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Oz

Isletmelerin yegane varliklarinda en biiyiik tehdit faktorii, degisen diinya diizenine adapte olamamalaridir. Degisimlerin
kontrol edilemedigi; ancak isletmelerin s6z konusu degisimlerle tam bir uyum ve ahengi yakalamak zorunda olduklar1 bir ortamda
insan ve yetenek faktorii belirgin bir 6nem kazanmustir. 56z konusu bu faktorler; kiigtik, orta ve biiytik 6lgekli isletmeler igin bir rekabet
unsuruy, hatta rekabetin en onemli kistaslarindandir. {sletmelerin pazarda kesintisiz kar marjini saglayarak, varliklarini stirdiirebilmeleri
rekabet unsurlarini yonetebilme becerileri ile dogru orantilidir. Bu noktada isletmelerin etkin yonetebildiklerinde; rakiplerini alasag:
edecek en giincel yonetsel yaklasimlar: yetenek yonetimi ve isveren markasidir. Zincirleme bir etkilesim ile yetenek yonetimi ve isveren
markasi birbirilerine temas etmekte ve birbirlerinden beslenmektedirler. isveren markass; 6z kaynag1 insan olan, {iriin ve hizmetleri ile
markalarina yatirim yaptigi kadar insana da yatirim yapan, enerjisini ve dikkatini kendini markalastirmaya ve bunu en iyi temsil
edebilecek calisanlar1 biinyesine cekmeye ve elde tutmaya aracilik saglayan bir olgudur. Giiclii bir isveren markas: olabilmek ise;
yetenekler tarafindan daha fazla tercih edilmeyi, talep edilmeyi, dikkat cekmeyi, ilgi uyandirmay: saglamakta ve bu durum etkin bir
yetenek yonetimini de beraberinde getirmektedir. Yetenekli adaylarin isletmeye cekilmesi ve mevcut yeteneklerin bagliliklarim
arttirilmast birbiri ile uyumlu pazarlama, insan kaynaklari ve iletisim aktivitelerinin tiimiini icermektedir. Bu baglamda calismanin
amacy; mevcut ve potansiyel yetenekleri cezbetmek olan isveren markasi; isletme amaglar ile uyumlu yetenekleri isletme biinyesine
katmak ve gelistirmek olan yetenek yonetiminin temel islevlerini irdelemek ve aralarindaki muhtemel iliskileri belirlemektir. Calisma
kapsaminda konu teorik olarak incelenmis; yetenegi yonetebilmek igin dncelikle isveren markasini etkin yonetmenin kritik 6nemi 6n
plana ¢ikarilmustir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1sveren Markasi, Yetenek, Yetenek Yonetimi.

Abstract

The greatest threat factor to the continued existence of businesses is the inability to adapt to an ever-changing world. In an
environment where changes cannot be controlled, but businesses still have to keep up with them, the human and talent factors are of
particular importance. For small, medium and large-scale enterprises, these two factors in question represent important elements - or
perhaps even the most important criteria - of competition. The ability of businesses to sustain their operations by ensuring
uninterrupted profit margins in the market depends directly on their ability to manage elements of competition. At this point, when
businesses are effectively managed, talent management and employer brand are the most current managerial approaches capable of
defeating competitors. Talent management and employer brand contact each other through a chain interaction, supporting one another
in the process. Employer brand is a concept whose main capital is human beings. and which invests in humans as much as it invests in
products and services. This concept focuses its energy and attention on branding, while also enabling companies to attract and retain
employees who can best represent the brand. Becoming a strong employer brand also means becoming a preferred choice for talents, as
well as being in demand, drawing attention and generating interest. However, such a situation also requires effective talent
management. Drawing talented candidates to the business, while increasing the loyalty of existing talents, requires marketing, human
resources and communication activities that are all compatible with each other. In this context, the purpose of the study is to investigate
the basic functions of the employer brand, which aims to attract existing and potential talents, and of talent management, which aims to
include and enhance talents that are compatible with the business objectives, and to identify the possible relationships between the two.
This subject was investigated theoretically within the scope of the present study, and emphasis was placed on the critical importance of
effectively managing employer brand in order to manage talent as well.

Keywords: Human Resources Management, Employer Brand, Talent, Talent Management.

GIRIS

Bilindigi {izere sanayilesme, teknolojik gelismeler ve bilgi teknolojilerinin de her gecen giin
gliclenmesi, toplum refahini ve yasam kalitesini arttirmaya yonelik firsatlar1 ve tehditleri de bir arada
barindirmaktadir. Ulkeler arasindaki sinirlarin seffaflasmasi; sosyal, ekonomik ve politik siireclerin ic ige
gecerek biitiinlesmesine neden olmustur. Ulkelerin, kiyasiya miicadele ettigi ekonomik yarista, siirekli
biiytiyen ve diinya ticaretinden pay alabilmek icin altyapilarimi kiiresel donamimlarla zenginlestirmek
isteyen isletmeler de, kiiglilen diinyamin biiyliyen aktorleri haline dontismiislerdir. Yasanan boylesi
degisimlerden oldukga etkilenen isletmeler, varliklarin: stirdiirebilmek igin cetrefilli bir yeni diinya diizeni
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icinde kendilerini zorlu bir yasam miicadelesi icinde bulmuslardir. Isletmelerin; etkin insan kaynag1
yonetimlerinin rekabet sttinltigti saglamasy; rakiplerini alasagi edecek bir dizi yaklasimi da beraberinde
getirmektedir. Konuya iliskin s6z konusu en giincel yaklasimlar ise isveren markasi ve yetenek yonetimidir.

Farklilasan i¢ ve dis cevresel faktorlerle basa ¢ikmaya gayret eden ve varligin stirdiiriilebilir kilmaya
calisan isletmeler; kendilerine 6zgiin bir deger katan insan unsurunu; isveren markas: ve yetenek yonetimini
6n plana ¢ikaran yeni yonetim anlayislari ile harmanlamislardir. Yasanan gelismelere paralel olarak tiim
diinyada degisen insan kaynaginin; daha stratejik ve daha is odakli olmas: gerektigi sonucunda, isveren
markas1 kavrami ortaya ¢ikmistir.

Isveren markasi; bir organizasyonun kendini isveren olarak rakip isletmelerden farkl ve gekici kilan
ozelliklerine iliskin yaratilan algilar biitinii ve markalasma cabasidir. Son yillarda is diinyasinda ve
akademik platformda oldukga tartisilan isveren markasi, mevcut galisanlarin performans ve sadakatinde,
potansiyel ¢alisanlar icin ise gekim merkezi olmasinda agik ara en 6nemli itici gii¢ olarak kabul edilmektedir.

