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Oz

Kariyer yonetimi, isletmelerde c¢alisanlarin ilgi alanlarini, ¢ikarlarim ve
yeteneklerini belirlemelerinde yardimct olmast ve buna bagh olarak kariyer
gelistirme yontemlerinin planlanmas: olarak ifade edilebilmektedir. Insan
kaynaklarinin énemli uygulama alanlart arasinda yer alan kariyer yonetimi,
calisanin ihtiyaclarint karsilamak ve kariyer hedeflerine ulasmalarinda destek
olmak icin kariyer planlarimin hazirlanmasi, diizenlenmesi ve yiiriitiilmesi stireci
olarak da tammlanabilmektedir. Calismamizda, oncelikle kariyer ydnetimi
kavramiyla ilgili bilgiler sunulmus, bireysel ve kurumsal kariyer planlama
ve gelistirme konularina deginilmistir. Makalenin konusu olan bankacilik
sektoriinde kariyer yonetimi siireci degerlendirilmistir.  Degerlendirmede
bankacilik sektoriinde ise alim siireci, kariyer basamaklari, yetenek yonetimi ve
egitim programlart incelenmigstir. Tiim bu veriler 1s1ginda bankacilik sektériinde
kariyer yonetimi uygulamalarimin genel bir degerlendirmesi yapiimistir.
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Bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi

Career management in the banking sector

Abstract

Career management can be best described as assisting employees in determining
their fields of interest, benefits and skills, thus planning their career development
accordingly. One of the essential implementations of Human Resources, career
management also means meeting employees’ needs, supporting them in their
career goals, preparing, organizing and executing their career plans. Our
work first covers information related to career management and further topics
regarding individual and corporational career planning and development are
mentioned. Career management process in banking, the main topic of the article,
is evaluated. In this evaluation, recruiting, career stages, skill management and
training programs in bankingare taken into account. Under the light of all this
information, career management practices in banking are evaluated in a broad
manner.

Keywords: Career, career management, career planning, career development,
banking sector.

Giris

Son yillarda isletmelerin insan kaynaklar1 birimleri, orta ve uzun
vadeli stratejilerin  belirlenmesinde ve ihtiyag duyulan degisimin
gerceklestirilmesinde 6nemli gorevler iistlenmektedir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 birimleri personel secimi, iicretlendirme ve 6zliik isleri gibi
geleneksel fonksiyonlarinin yani sira insan kaynaklari planlamasi, personel
egitimi ve gelistirilmesi ve kariyer yonetimi gibi konulara daha ¢ok agirlik
vermekte ve bu alanlarda ¢aligmaktadir. Bu yeni fonksiyonlar igerisinde
kariyer yonetimi hem ¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir 5nem
tagimaktadir.

Calisan perspektifinden bakilacak olursa kariyer planlamasi, gelisimi ve
yonetimi gibi konularda aktif faaliyette bulunan isletmelerde c¢alismakta
olan bireyler, kariyer imkanlarin1 kullanmakta, kendi hedeflerini
gerceklestirmekte ve bdylece hem maddi hem de manevi yonden tatmin
olma imkan1 bulmaktadir. Kendini gelistirmek amaci ile potansiyelini
iist seviyede kullanmak isteyen ¢alisanlar ise bu sekilde isletmelere bagl
calisanlar olmakta ve performans diizeylerinin artis1 ile isletme hedeflerine
daha fazla katki saglamaktadir. Bu nedenlerden otiirii kariyer yonetimi
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kavraminin insan kaynaklar1 alaninda giderek daha fazla incelenen ve
arastirilan bir konu olarak {izerinde durulmaktadir.

Bu makalede kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
kavramlar1 tanimlanacak, bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi
uygulamalar1 yorumlanacaktir.

Kariyer kavram

Kariyer tanimi1 bir¢ok farkli sekilde yapilmaktadir. Bu tanimlarda is alaninin
belirlenmesi, meslek se¢imi, para ve bagari kazanmak, sorumluluk ve tutum
gibi kavramlarin belirli oranlarda 6n plana ¢iktig1 goriilmistiir. Yapilan
kariyer tanimlarinin bir kismin1 burada belirtmekte fayda goriilmektedir
(Tasc1, 2004).

