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OZET

HAVACILIKTA RISKIN AZALTILMASINDA HAVAALANI PERSONELI SERTIFIKA
EGITIMLERININ ONEMIi: SHT/HAD KAPSAMINDA EGIiTiM YETKILENDIiRME VE
PLANLAMA AKIS SEMASI

Sedef YARICI
Sivil Havacilik Yonetimi Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Haziran 2022
Danisman: Dog. Dr. Vildan DURMAZ

II. Danigsman: Dog. Dr. Ebru YAZGAN

Havaalani teknik bilgilerle ¢alisan personelin bulundugu hizmet sektdrlerden birisidir.
Insan kaynaklarinin en 6nemli 6zelligi hizmet i¢i egitimlerdir. Insan kaynaginin etkin ve verimli
bir sekilde yonetilmesi i¢in personelin egitimi kritik bir 6neme sahiptir. Bu egitimlerin alinmasi
havaalan1 gibi teknik olarak is yapilan birimlerde havaalani i¢in kaginilmaz bir durum séz

konusudur.

Havaalanlar1 gelisen teknoloji ile birlikte, ¢aligma bilgilerini gilincelleyerek degisen
durumlara uyum gostermek zorundadir. Bu sebeple is egitimlerini giincel bilgilerle
destekleyerek kurum igerisinde personelin egitimler almasi gerekmektedir. Bu calismada,
havacilik isletmesi icerisinde personele egitim vermek i¢in SHT/HAD kapsaminda yetki
alinmas1 ve egitim siireci akis semast ile gelistirilmis, nitel arastirma yontemi kullanilarak
uzman kisilerin goriisleri alinarak diizenlenmistir. Egitimlerin alimmadigi durumlarda
havaalanlarinda c¢alisan personellerin eksik bilgilerinden dolayr riskin ortaya ¢ikmasi
kacinilmaz bir durum yaratabilmektedir. Bunun 6nlenmesi i¢in sivil havacilik isletmelerindeki
insan kaynaklarinin personel egitimlerinin zamaninda yapilarak risk faktoriiniin azaltilmasini

savunulmaktadir.

Anahtar Sézciikler: insan Kaynaklari, Havaalan1 Egitimleri, Havaalan1 Egitimleri Verme

Yetkisi.



ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF AIRPORT STAFF CERTIFICATE TRAININGS IN
REDUCING RISK IN AVIATION: TRAINING AUTHORIZATION AND PLANNING
FLOW CHART UNDER SHT/HAD

Sedef YARICI
Department of Civil Aviation Management
Anadolu University, Graduate School of Social Science, June 2022
Advisor: Asocc. Prof. Dr. Vildan DURMAZ

Il. Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ebru YAZGAN

The airport is one of the service sectors in which there are personnel working with
technical information. The most important feature of human resources is in-service training.
Training of personnel is of critical importance for the effective and efficient management of
human resources. Taking these trainings is an inevitable situation for the airport in units where

technical work is done, such as the airport.

Airports have to adapt to changing situations by updating their working information
with the developing technology. For this reason, it is necessary for the personnel to receive
training in the institution by supporting the business trainings with up-to-date information. In
this study, obtaining authorization within the scope of SHT/HAD to train personnel in the
aviation enterprise and the training process was developed with a flow chart, and it was
organized by taking the opinions of experts using the qualitative research method. In cases
where training is not received, the emergence of risks due to the incomplete information of the
personnel working at the airports can create an inevitable situation. In order to prevent this, it
is advocated to reduce the risk factor by conducting the personnel trainings of the human

resources in civil aviation enterprises in a timely manner.

Keywords: Human Resources, Airport Training, Airport Training Authority.



ONSOZ

Bu aragtirmanin amaci, havacilik isletmesi igerisinde personele egitim vermek icin yetki
alimmasini ve egitim siireci akis semasi ile gelistirilmis, uzman kisilerin goriisleri alinarak

diizenlenmis, havacilikta risk faktoriiniin azaltilmasinda farkindalik yaratmaktir.
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Giris

Egitim, insanlar i¢in vazgecilmez bir olgudur. Toplumsal gelisme ve yasam kalitesinin,
gelismis tilkeler arasinda yer almasinin baslica yolu olan egitim, toplumun biitiin iiyelerinin

gelismesi i¢in belirlenmis amaglara gore yetistirerek egitim vermesini gerekmektedir.

Insan kaynaklari, isletmelerin en énemli departmanlarindan biridir. Kiiresellesme ile
birlikte tilkeler aras1 etkilesim yasanarak, isletmenin mevcut olan kaynaklarmni kaliteli, etkin ve
verimli bir sekilde kullanmasi gerekmektedir. Calisan personelin Orgiite olan baghiligini,

motivasyonunu ve performansini arttirmayi amag olarak tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin dnemli amaglarindan biri egitimdir. Egitimli ve deneyimli
caliganlara ihtiya¢ duyulur, ¢alisanin yeteneklerini, tutum ve davranislarini degistirerek
performansinda bir artis beklenmesi s6z konusudur. Bu nedenle egitim, insan kaynaklari
yonetiminin en etkili silah1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim, stratejik olarak igletmeler
amaglarini gergeklestirirken insanlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi, her kusagin ihtiyag ve
beklentilerinde degisiklik gostermesinden dolayi bunlara cevap verilmesi i¢in teknolojiyi

verimli kullanmas1 agisindan 6nemli bir aragtir.

Gilinltimiizde teknoloji ile birlikte sosyal hayatta yasanan degisimler, i yasaminda da
etkili olarak yeniliklere ayak uydurmanin gerekliligini ortaya koymustur. Egitimin olmadig:
isletmelerde risk faktorii ortaya c¢ikabilmektedir. Hizmet i¢i egitimlerin mesleki alanlari
kapsayict bir sekilde yiiriitiilmesi, insan giicli kaynaklarinin, egitim faaliyetlerinin kurumun
ihtiyaglarina cevap vermesi agisindan bir biitiin olarak ele alinmadigi durumlarda isletmelerde

personelden kaynaklanan risk meydana gelebilmektedir.

Insan kaynagina bagimlilik, kurumlar igin siirdiiriilebilir bir risktir. Havacilik
sektdriinde insan hatasi, biiyiik sorunlar meydana getirebilmektedir. Insan, davrams, bilgi ve
kisilik 6zellikleri ile iliskilendirildigi zaman hatalarin biiylik olmasinin payi, karar verememe,
iletisim ve dikkat eksikligi, ayn1 zamanda yetersiz bilgiden kaynaklanmaktadir. Risk ve
tehlikelerin tahmin edilmesi, riskin gergeklestirme olasiligin1 en aza indirgeyerek insandan

kaynaklanan hatalar1 6nlemek insan kaynaklar1 yonetiminin dnemini vurgulamaktadir.

Sivil havacilik isletmeleri, ihtiya¢ duyduklari personeli temin ettikten sonra temel

egitimlerinin yani sira ¢caligmakta olan personel i¢in tazeleme egitimi vermek zorundadir. Bu



calismanin amaci havacilik isletmesinin kurum i¢inde egitim verme yetkilendirmesini ve
slirecini, kurum digindan temin ederken hangi siirecler i¢in uzman kisilerin gortislerini alarak

izlemesi gerektigi akis semasinda gosterilmistir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGiTiM-GELISTIRME VE
HAVACILIK EGITIMLERI

1.insan Kaynaklar

Bir isletmenin departmanlarindan birisi olan insan kaynaklari, bireye, organizasyona ve
cevreye yararli olacak bigimde kurumsal hedeflere ulasmak i¢in ise alim, egitim, motivasyon
gibi degerlendirmelerle Orgiitte en alt seviyeden en iist seviyeye kadar ¢alisan personelin

orgiitiin i¢inde ve disinda bulunan kaynaklardan yararlanacak is giiciinii icermektedir.

Insan kaynaklari, tim diinyada ve Tiirkiye’de profesyonel olarak uygulanmaya
baslanirken ciddi atilimlarin gézlemlenmesi kisa zamanda ortaya c¢ikmistir. Bilgi c¢agini
yasadigimiz bu zamanlarda ise alimlar, is tamimlari, egitim gibi konularda bir denge
kurulmustur. Bilgiye ulagmak i¢in elde etmenin kolay oldugu ve gelisen olaylar1 teknolojiyi

izleyerek yogun ve zorlu bir yarist da beraberinde getirmistir (Koca, 2008).

Insan kaynaklarinin bir de@isim gecirdigini ekonomik, teknolojik, emek olarak
sOylemek miimkiindiir. Bir mekanizma iginde etkilesim i¢inde olmasindan dolay1 organizasyon
icerisinde periyodik olarak esnek ve katilimci bir yapiya doniismiistiir. Bu degisiklik hizmet
sektoriiniin artmas1 ve yeni ¢alisma sekillerinin genisletilmesi ile insan sermayesinde onemli

bir yapisal degisikligin etkisi olmustur (Tasc1, 2019).
1.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan isletme icin 6nemli bir faktordiir. Orgiitlerde calisan insanlar hizmet ve {iretim
stirecini belirler, yonlendir ve kontrol ederek 6nem kazanmaya g¢alismaktadir. Rekabet i¢in
ihtiya¢ duyulan orgiitiin bilgi, beceri, egitim, gelistirme ve Tlcret iliskileri ile personelin
yonetimleri ile ilgili faaliyet ve alinacak kararlar1 kapsamaktadir (Calik & Sehitoglu, 2006).
Gilinlimiizde insan kaynaklart yonetimi ¢ok etkin ve dnemli bir alan olmasindan dolay1 tarihi
cok eskilere dayanmamaktadir. Ik olarak sanayi devriminde ortaya ¢ikmus, teknolojik
gelismelerle birlikte hizli bir sekilde ¢ok alani da etkilemistir. Sanayi devriminde rekabet
ortaminda ayakta kalma c¢abalarinda orgiitler yeni bir yonetim anlayis1 aramis ve en iyi orgiit

yapisinin olusturulmasinda odak konusu insan faktdrii olmustur.



Insan kaynaklar1 yénetim departmani ilk Amerika’da gelismeye baslamustir. Oradaki
insan kaynaklar1 yonetim departmani geligsmis ve hatta tiniversitelerin bazi boliimlerinde ders
olarak okutulmaya baslandik¢a, bu degisim Tiirkiye’de dahil olmak iizere diinyanin her bir
yanina yayilmistir. Calisma ortaminda insana verilen deger ve 6nem arttikca bu konularda
bilgilendirme ve sunumlar yapan profesyonel egitimciler lilkemizde dersler vermislerdir.
Bunun disinda sanayi devriminden sonra is ortamlarinda ¢alisma kosullar1 iyilestirilmistir. Bu
iyilestirilmelere 6rnek verecek olursak, 1950 ve 1960’11 yillarda c¢alisanlar zor kosullar altinda
yasam miicadelesi verirken giiniimiizde ise en alt basamaktan en iist tabakaya kadar ¢alisanlar

saglikli ve gilivenli is ortamlarinda ¢alismaya baslamislardir.1

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yoOnetimi Cumbhuriyet’in ilanindan &nce personel
departmani olarak bilenen bu sektdér Cumhuriyet’in ilanindan sonra koklii bir degisim yasayarak

insan kaynaklar1 departmani olarak calismaya baslamistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, drgiitsel amaglarla ¢alisan personelin biiyiime ve gelisme
amaclarini birlestirerek kurumsal miikemmellige dogru ifade ettigi belirtilmekte, Orgiitiin
calisan personel arasindaki iligkileri etkileyen tiim yonetim kararlar1 ve uygulamalardir.
Kapsaminin i¢ine personel yonetimi, orgiitsel davranis ve endiistriyel iligkilerin girdigi ve
bahsedildigi disiplinler arasinda kesin ¢izgiler ¢izmenin zor oldugu ve ¢ogunlukla i¢ ice

uygulandiklari agiklanabilmektedir (Demir, 2010).
1.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerin biiyiimeleri agisindan énemli bir role sahiptir.
Nitelikli personelin se¢iminde iyi bir ortam yaratilmasi orgiitiin amaglar1 dogrultusunda hareket

ederek iyi bir yaklagim sergilenmelidir.

Insan kaynaklarmin amaci, orgiitte calisan insanlarin motivasyonu ile birlikte
performansini arttiracak ¢aligma ortamlarinin yaratilmasi, egitimin gelistirilerek stirekliligini

saglamak, strateji belirlemek ve bilgiyi saglamaktir (Koca, 2008, s. 32).

Bir orgiitte ¢alisan birey gorevi ve galistigl birim fark etmeksizin insan kaynaklari
yonetimine dahildir. Etkin ve verimli calisabilmeleri i¢in uygulanan yontemlerle ise

alinmalarimdan emekli oluncaya kadar insan kaynaklar1 yonetimi sorumludur. Orgiitte gdrev

thttps://www.hrjoint.com/insan-kaynaklari-yonetimi-tarihsel-gelisimi/ (e.t.13.04.2021)
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yapan bireylerin bilgi ve yeteneklerini kullanarak en iist verimi elde etmek ve calisan bireylerin

isten miimkiin oldugunca tatmin olmasim saglamaktir (Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2004).
1.3. insan Kaynaklar1 Yénetimini Gorevi

Isletmelerin idari bdliimleri arasinda yer alan insan kaynaklari, is basvurular sirasinda
ise uygun kisileri secerek, sectikleri kisinin oryantasyon siirecinde yonetimler arasinda iletigim

kuran birimdir.

Biitiin igletmelerin personel hizmetlerinden sorumlu oldugu bir birim bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 biriminin gorevi oldukca genis olmakla birlikte personele ihtiya¢ duyuldugu
zaman ig ilanin1 vermekle yiikiimliidiir. Burada isin 6zelliklerini ve basvuru sirasinda aranan
nitelikleri tanimlamas1 gerekir. Ise basvuru yapan adaylarin 6n degerlendirilmesi

gerceklestirilir.
1.4. Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme
1.4.1. Egitim

Egitim, hayatin baglangici ile baslayan ve hayati boyunca devam eden bir siirectir. Bu
nedenle egitimin kisinin hayat1 boyunca énem ve degerlere sahiptir. Insanin anne karnindayken
cevresinde olan biten seylere duyarli oldugu diisliniilmektedir. Devamli bir egitim siirecinde

olan insan, sosyal, toplumsal olarak hayata iliskin bilgileri 6grenmeye duyarl bir varliktir.

Egitim, insan kaynaklar1 uygulamalarinin en basinda yer alan 6nemli bir faktordiir.
Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet kosullarinda isletmeler basarili olmak igin, bilgi ve
becerileri ile donatilmis, kendi amagclarini egitim orgiitiiniin amagclar1 ile birlestirerek yeni bir
is glicline sahip olmayr gerektirmekle birlikte bireylerin ise girdikten sonra kendilerini

gelistirebilecekleri orgiitsel ortami tercih etmektedir (Tabancali & Korumaz, 2014).

Diinya hizli ve birgok farkli bir degisim i¢inde olup farkli bakis agilari ile farkli yorumlar
yapilmasindan dolayr degisimin siirekli ve hizli bir sekilde artmasi herkes tarafindan kabul
edilen bir durum olmustur (Bagci, 2011). Bu degisim genel olarak insan hayatin icerisinde
olmasindan dolay1 ihtiyaglar i¢in degisime gereklilik duyulmus ve egitim vazge¢ilmez olarak

ortaya ¢ikarmaktadir.



Egitim, hizmet ve iiretim sektorlerinden kaginilmaz bir unsur olarak isin kalitesini ve
verimliligi arttirmak icin gereklidir. Bununla birlikte is alanindaki yenilikleri takip etmektedir.
Egitim alan personel igine daha cok ilgi duyar ve isini ciddiyetle yaparak is doyumu agisindan

onemli hala gelmektedir (Bek, 2007).

Egitim programlar1 personelin ise alistirma siireciyle baslayan kendilerinde mevcut
bilgiyi gelistirerek eksik bilgilerini tamamlamaya yonelik isletme tarafindan uygulanmaktadir.
Iyi planlanan egitimler kurumsal ve bireysel ¢iktilar agisindan olumlu katki saglamaktadir

(Kahraman & Afacan Findikli, 2018).

Kiiresellesen diinyada yetiskin egitiminin insan hakki olmaktan ¢cok ekonomik bir ¢ikt1
olarak goriilmesi fazla baskin olmasi durumu mesleki egitimin faydasina, sosyal ve kiiltiirel
gorevlerini ihmal etmesine yol agabilecegi goz Oniine alindiginda bireysel getirisinin 6n plana
¢ikarilmasi anlayis1 yatmaktadir (Miser, 2002). Bu durum bireylerin yasamsal niteligini de
birlikte yiikseltmektedir.

Egitim zaman, enerji ve para harcanmasi gerektiren bir faaliyet olup c¢alisanlarin
gelisimine yol acan stratejik bir yapi, kariyer ilerlemesi ve ¢alisanlarin is tatmini saglayarak

tiretkenligin elde tutulmasi igin kritik yatirnmdir (Topno, 2012).

Yasam boyu siiren bir faktor olan egitim, Arici’nin (2016)” belirttigi gibi herhangi bir
konudan bir sey 6grenmeden, kisisel gelisime kadar egitim tiim faaliyetleri kapsamaktadir.
Egitimde etken ve edilgen olan biz iken, 6gretimde etken bagkalar1 edilgen olan biz oldugumuzu

vurgulamaktadir (Arici, 2016).

Egitim, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme gibi dnemli bir diizeyde olmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in egitim, belirli bir zaman dilimi i¢erisinde olup egitimin maximum
seviyede oldugu zamanlarda ¢alisanlar1 dezavantajli hale getirirken, minimum egitim stiresinde
ise gerekli yeterlilik ve bilgi diizeyinin olusturulmasi gerekmektedir. Yeni gelismelerin takip
edilerek calisanlarin yeni gorevlerine hazirlanmasi bireysel performans: arttirilmasi yoniinde
orgiitsel gelisime katki saglanmasi acisindan insan kaynaklari tarafindan uygulanan bir
yontemdir. Orgiitsel baghligin artmasini saglayan egitim, ¢alisanin isine énem vermekte ve

gorevinin getirdigi sorumluluklar ile 6zdeslesmesini saglamaktadir.

Bir egitimde ilk basamak, egitimin ihtiyacinin degerlendirilmesidir. Bunun i¢in ¢alisan

personelin davranisi ya da performansinin gerekliliklerini karsilayip karsilamadiginda



bakilmasi ve bilgisine, deneyimine, calistigi departmanin gerektirdigi yeteneklerinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Genellikle yeni igse baslayan calisanlara uygulanan o6zel
egitimdir. Egitim ihtiyacinin belirlendikten sonraki asamasi etkili egitim programi
gelistirmektir. Bunun i¢in “Ne tiir egitim verilmeli?”, “Ne siklikla egitim verilmeli?” ve “Nasil
egitim verilmeli” sorularia cevap verilerek programi hangi departmanda olmasi i¢in zaman

ayirtlmalidir.

Egitim ve 6gretim kavramlarini birbirinden farkli olduklar i¢in bununla ilgili tanimlar

su sekildedir:

e Egitim; Bireyin i¢inde bulundugu sartlarda davranislarinda, kendisinin istedigi
ile bilgi, beceri ve yeni davranislar kazandirma siirecidir.

e Yetistirme (Training); Belirli olan bir isin teknolojiyi kullanarak bireyin
performansini iyilestirerek gereken standartlarda uygulanarak belirli zaman
diliminde yapilan egitsel faaliyetlerdir.

e Gelistirme (Development); Bireyde mevcut olan yeteneklerin iyilestirilerek
belirli bir zaman diliminde yapilan egitsel faaliyetin yeni bakis agilar1 edinerek
organizasyonun yeni beklentilerine yon vermesidir.

e Ogretim; Bireyin planli bir program dahilinde belirli bir miifredatin, dgretici

ortamin araciligiyla konunun 6grenilmesidir.

Bir kurumda egitim ve 6gretimin yiliksek oldugu yerlerde ¢alisanlar arasinda motivasyon
memnuniyet ile iligkiliyken, isgiici daha istikrarli bir hale gelmektedir. Egitimin sonucunda
kazanilan bilgi ve becerilere ek olarak personelin sahip olmasi gereken temel o6zellikleri su

sekildedir (Prathe, 2020):

e Olumlu Tutum: Calisanlar olumlu bir tutum benimseyerek, islerine katkida ve
miisteriler ile daha olumlu iletisimde bulunmalidirlar.

e Etik Standartlar: Etik ¢alisanlar daha az zaman kaybi ile verimli kullanarak
yonetimi daha iyi temsil edebilmelidir.

e Uyarlanabilirlik, Esneklik, Cok Yonliiliik: Yeni yonetimi uyum saglamaya,
yeni diizenlemeler ve yeni ¢alisma programlarina gore esnek olmalari ¢alisanlara
deger katacaktir.

e Hayal Giicii, Yaraticihk: Calisanlarin yaratici olmalar1 6nemlidir.



e Motivasyon: Motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlarin, is yeri igin varliklari
Oonemlidir.

e Tutku: Calisanlarin islerini yapmalari i¢in fazladan zaman ve enerji harcamalari
tutkulu olarak ¢alismalarinin gostergesidir.

e Adanmishk: Kendini isine adamis olan c¢alisanlar, daha fazla islerini bagl

olduklarimi gostermektedir.

1.4.1.1. Yetiskin Egitimi

Yetigkin egitimi, cocuklardan ve genclerden farkli olarak yaslarinin ilerlemesine bagl
kayiplarin1 bulundugu cevrenin etkisi ile telafi etmektedir. Zihinsel faaliyetlerin canlilifini
stirdiirmesi algilama hizinin yavaslamasi nedeniyle bu tecriibelerinin ve bilgi donanimlarinin
olmasi bu durumu dengelemektedir. Bu egitim sorunlu olmakla birlikte yetigkinlerin bireysel
ozelliklerini ve amaglar1 goz 6nilinde bulundurularak iyi bir egitim programinin hazirlanmasi
gerekmektedir. Egitimin sonu¢ odakli olmasina dikkat edilerek kurallarin esnek tutulmasina

Onem verilmektedir.

Yetiskinler, egitim ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in gorsel, isitsel ve kinestekik olarak
ogrenme sekli ile 6grenmeye egilimli olabilmektedir. Gérsel olarak, gormeye ve gosteri olarak
neler oldugunu anlamak igin grafik, resim ve videolardan faydalanilmaktadir. [sitsel olarak, ses
kayitlar1, kaydedilmis ses efektleri, miizikler gibi isitsel egitimlerle etkili bir sekilde ¢alisan
personel egitim almaktadir. Kinestetik, bedensel zeka, aklin ve viicudun miikemmel bir fiziksel
bir performansla birlestirilerek belli bir amaca yonelik faaliyetlerin sergilenebilme yetenegidir.?
Kinestetik 6grenen, uygulamali katilimla yaparak 6grenir. Bu 6grenci tiirii dogrudan etkilesimi

iceren uygulamali egitimden hoslanmaktadir (Prathe, 2020).