Teknolojinin kolay ulasilabilir ve ucuz hale gelmesi ile her seyin kolaylikla kopyalanabiliyor olmasi;
gerek {iretim gerekse yonetsel siireclerde benzesmeye neden olmus ve bu durum isletmeler acisindan
kiiresel pazarlarda stirdiiriilebilir bir basar1 elde etmeyi daha da zorlastirmistir. Bu noktada gticlii bir isveren
markasina sahip olan isletmeleri s6z konusu bu denli benzesmelere ragmen bugtinden gelecege tasiyacak
temel unsurun esasinda “yetenek” oldugu gercegi siiphesiz giin yiiziine ¢ikmustir. Yetenegin giiciini
kesfeden isletmeler; yatirrmlarinin kayda deger bir kismini, yetenegi bulmaya ve elde tutmaya ayirarak
ortak bir tutum sergilemiglerdir. Bu baglamda yetenek yonetimi, orgilitsel yetenek, yetenek yonetimi
uygulamalar1 gibi kavramlar isletmeler icin 6ncelikli konulardan biri haline gelmistir.

Bu calisma; isletmelere deger katan isveren markasi ve yetenek yonetiminin derinlemesine
incelenmesi bakimindan 6nem tasimaktadir. Bu baglamda; birbirinden etkilenen ve birbirlerini besleyen;
ancak 6nemli bazi niianslarla birbirinden ayrilan isveren markas: ve yetenek yonetiminin islevlerini
aktarmak, kuramsal bir bakis agis1 sunmak ve bir elmanin iki yarisi gibi algilanmasi gereken isveren markasi
ve yetenek yonetiminin dogru yonetildiginde isletmelere saglayacagi degeri vurgulamak calismanin nihai
amacidir. Bu ¢alismanin; dolayli ya da dogrudan isveren markasi ve yetenek yonetimi ile temas halinde olan
ilgililere 1s1ik tutmasi ve 6zellikle konuya iliskin farkindalik yaratabilmesi kadar anlayis da yaratabilmesi
umulmaktadir.

1. Yetenek ve Yetenek Yonetimi

Onceki nesillerden farkli algt ve tutumlara sahip; farkindalig: yiiksek, sosyal yasamdaki
beklentilerinde ¢nemli farkhiliklar bulunan, ilgi, istek ve idealleri simir tanimayan yeni kusak; calisma
yasamini ve dolayistyla isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimsel siireclerini derinden etkilemistir. Calisma
yasamina yonelik farkli tutum ve davranislar: ile beklentileri son derece yiiksek olan, zor ikna edilen ve
farklt motivasyon kaynaklar: (6zellikle manevi) ile mutlu olabilen, bir ya da birden fazla alanda cesitli
yeteneklere sahip olan yeni nesil; insan kaynaklar1 yonetiminde bir uyanis ¢agris etkisi yaratmis ve insan
kaynaklarinin islevinde baskalasima neden olmustur. S6z konusu islevsel degisim yetenek yonetimi olarak
kendini gostermektedir. Bu baglamda yetenek; sistematik olarak gelistirilen yeti, beceri, bilgi ile ulasilan
olaganiistii bir ustalik diizeyi (Gagne, 2004: 121), bir ya da birden fazla konu ya da 6zel bir alanda sahip
olunan igsel, dogal kabiliyet (APA Dictionary, 2006: 922), bir kisinin tiretken bir sekilde tekrar edebilen
diistinme, hissetme ve davranma yetilerinin uygulanabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001: 21).
Yetenek; egitim ve deneyimle, ileri diizeyde yeterlige ulasabilen, 6zel bir alanda tist diizey kabiliyet olarak
da tanimlanmaktadir (Longman Dictionary of Psychology and Psychiatry, 1984: 745). Ote yandan Cirpan ve
Sen’e (2009:110) gore; is hayati agisindan “yetenek” kavraminin ifade ettigi anlam; isletmenin kaderinde rol
oynayabilecek diizeyde {istiin nitelikleri olan, yonetsel ve teknik pozisyonlar1 doldurma potansiyeline sahip
gelecegi parlak calisanlardir.

Dresselhaus (2010) ise bilgi, kariyer deneyimi, beceriler, kisisel 6zellik bilesenlerinin yetenegi
olusturdugunu ve bu bilesenlere sahip calisanlarin yonetilmesi asamasinda da yetenek yonetimi
yaklagiminin devreye girdigini one siirmektedir.

Akar’a gore (2015: 20), yetenegi bireye yonelik “Kisinin diisiinme, hissetme davranma kalitesini
belirleyen, davranisa dontiserek iiretken uygulamalara yansiyan, kisiyi ustalik diizeyine ulastiran,
potansiyelini olusturan, performans ve basarisina yansiyan yiiksek kabiliyetler biittinti, dogustan gelen gii¢”
olarak tanimlamaktadir ve yetenegin genel 6zelliklerini su sekilde 6zetlemektedir:

* Dogustan gelen varolussal yapidir,
*  Belli ve 6zel alanlardaki iist diizey kabiliyetlerdir, [
» Kisiye 6zel bir beceridir, -
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* Kisiyi ustalik diizeyine ulagtirir,
+  Ogrenme ortamu ile kisinin yetenegi performansa ve basariya yansir,

* Yetenek ve performans arasinda pozitif yonltu bir iliski vardir; yetenek arttikca
performans artar,

*  Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; 6grenme, tiretme, sergileme giicii
olarak kisinin potansiyelini vurgular,

* Dogal yetenek, 6grenme ortamu, beceri olarak ti¢ bilesenden olusur,

*  Gelisimsel/ gelistirilebilir bir yapidar.

Yetenek kavramy; giintimiiz is diinyasinda da oldukg¢a konusulan bir kavram haline gelmistir. Her
calisan birer yetenek olarak goriilmeye ve bu yeteneklerin isletmede tutulmasi, bagliliklarinin saglanmasi,
yeni yeteneklerin de isletmeye cekilerek gelistirilmesi giderek tnem kazanmaya baslamistir (Peters, 2006:
12). Bu baglamda orgiitsel acidan yetenek; yetenek orgiitsel performans agisindan ya hemen yaptiklar:
katkilar ya da uzun bir zaman dilimi i¢inde en yiiksek potansiyeli sergileyerek fark yaratan bireyler olarak
tanimlanmaktadir (Abraham, 2011: 608). CIPD (2012) tarafindan yapilan en kapsamli tanmima gore ise
yetenek “orgiitsel performansa ya aninda katkist ya da uzun siiredeki katkisiyla en yiiksek potansiyeli
gostererek yetenekleri, bilgi, tecriibe, zekd, iyi yargilama, dogru davrams ve karakteri ile 6grenmeye ve
gelismeye istekli olmalariyla fark yapan kisilerdir (Fitzgerald, 2014).

