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OZET

Cagdas bir toplum olmak, afetlerde zarar gorenlerin, magdur olanlarin magduriyetini

gidermeyi, yaralarin1 sarmay1 gerekli kilmaktadir.

Afetzedelerin zararlarinin karsilanmasi ve magduriyetlerinin giderilmeye calisilmasi,
afet yonetimini zorunlu kilar. Afet yonetimi kendi i¢inde zarar azaltma, afete
miidahale etme, iyilestirme (rehabilitasyon) ve zarar azaltma donemlerini kapsar.
Afet yonetiminde onemli olan bu siireglerin bilinmesi degil, bu gorevlerin nasil

yerine getirildigidir.

Afet miidahalesi temelde bir kaynak yonetimi siirecidir. Mevcut kaynaklarin, ihtiyact

olanlara dogru sekil ve zamanda ulagmasini saglama caligmalaridir.

Bu calismada, afet yonetiminin genel anlamda isletme yonetimi ile benzer
noktalarindan hareketle, afet yonetiminde insan kaynaklar1 yoOnetimi {iizerinde
durulmustur. Bu kapsamda afet miidahalesinde en 6nemli kaynaklardan biri olan
insangiiciiniin ~ planlanmast ve planlama siirecine etki eden faktorlerin

tanimlanmasina calisilmistir.

Oncelikle genel olarak insan kaynaklari yonetim anlayisinin gelismesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 anlatilarak, insangiicii planlama modelleri
anlatilmistir. Bunun ardindan afet yonetimi ile bilgiler verildikten sonra, afetlere
miidahale eden bir sivil toplum kurulusu olan Tiirk Kizilay1 calisanlarina yoneltilen
anket calismalar1 dogrultusunda, afet miidahalesinde insangiicii planlamasinin

gerekliligi ve planlamanin alt siire¢leri belirlenmeye ¢alisilmigtir.
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ABSTRACT

Being a modern society requires the easing of sufferings of disaster victims and

relieving their grievance.

Compensating for the loss of disaster effected people and striving to relieve their
grievance necessitates Disaster Management. Disaster Management process,
comprehends different periods such as Harm Reduction, Disaster Response and
Rehabilitation. What is essential in Disaster Management is not the recognition of

these periods forming Disaster Management but how these tasks are fulfilled.

Disaster Management is basically a process of Resource Management. It is a
performance for providing that available resources reach the ones in need by correct

means and in due time.

From the viewpoint of general similarities Disaster Management has with Business
Administration, in this study, Human Resources Management in Disaster

Management is stressed.

Subjects initially standing out in the study are basically, Development of Human
Resources Management, Functions of Human Resources and Manpower Planning
Models. Subsequently, information on Disaster Management is provided and

necessity of Manpower Planning, together with its sub-processes is being clarified.
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“Diinyanin herhangi bir yerinde bir rahatsizlik varsa, ‘bana ne’ dememeliyiz. Boyle
bir rahatsizlik varsa kendi aramizda olmus gibi onunla ilgilenmeliyiz. Olay ne kadar
uzakta olursa olsun, bu esastan sasmamak gerekir. Iste bu diisiiniis milletleri
bencillikten kurtarir. Bencillik ister kisisel, ister milli olsun daima fena kabul

edilmelidir.”

“If there is distress in a certain part of the world, we should not say ‘What is it to
me’. When such a distress occurs, we would take interest in it as if has taken amids
us. No matter how distant the indicent, one should never neglect this principle. This
line of thought will save us from selfishness. Selfishness, be it personal or national
should always be considered to be bad.

Mustafa Kemal Atatiirk

17 Mart / March 1937



BiRINCi BOLUM
1.1. GIRIS

Teknoloji ve bilimde meydana gelen hizli degisimle birlikte, insan yasamimi daha
kolay ve giivenli bir hale getirmeye calismaktadir. Doga iizerinde hakim olmaya ve
doganin canlilara sundugu biitiin imkanlardan miimkiin olabildigince faydalanmaya
calisan insan, kimi zaman doganin giicii karsisinda aciz kalabilmektedir. Doga;
depremler, su baskinlari, kaya diismeleri, firtinalar, heyelanlar gibi pek ¢ok olayla
beklenmedik anlarda giictinii insanogluna gostermektedir. Bununla beraber, insan
yasamina ¢ogunlukla biiyiik kolaylik sunan teknolojiler bazen biiyiik facialara neden
olabilmektedir. Ister dogal nitelikli ister teknoloji kokenli olsun insan yasamini
kesintiye ugratan, ekonomik, fiziksel ve can kaybima yol acan olaylar sonrasinda

insanlar magdur olmakta ve yardima ihtiya¢ duymaktadir.

Pek ¢ok insam etkileyen afetler sonrasinda, gerek afetin meydana geldigi toplum,
gerekse diger iilkeler afetzedelere yardim etmeye ve onlarin magduriyetini bir nebze

olsun hafifletmeye ¢aligmaktadir.

Giiniimiizde insanlara yardim amaciyla kurulan pek cok kurum ve kurulus vardir.
Ancak yasanan deneyimler bize gostermektedir ki; ihtiyac sahiplerine yardim etmeyi
istemek ve bu konuda bir seyler yapmaya calismak yeterli olmamaktadir. Ozellikle
afetler gibi kaos ortamlarinda afetzedelere yardim etmek olduk¢a 6zveri ve bilingli

bir miidahale sistemini gerekli kilmaktadir.

Tablo 1: 1975-2002 yillar1 arasinda diinyada afetlerin egilimini gosterir tablo.

Trend of Disasters Occurred in the World (1975-2002)
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(Kaynak: AAAM, Japonya ve CRED-EMDAT, Louvain Katolik Universitesi, Briiksel, 2002)



1975-2002 yillar1 arasinda diinyada meydana gelen afetler incelendiginde, istatistiki
olarak afet miktarlarinda artis oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu verilerden yola
cikarak meydana gelecek afet sayisinin artacagina dair bir 6ngoriide bulunmak c¢ok
dogru olmasa bile, olasi afetlere kars1 hazirlikli olunmas1 gerektigini, afet yonetimin

artan bir dneme sahip oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Bir iilke ne kadar gelismis olursa olsun, dogal olaylardan etkilenmektedir. En
gelismis iilkeler bile, bu dogal olaylarin olusmasini engelleyememekte, sadece
onceden Onlemler alarak bu olaylarin olumsuz etkilerini en aza indirgemeye

calismaktadir.

Insanlarm meydana gelmesini engelleyemedigi bu olaylardan daha az etkilenmesini

ve etkilenme siiresini azaltmasi miimkiin miidiir?

Afetlerin olumsuzluklarindan etkilenmemek icin asil olan siiphesiz ki koruyucu
onlemler almaktir. Ornegin fay hatti iizerindeki yerlerde yerlesim merkezlerinin
kurulmasini engellemek ve binalarin depremlere dayanikli olarak insa etmek gibi pek

¢ok koruyucu 6nlem almak miimkiindiir.

Insanlarin yasamlarini olumsuz yonde etkileyerek, yasamin gegici yada siirekli
olarak durmasin1 ve Onemli Olgiide aksamasina neden olan afetler sonrasinda,
meydana gelen ikincil afetler ve bunlarla birlikte yasanan pek c¢ok olumsuzluk,

insanlarin magduriyetini arttirmaktadir.

Afetzedelerin miimkiin olan en kisa siirede afetin olumsuz etkilerinden
kurtulmalarimi saglamak, en azindan magduriyetlerini gidermeye calismak, afete

mildahale etmek pek ¢ok disiplini ve pek ¢ok faktorii icermektedir.

Bu caligmayla afet miidahalelerinde alinacak ©nlemlerden olan insan kaynaginin
dogru sekilde kullanilmasimin, insangiicii planlamasinin afet miidahalesine etkisi

tespit edilmeye calisilacaktir.



1.2. INSAN KAYNAKLARI

Giintimiizde pek c¢ok orgiit, “rekabette geri kalmamak i¢in sorunlarina cabuk ve
kolay coziimler ararken, bilimsel ve sistematik yaklagimi goz ardi etmenin bedelini
odemektedir.”' Oysa orgiitlerin basarilarini siirekli kilmak, sistematik ve bilimsel bir
yaklagim izlemekle miimkiin olabilmektedir. Bu giin popiiler olan bir ¢ok yaklasimin
ve insan kaynaklart uygulamalarinin gerisinde yillar siiren uzun bilimsel arastirmalar

vardir.

Her ne kadar “Insan Kaynaklar1 kavraminin ilk defa kendisi iinlii bir ekonomist olan
Springer tarafindan kullanildig: ifade edildigi belirtilse de Insan Kaynaklari
Yonetimi, Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan fikirlerle icerik

olarak biitiinliige kavusmaya baslamistir.” 2

Taylor’un onciiligiinii yaptig1 klasik teori; orgiitlerde insan unsuru disindaki tiretim
faktorleri iizerinde durmus, insan unsurunu daima ikinci planda ele almistir. Maddi
faktorler diizenlendikten sonra insanlarin 6ngoriilen sekil ve dogrultuda davranacagi
varsayllmistir. Bu yonii ile klasik teori, mekanik orgiit yapilar olarak adlandirilan

yapilar1 6nermistir.

Rasyonellik ve mekanik siiregler klasik teorinin hareket noktalar1 olmustur.
Ekonomik rasyonellik anlayisinin orgiitlere uygulanmasini ifade eden bu yaklasim,
insan1 kendine sOyleneni yapan, rasyonel olduguna inanilan sisteme uyan, pasif bir

unsur olarak gormiistiir.

1920’11 yillarda insana iiretimin mekanik bir parcasi olarak bakan klasik yonetim
anlayisinin, yonetim olgusunu aciklamada yetersiz kaldigi diisiincesi sonucunda

Neoklasik yonetim anlayist giindeme gelmistir.

! Zeynep Aycan ve digerleri, Tiirkiye’de yonetim Liderlik ve insan Kaynaklar1 Uygulamalari,
Ankara, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000, sy.I
2 Burhan Aykag insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 1999 sy. 18



Klasik yonetimi sinamak i¢in girisilen biilyiik ¢aplh aragtirmalarin sonucu, Neoklasik
yonetim anlayisinin  temelini olusturmustur. Bu aragtirmalarin en  6nemlileri

Hawthorne ve Harwood arastirmalaridir.

Elton Mayo baskanliginda yiiriitilen Hawthorne arastirmalar1 sonunda, orgiitsel
verimi artirmak igin, fiziki kosullarda iyilestirmenin zorunlu olmadigi, sosyal ve
psikolojik faktorlerin 6nemli oldugu ortaya c¢ikmistir. Kurt Lewin’in onderlik
aragtirmasi, demokratik Onderlik seklinin Onemli oldugunu ortaya cikarmistir.
Kisaca, bu yaklasimda insan unsuru ve insani degerler 6n plana ¢ikmistir. Boylece
klasik teorinin diisturu olan oOrgiit icin iyi olan, insan ic¢in de iyidir anlayisi; yerini
insan i¢in iyi olan orgiit icin de iyidir anlayisina birakmustir.

Neoklasik yOnetim teorileri; insana Ozgii olan konularin dikkate alinmasi

gerektigini, insanin tek basina Orgiitin 6nemli bir boyutu oldugunu

vurgulamaktadir. Bu yaklasimin sonucunda, orgiit ve isletmelerde isin tanimi,

iretim siiregleri, orgiit ici 6diil ve tiretim siireglerinin iyilestirilmesinde ¢alisanlarin
istek ve egilimlerinin de dikkate alinmasinin gerekliligi ortaya ¢ikmustir’.

1940’11 yillara gelindiginde, orgiitlerin yapilarinin gittikce karmasiklagmasi, tiretim
ve bilgi teknolojisindeki hizli gelismeler, demokratiklesme siirecinin hiz kazanmasi,
insanin gercek degerinin ve Oneminin daha iyi anlasilmasi, kitle haberlesme
imkanlarinin gelismesi gibi gelismeler, klasik ve davranigsal yonetim anlayislarinin
yetersiz kalmasina neden olmustur. Bu cercevede bir takim yeni yaklasimlar
gelistirilmistir. Bu yaklasimlar modern yonetim teorileri bagligi altinda toplanmistir.
Bu teorilerin en Onemlileri sistem yonetimi yaklasinm ve durumsalhik

yaklasindir.

Modern organizasyon teorisinin temelini olusturan sistem yaklasimi, ikinci diinya
savasindan sonra egemen olmaya baglamis ve temelde biyoloji ve fizikte kullanilan
bu teori, orgiitlerde de basarili bir sekilde uygulanmaya baslamistir. Karmasik yapil
orgiitlerin incelenmesi ve beseri iliskilerin 6neminin anlasilmasiyla orgiitler sosyal
sistemler olarak ele alinmistir.

? Sema ULAS, Toplam kalite yonetiminde insan kaynaklarimn rolii, Ankara, Yaymlanmamig
Uzmanlik Tezi , TCMB, 2002, sy.8

* Yonetim Sistemleri’nin Gelisimi 05 May1s 2006
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/sistem.htm



Sistem kavrami, tiim orgiitii birbiriyle iligkili alt sistemlerden olusan bir biitiin olarak

gormiis, boylece orgiit fonksiyonuna kavramsal bir ¢erceve saglamistir.

Klasik ve Neoklasik kuramlar yalnmizca orgiitii incelemelerine kargin, modern orgiit
kuramlari, Orgiitii cevresiyle etkilesim icinde bulunan, cevreden sagladigi
geribildirim ile entropiyi (sistemin kendi kendini sona erdirmesi) yenerek yasamini
siirdiirebilen bir acgik sistem olarak ele almistir. Sekil 1’ de sistem yaklasiminin

unsurlar1 ve yonetimdeki fonksiyonlar1 goriilmektedir.

GEVRE GERI BESLEME (FEEDBACK)
{(ENVIROMENT)
GiRDi l N SUREC . CIKTI
(INPUT) {(PROCESS) (OUTPUT)
44— SINIR
(BOUNDARIES)

Smir Kapsami: Yonetim Siir Kapsam
insan Kaynaklari, Malzeme (Karar verme, planlama, kontrol, (cikt islemleri) :

Kaynaklari, Finansal Kaynaklar , ||yapilandirma), Uretim, BakimDestek ve Satis ciktilari, Reklam
Bilgi Adaptasyon ve Halkla Iliskiler

Sekil 1: Sistemin unsurlari ve yonetimdeki fonksiyonlari

“Sistem yaklasimi 1970 yilindan itibaren yerini sorunlara ayrintili bir bi¢imde

yapilan arastirmalar ile ¢oziim arayan ‘Durumsallik Yaklasimi’na birakmustir.””

Durumsallik yonetimi yaklagiminda; orgiitsel hedeflere ulagmak icin tek bir yolun
olmadig1 belirtilmis, o©rgiitsel ihtiyaglarin ortaya c¢ikardigt duruma en uygun
yonetimin uygulanmasi gerektiginin iizerinde durulmustur.

Gorev ve ihtiyaglarin insan ve siirecler yolu ile tatmin edilebilecegini ifade eden
bu yaklasim, uygulamada basarisizlia ugrayan teoriler nedeniyle ortaya
cikmistir. Bu yaklasima gore; yonetsel siireclerde en dogru ve en uygun yol
tek degildir, en iyi duruma gore degismektedir. Ayrica Orgiitler arasi

> Ozyazilim damsmanlik, Ozgiir Akin 05 Mayis 2006
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/sistem.htm




benzerliklerden c¢ok, farkliliklar Onem tasidigindan yonetim siirecleri ve
teknikleri de farklilik gostermektedir.®

Yonetim alaninda bugiin i¢in gegerli onemli bir anlayis olarak toplam kalite
yonetiminden soz edilebilir. “Toplam kalite yonetimi, i¢ ve dis miisteri
beklentilerinin karsilanmasini amaglayan ve tiim siireglerin bu amaca gore siirekli
gelistirilmesini ve 1iyilestirilmesini ~ hedefleyen, insan merkezli bir yOnetim

anlaylsldlr.”7

Insanlik, tarihi siire¢ igerisinde bilim ve teknoloji alaninda ulagilan gelismelere
paralel olarak; ilkel toplum, tarim toplumu ve sanayi toplumu asamalarindan
gecerek, bilgi toplumu olarak anilan yeni bir asamaya ulasmistir. Giiniimiizde insanin
gercek degeri ve onemi artarken, siirekli gelisen, yenilenen ve degisen bu ortamda

insan yonetimi anlayisi onem kazanmaya baglamistir.

Zaman icinde toplumsal, ekonomik ve bilimsel alanda yasanan degisimler sonucunda

giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina ulasilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, son donemde iizerinde en cok konusulan konularindan
biri olma ozelligini korumaktadir. Teknolojide meydana gelen hizli degisimle
beraber, bunun ekonomiye ve toplumsal yasama yansimasi, hem bir iiretim faktorii
hem de hedef kitle olmas1 agisindan insanin dolayisiyla insan yonetiminin dnemini

arttirmistir.

Giiniimiizde orgiitler basarili olabilmek icin her gegen giin hizla degisen diinyay1
takip etmektedirler. Orgiitler gecmis yonetimlerini giiniimiiziin diinyasina adapte
ederek yasanan degisiklikleri basarilarinda 6nemli bir adim olarak kullanmak
istemektedirler. Yasanan degisimler sonucunda, orgiitler basarili olmasinda insan

faktoriiniin farkina varmistir.

Drucker’in belirttigi gibi;

6 Ulag , Toplam Kalite... , sy.9
7 Ulas S, Toplam Kalite, sy.10



20. ylizyilda yonetime en Onemli ve gercekten benzersiz katki, kol giiciiyle
calisanlarin imalattaki verimliliginde goriilen elli kat artist1.

21. yiizyilda yonetime yapilmasi gereken en 6nemli katki benzer bigimde Bilgi isi ve
Bilgi Iscisinin verimliligini arttirmak olacaktir.

Bir 20. yiizyil sirketinin en degerli varligi o sirketin tiretim ekipmaniydi. Ticari
olsun yada olmasin, bir 21. yiizyil kurumunun en degerli varligr ise o kurumun bilgi
ig¢ileri ve o isgilerin verimliligi olacaktir.®

Drucker insan yonetimin gelecekteki boyutlariyla ilgili diisiincelerini ise sdyle ifade
etmistir;

Birkag yiizyil i¢inde, zamanimizin tarihi uzun vadeli bir perspektiften yazildiginda,
bityiik olasilikla tarihcilerin gorecegi en onemli olay teknoloji, internet ya da e-
ticaret olmayacaktir. Bu, insanligin icinde bulundugu kosullardaki emsalsiz
degisikliktir. Tk kez bu kadar cok insanin — ki bu say1 hizla biiyiiyor- secenegi var.
Ik kez, bu insanlar kendi kendilerini yonetmek zorunda kalacaklar.Ve toplum buna
tamamen hazirliksiz durumda’.

Kiiresellesme nedeniyle, siki rekabet, yeni teknoloji, kaliteli hizmet ve kaliteli tiretim
kosullart isletmeleri i¢in hayati Onem arz etmeye baslamistir. Bu gelismeler
orgiitlerin ¢alisanlarma yonelik bakis agilarinda da biiyiikk degisimler yasamasina
neden olmustur. 1980’li yillara gelindiginde Insan Kaynaklari Yonetiminin 6nemi

kabul edilmeye baglanmistir.

Kaliteli mal ve hizmet iiretimi, kaliteli insangiicii ile saglanmaktadir. Insan, iiretime
katilmas1 ve mal ve/veya hizmet iiretiminin gerceklesmesini saglamasi sonucunda
ticret alir. Orgiitler iiretim maliyetlerini 6nemli dl¢iide etkileyen iicretleri miimkiin
olan en diisiik seviyede tutmay1 amaglarken diger yandan da insangiiciinden miimkiin
olan en verimli sekilde yararlanmay1 hedeflemektedir. Oysa calisanlar ise, yasam
diizeylerini miimkiin olan en yiiksek diizeyde tutacak {icreti almak igin
cabalamaktadir. Birbirine zit bu iki goriisiin uzlagmasini saglamak zor olmakla
beraber miimkiindiir, uzlagsmay1 saglama gorevi, Orgiitlerde insan kaynaklar

yonetimine diigmiistiir.

¥ Peter Drucer, Managment Challenges for the 21st Century , alint1 yapilan kaynak
Stephen R. Covey, 8’inci Aliskanlik, Istanbul, Sistem Yayincilik, 2005 sy. 20
’ Covey, 8’inci Aliskanlik sy. 17



Insan kaynaklar1 yonetimi, oncelikle diger islevlerin alt yapisimi olusturan is analiz
ve tanimlarinda baslayarak isletmede calisacak personeli bulma ve ise alma, isin
gerekleri ile personel yetenekleri arasindaki uyumsuzluklari saptama, bu nedenler
egitim programlari diizenleme, is ve personeli objektif dlciilere gore degerleme ve
giderek personeli ise 6zendirici ekonomik onlemleri iceren iicretlendirme yapma
gibi konular1 kapsamina alir."’

Insan Kaynaklarmin diger iiretim faktorleri ile birlikte nasil saglanacagina, nasil
istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegi ile ilgilenen insan kaynaklar yonetimi
tanimlarindan bir digeri ise soyledir;

Orgiite bu giin ve uzak gelecekte rekabet iistiinliigii saglayacak insan
kaynaklarinin elde edilmesiyle, elde tutulmasiyla, bireysel ve Orgiitsel
performansin arttirilmasiyla ilgili politikalarin ve stratejilerin olusturulmasini,
programlarin hazirlanmasini, Orgiitlenmesini, yonlendirilmesini, koordine ve
kontrol edilmesini igeren bir disiplindir."’

“Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitteki insan iligkilerini ve isci-isveren iliskilerini de

kapsadigi, oOzellikle 1980°1i yillarda Cok uluslu sirketlerde, bu anlamda bir

gelismenin oldugu belirtilmektedir.”'?

Insan Kaynaklar1 Yonetimini, yonetim isinin insan yonetimini kapsayan kismi oldugu
bellidir. Bu bakis agisina gore, insanlara orgiitlerde verimliligi, kaliteyi ve karlilig
etkiler. Dolayisiyla da, insanlara bir “kaynak” olarak bakilmaktadir. Kuramsal olarak
insan yonetimi, diger kaynaklarin yonetiminden farkl degildir. Ancak, pratikte insan
farkldur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ¢alisanlarin rekabet ortaminda belirli avantajlar elde
etmeye calistiklarimi dikkate alarak, oOrgiit stratejilerinin  Insan Kaynaklari
uygulamalariyla birlestirilmesi ve Insan Kaynaklari uzmanlarimin, hem verimlilik
hem de hakcalik hedeflerine ulagmak igin orgiitlerdeki yoneticilerle is birligi
yapmalar1 gerektigi fikrini icermektedir."

Bir tamima gore insan Kaynaklar1 Yonetimi;, kurum ve calisanlar arasinda var olan
iliskileri etkileyen biitiin yonetim karar ve hareketleri kapsar. Bir baska tanimda ise
IKY, bir kurulusta calisanlarin hepsinin belli amaca yonelik olarak caba gostermeleri
olarak tammlanmaktadir. 1KY, kurulusun hedeflerine ulagabilmesi ve orgiitlere
rekabette {istiinlitk saglamak amaci ile gerekli olan faaliyetleri gerceklestirecek olan

' Omer Faruk Akyiiz Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, istanbul, Sistem yayincilik,
2001sy.51

' Ramazan Geylan, ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskisehir Anadolu Universitesi, , 2004
sy. 24

"Giilten Kutal ve digerleri Endiistri iliskileri Boyutunda Cok Uluslu Sirketler ve insan Kaynag
Y6netimi, Istanbul, Der Yayinlari, 1996, sy. 92

" Canan Ergin insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, EIma Yayinevi 2005 sy.3



yeterli sayida kalifiye elemanlarin ise alinmasi, egitimi, gelistirilmesi, motivasyonu
ve degerlendirilmesi siireci,'* olarak tanimlanabilir.

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi, en genis anlamu ile orgiitlerin en degerli varliginin, yani
orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik tutarli bir yaklagim

s l5
olarak tanimlanabilir.”

Gelinen noktada “Insanin, yonetilmesi gereken bir kaynaktan cok, stratejik bir ortak

olarak algllanmasf’16 gerektigi konusunda goriis birligi olugsmaya baslamistir.

Insan kaynaklari yonetimi anlayisinin giindeme gelmesinden bu yana, cesitli
deneyimle sonucu benimsenen ve uygulanan pek ¢ok kural olusmustur. insan
yonetimin belirli ilkelere bagli olmasinin, “ilkesiz bir yonetim anlayisindan her
zaman {stiin olacag1 gercegine dayanarak, insan kaynaklar1 politikasina yon verici

17 bahsetmek miimkiindiir.

bazi temel ilkelerden
IKY’nin ilkeleri hakkinda tam bir goriis birligi bulunmamakta farkli bilim adamlari,
farkli goriisler one siirmektedir. Ancak pek cok yazarin ortak noktada birlestigi
ilkeler asagidaki gibidir.
a- Verimlilik ilkesi; bu ilke personelin fiziki ve zihinsel giiciinden en yiiksek
diizeyde yararlanmayi ve bu verimli ¢alisma temposunu siirekli kilmayi

amaclar.

b- Insancil davrams ilkesi; Insan kaynaklarindan en iyi sonucu alabilmek icin
insam ve beklentilerini  dogru tamimlamak gerekir. Insan kaynaklari
yoneticileri, personelin yasam kalitesini ylikseltmek, giivenligini saglamak,
kigiler arasi iliskileri gelistirmek ve kurumsal bagliligi arttirmak, bireyin
kendisini tanimasina yardimci olmak, yonetsel gii¢ kazandirmak ve bagimsiz

calisma ortami yaratarak, insan iliskilerini 6n plana ¢ikarmalidir.

'* Academy international iKY seminer notlari, Ankara 2004 sy.7

" Ismet Barutgugil Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, {stanbul, Kariyer Yayincilik, 2004 sy.32
'® Aycan, Tiirkiye’de Yonetim .... 2000, sy.I

17 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi, 2000 sy. 17
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c- Esitlik ilkesi; Insan kaynaklari yonetiminin, orgiitlerde c¢alisan Kisiler
arasinda, dil irk, cinsiyet, diistince, inan¢ ve din ayrimi yapmaksizin, ise

alimdan isten uzaklastirmaya kadar tarafsiz bir tutum sergilemesidir.

d- Giivence ilkesi; Calisan, agir bir kusur islemedikce isini, statiisiinii ve bunlara
baghh diger haklarimi yitirmeyeceginden emin olmak ister. Her an isini
kaybetme korkusu icinde bulunan bir c¢alisgandan verimli bir hizmet
beklenemez. Bu nedenle, orgiitlerde calisanlarm her tiirli kuskudan uzak,
giiven i¢inde bir ¢alisma ortami hazirlanmasi, gelecegine ekonomik ve sosyal

yonden giivenle bakabilmesinin saglanmasidir.

e- Aciklik ilkesi; Ust kademe yoneticileri basta olmak iizere, yoneticilerin tiim
personel ve temsilcilerine izlenecek politika konusunda bilgi vermesidir.
Izlenecek politikalarin olusturulmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da
tim calisanlarin destek ve katkisi ancak aciklik ilkesinin benimsenmesiyle

mimkiin olmaktadir.

f- Gizlilik ilkesi; Personel ve kurumla ilgili bilgilerin ilgililer disinda kimseye
aktarilmamast ve bu bilgilerin gizliliginin saglanmasidir.  Orgiitlerin
yonetiminde aciklik ilkesi genellikle benimsenir ve Onerilirken, 6te yandan
gizlilik ilkesinin uygulanmasi ilk bakista celiskili goriilebilir ancak ozellikle
muhasebe ve personel islerinde belirli konularla sinirlandirilmak kosuluyla
uygulanmasi gerekir. Ozellikle personel sicil dosyalari, calisanlarin ozel

bilgileri, degerlemeleri, disiplin cezalan kisiye 6zel olarak gizli tutulmalidir.

Elbette temel bu ilkelerle birlikte, orgiitlerin kendi yapilarindan, faaliyet gosterdikleri

sektor, ekonomi ve kiiltiirlerinden kaynaklanan ilkelerin benimsenmesi miimkiindiir.
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1.2.1 INSAN KAYNAKLARI FONKSiIYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli kilan pek cok neden vardir. Bu nedenlerden en
onemlisi siiphesiz ki orgiitsel amaclara ulagmada insan faktSriiniin Onemidir.
Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini ac¢ikliga kavusturmak, bu amac ve hedeflere
ulagilmasim saglayacak yontemleri bulmak ve bu yontemlerin uygulanisini
denetlemek, yonetimin gorevidir. “Orgiitlerde geleneksel olarak iki temel amag
ortaya cikar:

a- Kar Elde Etmek

b- Topluma Hizmet.”"®

Bununla beraber ister iiretim ister hizmet sektoriindeki orgiitlerin diger bazi amaglari
sunlardir:

a- Pazardaki diger orgiitlerden daha iistiin tiretim yapmak yada hizmet vermek

b- Orgiitiin pazar paym yiikseltmek

c- Teknoloji agisindan sektoriin liderligini iistlenmek

d- Optimum islem diizeyine ulagmak

e- Satis hacmini ve kan yiikseltmek

f- Yapilan yatinmlardan yeterli getiri elde etmek

g- Masraflan azaltmak ve israfi 6nlemek

h- Calisanlarin moralini yiikseltmek

i- Orgiitiin imajin1 giiclendirmek.

j- Toplumu bilinglendirmek

k- Ihtiyac sahiplerine, yardim etmek

I- Magdur kimselerin insan onuruna yakisir diizeyde yasamasini saglamak.

“Biitlin bu amaglar, hepsini kendinde toplayan tek bir hedefle ifade edilebilir:

insanlarm verimli olmasi.'”” Bununla birlikte, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine

18 Giines Berberoglu, Genel Isletme, Eskisehir,Anadolu Universitesi Yayinlar1, 2004 sy.21
19 Margaret Palmer ve digerleri cev. (Dogan Sahiner) Insan Kaynaklari, Istanbul, Rota Yayin. 1993
sy. 9
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ulagmasini saglamaya yonelik, insan kaynakli uygulamalari iki temel felsefe iizerinde

kurulur:

“a. Firmanin hedefi dogrultusunda insangiiciiniin verimli kullanilmasi,

b.Personel gereksinmelerinin kargilanmasi ve gelismelerinin sag;rlanmaSL”20

“Insan kaynaklar’'nin varh@ ve basart nedeni, varligmi siirdiirdiigii orgiitteki

basariya katkida bulunmasidir.”*!

Insan Kaynaklar1 yonetimin odag, orgiitiin basarisina katkida bulunmak olmalidir.
Sekil 2’de goriildiigii iizere; Insan kaynaklar1 aktivitelerinin dayanagi, orgiitlerin

verimlilik, kalite ve hizmet giiciidiir.

GLOBAL
G
L7
o - %“Qv W,
& \g\ﬁ HR Planning and 5
o Analysis 4,
& & %
té-‘ < = HR Flanning %
& « Job Analysis %
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2 § and Security * Quality Staffing S §
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= Selection ~
&
Compensation ~
and Benefits §

= Wage/Salary
Administration

* Incentives

* Benefits

W
Sog, a PO

© Goals 7 HR Activities £ Organization 3 Ervironment

Sekil 2: Yonetim Aktiviteleri *

2% Sabuncuoglu, insan Kaynaklari........ sy. 3

I Aycan.... Tiiriye’de Yonetim sy.163

** Robert Mathis ve digerleri Human Resources Managment, California, South Western Publisher,
2005 sy.10-11
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Verimlilik; personel payma diisen iiretim miktarinin, verimliliginin arttirilmasi,
global yarista gittikge artan bir oneme sahip olmaktadir. Insan kaynaklarinin
verimliligi, yOnetimin, sistemin ve programin etkinligini Onemli Olciide

etkilemektedir.

Kalite; tiriin ve hizmette saglanan kalite uzun donemde Orgiitlerin basarisinda ¢ok
onemlidir. Bir orgiit diisiik kalite ile kazan¢ saglamayi hedefliyorsa, o oOrgiitiin
basarisi, performanst ve biiylimesi de azalacaktir. Kalitenin devamliliginin iizerinde

duran orgiitler, is siireglerini gelistirmelidir.

Hizmet; tiiketici ihtiyaglarmin tatmin edilmesi amaciyla meydana getirilen maddi
niteligi olmayan {iriindiir. Giiniimiizde mallarin ¢esitliligindeki artisin yaninda,
hizmetlerde de biiyiik bir ¢esitlenme goriilmektedir. Hem hizmetlerin ¢esitlenmesi
hem de oOrgiit sayisindaki artig, rekabeti arttirmakta ve hizmet amagh kurulmusg
orgiitleri, hizmet sunusunda farkli olmaya itmektedir. Bir orgiitiin rekabet avantaji
kazanacag1 en gecerli yol, rakiplerden daha kaliteli hizmet iiretmek ya da bagka bir

ifadeyle, tiiketici beklentilerine cevap verebilmektir.

“Verimlilik, kalite ve hizmeti arttirma hedeflerinin gerceklestirilmesini saglamak
icin insan kaynaklar1 bir birine bagl birka¢ grup aktiviteden olugsmaktadir. Bu
aktiviteler asagidaki gibi belirtilebilir:

1- Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Analizi

2- Caligma Firsat1 Esitligi

3- Ise Alma

4- Insan Kaynaklarini Gelistirme

5- Ucret ve Menfaatler

6- Saglik ve Giivenlik

7- is lliskileri Yonetimi.”*

2 Mathis, Human Resources Managment, sy.12
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Temel amaci insangiiciiniin en etkin ve en verimli bicimde calistirmak olan insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlariyla ilgili bir baska tasnif ise Sekil 3° de

goriilmektedir.

insan
Kaynaklart
Planlamasi1 . .
Is Analizi
ve Is
Tanimlar

Bilgi

Isgoren
Bulma ve
Se¢cme

Sistemleri

insan
Kaynaklar1
Yonetimi

Is giivenligi
ve Isci
Saghg

Egitim ve
Gelistirme

Performans
Degerleme

Is

Degerleme
ve Ucret

Sekil 3: insan Kaynaklar1 Yonetimi Cemberi24

1.2.1.1. is Analizi ve is Tanimlari:

Is analizleri ilk kez 1900’lerin basinda bir yonetim teknigi olarak gelistirilmis
ve Bilimsel Yonetim Hareketinin etkinlik saglayici programlarinin bir¢ogunda
temel arac olarak kullanilmistir. Sanayilesme siirecinde orgiitlerin karsilastiklari
cesitli belirsizliklere ¢oOziim arayan F. Taylor, verimliligi artirmak igin is ve
yontem arasgtirmalarindan  hareket ederek, parca basi {icret sistemi, is
degerlendirme, secim ve yerlestirme teknikleri, ¢aligmalarin yakindan ve
ayrintili olarak kontrolii konularin1 bilimsel olarak ele alirken, bu calismalarin

baglangic asamasini ve temelini is analizleri olusturmustur.

** Sabuncuoglu, insan Kaynaklar........ sy. 6
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Orgiitler amaglarim gerceklestirmek icin yapilan isleri, boliim, birim veya departman
gibi cesitli gruplara ayrilmislardir.

Orgiit faaliyetlerinin etkinligi acisindan bu gruplarin siirlarimin ¢izilmesi,
ozelliklerinin bilinmesi ve gorevlerin tanimlanmasi, kurumlarin hedeflerine
ulasmalar1  ve insan  kaynaklar1  sistemlerinin  bu  dogrultuda
yapilandirilmalarinda kritik bir 6nem tasimaktadir. Bunun i¢in her birimde
gerceklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri ile iligkilerin ortaya konmasi
gerekmektedir. Bu ihtiyactan dogan is analizi c¢aligmalari, kurumlarin
belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulasmalarinda kritik rol oynayan
calismalardan biri haline gelmistir.”

Goriildiigii iizere is analizleri, insan kaynaklarinin ve orgiitlerin amaclarina

ulasmasinda kritik rol oynamaktadir. “Orgiitte yapilacak islerin tammlanmasi ve isi

o

yapacak kiside aranan Ozelliklerin tespit edilmesi “is analizi” olarak
tanimlanmaktadir®®.”

Is analizi, bir organizasyonda isin fonksiyonlarinin, amaclarinin, yapilma ortaminin
isi yapan kisilerin sahip olmasi gerekli 6zelliklerin isin yapildig: fiziksel ortamla
ilgili bilgilerin sistematik alana toplanmasi degerlendirilmesi ve organize edilme
stirecidir. *

Is analizi yapmanin amaci, personelin sorumlu oldugu 6ncelikle gorev ve faaliyetler,
isin yapildig1 kosullarin tespit edilmesidir. Is analizi, genelde meslekler hakkinda

bilgi toplama ve analiz etmenin sistemli bir yontemi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit icinde yapilan her calisma, genelde 6rgiitiin hedeflerine ve amaglarina
yoneliktir. Bu bakimdan, is analizi siireci bu hedef ve amaclara katkida bulunur. Is
analizi sonucu elde edilen wveriler, Orgiit iyelerinin davraniglarinin
degerlendirilmesine onemli 6l¢iide yardimei olur.”®

Is analizleri sonucunda asagidaki konularda bilgiler elde edilir;
a. Gorevler,

e Isin genel amaclari,

* [s Analizi ve Is Tammi_Oguzhan Ozarpaci 04 Mayis 2006
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=47

26 [nsan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci, Can Aktan 04 Mayis 2006
http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/insan-kaynaklari-sureci.htm

* Hasan Ibicioglu insan Kaynaklar1 Yonetimi, Isparta, Fakiilte Kitabevi, 2006 sy.13

2 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Basim, 4. Baski, 1998, sy.56




Giinliik olarak ve belirli bir zaman dili i¢cinde yeterine getirilecek
gorevler,

Sadece belirli periyotlarda yerine getirilecek gorevler,

Olaganiistii durumlarda veya ¢ok ender olarak yerine getirilecek
gorevler,

Isin cok karmasik veya zor yanlari

b. Sorumluluk

Para, malzeme, ekipman vb. degerlere iligkin sorumlulugun tiimii
ve genisligi,

Insanlara iliskin sorumlulugun tiirii ve genisligi,

Dogrudan ya da dolayli olarak sorumlu olunan ast sayisi,
Sorumlu olunan astlarin is iinvanlari,

Kullanilan bilginin tiirii, giivenilirligi, 6nem ve uygunlugu,

Karar verme yetkisinin tiirii ve genisligi

c. Kullanmlan Makineler, Ekipmanlar, Araclar ve Materyaller

Kullanilan makine, ekipman ve gerektirdigi uzmanlik diizeyi
Kullanilan araclar ve ekipman ve gerektirdigi uzmanlik diizeyi
Kullanilan materyaller, bunlarin nasil kullanilacagi, bunlarla ne

yapildigt

d. Is Uzerindeki Kontrol

Isin nasil yapilacagim belirten talimatlar ve bunlarin kimden
alimdig

Baskalar tarafindan denetlenen gorevler, bunlarin nasil ve kimler
tarafindan denetlendigi

Uste danisilarak alinmas: gereken kararlar

Uygulanan politika ve prosediirler

e. Performans Standartlari

Cikt1 gerekleri
Kalite gerekleri

Uyulmasi gereken zamanlama

16



f. Digerleri ile Iliskiler

Meslektaglar ve diger orgiitsel personel ile baglant1 kurma siklig
ve tiri

Orgiit disindaki kisilerle baglant: kurma siklig1 ve tiirii

Orgiit icinden ya da disinda kisilerle hangi durumlarda temas
kurulacagi

Siradan bir is giiniinde temas halinde olunan kisiler

g. Orgiit Iliskileri,

Birinci kademe amirin iinvam
Calisilan departman ya da birimin ad1
Tabi oldugu denetim tiirii

Uyguladigi denetim tiirii

Daha 6nce yapilan i

Bundan sonra yapilabilecek is yada gidebilecegi kademe

h. Fiziksel Faktorler ya da Is Cevresi

Oturarak, konusarak ya da ayakta gecen zamanin oranlari
Gereken fiziksel giiciiniin tiirii ve diizeyi

Isin yapildig1 yerin fiziksel kosullari

Tipik calisma bi¢imi

Sikint1 ve yorgunluk yaratan is faktorleri

i. Egitim Deneyim ve Kisisel Gerekler,

Gerekli en az okul egitimi

Gereken 6zel kurslar

Gereken lisans ya da sertifikalar

En az deneyim diizeyi

Konugma becerisi, diisiinsel ya da teknik beceriler gibi kisisel
ozellikler

Is icin gerekli diger karakteristik ozellikler »

*% Sabuncuoglu

, Insan Kaynaklart...... $.56-58
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Is analizleriyle elde edilen bilgilerin kullanildigi alanlar1 belirtmeden once, Is
tammmlamasi, is Ozellestirmesi ve is tasariminin tammmlarini vermek konunun

anlasilmasi i¢cin faydal olacaktir.

Is tammlamas1 bir ise ait olan gorevleri, sorumluluklari, raporlama iliskilerini,
calisma kosullarin1 kapsar. Is tanimlamalari olusturulurken 5 tane kriter g6z oniinde
bulundurulmalidir. Bunlar: Isin tinvani, aktiviteler ve prosediirler, fiziksel gevre,

sosyal ¢evre ve calisma kosullaridir’.

Is ozellestirmesi ise, isin insani boyutu ile ilgilidir, ornegin ise almacak kisinin
egitim durumu, yetenekleri, kisiligini kapsar. Taylor'un "Bilimsel Yonetim" kurami
is Ozellestirmesine olan ilginin artmasim saglamistir. Bir firma is analizi, is
tanimlamasi ve is Ozellestirmesi siireclerini tamamladiktan sonra elde ettigi bilgileri

mevcut islerin tasarimi ya da yeniden tasarimi i¢in kullanabilir.

Is tasarim, bir isin tamamlanmas: icin hangi gorevlerin yerine getirilmesi
gerektigini kapsar. Bir is tasarimi calisanin performansimi ve is tatminini
yiikkseltmek i¢in mevcut bir isin gorevlerini yapilandiracak sekilde

gelistirilmelidir.

Is analizleriyle elde edilen bilgiler pek cok alanda kullanilir. Bunlar;

a. Insan kaynaklari planlamasinda, gelecekte duyulabilecek, isgiicii
ihtiyacinin ve bu isgiiciiniin niteliklerinin belirlenmesinde,

b. ise alma Kkararlar1 verirken kullanilacak kesin ve acgik kriterler
olusturulmasinda,

c. Is performansini gelistirmek igin mevcut olan ya da gelecekte ortaya
cikabilecek egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesinde,

d. Her bir ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bir net bicimde agiklayarak
buralarda calisacak kisilerin kariyer planlarinin saglikli bicimde yapilmasinin
saglanmasinda,

e. Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina yardimci
olunmasinda,

f. Is performansini etkileyen olumsuz calisma kosullarmin ortadan
kaldirilmasi ve is ortaminin gelistirilmesinde,

g. Ucretleme sistemi acisindan her bir isin goreli 6nemini ortaya koymayi
saglayacak temel bilgilere ulasilmasinda,

h. Ucretleme ve performans degerleme siirecleri igin is gruplar
olusturulmasinda,

% fsletmelerde is Analizi Uygulamalari, insankaynaklari.com igerik ekibi 05/05/2006
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=374
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i. Is ve iscilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verilerin
saglamast olarak siralanabilir.”!

Is analizi siirecinin bagarili bir bicimde yapilabilmesi icin sekiz onemli adim
onerilmektedir.

Oncelikle, Is analizi planinin ve organizasyonu yapilmalidir. Bu asamada
orgiitte is analizini yiiriitecek kisi veya komite belirlenerek, yetki ve
sorumluluklar1 tanimlanmalidir. Program biitcesi de bu asamada belirlenir.

Ikinci asamada organizasyon semalar, pozisyon tanimlart ve is
spefikasyonlart araciligiyla mevcut is dizayni1 hakkinda bilgi toplanir.

Daha sonra is analizinin sonuglarina ihtiyact olan boliimlerle iligski kurularak
beklentileri tespit edilir, bu beklentiler 1s1§inda is analizinin kapsami
belirlenir.

Dordiincii asama, islerin analiz Onceliklerine gore siraya konmasidir.
Ardindan veri toplama teknigi belirlenerek, veri toplanir. Toplanan veriler
degerlendirilir. Isle ilgili gorevler, 6devler ve sorumluluklari iceren is
tamimlariyla ilgili belgeler hazirlanir. Is taniminda personelin ne yaptig1, nasil
yaptigl, ni¢in yaptigi belirtilmelidir. Bu yoniiyle is tanimlar1 personelin
giinliik faaliyetlerini ve sorumluluklarini belirlemede bir kilavuz islevi goriir.
Bir is tanim1 formunda en az su yedi hususun bulunmasi gerekmektedir.