1.4.1.2. Oryantasyon (ise Alistirma)

Yeni ige baglayan ya da gorev yeri degisen bireyin ilk is glinlinde en ¢ok ihtiyact olan
seylerin basinda duyarlilik gelmektedir. Merak ile birlesen bu heyecan bireyi hassas bir biinye

olarak karsimiza ¢ikarmaktadir. Kahveyi nereden alacagi, lavabonun yerini yiiriiyerek bulmakta

2www.nedirnedemek.com



zorluk yasanacagi bir giinlin olmasi yiiksektir. Bu duyarhliklarin giderilmesi ve is adapte
olunabilmesi igin oryantasyon siireci devreye girmektedir.® Bu siirecin iyi degerlendirilerek

calisanin motivasyonunun uzun vadede yiiksek olmasina 6nem gosterilmektedir.

Fransizca “orientation” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olan oryantasyon, yeni bir ¢evreye
alistirma anlaminda kullanilmaktadir. Organizasyonlar i¢in kurum kiiltiirii ve “biz” bilincinin
olusmasinda etkili olan oryantasyon, insan kaynaklarinin bir temsilci tarafindan yiiriitiilmesidir
(2020). Bireyler giiniin ¢ogu vaktini ig yerinde ge¢irmekteler ve bu zaman diliminde saglikli ve
dogru iletisimin saglanmasi igin, ¢calismaya baslanilan her siiregte bireylerin ihtiyaclar1 olan
bilgilerin dogru ve orantili bir sekilde aktarilmasi gerekmektedir. Bu sebepten dolay1
oryantasyon onemli bir hale gelmektedir. Oryantasyon egitimi, bireyin ise uyum zamanini
kisaltmak, calisacagi departmandaki isler hakkinda bilgi vererek bulundugu g¢evreye uyum
saglama siirecidir (Tiyek, 2014).

Oryantasyon egitimi, isletmeyi tanitict yayinlar, agik oturumlar, konferanslar, videolar
ve ilgili departmanda ¢alisan personel ile tanistirllmalart gibi birgok yontemlerden

yararlanilmaktadir (Acar, 2010).

1.4.2. Gelistirme

Gelistirme, ¢alisan personelin yetenek ve davraniglarini sistemli bir sekilde ele alarak
olumlu bir yonde degistirip gelecege yonelik is hayatinda basarili olmasini saglayarak bireyin
kapasitesinin artmasini, iyi stratejiler gelistirmesini ve kisisel gelisimine yardimci olmasini
saglamaktadir. Genellikle bireye yonelik olasindan dolayi siirekli bir egitim faaliyeti igerisinde
bulunmasindan dolayi gizli kalmis yeteneklerini ortaya ¢ikararak degisen ve gelisen hayata gore

bireyin, degisime hazirlikli olmasina yardimci olmaktadir.

Mercin’e gore (2005) insan kaynaklar yonetiminde igletmede verimliliginin artmasini
saglayan en 0nemli unsurlardan biri gelistirmedir ve insan1 tamamen ele almaktadir. Gelistirme,
bireyin dogumundan hizmet almaya, hizmet alirken hizmetin bitimine kadar siireci igine
almaktadir. Bu yoniiyle ele alindigi zaman “insan”, ¢alistig1 kuruma ait olma, deger verilme

hissi ile performansini yiikseltmektedir. Bir organizasyonun uzun vadede rekabet etme

3https://www.manpower.com.tr/blog/oryantasyon-nedir-oryantasyon-egitimi-ne-demektir (e.t.18.04.2021)
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yetenegini diizeltmek icin, bireylerin performanslarini arttirict planlar gelistirmeyi ve

uygulamayi, kapasitelerini arttirmak i¢in egitime kisisel gelismeye 0nayak olmay1 igermektedir.

Egitim bir isi yapmak icin bireyin kullandigi yeteneklerin olumlu olarak degisim
stirecidir. Egitim siirelidir, kisa vadeli olabilmektedir. Gelistirme kisisel olarak siireklidir ve
kisa vadeli degildir. Bu yiizden egitim ve gelistirme aynmi anlama gelmemektedir. Egitim
olmadan gelistirme olmamakta, her ikisi de bu siirecin ayrilmaz bir pargasi olmaktadir (Mercin,
2005).
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Tablo 1. Egitim ve Gelistirmenin Karsilastirilmasi

Teknik ve Mekanik Islemlerde Teorik beceriler ve kavramsal fikirler
Mevcut isler i¢in Gelecekteki isler igin

Kisa vadeli programlar Uzun donemli biiytimeler

Calisanin sahip oldugu beceriler Calisanin gizli yetenekleri

Mevcut yetkin isler i¢in Daha zorlu isler i¢in

Teknik beceriler Insan ve kavramsal beceriler

Belirli is ve davranislar Genel bilgi ve anlayislar

Yonetici olmayanlar igin Yonetici olan ve yonetici olacaklar igin
Tek seferli Siirekli 6grenme siireci

Zaman sinir1 Kariyer sinir1

Ogrenme siireci Egitim siireci

Kaynak: Human Resource Management, Durmaz, 2019
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1.5. Egitim ve Gelistirme Onemi

Egitim ve gelistirme, bireyin ¢alisma hayatinda gorevini en iyi bir sekilde yapmasi igin

performansinin gelistirilmesi yoniinde girisilen bir eylemdir.

Isletmelerin insan kaynaginin rekabetteki en dnemli ve isletmelerin hedeflerine ulasmak
icin egitim ve gelistirme 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir¢ok isletme ¢alisanlarin egitimin ve
gelistirme ihtiyacinin belirlenerek kariyer planlamada en etkin geri doniisiin alinmasini

saplamaktadir (Ecerkale & Kovanci, 2005).

Insan kaynagi, bireyin ¢alisacagi ise eleman secme ve bulma siirecinde her hangi bir
teknigi kullansa bile uyumlu ve hazir ¢alisan bulmakta giigliikk ¢ekebilmektedir. Bunun nedeni
kullanilan teknikten ziyade bireyi dogru tanimanin ve bireyin Ozelligini tespit etmenin
zorlugundan kaynaklanmaktadir. Tam olarak saglikli ve dogru se¢im yapilsa bile teknolojik,
ekonomik ve toplumsal alanlarda siirekli goriilen degisim isletmeleri ve ¢alisanlar1 egitime
zorlamaktadir. Calisan bireylere uygun egitim programlari ile ihtiyaglari olan bilgi ve beceri
kazandirilmadiklar taktirde isletmeler hata oranlarinin ve maliyetlerindeki artiglar gibi seyler

ile istenmeyen durumlar meydana gelecektir (Muradova, 2007).

Isletmelerde egitim ve gelistirme gdrevi calisan bireylerin sorunlarmi cdzer, is
performansini yiikseltir, ekip ¢calismas1 duygusunu katarak ekip ruhu olusturur, yeni durumlara
uyarlanir, anlama ve kavrama yeteneklerini gelistirerek kapsamli olarak c¢aligsmalarini

saglamakta ve 1yi iliskiler kurarak orgiitsel etkinliginin artmasinda katkida bulunmaktadir.

Egitim ve gelistirmenin gorevi organizasyon agisindan ¢alisanlardan etkili bir sekilde
yararlanarak Uretkenligi arttirir, hata oranin diislirerek ekonomik kaybi azaltir, liriiniin ve

hizmetin kalitesini yiikseltir, en 6nemlisi personelin orgiite bagliligini arttirir.

1.6. Egitim ve Gelistirmenin Hedefleri

Insan kaynaklarinin egitim ve gelisimi bilgi toplumundan hem isletme hem de calisanlar
acisindan 6nemli bir yere sahiptir. Egitim, degisim siireci olarak nitelendirildiginde isletme

icinde ya da disinda planlanmis faaliyetlerin bilgilerin ve yeteneklerin ayni zamanda tutum ve
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davranislarinin gelistirme ve degistirmeye yonelik ¢abalarini vurgulamaktadir. Egitim ve
gelistirmenin amag olarak isletme acisindan verimlilik ve kar1 arttirmak oldugundan sadece
ekonomik amaglarla sinirli olmayip calisanlarin mesleki ve teknik acidan gelistirmesine,
bireyler arasinda iletisimi gelistirip sosyal dayamgma saglamaktadir (Corum & Oge, 2018).

Egitim ve gelisimin hedefleri isletme ve calisanlar i¢in asagida verilmistir:

Tablo 2. Egitim ve Gelistirmenin Isletme ve Calisanlar i¢in Hedefleri

Ekonomik ve sosyal degisiklikleri benimser.

Isletmenin teknolojik degisiklerle yetenegini

benimser.
Verimliligi arttirarak gézetim ihtiyacini azaltir.
Isletme icin iyi donamli personel saglar.

Isletmede problem ¢dzme yetenegini arttirir, krizi

Onler.

Isletmenin kurumsal olmasina yardimei olur.

Verimliligi ve etkinligi arttirir.

Calisanlarin isletme biinyesinde egitilerek kurum

kiiltiirini benimsetir.

Calisanlar arasinda iliskileri gelistirir.

Caliganlarin bilgi ve yeteneklerini arttirir.

Calisanlarin  kariyerlerinde gelisim gostererek

Ozgilivenlerinin arttirir.

Ekip ve takim ruhunu gelistirir.

1.7. Egitim Stratejisi ve Politikas1

Isletmeler egitimle ilgili bir yapilanma yapmak istedikleri zaman nereye ulasmak
istediklerini belirtmelidir. Bunun igin Oncelikle egitim politikas1 belirleyerek bazi sorular
sormalidirlar. Bu sorular asagidaki sekilde olabilmektedir (Arici, 2016):

e Neden bir egitim yatirimina gitmemiz gerekir?

e Isletmenin hedefleri nedelerdir?

e Vizyon ve misyona uygun gelisim plani var mi1?

e Kimleri, ne zaman, nasil ve ne kadar biitce ile egitmemiz gerekir?

e Gerekli egitim i¢in egitmenimiz var m1? Egitimi verecek salonumuz mevcut mu?
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Egitimin hedefleri ile isletmenin hedeflerini iyi anlayacak kisi en iist yoneticidir ve
bunun i¢in nasil bir ihtiya¢ analizi gerektigini ortaya koymasi gerekmektedir. Yapilan bu
analizde karar1 sadece yoOnetici vermemeli isletmede calisan miidiir, genel miidiir CEO ile
egitimin stratejisini ortaya koymasi gerekmektedir. Arici’nmin (2016) “Insan Kaynaklar
Y énetimi™ kitabinda Tom Peters’in egitim programlarmin basarisi i¢in gerekli olan ilkeleri su

sekilde aciklamistir:

o Isletmede farkli islev ve gorevlere gore kapsamli bir egitim programi
hazirlanarak uygulanmalidir.

e Egitim programi diizenli bir sekilde belirli araliklarla devam edilmelidir.

e s basinda egitime 6nem verilmelidir.

e Isletmede stratejik yonetimi basarili bir sekilde gerceklesmesi icin egitime fazla
bir sekilde 6nem verilmelidir.

e Egitim programinda isletmenin vizyon ve misyonu ¢alisan bireylere kapsamli
bir sekilde iyi aktarilmalidir.

e Isletmede yasanan krizde deneyimli yoneticilerin egitime katilmalar1, bilgi ve

deneyimlerinden yararlanilarak ¢alisan bireylere aktarilmalidir.
1.8. Egitim Analizi Yontemleri

Tannenbaum ve Yukl’e (1992) gore egitimde kapsamli olarak bir ihtiyag analizi yapmak
onemlidir. Diizgiin yapilan ihtiya¢ analizi egitim ol¢iitlerinin gelismesine yardimer olmaktadir.
Bunun i¢in Orgiitsel olarak egitimi organizasyon, gorev ve kisi analizi olarak

incelenebilmektedir (Tannenbaum & Yukl, 1992):
1.8.1 Orgiitsel Analiz

Bu analiz is yerinde ihtiya¢ duyulan egitimin nerede ve ne zaman yapilacagi ile ilgilidir.
Organizasyon analizinde sistem etrafindaki bilesenler incelenerek bu egitim programinin
davranis degisikligi saglayip saglamayacagimi belirlemektedir. Egitim ve Orgiitsel strateji
arasinda baglanti kurmak i¢in isletmenin yonii ile egitim arasinda bir uyum olmasi

gerekmektedir.

“Selguk Arici, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Artikel Yaymcilik: 37, ISBN 978-605-9273-04-6, Ocak-2016,
Istanbul
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Orgiitsel analiz, daha genis kapsamli yapilarak isletmenin kaynaklarmi, hedeflerini,
egitimin yapilacagi ortami kapsamakla birlikte {ist yonetimde olan kisilerin egitim zamaninda
kendi beklentilerini degerlendirmelerini gerektirmektedir. Orgiitiin insan giicii kaynag ile
amaclarinin arasinda bag kurarak mevcut potansiyeli etkin bir bi¢imde kullanmasi, verilen
egitimde eksikler varsa egitimin ihtiyacini analiz edilmesi gerekmektedir. Amaca gore
sekillenen egitim programlari, Orgiitsel analizde uyusmadigi takdirde Orgiitin egitim

ihtiyaglarin1 yeniden planlayarak analiz yapmasi gerekir (Tas, 2007).
1.8.2. Gorev (Is) Analizi

Gorev analizi, ¢alisilan isin 6zellikleri ve o isi yapmakla yiikiimlii olan ¢alisanin sahip

oldugu ve sahip olmasi gereken niteliklerin belirlenerek yapilan analizdir.

Calisanlarin is yerinde gorevlerin ve bu gorevleri gergeklestirmek icin bilgi, beceri ve
yeteneklerini tanimlamaktadir. Teknolojik gelismelerle gorev ihtiyaglar degisebilmekle bilgi
ve becerilerini etkileyerek yeniden egitim almanin Onemini arttirmaktadir. Bu analizde
calisanlarin aldiklar1 egitimde yeni sorumluluklari iistlenmek ig¢in nasil egitilebilecegi

degerlendirilmektedir.

1.8.3. Kisi Analizi

Kisi analizi, Bir kisi tarafindan egitime ihtiyaci olan personelin nasil ve ne sekilde
egitilmesi gerektigine odaklanmaktadir. Y oneticiler i¢in egitimin faydasi is seviyeleri, gérevleri
ve tutumlar1 olduklar1 i¢in egitim ihtiyaclart 6nemlidir. Alt diizey yoneticiler daha yiiksek kalite
kontrol egitimi i¢in ihtiyaclar bildirirken, orta diizey yoneticiler idari beceriler i¢in gereksinim

duymaktadirlar.

Calisanlarin bilgi, birikim ve tutumlarini degerlendirmek, kimlerin egitime ihtiyaci olup
olmadigini belirlemek i¢in kisilerin analizi yapilmaktadir. Belirli bir egitime baglamadan 6nce
temel islerden yoksun olan bireylerin egitimden Onceki yetenekleri ve motivasyonlar1 daha

diistik olmaktadir.

Orta yasin tizerindeki ¢alisanlarin egitime ihtiyacit daha fazla olup eski g¢alisanlarin
yeniden egitilmesi daha iyi bir performansla sonu¢lanmaktadir. Eski ¢alisanlar yeni ¢alisanlara

gore daha tecriibelidir, kendilerinde biriken bilgi teknolojik gelismelerle birlikte giincellenerek
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alman egitim kariyerlerinde yiikselme olarak olumlu katki saglamaktadir. Yeni ¢alisanlarin
resmi ve farkli egitimlere ihtiyaglart vardir. Egitim programlari igin 6zgiinliigiine ve zorluk
seviyesine gore teshis edilmesi, ortak bir payda egitimi saglanarak iyi bir sonug

almabilmektedir.
1.9. Egitim Yontemleri

Egitim, isletme faaliyetlerinin amacina ulagsmada en 6nemli faktorlerden biridir. Calisan
bireyin yaptigi ise uygun egitim yontemlerinin se¢ilmesi ve uygulanmasi igin igbasi egitim, is
dis1 egitim ve yeni iletisim teknolojileri ile egitim olmak {izere {i¢ sekilde is egitim yontemleri

anlatilmaktadir (Cingt, 2012).
1.9.1. is Basinda Egitim

Is basinda egitim, genel olarak iiretim isletmelerinin kullanilan bir yontem olup
personelin makine basinda uygulamali bir sekilde 6gretenin ya da anlatanin da oldugu hem
calisip hem de egitim gormesidir. Personelin aktif olarak katilim saglayarak gerceklestirdigi isi,
caligma ortaminda makine, malzeme, cihaz vb. ekipmanlar1 kullanarak 6grenmektedir. s
basinda egitim es zamanli ve uygulamali olmasindan dolayr 6grenmeyi kolaylastirir fakat
calisan bireyin tek basina birakilmamasi, 6grenme agamasinda aksakliklar ve hatalar olmamasi

nedeniyle teknolojik bilgilerin edinilmis olmas1 gerekmektedir.

Calisanlar acisindan motivasyon saglayan is basi egitimi, egitmeni dinlemek yerine
uygularken verimli olabilmektedir. Her ¢alisan i¢in bu yontem uygun olmazken bazi ¢aligsanlar

i¢in ¢ok stresli olabilmektedir.
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Asagidaki tabloda is basi egitimin gii¢lii ve zayif yonleri verilmektedir (Ozdemir N. ,
2002).

Tablo 3: Is Bas1 Egitimin Giiclii ve Zayif Yonleri

Isbas1 egitim diisiik maliyetlidir. Egitim arag ve ~ Isbas1 egitimi veren sorumlu ya da ustabasi kisi
gereclerine ayrica yatirim yapilmasi egitimcilik yetkinligine sahip olmayabilir.

gerekmedigi gibi, yol vb. giderler ortaya ¢ikmaz

Egitim, is sirasinda gercek is kosullarinda Gergek calisma kosullar1 ve yontemleri demode

yapildig1 i¢in, 6Zrenilen bilgileri hemen olabilir. Calisan bu durumda ¢agdas teknolojik

uygulama olanag: vardir. bilgileri edinememis olur.

Ogrenilen ise aktarirken ortaya cikabilecek Ogrenme asamalarinda biiyiik oranda hatali ve

adaptasyon sorunlari pek yasanmaz. bozuk mal tiretilebilir, makine ve donanim kaybi
olabilir.

Caligan isinden uzaklagmadigi i¢in, iste aksama  Calisma kosullari, giiriiltii, pislik ayrica stres
olmaz. agisindan olumlu bir egitim ortami
olusmayabilir, cok sayida ¢alisan egitimi ayni

anda almas elverisli degildir

Kaynak: https://docplayer.biz.tr/5056297-Insan-kaynaklarini-gelistirmede-

kullanilan-egitim-yontemleri-1-isbasi-egitim-yontemleri-nurdan-ozdemir-egitim-uzmani.html

1.9.1.1. Staj Egitimi

Staj egitimi, egitim ve Ogretim siiresince dgrenilen bilgi ve teorinin, profesyonel bir
ortamda pratik olarak uygulanarak deneysel bir §grenme yoludur. Isveren, stajyer yeteneklerini

yonlendirme, egitme ve degerlendirmeden sorumludur.®

Stajyerlik sistemi heniliz 6grenim goren lise ya da {iniversite 6grencilerinin egitim

aldiklar1 alanda isletme sartlarin1 gérmelerini saglamaktadir (Arici, 2016, s. 57). Bu yontemin

Shttps://www.kariyer.net/pozisyonlar/stajyer/nedir (e.t.18.04.2021)
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1yi yiriitiilerek uygulanmasi i¢in karar verme becerisi ve deneyim onemli olarak etkili bir rol

oynamaktadir.

Y oOnetici adaylarinin egitiminde kullanilan bu yontem, egitilecek kisi boliim bagkani ya
da boliim yardimcisi olarak atanir ve bu pozisyonda yetismesi, gelismesi istenilen ¢alisan,
yoneticinin arastirmalarina yardim eder, ¢alistigi birimin birden ¢ok sorununu yakinda tanima

firsatin1 elde etmektedir (Uyar, 2010).

1.9.1.2. is Rotasyonu (is Degistirme)

Is rotasyonu, teknik islerde calisan bireylerin organizasyon icerisinde bulunan farkli
gorevlerdeki isleyislerini, siireglerini 6grenmek i¢in denk ve benzer is alanlarda yetistirilmek

iizere belirli siirede gorevlendirilmesidir.

Capraz egitim olarak bilinen is rotasyonu calisan gelisimi i¢cin uygulanmasinda yararh
oldugu, mesleki yeterliligi tesvik ettigi ve is birligini desteklendigi goriilmektedir (Durmaz,
2019). Calisanlar i¢in farkli bakis agilari kazandiran rotasyon, gelecekte yonetici olarak
diisiiniilen personel icin organizasyonun biitiin departmanlarinda ve pozisyonlarinda
gorevlendirilerek organizasyonun 6grenmesinde yardimer olmaktadir (Arici, 2016, s. 58). Bu
yontemin olumsuz bir durumu ise egitilen ¢alisanin belli bir siire sonra calistig1 birimden
ayrilacagini bilmesi isine karsi ilgisiz olmasi s6z konusu olabilmektedir. Ayrica egitilen

calisanin kisa zamanda is ortamina alismasi ve iyi iligkiler kurmasi gliclesebilmektedir.

1.9.1.3. Mentorluk (Rehberlik)

Mentorluk, calisanlarin gelisimi i¢in yonetim tarafindan uygulanan tecriibeli ve bilgili
bir kisinin deneyimi ile bilgisi olmayan bir kisiye rehberlik ederek karsilikli olarak goniillii,
genis kapsamli ve gilivene dayali egitim ile ger¢gek hayat deneyimi arasinda gegen bir siiregtir

(Ozdemir & Ardig, 2020). Bu egitim tiirii tutum ve davranis gelistirmeye odaklanmaktadir.
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1.9.1.4. Kocluk

Kogluk birebir olan bir egitim olup yoneticiyle egitimcinin 6gretme firsatinin verildigi
bir egitim yaklagmmidir. Kritik alanlarda dikkatli olmaya calisan bireye pratik durumlarda
yardimci olmaktadir (Durmaz, 2019). Kogluk yapacak kisi bir siipervizore bagli olarak bilgi

saglayip onu degerlendirmesi gerekmektedir.

