 2022a). Bu nedenden dolay1 yoneticilerin iyi bir ¢alisan deneyimi olusturmalari igin
caligsanlariin fikir ve diislincelerini 6nemsemeleri gerekmektedir.

o Teknolojik Ortam: Gliniimiiz teknoloji ¢aginda isletmede ¢alisan bireylerin teknoloji anlaminda
beslenmesi onemlidir. Ornegin, internet baglantisinin sorunsuz olmasi, bilgisayarlarin, yazicilarin, uzaktan
caligma gereksinimi oldugu takdirde video konferans i¢in cihazlarin tam olmasi ¢alisan deneyimi agisindan
degerlidir.

e Kiiltiirel Ortam: Isletmenin kiiltiirii dis miisteriler agisindan ne kadar 6nemliyse i¢ miisteriler yani
calisanlar acisindan da o derece dnemlidir. Kurumun kiiltiiriinde ¢alisan odakliligina énem veriliyor olmasi
caliganlarin aidiyet ve motivasyonlarimi olumlu sekilde etkiler. Bu baglamda, kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin
orgiitte ne kadar istekli oldugunu ortaya c¢ikarmasi ve sorumlu olduklar isleri ne kadar igten yaptiklar
acisindan 6nemli oldugu belirtilmektedir (Morgan, 2017).

Bahsedilen bu c¢alisma ortami kategorileri, ¢alisan deneyiminin saglanmasi agisindan Onem teskil
etmektedir. Bununla birlikte baska bir ¢alismada, ¢alisanlari 6nemseyen sirketlerin ¢alisma ortamini sosyal
alan olarak olusturmalar1 gerektigi ifade edilmektedir. Bunun nedeni olarak ise, ¢alisanlarin sosyalleserek
birbirleri ile olan iletisimlerinin daha {ist diizey olacagi ve ¢alisan deneyimini saglama a¢isindan daha verimli
olacagi seklinde belirtilmektedir (Kdse ve Nalbantoglu, 2021).
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Alan yazin incelendiginde, calisan deneyimi olusturmak igin bazi pargalarin olusmasi gerektigi
gorlilmektedir. Bu parcalar1 olusturabilmek adina etkili bir calisan deneyiminin maddeleri su sekilde
belirtilmektedir (Maylett ve Wride, 2017’den akt; Kose ve Nalbantoglu, 2021);

o  Erisilebilirlik: Hem bireylere hem de bilgilere her an her yerden kolay erigsebilme olanaklari

e  Yeni Kusaklar: Sadece belirli kusaklar degil, tiim kusaklar1 anlayabilmek ve degisen beklenti ve
isteklere adapte olabilmek

e  Gelisen Teknolojiye Uyum: Giiniimiiz bilgi caginda siirekli degisen ve gelisen teknolojiyi takip
ederek calisanlarin bu teknolojilere hakimiyetini ve kullanabilmesini saglamak. Ozellikle isletmelerin, Z
kusagi calisanlarina iyi bir deneyim yasatabilmek adina teknolojiyi merkeze koymak 6nem teskil etmektedir.

e  Globallesmek: Diinyanin neresinde olunursa olunsun teknoloji sayesinde ulasilabilirlik ve is birlikleri
geemis donemlere gore daha kolay olmaktadir. Bu baglamda calisanlarin dis diinyaya rahat ulasabilmelerini
saglamak, isbirliklerini artirmak ¢alisan deneyimi agisindan degerlidir.

Literatiirde, olumlu bir ¢alisan deneyimi olusturmanin bagka bir yolu olarak isletmelerin esneklik anlayisi
oldugu belirtilmektedir. Stanimirov ve Zhechev (2013) arastirmasinda, ¢alisanlarin kurumlarina olan
bagliliginin orgiitlerin esneklik anlayisi ile uyumlu oldugunu ifade etmektedirler. Diger bir ¢aligmada ise,
Youndt ve dig. (1996), isletmelerin isleyisi ile ¢alisanlarin bagliligi arasinda pozitif bir etki oldugundan
bahsetmektedir. Bir baska ¢aligmada ise isletmelerin esnek ¢alisma diizenlemelerinin ¢alisanlarin destegini ve
iiretkenligini artirdig1 ve esnek c¢alismanin yiiksek ¢alisan savunuculugu ile iliskili oldugu ifade edilmektedir
(Sanders ve dig., (2016). Bu durumun ¢alisan deneyimine olumlu katkilar sundugu belirtilebilir. Bu bilgiler
1s181inda bir igletmede olumlu ¢alisan deneyimi tasarlamak i¢in insan kaynaklari yonetimi uygulamalarim
calisan odakli olacak sekilde diizenlemek gerektigi belirtilebilir (Whitter, 2022). Bu baglamda, ¢alisanlarin
zihninde pozitif algilar olusturmak i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerine biiyiik is diigmektedir

3. LITERATUR iNCELEMESI

Ulusal ve uluslararasi literatiir incelendiginde, isveren markasinin calisanlar agisindan degerlendirildigi
bir¢ok ¢alismaya ulagilmaktadir. Bu ¢alismalardan bazilarini su sekilde belirtmek miimkiindiir;

Sivertzen ve dig. (2013), isveren markasinin psikolojik boyutunun ¢aligsanlarin is bagvurusu yapma niyetini
Olemeyi amaclamiglardir. Arastirmanin bulgularina gére isveren markasinin psikolojik boyutunun adaylarin
is basvurusu yapma niyetlerine olumlu sekilde etki ettigi ifade edilmektedir. Bu baglamda, bireylerin
caligtiklar1 kurumun itibart ve galisilacak bir yer olduguna ikna olmalar1 agisindan da isveren markasinin
onemli bir yer tuttugu belirtilebilir.