Is iinvan1 veya adi,

Isin bulundugu boliim,

Analizin tarihi,

Is ozeti,

Isin 6zeti yapilan yada algilanan denetleme,
Gorev ve ddevler,

Isin yapildig1 ortam.

©ohe e o

Is analiziyle ilgili son adim isi yapan kisinin sahip olmas1 gereken asgari
kalifiye ozellikleri iceren is gereklerinin hazirlanmasidir.

Is analizini gerceklestirmek icin gerekli bilgiler iic kaynaktan elde edilebilir.
Bunlar, isi bizzat yapanlar yani personel, denetleyiciler ve is analistleridir.’*

Asagidaki sekilde is analizi ve is gereklerinin sistematik olarak aralarindaki
etkilesimler goriilmektedir. Sekilde acikca goriildiigii tizere, is analizleri insan
kaynaklarmin diger fonksiyonlarimin yerine getirilmesi i¢in temel girdileri

saglamaktadir.

3 Melih Topaloglu, Atilim Universitesi IKY. Ders Notlar1 Ankara 2005
32 Selcuk Yalgin, Personel Yonetimi, Istanbul, Beta Yayinlari, 1994, sy.59-60
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Gorevler Sorumluluklar Odevler
Is Tanimi
Is Analizi Diger IKY
Fonksiyonlar:

Is Gerekleri

1 {

Bilgi Beceri Kabiliyetler

Sekil 4: is Analizi ve Etkilesimleri

1.2.1.1.1 is Analizinde Kullamlan Yéntemler:

Is analizi tekniginin ozii, isi yapilis bicimine, gerektirdifi caba ve yetenege,
sorumluluk ve ¢aligma kosullarina iligkin bilgi toplamaya dayanir. Uygulamada

kullanilan yontemleri dort grupta toplanabilir.

a. Bilgi ve Belge Toplama Yontemi: Daha 6nce yapilmis is analizlerine
iliskin dokiimanlar, orgiit semalari, resmi ve Ozel belgeler, arastirma
raporlar1 vs. gibi belgeler edinilmesi gerekir. Bu bilgi ve belgeler
araciligi ile ise iligkin tiim bilgiler olmasa bile 6n bilgiler edinilir ve diger
yontemleri desteklemek amaciyla kullanilir.

. Anket Yontemi: Is analizini yiiriiten yetkili kisi ya da komite igin cesitli
ozelliklerini ve asamalarin1 tanima amaciyla personele soru formlari
dagitir. Bu formlarin doldurulmasimin ardindan toplanan bilgiler
degerlenir. Bu yontem, hizli, ucuz ve kolay olmasi gibi iistiinliiklere
sahipken, beklenen ilgiyi gormemesi, sorularin gelisigiizel cevaplanmasi
yada sorularin dogru anlagilamamasi sakincalar1 olarak belirtilebilir.
Gozlem ve goriisme, analiz edilen isi bizzat yapan kisiyle yapilan

goriisme yapmak ve bu sirada yaptig isi gozlemlemek, is analizlerinde
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dogru ve doyurucu bilgiler saglamaktadir. Ancak gériismecinin, goriigme
yapilan kisinin kisiligine doniik duygusal analiz yapmasina neden
olabilmesi, personelin yaptig1 isi oldugundan az yada ¢ok Onemli
gosterme egilimi olabilir.

d. Bilesik Yontem; diger iic yontemin birlikte uygulanmasidir. Oncelikle
formlar araciligiyla bilgi toplanir, sonra elde edilen bilgilerin saglik
derecesini Olgmek amaciyla goriisme ve gozlem yontemi uygulanir.
Boylece diger yontemlerin avantajlarindan yararlanilir ancak zaman ve
maliyet artar. Bununla beraber, biitiin yontemlerin bir arada kullanilmasi

personel arasinda huzursuzluga yol acabilir.

1.2.1.1.2 is Analizi Prensipleri:*

a) Biitiin Isler Analiz Edilebilir: Is analizi personelin gorevleri, kullandiklar1 yontem
ve teknikler, kullandiklar alet ve makineler, iirettikleri mal ve hizmetler, isleri igin
gerekli olan bilgi, yetenek ve nitelikleri hakkinda veri toplamaktir. Bu veriler, isin
cinsini, harcanan zamani, kullamilan araclari, malzemeleri, isin gerektirdigi
yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklari ve isin hangi kosullar altinda
yapildigini1 kapsadigindan, her is bu standart 6zellikler yoniinden analize tabii tutulur.
Is analizi, personel tarafindan yapilan ya da iiretilen calismayi, gorevleri, iiriinleri,
hizmetleri ya da islemleri tanimlama yontemidir. Siklikla personel, yaptiklart isi
bildiklerini, fakat bunun yazilamayacak ya da tanimlanamayacak kadar c¢ok
kompleks ya da soyut oldugunu sdylerler. Yonetimsel, teknik, ofisle ilgili ve fiziki
islerin analizine dayali olarak, bu varsayim asagidaki nedenlerden &tiirii dogru
degildir. Bu nedenler; biitiin islerle ilgili caligsma insanlar tarafindan yapilir ve onlar
da rast gele bir tarzda davranmazlar. Insanlar, mantiklidir ve siirekli olarak daha
verimli olmak icin islerine uyum saglamaktadirlar, kendilerine soruldugunda,

isleriyle ilgili olarak ¢ok diizenli ve sistemli bir sekilde konusabilirler.

?? Mustafa Celikten, Neden is Analizi Yapilmal ? Kayseri : Erciyes Univ. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi 2005/1 sy.127-135 )
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b) Is Analizi Iletisime Yardimci Olur: Is analizi, personel tarafindan bazen sorulan su
basit soruyu cevaplandirmalidir: “Benden ne yapmamu istiyorsunuz?” Eger, is analizi
yapilacak ig konusunda iletisim ve anlayisi gelistirmezse, iletisimi engeller ve orgiite
yarardan ¢ok zarar verebilir. Bunun i¢indir ki, iyi kalitede is analizi 6rgiit i¢i iletisimi

artirabilir ve artirmalidir.

¢) Islem, Degisime Uyum Saglayabilmelidir: Is analizi olduk¢a zaman alic1 ve giig
bir istir. Bu nedenle ¢ok sik basvurulan bir teknik degildir. Ancak ihmal edilen bu
yontemin 6énemi daha sonralar1 ortaya ¢ikmakta bu sefer de analizi yapmak daha da
zorlagsmaktadir. Bu nedenle analiz ¢aligmalarin1 ihmal etmeksizin belirli donemlerde
yapmakta yarar vardir. Bir analiz ¢alismasindan sonra ¢ok uzun siire ge¢cmis ise daha
once elde edilen bilgi ve belgelerin eskiyecegi ve adeta giinii gecmis gazete

durumuna diisecegi unutulmamalidir.

d) Is Analizi Biitiin Kararlarin Temeli Olabilir: Kaliteli is analizi verisi, secme ve
calistirma, performans degerlendirmesi, egitim ve gelisme, tazminat, is tasarimi, is
giicli tasarilar1 ve ig giicli azaltma veya arttirma kararlarina biiyiik 6lciide katkida

bulunabilir ve bulunmalidir.

e) Beceri, Bilgi ve Yetenek I[slem Yoniinden Tanimlanmalidir: Beceriler, bilgi ve
yetenek personel calismalariyla ilgili ¢esitli uygulamalarda yaygin kullanilmistir. Bu
terimler, insan kaynaklar1 gelistirme alaninda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
diger alanlarda hiyerarsik bir sirada kullanmilmaktadir. Bir is i¢in gerekli minimum
beceri seviyelerinin belirlenmesi, is analizinde bireysel islemler i¢in gerekli

minimum beceri gereksinimini karsilamalidir.

f) Gozlenebilen Davramislara Dayali Is Analizi Insan Kaynaklar1 Yonetimine Katkida
Bulunur: Is analizinde davranis ve is iiriinlerini kaydederek bir kurum dikkatini
kurumun ve calisanin yapabildigi yonlerde yogunlastirir. Bunlar, her iki tarafca
anlasilabilir ve olgiilebilir. Isin bu somut elementlerine dayali olacak egitim

programlan gelistirilebilir ve 6grenme Ol¢iilebilir.
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Is analizi sayesinde personelin ne yaptigini, nasil yaptigini, neden dyle yaptigini, ne
kadar becerili olmasi1 gerektigi belirlenir. Is analizleri; 6rgiitlerde mevcut durumu
ortaya koyarak yoneticilerin yeni hedefler belirlemesine ve belirlenen hedeflere
ulagmasina yardimei olur, verimlilik agisindan kalite, maliyet, calisanin tatmini gibi
konularda daha rasyonel karar alinmasimi saglayan onemli bir insan kaynaklar

fonksiyonudur.

1.2.1.2. isgéren Bulma ve Secme

Isgoren Bulma ve Seg¢me: orgiitiin ihtiya¢ duydugu nicelik ve nitelikteki insan
kaynagmi, bulma ve orgiitte istihdamim saglama, Insan kaynaklarinin gorevleri
arasinda yer almaktadir. Orgiite uygun elemanlarm arastirilmasi ve secilmesi,

isletmenin yasayip gelismesi i¢in ¢ok onemli bir insan kaynaklari fonksiyonudur.

Orgiitler icin en 6nemli kaynak olarak nitelendiren insan ihtiyaci ne zaman dogar?
Orgiitler kurulma asamasindaysa, tiim pozisyonlarin doldurulmasi gerekmektedir.
Bunun diginda isten ayrilmalar, emeklilik veya 6liim gibi nedenlerle pozisyonlarin
doldurulmasi gerekebilir. Bununla birlikte, orgiitiin genisleme karari almasi yada

teknolojik gelismeler nedeniyle personel bulma ihtiyact dogabilir.

Personel seciminde onemli olan, bosalan pozisyona eleman almak degil, dogru ise
dogru adam bulmaktir. Bununla birlikte bu siire¢, olduk¢a hizli olmalidir. Dogru
eleman bulmak i¢in s6z konusu pozisyonun bos kalmasi ve iiriin ve/veya hizmet
tiretiminin aksamasina ya da ise uygun eleman secememe nedeniyle, islerin

aksamasina, hatalarin artmasina dolayisiyla maliyetlerin yiikselmesine neden olabilir.

Personel bulma ve secme aslinda isetmenin ise alma politika ve planlarin uygun
bicimde gerceklestirilir. Orgiitlerin etkililigi, uygulanan orgiitsel politikalarla ilgili
bir ¢ok faktore bagli olmasina ragmen orgiitlerin aday bulma politikas1 orgiitsel

basarida ayr1 bir role sahiptir. Orgiit calisanlarinin becerileri, 6rgiitsel basarinin temel
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belirleyicilerindendir.  Isletmenin rekabet giiciinii arttirarak seckin ozellik ve
becerilere sahip bireylerin belirlenmesi insan kaynaklari departmaninin

sorumluluklarindandir.

Personel bulma ve yerlestirme siirecinin ilk asamasi aday bulma siirecidir. Aday
bulma, orgiitteki bos pozisyonlarin cazip hale getirilmesi ve uygun 6zelliklere sahip
yeterli sayidaki insanin haberdar edilerek bu pozisyonlara basvurmalari konusunda
ikna edilmesi olarak tanimlanabilir. Aday bulma, ilerde ortaya c¢ikabilecek

pozisyonlarla ilgili insan kaynaklar1 bagvuru havuzu olusturma seklinde olur.

Dng Gevre
Ig Cevre

I Planlamasi

Aday Bulmaya

Alternatifler
Aday Bulma
. !I’
ic Kaynaklar Dig Kaynaklar
icsel Metadlar Dhigzal Metodlar

< v
Belirlenen Adaylar

Sekil 5: Aday Bulma Siireci**

Sekil 5’de de goriildiigii gibi, orgiitler, personel ihtiyaclar 2 yoldan karsilanabilir;
a. Orgiit icinden

b. Orgiit disindan.

Orgiitiin aday bulmasm etkileyen pek cok faktor vardir. Bunlarda, personel
temininde oldugu gibi, orgiit ici faktorler yani icsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler,

digsal faktorler olarak adlandirilabilir.

** Ibicioglu, IKY, sy.43
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Aday bulmada orgiiti etkileyen digsal faktorlerin baginda, personel pazar
gelmektedir. Aday bulma siirecinde oOrgiitiin digsal c¢evredeki imaji etkili bir
faktordiir. Orgiit hakkindaki soylentiler orgiite biiyiik deger ekleyebilir yada giiciinii
azaltabilir. Rakip orgiitlerin ve benzer faaliyetler yiiriiten orgiitlerin insan kaynaklar
politika ve uygulanmalar1 Orgiitleri aday bulmada etkileyen dissal faktorler
arasindadir. Bununla birlikte, genel ekonomik durum ve orgiitiin faaliyet gosterdigi
cevrenin sosyo-kiiltiirel durumu da (6grenim seviyesi, kiiltiirii vb.) aday teminini

etkileyen faktorlerdendir.

Orgiitiin aday bulmasim etkileyen igsel faktorlerden en 6nemlisi 6rgiit politikasidir.
Orgiit politikasina bagli olarak aday bulmay1 etkileyen ikinci bir i¢ faktdr olarak
insan kaynaklar1 planlamasimi sdylemek miimkiindiir. Orgiitiin iicret diizeyi,

calisanlarina sundugu sosyal imkanlar da icsel faktorlerin arasindadir.

Personel temininde icsel kaynak kullanimi, bazi orgiitlerde isin dogasin bir geregi
olarak eleman secimi orgiit icinden yapilir. Ozellikle isin dogasinin en alt diizeyden
(cirakliktan) tecriibe kazanilmasim gerektiren islerde i¢sel kaynak kullanimi zorunlu
olabilmektedir. Bununla beraber personel temininin, Orgiit igcinde yiikselerek

gelenlerden yapilmasi orgiitiin politikas1 olarak benimsenmis olabilir.

Personel temininde i¢ kaynak kullanmanin bircok faydasi ve kolayligi vardir. Her
seyden Once, personelin performans kayitlarinin oldugu durumlarda, becerileri ve
yetkinlikleri kolaylikla degerlendirilebilir ve yerlestirilebilir. Ayrica i¢sel kaynaklarla
yerlestirmenin maliyeti daha diisiiktiir. Bunun 6tesinde ilerleyebilme ve kariyer
olanaklarinin var oldugu diisiincesi ile, calisanlarin motivasyonunun ve kendilerini
gelistirme isteklerinin artmasi s6z konusudur. Ayrica orgiit kiiltiirtine uyum saglamis
bir calisanin hem orgiitsel sadakati artmis olacak hem de kriz veya degisim

durumlarinda yoneticilerin isleri kolaylagmis olacaktir.

Bu olumlu etkilerine karsin igsel kaynak kullanimin olumsuzluklarindan
bahsetmek de miimkiindiir. Ciinkii orgiit iginde ilerlemek isteyen kisiler
arasinda yikici bir rekabet olusmasi soz konusu olabilmektedir. Orgiit icinden
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yapilan yerlestirmeler sonucu, dissal kaynaklardan temin edilecek caliganin
getirebilecegi yenilik, yaraticilik ve yeni becerilen orgiite girmesi engellenmis
olur.”

Orgiit, bos pozisyon icin orgiit icinden uygun bir aday bulamazsa, yada orgiit

politikas1 geregi digsal kaynaklardan personel temin etmek isterse, uygun aday

bulabilecegi dis kaynaklar; okullar, rakip firmalar, is ve is¢i bulma kurumu, 6zel

istihdam biirolar1, meslek odalar1 vb.dir.

Secme ve ise alma siirecinin basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in bazi 6zelliklere

sahip olmas1 gerekmektedir.*

Tutarlilik: Siirecin standart hale getirilmesi, tiim adaylar icin ayni ise alma,
eleme, miilakat islemlerinin yiiriitiilmesi, adaylara esit davranilmas1 ve aym
kriterlerle degerlendirilmesi.

Is Tanimlari: Adaylara verilmek ve goriismelerde temel alinmak iizere is
tanimlarinin yapilmis olmasi.

Isle llgililik: Gerek aranan ozelliklerin ve istenen belgelerin, gerek
goriismedeki konularin yalnizea isle ilgili olmasi.

Yatirimin Getirisi: Dogru kisilerin ise alinmasinin saglanmasiyla bu siirece
yapilan yatirimin geri doniisiimiiniin saglanmasi, yanlhs ise alma karan ile
anlamsiz yatirnmin engellenmesi.

Adaylarm Algilamalari: Ise basvuran aylarin organizasyon ve yoneticiler
hakkinda olumlu diisiinmeleri, siireci adil ve profesyonel olarak
algilanmalari.

Yasalara Uygunluk: Siirec i¢cinde yasal olmayan, dava agma hakki doguracak

herhangi bir unsurun bulunmamasi.

Bu 6zelikleri igeren bir se¢im siireci Sekil 6’ da goriilmektedir.

Genellikle iyi tanimlanmis bir se¢im siireci yedi agsamadan olusur. Bunlar;

On goriigme
Basvurularin ve 6zge¢mislerin gozden gegirilmesi
Secim testleri

3% Murat Hancer, Verimliligi Arttirmada insan Kaynaklar1, Ankara, Detay Yayincilik, 2004 Sy.64-

65.

3 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari ... sy. 259
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e ise alma goriismeleri
e Saglik muayesi
e Secim kararidir.”’

Aday Birey Ly

v

On Goriisme Ly

v

Miiracaatlarin
Kabul Edilmesi

v

Sinavlar ve
Testler

v

Yerlestirme ;\ Reddedilen

A 4

Goriismeleri Adaylar

v

Referans ve
Ozgegmis Kontrol

v

Saglik Kontrol | |

v

Secim Karari >

v

Adayin Ly
Yerlestirilmesi

Sekil 6: Personel Secim Siireci®®

Insan Kaynaklar1 departmani, hangi adaymn secilecegine karar verirken pek cok
faktorii dikkate almahdir. Orgiitiin kiiltiirii ve vizyonu, yerlestirilme yapilacak isin
gerekleri gibi i¢sel faktorlerin yaninda, kanunlar ve rakiplerin durumu genel olarak
tilkenin insan profili gibi pek c¢ok dissal faktor aday seciminde Onemli rol

oynamaktadir.

TR, Wayne MONDY ve Robert M. NOE, Human Resources Management, London, Prentice Hall
1996 sy.187
*¥ ibicioglu, insan Kaynaklari. .. sy, 59
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Tiim se¢im siireclerinden sonra ise uygunluguna karar verilen adaylar ise
yerlestirilirken, ise kabul edilmeyen bireylere ise ise kabul edilmediklerinin

bildirilmesi gerekir.

Orgiitlerde reddedilen adaylarin ise kabul edilmemelerini bildirirken onur
kirict ve antipati beslemelerine neden sebep olacak metotlardan kaginilmasi
gerekir.

Ise kabul edilmeyen bireylerin isletmenin imaji adina onemli roller
oynayabilecegi unutulmamalidir.”

1.2.1.3. Egitim Yonetimi ve Gelistirme

Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir.
Personel egitimi ise, calisanlarin ve onlarin olusturduklari gruplarin,
isletmede su anda sahip olduklar1 yada ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha
etkin bir sekilde yapabilmeleri igin, onlarin mesleki bilgilerini gelistiren,
diislince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayiglarina
olumlu katkilar yapmayi1 amaglayan, bilgi ve becerilerini artiran egitsel
faaliyetlerin tiimiidiir.

“Egitimin amaci, ¢alisanlarin islerinde bulduklar1 tatmini, bireyin verimini ve biitiin

olarak organizasyonun performansim yiikseltmektir. 4

Personel egitiminde kullanilabilecek bir ¢ok egitim teknigi vardir. is basinda egitim,
staj yada c¢iraklik programlari, i rotasyonu, caligsma gruplari, filmler, konferanslar, is

canlandirmalariyla birlikte bunlarin disinda pek ¢ok yontem uygulanabilir.

“Insan kaynaklar1 alamindaki egitim ve gelistirme cabalarmin amaci, calisanlarin
islerinde bulduklar1 tatmini, bireylerin verimini ve biitiin olarak Orgiitiin

performansini yiikseltmektir.”*

Insan Kaynaklarim gelistirme, bir 6rgiit icinde uygulanan egitim, 6gretim ve gelisime

yonelik faaliyetlerin tiimii ile iligkilidir. Personelin ve orgiitiin verimliligini dogrudan

%% ibicioglu, insan Kaynaklari , sy.68

40 {stanbul Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ana Bilim Dali, insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Doénence Basim Yayim Hizmetleri, 2. Baski, Istanbul, 2000, s. 170

*! Bilgi Yonetimi Sitesi; Askin Keser 6. Eyliil 2006
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=412

42 Palmer ve Winters, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 119
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etkiler. Orgiitler icin bu kadar 6nemli olan bu konu olan egitim faaliyetlerinde
oncelikle;

Orgiit icinde egitim ihtiyacimin tespit edilmesi gerekir. Daha sonra bir
‘Egitim Plan1’ hazirlanarak egitimin amaci, uygulanacak egitim programinin
ad1 ve kapsami, egitim verilecek departmanlarin ve bu departmanlarda
calisan personel, egitimi verecek kurulus, egitim siiresi, egitim yeri, egitim
maliyeti, egitim sonuglar1 vs. konular belirlenmelidir. Egitim planinin
tespitinden sonra egitim programlarinin uygulanmasi konusunda ilkelerin
belirlenmesi gerekir".

Orgiitlerde egitimler pek cok sekilde temin edilebilir. Bir egitimin planlanma
siiresinde; egitimin icsel kaynaklarla is basinda verilebilecegi gibi, is disinda da
olabilir. Egitim ve gelistirmenin temel rollerini asagidaki gibi sekil yardimiyla

gorebiliriz.

Egitim ve Gelistirme

\

Iceriden
Egitim
Disaridan -
Egitim
YOnetim
Gelistirme
Beceri
Envanteri

Sekil 7: Temel Rolleriyle Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu44

Insan kaynaklariyla ilgili gelistirme cabalarinin baslica hedefi, calisanlarin
kapasitesinden tam olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da
yiikseltmektir. Bireyin potansiyelinin tam olarak gerceklesmesi icin
gelistirme siirecine ictenlikle katilmas1 gerekir. Yoneticilerin olumlu
yaklasimi ve gerektirdigi gibi secilip diizenlenmis teknikler bunu
kolaylastirir. Insanin bir seyi 6grenmesinin en iyi yolu, dogrudan dogruya
kisisel deneyimdir. Dolayisiyla, egitim ve gelistirme programlarina katilan
elemanlara, 6grenecekleri seyi bizzat deneme olanagi saglanmalidir. Ayrica
insanlarin gerceklesmesine katkida bulunduklart degisiklikleri daha kolay
benimsedigi de unutulmamalidir.®

Insan kaynaklar1 egitimi igin seffaf, dl¢iilebilir ve spesifik amaglar belirlenmelidir.

Egitim plan ve programlar1 hazirlanirken her kademede calisanlara yonelik
egitim ve seminer uygulamasina 6zen gosterilmelidir. Ornegin, iist diizey
yonetici egitimi, orta ve alt kademe yoOnetici egitimi, is¢i egitimi, ciraklik
egitimi vs. ayrimlarimin yapilmasinda yarar vardir. Bunun diginda orgiit

4 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci, Can Aktan
http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/gelistirme-egitim.htm 07.09.2006
* Ibicioglu, age, sy. 72

45 Palmer ve Winters, age, sy.121
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personeline calistiklari ise uygun egitim seminerleri (toplam kalite yonetimi,
insan kaynaklar1 yonetimi, motivasyon yOnetimi, zaman yOnetimi, stres
yonetimi, kalite kontrol, istatistiksel siire¢ kontrol, es zamanl miihendislik,
degisim miithendisligi vs.) uygulanmalidir.*

Egitim programinin igerigi, yonetim diizeyi, kurmay personel ve profesyonel/ teknik
diizey i¢in en ¢ok ihtiya¢ duyulan yazili iletisimler, dinleme ve kisiler aras iletisim

becerileridir.

Orgiitlerde, ise yeni baslayan personele yonelik olarak, personelin “firma kiiltiiriine
ve ise uyum saglamasi i¢in verilen egitimlere oryantasyon egitimleri”47 denilir.
Kelime anlamu ile oryantasyon, “bir ise, duruma ve ¢evreye alisma ve uyum saglama
siirecidir.”*® Oryantasyon .baz1 rgiitlerde 1-2 giin siirerken bazi 6rgiitlerde, orgiitiin

yapist ve faaliyet alanina gore aylarca siirebilir.

“Isgorenin ise uyumlastirilmasi siireci baslica dort temel faaliyeti igerir:

- Gerek is arkadaslar1 gerek amirleriyle kisiler arasi iliskiler olusturmak
(benimsenme),

- Isi basarmak icin gorevlerini 6grenmek (yeterlik),

- Orgiitteki rollerini ve bu rolle iligkili bicimsel ya da dogal gruplardaki
rollerini agikliga kavusturmak (rol tanimi),

- Gorevin ve rolin gereklerini tatmin icin yaptiklart gelismeleri
degerlendirmek (degerlendirmenin uygunlugu).*

Orgiitsel anlamda egitimin en 6nemli fonksiyonlarindan biri olan ise ve orgiite
alistirma egitimlerinin disinda, orgiitlerde farkli yontemlerle tespit edilen ihtiyaglara

gore egitimler diizenlenir.

Egitim ve gelistirme ile ilgili olarak, yoOneticilerin ileride atanabilecekleri
pozisyonlara hazir olmalarim1 saglayacak egitimlerin diizenlenmesi de oldukga

onemlidir. Ornegin, bir yoneticinin gorev yapacagi yabanci bir iilkenin kiiltiirel

46 fnsan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci, Can Aktan(07.09.2006
http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/gelistirme-egitim.htm

*" David D. Dubois, William J. Rothwell , Competency-Based Human Resource Management,
Davies-Black Publishing , 2004 sy,126

48 Wayne Cascio, Managing Human Resorces, McGraw-Hill, The International Edition , 1995 Sy.
239

49 Halil Can, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Siyasal Kitabevi, 1997, s.324
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degerlerini, dilini O6grenmelerine yoOnelik olarak verilen egitimler, yonetici
egitimleridir.
Son donemlerde orgiitlerde yatay orgiit yapilarinin 6nem kazanmasina baglh
olarak, uzmanlklar ve buna bagl olarak da takim yOnetimi anlayisi
gelismektedir. Ozellikle toplam kalite yonetimi anlayisinin da isletmelere

egemen olmasina paralel olarak kurum i¢i girisimcilik ve personel
giiclendirme uygulamalar da ekip ¢alismasimi gerektirmektedir.”

Bu nedenlerle, orgiitlerde takim calismasi egitimleri onem arz etmektedir. Takim
calismas1 egitimlerinden farkli olarak organizasyonlarda onem verilen bir diger

egitim igerigi de, temel beceri egitimidir.

Pek c¢ok iiniversite mezununun igsiz olmasina ragmen, oOrgiitler kalifiye is giicii
bulamamaktan sikayet etmektedir. Bu nedenle personelin hangi diizeyde olursa

olsun, problem ¢6zme, iletisim, temel ve pratik vs. egitim gormeleri gerekmektedir.

1.2.1.4. is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Orgiit calisanlarinin  beklentilerinde farklilasmanin ortaya c¢ikmasindan sonra,
yapilan islerde ve calisanlardan beklentilerdin farklilagsmalar yasandi. Giiniimiizde
isverenler her calisana aym iicreti 6dememekte. Orgiitlerde hangi ise, neden, ne
kadar ticret 6denecegini belirlemek i¢in sistematik bir yontemin belirlenmesi ihtiyact
is degerleme sistemlerini ve buna bagla olarak iicret yonetiminin gelismesine neden
olmustur.

Insan Kaynaklar1 islevinin yiiklendigi en zor islerden biri de isletmede
yapilan islerin ayr1 ayr1 degerlemeye ve gruplamaya tabi tutulmasi ve oradan
objektif bir iicretleme sistemine gecis yapmasidir. Is degerlemesi yapmayi
gerektiren en biiylikk neden hi¢ kuskusuz iicretlemedeki dengesizlik ve
adaletsizliklerin giderilmesidir.”'

Is degerlemesi giiniimiizde iicret sistemlerinin  temeli  olarak
nitelendirebilecegimiz bir siirectir. Esas olarak, islerin organizasyon icginde
birbiriyle kiyaslanarak siralanmasina dayanir. Bu siralama sirketin hangi ige
daha fazla iicret 6demek istedigine yonelik bilgi vermektedir. is degerlemesi
yapilirken dikkat edilmesi gereken nokta degerlenen pozisyonda calisan

%% ibicioglu, insan Kaynaklar1 Y énetimi sy.77
>! Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi sy 193
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kisinin performansina gore degil, pozisyonun kapsadig1 gorev/sorumluluklara
ve organizasyon icindeki varolus sebebine dayanarak is degerlemesinin
yapilmasidir. Is degerlemesi ve is degerlemesinin sonuclarina dayanilarak
olusturulan {iicret yapisi, pozisyonlar1 olmalar1 gerektigi yani ideal / ortalama
performans seviyesine gore degerlendirir. Ideal yap1 olusturulduktan sonra
bireyler bu ideal yapiya ne kadar uyduklarina, o pozisyonun gereklerini ne
derece yerine getirdiklerine bagli olarak iicret skalasindaki yerlerini alirlar.’

Is degerlemesi, islerin organizasyonun genel hedeflerine ulagilmasinda 6nemi veya
katkis1 goz Oniinde bulundurularak goreceli i¢ degerini belirlemek icin yapilan
sistematik ve rasyonel degerlendirmedir. Is degerlemesi is analiziyle yakindan
baglantilidir. Is analizinde isin icerigi, sorumluluklar, kullamlan yetenekler

belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan is degeri belirlenir.

Is degerlemesi siirecinde isveren - sendika iliskileri, yasal konular, firmanin
biiyiikliigli ve yapisi, yonetim stili, zaman ve maliyet gibi konular 6nemli rol oynar.
15 degerlemesi; yonetim, calisanlar, uzmanlar ve sendikalar arasinda ortak bir

calismay1 ve uzlasmay1 gerektirir.

Is degerlemesi, bir isin diger islere gore degerlerini belirlemek icin bicimsel
yada sistematik olarak karsilastirilmasini igerir. Dogal olarak oOrgiitsel
amaglara en fazla katkiy1 saglayan is, diger islere gore daha onemlidir ve
daha fazla iicrete layiktir. Orgiitsel amaclarin gegeklestirilmesinde en fazla
katkiy1 yapan ise daha ¢ok iicretin ddenmesi, esit ise esit iicret ilkesinin
uygulanmasinin 6ziidiir.>

Is degerlemesi, calisanlarin gorevlerinin sirkete kattiklar1 degerlerin, islerin icerigine
gore, belirlendigi resmi bir siirectir. Bu siirecte, beceri, caba, sorumluluk ve calisma
kosullar1 gibi kriterler baz alinabilir. Is degerleme siirecinden ¢ikan sonuglarla is
pazarindaki fiyatlar karsilastinldiginda uyum goriilebilecegi gibi zithiklara da
rastlanilabilir. Genel is pazarindaki fiyatlandirma siirecinde rekabet kavrami 6n

plandadir, islerin degerleri ayn1 gorevdeki calisanlar karsilastirilarak belirlenir.

32 insankaynaklari.com, Is Degerlemesi ve Ucretlendirme,05 MAYIS 2006
http://www.insankaynalgllari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID:248
33 Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi Ankara Siyasal Kitabevi,1998. sy.208
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Is degerlemesi, is analizleriyle baslayan ve genellikle iicretleme ile son bulan bir

siire¢ igerisinde yer alir.

Is
Analizi

Is
Degerlemesi

J

Piyasa Ucret
Arastirmalari

J

Ucretlendirme

Sekil 8: is degerleme Siireci ve Ucretleme Asamalarl54

Bu sekilde yapilan bir degerleme her ne kadar yararli olsa da, bir sirkette bulunan
tiim gorevler icin pazarda yeterli ve giivenilir bilgi olmamasi, pazar fiyatlandirmasi
yonteminin yetersiz kalmasina sebep olmaktadir. Bu sebepten, pazar fiyatlandirmasi
sistemine ek olarak, sirket ici is degerleme sistemlerinin varligi bir sirket igin
gereklidir. Islerin icerigini degerleyen sistemlerinin en 6nemli yararlarindan biri
sirket ici esitligin saglanabilmesidir. Diger bir fayda ise calisanlarin goérevlerinin
sistematik bir sekilde karsilastirllabilmesidir, tiim gorevler iceriklerine gore
degerlendirilebilir. Sirketler is degerleme sistemlerini asagidaki amaclara ulagsmak

icin kullanirlar:

Yasal gerekliliklerle uyum saglama: Cogu iilkede benzer degerdeki gorevleri
yapan Kkisilerin benzer sekilde iicretlendirilmesini saglayan diizenlemeler

bulunmaktadir.

>* Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 194
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Is degerlemesi sonucunda belirlenen iicretlerle iicret adaletini saglamak miimkiin

olabilmektedir.” ~*°

o Rasyonel, etkili ve dengeli bir iicret sisteminin olusturulmasinda

o Her isin, karmasiklifina, 6nemine ve sirkete kattig1 objektif degere gore
degerlendirilip sirket ¢alisma planina yerlestirildigi rasyonel ve siirekli bir
yap1 olusturulmasinda

o Performansa gore iicretlendirme sistemi i¢in temel olusturma

o Ise ahm siireclerinde, bos pozisyonlara yerlestirilecek kisiler igin gercekgi
kriterler olusturma ve gerekli yetkinlikleri belirleme

o Issaghg ve isci giivenligi konularinda daha ciddi 6nlemlerin alinmasinda

o Islere ait yetki ve sorumluluklarin daha net bicimde belirlenmesinde

o Isgoren yeteneklerinin yeterliligi ve egitim ihtiyacinin tespitinde

1.2.1.4.1 is Degerleme Siireci:>’

Is degerleme caligmalari belirli bir siireci izlemelidir. Bu siireci 6zetlemek gerekirse;
1 Bilgilendirme: Degerleme caligmalar1 planlama asamasinda uygulama asamasina
kadar her siirec icinde is gorenlere acik olmalidir. Gizlilik, ¢alisanlarda giivensizlik
ve kusku yaratir. Bunun da 6tesinde, bazi tepki ve direnmeler yol agabilir.

2 Giivence Verilmesi: Personel is degerlemesinin iicret yapisina olumsuz
yansiyacagmni diisiinebilir. Is degerlemesi yapilirken, personele bu giinkii
ticretlerinde bir kisint1 yapilmayacagina iligskin giivence verilmelidir.

3 1Is Degerleme Komitesi: Is degerlemesi yapmak icin, isci temsilcilerinin de
katildig: bir degerleme komitesi olusturulmalidir. Bu komite is degerleme yontemini,
degerleme esaslarini belirler.

4 Degerleme Kapsamu: Is degerleme kapsamina girecek isler belirlenir.

5 Yontem Secme: is degerlemesinde uygulanan pek cok yontem vardir. Bu

yontemlerden hangisinin secilecegi Degerleme komitesi tarafindan belirlenir.

%% Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 195-196
26 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar:1 Yonetimi, sy. 445-446
°7 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi sy.196-198
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6 Degerleme Faktorlerinin Secimi: Is degerlemesinde genel olarak ustalik, ¢aba,
sorumluluk ve caligma faktorleri gibi dort temel ve onlara baglh alt faktorler
belirlenir.

7 Geribildirim ve Revizyon Calismalari: yukarda belirlenen siire¢ ve plan
dogrultusunda is degerlemesi ¢aligmalar1 tamamlanir. Ancak uygulamada

goriilebilecek bazi aksakliklar daha sonra giderilmek iizere revizyondan gegirilir.

1.2.1.4.2. s Degerlemesi Yontemleri

“Is degerlemesinde kullanilan yontemler genellikle sayisal ve sayisal olmayan

yontemler olmak iizere 2 ye ayr111r.”5 8

Is Degerleme
Yontemleri
Sayisal Sayisal Olmayan
Yontemler Yontemler

Puanlama

Karsilastirma

Sekil 9: Ts Degerleme Yontemleri

1.2.1.4.2.1. Sayisal Olmayana Yontemler

Siralama Yontemleri

Is degerlemesinde uygulamasi en kolay, en eski ve en ucuz olan yontemdir. Ilkel bir
yapiya sahip olmakla birlikte ozellikle kiiciik isletmelerde yaygin bir bicimde
uygulanir. Isleri 6nem veya giicliik derecelerine gore siralamaya dayali bir

yontemdir. Uygulamasi, anlasilmasi kolaydir ve is degerleme metotlarindan en basit

58 isguc.org. Is Degerlemesinin Ucret Sistemindeki Rolii, Ahmet Sevimli, 07 EKiM 2006
http://www.isguc.org/ahmet2.htm
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olamidir. Siralama yapilirken degerlendiricilerin hepsi farkli kriterleri dikkate alabilir.
Bu yiizden degerlendirmelerin standart oldugu soylemek giictiir ve bu yontem
analitik olmayan yontemler kapsamindadir. Bu yontem uygulanirken 2 yol

izlenebilir.

a- Kart Uygulamalari: Tiim islerin isimleri ayr kartlara yazilir. Gerektiginde isleri
hatirlatacak kisa notlar da kartlara islenir. Her karttaki isler bir diger karttaki islerle
karsilagtirilarak  6nemli olduguna kara verilen is isaretlenir. Birici kartin
karsilastirilmast bittiginde diger kartlara gecilir. Karsilagsma biitiin kartlar icin
tamamlandiktan sonra, her isin aldig1 isaret sayis1 hesaplanir. En ¢ok isaret alan is, en

onemli is olarak belirlenir. Diger isler aldiklar isaret sayisinca siralanmis olur.

b- ikili Karsilastirma Matrisi:

Bu metot, iki pozisyonu karsilastirarak puanlamay1 baz alan istatistiksel bir ig
degerleme yontemidir. Burada temel olarak dikkat edilmesi gereken; tiim
pozisyonlarin ikiser ikiser karsilastirilmasidir. Oncelikle pozisyonlarin is
tanimlar1 yapilir, daha sonra biitiin pozisyonlar bir tablo iizerinde birbiriyle
kiyaslanir; kiyaslama yapilirken O, 1 ve 2 rakamlariyla degerlendirme yapilir.
(0; pozisyon digerinden daha az degerliyse, 1; pozisyonlar esit degere sahipse,
2; pozisyon digerinden daha degerliyse kullanilir.) Bu sekilde degerleme
yapildiktan sonra, toplam puanlar alinir ve yiiksek puanlidan diisiik puanliya
dogru pozisyonlar siralanmis olur. Bu yontem, ayni anda sadece iki pozisyonu
karsilastirdigr icin kolay sayilabilecek bir yontem olsa da pozisyon sayisi
arttikca is degerleyen kisinin de is yiikiinii artirmis olacaktir. Burada da isleri
karsilastirirken kullanilan belirli bir standart olmadig icin tamamen saglikli bir
veri elde etmek miimkiin olmayabilir. Ozellikle 50’den fazla pozisyon olan bir
sirkette uygulanabilir bir yontem degildir.”

Simiflandirma Yontemi:

Bu yontem, pozisyonlari onceden tanimlanmis ve degerleri belirlenmis derecelere
yerlestirilmesini saglayan bir yontemdir. Her bir derecede pozisyonlarin igerdigi
sorumluluk, beceri ve zorluk gibi dzellikler degerlendirilir. Bu derecelerin 4’ten az,

8’den fazla olmamasi Onerilmektedir.

> fnsankaynaklari.com Insan Kaynaklarinda Ucretlendirme ve Is Degerlemesi 1 Kasim 2005
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=235
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Bu yontemde, isleri degerlendirmek i¢in kullanilan dereceler onceden belirlendigi
icin, belirli standartlar vardir. Kolay anlasilir bir yontemdir ve pozisyonlar 6nceden
belirlenmis derecelere kolayca yerlestirilebilir. Fakat karmagik pozisyonlar igceren
sirketlerde uygulanmasi kolay bir yontem degildir. Bunun yani sira hiyerarsik yapida
kariyer yolu izlemeyen pozisyonlar i¢in uygulanmasi uygun olmayabilir. Esnek bir
degerlendirme yontemi olmadig1 gibi, farkli is gruplarindaki isleri karsilastirmada da

kullanilmasi tercih edilmez.

1.2.1.4.2.2. Sayisal Yontemler

Faktor Karsilastirma Yontemi:

Bu degerleme yonteminde, pozisyonlar uluslararasi gegerlige sahip olan; sorumluluk,
calisma kosullari, fiziksel gereklilik, zihinsel gereklilik, beceri ve benzeri yonlerden
gerekliliklerine gore degerlendirilir. Bu degerlendirmeler, sayilar yardimi ile
yapiliyorsa klasik yontem, diisiik—orta—yiiksek seklinde yapiliyorsa derecelendirme

yontemi kullanilmis olur.

Bu metotta, oncelikle kiyaslamada baz alinabilecek bir is segilir, bu isin diger
pozisyonlarin ¢ikis noktasi olmasina ve uluslararasi kriterleri ifade edebilmesine
dikkat edilir. Secilen pozisyonlar, secilen kriterleri ne derecede gerektirdiklerine gore
degerlendirilirler. Daha sonra her pozisyona toplamda 100 puan vermek kosuluyla,
bu 100 puan gerekliliklere isin gerektirdigi oranda dagitilir. Ornegin, her pozisyonun
toplam 100 puam vardir; 25 puan fiziksel beceri, 30 puan zihinsel beceri, 45 puan
sorumluluk gerekmektedir gibi. Daha sonra secilen temel islerin fiyati belirlenip her
kriter ne kadar fiyat diistiigii hesaplanir, her kriterin fiyati belli olduktan sonra diger

islerin degerleri saptanir.

Bu yontem, her pozisyon i¢in gereken iicreti dogrudan belirleyen bir yontemdir, fakat

kompleks ve anlasilmasi zor bir yontemdir. Burada iicret belirlemede baz alinacak
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pozisyonu secmekte zorluk cekilebilir. Ayrica analitik bir yontem oldugu halde

objektif olmayan degerlendirmeler icermektedir.

Faktor Puanlama Yontemi:

Faktor puan yontemi en yaygin olarak kullanilan, siralama ve siniflandirma
yontemlerine gore daha karmasik olan bir yontemdir. Isler cesitli faktorlere ve bu
faktorlerin seviyelerine gore belirlenen puanlar1 dahilinde analiz edilir. Faktorler is
analizlerinden yola cikilarak belirlenir ve bu isler bu faktorlerin seviyelerinden

hangisini gerektiriyorsa o seviyenin puanini almaktadir.

Bu yontemin sayisal olmayan siralama ve smiflandirma yontemlerinden fakliliklar
sOyle siralanabilir.

- Sayisal olmayan yontemler kiiciik ve orta dlgekli isletmelerde uygulanirken,
puanlama yontemi biiyiik 6lgekli isletmelerde uygulanabilir.

- Sayisal olmayan yontemlerde is bir biitiin olarak degerlendirilir ve diger
islerlerle karsilastirilirken puanlama yontemi faktor bazinda daha objektif bir
degerlendirmeyi 6ngoriir.

- Sayisal olmayan yontemlerde degerlendirmede niteliksel bir yaklagim so6z
konusu iken puanlama yonteminde her ise belli bir puan verilir ve niceliksel bir

ozellik ortaya ¢ikar.

Faktor Puan Yonteminin Asamalari:

1-Degerlenecek Islerin Belirlenmesi:  Puanlama yonteminin uygulanmasina
gecerken yapilmasi gereken ilk calisma degerlemeye girecek islerin saptanmasidir.
Ornegin, degerlenecek isler atolye isleri biiro isleri vb. sekilde ayrilir. Degerlenecek
isler belirlendikten sonra , bu isler ayr1 ayr1 ve ayrintili olarak is analizine tabi tutulur

ve is tanim formlar hazirlanarak is degerlemesinin alt yapisi olusturulur.
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2-Temel ve Alt Faktorlerin Tammmlanmasi: Is icin belirgin 6zellikleri yansitan
faktorler belirlenir. Isi bir biitiin olarak diisiiniirsek faktorler o biitiinii olusturan ayirt

edici 6zellilerdir. Once temel faktorler belirlenir. Bu faktorlerin tanimlari yapalir.

3- Faktorlerin Derecelerinin Belirlenmesi: Temel ve alt faktorler, o isin
yapilmasini etkileyebilecek derecelere ayrilir. Ornegin: Egitim alt faktoriiniin

dereceleri : 1. Ilkokul 2. Ortaokul 3. Lise 4. Onlisans 5. Lisans gibi..

