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Ozet

Giiniimiiz i§ diinyasinda yetenekli kisileri gekmek ve onlari isletmede tutmak,
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerine katki sunan, stratejik bir oncelik
haline gelmistir. Bu siiregte, giiglii bir igveren markasi olugturmak biiyiik
onem tagimaktadir. Isveren markasi, potansiyel ¢alisanlarin isletmeyi nasil
algiladigini ve orada galigmayi ne kadar cazip buldugunu etkileyen en 6nemli
unsurlardan biridir. Kurumsal web siteleri, profesyonel aglar, is ilanlar1 ve
sosyal medya platformlari, igletmelerin igveren markasi etkili bir sekilde
sunabilecegi araglardir. Potansiyel ¢alisanlar bu platformlar {izerinden
igletmelerin  kiiltiirtinii, degerlerini ve insan kaynaklar1 politikalarini
degerlendirerek kendileri igin uygun gordiikleri is yerlerine yonelmektedir.
Yetenekleri ¢ekmenin yani sira, onlari igletmede tutmak da bir o kadar
onemlidir. Giintimiiziin dinamik is ortaminda, kariyer degisiklikleri daha
yaygin hale geldigi i¢in isletmeler yetenekleri elde tutmaya yonelik stratejiler
gelistirmek zorundadir. Ise alinan yeteneklere yapilan yatirimlar (egitimler,
mentorluk ve geligim programlar1) maliyetli ve zaman alicidir. Bu sebeple
yeteneklerin isletmede kalmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu galigma yetenek
gekme ve elde tutmayi stratejik yetenek yonetimi perspektifiyle inceleyerek
isletmeler i¢in 6nemini ve katkilarini ortaya koymaktadir. Yetenekleri ¢ekme
ve elde tutmayr etkileyen temel faktorler ve stratejileri irdeleyen ¢alismanin
sonucunda igletmelere ve gelecekteki aragtirmalara yonelik  Oneriler
sunulmaktadir.
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GIRIS

Isletmelerin rekabet giicii kazanmasinda yetenekli kisileri gekebilmek ve
onlari isletmede tutabilmek en 6nemli stratejilerden biridir. Bu baglamda,
yetenekleri ¢ekmek igin igletmelerin yalnizca maag ve yan haklar gibi maddi
unsurlar1 6n plana gikarmasi yeterli olmamaktadir. Yetenek ¢ekme siirecinde,
isletmelerin giiglii bir igveren markas: olugturmast kritik bir rol oynamaktadir.
Oyle ki, igveren markasi, potansiyel galisanlarin igletmeyi nasil algiladig
ve o igletmede galigmay1 ne derece cazip bulduklarini belirleyen en 6nemli
unsurlardan biridir. Kariyer ve gelisim firsatlari, yaratict bir ¢aligma ortamu,
esnek ¢aligma imkanlari, sosyal sorumluluk gibi konulardaki yaklagimlarini
igeren deger Onerisi, isletmeleri i arayanlarin goziinde farklilagtiran 6nemli
bir unsurdur.

Isveren markasinin, kurumsal web siteleri, Linkedin gibi profesyonel
aglar, is ilanlar1 ve sosyal medya gibi gesitli platformlar tizerinden sunulmasi
da yetenek ¢ekmede olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Giintimiizde ig
arayanlar bu platformlar iizerinden igletmeleri aragtirarak, ¢aligan yorumlarina
bakarak, hayata gegirilen projeleri inceleyerek kendileri ile uyumlu igletmelere
gekilmektedir. Dolayisiyla igletmeler i arama siirecindeki adaylar1 ¢ekmek
amactyla, bu platformlar {izerinden kendilerini diga vurma bigimlerine,
cahisanlarinin kendileri ile ilgili geribildirimlerine odaklanmaktadir. Spesifik
olarak igletmeler kurumsal kiiltiirtinii, degerlerini ve 6zellikle insan kaynaklar1
ile ilgili politikalarin1 potansiyel ¢aliganlara nasil aktardigina 6nem vermekte
ve adaylar nezdinde olusturacagi kurumsal imaja katkisini goz oniinde
bulundurmaktadir.

Yetenekleri ¢ekmenin ardindan, bu yeteneklerin elde tutulmasi da
isletmeler igin olduk¢a ©nemlidir. Caliganlarin kariyer yolculuklarinda
i§ degistirmenin yayginlagmasi, isletmeye g¢ekilen yeteneklerin igletmede
kalmasini saglamaya doniik stratejiler geligtirilmesini zorunlu kilmaktadr.
Isletmeye cekilen yeteneklere birok yatirim yapilmaktadir. Isten ayrilmalar
sebebiyle gergeklesen yeni ise alimlarda bu siireglerin tekrar tekrar yaganmasi
hem igletmedeki iglerin aksamasina hem de ayni maaliyetlerin glindeme
gelmesine neden olacaktir. Bu kapsamda; yeteneklerin elde tutulmasinda
calisanlarin gesitli TK politikalar1 ve uygulamalart ile siirekli bir gelisim
igerisinde olmasini saglamak, egitimler, oryantasyon programlari, kogluk
ve mentorluk gibi hizmetlerle gelisimlerini desteklemek 6nemlidir. Bununla
birlikte adil tasarlanmug bir ticret politikasinin olmasi, yan haklar ile igletmenin
cekici kilinmasi ve yeteneklerin isletmede kalma isteginde bir diger 6nemli
kriterdir. Giiniimiiz i3 diinyasinda artik Gcretler kadar ig ve 6zel hayat
dengesinin gozetildigi is ortamlar1, ¢alisanlara gesitli esneklikler sunulmasi
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caliganlarin igletmede kalmasini saglamaktadir. Caliganlarin degerli hissettigi
bir i3 ortami i¢in boliim yoneticilerine de bir¢ok sorumluluk diigmektedir.
Yoneticisi tarafindan  desteklenen, inisiyatif almasina olanak saglanan,
motivasyonu yiiksek bir ¢aligan yeni bir is arayigina girmeyecektir. Bu
kapsamda igletmede olumlu bir kurumsal iklimin yaratilmas: ve ¢aliganlarin
i3 tatminin yiiksek olmasi kurumsal baglihgi artirarak isten ayrilmalarin
oniine gegebilecektir.

Bu g¢ahgyma stratejik bir perspektifle ele alinan yetenek yonetimi
cergevesinde, yetenek ¢ekme ve elde tutmayi, igletmeler i¢in 6nemine vurgu
yaparak igletmelere ve ¢alisanlara katkilar1 gergevesinde incelemektedir ve
literatiirde yapilan ¢aligmalar ¢ergevesinde, yetenekleri ¢gekme ve elde tutmayi
etkileyen temel faktorler ve stratejiler ortaya konulmaktadir. Bu galigma
ayrica, igletmelerin hangi adimlar1 atmalar1 gerektigine odaklanmakta ve
uygulamali yaklagimlar1 detaylandirmaktadir. Sonug olarak hem isletmelere
hem de gelecekteki aragtirmalara 11k tutacak oneriler sunulmaktadir.

