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Yetenek Yonetimi Fonksiyonlar:: Sistematik Bir Tarama

Talent Management Functions: A Systematic Review

Ramazan Ozkan YILDIZ:

Oz

Bu calismanin amaci, yetenek yénetimi fonksiyonlar: kavramim “Yonetim Fonksiyonlar” ve “Insan Kaynaklar
Fonksiyonlar:” doktrinleri ile birlikte derinlemesine ve titiz bir literatiir taramas1 yardimiyla genis bir sekilde
tamimlamak ve kavramsallagstirmaktir. Bu ¢alismada, yedi temel yetenek yonetimi fonksiyonunu belirlemek icin
nitel igerik analizi ile desteklenen sistematik bir literatiir taramas1 uygulanmistir. Bulgular, daha 6nce literatiirde
YY sistemi altinda ele alinan, ancak yetenek yoOnetimi fonksiyonlar1 olarak etiketlenmemis ve
kavramsallagtirilmamig yedi temel fonksiyon bulundugunu gostermektedir. Yetenek yonetim sistemini birlikte
yapilandiran, birbirini etkileyen ve bir dongii olarak isleyen bu yedi temel fonksiyon (yetenek planlama, yetenek
belirleme, yetenek cekme, yetenek edinme, yetenek gelistirme, yetenek yerlestirme, yetenek tutma) is hedeflerinin
gerceklestirilmesinde kullamlabilecek etkin silahlardir (Orn. gelismis firma performansi ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1). Yetenek yonetimi (YY) heniiz genc ve gelismekte olan bir alandir. Bu alanin gelisimi ve bir disiplin olarak
taninmasi i¢in daha fazla kavramsal ¢alismaya ihtiya¢ vardir. Bu benzersiz calisma, YY fonksiyonlarin ele alan ve

kapsaml bir sekilde tanimlayan ilk denemelerden biridir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek YoOnetimi, Yetenek YoOnetimi Fonksiyonlari, Sistematik Literatiir
Taramasi, Icerik Analizi, Nitel Yontemler

Abstract

The aim of this study is to broadly define and conceptualize the concept of talent management functions with the
help of an in-depth and rigorous literature review together with the doctrines of "Management Functions" and
"Human Resources Functions". In this study, a systematic literature review supported by qualitative content
analysis was applied to identify seven core talent management functions. The findings show that there are seven
core functions under the TM system that have been previously discussed in the literature but are not labeled and
conceptualized as talent management functions. These seven basic functions (talent planning, talent
identification, talent attraction, talent acquisition, talent development, talent deployment, talent retention) that
structure the talent management system together, affect each other and operate as a cycle are effective weapons
that can be used in the realization of business objectives. Talent management (TM) is still a young and developing
field. More conceptual studies are needed for the development of this field and its recognition as a discipline. This

unique study is one of the first attempts to address and comprehensively describe TM functions.
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Giris

Yetenek yonetimine iliskin mevcut literatiir, “yetenek yonetimi fonksiyonlar:” kavraminin
tanimlanmas1 ve kavramsallastirilmasinda yetersiz kalmaktadir. Sparrow ve Makram (2015), genis
anlamda tanimlanmis ve kavramsallagtirilmis yetenek yonetimi fonksiyonlarinin, yetenek yonetimi
kavraminin kapsami ve gelisimi igin gerekli oldugunu vurgulamistir. Koontz ve O'Donnell (1955)
yonetim disiplini i¢indeki faaliyetlerin listesini kalabalik ve karmagsik olarak nitelendirmislerdir ve
bilimsel yaklasim doktrinlerini takip ederek bu faaliyetlerin genel gecer bir simiflandirilmasinin kafa
karigikligini 6nlemek icin gerekli oldugunu iddia etmislerdir. Koontz ve Weihrich (2012), bu soruna
¢oziim olarak bes yonetim fonksiyonu (planlama, organize etme, kadrolama, liderlik ve kontrol) 6ne
siirmiiglerdir ve tiim yonetim faaliyetleri, uygulamalar: ve stratejileri bu fonksiyonlar altinda organize

edilmistir.

Benzer sorun yetenek yonetimi igerisindeki faaliyet, uygulama ve stratejiler icin de gecerlidir.
Dolayisiyla, bu olgularin diizgiin bir sekilde siniflandirilabilmesi i¢in yetenek yonetimi fonksiyonlarinin
belirlenmesi ve kavramsallastirilmasi mithim bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktadan
hareketle, bu calismanin amaci, derinlemesine ve titiz bir literatiir taramasinin gostergeleri ile birlikte
“yénetim fonksiyonlar” ve “IK fonksiyonlar1” doktrinlerinden yola cikarak YY fonksiyonlar: kavramini

genis bir sekilde tanimlamak ve kavramsallagtirmaktir.

Kavramsal Cerceve

Yetenek Yonetimi Fonksiyonlar

Yetenek yonetimine iliskin mevcut literatiir, “yetenek yonetimi fonksiyonlart” kavraminin tanimi ve
kavramsallastirilmasinda yetersiz kalmaktadir. Bir Fransiz komiir madeni miidiirii olan Henri Fayol
1916'da “Administration Industrielle et Generale” adh bir kitap yazmis ve bu kitabin Ingilizce versiyonu
1949'da yayinlanmistir. Fayol bu kitabinda herhangi bir iste ve isletmede uygulanabilir oldugunu iddia
ettigi “planlama, 6rgiitleme, komuta etme, koordinasyon ve kontrol” olmak {izere bes 6zel yonetim islevi
One silirmiistiir. Bu 6nemli islevler, is hedefleri dogrultusunda birlikte calisirlar. Daha sonra zaman
icinde isletme yonetimi alaninda yazilan kitap ve makalelerin de katkilariyla, insanlar1 motive ve tesvik
ederek yonlendirmenin, onlara ne yapacaklarimi séylemekten (Orn. komuta ve koordine etmek) cok
daha iyi sonuc verdigi goriildii. Bu ifadelerin yerine “yonlendirme” tabiri kullanilmaya baslandi. Sonuc
olarak, “dort temel yonetim islevi” anlayis1 teklif edildi (planlama, organize etme, yonlendirme ve
kontrol etme) (Parker ve Ritson, 2005; Conkright, 2015; Llyod ve Aho, 2020). Koontz ve O'Donnell
(1955) yonetim disiplini icindeki uygulamalarin listesini kalabalik ve karmasik olarak nitelendirmisler
ve bilimsel yaklagim doktrinlerini takip ederek bu faaliyetlerin genel gecer bir siniflandirilmasinin kafa
karigikligini 6nlemek icin gerekli oldugunu iddia etmislerdir. Bu soruna ¢oziim olarak bes yonetim
fonksiyonu (planlama, 6rgiitleme, kadrolama, liderlik ve kontrol) 6ne siirmiislerdir ve tiim yonetim