4- Faktor Derecelerinin Puanlanmasi: “Is degerleme yontemleri iginde en ¢ok
kullamilandir. Is degerlemesinde faktorler ve dereceler saptandiktan sonra, sira
bunlara verilecek puanlara gelir. Ancak puanlarin dagilimi oldukga zor bir istir. »60
Her puan ve derece, isin biitiiniine etkisi gbz oniinde bulundurularak puanlanir. Her
faktor ve derecenin agirligi belirlenirken bir kurulun gorev yapmasi daha uygun

olacaktir.

Degerlemeye alinan isler, belirlenen temel ve alt faktorler ile is analizleri sonucunda
elde edilen bilgilerle degerlendirilmeye alinir. Her isin toplam faktor puanlar
hesaplanr. Islere gore puanlar dagitildiktan sonra isler gruplara boliinerek is gruplar

belirlenir.

Faktor Puan Yonteminin Avantajlari:

1- Bu yOntem, isin icerdigi biitiin unsurlar ele alarak degerlendirdigi icin
digerlerine gore daha kapsamli bir yontemdir.

2- Biiyiik olcekli islerde uygulanabilir.

3- Isler biitiin olarak degil, faktor bazinda degerlendirildigi icin daha objektif
degerlendirme yapilabilir.

4- Her asama uygun olarak yapilirsa hata yapma olasiligr azalir ve siireg

kolaylagir.

% Ergiin ERASLAN & Alper ARIKAN, Gazi Universitesi Miih. Mimar. Fak. Dergisi. Cilt 19 No 2
sy.141
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Faktor Puan Yonteminin Dezavantajlar:

1-  Sistemin uygulanmasi cok zaman almaktadir ve maliyeti oldukc¢a fazladir.
2-  Faktor derecelerinin secilmesi tanimlanmasi ve puanlanmasi zor bir
islemdir ve uzmanlik ister.

3-  Siirecin etkin olarak tanimlanabilmesi i¢in uzman kisilere ihtiya¢ vardir.

1.2.1.5. Performans Degerlendirme

“Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yOnetimin en Onemli konularindan

biridir. Ise alman personelin adaptasyon ihtiyaglarmin &n gbstergesidir.”61
Performans, belirli amaglara yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel
olarak deger kazanmis kavramlardir. Bir isletmenin performansi; stratejik,
taktiksel ve operasyonel amaclarinin gerceklestirilmesinde, calisanlarin isin
nitelik ve gereklerini yerine getirmek icin gosterdikleri tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Degerlendirme, ©6lgme sonuclarini
belirli bir olgiit sistemine dayanarak, Olciillen nitelik hakkinda bir deger
yargisina varma siireci olarak tanimlanabilir.%*

Performans degerlendirme, bir yoneticinin Onceden saptanmis standartlarla
karsilasirma ve Olcme  yoluyla personelin isteki  performansinin
degerlendirilmesi siireci yada bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutumu ve
davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, kisaca
bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir aractir.®®

Performans en basit tanimiyla verimliligin 6l¢iilmesidir. Bu 6l¢gme kurum icin
yapilirsa “Kurumsal Performans”, caligsanlara yonelik yapilirsa “personel
performans degerlendirilmesi” amacini tasir ve isletmelerin personel
politikasinin etkinligini 6l¢mede yarar saglar.®*

Goriildiigii iizere performans degerlendirmenin tamimi, kaynaktan kaynaga veya

kurumdan kuruma pek c¢ok farklilik gostermektedir. Ancak performans

81 Carol Barbeito, Human Resource Policies and Procedures for Nonprofit Organizations, New
Jersey, John Wiley Sons Inc. 2004 sy.113

Burcu Canitez, "Performans Degerlendirme”, Tiirk Psikoloji Biilteni, Say1 16, 2000.

% Ergiin Eraslan, &Onur Algiin, ideal performans degerlendirme formu

Tasarimnda analitik hiyerarsi yontemi yaklagimi, Gazi Univ. Miih. Mim. Fak. Gazi Univ.
Cilt 20, 2005, sy, 95

% Performans Degerlendirme Ve Yonetimi, Atilla Filiz, 07 EKIM 2006
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=506
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degerlendirmeyi genel olarak calisanlarin; kurumlarn, iistleri ve kendileri tarafindan
konmus olan hedeflere ne derece ulastiginin veya isin gerektirdigi yetkinlikleri ne

derece kazandiginin 6l¢iimii olarak 6zetleyebiliriz.

Tipik bir performans degerleme sistemi sadece komuta yoneticilerinin 6nemli rol
istlendigi, personele ne yapmasi gerektiginin soylendigi bir faaliyet cemberi olarak
yiiriitiiliir. Bu yaklasimdan degerlendirmeyi yapan yoneticiler de degerlenen personel
de hosnut kalmamaktadir. Ya da bir performans degerleme sisteminin tasarlanmast,
kurulmasi, yiiriitiilmesi ve giincellenmesiyle ilgili gérev ve sorumluluklarin biiyiik

bir kismini insan kaynaklar1 boliimii istlenir.

“Performans yonetimi sistemi personelin kendi performanslar1 konusunda séz sahibi

olduklari, hem insan kaynaklari hem de komuta yoneticileriyle birlikte iizerinde

uzlasma sagladiklar ve igbirligi icinde yiiriittiikleri bir siireci i(;elrilr.”65

Ustiin performans sergileyen organizasyonlarda yapilan arastirmalar, rekabetgi
basarinin sirlart hakkinda ©Onemli bilgiler vermektedir. Bu arastirmalar
sonucunda goriilmiistiir ki, kar ve biiyiimenin en énemli belirleyicisi miisteri
memnuniyetidir, bu ise calisanlar1 dogrudan ilgilendirir. Calisanlarla ilgili
olarak yapilan aragtirmalarin sonucunda ise, calisanlarin kendi islerini
yapabilme yetenekleri, memnuniyetlerinin belirleyicisidir. Yetenekler pek ¢ok
bicimde gelistirilebilir.®®

Performansin gelistirilmesi siirecinde en Onemli adimlardan biri ise, Oncelikle

performansin dogru bicimde Ol¢iilmesidir. “Aslinda performans degerlendirmesi,

performansin izlenmesi, 6l¢iilmesi ve denetlenmesi gereken bir olgu olarak goriir.”®’
“Performans yonetimiyle orgiitiin uzun vadeli amaglariyla performans degerleme
arasinda baglanti kurulmasi, orgiitiin kiiltiiriiniin giiclendirilmesi, personelin
katilminin saglanmasi, ekip calismasinin gelistirilmesi, etkili idari kararlar
verilmesi ve personelin performansinin siirekli gelistirilmesi gibi amaglarin
gerceklesmesi ve personelin performansinin siirekli gelistirilmesi gibi amaglarin
gerceklesmesi sonucunda var olan insan kaynaklardan en etkili ve verimli sekilde

% Leman Bilgin ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskigehir, Anadolu Univ. 2004, sy 142
66 James 1. Heskett, Performansa Yonelik Kiiltiire Bicim Veren ve Onu Koruyan Liderler.
Istanbul, Form Yayinlar1 2000 Sy.161

67 Ergin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 98
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yararlanmak, boylece orgiitsel etkililigi artirmak ve rekabet avantaji elde etmek
miimkiin olabilecektir.”*®

Performans degerlemesi: performansi gelistirmek ve performans sonuclarina dayal

olarak ticret, terfi, isten cikarma gibi idari kararlan1 vermek amaciyla yapilir.

Performans degerleme: orgiitte calisan bireyleri sosyal bir varlik olarak fizik, duygu,
moral, ilgi tutum, bilgi, beceri ve yetenek gibi tiim yOnleriyle tamimasim saglayan
onemli bir aragtir. Ayrica personelin potansiyeli arastirmak, bir bagka deyisle
personelin ge¢mis performansi yerine gelecekteki gelisme potansiyelini saptamak

icin de performans degerlemesi yapilabilir.

Performans degerlemesi, hangi personelin performansinin iyilestirilecegine,
hangisinin gelistirilecegine karar verebilmek i¢in, basarili ve basarisiz personeli

birbirinden ayirt etmeyi amaglayarak yapilabilir.

Is degerleme yontemlerinde oldugu gibi performans degerlendirmenin de pek cok
farkli yontemi vardir. Onemli olan orgiitlerin kendilerine en uygun performans
degerlendirme yontemini belirlemesidir. Insan kaynaklarindaki baslica performans
degerlendirme yaklasimlari;

a- Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklasim,

b- Ortak Performans Kriter Ve Standartlarina Dayali Yaklagim,

c- Kisilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim
olarak ii¢ ana baslik altinda toplanabilir.

Bu yaklagimlarin her biri kendi i¢inde farkli 6lgme sistemlerine sahiptir.

1.2.1.5.1 Bireysel Performans Standartlarma Dayah Yaklasim

“Bu yaklasimda, calisanlar gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug ve

ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedir.”69

(’8Bilgin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 142
% fsmet Barutcugil, Performans Yonetimi, Istanbul, Kariyer Yayinlari, 2002 sy188
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* Hedeflerle Yonetim:

“Temel olarak organizasyonda her kisinin yapacagi bir is vardir. Bu isler alt
konu basliklarindan olusur ve bu konular belirli bir sira ile ve kesin bir kalite
standardinda gergeklestirilmelidir. Bazilari tekrar eder, bazilari ise sadece bir
kez veya c¢ok seyrek yapilir. Hedeflerle Yonetimin amaci her iste kritik olarak
yapilmasi zorunlu olan dért-alti konuyu ele almaktir.””

Bu yontemde “Degerlendiren ve degerlendirilen bir araya gelerek bu alt konu

basliklan cergevesinde kesin ve net olarak mutabik kaldiklar1 performans hedeflerini

belirlerler.””!
¢ Hedefler genellikle ne yapilacagini, ni¢in yapilacagini belirtir ama nasil yapilacagini
belirtmezler.
¢ Hedefler performansla ilgilidir ve net olarak tanimlanmis amaglar1 verirler.
o Hedefler;
o Olgiilebilir,
Ulasilabilir,
Spesifik,
Iddial1
Zamana Dayali
olmalidir.
e Kisinin yillik performans hedefi bunlarin i¢inde acik bir sekilde ifade edilmelidir.”*

O O O O

Hedeflerle yonetim siirecinde caliganlar hedeflerin belirlenmesine katilmalidir.

* Caliyma standartlar1 yaklasim

Performans degerlendirmede ¢alisma standartlar1 yaklagimi cogunlukla, yonetici
olmayan ve iiretim siireclerinde calisanlar icin uygun bir hedeflerle yOnetim
uygulamasidir.

“Yontem, bir standardin olusturulmasim veya tahmin edilen bir iiretim diizeyinin
belirlenmesini ve her ¢alisanin performansinin bu standartla karsilastirilmasin ifade

etmektedir.””?

7% Performans yonetim sistemi uygulamasina bakis, Pmar Zorlu,07 EKIM 2006
http://www kalite.saglik.gov.tr/makaleler/performansuygulamasinabakis.htm

& Academy International, Seminer Notlar1

72 Pmar Zorlu, Performans y6netim sistemi uygulamasina baks

3 fsmet Barutgugil, Performans Yo6netimi, sy. 189




44

Calisma standartlar1 yaklasimi, performans degerlendirmesinde ileri diizeyde
objektiflik saglar.Ancak yontemin etkin olabilmesi i¢in performans degerlendirme

siirecinden etkilenen personelin de standartlar1 objektif olarak kabul etmesi gerekir.

* Dogrudan Indeks Yontemi

“Bu yontemde performans standartlar1 ya yonetici tarafindan tek basina ya da iist ile
astin miizakeresi sonucunda belirlenir. Isin gerektirdigi ¢iktiya gore global nitelikte
ve objektif kriterlere dayanur.”74 “Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki
performans diizeyleri puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin

toplami, genel performansin sayisal indeksini verecektir.””

1.2.1.5.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasim

“Bu yontemde her ¢alisanin performansi, diger ¢alisanlardan bagimsiz olarak,
kendi is taniminin icerdigi gorev ve sorumluluklar cercevesinde ele alinir ve
degerlendirilir. Bu yontemde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla
olup, bazen tiim c¢alisanlar i¢in, bazen de belirli is gruplar icin ortak olarak
saptanmustir. Bu yaklasimin igerdigi 5 temel yontem bulunur.””®

* Grafiksel Derecelendirme (Rating) Yontemi.

“Geleneksel degerlendirme skalalar1 olarak da adlandirilan grafik degerlendirme
skalalar1 isletmelerde en fazla kullanilan yontemlerden birisidir. Bu yontemlerde
kisilerin performanslari cesitli kriterler agisindan bir skala ile lgiiliir.””” Performanst
degerlendirilen personel, kisilik ozellikleri, ise iliskin davramislari ve yaptigi isin

ciktilar1 gdz Oniine alinarak degerlendirilir.

“Bu yontemde baz1 performans kriterleri saptanarak bu kriterler puanlanir. Ornegin,

kisinin yaptig1 isin kalitesi, yenilik ve yaraticilik diizeyi, calisma azmi, egitim ve

7 insankaynaklari.com Performans Degerlendirme Yontemleri 07 EKiM 2006

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=250
73 Ismet Barutcugil, Performans Yonetimi Sy. 189

7S MEB. Okulda Performans Y 6netimi Modeli, Ankara 2006 Sy. 8
77 insankaynaklari.com Performans Degerlendirme Yontemleri
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bilgi diizeyi, ekip calismasindaki basarisi vs. kriterler bir derecelendirmeye tabi

tutulur.”’®

“Pratik goriinmesine ragmen bu yontemin personeli bir biitiin olarak degerlendirmesi

nedeniyle cok saglikli oldugu sbylenemez”79

* Kritik olay degerlendirmesi

“Kritik olaylar yontemi, performans degerlendirmesi yapacak olan yoneticilerin,
calisanlarin isle ilgili olarak bazi olaylar1 kaydetmeleri ve bunlar1 performans
degerlendirme formuna not etmelerinden ibarettir.”® Bu yontemde Oncelikle
performans degerlendirme boliimii tarafindan bir Kritik Olaylar Performans
Degerlendirme Formu gelistirilir daha sonra bu form Performans degerlendirmesini

yapacak olan yoneticilere dagitilir.

Kritik olaylar yonteminde aym1 zamanda calisan hakkinda olumlu ve/veya olumsuz
tim kayda deger gelismeler performans yonetimi boliimleri tarafinda bir deftere
kaydedilerek saklanabilir. Ornegin, organizasyon personelinden herhangi birisi ise o
giin habersiz ve izinsiz gelmemisse bu kritik olaylar formuna yazilir ve belge
saklanir. Kritik olaylar belgesinde yazili notlar topluca degerlendirilir ve istatistiksel

olarak yoneticilerin bilgisine sunulabilir

* Kontrol Listesi

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirilecek calisanlarin nitelik ve davraniglariyla
ilgili “evet” veya “hayir” cevaplarim alacak nitelikte cok sayida tamimlayici sorudan
olusan bir form (kontrol listesi) olusturulur. Degerlendirici, personeli bu kontrol
listesindeki sorular dogrultusunda degerlendirir. Kontrol listesindeki her sorunun ayri
degeri ve agirliklan olabilir. Degerlendirici genellikle puan anahtarlarin1 bilmeden

personel degerlendirmesinde bulunur.

78 Can Aktan, Insan Kaynaklarinda Performans Yonetimi
7 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 173
%9 Can Aktan, Insan Kaynaklarinda Performans Yonetimi
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* Zorunlu Tercih Yontemi

Bu yontemin degisik uygulamalar1 vardir. En yaygin bicimde degerlendirmeci, isin
gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin ¢alisan tarafindan nasil yerine getirildigini
tanimlayan ifadeleri siralamaktadir. Bu ifadelerin her biri bir deger tasimakta ve bu

degerler genelde degerlendirici tarafindan bilinmemektedir.

* Davramsa Dayal Degerlendirme

“Bu yontemde de kisinin performansi c¢esitli Olciitlere gore degerlendirilmeye
calisilir. Ancak kisileri cesitli kisilik 6zelliklerine sahip olup olmadiklarina
gore degil, belirlenmis is gerekliliklerini yerine getirecek davranislart ne
oranda sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir.”®'

Bu yontemde calisanlarin davraniglarini tasvir eden bazi agiklamalar esas alinir ve
puanlanir. Ornegin, calisanlarin is arkadaslariyla uyumu, yoneticilerle olan iliskileri,
miisterilere kars1 davranislari, ¢alisma istek ve arzusu ve saire davranig Ornekleri

degerlendirilir.

1.2.1.5.3 Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

“Bu yontemde degerlendirmeler calisanlarin birbirleri ile karsilagtirilmalari
sonucunda elde edilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bu is icin en uygun aday
kimdir sorularm1 yanitlayabilmek igin calisanlar basar1 diizeylerine gore

siralanirlar.”® Bu yaklasim farkli yontemler icermektedir.
*Basit Siralama:
Bu yontemde en iyi performansa sahip olan calisanlar bir liste icerisinde siralanir.

Adindan anlagilacagi lizere son derece basit ve kolayca uygulanabilecek bir

yontemdir. Ancak bu yontemin bazi sakincalar1 vardir. Bu yontemle organizasyonda

$linsankaynaklari.com., performans degerlendirme yéntemleri, 07 Ekim 2006
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=250
82 insankaynaklari.com., performans degerlendirme yontemleri, 07 Ekim 2006

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=250
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calisanlarin hangi kriterler cercevesinde performans degerlendirilmesinin yapildigi

bilinmez.

* Birbirinin yerini alma- alternatif siralama:

Bu yontem basit siralama yontemi ile mantik ve uygulama yoniinden aynmidir. Bu
yontemde sadece en iyi performansa sahip kisiler yani sira en kotii performansa sahip

kisiler hakkinda da bilgiler yer alir

*Ciftli Karsilastirma

Bu yontemde ise sadece iki personel arasinda karsilastirma yapilir. Herhangi bir
goreve atama yapilmasinda bire bir karsilastirma yapilmasinda kullanilabilecek bir

yontemdir.

* Zorunlu dagihhm

Performans degerlendirme sistemlerinin asil ¢ikis noktasi bireyler arasindaki basari
farkliliklarin1 hassas bir bi¢gimde belirlemek oldugundan zorunlu dagilim yontemi
degerlendiricilere bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek icin bazi sinirlamalar
ongormektedir. Organizasyonlarda ¢alisanlarin performans diizeylerinin normal
dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermesi gerektigi varsayimindan hareketle, bu

yontemde iistler astlarimi agsagidaki gibi bir besli skalaya gore degerlendirirler.

Tablo 2: Zorunlu Dagilim Tablosu

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok diisiik

% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugunu farz edersek, performans diizeylerine gore
en yiiksek, yiiksek, orta, diisiikk ve ¢ok diisiik olarak ifade edildigi bir durumda,
degerlendirici grubun yaklasik 40 calisanini orta, 20 ¢alisanini yiiksek, 20 ¢alisanini
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diisiik, 10 ¢alisanim en yiiksek ve 10 calisanini da en diisiik performans dereceleri ile
ifade etmek durumundadir. Bu yontemde de, genellikle tek bir degerlendirme kriteri
esas alinmaktadir. Zorunlu dagilim yontemi ozellikle birden fazla degerlendirme
amirinin bulundugu ve degerlendirmeye alinan calisan sayisinin c¢ok oldugu
durumlarda tekdiize (uniform) sonuglara ulagilmasini saglayan faydali bir yontemdir.
Ancak bu yontemde her grup icin normal dagilim egrisine uygun sonuglar elde etmek

zordur.

Performansin Analiz Edilmesi: Personelin performansiyla ilgili mevcut tiim
bilgilerin toplanmasindan sonra performanst analiz edilebilir. Temel yaklasim,
planlanan performansla gerceklesen performansin karsilagtirilmasidir. Bu yaklasimla
belirli bir periyotta personelin kendilerinden beklenen performans diizeyine ulasip
ulagmadiklar1 beklenir. Bu yolla personelin yaptiklar1 islerde basarili olup
olmadiklar1 anlagilir, bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclar1 belirlenir ve personele
daha oOnce verilen egitimin degerlemesi yapilir. Bazi durumlarda performanstaki
gelismelerin degerlenebilmesi i¢in bir personelin zaman igindeki gelisiminin dikkate
alimmas1 gerekir. Personelin performans yetersizliklerinin belirlendigi durumlarda
performansi gelistirici yonde onlemler alinmasi gerekmektedir. Beklenen ya da
milkkemmel diizeyde performans gosteren personelin bu performans diizeyini
korumasi ya da gelistirilmesi gerekir. Bu amacla personelin giiclendirilmesi,

kariyerinin planlanmasi ve ddiillendirilmesi gerekir.

Performans yonetimindeki en Onemli noktalardan biri de personele performansi

hakkinda geribildirim verilmesidir.

“Personel, yaptiklari isler, gosterdikleri cabalar ve genel performans diizeyleri
hakkinda yoneticilerinin ne diistindiiklerini bilmek isterler. Yoneticiler
personelin isteklerini siire¢ boyunca informel olarak yerine getirirler....Bir
performans degerleme siireci ne kadar iyi tasarlanmis ve uygulanmis olursa
olsun, performans degerlendirme siirecinin formel bir performans degerleme
goriismesiyle tamamlanmasi gerekir.”*

8 Bilgin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sy. 156
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1.2.1.6. Endiistri iligkileri

Sendikali isletmelerde insan kaynaklar1 yoOnetiminin islev ve faaliyetlerinde
farkliliklar olmaktadir. Insan kaynaklarma iliskin kararlarin toplu is sozlesmesi
hiikiimlerine ve sendikanin baskinsina konu olmasindan dolayi i¢iler sendikalastikca
insan kaynaklar1 yonetimi daha karmasik bir hale gelmektedir. Sendikali isletmelerde
igverenler tek yanli olarak hareket etmek yerine calisanlarimi etkileyen kararlar
almadan once sendika yetkililerine damisma geregi duymaktadir. Ayn1 zamanda,
iscileri etkileyen insan kaynaklart politikalarinin ve uygulamalarinin sendikayla
yapilan toplu is sozlesmelerine uygunlugunu saglamak gerekmektedir. Bu nedenle
yoneticilerin Ozellikle de insan kaynaklar1 yoneticilerinin sendikalarin amaglar ve
faaliyetleri, iscilerin sendikaya iiye olma nedenleri ve toplu pazarlik siireci,
sendikalarin toplu pazarlik politikalar1 ve toplu is uyusmazliklart ve ¢oziim yollari

konusunda yeterli bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir.

Endiistri devrimi ve endiistrilesmenin yarattig1 ekonomik ve toplumsal kosullarin bir
sonucu olarak sendikacilik hareketi ve sendikalar ortaya ¢ikmistir. “1824 yilinda
ingiltere’de sendikalasmanin serbest birakilmasinin ardindan, sirasiyla ABD (1842),
Fransa (1884) , Almanya (1869)’da sendikalarmm yasal olarak taninmasi

gerceklestirilmistir.” **

Temel islevi, igverenle iiyelerinin istihdam kosullarimi iceren toplu is sozlesmesini
pazarlik etmek ve yiiriitmek olan sendikalar, iiyelerini isverenlerin keyfi ve haksiz

islemlerinden korumak ve uyusmaklarin ¢6ztimiine yardimci olmaya caligmaktadir.

Geleneksel anlamda endiistri iliskileri; endiistri sektoriinde yer alan isgi-
igveren iligkileri ile bu iliskilerin sonucunda ortaya ¢ikan ¢alisma kosullarinin
belirlenmesini konu alan disiplinler arasi bir bilim dalidir. Burada “endiistri
sektoriindeki” is¢ci - igveren iligkilerinin ve genel calisma kosullarinin
belirlenmesi, diizenlenmesi ve daha iyiye yonlendirilmesi amaclanirken, daha
da “kurumsal” nitelikteki iligkiler kastedilmektedir. Kurumsal iligkinin anlami

84 Aysen Tokol, Endiistri iliskileri ve Yeni Gelismeler. Bursa Uludag Universitesi yayin no 173.
2001



Insan kaynaklar1 boliimii tarafindan sendikal iliskiler ve toplu sozlesmeler organize

edildiginden endiistri iliskileri de insan kaynaklar1 yonetiminin bir pargasi olarak

da en azindan calisan tarafin Orgiitlenmis olmasi veya kendisi adina hareket
edecek bir kuruma (sendikaya) sahip (iiye) olmasidir.

Buna karsilik, endiistri iliskileri sadece endiistri sektoriinde degil, “tiim
sektorlerde” calisan iicretlilerin istihdam iliskilerinden dogan her tiirli
“bireysel” ve “kollektif” ilisgki ve bu iliski cercevesinde olusan c¢alisma
kosullarim inceleyen bir alan olarak genis anlamda da kullamImaktadir.*

algilanir.

Personelin yaptig1 islerin sayisinin artmasi, yatay is entegrasyonu (isin
genislemesi), iscinin degisik nitelik tasiyan isler yapmasi, yiiriitme islevine
planlama, organizasyon ve denetimde eklemek suretiyle dikey diizeyde karar
alma yetkisinin arttirilmasi (isin zenginlestirilmesi) bekleme nedeniyle is
yapmadan gecen zamaninin azaltilmasina, iscinin zihinsel ve bedensel
yeteneklerinin  kullanilmasina  yol acmaktadir. Insan  kaynaklarinin
gelistirilmesi yaklasimi cercevesinde isci ile igverenler arasinda daha iyi
iligkilerin kurulmasi sayesinde ise devamsizlik ve grevlerin azaltilmasi
amaclanmaktadir.®®

50

Calisanlarin ¢ogu iiye olmak kosuluyla baz1 yararlar elde edebileceklerine inandiklart

icin sendikaya iiye olmaktadir. Buna bagli olarak, “iscilerin sendikalara iiye olma

nedenlerini birkag¢ baslik halinde genellemek miimkiindiir.

Yiiksek iicret

Daha iyi sosyal haklar
Is giivencesi

Adil davranisg

Itiraz hakk1
Dayanigma duygusu

Sosyal imkanlar’™®’

Isgorenler sendikalara, is yeri yonetimiyle bu sekilde daha iyi iletisim

kurabildiklerine inandiklar1 igin katilirlar. Ayrica sendikanin daha iyi calisma

85 Endiistri Iliskileri,10 EKIM 2006
http://tr.wikipedia.org/wiki/End%C3 %BCstri_ili%C5%9Fkileri

% Aysen Tokol, Yeni Teknolojiler ve Degisen Endiistri iliskileri 10 EKIM 2006
http://www.isguc.org/tokoll.htm

%7 De Cenzo ve S. Robbins, Human Resource Management, John Wiley, 1996 sy. 483
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kosullart saglayacagini, denetim mekanizmalarimi diizeltecegini, ise daha fazla
demokrasi getirecegini, is¢ilerin birlik ve icinde olmasim saglayacagini,

Ozglivenlerini ve morallerini yiikseltecegini diisiiniirler.

Isyerinde tescil edilmis bir sendika varsa, yonetim iicretler, calisma kosullari, is
saatleri vb. konularda bu sendikayla pazarliga oturmak zorundadir. Toplu
pazarlik taraflarin, kendilerini etkileyen kosullar1 miizakere edip anlasmaya
varmalart siireci olarak tanimlanabilir. Toplu pazarligin ideal kosullar, iki
tarafin sorunlarin1 ¢6zmek ve ortak hedeflere varmak igin igbirligi
yapmasidir.®™®

1.2.1.7. is goren saghig: ve is giivenligi

Bir isletmede personele iligkin yiiriitiilen faaliyetlerden biri de ise alinan, yetistirilen
ve kendisine belli bir iicret ddenen personelin fiziksel, zihinsel giiciiniin, yeterlik ve
becerisinin korunmasidir. Personelin isletmede verimli ve etkin ¢aligmasi icin saglik

ve giivenligi iceren alanlarda kendini giivende hissetmesi olduk¢a 6nemlidir.

Personelin ¢alistig1 ortam, her tiirlii tehlike ve risklerden armmus ve ¢agdas giivenlik

onlemlerinin alinmis olmasi beklenir.

Insanoglu ilk zamanlardan beri dogal tehlikelerle karsi karsiya kalmus, bundan

korunmak icin yetersiz de olsa ilkel tedbirler almaya gayret gostermislerdir.

21. yiizy1l is hayatindaki gelisim ve yenilikleri isletmenin en Onemli sermayesi
konumunda olan insan kaynaklarini ve is yasam kalitelerini derinden etkilemektedir.
Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi, bu kaynagi rekabetci ortamda iistiinliikle etkin ve
verimli bir sekilde degerlendirmenin yeni yollarin1 bulma gayreti icindedir. Bu
anlamda stratejik insan kaynaklarinin yonetiminde is sagligi ve giivenligi 6n plana

cikmaktadir.

% Palmer, Insan Kaynaklari sy. 169
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Calisanlarin isyeri ortamindaki fiziksel ve kimyasal etmenlerin zararlarina, tiretim
ara¢ ve gereclerinin tehlikelerine, kullanilan ham ve yardimci maddelerin cesitli
zararh etkilerine maruz kalmalar is¢i saghigl ve is giivenligi sorunlarinin temelini

olusturmaktadir.

Isyerlerinde is kazalar1 ve meslek hastaliklarimin 6nlenmesi, calisma ortam ve
sartlarinin sagliga uygun hale getirilmesi, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi,
gelistirilmesi ve giivensiz hareketlerin 6nlenmesi, makine ve techizat iizerindeki
hasarlanmalarin  Onlenmesi, iiretim / hizmetin kalitesinin  artirilarak
devamliliginin saglanmasi amaciyla bir plan dahilinde yapilan metodolojik ve
siirekli ¢alismalarin tiimiine iS GUVENLIGI denir. ¥

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan saglik "kisinin bedensel, ruhsal sosyal
bakimdan tam iyilik halidir" seklinde tanimlanmaktadir. Isci sagligi ise "Biitiin
mesleklerde, ¢calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal tam iyilik halinin takviyesini ve en
yiikksek diizeylerde siirdiiriilmesini is kosullann ve kullanmilan zararli maddeler
nedeniyle calisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin 6nlenmesini, is¢inin psikolojik
ve fizyolojik oOzelliklerine uygun yerlere yerlestirilmesini gerektirir" seklinde
tanimlanmistir. Bu da isin insana, insanin ise adaptasyonu gibi ¢ok genis kapsamli

hizmetler zinciridir.

Isci saghgmin en temel amaclarindan biri iscilerin meslek hastaliklarindan
korunmalaridir. Meslek hastaligi dedigimizde isyerindeki herhangi bir etkenle ortaya
cikmig hastaliklar anlariz. Meslek hastaliklarinin SSK yasasina gore tanim soyledir.
"Sigortalimin calistirlldigr isin niteligine gore tekrarlanan bir sebeple veya isin
yiirlitim sartlar1 yiiziinden ugradig1 gecici veya siirekli hastalik, sakatlik veya ruhi
ariza halleri meslek hastalifidir." Meslek hastaliklart SSK saglik islemleri tiiziigtine
ekli meslek hastaliklar1 listesinde 5 ana grupta toplanmistir. Bunlar kimyasal
maddelerle olan meslek hastaliklari, mesleki cilt hastaliklari, mesleki solunum
sistemi hastaliklari, mesleki bulasici hastaliklar ve fiziksel etkenlerle olan meslek

hastaliklar1 olarak adlandirilir.

¥isci Sagligi ve Is Giivenliginin Tarihi Gelisimi 20 EKIM 2006
http://www.isguvenligi.net/yazi.php?yazi_id=34
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Kisaca ozetlersek; Is Saghg ve is Giivenliginin tamimi: Isyerinde isin
yiiriitiilmesi sirasinda, cesitli nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar verebilecek
kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel calismalardir®

Genel olarak Is saghigi ve is giivenligi calismalarinda amag; is, cevre ve sosyal
faaliyetlerden kaynaklanan tehlikelerin onlenmesi, saglikli ve giivenli, yasama ve

calisma ortami saglanarak insanlarin kayiplarinin en aza indirilmesidir.

Bu amaglarn ii¢ baslik altinda 51ralayabiliriz.91
1-Calisanlar1 korumak: Calisanlart is kazalann ve meslek hastaliklarina karsi
koruyarak ruh ve beden biitiinliikleri saglanmis olacaktir. Vasifli insanlar

kaybedilmeyecektir.

2-Uretim giivenligini saglamak: Isyerlerinde iiretim giivenliginin saglanmasi; is
verimini artiracak, liretime kaza olmamasi nedeniyle ara verilmeyecek, makinalar
durmayacak veya hasar gormeyecek bunlara bagl olarak ekonomik kazang olacaktir.

Hammadde ve sermaye korunacaktir.

3-Isletme giivenliginin saglanmast: Isletme giivenliginin saglanmasi ile; makina /
tesisat, arac, gere¢c korunmus olacak, makinalarin devre disi1 kalmalari, patlama

olaylari, yangin gibi isletmeyi tehlikeye diisiirebilecek durumlar ortadan kalkacaktir

isci sagligi ve is giivenligi ile ilgili pek cok husus kanun ve yonetmelikler ile koruma
altina alinmis, bu hususlara uyulmamasi durumunda orgiitler birtakim yaptirimlara

maruz kalmakta bununla birlikte personelin giivenini yitirmesine neden olmaktadir.

Bir orgiitte tist diizey yonetim basta olmak {izere tiim yonetim kademelerdeki
yoneticilerin en genel amaci, orgiitii, calisanlar agisindan saglikli ve giivenilir bir yer

haline getirmektir. Isyerlerinde, isci saghigi ve is giivenligi sorunlarimin ¢dziime

% fsci Sagligi ve Is Giivenliginin Tarihi Gelisimi 20 EKIM 2006
http://www.isguvenligi.net/yazi.php?yazi_id=34

! isci Sagligi ve Is Giivenligi 21 EKIM 2006
http://termiksantral.sitemynet.com/BAKAR/id6.htm
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kavusturulmasina yonelik onlemlerin gelistirilmesinde insan kaynaklar1 yonetimine

onemli gorevler diismektedir.

1.2.1.8. Motivasyon ve 6diillendirme

“Insanlar, orgiitlerin en degerli ve en pahali kaynaklaridir, bununla birlikte, onlar

orgiitlerde yonetilmesi en zor faktordiir.”?

Orgiitlerde odiillendirme, calisanlarin motivasyonu arttirmada ve organizasyonun
stratejik hedeflerine ulagmasinda en ©nemli faktorlerden biri olarak kabul

edilmektedir

Orgiit mensuplarinin her biri kendisine verilen gorevleri yerine getirmek icin caba
harcamaya istekli olmadik¢a, yonetsel faaliyetlerden hi¢bir sonu¢ alinamaz. Su yada
bu sekilde herkesin kendisine verilen gorevleri etkin bir sekilde yerine getirmeye

istekli olmasi gerekir. Motivasyonun rolii, bu istegi yogunlastlrmaktlr.93

Motive teriminin Tiirk¢e karsilig1 giidii veya harekete gegirici olarak belirlenebilir.
Motivasyon bir insan1 belirli bir amag¢ igin harekete geciren giic demektir.
Organizasyonlarda motivasyon ise “bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonug¢lanacak bir
is ortami yaratarak bireyin hareke gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi

. . c1e 5994
gecirme siirecidir.”

“Motivasyon denildigi zaman, davranigla ilgili su noktalar akla gelmektedir.
Davraniglarin,

o Harekete gegcmesi
o YoOni
o Devamlilig: ya da siirekliligi™”

%2 The Association of Business Executives, Humarn Resource Management, London, 2003 sy. 78
%3 Halil Ulker, Yonetim Siirecleri, BoluAbant izzet Baysal Univ. 1990 sy. 114

4 Ulker, Y6netim Siirecleri sy. 116

% Ergin, insan Kaynaklar1 Yo6netimi, sy. 120
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“Calisanlarin motivasyonunun saglanabilmesi i¢in calisanlarin cesaretlendirilmesi,

daha iyi calismalart mantikli nedenlerin gosterilmesi, yaptiklar isi benimsemeleri

. 3,96
gerekir.”

Motivasyonun nasil ve hangi yontemlerle saglanacagi kuskusuz motive edilmek
istenen kisilerin psikolojik, sosyal ozellikleri ile egitim ve refah seviyeleri ile de
ilgilidir. Tarim toplumunda, sanayi toplumunda ve su an i¢inde bulundugumuz
bilgi toplumunda calisanlarin motivasyonunun
birbirinden farklilik gostermektedir. Giiniimiize nitelikli isgiiciiniin, potansiyelini
ve yaraticih@int 6n plana c¢ikartici oOrgiit yapilart ve tekniklerin giderek
yayginlastig1 bilinmektedir.

Motivasyon nasil saglanirsa saglansin isletmenin basarisi iizerinde 6nemli bir
belirleyicidir. Giiniimiizde insan, iiretim faktorleri arasinda giderek sivrilmekte
yonlendirilmesi

ve Orgiitsel amagclar
kazanmaktadir. °’

dogrultusunda

saglanmasi

bu anlamda

konusu

Isletmelerin basarili olmast icin ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarinin anlagilmasi, bunlar

karsilayacak bir ortamin yaratilmasi zorunludur. Calisanlart isletmenin amaglar

dogrultusunda harekete gecirebilmek icin onlarin istek ve ihtiyaglariyla bunlarn

yonlendiren cevresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlarin

incelenmesi gerekmektedir.

Personelin motive edilmesi ile ilgili olarak pek cok motivasyon teorisi gelistirilmistir.

“bu teoriler yoneticilere bireyleri motive eden faktorleri belirlemek, motivasyonu

siirdiirmek konularinda yardimci olmak iddiasindadirlar.

2998

“Motivasyon siireci, hedeflere ulasmak icin, alternatifler arasindan uygun davranis

modelinin secimi ve gelistirilmesidir.

Sekil 10: Motivasyon siireci

9999

Motivasyon,

Ihtiyaclar

Secilmis,
davranislar

Hedefler

% John Allain, Daha iyi Nasil Motive Etme, istanbul, Timas Yayinlar1 1998 sy. 9
7 Goksel Ataman, isletme Yonetimi Istanbul,, Tiirkmen Kitabevi, 2001 sy 435

%8 Ulker, Yonetim Siiregleri, sy. 119

% The Association of Business Executives, Humarn Resource Management, sy. 78
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Motivasyon konusundaki kuramsal caligmalar1 kendi icinde siniflamak
miimkiindiir. Arastirmacilar genel olarak biitiin kuramlar1 iki ana grupta
toplamaktadirlar. Bazi kuramcilar, davraniglar1 harekete gegiren, yoniinii ve
stiresini belirleyen etmenlerin bireyin icinde bulundugu goriisiindedirler ve
bunlara kapsam kuramlar1 adi verilmektedir.Buna karsilik siire¢ kuramlar
olarak adlandirilan yaklagimlar, davramisin nasil harekete gectigini,
yonlendigini ve devamliligmin saglandigini inceler.'®

Kapsam teorilerinde ihtiyaglar 6n plandadir ve motivasyonu baglatan

faktorleri aciklamaya galigirlar.

1.2.1.8.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, motivasyonu agiklarken 6nem sirasina gore bir ihtiyaclar dizisi
olusturmustur. Maslow'a gore, biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli
bir kademe i¢inde incelenebilir. “Genel olarak insan ihtiyaclarini belirli bir sira
dahilinde aciklayan bu yaklasim daha sonra caliganlarin motivasyonunu agiklamaya

yonelik olarak kullanilmistir.”'!

1. Fizyolojik Ihtiyaclar : Yeme, icme, barinma, hayat: devam ettirme.

2. Giivenlik Thtiyaclar: : Hastalik, yaslilik vb. gibi hallerde gelecegi garantiye
almak

3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Kendi kendini anlama, sefkat...vb.

4. Deger Ihtiyaclar:: Prestij, basar1, sayg1 gorme...vb.

5. Kendini Gerceklestirme Thtiyaclar1: Yapma tamamlama arzusu, kisisel tatmin,

kisisel basari, bilimsel buluslar.

| Tammlar ” isletme Ornekleri |
|Fiziksel Ihtiyaclar ||Yemek ve barinma icin yeterli maag |
|Giiven1ik Ihtiyaclari ”Uzun stireli is sozlegmesi, giivenli bir ¢alisma ortamu, esit firsatlar ‘
|Sevgi Thtiyaglart ”Cahsma arkadaglar1 tarafindan kabul gérme, yakin dostluklar |
|Deger Thtiyaclari ||Etkileyeci iinvan, biiyiik ofis, sirket arabasi |

|

|Kendini Gergeklestirme Thtiyaglart ”Otonomi ve kendini gelistirmesini saglayacak bir is imkani

Tablo 3: Maslow’un ihtiya¢ tanimlar1 ve isletme ornekleri

' Ergin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 120
101 A taman, Isletme Yonetimi, sy. 438
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Kendini

Kendine sawyqgi
Bagzan Statd Taminmak

Sosyal
Aidivyet, kabul garmek,
Sosyal hayat
Arkadaghk ve Sewvgi
Em niyet
Tehlikeden kaorunmak
Fiz valojile Ihtivaglar
ﬁu;:llk, Susuzluk, uyku

Sekil 11: Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi

Bu teoriye gore fizyolojik ihtiyaclar nitelikleri bakimindan temeldir. Bir kisi,
teorideki tiim ihtiyaclar1 ayn1 anda hissetse dahi, ilk once fizyolojik ihtiyaclar tatmin
etmeyi isteyecektir. Giivenlik ihtiyaglari, ise ve amire kars1 giivensizlik, ihtiyarlik
korkusu ve buna benzer korku ve tehditlerle ilgilidir ve kisi kendisini garanti altina
almaya calisir. Giivenlik saglandiktan sonra, bir sosyal gruba ait olma hissi 6nem
kazanir. Kisi boylelikle 6nem verdigi gruplara dahil olmay1 ya da kabul edilmeyi
isteyecektir. Deger ihtiyaclarinda kisi, gerek grup icinde gerekse grup disindan
kendisine devamli deger verilmesini ister. Thtiyaclar dizisinin sonuncu boliimiinde
ise, yaratma ve kendini gerceklestirme ihtiyac1 meydana gelmektir. Maslow'a gore

cogu kisi ihtiyaglar dizisinin en son boliimiine gelemeyebilir.

1.2.1.8.2. Herzberg'in iki Etmenli Teorisi

‘Cift faktor kurami’ veya ‘motivasyon-hijyen faktorleri’ kurami olarak da bilinen
teoriye gore, is yerinde is gorenin kotiimser olmasina yol agcan ve isten ayrilmasina
ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni mutlu kilan,
is yerine baglayan Ozendirici (tesvik edici) etmenlerin birbirinden ayrilmasi

gerekmektedir.

Herzberg yaptigi caligmalar sonucunda hijyenik etmenleri (dissal faktorler) ve

doyum saglayan etmenleri (igsel faktorler) su sekilde siralamistir:
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| Hijyenik Etmenler

H Doyum Saglayan Etmenler

Sirket politikasi ve yonetimin kotiiye
gitmesi

Bir isi bagari ile tamamlamanin verdigi
mutluluk

|Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu

His yerinde basarilar1 ile taninma

Amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi

Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun
bir iste calisma

Is ortaminin fiziksek kosullarinin
elverissiz olusu

Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluga sahip olma

Ucret diizeyindeki artislarin yetersizligi

Terfi edebilme olanaklarina sahip
olabilme

Ayn1 seviyedeki is arkadaglar ile
gecimsizlikler

Isinde kendisini gelistirip yeni seyler
Ogrenme

Tablo 4: Hijyenik ve Doyum Saglayan Etmenler

Cift etmen kuraminin ise etkisi:

Isgorenlerdeki performansin artmasi ve ¢alisanlarin doyumu yoniinden
motivasyon faktorleri olduk¢a onemlidir. Nitelikli isgorenler i¢in motivasyon
etmenleri niteliksiz isgorenler icin ise hijyen etmenleri daha 6nemlidir.

Motivasyon ve hijyen faktorlerinin birlesmesi,iste 4 degisik olasiliga neden

olabilir:

1-Yiiksek motivasyon ve yiiksek hijyen faktorleri olan bir iste calisanlarda
yilksek motivasyon olacaktir ve isgorenler islerinden daha az sikayet
edecektir.Bu calisanlarin performanslari da yiiksek olacaktir.

2-Motivasyon ve hijyen faktorleri diisitk olan bir iste calisanlarda hem
motivasyon diisiik olacaktir hem de isleriyle ilgili siirekli sikayet edeceklerdir.

3-Diisiik motivasyon faktorleri ve yiiksek hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarin motivasyonlari diisiik olur fakat igleri hakkinda fazla sikayetleri

olmaz.

