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Giiniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle artan uluslararasi rekabet ve teknolojik alanda meydana gelen gelismeler
isletmeler agisindan degisimin gerekliligini beraberinde getirmektedir. Degisimin en fazla hissedildigi alanlardan
biri de insan kaynaklar: yonetimidir. Isletmelerin cagin gereksinimlerini karsilayacak, potansiyeli yiiksek, yetenekli
calisanlara olan ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu ihtiyaglar neticesinde ortaya ¢ikan yeni kavramlardan biri de
“Yetenek Yonetimidir. Yetenek yonetimi kavrami, organizasyonlarin kiiresel isgiiciinii biinyelerine ¢ekmesi, elde
edilen ig giiciintin mevcut durumunu korumasi ve yonetilmesi konularinda isletme stratejileri arasinda yeni bir
vizyon olarak karsumiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda en yetenekli ¢alisanlar: biraraya getirmeyi hedefleyen hizmet
yogun sektiorlerden bir tanesi de bankacilik sektériidiir. Bankacilik sektorii insan kaynagina yatirnm yaparak bu
hedefini gerceklestirmekte ve bunun sonucunda maksimum karlilik ve verimlilige ulasiimasi beklenmektedir. Bu
caligmanin amact yetenek yonetimi uygulamalarimin insan kaynagu iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu bag-
lamda Tiirk bankacilik sektoriinde lider konumunda olan 3 bankanin insan kaynaklar: yetenek yonetim birimlerin-
deki uzmanlar ile gériisme yontemi araciligiyla veri toplanmigtir. Toplanan veriler degerlendirilerek Tiirk Banka-
cilik sektoriinde yetenek yonetimi ile ilgili goriisler ortaya konulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgular 1s18inda
etkin yetenek yonetimi uygulamalarmin bankacilik sektoriinde faaliyet gésteren finans kuruluglarimin variiklaring
stirdiirebilmeleri igin kritik 6neme sahip insan kaynagi tizerinde énemli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Anahtar sozciikler: Bankacilik sektérii, insan kaynaklar: yonetimi, yetenek yonetimi, yetenek yonetimi uygulama-
lar1, insan kaynaklart

Abstract

Today, increased international competition and technological developments with the impact of globalization brings
about the necessity of change in terms of businesses. One of area where change is most felt is human resource
management. The need for high potential and skilled workers is increasing to meet the requirements of the era of
the business. One of the new concepts resulting from these needs is "Talent Management". The concept of talent
management is encountered as a new vision between business strategies to incorporate global workforce of the
organization, to protect in the current situation of workforce and to management. In this context, one of the service-
intensive industry which aims to bring together the most talented employees is the banking sector. The banking
sector by investing in human resources to achieve this target and is expected to reach maximum profitability and
efficiency as a result of it. This study aims to reveal the impact on human resources of talent management practices.
In this context, data were collected through intervievs with human resources experts in talent management unit
who working in 3 bank that leading position in Turkish banking sector. Opinions about the talent management in
the Turkish banking sector has been determined by evaluating data. The findings obtained from this study showed
that effective talent management practices have a significant impact on the human resources who have critical
importance to maintain existence of financial institutions that operating in the banking sector.

Keywords: Banking sector, human resources management, talent management, talent management practices, hu-
man resources
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1. Giris

Kiiresellesme ile birlikte hizli degisim ve belirsizligin hakim oldugu is ortaminda isletmeler
hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarinin sahip olduklar1 birbirinden farkl yeteneklerinin ortaya
cikarilmasina 6nem vermektedir. Bu hususta isletmeler bu niteliklere sahip isgérenleri istihdam
etmek ve onlar1 dogru yerde, dogru sekilde degerlendirerek potansiyellerinden en iist diizeyde
faydalanabilmeyi arzu etmektedir. Bdylece sahip olduklar: ayirt edici 6zellikleriyle bu isgdrenler,
isletmeyi rakipleri karsisinda avantajli konuma gecirebileceklerdir (Selznick, 1984:42). Dolay1-
styla isletmelerin cagin gereksinimlerini karsilayacak, potansiyeli ytiksek, yetenekli ¢alisanlara
olan ihtiyaci giderek artmasi neticesinde “Yetenek Yonetimi” 6nem arz etmektedir. Yetenek yo-
netimi uygulamalarinin gerceklestigi sektorlerden biri bankacilik sektoriidiir. Ozellikle 1980°li
yillarda yabanci bankalarin Tiirkiye’de hizmet vermeye baslamasiyla bankacilik sektoriinde yo-
gun rekabet ortam1 olugsmus ve sektdr cok dnemli donemlerden gegmistir. Bu baglamda bankalar
yeni pazarlama stratejileri gelistirmeye, daha genis kitlelere hizmet vermeye ve etkin yetenek yo-
netimi uygulamalarina yonelmistir (Timur, 2006: 9). Boylece bankacilik sektdriinde yetenek yo-
netimi uygulamalarina 6nem verilerek karsilasacaklar1 zorluklarla bas edebilmeleri ve stratejile-
rini hayata gecirerek hedeflerine ulasabilmeleri miimkiin olabilmekte ve bununla beraber ihti-
yact olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekleri arasindaki bosluk giderek kapanabil-
mektedir.

Tiirkiye’de bankacilik sektoriindeki insan kaynaklar1 yonetimi agisindan yetenek yonetimi fa-
aliyetleri hakkinda bir durum degerlendirmesi yapmak iizere hazirlanan bu calismada yetenek
yonetimi uygulamalarinin insan kaynag iizerindeki etkisini ortaya koymak amaglanmaktadir. Bu
baglamda Tiirk bankacilik sektdriinde lider konumunda olan 3 bankanin insan kaynaklar1 yetenek
yonetim birimlerindeki uzmanlar ile goriisme yontemi aracilifiyla veri toplanmistir. Toplanan
veriler degerlendirilerek Tiirk Bankacilik sektoriinde yetenek yonetimi ile ilgili goriisler ortaya
konulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgulara gdre bankacilik sektdriinde yetenek yonetimi
uygulamastyla ¢alisanlarin kariyer imkanlarmin diizenlenmesi dogru isin dogru personel tarafin-
dan yapilmasi ve bu sayede miisteri odakli hizmetin siirdiiriilebilir rekabet iistlinliigii saglanmasi-
nin miimkiin olabilecegi goriisii belirtilmistir.