1. YETENEKLERI CEKME VE ELDE TUTMA

Yetenekli adaylar1 gekmek, personel se¢iminin ve genel kurumsal
bagarinin kritik bir bilesenidir (Chapman vd., 2005). Yetenekli ¢alisanlari
isletmeye ¢ekmek, potansiyel yeteneklere bir kurumda ¢aligmak igin cazip
ve tercih edilen bir yer sunabilme siirecidir. Ayni zamanda kuruma yonelik
pozitif duygusal bir tutum beslenmesini saglamak, kurumun kisiler nezdinde
cazibesini artirmak ve adaylar1 kurumda is aramaya doniik ¢aba gostermeye
tegvik etmek gibi bilegenleri igermektedir (Ehrhart & Ziegert, 2005).

Yetenek ¢ekme, bir kurumla miilakat gergeklestirme istegi, miilakat:
fillen gergeklestirme, i arama davramigi, bir is teklifini kabul etme
olasilig1 ve bir ig teklifini fiilen kabul etme gibi birtakim farkli kavramlar
cergevesinde operasyonellestirilmistir (Ehrhart & Ziegert, 2005). Is arama
davranigi, adayin bagvuru yaparak kurumdaki bir ige bagvurma arzusunu
yansitmaktadir. Bu, bagvuru sahibinin bir is tercihine olan baghlig: diginda,
bagvuru havuzunda kalma istegini de ifade etmektedir. Bir kurumla miilakat:
gergeklestirme veya ig teklifini kabul etme niyeti ise, adayin bir miilakat veya
i teklifi gelmesi durumunda bunu kabul etme olasiligini belirtmektedir
(Tanwar & Kumar, 2019).

1§ se¢im siirecindeki adaylar reklamlar, internet, gazeteler, kulaktan
kulaga iletigim, arkadaslar gibi gesitli kaynaklardan elde ettigi bilgileri
kullanmaktadir. Sosyal ag siteleri hem reklam hem de bilgi paylagiminda
bulunmak gibi ¢ok gesitli imkanlar sunmaktadir. Bireyin birgok farkl
kaynaktan elde ettigi bu bilgiler, bir kuruma ig bagvurusu yapma ve miilakata



44 | Stratejik Yetenek Yonetimi Baglamnda Yetenekleri Cekme ve Elde Titma

girmeye doniik kararlarini da etkilemektedir (Gatewood vd., 1993; Sivertzen
vd., 2013). Giintimiizde 6zellikle sosyal medya, igveren markalagmas: ve
ise alim siireglerinde oldukga etkili bir aragtir (Sivertzen vd., 2013), ¢iinkii
isverenler sosyal medya aracihigiyla kendi kiiltiirlerini, degerlerini ve ig
ortamlarini potansiyel adaylara yansitma imkani bulabilmektedir. Bagka bir
deyisle, sosyal medyada goriiniir olmak kurumlarin cazip bir igveren olarak
itibar kazanmasina, i arama siirecindeki adaylarin kurumlar hakkinda birgok
konuda bilgi sahibi olmasina katki sunmaktadir. Boylelikle kurumlar, gesitli
sosyal medya stratejilerinden faydalanarak genis kitlelere ulagmakla kalmayip
amaglariyla ve degerleriyle uyumlu yetenekleri de kendilerine ¢ekmektedir.
Isletmeye cekilen yeteneklerin isletmede kalmasini saglamak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan bir diger 6nemli husustur.

Yetenek elde tutma, bir isletme tarafindan yeteneklerin ayrilmasini
onlemek i¢in kullanilan tiim faaliyetler ve uygulamalar olarak tanimlanabilir
(Ottvd.,2018). Yetenekleri elde tutmak, onlar1 isiyle biitiinlegik hale getirmek
ve gelistirmek igin sistematik bir siire¢ olarak da tanimlanmistir (McDonnell
& Wiblen, 2020). Ayn1 zamanda; yetenekli gahiganlarin isletmede kalmak
istemesini saglayan bir ¢aliyma ortamu yaratmak i¢in kullanilan stratejilerdir.
Bu stratejiler yetenekli ¢aliganlarin girketlerine uzun siire veya kariyerlerinde
ulagabilecekleri en st noktaya ulagana kadar hizmet ederken motive
kalmalarina yardimci olacag igin 6nemlidir (Zainee & Puteh, 2020).

Isletmelerin vizyonlari ve misyonlari gercevesinde bagarili olabilmesi igin
insan kaynagini etkin sekilde yonetmesi ve elindeki yetenekleri kagirmamasi
gerekir. En iyl insan kaynaklar1 politikalarina ve uygulamalarma sahip
kurumlar yetenek elde tutmayr ana Oncelikleri olarak ele almaktadirlar.
Yetenek kaybetmek, sirketlere dogrudan ve dolayll maliyetler dahil olmak
tizere bir yiik olusturmaktadir. Yetenek kaybetmenin oOniine gegemeyen
isletmeler bu zorlu ve dinamik ig diinyasinda rekabet avantajlarini elde
etmede ve siirdiirmede zorluk ¢ekeceklerdir (McDonnell & Wiblen, 2020).

Yeteneklerin ayrilmasini Onlemek igin isten g¢ekilmelerin nedenlerini
anlamak ve gerekli 6nlemleri alabilmek 6nemlidir. Tsten ¢ekilme, ¢alisanlar
ve igyeri arasinda fiziksel veya psikolojik bir mesafe koymak i¢in yapilanlar
olarak tamimlanmaktadir. Isyerinden bekledigi tatmini saglayamayan
calisanlar igi birakabilir, ise devam etmesine ragmen stirekli ara vererek
veya devamsizliklarla igi boglayabilir, ya da psikolojik ¢ekilme denilen iginin
baginda goziitkmesine ragmen zihinsel olarak isiyle mesgul olmayabilir.
Psikolojik gekilmeler en nihayetinde isten ayrilma ile sonuglanmaktadir. Isten
gekilme davraniglarinin her bir tiirtiniin maaliyeti igletmeler igin yiiksektir
(Jones vd., 2009). Tsletmeler, isten gekilmelerin kok sebeplerine inerek bu
kapsamda gerekli 6nlemleri alabilirler.
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2. YETENEK CEKME STRATEJILERI

Giiniimiiziin rekabet¢i ve dinamik is ortaminda, en iyi yetenekleri
cekmek, isletmeler igin 6nemli bir oncelik ve zorunluluk haline gelmistir.
Yetenekli ve yiiksek potansiyelli adaylar1 ¢ekmek igin igletmelerin dikkate
almast gereken bazi 6nemli hususlar bulunmaktadir. Oncelikle is arayan
kigilerin kendi becerileri, degerleri, kariyer hedefleri ve beklentileri ile uyumlu
igverenleri tercih ettigi goriilmektedir. Dolayisiyla isletmeler yetenekleri
¢ekmek igin, ig-yasam dengesi, kariyer ve gelisim firsatlari, kurumsal
sosyal sorumluluk, ¢aligma kiiltiirii, esneklik, kapsayicilik ve ¢esitlilik gibi
hususlari, etkili bir galigan deger 6nermesi olusturmaya doniik biitiinciil
bir yaklagimla ele almahdir. Geng yetenekler is arama siirecinde, ig ilanlari,
kurumsal web siteleri, Linkedin gibi profesyonel aglar ve sosyal medya
gibi cesitli platformlari kullanmaktadir. Isletmelerin is arama siirecindeki
adaylara, kendilerini bu platformlar araciligiyla nasil sundugu biiyiik 6nem
tagimaktadir, ¢linkii bu platformlar tizerinden olusturulan igveren markast,
adaylarin ilk izlenimini ve isletmelere olan ilgisini dogrudan etkilemektedir.
Bu baglamda, igletmelerin yetenek ¢ekmeye yonelik tizerinde durmasi gerek
konular agagida detaylandirilmaktadir.