4-Yiiksek motivasyon faktorleri fakat diisiik hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarda motivasyon yiiksek olur fakat caligma ortam hakkinda sikayetleri

olur. Eger
motivasyonlar1 yiiksek kalabilir.

bu calisanlara odiiller

verilirse negatif sartlara ragmen

Sonug olarak motivasyon faktorlerinin 6nemi ¢ok fazladir fakat bunlarin

arkasinda da hijyen faktorleri vardir.

Yoneticiler hijyen faktorlerine

degil motivasyon faktorlerine Onem

vermelidir.Calisanlarin motivasyonunu ve performansini arttirmak i¢in onlara

iste sorumluluk vermeli,zorluklart ve boylece de basariy: arttirmalari gerekir.

102

192 Motivasyon ve is yasamina etkileri 21 EKIM 2006
http://www.humanresourcesfocus.com/motivasyon.asp
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1.2.1.8.3. ERG Teorisi

Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade calisma hayatindaki ihtiyaclarla
ilgili aciklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri siiriilen ii¢ ihtiyacin bas
harflerinden olusmustur. Bu ihtiyaglar, varolma (existence), beraber olma
(relatedness) ve gelismedir (growth).

Varolma ihtiyact Maslow'un teorisindeki temel ihtiyaglara denk diismektedir ve
aclik, susuzlik, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Calisma
ortamlarinda bunlar, ticret, ikramiye ve ¢alisma sartlarin1 kapsar. Beraber olma
ihtiyaci insanlar arasindaki iliskiyi icermektedir ve Maslow'un giivenlik, sosyal
ve bazt benlik ihtiyaclarina benzer. Gelisme ihtiyaci, Maslow'un
kategorisindeki bazi benlik ihtiyaglar ile kendini gerceklestirme ihtiyaglarini
karsilamaktadir. Kisinin isinde yaratici imkanlara sahip olmasi ve kendisini
gerceklestirme ile ilgilidir.103

1.2.1.8.4. Siire¢ Teorileri

Davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da yavaslatilacagini
aciklamaya calisan kuramlardir. Bu kuramlar bireylerin hangi amaclar tarafindan ve
nasil motive edildikleri noktasindan hareket eder. Bireyin davranisin1 onun disindan

kaynaklanan etmenlerle agiklamaya caligir.

Beklenti Teorisi

Siirec¢ teorileri arasinda i¢inde en fazla sozii edilen beklenti teorisidir ve ilk kez
Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram insan davranislarini, bireyin amac¢ ve
secimleriyle ve bu amaglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden aciklamaya calisir.
Beklenti kuramina gore calisanlar sadece islerinden umduklarini bulduklar1 zaman

tatmin olurlar.

Bu teorinin temelini olusturan degiskenlerden biri beklenti, digeri ise sonugtur.
Sonu¢ motivasyon icin son derece onemlidir. Ciinkii insan sonuglara deger biger.
Sonucun degeri bu teoride degerlilik terimi ile adlandirilir. Degerlilik olumlu ya da
olumsuz olmak iizere iki boliime ayrlir. Ucret, terfi gibi sonuglar olumlu iken
catisma, baski, azarlama gibi sonuclar olumsuz degerlere sahiptir. Sonug¢ belli bir

davranigin neticesi olarak ortaya c¢ikar. Bunlar birincil ve ikincil olmak iizere iki

19 jsletmelerde motivasyon 21 EKIM 2006
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=239
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seviyelidir. Birincil olanlar isin bizzat kendisinin hedefidir. Mesela satislarin
artmasidir. Ikincil sonuclar ise birincilerden c¢ikar. Satislar arttigi icin calisanin
licretinin yiikselmesi ya da terfi verilmesi calisanin elde ettigi sonuctur. Ucreti arttig1
ya da terfi ettigi i¢in o kisinin sayginliginin artmasi ikincil sonuglarin oldukga saygin

ve karmasgik olabilecegini gostermektedir.
Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde isin sonucu ve o ise yapilan yatinmlar karsilastirilir. Yatirimlar,
calisanin gosterdigi cabalar1 ve sahip olduklar yetenekleri, egitimleri ile isteki
performanslarim icerir. Sonuglar ise iicret, terfi, takdir, basar1 ve statii gibi isin

tamamlanmasi sonucunda elde edilen odiillerdir.

Yapilan karsilastirma sonucunda kisinin sonug¢-yatinm orantisi, digerlerinkinden
diisiik olabilir, aym olabilir veya daha yiiksek olabilir. Eger diisiikse, bu farki
azaltmak amaci ile ya da sonucun daha fazla olmasi icin caba gosterebilirler ya da
ters bir tepki icine girip islerini (yatirimi) yavaslatabilirler. Eger kisi esitligi
saglayamazsa, ya karsilagtirma yapmaktan vazgecer ya bir bagka karsilastirma grubu

secer veya esitligin oldugu bir baska yerde is arar.
Hedef Tayini Teorisi

Hedeflerin veya calisandan beklenilen sonuclarin motivasyonda onemli oldugu ve
zor ama kabul edilebilir hedeflerle is performans1 arasinda iliski oldugunu one siiren

bir teoridir.

Bu teori ile ilgili 20 ayr1 grup calisan arasinda yapilan inceleme sonucunda su
sonuglar elde edilmistir.

1. Acik ve belli hedeflerin tayini, "yapabileceginin en iyisini yap" talimatindan
daha fazla kisileri motive eder.

2. Calisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulasilabilir hedefler, kolay
hedeflere kiyasla daha fazla iiretime yol agmaktadir.

3. Eger hedefler bir iistiin talimatiyla degil de ¢alisan grubun katkisi ile elde
edilirse, tiretimdeki gelisme daha fazla olmaktadir.
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4. Hedef tayiniyle birlikte, performanslari ile ilgili olarak geri-bildirim alanlar,
almayanlara gore daha fazla is cikarmaktadirlar.'”

Pekistirme Teorisi

“Belirli bir davranis ile onun sonuglar1 arasindaki iliskiye dayanan pekistirme
teorisi, ¢alisanlarin is bagindaki davranislarini, aninda verilen 6diiller ve cezalarin

uygun sekilde kullanilmasiyla degistirmeye veya diizeltmeye odaklanir.'®”

1.2.1.8.5. Orgiitlerde motivasyonu saglamak icin kullamilan araclar:

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel felsefesinden biri olan, “Firmanin hedefi

59106

dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi gorevini yerine getirmesinde

motivasyon araclari ve onlarin kullanimi son derece onemlidir.

Motivasyon i¢in kullanilabilecek 6zendirme araglari her ne kadar ‘“uzun donemli
arastirmalar sonucu ortaya ¢cikmislarsa da bu 6zendirme araglarinin, oransal 6nemi

kisiye ve duruma gore degisilr.”107

1-) MOTiVASYONDA GELIiRiN ROLU

Isletmelerin ¢alisanlart motive etmek igin kullandiklar1 en giiclii silah paradir.
Insanlarm ¢ogu icin daha yiiksek gelir elde etme olanagi, calismak ve isbirligi
yapmak i¢in tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir. Paranin 6nemi ¢ok fazla
olmakla birlikte ¢alisan motivasyonunda etkisi sinirlidir. Hatta Herzberg’e gore para

sadece hijyen etmenidir, motivasyonel etkisi bulunmaz.

Bununla birlikte son yillarda iicretlerin motivasyona yonelik kullaniminda bir dizi

program gelistirilmistir. Bunlardan bashcalanmg:

Performans icin Odeme

1% sletmelerde motivasyon 21 EKIM 2006
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=239
103 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 380

1% Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, sy.3

"7 Ulker, Yonetim Siirecleri, sy. 123

108 Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy 383-384
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Kazang Paylasimi

Calisan icin Hisse Senedi Sahipligi Plani
Bir Defalik Primler

Bilgi icin Odeme

2-) GUVENLIK

Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladigi giivenlik, gerekse kendine giiven
duygusu, verimliligin artisinsa dogrudan dogruya etkili degildir. Fakat
giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak calisan kimsenin ¢aba ve emegini
sunma azminin azalacaglr dogaldir. Tersine giivenlik duygusu altinda c¢alisan
kimseler, enerjik ve gayretli goriiniir.'”

3-) YUKSELME(TERFI)

Yiikselme tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak degerlendirilir. Bu ¢aliganin
gosterdigi basariya karsilik bir odiildiir. Yiikselmenin gerceklesme nedeni kisinin
takdir edilme,saygi gorme ve kendini gerceklestirme ihtiyacini bir sonucudur.
Bu ihtiyaglarin giderilmesi isletmede verimliligin saglanmasi agisindan oldukga

onemlidir.

4-) iSIN KENDISi

Isin kendisinin nasil oldugu Kkisilerin isten tatmininin ne kadar oldugunun
belirlenmesini saglar. Calisanlar kendilerini zorlayabilecek olan isleri segerler, her
giin siradan ve sikici islerle ugrasmak istemezler. Isin kendisiyle ilgili olarak,
caliganlarin is tatminini etkileyen cok Onemli iki nokta vardir. Bunlar cesitlilik,

calisma metodlarinin ve calisma adimlarinin kontrol edilmesidir.

Genellikle yeterli derecede is ¢esitliligi, isgorenlerde motivasyonu arttirir. Eger bu
cesitlilik cok az olursa kisiler sikilir ve yorulur. Tam tersine eger iste ¢ok fazla

cesitlilik olursa bu kez de calisanlar strese girer.

19 Ulker, Yonetim Siirecleri sy. 123
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Calisanlara islerinde tannan Ozgiirlik onlarin motivasyonunun artmasina neden
olur. Bunun tersine yoOnetimin c¢alisanlar iizerine ¢ok fazla kontroliiniin olmasi
onlarin motivasyonunu diisiiriir ve isten tatminsizlige neden olur.Calisanlar i¢in her

hareketlerinin denetmenler tarafindan kontrol edilmesi asagilayici bir durumdur.

5-) KATILIM

Katilma ve katilma tesvik etme sonucunda isgbren kendine saygi ve taninma
gereksinmelerini tatmin edebilecektir. Kendi isyerinde bu gereksinmelerini

gideremeyen calisanlar bagka ortamlarda bu ihtiyaclarin1 gidermeye calisirlar.

Organizasyonda isgorenlerin konferanslara, komite ¢aligmalarina, hatta isin kendisi
ile ilgili olan yonetsel kararlara katilmasi iggoreni isine daha bagh yapar ve boylece

de motivasyonu artar.

6-) YETKI VE SORUMLULUK VERME

“Yetkilendirme islemi calisanlarla yonetici arasinda karsilikli bir anlasmadir. Bu
anlasmada taraflarin yanlhis anlamalardan kac¢inmalarinda agik bir iletisim
gereklidir.”110 Yetki ve sorumluluk sayesinde isgbren eylemlerinde Ozgiirlitk
kazanir,sorumluluk yiiklenir ve gereksinmelerini giderebilecegi davraniglara
yonelebilir. Ayrica yoneticinin giderek artan sorumluluklar1 ve denetim yiikii de

bazi yetki ve sorumluluklarinin astlarina  devredilmesiyle azalabilir.

5-) iS ve GOREV TASARIMI

Modern yoneticim kuramcilar1  verimi arttirmak icin is ve gorev tasariminin
yapilmas1 gerektigini savunmuslardir. Is(gorev)tasarimi verimliligin artmasi icin
islerin nitelik ve yapilarin1 degistirme siirecidir. Bu siire¢ iginde yapilacak belirli
isler, bu isleri basaracak yontemler ve bu islerin diger islerle iligkileri incelenir.

Eger yoneticiler yiikksek motivasyon saglamak istiyorlarsa yapilan islerle ilgili

" Selen Dogan, Personel Giiclendirme, Istanbul Sistem Yayincilik, 2003 sy. 50
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isgorenlere geribildirim saglamali, isgorende yaptig1 isten sorumlu oldugu
duygusunu gelistirmeli ve calisanlar i¢in anlami paranin da Gtesinde bir seyler

vermelidir.

7-) CALISMA GRUPLARI

Samimi ve cana yakin ¢alisma arkadaslarinin bulundugu gruplar bireylerin is
tatminini  saglamasina neden olur. Calisanlar islerinde arkadaslariyla
konusabildikleri durumlarda is tatmini saglanir, aksi taktirde kisi kendini
soyutlanmis hisseder ve motivasyonu diiser. Bu gruplar kisilerin bazi sosyal

problemlerini gidermeleri i¢in seslerini duyurabildikleri bir ortam olur.

8-) iS ORTAMI VE SARTLARI:

Personel motivasyonu i¢in igin ortami ve sartlar1 olduk¢a dnemlidir. Bu 6zellikler
igyerinin 1s1s1, rutubeti, havalandirilmasi, 15181, giiriiltiisii, temizligi ve gerekli arag

ve gereglerin bulunmasi ¢ok 6nemlidir.

Calisanlar is ortaminin uygun ve rahat olmasim isterler ¢iinkii verimli ¢aligmalar

icin rahat sartlar olmalidir.

9-) EGITIM

Egitim calisanlarin motivasyonu i¢in yoneticilerin kullanacagi 6nemli bir aragtir.
Yeni bilgilerin sunulmasi, davranis ve tutumlarin degisiminin saglanmasi ve
isgorenlerin tatminini saglamasi agisindan egitim c¢ok onemlidir. Orgiitiin yeni
bilgilere ihtiya¢ duymasi verimliligini arttirma amacindan kaynaklanir.
Kendilerine yeni bilgiler sunulan ve egitilen ¢alisanlar ait olma, sevgi gorme,

ilgilenilme gibi sosyal igerikli ihtiya¢larini karsilayabiliyorlar.
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10-) REKABET

Orgiitlerde verimliligin artmasi icin yonetim rekabeti desteklemelidir. Rekabet isin
agirligimi hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki getirecek, calismayr kamgilayacak
dolayisiyla verimliligi saglayacak bir aractir. Bireyin rekabete yonelmesinin temel
nedeni saygi gOrme, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaclarinin bir

goriintiisidiir.

11-) ESNEK ZAMAN UYGULAMALARI

Esnek zaman uygulamas1 Kkisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde
calismalarin1 saglamak amaciyla ortaya atilmistir. Bu uygulamaya gore calisanlar

giiniin belli saatlerinde isyerinde bulunmak zorundadir.

Bu sistem calisanlarin olagan sekiz saatlik calisma giintinii farkli sekillerde
diizenler. Boylece aile, egitim yada saglik gibi nedenlerle alisilmis is giin ve
saatlerine uyum saglamakta zorluk yasayanlar bu sorunlar1 ¢6zmiis olurlar. Bu
onlarin motivasyonlarini ve is performanslarini yiikseltir.""'

1.2.1.9. insan Kaynaklar Planlamasi

Planlama:

Yonetimin en temel fonksiyonlarindan biri olan planlama, “Amaclarin ve bu

amaclarin elde edilmesi icin gerekli olan faaliyetlerin belirlenmesi siireci” ' olarak

adlandirilir.

“Planlama, ulagilmak istenen hedeflerin tespit edilerek bu hedeflere en iyi sekilde

59113

ulagmanin yolunu belirleme islemidir. Bagka bir deyisle, planlama, “nereye, ne

i Barutcugil. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy 384

"2 Can ve digerleri , Genel islemecilik. Sy. 157

' Stephen Robbins, , Management: Concepts and Practices, New Jersey, Englewood Cliffs:
Prentice-Hall, Inc., 1984, s.117



66

zaman, nasil, ni¢in, hangi ara¢ ve yontemle, nerede ve kimler araciligr ile

< . .. .. all4
ulagilacaginin belirlenmesi islemidir.”

“Gelecege yonelik olmak {iizere neyin, nicin, nasil, nerede, ne zaman ve kim

tarafindan yapilacagi konularinin belirlenmesidir.”' "’

Bir bagka tanimda ise, “Planlama; Orgiitiin vizyon ve misyonunun belirlenerek

bunlarla uyumlu stratejilerin, fonksiyonel amaglarin ve normlarin olusturulmasi ile

bu amaclar1 yerine getirmek i¢in gereken kaynaklarin tahsisidir.”''®

Biitiin tanimlardaki ortak nokta, “gelecege iliskin hareket tarzinin belirlenmesi
noktasinda toplanmaktadir. Bir kurum ya da kurulus ya da isletmenin
yoneticisi, ilerde olusabilecek muhtemel durumlari tahmin edip, o durumlara
iliskin hareket tarzlarin1 belirlemek zorundadir. Bu nedenle planlama her
seyden once gelecege yoneliktir ve karsilasilacak durumlara bir ¢oziim getirme
amacimi giider.”'"’

Her orgiitiin kurulmas1 asamasinda belirli bir hedefi yada misyonu vardir. Orgiitler
misyonlarina ulagmak i¢in, misyonunu destekleyen amagclar tespit etmeli ve orgiit
icin bir planlama yapmalidir.

S6z konusu planlama, orgiit i¢inde gorev alan her kademedeki kisinin katilim1 ve

kurum yoneticilerinin tam destegi ile yapilmalidir.

Bilindigi iizere, bir orgiitiin varlik sebebini olusturan amagclarina ulasabilmesi
icin her seyden once gercek¢i bir planlama ¢alismasina ihtiyact vardir; ¢iinkii
orgiitiin yapisin1 giiclendirmeyi ve performansini arttirmayr hedeflemis bir
planlama faaliyeti;

¢ Neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini belirtme,

e Is cevresindeki degismenin siirekli olmas1 nedeniyle siireklilik gosterme,

¢ Gelecegi, firsat ve tehditleri tahmin etme, gerekli 6nlemleri alma,

e Orgiitiin her basamagindaki calisanlara yol gosterme

gibi yonetimin 6nemli bir islevi olmasini saglayan 6zelliklere sahiptir.''®

"4 DPT, K.LT. Yonetim Kurulu Uyeligi El Kitabi, Ankara: DPT Yayinlari, 1991, s.23.
'3 Ulker, Yonetsel Siirecler, sy 51

116 Ataman, Isletme Yonetimi, sy. 213

"7 Ulker, Yonetsel Siirecler, sy. 51-52

"% Akyiiz, Stratejik insan........ sy.103
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“Planlama ve karar verme arasinda ¢ok siki bir iliski oldugu kabul edilmektedir.
Hatta daha da ileri gidilerek, planlamanin baz1 hallerde kara vermeyle es anlama

geldigi ifade edilmektedir.”'"

Planlama bir amag¢ degil, belirli bir sonucu elde etmek icin, kaynaklarin en akilct
bicimde kullanilmasina hizmet eden etkili bir aragtir. Bu bakimdan, planlama eldeki
kaynaklarin bir envanterinin ¢ikarillarak bu kaynaklarin akilc1 bir bigimde
kullanilmasi i¢in gelecege yonelik bazi kararlar almaktir. Bu kararlarin uygulanabilir
olmasi, gercek¢i olmasi, gelisen ve degisen konulara uyum saglayabilecek esnek bir

ozellik gostermesi gerekmektedir.

Iyi bir plan; o6rgiitsel kaynaklar1 en etkili ve verimli, en akilci ve en ekonomik
bicimde kullanarak, en ¢ok mal veya hizmetin iiretilmesini saglayacak, gercekci ve

uygulanabilir nitelikte olmalidir.

Yapilan planlarin amaca ulasabilmesi ve orgiitsel kaynaklarin en iyi bicimde
kullanilabilmesi i¢in su 6zellikleri tagimasi gerektigi one siiriilmektedir.
- Plan hedefleri, gercekei, ulasilabilir ve uygulanabilir bir sekilde belirlenmis
olmalidir
- lyi bir plan agik, anlagilir ve ulasilmasi 6ngoriilen amaci acik bir bicimde
ortaya koymalidir.
- Orgiitiin  kaynaklarinin tam kapasite olarak kullanilabilmesi icin bu
kaynaklarin nitelik ve nicelik yoniinden iyi degerlendirilmis olmas1 ve

dikkate alinmis olmasi gereklidir.

Belirlenen plan hedefleri ile orgiitsel kaynaklar arasinda ¢ok siki iligki bulundugu
gozden kagirilmamalidir.
- Plan esnek olmahdir. Degisen ve gelisen kosullara uyum saglayacak

ozellikler tagimalidir.

19 Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 60
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- Miimkiin oldugunca orgiit calisanlarmin genis katilmi ile hazirlanmis
olmalidir.
- Uygulama asamasinda, aktif veya pasif direnme ihtimallerin dikkate almali

ve bunlar i¢in gerekli 6nlemler 6nceden Ongoriilmiis olmalidir.

Biitiin bunlara ek olarak, bazi durumlarda, bazi kisilere kurallarda sapma yetkisi
taninarak, istisnai durumlarda, bu kisilere kesin karar alma yetkisi taninmas1 gerekli

olabilmektedir.

“Bir planlama siirecinde bulunan temel unsurlar: Mevcut durumun degerlendirilmesi,
zaman unsuru, verilerin toplanmasi, ve degerlendirilmesi, ve planlar hiyerarsisi

olarak belirtilmektedir.”"*°

Insan Kaynaklar1 Planlamasi:

Belirli ve gerceklestirilmesi muhtemel hedefler tespit edildikten sonra hedeflere
ulagmak icin yapilmasi1 gereken ilk is, genel ve insan kaynaklari planlamasi

121
olmalidir.

Genel olarak isletme yonetiminde biiyiik bir onem arz eden planlama kavrami, insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan da oldukga 6nemlidir. “Insanlar1 mutlu etmek, rahat
ettirmek, daha mutlu etmek bir hayli zor. Basariyr saglamak icin kadrolar
olustururken insanlara cagdas, insanca gelisim olanaklarina sahip bir ortam yaratmak

zaten en biiytik katki oluyor.”122

Orgiitler, faaliyet konular1 ne olursa olsun mutlaka insan calistirmak zorundadir ve
calistirdig insangiicii de isletmenin en 6nemli girdisidir. Ciinkil insangiiciiniin diger
girdilerden ayr bir islevi olmasinin yani sira, o girdileri kullanma gibi énemli bir

islevi de bulunmaktadir.

120 Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy,65
"2 Akyiiz, Stratejik insan ....... sy. 107
'22 Aycan Tiiriye’de Yonetim..... sy.163



69

“Geleneksel olarak insangiicii planlamasi, orgiit iginden ve disindan insan saglanmasi

surecidir.”

“Orgiitler karmagiklasip biiyiidiikce, planlama siirecine verdikleri onem giderek artar.
Orgiitler diger planlama ugrasilarini (pazarlama, iiretim, finansman gibi) tamamlayan

insangiicii planlamas1 i¢in cok degisik tanimlara yer verilmistir.” '**

1- Insangiicii Planlamasini orgiit planlamasi ve yonetim gelistirilmesi ile
bagdastiran anlayis: Bu yaklasimin yer verdigi varsayim, isletmelerde
planlama ugrasilarinin  oncelikle Orgiitin  durumunu Orgiit semasinda
gormekle baglamasidir. Orgiit semasi orgiitiin yapisimi, orgiit icindeki yetki
ve sorumluluklarin dagilimini, kimlerin hangi 6rgiit bolimiinde calistiginda
gosteriri. Ideal orgiit semas1 gelecege doniik olarak hazirlandiginda, yalnizca
calismakta olan personelin durumunu gostermekle kalmaz. Yakin ve uzak
gelecekte ortaya ¢ikmasi beklenen personel degisikliklerini de goz Oniine alir.
Orgiit semasinin esnek olmasi orgiit yapisinda olusmasi beklenen
degisikliklere paralel olarak bazi1 c¢alismalarin yapilmasin1 gerektirir.
Personelin ¢alismakta olduklar1 pozisyonlarin gerekli olup olmadig
aragtirilir. Personelin daha etkin ¢alistirilmalart icin sorumluluklar yeniden
aciklanir. Bir defa gelecegin orgiit semasi tasarlandiktan sonra, planlamadan
sorunlu olanlar, ihtiya¢ duyulan insangiiciinii isletme ic¢inden transfer ya da
disarindan alim yoluyla giderirler. Baz1 orgiitler, insangiicii planlamasini
yonetim gelistirilmesi anlaminda da kullanir.Bu anlayisa gore, insan giicii
planlamasi, yoneticilerin daha akilci1 kararlar vermelerine, astlariyla daha iyi
haberlegsmelerine ve isletmelerini daha yakindan tamimalarina olanak verir.
Burada amag, planlamanin niteliksel yoniine agirlik vermek ve planlamayi alt
orgiit diizeylerinde calisanlardan cok yonetici personeli i¢in uygulamaktir.
Bazi igletmelerde ise, insangiicii planlamasinin amaci, gelecekteki insangiicii

ihtiyaglarinin niceliksel bakimdan giderilmesidir. Bu anlayis, personelin bilgi,

' Dubois, Comp?tency-Based Human Resource Management, sy, 63
124 Bintug Aytek, Insangiicii Planlamasi Ders Notlari, Ankara 1983 sy. 1
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tecriibe vb. formasyon noksanlariyla degil, niceliksel insangiicii ihtiyaglarinin

giderilmesi ile ilgilidir.

2- Insangiicii planlamasin1 makro yoniiyle inceleyen yaklasim: Makro yoniiyle
inceleme yapilmasi, devlet insangiicli calistirilmas1 politikalari yakindan
ilgilendirir. Bu anlamdaki insangiicii planlamasi, bir iilkenin ¢aligma giiciinii
nicelikleri ve nitelikleri yoOniinden saptar. Bir {ilkenin insangiicii
politikalarinin  paralelinde, beseri kaynaklarmmin  gelistirilmesi  i¢in
programlarin hazirlanmasini kapsar. Kalkinmakta olan iilkelerde insangiicii
planlamasi, yiiksek egitimden ge¢cmis insangiiciiniin az gelismis bir iilkenin
kalkinmasinda oynayabilecegi rolii belirtir. Beseri kaynaklarin gelistirmesi
icin, egitimden ge¢memis olan insangiicliine egitim verilmesi, saglik
giivenliginin getirilmesi gibi 6nlemler, planlama amaclar1 arasinda yer alir.
Planlama hazirliklar1 yapilirken, egitim diizeyleri bakimindan niifusun
bilesimi, yas ve cinsiyet istatistikleri, iilkenin meslekler bakimindan beceri
bilesimi gibi etmenler incelenir. Ayrica i¢inde bulunulan yol ve gelecek yillar

icin iilkenin gayrisafi milli hasilas1 saptanir.

Makro yoOniiyle insangiicii planlamasina 6rnek olarak, iilkemizdeki 5 yillik kalkinma
planlarim gosterebiliriz. Ornegin dokuzuncu 5 yillik kalkinma planinin temel ilkeleri

125 esas olarak

arasinda, “Insan odakli bir gelisme ve yonetim anlayis1”
benimsenmistir. Bununla birlikte, “Istikrar icinde biiyiiyen, gelirini daha adil
paylasan, kiiresel dlgekte rekabet giiciine sahip, bilgi toplumuna doniisen ve AB’ye

tiyelik icin uyum siirecini tamamlamis bir Tiirkjye”126

anlayis1 vizyon olarak
benimsenmis olan planda, ekonomik ve sosyal gelisme eksenleri ; Rekabet Giiciiniin
Artirllmasi, Istihdamm Artirilmasi, Beseri Gelisme ve Sosyal Dayanismanin
Giiclendirilmesi, Bolgesel Gelismenin Saglanmasi, Kamu Hizmetlerinde Kalite ve

Etkinligin Artirilmast olarak belirlenmistir. Biitiin bu hedeflerin gerceklesmesini

125 1X. Kalkinma Plani, Devlet Planlama Teskilat1
http://ekutup.dpt.gov.tr/plan/ix/9kalkinmaplani.pdf
126 1X . Kalkinma Plani, Devlet Planlama Teskilat1
http://ekutup.dpt.gov.tr/plan/ix/9kalkinmaplani.pdf
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saglamak amaciyla, insan kaynagimin gelistirilmesine yonelik plan ve projeler

olusturulmustur.

28/07/2006 tarihli ve 26242 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirlii§e giren
Bilgi Toplumu Stratejisi (2006-2010) ve eki Eylem Planini, iilkemizdeki makro

anlamda insangiicii planlamalarina bir diger 6rnek olarak gosterebiliriz.

Gerek makro gerekse mikro anlayista hazirlanan insangiicli planlamalari, insan
kaynaklar1 yOnetiminin temel felsefesinin hayata gegirilmesinde biiylikk ©neme
sahiptir.

Insangiicii planlamas1, orgiitiin genel planlama amaclarina katki verebilecek en
uygun nitelikteki personelin en uygun zamanda isletmeye alimi ve en uygun
boliime yerlestirilmeleri, yeni gorevlere egitim yoluyla hazirlanmalari
basarilarinin degerlendirmesi ve etkin bir sekilde (;ah$t1r11malar1d1r.127

Adam Smith’e gore ‘insangiicii planlamasi, insan kaynaklarimin kullanimlarini
gelistirerek etkinliklerini arttirmak amaciyla alinacak yonetim kararlarina temel

olusturacak saglikli ve yenilenmis bilgilerin saglanmasi siireci’dir

Bir bagka tanimda ise insangiicii planlamasinin, bir isletmenin ana amagclarina uygun
olarak etkinligini artirmay1 ve saglayacagi yarari en yiiksek diizeye c¢ikartmayr hedef
alan bireyin de yeteneklerini bu amaglara uygun olarak gelistirip kullanma olanagi
taniyan bir planlama siireci oldugu belirtilmistir. Bu tamimla belirtilen insangiicii
planlama siireci, calisanlarin becerileriyle isletmenin personel gereksinmesi arasinda

bir uyum saglamay1 amaclamaktadir.'*®

D.J.Bell’e gore insangiicli planlamasi, ‘isletme kaynaklarimin sistematik bir
analizi ve bu analize dayanarak gelecekteki insangiicti gereksinmelerinin tahmini,
bu her iki asamada insangiiciiniin etkin olarak kullanilmasina 6zen gosterilmesi
ve bu tahminlerin insangiicii arzina uygunlugunun saglanmasi icin gerekli olan
planlamanin yapilmasidir.

Bu tanim, insangiicii planlamasini bes asamali bir siire¢ olarak ele almaktadir.

127 Aytek, insangiicii Planlamas1,Sy. 3
'* James W. Walker, Management of Human Resources.Prentice Hall inc. 1980 sy. 122



Insangiicii kaynaklarinin sistematik bir analizi
Insangiicii gereksinmelerinin tahmini
Insangiicii arzinin tahmini

Orgiitiin kisitlar1 icinde bunlarin uzlastirilmasi

Eylem planlari

72

Bir orgiitte, “belirlenen insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin uygulanmasinda ilk

adim, bu stratejileri gergeklestirecek kisilerin kimlerin olacagi, sayilart ve nitelikleri

ve yapacaklari isler konularinda karar almaktir.”'® Bu asamada yapilacak planlama

ve analiz ¢alismalarinin etkinligi, daha sonraki asamalarda gerceklestirilecek pek bir

cok insan kaynaklari yonetimi kararlarimin ve uygulamalarin etkinlik diizeyinin

belirleyicisi olacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde, orgiitiin yeter sayida ve nitelikte personelin
gereken zamanda saglanabilmesi igin Orgiitiin mevcut potansiyeli, gelisim
trendi ve stratejik amaclar1 dikkate alinarak bir planlamanin yapilmasi
gereklidir. Orgiitiin mevcut insan kaynaklarini en akilc1 bigcimde kullanmay1 ve
orgiitiin  gelecekteki insangiicii kaynagini nitelik ve nicelik yoniinden
karsilastirmay1 amaglayan bu orgiitsel faaliyetlere insangiicii planlamasi
denilmektedir. '*°

Bu bakimdan insangiicii planlamasinin Orgiitteki insan kaynaklarimi bir

maliyet unsuru olmaktan ¢ikarip, bir iiretim faktorii haline doniistiiriillmesi

siireci oldugu sdylenebilir.

Insan

“Insan Kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun gelecekteki insan kaynaklari
ihtiyaclarin1 karsilamak icin kapsamli bir stratejinin gelistirilmesidir. ihtiyac
duyulan zamanda ve dogru yerde uygun becerilere sahip dogru sayida kisinin
bulundurulmasi i¢in yonetimin yaptigt bir c¢aligmadir.insan kaynaklari
planlamasi, ¢alisanin orgiite girisini, ¢cikisini ve organizasyon ici hareketliligini
diizenleyen ve degerlendiren bir siirectir.”"*’

kaynaklar1 planlamasinin temel hedefi insan kaynaginin etkin

kullaniminin saglanmasidir.

129 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 239
130 Aykac, insan Kaynaklar:1 Yonetimi, sy.93
131 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 240
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Etkin insan kaynaklar1 planlamasinin anahtar faktorii, orgiitsel verimliliktir. idealde
insan kaynaklar1 planlamasi diger insan kaynaklan aktivitelerinden Once
yapilmalidir. Aksi halde insan kaynaklar1 yonetiminin, ne kadar yeni personele
ihtiyaci oldugunu ve bu yeni iiyelerin 6zelliklerini ve bos kadrolar bilmesi miimkiin
degildir. Insan Kaynaklar1 yoneticisi, hangi alandaki personelin gelistirme ve egitim

programlarina ihtiyacit oldugunu tespit edemez.

“Sistematik planlar, hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan zorunluluklar1 tanimladiklari

icin yararhdur.”132

Insan kaynaklar1 planlamas1 yalmzca insan kaynaklari departmanimin bir fonksiyonu

olarak goriilmemelidir.

Mevcut isgiicii envanterini ¢ikararak, gelecekte, orgiitiin gereksinim duyacagi insan
kaynagiin niceligi ve niteliginin belirlenmesi olarak da tanimlanabilen insangiicii
planlamalarinin ortak 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir.'®

Insangiicii planlamas1 dogrudan dogruya insan kaynagiyla ilgilidir.

- Insangiicii planlamasi, Orgiitin mevcut insangiicii potansiyelinin bir
envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir.

- Insangiicii planlamasi ve insangiicii talebi, insangiicii arzi, personel bilgi
sistemleri, basar1 degerlendirmesi, personel egitimi ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi gibi konular1 kapsar.

- Insangiicii planlamasi, gelecege yonelik tahminlerde bulunmasi gerektiren bir
siirectir

- Insangiicii planlamasi, uzun donemi kapsamasi ve daha cok iist diizey
yonetimin gorevleri kapsamindan yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan

dolay1 stratejik planlama biciminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

132 patricia Albrecht, Rober Albrect, Fundamentals of Human Resources College of E- Commerce
Usa, 3rd. Edition. sy. 21
'** Aykag, insan Kaynaklar1 Yénetimi, sy. 102
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1.2.1.9.1 insangiicii Planlamasmn Tarihcesi:

Giiniimiizde kiiresellesme ve buna bagli olarak yasanan rekabetin bir geregi olarak,
orgiitler her alanda yaygin ve etkin planlama siireclerine yonelmektedir. Bununla
birlikte dogal olarak orgiitlerde insangiicii planlamas1 konusu da biitiinden ayr

disiiniilemeyecek bir 6zellik gostermektedir.

Ancak insangiicii planlamasi konusunun 6nem ve gereginin kuramsal alanda
mi, yoksa uygulama alaninda m1 daha once ortaya ¢iktig1 konusunda kesin bir
sey soylenememekle beraber, siire¢ icinde kuram ve uygulamalarin birbirini
karsilikli olarak etkilemis olacaklart bellidir. Gozlemler ise, insan kaynaklari
planlamasi olgusunun isletme yonetimi agisindan bir gereklilik olarak ortaya
cikisinin oldukca yakin zamanlara diistiigiinii kanitlar. '**

“Insangiicii planlamasi, diisiince olarak 20. yiizyilin basindan itibaren ele alinmaya

baslanmis ise de, esas itibariyle 1960’11 yillarda geleneksel personel yonetiminin

konular1 arasinda yer almaya baglamisgtir.”'

Konu 6nce Personel Planlamasi adiyla literatiire girmistir.

1960’larin  son yillari, Almanya’da “Personel Planlamasi” kavraminin
uygulamaya yerlesmesine taniklik etmektedir. 1960’lar Oncesine uzanildig:
zaman ise, personel planlamasi yerine kullanilan bir bagka karam kargimiza

cikmaktadir: ‘Personel Politikas1”.'*®

Insangiicii planlamasi, yirminci yiizyilim ilk ¢eyreginde daha cok iicreti
is¢ilerin verimliliklerini ve isletme i¢inde etkinliklerini ¢esitli uygulamalarla
artirmaya yonelik ¢abalar1 kapsamaktaydi.

Ikinci diinya savasi sirasinda ve savas sonrasin yillarda insan kaynaklarinin
planlanmasi, personel verimliligi ve yonetici personel yetersizligi konularinda
yogunlasmistir. Bu yillarda piyasada mal ve hizmetlere talep artarken
isletmelerde yetenekli yonetici kithigr cekilmekteydi. Yeni teknolojilerin ortaya
cikmasi ve iglerin davranigsal yonlerine ilginin artmasi da insangiicii

planlamas: yapilmasim giiclestirmekteydi'®’.

134 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy.6

135 Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 95

136 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy.9

137 Alaattin Tileylioglu. Isletmelerde Insangiicii Planlamasi ve Tiirkiye Uygulamasi,
Yayimlanmamis Tez , Ankara, Ankara Universitesi 1982 sy 14
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Insangiiciindeki nitelik eksikligi, baz1 durumlarda agikca belli oluyordu.
Bunlara cevap olarak endiistriyel egitim kurslar ile merkezi egitim kurumlan
acilmaktaydi. Egitimin amaci, isletmelerde gerekli olabilecek becerileri ve
bilgileri 6gretmekti. Bu, iyi bir isletmede insangiicii tahmin ve planlarinin
gerekli olduguna inananlari harekete gegiriyordu. Insangiicii planlamast,
tizerinde calisanlar bir araya gelerek deneyimi paylasma ve bu konuda
ilerlemek icin bagimsiz bir arastirma birimi olan ‘insangiicii dernegini’

olusturdular.

Insangiicii dernegi calisma hayatina 1968’de ‘is arastirma kurumunun bir
calisma grubu olarak basladi. {1k olarak modeller ve matematiksel teknikler ile
ilgili calismalar yapilmaktaydi. 1970 yilindan sonra caligmalar, bilgisayar
modelleri iizerinde yogunlagmaya basladi. Oldukca genis kapsamli olan bu
modeller, isletmenin biitiin insangiicii sistemini ve personelin uzmanlik
becerilerini de igeriyordu. 1980’lerde insangiicii planlamasinin kapsamina,
basariin degerlendirilmesi, iicret ve isten ¢ikarma gibi insan kaynaklar
kararlarn girmis ve c¢alismalar bu dogrultuda yapilmistir. Giiniimiizde
insangiicii planlamasi, gittikce itibar goren ve insan kaynaklari y&netimin

oldukca onemli bir boliimii haline gelmistir.

1.2.1.9.2. Orgiitleri insangiicii Planlamasi1 Yapmaya Zorlayan Nedenler:

“Bir orgiitiin uzun donemdeki basarisi, baskaca herhangi bir etmenden cok, istihdam
ettigi insangiiciinii niteligine baglidir.”'*®

“Insan kaynaklar1 planlamasi, ekonomik, politik ve cevresel degisimler altinda,
orgiitiin ihtiyac1 olan isgbren gelistirme program ve politikalarinin analiz

siirecidir.”'’

Mevcut insangiicii stokunun daha iyi kullanilmasin1 saglamak icin, orgiitte yiiriitme

gorevini iistlenen yoneticilerin cesitli niteliklerdeki insangiiciiniin nerden ve ne

13 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlmasi, sy. 7
139 Patricia Albrecht & Rober Albrect, Fundamentals of Human Resources sy. 22
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sekilde kullanilacagim gosteren aciklayici kayitlarin olmasi gerekir. Mevcut insan
kaynaklar stokunu belirlemek icin, sadece personel sayisini bilmekle yeterli degildir.
Personeli hiinerlerine, yaptiklan islere, yas dagilimina, emeklilik tarihine vb. gibi

gruplara ayirmak gerekir.

Mevcut insangiiciindeki kayiplar1 belirlemek icin de insangiicii planlamasina
gereksinim duyulur. Insangiiciindeki kayiplar1 belirlemek igin orgiitiin her
boliimiinde isgiicii devrini tahmin etmek ve her calisanin emeklilik tarihi ni bilmek
gerekir. Isgiicii kayiplarinin tiim personeli kategorilerine yayginlastirilmasi biiyiik bir

onem kazanir.

Insangiicii planlamas, personeli egitmek ve bir egitim yonetimi belirlemek agisindan
da gereklidir. Orgiite her yeni giren biri icin farkli bir egitim programm yapmak
imkansizdir. Bunun yerine cesitli gruplara yonelik egitim programi yamak gerekir.
Bunun igin ise yeni girenlerle, girecekleri isleri belirleyecek bir insangiicii

planlamasina gereksinim duyulur.

Orgiitlerin biiyiimesi, insangiicii planlamasim gerekli kilan bir baska faktordiir.
Isletmenin gerek kendi iginde gerekse disa acilarak biiyiimesine sahip oldugu veya

gereksinim duyacagi insangiicii ihtiyaclarin1 planlamak gereklidir.

Genel olarak orgiitleri insangiicli planlamas1 yapmaya zorlayan etmenleri ii¢ baslik

altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar:

1- Teknolojik ve cevresel degisimler: Biiyilk isletmeler, toplumdaki
varliklarini siirdiirebilmek icin hizli teknolojik ve cevresel degisimlere uymak
zorundadir. Degisimlere uymayan orgiitler, ayn1 ya da benzer ugrasilar icinde
bulunan orgiitlere pazarlarini  kaptirmak durumundadir. Orgiitlerin {ist
yonetiminin etkin bir yonetim stilini uygulayabilmeleri, degisen kosullara
uyumu saglayabilecek yonetici gizilgiiciinii bulundurmalarina baglhdir.

Orgiitlerin insangiicii kaynaklarin1 etkin ir sekilde kullanmak yoluyla yeni
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gelismelere uymalari icin gereken siire giderek kisalmaktadir. Orgiitler arasi
rekabeti koriikleyen giicler hakkinda bilgi toplayarak: iiretim pazarlama,
finansman vb. konularda esnek bir takim planlarin yapilmasi zorunludur.
Genel isletme planlarinin basariya ulagsmasi 6ncelikle, bu gorevleri yonetecek

nitelikte insangiiciiniin bulunmasina baglhidir.

2- Yonetici personele duyulan gereksinim: Degisik Orgiitlerin insangiicii
bilesimleri incelendiginde yiiksek beceri gerektiren yonetici ve teknik
gorevlerde ihtiya¢ duyulan insangiicii sayisinin giderek, yiikseldigi
goriilmektedir. “Yakin zamanlara kadar, yOnetici insangiicii talebi, yonetici
insangiicii arzin1 asmistir. Bu nedenler orgiitlerde yonetici personele duyulan
gereksinimi  nasil  karsilayabilecekleri konusunda planlar yapmaya

baslamlslardlr.”140

3- Yoneticilerin tutum ve anlayislari: 1930’lardan sonra orgiitlerin beseri
iliskilere verdikleri ©onem artmistir. Bu paralelde, iist yoneticiler insan
faktoriiniin gelistirilmesine egilmislerdir. Ust yoneticilerin son zamanlarda
benimsedikleri goriis, orgiitlerin, toplum igindeki varliklarin siirdiirmelerinin,
beseri kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili oldugudur. Bu nedenle insangiicii
planlamasinda st yoneticiler aktif rol almakta, beseri kaynaklarin
degerlenmesi ve gelistirilmesi siirecini Orgiit yonetiminin ayrilmaz bir

parcasi olarak gérmektedir.

“Insan kaynaklar1 planlamasina ihtiyacin oldugunu ve yonetimin kisa siirece bu
konularda ciddi girisimlerde bulunmasi gerektigini ortaya koyan bazi gostergeler

sunlar olabilir.” 14l

- Gegen yil ise alinan bir yada birkag¢ kisinin yerine bu yil yenilerini bulma

ihtiyacinin dogmasi

140 Aytek, Insangiicii planlamasi sy. 5
14 Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi sy. 243



78

- Calisanlardan bir yada birkaginin daha fazla beceri gerektiren ve daha yiiksek
ticretli isler bulup baska orgiitlere ge¢mesi

- Kendilerine sunulan tiim olanaklara ve firsatlara ragmen bagka orgiitlere ve
farkli gorevlere gecenlerin olmasi

- Son bir y1l i¢cinde calisanlar arasinda disiplin cezas1 alanlarin olmasi

- Ust yonetimin isten ayrilma oraninin yiiksekligi konusunda sikayetci olmasi
ya da sitemde bulunmast

- Bir calisanin orgiitte aradigimi bulamadigr konusunda bir sikayette ya da

sitemde bulunmasi

Bir orgiitte ise giris ve cikislarin yiliksekligi, devamsizligin artmasi, ¢alisanlarin
verimsizligi, mutsuzlugu ve huzursuzlugu ve ¢alisma ortaminin bozulmasi genel
bir elestiri konusu oluyorsa, bu Orgiitte insan kaynaklarn planlamasi

yapilmamakta ya da yetersi kalmaktadir.