2. Yetenek yonetimi kavram ve gelisim siireci

“Yetenek, kisinin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢6ziimleyebilme, sonuca va-
rabilme gibi zihinsel 6zellikleri ve bazi olgular1 gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zellik-
lerinin tamamidir. Bu durumda yetenek, bireylerin davranislarini diizenlemede yararlandiklari zi-
hinsel ve bedensel kapasiteleri olarak diisiiniilebilir” (Erdogan, 1999: 87). Ozellikle giiniimiizde
rekabetci is diinyasinda rakiplere kars iistiinliik saglayabilmenin yolunun miisterilere farkli ya da
benzersiz {iriin ve hizmet sunabilmek oldugu, bunu saglayabilecek varligin ise, nitelikli isgdren-
lerin sahip olduklar1 yeteneklerinin isletme siire¢lerinin her kademesinde dogru sekilde degerlen-
dirilmesi hususunda goriis birligi olusmaya baglamistir. Bu sebeple isletmeler agisindan “insan-
larin yOnetimi” yerine “yeteneklerin yonetimi” énem kazanmaya baslamistir (Alayoglu, 2010:
74-75).

Literatiirde yetenek yonetimine iliskin bircok tanim yer almakla birlikte tutarli ve basit tek bir
tanim1 bulunmamaktadir (Ashton ve Morton, 2005: 30). Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

“Yetenek yonetimi, isletmenin gereksinimleri dogrultusunda dogru isgdrenlerin dogru za-
manda dogru islerde ve dogru uygulamalar1 yapabilmelerinin saglanmasidir” (Mucha, 2004:99).
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“Yetenek yonetimi bir konular kiimesi olmayip, bir perspektif veya anlayistir” (Creelman,
2004: 3).

“Yetenek yonetimi, bir isletmenin tiim kademelerinde yer alan yoneticiler arasinda isbirligi ve
iletisimi gerektiren; isgiicii planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yeteneklerin goz-
den gegirilmesi, yedekleme planlamasi, performans degerlendirme, yeteneklerin elde tutulmasi
gibi ¢esitli asamalari iceren ve gilinlimiizde bircok isletmenin zorunlu olarak karsi karsiya kaldig1
yeni bir yaklagim olarak ele alinmaktadir” (McCauley ve Wakefield, 2006: 4).

Tanimlardan da anlasilacag: {izere yetenek yonetimi kapsamli ve entegre bir siirectir. Ayrica
genel isletme stratejisi ile uyumlastirilmasi ve iist diizey yonetimin yetenek yonetimi bakis acisina
sahip olmasi gerekmektedir. Yetenek yonetimi stratejisi belirlenirken isletmenin vizyon, misyon,
amaglari, insan kaynagi potansiyeli ve ihtiyac1 géz 6niinde bulundurulmalidir.

Yetenek yonetimi tek bir uygulama yerine birden ¢ok uygulamayi kapsayan bir siire¢ olup bu
siiregte; Ustlin yetenekler i¢in kariyer yollarmin ve 6diillendirme programlarinin tanimlanmasi,
olusturulmasi ve gelistirilmesi; isletmenin kilit pozisyonlarinin ve yedekleme sistemlerinin ta-
nimlanmast; her bir yatirim kategorisinde yetenek havuzlarinin “istiin yetenekli, giivenilir calisan
ve uyumsuz ¢alisan” olarak siniflandirilmasi ve her kategoride bu siniflarin uygun sekilde yone-
tilmesi gerekmektedir (Berger, 2004). Bu baglamda yetenek yonetimi giiniimiizde stratejik bir
olgu olarak degerlendirilmelidir. Is giicii planlamasi, yetenek catisma analizi, ise alma siireci, egi-
tim ve gelistirme faaliyetleri, elde tutma faaliyetleri, yetenek 6zetleri ve yedekleme planlar1 yete-
nek yonetimi siirecinde yer almaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006: 4). Bunlara ilave olarak
yetenek yonetimi ile kurumda ise alinacak, ise alinani elde tutacak ve yetenek havuzunu olustu-
racak Ozel stratejiler gelistirilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008:150).

Gilinlimiiz sartlarinda performansin yonetilmesi oldukc¢a hizli bir siire¢ olup firmalar stratejile-
rini hayata ge¢irebilmek i¢in bu hizli degisimle kars1 karsitya kalmaktadirlar. Bu baglamda reka-
betin yogun oldugu bir diinyada firmalar ayakta kalabilmek i¢in en iyi performansi alabilecekleri
dogru kisileri dogru yerde istihdam etmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla yetenek yonetimi ile 6r-
giitlere rekabet avantaji saglayabilmek ve orgiitiin stratejik hedeflerini ger¢eklestirme dogrultu-
sunda ihtiya¢ duydugu yiiksek performans ve potansiyele sahip kisilerin 6rgiite kazandirilmast,
gelisim imkanlarmin sunulmasi ve elde tutulmasini saglamak miimkiin olabilecek; tasarlanmig
yontem, siirecler, kaynaklar ve politikalari kullanarak 6rgiit i¢inde yer alan yiiksek yetenek sahibi
bireylere kariyer gelistirme ve ilerletme imkanlar1 sunulabilecektir. Yetenek yonetimi siireci kap-
saminda sunulan bu imkanlar dahilinde orgiitiin gelecegi i¢in isgdren ve liderlerin gelistirilmesine
odaklanilmakta ve arzu edilen yetenege sahip insanlarin orgiite dahil edilmesi i¢in rekabet¢i bir
temelde uygulamalar yiiriitiilmektedir. Bu baglamda orgiitler yetenek yonetimini saglayabilmek
icin rekabetci ticret politikalar1 saglamakta, yetenegi agiga ¢ikaracak egitim ve gelisim firsatlar
sunmakta, performans yonetimi siireclerini uygulamakta, elde tutma faaliyetlerini gergeklestir-
mekte, i gorenlerin yatay ve dikey kariyer hareketliligini yonetmekte ve yasam boyu 6grenmeyi
desteklemektedir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 143).

