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BANKALARDA OPERASYONEL RiSKLERIN ONLENMESINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi
ISLEVLERINE iLISKiN SISTEMIN VARLIGI KONUSUNDA BANKA CALISANLARININ GORUSLERI

Zekai OZTURKY, Meryem ULUSOY?

OZET

Operasyonel risk yonetimini dogrudan ve dolayl olarak etkileyen insan kaynaklari uygulamalari ve fonksiyonlari
dikkati ¢ekmektedir. Bu cercevede Tirkiye’de BDDK’'nin c¢alismalarina adaptasyon sureci onemlidir. Hizli
adaptasyonu saglamak operasyonel risk yonetimini anlama ve olusabilecek riskleri 6nleme agisindan insan
kaynaklari yonetiminin ve fonksiyonlarinin rolinin arttirlmasi ve mevcut c¢alismalarin kalitelerinin
yukseltilmelerine bagldir. Bu c¢alismanin amaci, bankalarda risk, operasyonel risk, insan kaynaklari
fonksiyonlari hakkinda bilgi vermek, bankacilik sektériindeki operasyonel risk ile insan kaynaklari fonksiyonlari
iliskisini ortaya koyarak operasyonel risklerin énlenmesi icin &nerilerde bulunmaktir. Bu amagla hazirlanan
anket banka calisanlarina uygulanmistir. Bankada, operasyonel risklerin 6nlenmesinde insan kaynaklari
yénetim islevlerinin énemli bir etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. insan kaynaklari yénetimi islevlerinin
operasyonel riskleri dnlemesi agisindan, personel se¢im sisteminin var oldugu, performans degerleme
sisteminin kurulmus oldugu anlasiimistir. Ayrica, Ucretlendirme, disiplin, egitim ve etkili bir haberlesme
sistemlerin de operasyonel risklerin 6nlenmesinde etkili oldugu anlasiimistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi, Operasyonel Risk, Banka

OPINION OF BANK EMPLOYEES ON OPERATIONAL RISK PREVENTION OF HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT FUNCTION OF PRESENCE SYSTEM

ABSTRACT

It is noteworthy to see that human resources applications and functions are directly and indirectly affecting
operational risk management.Within the framework Banking Regulation and Supervision Agency's work
on adaptation processin Turkey is important. Providing quick adaptation, understanding operational risk
management and preventing risks that may arise will be dependent on increasing the role
human resources management and function and increasing quality of existing work.The purpose of this study
is to give information about the risk in banks, operational risk, to show the relationship between
human resources functions and operational risk in banking sector, in order to make recommendations for the
prevention of operational risk. The developed survey was conducted to bank employees. It is found that
human resources management functions have a significant effect on prevention of operational risks. Within
the perspective of preventing operational risks, it is seen that the system of selection of personnel and the
system of performance evaluation were purposely structured. Moreover, charging, discipline, education and
effective communication systems are also ascertained as effective on preventing operational risks.
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Girig

Bankacilik faaliyetlerinin baglamasi ile ilk dikkat ¢ceken ve 6nemli olarak degerlendirilen risk tiri kredi
riski olmus, bankacilik faaliyetlerinin gesitlenmesi, islem sayisinin ve hacminin artmasi risk cesitlerinin de
artmasina neden olmustur.

Kiresellesme, teknolojik gelismeler ve finansal drinlerin gelismesi, bankalardaki i¢ denetim
sistemindeki aksakliklar, banka icerisindeki uygulama ve islemlerde gesitli hatalara, suistimallere yol agmistir.
Bankalarda ortaya ¢ikan operasyonel risklerin insan, sistem ve sireg gibi icsel nedenlerin yani sira, yangin,
deprem, teror olaylari, sik ve hizli degisen hikimet politikalari, siyasi istikrarsizlik sonucu piyasaya olumsuz
yansimalar, vergi yasalarinin bankalar aleyhine degismesi ve krizler sonucu olusan dissal faktérlerden de
kaynaklandigi sdylenebilir.

Bankalarda suregler olusturulurken etkinlik ve verimlilik ilkesi gz 6niinde bulundurulmalidir. Ayrica

yasal faktorler ve i¢sel diizenlemeler de siireglerin belirlenmesinde dikkate alinmalidir.
Bankalarla islemlerin yurutilmesi icin kurulmus olan sistemlerin, bankanin glvenligini de tehlikeye sokmayacak
bicimde olmasi gerekir. Glinlimiizde neredeyse ulasilamayacak bir hizla gelisen ve degisen bilisim teknolojisinin
en ¢ok kullanildig kurumlar olan bankalarda bilgisayar teknolojisinin son sistem olmasi ve givenilirligi ylksek
olmasi gerekmektedir.

Bu ana kadar bahsedilen operasyonel risk faktorlerinden dis etki faktorler disindaki diger iki faktérin
(sistem ve slireg) en 6nemli risk faktéri sayilan insan faktorinin etkisi altinda oldugu soylenebilir. Hatta
midahale edilemez gibi gériinen dis faktorlerin 6nlenmesinde olmasa bile etkisinin bertaraf edilmesinde insan
faktortiniin 6nemli oldugunu séylemek miumkinddr.

Operasyonel risklerin dGnemli kaynagi olan insan faktériniin ayni zamanda bu riskleri 6nleyebilecek bir
kaynak olmasi da ilgingtir.

iste burada insan Kaynaklari Yonetim Birimleri devreye girmektedir. Tim isletmelerde ve bankalarda
stratejik bir birim haline gelen, insan kaynaklari yénetimi biriminin politikalari, stratejileri ve uygulamalari
operasyonel risklerin 6nlenmesinde etkili olan en dnemli faktordiir.

Bu ¢alisma insan kaynaginin planlamasindan, segilip alinmasi, egitilmesi Ucretlendirme ve yikselme
sistemlerinin kurulmasi gibi islevleri yerine getiren insan kaynaklari yonetimi ile operasyonel risk arasindaki
iliskiyi ortaya koyarak operasyonel risklerin 6nlenmesi icin 6nerilerde bulunmaktir.

1. insan Kaynaklari Yénetimi

insan Kaynaklari Yénetimi (iKY) kavramu, literatiirde yer almaya basladigi 1970'li yillarin ortalarindan
itibaren, yogun bir sekilde gelisim ve degisim siireci yasamistir. Gelisme siirecinde varligini devam ettiren bir
disiplin olan iKY'nin, literatiirde cesitli tanimlari bulunmaktadir 3.

iKY kavrami yeni gelisim gdsteren ve gegis siireci icinde olan bir kavram oldugundan genel anlamda
kabul edilen bir tanimin yapilmasi kolay degildir. Ozellikle de gegis siireci yasayan bilim dallarinda ortak bir
terminolojinin bulunmamasi, tanim yapmayi daha da zorlastirmaktadir 4.