Biswas ve Suar, (2016), Hindistan’da 347 {ist diizey yoneticiye yonelik yaptiklari bir arastirmada algilanan
orgiitsel destek, 6dil yonetiminde adalet, orgiitsel giiven, kurumsal sosyal sorumlulugun isveren markasini
etkiledigi sonucuna ulasilmiglardir.

Sagir, (2016) iiniversite 6grencilerine yonelik igveren markasi algisini arastirdigi ¢alismasinda, ¢aligma
ortaminin, tazminat ve kazang gibi unsurlarin etkili oldugu sonucuna varmustir.

Aldousari ve dig. (2017), 6zel sirketlere uyguladiklari ¢alismalarinda gelismis bir isveren markasina sahip
isletmelerin yiiksek verimlilige sahip oldugu bulgusuna ulagsmiglardir

Nayak ve Mendon (2017), Hindistan’da gerceklestirdikleri bir calismada, calisanlarin igverenlerini
secerken eglenceli ¢alisma ortami olmasina, kariyer ve gelisime Onem verilmesine, g¢alisanlarin takdir
edilmesine dikkat ettikleri bulgularina ulagsmiglardir.

Benge (2018), ¢alisanlara yonelik benzer nitelikte yaptigi bir ¢alismada, isveren markasi teknigi olarak
algilanan orgiitsel destegin calisanlar1 elde tutmayi olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmistir. Calismada
orgiitsel destek baglaminda yoneticilerin ¢alisanlarini takdir etmeleri ve takdir ¢abalari iggdrenin elde
tutulmasini kolaylastirdig1 ifade edilmektedir. Bu nedenden dolay ¢alisan bireylerin is bagvurusu yapmadan
once calisacaklar1 kurumu arastirmalar1 gerektigi belirtilebilir.

Nayir ve Findikli (2018), ¢aligmalarinda ¢aliganlarin kurumlarina olan bagliliklarinin igveren markasi ile
pozitif iligkili oldugu belirtilmektedirler.

Anbar (2019), kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ile isveren markasi arasindaki iligkiyi inceleyen
calismasinda 869 kisiye anket uygulamustir. Calismanin sonucunda kurumsal sosyal sorumluluk algi
diizeylerinin isveren markasi algi diizeyleri lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu bulgusuna ulagmistir.

Kumari ve dig. (2020), ¢alisanlar agisindan isveren markasiin onemine istinaden yaptiklari ¢aligmada,
calisanlarin igsveren markasi boyutlarindan olan psikolojik, ekonomik ve fonksiyonel faydaya 6nem verdikleri,
kurumun imaj algis1 ve ¢ekiciliklerinin ig arayan bireyleri etkiledigi belirtilmektedir. Ayrica séz konusu
caligmada, isveren markasinin énemli oldugu ve ise alim siireci lizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir.
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Kaur ve dig. (2020), bankacilik sektoriinde 187 kisiye yaptiklar: bir ¢alismada ise isveren markasinin ig
tatmini ve orgiitsel vatandaslik kavramini olumlu yonde etkiledigi bulgusuna ulagsmislardir.

Yousuf ve Khursid (2021) iki bankaya yonelik yapmis olduklar1 ¢alismalarinda isveren markasinin bes
boyutunun ¢alisan bagliligini etkiledigi bulgularina ulagmiglardir.

Khan ve dig. (2021), igveren markast ve calisan baglilig1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarinda
isveren markasinin calisanlar1 elde tutmaya yonelik etkisi oldugunu saptamislardir.

Benraiss ve Viot, (2021), isveren markas: yonetiminin c¢alisan refahina etkisine yonelik 604 calisana
yaptiklari bir arastirmada isveren marka degerinin olumlu caligsan refahi {izerinde etkili oldugu bulgusuna
ulasmiglardir.

Silva ve Dias, (2022), Portekiz’de 225 kisiye yonelik yaptiklari bir arastirmada, igsveren markasinin bir
kurumun kurumsal itibarini olumlu yénde etkiledigi bulgusuna ulagmiglardir. Bu durum isveren markasinin
rakip isletmelere karsi rekabeti ele alma konusunda da etkili oldugunu gostermektedir. Bunu destekler nitelikte
olan bir ¢alismada, Franco ve Pahor (2012), isveren markasi ile birlikte isletmelerin rekabet avantajini elde
ettigini savunmaktadir. Bu durum da isveren marka ¢ekiciligi kavranmini ortaya ¢ikarmaktadir. Isveren marka
cekiciligi, kisaca ig arayan adaylarin zihninde igletmeler ile ilgili olusan algi seklinde ifade edilmektedir (Akdol
ve Kale, 2023).

Demyen, (2023), yapmis oldugu arastirmasinda isveren markasinin ige alimlarda belirleyiciligini 6lgmeyi
amaglamistir. Arastirmanin bulgulari, igletmelerin itibarinin ise alimlari pozitif yonde etkiledigi sonucuna
varildigini gostermektedir. Bu baglamda, isveren markasinin igse alimlarda 6nemli bir rol oynadigini sdylemek
miimkiindiir.