uygulamalar1 ve stratejilerini bu islevler altinda organize etmislerdir (Koontz ve Weihrich, 2012).
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Benzer bir sekilde, Flippo (1976; 1980) insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarim iki farkh grupta

tamimlamistir:

a) yonetim fonksiyonlar1 (planlama, 6rgiitleme, yonlendirme/y6netim ve kontrol)
b) operasyonel fonksiyonlar (satin alma, gelistirme, iicretlendirme, entegrasyon, bakim ve ayristirma)

ve bu islevlerin iliskisini insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) tanimiyla aciklamugtir:

“IKY, bireysel, érgiitsel ve toplumsal amaclara ulasilana kadar tedarik,

gelistirme, tazminat, entegrasyon, bakim ve is béliimiiniin planlanmast,

orgiitlenmesi, yonlendirilmesi ve kontroliidiir (Flippo, 1976:4)”.
Sparrow ve Makram (2015), yetenek yonetiminin daha iyi anlasilmasi ve uygulanmasi i¢in genis capta
tanimlanmis ve kavramsallagtirilmis yetenek yonetimi fonksiyonlarina ihtiyac oldugunu belirtmiglerdir.
“Yazarlar, yetenek yonetimi fonksiyonlarimi isaret eden birka¢ calismanin oldugunu oOne siirmiislerdir”.
Ornegin biri Ewerlin ve SiiB (2016) calismalarinda literatiirde bazen asamalar bazen de fonksiyonlar olarak
nitelendirilen dort temel YY fonksiyonu oldugunu iddia etmiglerdir. Bunlar; yetenegin tanimlanmasi ve
cekilmesi, yetenegin yerlestirilmesi, yetenegin gelistirilmesi ve yetenegin elde tutulmasidir. Bagka bir
calismada ise, Khilji, Tarique ve Schuler, (2015). YY'nin temel Fonksiyonlarini su sekilde tanimlamistir:
Yetenek planlama, yetenek edinme, yetenek gelistirme ve yetenek tutma. Ayrica Golubovskaya, Solnet ve
Robinson, (2019) yaptiklar1 calismada yetenek gelistirme kavramini 6nemli bir YY fonksiyonu olarak
tamimlamistir. Benzer sekilde, Pandita ve Ray (2018) YY'de yer alan bes asamay1 su sekilde adlandirmistur:
Yetenek planlama, yetenek edinme, yetenek gelistirme, yetenek yerlestirme ve yetenek tutma. Bu noktadan
hareketle, degerlendirilen tiim bilgiler 1s181nda ve sistematik literatiir taramasinin gostergeleri ile birlikte
ampirik bulgularin yardimiyla, literatiirde daha 6nce bahsedilen, ancak yetenek yonetimi fonksiyonu olarak
adlandirilmamis ve etiketlenmemis yedi temel YY fonksiyonu genel olarak kavramsallagtirilmis ve ortaya

konmustur.
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Gorsel 1. Yetenek yonetimi (YY) sistemi
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Birlikte yetenek yonetimi sistemini olusturan bu yedi temel fonksiyon (yetenek planlama, yetenek
belirleme, yetenek cekme, yetenek edinme, yetenek gelistirme, yetenek yerlestirme, yetenek tutma)
(Makram, Sparrow ve Greasley, 2017), icerdikleri uygulamalar ve stratejiler aracihigiyla is hedeflerinin
(Orn. gelistirilmis firma performans ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji) yaratilmas, yiiriitiilmesi ve

gerceklestirilmesinde i¢ ice ve dongiisel bir sekilde ilerler (Bkz. Gorsel 1) (Kock ve Burke, 2008; Khilji

ve digerleri, 2015; Pandita ve Ray, 2018).

Arastirma Yontemi

Sistematik Literatiir Taramasi

Giincel yetenek yonetimi fonksiyonlarini belirlemek amaciyla mevcut yetenek yonetimi literatiiriinii
elestirel olarak analiz etmek icin bu calismada sistematik literatiir taramasi (SLT) yontemi
benimsenmigtir Anlesinya, Dartey-Baah ve Amponsah-Tawiah, 2019a; Anlesinya, Dartey-Baah ve
Amponsah-Tawiah, 2019b; Anlesinya, Dartey-Baah ve Amponsah-Tawiah, 2019c; Hedayati-
Mehdiabadi ve Li, 2016).

Sistematik literatiir taramasi (SLT), akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan tiiretilen belirli bir
aragtirma sorusu veya konusuyla ilgili, aragtirmanin mevcut yapisini belirlemek, analiz etmek,
yorumlamak ve sunmak i¢in titiz, belirgin, giivenilir ve tekrarlanabilir bir yontemdir (Seuring ve Gold,
2012; Tranfield, Denyer ve Smart, 2003; Kitchenham, 2004; Kitchenam ve Charters, 2007; Brereton,
2007; Fink, 2014; Okoli ve Schabram, 2010). Tranfield ve digerleri (2003), SLT yonteminin yonetim ve
igletme alani i¢in giivenilir ve gegerli bir yontem oldugunu iddia etmektedir. Tarique ve Schuler (2010),
bu argiimani dogrulayacak sekilde, isletme yonetimi alaninda yetenek yonetimi odakl aragtirmalari igin
ilk kez bir SLT uygulamas1 gerceklestirmislerdir. Tiim bu bilgiler 1s1ginda, uygunlugu goz Oniine

alinarak, sistematik literatiir taramasi arastirmanin yontemi olarak secilmistir.