1.2.1.9.3. insangiicii Planlamasinin Faydalar1

Ekonomik bir kaynak olan insangiiciiniin planlanmasina, orgiitiin finansal, ekipman,
ham madde, iiriin, fiyat, yatinm ve kar planlar1 kadar 6nem verilmelidir. Bir orgiit,
gelecek iiretim ve fiyat diizeylerini belirlemedigi siirece gelecege yonelik insangiicii
planlamas1 yapamaz. Orgiitler insangiicii planlamasinda en iyi sonuca ulasabilmesi

icin insangiicii planlamasi ile diger planlamalar koordineli olmalidir.

“Bir insangiicli planlamacis1 asagidaki fonksiyonlar1 gbz oniinde bulundurmalidir:
1- Gelecek donemdeki insangiicii ihtiyac,iiriin ve iicretleri yorumlayabilmeli
2-  Orgiit politikalar cercevesinde insangiicii sinirlamalarini tammlamaldar.”'*?

Insangiicii planlamas1 orgiitlerde karlilig1 ve verimliligi etkileyen unsurlardan biri

olarak kabul edilmektedir.'*? Insangiicii planlamasi, rgiitiin mevcut ve gelecekteki

142 Barrie Petman and Gerrar Tavernier, Manpower Planning Work Book, Adershot Tower 1984
sy. 1
143 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy. 7
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insan kayna@i potansiyelinin etkili, verimli ve rasyonel kullanilmasimi saglayan

araglardan biri olmasi dolayisiyla orgiit i¢in biiyiikk 6nem tagir.

Insangiicii planlamas1 yapmayan bir orgiitiin sahip oldugu insan kaynagini
gelisigiizel kullanmasi s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve
ise son verme gibi Orgiitiin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek
islemlerini de tamamen keyfi ve duygusal esaslara gore yapacagi diistiniilebilir.
Boyle bir durumda olan OoOrgiitlerin, nitelikli mal ve hizmet {iretmeleri
beklenemeyecegi gibi, rekabet ortaminda veya kamuoyunun nitelikli hizmet
beklentilerinin giderek arttig1 giiniimiizde bu tiir 6rgiitlerin, uzun donemde bu

tiir orgiitlerin, uzun donemde varliklarini siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir.
144

Bir orgiite biiylimenin yol acabilecegi bir ¢cok sorunla basa ¢ikmanin etkili bir yolu
insan kaynaklar1 planlamasidir.
Orgiitlerde insangiicii planlamasi, orgiitiin devamliligini saglama ve daha verimli bir

hale getirme amacina ytineliktir.145

Insangiicii planlamasinm bir diger amaci da isletmenin tiim insangiicii politikalarint
koordine etmektir. Orgiitlerde insangiiciinii etkileyen kararlar, yoneticilerde her giin
almmaktadir. Bu kararlar arasinda ise alma ve egitim programlari, yilikselme ve
transfer  politikalari, iicret kararlari, isletmenin  gelecekteki  insangiicii

gereksinmelerini ve insan giicii arzin1 etkileyecektir.

Insangiicii planlamasi, egitim planlamasi ve kalkinma planlari arasinda sik1 bir iliski
vardir. Ozellikle egitim planlamasi orgiit icin gerekli insan kaynagmin saglanmasi
ve yetistirilmesi bakimindan insangiicii planlamasinin amacina ulasmig olmasi

bakimindan biiyiik onem tagimaktadir.

Egitim Planlamasi, en genis anlaminda, rasyonel ve diizenli ¢oziimleme
tekniginin egitim siirecine, egitimi Ogrencilerin ve toplumun ihtiyaclarini

144 Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 103
'3 Tahir Haytoglu, isletme]erdg Insangiicii Planlamasi ve Bir Uygulama, Yaymlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul Universitesi, 1991 sy. 1
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karsilamada ve amaglarin1 gelistirmede daha etkili ve daha verimli kilmak
amaciyla uygulanmasidir.'*®

Insan kaynaklari planlamas: “vizyonlama siirecini tesvik edecek bilgileri saglama ve

59147

stratejik vizyonun programlanmast” " agisindan oldukca 6nemlidir.

Sekil 12 insan Kaynaklar: Stratejik Vizyonlamas ve Stratejik Planlama

Stratejik Planlama Stratejik Planlama
(LK. Bilgi ve Stratejik Vizyon (Vizyonun
goriiglerini . | (Gelecek vizyonunu |, | programlanmasi,
savunma zor | belirleme ) ~ | eylem planlarinda
sorular sorma) hedeflenen I.K
amaclari)

Insan Kaynaklar1 planlamasi ile 6rgiit biinyesinde bulunan tiim isgorenler en
iyl bicimde degerlendirilebilir, nitelikli isgiicii elde tutulabilir, verimli bir
sekilde caligsmalari saglanabilir teknolojik ilerlemenin ortaya ¢ikardigi iggiicii
fazlaliginin Oniine gecilebilir, isgiicti maliyetleri belli bir seviyenin altinda
tutulabilir, beceri ve yeteneklerine uygun islerde calistirilabilir dolayisiyla
niceliksel ve niteliksel is yiikii azaltilabilir. isletmelerin siirekli biiyiimesi,
gelismesi, kiiresel pazarlara agilmasi ve daha da onemlisi bu giin devlerle
yarisiyor olmasi nitelikli isgiictine olan talebi artirmis, dolayisiyla planlama
ile yeteri kadar ve kaliteli isgdren saglamanin onemini iistiine basa basa bir
kez daha hissedilir kilmistir. Bu yiizden orgiitsel faaliyetler tesadiifi degil
stratejik olarak planlanip, stratejik olarak yonetilmelidir. Bu da insan
kaynaklar1 planlamasini eskisinden ¢ok daha zor ve ciddi bir sorumluluka bas
basa birakmustir. '**

1.2.1.9.4. insangiicii ihtiyacinin Planlamasi

Bu boyut iki ayn siirecin biitiinlestirilmesiyle olusur.

Birinci siireci, gereksinme duyulacak insangiiciiniin dig isgiicii piyasasindan
saglanmasit olusturur. Bu uygulamada biiyiikk 6zen isteyen bir istir. Ciinkii gerekli
nitelikteki personelin bulunmasi, se¢ilmesi ve ise alinmasi oldukca zor ve uzun bir

siirectir.

146 Philip Coombs, (¢ev. Cemal Mihgioglu)Egitim Planlamas: Nedir? MEB Talim Terbiye Dairesi
yayinlar1. Ankara, 1973 sy.1

YT Tamer Kececioglu, Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul , Sistem Yayncilik, 2003

sy. 81

148 Mehmet Dastemur, Isletmelerde insan Kaynaklar1 Planlamasimin Uygular}ma Diizeyi :
Ampirik Bir Arastirma, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi Kocaeli,Kocaeli Universitesi , 2003 sy.
89-90
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Insangiicii Planlamas1 fonksiyonunu iistlenenler isgiicii piyasasinin nitel ve nicel
yonlerini inceleyerek, simdiki ve gelecekteki insangiicii gereksinimlerine ne Slgiide
cevap verebilecegini belirlemek ve kendi durumlarim1i ona gore ayarlamak

zorundadir.

Bu arada konuyla ugrasan diger 6zel ve kamu kuruluslarindan gerekli yardimlarin

saglanmasina da gidilebilir.

D1s piyasadan saglanacak personelin istenen nitelikte olmasi, Orgiitiin, gelistirmis

oldugu secme sistemlerine baglidir.

Insan Kaynag: saglamasinin planlamasinda bir diger siirec ise, gereksinim duyulacak
personelin Orgiit i¢i olanaklardan yararlanarak elde edilmesi olusturur. Boylece bir
uygulamada, 6zellikle daha iist pozisyonlara atanacak personelin isletme ig¢inden
secilmesine 6zen gostermek iyi bir personel politikasinin geregidir. Ciinkii bu durum,
calisan personelin isletme ile daha iyi bir dayanmismaya girip biitiinlesmesine neden
olacagi gibi, uygun bir giidiileme araci yerini de tutarak, verimliligin arttirilmasinda

onemli bir rol oynayacaktir.

I¢ kaynaklardan personel saglanmasinin diger bir bicimi de, 6rgiitte halen ¢aligmakta
olanlara bagvurarak, onlarin tamidiklar1 yardimiyla gereksinim duyulan personel
acigimi kapatmaktir. Boyle bir uygulama da; birbirleriyle kaynasmis Kkisilerin

olusturacagi uygun ¢aligma ortamindan Orgiitiin biiyiik yararlar saglamasin1 hedefler.

Insangiiciiniin gelistirilmesi ve yetistirilmesi de ayr1 bir planlama siireci olarak ele
alinmalidir. Unutulmamasi gereken nokta ise, yetistirme ve gelistirme fonksiyonu,
insangilicii ~ gereksinimlerinin  i¢  kaynaklardan  saglanmasi  siireci ile

biitiinlestirilmesinin gerektigidir.
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Orgiitiin  gelecege yonelik, saglam ve tutarli bir insangiicii planlamasin
gerceklestirebilmesi, oncelikle elinde tuttugu i¢ isgiicii potansiyeline ve bunlarin

siire¢ igerisinde etkinliklerinin arttirilmasina baglidir.

Egitim, gelistirme ve yetistirme planlamasinda orgiitsel amaclarin yam sira bireysel
amagclara da egilmek gerekir. Uygulamanin etkinligi bu iki amag diizeyi iyi bir

bicimde uyumlastirildigi zaman saglanacaktir.

Gelistirme ve yetistirme planlamasi bir bakima, Orgiitiin geleceginin de
planlamasidir. Ciinkii orgiitiin, gelecekte de verimli insangiicii kaynaklarina sahip

olmasi, buna iliskin 6nlemlerin énceden alinabilmesiyle olanakli kilinacaktir.

Gereksinme duyulacak personelin nitel ve nicel 6zellikleriyle saptanmasi, orgiit dist
ve ici kaynaklardan saglanmasindan sonra, insangiicii planlamasi siirecinde islerlik

kazanacak boyu, personelin yerlestirilmesinin planlamasidir.

Onemli olan personelin kisisel 6zelliklerine denk diisecek ve onun yapacagi ise tam
uyum ic¢inde biitiinlesmesini saglayacak olan bir uygulamanin gerceklestirilebilmesi
olacaktir. Goriildiigi {lizere, personel yerlestirilmesinin planlanmast iki acgidan

degerlendirilmelidir.

Oncelikle orgiit iginde bos olan pozisyonlarin sayisal olarak hesaplanmasi, ve bu

pozisyon ile iggoren arasinda uyumun gerceklestirilmesi.

Orgiitlerde insangiicii gereksinimlerinin tespit edilmesi ve saglanmasmin bir
planlama siireci icinde saglanmasi gerektigi gibi, personelin isten c¢ikarilmasi,

personel azaltilmasina da bir plan cercevesinde yaklasmak gereklidir.

Orgiit pek ¢ok nedenle isten personel ¢ikarma ihtiyaci duyabilir. Uretimin kisilmast,

rasyonellestirme, otomasyon uygulamalari, faaliyet alamini degistirme veya terk
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etme, sermaye yogun yatirimlara yonelme gibi pek ¢ok nedenle orgiitler daha az

insangiiciine gereksinim duyabilir.

Insangiiciiniin azaltilmasinin planlanmasinda ¢ok sayida ilkeye uyulmasi gerekir.
Orgiit agisindan isten ¢ikarma, en kolay vazgegilebilenden, en zor vazgegilebilene
dogru olmalidir. Isten ¢ikarma ile ilgili yasal baz1 zorunluluklarin planlama siirecinde
dikkate alinmas1 gerekmektedir. Unutulmamasi gereken ilke ise, personel ¢ikarmaya

en son ¢are olarak basvurulmalidir.

1.2.1.9.5. insangiicii Planlama Yéntemleri

Insan kaynaklar1 planlama siiresinde birbirini izleyen doért asamadan soz edilebilir.

1- Amag belirleme: Insan kaynaklari planlamasinin baslica amaglari; mevcut insan
kaynaklarmin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini en akilct bigcimde
kullanmak, calisanlarin etkinligini ve verimliligini arttirmak ve maliyetleri diistirmek
ve Orgiitiin gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini tam ve zamaninda karsilamak gibi
basliklar altinda toplanabilir. Insan kaynaklar1 planlamasinin en 6nemli belirleyicisi

organizasyonun misyon ve vizyon ifadeleri ve uzun dénemli stratejik hedeflerdir.

2- Mevcut durumu degerlendirme: ikinci asama, orgiitte var olan insan kaynaklarinin
degerlendirilmesi ve bu giinkii durumun belirlenmesidir. Bu asamada yonetim,
mevcut insan kaynaklariin orgiitiin ihtiyaclan icin yeterli olup olmadigimi ve dogru

yerde kullanilip kullanilmadigini belirler.

Orgiitiin insan kaynaklari acisindan mevcut durumunu ortaya koymak iizere birbirine
bagh ii¢ boyut iizerinde ¢alisilir. Birinci boyut; mevcut insan kaynaklarinin bilgi
yetenek deneyim, tutum, ilgi ve kisilik gibi bireysel 6zelliklerinin analizidir. Ikinci
boyutta, orgiitteki islerin 6zelliklerinin belirlenmesi icin yapilan is analizleridir. En
son boyutta ise, caliganlarin Ozellikleri ve islerin oOzellikleri arasinda kiyaslama

yapilmasidir. Bunlarin arasinda ne diizeyde uyum oldugunun arastirilmasidir.
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3- Insan Kaynaklarini elde etme, gelistirme ve yonetme programlarinin hazirlanmasi:
Uciincii asama, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacinin tahmin edilmesi, mevcut ve
gelecekteki insan kaynaklar ihtiyacinin tam ve dogru karsilanmasi i¢in 6nlemlerin
alimmas1 ve eylemlerin planlanmasi asamasidir. Burada ozellikle mevcut insan
kaynaklarmin bugiinkii ve gelecekteki becerileri karsilastirilir ve giiniin ihtiyag¢lari
karsisindaki  durumu  degerlendirilir.  Daha  sonra, Orgiitsel  amaclarin
gerceklestirilmesi icin somut eylem planlarinin hazirlanmasi, neyin ne zaman, kim
tarafindan nasil yapilacagin kararlastirilmasi, sorumlu ve ilgililerin bilinmesi
siirecine gecilir. Gelistirilen plan ve programlar mevcut c¢alisanlarin egitimleri,
kariyer planlamalar1 ve yeni elemanlarin ise alinmalarn ile ilgili kararlar icin temel

olusturur.

4- Uygulama sonuglarmin degerlendirilmesi: denetimin planlamanin ayrilmaz bir
parcasi oldugu ilkesinden yola cikarak insan kaynaklar1 planlarinin uygulanmasiyla

elde edilen sonuglarin nitelik ve nicelik yoniinden degerlendirilmesidir.

Uygulamanin basarisi, planlanan belirtilen hedeflere, benzer yada rakip orgiitlerdeki
basan diizeyine, gecmis yillarda elde edilen sonuglara ya da mevcut standartlara gore
karsilastirmali olarak ortaya konabilir. Planlama ve uygulama basarisinin
degerlendirilmesi varsa hatalarin giderilmesi ve bir sonraki donemde benzer hatalara

diisiilmemesi agisindan 6nem tasiyan bir geribildirim siirecidir.

2 Asama

Mevcut I.K’nin

degerlendirilmesi,

gelecekteki I.K’n

ihtiyaglarinin
1. Asama tahmin edilmesi 3. Asama
LK. Tahmin edilen
Planlamasinin ihtiyaclarin karsilanmasi
amagclarini icin programin
b L e oelistirilmesi

4. Asama

Donemsel olarak
| degerlendirme ve
| 06zden gecirme

Sekil 13: Insan Kaynaklar1 Planlamas: Siirecinde Asamalar



Temel olarak 4 agamada belirtilen insan kaynaklar planlama siireci i¢inde yer

Her orgiite tam anlamiyla uyabilecek bir insan kaynaklari planlama siireci
olusturmak son derece zordur. Ciinkii insangiicii planlamasi, planlamanin
yapildig1 orgiitiin icinde bulundugu kosullara sahip oldugu prensiplere bagl

olarak farklilik gostermektedir. '

9

alan 2. ve 3. asamalar ayrintili olarak sekil 14’de goriilmektedir.

2. Insan Kaynaklar1 Ihtiyaclarinin Tahmini:

Niifus ve iggiicti
Teknolojiler

Dis Kaynaklarin Analizi:
Ekonomik, sosyal ve siyasal unsurlar

Hiikiimet ve yasal diizenlemeler
isoiicii Pivasaai ve Rekahet

Gelecekte Ihtiyag Duyulacak insan Kaynag:
o Orgiit ve is diizeni

Planlar ve biitgeler

Yonetim Politikas1 ve Felsefesi

Teknolojiler ve sistemler

Tasvip edilen hareketler ve esit-

elverisli istihdam programlari ve

amaclar

Gelecekte Saglanabilecek Insan
Kaynagi:
e  Mevcut yetenek envanteri
e  Tahmin edilen ayrilmalar
e  Tahmin edilen hareketlilik ve
gelismeler

e Gegmisteki insan kaynaklari
nlanlarinin etkileri

Disarinda iicretle

Insan Kaynaklar1 Thtiyacinin Tahmini
Cok kisa vadeli ve uzun vadeli
Isgiicii azaltmalar1 ve artirimlari
Isgiicii geligtirme

Isgiiciinden yararlanmamn 1slahi

calistirma ihtiyaci

3. Program Planlamasi:

Performans Yonetimi

e Orgiitlenme, Faaliyetler,
Mliskiler, Sorumluluklar,
Standartlar, Orgiit Tklimi

e  Performans Degerlendirmesi,
Performans planlart ve
amaglari, Liderlik,
Degerlendirme

e (diillendirme yapisi, Para
odiili, gesitli yararlar

Sekil 14: insan Kaynaklar: Ihtiyaclarmin Tahmini ve Program Tasarim

Kariyer Yonetimi

e Politikalar ve Sistemler: Ise alma
Personel se¢imi ve ise
yerlestirme, Terfi ve nakil,
Gelistirme ve egitim, Ise son
verme ve emeklilik

e Yonetimde Devamlilik: kisisel
degerlendirme, muhtemel
gorevler, yeniden ise alma, planin
devamlilig, gelisen kariyerin
izlenmesi

e  Elverisli Kariyerler: Uygun isler,
kariyer yolu, kariyer iletisi

e Kisisel Kariyer Plani, Sahsi
analizler, Sahsi kariver plani,

149 Hasan Aydogdu, isletmelerde Stratejik insan Kaynaklari Planlamasimin Onemi ve

150
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Uygulamadan Bir Ornek, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Konya : Selguk Universitesi, 2002 sy. 54

150

James Walker, Human Resource Planning. New York, Grolier Incorporated. 1985 sy. 11



1.2.1.9.6. insangiicii ihtiyacinin Belirlenmesi:

“Insangiici planlamas1 siirecinin en can alict noktasi, insan kaynaklar

gereksinmesinin planlamasinda yateur.”151

Insangiicii planlamas1 yapilmasinda insangiicii ihtiyacinin belirlenmesinin ayr1
bir 6nemi bulunmaktadir. Orgiitte personel ihtiyacinin belirlenmesiyle ilgili
iki anahtar kavram bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, ‘olan personel miktar1’

1'% miktaridur. Insangiicii ihtiyaci

ikincisi ise ‘olmasi gereken persone
belirlenmesinde siirecinde bu iki miktarin esit olmasi amaclanir. Bu iki
biiyilikliik arasinda fark olmasi halinde, bunun anlami ya orgiite personele
ihtiya¢ vardir veya orgiitiin personel fazlaligi bulunmaktadir. Ancak orgiitte
insangiicii ihtiyacinin belirlenmesi siireci bu kadar kolay islememektedir.
Ciinkii “orgiitiin ‘olmas1 gereken personel miktarinin’ belirlenmesi, orgiitiin i¢
ve is g¢evresi ve diger pek cok degiskenin yer aldigi cesitli analizlerin

yapilmasini ve tahminlerde bulunulmasinm gerekli kilar.”'>?

Gercek Personel Gereksinmesi

86

Gercek personel gereksinmesi isletmenin ekonomik amaglarina ulasabilmesi igin,

cikarilmasi gereken isi fiilen gerceklestiren isgiiciine olan gereksinmedir.

Gergek personel gereksinmesini hesaplamak i¢in bir donemde bir is i¢in biitiin

islemlerinin yapilmasi icin gerekli toplam zamanin, o dénemde bir kisinin o is igin

kullanacagi zaman miktarina boliinmesiyle bulunur.

Bu islemler i¢in asagidaki islemlerin sirayla gergeklestirilmesi gerekmektedir.

1mz=3 177

i=1

3! Kaynak. insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy. 25
12 Kaynak. insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy. 25
153 Aykac, insan Kaynaklar1 Yonetimi, sy. 107
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ITZ: Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler icin gereksinme duyulacak toplam
zaman

I;: Isteki bir islemin yinelenis say1s1

Z;: Islemin bir kere yapilmast i¢in gerekli zaman

i: Islemin sira say1si

n: toplam iglem

Daha sonra da bu toplam zaman kisi basina diisen calisma zamanina boliinerek

gercek personel gereksinmesi bulunur.

GPG=1ITZ/KCZ
ITZ= Z I;*Z; yerine konulacak olursa

i=1
GPG= Z I;*Z; / KCZ seklinde ifade edilir.

i=1

GPG: Gercek Personel Gereksinmesi
KCZ= Kisi basina diisen caligma zamani.
Yukaridaki islemler sonucunda herhangi bir isin yapilmasi i¢in kag¢ personele

gereksinme duyulacagi hesaplanabilir.
Yedek Personel Belirlenmesi

Yedek personel gereksinmesi; hastalik, kaza, izin ve benzeri nedenlerle ortaya
cikacak kacmilmaz devamsizlik durumlart karsisinda, isin aksatilmadan yiiriitiilmesi

icin gereksinilecek personeli ifade eder.

Yedek personel gereksinmesi devamsizlik durumunda ortaya ¢ikar. Devamsizlik ise
gelmesi programlanmis birinin ise gelmemesi durumudur.

Devamsizlig1 matematiksel bir oran olarak ifade edecek olursak;



88

Devamsizlik orami=%( (kaybedilen insan/giin sayis1)/ (Calistirilan insan/giin

sayisi+Kaybedilen Insan/Giin sayis1)) seklinde belirlenebilir."*

Siire¢ icinde devamsizlik “beklenir” ya da “beklenmedik” bir nitelik gosterir. Yaz
aylarinda yillik izinlerin kullanilmasi beklenir nitelige, mazeret izinleri, hastalik
izinleri de beklenmedik nitelige ©rnek gosterilebilir. Devamsizlik, genellikle
beklenmedik nitelik gosterir, bu nedenle yedek personel gereksinmesinin optimize
edilmesi ihtiyaci dogmaktadir. Yedek personel gereksinmesinin optimize edilmesi
icin isletmedeki personel kayitlarinin titizlikle incelenmesi ve devamsizliklarla ilgili
istatistiksel bilgilerin yorumlanmasi gerekmektedir. Yedek personel gereksinmesi
uygulamada iki sekilde belirlenebilir. Birincisi, yedek personel gereksinmesini
karsilayacak isgiicli miktarinin gercek personel gereksinmesi icinde yer almasidir. Bu
durumda:

olmasi gereken personel sayisi= gercek personel gereksinmesi + yedek personel

gereksinmesi olacaktir.

Ikincisi ise yedek personel gereksinmesini karsilayacak isgiicii miktarimin gercek
personel gereksinmesini karsilayacak miktarin i¢inden saglanmasi seklinde olur. Bu
durumda ise gelmeyenlerin yerine gercek personel kadrosundan kimin bakacagi

planlanmalidir.

Devamsizligin ¢ok olmasi yiiksek bir yedek personel gereksinmesini, az olmasi
disiik bir yedek personel gereksinmesini beraberinde getirecektir. Devamsizlik
yiizdesi belirlendikten sonra yedek personel gereksinmesi matematiksel olarak

asagidaki gibi hesaplanir:

YPG=DO;*GPG
DO;=% Devamsiz sayisi/ortalama personel sayisi
Ortalama Personel Sayisi=(Donem bag1 personel sayisi+Donem sonu personel

sayis1)/2

134 Kaynak, Insan Kaynaklar1 Planlamasi sy. 28
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YPG: Yedek personel gereksinmesi
DOj: Devamsizlar Orani
GPG: Gercgek Personel Gereksinmesi

j: zaman donemi(j=1,...,n)

EK Personel Gereksinmesi

Ek personel gereksinmesi isten ¢ikmalar nedeniyle ortaya c¢iktigindan iizerinde
durulacak konu isgiicii doniisiim oramidir. Isgiicii doniisiim orani, bir dénem iginde
isletmede olusan toplam cikis ya da giris miktarinin, o donem iginde isletmede
bulunan ortalama personel sayisina boliinilip yiiz rakami ile carpilmasi sonucu elde
edilen oran olarak belirlenir. Temelde dayandig: iki olgu vardir. Isletmeye girisler ve
isletmeden cikislar. Isletmeden cikislar; isten ayrilmalar, ¢ikarmalar, emeklilik, 6liim
ve maluliyet dolayisiyla isten ¢ikislardir. Isletmeye girisler ise isten ayrilanlar veya
cikarilanlar yerine ise alinanlari, yeni yatiim ve Orgiit yapisindaki degisiklikler

nedeniyle ige alinanlan kapsar.

Cikaslar tizerine kurulu oran:

Isgiicii Doniisiim Oram=% (Cikislar/Ortalama Isgiicii Say1s1)

Girigler iizerine kurulu oran:

Isgiicii Doniisiim Oranm=% (Girisler/ Ortalama Isgiicii Sayis1)

Cikislar ve girisler iizerine kurulu oran= % [(girisler+Cikislar)/2 / (ortalama isgiicii
sayis1)]
Bu oranin dogru saptanmast ¢ok onemlidir ciinkii ek personel gereksinmesinin

dogruluk derecesi bu orana baglidir.

Buna gore ek personel gereksinmesi;
EPG=IDO;*GPG dir.
EPG: Ek personel gereksinmesi
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IDO: isgiicii doniigiim oran
GPG: Gercgek Personel Gereksinmesi

j: zaman donemi(j=1,...,n)

Ek personel gereksinmesi iiretimin aksamamasi i¢in bosalan kadrodaki yerin
doldurulmasi icin kullanilir.Planlayici agisindan 6nemli olan, isgéren kadrolarinin
genislemesi ve daralmasi sonucu olusan isten cikiglar ve ise girislerin nasil
yorumlanacagidir.isletmeye girisler fazla ise isletme biiyiimektedir,bu durumda ise
girisler iizerine kurulu oran isgiicii doniisiim oran1 kullanilacaktir. Isletmeden ¢ikislar

varsa yani isletme kiiciiliiyorsa isletmeden ¢ikislar iizerine kurulu oran kullanilir.
Yeni Personel Gereksinmesi
Bir igletmenin yeni insan kaynaklarina ihtiya¢ duymasinin nedenleri;

1)Uretimin arttirilmasinin neden oldugu yeni yatirimlar1 yapilmasi: Satislara olan
talebin artmasiyla kar amacli kurulmus olan isletme {iiretimini yiikseltecek ve
dolayistyla yeni yatinmlar yapacaktir. Bu amacla isletme yeni personele gerek

duyacaktir.

2)Bilimsel ve teknolojik arastirma programlarim genisletmek ve gelistirmek

amaciyla

3)Organizasyon bi¢iminin degistirilmesi: Organizasyon yapisinin biitiiniiyle
degistirilmesi veya isletmenin biitiinii i¢inde bir boliimiin daha etkin isletilebilmesi
icin yeniden organize edilmesidir.

Yeni personel gereksinmesi, gercek personel gereksinmesinde oldugu gibi

YPG=ITZ / KCZ formiiliiyle hesaplanabilir.

YPG: Yeni Personel Gereksinmesi
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ITZ: Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler icin gereksinme duyulacak toplam
zaman

KCZ: Kisi Basina Diisen Calisma Zaman

Ancak her zaman boyle hesaplanamaz. Arastirma ve biiro islerinde ¢ogu kez
istihdam edilen kimse, birim islemi, islem sayis1 kavramlarindan bagimsizdir. Bu
durumda ne kadar iggorene gereksinme duyulacagi ongoriilerek agilan kadro ile yeni
personel gereksinmesinin giderilmesi yoluna gidilecektir.
Personel Cikarma Gereksinmesi

Bir isletmede personel ¢ikarma gereksinimi olan personel miktarinin olmasi gereken
personel miktarindan fazla olmasi durumunda ortaya ¢ikar. Bunun icin alinmasi
gereken Onlemlerin neler olacagi,bu durumun nasil ve neden olustugu iizerinde

durulmalidir. Personel ¢ikarma gereksiniminin ortaya ¢ikis nedenleri soyledir:

Gereksinmenin Ortaya Cikis Nedenleri;

a) Satislardaki Azaliglar: Satislardaki Azalislar igsletmenin iirettigi mal ya da hizmete
piyasadaki talebin diismesi neden olur. Alinacak ilk Onlemler bazilan fazla
calismalar1 kaldirmak, gerekirse kisa ¢alisma uygulamak, uygun stok politikasi
izleyerek tiretimi kismak olacaktir. Fakat bu taktirde de 6nleme miimkiin olmuyorsa

insan kaynaklar1 kadrosunu daraltma yoluna gidilecektir.

b) Rasyonalizasyon, mekanizasyon ve otomasyon: Mekanizasyon ,otomasyon ve
rasyonalizasyon siireci iiretim asamalarinda bosta kalmasina neden oldugu isgiiciine
alternatif bir istihdam alami yaratilamazsa, isletme acisindan bir isten ¢ikarma
uygulamasma gidilmesi kacinilmazdir. Bu durumun olusum nedeni teknolojik
ilerlemenin bir yerde siirekli olarak isgiicii kullaniminda tasarrufu da beraberinde
getirmekte olusudur. Teknolojik uygulamalar, isletme agisindan sermaye-yogun bir
yatirim tiirii oldugundan bu yone kayildiginda emek-yogun yatinnmlar ister istemez

kisilmaktadir. Sonug ise insan kaynaklar1 politikalar1 ve planlamasi acisindan daha
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nitelikli elemana gereksinme duyus ve niteliksiz ya da az nitelikli elemana ise, yerine

makine ikame edildiginden, yol veris olarak goriintiilenmektedir.

¢) Kapanma Uretim Dalin1 Terk etme, Uretimden, Vazge¢me: isletmeler alinmis olan
bir kapatma, iiretim dalim terk edip baska bir dala yonelme veya tiretimden belirli
slire icin, ya da tamamen vazge¢me kararlarini, zaman siirecinde yavas yavas veya
birdenbire uygulama yoluna gidebilirler. Bu durumda, yapilacak olan bir plan
dogrultusunda ve iilkenin konuyla ilgili yasalarina uygun diisecek sekilde, personelin
isten cikarilma uygulamasi gerceklestirilir.

Orgiitsel anlamda insangiicii gereksinimleri kendiliginden olusup ortaya ¢ikan

bir olgu degildir. Pek cok etmenin etkisiyle orgiitsel bir sorun olarak gelisir ve

planlanmasi bir gereklilik halini alir.

Insan Kaynaklar1 gereksinmelerini belirleyen etmenler genel olarak icsel ve
digsal etmenler olarak ayrilir. Bununla birlikte, bu etmenler zamana bagh

olarak farkliliklar gostermektedir.

Kisa Donem Uzun Donem

1-  Toplu sézlesme
politikalarindaki alternatif
gelismeler

2- 15 hukuku ve sosyal nitelikli
yasalardaki alternatif geligmeler

3-  Egitim gelistirme
politikalarindaki alternatif
gelismeler

Digsal 4-  Yoresel isgiicii piyasasindaki

degisme ve geligsmeler

5-  Ulusal isgiicii piyasasindaki
degisme ve gelismeler

6-  Genel Demografik gelismeler

7-  Bagka isletmelerin yatirim
planlarindaki geligsmeler
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1- Bagka isletmelerin yatirim
planlarindaki gelismeler
2-  Enerji ve hammadde

gereksinimlerinin
Ayr1 ayr igler i¢in igylikiiniin (Slagvl,al,llinl,?;mdakl alternatif
nicelik, nitelik ve zamansal cgigixitkier

3- Biitiin olarak isyiikiindeki artig
ve azaliglar

4- Organizasyon yapisinda
ongoriilebilecek degisiklikler

5- Verimlilik ve performans
degisiklikleri

6- Devamsizlik ve isgiicii
doniistimiinde goriilecek
alternatif degisiklikler

acidan ani degisiklikler
19361 gostermesi (Ornegin, retim
programinda ve yapisinda
Ongoriilen degisikliler,
arstirma yatirimlarinin ortaya
¢ikaracagl gereksinmeler

Tablo 5: Yapisal girdi ve veriler'®
Kisa Dénem Uzun Dénem

1- Sozlesme ya da yasalarda saptanan
caligma stireleri

2- Sozlesme ya da yasalarla saptanan is saglg1 ve psikolojik

Digsal izin siireleri saglik ile ilgili durumlar
3- Egitim ve gelistirme izinler uzun dénem igin de s6z
4- Sosyal ozlii yasal izinler konusu olabilirler

5- 15 saghg ile ilgili durumlar
6- Psikolojik saglik ile ilgili durumlar

1- Mevcut otomasyon derecesi ve ig
verimliligi diizeyi

2- Mevcut organizasyon yapist

3- Isletme ici calisma kosullar:

1gsel 4- Devamsizliklar ve nedenleri

5- Nitelik ve nicelik olarak eldeki olan
personel varlig

6- Olan personelin yer degistirebilirlik,
ikame edilebilirlik vb. niteliksel
ozellikleri

Tablo 6: Cevresel ve icsel Kisitlayicilar'>®

S6z konusu belirleyicilerin daha agik ve somut birer plan araci niteligi ile ele

alinmalan ve diizenlenmeleri gerekecektir.

1.2.1.10. insangiicii Planlama Modelleri

'3 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi sy.59
156 Kaynak, Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sy. 60
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Insangiicii planlama modelleri ile ilgili olarak farkli tasnifler yapilmakta olup, bu
calismada insangiicii planlama modelleri; Kavramsal Model — Global Model olmak

tizere iki alt baslikta incelenecektir.

1.2.1.10.1. Kavramsal Modeller:

Insangiicii planlama modelleri icinde, belirli doneme ait olarak orgiitiin bir boliimiine
veya biitiiniine yonelik kisa donemli insangiicii ihtiyacinin belirlendigi modellerdir.
Bu modellerde insangiicii ihtiyaci, mevcut durumun analizi sonrasinda, isgiicii
kayiplarinin ve gelecekteki ihtiyaclarin belirlenmesi sonucunda toplam insangiicii

ihtiyacinin 6ngoriimiinii igerir.

Minnesota Modeli

ABD’de 105 Isletme iizerinde yapilan arastirma sonucu elde edilen bulgulara
gore diizenlenen ve literatiirde Minnesota Modeli diye anilan yaklasimda
isgiicii planlamasinda ve gelecege doniik personel gereksinmesi tahminlerinde
dikkate alinan etmenler ve uygulanan teknikler iizerinde durulmaktadir."’

Ozellikle 10 etmenin isgiicii talebinin belirlenmesinde dnemli etkileri oldugu tespit

edilmistir.

Bu etmenler ve 6nem dereceleri asagidaki gibidir:
1- Satiglar
2- l¢ isgiiciiniin niteligi
3- Ek yatirim olanaklarinin bilyiimesi
4- Isyiikii
5- Dis isgiicii arz1
6- Isgiicii devri
7- Teknolojik ve Yonetsel Degisiklikler
8- Yeni iiriinler
9- Isletme Planlar1 ve amaclar

10- Biitgeler

157 Kaynak, Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sy. 75
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S6z konusu etmenler ve aralarindaki fonksiyonel baglar sekil 14’de goriilmektedir.

Modele gore, insangiicii gereksinmesi, iiretime olan talebe bagimlidir.

Uretim talebi, satislar ve isyiikii tahminlerinin saptanmasiyla belirlenebilecektir.
Uretim talebindeki bir artis giderek personel gereksinmesine de neden olacaktir.
Ancak bu, etkinlik, biiylime finansal araglar, dis ve i¢ isgiicii arz1 gibi degiskenlerin

de siire¢ icinde etkili olmalar1 sonucunda belirlenecektir.

Etkinligin artis1 gercekte teknolojik ve yoOnetsel degismelerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikar ve sonucta isgiicliniin verimliligini de arttirir. Boylece, iiretilen birim
basina diisen isgiicii miktarinin azalmasina neden olur. Bu ayni zamanda iiretilen
nihai iirin ve/veya hizmetin maliyetinin dolaysiyla fiyatinin diigmesine de neden
olabilir. Fiyat diigmesi iiriin ve /veya hizmetin niteligine bagli olarak satiglarin
artmasina neden olabilir. Bu durum ise iiretim hacminin artmasina ve dolayisiyla

personel gereksinmesinin artmasina neden olabilir.
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URETIM TALEBI
*Satislar
*[syiikii

v

ETKINLIiK
*Teknik Degisikliler
*Yonetsel Degisiklikler

A

A\ 4

\ 4

A\ 4 \ 4

FINANSAL ARACLAR

Biitce _7

< BUYUME
*Ek yatirim olanaklar1
*Yeni Uriinler

\ 4

DIS iISGUCU ARZI

iCiSGUCU ARZI
*[s giiciiniin niteligi
*is glicti devri

A

A

A 4

PERSONEL
GEREKSINMESI

Sekil 15: Minnesota Modeli

Biiyiime, iiretimin sayisal olarak artisim1 saglayabilecegi gibi, ayni zamanda yeni
Urriinlerin yapilmasiyla da gerceklesecektir. Her iki durumda da  personel

gereksinmesinde artis kaginilmazdir.

Isgiiciiniin isletme icindeki arzi, hem nitel hem de nicel acidan ele alinmalidir. Nitel
acidan personelin beceri  durumlart {istiine yapilan arastirmalar ve personel
gelistirme programlarinin  sonuclar1 iizerine yapilan tahminlerde durumun
saptanmasina calisilir. Nicel durum ise, igyiikii devri ve devamsizlik durumlar

izlenerek ortaya cikarilmaya calisilir.
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Bu siirecleri matematiksel olarak ifade etmek gerekirse;

PG= f(UT, E, B,il,FA, DI)

Bununla birlikte esitligi olusturan degerleri birbirleri cinsinden ifade edebiliriz.
E= f(UT, FA, DI)

B=f(UT, FA,DI)

Ii= f(FA,DI)

FA= f(UT, E)

PG= Personel Gereksinmesi
UT= Uretim Talebi

E= Etkinlik

FA= Finansal Araglar

B= Biiyiime

[i= i¢ Isgiicii Arz1

Di= Dis Isgiicii arzi’n1 ifade etmektedir.

Tiim formiiller incelendiginde;

Personel gereksinmesi: iiretim talebi, etkinlik, biiyiime, i¢ isgiicii arzi, finansal
araclar, dis isgiicti arzinin bir fonksiyonudur. Bununla birlikte,

Etkinlik; Uretim talebi, finansal araclar, dis isgiicii arzinin bir fonksiyonudur.
Biiyiime; iiretim talebi, finansal araglar ve dis isgiicli arzinin bir fonksiyonudur.

I¢ isgiicii arz1; finansal araglar ve dis isgiicii arzinm bir fonksiyonudur.

Finansal araclar ise, iiretim talebi ve etkinligin bir fonksiyonudur.

PG=f(UT.E,B,Ii,FA,DI) esitliginde yer alan degerleri birbiri cinsinden ifade edersek;
PG= f[UT, (UT.FADI), (UT.FA,DI),(FA.DI).UT,(UT.FA:DI)Di] olarak ifade
edilebilir. Fonksiyonu sadelestirirsek,

PG= f(UT,FA,DI) olacaktir.
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Buna gore Personel gereksinmesinin tespiti igcin gerekli olan degisken miktar1 alti

degiskenden ii¢ degiskene indirgenmis olacaktir.

Son esitlikte yer alan finansal ara¢ ve dis isgiicii arzi’nin kisa ve orta donemde orgiit
icin bir degisken degil, temel veri oldugu diisiiniilirse, kisa dénemde personel
gereksinmesi tek degiskenli bir fonksiyon olarak PG= f(UT), sadece iiretim talebini

fonksiyonu olarak ifade edilebilecektir.

Insangiiciiniin Sematik Bir Modelle Belirlenmesi

Insangiicii planlamasinda, kurulacak sistemlerde; gelecekteki bir zaman noktasi igin
(tx) Ongoriilen personel miktari, mevcut insangiicii envanteri ve belirlenen zamana
kadar, mevcut insangiicii envanterinde meydana gelecek degisimler g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

Mevcut Personel Miktar1

Emeklilik, istifa, 6liim, nakil, atama, isten ¢ikarma vb. nedenlerle olusan ¢ikiglar

+

Isgiicii doniisiimii sonucu ile ise alislar, nakil, atama vb. nedenlerle
olusan girisler

I t, zaman noktasi i¢in beklenen personel miktari I

-+

I Planlanan yeni girisler I

I ty zaman noktasi i¢in planlanan personel miktari I

1.2.1.10.2. Global Modeller

Insangiicii planlamasinda, planlamaci, tahminleri kisa dénemli, ( operasyonel veya

fonksiyonel agidan) veya uzun donemli ( stratejik ve global acidan ) olarak yapar.
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Uzun donemli yaklasimlar, stratejik niteliktedir, global planlama modelleri sayesinde
personel gereksinmesi tahmin edilebilir. Ancak uzun donemli planlamada,
insangiiciiniin nitelik ve nicelik olarak 6zelliklerinin kesin olarak tespit edilebilirligi

oldukga diisiiktiir.

1.2.1.10.2.1 Trend Extrapolasyonu Yoéntemi

Bu yontemde ge¢mis donemlere ait verilerden yararlanilarak, gecmiste yapilmis
olan gozlemlere dayanarak, ileriye yonelik tahminlerde bulunulur. Eldeki eski
donemlere ait bilgilerin istatistigi degerlendirmesi yapilarak, trendler (belirli
degisim bicimi) saptanarak, gerceklesmesi muhtemel talep seviyesi tahmin
edilebilir. Zaman serileri analizi iki degisken arasindaki lineer bagintinin

arastirilmasindan bagka bir sey degildir.

Gelecekteki dalgalanmalari, degisimleri kontrol altinda tutabilmek ig¢in trend
dogrusunun etrafina (36,-36) veya (-20,+20) uzaklikta kontrol
limitleri cizilebilir. Bu simirlarin  disinda kalan degerler, mevsim etkisinin

disinda kalan nedenler oldugunu gosterir.'s®

Orgiitiin Y11 1, y1l 2, ve y1l 3’ e ait insangiicii taleplerinin bilinmesi durumunda,
personel artis trendinin kabaca asagida belirtildigi gibi oldugu diisiiniiliirse, orgiitiin
4. yil icin insangiicii talep tahmini grafik {lizerinde belirginlesecektir. Ancak bu
durum i¢ ve dis etmenlerin beklenildigi gibi gerceklesmedigi durumlarda

planlamaciy1 yanilgiya diisiirecektir.

158 Biilent Kobu, Uretim Yénetimi, istanbul, Avciol Basim, 1996 sy. 226
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Personel Sayisi

Sekil 16: Trend Extrapolasyon Grafigi

Bu yontemin gecerli olabilmesi i¢in, her seyden oOnce, planlamaya konu olacak
ortamin istikrar gostermesi gerekmektedir.