2.1. Yetenek yonetimi agisindan ise alim siireci ve performans degerlendirme

Orgiitiin gelecegi icin calisanlarin ve liderlerin gelistirilmesine odaklanilan yetenek yonetim
siirecinde arzu edilen yetenege sahip bireylerin drgiite dahil edilmesi hususunda rekabetci bir te-
melde ytiriitiilen uygulamalar bulunmaktadir. Bu hususta orgiitler yetenek yonetimini saglayabil-
mek i¢in rekabetci licret politikalar1 saglamakta, yetenegi kesfedecek egitim ve gelisim olanaklari
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sunmakta, performans yonetimi siireglerini uygulamakta, elde tutma faaliyetlerini gergeklestir-
mekte, i gorenlerin yatay ve dikey kariyer hareketliligini yonetmekte ve yasam boyu 6grenmeyi
tesvik etmektedir (Atli, 2012). Yetenek yonetimi siirecinde dikkat edilmesi gereken en onemli
husus yetenekli personelin tespit edilmesidir. Bu baglamda yetenek yonetimi stratejileri olusturu-
lurken isletmenin vizyon, misyon, amagclari, insan kaynagi potansiyeli ve gereksinimleri goz
oniinde bulundurulmalidir. Orgiit igerisinde terfi edebilme durumu olabilecek calisanlarin dogru
bir sekilde tahmin edilmesi ne kadar 6nemli ise dogru yeteneklere ne zaman ve nerelerde ihtiyag
duyuldugu da ayn1 sekilde onem tasimaktadir (Kececioglu, 2012: 182). Isletmenin gereksinim
duydugu personelin tespit edilmesi ve ise alim siireci gelecege dair planlama yapilmasinda biiyiik
bir yere sahiptir. Ise alim siirecinde, personel alim1 yapilacak olan gorevin gerektirdigi 6zelliklere
uygun nitelikler ve yetenekleri olan adaylarin secgilmesi amaglanmaktadir. Baska bir deyisle, ise
alim siirecinde is ile is goren arasinda bir uyum olmasina dikkat edilmelidir. Bu dogrultuda ilk
olarak yapilmasi gereken husus, isin gerektirdigi 6zellik ve yeteneklerin neler olduguna karar
verilmesidir. (Bingdl, 2013: 229). Sonrasinda yetenekli personelin ise alim siireci hiyerarsik kod-
lama, ige alim ve isten ¢ikarim kurallari, iicretlendirme gibi konular1 da kapsamakla beraber
calisanlarin 6zellikleri, is¢i arz ve talebi arasinda es zamanl karsilastirma yapma imkani sunul-
maktadir (Levis ve Heckman, 2006: 140). Boylece yetenekli bireylerin kesfedilerek isletmeye
cekilmesi ve dogru yerlerde gorevlendirilmesi miimkiin olabilmektedir.

Isletmeler agisindan yetenek yonetimi baglaminda hayati bir éneme sahip olan performans
yOnetimi uygulamalar: sayesinde ¢alisanlarin yeteneklerinin taninmasi miimkiin olabilmektedir.
Bu baglamda bireysel performans, beklenen hedeflere ulagmak i¢in isgérenin yetenek ve moti-
vasyonuyla ortaya koydugu davranis ve sonuglari ifade etmekte iken orgiitsel performans ise kar,
gelirler gibi finansal sonuglari, satislar, pazar payi, tiiketici memnuniyeti gibi pazar sonuglarini,
verimlilik, kalite ve etkinlik gibi yonetim sonuglarini ele almaktadir (Uysal, 2015: 33). Perfor-
mans degerlendirmede ise ¢alisanin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerini ne 6l¢iide karsiladigi
arastirilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013). Dolayisiyla hem performans yonetimi hem de
performans degerlendirmesi agisindan yetenek yonetimi 6nem arz etmektedir.

2.2 Yetenek yonetimi agisindan egitim ve iicret yonetimi

Isgoren se¢iminde secme ve yerlestirme tekniklerinden hangisi kullanilirsa kullamilsin, isgo-
renin bilgi ve yeteneklerinin yiizde yiiz ise uyumunun saglanmasi, baska bir deyisle uygun ise
uygun personel se¢iminin tam olarak gerceklestirilmesi insan kaynaklar1 yoneticileri agisindan
oldukga giigtiir. Bu giicliik, se¢im tekniginin yetersizligi yerine insanlar1 dogru tanimanin ve 6zel-
liklerini tespit edebilmenin zorlugundan kaynaklanmaktadir. Bunu gidermenin en iyi yolu egitim-
dir (Uyargil ve digerleri, 2010, 162). Bu baglamda isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme
islevi, calisanlarin sorun ¢ézme, karar verme, yeni durumlara uyum saglama, igletme politikala-
rin1 anlama ve kavrama yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili calismalardan olugsmaktadir (Alde-
mir, Ataol ve Budak, 2004: 167). Bununla beraber ¢alisanlarin mevcut gérevlerinde kalabilmeleri
veya bagka bir isyerinde yeni bir is bulabilmeleri hususunda egitim ve gelistirme programlar ile
onlarin yeni yetenek ile becerilere sahip olmalar1 miimkiin olabilmektedir (Muradova, 2007: 80).
Dolayistyla egitim ve gelistirme islevi yetenek yonetimi baglaminda caligsanlarin yeteneklerinin
gelistirilmesi hususunda 6nem tasimaktadir.

Isgorenlerin yeteneklerini isletmede tam olarak kullabilmesi icin isgdrenlerin drgiite ve orgii-
tiin hedeflerine, degerlerine ve stratejilerine bagliliklarini artiracak sekilde onlar1 yetkilendirme,
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6zendirici ticret gibi destekleyici ve tutarli insan kaynag1 uygulamalarin1 gerceklestirmek gerek-
mektedir (Beer ve Cannon, 2004; Purcell, 2001:59). Bu hususta yetenekli isgdrenlerin cezbedil-
mesi ve organizasyona katilimlarinin saglanmasi agisindan iicret ve ddiillendirme sistemleri islet-
meyi rakiplerine nazaran farkli ve cazip kilacak uygulamalar arasinda yer almaktadir (Alayoglu,
2010: 81). Dolayistyla egitim ve iicretlendirme gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 yetenek yone-
timi uygulamalariyla entegre olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir (Cirpan ve Sen, 2009: 113).