Bu anlamda, insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimi anlayisina cesitli yenilikler getirmektedir.
Personel yonetimi safhasinda, personelle iliskileri gelistirmeyi amaglayan ve isbirligine dayali, sorun
¢6zimuinde is gorenlerin katihmini saglayan, degerlerde personele ve misteriye odaklanan bir anlayis ortaya
¢tkmaktadir. Bu donisiimle birlikte, klasik personel yonetim anlayisinin yerini modern bir yonetim yaklasimi
almakta, personel yodnetimi ve endistri iliskileri fonksiyonlari ile karsilastirildiginda, insan kaynaklari
ydnetiminin orgit politikalari icin stratejik bir unsur oldugu gériilmektedir. insan kaynaklari yénetimi, bu
durumda geleneksel isci-isveren iliskilerindeki personel yénetiminden farkli olarak isgliciini yalnizca bir maliyet
olarak gérmemekte ve isgiiciini, degerlendirilmesi gereken 6nemli bir kaynak ve yatirim unsuru olarak kabul
etmektedir 5.

1980’li yillarda insan kaynaklari yonetimi kavrami 6nceki tanimlamalara yeni bir anlam katilmadan
yalniza personel yonetimi kavrami yerine kullanilsa da “insan faktérinidn firmanin en énemli kaynaklarindan
birisi olarak gérme anlayisinin” agirlik kazanmasi neticesinde personel yénetiminin modern bir sekli olarak
degerlendirilmistir ©.

3.Gok, S., 2006. 21. Yiizyilda insan Kaynaklari Ynetimi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Sy, 20-21

4 Aykag, B., 1999. insan Kaynaklari Ynetimi ve insan Kaynaklarinin Stratejik Planlanmasi. Ankara: Nobel Yayin Dagitim. Sy,27

5 Biyiikuslu, K., 1996. Endiistri lliskileri Boyutunda Cok Uluslu Sirketler ve insan Kaynadi Yénetimi Teori ve Uygulama, istanbul: Der
Yayinlari, Sy,54

6 Okur; M. E., 2002. insan Kaynaklari Yonetimi. istanbul: Tiirk Tekstil isverenleri Sendikasi, Sy,5
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2. insan Kaynaklari Yénetiminin Fonksiyonlari

2.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Planlama her hususta oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de ana adimdir. Faaliyete baslamadan
once yapilacak isin gayesi, nasil yapilacagl, izlenecek siiregler ve karsilasilabilecek problemler genel hatlariyla
degerlendirilmelidir. Orgiitiin hedeflerini gerceklestirme amaciyla insan kaynagini en etkin nasil kullanirim
sorusuna cevap arayan insan kaynaklari yonetiminin iyi yapilanmis bir planlama silrecine gereksinimi
bulunmaktadir. Orgitiin sahip oldugu insan kaynaklarini en akila bir sekilde kullanmayi, giiniimiizde ve
gelecekteki insan gicl kaynagini nicelik nitelik agisindan kararlagtirmaylr amag¢ edinen 6ngoriye insan
kaynaklari planlamasi denmektedir 7.
2.1. insan Kaynaklari Temin ve Segimi

insan kaynaklari ydnetiminin en ana fonksiyonlarindan biri isgéren segme ve yerlestirmedir. Bir sirkete
yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gétiiren en onemli 6ge kuskusuz insandir. Mevcut 6genin sirketin
gercek ihtiyaci karsilayacak seviyede ve kabiliyette bulunmasi ve bunlar arasinda en faydal olanlarin segilmesi,
insan kaynaklari yénetiminde bagli bagina 6nemli bir konu ya da problem olarak degerlendirilir 2.

2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, daha 6nce belirlenen performans 6lgileri ve standartlarina gore, kisilerin
veya kurulusun belli bir donemdeki var olan performans diizeylerini ve gelecekteki potansiyellerini belirlemeye
yonelik olarak yapilan c¢alismalardir. Performans degerlendirmenin temel gayesi, dnceden tespit edilen
standartlar ve kriter cizgisinde verimliligi arttirmak, tespit edilen kriter ve standartlari olusturamayan
calisanlarin egitime gereksinim duyduklari alan veya alanlari ortaya ¢ikarmaktir. Organizasyonel agidan
beklenen amag ve verimlilik ve performansin en yiiksek diizeye cikartiimasidir °.

2.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi programlarinin genel hedefi, calisanlarin gereksinimlerini, kabiliyetlerini ve gayelerini
orgut icindeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir. Boylece, bu programlar sayesinde
orgut, dogru zamanda, dogru yerde, dogru bireyleri yerlestirme imkanina sahip olur. Hareketli bir ortamda,
motivasyonunu ve heyecanini kaybetmeden dogru amaglara dogru zamanda kosacak, simdiki ve gelecekteki
gorevleri etkili bir sekilde gerceklestirecek bireyleri bulmak, yerlestirmek, muhafaza etmek ve surekli
gelistirmek igin planli bir kariyer yénetimine gereksinim vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde orgiitler,
simdiki ve gelecege iliskin isglicli gereksinimini kendi igerisinde karsilama imkanini yakalamis ve gelecege daha
cok giivenle bakmis olur °,

2.4. Ucret Yonetimi

Ucret konusu uzun yillardan beri bir {ilkenin ekonomik kalkinmasinda, politik istikrarin saglanmasinda
ve sosyal gelisiminde ¢ok dnemli bir role sahip bulunmaktadir. Bu sebeple 6teden beri gerek emeklerini ortaya
koyan calisanlar ve gerekse bu emege karsi yapilan 6demeler bakimindan Ucret ilkeleri ve metotlari lizerinde
cok titiz calismalar yurutiilmastir. Diger taraftan bu konu her gegen giin biraz daha karmasik bir problem
olarak, 6nemini ve giincelligini kaybetmeksizin birgok llkede bilimsel ¢alismalara ve tartismalara konu olmaya
devam etmektedir. Bunun sebebi ise, lcretlerin ekonomik ve sosyal hayatta gesitli etkileri olan ¢ok yonli bir
konu olmasidir. Ucretler, bir yénden emegi karsiliginda calisan bireylerin gelirini ve yasam seviyelerini
belirleyici bir 6ge; diger yonden ise gerek endistrinin gelismesine etki eden énemli bir maliyet 6gesi, gerekse
milli gelirin gesitli gelir gruplari arasindaki dagilim seklini o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini
gbsteren bir gdsterge olarak cok yonli bir 6zellik tasimaktadir 2,