2.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Siirdiiriilebilirlik

Siirdiiriilebilirlik, ozellikle son yillarda, toplumun, hiikiimetlerin ve
politika yapicilarin giderek daha fazla ilgisini ¢eken bir konu olmustur.
Ekonomik, gevresel ve sosyal boyutlar1 kapsayan stirdiiriilebilirlik, STK’lar,
tiniversiteler, sirketler ve kamu sektorii kuruluglar1 dahil olmak {izere ¢esitli
orgiitsel yapilar igin kritik bir odak noktasi haline gelmigtir. Kurumsal
stirdiiriilebilirlik, “toplum ve doga tarafindan belirlenen sinirlar gergevesinde,
kisa ve uzun vadeli performansin entegre bir sekilde ekonomik, ¢evresel ve
sosyal boyutlarini ele alan, paydas odakli kurum i¢i ve kurumlar arasi ig
sistemlerinin olugturulmasi” olarak tanimlanmaktadir (Searcy, 2016, s. 121).
Bir kurumun paydaglarina fayda saglamaya doniik ve ekonomik ¢ikarlarinin
otesine gegen davraniglart olarak tanimlanan Kurumsal Sosyal Sorumluluk
(KSS), ig bagvurusunda bulunan adaylarin ig teklifini kabul kararini olumlu
yonde etkileyen 6nemli bir faktordiir (Tsai vd., 2016). Benzer sekilde,
isletmelerin siirdiiriilebilirlik konusuna yaklagimlari, potansiyel galiganlari
cezbetmek ve tercih edilen bir i veren olmak igin etkili bir aragtir (Magbool
vd., 2016). Bir arastirmada gevresel siirdiiriilebilirlik kapsaminda, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan yesil ise alim, egitim ve geligimin,
i3 arayanlarmn belirli bir kurumdaki i arama davraniglarini olumlu yonde
etkiledigi gosterilmistir (Ali vd., 2017).
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Bir kurum, potansiyel ¢aliganlarin dikkatini ¢ekmek amaciyla onlara
iletmek istedigi bilgileri bilingli bir sekilde segebilmektedir. Ornegin bir
sirketin web sayfasinda yer alan gevresel bir mesaj, sirketin algilanan itibarini
artirarak sirketi potansiyel caliganlar igin daha cazip bir hale getirebilir
(Behrend vd., 2009). Bagka bir 6rnekte, ISO14001 sertifikasina sahip bir
isletme, ig bagvurusu yapacak kisilere gevre konusunda duyarl ve gevreye
onem veren bir igletme olduguna dair bir mesaj (sinyal) gonderebilir
(Magbool vd., 2016). Isverenler prososyal yonelimlerini ortaya koymak
igin igsel ve digsal KSS unsurlarini bir araya getirmelidir. Bu dogrultuda,
igverenlerin esnek ¢aliyma uygulamalari, adil davranma, yetenek ve kariyer
geligimine dontik firsatlar sunma gibi igsel unsurlar ile dogal ¢evreyi koruma,
toplum refah, siirdiiriilebilir biiyiime, sivil toplum kurumlarina destek gibi
digsal unsurlara birlikte odaklanmasi gerekmektedir (Song vd., 2024).

Is bagvurusu yapacak adaylarin KSS algilarini birden fazla KSS boyutu
etkilesimli sekilde belirlemektedir. Ornegin is bagvurusunda bulunun
adaylar, yasal ve etik sorumluluklarini yerine getirmeyen ancak finansal
olarak giiclii sirketlerden gelen cazip ig tekliflerini kabul ederken veya
o tiir girketlerde is ararken ¢ekince duyabilmektedir (Zhang & Gowan,
2012). Tsai ve digerlerinin (2016) caligmasinda, KSS baglamindaki ig
uygulamalarinin adaylarin hem kariyer bagaris1 beklentisi hem de igveren
gekiciligi algilarin1 pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bunun aksine,
KSSye yonelik i uygulamalarinin diigiik diizeyde olmasi kurumlarin
ise alim siireglerinde 6nemli bir zayiflik haline gelebilmektedir. KSS
uygulamalarinin ¢ahiganlarin i§ arama siirecindeki algilarini etkilemesinde
potansiyel caliganlar ve kurumlar arasindaki deger uyumunun da 6nemli bir
rolii s6z konusudur. Kurumlarin amaglart ve temel faaliyetleriyle uyumlu
KSS uygulamalari, is arayanlar tarafindan KSS’nin gergekligine dair bir alg:
olugturacaktir. Dolayisiyla kurumlar, yetenekleri ¢gekmek amaciyla adaylarin
kigisel degerlerinin, beklentilerinin ve deneyimlerinin kurumun degerleriyle
uyumlu olup olmadigini anlamaya doniik miilakat siiregleri tasarlamalidir
(Song vd., 2024).

Bir kurum imaj1 ve itibari ile yakindan iliskili olan kurumsal sosyal
performans, kurumun ¢alisanlar1 ve iginde yer aldigr toplum dahil olmak
lizere bir¢ok paydasa kargt sorumluluklarini ele alan bir yapidir (Behrend
vd., 2009). Tsletmelerin kurumsal sosyal sorumluluklarini hangi diizeyde
yerine getirdigini ortaya koyan kurumsal sosyal performans, yetenek gekmeyi
etkileyen faktorlerden biridir. Zira, kurumsal sosyal performans, bir kurumun
insan kaynaklar alanindaki rekabet avantaji kaynagi olan egitim seviyesi
yiiksek ve yiiksek oranda ig bulabilme kapasitesine sahip adaylar1 etkilemesi
bakimindan olduk¢a 6nemli hale gelmistir (Albinger & Freeman, 2000).
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Paydag teorisi perspektifiyle ele alindiginda da kurumsal sosyal performans,
isletmeler i¢in 6nemli paydasglardan biri olan ¢alisanlari igletmeye ¢ekme
stirecinde faydalanilan araglardan biridir (Backhaus vd., 2002). Kurumsal
sosyal performans, i arama siirecinin bir¢ok agamasini ve 6zellikle isi teklifini
kabul etme kararii sekillendirmektedir. Spesifik olarak, g¢evre, toplumla
iliskiler, ¢algan iligkileri, gesitlilik, iiriin Ozellikleri gibi kurumsal sosyal
performans boyutlarinin, adaylarin igletmeleri degerlendirme siirecini daha
cok etkiledigi goriilmektedir (Backhaus vd., 2002). Ornegin, kadin adaylar,
kadinlara ve azinhklara yonelik davramiglarini zayif bulduklart kurumlara
erkeklere kiyasla daha az ilgi gostermigtir. Bu sonug, firmalarin kadinlara ya
da azinliklara kotii muamele etmesinin, kadinlar tarafindan erkeklere gore
daha giiglii bir sinyal olarak algilandigini ve kadin galisanlarin firmayi cazip
bir yer olarak gbérmedigini gostermistir (Greening & Turban, 2000).