Driteikiené ve dig. (2023), Litvanya’da igsveren markasiin psikolojik giiclendirme ve ¢alisan baglilig:
arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla 429 calisana anket uygulamasi yapmislardir.. Calismanin bulgulari isveren
markasinin ¢aligan bagliligini dogrudan etkiledigi sonucuna varildigini gostermektedir. Calisanlar igveren
markasini olumlu olarak algiladiklarinda daha fazla baglilik gosterdikleri belirtilmektedir.

Literatiir incelendiginde isveren markasinin ¢alisanlar ve adaylar acisindan degerlendirildigine yonelik
caligmalar oldugu goriilmektedir. Fakat sirketlerde isveren markasi yonetiminin uygulayicisi olan insan
kaynaklar1 yoneticilerine yonelik yapilan herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu c¢alisma ile birlikte
teoride yer alan bilgilerin, sektdriin iginde olan insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan ne kadar uygulandigi
ortaya koyulmaya calisilmistir. Bu nedenden dolayi, ¢alismanin alanda olan boslugu dolduracagi ve alan
yazina katki saglayacag diislintilmektedir.

4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada isveren markasi yonetiminin ¢alisan deneyimi baglaminda degerlendirilmesi ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin igveren markast uygulamalarina yonelik goriiglerini  ortaya koymak
amaglanmaktadir. Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler yapilarak literatiirde yer alan
bilgilerin sektérde uygulanma sekillerini ve ne kadar uygulandigini 6grenmek acisindan 6nem arz etmektedir.
Aragtirmanin sorulari su sekildedir;

1) Isveren markasi kapsaminda ¢alisanlarinizin kariyer gelisimi konusunda neler yapmaktasiniz?

2) Isveren markasi kapsaminda galiganlariniza teknolojik agidan ne gibi deneyimler sunmaktasimz?

3) Isveren markasi kapsaminda calisanlarinizin maas haricinde ekonomik acidan beklentileri nelerdir?

4) Isveren markasi kapsaminda performans degerlendirme konusunda adaleti nasil saglamaktasimz?

5) Isveren markasi kapsaminda calisanlarimizin is- yasam dengesini saglama konusunda neler
yapmaktasiniz ?

6) Sosyal sorumluluk projelerinizin ¢alisanlar agisindan isveren markasi yonetimine etkisini degerlendirir
misiniz?

4.2. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Araclari

Nitel arastirmalar goriisme, gozlem, dokiiman analizi gibi yontemler kullanilarak toplanan verilerin
biitiinciil agidan degerlendirildigi arastirma yontemi olarak ifade edilmektedir (Ceylan, 2023). Bu nedenle
arastirmada nitel arastirma yontemlerinden goriigme yontemi tercih edilmis olup veri toplama araci olarak ise
e-goriisme (mail) teknigi kullanilmistir. E-goriismeler, hem aragtirmacinin hem de katilimcilarin ayni ortamda
bulunmalarin1 gerektirmeyen ve bilgisayar vasitasiyla gergeklestirilen goriismeler oldugu ifade edilmektedir
(Linabary ve Hamel, 2017). Baska bir ifadeyle arastirmacilar kurduklar1 baglantilar ile farkli cografyalarda
ikamet eden katilimcilara e-posta gondererek ulasirlar (Meho, 2006). Bu baglamda c¢alismanin 6rneklemine
dahil edilen insan kaynaklar1 yoneticilerinin farkli bolgelerde ikamet etmelerinden 6tiirli e-goriisme teknigi
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tercih edilmistir. Mersin ve Adana illerinde faaliyet gosteren ve insan kaynaklar1 derneklerinde yer alan insan
kaynaklar1 yoneticilerine rastgele drnekleme yontemi kullanilarak ulagilmistir. Sorular, Google form iizerinden
olusturulmus olup mail yoluyla katilimcilara géonderilmistir. Arastirmaya dahil olmak isteyen katilimcilar 29
Kasim ve 10 Aralik 2023 tarihleri arasinda sorular1 yanitlayarak geri gondermislerdir. Yildirim ve Simsek
(2003) goriisme yonteminin yapilandirilmis, yar1 yapilandirtlmis, yapilandirilmamis ve odak grup goriismesi
seklinde uygulandigini belirtmektedir. Bu arastirmada yar1 yapilandirilmis gériisme formu tercih edilmistir.
Yari yapilandirilmig goriisme formu arastirmaya dahil edilen katilimcilarin kendilerine 6zgii cevaplari ve
fikirlerini belirttigi kat1 olmayan ve agik uglu sorulardan olugmaktadir (Merriam, 2013). Arastirma sorularinin
hazirlanmasi ile literatiir taramasinin es zamanli yapilmasi gerektigi ifade edilmektedir (Yildirim ve Simsek,
2008). Bu noktadan hareketle aragtirma sorulart literatiir taramas1 yapilarak olusturulmustur. Sektdrden insan
kaynaklar1 uzmanlari ile degerlendirilerek son hali verilmistir.

4.3. Arastirmanin Deseni

Bu aragtirmada fenomenolojik desen kullanilmistir. Yildirim ve Simsek (2016) fenomenoloji desenini daha
onceden bilgi sahibi olunan olgular ile ilgili daha ayrintili bilgi edinmeyi amaglama seklinde ifade etmektedir.
Arastirmaya dahil edilen katilimeilarin bu fenomen hakkinda bilgi sahibi olup olmadiklar1 6grenilmis olup,
bilgili olduklarini belirtmelerinden 6tiirii bu desen tercih edilmistir. Toplanan veriler icerik analizi kullanilarak
analiz edilmistir. Igerik analizi verileri belirli bir tema ¢ercevesinde toplayarak ve kategorize ederek aciklamak
seklinde belirtilmektedir (Ungan ve Dingel, 2022). Diger bir deyisle, verilerin bir amag¢ kapsaminda taranarak
kategorize edilmesi, 6zetlenmesi ve ulasilan bulgularin yorumlanmasi seklinde ifade edilmektedir (Basfirinci,
2008). Arastirmanin temalari literatiirde yer alan Ambler ve Barrow (1996)’ un ifade ettigi isveren markasinin
3 boyutuna gore belirlenmistir. Kategoriler ise bu belirlenen 3 tema gergevesinde olusturulmustur.