3. Arastirma metodolojisi
3.1. Arastirmanin amaci ve onemi

Hizmet yogun sektdrlerden biri olan bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin yetenekleri ol-
dukca 6nemlidir. Dolayisiyla ¢alisma performansi agisindan standart bir ¢alisanin 6niine gecen
yetenekli caliganlarin istihdam edilmesi ve devamliligi saglanarak isletmede yiiksek diizeyde kar-
lilik ve verimlilik hedeflenmektedir. Bu hedefe ulasabilmek icin bankacilik sektdriinde gesitli ye-
tenek yonetimi uygulamalarina yer verilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci yetenek yonetimi uygulamalarinin, bankacilik sektoriinde faaliyet goste-
ren finans kuruluslarinin varliini siirdiirebilmesindeki en 6nemli faktdrlerden olan insan kaynagi
iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu baglamda Tiirk bankacilik sektdriinde lider konumunda
olan 3 bankanin insan kaynaklar1 yetenek yonetim birimlerindeki uzmanlar ile gériisme yontemi
araciligtyla yetenek yonetimi konusundaki uygulamalar incelenmis olup bu agidan ¢alisma énem
arz etmektedir.

3.2. Arastirmanin kapsami ve yéntemi

Arastirmanin evreni 2016 yilinda faaliyette bulunan Tiirk Bankacilik sektoriidiir. Bu kapsamda
2016 yilinda faaliyet gdsteren Tiirk bankacilik sektdriinde lider konumunda olan ii¢ devlet bankasi
secilmistir. Ug bankanin toplam bes insan kaynaklar1 yénetimi yetenek ydnetimi uzmanimin go-
rlisii ile aragtirma sinirlandirilmistir. Goriisme yapilan uzmanlarin iicti kadin olup ikisi erkektir.
Uzmanlardan biri 5 yildan az deneyime sahip iken, diger uzmanlar ise 6-10 y1l arasinda galistigini
beyan etmistir.

Arastirma yontemi olarak nitel arastirma teknigi tercih edilmistir. Bu baglamda insan kaynak-
lar1 yetenek yonetim birimlerindeki uzmanlara yapilandirilmis sorular yoneltilerek konu hakkinda
detayl bilgi edinilmeye caligilmistir. Aragtirma sorular1 i¢in Fatma Betiil Karabiyik tarafindan
2015 yilinda yayinlanan “Tiirk Bankacilik Sektoriinde Insan Kaynaklar1 Yaklasimi Cercevesinde
Yetenek Yonetimi” adli yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir. Yiizyiize yapilan goriismelerde
en kisa goriisme 20 dakika, en uzun goriisme ise bir saat stirmiistiir.

Goriismeler sonrasi elde edilen bulgular 15181nda bankalar tarafindan uygulanan yetenek yo6-
netimi uygulamalar1 karsilagtirilmis ve ortak yonler ortaya konulmustur.

Insan kaynaklari yetenek yonetim birimlerindeki uzmanlara asagidaki sorulari cevaplamalar
istenmistir.

1. Bankacilik sektoriinde yetenekli caliganin ise alim sekli ve siireci nasildir?

2. Bankacilik sektoriinde yetenekli calisanin performans 6l¢timii nasil yapilir? Hangi strateji-
leri uygulanir?

3. Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢aligsanlaribiinyenizde tutmak i¢in yontemleriniz nelerdir?
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Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢alisanin kariyer planlamasi nasil yapilir?
Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢alisanina uygulanan ticret politikalar1 nasildir?
Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢alisanina verilen sosyal haklar nelerdir?

Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢alisanina verilen sorumluluklar nelerdir?

S A

Bankacilik sektoriinde yetenekli ¢alisanina sunulan egitim olanaklari nelerdir?

3.3. Ise alim sekli ve siirecinde yetenek yonetimi yaklasimi

A Bankasi’nda ise alim siiregleri kapsaminda kullanilan ara¢ ve yontemler arasinda; kisinin
beklenen bilissel diizeyinin gercege en yakin sekilde 6l¢iilebilmesini saglayacak, normlari belir-
lenmis genel yetenek testleri, teknik (bankacilik) konu bilgisinin yeterli diizeyde oldugunu sina-
mak amactyla uygulanan teknik konu sinavlari, isle dogrudan ilintili ve gézlemlenebilir veri iire-
tilebilmesini saglayan degerlendirme merkezi ve yetkinlik bazli miilakat uygulamalar1 ve cesitli
kisilik testleri bulunmaktadir. Yazili sinavda basarili olan adaylar1 bolge ihtiyaglari dogrultusunda
miilakata alinmakta bireysel ve grup miilakatlarinda basarili olan adaylarda kariyer egitimlerine
davet edilmektedirlerdir. Bu uygulamalar adaylar i¢in objektif, adil, agik ve standart bir alim sii-
reci gergeklestirilmesini saglamaktadir.

B Bankasi’nda ise alim kosullar1 belirlenmekte, deneyimli veya sinavla personel alimi olmak-
tadir. insan1 merkeze alan insan kaynaklari politikalarinin hedefi bu dogrultuda galisanlarinin ge-
lecege glivenle bakmasini saglamaktir.

C Bankasi’nda ise alim sinavlarinin ne sekilde yapilacagi ve duyurulacag ile nerede yapilaca-
gina Genel Miidiirliik tarafindan karar verilmektedir. Ozel segme smaviyla (Miifettis Yardimcisi,
Kontroldr Yardimcist ve Uzman Yardimeisi) alinacak memurlar, ilgili yonetmeliklerinde belirti-
len esaslar igerisinde sinava tabi tutulmaktadirlar. Ise aliacak personel miilakat sinavina tabi tu-
tulmaktadir. Genel Miidiir tarafindan miilakat komisyonunun ve/veya miilakat¢ilarin kimlerden
olusacagi belirlenmektedir. Miilakat komisyonu/miilakat¢1 kanaatlerini bir tutanakla belirlemek-
tedir. Kurumsal bir ¢alisma diizenine sahip olan C Bankasi’nda ise alim politikas1 personel ihti-
yacinin tespiti ile baglamaktadir. Bankada ise alinacak bireylerin; Personel Yonetmeligi geregince
en az 4 yillik egitim veren {iniversitelerin, banka tarafindan belirlenen ve Bankacilikla ilgili olan
boliimlerinden mezun olmalari (Ornegin; iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltelerinin ilgili béliimleri,
Fen Edebiyat Fakiiltelerinin Matematik, Istatistik Boliimleri, Miihendislik Fakiiltelerinin Endiistri
Miihendisligi Boliimleri gibi), ilana basvuruda bulunmalari, yapilacak sinava ve miilakata katil-
malar1 gerekmektedir. Bankacilik faaliyetlerine destek veren birim alanlarina personel alimi ise
ilgili birimin personel talep etmesiyle baslamakta, ihtiyag ile ilgili olarak ilana ¢ikilmakta, ilana
basvuran adaylar arasinda uygun olan adaylara ulasilarak sinava ve miilakata davet edilerek siireg
devam etmektedir. Daha sonra uygun adaylar uzmanlik alanlarina yodnelik hazirlanan sinava tabi
tutularak miilakata davet edilmektedir. ise alim siireci uygun adaylarin en kisa siirede géreve bas-
lamasi ile neticelendirilmektedir.