Kariyer kavrami; Ingilizce ‘carier’, Fransizca ‘carriére’ kelimesinden
gelmektedir. Bir yere ¢ikan, bir yere gelen anlami tagimaktadir. Yapilan
bir iste zaman ve calismayla edinilen uzmanlik ve basar1 olarak da
tanimlanabilmektedir. Kariyer, mesleki agidan mesleki niteliginin artiginin
akademik agidan taninan ¢esitli derece ve katmanlar diizeyinde siniflara
yiikselmesi demektir (Can ve ark., 2001). Insanin ¢alist1i§1 zaman boyunca,
belirli bir i alaninda diizenli ve siirekli bir sekilde ilerlemesi, yetenek ve
tecrilbe edinmesidir (Tortop, 1994). Kisinin yetkinligine uygun tercih
ettikleri meslek yasamlarinda ilerleyerek para kazanmak, statii elde etmek,
sorumluluklar iistlenmek istenmektedir (Can ve ark., 2001). Kariyer,
kisinin is hayatindaki faaliyetleri, sorumluluklart ve davranislarinin
gelisimidir (Tasci, 2004).

Bireyin yagsami boyunca iistlendigi islerin tamami olarak tanimlanabilecegi
gibi hedefler dogrultusunda gerekli egitimleri alarak kisinin kendini
gelistirme stireci olarak da tanimlanabilir. Tanimlardan da anlagilacag:
gibi kariyer, bireyin gerek 6zel gerekse ¢alisma yasaminda onemli rol
oynamaktadir (Tortop, 1994).

Kariyer planlama

Kariyer planlama kavrami, isletmenin calisanlarina kariyer hedeflerini
gerceklestirebilmeleri  konusunda  yardim  saglamast  seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu baglamda kurumsal kariyer planlama,
calisanin sahip oldugu yetenek, bilgi ve tecriibelerinin isletme tarafindan
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gelistirilmesiyle calismakta oldugu isletmedeki yiikselmesinin veya
ilerleyisinin planlanmasi olarak agiklanabilmektedir (Geylan, 2004).

Giliniimiizlin hizla degisen is diinyasinda bireylerin daha fazla yiikselme
imkanlarina sahip olabilmeleri i¢in kariyer gelistirme ve planlama
stireclerinde bireysel sorumluluk almalar1 gerekmektedir. Birey odakli
kariyer planlama ve gelistirme, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve
bu planlarin egitim, 6gretim, is arama ve is deneyimleri yoluyla yerine
getirilmesi ve yiiriitiilmesini ifade eder (Anafarta, 2001). Daha acik
bir ifadeyle bireysel kariyer planlama, bireyin kendi bilgi diizeyini,
becerilerini, ilgi alanlarini ve i¢inde bulundugu cevreyi dikkate alarak, is
hayat ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasmasina yardime1
olacak faaliyetleri 6nceden diizenlemesi olarak da tanimlanabilir (Ugur,
2003).

Son yirmi otuz yildir Orgiitler, is siireclerinin yeniden yapilanmasi,
takim calismasina dayali birimlerin yayginlagsmasi ve esnek caligma
modellerinin gelismesi gibi pek ¢ok degisim sonucunda yeni bir takim
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarini devreye sokmuslardir. Bu yeni
uygulamalar caliganlarin yeteneklerini siirekli gelistirmelerinin ve tiim is
hayatlar1 boyunca yaratic1 olmalarinin beklendigi bir kariyer anlayigini da
beraberinde getirmistir. Bu nedenle bugiin pek ¢ok orgiit degisen kosullar
karsisinda bireylerin kariyerlerini basariyla yonetebilmelerine olanak
saglayan oOrgiitsel kariyer planlama sistemlerini devreye sokmustur. Sonug
olarak giderek yayginlasan kariyer planlama programlari, pek ¢cok orgiitiin
insan kaynaklar1 yonetim sisteminin temel uygulamalarindan biri haline
gelmistir (Bilen, 1998).