Yetenek; orgtitlerde ytiiksek seviyede potansiyel gostererek ya aninda ya da uzun siirede orgiitsel
performansta farklilik yapan bireyler olarak da tanimlanmaktadir (Bhatnagar, 2007; McCartney ve Woman,
2013; Ortlieb ve Sieben, 2012). Lewis ve Heckman’a gore (2006) yetenegin; degerli, nadir, az bulunur, taklit
edilmesi zor olma gibi oOzellikleri bulunmaktadir. Az bulunurluk ve nadirlik, yetenegin onemli
ozelliklerindendir. Davis’e gore (2007) de bir orgiitte yetenek; istenen, deger atfedilen, talep edilen kalitedir.

Yapilan cesitli tanimlar gostermektedir ki yetenek kavrami; bireysel farkindalik calismas: ile
baslayan, gelisim asamasi ile devam eden bir olgudur. Gorece kisiden kisiye farklilik gosteren yetenegin; her
seyden once farkina varilmasi ve gelistirilmesi 6zellikle is hayatinda lokomotif gorevi gérmektedir; zira
yetenek kavraminin igerdigi anlamlar ve sahip oldugu unsurlar; yerel ve global isletmeler icin 6nemini
belirgin olarak ortaya koymaktadir. Yetenek; amag ve hedefleri ile yonetsel siirecleri niteliksel olarak
benzesim gosteren isletmeler icin bir ayrac gorevi gormektedir. Oyle ki yetenek olgusu; isletmelerin yonetim
anlayislarinin da 6ziinii olusturmaktadir.

Isletmeler; yetenegin catisin1 olusturan zihinsel ve fiziksel becerileri en giiglii unsur olarak kabul
etme egilimi gostermekte ve bir isletmenin olasi firsatlar1 degerlendirme ve tehditleri bertaraf etme
noktasinda itici bir gii¢ olarak kabul etmektedirler; ctinkii degerli, 6zgiin, zor ve taklidi imkansiz yetenekler
isletmelerin varligin stirekli kilan ana bilesenlerden biridir.

Isletmeler icin stratejik rekabet tistiinligii haline gelen yeteneklerin yonetilmeye baslanmastyla;
yetenekli kisilerin bulunmasi, isletmeye kazandirilmasi, gelistirilmesi ve bu ¢alisanlardan etkin bir sekilde
yararlanabilmek icin yetenek yonetimi yaklasimi giin ytiziine ¢ikmustir (Celik ve Zaim, 2011: 34). Yetenek ve
yetenek yontemini giindeme getiren arastirmalardan en 6nemlisi Amerikan yonetim danmismanlig sirketi
McKinsey’in arastirmalaridir. Yetenek yonetimi, 1997"de McKinsey’in arastirmalar: sonucunda ortaya ¢ikan
yetenek savaslar (war for talent) ve yetenek kitlig1 (talent shortage) terimleri ile yonetim ve insan kaynaklari
alanyazinina girmistir (Akar, 2015: 24). Baran’a (2016: 24-25) gore; yetenek savasmnin artmasinda iki temel
neden bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; 6zellikle gelismis tilkelerde hizla yaslanan niifus, ikincisi ise
neredeyse tiim islerde entelektiiel sermayenin daha ¢ok 6nem kazanmasidir.

Yetenek yonetimi, giintimiizde emekleme donemindeki (Tansley, 2011: 273), heniiz parlayan bir
platformdur (Komar, 2008: 8). Yetenek yonetimi; birgok uzmana gore, kisaca incelenmekte olan sistem
algilama, bellek ve yeteneklerin gelistirilmesi sistemi olarak tanimlamaktadir (Luecke, 2009). Yetenek
yonetimi; isletmenin biitin kademelerindeki yoneticiler arasinda is birligi ve iletisimi gerektiren; isgiicti
planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yeteneklerin gozden gegirilmesi, basar1 planlamasi,
performans degerlendirme, sahip olunan yeteneklerin elde tutulmasi gibi cesitli asamalar1 igeren ve
giinimiizde bir¢ok isletmenin zorunlu olarak karsisina ¢ikmaya baslayan bir yaklasimdir (McCauley ve
Wakefield, 2006: 4). Bir baska tanima gore yetenek yonetimi genis anlamda ¢ekme, segme, gelistirme en iyi
calisanlar1 kiiresel gercevede en stratejik rollere yerlestirme amaciyla biitiin organizasyonel aktiviteleri
kapsayan stirectir (Vaiman vd., 2012).

Ashton ve Morton'a gore (2005) yetenek yonetimi; hem insan kaynaklar1 hem de is planlamasina
stratejik ve biitiincil bir yaklasim olup, aymi zamanda orgiitsel etkililigin yeni rotasidir. Collings ve
Mellahi'ye (2009) gore ise; orgiitiin stirdiiriilebilir rekabet¢i avantajina katk: saglayan kilit pozisyonlarin
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sistematik olarak belirlenmesini, bu pozisyonlar1 dolduracak olan yiiksek potansiyelli ve yiiksek
performanshli isgdrenlerden olusan bir yetenek havuzunun olusturulmasini, bu pozisyonlarin yetkin
isgorenlerle doldurulmasini kolaylastiracak ve onlarin isletmeye baghligini saglayacak farklilasmis bir insan
kaynag1 mimarisinin gelistirilmesini iceren faaliyetler ve siirecler toplamidir.

Schweyer'e (2004: 38) gore; tum IK stireglerini, idaresini ve teknolojilerini kapsayan yetenek
yonetimi, ise alma, gelistirme ve isgiicii yonetim siireglerinin baglanti noktalarinda yer alan yetenek
optimizasyonudur Literatiirde; bir¢ok arastirmacinin yetenek yonetimini farkli perspektiflerden ele aldig:
goriilmektedir. Konuya iliskin genis bir cerceve sunabilmek adina; literatiirde ulasilabilen yetenek yonetimi
tanimlarina Tablo 1’de yer verilmistir.

Tablo 1: Yetenek Yonetimi Tanimlar:

Tanimlayan Yetenek Yonetimi Tanimi
Davies ve Davies (2010) Ise alma, gelistirme ve yiiksek diizeyde verimli ve terfi edebilecek diizeyde
insanlari elde tutmaya yonelik sistematik bir ¢cabadir
Cappelli (2008: 1) Dogru becerilere sahip dogru insanlari, dogru islere yerlestirme seklidir
Rothwell (2005) Kendi sinifinda en iyi ¢alisanlarin gekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi igin
gosterilen caba
Sinclair (2004) Orgiitiin amaglarin gerceklegtirmek icin gerekli yeteneklerin nasil érgiite gekilecegi,

orgiitte tutulacagt ve gelistirilecegi gibi konular1 icermekte; ayn1 zamanda, liderlik
ve kilit yonetim pozisyonlarim doldurmak i¢in 6rgiit icindeki yetenekli isgtrenlerin
gelistirilerek terfi edilmesini de kapsamaktadir.