4.4. Arastirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu Adana ve Mersin illerinde yasayan 8 insan kaynaklari yoneticisi
olusturmaktadir. Nitel arastirmalarda orneklem biiyiikligii ¢alismanin sorulari ve ¢alismanin yaklagimlarina
gore degiskenlik gostermektedir. Bu kapsamda fenomenolojik ¢aligmalarda drneklem biiyiikliigliniin 5-25
arasinda olmasinin ideal oldugu ifade edilmektedir (Ozbay, 2021). Diger yandan, arastirmada amagh 6rneklem
yontemi kullanilmistir. Amagli 6rneklemin temel amaci ¢alismanin konusunu olusturan fenomen ile ilgili
detayli sekilde bilgi toplamaktir (Ozdemir, 2010).

4.5. Gegerlilik ve Giivenirlik

Arastirmanin i¢ gecerliligi i¢in sorular hazirlanirken ve hazirlandiktan sonra sektérde yer alan ve bu alanda
uzman kisilerin goriisleri alinmigtir. Ayni1 zamanda sorularin hazirlanmasi literatiirde yer alan bilgiler 1s18inda
gerceklestirilmistir. Dis giivenirlik icin ise arastirmanin yapilabilmesi adma Mersin Universitesi Etik
Kurulundan 26.09.2023 Tarih ve 219 sayili karar neticesinde etik kurul onay1 alinmistir. Ayrica katilimcilar
ile de aragtirmaya baglamadan once goriisiilerek onaylar1 alinmigtir.

Tablo 1: Demografik Veriler

Katihmcilar Cinsiyet Yas Egitim Diizeyi Gorevi

K1 E 36 Yiiksek Lisans Insan Kaynaklar1 Y neticisi

K2 E 47 Lisans Insan ve Kiiltiir Is Ortag:

K3 E 36 Lisans Insan Kaynaklar1 Miidiirii

K4 K 54 Lisans Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirii
K5 K 39 Yiiksek Lisans Insan Kaynaklar1 Miidiirii

K6 E 54 Lisans Insan Kaynaklart Uzmam

K7 K 39 Lisans Insan Kaynaklar1 Miidiirii

K8 K 43 Yiiksek Lisans Insan Kaynaklar1 Sorumlusu

Tablo 1’e gore arastirma grubu 4 erkek, 4 kadin olmak tizere toplam 8 kisiden olusmaktadir. Arastirmada
katihmeilar icin K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8 kisaltmalar1 kullanilmigtir. Egitim diizeylerinin
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cogunlugunun lisans diizeyinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas araligi 36-54 arasinda degisiklik

gostermektedir

5. ARASTIRMA BULGULARI
Tablo 2: Belirlenen Tema, Kategori ve Kodlar

TEMA
Fonksiyonel

KATEGORI:Kariyer gelisimi

KOD:

K1: Kariyer gelisim programi yok

KOD:

K2: Online ve yiiz yiize egitim

KOD:

K3: Capraz mentorluk ve egitimler

KOD:

K4: Hizmet i¢i egitim seminerleri

KOD:

K5: Egitim destegi

KOD:

K6: Egitim

KOD:

K7: Egitim ile kisisel gelisimleri destekliyoruz

KOD:

K8: Sirket i¢i egitim

KATEGORI:Teknolojik  agidan
deneyim

KOD K1: Bilgisayar vb araglar

KOD:K2: Evrak iglerinde ve siireglerde dijitallesme

KOD:

K3: Yapay zeka egitimleri

KOD:

K4: Bilgisayar donanimi saglanmakta

KOD:

K5: Dijitallesme

KOD:

K6: Degisim

KOD:

K7: Giincel yazilimlar kullaniliyor

KOD:

KS8: Yapay zeka kullanimi ve dijital egitim

TEMA:
Ekonomik

KATEGORI: Ekonomik agidan
beklenti

KOD:

K1: Uygun maag ve yan haklarin ¢esitlendirilmesi

KOD:

K2: Piyasada soz sahibi olmak

KOD:

K3: Her bireyin ekonomik beklentisi farkli

KOD:

K4: Sosyal denge ve kumanya yardimi

KOD:

K5: Yan haklar

KOD:

K6: Refah

KOD:

K7: Tamamlayici saglik sigortalar1 ve yan haklar

KOD:

K8: Doviz iizerinden para kazanabilmek

KATEGORI:Performans
degerlendirme

KOD:

K1: Tlgili birim amirleri tarafindan yapilmakta

KOD:

K2: Tek yonetici degerlendilmemekte

KOD:

K3: Performans sistemi yok

KOD:

K4: Birim miidiirlerinden bilgi alintyor

KOD:

K5: Hedef bazli performans 6lgme

KOD:

K6: Yapilmiyor

KOD:

K7: Yonetmelikle adil degerlendirme sistemi

KOD:

K8: Puanlama sistemi kullaniyoruz

TEMA:
Psikolojik

KATEGORI:Is-Yasam Dengesi

KOD:

K1: Herhangi bir ¢aligma yapilmamakta

KOD:

K2: Her agsamada destek olunuyor

KOD:

K3: Calisanlarin %90" evden caligiyor

KOD:

K4: Aciliyet haricinde mesai dis1 is verilmiyor

KOD:

K5: Esnek ¢alisma imkani sunma
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KOD: K6: Saglanmiyor

KOD: K7: Hafta sonu ve resmi tatil ¢caligmalar1 yok
KOD: K8: Tatil ve izin giinlerinde esneklik

KOD: K1: Sosyal sorumluluk projelerine mesafeliyiz

KOD: K2: Calisanlarimizi heyecanlandiriyor

KOD: K3: Sosyal sorumluk projelerinde hi¢ yer almadik
KATEGORI:Sosyal ~ Sorumluluk | KOD: K4: Kurumun sergiledigi durusa katki sagliyor
Projeleri KOD: K5: ekiplerin ¢aliganlar tarafindan yonetilmesi
KOD: K6: Yok

KOD: K7: -

KOD: K8: Su anda sosyal sorumluluk projemiz yok

Tablo 2’de olusturulan tema, kategori ve kodlar baglaminda insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢aligtiklar
kurumlarda uyguladiklari igveren markast yonetimine yonelik goriisleri basliklar altinda detaylandirilarak
verilmistir.

Kariyer Gelisimi

Arastirmada insan kaynaklar1 yoneticilerine °’Calisanlarimizin  kariyer gelisimi konusunda neler
yapmaktasimiz’’ sorusuna katilimcilar genel anlamda sirket ici egitim cevabini verdikleri gorilmistiir. Ayni
zamanda egitimlerin hem yiiz yiize hem de online sekilde yapildigi ifade edilmistir. Baska bir katilimc1 (K4)
hizmet i¢i seminer diizenlediklerini belirtmistir. Diger yandan bir katilimer (K3) kariyer gelisimi adina
calisanlarina yonelik egitim disinda ¢apraz mentorluk yaptiklarini belirtmistir. Bagka bir katilimei ise, kisisel
gelisimlerine 6nem verdiklerini ifade etmistir. Bununla birlikte katilimcilardan sadece biri kariyer geligim
programlarinin olmadig1 yoniinde goriisiinii dile getirmistir. Bu baglamda bu soru ile ilgili katilimcilarin
vermis olduklar1 cevaplar su sekildedir;

o K2: Belirli sorumlulukilar veriyoruz. Haricinde online ve yiiz yiize egitimlere katilimini saglyyoruz.

o K3: Egitim ihtiyag analizi yapilarak belirli egitimler diizenleniyorum. Proje bazli hedefler olusturarak
kisilerin hedeflere ulasmasin saglhyoruz. Capraz mentorluk yapryoruz

e K4: Ozellikle TBB ile iletisim halinde olarak hizmet i¢i egitim seminerleri verilmektedir. Ayrica memur
personeller, alaninda uzman kontrolérlerden egitim almak iizere gerekli goriilen durumlarda Ilce Disindaki
Egitim Seminerlerine gonderilmektedir. Zaman zaman Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi sinavlart ile
memurlarin egitimlerine uygun kadrolara atanmasi saglanmaktadir.

o Kb5: Egitim ile yetkinliklerini desteklemek

o K1: Sirketimizde genel olarak kariyer gelisimi konusunda herhangi bir program uygulanmamaktadur

Teknolojik Acidan Deneyim

Arastirma baglaminda teknolojik agidan deneyim kategorisinde katilimcilara yoneltilen “’Calisanlariniza
teknolojik agidan ne gibi deneyimler sunmaktasiniz?’’ sorusuna tiim katilimcilar olumlu ydnde cevap
vermislerdir. Cevaplardan anlasilacag iizere insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisanlarina yonelik teknolojik
deneyimi sunduklar1 goriilmektedir. ~Katilimcilardan bu soruya bilgisayar donanimi vb araglar cevabini
verenler disinda dijitallesme, yapay zeka kullanimi ve egitimi, dijital yazilim gibi teknolojik ac¢idan 6nemli
araglardan bahsetmislerdir. Bir katilimc1 (K8) dijital egitimlere 6nem verdiklerini ifade etmistir. Bununla
birlikte baska bir katilimci evrak siireclerinde dijitallesmenin 6nemine deginmistir. Buna istinaden
katilimeilarin vermis olduklari cevaplara 6rnekler asagida belirtilmistir;

e K4: Bina iginde ¢alisan tiim personele bilgisayar donanimi saglanmaktadwr. Bu konuda deneyimi
olmayana Bilgi Islem personeli tarafindan gerekli egitim verilmektedir

o Kb5: Dijitallesme

o KB8: Iy siireclerinde yapay zekayi kullanmay: yayginlastirtyoruz. Dijital egitim ve gelisim platformlar
saglayarak, siirekli ogrenmeyi tesvik ediyoruz.

o K7: Isleri ile ilgili en giincel yazilimlar: kullanmalarini sagliyor bunu ARGE calismalart ile
destekliyoruz
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o K2: Market¢ilik anlaninda dijital sisteme gecis asamasinda tiim ¢alisanlarimiz rol almakta. Yani sira
pdks ve evrak siireglerinin azaltilmasi noktasinda dijital siireg yiiriiyor
o K3: Yapay zeka ile ilgili egitimler