Kocluk, rehberlik olarak da bilinitken, bir ya da her iki tarafin yetenek ve
performansinin gelismesi i¢in destekleyen ve zenginlestiren bir ¢alisma ortami ve iligkiler
olusturma siirecidir. Bu siirecte, karsilikli olarak beklentiler belirlenir, beklenen sonuclar
tanimlanir, sorunlarla karsilasmamak i¢in gerekli davranislar iizerinde beyin firtinasi yapilir.
Bireysel yiiksek performans i¢in dogru davranis ve uygun eylemlerin karsilastirmasi ile
sonuclanir. Kogluk, kisisel yetenekler lizerinde durdugu kadar iligki ve is ortami lizerinde de
calisgan kadar yoneticinin de performansini iyilestirir. Hem ¢alisanin hem de kogun
menfaatinedir. Bu yOntemin basarili sonuclar alinmasimin nedeni, klasik metotlar ile
kiyaslandigr zaman ¢alisanlarin 6grenme baskisindan uzak olmasindan kaynaklanmaktadir.
Performans gelistirmeye odaklanan kogluk yonteminde, kog, sorumluluk almayr 6zendirir,
kendine gilivenmesini saglamaktadir. isletmelerdeki insan kaynaklarinda, performans
sorunlarina yol agan tutum ve davranislarin is gereklerindeki standartlara bagli olarak,
degerleme operasyonlariyla analiz edilmesi sonucunda iyilestirilmesini saglamaktadir. Bireysel

performans olarak etkili bir yontemdir (Uyar, 2010).

1.9.1.5. Formen Araciligi ile Egitim

Daha cok iscilere uygulanan bir egitim yontemidir. Karmasik ve degisik ozellikler
gosteren isler i¢in yetenek ve ince ustalik gerektirmektedir. Bu igler i¢in usta, ustabasi ya da
kalifiye isci arasindan segilip egitim formen denilen kisiler teknik ve pedagojik bilgiler ile
donatilip is¢ileri egitmektedir. Formenler grup ya da tek tek gruplarla egitilecek kisilere islerle

ilgili teknik gereklerini ve yol gosterme becerileri ile donatilmis bireylerdir (Cetin , 2014).
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1.9.1.6. Cirakhik Egitim Teknigi

Ulkelerin yonetmeliklerine gore hazirlanmis belirli sanayi kuruluslar igin egitimli
igsizler gibi geng ve issiz kursiyerler i¢in is bulmalarini saglayan kuruluslardir. Genel olarak el
sanatlar1 ve teknik is alanlarindaki egitimler i¢in uygun olmaktadir. Egitimin uzun vadede
alinmasi ¢iraklar i¢in verimli olmalarini saglamaktadir. Bu egitimin temel amaci el becerilerini
gelistirerek is bulmalarini kolaylastirmaktadir (Durmaz, 2019). Resmi olarak gergeklestirilen
bir sinifta gozetim altinda yapilan is bas1 egitim olup is dist egitim olarak da verilmektedir.
Calisan bir usta yaninda is 6grenmektedir ve ¢iraklik siiresi 2-5 yil arasinda degisebilmektedir

(Uyar, 2010).

1.9.1.7. Yetki Devri

Personele orgiitiin diizeninde sahip olmadig1 bir yetki verilir. Bu egitim personelin
yetkisi oldugu zaman nasil kullanabilme becerisini gelistirmesinin saglamay1 amaglamaktadir.
Devredilecek yetkinin derecesine 6zen gosterilmesi ve yetkinin dnem sirasina gore sadeden
zora dogru gitmesi, astina devreden yoneticinin gorevini asti ile paylasarak diislincesini

tartismast gerekmektedir®,

1.9.2. is Disinda Egitim

Calisan bireyler icin ¢alisma ortami disinda diizenlenen smif ya da resmi bir egitim

ortaminda bakis acilarini genisletmek ve bilgilerini arttirmak icin verilen egitim yontemidir.

Is disinda egitim giinliik bir aktivitenin parcasi olmaktadir. Egitimin amac is disinda
ogrenmek ilizerine odaklanmaktir. Calisma ortamindan uzak ve 6grenmeye uygun bir ortamin
olmasi, egitimin alacagi personele planlanan egitim programinin hazirlanip egitim metotlarinin
uygulanmasi agisindan giivenli olabilmektedir (Cetin & Din¢ Ozcan, Egitim ve Gelistirme,

2014). Bu egitim maliyetli olarak dezavantaj yaratmakla birlikte genis katilim saglanmaktadir.

Shttps://www.perakendeokulum.com/personel-egitim-yontemleri/ (e.t.20.21.2021)
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Tablo 4: Is Dis1 Egitimin Avantaj ve Dezavantajlar

Is dis1 egitim, uzman bir egitici tarafindan Is dis1 egitimden sonra, gercek ¢alisma
yapildigi i¢in daha etkilidir. kosullarina gegiste, bireyler uygulama ve uyum
giicliikleri ile karsilagabilmektedirler.

Sistematik, planl egitimdir, bilgiler diizenli Is disinda egitime katilan personelin, islerinden
olarak verilir ve ayn1 anda bir¢ok personele uzaklagmalar1 ve organizasyonda iiretim kaybina
egitim alabilmektedir. neden olmaktadir.

Egitim maliyeti is basina gore kolay [s bas1 egitimine gore organizasyon igin daha
hesaplanmaktadir. maliyetlidir.

Kaynak: https://www.slideshare.net/mstfcng/ky-personel-eitimi (e.t.20.04.2021)

1.9.2.1. Konferans ve Seminer

Kiiciik gruplar seklinde belirli konularin konusuldugu, orgiit tarafindan organizasyon
edilerek diisiincelerinin tartisildigi egitim toplantisinda uzman kisilerin bilgi ve tecriibelerinden

yararlanilarak liderlik 6zelliklerinin gelistirildigi toplantilardir.

1.9.2.2. Gérsel-Isitsel Egitim

Bu egitim yontemi film, video ve ses bantlari ile personele gerekli bilgileri 6greterek is
performansi ile ilgili bilgi ve yeteneklerde etkili bir egitim teknigi calismasi olarak
kullanilmaktadir. Calisma saatleri disinda diizenlenen egitimler ¢esitli diizeydeki ¢alisanlar i¢in

uygulanmaktadir.
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1.9.2.3. Ornek Olay (Vaka) Yontemi

Ilk olarak 1920’li yillarda Harvard Universitesi tarafindan uygulanan bu ydntem,
potansiyel yonetici adaylarinin ya da yoneticilerin yetistirilmesi hedeflenmistir. Burada
isletmeye ait bir durumun ya da sorunun bir metin olarak ele alinmakta ve katilimlarinin

diistincelerini beyan etmeleri beklenilmektedir (Acar, 2010).

Belirli bir olmus olayin iizerinden bireyler olayin analizini yapar, problemi tanimlayip
¢Oziim Onerileri sonuglanarak elestirel diisiinme yeteneklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
egitimin amaci benzer bir durum yasandiginda kisinin kendi deneyimi ile olayin nedenlerini ve

sonuglarini gergek kosullarda belirlemesidir (Durmaz, 2019).

1.9.2.4. Rol Oynama

Rol oynama, egitime katilan bireylere verilen karakterler gibi davranirlar. Egitilen
bireyler kendi performanslarini degerlendirmek i¢in bireylerin iliskileri gelistirmek i¢in

kullanilmaktadir.

Iki veya daha fazla kisi, gercek¢i bir durumu temsil etmektedir. Bu yontemde iyi
yapilandirilmis canli bir deneyimin sonucu olarak, kisinin kendi ve digerlerinin davraniglariin

sezinlemesine olanak saglamaktadir.’
1.9.2.5. Simiilasyon

Simiilasyon (benzetim), sistem performansinin bir¢ok faktore bagimli olarak nasil
degistiginin gozlemlenmesine olanak saglamaktadir. Bu yontemi kullanarak sistem icerisinde
birbirlerine bagli olarak calisanlarin is giicii, siire¢ hata oranlari, aktivitelerin gerceklesme
stireleri, parcalarin sisteme gelis ve ilerleme hizlari, maliyet ve gelirler, iretim hedefleri kolayca

incelenip siireg iyilestirmesi yapilabilmektedir.®

"https://docplayer.biz.tr/5389626-Insan-kaynaklarini-gelistirmede-kullanilan-egitim-yontemleri-2-isdisi-egitim-
yontemleri-nurdan-ozdemir-egitim-uzmani.html (e.t.: 20.04.2021)
8https://www.perakendeokulum.com/personel-egitim-yontemleri/
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1.9.3. Yeni Teknolojiler ile Egitim
1.9.3.1. Bilgisayar Destekli Egitim

Bilgisayar destekli egitim, bilgisayarin 6grenmeye uyarici etki sagladigi, egitilenlerin
cevapladig1 ve bilgisayarin analiz ederek cevaplayana geribildirim imkan1 verdigi etkilesimli
bir egitimdir. Bu egitimde kullanilan araglar su sekilde ifade edilmektedir (Cetin & Ding Ozcan,
2014):

e CD-ROM, DVD ve Lazer Diskler: Kisisel bir bilgisayar ile animasyon, video klipler
ve grafikler, egitim uygulamasina biitiinlesmis edilebilmektedir.

o Interaktif Video: Video ve bilgisayar temelli egitimin yararlarmi birlestirmektedir.
Teknik prosediirleri ve bireysel yetenekleri gelistirmek i¢in kullanilmaktadir.

e Web Tabanh Egitim, E-Ogrenme ve Ogrenme Portallar1: Hizli ve pahali olmayan
sekilde iletisim kurmaya yarayan yaygin bir iletisim aracidir. Calisanlar kendi

bolgelerinde iletisim kurmaktadir.

1.9.3.2. E-Ogrenme

Kurumsal egitim, teknolojik gelismelerin siirecinde kullanilmaya baglanmasi ile
yaganan gelismelerle birlikte 6nemli bir degisim siirecine girmistir. Bu nedenle e-6grenme 6n
plana ¢ikmustir. E-6grenme kavrami, Ingilizce bir terim olan “e-learning” den Tiirkce’ye
cevrilmigtir. Egitim teknolojilerinde yasanan gelismeler Bilgisayar Tabanl Egitim (Computer
Based Training), Uzaktan Egitim (Distance Learning), Internet Tabanli Egitim Uygulamalart
(Web Based Training) ve senkron ve asenkron egitim siiregleri e-Ogrenme olarak
adlandirilmistir (Yanik, 2004).

E-O6grenme, egitim alacak personelin bilgisayar ya da elektronik bir cihazla geleneksel
ogrenime gore istedikleri zaman, istedikleri yerde egitime katilmalaridir. Bilgisayar tabanl
egitim / ¢cevirimigi 6grenim / mobil 6grenme / internet organizasyonlarda maliyeti diisiirdiikleri
icin stirdiiriilebilir kalkinma icin degerli olmaktadir. Bilgisayar destekli egitim yaygin olarak
kullanilmakla birlikte teknoloji acisindan hizli, O6nemli, maliyeti az olmasindan dolay:

ekonomiktir. E-6grenmenin faydalar1 su sekilde agiklanabilmektedir (Durmaz, 2019):

e Kiiresel is giicii yaratmak,
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e Her zaman ve her yerde 6grenme esnekligi saglamak,

e Organizasyon departmanlarini yonetmek,

e Karhilig1 ve iiretkenligi arttirmak,

e Calisan personelin isteklerine ve ihtiyaglarina uyum saglamak,
e Giincellemeleri takip etmek

e Seyahat ile ilgili maliyetleri azaltmak.

1.10. Havacilik Egitimi

Havacilik birden ¢ok bileseni olan, farkli 6zellikler barindiran operasyonel baglamda

kigisel performansin desteklendigi bir sistemdir.

Isletmelerde personelin tutumu, giiveni, morali ve iliskilerin diizeyli ve kaliteli olmasi
gerekmektedir. Havacilikta egitim, bakim, ugus operasyonlarinda insan performansi dogrudan
sistemsel olarak emniyetli bir sekilde uyumlu olmasi ile dogrudan iligkilidir. Calisma ortaminda
insan faktorli, géz Oniine alindiginda kendisini iyi tanimali, kapasitesinin, egitiminin ve
yeteneklerinin farkinda olmasi gerektiginin bilincinde olarak duygusal ve fiziksel yorgunluga
dikkat etmeli, gelisen teknolojilerin g¢evresindeki kullanilan alet ve ekipmanlarin uyum

saglanmasinin 6nemliligini egitim yolu ile sertifikalandirmas1 gerekmektedir.

Insan dogas1 geregi yetenekleri sirli ve hata yapmaya egilimli bir varliktir. Havacilik
sektoriinde gorev yapan personel, sinirli kisisel performans diizeyine bagli olarak yaptiklari
islerde insan faktoriinden kaynaklanabilecek sorunlar1 asgari diizeye indirmeye
calismaktadirlar. Insan, diger canlilara gore zeki, duyussal yeteneklerle donanmis, anlama,
kavrama ve etkin bir sekilde uygulama yetenegine sahip olan bir varliktir. Ancak insan
psikolojik ve fizyolojik kisitlar1 sebebiyle bu tiir yeteneklerini her zaman iist seviyede
kullanamamaktadir. Insanlarin hata yapmalarmma sebep olan; yetersiz egitim, yorgunluk,
zorlayici ugus ve mesai programlari, talepkar sirket politikalari, motivasyon eksikligi, modern
ucus sistemlerindeki otomasyona uyumsuzluk, vb. gibi gizli ve agik etkenler bu hata

kaynaklardan bir kag¢idir (Bagdemir, 2020).

Havacilik alaninda gergeklesen yenilikler ve dinamizm bu sektdrde egitim ihtiyacini
stirekli arttirmaktadir. Sirketler artan personel, prosediir ve teknoloji karsisinda ¢alisanlarina

verdikleri egitimleri de arttirmaktadir (Acarbay, 2016). Bilim ve teknolojinin artan hizli
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gelisiminin sonucu, egitime katilanlarin sayilarinin artmasi ve en 6nemlisi egitimin yagam boyu

stirdiiriilmesinin zorunlu bir hale getirmektedir (Erkeskin, 2001).

Havacilik  dizayni, egitim, yer/ugus operasyonlart uygulamalarinda insan
performansinin dogru bir sekilde gz 6niinde bulundurulmasi, insan ve diger sistem elemanlar1
arasinda gilivenli ve emniyetli bir bicimde uyum saglanmasi gerekmektedir. En hizli ve giivenli
bir ulasim araci olan havaaraglari evrensel olarak kabul gérmenin yaninda az da olsa meydana
gelen kazalara neden olarak giliven sarsilmasi s6z konusu olmaktadir. Kazalarin nedeni
incelendiginde basit ve kii¢iik hatalar ile karsilasilmaktadir. Bu kazalarin olusum nedenleri
insan faktdriinden yola ¢ikmasindan kaynaklandigi goriilebilmektedir. Insan faktérleri, ICAO
tarafindan JAR kapsaminda zorunlu egitim olarak Ongoriilmistir. Bu konu ugaklarin
tasarimindan imalat asamasina, sertifikasyona kadar olan tiim silireglerde 6zenle ve 6nemle
dikkat edilmektedir. Havaaracini uguran kokpit ve kabin ekibi ile ucagin bakimini yapan teknik
ekiplerin de tiim faaliyetlerini "insan faktorleri" tizerine temellendirilerek kazalarda insandan
kaynaklanan hatalarin Onlenmesi amaglanmaktadir. Bilgi iletisimi, egitim, kullanilan
ekipmanlar, ¢alisma ortami, takim ¢alismasi otomasyon ve gelismis teknolojilerin kullanimi
onemlidir. Insan faktdriinii agiklayan bir model olarak SHELL modeli farkli elemanlari bir

arada bulundurmakta ve insan faktorii bu elemanlardan birini olusturmaktadir.®

Isletme baglamlarmin bilesenlerinin, 6zelliklerinin ve bunlarin insanlarla etkilesimlerini
analiz etmesi “SHEL” modelidir. SHEL modeli 1972 yilinda Edwars tarafindan gelistirilmis,
1984 yilinda Hawkins tarafindan “Yapi Taslar1” adi verilen bir model ile agiklanmistir.
Havacilik sektoriinde insan faktorlerini, havacilik ve ¢evre arasindaki iliskiyi, sistem
kaynaklarim1 agiklamak i¢in gelistirilmis bir kavramsal yaklasimdir. Bu modelin ismi

bilesenlerinin bag harflerinden olusmaktadir (2021):

a) Yazilim (Software, S) (prosediirler, egitim, destek vb.)

b) Donanim (Hardware, H) (makineler ve donanim)

c) Ortam (Environment, E) ( L-H-S sisteminin geri kalaninin ¢alismasi gereken
calisma ortamlari)

d) Personel (Liveware, L) (isyerindeki insanlar)

*https://gavsispanel.gelisim.edu.tr/Document/tsaracyakupoglu/20191229135155348 _8890ab17-dd46-4cbb-a7af-
9067d1de12f0.pdf
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Sekil 1: SHELL Modeli

Kaynak: https://herkesicinhavacilik.com/2021/11/04/shell-modeli-nedir/
SHELL Modelini olusturan elemanlarin birbirleri ile olan iliskileri su sekildedir'®:

e Insan-Donanim (L-H): Insan ile donanim arasindaki iliskiden olusmaktadir.
Insan viicudunun 6zelliklerine uygun koltuklar, kullanicinin algilama ve bilgi
isleyebilme ozelliklerine uygun gostergeler, uygun hareket-kod-konum bulunan
kumandalar 6rnek gosterilebilir. Insanin adapte olabilme seklindeki biiyiik
yetenegi L - H iligkisindeki aksakliklar1 bir kaza yasanasiya kadar
gizleyebilmektedir. Halbuki var olan aksakliklar her an bir tehlike potansiyelini
stirdiiriir. Bu iligkiden kaynaklanan hususlar "ergonomi" calismalarinda yer
almaktadir.

e Insan - Yazihm (L - S): Insan ile fiziksel olmayan unsurlarin iligkisini iceren

bu sistemde prosediirler, kitaplar, is planlari, kontrol listesi yapilanmalari,

Onttps://gavsispanel.gelisim.edu.tr/Document/tsaracyakupoglu/20191229135155348 _8890ab17-dd46-4cbb-a7af-
9067d1de12f0.pdf
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semboller, yontemler ve bilgisayar programlari yer almaktadir. Bu iliskideki
sorunlarin tespiti L - H iligkisindekilere gore daha gii¢ olabilir. Bu nedenle
¢oziimii de giictiir. (Ornek: Kontrol listelerinin/is planlarinin veya sembollerin
yanlis yorumlanmasi, vb.).

e linsan - Cevre (L - E): Havacilikta ilk dikkate alman unsur insan cevre iliskisi
olmustur. Ik asamada ¢alismalar insan1 ¢evreye adapte etmeye yogunlasmistir.
(kask, ucgus elbisesi, oksijen maskesi, G-elbisesi gibi uygulamalar goriiliir). Daha
sonra ise, ¢evreyi insana uyarlama ¢aligsmalar1 yapilmistir. (Kabin basinci, klima,
giiriiltii yalittm uygulamalar gibi).

e Insan - insan (L - L): Ozetle, insanlar aras1 iliskilerdir. Ekiplerin egitimi ve
yeterliligi sahis bazinda ele aliniyordu ve her bir ekip elemani yeterli ise,
bunlardan olusan ekibin de yeterli ve basarili olacagi diistintiliiyor idi. Bunun her
zaman dogru olmadig belirlenince, takim ¢alismasindaki iliskilerin
derinlemesine incelenmesi gerekir olmustur. + Takim elemanlar1 arasindaki
iligkiler, davranislar1 ve verimliligi belirlemektedir. Bu (L - L) iliskide liderlik,
ekip ici koordinasyon, takim calismasi, sahsiyet etkilesimleri kaygiya neden

olabilmektedir.

SHELL modelinin olusturan elemanlarin birbirleri ile etkilesimi olmadig durumlarda
havacilik sisteminde uyumsuzluk yasanilabilir ve bu yasanan uyumsuzluklardan dogan kazalar
ve sistem igerisinde insandan kaynaklanan basarisizliklar ortaya gikabilmektedir. Insan
faktoriinlin daha iyi anlasilabilmesi i¢in kritik ve esnek bir 6ge olan insan, etkilesim igerisinde

oldugundan ¢alisma kosullarinda iy1 bir performans gdstermesi beklenmektedir.

Diinyada, havacilikta s6z sahibi olan baslica otoriteler; Uluslararas1 Sivil Havacilik
Organizasyonu (International Civil Aviation Organization, ICAO), Fedaral Havacilik Kurumu
(Federal Aviation Administration, FAA), Uluslararas1t Hava Tagimacilar1 Birligi (International
Air Transport Association, IATA) ve Avrupa Havacilik Emniyeti Ajansi’dir. (European
Aviation Safety Agency, EASA). ICAO, diinyada uluslararas1 sivil havaciligin diizenlenmesi,
gelistirilmesi ve giivenlik kalitesinin standartlagtirilmas: amaciyla 1944 yilinda Birlesmis
Milletlerin bir temsilcisi olarak kurulmustur. Buna ilaveten FAA, diinyada giivenli ve en verimli
hava araci sistemlerini olusturmay1 gorev haline getirmistir. EASA ise; gliniimiizde ¢cok hassas
bir konu olan ¢evrenin korunmasmin ve gilivenliginin yiiksek yaygin standartlar haline

gelmesinde, baslica Avrupa da olmak iizere tiim diinyada katkida bulunan bir kurumdur. 1954
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yilinda Ulastirma Bakanligi biinyesinde kurulan “Sivil Havacilik Dairesi Bagkanlig1”,
Tiirkiye’nin sivil havacilik otoritesi olarak 1987 yilinda “Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii”
olarak giiniin kosullarina gore yeniden teskilatlandirilmistir. Ulastirma Bakanligr Sivil
Havacilik Genel Miidiirliigii; Uluslararast Sivil Havacilik Teskilati (ICAO), Avrupa Sivil
Havacilik Konferansi (ECAC), Avrupa Havacilik Seyriisefer Emniyet Teskilati
(EUROCONTROL) ve Avrupa Havacilik Otoriteleri Birligi (JAA) Joint Aviation Authorities
iiyesidir. Fakat JAA’ in islevi sona erip yerini EASA’ ya birakmugtir. Tiirkiye, Avrupa Birligi’ne
tiye olmadigi i¢cin SHGM” de EASA’ ya iiye olamamaktadir. Buna karsin JAA/EASA gereklilik
ve kurallarit SHGM tarafindan uygulanarak ulusal yonetmeliklere doniistliriilmektedir. IATA,
yalnizca havayolu sirketlerinin iiye olabildigi uluslararasi bir kurulus olup dolayli veya
dogrudan uluslararas1t hava ulasim servisi ile ilgilenen hava ulasim girisimleri ile isbirligi
ortamlar1 hazirlar ve ICOA ve diger uluslararasi organizasyonlarla isbirligi kurmaktadir. Bu
cergevede havacilik faaliyetleri ulusal ve uluslararasi mevzuata uygun olarak siirdiiriilmektedir
(Atasoy, 2016). Egitimde kullanilmasi gereken ugaklarin ozellikleri, ulusal ve uluslararasi

otoriteler tarafindan belirlenmektedir.