Kapsama ve Dislama Kriterleri

Aragtirma icin gerekli olan yeterli, kaliteli ve kesin verileri elde etmek amaciyla, tarama islemine
baslamadan once kapsama ve dislama kriterleri belirlenmistir (Boselie, Dietz ve Boon, C. 2005;
McWilliams, Siegel ve van Fleet 2005; Gallardo-Gallardo ve Thunnissen, 2016). Literatiirdeki ilgili
calismalarin 6nerilerini takiben (Orn. Levy ve Ellis, 2006; Petticrew ve Roberts, 2006; Singh, Haddad.
ve Chow, 2007; Okoli ve Schabram, 2010; Seuring ve Gold, 2012; Thunnissen, Boselie ve Fruytier, 2013;
Fink, 2014; Gallardo-Gallardo, Nijs, Dries ve Gallo, 2015; McDonnell, Collings, Mellahi ve Schuler 2017;
Kravariti ve Johnston, 2020) ve Lan ve Anders (2000) ile birlikte Arduini ve Zanfei'nin (2014)
direktiflerini dikkate alarak, aramada, 6ncelikli olarak Ingilizce cift kor hakemli, anonim olmayan, tam
metni mevcut deneysel, kavramsal ve literatiir taramas1 seklindeki akademik dergi makalelerine
odaklanilmistir. Editére mektuplar, kisa iletisimler ve yorumlar, editér notlar1 ve kitap incelemeleri
taramada haric¢ tutulmustur.

Bununla birlikte, akademik alandaki yeni bilgiler tizerinde yeterli etkiye sahip olmadiklar: diisiiniilen,

uluslararasi hakemli bilimsel dergi makalelerine kiyasla sorgulanabilir bir kalite giivencesine sahip
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olmalar1 ve aralarindaki kaliteli calismalarin er ya da ge¢ aramaya dahil edilen dergilerde yayinlanmasi
sonucu diiplikasyonu engellemek amaciyla, kitaplar, kitap boliimleri, tartisma makaleleri, yliksek lisans
tezi, doktora tezleri, konferans bildirileri, calisma kagitlari, monograflar, raporlar, hiikiimet belgeleri
vb. caligmalar taramadan hari¢ tutulmustur (Thunnissen ve Gallardo-Gallardo ve digerleri, 2020;
McWilliams ve digerleri, 2005; Singh ve digerleri, 2007; McDonnell ve digerleri, 2017; Webster ve

Watson, 2002; Arduini ve Zanfei, 2014).

Veri Toplama

Veri toplama siirecinde, 6nceden tanimlanmig anahtar kelimelerle tiimdengelimli bir arama yaklagimi
izlenmistir. Neuman'a (2014) gore anahtar kelimelerle arama yapmak uygun bir cevrimici arama
yontemidir, ¢ilinkii bir anahtar kelime konu ve bagliklarin temel bilesenlerini yansitmaktadir. Anahtar
kelimeler bilimsel makalelerin bagliklar, 6zetler ve anahtar kelimeler boliimlerinde taranmistir.
Anahtar kelimeler icin ¢ok dar terimlerin kullanilmasi durumunda ilgili makalelerin eksik olmasina,
aksine ¢ok genis terimlerin kullanilmasi durumunda ise ¢ok fazla alakasiz makale ile karsilagsilmasina

neden olacagini 6ne siirmektedir.

Neuman'a (2014) gore arama icin en az alti ve en fazla sekiz anahtar kelimenin uygun olacagi
diisiiniilmektedir, ancak anahtar kelimelerin genisligi, calismaya 6zel olarak daha fazla olabilmektedir.
Bu 6neri goz oniine alindiginda ve taranacak calismalarin Ingilizce dilinde yazildig: diisiiniilerek dogru
ve kesin bulgulara ulasmak maksadiyla asagidaki kelime kombinasyonlar1 tarama icin anahtar
kelimeler olarak belirlenmistir: “talent planning”, “talent identification”, “talent attraction”, “talent
acquisition”, “talent deployment”, “talent development”, “talent retention”, “attracting talent”,
“finding talent”, “identifying talent”, “employing talent”, “developing talent”, “deploying talent”

“retaining talent”

Incelenecek makalelerde belirli bir kalite standardina ulasmak icin, akademik yeterliligi ve prestiji
kanitlanmis uluslararas: hakemli dergilere ulagsmak hedeflenmistir (Singh ve digerleri, 2007; Okoli ve
Schabram, 2010; Tarique ve Schuler, 2010). Bu amacla tarama, yedi taninmig akademik arastirma
veritabaninda gerceklestirilmistir: Emerald Insight, Inderscience, Sage Online, ScienceDirect, Springer,
Taylor & Francis Online, Wiley Online Library (Anlesinya ve digerleri, 2019a; Anlesinya ve digerleri,

2019b; Kravariti ve Johnston, 2020).

Makalelerin kapsama ve dislama kriterleri dikkate alinarak degerlendirme siirecinde Neuman'in (2014)
onerdigi ii¢ asamal1 yol izlenmis, 6nce makalelerin basgliklar: ve anahtar kelimeleri taranmis, ardindan
makalelerin 6zetleri incelenmis, sonrasinda, makaleler okunmus ve nihayet kesin analiz 6rnegine
ulagmak i¢in makalelerin tamamu satir satir incelenmistir. Sonug érneklemine ulasmadan 6nce, ek bir
uygulama daha gerceklestirilmistir. Elde edilen makalelerin kaynakca boliimleri bu ek uygulama
dahilinde taranmigtir. Bagliklar degerlendirilerek ilgili olabilecek makaleler belirlenmis ve daha sonra

kapsama/digslama kriterleri goz oOniinde bulundurularak makalelerin o6zetleri elestirel olarak
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okunmustur. Bu ek slire¢, daha fazla ilgili makaleye ulasmaya yardimci olmus ve arama etkinligini

arttirmistir (Neuman, 2014; Anlesinya ve digerleri, 2019b).