2.2. Igveren Cekiciligi ve Isveren Markast

Isveren markasi, potansiyel ¢alisanlart kuruma gekmek igin kullamilan,
itibar, ¢ekicilik, imaj ve marka degeri gibi farkli kavramlari igeren bir yapidir.
Bu kavram, bir igletmeyi rakiplerinden farkhlagtirmak amaciyla mevcut
ve potansiyel calisanlara yonelik igveren kimligi olusturma stireci olarak
tanimlanmaktadir (Sivertzen vd., 2013). Isveren markasi son zamanlarda
hem kurum iginde hem de diginda, kurumun farkli ve cazip bir igveren
oldugu imajin1 olusturdugu, kurumsal kimlik yonetiminin 6zel bir yolu
olarak buyiik bir ilgi gormektedir (Maheshwari vd., 2017). Tercih edilen
bir igveren olmak, kurumun adaylar tarafindan galiymak ig¢in miikemmel
bir yer olarak algilanmasini saglamak amaciyla, bilingli ve 6zenli bir sekilde
caliganlar1 cezbedici bir ortam olugturmasi anlamina gelmektedir (Tanwar
& Kumar, 2019). Bu baglamda, kurumun itibar1 ve potansiyel ¢aliganlara
sundugu deger 6nerisi 6nemli bir rol oynamaktadir. Buradaki deger 6nerisi
ile kast edilen, potansiyel bir ¢aliganin kurumda ise baglamast ile elde edecegi
ogrenme ve gelisme firsatlari, sosyal etkilesimler, yiiksek performansi tegvik
eden bir orgiit iklimi, miitkemmel bir igveren imaji gibi somut ve soyut
taydalarin biitiiniidiir (Pandita & Ray, 2018).

Isveren cekiciligi, potansiyel bir calisanin bir kurumda galisarak elde
edecegi faydalara doniik 6ngoriisiidiir ve igveren markasi ile yakindan ilintili
bir kavramdir. Bu kavram 6zellikle iistiin bilgi ve beceriye sahip galiganlar
isletmeye ¢ekmenin en biiyiik rekabet avantajim sagladig: bilgi yogun
sektorlerde olduk¢a 6nemlidir (Berthon vd., 2005). Aragtirmacilar igveren
gekiciliginin potansiyel adaylara sunulan bes temel degerden miitegekkil
oldugunu ortaya koymustur. Bu beg boyut asagida detaylandirilmugtir:
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e Tlgilenme degeri: Bir bireyin heyecan verici bir ¢alisma ortamu, yeni
15 uygulamalarina sahip ve yiiksek kalitede, inovatif {iriin ve hizmetler
tiretmek i¢in ¢ahisanlarinin yaraticihgindan faydalanan bir igverene ne
oOlgiide ilgi duydugunu belirtmektedir.

* Sosyal deger: Bir bireyin eglenceli, mutluluk veren, iyi ig iliskilerini ve
takim ruhunu destekleyen bir ¢aligma ortamina sahip bir igverene olan
ilgisini belirtmektedir.

¢ Ekonomik deger: Bir bireyin ortalamanin tizerinde ticret ve ig glivencesi
saglayan bir igverenden ne 6lgtide etkilendigini ifade etmektedir.

* Gelisim degeri: Bir bireyin kariyerini gelistiren deneyimler ve daha
yiiksek pozisyonlara ilerleme firsatlari sunan, takdir eden ve giiven
saglayan bir igverene olan ilgisini belirtmektedir.

¢ Uygulama degeri: Bir bireyin hem miisteri odakli hem de insani bir
ortamda 6grendiklerini uygulama ve bagkalarina 6gretme firsati sunan
bir igverene ne Olgiide ilgi duydugunu gostermektedir.

Isveren markast boyutlarindan galisma kiiltiirii, KSS, maas ve tesviklerin
potansiyel caliganlar tarafindan deger gordiigii ve bu boyutlarin da kigi-
orgiit uyumunun olugmasma destek oldugu goriilmiigtii. Dolayisiyla
calisanlar, igle ilgili degerleri ile kurumdaki ¢aligma kiiltiirii arasinda uyum
bulduklar1 bir ¢aligma yeri ararlar. Bu tiir i degerleri; ig-yasam dengesi,
kariyer firsatlari, takim galigmasi ve maas ile ilgili politikalar seklinde kendini
gosterebilmektedir (Tanwar & Kumar, 2019). Z kusagr yeteneklerinin
igveren gekiciliginin hangi boyutlarini 6nceliklendirdigini aragtiran Lassleben
ve Hofmann (2023), Z kusag yeteneklerinin 6ncelikle pozitif bir ekip ruhu
olan eglenceli galigma ortamu ve is arkadaglar1 ve yoneticiler ile destekleyici
iligkiler, ardindan ¢aligma saatleri ve yerleri konusunda esneklik, ticret ve ig
giivencesi gibi ekonomik unsurlar, kigisel geligimlerine yapilan yatirnmlardan
etkilendigini ortaya koymuslardir.

Isveren ekiciliginin bir bileseni olan kurumsal itibar, is arama siirecindeki
adaylarin ig ile ilgili degerlendirmelerini etkileyerek hangi ige bagvurup
hangisini elimine edeceklerine karar vermelerinde yardimci olmaktadir.
Bununla birlikte, kurumsal itibar ile bireylerin 6z benligi arasindaki etkilegim
g6z Oniine alindiginda, itibar, i arayanlarin kurumda ¢aligmaya bagladiktan
sonra hissetmeyi umduklar1 kigisel gururu da etkilemektedir. Sonug itibariyla
kurumsal itibar algisi, is ile ilgili 6zellikler ve bir galigan olmaktan beklenen
gururu etkileyerek adaylarin ig arama davraniglarini ve kuruma gekilme
diizeylerini farklilagtirmaktadir (Cable & Turban, 2003).
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2.3. Sosyal Medya Platformlar1 ve Kurumsal Web Sayfalar:

Internet 6zellikle giiniimiizde, potansiyel bir ¢alisanin bir kurumla temas
ettigi ilk noktadir ve bu sebeple ise alim stire¢lerinde tercih edilen bir iletigim
aracidir. s arayan kisilerin bir kurumun imaji ile ilgili degerlendirmeleri
biiyiik olgiide ige alim siirecinde baglamaktadir ve ig alim web sitelerinin
orgiitsel imaj algisin gekillendirdigi yadsinamaz bir gergektir (Walker vd.,
2011). Ise alim web sayfalarimin sahip oldugu belli basl 6zellikler yetenek
¢ekmede oldukga iglevseldir. Bir igveren ige alim web sitesinde, sirket ve ig
firsatlar1 hakkinda ¢ok fazla bilgi sunarak (6rnegin, sirket kiiltiirii, caliganlara
saglanan faydalar, egitim firsatlar1 gibi), bireylerin sirket ile ilgili zthnindeki
belirsizlikleri giderebilir ve boylelikle onlar1 sirkete ¢ekme olasiliklarini
artirabilir (Williamson vd., 2010). Daha spesifik olarak, ig ilanlarinin
hem estetik 6zellikleri hem de bilgiyi iletme bigimi kapsaminda ig ilaninin
diizeni, yazi rengi, boyutu, rengi, tasarimi ve dil kullanimi gibi unsurlar
i3 arayanlarin algilarini etkileyerek kurumlara olan ilgilerini artirmada rol
oynayabilmektedir (Mahjoub & Kruyen, 2021).