Ekonomik ve sosyoekonomik olaylar1 yansitan zaman serilerinin trend
hesaplarinda genellikle ii¢ tip fonksiyon s6z konusu edilir. Dogrusal Tip, ikinci
dereceden bir fonksiyon tipi, iigiincii dereceden doniim noktali bir fonksiyon
tipi. Trendin hesaplanmasinda hangi tiir fonksiyon tipinin temel alinacagi yada
hangi tiir fonksiyon tipinin s6z konusu seriyi temsil yeteneginin bulundugunun
saptanmasi Onemlidir.Se¢me iglemini dogru yapabilmek icin, once toplanan
verilerin grafik dokiimiiniin yapilmasi ve go6zlenen egrinin ne tiir bir
fonksiyona uygun diistiigiiniin goriiliip anlasiimas: gerekir.'>

1.2.1.10.2.1.1 Dogrusal Fonksiyon ile Tahmin
Y =a+bX
Bu esitlik genelde artma ve azalmalan sabitlik gosteren seriler i¢in kullanilir.
“Gelecege ait onceden tahminlerde, bagimsiz degisken degerleri, X ‘in gelecek yillar
icin tahmini gerekmektedir. Bu tahminler yapilirken belirtilen degiskenlerin eskiden

aldig1 seyre gore hareket edilmektedir.”'®

Y =a+bX denklemindeki a ve b katsayilar iki yolla hesaplanir.'
1. YOL : Normal Denklemler
Z Y =na +bz X
D XY=a) X+b) X*
159 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy. 88

160 Sahin Akaya ve Vedat Pazarlioglu, Ekonometri Lizmir, 4. Baski 1998 sy.44
16! Kemal., Gogmengelebi, Istatistik Metodlari, Ankara, Ongun Kardesler.1976 sy. 196.
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2. YOL : Kodlu Yol

> Y=na > XY=by X*
a=(YY)/n b=(3 xy)(3 x?)

a) Seri Tek Sayida Ise: Zaman blogunda, tam ortadaki deger orijin olarak
alinarak, sifir degeri konur. Bundan oncekilere -1,-2,-3, vb; sonrakilere ise
+1, +2, +3 degeri verilir.

b) Seri Cift Sayida ise: Zaman siitununda tam ortadaki iki degerden biiyiik
olana +1, kiigiikk olana — 1 degeri verilerek +3, +5 , ... ve -3, -5, ..

konularak isleme devam edilir.

Standart Hatamin Hesabi:

“Y degerleri ile tahmin edilen Y’ degerleri arasindaki farklardan, ibaret olan tahmin
hatalarinin ortalama bir 6l¢iisii bunlarin kareli ortalamasi alinarak hesaplanabilir ki
buna tahminin standart hatas: denir”'®*

n <30 ise n>30ise

1. Yol:

2. Yol:

Syx:\/ZY2—aZY—bZXY S Z‘/ZYZ—aZY—bZXY

n—-2 "

192 Akkaya, Ekonometri I sy. 74
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Syx : Tahminin Standart Hatasin1

Y : Bagimli degiskenin gbzlenen degerini163

Y’ : Bagimli degiskenin regresyondan hesaplanan degerini
n : Gozlem sayisini

ave b : Regresyon katsayilarimi  ifade eder.

ABC firmasinin yillar itibariyle personel sayilar1 tabloda verilmistir.

Yillar (X) 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 |
Personel 4 6 10 12 18 22 26

30

25
20 A
15 4
10 -

1990 1992 1994 1996 1998

Sekil 17: 1990-1998 yillar1 arasinda personel trend grafigi

Dogrusal trendin denklemini en kiiciik kareler yontemiyle bularak, 1999 yil1 Personel

talebini tahmin ediniz.

Yillar (X) Personel(Y) X2 XY Y2
1 4 1 4 16
2 6 4 12 36
3 10 9 30 100
4 2 6 48 T44
5 18 25 90 324
6 22 36 132 484
7 26 49 182 676
XX =28 XY =98 XX2=140 | XY =198 XY2=1780

163 Prem Mann, Statistics For Business and Economics , USA, Wiley, 1995 sy. 776.
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> Y=na+b) X b =3.7857
ZXY:aZX+bZX2 a=-1.1428

Y =a+bX=-1.1428 + 3.7857X
1999 yil1 personel talep tahmini :
Y’ 1999= -1.428+3.7857 (9) = 32.9285 = 33 kisi

: =JZY2—aZY—bZXY S,y=1.1589
a n—2

Tahminler gdzlem degerlerinden, ortalama 1.159 kadar sapma gostermektedir.

1.2.1.10.2.1.2 ikinci Dereceden Parabol Denklemi ile Tahmin
Y=a+bX+cX’
Bu esitlik, yiikselmeyi alcalmanin takip ettigi yon degistirmeyi veren veriler i¢in
kullantlir.
Y =a+bX +cX? a, b, ¢ katsayilar1 su yollarla bulunur.

1. Yol : Normal Denklemler :

ZY:na+bZX+CZX2
D XY=a) X+b) X +c) X’
D XY =a) X +bY X’ +c) X*

2. Yol : Kodlu Yol

ErEx)-Exrfyxe)

T ExExf
ZY:na+c2X2
Y XY=a) X*+c). X' yEYA b:ZXY
> XY=b) X° > x?

C:n( xy)-(3 x> r)




n : Trend periyodundaki zaman 6gesinin sayisini,
Y : Zamana gore serinin degerini

X : Zamam temsil eder.

Standart Hatamin Hesabi

n < 30 ise
1. Yol:
> (r-v)?
Syx: n—3
2. Yol:

Syx:\/ZYz—aZY—bZXY

n—3
Syx : Tahminin Standart Hatasin1

Y : Bagimhi degiskenin gozlenen degerini
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n > 30 ise

S}WZX/ZW—aan—bZXY

Y’ : Bagimli degiskenin regresyondan hesaplanan degerini

n : Gozlem sayisini

a ve b : Regresyon katsayilarmi1  ifade eder.

Ornek Soru

Demiryollartyla 1987 — 1997 yillar arasinda istihdam edilen personel sayilar

tabloda verilmistir.

a) Verilen zaman sersinin egrisel trend denklemini en kiigiik kareler yontemiyle

bulunuz ve 1988 yili i¢in tahminleyiniz.

b) Tahminin standart hatasini hesaplayiniz.
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Yallar Personel Sayisi 195
190 4
1987 184 s |
1988 182
1989 192 1801
1990 178 1757
1991 180 1704
1992 162 165 1
1993 176 160 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
1994 172 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998
1995 174
1996 188
1997 184

Serinin grafiginin ¢izilmesi sonucu, bir yiikselmeyi alcalma takip etmekte, diger bir
deyisle yon degistirme s6z konusu oldugundan ikinci derece egri denklemi olan
parabol denklemi trend hesabinda kullanilir.

Ornek Sorunun Coéziimii

Kodlu Y1l X
Yillar | (Tek Say1 | Personel XY X2 X2y X4 Y2
icin)
1987 -5 184 -920 25 4600 625 33856
1988 -4 182 -728 16 2912 256 33124
1989 -3 192 -576 9 1728 81 36864
1990 -2 178 -356 4 712 16 31684
1991 -1 180 -180 1 180 1 32400
1992 0 162 0 0 0 0 26244
1993 1 176 176 1 176 1 30976
1994 2 172 344 4 688 16 29584
1995 3 174 522 9 1566 81 30276
1996 4 188 752 16 3008 256 35344
1997 5 184 920 25 4600 625 33856
XY = XX2Y = X4 =
0 1972 XY =-46 [ ZX2 =110 20170 1958 XY2= 354208

NSRS ) _
ErE — o

bz%ii . b=-0.418
o nZxY)-(F XNy y) —— =052

(X x)-x7)
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Y =a+bX +cX? =174.03 - 0.418X + 0.524X>
Y o0s= 174.03 — 0.418 (6) +0.524(6)*= 190.386  bulunur.

S :\/ZYZ_QZY_bZXY  —— Sxy=37.08
" n—3

Tahminler gdzlem degerlerinden, ortalama 37.08 kadar sapma gostermektedir.

1.2.1.10.2.1.3 Regresyon Analizi Ve Korelasyon Yontemi

Bu analizlerin insan giicii planlamasma uygulanmasi ile, s0z konusu
olabilecek bagka belirleyici etmenlerde ortaya ¢ikabilecek degisikliklerin
personel ihtiyact {izerinde yapacagi etkilerin arastirilmasit olacaktir. Daha acik
olarak, satislar, sermaye, karlar {iiretim hacmi gibi global nitelikteki isletme
degiskenleri ile personel miktar1 ya da ihtiyac1 arasindaki iliskiler bu analizler
yardimiyla incelenebilir. Ciinkii, regrasyon korelasyon analizleri, personel miktar
ile yukarida soylenen degiskenlerden biri veya birka¢gi arasinda ortaya

cikabilecek iliskileri arastirmayr olanakli kilar.

“IIke olarak, bir cift rassal degisken birbiriyle ¢ok degisik bicimlerde iliskili olabilir.
Bu rassal degiskenlerin gozlemleri bir dogruya ¢ok yakin olarak serpilirse iliski
giiclii olur. Burada sdylenmek istenen iliskinin giiclii olmasi gerektigi degildir.”'®*

Regresyon-korelasyon yonteminde, iligskinin tiiriinden bagimli olarak dogrusal ve
egrisel korelasyonlardan sz edilebilir. Ayrica analize birden fazla degisken
alindiginda , c¢oklu (katl) korelasyon islemleri ile iliskinin Ozellikleri
belirlenebilir. Boylece wuzun ve karmagsik islemler gerektiren Regresyon-
korelasyon analizlerinde, bilgisayar programlarindan yararlanmak kolaylik

saglayacaktir.'ss

164 Paul Newbold, (cev. Umit Senesen) Isletme ve Iktisat icin Istatistik, Istanbul , Literatiir
yayincilik, 1995 sy. 477
165 Kaynak, insan Kaynaklar: Planlamasi s:98
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Regresyon analizi, gecmisteki talebi etkileyen faktorlerin, gelecekte de soz
konusu olacagi  varsayimimin  kabul edilmesiyle uygulanabilir. Geg¢mis
donemlerde hayata gecen tahmin genel trendinin gelecege yansitilmasi regresyon

analizidir.

Elde edilen bu trendin gelecekte olusan tahminlerle uyumluluk gostermemesi
sadece tesadiifi dalgalanmalarin sonucudur. Regresyon analizinde de kontrol
limitleri uygulanir. Kontrol limitlerinin iki temel yarar vardir:'® Gergek talep
olustugunda, limitlerin icinde kalip kalmadigi, dolayisiyla kabul edilebilir bir
deger olup olmamasi hakkinda fikir sahibi olunur. Ayrica kontrol limitleri
tiretim planlama i¢in, {retim kaynaklarini  kullanmada ©nemli bir avantaj

saglar.

Regresyon analizinde dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir: Oncelikle
yukarida da  belirtti§imiz ~ gibi  trendin  degismeyecegini varsaymak
mecburiyetindeyiz. Daha ¢cok kisa araliklarla tahmin yapilirsa basarili olunur.
Regresyon analizi ¢ok sayida veri gerektirdigi icin ¢ok cesitli mamuller iireten

isletmelerde kullanilmasi daha zordur.

Korelasyon iki ya da daha fazla cok sayidaki, degisken arasindaki iliskiyi
gosterir. “uygulamada bilinmeyen ve verilerden tahmin edilmesi gereken anakiitlenin
biiyiikliig“giidihr.”167 “Iligkinin miktar1 bir sayiyla belirtilir. Bu sayiya da
koralelasyon katsayis1 (r)ya da iliski katsayist denir.” '8 Birden cok istatistigi
seri arasinda kurulan iliskide bir degisken, diger aciklayici degiskenlerin
fonksiyonu olarak tespit edilir. Iki degisken arasindaki bagmtimin derecesini
korelasyon katsayis1 Olcer. Korelasyon katsayisi -1’ le +1 arasindadir. Korelasyon

katsayisinin 6zellikleri ;

166 Ayhan Toraman, Sitk1 Gozlii , Uretim Planlama ve Kontrol, istanbul iTU Yayin No:248, 1984,
s:88

167 Newbold, Isletme ve Iktisat icin istatistik, sy. 481

18 Hiisnii Arici, Istatistik Yontemler ve Uygulamalar, Ankara, Meteksan 1993, sy.121
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Korelasyon katsayisinin degeri, her iki degiskenin Ol¢ii birimlerine bagimlh
degildir. Ornegin, X olcii birimi mm, cm veya m, Y olcii birimleri gr, kg
veya ton olsa, korelasyon katsayisinin degeri degismeyecektir. Korelasyon
katsayis1 iki sayisal degisken arasinda kaynaklanan dogrusal iliskinin kuvvetini

Olcer.

Korelasyon katsayisinin degeri, iki degiskenden hangisine X denilirse denilsin

degismez. Bu regrasyon analizindeki durumun tersi olarak goriiliir.

Korelasyon katsayisinin  degeri -1 ile +1 arasinda degisir. Korelasyon
katsayisinin  degeri  iist limit olan +1’e yaklastiksa iki degisken arasinda
onemli pozitif (diiz) iliski oldugu, -1’e yaklastikca onemli bir negatif ters iligki
oldugu anlasilir. Korelasyon katsayisinin degerlerini asagidaki sekilde kabaca

siniflamak olasidir.

r>= 0.8 veyar<=0.8 ise iliski kuvvetli

0.5<R<0.8 veya -0.8<R<0.5 ise iliski orta dereceli, 1limh

r<=0.5 ise iliski zayif denilebilir.

Nokta diyagraminda biitiin noktalar egimi pozitif olan bir dogru {iizerinde ise,
r'nin degeri birdir. Aym1 sekilde biitiin noktalar egimi negatif olan bir dogru

tizerinde ise r=-1’dir.

Korelasyon katsayisinin degeri, X ve Y’ nin ne kadar dogrusal olarak iliskili
oldugunun Ool¢iisiidiir. Nokta diyagraminda gozlem noktalar1 ne kadar bir diiz

cizgiye yakinsa Korelasyon katsayisi o derecede u¢ degere yaklasir.

Korelasyon katsayisinin degeri kuvvetli olsa bile bu, bize degiskenlerin birinin
neden, digerinin sonu¢ oldugunu gostermez. Zira bu degiskenleri etkileyen
baska bir¢ok degiskenin varligi kuvvetle muhtemeldir. Regrasyon-korelasyon

yontemleri ¢oziime alinan degiskenlerin sayisina bagimli olarak incelenebilir.
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Dogrusal fonksiyon uygulamasi: yontemin uygulanmasinda yararlanilan denklem
y=a+bx dir. Denklemdeki y personel miktarini, x zaman ; a, x sifira esit oldugunda
personel sayisini degerini, b, personel sayisinin ilk yillik artis oramimi ifade
etmektedir. Bu verilere gore denklemde iki degisken arasindaki iliskiyi belirten
egrinin matematiksel tanimi1 yapilmaktadir. Bu denklemle personel talebi ve yillar
arasindaki iligki aragtinlmaktadir. Arastirilan grafik egrisi icin a ve b’ yi tespit etmek
gerekmektedir. Bunun icin yararlanilan denklemler agsagida gosterilmistir.

2Y=Na+bXX

YXY =aXX +bEX’

“Parabolik egri uygulamasi: Dagilma  diyagraminda  (X,Y)  degerlerinin
olusturdugu kesisme noktalarinin egilimi bir egri olarak yorumlanirsa, o zaman
egrisel bir regrasyon s6z konusu olur. Burada regrasyon ve korelasyon
katsayilar1 egrisel temele gore hesaplanarak yorumlanur.”169 Bir isletmenin insan
giicli ihtiyacini, iretim hacmi ve personel miktar1 arasindaki iligkiden hareket

ederek tahmin edilebilecegi diisiiniiliirse, tahminler egrisel olarak yapilabilir.

Uretim hacmi (X) bagimsiz degisken olarak alip, personel miktarini (Y) ondan
bagimli kabul edersek regrasyon denklemi su sekilde olur:

Y= a+bX+cX?

Regrasyon denklemindeki a, b, ¢ parametrelerini bulmak igin en kiiciikk kareler
yontemi ile islemler yapilabilir.

Y= a+bX+cX’

Y = n.a+ by X+ cXX?

TXY = aX X+ bXX+ XX’

TX Y= aY X +bY X +e XX

Isletmenin iiretim degerleri ve personel degerleri bu denklemlerde yerine

konarak a, b, c parametreleri bulunur.

169 Ondar Ibrahim Halil, a.g.e. s:17
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1.2.1.10.2.2. ES-ANLI PLANLAMA YONTEMI

Insangiicii planlamasinin bir biitiin icinde algilanmasi, yiiriitilmesi ve denetlenmesi
amaciyla gelistirilen bu yontem; “kesin optimal ¢oziimleri getirmeyi “hedeflemez.'™
Es-anl1 planlama modellerinde, insangiicii planlamasi, kendine ait alt planlarla
biitiinliik i¢inde hazirlanabilecegi gibi, isletme planlariyla da bir biitiinlik i¢inde

hazirlanabilir.

1.2.1.10.2.2.1 insangiicii Planlamasimin Kendi icinde Biitiinlestirilmesi:

Insangiicii planlamas: kendi icinde gesitli alt ayrimlardan olusur. “Bu alt ayrimlar
olusturan fonksiyonlar bir model c¢ercevesi icinde es-anli yaklasimlarla

biitiinlestirilmeye calisildiginda, planlama siirecinde bir biitiinlik kazandirilmis
»171

sayilir.
nsan Kaynaklar Insan Kayaklar1 Insan Kaynaklar nsan Kaynaklar nsan Kaynaklar
Gereksinmesinin Saglanmasinin Egitiminin Yerlestirmesinin Giidiilenmesinin
Planlamast Planlamasi Planlamasi Planlamasi Planlamast

Tablo 7: insan Kaynaklari Planlamasinda Tam Biitiinlesme

Model uygulamaya kondugunda, gozetilmesi gereken, ayr1 ayr1 tiim fonksiyonel

degerlerin biitiinsel bir plan olarak diisiiniilmesidir.

1.2.1.10.2.2.2 insangiicii Planlamasinin Isletme Planlamasi ile Biitiinlestirilmesi
“Insangiicii planlamasina iliskin tiim islemlerin, isletme planlamasinin biitiinliigiinii
olusturan iic temel fonksiyonla ilgili icsel ve karsilikli degisimin olgular

cercevesinde diisiiniilmesi gerektigi ortadadir.”'"?

170 Kaynak, insan Kaynaklari Planlamast, sy. 110
7! Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi, sy. 111
'72 Kaynak, insan Kaynaklari Planlamast, sy.115
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Isletme Planlamasi

Finansal ve Yatirim Uretim Planlamasi Pazarlama Planlamasi

Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Gereksinmesinin Planlamasi
Uretilecek mal veya hizmet miktar1 icin gerekli olacak personel sayisinin ve
boliimler aras1 dagiliminin hesaplanmasi ve programlanmasi
Gercek Durumla Karsilastirma

Gereksinmenin planlanmig degerlerinin bir zaman noktasindaki mevcut personel
durumu ile karsilagtirilmasi

Olasi Sonuclarin Degerlendirilmesi

Durum 1 Durum 2 Durum 3

Personelin eksik olmasi Personelin tam olmasi Personelin fazla olmasi

Durumlara iliskin Onlemlerin Alinmasi

1- Personelin gelistirilmesi 1- Giris ve ¢ikiglarin dengede 1- Personelin bosta tutulmasi

2-Yeni Personelin saglanmasi tutulmasi ve durumun korunmasi  2-Personelin ¢ikarilmasi

Tablo 8: insan Kaynaklari Planlamasinin isletme Planlamasi ile Biitiinlestirilmesi

1.2.1.10.3 insangiicii Planlamasinda Ayrintih Modeller

1.2.1.10.3.1 is yiikii ve Isgiicii analizi yontemi:
Gerekli olan personel sayisinin planlanmasi bu yontemde iki agamada gerceklesir.
Oncelikle igyiikii analizinin ardindan isgiicii analizlerinin yapilmasi ve bu analizlerin

biitiinlestirilmesi.

Is yiikii analizi, belirli bir siire i¢inde belirli bir isin yapilmasi igin gerekli
personel sayisinin belirlenmesini saglar. Isgiicii analizinde ise devamsizlik ve
isglicii devri durumu incelenir. Mevcut durumun incelenerek istatistiklerin
ortaya konmasi, gelecekteki durumun tahmin edilmesinde onemli bir arag rolii
oynar.

173 Personel Planlamasi ve Tedariki, 29 EKIM 2006
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“Bir isin yapilmasinda gerekli olacak zamanin, o isi yapmakla yiikiimlii bir isgérenin
harcayacagl zamana boliinmesi, o isin bitirilmesi i¢cin gerekli personeli sayisini

verir.”!"

Buna gore gercek personel gereksinmesi:

GPG= Z Ii*7; / KCZ seklinde ifade edilebilir.
i=1

Daha 6nce de belirtildigi iizere;

GPG= gergek personel gereksinmesi

I;= isteki bir iglemin tekrarlanma sayist

Z;= iglemin bir kere yapilmasi i¢in gereken zaman

KCZ= Kisi basina diisen ¢alisma zaman1’dir

Is giicii analiziyle, devamsizlik ve isgiicii devri durumu incelenerek, istatistiklerin

ortaya konulur.

Daha 6nce incelenen devamsizlik ve isgiicii doniisiim oranlari, talep edilecek toplam

personel gereksinmeleri i¢in kullanilir.

TPG= GPG+YPG+EPG

Burada

TPG= toplam personel gereksinimi
YPG= yedek personel gereksinimi

EPG= ek personel gereksinimidir.

TPG= Y 1#Z / KCZ[ 1+(DDS/DOPS)+(DCT/DOPS)| biciminde ifade etmek

i=1
miimkiindiir.

Formiilde, DDS= Donem i¢i Devamsizlar Sayisi

http://www.mcozden.com/ikf_3_ppt.htm
74 Kaynak, insan Kaynaklar Planlamasi, sy.124
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DOPS= Dénem i¢i Ortalama Personel Sayisi
DCT= Donem ici Cikislar Toplamidir.

Bir orgiitiin kisa, orta ve uzun vadeli insangiicii ihtiyacinin belirlenmesi orgiitiin
sunaca@ hizmetin aksamamasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitiin ihtiyac
duyacag insangiicii tahmini ile ilgili olarak bu noktaya kadar, Kavramsal Modeller,
Global Modeller ve Ayrntili Modeller tasnifine gore séz konusu modeller
anlatilmaya calisildi. Bu tasnifle birlikte insangiicii planlamas1 “sezgisel ve sayisal

29175

yontemler seklinde de tasnif edilir.

1.2.1.10.4 Sezgisel Yontemler:

1.2.1.10.4.1 Uzmanlarm Tahmini

Orgiitiin insan kaynaklar1 ihtiyacimin bu konuda uzman olan Kisilerin bilgi ve
deneyimlerine dayanarak yaptiklar1 tahminlere gore belirlemesi, Ozellikle kiiciik
orgiitler i¢in ¢cok sok bagvurulan bir yontemdir. “Uzmanlarin goriisiine bagvurulmas,
kiigiik orgiitlerde yaygin olarak kullanilmasina karsilik, bu yonteme biiyiik érgiitlerde

de basvuruldugunda olumlu sonuglar alindig1 goriilmektedir.”'’®

1.2.1.10.4.2 Nominal Grup Teknigi

5 ile 15 kisilik bir uzman grubundan olugan bir komisyonun, oOrgiitiin
gelecekteki insangiicii ihtiyacinin ne olacagi sorusuna biitiin uzmanlarin yanit
vermesi istenir. Daha sonra, her uzman verilen yanitlardan 6nemli ve gercekgi
buldugu ii¢ tanesini tercih ede. Boylece hangi alanda yogunlasma s6z konusu
e AN y So2 T
olursa, orgiitiin insangiicii ihtiyaclar1 bu dogrultuda belirlenir.
Bu yoOntemin en zayif yoni mevcut durumun devam edecegi varsayimina
dayal1 olarak tahminde bulunulmasidir. Y6ntemin, basit ve hizli isleme 6zeligi
tasimasi ise, kisa donem igin isabetli sonug verebilecek Ozellik tagimasi

yontemin siitiin 6zellikleri olarak kabul edilmektedir.

'75 Topaloglu, Atihm Universitesi insan Kaynaklar1 Ders Notlari
176 Bintug Aytek, Isletmelerde Insangiicii Planlamasi, Ankara, AITIA yayini, 1978 5.43
""" Aykag, insan Kaynaklar1 Yénetimi, sy.110
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1.2.1.10.4.3 Delphi Teknigi

Bir uzman grubu tarafindan hazirlanan sorgulamanin, ¢ok sayida kisiye tekrar
tekrar uygulanarak, cevaplayanlarin goriislerini netlestirmelerine ve ortak goriislerin

ortaya ¢ikmasina dayanir.

Delphi yontemi, fikir-oylama teknikleri kullanilarak, secilen konularda cok sayida

uzmanin ortak bir sonuca varmasini saglamak amaciyla tasarlanmigtir.

“Bu yontem oOzellikle ¢cok segenekli fikirlere dayali uzun dénemli tahminler igin
uygundur.””SDelphi yontemi, senaryo analizi yontemleri ile birlikte Herman Kahn

tarafindan 1950’lerde gelistirilmistir.

Ik defa ABD’de Rand Corporation tarafindan soguk savas doneminde, niikleer
savas tehlikesi karsisinda askeri ve ulusal stratejileri belirlemek icin kullanilmisgtir.
Kahn daha sonra Hudston Enstitiisiinii kurarak askeri uygulamalar i¢in 6grenilenleri
sivil kullamima aktarmistir. Bu yontem halen pek cok iilke tarafindan teknoloji

Ongoriisii calismalarinda kullanilmaktadir.

OXMAMTOBEMITELEE] s a.
Saankma “mm]m
amaglar
/ UEL:OIIJJm OaTILI NEI LAk
o SDIgJ.hIwJ:a]I 1-1111_— oIy oo TELEE ]
. ST Ty
faatie thorn ko saghma
roEQTME OOMITEDI ﬁjmlm
- F'Imhma Mﬂi B rJyat oM ITELEED roEoTME ODEMITEI
.. -4]a sorgnlam S ve
- Thygukma f.ﬁﬁ;sﬁm —— * [ |oeganladime
hxalhr : Fapom
! ik birlhee sra
sarglma
OIMa"O0DCdITELEE] ﬁ:lmlm
+ Batalm ciform tebrar
belilerm esi / gmdkrit

Sekil 18: Delphi Yontemi

178 Filiz Cimen, TUBITAK Gebze, 18 Haziran 2002 sunumu
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Delphi Yonteminin Avantajlari

Farkli disiplinlerden gelen ve farkli goriis acilarina sahip ¢ok sayida uzmanin
gorlislinii kapsamast,

Farkli cografik yerlerdeki uzmanlari, toplantilarda biraraya getirmeden goriislerinin
alinmasinin saglamas,

Yaygin danisma yontemleri icinde maliyet-etkin bir yontem olmasi,

Kisilerin karizmalar1 ya da sahip olduklar1 pozisyonlar nedeniyle diger katilimcilari
etkilemesi ve baski altina almasi s6z konusu olmadigindan, herkesin fikrini
serbestce ifade etme olanagi bulmasi,

Agirlik kazanan goriisler cergevesinde daha sonraki sorgulama turunda kendi
fikirlerini degistirmek ya da niye kendi fikrinde 1srarli oldugunu agiklamak olanagi
bulmasi,

Bu yontemin pek ¢ok iilke tarafindan uygulanabilir olmasi nedeniyle, iilkelerin kendi

Delphi sonuglarini diger iilkelerin sonuglariyla karsilastirabilme olanagi bulmasi.

Delphi Yonteminin Zorluk Ve Dezavantajlari

Goriis alinacak konularin, sorgulamayi yiiriitenlerden ayr1 ve uzak mekanlardaki ve
farkl1 ozelliklerdeki katilimcilar tarafindan ayni sekilde algilanabilecek agiklik ve
netlikte sorular haline getirilmesi,

Sorgulama sonuglarinin giivenilir bir sekilde analiz ve yorumlanmasina iligkin
zorluklar,

Sorgulama formlarimin katilimeilar tarafindan doldurulmasinin yogun bir ¢caba
gerektirmesi ve uzun zaman almasi,

Toplam siirecin uzunlugu.

1.2.1.10.5 Sayisal Yontemler;

Genel olarak , zaman serileri, ¢oklu regresyon ve diger matematiksel yontemler
tasnif edilen matematiksel modeller, gerek global gerekse kavramsal modeller konu

basliklar altinda ayrintili olarak incelenmistir.
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1.3. AFETLER

Akil ve bilime dayali bir uygarlik kurma cabalarina ragmen, yasamin heniiz
kesfedilemeyen ve aciklanamayan gizleri vardir. Bu gizlerin merkezi olan
doga, Aydinlanmaci Akil'in biitin 6zgiirlesme miicadelesine ve teknolojik
ilerlemelere karsin, tarihsel siirec icerisinde her zaman oldugu gibi, bugiin de
insanoglunun sosyal, ekonomik, politik macerasinda son derece 6nemli bir rol
oynamaya devam etmektedir. Bu nedenle dogal olaylarin ve dogal afetlerin
etkilerinin yalnizca fiziksel terimlerle degil, sosyal bilimlerin [iktisadin,
sosyolojinin, psikolojinin ve siyaset biliminin] terimleriyle de agiklanmasi
gereklidir. 179

Insan yasamim biiyiik 6l¢iide etkileyen bir olgu olan afet’in pek ¢ok tanimi vardir.

Oxford sozliigiinde “biiyiik zarar veya yasam kaybina neden olan ani kaza ve dogal

18055

felaketler olarak tanimlanmaktadir.

En cok kullanilan tanimlarindan birinde ise afet; “insanlar i¢in fiziksel, ekonomik ve
sosyal kayiplara neden olan, normal yagami ve insan faaliyetlerini durdurarak veya

kesintiye ugratarak toplumlann olumsuz etkileyen dogal, teknolojik veya insan

18155

kokenli olaylar™ " olarak tanimlanmaktadir.

Meteoroloji Miihendisi ve Afet Yonetim Uzmani Prof. Dr. Mikdat KADIOGLU’nun
belirttigi iizere;
Genel olarak iilkemizde afet tanimu agisindan bir fikir birligine ulasilamamustir.
Ingaat miihendisine gore insaat, yerbilimciye gore fay hattidir. Her bilimin,
kendi alanina gore farkli bir afet tanimi1 mevcut. Bu ise afet yonetiminde dil
birliginin olusmasini engellemektedir.Bununla birlikte iilkemizde Afet tanimi
hukuki bir nitelik tagimaktadir. 7269 sayili kanunun saydigi durumlar afet,
digerleri afet olarak kabul edilmiyor.Bu durumlar, Deprem, yangin, Su
baskini,Yer Kaymasi, Kaya Diismesi C1g, ve benzeri afetlerdir. Afet islerine

giderseniz size sadece bu 6 afetin istatistigini veriyor. Diinyada afetlere
bakarsaniz kuraklik 1 numarali afettir, 7269 sayili kanuna gore kuraklik bir

17 Enver Alper Giivel, Dogal Afetlerin Politik Ekonomisi, Dogal Riskler ve Afet Planlamasi,
Istanbul, IMKB 2001 sy. 1

1% askoxford.com; 26/09/2006

http://www.askoxford.com/results/?view=dict&field-
12668446=disaster&branch=13842570&textsearchtype=exact&sortorder=score %2Cname

'8! Oktay ERGUNAY, Afete Hazirlik ve Afet Yonetimi, Ankara , Tiirkiye Kizilay Dernegi 2002.
sy.3
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afet olarak goriilmemektedir. Oysa toplumun bas edemeyecegi her sey afet
afettir.'®

Boyle bir tamimlamayla, afet kavrami degerlendirildiginde, giinliik yasantimizda
karsilastigimiz ve adet olarak nitelendirdigimiz bir cok olayin afet olarak
degerlendirilmesinin miimkiin olmadigr goriilmektedir. Giinlik yasantimizda
karsilastigimiz trafik kazalari, ev veya isyeri yanginlari, can ve mal kaybina yol agsa
bile, toplumun olusturdugu yapilar ile iistesinden gelebildigi, ortaya ¢ikan sonuclarin
etkileri normal orgiitleme diizeni icinde miimkiin olan olaylar oldugu i¢in afet olarak

nitelendirilmemektedir.

1.3.2 AFET CESITLERI

Bir olayin afet olarak adlandirilabilmesi icin, insan topluluklar1 ve yerlesim yerleri
tizerinde kayiplar meydana getirmesi ve insan faaliyetlerini durdurarak yada
kesintiye ugratarak, bir yada daha fazla yerlesim birimini etkilemesi gerekmektedir.
Tamimdan da anlasilacagr iizere afet, olayin kendisinden c¢ok, olayin dogurdugu
sonuglar olarak goriilmektedir. Bir afetin biiyiikliigii ise insanlar agisindan neden
oldugu can ve ekonomik kayiplarla Olciilmektedir. Bununla beraber afetin
biiyiikliigiine etki eden faktorler sunlardir:

e “Olaymn fiziksel biiyiikliigii

¢ Olaym yerlesim yerlerine uzakligi

e Fakirlik ve az gelismislik

e Hizl niifus artisi

e Tehlikeli bolgelerdeki hizli ve denetimsiz sehirlesme ve sanayilesme

¢ Ormanlarin ve ¢evrenin tahribi veya yanlis kullanimi1

¢ Bilgisizlik ve egitim eksikligi

e Toplumun afet olaylarina kars1 onceden alabildigi koruyucu ve Onleyici

onlemlerin ulasabildigi diizey.

Bu faktorlerden ilk ikisi, yani olayin fiziksel biiyiikliigii ve yerlesme merkezlerine
olan uzakligi disinda kalanlarin hepsi, dogal kokenli degil, insan faaliyetleri

kokenlidir.”'®?

'82 Mikdat KADIOGLU, 16-17 Agustos Afetlerde Psiko-Sosyal Hizmetler Paneli, Diizce 2006
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Goriildiigii iizere, afetlerin biiyiikliigii, biiyiik ol¢iide insan faaliyetlerinin dogru veya

yanlis yonde gelismesine paralel olarak artmakta veya azalmaktadir.

Afetleri ;
“a) Meydana gelis hizlarina,

b) Kékenlerine, gore iki ana gruba ayirmak miimkiindiir.”'**

1.3.2.1 Meydana gelis hizlarina gore afetler

1- Ani gelisen

2- Yavas gelisen, afetler olarak iki gruba ayrilabilir.

Ani gelisen afetlere 6rnek olarak; depremler, su baskinlar1 ve camur akmalari,
c1g ve kaya diismeleri, volkanik patlamalar, niikleer veya kimyasal kazalar,
firina ve tayfunlar sayilabilir. Bu tiir afetlerde genellikle 6nceden tahmin ,
erken uyari, tahliye imkani olmadigi igin, toplumun afet olaylarina karsi
onceden alabildigi koruyucu ve Onleyici onlemler yetersiz ise, bilyiik can ve
mal kayiplari ile sosyal, psikolojik ve ekonomik kayiplarda biiyiik olmaktadir.

Yavas gelisen afetlere ise; kuraklik ve aglik, erozyon, ¢ollesme, kiiresel 1sinma,
salgin hastaliklar 6rnek olarak verilebilir. Bu tiir afetlerin yol actig1 zarar ve
kayiplar zaman icerisinde yavas yavas zarar ve kayiplara yol agtiklari icin, olay
ortaya ciktiktan sonra, koruyucu ve Onleyici Onlemler almak daha kolay
olmaktadur.'®

1.3.2.2 Kékenlerine gore afetler

Afetleri kokenlerine gore tasnif ettigimiz de ise asagidaki gibi gruplamak
miimkiindiir.

a- Jeolojik kokenli,

b- Meteorolojik kokenli,

c- Teknolojik kokenli,

d- Insan kokenli,

183 Oktay Ergiinay, Acil Yardim Planlama ve Afet Yonetimi, Ankara, Baymdirlik ve Iskan

Bakanligi Afet Isleri Genel Mudiirliigi, 1998, sy.7
'8 Oktay Ergiinay, Afet Hazirlik ve Afet Yonetimi sy. 3
'8 Acil Durumlarda Kamp Yénetimi Seminer Notlar1 14-19 Ocak 2003 istanbul, sy. 2
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Jeolojik kokenli afetlere oOrnek olarak; depremler, heyelanlar, kaya
diismeleri,
volkan patlamalari;

Meteorolojik kokenli afetlere ornek olarak ise; su baskinlari, kuraklik,
firtina,
kiiresel 1sinma, ¢ollesme gosterilebilir.

Teknolojik ve insan kokenli afetlere ise; niikleer ve kimyasal kazalar, biiyiik

yanginlar, ¢evre kirlenmeleri, terdr olaylar1 veya savaslar 6rnektirler. Ancak
afetlerin bu tiir gruplara ayrilmasini, bazi arastirmacilar uygun gérmemekte ve
kokeni ne olursa olsun afet sonucunu doguran olaylarin, insanlarin bilingli veya
bilingsiz olarak yol agtiklari, politik, sosyal, ¢evresel ve ekonomik ortamlardan
kaynaklandigini ve tiim afetlerin insan kokenli oldugunu ileri siirmektedirler.'™

“Avrupa Atlantik Afet Miidahale Merkezi YOnergesi ekinde ise afet tiirleri asagidaki

sekilde tasnif edilmistir. »187

Dogal Afetler
Teknolojik Afetler

1.3.2.2.1 Dogal Afetler

Olusumu ve sonucu acisindan ansizin veya belli bir siire¢ icinde olusup yerlesim ve
tiretim alanlarinda alisilagelmis yasami bozarak, genel yasami etkileyecek olgiide
olusan, dogal yer ve hava hareketleridir.”'®® Bu kapsamda deprem, dev dalgalar,
volkanik patlamalar, toprak kaymalar, tropikal siklonlar, sel, kuraklik, cevre
kirlenmesi, ormanlarin yok edilmesi, c¢ollesme, veba salgin1 gibi afetler

bulunmaktadir.

Doga olaylari diinyanin olusumundan bu yana, doganin kendi i¢ dengelerinin
yeniden diizenlenmesi dongiisiiniin dogal sonuglaridir. Bu dogal dongiiden,
insanlarin fiziksel, ekonomik ve sosyal kayiplara ugramasi, dogrudan ya da
dolayl zarar gérmesi durumunda bu olaylar afet olarak tanimlanmaktadir.'®

186 Oktay Ergiinay, Acil Yardim Planlama ve Afet Yonetimi sy. 7

'8 Polat Giirkan ve digerleri, Afet Yonetiminin Stratejik ilkeleri, Ankara, METU, 2003 sy.4
'8 Hayriye Sengiin, Trabzon ilinde Afet Konut Uygulamalari, Yayinlanmamis Tez, TODAIE,
Ankara 1996, 5.5

189 Giizide Oztekin, Tiirkiye Afet Yonetimi, Yayimlanmamis Tez, Ankara 2001 s.3



Dogal afetleri olus hizlarinda gore siniflandirmak miimkiindiir. Bu agidan
degerlendirildiginde dogal afetler:

1- Yavas gelisen afetler

2- Ani gelisen dogal afetler
olarak ikiye ayrilabilir.

Yavas gelisen dogal afetlerde, afet zaman icinde meydana geldiginden
dogabilecek zararlarin tamamen Onlenmesi ya da azaltilmast miimkiindiir.
Deniz yada gol yiikselmesi, kuraklik, orman alanlarin daralmasina paralel
olarak yasanan sorunlar yavas yavas gelisen dogal afetlere ornek olarak

gosterilebilir.

Ani olarak meydana gelen afetlerin olas1 etkileri tahmin edilebilse bile ne
zaman meydana gelecekleri tahmin edilemeyecegi icin yikici etkileri de daha
fazla olmaktadir. Ozellikle can kayiplari bu tiir afetlerde daha yogun sekilde
goriilmekte ekonomik ve sosyal kayiplar artmaktadir. Ani gelisen afetler

konusunda gosterilebilecek en uygun 6rnek depremlerdir.

Dogal Afet Tiirleri

¢ Deprem
Ulkemizde en g¢ok goriilen afet tiirii olan deprem; “Yerkabugu icindeki
kirilmalar nedeniyle ani olarak ortaya cikan titresimlerin dalgalar halinde

yayilarak gectikleri ortamlar1 ve yeryiizeyini sarsma olaylna”190 denir.

Bir baska tanimda ise deprem “ yer icerisinde fay diizemi olarak tanimlanan

kiriklar tizerinde biriken enerjini aniden bosalmasi sonucunda gelisen bir

59191

olgu”"”" olarak ifade edilmistir.

190resmi site, 10/10/2006

http://www.deprem.gov.tr/deprem.htm
"1 Esref Atabey, MTA Genel Miidiirliigii Yaymlar1 Egitim Serisi, No:34 Ankara 2000 sy 17

120



Meydana gelisi nedenleri agisindan depremler:
e Volkanik depremler
e Tektonik depremler
e (okme
Olmak iizere ii¢ gruba ayrilir. “Yeryiiziinde meydana gelen depremlerin %90’1

tektonik depremlerdir.”'*?

Depremler nedeniyle yer yiiziinde goriilen en Onemli etki yer yiiziindeki
kirilmalardir. Diger etkiler ise, heyelanlar, kopmalar, ¢cokmeler, toprak ve

camur akmalari, sivilasma, yanginlar su baskinlari ve tsunamidir.

¢ Su baskinlar
“Bir akarsuyun dogal yatagimin tasiyabilecegi kapasitenin {stiinde bir
miktarda su ile dolmas1 sonucu sularin akarsu yataginin disina cikarak ¢evreye

tagmasi olayina taskin ya da su baskini denir.”"”?

e Heyelanlar
“Dogal kaya zemin, suni dolgu veya bunlarin bir yada birka¢inin bilesiminden
olusan islev malzemenin yer ¢ekimi, jeoloji ve su igerigi gibi dogal ve dogal
olmayan diger faktorlerin etkisi altinda egim yoniinde hareketiyle sonuclanan

siirece verilen isimdir.”'**

¢ (Cig Diismesi
Dogal afetlerin bir tiirii olan ci18, genellikle dik yamaclarda olusur. Dik
yamaglardaki kalici kar ortiistintin iizerinde tipi sonucu taze kar yagmasiyla
yeni bir tabaka olugmasi ve genellikle tipi sonrasi gelen sicak hava akiminin

bu iki tabaka arasinda erimesi sonucu kaygan bir yiizey olusturmasi ile olusur.

12 Giizide Oztekin, Tiirkiye Afet Yonetimi s.7

193 Gokay Ozkan, Tiirkiye’de Afet Yonetiminin Problemleri, Yaymlanmamis Tez. Ankara
Universtesi. Ankara 2003 sy. 8

194 Seyfettin Aycicek, “Heyelanlar”, Afet Isleri Genel Miidiirliigii Egitim-Haber-Bilim Dergisi,
Ankara 2002 say1 2, sy.22
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e Kaya Diismesi
Zamanla yagmur, riizgar gibi dis etmenler ve bitki Ortiisiiniin yok edilmesi,
kaya pargalarinin bagl oldugu ana kitleden koparak yuvarlanmasina neden

olmaktadir. Kopan bu parcalardan yerlesim yerleri zarar gorebilmektedir.

e Kurakhk
Bir bolgede nem miktarindaki gecici dengesizligin o bolgedeki su kithig ile
iliskisi olarak kabaca tanimladigimiz kuraklik dogal bir iklim olayidir ve
herhangi bir zamanda herhangi bir yerde meydana gelebilir. Kuraktan nemli

iklim tiplerine kadar her yerde goriilebilir.

1.3.2.2.2 Teknolojik Afetler;

Her tiirlii insan eylemleri sirasinda ya da sonucunda olusan yikim ve kirimlar bu ad
altinda toplanir. Kendi i¢inde bilerek ve isteyerek yapilanlar ve kaza / ihmal ile

olusanlar olmak iizere iki kategoriye ayrilir.

Niikleer santral kazalar, kimyasal ve endiistriyel kazalar, ucak kazalari, demiryolu
afetleri, gemi kazalari, ter6rizm ile ilgili eylemler bu sinif icinde yer almaktadir.
Teknolojik afetler kendi basina tetiklenebilecegi gibi tabii bir afet tarafindan da

tetiklenebilir.

1.3.3 AFET MUDAHALESININ GEREKLILIGI

Afet, insanlar ve toplumlar icin, fiziksel, ekonomik ve sosyal kayiplar doguran bir
olgudur. Bu nedenle afetler sade bir olay gibi nitelenemez. Afetlerin; teknik, sosyal,
ekonomik, ve psikolojik olmak iizere pek ¢ok boyutu vardir. Afetler yasandiklar
toplumlarda derin izler birakirken, ayn1 zamanda mevcut ekonomik ve teknolojik
kaynaklarin hasar gérmesine yada yok olmasina neden olmaktadir. Afetin mevcut
yapt iizerindeki olumsuz etkilerini birincil etkiler olarak belirtebiliriz. Buna ilave

olarak, afetlerin olumsuz etkileri sadece mevcut yapilar tizerindeki etkileri ile sinirlt
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kalmamaktadir. Afette zarar goren yada yok olan kaynaklarin kaybindan
kaynaklanan iiretim kayiplar ve afet sonrasinda afetin olumsuzluklarim silmek igin
kullanilan kaynaklarin maliyetleri ve hatta bu kaynaklarin alternatif maliyetleri de
afetlerin ikincil etkileri olarak belirtmek miimkiindiir. Bu durumda afetlerin olumsuz
etkileri genis bir perspektifte degerlendirildiginde ¢ok daha biiyiik maliyetler / etkiler
s0z konusu olmaktadir.