Kariyer planlama teknikleri damgmanlik, atdlye (workshop)
caligmalari, kendini gelistirme materyali, degerlendirme programlari
seklindedir. Danigsma, 6zellikle endiistri psikologlar1 basta olmak iizere,
organizasyondaki s6z konusu islerle ilgili meslek uzmanlar1 tarafindan
veya meslek uzmanligi veya kariyer danismalig1 veren kurumlar tarafindan
yerine getirilmektedir. Bireylerin yetenekleri, giiclii ve zayif yanlari, ise
uygun olup olmadiklarinin degerlendirilmesi i¢in de atdlye ¢alismalari
yapilmaktadir. Calisanlarin bireysel ve kariyer gelisimlerine yardimei
olmak amaciyla kitaplar ve diger gorsel yayinlar hazirlanmaktadir.
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Orgiitteki calisanlarin, performanslarmin izlenmesi ve bdylece islere
uygun eleman yerlesiminin saglanmasi ve kariyer planlamasinin
basarisinin dl¢iilmesi, terfi ve transferlerin de buna gore belirlenmesi icin
degerlendirme programlari olusturulmaktadir (Aytag ve Keser, 2017).

Kariyer planlama su siire¢leri icermektedir (Aytag ve Keser, 2017):

e Organizasyonun vizyonunun, orta ve kisa vadeli hedeflerinin
belirlenmesi,

e (alisanlarin yetenek envanterlerinin ¢ikarilmast,

¢ Organizasyon i¢in eleman temin yontemlerinin belirlenmesi,

e Insan kaynaklar1 ve kariyer planlarinin yiiriitiilmesi ve denetlenmesi.

Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini
gelistirebilmeleri amaciyla orgiitlerin belirli yontemleri kullanmasidir.
Zaten kariyer yonetiminin basarili olmasi i¢in kesinlikle orgiit tarafindan
desteklenmesi gerekmektedir. Bu asamada orgiitler ¢calisanlarin yilikselme
olanaklarint1 ve kariyer yollarin1 belirlemeli, c¢alisanlarina kariyer
danigmanligr yapmali, egitim programlar ile ¢aliganlarini desteklemeli,
calisanlarinin i deneyimlerini ve kariyer bilgilerini arttirmali, performans
degerlendirmeleri yapmali ve Orgiitte motivasyonu arttirmalidir. Bu
amaglarla kullanilan kariyer yonetimi araglarinin amaci, calisanlarda
bulunan potansiyeli en iist seviyeye getirip hem kariyer siireglerinde
onlara yardime1 olmak hem de ayni zamanda orgiitsel amaglara ulagsmaktir
(Aytac, 1997).

Orgiitler ise almacak kisilerin niteliklerine énem verir, terfi noktalarini
acik tutar ve bireylerin kisisel gelisimlerini desteklemeyi amaglarsa etkin
bir 6rgiit konumuna gelmektedir. Orgiit icin kariyer ydnetimi, o drgiitte
gorev yapan tiim calisanlar1 kapsamaktadir (Eryigit, 2000).

Kariyer yonetimi su siiregleri icermektedir (Aytag ve Keser, 2017):

e Insan kaynaklari planlamas: ile kariyer gelistirme programlarmin
biitiinlestirilmesi,

e Kariyer yollariin ve stratejilerinin tespit edilmesi,

e lsletmedeki mevcut islerin belirlenmesi ve acik pozisyonlarin
duyurulmasi,

ABMYO Dergisi Sayi 55 - (2019) - (231-242) 235



Bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi

e [ analizlerinin yapilmast,

¢ Elemanlarin se¢imi ve yerlestirilmesi,

e Egitim ihtiya¢ analizlerinin yapilmasi, is bast ve is dis1 egitimlerin
olusturulmasi,

e Kariyer danismanligit ve diger kariyer planlama tekniklerinin
kullanilmasi,

e Insan kaynaklari politikalarinin piyasa kosullarma uygun olarak
gelistirilmesi.

Kariyer gelistirme

Kariyer gelistirme kavrami, kariyer planlama ve kariyer yoOnetimi
stireclerinin birlesimi olarak ifade edilebilmektedir. Kurumsal kariyer
gelistirme ile orgiitiin kariyer planlama ve kariyer yonetimi siiregleri
yiiriitiiliirken ayn1 zamanda bireysel kariyer gelistirme siireci de kurumsal
kariyer gelistirme stireci ile desteklenmektedir (Aytag ve Keser, 2017).