Kurumlarin igse alim web sayfalarinda sirket ve is ile ilgili bilgi miktar
ile web sitesinin canlilig1 gibi nitelikler yetenekleri ¢ekme tizerinde pozitif
yonde etkide bulunmaktadir (Williamson vd., 2010). Web sayfalarinin
teknolojik agidan gelismislik diizeyi ve web sitelerinde kurumda ¢alisanlarin
etnik ¢esitliginin vurgulanmasi, ig arayanlarin orglitsel imaj ve gekicilik
algilarini etkilemektedir (Walker vd., 2011). Bir girket kurumsal web
sayfasinda farkliliklara deger verdigini, kiiresel bir iggiiciine sahip oldugunu,
firsat egitligi sunan, kapsayict bir igletme oldugunu belirterek yetenekleri
gekebilecek bir igveren markasi olugturabilir ve adaylarin tercih edecegi bir ig
yeri olabilir (Jonsen vd., 2021).

Giiniimiiziin en biiyiik profesyonel ag1 olan Linkedin’de gerek kurumlar
tarafindan olugturulan gerekse de ¢alisanlar tarafindan paylagilan gonderiler,
igveren markast ve kurumsal itibar algisimi etkileyerek yeni yetenekleri
kurumlara ¢gekmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Joglekar & Tan, 2022).
Giiniimiizde sosyal medya ve sosyal ag platformlarinin kullanim orani
diisiiniildigiinde, isletmelerin kiiltiirlerini, degerlerini, kariyer firsatlarini
bu platformlar araciligryla goriiniir kilmasi, isletmelerin daha genis ¢apli ve
gesitli bir aday havuzuna sahip olmalarina ve geng yetenekleri kurumlara
gekmelerine olanak saglamaktadir. Yeteneklerin gekilmesinin ardindan takip
edilmesi gereken husus yeteneklerin elde tutulmasidir. Elde tutma stratejileri,
diger anlamuyla isten gekilmelerin onlenmesi igin belirlenen stratejilerdir.
Asagida igletmelerin yetenekleri elde tutma yaklagimlar1 ve bu kapsamda
gelistirilen stratejiler siralanmistir.
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3. YETENEK ELDE TUTMA STRATEJILERI

Isletmelerin yetenekleri elde tutma konusunda gerekli vizyonu olugturacak
strateji ve politikalar1 yaratma gorev ve sorumluluklart vardir (Pogorzelski
vd., 2010). Hiltrop (1999), is diinyasinda yetenekli ¢aliganlari elde tutabilme
hususunda bagarili olan isletmelerin rekabet istiinliigii sagladigina dair birgok
aragtirmadan bahsetmis ve bu kapsamda isletmelere uygulayabilecekleri
cesitli Oneriler sunmugtur. Bu Oneriler su sekilde siralanabilir; isletmelerde
psikolojik s6zlesmenin degistigine dair farkindalik olugmali, yetenek konusu
st yonetimin onceligi olmal, sirkette ¢aligan olarak devam etme istegi
uyandiran politikalar ve uygulamalar olugturulmali, boliim yoneticileri
caliganlarinin - gelisiminden sorumlu olmali, ¢alisanlara kigisel geligim
firsatlar1 saglanmali ve ayrica bireyin kendi gelisim ¢abalari igin gerekli
destek saglanmals, zorlu ve kariyeri gelistiren ig deneyimleri yaratiimals, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin rolii gliniimiiz i diinyasina uygun tanimlanmal,
isletmeler kendi yetenek havuzlarini olugturmali seklindedir (Hiltrop, 1999).

Dessler (2019) ise; isverenlerin ¢alisanlar1 elde tutabilmek igin {icret
artigt yapabilecegini, akilli ise alim politikalar1 olusturmalar1 gerektigini,
calisanlarin kariyer geligimleri igin onlarla belirli araliklarla gortigmeler
yapilmasi gerektigini, ¢aliganlara esnek ¢aliyma kogullar1 sunulabilecegini
ve karg: teklif politikalari ile igten ayrilmalarin 6niine gegilmesi noktasinda
gesitli Oneriler sunmaktadir (Dessler, 2019). Hiltrop (1999) tarafindan
vurguladig1 iizere yetenekleri elde tutabilmek igin IK yoneticilerinin diger
tiim birimlerle giiglii iliskileri olan proaktif liderler olmalar1 gerekmektedir.
Bu kapsamda yeteneklerin ilk ise alimindan itibaren igletmelerin yetenekleri
elde tutmak igin uygulayabilecekleri stratejiler agagida agiklanmugtir.

3.1. Yetkinlik Bazli Ise Alim
Yetkinlik bazli ise alim, dogru ise dogru kisiyi atayabilmek igin igin

gerekliliklerine uygun kigilerin se¢imidir. Bu yaklagim ise alim siirecinde
subjektif karar alma ihtimalini azaltir, kigileri ige uygun olmayan ozelliklere
gore degerlendirilmesini engeller. Yanhs caligani ige almak, ¢aliganin bir an
once bagka bir ig i¢in arama yapmasina neden olabildigi gibi organizasyonda
yer alan diger kigilerin motivasyonunu bozan durumlara da neden
olabilmektedir (Singh & Pathak, 2018). Kimin hangi kriterlere gore ige
alindigini bilmek seffat bir kurum kiiltiirii igerisinde kisilerin kendilerini
giivende hissetmelerini de saglayacaktir.

Bu tarafsiz yaklagim, igletmenin de ashinda en iyi yetenekleri ise
aldiklarindan emin olmalarint ve igleri verimli ve etkili bir sekilde
yuriitmek igin gereken ozelliklere ve becerilere sahip kisilerin ige alinmasini
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sagladiklarini gostermektedir. Tsi ile optimal bir uyum yakalayan ve yeni
rol ve sorumluluklarini nasil tistlenecegini bilen bir ¢aligan, dogal olarak
istesinden gelemeyecegi veya uyum saglayamayacag bir pozisyonda yeni
bir ig arayigina girmez. Benzer sekilde isletme de galigandan istedigi verimi
alabilecegi icin isten ¢ikarmaya neden bir durum (6rn: etik dig1 davranig
vb.) yoksa isten ayrilma genellikle gergeklesmez. Yetkinlik bazli ise alimin
caliganlar elde tutmadaki rolii agagidaki gibi siralanmistir (Singh & Pathak,
2018):

* Calisanlarin yetkinliklerinin taninmast igin bir sistem saglar.
*  Cesitli yetkinlikler edinmek i¢in yonlendirme saglar.

* Calisanlarin bireysel rollerinin 6tesinde ve isletme tarafindan takdir
edilen ek yetkinlikler edinerek daha proaktif olmalarini saglar.

3.2. Politikalar ve Uygulamalar

Ulrich’in TK yonetiminin is stratejileriyle uyumunu ele aldign “Human
Resource Champions” (1997) kitabinda IK yonetiminin dért temel roliinden
bahsetmektedir. Ulrich’in tanimladig1 dort rol; stratejik kaynaklarin yonetimi,
personel politikalarinin yonetimi, galigan dagiliminin yonetimi ve doniigiim
ve degisimin yonetimidir. Bu yaklagim; IK yoneticilerinin ig stratejisi ile
uyumlu hareket etmeleri gerektigine dair onemli bir gergeve sunmakla
birlikte insan kaynaklarinin organizasyonel basariy1 nasil etkileyebilecegi ve
deger yaratma kapasitesini vargulamaktadir. Bu dort rol, IK yoneticilerinin
organizasyon iginde daha etkin ve stratejik bir i ortag: olmalarini saglamay1
hedefler. Ayrica, insan kaynaklarinin ig stratejisini destekleyen bir alan olarak
nasil deger yaratabileceginin 6nemini vurgular (Ulrich, 1997).