Bu ek asamanin tamamlanmasinin ardindan tam metin okuma i¢in 122 makale secilmistir. Bu detayl
okuma asamasinda temel amag, yetenek yonetimi uygulamalarinin 6rneklerini iceren, arastirma
sorusuna yanit veren makaleleri tespit etmektir. Hatalar1 ve basarisizliklar1 6nlemek i¢in tiim agama,
niteliksel analiz konusunda uzman olan ve yazarlar tarafindan yetenek yonetimi konsepti konusunda
egitilmis bagimsiz bir analist tarafindan ayr1 ayr1 gerceklestirilmistir. Sonucta, daha ileri analizlere tabi

tutulmak iizere analistler tarafindan iizerinde mutabik kalinmis 111 adet makale tespit edilmistir.

Orneklemi olusturan 111 makalenin icerigi analiz edilerek en sik calisilan YY kategorileri belirlenmistir.
Icerik analizindeki temalar ve kiimeler, sistematik literatiir taramas1 (SLT) araciligiyla bulunan ana
kategoriler ve alt kategorilerdir. Makaleler, MAXQDA yazilimi ile analiz edilmek {izere dijital metinlere
doniistiiriilmiistiir. Arastirma sorulariyla uyumlu olarak, kategoriler arasindaki iligkiler kodlama
matrisleri kullanilarak incelenmistir. Ozellikle kavramlarin ana kategorilerini ve boyutlarmi
tanimlamak, vakalar ve kavramlar arasinda ¢oklu karsilagtirmalar yapmak icin matris sorgulari

kullanilmistir (Miles, Huberman ve Saldana, 2014; Saldana ve Omasta, 2018).

Kodlama matrisleri, frekans, siire, kodlama referanslari, satir ve siitun yiizdeleri ve kodlama hizi gibi
verileri sorgulayabilir. Bu calismada, kategoriler arasindaki kodlama farkliliklarini kargilagtirmak icin
kodlama referanslar1 ve frekanslar1 kullanmilmigtir. Kodlama referanslari, goriismeler, odak gruplari,
web sayfalari, sosyal medya gonderileri, makaleler veya anketler gibi veri kaynaklarindan toplanan
bilgiler i¢in bir anahtar kelime koleksiyonunu gosterir. Kodlama matrislerinde operator olarak 6zel

kelimeler ve karakterler kullanilabilir (Bastug, Arabelen, Altuntas-Vural ve Deveci, 2020).

Literatiirde en ¢ok bahsedilen yetenek yonetimi fonksiyonlari kodlama frekanslar1 kullanilarak
belirlenmistir. Ayrica yetenek yonetimi fonksiyonlarimi yansitan kodlarin iligki haritalar1 ve iligki
matrisleri MAXQDA nitel icerik analizi yazilimi kullanilarak olusturulmustur. Son olarak, giincel

literatiir kapsaminda YY fonksiyonlari arasindaki onemli baglantilar tespit edilmistir.

Bulgular ve Tartisma

Veri Analizi ve Bulgular

Bu boliimde, calismanin orneklemini olusturan makalelerin gosterimi icin frekans dagihmi teknigi
kullamilmigtir. Frekans dagilim teknigi, uygunlugu nedeniyle sistematik literatiir tarama ¢aligmalarinda
siklikla kullanilan bir yontemdir (Gallardo-Gallardo ve digerleri, 2015; Gallardo-Gallardo ve
Thunnissen, 2016). Bu teknik, aragtirmalarda, 6rnek makalelerin betimsel bilgilerine iligkin bir cergeve
sunulmasini saglar (Seuring ve Gold, 2012). Yayin egilimleri (y1llik dagilim ve tespit edilen makalelerin
dogrusal egilimi), yayin organlari (veri tabanlarina ve dergilere gore dagilim), baglamsal ve metodolojik

degerlendirmeler bu boliimde sergilenmektedir.
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Inceleme sirasinda 2006 yili éncesinde tespit edilen, arastirma amaci ile ilintili herhangi bir makale
bulunamamaistir. Buna gore 2006 yili ile Eyliil 2021 (her iki y1l dahil) arasinda 16 yillik siireyi kapsayan
toplam 111 makale tespit edilmistir. Arastirma sorusu dikkate alinarak yetenek yonetimi

fonksiyonlarina iligkin arastirmalarin yillara gére dagilimi asagidaki sekilde gosterilmistir.
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Gorsel 3, YY fonksiyonlarinin frekans dagilimini ve Gorsel 4 bu fonksiyonlarin kod bulutunu

gostermektedir. Yetenek gelistirme 2006-2021 yillar1 arasinda en ¢ok calisilan konu olurken, bunu

yetenek tutma ve yetenek belirleme izlemistir.