Bir iilkede sosyal ve ekonomik olarak gelismislik diizeyi egitim kurumlari ile iligkilidir.
Is hayatinda teknolojik gelismelerle birlikte insana yapilan yatirimlar stratejik olarak insan
kaynaginin 6nemini git gide arttirmaktadir. Havacilik sektori, iilkemizde hizli bir gelisim
gosteren sektor olmasina ragmen, yapisal degisikligin 6n planda tutularak rekabet kosullarinin
yiiksek nitelik tagidigin1 gostermektedir. Bu nedenle, havacilik sektoriinde yer alan personelin
belirlenen faaliyetleri yiirlitmesi agisindan ulusal ve uluslararasi mevzuatlara gére c¢ok iyi

egitilmis personelden olugsmasi gerekmektedir.

Havacilik egitimlerinin 6nemi, teknolojinin gelismesiyle birlikte ilgili mevzuatlar ve
uygulanacak prosediirlerin departmanlarda kullanilacak nesnelerin tanimasina ve isleyisine
yonelik egitimler almasi gerekmektedir. Bunun i¢in kullandiklar1 nesneleri tanimasi bir siiregtir
ve bunun en Onemli hususu insanlarin yalnizca gordiikleri ve Ogrendikleri cisimleri
tantyabilmesidir. Bu yetenek egitimlerle gelistirilebilmekle birlikte personelin egitilmesine

iliskin egitim programlar1 olusturulabilmektedir (Kaya & Kartal, 2021).

Insan kaynag: ihtiyacinin giderilmesi konusunda en nemli yeri siiphesiz egitim almakta
ve bu egitim kurumlar ile sektor arasinda siki bir igbirligi saglanmasi, ortaya g¢ikabilecek
sorunlarin en az indirgenmesine Oonemli bir yer tutmaktadir (Korul & Kiigiikdnal, 2003).

Tiirkiye’de havacilik sektoriiniin gelisimine gore istthdam edilecek personelin nitelik ve nicelik
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acisindan yetersiz kalmamasi, personelin niteliklerinin uluslararas1 standartlara yeterince
kavusturulmak istenmesi eleman yetistirme gorevini istlenmis egitim kurumlarinin
sorumlulugu ve énemini biiyiik 6lgiide arttirmistir. Uluslararas: Sivil Havacilik Orgiitiiniin
(ICAO) Personel Lisanslama (Annex 1) ekine gore, yalnizca ugus miirettebati (pilotlar,
seyriiseferciler, ucus miihendisleri ve radyo operatorleri), ucak bakim personeli, dispecerler,
hava trafik kontrolorleri, istasyon operatorleri ve meteoroloji personeli icin lisans alma
zorunlulugu bulunmaktadir. Eurocontrol’un ESARRS uygulamasiyla, hava trafik yonetimi
hizmetlerinde emniyeti gerektiren noktalarda gérev yapan miihendis ve teknik personel i¢in
lisans olmasa da lisansa yakin nitelikte egitim ve bilgi sartlar1 getirilmistir. ICAO Annex 1,
havacilik personelinin en az bilgi gereklerini ve diger asgari kosullarini ortaya koyan iist diizey

kurallar biitiiniidiir (isler, Demir, & Ustiin).

Calisanlara verilmesi gereken egitimler, ulusal ve uluslararasi sivil havacilik
otoritelerince belirlenmis lisans, yetkilendirme ve sertifikasyon siiregleri igerisinde icerik, siire,
denetleme ve yenileme prosediirleri olarak netlestirilmistir (Can, 2008). Tirkiye’de Sivil
Havacilik Genel Miidiirliigii’'niin yayinlamis oldugu “Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati”nin
amaci, havaalani1 standartlar1 ve emniyeti, heliportlar, yer hizmetleri, terminal isletmeciligi,
havaalaninda havaaracina tesis ve/veya tankerle akaryakit ikmal hizmeti ve ikram {iretim
hizmeti konularinda egitim veren kuruluslarin egitim faaliyetlerine iligkin usul ve esaslari
diizenlemek ve bu alanlarda calisan sivil havacilik isletmesi personelinin almasi gereken
egitimleri belirlemektir (SHGM, HAVAALANLARI DAIRESI EGITIM TALIMATI (SHT-
EGITIM/HAD), 2018). Diger iilkelerin boyle bir talimat yayinlamasmin bir zorunlulugu

bulunmamaktadir. Bu talimatin ortaya ¢ikmasinin sebepleri su sekildedir:

e Havalimanlar operasyonlarinda emniyeti arttirmak,

e Uluslararas:1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) ve Avrupa Havacilik Emniyet
Ajansi (EASA)’da iilke emniyet puanini arttirmak,

e Diinyada var olan Uluslararasi Havalimanlari Konseyi (ACI) ve Uluslararasi
Hava Tastyicilar Birligi (IATA) nin verdigi bu egitimleri iilke biinyesine ¢ekip

bir standart olusturmaktir.

Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati (SHT-EGITIM/HAD) yaymlanmadan 6nce
uygulanan direktiflerin egitimleri yurt disindan alinan egitimlerdir. Bunlar (SHGM):
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1. Kabin i¢i El Bagajlar1 Direktifi: Ucus Operasyon Dairesinin 02/07/2013
tarihinde yayinlanan bu direktif denet¢i personelinin ugus 6ncesi gézlemleri ile
Genel Midiirliige ulagsan sikayetlerin degerlendirilmesi sonucunda; kabin
ekiplerinin, yolcu beraberinde getirilen el bagajlar1 konusunda yasamis oldugu
zorluklara dikkat ¢ekmis cok sayida hadise yasanmis, bu hadiselerde ise en
dikkat ¢ekici husus olarak kabine getirilen el bagajlarinin sayisi, ebat1 ve buna
paralel olarak ortaya ¢ikan el bagajlarinin kabin i¢inde yerlesimi 6n plana ¢iktig
anlasildig1 icin bu etken ugus emniyetinin riske edildigi durumlarin ortaya
¢ikmasina neden olmustur.

2. Havaalam Standartlar1 ve Emniyet ile Heliportlar Konusunda Alinmasi
Gereken Egitimler Icin Denklik Tablosu: Havaalanlar1 Dairesinin 10/06/2013
tarthinde yayinlanan bu direktif Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimat1 hiikiimleri
kapsaminda, havaalani standartlar1 ve emniyeti ile heliportlar konularinda
faaliyet gostermek Tlizere yetkilendirilmis sivil havacilik isletmelerinin
personelinin almas1 gereken egitimler séz konusu Talimatin Ek-2!' ve Ek-
3'%{inde yer almaktadir. Sivil Havacilik Isletmeleri, séz konusu Talimat
hiikiimlerini yerine getirmek suretiyle bu egitimleri kendi personeline hizmet i¢i
egitim olarak verebilir ya da s6z konusu Talimatta yer alan gereklilikleri yerine
getiren Egitim Kuruluslarindan aldirabilir. Bunun disinda, sivil havacilik
isletmelerinin personeli, sivil havacilik egitimi alaninda uluslararas: diizeyde
kabul goren uluslararas: kuruluglardan aldigi egitimleri, Havaalanlar1 Dairesi
Egitim Talimati (SHT-Egitim/HAD)nm 5.maddesinin®® altinc1  fikras:
hiikiimleri kapsaminda bu egitimlerin yerine gecmek iizere saydirabilir.

3. 121.5 MHz uluslararas1 havacihik acil frekansinin kullammmina iliskin
Emniyet Uyarisi: Hava Seyriisefer Dairesinin 27/06/2012 tarihinde yayimlanan
bu direktif, 121.5 MHz uluslararast havacilik acil frekansi tizerinde yapilan amag
dis1 konugmalar ile yanlhs kullaniminin engellenmesi teminen Sivil Havacilik

Genel Midiirligi tarafindan hazirlanan ve alinacak Onlemleri belirleyen

"Heliportlar: https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/sht_egitim_had.pdf

?Havaalan Standartlar1 ve Emniyeti: https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/sht_egitim_had.pdf
®Havaalanlar Dairesi Egitim Talimat1 (SHT-Egitim/HAD)'mn 5 inci maddesinin altinc1 fikrast hiikiimleri
kapsaminda, "Havaalan1 Standartlar1 ve Emniyeti" ile "Heliportlar" konusunda sivil havacilik isletmelerinin
personelinin almasi gereken ve s6z konusu Talimatin Ek-2 ve Ek-3'inde belirtilmis olan egitimlerin yerine
geemek iizere, uluslararasi diizeyde kabul goren uluslararasi kuruluslarin diizenlemis oldugu egitimlerden Sivil
Havacilik Genel Midiirliigi (SHGM) tarafindan kabul edilen egitimler.
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https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/mevzuat/sektorel/direktifler/121_5_mhz_uluslararasi_havacilik_acil_frekansinin_kullanimina_iliskin_emniyet_uyarisi.pdf
https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/mevzuat/sektorel/direktifler/121_5_mhz_uluslararasi_havacilik_acil_frekansinin_kullanimina_iliskin_emniyet_uyarisi.pdf
https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/sht_egitim_had.pdf
https://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/sht_egitim_had.pdf

Seyriisefer Emniyet uyarisinin tedbirleri ve uygulama siiresinde!*; ICAO Annex
10 Sinci Cilt 4.1.3.1.1°e gore 121.5 MHz frekans1 sadece acil amaglar igin
belirtilmistir. Bunlar:

a) Acil durumlarin ele alinmasi,,

b) havaaracinda techizat sorunu yasandigi durumda Havayer haberlesmesinde,

€) arama kurtarma operasyonlar1 ve ELT operasyonlarinda,

d) hava gilivenligini saglama durumlarinda kullanilmalidir.

4. TCAS/ACAS Kullannmmna iliskin Politika ve Usuller: Ugus Operasyon
Dairesinin 25/01/2011 tarihinde yayinladigi Operasyon Direktifleri Talimati
kapsaminda hava tasima isletmelerinde TCAS/ACAS15 cihazi bulundurma
zorunlulugu olan hava araclarini isleten tiim isletmeler i¢in hatali ya da eksik

olarak tanimladiginin tespit edilmesinden dolay1 bu talimat yaymlanmistir.

Sivil Havacilik Genel Midiirliigiiniin Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati kapsaminda
havaalan1 standartlar1 ve emniyeti egitimi i¢in bilgiler verilmekte ve egitim tablosu asagida
gosterilmektedir. “+” ile gosterilen sembol “alinmasi zorunlu egitim”, “(+)” ile gdsterilen
sembol ise “kisinin gorev alanma girmesinden dolayr ¢alistigi alan bu egitimi almayi

gerektiriyorsa, alinmasi zorunlu egitim” olarak ifade edilmektedir.

nttps://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/mevzuat/sektorel/direktifler/121_5 mhz_uluslararasi_ha
vacilik_acil_frekansinin_kullanimina_iliskin_emniyet_uyarisi.pdf
ISTCAS/ACAS: Trafik Uyar1 ve Carpigma Onleyici Sistem
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Tablo 5. Havaalan1 Standartlar1 ve Emniyeti I¢in Egitim Tablosu

Egitim
) Siiresi Egitim Almasi Gereken
= | (Saat) Personel
TE Yenileme| 5 4 <
Egitimin Ad 3 o |Periyodu| S| E3 =7 g &
— E E = .E <5 .E E S
> P ) (Y1) g2 8 4
s El 3 =|S§S9SE2
S | 2 N Elz2EEVT
wn [~ = LL] He= = o
(o B | =~ > g ‘Bn
S =
72
Havaalam [sletmecileri Igin Emniyet | Yok | 16 | 4 5 R T R R
Y onetim Sistemi Egitimi var | 30 | 12 5 i - - .
Hgvgalgm Emniyeti ve Isletimi Temel var | 30 | 8 5 i 4 N |
Egitimi
Acil Durum Planlamas1 Egitimi Var | 8 | 4 5 - - [ (#)
Havacilik Bilgi Yayinlarinda
Yayimlanmas1 Gereken Havaalani Var | 8 4 5 - - -
Bilgileri Egitimi
Pist Emniyeti ve Pist Thlallerini
Onleme Egitimi Var | 41 2 . ) R )
PAT Sahas1 Kontrolleri Var | 4 2 3) - - - - | (#)
Manialarin Kontrolii Var | 30 | 8 3) - - - - [ (#)
Gorsel Yardimcilar Var | 30 | 8 5 - - - - ()
Yabani Hayvanlarla ve Kusla var 5
Miicadele 8 4 - - - - ()
Kurtarma ve Yanginla Miicadele Var | 120 | 60 1 - - - - ()
Pist Yiizey Sartlar Var | 4 2 5 - - - - | (#)
Kotii Hava Sartlarindaki var 5
Operasyonlar 4 2 - - - - | (#)
PAT Sahalarinin Fiziki Ozellikleri Var | 4 2 5 - - - - |(¥)
Hareket Kabiliyetini Kaybetmis i i ) ]
Ugagin Kaldirilmasi var | 4 2 5 *)
PAT Sahalarinda Ara¢ Kullanma Var | 6 3 5 - - - - |(¥)
PAT Sahalarindaki Insaat Calismalar: i i ]
ve Alinacak Onlemler Var | 4 2 5 * *)
Apron Y0Onetimi ve Apron Emniyeti Var | 4 2 5 - - - - | (#)

Kaynak: Havaalanlar: Dairesi Egitim Talimati (SHT-EGITIM/HAD)
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Havaalamt Isletmecileri I¢in Emniyet Yonetim Sistemi Egitimini alacak
personel, temel ve tazeleme egitimleri alir. 5 yilda bir egitim almalar
gerekmektedir. Egitim sonunda smav gerekliligi olmayan personel sorumlu
miidiir, havaalani yoneticisi ve emniyet yoneticisidir. SMS koordinatorii ve ilgili
personel egitim sonu degerlendirmesinde siav gereklidir.

Havaalani Emniyeti ve Isletimi Temel Egitimi alacak personel, temel ve
tazeleme egitimleri alir. 5 yilda bir egitim almalar1 gerekmektedir. Egitim almasi
gereken personel, havaalani yoneticisi ve emniyet yoneticisidir. Egitim sonunda
siava girmeleri gerekmektedir.

Acil Durum Planlamas: Egitimi alacak personel sadece ilgili personelin gorev
alanini girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme
egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.
Havacilik Bilgi Yayinlarinda Yayimlanmasi Gereken Havaalani Bilgileri
Egitimi personel sadece ilgili personelin gorev alanini girmesinden dolay1
almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir
ve egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.

Pist Emniyeti ve Pist Ihlallerini Onleme Egitimi alacak personel havaalani
yoneticisi, emniyet yonetici ve ilgili personelin gorev alanina girmesinden
dolay1 almasi1 gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda
bir alir ve egitim sonunda siava girmesi gerekmektedir.

PAT Sahast Kontrolleri egitimini alacak olan personel sadece ilgili personelin
gorev alanini girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve
tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi
gerekmektedir.

Manialarin Kontrolii egitimini alacak olan personel sadece ilgili personelin
gorev alanim1 girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve
tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi
gerekmektedir.

Gorsel Yardimcilar egitimini alacak olan personel sadece ilgili personelin gorev
alanimi girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme
egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.
Yabani Hayvanlarla ve Kusla Miicadele egitimini alacak olan personel sadece

ilgili personelin gorev alanini girmesinden dolay1r almasi gereken zorunlu
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egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve eg8itim sonunda
siava girmesi gerekmektedir.

Kurtarma ve Yanginla Miicadele egitimini alacak olan personel sadece ilgili
personelin gorev alanin1 girmesinden dolayr almasi gereken zorunlu egitimdir.
Temel ve tazeleme egitimlerini her yil egitim alir ve egitim sonunda sinava
girmesi gerekmektedir.

Pist Yiizey Sartlari egitimini alacak olan personel sadece ilgili personelin gorev
alani girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme
egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.
Kotii Hava Sartlarindaki Operasyonlar egitimini alacak olan personel sadece
ilgili personelin gorev alanini girmesinden dolayr almasi gereken zorunlu
egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda
sinava girmesi gerekmektedir.

PAT Sahalarimin Fiziki Ozellikleri egitimini alacak olan personel sadece ilgili
personelin gorev alanini girmesinden dolay1 almasi gereken zorunlu egitimdir.
Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi
gerekmektedir.

Hareket Kabiliyetini Kaybetmis Ugagin Kaldirilmas: egitimini alacak olan
personel sadece ilgili personelin gorev alanin1 girmesinden dolayr almasi
gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve
egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.

PAT Sahalarinda Ara¢ Kullanma egitimini alacak olan personel sadece ilgili
personelin gérev alanin1 girmesinden dolay:r almasi gereken zorunlu egitimdir.
Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi
gerekmektedir.

PAT Sahalarindaki Ingaat Calismalart ve Alinacak Onlemler egitimini alacak
olan personel emniyet yoneticisi ve ilgili personelin gorev alanini girmesinden
dolayr almasi gereken zorunlu egitimdir. Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda
bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi gerekmektedir.

Apron Yonetimi ve Apron Emniyeti egitimini alacak olan personel sadece ilgili
personelin gorev alanin1 girmesinden dolay:r almasi gereken zorunlu egitimdir.
Temel ve tazeleme egitimlerini 5 yilda bir alir ve egitim sonunda sinava girmesi

gerekmektedir.
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1.11. Havacilik Egitim Kuruluslar:

Tiirkiye’ sivil havacilik alaninda pilot, u¢ak miihendisi, ugak teknisyeni, hava trafik
kontrolorii, dispecer, yer hizmetleri personeli, havaalani isletmeciligi personeli ve kabin
hizmetleri gorevlisi gibi yetismis insan kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir (Odabasoglu &
Eryilmaz, 2019). Havacilik sektoriiniin tasarimet, egitimci, kullanici, bakim ve hizmet personeli
gibi sektorde yer alacak kisilerin ¢ok iyi egitilmis insanlarin yetistirilmesi i¢in havacilik egitimi
yapan kurumlarin Diinya standartlarinda egitim yapan kurumlar olmas1 gerekmektedir (Isler,
Demir, & Ustiin). Sivil havacilik sektériinde yeterlik belgesi gerektiren personelin ihtiyag
duydugu egitimlere ait standartlar belirlenerek, bu personeli yetistiren egitim kuruluslar
SHGM tarafindan yetkilendirilmektedir. Yetkili Havacilik Egitim Kuruluslari: Pilotlarin,
Bakim Teknisyenlerin, Ugus Harekat Uzmanlarin, Kabin Memurlarin, Havacilik Giivenligi

Personellerin egitim i¢in yetkilendirilmis kuruluslardir.

Bir havaalanin egitim vermeye yetkili olmak i¢in gerekli adimlar1 atmis bir kurulus
olarak, hem literatiire hem de Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’ne katki saglamasi i¢in uzman

goriislerin yardimiyla akis semasi ile diger kuruluslara rehberlik etmesi beklenebilir.

Tiirkiye’de havaalanlari egitimlerinin gereksinimi i¢in ana referans Havaalanlari Dairesi
Egitim Talimat:’dir (SHT-EGITIM/HAD). Bunun yaninda birgok talimata uyulmasi
gerekmektedir (SHGM).

Havaalanlarinda personelinin temin edilmesi ve yetistirilmesi i¢in kurum i¢inde veya
kurum dis1 gorevlendirilmis egitmen tarafindan belirli zamanlarda verilen gelistirilebilir bir

egitim sz konusu olmaktadir.

Sivil havacilik alaninda ¢alismakta ve goérev yapmakta olan personel, bulundugu tilkenin
havacilik otoritesinden gorev yapabilmek i¢in lisans ve sertifika belgesi alarak bu belgelerin
belirli siirelerde yeniletilmesi gerekmektedir. Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO)
tarafindan belirlenmis olarak asgari sartlar1 saglayarak ulusal mevzuata gore egitim ve deneyim
kosullarini yazili ve s6zlii sinavlara girerek lisans ve sertifika alabilmektedir. Yer hizmetlerinde
caligsan personel ¢alistiklart kuruluslar tarafindan siirekli egitimden gecirilmek zorundadirlar

(Kiigiikénal & Korul, Havayolu Isletmelerinden Insan Kaynaklari Yonetimi, 2002). Bu
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egitimleri veren ilgili lise, meslek yiiksekokul, yliksekokul, iiniversite belirlenmis 6zel

kuruluslar bulunmaktadir®,

Egitim i¢in Oncelikli olarak ilk adim, egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. Bir egitim
ihtiyaci, c¢alisan personelin bilgi, beceri ve performansina gore ortaya ¢ikmaktadir.
Havaalanlarinda egitim ihtiyacinin degerlendirilmesinin yapilmasi i¢in etkili bir egitim

programinin hazirlanmasi gerekmektedir.

Havaalanlan sertifikali egitimlerini, geleneksel olarak simif ortamindaki derslerden
olusan Onceden hazirlanmis egitim materyalleri ile personele yarar saglamaktadir. Egitim
materyalleri tek bir sekilde olmamakla birlikte havaalani personeline belirli bir siireyle egitim
verilmesinden dolay1r c¢alisanlarin  bilgi yeterliligi ve gelisimi agisindan personelin

giiclendirilmesi gerekmektedir.

18https://web.shgm.gov.tr/tr/havacilik-isletmeleri/2067-yetkili-havacilik-egitim-kuruluslari
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IKiNCi BOLUM
HAVACILIKTA RiSK VE RiSK YONETIMIi

2. Risk

Fransizca risque "tehlike, risk" sozciigiinden alint1 olan bu kelime, italyanca ayni
anlama gelen “rischio” s6zciigiinden tiireyerek kullanilmaya baslamistir. Bu kelimenin kdkeni
belirsiz olup Fransizca dilinden Tiirk¢eye gecmistir.}” Tiirk Dil Kurumuna gére risk kelimesi

“zarara ugrama tehlikesi” anlama gelmektedir.

Risk kavrami bazi bilim dallarinda farkli olarak su sekilde tanimlanmaktadir:
Sigortacilik alaninda risk; kaybetme tehlikesinin varligi, kaybetme olasiligi, ger¢eklesmis olan
sonucun beklenen sonugtan farkli olma olasiligi olarak tamimlanirken, bankacilikta risk;
bankanin verdigi kredinin tahsilindeki basarisizlik olasiligini ifade etmektedir. Finans alaninda

risk ise, isletmenin parasal yonii ile ilgili beklenen bir durumun meydana gelirken ortaya ¢ikan

sapma olasihigidir (Emhan, 2009, s. 210).

Yasamimizin parg¢asindan biri olan risk, 6zel hayatimizda ve is ortamimizda
beklemedigimiz bir vakitte ya da karsi karsiya oldugumuz bir durum olarak da

tanimlanabilmektedir.

Risk, kamu kurumu ve 0Ozel sirketlerde calisan insanlarin hem is hem de normal
yasantilarinda karsilastiklar tehditler, ortaya c¢ikabilecek engeller, basariy1 etkileyen olumsuz
durum ya da olumlu firsatlarin zelliklerinin belirli ortamlarda ve kimi zaman belirsiz

olmasindan dolayi gevreyi, insani ve toplumu etkilemesidir (Uzun, 2007).