Orgiitsel diizeyde gergeklestirilen kariyer gelisim faaliyetleri; orgiitiin
calisanlarina sundugu, kariyerlerinin yOniinii ve gelisimini etkileyen
unsurlar hakkinda bilgi verdigi, bireylerin bilgi ve kapasitelerinin artmasini
amaclayan resmi ve yapilandirilmis bir etkinliktir. Bir bagka deyisle
orgiitler agisindan kariyer gelisimi, bireylerin is yasamlar1 siiresince
kariyer amaclaria ulasabilmeleri i¢in Orgiit tarafindan uygulanan faaliyet
ve programlarin timiinii ifade etmektedir (Bayraktar, 2004).

Bireysel perspektiften bakildiginda kariyer gelistirme, kisinin egitim ve
is tecrilibesi yolu ile kariyerini planlanmasi ve kariyerine iliskin yaptigi
planlar1 gerceklesmesidir. Orgiit acisindan bakildiginda ise yatay ve dikey
olarak yapilan is degisiklikleri, planlanmis egitim programlar1 ve kogluk
uygulamalar1 gibi metotlarla ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi kariyer gelistirme kapsaminda degerlendirilebilir (Yalgin,
1985).

Kariyer gelistirme siireci iginde isletmenin vizyonunun mevcut olan
calisanlarla ne derece basarilabildigidir. Bunun yani sira calisanlarin
orgiitten beklentileri ile orgiitiin calisanlardan beklentilerinin uyum i¢inde
olmas1 da 6nemlidir (Ayta¢ ve Keser, 2017). Bu bakimdan Calisanlara
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uygun kariyer yollarin islevselliginin Olglimii, terfi ve atamalarin
saglikli bigimde yapilabilmesi i¢in kurumsal kariyer gelistirme silirecinde
performans yonetimi Onemli bir siiregtir. Performans degerlendirme
farkli kriter ve yontemler kullanarak orgiitlerde bireysel performans
farkliliklarint belirlemeye ve calisanlarin gerek duyduklar1 alanlarda
gelisimlerini saglamaya calisan bir insan kaynaklar1 yonetimi islevi olarak
belirtilebilir. Giinlimiizde performans degerlendirme yerine performans
yonetim sistemi olarak adlandirilan bu siireg, bireysel performansin
planlanmast (hedef belirleme), degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
faaliyetlerinden olusmaktadir. Performansin degerlendirilmesi sonucunda
isletmeler performansi yetersiz c¢alisanlar i¢in egitim faaliyetleri, kogluk
ve mentorluk gibi uygulamalara agirlik vererek performansin istenilen
diizeye getirilmesini saglayabilir. Byle orgiitiin kariyer yonetimi siirecinin
etkinligi saglanmis olur (Uyargil, 2008).

Ozetle kariyer gelistirme, orgiitiin gelecek hedefleri ile ¢alisanin bireysel
hedefleri arasinda esgilidiim saglayarak orgiitiin biiyiimesine ve gelismesine
yardimer olan, degisime acik bir yapiya kavugmasini kolaylastiran,
calisanlarin ig tatmini ve motivasyonuna katkida bulunan, cift yonli
iletisimi arttiran, Orgiit i¢i personel teminini saglayan ve orgiite ait olma
hissini giiclendiren bir sistemdir (Bilen, 1998).

Bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi

Bankacilik sektorii her yil on binlerce yeni mezun genci istthdam etmektedir.
Bankacilik sektoriinde bir¢ok kariyer imkani sunulmaktadir. Hem sube
hem de genel merkez kadrolar1 i¢in alim yapilmakta ve {ist pozisyonlara
tasinma imkani sunulmaktadir. Yonetici kadrolarin ise ortalama %70’lik
bir orani igeriden atanmaktadir (Atlan, 2001).

Daha cok idari bilimler, isletme, ekonomi boliimlerinden alim yapan, ama
bunlarin yani sira matematik miihendisligi, edebiyat, sosyoloji, psikoloji
gibi ¢esitli boliimlere de agik olan bankalar, insan kaynaklar1 sistemlerinin
en iyi yapilandig1 kurumlarin basinda gelmektedir. Yeni baglayanlar icin
etkili kariyer plani sunan bankalarda yoneticilerin %70’ini kendi i¢lerinden
yetistirmektedir (Comert, 2005).
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Ise ahm siireci