Tablo 1. Yayin yerleri

Veritabanu Dergi Endeks Makale
Saytst
Emerald | International Journal of Contemporary Hospitality Management SSCI 6
Insight | Personnel Review SSCI 3
Employee Relations SSCI 3
Industrial and Commercial Training ESCI 5
African Journal of Economic and Management Studies ESCI 1
Chinese Management Studies SSCI 1
European Journal of Training and Development ESCI 1
Evidence-based HRM ESCI 1
International Journal of Manpower SSCI 1
International Journal of Organizational Analysis ESCI 1
International Journal of Productivity and Performance Management ESCI 1
Worldwide Hospitality and Tourism Themes ESCI 3
International Journal of Tourism Cities ESCI 1
Baltic Journal of Management SSCI 1
Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance ESCI 1
Journal of Organizational Ethnography ESCI 1
Journal of Management Development ESCI 1
Journal of Global Mobility ESCI 1
Management Decision SSCI 1
34
Inderscience | European Journal of International Management SSCI 5
5
Sage Online | Global Business Review ESCI 1
Human Resource Development Review SSCI 1
Public Personnel Management SSCI 2
FIIB Business Review ESCI 1
5
ScienceDirect | Journal of World Business SSCI 17
Human Resource Management Review SSCI 12
BRQ Business Research Quarterly SSCI 4
Organizational Dynamics SSCI 1
Journal of Business Research SSCI 1
35
Springer | Public Organization Review SCOPUS 1
Asian Business and Management SSCI 1
2
Taylor & | The International Journal of Human Resource Management SSCI 13
Francis | Economic Research-Ekonomska IstraZivanja SSCI 1
Online | Journal of East-West Business ESCI 1
Public Management Review SSCI 2
Anatolia: An International Journal of Tourism and Hospitality ESCI 1
Research
Human Resource Development International ESCI 1
International Journal of Logistics Research and Applications SSCI 1
20
Wiley Online | Thunderbird International Business Review ESCI 5
Library | Human Resource Management SSCI 2
European Management Review SSCI 1
Asia Pacific Journal of Human Resources SSCI 1
Business Ethics, the Environment and Responsibility SSCI 1
10
Toplam 111
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Gorsel 2’den 16 y1illik donemin ilk yarisinda konuya ilginin biraz az oldugu, ancak tiim déonemin yukar:
dogru dogrusal bir egilim gosterdigi gortilmektedir. 2006-2013 yillar1 arasinda taninmis uluslararasi
hakemli dergilerde Ingilizce yazilmis 31 makale yaymlanmistir. Bu toplam say1, konunun parlama yillar:
olarak adlandirilabilecek 2018 - 2019 yillarindaki toplam makale sayisindan daha diisiiktiir. 2019 yili
aragtirma hacmindeki bu 6nemli artisin, yetenek yonetimi konusuna ayrilmis ilgili dergilerin 6zel
sayllarindan kaynaklandigi varsayilmaktadir. Ayrica 2020 yilinin tamami ve 2021 yilinin ilk 9 ayinda
sadece toplam 11 makale tespit edilmistir, muhtemelen pandemi kosullar: (korona viriis COVID-19'un
neden oldugu) ve bu gercegin yarattig1 olumsuz psikolojik atmosfer, bu belirgin diisiisiin nedeni olarak

gosterilebilir.

Tablo 1, son analiz birimi olarak belirlenen 111 makale i¢in yayin yerlerini (veri tabani ve dergi detaylar)
yansitmaktadir. Veri tabani odakli inceleme; ScienceDirect'in, Emerald Insight ile birlikte konuyla ilgili
onde gelen veri kaynag1 oldugunu gostermektedir. 43 farkli dergide toplam 111 makale yayinlandig:

goriilmektedir.

Dergi bazinda yapilan arastirmalar sunu gostermektedir ki; yetenek yonetimi kavramina odaklanan
onceki calismalarin bulgularina benzer sekilde Journal of World Business, Human Resources
Management Review ve The International Journal of Human Resource Management, fonksiyonlara
yonelik yetenek yonetimi arastirmalari i¢in 6nde gelen yayin organlaridir. Bu 43 akademik derginin
24'1 SSCI, 18'i ESCI ve 1'i SCOPUS indeksi kapsamindadir. Ayrica SSCI altinda indekslenen 82 makale,
ESCI kapsaminda indekslenen 28 makale ve SCOPUS kapsaminda indekslenen sadece bir makale

oldugu goriilmektedir.

Ozellikle tarama icerisinde yer alan 6nde gelen SSCI endeksli dergilerin alana daha fazla katkida
bulunan yiiksek etki oranl dergiler oldugu gériilmektedir (Orn. Journal of World Business 2020 Impact
Factor: 8.513, Human Resource Management Review 2020 Impact Factor: 7.444 ve The International
Journal of Human Resource Management 2020 Impact Factor: 5.546 vb.). Dergilerin ¢cogunlugunun
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isletme Yonetimi alanlarinda olmasi sasirtici degildir. Ancak ilgili
verilerden elde edilen ilging bir cikarim da ilgili taramada tartisilmaz bir yer tutan Turizm Isletmeciligi

alanindaki dergilerin sayisinin fazlaligidir.

YY fonksiyonlar1 odakli aragtirmalarin metodolojik bilgileri Tablo 2'de 6zetlenmistir. Toplam 111
makalenin 56’s1 ile yarisinin kavramsal/teorik makaleler olusturmakta, geri kalan 55 makale ise
deneysel eserlerden meydana gelmektedir. 55 deneysel calismada; 23 makalede nicel yontem, 28
makalede nitel yontem ve 4 makalede karma yontem (hem nitel hem de nicel yontemler birlikte)
kullanmistir. Nicel arastirmalarin ¢ogunda veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilirken ve

nitel aragtirmalar i¢in ise derinlemesine goriisme en cok tercih edilen veri toplama yontemi olmustur.
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Tablo 2. Metodolojik Konular

Metodolojik Konular Frekans
Makale Tiirii

Deneysel 55
Kavramsal/Teorik 56
Toplam 111
Arastirma Yaklasimi

Nitel 28
Nicel 23
Karma 4
Toplam 55

Konu makalelere katkida bulunan yazarlarin cogunlugu Avrupa kokenli kurumlara baghdir. Asya
merkezli kurumlarda gorevli yazarlar, uygulamalara yonelik yetenek yonetimi arastirmalarima katkida
bulunan en biiyiik ikinci akademik gruptur. Arastirmanin biiyiik bir boliimii Avrupali sirketler iizerinde
yogunlagmig ve ardindan yine Asyali sirketlere yonelik makaleler s6z konusu ¢aligmalari takip etmistir.
111 makalenin biiyiik cogunlugu ana veri kaynag olarak cok uluslu sirketleri (CUS'lar) incelemektedir.
Bizim agimizdan {iziicii bir ¢ikarim da, cesitli sektorlerden Tiirk CUS'lar tizerinde incelemeler yapan
tek bir caligmanin varlig1 olmustur. Toplam analiz birimi i¢indeki deneysel makalelerin biiyiik bir kismi
onde gelen arastirma alami olarak hizmet sektoriine o6zellikle turizm ve konaklama endiistrisine

odaklanmuistir.