Risk, tehlikeli bir durumun ortaya c¢ikarabilecegi zararin olusma olasiligina gore
tehlikenin ihtimalini ve siddetin derecesinin belirlenmemis bir degerdir. Riskin ortaya
¢ikmasinin en biiyiik etkisi belirsiz olmasi ve riskle ilgili belirsizligin dogru orantili bir sekilde

olugmasidir. Bu olusan belirsizligin olumlu ya da olumsuz sonuglari olusabilmektedir.

https://www.etimolojiturkce.com/kelime/risk
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Riskin, geleneksel goriisii tehlike, kayip, zarar gibi kotii sonuglarin dogurmasi gibi
olumsuz olarak tanimlanirken giincel ve yeni tanimlar riski firsat olarak ele alinmaktadir

(Topgu, 2010). Asagidaki tabloda geleneksel ve yeni goriis risk tanimlart gosterilmektedir.

Tablo 6: Riske Ait Geleneksel ve Yeni Bakis Agisi

Risk kontrol edilmesi gereken olumsuz bir faktérdiir. 8 Risk bir firsat,
Risk organizasyonel silolarda yonetilir, -) Risk bir biitiin olarak kurum capinda yénetilir.

Risk yonetiminin sorumluludu agadn seviyelere delege -) Risk yonetiminin sorurmluluu fist yénetim ve kisim
edilir. yonetimleri tarafindan kabul edilir.

Risk tlciimil subjektifr ) Risk sloilebilr

Yapilanmarmus ve tutarsiz risk yonetim fonksiyonlan -) Risk y6netimi biitiin kurum yonetim sistemlerine

bulunur. kurulur.
Yonetim kurulunun i¢ kontroliinii saglayan bir -’ Yénetim kurulunun, etkili risk yonetimi yapisini
denetleme komitesi vardir. saglayan bir risk komitesi vardur.

Kaynak: PricewaterhouseCoopers Tiirkive Danismanlik Hizmetleri, Her Yoniiyle

Kurumsal Risk Yonetimi, PricewaterhouseCoopers Yayinlari, Infomag Yaymcilik, 2006.

Isletme sahipleri kar amaci ile biiyiimek istedikleri zaman risk almalar
gerekmektedirler. Amiral Grace Hopper’in'® “Gemiler limandan ¢ikmadiklart zaman
giivendedir ama gemiler bunun i¢in inga edilmemistir” seklinde sdylemis oldugu bu soz, risk

alarak basariy1 hedeflemeyi gostermektedir (Vance & Makomaski, 2012, s. 4).

Gelecek ile ilgili bir kavram olan risk, olaylarin strateji ve hedeflerini nasil etkiledigini
gostermektedir. Riskin gerceklesme olasiligini sifir olarak tahmin edilmesi gelecegi ile ilgili

hesaplarin dogru karar verilmesinde etkilidir.

8 Amerikali bir bilgisayar bilimcisi ve Birlesik Devletler Donmasimin arka amirali (1906-1992)
(https://tr.wikipedia.org/wiki/Grace_Hopper)
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Riski tanimlamak ya da belirlemek i¢in planlanmis bir islemin ve siirecin belli bir diizen
boyunca uygun kisilerin takim halinde ¢alisarak riskin neden ve sonucunu ortaya ¢ikarmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in isletmenin faaliyetleri ile ilgili uzman kisilerce goriisiilerek zaman,
kalite, iletisim, maliyet, insan kaynaklarinin her biri ile riske ne kadar maruz kalindiginin tespit

edilmesi gerekmektedir.

Saka ve Ugural’a (2008) gore riski tetikleyici faktorler su sekildedir (Saka & Ugural,
2008):

o Kiiresellesmeye bagl olarak kaybolmus cografi sinirlar, etkilesim icerisindeki
piyasalar,

o Miisterilerin beklentilerinin artmasti,

o Belirsizlik, rekabet, krizlerin ve ciddi kayip olaylarin artmasi,

o Karmasgik hale gelen servisler ve tirtinler,

o Siireglerin karmasik bir hale gelmesi,

e Yatirimcilarin giiveninin azalmasi,

o Degisen is diinyasi,

o [Etik degerlerin azalmasi olarak siralanabilmektedir.
2.1.Risk ile flgili Kavramlar
2.1.1. Risk Yonetimi

Gegmis yillarda risk kavrami giiniimiize kadar iyi yonetilmemistir. 15. Yiizyilda italyan
bir matematik insanin ortaya c¢ikarmis oldugu sayisal bir bulmasi ile baslamaktadir. Risk
yonetimi yontemlerinin gelistirilmesi acisindan 6nemli olmakla birlikte ISO 31000
yaymlanmistir (Uysal, ISO 31000 ve COSO Kurumsal Risk Yonetimi Karsilastiriimasi:
Cergeveleri Anlamak, 2021).

ISO 31000 Risk Y onetimi i¢in uluslararasi bir standarttir. Bu standartta risk yonetiminin
uygulama siireci, yapisi ve ilkeleri agiklanmistir (www.iso.0rg) Belirli ilke ve yonergeler ile

sirketlere risk analizleri ve riski degerlendirmeleri i¢in yardim etmektedir.

BInternational Organization for Standardization
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Risk yonetimi, ilk 6nce 1950’li yillarin baslarinda sigortacilik kavrami igerisinde
degerlendirilirken akademik bir disiplin olma siirecine paralel olarak degiserek giiniimiizde
kullanilan bir anlam halini almigtir. Miihendislik uygulamalari, havacilik ve askeri

programlarin yaninda finans ve sigorta alaninda ¢ok sik kullanilmaktadir (Basak & Giilen,
2008).

Tiirkiye’de 2012 yilinda yiiriirliige girmis ve ilk defa risk yonetimi konusu 6102 sayili
Tiirk Ticaret Kanunu’nda yer almigtir. Kanunun 378’inci maddesinde “Pay senetleri borsada
islem goren gsirketlerde, yonetim kurulu, sirketin varligini, gelismesini ve devamini tehlikeye
diigiiren sebeplerin erken teghisi, bunun icin gerekli énlemler ile ¢arelerin uygulanmasi ve
riskin yonetilmesi amaciyla, uzman bir komite kurmak, sistemi ¢alistirmak ve gelistirmekle
yiikiimliidiir” ifadesi yer almaktadir. Bu sebeple, borsada hisseleri olup islem goren sirketlerin
risklerini erken saptanmasi i¢in komite kurmak zorunda olup sirketlerinin varliklarini ve
gelismelerini tehlikeye atacak risklerini erken tespit ederek bunlara karsi gereken onlemleri

almak ve iyi yonetilmesi amaglanmaktadir (Yerekapan & Eskin, 2020).

Risk yonetimi, 6nceliklerin belirlenmesine yardimci olur ve meydana gelen problemler
ile neler yapilacagina dair siireci ortaya koymaktadir. Biitiin bir degerlendirme yapilarak risk
yonetimi ile ilgili esas ilkeleri belirleyerek riskin azaltilmasi yoniinde uygulamalarin kalict

olmasini saglamaktadir.

Isletme faaliyetlerinin riskleri belirlenerek iyi kararlarin verilmesi igin risk yonetimi,
uygun olarak tanimlanmig bir siire¢ adimlarindan olusmaktadir. Etkin bir siirecte uygulanan

risk yonetimi isletmenin amaglar1 ve ihtiyaclart dogrultusunda gelistirilmektedir.

Risk Yonetimi, uygun bir secim yolu ile risk degerlendirilmesi yapildiktan sonra riskleri
onlemek, azaltmak icin goérev yapmaktadir. Sistemli bir sekilde risklerin analizi yapilarak

gelecegi sekillendirmelidir. Bu sebepten dolay1 risklerin;

e Dogru bir sekilde tanimlarinin yapilmasi,
e Olciilmesi ve analiz edilmesi,

e Riskin degerlendirilmesi,

e Risklere kars1 uygun ¢oziimler bulunmasi,

e Siirecin izlenmesi gerekmektedir.
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Riskin tanimlanmasi, risk yonetimi i¢in uygulanacak ilk basamak olup tehlikeleri bulup
risklerin ne oldugunu tanimlanmasi gerekmektedir. Tanimlanan risklerin ne derecede

olduklarini ortaya ¢ikaran tehlike durumlarmin tespitinin yapilmasi gerekmektedir.

Yapilacak olan projeyi olumsuz olarak etkilenmesi beklenen biitiin risk faktorlerinin
ortaya cikarilmasi gerekmektedir. Bu siireci iyi yonetmek en onemli kistaslardan biri oldugu
icin periyodik olarak gergeklestirilen calismada en iyi yol, takim halinde ¢alisacak kisilerin
uygun bir sekilde bir araya getirilmesi gerekmektedir. Riskleri tanimlamak i¢in birgok farkli
teknikler kullanabilmektedir. Bunlar; goriismeler, dngoriismeler, uzman kisiler, beyin firtinast,
simiilasyon, kontrol listeleri ve akis semalari’dir. Riskleri tanimlandiktan sonra olusan listede
kod verilmesi bir sonraki adimlarin takip edilmesinde kolaylik saglayarak tanimlama siirecinde;
risk yonetim ekibi, takim iiyeleri ve ekibin haricinde olan yénetim uzmanlar: bulunabilmektedir.
Boylece kullanilan riskin tanimlanmasi icin teknikler, olusturulan listeler icin giincelleme

islemi yapilar ve analiz siirecine gegilir (Calp & Akcayol, 2015).

Riskin 6l¢iilmesi ve analizinde, risk yonetimin ilk agamasindan sonra yapilan siire¢ risk
analizidir. Bu analizde ilk olarak isletme ig¢inde yapilan anketler, beyin firtinalart ve dis
faktorleri belirten ve aciklayan incelemelerle risklerin tanimi yapilir. Daha sonraki asama
isletmenin hedefleri ile olusabilecek risklerin nicel ve nitel olarak degerlendirip riskler 6l¢iiliir
ve matrisine yazilir. Elde edilen sonuglarla riskleri yonetip yonetilmemesine karar verilir. Risk
yonetim plani sistemli bir sekilde incelenerek kabul edilebilir risk seviyesine bakilir (Yerekapan
& Eskin, 2020).

2.1.2. Kurumsal Risk Yonetimi

Kurumsal risk yonetimi (ERM)®, bir kurumun karsi karsiya kaldigi risklerin,
kurumsallagma siirecinde sorunlarini inceleyip analiz ederek gelecegini kontrol altina almasini

saglamaktadir.

COS0?! (2004)’ya gore kurumsal risk yonetimi “girketi etkileyebilecek potansiyel
olaylar: tamimlamak, riskleri sirketin kurumsal risk alma profiline uygun olarak yonetmek ve
sirketin hedeflerine ulasmasi finansal raporlamanin giivenilirligi, faaliyetlerin etkinligi ve
verimliligi ve uygulanabilir yasa ve diizenlemelere uygunluk amaglarina ile ilgili olarak makul

bir derecede giivence saglamak amact ile olusturulmus; sirketin yonetim kurulu, yoneticileri ve

2Enterprise Risk Management
2The Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission
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tiim diger ¢aliglar: tarafindan etkilenen ve i¢ kontrolii de kapsayarak belirli bir strateji i¢inde

tiim isletme ¢apinda uygulanan sistematik bir siirectir” seklinde tanimlanmaktadir (COSO,

2004).

KRY?2, bir kurumun tamaminda devam eden bir siire¢ halinde kurumun her seviyesinde

calisan personel tarafindan etkilenmesidir. Kurumun is stratejisinin belirlenerek sirketi

etkileyecek risk alma durumlarini iyi bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir. COSO Kurumsal

Risk Yonetim Cergevesinin unsurlar su sekildedir:?

Kurumsal Cevre: Kurumun stratejisinin ve hedeflerinin nasil belirlendigini,
risklerin tanimlanmasini, faaliyetlerin nasil yapilandirildigini, risklerle ilgili

tedbirlerin uygulanmasini etkilerken kurumun risk kiiltiiriinii de kurmaktadir.

Hedef Belirleme: Yonetim tarafindan operasyonel olarak raporlama ve
amaglarimi kapsayacak hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Hedeflerin
ayarlanmasi sirasinda yonetim risk stratejisini alir ve bagvuru yapmaktadir.
Kurumun, risklerini ne sekilde kabul edilmesi gerektigini belirten risk istahin

sekillendirmektedir.

Gergeklesmesi Muhtemel Olaylar1 Belirleme ve Tanimlama: Yonetim,
kurumsal stratejileri uygulanmasini, amag ve hedeflere ulagsmasini etkileyecek
olas1 olaylar1 belirlemelidir. Risk ve firsatlar1 ayirarak olayin olumsuz bir etkisi

riski, olumlu etkisi varsa firsat1 olusturmaktadir.

Risk Degerlendirme: kurumun hedeflerini etkileyecek olaylarin neler oldugunu
saglamaktadir. Riskleri degerlendirme ve bununla ilgili hedefleri 6lgmek i¢in

kullanilmaktadir.

Risk  Tepkisi: Risklere verilmesi gereken cevaplari belirleyerek
degerlendirmektedir. Kurumun risk istahina ve risk karsilamadan olusabilecek
fayda ve maliyete gore, olas1 etkiyi azaltabilecek seviyeyi degerlendirmektedir.
Risk portfoylerini riskin {izerine degerlendirilmis cevaplari se¢ip yonetmektedir.

Risklere verilebilecek tepkiler su sekildedir:

2Kurumsal Risk Yonetimi
BTopeu, B., Finans Dis1 Sirketlerde Kurumsal Risk Yonetimi, 2010, Doktora Tezi
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*Riskten Kaginma: Riskin olusmasina neden olan islemlerden vazge¢cmektir.
*Riski Azaltma: Riskin gergeklesebilme olasiligindaki etkileri azaltmaktir.
*Riski Paylasma: Riskin meydana gelme olasiligini bagka bir tarafla
paylasmaktir. Bu yontemlerden birkagi sigorta yaptirmak, kurumun iginde olan
hizmetlerden yararlanmaktir.

*Riski Kabul Etme: Riskle karsilastirildigi zaman gergeklesme durumuna karsi

bir sey yapilmamasidir.

vi. Kontrol Faaliyetleri: Risklere verilen cevaplarin kurumun yonergelerine

yardim edecek risk politikalaridir.

vii.  Bilgi ve Iletisim: Etkin iletisim, kurum igerisinde yatay ve dikey sekilde
meydana gelerek calisanlarin gérevlerini ne zaman ve nasil yerine getirecegi ile
ilgili bilgileri iletmektedir. KRY i¢in raporlamayr igceren Onemli bir unsur

olmaktadir.

viii.  Takip: KRY nin risk yonetim siire¢lerinin etkin bir sekilde igleyip islemedigini

degerlendirmesi gerekmektedir.

Kurumsal risk yonetimi, risk yonetimine biitiin organizasyon agisindan stratejik olarak
bakan bir metodolojidir. Bir kurulusun operasyonlarina miidahale edebilecek, kayiplara yol
acabilecek durumlar1 degerlendirmeyi ve hazirlamay1 amaglayan bir stratejidir. Biitiinciil bir
yaklagimi benimseyerek her is biriminin kendi risk yonetiminden sorumlu olmasi yerine

organizasyon capinda gozetime dncelik vermektedir®*.

Kurumsal risk yonetiminin asil hedefi, risk yonetim siireci ile yonetim siirecini bir araya
getirerek biitlinciil bir yaklasimla, olumlu ve olumsuz etki birakabilecek olaylari tanimlayarak,
kurumlarin bu olaylardan ne kadar etkilenecegini tahmin ederek yeni stratejiler belirlemeye
caligmaktadir. (Uysal, ISO 31000 ve COSO Kurumsal Risk Yonetimi Karsilagtirilmasi:
Cerceveleri Anlamak, 2021). Daha hizli, diisiik maliyetli ve az hata ile siireci kurumlar1 karl

hale getirerek rekabet becerisini gelistirir, firmanin performansinin artmasini saglamaktadir.

Son yillarda, gelisen teknoloji ile birlikte kiiresellesen is ortaminda, kurumsal risk

yonetimi riski biitlinsel olarak yonetmek i¢in yeniliklere gidilmesini gerektirmistir. COSO

Zhttps://www.investopedia.com/terms/e/enterprise-risk-management.asp.
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kurumsal risk yonetiminde 6nde gelen bir otorite olmasindan dolay1 isletmelerin belirsiz ve
kararsiz gibi goriinen geleceginin herhangi bir organizasyon tarafindan yonetilmesi 6nemli
olmaktadir. Kurumsal risk yonetimi, riskleri kategorisine, firmasina ve tiirlerine gore farkli bir
sekilde yonetmektedir. Riskleri yonetmek ve paydas degerleri korumak icin anlasilir bir dil
savunarak miikemmel bir sekilde korumaktadir. Bir organizasyonda risk yoneticisini tesvik
eder ve firmanin degerini iyilestirmeyi amaclamaktadir. Risk yonetimi s6z konusu oldugunda
biitiinsel olarak beklenmedik olaylarin iyi bir gegmise sahip olup olmadigin1 sistemli olarak ele
almaktadir. Ayn1 zamanda her operasyonun ayr1 bir risk durumunun oldugunu 6nemsemektedir

(Shad & Lai, 2019).

Kurumsal risk yonetimi, Orgiitiin biitiiniiyle bilgili olmasindan dolayr en ¢ok
istenilmeyen bir durum olarak yonetime yeni yiikiimliiliikler yiikleyerek iist yonetim tarafindan

ihtiyati tedbirlerin alinmasin1 mecbur kilmaktadir.

2.1.2.1.Kurumsal Risk Yonetimin Faydalar

Kurumsal risk yonetimi, kurum degerinin korunmasi ve gelistirilmesi agisindan
bakilmas1 gereken bir risk yonetimidir. Yalnizca riskin oldugu boliimiin sorumlulugunda

olmayan bu siirecin kurumun biitiin bliimlerinden uygulanmasi gerekmektedir.
Bu yonetimin faydalar: su sekilde siralanabilmektedir (Saka & Ugural, 2008):

e [tibar ve marka imajim korur.

o Sermaye degisimi ve kaynak dagituim siireglerini gelistirir.

o Yasalara uygum ve risklere karsit aksiyon alma yeteneginin gelistirilmesine yardimci
olur.

e Performans hedeflerindeki belirsizliklerin tespiti ve iletisimini ortaya ¢ikarir.

o Gelir ve sermayeyi etkileyen risk anlayisinin gelistirilmesine yardimci olur.

o Gereksiz ve tekrarlayan siivegleri ortadan kaldirir.

o Faaliyetlerin dogasindan kaynaklanan risklerin uygun fiyatlanmasina olanak saglar.

o Daha saglikl risk degerlendirme ¢alismalarinin gergeklestirir.

o Kurum genelinde ortak risklerin yonetimini gelistirir.

o Degisimlere karsi hazirlikly olunmasi ve etkin degigim yonetimini ortaya ¢ikarir.

o Operasyonel kayip ve siirprizleri azaltir.
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2.1.3. Risk Degerlendirmesi

Risk degerlendirmesi, riski belirleme, ortaya ¢ikarma, riskin olasiligini, tehdit ve

tehlikesi ile ilgili bilgilerin toplanmasi sonucunda bilgi edinilmesidir.

COSO’ya (2004) gore risk, bir varligin riskinin ne olgiide anlasildigini potansiyel

olaylarin ne derece etkilendigini degerlendirmektedir. Riskleri olasiiik ve darbe olarak iKi

sekilde degerlendirerek ayn1 zamanda hedefleri 6lger, her ikisinin kombinasyonunu kalitatif ve

kantitatif risk degerlendirme metodolojilerini kullanmaktadir (COSO, 2004).

Problemlerin neler oldugu daha onceden belirlenerek riskin degerlendirilmesi dort

asamada yapilmaktadir (Giiler & Cobanoglu, 1997):

Zararin Belirlenmesi (Hazard Identification): Zararin nerede, nasil ve neden
oldugu tanimlanarak bir son nokta belirlenmesi yapilmaktadir.

Zarar Degerlendirmesi (Hazard Assesment): Zararin tespit edilmesinde
bulunun son noktasi ile iligski kurularak, degerlendirme yapilmali ve yapilan
calismalar gozden gecirilmesi gerekmektedir.

Etkilenim Degerlendirilmesi (Exposure Assesment): Belirli bir yerde olusan
zararin ne kadar etkilendigini gosterilmesidir. Etkilenim 6l¢timleri 6nemlidir.
Bunun degerlendirmesinde ¢cogunlukla matematiksel modeller ya da uygun bir
senaryo degerlendirmesi yapilmaktadir. Zararli etkenin ortami ile beraber
etkilenim yollarinin gdz 6niine alinmas1 gereklidir. insan verileri kisithidir ve
etkileniminin 6l¢timiinde en 1y1 yontem cevresel kosullarin izlenmedir.

Risk Nitelendirmesi: Zararin meydana gelmesine neden olan etkenlerin

tanimlanmas1 gerekmektedir.

Yapilan analizlerin sonucunda ¢ikan tehlikelerin degerlendirilmektedir. Genel olarak

(Beklenmedik Olay X Etki) seklinde formiile edilmekte olup COSO raporuna gore risk yonetim

uygulamalari

cercevesinde Orgiitiin  biiyliklii§line gore mevzuatlar uygulanip riskler

degerlendirilmektedir. Bu evrede degerlendirme sonucuna gore siralanmaktadir (Usta A. ,

2018).
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2.1.4. Risk Iletisimi

Latince kokenli bir kelime olan iletisim “communication” sdzciligliniin karsilig1 olarak

alic1 ve kaynak arasinda olusan bilgi alisverisi ve ortak bir anlam kazandirma siirecidir.

Iletisim bir organizasyonda, en iist ydnetimden asag1 departmanlara dogru akan
kapsamli bir sekilde gerceklestirilmektedir. Yonetim tarafindan verilen bilgilerin, ilgili kisiler

tarafindan yerine getirilmelerini saglamaktadir.

Risk iletigsimi, birgok kurum ya da orgiit tarafindan tanimlanan bir kavramdir. Ulusal
Arastirma Konseyi (NRC)?® “kurumlar, gruplar ve bireyler arasinda goriis ve karsilikli bilgiye

dayali siire¢” olarak tamimlarken, Diinya Saghk Orgiiti (WHO)%

riski degerlendirenler,
tiketiciler, risk yoneticileri ve diger ilgili taraf arasinda riskle ilgili faktorlerle bilgi ve goriis

aligverisine dayali interaktif bir siire¢” olarak tanimlamaktadir (Turanci, 2018).

Risk iletisimi, farkli diistinceler ve bakis acilari ile hiikiimet diizenlemeleri, endiistri
programlarina dayanak olarak baslayarak bununla ilgili calismalar 1980’11 yillarin sonlarindan
baslayarak onemli bir derece artmistir. Kendine has bir alan olan risk iletisimi, mevcut olan
tehlike ile baslayan risk iletisimi, paydaslarin bilgilendirilmesi ile birlikte korkunun en aza

indirilmesini, tedbirlerin uygulanmasini saglamaktadir (Siilli, 2013).