Ekonomik Acidan Beklenti

Bir diger kategori olan ve katilimcilara yoneltilen “’Calisanlarimizin ekonomik agidan beklentileri
nelerdir?’’ sorusuna katilimeilar farkli cevaplar vermislerdir. Bazi katilimcilar yan haklar ve sosyal denge
seklinde goriislerini bildirirken bazilar ise, piyasada soz sahibi olmak, refah, saglik sigortalar1 seklinde ifade
etmislerdir. Bir katilimei her bireyin ekonomik beklentisinin farkli oldugunu belirtmistir. Baska bir katilime1
ise doviz iizerinden para kazanmak seklinde soruyu cevaplamistir. Katilimeilarin vermis olduklari cevaplari
su sekilde belirtmek miimkiindiir;

o K1: Piyasa sartlarina uygun maas alinmast ve yan haklarin ¢esitlendirilmesi
K3: Her bireyin kendisi i¢in ekonomik beklentileri farkli.

K7: Tamamlayict Saglik Sigortas: ve yan menfaatler.

K8: Beklentileri yurt dusi firmalarda oldugu gibi doviz iizerinden kazanmak
K2: Piyasa da séz sahibi olmak

K5: Yan haklar

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kategorisi kapsaminda sorulan ’Performans degerlendirme konusunda adaleti
nasil saglamaktasiniz?’’ sorusuna sadece iki katilimer (K3, K6), performans degerlendirme sistemlerinin
olmadigini belirtmistir. Diger katilimcilar performans degerlendirme yapildigini ifade etmislerdir. Bir
katilimer ilgili birim amirleri tarafindan degerlendirmenin yapildig1 goriisiinii belirtirken baska bir katilimci
ise degerlendirme yaparken puanlama sistemini kullandiklarini belirtmistir. Bununla birlikte hedef bazh
performans O6l¢gme, birim midirlerinden bilgi alarak degerlendirme ve yoOnetmelikle adil degerlendirme
sistemlerinin oldugunu ifade etmislerdir. Bu baglamda katilimcilarin bu kategori 1s1ginda vermis olduklar
cevaplar asagidaki gibidir;

o Kb5: Hedef bazli performans él¢me

o  K8: Puanlama sistemi kullanyyoruz. Cozdiikleri talep, verdikleri egitim sayist bunlarin kalite
standartlarimiza uygunlugu ve davrams sekillerinin hesaplandigr puanlama sistemimizi kullaniyoruz

o Kl:Sirketimizde mavi yaka kapsaminda performans degerlendirme siireci uygulanmakta ve ilgili birim
amirleri tarafindan siire¢ tamamlanmaktadir.

o K3: Mevcut sirketinde bir performans sistemi yok.

o  K4: Performans degerlendirilirken birim miidiirlerinden bilgi alinmakta ve gerektigi zaman
odiillendirme yapilmaktadir

o K7: Yonetmelik kapsaminda adil bir degerlendirme sistemi olusturduk

Is-Yasam Dengesi

Is- yasam dengesi kategorisinde belirtilen “’Is yasam dengesini saglama konusunda neler yapmaktasiniz?
sorusuna iki katiimer (K1, K6), bu konuda herhangi bir ¢alisma yapmadiklarini belirtmistir. Bir katilimci
caliganlariin biiyiik ¢ogunlugunun evden galistiklarini belirtmistir. Bununla birlikte baska bir katilimer ise,
aciliyet haricinde mesai dis1 is vermediklerini ifade etmistir. Bunlara ek olarak diger katilimcilar, hafta sonu,
resmi tatil ve izin gilinlerine saygi duyduklar1 ve is vermediklerini dile getirmislerdir. Bir katilimc1 da esnek
caligma saatlerine vurgu yapmistir. Katilimcilarin vermis olduklari bazi cevaplar su sekildedir;

o K7: Hafta sonu ¢calismalarini kaldirdik. Resmi tatillerde ¢aligsmiyoruz.

o K8: Calisanlara tatil ve izin giinlerini daha esnek kullanmalarini saglyoruz. Cuma mesai bitmesine
yakin oyunlar, yarigsmalar diizenliyoruz. Takimlara ayrilan ¢alisanlarin disarida da etkinlik yapmalarin
sagliyoruz

o K2: Hayatlarimin her asamasinda yanlarinda oluyoruz. Dogum éliim diigiin egitim kariyer

o K3: Kigsilerin % 90 i evden ¢alisiyor.

o K4: Personelin tabi ki is disinda ozel bir hayatt ve yasam alani vardir. Acil bitirilmesi gereken
projeler ve vatandasin aciliyet gerektiren talepleri disinda miimkiin oldugunca mesai disinda personel
isyerine ¢agrilmaz, bazi hizmet geregi ¢alisilmasi gereken durumlarda ise personelin harcadigr zaman ve
emek fazla mesai iicreti ile telafi edilir. Tabi ki Yerel Yonetimin hizmet anlayisi geregi mesai disinda da
olsa ozellikle idareci konumunda ¢alisanlarin vatandas talepleri ile ilgili tlf. goriismeleri devam eder
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o K1: Herhangi bir ¢aliysma yapilmamaktadir.
Sosyal Sorumluluk Projeleri:

Katilimcilara yoneltilen “’Sosyal sorumluluk projelerinizin ¢alisanlariniz agisindan igveren markasina
etkisini degerlendirir misiniz?’’ sorusuna katilimcilarin genel anlamda olumsuz cevaplar verdigi
goriilmektedir. Sadece ii¢ katilimer (K2, K4, K5), olumlu sekilde cevaplamistir. Bu katilimeilardan birisi (K2),
bu projelerin ¢alisanlarini heyecanlandirdigini ifade etmistir. Buna ilaveten diger bir katilimci (K4) ise, bu tarz
projelerin kurumun sergiledigi durusa katki sagladigini belirtmistir. Baska bir katilime1 (K5) ise, bu projeleri
caligsanlarin yonettigi goriisiinii ifade etmistir. Katilimeilarin vermis oldugu cevaplar 1s1ginda kurumsal sosyal
sorumluluk projelerinin ¢ok fazla 6nemsenmedigi goriilmektedir. Bu baglamda verilen bazi cevaplar su
sekildedir;

o Kl:Sirket kiiltiiriimiiz kapsaminda sosyal sorumluluk projelerine mesafeli yaklasilmaktadir.