Sirketlerin verimli olabilmesi igin yetenek yonetimi stratejilerinin
genel sirket stratejisine entegre edilmesi, son yillarda kurumlar igin biiytik
bir 6nem kazanmugstir. Birgok isletme; insan kaynaklar i¢in bazi yonetim
sistemlerini uygulamaya yonelik yatirim yapsa da halen yetenek yonetimi
kisa vadeli planlar ile giindeme gelmektedir. Yetenek yonetimi; st
yonetimin odaklanmasi gereken ve 6nemli kaynaklarin dagitimini gerektiren
uzun vadeli stratejinin entegre bir pargast olarak goriilmelidir (Madela &
Mirabela-Constanta, 2009). Bu kapsamda bir igletmenin yeni teknolojiler,
yeni makinalar i¢in nasil kaynak ayirmasi gerekiyorsa insan kaynaklarinin
etkin yonetimi ve yeteneklerin igletmeye bagl kalabilmesi igin de kaynak
ayirmasi gereckmektedir.

Isletmeler insan kaynaklarini yonetme bigimlerini iyilestirerek rakiplerine
gore bulunduklar1 sektorde avantaj saglamaktadir. Yapilan aragtirmalar,



52 | Stratejik Yetenck Yinetimi Baglammda Yetenclkleri Celome ve Elde Tutma

yetenek kazanmada iyi olan girketlerin odaklandigi konular1 belirlemistir.
Oncelikle bu isletmeler gorevler igin ihtiya¢ duyduklari galisanlarin
niteliklerini ayrintili olarak belirlemektedir. Bununla birlikte bir pozisyonun
doldurulmasi igin o pozisyonun bog kalmasini beklemek yerine yetistirilmek
tizere siirekli ige alim yapmaktadirlar. Burada performans: diigiik ¢alisanlarin
stirekli ayn1 pozisyonda kalmasina izin vermemek, rotasyon yapmak gibi
onlemler almaktadirlar. Caliganlarin potansiyellerine giivenmek, onlar1 zorlu
gorevlere yerlestirmek ve geligim siireglerine destek olmak bir diger adimdir.
Mentorluk, kogluk gibi etkili kariyer geligimi araglariyla kisileri desteklemek
ve egitim faaliyetleri ile galiganlarin stirekli gelisimini saglamak yeteneklerin
gekilmesinde ve elde tutulmasinda etkili bir diger yoldur (Hiltrop, 1999).

Scott ve digerleri (2012) yaptiklar1 aragtirmada kariyer uzmanlarina
yetenekli  gahiganlarin  igletmeyi neden terk edebilecegi sorusunu
yoneltmiglerdir. Bu kapsamda terfi firsatlarinin olmamasi, maag seviyelerinin
diger isletmelere gore diisiik oldugu algisi, farkli isletmelerde fazla {icret
kazanma firsat1 gibi hususlar ilk siralarda yer almaktadir. Bu anlamda,
yetenekleri 6diillendirmek igin tasarlanmug bir sistemin varligi 6nemlidir, aksi
takdirde caliganlar siirekli bir arayista olacaktir. Odiil politikalar olugturmak,
calisanlara hisse senedi opsiyonlar1 ve igten ayrilmayi zorlagtiracak diger yan
haklar sunmak yeteneklerin elde tutulmasini saglayacaktir (Scott vd., 2012).

Ucret artisim yetenekleri elde tutmak icin kullanmak birgok isverenin
tercih ettigi bir aragtir. Ustiin bir yetenegin isten ayrilmasinin maliyeti
bir hayli yiiksek olacagindan isletmeler “karst tercih” yapma stratejisine
gitmektedirler. Bu noktada igletmelerin hangi ¢alisan igin ne kadarlik bir karg
teklifte bunulabilecegi, teklifin nasil yapilacagi, hangi gorevlerin bu teklifte
yer alacag: gibi hususlart belirleyen bir politikanin varligy iste tutmada etkili
olabilecektir (Dessler, 2019).

3.3. Giiniimiiziin Psikolojik S6zlesmesi: Is-Yasam Dengesi

Psikolojik  sozlesme; c¢aligan ile igveren arasindaki yazili olmayan
kargilikli beklentilerdir (Robbins & Judge, 2011). Is piyasasinda eski yillara
gore bu beklentilerde birtakim degisiklikler meydana gelmistir. Ornegin
caliganlar eskiden ig ve igverene odakli iken gu an daha gok is aile yagsami
arasindaki dengeyi gozeten isletmeleri tercih etmektedirler. Bununla
birlikte giiniimiiziin hizla degisen piyasa kosullarinda ne isveren ne de
caligan birbirlerinin uzun siireli taahhiitlerini yerini getirememektedir, bu
durum psikolojik sozlesmenin degismesine neden olmaktadir. Eskiye doniip
baktigimizda, is hayatinda Omiir boyu is garantisi arayan, cazip tatil ve
emeklilik imkanlarindan faydalanmak isteyen kigiler ¢ogunluktaydi, artik
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kamu kurumlar1 bile bu imkanlar1 ¢aliganlarina tantyamamaktadir (Desler,
2019). Dolayssiyla glintimiiz i§ diinyasinda isten ayrilma artik kabul gormiis
bir durumdur ve kurumsal hayatin bir pargasi haline gelmistir. Teknolojinin
gelismesi, sosyal ag platformlarinin  aktit kullanimi yeteneklerin gizli
kalmamasini saglamakta, kigiler yetkinliklerini bu platformlarda ortaya
koyabilmektedir (Scott vd., 2012).

Bununla birlikte ¢aliganlar da i degisimi konusunda eskiye nazaran daha
esnektir. Bu kapsamda, isletmeler isten ayrilma oranini diisiirmek igin farkli
“giivenlik” kaynaklar1 aramali, kariyer yapilarini gbzden gegirerek yetenekleri
elinde tutabilmek igin farkli segenekleri gézden gegirmelidir (Mirvis &
Hall, 1994). Esnck galiyma bu giivenlik 6nlemlerine bir 6rnektir. Yapilan
aragtirmalarda; ¢ahisanlarin bir igi diger ise tercih etmelerini saglayacak
kriterler arasinda esnek is diizenlemeleri ve evde galigma olanagy ilk siralarda
yer almaktadir (Dessler, 2019). Tiim diinyada ve Tiirkiye’de de bu durum
kolayca gozlemlenebilir, 6zellikle 2020 yilindaki pandemi sonrasi ¢alisanlar
uzaktan galigma, hibrit ¢aligma gibi olanaklarin varligindan haberdar olmus,
bir¢ok igletme pandemi bitmesine ragmen esnek is kogullarmna devam
etmiglerdir.