Doga’nin en yikict manifestosu, deprem'dir. Deprem, dogal afetler arasinda en
sinsi olanidir. Ani olarak meydana gelen diger dogal afetlerden farkli olarak bir
takvimi, mevsimi ya da bilinen bir 6n isareti yoktur: 6ngoriilmesi ve onlenmesi
olanaksizdir. Frekansi diisiik ancak yikici etkisi son derece biiyiiktiir. Her yerde
[ABD'de, Japonya'da, Rusya'da, Tiirkiye'de], herhangi bir zamanda [yaz-kis,
gece-giindiiz] ve habersizce vurur... Deprem  belirli bir bolge ile siirh
degildir; merkezden kilometrelerce uzakliktaki bolgelerde dahi etkili olur,
Dogas1 geregi, birkag saniye iginde,

* Dev binalarin olduklar1 yere yikilivermesine,

* Yiizlerce, binlerce insanin yaralanmasina ya da yasamini yitirmesine,

* Ozel ve kamusal miilkiyetin ve toplumsal altyapinin yok olmasina,

* Psikolojik sorunlara,

* Ailelerin par¢alanmasina,

* Egitim. barinma ve saglik sorunlarina,

» Tarimsal ve diger gelismis arazilerin tahrip olmasina,

* Endiistriyel iiretim surecinin aksamasina ya da durmasina,

* Ticaretin ve turizmin zarar gérmesine,

* Dis ticaret hacminin daralmasina,

* Ekonomik durgunluga,issizlige ve enflasyona neden olur.

Yerel, bolgesel ve ulusal ekonomiler ¢ok biiyiik zarar goriir.'”

Dogal Afetler, psikolojik, sosyolojik ve ekonomik anlamada pek cok probleme
neden olabilir, insan varligina, yasamina ve miilkiyetine oldugu kadar sosyal,
ekonomik ve politik sisteme de yonelik yikici bir tehdittir. Dolayisiyla dogal afetlere
kars1 fiziksel, ekonomik, politik ve sosyal yapilarin direncinin arttirilmasi da biiytik

bir zorunluluk tasimaktadir.

Miihendislik  bilimlerinin fiziksel yapilarin dogal afet direncini artirmaya
yonelik zemin ve malzeme analizleri gibi sosyal bilimciler de toplumsal
yapilarin dogal afet direncini artirici sosyal, ekonomik, politik, yonetsel ve
finansal analizlerinin yapilmasin katkida bulunmalidir. Cagdas diinyada sosyal
bilimcilerin en 6nemli misyonlarindan biri de budur. Ciinkii gelecegin diinyasi
saglikli bir ¢evre, daha iyi yonetim sistemleri, daha ¢ok bilgi, daha yiiksek

'3 Giivel, Dogal Afetlerin..., sy. 2
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Afetlerin insan topluluklari ve ekonomi iizerindeki etkilerini asagidaki gibi

gruplamak miimkiindiir.

1.3.3.1 Afetlerin Dogrudan Etkileri

Afetin devlet miilkiyeti, is yasami ve niifus tizerindeki dogrudan etkileridir. Genel

olarak insan niifusunun yasam kalitesi ve sayis1 iizerindeki etkiler ile fiziksel stok ve

hayvan stokunun kalitesi ve miktar tizerindeki etkileridir:

- Can kayiplari,

- Yaralanmalar,

- Alt yapr1 hasarlari,

- Esya ve malzeme kayiplari,

- Hayvan ve tarim {iriinleri kayiplari,

- Kiiltiir miras1 ve miizelerdeki kayiplar,

- Kurtarma, ilk yardim ve gegici barinma ¢aligsmalar giderleri,
- Tedavi, beslenme ve yedirme, giydirme giderleri,

- Alt yap1, haberlesme ve ulastirma tesislerindeki hasarlari onarim giderleri,
- Yapilardaki ¢esitli hasarlar1 onarim giderleri,

-Gelir kayiplar

1.3.3.2 Afetlerin Dolaylh Etkileri

- Isyeri ve iiretim tesislerinin gegici veya siirekli kapanmasi nedeniyle ugranilan

tiretim kayiplari,

- Saglik, egitim ve diger devlet hizmetlerinin kesilmesi veya aksamasi nedeniyle

ugranilan hizmet kayiplari,

- Uretim, turizm, ticaret ve hizmet sektorlerindeki kisa veya uzun siireli igletme

kayiplari nedeniyle ugranilan gelir kayiplari,

"% Giivel, Dogal Afetlerin..., sy. 2
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- Uretim veya hizmet yetersizligi nedeniyle ortaya ¢ikan fiyat artislari,

- Tiim kaynaklarin, kurtarma, ilk yardim ve ge¢ici barindirma ¢aligmalarina
yogunlastirilmasi nedeniyle, diger alanlarda goriilen yatirim ve hizmet azalmasi ve
bunlarin alternatif maliyetleri,

- Egitimin ve genel kalkinma programlarinin aksamasinin doguracag ilave
maliyetler,

- Iscilik, go¢, yaral insanlar ve kimsesiz kalanlarin yol agtig1 diger sosyal maliyetler,

1.3.3.3 ikincil Etkiler

- Uretim veya arz kaybinin yol actig1 Pazar kayb,

- Tiim kaynaklarin depremden etkilenen bolgelere yogunlastirilmasinin neden

olabilecegi asir1 talep ve fiyat artislari,

- Yillik biitge giderlerinin asir1 artmasi, parasal kaynaklarin azalmasi ve ddemeler

dengesinin bozulmasi

Ancak bir ¢ok arastirmaci 21inci yiizyilda afetlerin etkilerinin yukarida verilen klasik

etkilerden ¢ok daha farkli, teknolojiye asir1 bagimlilik, hizli sehirlesme ve sosyal

karmasaya bagl olarak, cok daha kompleks etkilere yol acacag goriisiindedirler.®””

Asagidaki tabloda 1988-1996 yillan arasinda yasanan bazi afetler ve bu afetlerden

kaynaklanan hasar miktarlar1 gosterilmistir.

2004 yilinda meydana gelen dogal ve teknolojik afetler nedeniyle 250.000 kisi
hayatin1 kaybetti. Bunun ana sebebi 26 Aralikta Hint Okyanusunda meydana
gelen tsunamiydi. 1994’ten 2003 yilinda kadar tutulan kayitlarda her yil
afetlerden kaynaklanan 6liimler 67.000 kisi civarindaydi.

Gegen yil (2005) 146 milyon insan afetten etkilendi. 2005 yilinda afetlerin
kayith maliyetleri ise 100-145 milyar Amerikan Dolari civarindaydi.'*®

"7 Egiinay, Afet Yonetimi, sy. 4
'8 IFRC World Disaster Report 2005. Cenevre 2006 sy. 183
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Hasar
Miktari GSiH
. Felaket (Milyar (Afet Yil1) .
Ulke Ada Yila Felaket Turu Dolar) (Milyar Dolar) | Hasar/GSIH
Ermenistan 1988 Deprem 20,50 11,65 176%
Mogolistan 1996 Buyik Yangin 1,71 3,68 47%
Yemen 1982 Sel 0,98 8,92 11%
Nepal 1987 Sel 0,73 12,79 6%
Lao, PDR 1993 Firtina 0,30 5,95 5%
Giircistan 1991 Deprem 1,70 36,80 5%

Tablo 9: 1988-1996 yillar1 arasinda yasanan bazi afetler ve bu afetlerden kaynaklanan hasar
miktarlar1'”’

US § million
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Source : OECD, Development Assistance Committee (DAC) - Intemational Developmeant Statistics 2005

Tablo 10: 1994-2003 yillar1 arasinda nakdi yapilan yardimlar (2003 fiyatlarl)zoo

Grafikte goriildiigii tizere, 1994’ten 2003 yillarina kadar olan siire zarfinda
afetzedelere en az 1997 yilinda yaklasik 48.000 milyon dolar yardimda bulunulmus

ve ondan sonraki yillarda bu rakam artig egilimi gostermistir.

199 AAAM, Japonya, EM-DAT, CRED’e dayanmaktadir, Belcika ve WDI, Diinya Bankas1 2002
200 [FRC World Disaster Report 2005, sy. 189
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Tablo 11: 1995-2004 yillar1 arasinda raporlanan afetler”™”!

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 Total

Africa 63 58 56 a3 144 196 186 2M 163 161 1,311
Americas 99 95 102 T2 137 147 128 153 g 131 1,223
Asia 177 176 195 209 240 289 295 301 264 313 2,459
Europe 72 b5 60 66 78 122 92 111 a5 93 834
Oceania 8 17 15 17 15 13 13 18 20 21 162
High human

development 2 128 104 128 126 135 176 145 165 135 131 1,373
Medium human

development 237 237 237 274 366 431 402 455 372 456 3467
Low human

development 54 60 63 a7 113 160 172 164 144 132 1,149
Total 419 401 428 487 614 767 719 784 651 719 5,989

Source - EM-DAT, CRED, University of Louvain, Belgium

S6z konusu yillarda yasanan afetlerde hayatini yitiren kisi sayisin1 gosterir tabloda

goriildiigii iizere bu siirecte meydana gelen afetlerde 901.177 kisi hayatini yitirmistir.

Tablo 12: 1995- 2004 yillar arasinda meydana gelen afetlerde yasamum yitiren kisi sayisi*?

1985 1996 1987 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 Total

Africa 2062 3484 4084 7006 2688 6756 4462 8272 5810 4308 48812
Americas 2628 2541 3050 21865 33989 1820 3460 2285 2026 8260 81,952
Asia 75500 69706 71,033 82373 75800 11608 29255 13358 37860 236,102 702775
Europe 3,366 1,204 1,166 1434 19448 1627 219% 1699 31,046 1,182 64,368
Oceania 24 111 g 2297 16 205 9 a1 64 | 3270
High hurman

deveiopment ! 8223 2170 2435 3070 5420 2221 2136 2115 31606 1,248 60,644
Nedlium hurman

deveiopment 19493 171456 18157 42635 70163 13272 33349 15169 41,743 239004 511,031
Low human

development 5685¢ 57,730 507128 69200 56548 5523 3897 8421 3457 6744 320502
Total 84,570 77,046 79720 114905 132131 21,016 39,382 25705 76,806 249,896 901,177

Source : EM-DAT, GRED, University of Louvain, Beigium

S6z konusu donemlerde meydana gelen afetlerin ekonomik boyutlar1 ise; Tablo

13’de goriilmektedir.

2l IFRC World Disaster Report 2005, sy. 194
22 IFRC World Disaster Report 2005, sy. 195
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Tablo 13: 1995-2004 yillar1 arasinda meydana gelen afetlerin maliyetleri. (2004 Fiyatlar)

(Milyon Dolar)”"”

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004  Total
Africa 205 134 2 366 823 164 339 144 5684 1480 9362
Americas 27702 14835 11682 20034 14639 3568 11090 3547 14272 27891 149340
Asia 192918 3589 30832 33169 30238 18074 17160 7853 17766 67395 451301
Europe 15695 396 11408 5430 40654 9070 895 17081 19108 2028 121765
Oceania 1585 1126 291 327 967 553 364 411 B17 516 6756
High human .
development ' 207499 16344 21190 18954 44331 11850 11810 19484 40533 76794 468789
Medium human
development 11893 32324 33026 40289 42973 12745 17495 9499 16553 21837 238534
Low human
development 18711 3719 19 143 17 6853 542 53 362 679 31099
Total 238104 52387 54235 59386 87321 31448 29848 29036 57448 99310 738523

Seource : EM-DAT, CRED, University of Louvain, Belgium

Ulkemizin, jeolojik konumu, topografik ve meteorolojik kosullar1 nedeniyle biiyiik
can ve mal kayiplarina yol acan dogal afet olaylar ile sik¢ca karsilasmaktayiz.
“Turkiye cografyasinin yaklasik % 93’1 aktif deprem kusag: iizerinde ve niifusunun
yaklasik % 98’1 deprem tehlikesiyle kars kars1yad1r.204” Bununla birlikte tilkemizde,
kentsel ve kirsal yerlesim alanlar1 sadece deprem degil aym1 zamanda heyelan, su
baskini, kaya diismesi gibi dogal tehlikelerin yarattifi zararlarla miicadele etmek

zorunda da kalmaktadir.

Ulkemizde dogal afet zararlar iizerine saglikli sonuglar veren istatistik calismalarma
ulagma konusunda sikintilar yasanmakla birlikte genel olarak afetler nedeniyle
ortalama her yil Gayri Safi Milli Hasilanin % 3’ i oraninda bir kaybin ( 1999
Depremlerinin yarattigi kayip 25 - 30 Milyar A.B.D. dolar1 civarindadir.) yasandigi
tahmin edilmektedir. Ancak bu oran ¢ogu zaman afetlerin neden oldugu dogrudan
zararlar1 ifade etmektedir. Afetlerin hesaplamalara yansitilmayan c¢evresel

sonuclarini, i giicii ve iiretim kayiplarimi vb. iceren dolayli zararlar1 da goz Oniine

203 [FRC World Disaster Report 2005, sy. 196

2% Afetler Kanunu Tasarist Uzerine TMMOB nin goriis ve onerileri 17 Ekim 2006
http://www.jmo.org.tr/genel/bizden_detay.php?kod=711&turu=R
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aldiginda afetlerin iilkeye verdigi zararlarin daha da yiiksek rakamlara ulasacag

goriilecektir.

21. yiizyilda iilkelerin karsilastigi en biiyiik sorunlardan biri olan siirdiiriilebilir
kalkinma i¢in, afetin olumsuz etkilerini en diisiik diizeyde tutma ¢abalar1 biiyiik bir
zorunluluktur. Aksi halde 1988 yilinda Ermenistan’da yasanan deprem orneginde

oldugu gibi tek bir afet bile bir ekonominin GSMH’ nin tamamin silip siipiirebilir.

Ulkemiz acisindan afet istatistiklerine baktigimizda ise, 1900’lerin
basindan giiniimiize dek, 120 bini agkin insan dogal olaylar sonunda olusan
afetler nedeniyle dlmiistiir. Iki yiiz elli bini askin insan ise agir yaralanmis ve
sakat kalmistir. Tiirkiye'de, dogal olaylar nedeniyle gelisen afetler sonucunda
olusan Sliimlerin, %65°1 depreme, %15°1 heyelana, %12’si su basmasina, %7’si
kaya diismesi, %1’ide ¢1§ diismesine baglidir.**

Tablo 14: 1985-2004 yillar arasinda Tiirkiye’de meydana gelen afetlerde hayatim yitiren ve etkilenen

. . . 206
niifus sayisim gosterir tablo

1985-1994 yillar1 1985-1994  yillan | 1995-2004  yillar1 | 1995-2004  yillan
arasinda hayatim arasinda etkilenen | arasinda hayatim | arasinda etkilenen

yitiren niifus yitiren niifus

2.358 392.442 20.123 1.831.913

Gerek iilkemizde gerekse diinyada meydana gelen afetlerin, insan yasamina ve iilke
ekonomisine verdigi zararlarin biiyiikliigii yadsinamaz. Diinyamizda afet
miidahaleleri ile ilgili olarak gelinen asamada, gerek iilkelerin duyarliliklarinin
artmasi, gerekse insani yardim faaliyetlerinde bulunan uluslar arasi nitelikteki
kuruluglarin gelismesi afete miidahaleyi cagdas yasamin bir gerekliligi haline

getirmistir.

205 Afetlerde saglik yonetimi kurs notlari, Subat 2001 Ankara
206 [FRC World Disaster Report 2005, sy. 210
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1.3.4 AFET YONETIM SISTEMI

Afet Yonetimi: Afetlerin 6nlenmesi ve zararlarin azaltilmasi, afetlere karst hazirlikli
olunmas1 ve aninda, hizli ve etkili bir kurtarma, ilk yardim, gecici barindirma ve
yeniden insa faaliyetlerinin yiiriitiilebilmesi icin toplumun tiim imkan ve
kaynaklariin (insangiicii, malzeme, ekipman ve para) afet 6ncesi ve afet sonrasinda
iyi yOnlendirilmesi, rasyonel kullammmim gerektiren cok genis ve siirekli bir

kavramdir.

Diinya tecriibesinde dogal afetlere iliskin giincel politika ve faaliyetin yonetimi ve
bunlarin kurumsal bir yapida diizenlenmesinde farkli yaklagimlar s6z konusudur.
Bunlardan geleneksel olani, bu etkinlikleri ‘afet’in gerceklesmesine dayali olarak
tanimlamaktadir. Buna gore, afet oncesinde ve sonrasinda yapilmasi gereken isler
vardir. Dogal afetler, gerceklestikleri cografya icinde tekrarlandiklar1 i¢in, bu isleri
birbirini izleyen bir dongiisel model i¢inde gérmek miimkiindiir. Bu model i¢inde
‘Hazirlikl1 Olma’ - ‘Acil Miidahale’ - ‘lyilestirme’ - ‘Zarar Azaltma’ ¢alismalari ayr1
uzmanliklar gerektiren ve birbirini zaman i¢inde tamamlayan dort temel kademedir.
Modelde, afetlere iligkin baslica evrelerde yiiriitiilen ¢aligma tiirleri tanimlanmakta,
bu evrelere iliskin yontemler gelistirmekte ve iletisimde kolayliklar sunmaktadir.
Buna karsin modelin 6zgiin bir yonetim ve oOrgiitlenme bicimi Ongordiigiinii
soylemek miimkiin degildir. Bu model yalnizca, toplumda en az dort ayr kiimede

cabalarin yer almak zorunda olduguna isaret etmektedir. Bu sisteme gore:

1.3.4.1 Hazirhikh Olma

Muhtemel bir afette ortaya c¢ikabilecek kayiplarmm ve tehlikelerin giderilmesi ve
tehdit altindaki canlilarin kurtarilmasi, kayiplarin bulunmasi ve acil yardim
gereksinmelerinin ~ kargilanmas1  amaciyla,  ‘arama-kurtarma  kabiliyeti’nin
gelistirilmesi ve zinde tutulmasi icin gerekenlerin yapilmasidir. Ayrica, afet
sonrasinda hemen basvurulacak saglik, barinma ve giinliik tiikketim konularindaki
gereksinmeler i¢in stok olusturma ve dagitim hizmetlerinin yliriitiilmesine iliskin

ilkelerin belirlenmesi ve uygulamalarin yapilandirilmasi islerini kapsar. Cok sayida
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resmi, 0zel birim ve toplum kuruluslarinin esgiidiimiinii, ortaklagtirllmig egitim ve

donanimim gerektirir.

Tyilestirme
Recovery

Miidahale
Response

Zarar
Azaltma
Mitigation

Hazirlik
Preparedness

Sekil 19 Afet Miidahale Dongiisii

1.3.4.2 Miidahale

Afet durumunu ve ortaya ¢ikan gereksinmeleri hizla tespit etme, cok yonlii iletisim
kurabilme, yeterli sayida dogru gerec ve egitimli kadrolar afet yerine hizla eristirme,
acil saglik hizmetleri ve giinliikk yasam destekleri ekiplerinin ¢alismalarim1 kapsar.
Tecrilbeye ve hizli bilgilendirmeye dayali mutlak ve tekil otorite ve disiplin
gerektirir. Afetlerin yerel olaylar olmalar1 nedeniyle, acil miidahale giiclerinin de
yerel otorite altinda mahalli kaynaklarla olusturulmasi, ancak afette bu kaynaklarin
da zarar gormesi olasiligi nedeniyle , komsu yada iist diizeyden miidahale yapilmasi
seceneklerinin de hiyerarsik bir diizen i¢cinde hazir tutulmasi evrensel bir ilkedir.

Bu safthada yapilan faaliyetler arasinda ;

« Haberlesme/lletisim

» On Hasar ve Etki Tespiti
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e Ulagim ve Trafigin Diizenlenmesi

e Arama Kurtarma

* Enkaz Kaldirma ve Temizleme

e Hastaneye Nakil

*  Yangin Sondiirme

+ Tibbi ilk Yardim ve Halk Sagliginin Korunmasi

* Afetzede/Enkaz Giivenligi, Emniyet ve Asayis

e Altyap1 Hizmetleri: Elektrik, Su, Kanalizasyon, Dogalgaz, ...
*  Gegici Toplu Bakim (Yedirme, Giydirme, Isitma ve Aydinlatma) ve Barinma
* Tehlikeli Maddeler ile Miicadele ve Tahliye

+ Oliilerin Defni

 Psikolojik ilk Yardim ve Destek

e Bags Yonetimi (Yardimlarin Depolanmasi ve Dagitimi)

« Ikincil afetlere kars1 tedbir alinmasi

¢ Satin Alma/Kiralama ve Karsilikl1 Yardimlagsma Anlasmalari
¢ Basin ve Halkla iliskiler

faaliyetleri bulunmaktadir.

Bu safhada yapilacak biitiin faaliyetler devletin tiim gii¢ ve kaynaklarin en hizli ve en
etkili yontemlerle afet bolgesinde kullanilmasini amagladigindan, bu asama c¢ok iyi
bir koordinasyon sistemi gerektirir. Bu faaliyetler olaganiistii kosullarda uygulanmak

zorundadir ve olaganiistii hazirlik, yetki ve sorumluluk gerektirir.

1.3.4.3 lyilestirme

Afet acil durumun bertaraf edilmesi sonrasinda Oncelikli olan asil hedefin, zarara
ugramig birey ve topluluklarin desteklenmesi oldugu kadar, yerel ekonomik
canliligin yeniden kazanilmasi, alt yapimin gelistirilmesi, sanayinin ve ticaretin
desteklenmesi, toplumun egitimi, sosyal ve psikolojik destek hizmetlerinin
saglanarak toplumun olas1 bir yeni afet karsisinda daha direngli kilinmas1 yoniindeki

caligmalardir.
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1.3.4.4 Zarar Azaltma

Toplumun fiziki altyapisimi olusturmada, yer secimi ilkelerinden baslayarak

yapilagsmada daha yiiksek standartlarin belirlenmesi, bunlar1 saglamak tizere yasal ve

ekonomik yoOntemlerin gelistirilmesi; toplumun her kesiminde bireylerin, yerel

topluluklarin tanimlanmas1 ve bu yatirirmlari yapmalarinin kurumsal yollarla, egitim

yolu ile ve bir toplumsal kiiltiir olusturma yoluyla saglanmasidir.

Kaynaklarin belirlenmesi

Tehlikelerin belirlenmesi ve Risk profilinin ¢ikarilmasi

Senaryolarin iiretilmesi

Tehlike haritalarinin ¢ikarilmasi ve olasi hasarin belirlenmesi

Yapilmis ve yapilmamis olanlarin belirlenmesi

Zarar azaltma planlar hazirlamak

Mevcut zarar azaltma onlemlerini belirlemek

Toplumu ilgilendiren planlar ile koordinasyonu saglamak

Insanlar1 afet oncesinde ve sonrasinda korumaya yonelik erken uyari
calismalan

Tehlikeli bolgelerin yeri, meydana gelebilecek zararlardan korunmak igin
alinmasi gereken onlemler konusunda topluma bilgi vermek

Tesvik ve kaynaklari belirlemek

Toplumu bilin¢lendirmek

Risk altindaki yap1 ve insanlar1 kamulagtirma ve nakil ile korunmast

Risk altindaki yap, tesis ve alt yapinin gii¢lendirilmesi

Mevcut planlarin giincellestirilmesi ve gelistirilmesi

1tfaiye, karakollar, okullar, hastane vb hayati tesislerin giiclendirilmesi

Cevre ve dogal hayati korumaya ve yasam kalitesini arttirmaya yOnelik

caligsmalar.

Modern anlamda afet yonetim siireci, risk ve kriz yonetim siireglerini kapsayan bir

yaklagim sergilemektedir.
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Modern Afet Yonetim Sistemi

Risk yonetimi

2-Hazirlik Tahmin ve Erken
Uyan
1- Zarar Azaltma |— ==
Afet I
/ Koruma
Diizeltme

Yeniden T~ Etki Analizi
yapilanma

4-jyilestirme | 3-Midahale |

Kriz yonetimi

Sekil 20: Afet Yonetim Sistemi

Kriz Yonetimi: “bir kriz durumunun teshisinden baslayarak gerekli yonlendirici
kararlarin alinmasina ve uygulanmasina, takip ve kontrolliine kadar uzanan bir seri

faaliyetler manzumesidir.**””

Afetin meydana gelmesinden sonra yasanan siire¢ kriz yonetimidir. “Ancak afet
yonetiminde ©nemli olan kriz yonetimi anlayisindan, risk yonetimi anlayisina
gecmektir. Yani afet olduktan sonra degil olmadan Once risklerin azaltilmasi

calismalarina 6nem verilmelidir.”™”

1.3.4.5 JAPONYA’DA AFET YONETIiMi 2

Japonya, topografyas1 ve iklim kosullarindan dolayi, deprem firtina ve sel felaketi

gibi dogal afetlerle sik sik kargilagan bir iilkedir. Bilindigi tizere bulundugu konum

7.9 Ocak 1997 Tarih ve 22872 Sayili Resmi Gazete

2% Mikdat Kadioglu, Tiirkiye Kizilay Dernegi Afetlerde Psikososyal Hizmetler Panel Raporu
sy. 15

2% Tiirkiye Acil Durum Yénetimi (TAY) Uluslar arast Acil Durum Y6netimi Sempozyumu 11-14
Ankara, Kasim 2002
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itibariyle diinyada deprem enerjilerinin %10’u Japonya ve cevresine dagilmig

durumdadir.

Japonya’nin afetlere miidahale siirecinde 1959 yilinda yasanan Ise-Wan tayfunu bir déniim
noktasi olmustur. Bu tarihten itibaren;

e Miidahale yaklasimina kars1 6nleyici yaklasim

* Bireysel yaklasima kars1 kapsamli yaklasim

«  Afet azaltilmasi icin yatirmmlar yapilmasi yaklasimlart benimsenmistir.>'

“Japonya’nin afet yonetim programlari, 1961 yilinda yiiriirliige giren Afete Karsi

Onlemler Kanunu’'na dayanmaktadlr.w”

Afete Karst Onlemler Kanunu, Japonya’da afet yonetimi igin temel teskil

etmektedir. Kanunun ana icerik konular1 asagida belirtilmistir.

1- Afet yonetiminin yetki alanlar1 ve sorumluluklarinin tanimi
2- Afet yonetim sistemi

3- Afet yonetim plam

4- Afete hazirlik

5- Afete acil miidahale

6- Tyilestirme

7- Mali 6nlemler

8- Olaganiistii hal*'"?

Afet yonetiminin tegkilatlanmasi: Japonya’da biri daimi digeri afet durumlarinda

olmak tizere iki ayn orgiitlenme mevcuttur.

Daimi orgiitlenme, Japonya’da hiikiimet idaresi, ulusal bolgesel ve kentsel seviyelere
ayrilmistir. Her bir seviyenin gorev ve sorumluluklar1 kanunla belirlenmis olup, ayni

husus afet yonetimi i¢in de gecerlidir.

Ulusal hiikiimette, Basbakanin baskanlik ettigi bir Merkezi Afet Yonetimi Konseyi

bulunmaktadir. Konsey, Hiikiimetin afet yonetimi ile ilgili yerel planlarin

219 JICA Japon Afet Yénetimi Sunumu
*'' TAY Uluslar arast Acil Durum Yonetimi Sempozyumu sy. 127
*12 Japon Hiikiimeti Kabine Ofisi, Japonya’da Afet Yonetimi
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gelistirilmesinden, ¢esitli yonetim programlarinin uygulanmasindan ve dogal afetlere

hazirlikli olmaktan sorumludur.

Japonya’da  dogal afetler konusundaki  oOrgiitlenme ve  koordinasyon
mekanizmasindan sorumlu makam, National Land Agency (NLA) icindeli Afetleri

Onleme Biirosu’dur.

NLA, basbakanliga bagli bir kurum olup, bagkami devlet bakam olarak kabul
edilmektedir. NLA icinde yer alan Afetleri Onleme Biirosu’nun yapilanmas ise:

1- Genel Yonetim Dairesi

2- Afetleri Onleme Koordinasyon Dairesi

3- Yeniden Insa ve lyilestirme Dairesi

4- Deprem Felaketinde Kars1 Tedbirler Dairesi

5- Afetlere Kars1i Tedbirleri Uygulama Dairesi ve bu daireye bagli olan

Haberlesme Ofisi Seklindedir.

Afet Yonetiminin Temel Plan1: Herhangi bir dogal afet durumunda ilk dakikadan
itibaren hangi kurumun ne yapacagini, kurumlar arasi koordinasyonun nasil
saglanacagini, afetlere kars1 6nceden, afet sirasinda ve sonrasinda alacak onlemler
ve yapilacak isleri belirleyen dokiimandir. Afet yonetim orgiitleri, afet yonetimi,
etkin acil durum ve iyilestirme faaliyetleri i¢in, afete kars1 6nlemler kanunu’na dayali
bir afet yonetimi ana plam gelistirirler. Japonya’nin afet yonetimi ana plani, Merkezi
Afet Yonetimi Konseyi tarafindan gelistirilmektedir. Plan, afet yoOnetimi
teskilatlanmasi, afet yonetim programlarinin tesvik edilmesi, afet iyilestirme ve
yeniden yapilanma faaliyetlerinin daha hizl1 ve etkin olarak yiiriitiilmesi ile bilimsel
ve teknolojik arastirmalarin tesvik edilmesi gibi hususlarda hiikiimetin temel

politikasini ortaya koymaktir.

Konsey, yilda bir kez toplanarak uygulamalarin getirdigi tecriibe 1s18inda, Temel

Plan’1 gozden gecirmekte ve iyilestirmeler yapmaktadir.
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Afet Yonetimi Ana Plani, her bir tegkilatin gérev ve sorumluluklarini tanimlayan
mevcut plan, deprem ve volkanik patlama gibi her afet tipi icin olusturulan ve
hazirlikli olma, acil durumda harekete gecme, iyilestirme ve yeniden yapilanma gibi

Ogeleri iceren bir idari zaman ¢izelgesine sahiptir.

Japonya’da halkin dogal afetler konusunda egitim gorevi belediyelere verilmis
bulunmaktadir. Her bir sehir belediyesi o sehrin ugramasi olasiligi bulunan dogal
afeti dikkate alarak, halki egitici brosiirler hazirlayarak, dagitmakta, ilkyardim
kurslart diizenlemekte, her semt i¢in goniillillerden miitesekkil yardim ekipleri

olusturmaktadir.

Afete Hazirlikli Olmanin Pekistirilmesi:

a- Afet Onleme Girisimlerinin Arastirillmasi: afetleri kontrol altina alma
faaliyetlerinin cesitli teskilatlar tarafindan yerel halk ile igbirligi icerisinde
dogru ve hizla yiiriitiilmesini saglamak amaciyla, diizenli olarak yeterli
hazirhik ve alistirma faaliyetleri organize etmek son derece Onemlidir.
Japonya’da her sene, “Afet Onleme Giinii” olarak ilan edilen 1 Eyliil’de
ulusal ve yerel hiikiimetler genis Olcekli “kapsamli afet yoOnetimi

alistirmalar1” yapmaktadir.

b- Afet Yonetimi Ekipmanlarinin Gelistirilmesi: Afet yonetimi faaliyetlerinin
hizli ve etkin olarak yiiriitiilmesi i¢in meteoroloji uydular1, hava radarlari,
sismograflar ve diger gbozemle ekipmanlar ile acil iletisim i¢in iletisim ve

yayin ekipmanlar1 gibi araclar kullanilmaktadir.

Acil Durum Cevap Sistemi: Bir acil durum oldugunda, meydana gelen hasarin
biiyiikliigii ve durumun tespiti gibi konularda en kisa zamanda bilgi alip, ilgili kurum
ve kisilere rapor vermek son derece Onemlidir. Bu bilgilere dayanarak, ulusal
hiikkiimet bir acil durum ve afete kars1 6nlem merkezi olusturur. Gerekli goriildiigii
takdirde, afetin etkili oldugu bolgelerdeki ihtiyaglara hizli bir sekilde yanit vermek

icin afet bolgelerinde de yerel afet masalan ve teskilatlar kurulabilir.
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Bolgesel ve yerel hiikiimetler, ihtiyaclar dogrultusunda afet masalarim ve

programlarini organize edebilirler.

Afet lyilestirme ve Yeniden Yapilanma Onlemleri: Afet iyilestirme ve yeniden
yapilanmada, afetzedelerin yasam kosullarinin iyilestirilmesi, afetlerin yeniden
meydana gelmesinin Onlenmesi amaciyla fizikse imkanlarin yeniden insasi gibi
hususlar ile daha fazla giivenlige yogunlagsmak suretiyle bolgesel iyilestirmenin

temellerinin atilmasi hedeflenmektedir.

Ayn1 zamanda, bu bolgelerde yliriimekte olan sosyal faaliyetlerdeki diisiis g6z Oniine
alindiginda, iyilestirme ve yeniden yapilanma ¢alismalariin en kisa zamanda ve en

az rahatsizlik verecek sekilde tamamlanmasi tegvik edilecektir.

Herhangi bir afet durumunda kanun geregi derhal olusturulmasi ongoriilen bir Acil
Durum merkezi bulunmaktadir. S6z konusu kriz merkezine, ¢ok biiyiik afetlerde
basbakan, daha kiiciik afetlerde ise NLA’nin bagkam (devlet bakani) baskanlik

etmektedir.

NLA, normal donemlerde siirekli olarak kdylere kadar her bir bolgenin ve yerlesim
yerinin haritalarini, yerlesim planlarini, binalarin yapisin1 ve konumunu, her bir evde
yasayan insanlarin ayrintili bilgilerini bilgisayara islemekte ve bir bilgi bankasi
olusturmaktadir. Dolayistyla bir afet aminda, o bdlgede yasayan insanlar hakkinda
ayrintili bilgileri derhal arama, kurtarma ve yardim ekiplerine iletebilmektedir.
Asagidaki semada her diizeyde yetkili ve gorevli birimlerin faaliyetleri ve gorevleri

goriilmektedir

Tablo 15: Her diizeyde yetkili ve gorevli birimlerin faaliyetleri ve gorevleri

Ulusal Seviye

Basbakan e Temel Afet Planlarn hazrlar,
yiirtirliige koyar ve

Merkezi Afet Onleme Konseyi koordinasyonu saglar.

llgili Idari Organlar e Afet Onleme Planlarin1 Hazirlar

Ilgili Kamu Tegkilatlar
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Valilik Seviyesi

Vali

Vilayet Afet Onleme Konseyi
Ilgili Yerel Idari Organlar
Ilgili Yerel Kamu Teskilati

Faaliyetlerin genisletilmesi ve
yayilmasi icrasi ve
koordinasyonu

Vilayet Afet Onleme Planlarmi
hazirlamak

Belediye Seviyesi
Sehir, Kasaba ve Koylerin Belediye
Baskanlari

Belediye Afet Onleme Konseyi

Mahaldeki Afet Onleme
Planlarini icra eder

Belediye Afet Onleme Planlarini
hazirlar

Halk

Kendi kapasiteleri olgiisiinde afet
onleme calismalarma katilir

AFETLERE KARSI PLANLANAN ACIL DURUM PLANLARI

S6z konusu planlar su konularda tedbirler ve Alt Planlari icerir.

1- Olaganiistii faaliyetlerle ilgili sistemin kurulmasi

2- Bilgi toplama ve yayma

3- Afet yardim kanunun uygulamalar1

4- Afet yardim kuvvetlerinin gonderilmesi ile ilgili karsilikli yardim ve planlar

5- Yanginla miicadele ve tehlikeli maddelerin idaresi

6- Sel Felaketinden korunma ve yer sarsitisina karsi tedbir alma

7- Giivenlik ve trafik kontrolii
8- Acil tahliye plam
9- Kurtarma ve Ambulans plani

10- T1bbi tedavi ve ilkyardim plam

11- Olast ihtiyaglar i¢in icme suyu, gida maddesi ve diger erzakin temin edilmesi

plam

12- Acil nakliye plani

13- Afetin oldugu bolgeyi temizleme ve salgin hastaliklar1 6nleme plani

14- Barinacak yerle ilgili gegici tedbirler

15- Gegici okul, gelir ve is saglama plani

16- Yasama imkanlarinin korunmasi ile ilgili gecici tedbirler

17- Kamu imkanlarimin faaliyete gecirilmesi ile ilgili gegici tedbirler.
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1.3.4.6 TURKIYEDE AFET YONETIMI

Anadolu’da yagsamis olan eski medeniyetler de basta deprem olmak iizere, bir ¢cok
dogal afetten biiyiik Olciide etkilenmistir. Bunun agik bir 6rnegi, M.S. 60 yilinda
meydana gelen biiyiilk deprem sonucunda tarih sahnesinden silinen Pamukkale’de ki

antik Hierapolis sehridir.

Biiyiik depremler, yanginlar, su baskinlar1 gibi dogal afetlerden biiyiik Ol¢iide
etkilenmis ve daha sonra yoneticilerin kararlar tizerine onarilmis veya yeniden
yapilmis yap1 ve yerlesmelerle ilgili olarak bir ¢ok tarihi belge ve dokiiman
bulunmaktadir. Bunlar arasinda 6nemli bir 6rnek 14 Eyliil 1509 tarihinde
meydana gelen “Biiyiik Istanbul Depremi” ornegidir. 13 bin kisinin oldiigii
rivayet edilen ve 109 cami ile 1047 yapinin yikildig1 kayitlara gegmis olan, bu
deprem sonrasinda, zamanin Osmanli Padisahi II.Beyazit tarafindan bir nevi
olaganiistii hal ilan edilmis e ¢ikarilan bir fermanla, yeniden ev yapmak icin
aile bagina 20 altin bagista bulunulmustur. Yine bu fermanla, harap olan
Istanbul’u yeniden imar etmek iizere, 14-60 yas aras1 erkeklere ingaat islerinde
calisma yiikiimliiliigii getirilmis,imparatorluk simirlar icerisinden 40 bin usta
gorevlendirilmis ve 6 ay gibi kisa bir siire icinde 2000 yeni konut yapilarak ve
yikilmamig camiler ve diger kamu yapilari onarilarak iyilestirme faaliyetleri
tamamlanmustir.

Ayrica yine bu fermanla, sahilde, surlar disinda kalan dolgu zeminler iizerinde
ev yapmak ve yapi tarzi olarak yigma tas yapi inga etmek yasaklanmis ve
ahsap- karkas ev yapimu tesvik edilerek o giiniin anlayisi dogrultusunda deprem
zararlarinin azaltilmasina yonelen kurallar getirilmistir.

Bu ferman, yapilarin tipine ve kullanilacak yap1 malzemelerine kurallar getiren
ilk yasal onlem olarak kabul edilebilir. Ancak daha sonraki yillarda,
Istanbul’da meydana gelen biiyiik yanginlar sonucunda, bu kez yap: himus tipi,
ahgap-karkas yapilara doniismiis ve tas yigma yapilara getirilen, yapi yasagi
kaldirlmistir.*"

Tiirkiye’de dogal afet zararlarinin azaltilmasi ve afet yonetimi ile ilgili mevzuat,
uygulanan ulusal stratejiler ve politikalar goz oniinde bulundurularak 4 donemde

incelemek mimkiindiir.

13 JICA Raporu, Ankara 2005 sy. 42
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1.3.4.6.1 1944 Y1l Oncesi ( Olay Sonrasi Miidahale)

Dogal afetler ve ozellikle depremlerden etkilenen insanlara yardim etmek gelenegi
cok eski tarihlere kadar uzanmaktadir. Bu konudaki ilk yazili 6rnek, yukarida da
belirtildigi iizere, 14 Eyliil 1509 yilinda meydana gelen Istanbul depreminde

goriilmektedir.

Osmanli Imparatorlugu doéneminde meydana gelen biiyiik afetlerde halka padisah
fermanlart ile acil yardim ve konut yardimi yapildigina dair baska ornekler de
verilebilir. Ancak, tiim bu yardimlar dogal afet zararlarinin, afetler olmadan 6nce
azaltilmas1 caligmalan ile ilgili olmayip, afetler olduktan sonra yapilan yara sarma

calismalar olarak devam etmistir.

Bu donemde, sehirlesme ve yapilagsmalari bazi kurallara baglama ihtiyaci ilk kez
1848 yilinda duyulmus ve o yil cikarilan “Ebniye Nizamnamesi” ile uygulama

Imparatorluk smirlari igerisinde yayginlastirilnstir.

1882 yilinda cikarilan “Ebniye Nizamnamesi” ile de, belediye teskilati olan yerlerde,
alt yapilar ve yollarin diizenlenmesi konusu da, yapilarla birlikte esaslara

baglanmistir.

“1923 yilinda Cumhuriyetin ilam ile yerlesme ve yapilasmalara yeni esaslar
getirilmesi, Miibadele, imar ve Iskan Bakanligi’nin kurulusu ile baslamus,
ancak ilk yillarinda gbogmen miibadelesi ve iskani gorevlerini iistlenen bu
Bakanlik, bir y1l sonra kald1r11m1$t1r.”214

1930 yilinda yiiriirliige giren 1580 Sayili “Belediye Kanunu” ile belediyelere,

yerlesme ve yapilagsmalarla ilgili denetim ile ihtiyac sahipleri icin konut insa ettirmek

gorevi de verilmistir.

“1933 yilinda yiirtirliige giren 2290 Sayili “Belediye Yap1 ve Yollari Kanunu”
ile de Osmanli imparatorlugu déneminden beri uygulanmakta olan “Ebniye
Nizamnamesi” 4-5 maddesi disinda tamamen degistirilmis ve sehirlerin imar
planlarinin hazirlanmasi, yeni yapilacak yapilar, yollar, ruhsat alinmasi, fenni
mesuliyet, yapt denetimi konularina ¢agin sehircilik anlayisina uygun olarak

14 TBMM, Dogal Afetlerde Meydana Gelen Can ve Mal Kaybim En Aza indirmek Icin
Ahnmasi Gereken Tedbirlere Ait Arastirma Komisyonu Raporu, Ankara 1997 sy.5
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yeni esaslar getirilmistir. Daha sonraki donemlerde ¢ikarilan imar kanunlarinin
ana esasini olusturan bu Kanunla, yerlesme ve yapilasmalarin saglik, fen ve
sanat kurallarina uygun hale getirilmesi amaclanmistir. Her ne kadar yasada
dogal afet zararlarinin azaltilmasi konularinda dogrudan hiikiimler bulunmasa
da, bu yasanin yerlesme ve yapilasmalara yeni esaslar getirdigi icin, dolayli
olarak dogal afet zararlarinin azaltilmasi calismalarina yardimeci oldugu
st')ylenebilir.”215

1933 yilinda yiiriirliige giren “Belediye Yapi ve Yollar1 Kanunu”nun alt1 yillik
uygulanmasinda goriilen aksakliklar1 ortadan kaldirmak, meydana gelen dogal
afetlerle ilgili Kizilay, Icisleri Bakanligi vb. gibi teknik olmayan kuruluslar
eliyle yiiriitillen yardim ¢aligmalarini bir esasa baglamak tizere 1939 yilinda
3611 Sayil1 Kanunla “Bayindirlik Bakanligi Kurulus Kanunu” degistirilmis ve

— sy

yukarida sayilan islerle ilgili gorevler “Yap1 ve Imar Isleri Reisligi” ad1 altinda
yeniden diizenlenen birime verilmistir.”'®

26 Aralik 1939 yilinda, tilkemizde son yiizyilin en biiyiikk depremi olarak nitelenen
Erzincan depreminde 32.962 kisinin hayatim1 kaybetmesi ve 116.720 yapinin
yikilmasi veya agir hasar gormesi iizerine, o giinkii Cumhuriyet Hiikiimeti, baz1 yasal
diizenlemeler yapma ihtiyact duymus ve ilk kez 17 Ocak 1940 tarihinde 3773 Sayili
“Erzincan’da ve Erzincan Depreminden Miiteessir Olan Mintikalarda Zarar

Gorenlere Yapilacak Yardimlar Hakkinda Kanun” ¢ikarilmistir.

Ik kez bu Kanunla, depremden etkilenen yorelerdeki vergi miikelleflerinin tiim
vergileri terkin edilmis, memur ve diger calisanlara 3 maas tutarinda avans verilmesi
ongoriilmiis ayrica, evleri yikilan veya kullanilamayacak hale gelen kisilere ticretsiz

arsa verilmesi ve yap1 malzemesi yardimi yapilmasina iligkin esaslar benimsenmistir.