Tartisma

YY sistemi, kurumsal stratejiye gore yapilandirilmis, detayl ve etkin bir yetenek planlamasi (YP) ile
baslar. YP, arz ve talebi dengede tutmak icin bir sirketin mevcut ve potansiyel yetenek ihtiyaclarini
belirleme, cekme, edinme, gelistirme, yerlestirme ve elde tutma planlarini olusturan ve yapilandiran

kapsamli bir iglevdir (Kock ve Burke, 2008; Pilbeam ve Corbridge, 2010).

Yetenek belirleme (YB), sirketlerin yetenek kapasitesinin artirilmasi ve orgiitsel yetenek programlarina
dahil edilmesi icin yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin bulunmasini saglar (King, 2016). Bir YY fonksiyonu
olarak YB, c¢ok ozellikli ve yontemli degerlendirme sistemleri {izerinde ilerleyen titiz ve zahmetli
islemlerden olusur (Bolander, Werr ve Asplund, 2017). Yetenek belirleme, sadece sirketler igin yapici
sonuclara sahip olmakla kalmaz, ayn1 zamanda yetenekler icin tutumsal sonuclar iizerinde olumlu
etkiler saglar (Orn. muhtemel isten ayrilma niyeti vb.) (Bjérkman, Ehrnrooth, Héglund, Mikeld, Smale

ve Sumelius, 2013; Crowley-Henry ve Al Ariss, 2018).

Yetenek cekme (YC), “calismak icin ideal bir yer” imajini olusturarak dis isglicii piyasasindan
potansiyel yetenekleri etkilemeyi ve edinmeyi amaclayan belirli uygulamalar1 (Orn. calisan deger
Onermesi, igveren markasi vb.) icerir (Chung ve D'Annunzio-Green, 2018; Pandita ve Ray, 2018).
Yetenek cekmede, referanslar veya sirket aglari temel kaynaklardir, ancak en etkili belirleyici sirket
kiiltiirtidiir. Calisan dostu ve calisana deger veren bir kiiltiir, yetenekleri cekmede en etkin silahtir (King

ve Vaiman, 2019; Harsch ve Festing, 2020).
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Yetenek edinme (YE), bir sirketin ise alim ve se¢cim uygulamalar1 yoluyla kaynak bulma ve personel
alma siirecleriyle ilgili bir fonksiyondur (Kock ve Burke, 2008). YE, kilit pozisyonlar1 belirleme, bu
rolleri doldurmak igin yiliksek potansiyelli, yiiksek performansli galisanlardan olusan bir yetenek
havuzu gelistirme ve siirdiirme siireclerini icerir (Collings ve Mellahi, 2009). Yetenek profilleri ve
calisan-marka uyum degerlendirmelerinin yani sira yetenek havuzlari, YEdeki baslica uygulamalardir

(Garrow ve Hirsh, 2008; Burbach ve Royle, 2010).

Yetenek gelistirme, sirketin stratejik hedeflerine ulagsmak igin yetkin ve yeterli yeteneklere sahip
olmasini saglamak adina tiim isgiicii i¢in oOrgiitsel YY siirecleriyle uyumlu gelistirme uygulamalari
tasarlamaya, secmeye ve kullanmaya odaklanir (Garavan ve digerleri, 2012; Hedayati-Mehdiabadi ve
Li, 2016; Rezaei ve Beyerlein, 2018). Yetenek gelistirmenin temel amaci, orglitten saglanacak dogru
destekle calisanin bireysel gelisimini tesvik etmektir (Barlow, 2006; Golubovskaya ve digerleri, 2019).
Etkili bir yetenek gelistirme, diger YY fonksiyonlarinin ve bunlarin 6ziine yerlestirilen uygulamalarin
(Orn. is rotasyonu, cok katmanli performans yonetimi, kocluk, mentorluk ve ahbaplik, bilgi birikimi
paylasimi ve yonetimi, 6zel egitim ve 6grenim programlari vb.) katkisiyla birlikte tutarh bir 6rgiitsel YY

cabasinin sonucudur (Pruis, 2011; Panda ve Sahoo, 2015; Harsch ve Festing, 2020).

Yetenek yerlestirme (YYR), kapsaml bir yedekleme planlamasi ve farkhilastirilmis bir iIK mimarisi
yardimiyla yeteneklerin belirlenen kilit pozisyonlara tahsisi ve yeniden konuslandirilmasina odaklanir.
Bir sirketteki kritik pozisyonlari, mevcut gorevdekilerin olasi kariyer hareketlerini ve gelecekte bu
rolleri doldurabilecek mevcut yeteneklerin harekat hatlarim1 tahmin etmek, YYR ana ilgi alamidir.
Belirlenen kritik pozisyonlara terfi edecek potansiyel halefler belirlendikten sonra, pozisyonun
gerekliliklerine gore egitim ve gelisim programlarina tabi tutulurlar ve son olarak “iceriden terfi”

kavramina atfederek yeni pozisyonlarina yerlestirilirler (Lewis ve Heckman, 2006).