Risk analizi siirecinde risk degerlendiricileri, yoneticilerin, tehlike wve riskin
algilanmasia dayali elde edilen bulgularin ve bilgilerin risk yonetimi ile diislincelerinin
paylagilarak agiklanmasidir. Boylece insanlarin riske dayali bir diisiincenin sonucuna

dayanarak risklerle ilgili dogru karar vermesini saglama aracidir.

Risk iletisimi, iki yoniin birlesimi olan i¢ ve dis iletisimdir. I¢ iletisim, risk yoneticilerin
ve degerlendiricilerin gorevlerini ortak bir ifade ederek gelistirdikleri bir durumdur. Risk
yoneticilerin ve degerlendiricilerin var olan bilgilere goére olusmus etkiyi ve sonuglari
degerlendirmelerini saglamaktadir. Devlet, yoneticiler ve akademisyenler arasindaki iletigimi

ifade etmektedir. Dis iletisim, i¢ iletisimde olan paydaslarin toplumla olan iletisimdir.

ZNational Research Council
2\World Health Organization
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Toplumun riske olumsuz olarak bir etkisine gore farkindaligimi ve risk yonetimindeki

davranisini gelistirmektedir.?’

Risk iletisiminde izlenilmesi gereken yol su sekilde belirlenmelidir.?®

e Riskler ve tehlikeler arasindaki farklar vurgulanarak herkesi bilgilendirilmesi,
e Tek tarafli olmayan etkili bir iletisim organize edilmesi,
e Risk degerlendirmesi siirecine dahil edilenlerin giivenilirliginin arttirilmast,

e Paydaslarin siirece dahil edilerek ¢atismalarin ¢éziilmesi gerekmektedir.

2.1.5. Risk Istam

Bir kurum y6netiminin, genis kapsamli olarak misyon ve vizyon dogrultusunda kabul

ettigi ve 6nlem almasinin gerektirdigi kararlar sonuncundaki risk miktaridir (Bozkurt, 2010).

COSO Kurumsal Risk Yonetimi’nde, “Bir isletmenin faaliyetleri tarafindan
gerc¢eklestirilen siirecin, yonetim kurulu, yonetim ve diger personel ile isletme genelinde olasi
olaylari belirlemek icin tasarlayan, kurulus hedeflerine ulasmak ve riskleri yonetebilir

saglamak igin risk istahi igcinde olmaktir” olarak tanimlamaktadir (COSO, 2004).

Finans literatliriinde risk istahi, pazar sartlarindaki belirsizlik ve yiliksek getirinden
dolayr yatirnmcinin risk tagima isteginin ifade etmekte ve uluslararasi para piyasalarinin
performansinda 6nemli bir faktdr olmaktadir. Boylelikle yatirimcilarin risk alma davraniglar

risk istah1 aracilig1 ile hesaplanmaktadir (2016).

27Saglik Diisiincesi ve Kiiltiir Platformu (https://www.sdplatform.com/Dergi/1372/Salginda-risk-iletisimi-ve-
toplum-katilimi.aspx)
ZBtarimorman.gov.tr
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2.1.6. Risk Kapasitesi

Bir kurumun risk seviyesinin dayanabilecegi olumsuz durumun seviyesinin belirlenerek

ne kadar riskin iistlenmesi agisindan istekli oldugunun gostermektedir.

Risk kapasitesi yatinmcinin finansal olarak hedeflerine ulasmak icin “almasi gereken”
risk miktar1 ve getiri orani, gelir gereksinimleri ve zaman cergeveleri incelenip tahmin
edilebilmektedir. Getiri orani bilgisi yatirimcinin girecegi yatirim gesitlerine ve tstlenilecek
risk seviyesine karar vermesinde yardimci olmak igin kullanilmaktadir (Finansal Ansiklopedi,
2021).

2.1.7. Artik Risk

Artik risk, bir kurum yonetiminin uyguladigi risk yonetiminin ¢éziim yollarindan sonra
organizasyonun hala riske maruz kalmaya devam ederek bulgularin etkisinin gectikten sonra

kalan risktir.

Elde edilmis olan riskler kabul edilebilir risk seviyesinin iistiinde olursa risk analizi
yeniden yapilarak risk seviyesinin altinda olmali ve yonetim tarafindan onaylanip kabul

edilebilir olmalidir.?®

2.1.8. Dogal Risk

Dogal risk, yonetim tarafindan riskin olusma durumunu ya da olasiligin1 degistirmek
icin higbir calismada bulunulmadan meydana ¢ikan risktir. S6z konusu olaylarin dogasinda
bulunan ve tedbir alinmadan kendiliginden ortaya cikan risklerdir ve ilk tespit edildigi zaman

olustugu risk seviyesi dogal risk olmaktadir (Usman, 2018).

Bhttps://www.ktu.edu.tr/dosyalar/farabi_a9dad.pdf.
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2.2. Risk ile Tlgili Diger Kavramlar

Bu boliimde riskin diger kavramlar olan tehlike, tehdit, zarar, olasilik, belirsizlik

kavramlar1 agiklanacaktir.
e Tehlike

Bir is ve faaliyet sirasinda olumsuz etki yapma ve biiyilk bir hasar meydana
getirebilecek potansiyele sahip 6liim ya da yaralanma gibi durumlardir. Risk unsuru tehlike i¢in
bireysel is birimi diizeyinde yiiriitiilen aktivitenin tehlikeyi 6nceden belirleyerek finansal agidan

sigortalanmasi i¢in dnlem alinmasi gerekmektedir.
e Tehdit

Hentiz bir olayin risk olarak diisiiniiliip olusmamis, bilmedigimiz, tahmin edilen bir

durumun sonucunun olumsuz ve kayiplar olarak ifade edilmesidir.
e Zarar

Belli bir olayin, neden oldugu olumsuz ve kétii sonucun maddi ya da manevi kaybidir.
Ekonomi alaninda toplam maliyet ve gelir arasindaki olumsuz durumdur. Muhasebede,
isletmenin bir faaliyet donemi sonunda, 6z kaynaginda olusan eksilme, kar-zarar tablosunda

gelir ve giderin gider kisminin daha ¢ok olmasi zarar olarak tanimlanmaktadir.

e Olasihk

Bir olayin olmasinin ya da olmamasinin ortaya ¢ikma ihtimalinin matematiksel olarak

degeridir.
e Belirsizlik

Gelecekte bir olayin ne olup ne olacagi ile siipheli bir durumu belirtmektedir.
Y oneticiler tarafindan tercih edilmeyen ve istenilmeyen bir durum olan belirsizlik, karar verme
siirecinde olumsuz olarak siipheci bir yaklasim sergilemektedir. Belirsizlige odaklanan
isletmeler ham madde ya da {iriin fiyatlarinin degiskenlik gostermesi maliyet agisindan is

risklerini arttirmaktadir.
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2.3. Risk Cesitleri

Riski azaltmak ve risk yonetimini iyi yapabilmek i¢in kurumlar, ne ¢esit risklere maruz
kalacaklarin1 daha Onceden belirleyerek risk planinin c¢aligmasini yapmaktadirlar. Risk,

tamamiyla ortadan kaldirilamayacagi i¢in bunun iyi yonetilmesi gerekmektedir.
2.3.1. Finansal Risk

Gergeklesmis olan karin beklenen ve tahmin edilenden diisiik olmas1 finans alanindaki
dalgalanmalar riski gostermektedir. Finansal olarak risk, yatirimcilar agisindan temel bir 6gedir

ve her yatirimer risk karsisinda farkli tutum, davranis ve diisiince sergilemektedir.

Doéviz kurlarindaki dalgalanmalar sonucunda degisen para miktari, para piyasalarinda

uzun veya kisa vadeli olarak borsaya yapilan yatirimlar finansal riski olusturmaktadir.
2.3.2. Operasyonel Risk

Operasyonel risk, kurumlarin karsilagsmakta olduklar1 diger bir risk tiirtidiir. Genel
olarak operasyonel riskler kredi ve piyasa risklerin disindan kalmis olan risklerdir. Bu risk
bilincinin gelismesi diger risk tiirlerine gore daha ge¢ olusmakta ve 1980°1i yillardan itibaren
teknolojiye olan baglilik, uluslararasi finansal piyasa ortaminda yasanan hizli degisim, gelisim

riskle ilgili caligmalar1 ortaya ¢ikarmustir (Ozbilgin, 2012).
2.3.2.1.Personel Riski

Bir kurumda calisan personelin bilingli veya bilingli olmadan yapmis oldugu
davranislarin zarar olarak sonuglanmasi durumudur. Personelin yetersiz olmasi, gorevlerini
ihmal ederek kasitli ya da unutmalari durumunda gergeklestirmis olduklari davranislardan

kaynaklanan risklerdir. En can alici ve 6nemli risklerin baginda gelmektedir.

Riske neden olan faktdrler i¢in personelin bilgi eksikligi ve deneyiminin yetersiz olmasi,
caligmakta olan is departmaninda egitimin is ile ilgili egitiminin alinmamasi ve is yiikiiniin fazla

olmasi personel riskini arttirmaktadir.

Personelin 6zel hayatindaki yasayan sorunlart ¢alisma ortaminda hata yapabilmesine
yol acabilmekte ve risk yaratabilmektedir. Kurumu zarar ugratacak davranislar
gergeklestirirken zaman icinde yedek ya da kilit bir personelin her zaman bulunmasi

operasyonel olarak riskin meydana ¢ikmasini engelleyebilmektedir. Uygun ise uygun eleman
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secimi Onemli olurken, kriz ve risk anlarindan yedek personelin olmasi kurumu zarar

ugratmaktan korur, itibar kaybetmesinin dniine gegebilmektedir.
2.3.2.2.0rganizasyon Riski

Bir organizasyonda risk yonetimi son yillarda 6nemli hale gelmistir. Bunun sebebi
organizasyonlarin belirsizlik ortamindan kagmay1 hedeflemekle birlikte mevcut kosullarini risk
yonetimine hazirlamaktadir. Bunlar igin iki farkli yol izlenebilmektedir. Birincisi var olan
riskleri teker teker gézden gegcirip ele alarak yonetmek, ikincisi ise biitiin riskleri sistemin

parcas1 olarak goriip onlar1 risk yonetimi programinda ele alarak yonetmektir. (Akcakanat,

2012).
2.3.2.3. Teknolojik Riskler

Bir isletmenin faaliyet gostermesi i¢in teknolojiye uyumlu olarak yeni sistemlere ayak
uydurmasi gerekmektedir. Isletmelerin kullanmis oldugu sistemler gelisen teknoloji ile birlikte
son sistem olmasi kiiresellesmenin etkisi ile egitime 6nem verilerek, liretimin kalitesini arttirir
ve maliyetin diislirilmesinde katki saglamaktadir. Bunun yani sira igletmenin arastirma ve

gelistirme caligmalari sirasinda yeterli fon kaynaginin olmamasi risk yaratabilmektedir.
2.3.2.4.Yasal Riskler

Hiikiimetin diizenlemeleri sonucunda bir kurumun ¢alisma kosullarini, is beklentilerini,
yatirimlarini, misterilerini mevzuat kapsaminda yiiriitiilmesini etkileyecek risklerdir. Bunlarin
uygulanmasinin hiikiimet tarafindan olmasi1 kurumun ya da sirketin yeni diizenlemeler, yasalar,
vergiler ve cezalar ile birlikte mali durumunu olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun sonucunda
kurum faaliyetlerinin bir¢ok hukuki diizenlemeye gore hareket ederek ulusal diizenlemelere

gore yasal riskler ile kars1 karsiya gelmektedir.
Yasal risk faktorleri igeren konular su sekildedir:*

e Yasal ve diizenleyici kisitlamalar,
e Vergi diizenlemeleri,
e Siyasi alandaki olusan dengesizlikler,

e Is Kanunlari,

Ohttps://tr.nesrakonk.ru/legislativerisk/
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e Ticaret Politikalan,
e Para birimleri,

e Yerel iirliniin giivenligi ve ¢evre yasalari.

Mali yonde diizenlemelerin sonucunda finansal olarak iglem yapan kurumlarin ulusal ve
uluslararas1 faaliyette olduklarinda yasal riskler mevcuttur. Bu riske kredi riski de
denilmektedir. Bankacilik islemlerinde hiikiimetin yasal yiikiimliiliiklerine gore zarar ile
sonu¢lanmamasi agisindan finansal olarak tistlendikleri risktir. Bor¢lunun geri 6deyememesi ya
da mali durumunun negatif yonde degismesi sonucunda bor¢ veren tarafinin verilen paranin
geri alinma kosulunu giiglestirmekte ve kredi ya da yasal riski arttirmaktadir. Yasal olarak
hukuki islemlerin devre girmesinden dolay1 yapilan s6zlesmede yasal diizenlemelerin 6nemi

gerekmektedir.

Deloitte’un®! “Kiiresel Finansal Hizmetler Risk YOnetimi Anketi’3?

ne gore sirketlerin
risk konusuna ilgilerinin artmasi ve risk yonetiminde en ¢ok artan yasal gerekliliklere uyum
zorlugunun yasanmasi ve yasal reformlara uyum saglamanin maliyetini artirdigini

savunmaktadir (Deloitte, 2021).

2.3.3. Stratejik Risk

Strateji, 6nceden belirlenmis bir amag i¢in mevcut politikalar ile uygulanan yontemdir.
Bir isletmenin bulundugu ortamda varligini devam ettirmesi ve ¢evre kosullarini dikkate alarak
se¢mis oldugu yolda basarili olabilmek icin hedeflerini gerceklestirmesidir. Bu hedeflerin

gerceklestirilmesinde daha 6nceden belirlenmis amaglarla arasinda bir baglant1 s6z konusudur.

Orgiitler igin stratejiler ¢ok sik olusturulmaktadir. Bunun igin stratejilerin ise yarayip
yaramadiklarini gormek i¢in ¢ok fazla bilgilerin toparlanmasi gerekirken ayni zamanda 6rgiitler
rekabet i¢in iistlinliik kazanmasi ve her zaman rekabet kosullarina kendini hazir tutmasi

gerekmektedir. Liderler, stratejilerin uygulanmasi i¢in en dnemli faktordiir ve ayn1 zamanda bu

$1Deloitte, 140°a yakin iilkede, 700 ofiste, calismakta olan 150,000 personeli ile diinyanin en biiyiik muhasebe,
denetim, vergi ve yonetim danismanlig1 hizmeti sunan uluslararasi firmalardan birisidir
(https://tr.wikipedia.org/wiki/Deloitte). ingiltere mevzuatina gore kurulmus olan Deloitte Touche Tohmatsu
Limited (DTTL) sirketini, liye girme agindaki sirketlerden ve iliskili tiizel kisiliklerden bir veya birden fazlasini
ifade etmektedir (www2.deloitte.com)
3https://wwwz2.deloitte.com/tr/tr/pages/about-deloitte/articles/finansal-kurumlar-risk-yonetiminde-artan-yasal-
duzenlemelerin-gerektirdigi-yeni-norma-uyum-saglamali.html
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stratejilerin yonetilmesinden sorumludurlar. Orgiitler bu stratejiler ile degerlendirilmekle
birlikte iyi yiriitiillen stratejik yonetim ileriye doniik fikirler ve sonuglar vermektedir (Uysal,

2020)

Isletmeler stratejik bir yonetim ile faaliyetlerini gostermektedir. Faaliyetlerini
stirdiiriirken rakipleri arasinda farklilik yaratarak konumunu koruyup ayni zamanda ilerleme
kaydetmesi gerekmektedir. Askeri, ekonomi ve siyasi alanlarinda strateji mevcuttur. Strateji bir
planlama siireci olmayip planlama yapilmasi gereken bir siireci kapsamaktadir. Genis bir
kavram olarak bakilmas1 gerektiginden stratejinin sekil alabilmesi i¢in gelecek planlarinin iyi
yapilmast gerekmektedir. Planlama siirecinde strateji belirlerken sorulmasi geren sorular SN

1K olmalidir. Bunlar;®

e Stratejim Nedir?

e Stratejiyi Nigin olusturmam gerekir?

e Stratejiyi Ne zaman olusturulmasi ve hangi zaman dilimleri olmas1 gerekir?
e Stratejileri Nasul olusturulmalidir?

¢ Olusturulan strateji Nereye hedeflenmelidir?

e Strateji Kimler tarafindan olusturulmalidir?

Stratejik yOnetim, iist yOnetimin stratejik diisiinerek hedeflenen isi, gelecege
hazirlayarak orgiitiin hangi adimlar1 atmasimi gerektigini belirmek ve orgiit ¢alisanlarinin da
strateji dogru anlayabilmesini saglayabilmektir. Bu yiizden ¢alisanlar da onemli bir rol
istlenmektedir. Maksimum verimin alinmasi gerektigi amaclanmali, ¢alisanlarin is tanimlarini
dogru anlamalar1 orgiitiin amagclarina dogru ulagmasini saglamaktadir. Yanlis algilanan strateji

yonetim agisindan olumsuz yonde etkilemektedir.

S www.umitunker.com
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Sekil 2: Stratejik Yonetim Siireci

—

Asama 5 Asama 1
Vans nasil saflanir? Mevcut durum ne?
(Kontrol) (Baslangic)

Asama 2
Asama 4 :
Hangi yol en iyisi? N;Ftif:]?”t;ltr;ﬂ:k
(Dederlendirme) o)

Asama 3
Hedefe nasil ulasilr?
Uygulama)

Kaynak: Uysal, C,M, Stratejik Risklerin Yonetilmesi ve Orgiitlerdeki Stirekli Risk
Yonetimi Entegrasyonu, 2020.

Baslangi¢ olarak mevcut durumu belirlerken, orgiitii faaliyetini ve bulundugu sektoriin
1yi anlagilmasi ve bunun i¢in orgiitiin i¢ ve dis ¢evre kosullarini iyi analiz ederek gii¢lii ve zay1f
yonlerinin tespit edilmesinin gerekmektedir. Nerede olunmasi istenilmesi, orgiit i¢in hedefin
belirlenmesi, belirlenen hedefler dogrultusunda dogru ve acik bir sekilde ele alinarak neler
gerektigi tanimlanmalidir. Hedefe ulasilmasi, en Onemli unsurlardan bir tanesidir. Bunu
yapacak olan kisi list yonetime kars1 sorumlu oldugunu ve orgiitte calisanlarin gérev tanimlarini
iyi bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Stratejiyi uygulamak belirlemekten daha 6nemlidir.
Degerlendirme, bir orgiitiin, i¢ faaliyetteki uygulama bdlgelerinde ana performansin ne
oldugunu tanimlanmaktadir ve elde edilen sonuglar dogrultusunda hareket edilmesine olanak
tamimaktadir (Uysal, 2020). Son olarak biitiin planlanmis uygulamalar gerceklestikten sonra
siirecte yapilan islerin kontrolii yapilmasi gerekmektedir. Uygulanan siirecin iyi sonuca varip
varilmadigindan emin olunarak oOrgiitiin stratejik yonetiminin kontrolii saglanmasi igin

degerlendirilmesi orgiit agisindan 6nem arz etmektedir.
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Stratejik risk, bir isletmenin amagclar1 ve hedefleri dogrultusunda gergeklestirilmesine
tehdit ve engel olacak kurumun en {iist seviyesinde meydana gelen risklerdir. Risklerin
tanimlanarak uygun risk yonetim stratejilerinin belirlenmesiyle risk planinin olusturulmali,
uygulanacak yontem metotlar1 ortaya c¢ikarilarak risk yonetimi uzmanlarmin caligmalarina

olanak saglamalidir.

Stratejik risk, planlanmig olan igin yetersiz ve iyi yOnetilememesinden
kaynaklanmaktadir. Bu riskler isletmenin devamliligini stratejik agidan olumsuz yonde

etkileyerek hedeflerini gergeklestirmemektedir.

Stratejik risk yonetimi, isletme i¢in risk yaratabilecek muhtemel olaylarin

gerceklesmeden yoneterek sonuglarinin isletmeye ne kadar etki edecegini degerlendirmektedir.
2.3.4. Dis Cevre Riskleri

Dis cevre riskleri, isletmelerin faaliyetlerinden kaynaklanmayan, isletmelerin kontrolii
disinda olusan deprem, sel, firtina, kasirga, yangin, gibi meydana gelen risklerdir. Isletmelerin
faaliyet gosterdigi ve bulundugu ¢evreden dolay1 he zaman bu riskler bulunmaktadir. Bu riskleri

en aza indirgemek i¢in risk yonetimi stratejileri gelistirilmesi gerekmektedir.

2.4. Insan Kaynaklari ile Ilgili Riskler

Kurumlarin vizyon ve misyonlari, i¢ginde bulundugu konuma ve g¢evreye gore insan
kaynaklari ile ilgili riskler bulunabilmekle birlikte ¢alisma hayatinda isgiicliniin bu departman

acisindan verimliligini 6nemli hale getirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi siirekli gelisim gosteren bir kavramdir. Bu gelisime ayak
uydurmak ve takip etmek &nemlidir. Insan odakli kurumsal bir ydnetim siireci olmasindan
dolayr riski yonetmek i¢in risk yonetim tekniklerini iyi bilmeli, risk yoneticileri ve birim

yOneticileri i¢in ortak bir karar anlay1s igerisinde olunmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin risklerinden sz edildigi zaman insana dayali riskleri
tanimlamak, degerlendirmek, riskleri 6nceden diisiiniip etkisini azaltmak icin tedbir alinmasi
gerektigini gosteren bir siire¢ olusumunu sdz konusudur. Isiyle ilgili egitim alan personelin

dogru alanda istthdam edilmemesi, ¢alisanin basarisiz olma riskini arttirmakla beraber
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performansini siibjektif olarak degerlendirir ve verimsiz bir ¢alisma ortami yaratmaktadir

(Uzun, 2007, s. 55).

Insan kaynaklari departmani personeli uygun ise uygun eleman olarak gorevine
yerlestirdigi zaman personelin her gorevi kabul etmesi beklenmemelidir. Farkli gérevlerin risk
tehlikeleri goz Oniine alindig1 zaman egitimi olmayan personelin sorumlulugu, insan kaynaklari

yonetiminin dikkat ve dnemle iistiinde durulmasi gereken 6nemli bir konusudur.
Isletmelerin insan kaynaklarinda olustugu riskleri su sekilde aciklanabilir:
2.4.1.Personelin Dogru iste Kullanmilmamasindan Kaynaklanan Riskler

Personelin se¢iminin gerekli on caligmalardan sonra ise alinmasi, is yeri agisindan
verimlilik i¢in énemlidir. Bu degerlendirmelerin yapilmamasi isletme maliyetlerini arttirarak

personel giderlerinde gereksiz harcamalar yaptirmaktadir.

Calisan personeli tanimak icin insan kaynaklari bir veri tabani olusturmaktadir.
Buradaki amag, ¢alisanin is tecriibesine ve bilgisine gore isin gerektirdigi sorumluklar1 yerine

getirmektir.