2.5. Koruma islevi (is Giivenligi ve isgoren Saghgi)
Bu islevin gayesi personelin isyeri ortaminda ruhsal ve fiziksel varliklarinin korunmasidir. Koruma
isleviyle insan kaynaklari yonetimi yoniinden su neticelere varilir; Glivenli bir is ortami olusturmak icin gerekli

7 Aykag, B., 1999. insan Kaynaklari Ynetimi ve Insan Kaynaklarinin Stratejik Planlanmasi. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.
8 Sabuncuoglu, Z., 2000. nsan Kaynaklari Yénetimi. Bursa: Ezgi Kitapevi, Sy, 78

9 Bayraktaroglu, S., 2008. insan Kaynaklari Yonetimi. Sakarya: Sakarya Yayincilik, Sy,103

10 Bingél, D., 2006. insan Kaynaklari Yénetimi. istanbul: Arikan Yayincilik, Sy,288

11 Bayraktaroglu, S., 2008. insan Kaynaklari Yénetimi. Sakarya: Sakarya Yayincilik, Sy 201
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insan davranisinin saglanmasi, meslek hastaliklari ve is kazalarini meydana getiren sebeplerin belirlenmesi ve
ortadan kaldirilmalari, bunlarin neden oldugu kayip is glinlerini azaltarak verimliligi arttirmak. Koruma islevinin
iki esas ugrag alani, is guvenligi ve ¢alisan saghgidir. Calisma glvenligi, isyerinde personelin guvensiz
davranislarinin ve/veya glivensiz ortamin sebep olabilecegi is kazalarinin 6niine gecilmesini ve guvenli bir is
ortaminin saglanabilmesini amaclar. Personel sagliginin gayesi ise personelin yaptiklar isle sebebiyle
sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Diger bir soyleyisle calisan bir bireyin yaptigl is nedeniyle saghginin
bozulmamasi personel saghgi ugrasinin esas gayesidir 2.

2.6. Endiistri iliskileri (isgi-isveren iliskileri)

Endustri iligkileri genis ifadeyle bitln Ucretli personelin is sartlarini inceleme alanina almakta ve isgi-
isveren sendikalari arasindaki kisisel iligkiler, isci ve igveren sendikalari arasindaki toplu iliskiler ile kamu
kuruluslarinin dizenlemeleri olarak Gg¢ eylem alanini kapsamaktadir. Boylelikle yasal dizenlemeler, toplu
sozlesmeler ve toplu pazarliklar ile beraber kisisel hizmet s6zlesmeleri ve isyerindeki kisisel iliskiler de endustri
iliskilerinin inceleme alanina girmektedir. Farkli bir anlatimla, endustri iliskileri sistemi; isci-isveren iliskilerinin
diizenlenmesi, sendikalarin olusum ve toplu pazarlik yoluyla is sartlarina etkileri, toplu s6zlesmeler, toplu
pazarlk yapisi, sdzlesmelerin siresi sozlesmelerle diizenlenen hususlar, uyusmazliklarin ¢dzim vyollari gibi
konulari kapsamaktadir. Sirket ile personelin 6rgitleri (sendika) arasindaki iliskiler kavrami kisaca isletme-
sendika iliskileri olarak bilinmektedir. Sirket ile sirkette ¢alisanlar arasindaki iliskiler genellikle isgi ile isvereni
karsilikh olarak degil, her iki tarafin érgitleri araciliyla diizenlenmektedir 3.

2.7. Egitim

Egitim, bireyin bilgi beceri ve davranislarinin istenen standartlarda degistirilmesi igin yapilan planl bir
suregctir. Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi hem 6rgitsel, hem de kisisel yetkinlik agisindan énemlidir. Hizla
gelisen kiresellesme ve teknolojinin de etkisiyle egitimin 6nemi zamanla daha da artmaktadir. Egitim
yonetiminin 6rglte faydalari; Gretim kalitenin artmasi verimlilik ve daha az is¢i giris ¢ikis orani, karhhgin artmasi
sirket icinde etkin iletisimin saglanmasi, maliyetlerin ve is kazalarinin azaltilmasi seklinde siralanabilir.
Calisanlara getirdigi yararlar ise, is tatmini ve is motivasyonunun artmasi, daha glvenilir ve iyi calisma
ortaminin olusturulmasidir. insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinda egitim ¢ok énemli bir yer tutmaktadir.
insanin degeri ve dneminin bu giinkii toplumlarin vazgegilmez gercegi oldugu, bilginin ise ana gii¢ ve temel
sermaye oldugu bilinmektedir. Daha 6nce insan kaynaklan yonetiminin amaclari kisminda da agiklandigi gibi
insan kaynaklari yénetiminin temel faaliyetlerinden birisi de egitim ve gelistirme calismalaridir 14,

3. Operasyonel Risk

Operasyonel riskin tanimi Gzerinde kesin bir tanim bulunmamaktadir. Bu nedenle farkli kaynaklarda
farkli tanimlamalara rastlamak mimkanddr.

Basel komitesince, Operasyonel risk “Yetersiz ve basarisiz i¢sel siireclerden, personel ve sistemlerden
ya da dissal olaylardan kaynaklanan, dogrudan veya dolayli zarar riskidir” seklinde tanimlanmaktadir 5.
Operasyonel risk; sadece 6lgiilebilen riskleri iceren, kredi veya piyasa riski ile iliskilendirilmeyen ve tamami
tespit edilemeyen risklerdir 6.

Bankalarin karsilastig1 en eski risk tlri operasyonel risktir. Yeni kurulan bir banka kredi politikasi veya
piyasa pozisyonuyla ilgili karar vermeden énce operasyonel risklere maruz kalir 7.