Jackson ve Schuler (1990) Orgiit igindeki islerin, yeterli sayidaki isgérenin teminini garantilemek tizere dizayn
edilen bir dizi stirecin yer aldig1 yapadar.

Gregoire (2006: 6) Isletmelerin devamli biiytimesini ve pazarda miicadele edebilmesini saglayabilen
bir anlayistir. Yetenekli calisanlara sahip olmak ve onlardan en iyi sekilde
yararlanabilmek isletmelerde yenilikci olmanin, deger yaratabilmenin, rekabette
farklilik saglayabilmenin ve etkin performansin temel kaynagi olarak goriilmektedir

Mucha (2004: 99) Yetenek yonetimi, isletmenin ihtiyaclar1 dogrultusunda dogru isgorenlerin, dogru
zamanda, dogru islerde ve dogru uygulamalar1 yapabilmelerinin saglanmasidir

Creelman (2004: 3) Yetenek yonetimi, bir konular kiimesi degil, bir perspektif veya anlaystir.

Bingham (2008:80) Is hedefleri ile uyumlu yeteneklerinin; kazamlmasi, gelistirilmesi, yerlestirilmesi

stirecleri vasitasiyla, orgiitiin kapasite, yeterlik, isgorenlerin orgiitiin gercek
amaglarina yaptig: katkilarin Slgtilmesidir.

Sparrow, Farndale ve Scullion Yetenek yonetiminin ne oldugu ile ilgili soruyu, dort felsefik anlami ile su sekilde
(2013: 4) stralamaktadr: (1) Kritik insanlar yaklagimi: Insanlarin kategorilere ayrilmast olarak
yetenek yonetimi. (2) Kritik uygulamalar yaklasimi: Temel insan kaynaklar
yonetim uygulamalarmnin varligi olarak yetenek yonetimi. (3) Kritik pozisyon
yaklasimi: Kritik pozisyonlarin tanimlanmasi olarak yetenek yonetimi. (4) Temel
stratejik havuzlar yaklagim: Igsel yetenek havuzlari ve beseri sermaye planlamast
olarak yetenek yonetimidir.

Aksakal ve Dagdeviren (2015: 250) | Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi olarak tanimlanan yetenegin
yonetimi ise isletmelerin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi ve stratejilerini
hayata gecirebilmesi igin mevcut yetenekleri degerlendirme ve bunlara ek olarak
yeni yetenekleri de isletme biinyesine katmaya calisan, merkezinde insan
kaynaginin yer aldig1 bir yonetim stireci

Sumardi ve Othman (2009: 181) Organizasyonun insan kaynaklar1 sisteminin alt kiimesini olusturmakta ve
yonetimsel yetenek gelisim sorunlar1 ile basa ¢ikmak igin organizasyonlar
tarafindan gelistirilen siirecleri kapsamaktadir

Geylan ve Tonus (2013) Bir dizi insan kaynaklar1 girisimleri kullanilarak kurumsal kapasiteyi ve is ytirtitme
onceliklerini giiclendirmeyi amaglayan insan kaynagi planlamasma biitiinciil bir
yaklagimdir

Tablo 1'de goriildigii {izere; yetenek yonetimi ile ilgili sunulan her goriisiin esasinda kendine 6zgii
odak noktalar1 bulunmaktadir. Baz1 goriisler; yonetsel agidan yetenek yonetimini dogrudan insan kaynaklari
ile iliskilendirirken, kimi goriisler ise aragsal agidan yetenek yonetiminin isletmelere sagladig1 katma degere
vurgu yapmaktadir. Yapilan tim tanimlar dikkate alindiginda; her gecen giin ¢ok daha fazla giindeme gelen
ve Onemsenen yetenegin yonetilebilmesinin temelinde kuskusuz ekonomik sebeplerin oldugu goz ardi
edilememektedir. Yeteneklerin; maddi ve manevi sagladig1 katma degerin farkindaliginda olan isletmelerin;
yetenekleri biinyelerine ¢ekmek, gelistirmek ve elde tutmak i¢in ¢cok daha dikkatli olmalar1 gerekmektedir;
clinkii yetenekli calisanlar, isletmelerin degerli birer aktorleridir. Icinde bulunulan yiizyilda calisanlarinin
yetenegini Snemseyen, soz konusu yetenekleri etkin yonetebilen isletmeler basariy1 yakalayabilmektedirler.

1.1. Yetenek Yonetimini Tetikleyen Etkenler
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Diinyada ticaretin gelisimi incelendiginde; isletmelerin farkli donemlerde toplumsal, iktisadi, sosyo-
psikolojik, teknolojik ve siyasal gelismelerden etkilenerek, yapisal degisikliklere ugrayip giintimtizdeki
halini aldig1 goriilmektedir (Cop, 2015: 48). Tum diinyada yasanan degisim ve yeniliklerden makro diizeyde
etkilenen isletmeler; iginde bulunduklari kaotik durumla miicadele etmek ve degisime uyum saglamak
zorunda kalmislardir. Bu noktada isletmelerin gelecegine yon veren giic ise yetenek olmustur. Modern
ekonomide bu denli 6nem kazanan yetenek ve yetenek ytnetimi; isletmelere deger katan, gelisimlerine
katkida bulunan bir nitelige dontismuistiir.

Yetenek yonetimi ile ilgili akademik ve profesyonel galismalarin niteliksel ve niceliksel olarak hizla
arttigini belirtmek miimkiindiir. Yetenek ve yetenek yonetiminin son derece 6nemli hale gelmesinde
stiphesiz bazi degisimler tetikleyici bir rol oynamistir. S6z konusu bu degisimleri ve yetenek yonetimini
ortaya cikaran etkileri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Pogorzelski vd., 2010: 17):

*  Demografik degisiklikler,
* Adaylarmn gii¢ kazanmasi
* Diger etmenlere kiyasla yetenekli calisanlarin degerindeki artistir.