Isletmelerde birden ¢ok farkli pozisyon ve is olmakla birlikte, birbirine gore yetenek,
beceri, degisik nitelik ve kisilik 6zellikleri gerektirmektedir. Bu durumda isletmeler, ise gore
uygun ve nitelikli insanlarin istthdam ederek c¢alisanlarin is ile arasindaki uyumu saglamak
kisinin yeteneklerine ve kisilik 6zelliklerine gére uyum gosterilmesi 6nemsenmektedir. Caligan
personelin isi ile becerileri arasinda bir uyum yoksa c¢alisan kisi isini gerektirdigi sekilde yerine

getiremeyecek, fiziksel ve ruhsal yonden yorgun diismektedir (Cavdar & Cavdar, 2010).
2.4.2.Personelin Motivasyonunun Diismesi

Calisan personelden tam olarak verim alinabilmesi i¢in c¢alisma motivasyonunun
saglanmas1 gerekmektedir. Yiiksek motivasyona sahip olan kisiler islerini miikemmel bir
sekilde yerine getirmek icin istekli olmakta ve ¢aba gostermektedirler. Bunun en 6nemli nedeni

ise yoneticiler olmaktadir.

Yoneticilerin tavir ve tutumlari, izledikleri yontemleri, bir biitiin olarak ele alirsak
motivasyonu arttirmaya yonelik olarak planlanmaktadir. Bunun i¢in yoneticilerin hedefleriyle

caliganlar ortak hareket ederek calisanlarin kuruma baghiligini ortaya koymaya
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caligmaktadirlar. Aksi takdirde kuruma bagli olmayan ¢alisan personel yonetim agisindan risk

tagimaktadir.

Personelin motivasyonunu saglanmis olan isletmelerde, calisanlar gorevlerine ve
sorumluluklarina daha bagl olarak fazla katilim gostermektedirler. Is yerinde motivasyon
ortami yaratmak c¢alisanlarin katilimi ile oldukca 6nemli hale gelmektedir. Calisan personelin
memnuniyeti isletmenin ciddi anlamda sahip olmasi gereken bir anlayistir. Clinkii isletmenin
biliylimesi agisindan yoneticilerin ¢alisanlarint hosnut bir sekilde gdrevlerini yerine getirmesi

icin uygun c¢alisma kosullar1 yaratarak her imkani sunmasi1 gerekmektedir.

Motivasyonu diisiik olan personelin, kendilerini gelistirmek gibi bir diisiince ve istekleri
olmamaktadir. Yeni seyler 6grenmek ve isletmenin gelisimi acisindan ¢aba sarf etmeyen

personel, ¢alistigi kuruma higbir katki saglamamaktadir.
Calisanlarin motivasyonunun diismesinin nedenlerini su sekilde agiklayabilmektedir:

e Takdir Edilmeme: her ¢alisan personel yaptigi isin basarili bir sekilde
sonuclanmasindan sonra takdir edilmeyi beklemektedir. Bu durumda, calisan
personele fark edildigi ve kurum i¢in 6nemsendigi hissinin verilmemesi bundan
sonra yapacag islerde fazla ¢aba sarf etmez ve motivasyonunun diismesi ile

sonu¢lanmaktadir.

e Stres: Diinyadaki biitiin insanlarin maruz kaldigi bir faktordiir. Viicudun
olumsuz olaylarda bir takim etkilenerek fiziksel ve psikolojik tepki
gostermesidir. Caligma hayatinda asir1 stres ruhsal ve fiziksel yonden
performans diisiikliigline sebep verir ve calisanin isten kendini ¢ekmesi ile
verimi azalmakla birlikte isten ayrilmasina kadar olumsuz bir sekilde

sonuclanabilmektedir.

e Eksik Iletisim: Calisma hayat, siirekli bir iletisim halindedir. Bu yiizden
caligsanlar birbirleri ile iletisim kurmak zorundadir. Birbirleri ile iligski kurarak
fikir aligverisi yapmasi, sorunlar1 ¢6ziim getirmek i¢in nitelikli olarak iletisim

halinde bulunulmasi gerekmektedir.
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e Onerilerin Dikkate Alnmamasi: Bir isletmenin gelisebilmesi icin yoneticiler
her zaman kendi soylediklerinin disinda ¢alisanlarin fikir ve goriiglerine 6nem
vermesi gerekmektedir. Calisan personelin fikirlerinin yoneticiler tarafindan
onemsenmeyip dikkate alinmamasi motivasyonunun diismesinin ve kendisini

Onemsiz hissetmesi gibi sonuglar dogurmaktadir.

2.4.3.Uygun Egitimlerin Yapilmamasi ve Egitimlerin Degerlendirilmemesi

Isletmeler igin egitim gerekli ve 6nemlidir. Bunun nedeni, gelisen teknoloji ile birlikte
ulusal ve uluslararas1 rekabet kosullari géz Oniine alindiginda calisanlarin nitelikleri ve
ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Isletmeler vizyon ve misyonlar ile ¢alisan personelin
egitimini 6n planda tutarak bilgilerin kisa bir zamanda eskimesini goz oniinde bulundurmali,

bilgilerini giincelleyerek verimli bir ortamda ¢alismay1 saglamaktadirlar.

Giinlimiizde kiiciik ya da biiyiik organizasyonlar egitimin performansa katkisini bilerek
calisan personel i¢in egitimi ihtiyacin artan bir sekilde caba gostererek rekabet iistiinliigii elde
ettigi goriilebilmektedir. Bunun nedeni ise egitimin yalnizca dar kapsamda ele alinmadigi, orgiit
i¢in bir biitlin olarak diistintildiigii zaman pazar pay1 igerisindeki konumunu korumasi igin, hizli
bir sekilde gelisen teknoloji ile ¢agin gerisinde kalmayip bilgilerini giincelleyerek degisime

ayak uydurmasi ile miimkiin olabilmektedir.

Ise eleman secimlerinde, uygun ise uygun eleman yerlesiminin dogru bir sekilde
yapilmasi zor olmaktadir. Bu se¢iminde insanlar1 tanimak ve bireyde olan 6zellikleri bulmak
icin zorlanildig1 goriilebilmektedir. Bu zorlugun giderilmesinde en iyi yol egitim oldugundan
saglikli bir se¢cimin gerceklesmesi i¢in tam olarak toplumsal ve teknolojik olarak gelisim ve

degisim gosteren siirece ayak uydurulmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar igin isletmelerde egitimler diizenlemelidir. Bu
yiizden gerekli duyarliligin gosterilmesi, egitim alan personelin isiyle ilgili ¢ikabilecek riskleri
yonetmeyi amaglamaktadir. Calisanlar1 bilgi ve beceriyle donatip belirli araliklarla egitim

faaliyeti planlamalidir.
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Personelin gelisen teknolojiye ve yeni mevzuata gore egitim verilmemesi sonucunda su

riskler meydana gelebilmektedir:

e s kazalarmin artmast,

e (Calisan personelin islerini verimli bir sekilde yapamamalari,

e Bilgi ve becerilerinin kazandirilamamasi,

e Bakim ve onarim maliyetleri yiiksek olmasi,

e Hata oranlarinin yiikselmesi,

e (Calisan personelin yeniliklere ayak uyduramamasi,

e Is malzemelerinin etkili bir sekilde kullanilamamasi,

e Bireysel olarak ¢alisanin motivasyonunun diisiik olmasi,

e Ekip ¢alismalarinda uyumsuz olmasi, is birliginin gelismemesi, koordinasyon
saglanamamasi,

e I tatminlerinin ve is yerine olan bagliliklarinin azalmas.

2.5. Emniyet Yonetimi ile Tlgili Riskler

Insanlarin yasamim kolaylastirip ulasim sektorii igerisinde hizli, giivenli ve teknolojik
olarak bakildigi zaman sehirler, iilkeler ve kitalar arast ulasimda en Onemlisi hava

tagimaciligidir.

Hava tagimaciligy, insanlarin ve esyalarin yer ve zaman degistirmesine yarar saglayarak
bir hava araci ile havadan yer ve hizmet degistirerek miimkiin olabilmektedir. Yalnizca kar
amaci ile yapilan ugusglar olmayip kisisel amaglarlar birlikte yapilan uguslar hava tagimaciligi
kapsamina girmektedir. Havacilik sisteminin merkezi olan hava tagimaciligi, iiretim, tasarim,
bakim, havaalani, haberlesme, yer hizmetleri, seyriisefer ve hava trafik gibi sivil havacilik
faaliyetlerinin tamami1 hava tagimaciliginin emniyetli ve giivenli bir sekilde gerceklesmesi icin
mevcuttur (Gerede, Havayolu Tasimacilifi ve Ekonomik Diizenlemeler Teori ve Tiirkiye

Uygulamasi, 2015).

Hava tagimaciliginin en temel faydasi sehirler veya iilkeler aras1 yer degistirmeyi diger
tasimacilik segeneklerine gore daha az olim ve kaza ile hizli bir sekilde ulasim imkani
sunmaktadir (Gerede, 2006). Bu yiizden her havaalani yolcular1 igin giivenli ve emniyetli bir

havaalani ortam1 saglamaktan sorumludur. Havacilikta emniyet kavramini tanimlamak icin
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potansiyel tehlike ve risk kavramlari ile agiklanabilmektedir. Potansiyel tehlike; havaaraci
faaliyetleri ile ilgili dogrudan veya dolayli olarak ortaya g¢ikabilecek istenmeyen durumlari
yaratma potansiyeli tasiyan her tiirlii faktordiir. Ingilizcedeki “hazard” kelimesinin karsilig
olarak kullanilan tehlike, bazi1 hata yonetim modelleri ise “threat” kelimesini kullanmayi tercih
etmektedirler. .Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO)**, Diinya sivil havaciligm en iist
diizeydeki denetleyici ve diizenleyici kurum olarak potansiyel tehlikeyi; insanlarin,
donaniminin ya da yapilarin zarar gérmesine, kaynaklarin kaybedilmesine neden olma ya da
daha 6nceden tanimlanmus bir islevin yerine getirilmesine neden engelleme potansiyeline sahip
durum, nesne ya da eylem seklinde tanimlanmaktadir. Risk ise, potansiyel tehlikenin sonucu
ile kargilagma olasilig1 ve bunun sonucu olarak yaratacagi etkinin ciddiyetinin bilesimi olarak

tanimlanabilmektedir (Gerede, 2018).

Havacilikta emniyet kavrami, perspektiflere bagli olarak farkli anlamlara da sahip

olabilmektedir (www.shgm.gov.tr). Bunlar:

e Sifir kaza ya da ciddi olay — yolculuk edenler tarafindan genis oranda kabul
goren bir goriis;

e Tehlikelerden, yani kotii bir sonuca neden olan ya da olabilecek etkenlerden
uzak olma;

e Havacilik orgiitlerinin ¢alisanlarinin giivensiz eylem ve kosullara yonelik
tavirlari;

e Hatalardan kag¢inma;

e Diizenlemelere uyum.

Sivil Havacilik Genel Miidiirliigiiniin emniyet ydnetim sistemi talimatinin®® emniyet
risk yonetiminde, tehlike ve riskleri belirleme siirecinde geriye doniik bir sekilde elde edinilen
emniyet verilerinin degerlendirilmesine gore yontemler ile ileriye yonelik 6ngoriisel emniyet
verisi toplama yontemlerinin kombinasyonuna dayanilarak; faaliyetlerdeki tehlikeler ile ilgili
geri Dbildirimlerin etkin bigimde toplanmasi, kayit altina alinmasi, degerlendirilmesi,
uygulanabilir hale getirilmesi ve uygulamaya gecirilmesi i¢in kurumsal bir siire¢ olarak
gelistirilir ve uygulanir. Emniyet risk belirleme siirecinde en az asagida belirtilen bagliklar

kapsamalidir (SHT-SMS-HAD):

3International Civil Aviation Organization. .
%Havaalanlarinda Emniyet Y6netim Sisteminin Uygulanmasina Iliskin Talimat (SHT-SMS/HAD)
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e Risk yonetimi,

e Risk ihtimalini,

e Risk siddetini,

e Risk kabul edilebilirligi,

e Risk kontroli ve azaltimi

Bu siirecte hem tehlikenin tanimlanmasi hem de risk degerlendirmesi ile ilgili

prosediirler agik ve sade bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir.

Emniyet yonetimi, saglik ve emniyet egitimi programlarinin uygulanmasini gerektirir.
Bu egitim programlarma dahil edilecek belgeler su sekildedir (SHGM, Havaalan1 Yer
Hizmetleri El Kitab1):

e Egitim programlarinin igeriginin tanimlari,

e Baslatma, “is basinda” ve bilgi tazeleme/yineleme kurslari,
e Tamamlanan egitimin kayaitlari,

e Egitim kurslarinin tarihleri,

e (Calisanlarinin yeterlikleri (lisanslar, izinler, sertifikalar)

e Tibbi saglik raporlari.

61



3.BOLUM

SHT/HAD KAPSAMINDA HAVAALANI PERSONELININ SERTIFiKALI EGITIM
YETKILENDIRME VE PLANLAMA AKIS SEMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma ile, havacilik sektoriinde galisan personeline ve kurum dis1 egitim almak
isteyen kuruluslara sertifikali egitim verebilmek igin havacilik otoritesi onayli yetkilendirme ve

yetki aldiktan sonraki uygulama siirecinin belirlemesi ama¢lanmistir.

Havacilik sektoriinde sertifikali egitimler dnemli bir yere sahiptir. insan kaynaklarinin
etkin bir sekilde kullanilarak egitimlerin organize ve diizenli bir sekilde verilmesi

gerekmektedir.

Aragtirma, Eskisehir Hasan Polatkan Havaalaninda calisan personelin sertifikali
egitimlerini almalarimi verimli ve glivenli bir sekilde destekleyerek siirdiiriilmesini ayni
zamanda isgiicliniin verimliligini arttirarak disa bagimlilig1 azaltacak, isletmenin zaman ve mali

kaynaklarin etkin kullanilmasini saglayacaktir.

Bu dogrultuda, Eskisehir Hasan Polatkan Havalimani SHGM onayli egitim yetkisine
sahip kurum oldugundan veri toplamada esas alinmistir. SHT/EGITIM HAD kapsamin sertifika
sahibi akademisyenler ve yonetim kadrosunda gorev alan yetkili kisiler ile goriistilmiistiir.
Havacilik otoritesinin Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati (SHT-EGITIM HAD) mevzuati
kapsaminda, insan kaynaklar1 ve sertifikali egitimlerle ilgili diisiinceleri ortaya koyabilmek
amaciyla gerekli tiim belge ve mevzuat incelenerek egitim yetkilendirme konusunda risk

faktoriiniin etkisi ortaya konulmustur.

Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii ile yapilan goriismeler sonucunda farkli birimlerin
akis semalar1 goriilmiis, bu caligmalar incelendiginde Kabin Ekibi El Kitab1 (CCM) Onay Akis
Diyagrami, Kargo Operasyon El Kitabi (COM) Onayr Akis Diyagrami, Kontrol Pilotu
(Examiner) Yetki Belgesi Verilme Is Akis Semasi, Pilot Lisanlar1 yetki temdit (Uzatma) Islemi
Is Akis Semasi, Pilot Lisanlar1 Tip, Kategori islenmesi Islemi Is Akis Semasi, Tip Intibak
Egitim Organizasyonu (TRTO) Kurulus Is Akis Semas1, Ucus Egitim Organizasyonu (FTO)
Kurulus Is Akis Semas1, Ugus Simiilatorii Kullanic1 Onay1 Verilmesine Iliskin Esas ve Usuller

Talimat1 (SHT-STD) Akis Diyagrami, Validasyon Belgesi Tanzimi Is Akis Semas1, Y&netici

62



Personel Onay1 (Form-4) Is Akis Semalar1 oldugu goriilmiistiir. Havaalan1 Standartlar1 ve
Emniyetini I¢cin egitim yetkilendirme ve egitim verme siireci ile ilgili bir akis semas1 olmadig
goriildiigiinde Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati uyarinca belirtilen egitim ile ilgili

yetkilendirme ve egitim verme akis semasi gelistirilmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Havaalanlarinda risk yonetimi literatiirde oldukga genis kapsamli yer almaktadir. Riskin
azaltilmasinda insan kaynakli faktorlerin etkili oldugu diisiildiiglinde havaalanlar
operasyonlarinda farkli birimlerde calisan bireylerin sertifikali egitimlerin  6nemi

vurgulanmaktadir.

Bu arastirma, Tiirkiye’de havaalanlarinda insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan
uygulanmakta olan egitimin yetkilendirilmesi ve siirecinin isleyisi acisindan Onem

tasimaktadir.

Insan kaynaklarinda risk unsuru tamamen ortadan kaldirilmasi miimkiin olmamakla
birlikte riskin yonetilerek en aza indirgenmesi artan trafikle birlikte daha da Onem
kazanmaktadir. Egitim ise, insan kaynaklari agisindan operasyonlarin emniyetli, ekonomik,

etkin ve siirdiiriilebilir olmasinda en 6nemli faktor olarak kabul gérmektedir.

Havaalanlar1 genel anlamda kara ve hava tarafi olarak operasyonlardan olusmakta olup
gorevleri birbirlerinden farkli olmaktadir. Calisan personelin gorevli olduklar1 alanlarda
yeteneklerini gelistirmeleri Onemli oranda farkliliklar gosterebilmekle birlikte egitim
ihtiyaglarin gozden gegilmesi gerekmektedir. Bu nedenle sertifikali egitimlerin, personelin
niteliklerine, yeterli egitim aldiklarina, ne sekilde egitildiklerine, egitim yetkisinin nasil alinip
ve egitmenin niteliklerinin neler olmas1 gerektigine gore calismanin temelini olusturmay1

hedeflemektedir.

Literatiir incelendiginde Tiirkiye’de havaalani personelinin almasi gereken sertifikali
egitimlerinin, egitim yetkilendirme ve egitim siirecini ayrintili bir sekilde izlenecek yolun (akis
semasi) net bir sekilde gelistirilmedigi goriilmiistiir. Sivil Havacilik Genel Miidiirligi
Havaalani Dairesi Egitim Talimat1 kapsaminda ve uzman goriis ve deneyimlerinin sonucunda
edinilen akis semasinin egitim yetkilendirme ve egitim verme siirecinde literatiire katki

saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Bu calisma, tamamlandiktan sonra SHGM’ye sunulmasi planlanmaktadir. Calismadan
beklenen fayda, arastirma ciktilarina gore, egitim yetkilendirmesinin kurum igerisinde
olmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Kurum, havaalani personeline egitim vererek, teknik
birimlerde ¢alisan personelin egitimlerinin zamaninda verilmedigi durumlarda risk faktoriiniin

ortadan kaldirilmasi hedeflenmistir.

3.3. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmanin yapilmasi sirasinda risk ve insan kaynaklar1 konusu ile ilgili genis bir
kaynaga ulasilmustir. Isletmelerde risk yonetiminin yaygin bir sekilde bulunmasi, arastirmada
egitimin olmadig1 yerlerde riskin olusarak personelin sertifikali egitim almasini gerektirir.
Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimatinda egitim yetkilendirmesi ve egitim verme siireci yer
alirken, egitim konularmin yer almasi, egitmenin nitelikleri, egitimin yapilacagi yer, her
personelin egitim sonunda sinava tabi tutulmamasi aragtirmanin sinirliliklart arasinda yer

almaktadir.

SHGM’nin web sayfasinda egitim yetkisi ile talimata ulasilmis yetki alma ve egitim

verme siireci ilgili bir yol gosterici semaya ulagilamamustir.

3.4.Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alismada arastirma yontemi olarak nitel ¢alismaya bagvurulmus goriisme teknigi
kullanilmistir. Nitel arastirma, sosyal bilimciler i¢in 6nemli ve gerekli oldugunu ortaya
koymaktadir. Ne sOyledigini ve ne yaptigini anlamak i¢in ve bir kisinin bir seyi neden
sOyledigini ya da neden o sekilde davrandigini agiklamak icin yapilir. Genellikle yonetim ve
organizasyon alaninda, yonetimde kapsayici konularda dinamik, karmasik, anlasilmasi giic

konularda uygulanmaktadir (Berber, 2017).

Bu veriler Istanbul Havalimani ve Hasan Polatkan Havalimaninda bulunan uzmanlar ile
operasyon alaninda yiiz yiize goriisiilerek, Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’'ndeki uzman
kisiler ile mail ve zoom goriismeler sonucunda elde edilmistir. Bu alanda hem ders veren hem
de akademik caligmalar yapan bilim insanlari ile yiiz yiize ve ¢evrimici goriismeler yapilarak
veriler elde edilmistir. Elde edilen goriisme sonuclari revize edilerek bir akis semasi
olusturulmustur. 01 Aralik 2021 ile 30 Mart 2022 tarihleri arasinda bu goriismeler
gergeklestirilmistir.
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Yapilan ¢alismada egitimin yetkilendirmesini etkin bir sekilde kullanarak egitimin
uygulanmasi i¢in organizasyonda yapilacak olan adimlar akis semasi ile gelistirilmis, uzman
kigilerin goriisleri dogrultusunda gerekli revizyonlar yapilarak hazirlanmistir. Havaalanina
egitim yetkisi alma ve havaalani personelinin egitim siirecini kapsayan kurulusun onay1 i¢in
havacilik yonetmeligi ile gelistirilmis akis semasi ele alinmistir. Egitim yetkilendirme
stirecinden elde edilen bilgilerden yola ¢ikilarak egitim verme yetkisinin onaylanmasi igin
havacilik talimati geregi izlenmesi gereken yol akis semasi ile gosterilmistir. Istanbul
Havalimani1 Egitim Sorumlusu, Hasan Polatkan Havalimani Kalite Birimi Yo6neticisi ve SMS
Koordinatorii, Sivil Havacilik Genel Midiirliigii Sektdrel Diizenleme ve Egitim Daire
Bagkanligindaki Egitim Birimi ve Mevzuat Biriminden uzman kisiler ve ilgili
akademisyenlerden alinan bilgiler nihai hale getirilmis, akis semasi olusturulurken onay siireci

ile ilgili yapilmasi gereken biitiin faaliyetler incelenmistir.

Akis semalari, bir is ya da iiretim siirecinin, organizasyon semasinin veya resmi bir
yapinin grafik olarak temsilidir. Problem ¢6zme teknikleri arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bir
strecin tiim adimlarin1 gorsel olarak ifade edilmesini saglamasindan dolayr kolay
anlasilmaktadir. Seri eylemlerden olusan siireclerin, en iyi gosterimi yalnizca gorevleri akis
semalar1 aracihiftyla olabilmektedir. Ozellikle planlama asamasinda, zorluklarin tespit
edilmesine ve gerekli onemlerin alinmasina yardimci olmaktadir. Akis semalarinin amaci, ilgili
herkesin kolay bir sekilde anlayabilecegi ve kullanabilecegi bir resim ¢izerek siireclerin
grafiksel olarak gosterimini saglamaktadir. Bu 6zellikler, akis semalariin anlagilmasi, analizi
ve optimizasyonu i¢in iyi bir temel olusturmasini saglamaktadir (Kiigiik Yilmaz & Yazgan,

Corporate performance management: process of organizational-tailored flow chart, 2018).