Operasyonel risk genel olarak kredi ve piyasa riski disinda kalan tiim riskler olarak ifade edilmektedir.
Basel komitesi operasyonel riski uygun olmayan ya da islenmeyen i¢ siregler, insanlar, sistemler ya da dis
etkenler nedeniyle ortaya gikabilecek zarara ugrama riski olarak tanimlamistir. Son yillarda finansal piyasalarda
yasanan krizler dolayisiyla operasyonel riskin 6nemi ve gergeklesmesi durumunda finansal kuruma verecegi
zararin buyukligia daha agik¢a anlasiimaya baslanmistir. Basel komitesi, Haziran 2004’te yayinladigi Basel Il
diizenlemesi ile birlikte 2007 yilindan itibaren 6ncelikle Gelismis 10 tilkede (G-10) baslamak lizere bankalarin

12 Kaynak, T. ve digerleri. 2000. insan Kaynaklari Yénetimi. 1.U.1.F.I.I.E. Arastirma ve Yardim Vakfi Yayin No:7, istanbul: Dénence Basin Evi.
Sy,396

13 Giirliz, D. ve Yaylaci, 0. G., 2007. fletisim Géziiyle Insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul: MediaCat, Sy 246

14 Findikgl, 1. 2003. insan Kaynaklari Yénetimi. 5. Baski. istanbul: Alfa Yayinlari, Sy, 243

15 Basel Committee, Operasyonel Risk Management, Publication No.42,http://www.bis.org/publ/bcbs42.htm (05 Ocak 2013).

16 Jacques Pézier, “Basle Il Operational Risk Proposals; A Critical Review”, 2002, s.7., http://www.gloriamundi.org/picsresources/jp2ppt.pdf
17 Geiger H., “Regulating and Supervising Operational Risk for Banks”, Institut fir schweizerisches Bankenwesen, Working Paper, 2000,
No.25
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operasyonel risklerini 6lgerek gerekli sermaye karsiligini ayirmalarini 6ngérmiis ve bu amagla bankalarda
operasyonel risklerin 6lgimu Gzerine gesitli modeller 6nermistir 18.

Ulkemizde de BDDK’nin 8 Subat 2001 tarih 24312 Sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Bankalarin i¢
Denetim ve Risk Yonetimi Hakkinda Yonetmelik’'te operasyonel risk; “Banka ici kontrollerdeki aksamalar sonucu
hata ve usulsizliklerin gozden kagmasindan, banka yonetimi ve personeli tarafindan zaman ve kosullara uygun
hareket edilmemesinden, banka yonetimindeki hatalardan, bilgi teknolojisi sistemlerindeki hata ve aksamalar
ile deprem, yangin, sel gibi felaketlerden kaynaklanabilecek kayiplara ya da zarara ugrama ihtimali” olarak
tanimlanmaktadir.

BDDK’'nin 28 Haziran 2012 tarih 28337 Sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Bankalarin Sermaye
Yeterliliginin Olgiilmesine ve Degerlendirilmesine iliskin Yonetmelik’te operasyonel risk tanimi sadelestirilmis
ve Yetersiz veya basarisiz i¢ siiregler, insanlar ve sistemlerden ya da harici olaylardan kaynaklanan ve yasal riski
de kapsayan zarar etme olasihg, olarak tanimlanmaktadir.

Denetim otoritelerinin tanimlari incelendiginde, strateji ve itibar gibi diger isletme risklerinin,
operasyonel risk tanimi icerisinde degerlendiriimedigi dikkat c¢ekmektedir. Denetim otoritelerinin
tanimlamalarinda, “6lciilebilirlik” kriterinin belirleyici unsur oldugu goriilmektedir. Olgiilebilirlik kriterinden
ziyade, onemli olan her bankanin, yapisina, isleyisine ve risk istahina uygun olarak kendi operasyonel risk
tanimini yapmasi ve bu tanimin kapsaminin acgik¢a anlasiimasinin saglanmasidir 19.

Bankacilik gevresi, son 30 yildir ciddi bir degisiklik yasamis; Cevre, belirgin sekilde kiguk ve daha az
karmasik musterilerden, daha genis bir musteri yelpazesine donlismustir. Glinimiizde bu yelpazeye ¢ok uluslu
ve karmasik tiizel kisi ve fon yoneticileri de dahil olmaktadir. Yeni diinyanin ihtiyaclarini karsilamak amaciyla,
Uran portfoylinde temel nakit islemlerinden, hem borsa ici hem de disi vadeli islem ve opsiyonlari icine alan
genis bir alana dogru onemli bir genisleme meydana gelmektedir. Bugliniin olduk¢a karmasik ve esnek
teknolojisi, organizasyonlarin yeni diinyadaki bilgi hacmine ulasmalarini saglamaktadir. Daha fazla fiyat
serbestisi ve gittikce karmasik bir 6zellik kazanan musteriler, hem islem degerleri hem de genel hacimdeki
genislemeyle birlikte sinir 6tesi islemlerde 6nemli artislara yol agmaktadir. Bankalar, genisletilmis Grln
portféyliniin yonetiminde risk alabilmek igin tek drlin/tek yer temelli risk yonetiminden uzaklasip agik bir
portféye dayanan global risk yonetimine dogru kaymaktadir 20.

Operasyonel risk bilincinin ortaya ¢ikmasi 1970’li yillarda baslamaktadir. Operasyonel risk, dnceleri
finansal kuruluslarda “takas ve 6demelerin gerceklesmeme riski” olarak dar bir kapsamda ifade edilmistir.
1980Q’li yillarda tiirev araglarin yaygin olarak kullanilmasi, bircok alandaki deregllasyon uygulamalari ve bilgi
islem sistemlerinin glvenligi konusunda yasanan kayip olaylari sonucu, bu riskin kapsaminin daha genis olmasi
gerektigi konusundaki biling artirmigtir. 1990’li yillarda hizla genisleyen ve islem miktari artan finansal
faaliyetlerde ve finansal kuruluslarda kredi ve piyasa riskinden kaynaklanmayan buyik miktarli kayip olaylari
ortaya cikmistir. Operasyonel risklerin potansiyel kayip boyutu ve kapsami konusunda gelisen biling
operasyonel risklerin yonetilmesi geregini ortaya cikarmistir. Bir riskin etkin bir sekilde yonetilebilmesi igin
dncelikle riskin tanimlanmasi ve bu tanim cercevesinde dl¢iimiiniin gerceklestiriimesi gerekmektedir 22,

4. Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin amaci, bankalardaki operasyonel risklerin dnlenmesinde insan kaynaklari yénetimi
islevlerine (fonksiyonlarinin) iliskin bir sistemin varligi konusunda banka ¢alisanlarinin gorislerini almak ve bir
takim demografik 6zelliklere gore bu goriislerde anlamli bir farklihk bulunup bulunmadigini saptamaktir. Bu
amaca ulasabilmek igin asagidaki sorulara cevap aranmistir;
1. Bankadaki iKY birimleri operasyonel riskin &nlenmesi agisindan yeterli personel secim sistemini
olusturmus mudur?
2. Operasyonel risklerin 6nlenebilmesi acisindan bankada vyeterli bir personel degerleme sistemi
olusturulmus mudur?
3. Operasyonel risklerin dnlenebilmesi icin bankada ¢alisanlarin egitimi icin yeterli bir egitim politikasi ve
sistemi var midir?