Ug bankanin ise alim sekli ve siirecindeki ortak noktalar irdelendiginde, tiim bankalarin genel
midiirliik ve sube ¢alisani olarak ayrim yaptig1 goriilmektedir. Genel miidiirliik ¢alisanlarindan
strateji ve yonetsel becerilere hakim olmasi beklenirken, sube ¢alisanlarindan ise kar odakli satig
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becerilerini 6n plana koymalar: beklenmektedir. Bu baglamda bankalarin insan kaynaklar1 yone-
timi birimi dogru eleman1 dogru zamanda dogru yerde ¢alistirmay1 hedeflemekte olup isini en iyi
yapan kisiyi en yetenekli olarak degerlendirmektedir.

3.4. Performans degerlendirmesi kapsaminda yetenek yonetimi

A Bankasi’nda Calisan Performans Yonetimi Birimi, kurum i¢inde miisteri odakli, yenilik¢i
bir hizmet anlayisinin tiim ¢aliganlar tarafindan benimsenmesini saglayan boliimdiir. Caligan Per-
formans Yonetimi Birimin ydnettigi sistemde y1l sonunda ¢alisanla yoneticisi bir araya gelerek
calisanin ilgili doneme iliskin performansi, hedef ger¢eklesme durumu ve egitim ihtiyaglar1 hak-
kinda bir degerlendirme yapilarak degerlendirme sonuclari sisteme yansitilmaktadir. Performans
degerlendirme sonuglar1 dogrultusunda calisanlarin egitim ihtiyaclari tespit edilmekte ve gerekli
programlara alinmalar1 saglanmaktadir. Performans Yonetimi Sistemi de bankadaki diger insan
kaynaklar siirecleri gibi bilgisayar yazilimi iizerinden ytiriitilmektedir. Yiikselme sinavlarinda
burada belirlenen kriterler dikkate alinmaktadir.

B Bankasi’nda gdrev pozisyonu icin yetkinlik bazli performans 6l¢iimii yapilmaktadir.

C Bankasi’nda alt1 ayda bir olmak {izere yilda 2 defa calisanlarla performans goriismeleri ya-
pilmaktadir. Yapilan performans goériismelerinde o donemki hedeflerinin ne kadarini gergekles-
tirdigi ne kadarinin ise gerceklestirilmemis oldugu tespit edilmekte ve bir sonraki alt1 aylik donem
icin hedefler belirlenmektedir.

Ug bankada da ortak olarak performans degerlendirilmesinde 6nceden belirlenen hedeflere ne
kadar ulasilip ulagilmadigr belirlenmektedir. Bu gdriismeler neticesinde genel puanlama yapil-
makta ve ileride terfi ve performans iicretlendirmede kullanilmaktadir. Calisan performans deger-
lendirmesiyle ilgili itiraz hakkina sahiptir. Performans degerlendirilmesine gore hedefe ulasila-
madiysa bunlarin neden kaynaklanabilecegi arastirilmaktadir. Dolayisiyla performansin gelisti-
rilmesine yonelik neler yapilabilecegi belirlenmekte ve bir sonraki donem i¢in yeni hedefler olus-
turulmaktadir.

3.5 Kariyer planlamas: siirecinde yetenek yonetimi

A Bankas tarafindan gorevlerine yeni baslayan c¢alisanlar i¢in ige uyum programi gergeve-
sinde “Kariyerime Baslarken Program1” diizenlenmektedir. Bu program kapsaminda sinif egitim-
lerinin yan1 sira uzaktan egitim uygulamalari, sube staji, egitim sonrasi danisman destegi gibi
farkli etkinlikler de yer almaktadir. Bankadaki kariyerleri siiresince ¢alisanlar gorev tanimlarinin
gerektirdigi ozellestirilmis egitim programlarina katilmaktadirlar. Kariyer haritalar1 dogrultu-
sunda diizenlenen bu egitimler disinda, tiim c¢aliganlar yil icinde agik olan egitim katalogundan
kendi gelisim ihtiyaglar1 dogrultusunda “Teknik Bankacilik” ve “Yetkinlik ve Beceri Gelistirme”
konularinda egitim tercih edebilme imkanina sahiplerdir. Calisanlarin sektdrdeki gelismeleri ye-
rinde izlemeleri ve uluslararasi bankacilik deneyimi kazanmalar1 amaciyla yurt i¢indeki ve yurt
disindaki kuruluslarda egitimlere katilma ve muhabir bankalarda staj yapma imkanlar1 da sunul-
maktadir. Ise giris pozisyonlarindan bazilar1 sunlardir: Miifettis yardimcisi, uzman yardimeist,
bilgi islem yazilim uzmani, memur, ¢agri merkezi elemani, operasyon elemani, takip memuru,
ozel giivenlik gorevlisi, sofor.
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B Bankasi ¢alisanlarina kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in performans ve yetkinliklerinin
yanisira, bulunduklari iinvan gruplarina gore yiikselme sinavlaria katilim ve egitim olanaklari
sunmaktadir.