Literatiir incelendiginde Tiirkiye'de havaalani personeline egitim verebilme yetkisini
alma ve egitim verme siireci i¢in ayrintili bir izlenecek yol (akis semasi) heniiz gelistirilmedigi
goriilmistiir. Egitim yetkilendirme siirecinde edinilen deneyimler ve uzman goriisleri alinarak
caligma kapsaminda gelistirilen akis semasinin, havaalani egitim kuruluslari tarafindan gézden
gecirilmesi agisindan oOnemli oldugu ve ilgili kurumlara literatiire katki saglayacag:

amaclanmaktadir.

Calismanin basariyla tamamlanmasinin ardindan arastirma sonuglarinin havacilik
sektoriindeki egitim kuruluslarina ve SHGM'ye sunulmasi planlanmaktadir. Bu calismadan

beklenilen diger bir fayda egitim yetkisi alacak kurulusglar i¢in siirecin nasil islendigini analiz
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edilerek, ortaya c¢ikabilecek risklerin proaktif bir yaklasimla belirlenmesi ve kurum igerisinde

egitim yetkisinin alinmasi ile sonrasinda ve egitim verme siirecini kisa siirede tamamlanacaktir.

3.5.Bulgular

Bu boliimde farkli orgiitlerde ¢alisan uzmanlara sorulan sorular ve onlardan alinan

yanitlar ortak bir dil haline getirilerek asagida yer verilmektedir.
Soru 1. Programa baslamadan once sertifika egitimleri nasil ortaya ¢cikmistir?

Mevzuattan kaynaklanan bir ihtiyactan dolay1 bu egitimler ortaya ¢ikmistir. SHGM nin
yaymlamis oldugu emniyet biiltenleri bulunmaktadir. Bu emniyet biiltenlerinde sektoriin
raporladig1 ve SGHM ye ulasan ve kayit altina alinan hatalar, kazalar gibi durumlar mevcuttur.
Havacilik sektorii olaya reel olarak baktigindan dolayr kesfettigi olaylart sektorde
yayinlamaktadir. Emniyeti arttirmak i¢in Uluslararasi Sivil Havacilik Orgiitiiniin yaymladig1
dokiimanda personel icin oncellikli ve tehlikeyi en ¢ok arttiran sorunlar1 ¢ézerek baglanmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Annex, Sikago sozlesmesinde yer alan eklerdir. Bu ekler;
lisanslandirma, hukuki durum tescili, hava sahalarinda ki haklar, u¢us haklari, uluslararasi
ucuslar, sivil havacilik kurallari, seyriisefer yardimeilari ile ilgili diizenlemeler, sivil hava aract
kazalariyla ilgili diizenlemeler vb. bir¢ok bilginin igerigini giincel bir sekilde olugturmaktadir.
Annex 1, Sivil havacilikta operasyonel faaliyette bulunan biitlin personellerin lisanslandirmasi
ile alakal1 bilgileri ve usulleri icermektedir. Bundan dolay1 havaalaninda ilgili birimde ¢alisan

personelin sertifikalandirilmasinin zorunlulugu bulunmaktadir.
Soru 2. Havalimani personelin egitim ihtiyacina neden ve nasil karar verildi?

Havacilik faaliyeti ile ilgili her sey 1919 yilindan itibaren ilk ucagin u¢gmasiyla siire
gelen bir siirectir. Ulkelerin egemenlik haklar1, hangi hava havasindan ugurulmasi, gidecegi
havaalaninin standartlar1 vb. gibi kriterler belirlenmis fakat ICAO tarafindan havaalanlarinda
calisacak personel i¢in standart bir egitim programinin mevcut olmadigi bir durum ortaya
cikmigtir. Bu egitimleri veren uluslararasi kuruluslarin oldugu ama her iilkeye zorunlu bir
egitim olmamasi llkeden lilkeye degisiklik gdsteren bir durum yaratmistir. Bu egitimin
uluslararas1 kuruluglara birakilmadan verilmesi gerektigini ve konu ile ilgili Havaalanlar

Dairesi Egitim Talimat1 yaymlandi.
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Soru 3. Havaalani personelinin standart bir egitimi var nm?

Egitim verecek olan sorumlu havalimani birimi uygun egitim tesisini olusturarak isbasi
ya da is dis1 egitim verilmesi i¢in egitim alacak kurumlara segenek sunmaktadir. Sivil Havacilik
Genel Miidiirliigiin yetkilendirilmis egitim kuruluslar1 belirlenmis konularda ilgili personele

egitim vermektedir. Her egitimi tek bir kurulus vermemektedir.

Soru 4. Bu egitimler hangi asamalardan ge¢cmektedir?

Egitime katilacak olan personel sayisi her bir derslik i¢in 20 kisiyi gegmemelidir.
Giinliik egitim saati 8 olarak belirlenip, her bir ders saati 50 dakika ile sinirlandirilir ve her ders
sonunda 10 dakika dinlenme arasi planlanir. Temel ve tazeleme egitimlerini bitiren personel,
egitim sonunda sinava girme zorunlulugu olmayan egitimlerde katilim belgesi, sinava tabi olan

egitimlerin sonunda ise basari sertifikasi verilir.

Soru 5. SHT/HAD kapsaminda bulunan egitimleri havaalam yoneticisi olarak

nasil planlanmahi?

Egitim verecek olan sorumlu havaalani ilk adim olarak egitim birimi olusturmalidir.
Egitim biriminde yer alacak egitmenler belirlenir. Egitim kurulusu olmak isteyen havaalani,
SHGM’nin web sayfasindan egitim kurulusu olmak i¢in otomasyon bagvurusunda bulunur.
Egitim verecek olan egitmen belirlenir, egitmenin bilgileri ve verecegi egitim konulariyla ilgili
bir dokiiman hazirlanip otomasyona yiiklenir. Egitim programi belirlendikten sonra egitim

alacak personel i¢in egitim baslanir.
Soru 6. SHGM bu egitimlere neden bu kadar 6nem veriyor?

Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’niin yayinlamis oldugu “Havaalanlar1 Dairesi Egitim
Talimati”na gore, havaalam1 standartlar1 ve emniyeti, heliportlar, yer hizmetleri, terminal
isletmeciligi, havaalaninda havaaracina tesis ve/veya tankerle akaryakit ikmal hizmeti ve ikram
tiretim hizmeti konularindan ilgili sivil havacilik isletmesi personeli belirli zamanlarda
yenileme periyoduna gore temel ve tazeleme egitimi almak zorundadir. Personelin calistigi
birimde kullandi1g1 malzemelerin bilgisinin kendisine iletilmesi gerektigi, ilgili egitimi almadigi

durumlarda risk olusturarak hata ya da kazaya neden olabilmektedir.
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Soru 7. Hangi personel hangi egitimleri almahdir?

Bununla ilgili yaymlanmis bir dokiiman mevcut degildir. Havacilik sektoriin ihtiyaglari
dogrultusunda alinmasi gereken egitimlerin ideal bir havaalani organizasyon semasi ¢ikarilarak

belirlenmesi gerekmektedir.

Soru 8 Personele verilen egitimler denetlenmeli mi?

Havaalaninda egitimden sorumlu yonetici hangi personelin hangi egitime ne zaman
ihtiya¢ uydugunu belirleyerek, ilgili mevzuata gore egitim programinin diizenlenmesi ve
denetlenmesini yapmaktadir. Denetlemedigi zaman eksik ya da yanlig egitim alan personelin

hata yapmasi ve bununla birlikte risk faktoriiniin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir.
Soru 9. Egitim yetkisi almanin faydasi nedir?

Havaalanlar1 Dairesi Egitim Talimati yaymmlanmadan 6nce mevcut direktiflerin (Kabin
i¢i el bagajlari, TCAS/ACAS Kullanimina iliskin Politika ve Usuller, vb.) dogrultusunda
havacilik sektoriindeki gerekli egitimler yurt disindan almaktaydi. Bu talimat yayinlandiktan
sonra ulusal agidan egitim verme yetkisi standartlastifindan hem zaman hem de maliyet
tasarrufu saglanmigtir. Havaalaninda egitim yetkilendirme siirecinde zorluklar1 ortadan
kaldirmak amaciyla, akis semasinin bu alanda rehberlik edecegi disiiniilmektedir.
Standartlasmanin  egitimin  farkindaligin1  arttirarak, hizmet i¢i  egitimin  Gnemi

vurgulanmaktadir.

Yapilan ¢alismada havalimani operasyonlarinda insan kaynakli risklerin azaltabilmesi
ve emniyetli bir sekilde faaliyetlerin siirdiiriilebilmesinde egitimin 6nemi vurgulanmig risk
faktoriiniin azaltilabilmesi ve kontrol altina alinabilmesi i¢in sertifikali egitimlerin yenileme
periyodu geldigi zaman ilgili kurumlarin kisa zamanda egitim vermesinin saglamasinda

karigiklig1 6nleyecek, rehberlik edecek bir akis semast ortaya konulmustur.
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Siire¢ akis semasinda kullanilan isaret ve semboller Sekil 3’de verilmistir.

Sekil 3 Siire¢ Akis Semasinda Kullanilan Isaret ve Semboller

Bagla/Bitir

Girig

Atamal/lslem

C D)
[/
<> Denetim (Karar)
-—
O

Cikig

Déngii

—

—

1 Akiy Yonii

O Baglag

Onceden Taniml Islem/Fonksiyon

Kaynak: https://www.projepm.com/2021/06/aks-diyagram-semas-nedir.html (2022)

Elde edilen bulgulara dayanarak ve Havaalani Personeline Egitim Verebilme Yetkisini
Alma ve Egitim Verme Akis Semasint olustururken bugularla birlikte Havaalanlari Daire
Egitim Talimat1 (SHT-EGITIM/HAD) talimatina gore egitim vermesi incelenmis ve siirecin

adimlar1 akig semasi tizerinden gosterilerek Sekil 4’de verilmistir.
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Sekil 4: Havaalan1 Personeline Egitim Verebilme Yetkisini Alma ve Egitim Verme

Akis Semast
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Adim 1. SHT/ Egitim-HAD kapsaminda egitim birimini olusturulur: Havaalani

personeline egitim vermek i¢in ilk adim egitim birimini olusturmaktir.

Adim 2: Egitim verilecek tesisler olusturulur: Egitim alacak personel i¢in gerekli
egitim tesisi olusturulur. Sinif ortami, egitim materyalleri gibi. Derse katilim giinliik olarak

belgelendirilmelidir.

Adim 3: Egitim birimi biinyesinde yer alacak egitmenler belirlenir. Egitim birimi

bilinyesinde yer alacak egitmenler talimatta belirtilen nitelikler kapsaminda belirlenir.

Adim 4: Havaalani egitimden sorumlu yénetici belirlenir: Hizmet i¢i egitim verecek
sivil havacilik isletmesi ile egitim kurulusu, bir egitimden sorumlu ydnetici gorevlendirir.
Kurum i¢in egitim hizmeti diizenleyen kuruluslar havaalaninda personelin egitim ihtiyacindan
sorumludur. Havaalani egitim ihtiyacinin karar verilmesinden sorumlu degildir. Egitimden
sorumlu yonetici, egitimlerin 1ilgili mevzuata uygun olarak verilip verilmediginden

denetlemesinden ve onaylamasindan sorumludur.

Adim 5: SHGM’ye elektronik ortamda bagvuru yapilabilmesi icin kurum hesabi
basvurusunda bulunulur: SHGM sitesinden “SOR” diye bir boliim bulunmaktadir. Ilgili
daireye basvuruda bulunulur. E-posta iizerinden yapilan bu bagvuruya SHGM tarafindan cevap
gelir. Gelen e-postadaki numaraya istinaden kullanici ad1 ve sifre alinir ve yeni hesap agilir.
Otomasyon hesabinda gelen bilgiler doldurularak basvuru esnasinda bilgiler sisteme yiiklenir.
Sisteme yiiklenilen bilgilere gore hesap acilarak egitim kurulusu olmak isteyen kurum ve
kuruluslar egitimcinin niteliklerini, egitim belgesini, verecegi egitimle ilgili konuyu

bildirmelidir.

Adim 6: Egitim verebilme yetkisi icin yetkilendirmede gerekli evraklar (iicret
yatirilmast dahil) hazirlanir: EZitim sunumlar ve egitmen sertifikalar1 otomasyon sistemine
yiiklenir. Egitmenin yetkilendirilmesi i¢cin SHGM nin hizmet tarife 6deme sistemine girilerek
bir tahakkuk fisi olusturulur. Olusturulan tahakkuk fisi ile SHGM ’nin giincel hizmet tarifesinde
yer alan ticret ilgili bankaya yatirilir. Egitmenin yetkilendirilmesi i¢in SHGM’ nin “egitmen
yetkilendirme basvuru” asamasindan her egitim icin egitmenin gecerli olan yetki belgesi

yiiklenir. (https://web.shgm.gov.tr/tr/kurumsal/4007-hizmet-tarifesi).
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Adim 7: Egitim verecek personelin bilgileri ve egitim dokiimanlart otomasyon
sistemine yiiklenir: Sivil Havacilik Bilgi Yonetim Sistemi’nden basvuru sayfasindan egitim
verecek personel i¢in bilgiler girilir. Her bir egitmen i¢in, egitim verecegi konudaki egitim
belgesi, okul diplomasi, egitim konusuyla ilgili olarak en az {i¢ yil fiilen ¢alistigin1 gosterir
belgesi, egitimcinin egitim sertifikas1 (egitim fakiiltesi diplomasi ya da formasyon belgesi),

egitim sunumlar1 ve dekont belgesi gerekir.

Adim 8: Egitmen nitelikleri ve egitim materyallerinin SHGM tarafindan
degerlendirilmesi uygun mu?: SHGM sisteme yiiklenen dokiimanlar1 uygun goriirse hem
kurum adina yaptiginiz yetki bagvurusunu hem de egitmen adina yaptiginiz yetki bagvurusunu
uygun gordiigii taktiden miilakata cagirir. Uygun gérmedigi zaman egitmen nitelikleri i¢in yeni

egitmen ve/veya materyal hazirlanir.

Adim 9: Egitmenin yetki belgesi var mi1?: Eger daha 6nceden egitim yetki belgesi varsa
miilakat yapilmaz, yetki belgesi yoksa, konuya hakimiyeti acisindan miilakat yapilir ve SHT-
EGITIM (HAD) talimatinda belirtilen 6zellikleri tasimalidir. Bu 6zellikler;

e Egitimin verecegi konuda egitim belgesine sahip olmali,

e Ramp hizmetindeki egitimci, akaryakit hizmetindeki egitimci ile Kurtarma ve
Yanginla Miicadele, PAT sahalarinda ara¢ kullanma, PAT saha kontrolleri, pist
yiizey sartlari, apron yonetimi ve apron emniyeti egitimcisi i¢in en az lise ve
dengi olmak iizere, diger alanlar i¢in en az 6n lisans veya dengi okul mezunu
olmak;,

e Egitim verecegi konuyla ilgili olarak en az {i¢ y1l fiilen ¢alismis olmak ve bunu
belgelemek,

e Universitelerin egitim fakiiltelerinden mezun olmak, formasyon egitimi almis
olmak, egitimcinin egitimi sertifikasina sahip olmak sartlarindan en az birini
saglamak,

e Sivil havacilik isletmesinin ve/veya egitim kurulusunun ilk defa verecegi egitim
konusu, egitimci yeterlilikleri ve egitimcinin konuyla ilgili tecriibesi
dogrultusunda Genel Miidiirliik¢e ayrica degerlendirilir.

Adim 10: SHGM tarafindan egitimcilere sertifika diizenlenir: Egitimciler igin
diizenlenecek sertifika lizerinde egitim kurulusunun adi, egitimcinin adi, yetki verilen
egitimlerin adi1 ve yetkilendirme tarihi de dahil olmak iizere Genel Miidiirliikce belirlenecek

formattaki bilgiler yer alir.

Adim 11: Egitimci yetkili oldugu egitimin yenileme periyodu icerisinde en az 1 kez
ilgili egitimi vermis mi?: Eger yetkili oldugu egitim i¢in yenileme periyodu icerisinde en az 1

yil egitim vermemisse egitmenin yetkisi diiser ve yetkilendirme asamasina geri doner.
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Adim 12: Egitim verebilir: Bu 6zellikler egitmen, daha 6ncesinde farkli bir kurulusta
yetkilendirildigi bir konuda egitim basvurusu yapmis ise miilakata alinmaz. Egitmenin yetKi
basvurusunda egitmen, yiikksekdgrenim kurumlarinda konusuna dair egitim vermis biri ise bu
bazi nitelikler diiser. Egitim aldig1 konuya dair sertifikalar, konuyla ilgili ve tecriibesine ait

tecriibe yazisi gibi nitelikler istemez. Egitmen olmasi igin bunlardan istisna tutulabilir.

Adim 13: Temel/tazeleme egitimine katilacak kigiler belirlenir: Bir havaalani isleticisi

olarak egitime katilacak kisiler havaalani yoneticisi tarafindan belirlenir.

Adim 14: Alinan yetki kapsaminda belirtilen tesislerde egitim gerceklestirilir:
Personele verilecek olan her bir egitime katilim saglayacak kisi sayis1 20°yi ve egitime ait
giinliik egitim 8 saati gegemez. Her bir ders saati 50 dakika ile sinirlandirilir ve her ders sonunda

10 dakika dinlenme arasi planlanir.

Adim 15: Egitim sonunda sinav gerekli mi?: Her egitim i¢in siav gerekli degildir.
Y oneticilerin egitimlerinin sonunda sinav olmamaktadir. Egitim sonu degerlendirmede zorunlu
ise sinav yapilir ve basari belgesi diizenlenir. Egitim sonunda sinav yapilmaz ise katilim belgesi

diizenlenir.

Adim 16: Egitmen kurumdan ayrddi mi? Egitim bittikten sonra egitmen kurumda

kalmaya devam ederse egitim verme yetkisi devam eder, kurumdan ayrilirsa yetkisi sona erer.

Adim 17: Yetki alinan egitmenin havaalani personeline egitim verilebilme yetkisi

sona erer.
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3.6.Sonu¢

Goriildiigii {izere havacilikta insan faktdrii en 5Snemli unsurdur. Insana yapilan en biiyiik
yatirim da egitimdir. Ulusal ve uluslararasi sertifikali standart egitimlerin insan kaynakl riskleri
azaltip kontrol altina almada kritik bir noktadir. Sertifikali egitim verme yetkisine sahip
kurumlar havacilik sektoriiniin gelisimine ve havalimani operasyonlarinin emniyetli, giivenli,

etkin ve verimli bir sekilde siirdiiriilebilir olmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir.

Kiiresellesme ve yogun yasanan teknoloji ile birlikte bilgilerin isletmeler acgisindan
uygulanmasinda degisiklikler yasanilabilmektedir. Bu degisim insan kaynaklar1 yonetiminde
olmakta ve tiim calisanlarin siirekli olarak bilgilendirilmesi, hizmet i¢i egitimlerinin dnemini

arttirmakta ve riski azalmaktadir.

Havacilik sektorii, insan kaynaklari agisindan Onemlidir. Havaalani personelinin
niteliksiz olarak hizmet sektoriinde calismasi risk yaratabilmekte, zorluk yagamamasi acisindan

insan kaynag1 gerekmektedir. Bu nedenle hizmet i¢i egitimle dogrudan bir etkiye sahiptir.

Egitim her isletme i¢in olmas1 gereken bir unsurdur. Tiirkiye’de hizmet i¢1 egitimlerin
saglanmasinda zorlukla karsilasilabilmekte ve personelin egitim almasinda gecikmeler
yasanabilmektedir. Bu karmasikligin ¢oziilmesi i¢in kurum igerisinde egitim yetkisi alinip

kendi personeline egitim verilmesinde hizlandirilmasina 6ncelik verilmistir.

Bir egitim kurulusunun yapmas: gereken islemler, bir havaalaninin egitim yetkisi
almasi, egitim kurulusu olmas1 ve hizmet i¢i egitim vermesi ya da kurum dis1 egitim vermesi
icin yapmasi gerekli islemlerin timiinii kapsar. Bu ¢alisma, bir havaalan1 personelinin egitim
ihtiyacinin nasil karsilanmasi gerektigini gostermektedir. Bunu bir egitim biinyesinde egitim
kurulus olusturarak hem kurum i¢i egitim verebilir hem kurum disindan egitim almak isteyen
insanlara da yon gostermektedir. Egitim yetkisi alma ve egitim vermeye iliskin akis semasi
uzman kisilerin goriisleri dogrultusunda gelistirilmistir. Havacilik dairesi talimatinda ilgili
adimlarin haritast ¢ikarilmis ve diger kuruluslara model olabilecek bir akis semasi haline

gelmistir.

Insan kurumsal olarak hayati éneme sahiptir. Havacilik sektdriinde riskin mevcut
olmasin1 goz 6niine alindiginda bazi 6nlemlerin alinmasinda riskin azaltilmasi s6z konusudur.

Havacilik isletmesinde egitim verme yetkisinin alinarak kendi personeline egitim vermesi
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personelin emniyete dair risk yonetimini azaltacak ve yeni bir sistemin olusmasina 6nem

verecektir. Boylece zaman yonetiminde risk faktoriinii ortadan kaldiracaktir.

Akis semalarinin gelistirilmesi, havacilik sektoriine Onciiliik etmesi saglanarak
kurumsal kaynaklarin dogru kullanilmasi ve bu sayede insan kaynaklarinin etkinligi ve
verimliligini en iist diizeyde tutulmasi amaglanmaktadir. Egitimlerin kuruma o6zel akis
semasinin gelistirilmesi benzer uygulamalar agisindan farkindalik yaratmasi son derece
onemlidir. Sistem igerisindeki karmasikligi azaltarak egitim verilmesi gereken personelin

bilgilerinin glincellenmesi i¢in zaman kaybetmemesini engelleyecektir.
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EK: MULAKAT SORULARI

Soru 1. Programa baslamadan once sertifika egitimleri nasil ortaya ¢ikmistir?
Soru 2. Havalimani personelin egitim ihtiyacina neden ve nasil karar verildi?
Soru 3. Havaalani personelinin standart bir egitimi var m1?

Soru 4. Bu egitimler hangi asamalardan ge¢cmektedir?

Soru 5. SHT/HAD kapsaminda bulunan egitimleri havaalani yoneticisi olarak nasil

planlanmal1?

Soru 6. SHGM bu egitimlere neden bu kadar 6nem veriyor?
Soru 7. Hangi personel hangi egitimleri almalidir?

Soru 8 Personele verilen egitimler denetlenmeli mi?

Soru 9. Egitim yetkisi almanin faydasi nedir?
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