18 Teker Leblebici, D., Bankalarda Operasyonel Risk Yénetimi-Ornek Banka Uygulamali, 1.Basim, istanbul: Literatiir Yayincilik, 2006, s.1.

19 Candan H., Oziin A., Bankalarda Risk Yénetimi ve BASEL I, istanbul: Tiirkiye is Bankasi Kiltiir Yayinlari, Yayin No: 1071, 2006, s. 213.

2 Jonathan Davies, Matthew Fairless, Sonia Libaert, Jason Love, “Defining and Aggregating Operations Risk infomation”, Operational Risk
and Financial Institutions, London: Arthur Andersen Risk Books, 1998,s. 65.

21 Mazibas, M., “Operasyonel Risk ile Kurumsal Yénetim Kesisim Alani”, Ankara: Orta Anadolu isletmecilik Kongresi, TOBB Ekonomi ve
Teknoloji Universitesi, 2005, s.28.
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Bankadaki ylkselme sistemi operasyonel riskin 6nlenebilmesi bakimindan yeterli gériilmekte midir?
Disiplin Sistemi (Odiil ve ceza sistemi) operasyonel riskin &nlenebilmesi agisindan yeterli midir?
Ucretlendirme Sistemi operasyonel riski &nleyebilecek nitelikte ve yapida midir?

iletisim sistemi riski &nleyebilecek diizeyde olusturulmus mudur?

Ayrica, yukarida belirtilen sorulara verilen cevaplar, cinsiyet, yas, egitim durumu ve gorev gibi
demografik degiskenlere gore istatistiksel karsilastirmalar yapilarak anlamli farkliliklar olup olmadigi
saptanmaya calisiimistir.

No v ks

5. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini Tlrkiye’de faaliyet gdsteren kamu bankalarindan sayilan ve yari kamu yari 6zel
sektdr bankasi dzelligi tastyan ve Ulkede en fazla subesi olan bankalardan biri olan ve bankacilikta aktif
blylkligi bakimindan ilk bes sira icinde olan bir bankanin genel midirlik ve merkez subelerde ¢alisanlar
olusturmaktadir.
Arastirmada Tesadifi Orneklem ydntemi kullaniimis ve bu yéntemle 1400 kisiye anket génderilmis ve
dénen anketlerden tam olarak cevaplandiriimig 500 anket degerlendirilmeye alinmistir.

6. Yontem

Arastirmada bankalardaki insan kaynaklari yonetimi islevlerine iliskin sistemin operasyonel risklerin
onlenmesi konusundaki varolan durum ve galisan goéruslerini belirlemek Gzere yazarlar tarafindan hazirlanan
anket, tesadufi 6rnekleme yoluyla banka galisanlarina uygulanmistir.
Anket 52 sorudan ve iki boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde ¢alisanlarin genel bilgilerini almaya yonelik
cok secenekli sorular yénlendirilmis olup, ikinci bélimiinde de 5li Likert Olgegi’ne gore ¢alisanlarin operasyonel
risk yonetimine insan kaynaklari ydnetim anlayisina yonelik goriis ve tutumlarina iliskin olarak 6nermeler
yonlendirilmistir. Anket ¢éziimleri SPSS 15 ve LISREL 8.53 istatistik paket programlari ile gergeklestirilmistir.

7. Varsayimlar ve Sinirhliklar
Arastirma veri toplama aracinin gecerli ve dogru verileri toplayacak nitelikte oldugu, calisanlarin
gorislerini samimi bir sekilde belirttikleri varsayilmis, arastirma calisan gorisleri ve arastirma yapilan banka ile
sinirlandinimistir.

8. Analiz
8.1. Olgme Aracinin Gegerlik ve Giivenirligi

Aciklayicl faktoér analizinden farkli olarak, dogrulayici faktor analizi, arastirmaci tarafindan belirlenen
bir faktoriyel yapinin dogrulanmasi veya dnceden belirlenmis teorik bir modeli/kurami test etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Anket (6lcme araci) yedi boyutlu olarak hazirlanmis ve hazirlanan bu 6lcegin yapi gegerliligi
dogrulayici (confirmatory) faktor analizi ile belirlenmistir.

Elli bir maddeden olusan insan kaynaklari yénetimi 6lgeginin DFA sonucunda maddelerin faktor yiik
degerleri (Lambda), her bir madde ile 6rtuk degisken arasindaki iliskinin giiclini belirleyen goklu korelasyonun
karesi (R?) degeri ve iliskinin anlamliligini gésteren t degerleri bulunmustur.

Dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore tiim maddelerin t degerleri anlamli bulunmustur (p<0.05).
Uyum indeksleri ise gozlenen verinin yedi boyutlu olan modele iyi uyum gosterdigini degerlendirmek igin
kullanilmaktadir.

Benzerlik orani ki-kare istatistigi X2(1203)=5453.48, P<0.01, kok ortalama kare yaklasim hatasi
(RMSEA)= 0.008; standardize edilmis kok ortalama kare artik (S-RMR)= 0.07; karsilastirmali uyum endeksi(CFl)=
0.96; uyum iyiligi indeksi (GFl)= 0.72; normlanmis uyum endeksi (NFl)= 0.95; goreli uyum endeksi (RFl)= 0.94
olarak belirlenmistir. Modelden elde edilen uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar icinde (GFI harig) oldugu
gorilmektedir. Dogrulayici faktér analizi sonucunda 6lgegin yedi faktorli yapisinin kabul edilebilir ve gecerli
sonuglar verdigi goriilmis, dogrulayici faktor analizi sonucu standartlastirilmis yol katsayilari hesaplanmistir.

Olgegin giivenirligine ise Cronbach Alpha katsayisi ile bakilmistir. 51 maddelik 6lgegin Cronbach Alpha
katsayisi 0.954 olarak yiiksek bir glivenirlik elde edilmistir. Glvenirlik katsayisi, 0 ile +1 arasinda degiskenlik
gosterir. Glivenirlik katsayisinin 1’e yakin degerler almasi glivenirligin ylksek oldugu, maddeler arasinda ig
tutarlligin yiiksek oldugu anlamina gelir. Olgcek maddelerinin madde gegerlik katsayisi olarak da bilenen
madde-toplam korelasyonlari ve ilgili boyutlarin glivenirlik katsayilari asagidaki gibi gerceklesmistir;
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Tablo 1: Alt Boyutlara iliskin i¢sel Tutarlik Degerleri

Alt Boyut Madde Sayisi Alfa Giivenirlik
Gorev Alacak Kisilerin Segim Kriterleri 10 0,873
insan  Kaynaklari  Yonetimi ilkeleri, Hedefleri, | 12

I 0,884
Stratejileri
Egitim 8 0,887
Performans Degerleme ve Yiikselme Sistemi 7 0,881
Disiplin Sistemi 8 0,842
Ucretlendirme 3 0,756
iletisim 3 0,775

Madde-toplam koreldsyonunun 0.30 degerinden yiiksek olmasi beklenir.?? Pilot uygulama icin
kullanilan 6lgcek maddelerinin de madde toplam korelasyonlarinin 0,30 degerinden yiiksek olmasi sebebiyle her
hangi bir madde ¢ikarilmamustir. Alt boyutlarin glivenirlik katsayilarinin da 0,756 ile 0,887 arasinda degistigi
belirlenmistir.