3.4. Kisisel Gelisim Firsatlar:

Calganlarin sadece terfi ile motive olabilecegi eski bir anlayistir ve
giincelligini  yitirmigtir. Giiniimiiz i diinyasinda i zenginlestirmek,
calisanlar igin beceri gelistirebilme firsatlar1 saglamak, yeni bakig agisi
kazanmalarma destek olabilmek gibi hususlar motivasyon anlaminda
¢ok daha 6nemli bir yer tutmaktadir (Noer, 1993). Yetenekli ¢aliganlarin
sistematik gorevlendirmelerle bagar1 duygusunu tatmin etmelerini saglamak,
yeteneklerini kullanmalarma firsat vermek ve kendi karar alma giiglerini
kullanmalarini saglayabilmek kisilerin kendilerini gelistirmelerini saglayarak
igletmeye baghliklarin artiracaktir (Hiltrop, 1995).

Calisanlar kariyer yolculuklarindan kendileri sorumludur. Bununla
birlikte; igverenlerin bilhassa yoneticilerin, ¢aliganin kariyer yonetiminde
rolleri bulunmaktadir. Kurumlar ve yoneticiler g¢ahganlarin  kariyerini
gelistirmek istediklerinde, degerlendirme ve gelisim igin gerekli bilgi ve
araglar1 saglayabilmektedir (Hall & Moss, 1998). Yoneticilerin ¢alisanin
performansina yonelik zamaninda ve objektif geribildirimlerde bulunmasi,
caliganlara gelisimini destekleyecek gorevler vermesi ve ¢aliganin kariyeri ile
ilgili belirli periyotlarda goriismeler yapmas: bu kapsamda degerlendirilir.
Bununla birlikte sirket temelli kariyer merkezleri, ¢ahganlarin geligimine
yonelik biitge ayrilmasi, ¢evrimigi kariyer gelistirme programlar1 gibi
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destekler de isletme tarafindan sunulabilir (Dessler, 2019). Calisanlarin
kendi kigisel gelisimlerine bu sekilde yatinm yapan, farkli becerilerinin
gelismesinde onlar1 destekleyen igletmelere karsi bagliliklar: yiiksektir ve bu
tiir destekler ¢aliganlari isletmede tutmada oldukea etkilidir.

3.5. Boliim Yoneticilerinin Sorumlulugu

Yapilan aragtirmalar boliim  yoneticilerinin  ¢agdag IK = stratejisinin
merkezinde olmasi gerektigi goriigiinii desteklemekte (Maxwell & Watson,
2006), IK ve kariyer uzmanlari, boliim yoneticilerinin galisanlarin kariyer
gelisimindeki 6nemini vurgulamaktadir (Bowen & Hall, 1977). Yeteneklerin
tespit edilmesinden, gelisimine kadar boliim yoneticilerinin TK uzmanlari
ile birlikte ¢aligmalart ve objektif geribildirim mekanizmalar: ile siireci
yonetebilmeleri 6nemlidir.

Caliganlarin kariyer ihtiyaglarinin ve hedeflerinin farkinda olan, ¢alisanlara
anlayigh yaklagan boliim yoneticileri kariyer destegi ve tavsiyesi igin daha
ulagilabilir goriilmektedir ve ¢alisanlar gelisim hedeflerini kolaylagtirmak igin
bu tarz yoneticiler ile daha kolay ¢aligabildiklerini ifade etmektedir. Buna
kargilik, boliim yoneticisi ile iliskilerinde diisiik giiven algis1 olan ¢aliganlar,
kariyer gelisgim firsatlarindan daha az memnundur, dahili (6rgiitsel) kariyer
gelistirme faaliyetlerine katilma olasiliklart daha diigiiktiir ve bagka yerlerde
alternatit’ istihdam firsatlarim1 degerlendirme olasiliklar1 daha yiiksektir

(Crawshaw & Game, 2015).

Giiniimiiz ig diinyasinda tiim yoneticilerin ve liderlerin, ¢alisanlarina
kogluk yapma sorumlulugunun farkinda olmalar1 gerekmektedir (Stainer,
2016). Orgﬁtler, koglugu, insan kaynaklarindan en vyiiksek verimi elde
etmek igin faydali bir arag olarak kullanmaktadir. Son yirmi yil ig¢inde birgok
isletme, kogluk uygulamalarini siireglerine entegre etmistir (Gilley, 2000).
Kogluk, bireylerin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina yardimer olan
bir aragtir (Whitmore, 2010). Yonetimsel kogluk, yoneticinin, ¢aliganlartyla
etkilesimde bir kog gibi davranmas: olarak tanimlanmaktadir (Ellinger &
Bostrom, 1999). Bu dogrultuda, isletmeler yonetimsel kogluk yaklagimini
benimseyerek, ¢alisanlarinin i tatminini artirmayr ve onlardan en yiiksek
verimi almay1 amaglamaktadir (Poussard, 2004). Arastirmalar, yonetimsel
koglugun igletmelere ve galiganlara cesitli faydalar sagladigini, yoneticilerin
etkili liderlik yapabilmesinin ¢ahiganlarin verimliligi ve i performanslarinin
artmasinda etkili oldugunu gostermektedir (Ellinger vd., 2008). Bu sebeple,
katilimcr bir yonetim anlayist benimseyen, ¢alisanlarina deger veren,
onlarin geligimi igin kariyer imkanlar1 sunan, ¢aliganlarin fikirlerine 6nem
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veren igletmeler yetenekleri elde tutabilmekte, boylece isten ayrilmalar
azalmaktadir.

4. YETENEK CEKME VE ELDE TUTMAYI ACIKLAYAN
TEMEL TEORIK CGERCEVELER

Yetenck ¢ekme ve elde tutma iizerine yapilan ¢aligmalarda en ¢ok
kullanilan teorik yaklagimlara bu boliimde kisaca deginilmektedir.

4.1. Kisi-orgiit uyumu

Kristof (1996), kisi-Orgiit uyumunun temelde bireyler ve kurumlar
arasindaki algilanan uyuma dayandigini belirtmistir. I arama siirecindeki
yetenekleri bir kuruma ¢ekmede ve elde tutmada kigi-orgiit uyumu 6nemli
bir rol iistlenmektedir. Buna gore, insanlarin belirli kurumlara yonelik ise
baglama ve ¢aligmaya devam etme tercihleri, kendileri ile kurumlar arasindaki
baz1 ozellikler agisindan uyumun varligr ile degisebilmektedir (Zhang &
Gowan, 2012).

4.2. Sosyal kimlik teorisi

Sosyal kimlik teorisi, kiginin benlik kavraminin ¢aligtigr is yeri de dahil
olmak tzere farkli sosyal gruplara (olugumlara) aidiyet hissetmekten
etkilendigini ileri siirmektedir (Ashforth & Mael, 1989). Bireylerin benlik
algisy, igverenlerin imaj1 ve itibart ile de sekillenmektedir (Albinger &
Freeman, 2000; Greening & Turban, 2000), dolayisiyla yeteneklerin
kurumlara ¢ekilmesi ve elde tutulmast siirecinde 6nemli bir belirleyicidir.