Yetenek yonetimini tetikleyen unsurlarin basinda demografik degisimler gelmektedir. Gittikce
yaslanmakta olan niifus, global is giictinden kaynaklanan siirekli bir artis i¢inde olan rekabet olgusunu da
tetiklemektedir (Fegley, 2006: 17). Ozellikle gelismis iilkelerde hizla yaslanan niifus; yetenek savasini
arttirmaktadir (Baran, 2016: 24). Yetenekli is giiciiniin ise alimi, motivasyonu ve isletmede tutulmasi, kisa
donemli ya da gelip gegici bir sorun degil, kronik bir sorundur. Tiim faktorlerin basinda, isgtictintin hizla
yaslanmast isletmelerin strateji ve rekabeti yénetmelerini zorunlu kilmigtir (Akar, 2015: 35). Ote yandan nesil
farkliliklar1 da isletmeler acisindan 6nemli bir demografik etkendir. Onceki kusaklardan farkli alg: ve
tutumlara sahip; farkindalig yiiksek, sosyal yasamdaki beklentilerinde ise tnemli farkliliklarin oldugu Y
kusagy, ozellikle calisma yasamini ve dolayisiyla isletmelerin yonetimsel siireclerini derinden etkilemektedir.
Y kusag bireyleri, akranlarinin diisiince ve onerilerine dikkat ederler. Iligkilere 6nem verir ve sosyallesmek,
iliskileri gelistirmek icin 6zel olarak zaman ayirmak isterler (Keles, 2011: 131). Hizla is degisikligi yaparak
bunun saglikli oldugunu savunurlar. Girisimcilik ruhlar: diger kusaklara gore daha fazla oldugundan ve bir
yere bagli olmak istemediklerinden kendi islerini kurmayi isterler. Calismaya basladiklar1 zaman hemen
yonetici pozisyonuna yiikselmeyi beklerler. Yasanan krizlere ragmen gelecege olumlu bakabilirler. Aileye
ayirdiklar: zamanla ¢alisma zamanlarini1 dengelemek isterler (Ayhiin, 2013: 104-105; Tokabas: 2012).

Adaylarin giic kazanmasi, yetenek yonetimini etkileyen bir diger faktordiir. Oyle ki yeteneklerin
ontindeki sinirsiz isletme secenekleri ile is piyasalarinin serbestlesmesi gibi etkenler yeteneklerin son derece
kolay bir bicimde kendilerine firsat yaratabilmelerini saglamaktadir. Bu durum ise yeteneklerin; ¢ok kisa
suirede is degisikligi yapmalarinda da oldukca etkilidir. Yetenekli ¢alisanlarin degerindeki artis Pogorzelski
vd. e (2010: 21-22) gore; is piyasalarmni etkileyen tigiincti biiyiik dalga olarak kabul edilmektedir.
Sermayenin ge¢miste oldugundan ¢ok daha serbest dolasmasi, yeni tiriinlerin goz agip kapayincaya kadar
hizla kopyalanmasi, isletmelerin tek merkezden yonetilmemesi, eski tekellerin rekabet giictintin zayiflamasi
gibi yapisal degisiklikler issizligin sona ermesini getirmemekte; fakat yetenegi 6nemli bir avantaj haline
getirmektedir

Yetenek ve yetenek yonetimi kavraminin literatiire ge¢mesi pek de uzak sayilmayan bir ge¢miste
gerceklesmistir. Buna karsin rekabetin kiyasiya bir savasa donistigii giinimiizde isletmelere rekabet
tisttinligti yaratmanin temel kosulu ise yetenek olmustur. Yerel ve global isletmeleri yakindan ilgilendiren
yetenek yonetimi; ytiksek performansa sahip calisanlari isletmeye kazandirmak ve s6z konusu yetenekleri,
isletmenin stratejik amag ve hedefleri dogrultusunda yonetebilmektir.

1.2. Yetenek Yonetiminin Asamalar:

Evrensel boyutta rekabet kosullarina uyumu gerektiren ve yeni teknolojilerin takibi ile finansal
yapilarm giiclendirmede benzer ¢abalar yiiriiten isletmeler icin {iretim ve bilgi kullanimina katk: saglayan
birincil faktor yetenegin ta kendisidir. Isletmeler bu noktada yetenegin farklilasmasini, deger yaratmasini ve
yarattig1 degeri net bir sekilde tanimlamasini saglayabilmek adina sistematik bir bakis acisi ile yetenegi
yonetmeleri gerekmektedir. Bu noktada yetenek yonetiminin her asamasi kritik éneme sahiptir. Yetenek
yonetiminin asamalari ile ilgili literatiirde yapilmus cesitli calismalar bulunmaktadar.

Ooi (2009: 138) yetenek yonetimini giftcilikten ornekler vererek ele almistir. Toprak, su ve emegin
uygun sartlarda ve dengeli bir sekilde bir araya getirilmesiyle ortaya ¢ikan tirtinlere benzeterek, yetenek
yonetimi uygulamalarinda tic asamadan olusan yetenek ciftligi yaklasimi (bul-gelistir-tut adimlari) tizerinde
durmaktadir. Akar (2015: 83) ise yetenek yonetimini; yetenegi cekme, yerlestirme, gelistirme, tutma ve
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orgiitsel yedekleme boyutlar: ile aciklamustir. Calisma kapsaminda Akar'in gelistirdigi asamalar {izerinde
durulmustur; s6z konusu bu asamalara kisaca deginmenin faydali olacag: diistintilmektedir.

Oncelikli olarak vetenegi cekme boyutunda; orgiitsel yeteneklerin ne oldugu, adaylarin hangi
pozisyonlar icin, hangi yeterlikleri tagimasi gerektiginin analizi, sayisal, niteliksel olarak belirlenme stirecidir
(Akar, 2015: 83-84). Yetenekli isgorenleri ceken orgiitsel dzellikler alanyazininda ‘Isgoren Deger Onermesi’
(Employee Value Proposition) kavrami ile agiklanmaktadir. Kisaca CDO olarak da adlandirilan calisan
deger 6nermesi isveren markas: yonetiminde de son derece dnemlidir. Calisan deger dnermeleri, yalnizca
kisinin ihtiyaclarina uygun hale getirilmis bir maddi imkanlar paketi degil, farkli hedef gruplara vaat edilen
diger spesifik faydalarin bir 6zetidir (Barrow ve Mosley, 2012: 159). Calisan deger 6nermesi, isletmenin bir
isveren olarak calisanlarina vaat ettigi duygusal ve fonksiyonel yararlar: igeren bir ifadedir. Calisan deger
onermesinde yer alan tiim vaatler, isveren marka kimligi icinde gizlidir (Bas, 2011: 55). Bu baglamda
potansiyel c¢alisanlarda; calisma istegini tetikleyebilecek, mevcut calisanlarda aidiyet duygusunu
gelistirebilecek giicii elinde bulunduran adim calisan deger onermesidir. Yetenegi segme siireci; adayla
isletmenin ozelliklerinin uyumunun degerlendirildigi stirec iken (Akar, 2015: 93); Yetenegi Yerlestirme stireci;
isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda dogru ¢alisanlarin, dogru zaman da, dogru islerde, dogru uygulamalar:
yapabilmeleridir (Mucha, 2004: 99). Yetenegi gelistirme stirecini; Kermally (2004: 10), 4E yani enerjik, istekli,
empatik ve girisimci olarak agiklarken; Yetenegi Tutma asamasini Frank ve arkadaslari (2004), isletmelerin
amagclarina ulasmak icin arzu ettikleri (yetenekli) ¢alisanlari muhafaza etme ¢abasi olarak tanimlamaktadir.
Son olarak orgiitsel yedekleme ise; isletme i¢indeki insan kaynaginin emeklilik, beklenen ya da beklenmeyen
isten ayrilmalarla bosalacak pozisyonlara ve liderlik rollerine yetistirilerek hazirlanmasidir (Shelton-
Johnson 2006’dan Akt; Akar, 2015: 115).