C Bankasi’nda kariyer planlamasi, ¢alisanin bir iist unvana ytikseltilmesi; 6grenim durumuna
gore unvanda bekleme siiresinin dolmasi, zorunlu egitimlere katilmasi, sinavlarda basarili olmast,
sicil degerlendirmesi sonucunun olumlu olmasi ve bos kadro olmasi kosullarinin gerceklesmesi
halinde yapilmaktadir. Calisanin bir {ist unvana yiikseltilebilmesi i¢in unvanda bekleme siiresini
doldurmasi gerekmektedir. Bekleme siiresini dolduran ve son unvanini aldigi tarihten itibaren (en
fazla son dort y1li kapsayan) hakkinda diizenlenmis olan miifettis tezkiye notunun %30’u ve idari
tezkiye notunun %70’1 alinarak hesaplanan nihai tezkiye ortalamasi 50 ve {izerinde olan memur,
yetkili yardimeisi, yetkili ve tist yetkili unvanli personel, yiikselme sinavina cagrilmaktadir. Tez-
kiye degerlendirmeleri disinda, esaslari Genel Miidiirliik tarafindan tespit edilecek farkli deger-
lendirme kriterleri de s6z konusu ortalamaya dahil edilebilmektedir. Genel Miidiirliik tarafindan
yazili siav esaslar1 belirlenmektedir. Ozel secme siaviyla (Miifettis, Kontroldr, Mali Analist ve
Uzman) alinan memurlar, ilgili yonetmeliklerinde belirtilen esaslar ¢er¢evesinde bir {ist unvana
ylukseltilmektedirler. Miidiir yardimcist ve yonetici kontrolér unvanindaki ¢alisanin bir iist un-
vana ylikselebilmeleri i¢in yilikselme egitimlerine katilmalari, yazili veya s6zlii sinavda basarili
olmalar1 gerekmektedir. Sinavlara iliskin tiim esaslar, s6zlii sinav komisyonlarinin olugumu, yiik-
selme egitimi ve sinavlarinin yapilis sekli, disiplinine iliskin esaslar Genel Miidiirliik tarafindan
belirlenmektedir. Bilisim Teknolojileri Gorevlileri Grubu hari¢ olmak {izere diger unvan grupla-
rindaki yiikselmeler, en az bekleme siiresi dikkate alinarak Genel Miidiirliik tarafindan belirlenen
esaslar dahilinde yapilmaktadir. Miidiir yardimcisi ve iistii unvanlar ile miifettis yardimcisi, kont-
roldr yardimceisi, mali analist yardimcisi, uzman yardimcisi ve stajyer memur unvanlari harig ol-
mak {izere tim personelden idarenin ihtiya¢ duymasi halinde unvanda gorev yaptiklar1 doneme
iligkin tezkiye degerlendirmeleri ile esaslar1 Genel Miidiirliik tarafindan belirlenecek diger deger-
lendirmelerin ortalamasi “BASARILI” olanlarin unvanda bekleme siiresi bir yil, “COK BASA-
RILI" olanlarin ise iki y1l olarak kisaltilmaktadir.

Ug banka da kariyer planlamasi yaparken performans degerlendirmelerini goz éniinde tutmak-
tadir. Kariyer planlamasi ¢alisanlarin fikirleri alinarak yapilmakta olup ¢ok yiiksek performansl
calisanlar erken terfi ettirilebilmektedir. Sube caligani i¢in kariyer hedefi; ticari/bireysel portfoy
yoneticisi, sef ve sube miidiirii seklinde ilerlerken; genel miidiirliikkte ¢alisanlar icin ¢esitli kade-
melerde yoneticilik imkan1 bulunmaktadir.

3.6. Yetenekli calisani elde tutmak icin sunulan kariyer firsatlar: ve iicret politikalar

A Bankasi yetenekli yeteneksiz calisan olarak bir siniflandirma yapmamakta, her galisanini
potansiyel yetenek olarak gormektedir. Sube kadrolarinda bulunan satis ve satis dist kadrolara
calisanlarin yetenekleri ile orantili olarak dagilim yapmaktadir. Calisanlarina aylik iicretlerinin
yani stra yilda 4 maas tutarinda ikramiye verilmekte ayrica Genel Kurul tarafindan bir 6nceki y1l
performansi dlgiistinde belirlenen oranda yilda 1 kez kar pay1 6demesi yapilmaktadir. Banka ta-
rafindan belirlenen sinavlarda basar1 gdsteren c¢aligsanlara yabanci dil, kambiyocu ve mali tahlilci
tazminatlar1 6denmektedir. Uzmanlik kadrosunda gorevli mensuplara uzmanlik tazminati, tam
giin ¢alisan avukat, mimar, miihendis ve Bilgi Teknolojileri Boliimlerinde gorev yapan ¢alisanlara
gorev tazminati 6denmektedir. Miifettis yardimcilarina yapilan 6demelerin yani sira ikamet adre-
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sinde ya da ikamet adresi disinda bulunma durumlarina gore ayrica giindelik verilmektedir. Yu-
karida belirtilen 6demelere ek olarak; calisanlara bulunduklar1 gérevin gerektirdigi Kasa Tazmi-
nati, Ortak Servis Merkezi Tazminat1 ve Cagr1 Merkezi Tazminat1 gibi tazminatlar 6denmektedir.

B Bankas: tiim ¢alisanlarina yaygin yurt i¢i ve yurtdist sube ag1 araciligiyla is tatmini sagla-
yacak genis kariyer imkanlar1 sunmaktadir. Calisanlarin yetkinliklerine uygun islerde caligmasi
saglanmaktadir. Calisanlar, kendilerine saglanan egitimleri tamamlayarak kariyer hedeflerine y6-
nelik bilgi ve becerilerini gelistirerek farkli goérev pozisyonlar: arasinda hareket imkani bulmak-
tadir. Yoneticilerini de kendi biinyesinden yetistirme yolunu segmektedirler. Ucret politikast {in-
van ve gorev pozisyonu bazli uygulanmaktadir.

C Bankasi yetenekli calisanini elde tutmak igin takdirname ve para ddiilleri sunmaktadir. Ust
yoneticilerinin teklifiyle Genel miidiir tarafindan gorevlerinde olaganiistii ¢aba ve basar1 gosteren,
ornek olacak sekilde miisterilere iyi davranan, arkadaslariyla iyi gecinmeyi ve ekip ¢aligmalarinda
istekli ve basarili olmay1 aligkanlik haline getiren, banka gelirlerini 6nemli 6lgiilerde artiracak
veya masraflarda 6nemli tasarruflar saglayacak yeni dnerilerde bulunan, tahsili tehlikeye diisen
banka alacaklarini olaganiistii gayret ve calismalariyla tahsil ederek bankay1 zarardan kurtaran,
yangin, deprem, sel ve benzeri olaylarin meydana gelmesi halinde banka ¢ikarlarini {istiin caba
ve fedakarliklariyla koruyarak kesin bir zarar ve ziyan1 dnleyen c¢alisana takdirname verilmekte-
dir. Ayrica, calisanlarin basar1 ve ¢abalar1 6l¢ilisiinde Genel Miidiir tarafindan 1 maag tutarinda
6diil, Yonetim Kurulu tarafindan ise 2 maas tutarinda 6diil verilmektedir. Bunlarin yanisira sii-
rekli galigmay1 6zendirici ddiiller yani kidem tazminatinin hesaplanmasina esas siire dikkate ali-
narak, Bankanin kurulug giinii itibariyle; 15 hizmet yilin1 tamamlamig bulunan ¢alisana Banka
amblemli altin, 20 hizmet yilin1 tamamlamis bulunan ¢aligana kol saati verilmektedir.