K3: Sosyal sorumluluk projesinde hi¢ bulunmadik.

K5: Sosyal sorumluluk kapsaminda ekiplerin ¢calisanlar tarafinda yonetilmesi

K2: Adimizi bu projelerde gormek ¢alisanlarimizin heyecanlandirmaktadir

K4:Sosyal Sorumluluk projeleri tabi ki topluma ve toplumsal sorunlara duyarlilik anlaminda ortak
bir davrams oldugu i¢in Kurumun sergiledigi durus anlaminda da onemlidir

e KB6: Yok

e  K7: Cevap verilmedi

o K8: Su an herhangi bir sosyal sorumluluk projemiz yok.

TARTISMA

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin isveren markasini yonetebilmek adina uyguladiklar: kariyer gelisimine
yonelik faaliyetler literatiirli desteklemektedir. Katilimcilarin ¢alisanlarinin isveren markasi uygulamalarinda
kariyer gelisimine 6nem verdikleri goriilmiistiir. Yasar ve Demir (2019)’in yapmis olduklari ¢alismada igveren
markasinin ¢aliganlarin kariyer planlamasindaki roliinii incelemis olup isveren markasinin kariyer planlamasi
iizerinde olumlu etkileri oldugunu sonucuna ulagmistir. Bu baglamda ¢alisanlarinin kariyerine énem veren
isletmelerin ¢aliganlar tarafindan tercih edildigi soylenebilir.

Aragtirmaya dahil edilen yoneticilerin igveren markasini yonetebilmek adina ¢alisanlarina teknolojik agidan
sundugu deneyimlerin literatiirle benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Kahveci (2018) c¢aligmasinda,
caligsanlarin igsverene ilgi duymasini etkileyen faktdrlerin arasinda en iyi ve son teknolojiyi kullanmak oldugunu
belirtmektedir. Bu baglamda katilimcilarin cevaplari alan yazin ile paralellik gostermektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin calisanlarmin ekonomik acidan beklentilerine yonelik sorulan soruya
vermis olduklar1 cevaplarin da alan yazinda belirtilen hususlara benzerlik gostermektedir. Ekonomik
beklentiler igveren markasini yonetmede ana unsur olarak degerlendirilmektedir. Calisanlara yonelik verilen
yan haklar, ticretlerin isveren marka yonetimini olumlu etkiledigi ve isletmeye olan algilarin olumlu oldugu
belirtilmektedir (Gézen, 2016°den akt; Albayrak ve dig., 2019). Bir diger calismada ise iyi bir iicret ve
caliganlara sunulan fayda paketlerinin etkili bir isveren markasi yonetimi i¢in onemli bir olgu oldugu
belirtilmektedir (Deepa ve Baral, 2017).

Performans degerlendirme kategorisi kapsaminda yoneltilen sorulara iki katilimer haricinde diger
katilimcilar adaletli bir performans degerlendirme sistemi iginde olduklarini belirtmiglerdir. Farndale ve
Kelliher (2013), olumlu ¢alisan deneyimi saglamak agisindan kurum i¢inde performans degerlendirilmesinin
nasil islediginin 6dnemine deginmektedir. Bu nedenden dolay1 katilimcilarin bunu 6nemsemeleri ve bu yonde
goriis belirtmelerinden 6tiirii cevaplarin alan yazini destekledigi goriilmektedir. Bunu destekler nitelikte olan
bir diger ¢alismada ise, performans degerlendirme siirecinin adaletli olmasinin galisan algilarini pozitif yonde
etkiledigi ifade edilmektedir (Gergek, 2022b).

Isveren markasini olumlu yonde etkileyen bir baska unsur olan is- yasam dengesi ile ilgili katilimcilarin
uygulamalar1 da literatiirii desteklemektedir. iki katilimci hari¢ diger katilimcilar galisanlarinin is yasam
dengesine saygi duyduklarim ve oOnemsediklerini belirtmislerdir. Oksiiz (2020), calismasinda isveren
markalagmasinda is- yasam dengesinin dnemli bir yerinin oldugu sonucuna ulasmustir. Ozellikle katilimcilarin
vermis olduklar1 esnek caligma saatleri ve tatil giinlerinde sosyal hayatlarina saygi cevaplarinin literatiir ile
paralellik gosterdigini kanitlar niteliktedir.