Buraya kadar ki bilgilerden hareketle yetenek yonetiminin her bir asamasi; esasinda isveren markasi
konumundaki her isletmenin konuya iliskin vizyonu, degerleri, bakis agis1 ve oncellikleri hakkinda bilgi
vermektedir. Isletmeler icin calisanlarin yetenekleri son derece 6nemli olsa da tek basgina yeterli degildir. Bu
noktada sistematik olarak yonetilebilen yetenekli mevcut ve potansiyel galisanlarin isletmeye cekilmesi,
baglhiliklarinin saglanmasi, gelisimlerine imkan taninmasi vb. tiim stiregler tutarlilik gerektirmektedir. Aksi
takdirde yetenekleri yonetmek ve isletmenin sahip oldugu isveren markasini giiclendirmek miimkiin
goriinmemektedir.

2. Isveren Markas1 Kavrami

Isletmelerin gegmisten bu yana markalastirma cabalarmin neredeyse tamaminin iiriin veya
hizmetler bazinda oldugu; ancak degisen diinya ve kosullara bagh olarak marka uygulamalarinin
isletmelerin kendisine de dogrudan sirayet ettigi goriilmektedir. Bunun isletme yo&netimlerine olan
izdtisimii ise isveren markasidir. Bu baglamda calismanin bu bélimiinde isveren markasimin kavramsal
cergevesi tizerinde durulmus ve yetenek yonetimi ile iliskisi tizerinde durulmustur.

Isveren markass; isletmeler igin son yillarin en nemli yatirrm kalemlerinden biri haline gelmistir.
Farkli arastirmacilarin vizyonundan, farkli sekillerde tanimlanan igsveren markasi kavramimnin gelisimine
bakildiginda, pazarlama kavram ve ilkelerinin insan kaynaklari alanmna uyarlanmasi ile 6nemli hale
gelmistir. (Cable ve Turban, 2001: 121). Isveren markasi; ilk olarak 1990'larda yetenek savasi sirasinda ortaya
c¢ikmistir (Clarke, 2009). Bu savas demografik, ekonomik, sosyo-politik, teknolojik degisimlerin isgticii
trendlerini yonlendirmesiyle meydana gelmistir. Bu anlamda en ¢ok sikinti ¢ekilmeye baslanan trend ise
isgticiniin kalifiye olma o6zelliginin miktarinin ve etkinliginin azalmasidir. Kabiliyet kitlig1 (shortage of
talent) problemine uzun donemli ¢6ztim alternatiflerinden biri isveren markasidir.

Bu baglamda kavraminin yaraticist Simon Barrow isveren markasini; isveren tarafindan sunulan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi olarak tanimlamaktadir (Mosley ve Barrow, 2007: 150-
151). Mandhanya ve Shah’a (2010: 43) gore; isverenin sirketiyle ilgili olarak bir imaj yaratmas: ve bu imaj
sirket ile potansiyel calisanlar1 arasindaki bir is iliskisine cevirme siireci isveren markasiyla ilgilidir. Isveren
markasi; isverenin prosediirler, politikalar ve faaliyetleriyle yansittigi imaj olarak tanimlanmaktadir. Bu
imaj, sirketin kiilttirtiyle desteklenerek calisanlarin isveren markasiyla ilgili algilarni, tutumlarim ve
isverenin markasina cezbolmalarini etkilemektedir. Bir baska tamima gore; isveren markasi batili bir
kavramdir ve “onde gelen isveren” (employer of choice) olabilmek icin stratejik gorevin tanimlanmasidir
(Kapoor, 2010: 51). Otken ve Okan’a (2015: 31) gore ise; isveren olarak sirket kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve
pazara bu kiiltiiriin nakledilmesidir. Calisanlarin hem kisisel hem de profesyonel anlamda basari, verimlilik
ve tatmin yasayabilmeleri i¢in sirketin kiltiirtiniin, sisteminin, tutumunun ve c¢alisan iliskilerinin
butiinltigiunu ifade etmektedir. Rosethorn isveren markasini Sekil 1'deki gibi agiklamistir.
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Sekil 1: Isveren Markas1

Calisan Marka Giicii
Deger Onerisi Calisan Deneyimi Dogru calisanlarin ¢ekilmesi
Calisanlara ve potansiyel Calisanin yasam dongtistintin Calisan baglilig1 ve kurumda
calisanlara yonelik kendine tiimiinde vaadin kalmast
ozgii ve farklilastirict | gercekten yerine getirilmesi Rakiplerinden farklilasmak
vaadi Miisteri baglilig

Kaynak: Helen Rosethorn. (2009). “Methodology A Concept in Action, H Rosethorn, Members of Bernard Hodes Group and
Contributors, The Employer Brand: Keeping Faith With The Deal”, Gower, Burlington, Rosethorn 2009: p. 20.

Buraya kadarki bilgiler 1s1§1nda isveren markasini; isletmelerin en kiymetli varlig1 insani hedef alan,
stratejik bir yol haritas1 olarak tamimlamak miimkiindiir. Giictinii insan kaynagindan alan marka
isletmelerin farklilasmasi, deger yaratmas: ve yarattigi degeri net bir sekilde tanimlamasi gerekmektedir.
Tipki tirtin ve hizmet markalarinda oldugu gibi, isveren markasi da isveren konumundaki isletmelerin ayirt
ediciligini saglamak ve rekabet edebilirligini giiclendirmek ve yine {iirtin-hizmet markalar1 gibi hedef
kitlenin simirhi tercihlerinden biri olmay1 hedeflemektedir. Isveren markasy; 6zde isveren konumundaki
isletmelerin farklihigimn, ayirt ediciligini temsil eden, etkin yonetilmesi durumunda mevcut yeteneklerde
duygusal baghligi arttiran, isletmenin bir parcasi olmaktan gurur duymay: saglayan ves potansiyel
yetenekleri s6z konusu isletmede calismak icin cezbeden bir yaklasimdir. Bu noktada isveren markasi
konumundaki isletmeler icin yetenekler son derece 6nemlidir.