9. Bulgular ve Yorum
Tablolari yorumlamada tablo 2’de belirtilen ortalamalar dikkate alinmistir.
Tablo 2. Tablolarin Yorumlanma Skalasi

1,00-1,80 Cok Diislik
1,81-2,60 Dislik
2,61-3,40 Orta
3,41-4,20 Yiksek
4,21-5,00 Cok Yuksek

insan kaynaklari ynetim fonksiyonlarinin operasyonel riskleri dnleme bakimindan varligi konusunda
¢alisanlarin gérisleri tablo 3'de gosterilmistir.
Tablo 3:0perasyonel Riskleri Onleme Bakimindan iKY islevlerinin Varligi Konusunda Calisan Gérisleri
Ortalama Std. sapma Katilim Dizeyi

1- Operasyonel riskin édnlenmesi igin yeterli bir personel
sec¢im sistemi bulunmaktadir.

2- Operasyonel risklerin 6nlenebilmesi icin insan
kaynaklari  yonetim ilkeleri, hedefler, stratejileri | 3,13 0,71 Orta
olusturulmustur.

3- Operasyonel risklerin 6nlenebilmesi icin ¢alisanlar icin

4,11 0,65 Yiiksek

Sl e . . . , ,74
yeterli bir egitim politikasi ve sistemin olusturulmustur. 3,30 0 Orta
4- ) Operasyoneﬂl rlsklerl‘n 0|t1lenebllme5| performans 275 0,84 Orta
degerleme ve yilikselme sistemi olusturulmustur.
5- Disiplin 5|st.ern| operasyonel riskin 6nlenebilmesi 331 0,70 Orta
acisindan yeterlidir.
6f Ugretle.ndlrme sistemi operasyonel riski nleyebilecek 278 1,03 Orta
niteliktedir.
7- iletisim sistemi riski &nleyebilecek diizeydedir. 3,49 0,92 Yiiksek
Tablo 4: Alt Boyutlara Karsilik Gelen Calisan Gordsleri

Alt Boyut Calisan Goriigleri

Gorev alacak kisilerin secim | Operasyonel riskin 6nlenmesi icin yeterli bir personel secim

kriterleri sistemi bulunmaktadir.

insan kaynaklari  yénetimi | Operasyonel risklerin &nlenebilmesi igin insan kaynaklari
ilkeleri, hedefleri, stratejileri | yonetim ilkeleri, hedefler, stratejileri olusturulmustur.
Egitim Operasyonel risklerin 6nlenebilmesi icin c¢alisanlar igin

22 Atilgan, Dogan, Kan, “Egitimde Olgme ve Degerlendirme” 2006, s: 387
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yeterli bir egitim politikasi ve sistemin olusturulmustur.

Performans Degerleme ve | Operasyonel risklerin dnlenebilmesi performans degerleme

Yukselme Sistemi ve yikselme sistemi olusturulmustur.
e . Disiplin sistemi operasyonel riskin énlenebilmesi acisindan

Disiplin Sistemi P . P y ¢
yeterlidir.

. . Ucretlendirme sistemi rasyonel riski o&nl ilecek

Ucretlendirme U'c e. e d. e siste operasyone ski oOnleyebilece
niteliktedir.

iletisim iletisim sistemi riski &nleyebilecek diizeydedir.

Arastirmaya katilanlarin operasyonel risklerin 6nlenmesine iliskin Olcek puanlarinin ortalamasi
hesaplanmistir. Hesaplanan ortalama 1.0-1.8 arasinda ise ¢ok disuk; 1.81-2.60 ise dislk; 2.61-3.40 arasinda
ise orta; 3.41-4.20 arasinda ise ylksek ve 4.21-5.00 arasinda ise ¢ok yuksek olarak degerlendiriimektedir.
Dolayisiyla en yiiksek ortalama operasyonel riskin énlenmesi igin yeterli bir personel segim sistemine iligkin

gorislerde yer almistir (X =4.11). En dusik ortalama Operasyonel risklerin ®nlenebilmesi performans

degerleme ve yiikselme sistemine iliskin goriislerde yer almistir ( X =2,75).

Tablo 4’den de anlasilacagi gibi, banka calisanlari, operasyonel riskleri 6nleyici anlamda insan
kaynaklari yonetim islevlerinin bankada var oldugu konusunda ortak goris bildirmislerdir. Ancak, operasyonel
risklerin dnlenmesinde personel segim sistemleri ile iletisim fonksiyonlarinin yiksek diizeyde olumlu etkisinin
oldugunu, diger fonksiyonlarin ise orta diizeyde etkiledigini belirtmislerdir.

Asagidaki hipotezlerin testinde tek dérneklem t testi kullanilmig ve sonuglari Tablo 5’de gosterilmistir.

1. Bankadaki iKY birimleri operasyonel riskin 6nlenmesi agisindan yeterli personel secim sistemini
olusturmus mudur?

2. Operasyonel risklerin 6nlenebilmesi agisindan bankada yeterli bir personel degerleme sistemi
olusturulmus mudur?

3. Operasyonel risklerin dnlenebilmesi icin bankada ¢alisanlarin egitimi icin yeterli bir egitim
politikasi ve sistemi var midir?

4. Bankadaki ylkselme sistemi operasyonel riskin dnlenebilmesi bakimindan yeterli gérilmekte
midir?

5. Disiplin Sistemi(Odiil ve ceza sistemi) operasyonel riskin &nlenebilmesi agisindan yeterli midir?

6. Ucretlendirme Sistemi operasyonel riski 6nleyebilecek nitelikte ve yapida midir?

7. lletisim sistemi riski &nleyebilecek diizeyde olusturulmus mudur?

Tablo 5: Hipotezlerin Tek Orneklem t Testine Gére Sonuglari
Test Degeri = 3.40
Hipotezler

t Sd p

1- Bankadaki iKY birimleri operasyonel riskin &nlenmesi agisindan
yeterli personel se¢im sistemini olusturmustur.