Bankalarda ise alim1 yapilacak ¢alisanlar, ise alim siirecinde her pozisyon
icin farkli degerlendirme araglarina tabi tutulmaktadir. Kariyer yonetimi
alaninda en etkili uygulamalar1 benimseyen bankacilik sektoriinde ise
alim siirecinde kullanilan tiim araglar, uluslararasi standartlarda olup
yetkili kurumlarca gegerlilik ve glivenilirlikleri kanitlanmistir. Bankacilik
sektoriinde ise alim siirecinde kullanilan araglar genel olarak asagidaki
gibidir (Cantekinler, 2007):

e Yazili smav: Ise alim yapilacak calisanlarin mesleki bilgisi, sayisal
ve sozel yetenekleri vb. konularda 6l¢iim yapmak icin farkl tiirde yazili
siavlar uygulanmaktadir.

e Degerlendirme merkezi uygulamalari: ise alim1 yapilacak ¢aliganlarin
giiclii  yonlerinin ve gelisime agik taraflarinin  saptanmasi igin
kullanilmaktadir. Is simiilasyonlar1 vasitasiyla adaylarin performansinin
gozlenebildigi bir sistemdir.

e Yetkinlik bazli miilakatlar: Ise alimi yapilacak c¢alisanlarin daha
onceki tecriibe ve becerilerinden yola ¢ikarak yapabilecegi performansin
degerlendirilmesidir. Yetkinlik tabanli miilakatlar ile aday ge¢cmiste
aldig1 sorumluluklar, gostermis oldugu davranislar ve yaptigi islerle
degerlendirilerek  gelecekte nasil bir performans izleyebilecegi
degerlendirilmektedir.

e Panel miilakatlar: Ise alimi yapilacak c¢alisanlarin ¢oklu olarak
miilakata alinmasi yoluyla gerceklestirilir. En az iki kisinin katildig1 klasik
miilakatlardir. Is igin gerekli olan temel yetkinlikleri sorgulamaktadir.

e Kisilik envanterleri: Ise alimi yapilacak calisanlarin kendilerine ait
yetkinlikleri nasil degerlendirdiklerini gozlemlemek amaciyla kisilik
envanterleri yapilmaktadir. Kisilik envanterleri ile bireyin davranis ve
egilimleri 6l¢iimlenebilmektedir.

Kariyer basamaklari

Bankalarda kullanilan kariyer yonetimi araglari; nakil (yer degistirme),
terfi (gorevde ylikselme), is rotasyonu, kariyer firsatlari, deneyimli ise
alim1 ve yOnetici aday1 yetistirme uygulamalaridir (Cantekinler, 2007).
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Bankadaki gorevler aras1 gegisler ve bu gecisler i¢in gerekli tecriibe ve
yetkinlik diizeyi tanimlanmasi i¢in “Kariyer Haritalar” kullanilmaktadir.
Bankalarda genel miidiirlik kariyer haritalar1 i3 ailesi bazinda
tanimlanirken, saha igin gorev bazli kariyer haritalar1 bulunmaktadir
(Comert, 2005). Isletmelerde belirli bir géreve gelmek igin birden fazla
yol izlemek miimkiin olabilmektedir. Kariyer yollari denen bu yollara
kariyer haritalar1 tizerinde gosterilmektedir. Organizasyon semast tizerinde
kariyer haritas1 olusturulabilecegi gibi, tablolar halinde de kariyer haritalar:
olusturulabilmektedir (Aytag, 1997).

Banka calisanlari, olusturulan kariyer haritalar1 dogrultusunda 1ilgi
duyduklar1 gorevlere istinaden tercihlerini ve/veya taleplerini insan
kaynaklar1 kariyer yonetimine iletebilmektedir (Cantekinler, 2007).

Yetenek yonetimi

Yetenek yonetimi, bankalarda farkli pozisyonlarda ¢alisan, performans
ve yetkinligi ile basaris1 kanitlanmis ve ileride 6nemli pozisyonlarda yer
alabilecek personelin belirlenmesi ve gelistirilmesi siirecini ifade eder
(Aytag, 1997).

Stratejik insan kaynaklari planlamasinin bir pargasi olarak, her yil ¢ok
asamal1 bir ige alim siirecinden gecerek basarili olmus belli sayida yetenek
bankalarda goreve baslar. Calisanlar, bir 6zel egitim gelisim siirecine tabi
olur. Gelisim programi, teknik bilgi ve becerinin arttirtlmasinin yani sira
bireysel yetkinlik gelisimine, profesyonel hayata ve ¢alisanlarin gorevlerine
iliskin farkindaliklarini ytlikseltmeyi hedeflemektedir (Common, 2011).