Her iic banka da ¢alisanlarini yetenek cercevesinde degil de performansa bagl olarak iicret
politikas1 belirlemistir.

3.7. Sosyal haklar ve sorumluluklar ¢ercevesinde yetenek yonetimi

A Bankasi calisanlarinin sosyal giivenlikleri, Banka Mensuplart Emekli Sandig1 Vakfi ve
Munzam Sosyal Giivenlik ve Yardimlasma Sandig1 Vakfi tarafindan saglanmaktadir. Banka Men-
suplart Munzam Sosyal Giivenlik ve Yardimlagsma Sandig1 Vakfi tarafindan ¢alisanlara ilave
emekli ikramiyesi ve ikinci bir maas alma olanagi da sunulmaktadir. Ayrica ¢alisanlara saglik
yardimi, 6gle yemegi, servis, cocuk zammu, evlilik, dogum ve dogal afet yardim1 yapilmaktadir.
Sorumluluklar ¢ercevesinde miisterileri calisma odagina alan stirekli 6grenmeye agik ve yenilikei
olarak verilen yetkileri kullanmak esastir.

B Bankasi’nda emekli ve yardim sandig1 kapsaminda Saglik hizmetleri ayrica ¢alisanlara ula-
sim destegi ve yetenek iicreti verilmektedir.

C Bankasi Bankanin Kurulus Kanunu ve Ana Soézlesmesine gore ddenecek temettiiye ilave
olarak, Genel Miidiir, Genel Miidiir Yardimcisi, Baskan ve Midiir unvanlar1 ile bunlara denk
diger unvanlarda ¢alisanlar yilda bir kez jestiyon ikramiyesi (tesvik primi) ve tiim Banka calisa-
nina performans degerlendirme dénemleri itibariyle, performans yonetimi esaslar1 ¢ercevesinde
genel verimlilik primi (performans primi) ile bazi {iriinleri, hizmetleri ve karlilig1 tesvik etmek
icin benzeri primler 6deyebilmektedir. Yonetim Kurulu tarafindan, 6demenin kisi ve miktar yo-
niinden kapsami, dagitim ve diger uygulama esaslar1 belirlenmektedir. Banka personeline tespit
edilen esas ve miktarlarda makam tazminati, sorumluluk ve verimlilik tazminati, kasa tazminati,
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yabanci dil tazminati, 6zel uzmanlik tazminati, bilgisayar tazminati, meslek tazminati, zirhli arag
tazminat1 6denmektedir. Bununla beraber giyim yardimi, 6liim ve malulliik yardimi, afet yardimu,
mesken yardimi, yemek yardimi, evlenme yardimi, dogum yardimi yapilmakta, iicret zammi ve
Toplu Is S6zlesmeleri ile belirlenen diger tazminat, yardim ve parasal haklar sunulmaktadir. So-
rumluluklar ¢ergevesinde verimli ve karli calismay1 saglamak kendisine verilen yetki ve mevzuat
kapsaminda islemleri yiirtitmek esastir.

Sosyal haklar ¢ercevesinde ii¢ banka da yetenekli caliganlar ile diger ¢alisanlar arasinda keskin
bir ¢izgi ¢izmemektedir.

3.8. Egitim faaliyetleri agisindan yetenek yonetimi

A Bankast’nin egitim faaliyetleri acisindan Kariyere Baslarken Egitimi, Egitim Danismanlari,
Ise Merhaba Web Sitesi, E-Ogrenme, Takim Arkadasi Uygulamasi, Sube Miidiirleri Gelisim
Programi bulunmaktadir. Boylece calisanlar sube denetim ve yonetimi hakkinda bilgi sahibi ol-
makta, kredi tahsis ve takibi yiirtitmekte, yasal degisiklikler hakkinda bilgi sahibi olmakta ve se-
cimlik modiil sayesinde eksik goriilen alanlar1 tamamlayabilmektedir.

B Bankasi’nin egitim ve gelisim yonetimi anlayisinin temelini, yonetici ve liderlerini kendi
icinden yetistirme gelenegi dogrultusunda siirekli gelisim ve insana yatirim olusturmaktadir. Ca-
lisanlarin is hayatlarinda daha yiiksek standartlara ulagsmalarini saglayan sinif i¢i, isbas1 ve uzak-
tan mesleki ve kisisel gelisim egitimleri Ankara ve Istanbul merkezlerine ek olarak Tiirkiye ge-
nelinde 24 farkli lokasyonda sunulmaktadir. Yetenek yonetimi programlari araciligiyla ¢alisanlar
inovasyon, yaratici diisiinme, girisimcilik ve vizyoner liderlik yetkinliklerini gelistirme imkant1
bulmaktadirlar.

C Bankasi, banka kadrosuna yeni atamasi yapilan ve mevcut personelin bilgi ve uzmanligini
artirmak, yonetici ve yetenekli eleman yetistirmek amaciyla kurslar ve seminerler diizenlemekte
veya diger kurumlarin agacagi kurs ve seminerlere personelin katilmasini saglamaktadir. Banka-
nin talebi dogrultusunda personel bu kurs ve seminerlere katilmak zorundadir. Terfi, nakil gibi
konularda personel degerlendirilmesinde bu kurs ve seminerlerden almis oldugu not ve bankaci-
likla ilgili ihtisas konularinda yiiksek lisans egitimi dikkate alinmaktadir. Genl Miidiirliik tarafin-
dan bir yonetmelikle belirlenmektedir.

Her ii¢ banka da egitimin siirekliligi ilkesini benimsemis olup egitim ihtiyag¢larini performans
degerlemesine gore tespit etmektedir.