25,400 549 0,00**

2.0perasyonel risklerin 6nlenebilmesi agisindan bankada yeterli bir
personel degerleme sistemi olusturulmustur.

-9,117 549 0,00**

3.0Operasyonel risklerin dnlenebilmesi igin bankada calisanlarin egitimi
icin yeterli bir egitim politikasi ve sistemi vardir.

-3,253 549 0,01**

4.Bankadaki
bakimindan yeterli goriilmektedir.

ylikselme sistemi operasyonel riskin o6nlenebilmesi 18,090 | 549 0,00%*

5.Disiplin

sistemi  (Odil ve ceza sistemi) operasyonel riskin
onlenebilmesi agisindan yeterlidir.

-2,878 549 0,04**

yapidadir.

6.Ucretlendirme sistemi operasyonel riski dnleyebilecek nitelikte ve

-14,033 | 549 0,00**

7.iletisim sistemi riski &nleyebilecek diizeyde olusturulmustur. 2,251 549 0,03*

**p<0.01 *p<0.05

Tek orneklem t testi sonucuna gore tim hipotezler kabul edilmistir. Arastirmaya katilanlarin
gorislerine Bankadaki iKY birimleri operasyonel riskin &nlenmesi agisindan yeterli personel secim sistemini
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olusturmustur; Operasyonel risklerin dnlenebilmesi agisindan bankada yeterli bir personel degerleme sistemi
olusturulmustur; Operasyonel risklerin dnlenebilmesi igin bankada calisanlarin egitimi icin yeterli bir egitim
politikasi ve sistemi vardir; Bankadaki yiikselme sistemi operasyonel riskin énlenebilmesi bakimindan yeterli
goriilmektedir; disiplin sistemi (Odiil ve ceza sistemi) operasyonel riskin 6nlenebilmesi agisindan yeterlidir;
ticretlendirme sistemi operasyonel riski énleyebilecek nitelikte ve yapidadir; iletisim sistemi riski dnleyebilecek
diizeyde olusturulmustur.

Bu bélimde, bankada operasyonel risklerin 6nlenmesinde insan kaynaklari yonetimi islevlerinin ve
uygulamalarinin, arastirmaya katilan galisanlarin goruslerinin demografik 6zelliklerine gére anlamli bir farkhlik
olup olmadig belirlenmek Uizere istatistiksel karsilastirmalar yapilmis ve P degerine gore anlamhlik
hesaplanmistir.

Tablo 6: Bankada Operasyonel Risklerin Onlenmesi Konusunda Calisan Gériislerinin Cinsiyete Gore Farklilik

Gostermesi
Std.
Cinsiyet Ortalama Sapma p
Bankada Gorev Alacak Kisilerin Secim Kriterleri Kadin 4,12 0,65 0.76
Erkek 4,10 0,66 !
insan  Kaynaklari Yénetim ilkeleri, Hedefler, | Kadin 3,16 0,72 021
Stratejileri Erkek 3,09 0,69 !
Egiti K 1 7
gitim adin 3,3 0,76 0,71
Erkek 3,29 0,73
Performans Degerleme ve Yiikselme Sistemi Kadin 2,72 0,84 0.38
Erkek 2,78 0,84 !
Disiplin Sistemi Kadin 3,30 0,70
0,72
Erkek 3,32 0,70
Ucretlendirme Kadin 2,95 1,02 0,00+*
Erkek 2,62 1,02
il . .
etisim Kadin 3,47 0,95 0,65
Erkek 3,51 0,88

Tablo 6’da gorildugl gibi Ucretlendirme sisteminin bankadaki operasyonel risklerin 6nlenmesi
konusunda olusturulduguna iliskin dnermeye katilimda cinsiyete gére anlamh bir farkhlik oldugu belirlenmistir.

Tablo 7: Bankada Operasyonel Risklerin Onlenmesi Konusunda Calisan Gériislerinin Yasa Gore Farklilik

Gdstermesi
N Ortalama Std.sapma p
Bankada Gorev Alacak Kisilerin Secim | 20-25 3,94 0,66
Kriterleri 26-35 4,00 0,72 0,00%*
36-45 4,18 0,63
46-55 4,27 0,45
insan Kaynaklari Yonetim ilkeleri, Hedefler, | 20-25 3,18 0,75
Stratejileri 26-35 3,05 0,73
36-45 3,14 0,68 0,09
46-55 3,27 0,67
Egitim 20-25 3,31 0,82
26-35 3,20 0,75 -
36-45 3,32 0,74 0,01
46-55 3,50 0,70
Performans Degerleme Ve Yikselme |20-25 3,05 0,76
Sistemi 26-35 2,59 0,83 0,00%*
36-45 2,79 0,84
46-55 3,04 0,80
Disiplin Sistemi 20-25 3,49 0,63 0,00**
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26-35 3,21 0,70
36-45 3,34 0,72
46-55 3,48 0,64

Ucretlendirme 20-25 3,30 0,84
26-35 2,69 1,09 -
36-45 2,76 1,00 0,01
46-55 2,99 0,98

iletisim 20-25 3,73 1,02
26-35 3,29 0,92 "
36-45 3,59 0,90 0,00
46-55 3,72 0,84

Tablo 7’de gorilecegi gibi yapilan ANOVA analizine gore, bankadaki, insan kaynaginin se¢im kriterleri,
egitim, performans degerleme ve yikselme, disiplin, Ucretlendirme ve iletisim sistemlerinin varliginin
operasyonel risklerin dnlenmesine iliskin gorislerin yasa gore anlamh bir farkhhk olusturdugu belirlenmistir.

Tablo 8: Bankada Operasyonel Risklerin Onlenmesi Konusunda Calisan Gériislerinin Egitim Durumuna Gére

Farklihk Gostermesi

Egitim Durumu N Ortalama Std.sapma p

Bankada Gorev Alacak | Lise 73 4,24 0,52

Kisilerin Se¢im Kriterleri Onlisans 25 4,16 0,37 022
Lisans 397 4,10 0,69 !
Lisans Ustu 55 4,01 0,67

insan Kaynaklari Yénetim | Lise 73 3,29 0,72

ilkeleri, Hedefler, | Onlisans 25 3,26 0,47

Stratejileri Lisans 397 3,11 0,71 0,04*
Lisans Ustl 55 2,96 0,75

Egitim Lise 73 3,42 0,74
inlsans 25 3,51 0,67 0,09
Lisans 397 3,28 0,74
Lisans Ustu 55 3,15 0,79

Performans Degerleme ve | Lise 73 2,89 0,91

Yiikselme Sistemi Onlisans 25 2,91 0,63 017
Lisans 397 2,74 0,84 !
Lisans Ustu 55 2,59 0,79