Katilmcilarin goriisleri 1s181inda sosyal sorumluluk projelerine ¢ok 6nem verilmedigi goriilmektedir.
Verilen yanitlarin literatiirle paralellik gostermedigi goriilmiistiir. Sosyal sorumluluk algilamalarnnin diigiik
seviyede ¢ikmasinin katilimeilarin X ve Y kusagina ait olmalarindan dolay1 kaynaklandigi belirtilebilir. Cilinkii
yapilan bir arastirmaya gore Z kusaginda yer alan bireylerin diger kusaklara gore toplumsal fayday1 yani
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kurumsal sosyal sorumluluk projelerini daha ¢ok 6nemsedikleri belirtilmektedir (Diiger ve Bayram, 2022). Bu
durumu destekler nitelikte yapilan bir diger arastirmada, Z kusaginda yer alan bireyleri ¢ekmek icin
isletmelerin sosyal sorumluluk bilincinin yiiksek olmasi1 gerektigi ifade edilmektedir (Tas ve Kagar, 2019).
Ozellikle giiniimiiz rekabet ortaminda is arayan adaylarin talep ve beklentileri gdz 6niine alindiginda isletmeler
icin sosyal sorumluluk projeleri yadsinamaz derecede onem teskil etmektedir. Bunu destekleyen bir¢ok
caligma literatiirde mevcuttur. Bir ¢alismada kurumsal sosyal sorumluluk alg1 diizeylerinin isveren markasi
alg1 diizeyleri lizerinde pozitif etkisinin oldugu belirtilmektedir (Anbar ve dig., 2020). Kurumsal sosyal
sorumluluk projelerine 6nem veren igletmeler hem potansiyel adaylar1 gekme hem de mevcut calisanlari elde
tutma konusunda one ¢iktiklar1 belirtilmektedir (Bustamante, 2018). Yapilan ¢alismalarda igveren markasi
bilesenleri arasinda sosyal sorumlulugun da oldugu belirtilmektedir (Dinger, 2023). Bu yiizden isletmelerin
igveren markasi uygulamalarinda kurumsal sosyal sorumluluk projelerine 6nem vermeleri gerekmektedir.

SONUC VE ONERILER

Goriisme sorularinin analizi sonucu, arastirmaya dahil edilen insan kaynaklari yoneticilerinin ¢alisanlarina
yonelik davraniglart baglaminda degerlendirildiginde igsveren markasi yonetimine yonelik farkindalik
seviyelerinin yiiksek oldugu gériilmiistiir. Isveren markasmnmn alt boyutlarindan olan fonksiyonel, ekonomik
ve psikolojik boyutlardan olusturulan sorulara katilimeilarin vermis olduklar cevaplar 1s181nda, en ¢ok kariyer
gelisimi, teknolojik agidan deneyim, ekonomik agidan beklentiler ve is yasam dengesine yonelik ¢calismalarin
yapildigi ve algi diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica verilen cevaplarin literatiirde yer alan
bilgileri destekledigi goriilmektedir. Bununla birlikte sosyal sorumluluk kategorisinde katilimcilarin
bircogunun igveren markasi uygulamalarinda sosyal sorumluluk projelerine yonelik ¢alismalar yapmadiklari
ve isveren markalagmasi adina sosyal sorumluluk algilamalarmin diisiik seviyede oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Sonug olarak, bu calismada igveren markalasmasi konusunda 6nemli bir etken olan sosyal
sorumluluk bilincinin daha fazla gelistirilmesi gerektigi bulgusuna ulasilmasi alana katki olarak belirtilebilir.
Katilimcilarin belirtmis oldugu ifadeler ve literatiirde yer alan bilgilerden hareketle insan kaynaklari alaninda
caligan yoneticilere igveren markasi yonetimi lizerine bazi dneriler sunmak miimkiindiir;

o Nitelikli aday1 ¢cekebilmek ya da mevcut aday1 elde tutabilmek adina ¢aliganlarin kariyer gelisimlerine
onem vermek gerekir. Bu baglamda sadece hizmet ici egitimler degil farkli kariyer gelisim programlarini
sistemlerine dahil edilmesi énemlidir.

o  Teknolojik agidan ¢alisanlara bilgisayar vb cihazlarin temini disinda yapay zeka, artirilmis ve sanal
gerceklik gibi teknolojik agidan deneyimler sunulmalidir.

e Toplumsal sorunlara duyarli olan igletmeler potansiyel adaylar tarafindan tercih edilmektedir.
Ozellikle Z kusaginin is diinyasinda daha fazla yer almaya baslamasiyla birlikte kurumsal sosyal sorumluluk
kavrami daha 6nemli hale gelmistir Bu nedenden dolayi, isletmeler daha ¢ok sosyal sorumluluk projeleri
iiretmeleri ve ¢aliganlarini da bu projelere dahil etmeleri gerekmektedir.

e Calisanlarin sosyal hayatlarina saygi duyulmasi ve is disindaki saatlerde is yiiklememek gerekir.
Ayrica aileleri ile birlikte dahil olabilecekleri etkinlikler diizenlemek igveren markalagmasi adina 6nem teskil
etmektedir.

e  (alisanlara verilen maaglar haricinde 6zel saglik sigortalari, prim, ddiil ve aile yardimlar1 gibi yan
haklar ve yan paketler ¢esitlendirilerek potansiyel adaylar tarafindan tercih edilme sans1 yiikseltilmelidir. Ayn
zamanda bu yontem ile mevcut galisanlarin motivasyonu da artirilabilir.

Calismanin bulgular1 ve belirtilen 6nerilerden hareketle isveren markalagmasinin hem c¢alisanlar hem de
adaylar i¢in Onemli bir husus oldugu anlagilmaktadir. Gelecek g¢alismalar i¢in farkli sektorlerin farkli
departmanlarina ve ozellikle Z kusagina yonelik arastirmalar yapilarak alanyazina farkli bir bakis agisi
kazandirilmasi 6nerilmektedir.
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