4. Sonuc¢

Yetenek yonetimi uygulamalarinin, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren finans kurulusla-
rinin varligini siirdiirebilmesindeki en dnemli faktorlerden olan insan kaynagi lizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen bu calismada Tiirk bankacilik sektdriinde lider konu-
munda olan 3 bankanin insan kaynaklar1 yetenek yonetim birimlerindeki uzmanlar ile goriisme
yontemi araciligtyla yetenek yonetimi konusundaki uygulamalari incelenmistir. Arastirma yon-
temi olarak nitel arastirma teknigi tercih edilmis olup insan kaynaklar1 yetenek yonetim birimle-
rindeki uzmanlara yapilandirilmis sorular yoneltilerek konu hakkinda veriler toplanmaistir.

Arastirmadan elde edilen bulgular 15181nda yetenek yonetimi ise alim sekli ve siirecinde, per-
formans degerlendirmesi kapsaminda, kariyer planlamas siirecinde, kariyer firsatlari ve ticret po-
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litikasinda, sosyal haklar ve sorumluluklar cergevesinde, egitim faaliyetleri kapsaminda ele alin-
mustir. Dolayisiyla Tiirk bankacilik sektdriinde lider konumunda olan 3 bankanin yetenek yone-
timi uygulamalarina yer verilmis olup, ortak yonlerine deginilmistir. Bu baglamda arastirmanin
orneklemini olusturan {i¢ bankanin ortak uygulamalarina deginmek gerekirse; her ii¢ banka da ise
alim sekli ve siirecinde genel miidiirliik ve sube calisan1 olarak ayrim yapmakta olup, Genel mii-
diirliik calisanlarindan strateji ve yonetsel becerilere hakim olmasi beklenirken, sube calisanlarin-
dan ise kar odakl1 satig becerilerini 6n plana koymalar1 beklenmektedir. Dolayisiyla dogru ele-
mant dogru zamanda dogru yerde ¢alistirmak esastir. Performans degerlendirme ile hedeflerin
gerceklesip gerceklesmedigi belirlenmekte, gerceklesmediyse bunlarin nedeni tespit edilmeye ¢a-
lisilmaktadir. Gerek kariyer planlamasi siirecinde, gerek terfilerde gerekse de iicret politikalarinin
belirlenmesinde performans degerlemesi baz alinmaktadir. Sosyal haklar cer¢evesinde {i¢ banka
da yetenekli calisanlar ile diger ¢alisanlar arasinda keskin bir ¢izgi ¢izmemektedir. Egitim faali-
yetleri kapsaminda ise egitimin siirekliligi ilkesi benimsenmis olup egitim ihtiyag¢larin1 perfor-
mans degerlemesine gore tespit etmektedirler. Dolayisiyla insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ye-
tenek yonetimi uygulamalariyla entegre olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir.
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Extended abstract in English

All around the World, economic and structural transformation process progressing rapidly has
been brought globalization and competition. Today, increased international competition and tech-
nological developments with the impact of globalization brings about the necessity of change in
terms of businesses. As a result of along with the globalism, disappear of the borders, technologic
developments and unavoidable passing to the information society, has been deeply affected and
changed the current rules of the business world. So that the importance of competitive power and
superiority has been come into prominence and the organizations’ understanding of competition
has been changed significantly. In other words, the renovation of information and technology and
new opportunities in economic life, have been caused changes in the quality of human resources,
which will contribute to the process of universal values. One of area where change is most felt is
human resource management. 20th century has been era that, to sustain the competitive advantage
of enterprises, having inimitable sources, in other words having talented manpower, retaining
them and handling towards the rights of enterprises is of critical importance. For this reason,
talented manpower is decisive for the success of enterprises in today’s conditions of competition.
The need for high potential and skilled workers is increasing to meet the requirements of the era
of the business.

One of the new concepts resulting from these needs is "Talent Management". One of the suc-
cess factors of human resources departments of the most enterprises in recent years that talent
management concept has been created a new vision trend among the business strategies in terms
of organization, continuation and management of global labour force. In other words, the concept
of talent management is encountered as a new vision between business strategies to incorporate
global workforce of the organization, to protect in the current situation of workforce and to man-
agement. The organizations which have been working in an environment that has been getting
more and more difficult to attract and retain talented employees to the organization, should be
benefit from talents that they have effectively toward with the organization’s objects with talent
management strategies. In this context, one of the service-intensive industry which aims to bring
together the most talented employees is the banking sector. The banking sector by investing in
human resources to achieve this target and is expected to reach maximum profitability and effi-
ciency as a result of it. In addition, with talent management for the employees it should be made
possible to improve themselves and so that this increase makes them willing to stay in the organ-
ization. And increases organizational commitment of them.

The power components of a highly effective talent management process include:
e The organization’s current and future business strategies should be clear understood.

e The key gaps between the talent in place and the talent should be identificated for required
to drive business success.

e A plan of talent management can be designed for getting closer the talent gaps. This talent
management plan should also be integrated with strategic and business plans.

e Hiring and promotion decisions should be accurate.

e To corporate goals, and providing clear expectations and feedback to manage perfor-
mance, individual and team goals should be connected.
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e To enhance performance in current positions as well as readiness for transition to the next
level, talent should be developed.

e A focus not just on the talent strategy itself, but the elements required for successful ex-
ecution.

e  During and after implementation business impact and workforce effectiveness measure-
ment.

In this study, the concept of ‘Talent Management’ which is a new vision in ‘Human Resources
Management’ going to be analysed. This study aims to reveal the impact on human resources of
talent management practices and also the research is to make a determination on the status of the
banks operating in the Turkish Banking System in relation to human resources management prac-
tices. In this direction, three banks that pioneers in human resources with modern practices in
Turkey, adopted the talent management perspective and made it one of the strategic priorities,
banks have been analysed. In this context, data were collected through interviews with human
resources experts in talent management unit who working in 3 bank that leading position in Turk-
ish banking sector. Opinions about the talent management in the Turkish banking sector has been
determined by evaluating data. The findings obtained from this study showed that effective talent
management practices have a significant impact on the human resources who have critical im-
portance to maintain existence of financial institutions that operating in the banking sector. Be-
sides it has been concluded that the bank’s human resources and talent management practices
have been positively affecting the operations of the bank.
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