Yetenek tutma (YT), bir sirket tarafindan sirketteki yliksek potansiyelli, yiiksek performansli, yetenekli
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin éniine gecerek ve elde tutarak is hedeflerine (Orn. gelismis firma
performansi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji vb.) ulagsmak maksadiyla gosterilen ¢abadir (Frank ve
digerleri, 2004; Hatum, 2010; Bolander ve digerleri, 2017; Ambrosius, 2018; Bonneton ve digerleri,
2019). YT, calisanlarin motivasyonuna (Orn. 6diil ve takdir mekanizmalari, ilging ve zorlu gorevler,
sirket sponsorlugundaki sosyal etkinlikler vb.), calisanlarin sirket kiiltiiriine entegrasyonuna (Orn.
calisan-marka uyumu, deger uyumu vb.), etkin bir performans yonetim sistemine ve ¢aligan baghligini
arttirmaya yonelik uygulamalara (Orn. is-yasam dengesi diizenlemeleri, destekleyici calisma iklimi,
calisanlarin yetkilendirilmesi ve i 6zerkligi vb.) acik ve adil bir sekilde odaklanmalidir (Latukha, 2016).
Etkili yetenek tutma c¢abalari, kimin ve neden risk igerdigini belirlemek i¢in her bir yetenek havuzunun
incelenmesini gerektirir, boylece 6zel elde tutma planlar1 hazirlanabilir (Avedon ve Scholes, 2010).
Herhangi bir arastirma projesi i¢in en 6nemli yontemlerden biri, analitik kategoriler ve alt kriterler
arasindaki baglantilar1 ve iligkileri analiz etmektir. MAXQDA nitel icerik analizi yazilimi,

arastirmacilarin kod ciftleri arasindaki iligkileri incelemesine, kesisimler ve kod yakinlig1 taramalarina



Atif / Citation: YILDIZ, Ramazan Ozkan. (2023). “Yetenek Yonetimi Fonksiyonlar:: Sistematik Bir

2388 . .
Tarama” ODUSOBIAD 13 (2), 1377-1396, Doi: 10.48146/odusobiad.1166430
olanak tamr (Kuckartz ve Radiker, 2019).
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Eg MAXDictio
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Eg Yetenek Planlama
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Gorsel 5. YY fonksiyonlarinin kod iliskisel matrisi
®
Yetenek Yerlestirme
Yetenek Edinme

Yetenek Tutma

Yetenek Planlama

s Yetenek Belirleme
Yetenek Gelistirme

Yetenek Cekme

Gorsel 6. YY fonksiyonlarinin kod haritasi

Sekil 5 ve 6 birlikte, elde edilen YY fonksiyonlar1 arasindaki iligkileri gostermektedir. Yukaridaki matris
ve harita yardimiyla biitiin YY fonksiyonlarinin birbiriyle iligkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
verilere gore yetenekli personelin elde tutula bilmesi diger biitiin yetenek yonetimi fonksiyonlarinin
dogru ve koordineli bir sekilde yonetilmesiyle dogrudan iligkilidir. Daha 6nce de belirtildigi {izere, bu
yedi fonksiyonun dongiisel ve birbirini tamamalar sekilde ilerlemesi, sorunsuz ve etkin bir sekilde
calistirilarak sirketin is hedeflerine ulagsmasina katkida bulunacak bir YY sistemi olusturulmasinin

anahtandir.

Sonuc ve Oneriler

Gerek bireylerin birbirleriyle ve isletmelerle, gerekse isletmelerin birbirleriyle ve bireylerle olan
iletisimleri bizatihi canli organizma olan insan araciligiyla yiiriitiiliir (Fidan,2015). Bu nedenle bir
isletmenin taklit edilemez, 6zgiin ve degerli insan kaynag yetenek olarak tanimlanmaktadir (Collings
ve Mellahi, 2009). Bir sirketin yetenek yonetimi sisteminin diizgiin bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in yetenek

yonetimi fonksiyonlarina ihtiyac vardir.
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YY fonksiyonlari, birbirinden bagimsiz diistiniilemeyecek YY yapisi kapsaminda izlenecek adimlar
olarak tanimlanabilir (Makram ve digerleri, 2017). Her fonksiyonda tiim sistem igin kritik gérevlerin
tamamlanmasi s6z konusudur. Bu nedenle, bu fonksiyonlardan herhangi birindeki bir hata, tiim
sistemin arizalanmasina neden olabilir. Buna gore, basarili bir YY sistemini ¢alistirmanin
anahtarlarindan biri, bu temel fonksiyonlarin her biri hakkinda yeterli bilgiye sahip olmaktir. Bu
diisiinceyi dogrulayan Sparrow ve Makram (2015), kabul goren bir alan olarak adlandirilabilmesi
amaciyla yetenek yonetimi kavraminin kapsami ve gelisimi igin genis capta tanimlanmis ve

kavramsallastirilmis YY fonksiyonlarinin gerekli oldugunu belirtmistir.

YY heniiz geng ve gelismekte olan bir alandir. Gelisimi ve bir disiplin olarak taninmasi icin daha fazla
kavramsal calismaya ihtiyac vardir. Bu benzersiz ¢calisma, YY fonksiyonlarini ele alan ve kapsamli bir

sekilde tanimlayan ilk denemelerden biridir.

Arastirmanin birincil kisiti, sistematik literatiir taramasi sirasinda diizenlenen kapsama ve dislama
kriterlerinde olabilir. Yogunlasilan ¢izgiler haricinde tutulan ¢alismalarda yer alan kritik veriler bu
sorunun temeli olarak gosterilebilir. Gelecekteki calismalar, arama siirecine daha fazla veri tabani ve
kaynak ekleyerek bu sinirlamayi asabilir. Diger bir sinirlilik ise yetenek yonetimi fonksiyonlar:
kavraminin sadece teorik bir cercevede sunulmasi ve deneysel bir ¢alisma ile desteklenmemesidir.
Gelecekte yetenek yonetimi fonksiyonlarinin deneysel olarak ele alinmasi ve yapisal esitlik modeli gibi

oldukea kabul edilebilir yontemlerle test edilmesi kavramin gecerliligine biiyiik katk: saglayacaktir.