3. Isveren Markasi ve Yetenek Yonetimi fliskisi

Geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalarmin; giintimiiz kosullarindaki ihtiyaglara cevap
verememesi yetenek yonetimi ve igveren markasinin dnem derecesini arttirmistir. Isveren markasi bugiin
isletme yonetimlerinde baskin bir rol kazanmis; {iriin ve hizmetlerinin yani sira sirketlerin kendilerini
markalastirmalarini saglayan; marka kisiligini olusturan ve imajlarinin, arzulanan &lgiide yaratilmasina
katkida bulunan bir amag ve araca dontismiistiir. Chunping ve Xi (2011: 2088) isletmeler i¢in isveren markasi
olusturmanin stratejik onemini ve yetenek yonetimi ile iliskisini sdyle siralamaktadir:

+ Isveren markasi, yeteneklerin isletmeye cekilmesi icin iyi bir aractir. Isverenler istihdam ile
mevcut ve potansiyel calisanlarina kendine 6zgii is deneyimleri saglamaktadir ve ardindan
yetenek pazarinda isveren markasi deger konumu dizisi olusturmaktadir. Isveren markas,
isletmenin tistiin nitelikli potansiyel calisanlar arasinda gortiniir olmasina olanak saglamakta ve
isletmeyi s6z konusu potansiyel adaylarin birinci se¢imi haline getirmektedir.

« Isveren markas, verimliligin gelistirilmesi icin katalizordiir. Basarili isveren markalari, yalnizca
yetenekli insanlarin ¢ekilmesini ve elde tutulmasini saglamamakta ayni1 zamanda verimliligin ve
urtiin/hizmet Kkalitesinin arttirllmasma yonelik olarak calisanlari desteklemekte ve motive
etmektedir.

Dolayisiyla yetenekli calisanlarin isletmeye kazandirilmasinda agik ara en 6nemli itici giiciin isveren
markasi oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu baglamda isveren markasmin; yetenegin yonetilmesinde
oldukca 6nemli faydalar1 bulunmaktadir. Isveren markasinin Hewitt Associates, The Conferance Board ve
The Economist (2003) tarafindan yapilan arastirmalarda tanimlanan baslica {i¢ faydasi ise su sekildedir:

*  Genellikle daha iyi ise alim,
* Elde tutma
* Calisan baglilig1 / adanmishg olarak dile getirilmektedir.

Isveren markasi, isverenleri digerlerinden farklilagtirmakta, rekabet avantaji saglamakta ve orgiitsel
performansi  arttrmaktadir  (Fernon, 2008: 49). Isletmelerin temel rekabet yeteneklerinin
degerlendirilmesindeki standartlardan biri, temel rekabet yeteneklerinin rakipler tarafindan taklit
edilmesindeki zorluktur. Yeteneklerin temel rekabet yetenegi, isletmelerin temel rekabet yetenegine
dontismektedir (Xiaofeng, 2009: 153). Economist Intelligence Unit ve Heidrick & Struggles’in isbirligi ile
hazirlanan “Mapping Global Talent Essays and Insights (2007: 2) isimli raporda belirtildigi gibi “Yetenek,
yeni petroldiir; petrole benzer sekilde talep, arzi geride birakmistir”. Ployhart’a (2006: 869) gore; yetenekler
nadir, degerli, taklit edilmesi zor ve yerine konmas: gii¢ oldugu icin, orgiitler s6z konusu yetenekleri
cekmek, secmek ve elde tutmak konusunda daha etkin olmalidir. Dolayisiyla, iyi formiile edilen bir isveren

markasi sirketin temel yeteneklerini stirdiirmesine ve uzun dénemde rekabetci avantaj elde etmesine olanak
saglamaktadir (Sehgal ve Malati, 2013: 57).
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Ote yandan yetenek yonetimi yaklagimi; yetenekleri isletmeye cekmek; yeteneklerin
performanslarindan maksimum diizeyde faydalanabilmek ve yeteneklerle farklilik yaratabilmek felsefesi
tizerine insa edilmistir. Bu baglamda bu yo6netim yaklasimi organizasyonlara faydali olciimler, yiiksek
performans icin motivasyon, is gorenler icin kendi is giiciinii, yeteneklerini kavrama araci, yetkinlik ve
gelismekte olan liderlige yonlendirici oldugu icin 6nemlidir (Little, 2010). Amstrong (2006: 392) yetenek
yonetiminin isletmelere kattig1 faydayi soyle dzetlemektedir:

*  Yetenek yonetiminin isletmenin karlilig1 tizerinde istatistiksel olarak kanitlanmis onemli
etkisi vardir.

*  Yetenek yonetimi, yetenegin diizeyi tizerinde en buiyiik etkiye sahiptir.
*  Yetenek yonetimi, 6grenme siirecine 1sik tutar.

Dolayisiyla rekabet tistiinliigii yaratmanin temel kosullarindan biri yetenegi etkin yonetebilmektir.
Ancak yetenekleri yonetebilmek; oncelikli olarak isveren markasini yonetebilmeyi gerektirmektedir; ¢tinkii
isveren markast 6zde isveren konumundaki isletmelerin farkliligini, ayirt ediciligini temsil eden, etkin
yonetilmesi durumunda yeteneklerde duygusal baglilig1 arttiran, mevcut isletmenin bir parcasi olmaktan
gurur duymayi saglayan ve aday yetenekleri s6z konusu isletmede calismak i¢in cezbeden bir yaklagimdir.

Isletmelerin oncelikli olarak odaklanmalar1 gereken en onemli nokta; yeteneklerin zihninde isveren
marka algilarini giiclendirmek olmalidir. Bunun igin; giincel, dinamik, ilham verici, yenilik¢i ve insan odakl
isletmeler bir isveren markas: olarak kolaylikla ayirt edilebilmekte ve dikkat cekmektedir. Dolayisiyla
isletmelerin; mevcut yeteneklerin baghligini arttirmak, potansiyel yetenekleri kazanmak igin; yeteneklerin
duygusal ve islevsel degerleriyle uyumlu deger onerileri sunmalari gerekmektedir.

1§Veren markas1 perspektifi, yetenek yonetiminin asamalar1 olan; yetenegi cekme, yerlestirme,
gelistirme, tutma ve orgiitsel yedekleme ile dogrudan iliskidir. Yetenegi cekme asamasinda; yeteneklere
calisan deger onermesi sunabilmek kritik 6neme sahiptir; ¢linkii ¢calisan deger onermesi, isletmenin bir
isveren olarak calisanlarina vaat ettigi duygusal ve fonksiyonel yararlari iceren bir ifadedir. Calisan deger
onermesinde yer alan tiim vaatler, isveren marka kimligi icinde gizlidir (Bas, 2011: 55). Bu baglamda
yetenekli adaylarda calisma istegini tetikleyebilecek, mevcut yeteneklerde ise aidiyet duygusunu
gelistirebilecek giicii elinde bulunduran niians ¢alisan deger 6nermesidir. Dolayisiyla her isveren markasinin
isletmenin disinda olan yeteneklere gekici gelecek, isletme icinde ise baglilig: saglayacak giiclii ve etkili bir
calisan deger 6nermesine ihtiyaci vardir (Otken ve Okan, 2015: 61). Bu baglamda calisan deger dnermesi;
isveren markasinin giiglendirilmesinde; isletmenin, rakip isletmelerden farklilasmasinda, potansiyel ve
mevcut yeteneklerin goziinde giiven duygusunun gelismesinde de oldukga etkilidir.