Bankacilik sektoriinde calisanlarin gérevlerindeki performanslart diizenli
olarak izlenmekte, ileriye yonelik gelisim planlart yakindan takip
edilmektedir.

Bankalarda performans yonetimi ile insan kaynaklar1 gereksinimlerinin
belirlenmesi, siirekli olarak is kalitesini iyilestirici slireg ve sistemlerle
birey ve takim performansinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin performans
ve yetkinliklerini gelistirerek kendilerine daha profesyonel bir is ortami
ve kariyer gelistirme firsatlar1 yaratmasi hedeflenmektedir (Cantekinler,
2007).
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Egitim siireci

Egitim ve gelisim yaklasimi ¢ergevesinde, calisanlara kariyerlerinin
her asamasinda siirekli olarak egitim ve gelisim programlarina katilma
firsatt sunulabilmektedir. Gelisime acik olundugu silirece egitim ve
gelisim firsatlarindan yararlanilabilmektedir. Bankalarda verilen egitim
programlarina Ornek olarak asagidaki programlar gosterilebilmektedir
(Aytac, 1997):

e Yeni giris oryantasyon ve temel egitim programlari,

e Yetenek yonetimi gelisim programlari,

e Yonetim becerileri gelistirme programlari,

e Yurtici-yurtdisi seminer ve konferanslar,

o Ozel sertifikasyon programlari,

e Lisanslama programlari,

e Dijital O6grenme (e-68renme, video Ogrenme, sosyal Ogrenme,
webinar...).

Sonug¢

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli islevlerinden
biridir. Kariyer yonetimi, kisilerin kariyerlerine yonelik beklentilerine
cevap vermeye yonelik isletme ¢capinda yiiriitiilen faaliyetleri icermektedir.
Kisilerin yetenekleri ve ilgi alanlar1 bu faaliyetler ile gelistirilmeye
calisilmaktadir. Boylece isletme etkin bir kontrol sitemiyle kisilerin
kariyer gelisimi iizerinde temel etkiye sahip olmaktadir. Bu faaliyetleri ile
isletmenin hedef], kisilerin yetenek ve ilgi alanlarin1 gelistirerek kurumsal
islemler ile arasinda olumlu bir denge olusturarak cift yonlii fayda
saglamaktir.

Kariyer yonetimi ile isletmeler calisanlarinin kariyer beklentilerini
karsilamak icin bir takim uygulama ve araglar yardimiyla faaliyetlerde
bulunmaktadir. Burada isletme ile ¢alisan birbirini tamamlayict iki
unsur olarak yer almaktadir. Sorumluluklar karsilikli olarak yerine
getirildiginde her iki taraf i¢in de fayda saglanmaktadir. Isletme galisanin
artan performansi, motivasyonu ile isletme verimliligini artirabilmekte ve
calisanini igletme icinde tutabilmektedir. Calisan ise kariyerine yonelik
beklentilerini karsilayarak kariyer hedeflerini gergeklestirebilmektedir.
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Bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi sitemi aktifolarak uygulanmaktadir.
Ise alim siirecinde uluslararasi standartlara sahip degerlendirme araglar
kullanilmaktadir. Kariyer basamaklar1 belirlenmis ve kariyer haritalar
olusturulmustur. Boylece hem kurumsal kariyer yonetiminde belirlilik
saglanmakta hem de bireysel kariyer yonetimi uygulayan ¢alisanlarin
bireysel kariyer planlarim1 ifade edebilme yollar1 olusturularak, bireysel
kariyer gelistirme siireclerini aktif yiiriitebilme olanagina sahip
olmaktadirlar.

Bankacilik sektoriinde aktif yetenek yonetimi ile bireysel yetkinlik
gelisimi  saglanmaktadir. Calisanlarin  kariyer gelistirme siiregleri,
caliganlara yonelik belirlenmis egitim programlari ile desteklenmektedir.
Calisanlar, kariyer hedefleri dogrultusunda isletmeleri aracilig ile egitim
programlarini tamamlayabilmektedir.

Bankacilik sektoriinde uygulanan aktif kariyer yonetim sistemi ile
kurumsal kariyer yonetim siireci belirlenmis olup, bdylelikle bireysel
kariyer yonetim siireci de aktif sekilde uygulanabilmektedir.
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