Cikar Catismasi Beyani

“Yetenek Yonetimi Fonksiyonlar Sistematik Bir Tarama” baglikli makalem ile ilgili herhangi bir kurum,

kurulus, kisi ile mali ¢ikar gatismasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

Sparrow and Makram (2015, p.259) stated for the first time that talent management functions widely identified
and conceptualized are needed for better understanding and implementation of talent management. From this
point of view, in the light of all evaluated information, and with the support of empirical findings together with
the indications of systematic literature review, seven core functions have been revealed, previously mentioned in
the literature, but not broadly conceptualized and labelled as talent management functions.

These seven primary functions (talent planning, talent identification, talent attraction, talent acquisition, talent
development, talent deployment, talent retention), which together constitute the talent management system
(Makram et al., 2017, p.372), proceed in an interoperated way and as a cycle (see Figure 1) in the creation,
execution and realization of business objectives (e.g. enhanced firm performance and sustainable competitive
advantage) (Kock and Burke, 2008, p.463; Khilji et al., 2015, p.242; Pandita and Ray, 2018, p.186).

The talent management system starts with a detailed and effective talent planning structured according to the
corporate strategy. Talent planning is a comprehensive function that creates and structures plans in
identification, attraction, acquisition, development, deployment and retention of a company's current and
potential talents to maintain the demand and supply balance (Kock and Burke, 2008, p.463; Pilbeam and
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Figure 1. The process (system) of TM

Talent identification enables companies to find high potential employees for the enhancement of talent capacity
and inclusion in organizational talent programs (King, 2016, p.98). As a TM function talent identification
comprises rigorous and laborious procedures progressing on multimethod-multitrait assessment systems (Jones
etal, 2012, p.410; Bolander et al., 2017, p.1532; Joos et al., 2019, p.19). Talent identification, does not just provide
constructive results for companies, but also has positive effects for talents on attitudinal outcomes (e.g.
commitment to increasing performance demands, developing KSAs, supporting strategic priorities of the firm,
and less likely have turnover intention etc.) (Bjorkman et al., 2013, p.195; Crowley-Henry and Al Ariss, 2018,
p.75; Daubner-Siva et al., 2018, p.75; Gallardo-Gallardo et al., 2015, p.272).

Talent attraction; contains unique strategies and specified practices (e.g. employee value proposition, employer
branding etc.) aiming to impress and acquire potential talents from the external labor market by portraying an
image of being a "great place to work" (Chung and D’Annunzio-Green, 2018, p.112; Pandita and Ray, 2018,
p-189). In talent attraction, referrals or company networks are essential, but the most influential determinant is
company culture. An employee friendly, valuing and cherishing culture is the driving force of talent attraction
(King and Vaiman, 2019, p.204; Harsch and Festing, 2020, p.50).

Talent acquisition is a function dealing with the resourcing and staffing processes of a company through
recruitment and selection practices (Kock and Burke, 2008, p.464). Talent acquisition; comprises processes of
identifying key positions and developing and maintaining a talent pool of high potential and high performing
incumbents to fill these roles (Collings and Mellahi, 2009, p.304). Talent profiles and employee-brand fit
assessments as well as talent pools are the primary practices within the talent acquisition (Garrow and Hirsh,
2008, p.399; Kock and Burke, 2008, p.463; Cooke et al., 2014, p.226; Tafti et al., 2017, p.15; Burbach and Royle,
2010, p.420; Murillo and King, 2019, p.4029).

Talent development; focuses on the designing, selecting and utilizing development practices and strategies for
the whole workforce aligned with organizational talent management processes to ensure that the company has
competent and adequate talents to meet strategic objectives (Garavan et al., 2012, p.6; Hedayati-Mehdiabadi
and Li, 2016, p.286; Rezaei and Beyerlein, 2018, p.76). The primary objective of the talent development is the
encouraging individual development of an employee with the right support from the organization (Barlow, 2006,
p-9; Golubovskaya et al., 2019, p.4107). An effective talent development is the result of a coherent organizational
talent management effort with the contribution of other TM functions and by the practices that locate in the core
(e.g. job rotation, multi-tiered performance management, coaching, mentoring and buddying, knowledge
sharing and management, specialized training and learning programs etc.) (Pruis, 2011, p.207; Panda and
Sahoo, 2015, p.16; Hedayati-Mehdiabadi and Li, 2016, p.286; Harsch and Festing, 2020, p.54).

Talent deployment; focuses on the allocation and relocation of talents to the identified key positions with the help
of an extensive succession planning and a differentiated HR architecture. Anticipating the critical positions
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within a company, possible career moves of current incumbents, and the pipelines of available talent who could
fill these roles in the future is the main interest of talent deployment.

Talent retention is an effort by a company to keep high potential and high performing, talented employees in
order to meet business objectives (e.g. enhanced firm performance, sustained competitive advantage etc.) (Frank
et al., 2004, p.13; Hatum, 2010, p.97), by preventing the voluntary talent turnover (Bolander et al., 2017, p.1526;
Ambrosius, 2018, p.54; Bonneton et al., 2019, p.5). Talent retention should focus on employee motivation (reward
and recognition mechanisms, interesting and challenging tasks, company sponsored social events etc.),
integration of employees in company's culture (employee-brand fit, value alignment etc.), a clear and fair
performance management system, and efforts to provide employee loyalty and commitment (e.g. work-life
balance arrangements, supportive work climate, employee empowerment and job autonomy etc.) (Latukha,
2016, p.24). Effective talent retention efforts require the examination of each talent pool to determine who is at
risk and why, so specialized retention plans can be arranged (Avedon and Scholes, 2010, p.108).

TM is still a young and developing field. More conceptual work is needed for its development and recognition as
a discipline. This unique study is one of the first attempts to address and comprehensively describe TM functions.

The limitation of the study is that the concept of talent management functions is presented only in a theoretical

framework and is not supported by an empirical study. In the future, experimental handling of talent
management functions and testing with highly acceptable methods such as structural equation modeling will
greatly contribute to the validity of the concept.
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