Yetenegi yerlestirme, gelistirme ve tutma asamalari ise; tutarli bir calisan deger Onermesini
gerektirmektedir. Isveren markasi konumundaki isletmeler; sunduklari deger 6nermeleri ile esasinda hedef
kitlelere bir nevi s6z vermektedirler. Dolayisiyla s6z konusu tiim siireclerde vaat edilen faydalarin ne 6lctide
yerine getirildigi ve sozlerin ne dlgiide tutuldugu yeteneklerin giiven ya da giivensizlik duygulari ile dogru
orantilidir. Isveren markasi ve yetenek yonetimi iliskisini Sekil 2’de gormek miimkiindiir:

Sekil 2: Isveren Markasi - Yetenek Yonetimi fliskisi

Yetenegi cekme,
Calisan Deger yerlestirme,
) Onermesi gelistirme, tutma ve
Isveren (Yeteneklere sunulan | €= orgiitsel yedekleme

Markast ) vaatler)

Sekil 2'de goriildiigii gibi isveren markas1 ve yetenek yonetimi siirekli olarak etkilesim halindedir.
Isveren markass; isletme yapisiyla, yeteneklerin tiim siirecleriyle dogrudan iliskilidir. Oyle ki isveren
markasi konumundaki isletmelerin hedef kitlelerine (yeteneklere) kendileri hakkinda gergek, tutarli ve
istikrarli olarak sunduklar1 bilgiler ile eylemleri iceren her tiirlii aksiyon isveren markasi yaklasiminin
catisint olusturmaktadir. Isveren markasi yaklagimy; akilda kalicihgi arttirmayi, yeteneklerde isletmeye
yonelik dayamilmaz bir cekicilik yaratmayi, yetenekleri isletmeye 6zendirici vaatlerle cezbetmeyi, elde
tutmay1 saglayan ve bunlar tizerine insa edilen bir olgudur. Dolayisiyla isveren markasinin dogru
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kurgulanmasy; isletmenin yetenek yonetimini pozitif yonde etkilemekte; bu durum ise istikrarli, yetenek
odakli ve giiclii isletme yapisi algisini gliclendirmektedir.

SONUC

Kiiresellesen ekonomi ve bilgi caginda bugtiniin ve gelecegin katalizorleri kuskusuz isletmelerdir.
Her giin farklilasan diinya diizeninde karmasik bir hal alan is diinyasinin bas aktorleri isletmelerin rekabet
diirtiisti ise kaginilmaz olarak artmaktadir. Oyle ki gelgitlerin yogun oldugu, yiikselip alcalan bir diizende;
son derece degisken ve zorlayict bu siireci saglikli atlatabilmek isletmeler agisindan oldukca zordur. Bu
noktada isletmelerin rotasimi belirleyen giic, isveren markasi ve yetenek yonetimidir. Isletmelerin; isveren
markas1 ve yetenek yonetimi konusundaki sorumluluklarmin biiyiik bir ¢ogunlugu insan kaynaklarinin
omuzlarinda goriinse de; esasinda her ikisi de isletme tabanina yayilmasi gereken yonetsel yaklagimlardir.

Isletmelerin dogrudan kimligini ve imajini ilgilendiren isveren markasi; yonetimsel anlamda
kapsaml stratejik bir yaklasimdir. Isverenler icin basat Ogelerden biri haline gelen isveren markasi terimsel
diizeyde, isletmeleri biitiin cepheleriyle ele almaktadir. Her isletmenin kendine has bir sdylemi ile ayirt edici
ozellikleri oldugu temeline dayanan isveren markasi giiclendikge; yeteneklerin ¢ekilmesi ve bagliliklarinin
arttirlmast miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla isletmelerin giiclii bir isveren markasma sahip olmalary
yetenekler icin bir tutkal gorevi gormektedir.

Yeteneklerin hi¢ olmadig1 kadar kiymetlendigi giiniimiizde; yeteneklere ulasmak, onlari etkileyerek
isletmeye kazandirabilmek isletmenin sahip oldugu isveren markas: algisi ile dogrudan iliskilidir. Her
seyden once yetenekleri biinyeye cekmek gticlii bir isveren markasi olmay1 gerektirmektedir. Marka odakl
bir isletme igin stratejik insan kaynag: yaklasimi olarak ortaya cikan isveren markasi, mevcut ve potansiyel
yeteneklerin anlik ihtiyaglar1 karsilamanin 6tesinde uzun vadede 6lgiilebilir faydalar sunmaktadir. Calisan
motivasyonunda, baghlik ve gorev performansinda artis, potansiyel yetenekler icin de isveren marka
cekiciligini gticlendirmektedir.

Yetenekler tarafindan her daim tercih edilen bir isletme olmak, isletmenin ayirt edici birtakim
ozelliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Bunun igin isletmelerin insan kaynag1 fonksiyonunun, iletisim
ve pazarlama roliinii tistlenmesi ve stratejik bir kimlik kazanmasi1 gerekmektedir. Boylelikle isletmeleri
farklilastiran ozelliklere bagl olarak; isletme yapisinin giiglendirilmesi, performansin arttirilmasi ve
isletmelere nitelikli insan giicti girdisinin/yeteneklerin saglanmasi ile mevcut yeteneklerin isletmeye
baghliklarinin giiclii tutulmasi kaginilmazdir.

Yeteneklere; fonksiyonel ve duygusal vaatlerin sunuldugu, gesitli sosyal imkanlarin yaratildig: ve
isletme tarafindan verilen sozlerin tutuldugu bir calisan deger 6nermesi sunabilmek son derece 6nemlidir.
Bunu istikrarli bir bicimde devam ettirebilen isletmelerin ise giiclii bir isveren markasina sahip olduklarini;
ote yandan yetenekler nezdinde giiclii bir cekim yarattigini belirtmek miimkiindiir.

Yapilan bu calisma ile yetenek yonetimi ve isveren markasimin diisiince alanini genisletmek
amacglanmis; ayni zamanda islevsellikleri bakimindan belirgin o©zellikleri aktarilmaya c¢alisilmistir.
Buttntiyle; gerek yetenek yonetimi gerekse isveren markasinin temel nitelikleri ve aralarindaki iliski
yorumlama yoluyla irdelenmeye ¢alisilmistir. S6z konusu kavramlarin kendine has 6zellikleri detayl olarak
incelenmistir. Bu baglamda calismanin ileride yapilacak olan bilimsel arastirmalar agisindan, sundugu
kavramsal ¢at1 baglaminda da faydali olabilecegi diistiniilmektedir.
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