Disiplin Sistemi Lise 73 3,34 0,76
Onlisans 25 3,43 0,73 051
Lisans 397 3,32 0,70 !
Lisans Ustl 55 3,20 0,66

Ucretlendirme Lise 73 3,00 0,98
Onlisans 25 3,07 0,93 0.09
Lisans 397 2,74 1,04 !
Lisans Gstl 55 2,69 1,09

iletisim Lise 73 3,63 0,91
inlsans 25 3,93 0,77 0,02*
Lisans 397 3,43 0,92
Lisans Ustu 55 3,53 0,90

Tablo 8'de, insan kaynaklari yonetim ilkeleri, hedefler ve stratejiler ile iletisim sistemlerinin varligina
iliskin gorislerin katilmcilarin egitim durumuna gore anlamli bir farklihgin oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 9: Bankada Operasyonel Risklerin Onlenmesi Konusunda Calisan Gériislerinin Mesleki Deneyime Gére
Farklilik Gostermesi

P
N Ortalama Std.sapma
5 yil ve daha az 131 3,98 0,69
Bankada Gorev | 6-10 yil 102 4,00 0,80
Alacak Kisilerin | 11-15 yil 74 4,22 0,60 0,00**
Secim Kriterleri 16-20 yil 85 4,09 0,61
21 yil ve Gizeri 158 4,24 0,53
. 5 yil ve daha az 131 3,04 0,73
Hedefler "111-15yil 74 3,22 0,72 0,04*
o 16-20 yil 85 3,11 0,67
Stratejileri —
21 yil ve Uzeri 158 3,24 0,66
5 yil ve daha az 131 3,13 0,78
6-10 yil 102 3,18 0,81
Egitim 11-15 yil 74 3,39 0,67 0,00**
16-20 yil 85 3,37 0,64
21 yil ve Gizeri 158 3,43 0,73
5 yil ve daha az 131 2,70 0,84
Performans 6-10 yil 102 2,47 0,84
Degerleme ve | 11-15 yil 74 2,89 0,85 0,00**
Yikselme Sistemi 16-20 yil 85 2,64 0,76
21 yil ve Gzeri 158 2,97 0,82
5 yil ve daha az 131 3,26 0,66
6-10 yil 102 3,15 0,75
Disiplin Sistemi 11-15yil 74 3,41 0,71 0,00**
16-20 yil 85 3,24 0,71
21 yil ve Gzeri 158 3,46 0,67
5 yil ve daha az 131 2,92 1,08
6-10 yil 102 2,45 1,03
Ucretlendirme 11-15yil 74 2,68 1,08 0,00%**
16-20 yil 85 2,59 0,97
21 yil ve Gzeri 158 3,03 0,94
5 yil ve daha az 131 3,41 0,92
6-10 yil 102 3,16 0,99
iletisim 11-15 yil 74 3,56 0,84 0,00**
16-20 yil 85 3,55 0,83
21 yil ve Gizeri 158 3,69 0,88

Tablo 9’dan, personelin secim kriterleri, insan kaynaklari yonetim ilkeleri, hedefler ve stratejiler,
egitim, performans degerleme ve ylikseltme, disiplin, licretlendirme ile iletisim sistemlerinin varligina iliskin
gorislerin katilimcilarin mesleki deneyimlerine gore anlamli bir farklihgin oldugu anlasiimaktadir.

10. Sonug ve Oneriler

Bankalarda operasyonel risklerin en bliylk risk grubunu olusturdugu bilinmektedir. Bu nedenle
operasyonel risklerin en aza indirilebilmesi ve ortadan kaldirilabilmesi, bankalarin siirdirilebilir rekabet
saglamalari, etkin ve verimli c¢alismalari, sektdérde ulusal ve uluslararasi diizeyde sayginlik kazanmalari
bakimindan son derece dnemlidir.

Operasyonel risklerin 6nlenmesinde en Onemli goérev insan kaynaklari yonetimi birimlerine
diismektedir. iKY birimleri, Gist ydnetimin destegi ile olusturacaklari uygulanabilir islevleri ile bankanin yasamini
saygin ve karli bir bicimde devam ettirmelerinde 6nemli rol oynayacaklardir.
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Yaptigimiz bu calismada, bankada operasyonel risklerin &nlenmesinde iKY birimlerinin islevlerine
iliskin sistemlerin olusturulup olusturulmadigi arastiriimis ve etkinlikleri konusunda galisan gorusleri alinmustir.

Buna gore; Operasyonel risklerin 6nlenmesi acisindan, personel secim sisteminin var oldugu,
performans degerleme sisteminin kurulmus oldugu, banka galisanlarina yonelik bir egitim politikasi ve sirekli
egitimi 6ngodren bir egitim sisteminin var oldugu da anlasiimistir. Ayrica, bankada kurulmus olan, licretlendirme
sistemi, disiplin sistemi ve iletisim(haberlesme) sistemlerinin operasyonel riskleri onleyebilecek dizeyde
oldugu da ortaya gikmistir. Personel segim sistemi ile iletisim sisteminin operasyonel riskleri 6nleme agisindan
diger sistemlere gére daha Ust dizeyde etkilerinin oldugu da belirlenmistir. Yapilan anlamlilik testinde ise,
sadece lcretlendirme sisteminde kadin ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir gorus farkhhg oldugu
saptanmistir.

Bankalardaki iKY birimlerinde calisanlar, iKY islevlerinin olusturulmasi, sistemlerin kurulmasi ve
uygulanmasi konularinda uzman kisilerden olusturulmahdir.

insan Kaynaklari Yénetimi birimleri calisanlari operasyonel riskler konusunda egitilmelidir.

iKY birimleri ile diger birimler arasinda, operasyonel risklerin dnlenmesi konusunda iletisim ve isbirligi
en st diizeyde gerceklestirilmeli, iKY birim yéneticileri ile diger birim yoneticileri bu konuda sikca bir araya
gelmelidirler.

Bu arastirmada, operasyonel risklerin 6nlenmesinde iKY islevlerinin varligi ve etki diizeyleri konusunda
calisan gorisleri alinmistir. Ancak yapilacak sonraki arastirmalarda iKY islevleri tek tek ele alinip operasyonel
risklerin 6nlenmesi konusunda katkisi ve etkisi konusunda ayrintili olarak konu incelenebilir.

Bankalarda olugu kadar diger tiim isletmelerde de operasyonel riskler s6z konusudur. Bu nedenle operasyonel
riskler ve insan kaynaklari yonetiminin riskleri 6nleme konularinda arastirmalar yapilmalidir.
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