4.3. Imlesim (signalling) teorisi

Bireyler tarafindan gozlemlenebilen olumlu ya da olumsuz hemen hemen
her ozellik gergek bir oOrgiitsel 6zellik sinyali olarak algilanabilecegi igin,
bireylerin Orgiitsel ¢ekicilige iligkin algilarini etkileyebilme potansiyeline
sahiptir (Ehrhart & Ziegert, 2005). Orgiitsel 6zellikler adaylara bir karumun
tiyesi (galigant) olmanin nasil bir gey olacagina dair sinyal gondermekte ve
boylelikle o kurumda ig arama, miilakat gergeklestirme ve ig teklifini kabul
etme kararlarini gekillendirmektedir (Greening & Turban, 2000).

4.4. Cekicilik-secim-bicimlendirme (attraction-selection-attrition)
teorisi
Bu teori, bir kuruma gekilen, ise alinan ve kurumda kalmaya devam

eden insanlar ile kurumlar arasinda benzer degerler, tutumlar ve yaklagimlar
olacagini ve kurum kiiltiiriiniin zaman igine homojen olacagini varsaymaktadir
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(Schneider vd., 1995). Dolayistyla, kurumlar mevcut kiiltiirleri, degerleri ile
uyumlu kisileri gekme, se¢me ve elde tutma egilimindedir, uyumlu olmayan
kigilerin ise zaman iginde isten ayrilma olasihiklart yiiksektir.

5. SONUC VE ONERILER

Arastrmacilarin “yetenek savagt” ile karakterize ettigi giiniimiiz ig
diinyasinda igletmelerin odaklandigi 6nemli bir konu yetenekleri ¢ekme
ve elde tutmadir. Yetenekleri gekme ve elde tutma konusunda bagarili
olan igletmeler, gii¢lii bir igveren markasi olusturmanin yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile yakindan iligkili oldugunun farkindadir. Bu baglamda,
isletmelerin gahganlarin kigisel gelisimine yonelik kariyer firsatlar1 sunmasi,
fikirlerine deger vermesi, katilimcr bir yonetim anlayisini benimsemesi ve
kendilerini degerli hissetmelerini saglayan bir ¢aligma ortami sunmasi oldukga
onemlidir (Vardarler, 2017). Is arayan geng yeteneklerin sosyal medya
platformlart ve kurumsal web sayfalar1 tizerinden igletmeler ile ilgili bilgi
edindigi bir donemde, igletmeler bu platformlarda igveren markasint nasil
goriiniir kildigini ele almalidir. Bu dogrultuda, sirket kiiltiirtinii vurgulayan
bilgiler, ¢alisan referanslari, bagar1 hikayeleri, kazanilan 6diiller gibi konulara
yer verilebilir.

Tercih edilen bir igveren olmanin temelinde, kurumsal imajin ve
itibarin 6nemli bir yeri vardir. Caligmak igin cazip bir ig yeri olmak igin
yeteneklerin kendilerini geligtirebilecekleri, farkliliklar tegvik eden, kapsayici
ve katilimer bir kurum kiiltiiriine sahip, sosyal sorumluluk ve goniilliiliik
taaliyetleri sunan, ¢alganlarin topluma katkida bulunmalarimni tesvik eden
bir ortam olugturulmalidir. Bu tiir bir yaklagim, ¢alismaktan gurur duyulan
ve ¢alisanlarin 6zdeglestigi bir girket olarak kurumsal itibari giiglendirirken,
potansiyel yetenekli profesyonellerin kuruma ¢ekilmesinde o6nemli bir
rol oynamaktadir. Bununla birlikte adil ve seffaf bir ise alim siireci ile bir
adayin kendi degerleri, becerileri ve yetkinlikleri ile uyumlu bir is yerinde
ve pozisyonda ¢aligmaya baglamasi, kiginin o kurumda kalma isteginin ilk
tohumlarini atacaktir.

Yeteneklerin elde tutulmasinda galiganlarin kigisel gelisimlerine destek
olmak, stirekli bir gelisim igerisinde olmalarini saglamak olduk¢a 6nemlidir.
Kurumlarin kendi sistemleri kapsaminda cesitli egitimleri, oryantasyon
programlar1 mevcuttur. Bu kapsamda hem halihazirdaki ¢alisanlar hem
yeni ige baglayan caliganlar standart egitimler alabildikleri gibi yetenekleri
ve ¢aliyma pozisyonlarina gore ozellestirilmig bir dizi egitim de alabilirler.
Bu noktada kisilerin gelisimlerine saglanan katkiy1 gormeleri, yeni beceriler
edinmeleri bulunduklar1 isletmeye olan aidiyetlerini kuvvetlendirecektir.
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Bununla birlikte kogluk ve mentorluk programlari yeteneklerin kendi en
iyl hallerine ulagmalar1 ve potansiyellerini gerceklestirmeleri noktasinda
onemlidir. Isletmeler bu asamada kogluk, danigmanlik, mentorluk gibi
hizmetleri digaridan alabilecegi gibi her bir yoneticisinin bu becerilerini
geligtirerek yetenekli ¢aliganlarin siirekli desteklenmesini saglayabilmektedir.
Takdir edebilen, gahganlarin degerli hissetmesini saglayan, onlar1 harekete
gegirebilen, igletmenin vizyonu, misyonu, kurum degerleri gibi konularda
calisanlarda farkindalik olugturabilen boliim yoneticileri; yeteneklerin
isletmeye olan bagliligina da artiracaktir. Inisiyatif almasina olanak saglanan,
motivasyonu yiiksek bir ¢aliganin yeni bir ig arayigina girme ihtimali daha
duistiketir.

Bununla birlikte yeteneklerin elde tutulabilmesi igin ¢aliganlarin maag ve
yan haklar konusunda da iyi bir durumda olmalar1 gerekmektedir. Refah
seviyesi ylksek bir ¢alisan i degistirme konusunda bir arayis igerisinde
olmayacaktir. Son yillarda ticret tatmininin yani sira yetenekler is yagam
dengesini de gozetmektedir. Aile yagamu ile ig hayati arasinda kalmak
calisanlar igin yipraticidir. Bu anlamda esnek galigma saatleri ile desteklenen,
i ve sosyal hayati arasinda denge kurabilmig galiganlarin motivasyonlar1 da
yiiksek olmaktadir.

Bu calisma kapsaminda, yetenek ¢ekme ve elde tutma alaninda gelecekte
yapilacak caligmalar i¢in oneriler sunulmaktadir. Oncelikle yapay zeki,
makine 6grenmesi gibi yeni teknolojilerin yetenekli ¢aliganlart ise gekme ve
elde tutma siireglerindeki rolii aragtirilabilir. Gelecekteki ¢aligmalarda ayrica,
kugaklar arasindaki beklenti farklarinin yetenekleri isletmelere gekme ve elde
tutma siireglerine nasil yansidigi incelenebilir. Ornegin, Y ve Z kusaginin
esnek ¢aligma, ig-yasam dengesi ve kariyer firsatlari agisindan beklentilerinin
ne yonde oldugu arastinilarak igveren tercihlerini anlamaya doniik
aragtirmalar gergeklestirilebilir. Kurumlarin kogluk anlayigini benimsemesi
ve her kademede yer alan yoneticilerinin kogluk becerilerine sahip olabilmesi
yeteneklerin elde tutulmasinda oldukga 6nemlidir. Dolayisiyla, kogluk
yaklagimmin da yetenekleri ¢ekme ve elde tutma tzerindeki etkilerini
inceleyen aragtirmalar araciligyla literatiire katki sunulabilir.
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