Daha sonra aym yil igerisinde, Erzincan’in yeni yerlesimi konusunda Belediyeye
istimlak yetkisi veren 3980 Sayili Kanun ile Biitceye fevkalade odenek ekleyen,
mahkmlarin cezalarin1 affeden, bodlgeye yapilacak tasimalarda iicret indirimi
getiren, yurt disindan bolge i¢in gonderilen yardim malzemelerine giimriik vergisi ve

diger harclar kaldiran kanunlar ¢ikarilmistir.

1941.1942 ve 1943 yillann igerisinde {iilkemizin bircok yoresinde yogun su

baskinlarinin yagsanmasi iizerine 14 Ocak 1943 tarihinde 4373 sayili Taskin Sulara

1> TBMM, Dogal Afetlerde Meydana Gelen Can ve Mal Kaybin.... Sy.5
*1® TBMM, Dogal Afetlerde Meydana Gelen Can ve Mal Kaybin.... Sy.6
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ve Su Baskinlarina Karst Korunma adi altinda yeni bir kanun c¢ikarilmistir. Bu
kanunla Cumhuriyet doneminde ilk kez su baskinlar afetine karsi, afetler olmadan
once alinacak tedbirler belirlenmis ve afet sirasinda yapilacak calismalara esas

getirilmistir.

1.3.4.6.2 1944-1958 Yillar1 Arasi:

1939 — 1944 yillan arasinda, 26 Aralik 1939 biiyiik Erzincan depremi ile baslayip,
ortalama olarak 7 ay gibi kisa araliklarla meydana gelen Niksar-Erbaa, Adapazari-
Hendek, Tosya-Ladik ve Bolu-Gerede depremlerinde; 43 319 kisinin 6lmesi, 75 000
kisinin yaralanmasi ve 200 bin civarinda yapinin yikilmasi veya kullanilamaz hale
gelmesi {lizerine, o giiniin Cumhuriyet Hiikiimeti, deprem olayinin dogurdugu
sonuglarin yalmizca yikilanin yerine yeni ev yaparak coziilemeyecegini, tilkemizde
mutlaka deprem zararlarinin azaltilmasi i¢in bazi caligmalar yapilmasinin da
gerektigi kararina varmistir. Bunun sonucunda da, 18 Temmuz 1944 tarihinde 4623
Sayili “Yer Sarsintilarindan Evvel ve Sonra Alinacak Tedbirler Hakkinda Kanun”

cikarilmistir.

Bu yasada; iilkenin deprem tehlikesi ile kars1 karsiya kalacak bolgelerinin tespiti, bu
bolgelerde yapilacak yapilar icin bazi 6zel yaptirimlarin yonetmelikle zorunlu hale
getirilmesi, acil durumlarda uygulanmak iizere il ve ilcelerde “yardim ve kurtarma
programlari’nin 6nceden hazirlanmis olarak bulundurulmasi, belediyelerin jeolojik
etiitler yapilmadan yeni gelisme alanlarina izin vermemesi gibi bazi 6nlemler zorunlu
hale getirilmistir. Ayrica bu Kanun ile depremler sirasinda yapilacak islemler
konusunda, yonetici ve halkin gorev ve sorumluluklar da esasa baglanmistir. Daim1
iskdn caligmalan ise bu kanunda yer almamis ve konunun ¢6ziimii icin eskiden
oldugu gibi, dogal afete ugrayan bolgenin sosyal ve ekonomik yapisina bagh olarak

ayr1 ayri 0zel kanunlar ¢ikarma yolu tercih edilmistir.

Ulkemizde gercek anlamda dogal afet zararlarinin azaltilmasina yonelik ¢alismalar,
bu kanunla baslamistir. O yillarda; Japonya(1924), Amerika Birlesik
Devletleri(1933) ve italya(1940) haricinde benzer kanuna sahip baska bir iilke

bulunmamaktaydi.
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Nitekim bu kanun geregince; Bayindirlik Bakanlhigi ilgili iiniversitelerle isbirligi
yaparak, 1945 yilinda Tiirkiye’nin ilk “deprem bolgeleri haritas1” ile “Tiirkiye Yer
Sarsintist Bolgeleri Yapr Yonetmeligi”, bugiinkii adiyla “Afet Bolgelerinde
Yapilacak Yapilar Hakkindaki Yonetmelik” hazirlanmis ve uygulanmasi zorunlu

hale getirilmistir.

1953 yilinda Bayindirhk Bakanlig1 Yapr ve Imar Isleri Reisligi biinyesinde bir
Deprem Biirosu kurulmustur. Daha sonra 1955 yilinda bu biiro DE-SE-YA
(Deprem-Seylap-Yangin) subesi haline getirilmis ve dogal afet zararlariin
azaltilmasi ¢aligmalari bu sube tarafindan yiiriitiilmeye baslanmlsur.217

1950°1i yillarin ortalarindan itibaren gittikce yogunlagsan sanayilesme, go¢ ve
sehirlesme hareketleri; sehirlerimizde olumsuz gelismelere yol agmis ve 1933 yilinda
cikarilmis olan “Belediye Yapi ve Yollar Kanunu” yerlesme ve yapilagmalarin
denetimi acisindan yetersiz kalmaya baslamistir. Bunun iizerine 1956 yilinda,
zamanma gore hayli ileri sayilan, 6785 Sayili “Imar Kanunu” ¢ikarilmistir. Bu
kanunla, yerlesme yerlerinin belirlenmesi sirasinda, dogal afet tehlikesinin ortaya
cikarilmasi ve fenni mesuliyet sistemi ile yap1 denetimi saglanmasi konularina 6nem

ve Oncelik verilmistir.

Kanunun yiiriirlige girmesinden sonra, iilkede onemi gittik¢ce artan imar, konut ve
afet politikalarimin, gorevlerinin yogunlugu nedeniyle Bayindirhk Bakanligi
tarafindan etkili bir sekilde yiiriitiilemeyecegi goriisii agirlik kazanmis ve bu
gorevleri iistlenmek iizere “Imar ve Iskdn Bakanlig1” adi altinda yeni bir Bakanligin

kurulus hazirliklarina baslanmustir.

Bu donemde meydana gelen depremlerden etkilenen kesimlere, ayri ayn ¢ikarilan
kanunlar ile iskan yardimlan yapilmaya devam edilmistir.1948 yilinda ¢ikarilan 5243
Sayili “Erzincan’da Yaptirilacak Meskenler Hakkinda Kanun”, 1956 yilinda
cikarilan 6746 Sayili “Aydin, Balikesir, Bilecik, Edirne, Eskisehir, Konya ve Denizli
Vilayetlerinde 1955-1956 Yillarinda Tabii Afetlerden Zarar Gorenlere Yapilacak
Yapilar Hakkindaki Kanun” gibi.

*'" TBMM, Dogal Afetlerde Meydana Gelen Can ve Mal Kaybinu.... Sy.7
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1.3.4.6.3 1958 — 1999 Arasi:

1958 yili ve sonrasi; iilkemizde dogal afet zararlarinin azaltilmasi c¢aligmalarn
acisindan onemli politika degisikliklerinin yasandigi ve uluslararasi alandaki yeni

gelismelere paralellik saglandig: yillar olmustur.

Ozellikle ana gorevi; afetlerden once ve sonra gerekli tedbirleri almak, iilkenin bolge,
sehir ve koOylerinin planlanmasimi yapmak, konut ve iskan sorunlarimi ¢ozmek,
iilkedeki yap1 malzemelerinin gelistirilmesi ve standartlarin1 hazirlamak olan Imar ve
Iskdn Bakanligmin, Mayis 1958 tarihinde 7116 sayili Kanunla kurulmasi ve bu
konularla ilgili gorevleri Bayindirhik Bakanligi’ndan devir almasi, cok olumlu bir

gelisme olmustur.

Yine aym yil, 7126 Sayili “Sivil Miidafaa Kanunu” nun ¢ikarilmasi ve bu kanun
kapsamina dogal afetler sirasinda yapilmasi gereken kurtarma ve ilkyardim

calismalarinin da dahil edilmesi, bu konuda 6nemli bir boslugu doldurmustur.

En Onemli gelisme ise, 15.5.1959 tarihinde, cesitli degisikliklerle bugiin hala
yiirtirliikte olan, 7269 Sayili “Umumi Hayata Miiessir Afetler Dolayisiyla Alinacak

Tedbirlerle Yapilacak Yardimlara Dair Kanunun ¢ikarilmasi olmustur.

Dogal afet zararlarmin azaltilmasi amaciyla Cumhuriyet doneminde cikarilmis
bulunan tiim kanunlanni tek bir kanun halinde toplayan ve afet zararlariin
azaltilabilmesi icin afet Oncesi, afet sirasi ve afet sonrasinda yapilmasi gereken
calismalar1 diizenleyen bu kanunun en Onemli Ozelligi; o giine kadar her afet
sonrasinda Genel Biitceden “Fevkalade Tahsisat” ad1 altinda ek ddenek ve ayr1 bir
kanun ¢ikarilmasini 6nlemis olmasi ve bu amag i¢in Genel Biitce disinda bir “Afetler

Fon”u olugturulmasini 6ngdrmiis olmasidir.

Cikarildig: tarihte, uluslararas1 alanda en ¢agdas ve kapsamli afet kanunlarindan biri
olarak degerlendirilen ve bir ¢ok iilke tarafindan 6rnek alinan bu Kanun, iilkemizde
1960 - 1967 yillan arasinda ¢ok yogun olarak yasanan depremler, su baskinlar1 ve

heyelanlardan elde edilen deneyimlerin ve yeni ihtiya¢larin 15181 altinda, 1968 yilinda
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1051 Sayili Kanunla ©nemli oranda degistirilmis ve Kanuna yeni 7 madde
eklenmistir. Bu degisiklik ve ilavelerle, hizmet daha hizli ve etkili hale getirilmis ve
afetlerden etkilenen vatandaslara daha genis yardimlar yapilmasina imkén

saglanmistir.

1968 - 1971 yillan arasinda siras1 ile, 1968 yilinda Amasra-Bartin, 1969 yilinda
Demirci ve Alasehir, 1970 yilinda Gediz, 1971 yilinda 15 giin ara ile Burdur ve
Bingdl depremlerinin meydana gelmesi ve bu depremler nedeniyle 27 bin yapinin
yikilmasi veya agir hasar gormesi iizerine, zaten gelirleri acisindan yetersiz hale
gelmis olan Afetler Fonu’na yeni gelir imkanlari aranmis ve 1972 yilinda 1571 Sayili
“Baz1 Tekel Maddeleri Fiyatlarina Yapilan Zamlardan Elde Edilen Hasilatin T.C.
Merkez Bankasinda Acilacak Bir Deprem Fonu Hesabinda Toplanmasina Dair
Kanun” ¢ikarilmistir. Bdylece, miinhasiran Deprem afetlerinin zararlarin1 kargilamak

tizere ayr1 bir deprem fonu olusturulmustur.

[k ¢1iktig1 yillarda 6nemli bir gelir kaynagi olan bu fon sayesinde, meydana gelen
depremlerin yaralar sarilmig, ancak maktu olan bu zamlar, zaman igerisinde sabit
kaldig1 ve insaat maliyetlerinin de devamli artmasi nedeniyle giiniimiizde 6nemini

yitirmistir.

Bunun diginda 5.7.1977 tarihinde 2090 Sayili “Tabiil Afetlerden Zarar Goren
Ciftcilere Yapilacak Yardimlar Hakkinda Kanun” ile 27.10.1983 tarihinde 2835

Sayili “Olaganiistii Hal Kanunu” yiiriirliige girmistir.

7269 Sayili Kanuna, zaman igerisinde ortaya c¢ikan yeni ihtiyaclar ve dolayisiyla yeni
gelir kaynaklarina gereksinim duyulmasi nedeniyle, 1981 yilinda 2479 Sayil
Kanunla, 1985 yilinda da 3177 Sayili Kanunla baz1 maddeler eklenmis ya da bazi

maddeleri degistirilmistir.

1992 yilinda Erzincan’da yasanan deprem felaketi, deprem olaylarinin yalnizca
fiziksel kayiplara degil, go¢, issizlik, iiretim kayb1 vb. sosyal ve ekonomik kayiplara
yol actig1 gercegini ortaya ¢ikarmis ve halen yiiriirlitkkte olan 7269 sayili Kanunun bu

tiir sosyal ve ekonomik kayiplar1 azaltmaya imkan vermedigi goriilmiistiir. Bunun
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tizerine, 28.8.1992 tarihinde 3838 Sayili “Erzincan, Giimiishane ve Tunceli [llerinde
Vuku Bulan Deprem Afeti ile Sirnak ve Cukurca’da Meydana Gelen Hasar ve

Tahribata liskin Hizmetlerin Yiiriitiilmesi Hakkinda Kanun” ¢ikarilmustir.

7269 Sayili Kanunun zaman igerisinde eksik kalmis olan yonlerini tamamlayan bu
kanunla Erzincan depremi yaralari kisa zamanda sarilmis ve depreme kars1 giivenli,

yepyeni bir Erzincan insa edilmistir.

Yalmzca Erzincan depreminden etkilenen bolgeleri kapsayan bu kanundan sonra,
meydana gelen afetlerden etkilenen diger yoreler icin de benzer bir kanun
hazirlanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmis ve 23.7.1995 tarihinde 4123 sayili “Tabil Afet
Nedeniyle Meydana Gelen Hasar ve Tahribata iliskin Hizmetlerin Yiiriitiilmesine

Dair Kanun” ¢ikarilmistir.

Ancak acele ile hazirlandig icin 3838 Sayili Kanunu tam olarak yansitamamasi
nedeniyle, 1.10.1995 Dinar depreminden sonra, 16.11.1995 tarih ve 4133 Sayili
Kanunla degistirilmigtir. Ayrica, buna ek olarak 5.6.1997 tarih ve 4264 Sayili “Baz1
Yorelerde Meydana Gelen Tabii Afetlerden Zarar Gorenlerin Gelir Vergilerinin
Terkini ile Kurumlar Vergisi Kanununun 7°nci Maddesine Bir Bent Eklenmesi ve
28.8.1992 tarih ve 3838 Sayili Kanunun Bir Maddesinin Degistirilmesi Hakkinda
Kanun” ile deprem felaketine ugrayanlarin magduriyetinin giderilmesine

calisilmistir.
Afet Isleri Genel Miidiirliigii ve Afet Yonetiminin Tiirkiye’deki Organizasyonu:

Afet Isleri Genel Miidiirliigii 7269 Sayili “Umumi Hayata Miiessir Afetler
Dolayisiyla Alinacak Tedbirlerle Yapilacak Yardimlara Dair Kanun” ve bunu
degistiren diger Kanunlar ve bu kanunlar cercevesinde hazirlanan yonetmeliklere

gore faaliyetini siirdiirmektedir.

Bu kanun; deprem, yangin, su baskini, yer kaymasi, kaya diismesi, ¢1g, tasman ve

benzeri afetlerde yapilar1 ve kamu tesisleri genel hayata etkili olacak derecede zarar
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goren veya gormesi muhtemel olan yerlerde alinacak tedbirlerle yapilacak yardimlar

belirlemektedir.

2690 sayili Tiirkiye Atom Enerjisi Kanunu: 09.07.1982 tarihinde yiiriirliige girmistir.
Kanunun ele aldig1 konulara iligskin sorumluluk Basbakanhiga (Tiirkiye Atom Enerjisi
Kurumu) aittir. Bu Kanunun amaci, Tiirkiye’deki tiim niikleer enerji kullaniminin ve
niikleer madde dolasgiminin planlanmasi ve denetlenmesi, radyasyon giivenliginin
saglanmasi, niikleer tesislerin korunmasi ve niikleer tehlikelerin Onlenmesi
konulariyla gorevli ve Bagbakanliga bagl Tiirkiye Atom Enerjisi Kurumunun tegkilat

ve gorevlerinin belirlenmesidir.

Afet Bolgelerinde Yapilacak Yapilar Hakkinda Yonetmelik: 13 Mayis 1996 tarihli
ve 22635 (miikerrer) sayili resmi gazetede yayinlanarak 1998 basinda yiiriirliige
giren bu Yonetmelik, ilk defa 1944’te ¢ikarlmistir. Afet (¢ogunlukla deprem) riski
tasiyan bolgelerde insa edilecek yapilarin malzeme ve iscilik bakimindan Tiirk
standartlarina ve Bayindirlik ve iskan Bakanli§1 Genel Teknik Sartnamesi kurallarina

ve ayrica igerisinde tarif edilen sartlara uyma zorunlulugu getirmektedir.

4/11715 karar sayili Sivil Miidafaa Bakimindan Sehir ve Kasaba Planlariyla Mithim
Bina ve Tesislerde Tatbik Olunacak Esas Hakkinda Nizamname: 6 Temmuz 1959
tarihinde yiiriirliige giren bu nizamnamenin amaci: sehir ve kasabalar i¢in yapilacak

imar planlamalarinda dikkate alinacak tertip, tanzim ve tahditlere aciklik getirmektir

88/12777 karar sayili Afetlere iliskin Acil Yardim Teskilati ve Planlama Esaslarina
Dair Yonetmelik: 8 Mayis 1988 tarihinde yiiriirliige giren Yonetmeligin amact
Devletin tiim gii¢ ve kaynaklarin1 afetten dnce planlayarak, afetin meydana gelmesi
halinde Devlet giiclerinin afet bolgesine en hizli bir sekilde ulasmasi ile afetzede
vatandaslara en etkin ilk ve acil yardim yapilmasini saglamak i¢in acil yardim

teskilatlarimin kurulus ve gorevlerini diizenlemektir.
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96/8716 karar sayili Basbakanlik Kriz Yonetim Merkezi Yonetmeligi: 9 Ocak
1997°de yiiriirliige giren Yonetmeligin amaci kriz durumlarinda faaliyet gosterecek
olan Basbakanlik Kriz Yonetim Merkezi'nin, teskilatlanmasini, tertiplenmesini,

caligsma usullerini, gérev ve sorumluluklarini belirlemektir

99/583 karar sayili Kanun Hitkmiinde Kararname ve daha sonra yeniden diizenlenen
600 karar sayili Tiirkiye Acil Durum Yonetimi Baskanligi, kurulmasina dair Kanun
Hiikmiinde Kararname: Bu kararnamenin amaci her tiirli dogal ve teknolojik
afetlerle (go¢ hareketleri dahil) ilgili acil durum yonetiminin iilke diizeyinde etkin
olmasin1 saglayacak teskilatin kurulmasidir. Ana esaslar cikarilacak yonetmelikle

belirlenecektir.

1.3.4.6.4 1999 Sonrasi1 (Uyams Donemi)

17 Agustos 1999 Izmit Korfezi depreminin yol agtigi biiyiik can ve mal
kayiplari, deprem bolgesinin genisligi ve niifus yogunlugu, ortaya cikan
sorunlarin ivedilikle ¢oziilebilmesi i¢cin Hiikiimeti, hakli olarak, TBMM’den
Kanun Hiikmiinde Kararname cikarilmasi yetkisini almaya yoneltmistir. Bu
amag i¢in Hiikiimet TBMM’den depremden sekiz giin sonra 452 sayili yetki
yasast ile KHK c¢ikarma yetkisi almistir. Bu yetki, deprem bolgesindeki
sorunlarin ivedilikle ¢oziilmesi ve ihtiyaclarin 6ncelikle karsilanabilmesi igin
Hiikiimete verilen biiyiik bir destek olmu§tur.’218
Deprem zararlarinin azaltilabilmesi icin bilyiik bir onem tasiyan yetki yasasiyla
cikarilan KHK ve yonetmeliklerin bazilar1 sunlardir;
e Zorunlu Deprem Sigortas1 (27 Aralik 1999, KHK no: 587 )
e Yap1 Denetimi Hakkinda Kanun Hiitkmiinde Kararname (10 Nisan 2000,
KHK no: 595)
® Yapi Denetimi Uygulama Yonetmeligi (26 Mayis 2000)
e 3030 Sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu Disinda Kalan Belediyelerin
Uygulayacaklar1 Tip Imar Yonetmeligi ( 13 Temmuz 2000)
e Yap: Malzemeleri Deney Laboratuarlarinda Bulunmasi Gereken Ozellikler

Hakkinda Genelge (30 Temmuz 2000)

1% JICA 2004 Tiirkiye Raporu, sy 54
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e Afet Yonetimi ile Ilgili Olarak Yeni Bir Merkezi Kurum Kurulmas: (KHK
NO: 583 ve 600)

o lcisleri Bakanlhig Sivil Savunma Genel Miidiirliigii’niin Mevcut Arama-
Kurtarma Kapasitesinin Gelistirilmesi ( Aralik 1999, 586 sayii KHK ve
Nisan 2000, 596 Sayili KHK)

e Ulusal Deprem Konseyinin (UDK) Kurulmasi ( Bagbakanligin 21 Mart 2000
Tarih ve 2000/9 say1il1 yazisi)

1.3.4.7 Tiirkiye’nin Afet Konusundaki Orgiit Yapisi

Afet oncesi alinmasi gereken tedbirler, temelde afet riskini en aza indirmek ve afet
durumunda ise, siiratli ve bilin¢li miidahale ile afeti en az kayipla (mal ve can)
atlatmak icin alinmasi gereken 6n tedbirlerdir. Bunlar basta egitim ve teskilatlanma
olmak {lizere, yeterli ve uygulanabilirligi olan mevzuat ve yetkin personele sahip
olmak, kentlesmelerde yasalara, imar faaliyetlerinde yer ve zemin etiitlerine uygun

planlamalarin yapilmasini saglamak ve uygulamaktir.

Ulkemizde afet konusundaki teskilatlanma merkezde ve tasrada olmak iizere temelde

ikiye ayrilir.

1.3.4.7.1 Merkezi Teskilat

Afet yonetimin merkez teskilatlanmasini gosteren ve hepsi yiiriirlikkte olan ii¢ ayri
mevzuat mevcut olup, bunlarin sorumluluk sinirlart tam belirlenmedigi gibi bir
digerini yiirlirliikten kaldiran herhangi bir madde de yoktur. Bu mevzuatlarda

belirtilen teskilat soyledir:

Afetler Merkez Koordinasyon Kurulu
Bayindirlik ve Iskan Bakanligi’nca hazirlanan 88/12777 sayil Yonetmelikle bir

afetin il sinirlarin1 ve imkanlarin1 agmasi halinde merkezde kurulmasi 6n goriilen bir
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afet yonetim merkezidir. Genel hayati genis ol¢iide etkileyen afetlerde Bayindirlik ve
Iskan Bakanlig Miistesarinin bagkanliginda;

* Milli Savunma

* Disisleri

» Icisleri

* Maliye ve Giimriik

» Milli Egitim Genglik ve Spor

* Saglk

 Ulastirma

* Tarim

* Orman

* Calisma ve Sosyal Giivenlik

* Sanayi ve Tabii Kaynaklar

bakanliklarinin miistesarlari ile Tiirkiye Kizilay Dernegi Genel Baskani veya Genel
Miidiiriinden olusan Afetler Merkez Koordinasyon Kurulu kurulur. Genelkurmay
Baskanliginin sorumluluklan ile ilgili konularda Genelkurmay Bagkanlig temsilcisi

de katilir.

Biiyiik bir afet vukuu buldugunda kurul baskaninin ¢agrisi iizerine toplanir. Kurul
iyesi olan Bakanliklar, kendi gorevleri ile ilgili acil yardim planlama, uygulama ve
diger bakanliklarla koordine ve isbirligini yiiriitmek {izere miistesar yardimcisinin
baskanliginda gerekli tertip ve tedbirleri alirlar. Alinan bu tertip ve gorevleri ile ilgili
yapilan planlar Bayindirhk ve Iskan Bakanligina gonderilir, sonradan yapilacak

degisiklikler de bildirilir.

Kurulun gorevleri:

» Basbakanliktan alacagi talimatlarin uygulanmasini saglar.

* Afet bolgesi valilerinden ve diger kaynaklardan alinan bilgilerden valilik
ihtiyaglarmin giderilmesi ve varsa sorunlarinin ¢oziilmesi icin kararlar alir. Bu

kararlar dogrultusunda bakanliklar kurum ve kuruluslar ile afet bolgeleri arasinda
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isbirligi ve koordinasyonu saglar, ¢oziimlenemeyen sorunlar varsa Basbakanliga
sunar.

* Dis ve i¢ yardimlarla ilgili koordineyi saglar.

* Alman bilgi ve raporlarin degerlendirilmesi sonucunda Basbakanliga siirekli bilgi
Verir.

e Bakanlik, kurum ve kuruluglarin illeri takviye ve destek planlar1 geregince
yapilmasi gereken islemleri her safhada izler, aksamalar varsa tedbirler alir veya

aldirtir.

Tiirkiye Acil Durum Yo6netimi Genel Miidiirliigii

Bakanlar Kurulunun 15.11.1999 tarih ve 583 sayili karari ve yeniden diizenlenen
14.06.2000 tarih ve 600 sayili karari ile teskil edilen bir bagkanliktir. Gorevleri iilke
giivenligini etkileyecek oOlcekteki deprem, heyelan, kaya diismesi, yangin, kaza,
meteorolojik afet, niikleer ve kimyasal madde kazalar1 ve goc hareketleri ile ilgili acil
durum yonetiminin iilke diizeyinde etkin bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in gerekli
onlemleri almak ve acil durum yonetimi gerektiren olaylarn olusumundan Once
aliacak onlemler, olay sirasinda yapilacak arama, kurtarma ve yardim faaliyetleri ve
olay swrasinda gergeklestirilecek 1iyilestirme calismalarim yiiriiten kurum ve

kuruluslar arasinda koordinasyonu saglamaktir.

Basbakanlik Kriz Yonetim Merkezi

Basbakanlik tarafindan hazirlanan 96/8716 sayili Yonetmelikle bir kriz halinde
(afetler dahil) merkezde teskili on goriillen yonetim merkezidir. 14.12.2000 tarih
BKYM-6 sayili yazi ile Tiirkiye Acil Durum Yonetim Genel Miidiirliigii’ ne bagl bir
birim haline getirilmistir. Yonetmeligin amaci, kriz durumlarinda faaliyet gdsterecek
olan Bagbakanlik Kriz YoOnetim Merkezi'nin teskilatlanmasini, tertiplenmesini,
calisma usullerini, gérev ve sorumluluklarin1 belirlemek ve bu suretle, krize neden

olan olaylarin baslangicindan bitimine kadar gecen siire icerisinde;
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* Krizi yaratan olayin Onlenmesi, ortadan kaldirilmasi veya milli menfaatler
dogrultusunda sona erdirilmesi maksadi ile gereken hazirlhik ve faaliyetlerin
yonlendirilmesini,

* Hizmet ve faaliyetlerin yiiriitiilmesinde; Genelkurmay Baskanligi, ilgili Bakanlik,
kurum ve kuruluslar arasinda koordinasyon, isbirligi, siirat ve etkinlik saglayarak
krizin en az zararla ve milli menfaatlerimiz dogrultusunda atlatilmasini, saglamaktir.
Her ii¢ merkezin de kriz veya afet halindeki gorev, sorumluluk ve calisma usulleri

genel yapisi ile aynidir.

1.3.4.7.2 Tasra Teskilatlanmasi

7126 sayili Kanun geregi Icisleri Bakanhiginca (Sivil Savunma Genel
Miidiirliigii’'nce) kurulan sivil savunma servislerinin daha ¢ok savas ve savas sonrasi
olaylarinda gorev yapacak sekilde teskil edildigi i¢in gerek dagimikligi gerekse
miikelleflerin yas1 itibariyle afetlerde organizeli olarak kullanilmasi bu giine kadar
miimkiin olmamistir. Ancak 1999 sonrasinda bir iyilestirme saglanmistir. Bayindirlik
ve Iskan Bakanligi (Afet Isleri Genel Miidiirliigii) ise 7269 sayili Kanun geregi
olarak 88/12777 sayili Yonetmelikle, afet yonetimi ve afete miidahale i¢in merkezde
“Afet Merkezi Koordinasyon Kurulu”, il ve ilgelerde Acil Yardim Tasra Teskilatina

bagh “Afet Acil Yardim Hizmet Gruplarim1” kurmustur.

Il Acil Yardim Tegkilati: llerde, Valinin veya gorevlendirecegi Vali Yardimcisi

Baskanliginda;

* Belediye Baskan,

« I Jandarma Alay Komutanu,

* Emniyet Miidiirii,

* Sivil Savunma Miidiiri,

» Milli Egitim Genglik ve Spor Miidiirii,
* Bayindirlik ve Iskan Miidiiri,

* Saglik ve Sosyal Yardim Miidiirii,

e Tarim Miudiirii,
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* Orman Isletme Miidiirii,
* Kizilay Temsilcisi,
 Garnizon komutanm veya mahallin en biiyiikk askeri temsilcisinden olusan “Il

Kurtarma ve Acil Yardim Komitesi” kurulur.

Gorevleri:

» Il acil yardim planlarinin yapilmasini1 ve uygulanmasini saglar.

s flgelere ait planlar1 inceleyerek valinin onayina sunar.

* Planda Ongoriilen teskilati kurar ve burada gorev alacaklar1 tespit ederek
kendilerine duyurur. Egitim ve tatbikat diizenleyerek gruplarin hizmete hazir
olmalarim saglar.

* Yapilacak yardim prensiplerini tespit eder ve belirlenen ihtiyaclarin teminini saglar.
* Hizmet gruplarinin toplanma ve ¢alisma esaslarini belirler ve bu konuda talimatlar
diizenler, caligsmalar1 koordine ederek sonuglarini izler.

* Acil yardim hizmetlerinin yiiriitiilmesinde, gorevli kuruslar arasinda isbirligi ve
koordinasyonu saglar.

* Acil yardim, gecici iskan ve onarim icin afetzedelere nakdi 6demede bulunulmasi
gerekli oldugu hallerde, Bayindirlik ve Iskan Bakanligindan izin alur.

* Yapilan calismalar ve uygulama sonuglarimi degerlendirir.

* Hizmet gruplarmin gorevlerini yapabilmesi icin gerekli personel, ara¢ ve gerecin
temini ve ikmali ile gorevlendirilmelerini takip ve koordine eder.

* Acil yardim ¢aligmalarinin asagidaki oncelik sirasina gore (afet tiiriine gore bu
sirada degisiklik yapilabilir) yapilmasini saglar:

- Haberlesmenin temini,

- Ulastirmanin saglanmasi ve trafigin diizenlenmesi,

- Kurtarma,

- Tibbi ilk yardim,

- Hasta ve yaralilarin hastaneye nakli,

- Yangin sondiirme,

- Emniyet ve asayisi saglama,

- Yedirme, giydirme, 1sitma ve aydinlatma,
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- Gegici barindirmay1 saglama,

- Oliilerin defini,

- Enkaz kaldirma ve temizleme,

- Elektrik, su ve kanalizasyon tesislerinin onarimi ve hizmete sokulmasi,
- Karantina tedbirlerinin alinmasi.

- Acil yardim siiresi icerisinde harcanmayan 6denegi merkez fon
hesabina iade eder.

- Gerektiginde afetzedelerin bor¢larinin tecili ve yeni kredi agilmasi
konusunda tespit ve tekliflerde bulunur.

- Acil yardim hizmetlerini yiiriitmekten sorumlu komite, bu hizmetleri
asagida belirtilen hizmet gruplar ile yiiriitiir.

» Haberlesme Hizmetleri Grubu,

¢ Ulasim Hizmetleri Grubu,

e Kurtarma ve Yikintilar1 Kaldirma Hizmetleri Grubu,

« [k Yardim ve Saglik Hizmetleri Grubu,

» On Hasar Tespit ve Gegici Iskan Hizmetleri Grubu,

¢ Giivenlik Hizmetleri Grubu,

* Satin Alma, Kiralama, El Koyma ve Dagitim Hizmetleri Grubu,

e Tarim Hizmetleri Grubu,

* Elektrik, Su ve Kanalizasyon Hizmetleri Grubu.

flce Acil Yardim Teskilati: ilcelerde, kaymakamlarin baskanliginda,

* Belediye Baskani,

. ng Jandarma Bolik Komutani,

* Emniyet Amiri/Baskomiseri,

. ng Savunma Miidiirii/Memuru,

e Mal Miidiirii,

» [lge Milli Egitim Genglik ve Spor Miidiirii,

* Bayindirlik ve iskan Miidiirliigii temsilcisi,

» flgedeki saglik kuruluslarindan kaymakamlarca belirlenen birinin amiri,

* Kizilay Bagkani,
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* Garnizon Komutani1 veya mahalin en biiyiik askeri birlik temsilcilerinden olusan

“llce Kurtarma ve Yardim Komitesi” kurulur.

Her iki Bakanligin ayr Tiiziik ve Yonetmeliklerle teskil ettigi bu servis ve ekiplerin
kurtarma ve ilk yardim faaliyetlerinde istenilen randimani verememesi {izerine,
Icisleri Bakanligi 97/13 No’lu Genelge ile servis ve ekipler arasinda koordineyi
saglayacak iiciincii bir teskilatlanmaya gitmistir. 11 ve ilcelerde Acil Yardim ve
Kurtarma Ekiplerini kurmustur. Biitiin bu teskillerin il/ilcede yonetilmesi ve
kullanilma sorumlulugu ise mevcut mevzuat ve genelgelere gore il/ilce miilki

amirlerine verilmistir.

1.3.4.8 Turkiye'de Afet Konusunda Yetkili Kurum/Kuruluslarin Goérevleri

1.3.4.8.1 Bayindirhk ve iskan Bakanhgi’nin Gorevleri

Bayindirlik ve Iskan Bakanligi’nin kurulus ve gorevleri, basta 13.12.1983 giin, 180
sayill “Bayindirlik ve Iskan Bakanligi’nin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiitkmiinde Kararname” ve 8.6.1984 giin, 209 sayili “180 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin Bazi Maddelerinde Degisiklik Yapan Kanun Hiikmiinde Kararname”
olmak iizere, 7269 sayil1 “Afetler Kanunu”, 775 sayil1 “Gecekondu Kanunu” ve 3194

sayil1 “Imar Kanunu” ve ilgili diger kanunlarla diizenlenmistir.

Bakanlik, ingaat, konut, planlama ve afetler konular ile ilgili olarak ¢ok yonlii
islevlere sahiptir. ilgili mevzuatla kendisine verilen gorevleri, merkezde ana hizmet
birimleri olan Yap: Isleri, Afet Isleri ve Teknik Arastirma ve Uygulama Genel
Miidiirliikleri ile basta Yiiksek Fen Kurulu olmak iizere damisma ve denetleme
birimleri ve siirekli bir Kurul niteligindeki Bayindirlik Kurulu; illerde ise Bayindirlik

ve Iskan Miidiirliikleri eliyle yiiriitmektedir.
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Merkez Teskilati

Bakanligin danisma birimleri arasinda sayilan Yiiksek Fen Kurulu, bayindirlik ve
iskan igleri ile ilgili sartname, tip sozlesme, yillik rayi¢ fiyat analizleri ve birim
fiyatlarinin hazirlanmasindan sorumludur. Bayindirlik Kurulu ise, insaat islerinden
dogan ve Yiksek Fen Kurulu'nca karara baglanmis olup, Bakanlik Makam
tarafindan bir defa daha bu Kurul’da incelenmesine gerek duyulan veya Yiiksek Fen
Kurulu'nda gerekli ¢ogunluk bulamayan anlasmazliklar1 karara baglamak ve yeni
kesin fiyatlar1 tespit etmekle yetkilidir. Bayindirlik Kurulu'nun kesinlesen kararlari

tiim ilgililer i¢in baglayicidir.

Yapi Isleri Genel Miidiirliigii, genel biit¢eye dahil kuruluslara ve gerektiginde il Ozel
Idareleri, katma biitceli idareler ve belediyelere ait bina ve tesislerin ihtiyag
programlarinin hazirlanmasi, proje ve kesiflerinin, insaat ve biiyiilk onarimlarinin
yapilmasi ve yaptirilmasi ile gorevlidir. Ayrica kamu konutlan1 ve afetlerle ilgili
daimi iskana iliskin her tiir yapi ve konutlarmm programlanmasi, yapilmasi ve

yaptirilmasi da bu gorevler arasindadir.
Afet Isleri Genel Miidiirliigii'niin Gorevleri

Afet Isleri Genel Miidiirliigii’'niin gorevleri ise afet dncesinde, afet sirasinda ve afet
sonrasinda olmak iizere ii¢ baslik altinda toplanabilir. Bu kapsamda Genel Midiirliik,
afete ugrayabilecek bolgelerde can ve mal kayiplarinin azaltilmasi i¢in gerekli tedbir
ve esaslarin ilgili Bakanlik ve kamu kuruluslart ile belirlenerek, uygulanmasi,
ozellikle deprem zararlariin azaltilmasi konusunda gerekli arastirmalarin
yiiriitiilmesi, afete ugrayan bolgelerde gecici yerlesme ve barmmayi saglayici
tedbirler alinmasi, uygulanmasi ve bu konuda ilgili bakanliklar ve kamu
kuruluslariyla koordinasyon ve igbirliginin saglanmasi, afet oldugunda acil yardim
uygulamast ve koordinasyonun saglanmasi ile yiikiimlidiir. Genel Miidiirligiin
gorevlerini kisaca su sekilde tarif etmek miimkiindiir:

* Afet oldugunda acil yardim uygulamasi ve koordinasyonunu yapmak,
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» Afete ugramis bolgelerde siiratle gecici yerlesme ve barinmayi saglayici kisa ve
uzun siireli tedbirlerin alinmasini uygulamak ve uygulatmak, bu bdlgelere
gotiiriilmesi uygun goriilen hizmetleri yapmak, ilgili bakanliklar ve diger kamu
kurum ve kuruluslariyla koordinasyon ve isbirligi saglamak,

» Tabii afete ugrayabilecek yerleri bolgeleri tespit etmek, afetlerin dnlenmesi igin
gerekli tedbirleri almak,

* Afete ugrayabilecek bolgelerde afetlerden en az can ve mal kaybi ile kurtulmayi
saglayacak tedbir ve esaslar ilgili bakanliklar ve kamu kurum ve kuruluglariyla
isbirligi i¢inde belirleyip uygulamasini saglamak,

» Afet haberlerinin alinmasindan sonra bolgeye ihtiyaca gore acil yardim ddenegi
gondermek,

* Afetler Merkez Koordinasyon Kurulunu goreve cagirmak, yapilacak on hasar
tespitine yardimci olmak,

* Kizilay’ca saglanacak cadirli gecici iskan disinda, prefabrike ile kiralama veya
resmi kuruluslardan bina tahsisi yaptirmak suretiyle afet bolgesi icinde ve diginda
gecici iskan1 saglamak,

» Afet nedeniyle yapilacak yurt i¢i ve yurt dig1 bagislar icin ilgili bankalarda hesap
actirir ve bu konuda gerekli koordineyi saglamak,

* Ozel ve resmi binalarin hasar tespitlerini yaptirmak, bu tespit sonuglarini ilgili
kuruluglara duyurmak. Hasar tespit sonuglarina gore can ve mal kaybina neden
olabilecek yiktirllmasi gereken binalara raporlan diizenlemek ve ilgili kuruluslara
bildirmek,

* Afet nedeniyle bolgedeki belediyelerin igme suyu, elektrik ve kanalizasyon
tesislerinde meydana gelen hasar tespitini yapmak, onarima yardimci olmak,

* Karayollar1 Genel Midiirliigii isbirliginde afet bolgesindeki il ve devlet yollarinda
ve sanat yapilarinda meydana gelen hasarlan siiratle giderip, kisa siirede ulagimi
saglamak,

* Baraj, nehir ve golet tagsmas1 sonucu su baskinindan etkilenebilecek bolgeleri
belirlemek, askeri ve sivil makamlar araciligi ile halkin uyarilmasim saglamak ve

gerekli onlemleri ilgili kuruluslarla igbirligi yaparak almak.
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Teknik Arastirma ve Uygulama Genel Miidiirliigiiniin Gorevleri

Teknik Arastirma ve Uygulama Genel Midiirligiiniin kararname ile belirtilen
gorevleri, oldukca karmagik bir yap1 sergilemektedir. Genel Miidiirliikk bir yandan
diger Genel Miidiirliikklerin uygulamaya doniik faaliyetlerini kolaylastiric1 ve
etkinlestirici aragtirma ve calismalar (insaat malzeme ve teknolojileri, yapilarda
enerji tasarrufu ile ilgili aragtirmalar yapmak, deprem haritalarin1 hazirlamak, deprem
bolgelerinde insa edilecek yapilarla ilgili tedbirleri, insaat tekniklerini ve
projelendirme esaslarin1 belirlemek, kamu kurum ve kuruluglarina is yapan
miiteahhitlere belge vermek ve gizli sicillerini tutmak, Bakanlik hizmetlerinin daha
hizli ve verimli olmasi saglayici bilgi islem ve egitim ¢alismalar1) yapmanin yani
sira, imar planlart ve altyapr yapimina iliskin standartlar gelistirmek, sigmaklarla
ilgili esaslar1 tespit etmek ve bunlarin imar planlarina konulmasimi saglamak ile
gorevlendirilmistir. Ancak zaman iginde Genel Miidiirligiin gorevlerinde bazi
degisiklikler olmustur. 3194 Sayili Imar Kanunun 9. maddesi uyarinca imar planlart
yapma yetkisi baslangicta Yap Isleri Genel Miidiirliigii biinyesinde yer alan bir birim
(Imar Proje Dairesi) tarafindan kullanilmakta iken, 28.9.1988 Bakan Olur’u ile bu
birimin Teknik Arastirma ve Uygulama Genel Miidiirligii'ne baglanmasi
kararlastirilmistir. Buna karsilik depremle ilgili arastirma faaliyetlerini yiiriitmek
tizere TAU biinyesinde olusturulmus bir diger birim (Deprem Arastirma Dairesi) ise,
7269/ 1051 sayih Kanunla Bakanliga verilen ve Afet Isleri Genel Miidiirliigii’nce
yiiriitiilmekte olan hizmetlerle biitiinliikk saglanmasi1 gerekgesiyle 5.10.1988 tarihli
Bakan Olur’u ile bu Genel Miidiirliige devredilmistir. 1997 yilinda ise, Teknik
Arastirma ve Uygulama Genel Miidiirliigii’niin bu amacla olusturulmus bir birimi
bulunmamasina karsin, 209 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile degisik 180
sayili Kararname’de gorevleri arasinda sayilan yapr malzemeleri konusunun Yapi
Isleri Genel Miidiirliigii’nde kurulacak bir birime devredilmesi igin bir girisim
olmussa da, daha sonra bundan vazgecilmistir. Ancak, TAU nun goérevlerinin
devredilmesi seklinde olmamakla birlikte, 1998 yili basinda Yap: isleri Genel
Miidiirliigii'nde kamu ingaatlarinda kullanilacak yapt malzemeleri ile ilgili

arastirmalar yapmak iizere bir Calisma Grubu olusturulmus bulunmaktadir.
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Halen Teknik Arastirma ve Uygulama Genel Miidiirligii'niin baslica gorevleri, basta
3194 sayili Imar Kanunu basta olmak iizere, gesitli yasalarla Baymdirlik ve Iskan
Bakanligi'na verilen planlama caligmalarini yapmak, imar mevzuati ile ilgili yasal
diizenleme calismalarimi yiiriitmek, bu mevzuati ve uygulamalarini ilgilendiren
konularda ilgili kurum, kurulus ve kisilere teknik bilgi ve yonlendirici goriisler
vermek, imar uygulamalar ile ilgili olarak yerel yonetimlere mali yardimda
bulunmak, imar mevzuati ve afetlerle ilgili konularda egitim faaliyetlerinde
bulunmak, 775 sayili Gecekondu Kanunu kapsamindaki is ve islemleri yiiriitmek,
yurt i¢inde kamu kurum ve kuruluslarina is yapan ve belirlenecek gerekli nitelikleri
tasiyan miiteahhitlere belge vermek, gizli sicillerini tutmak, yurtdisi miiteahhitlik
hizmetleri ile ilgili islemleri yapmak ve sicillerini tutmak, harita miiteahhitlik
karnesi, imar plam1 miiellifleri yeterlilik belgesi verilmesi islemlerini yiiriitmektir.
Diger yandan, Bayindirhk ve Iskan Bakanhigi'min planlama konusundaki
faaliyetlerini, farkli plan kademeleri arasindaki baglantilar acisindan incelemek

yararl olabilecektir.

Imar Kanunu'nun tanimlara iliskin Snci maddesinde ad1 gecen Cevre Diizeni Planlari,
daha alt OoOlceklerdeki planlar icin uyulmast zorunlu bir plan kademesini
olusturmaktadir. Cevre diizeni planlari, iilke ve bolge plan kararlarina uygun olarak,

kentsel ve onunla biitiinlesen kirsal alanlar1 da igerecek bicimde ¢evresel biitiinlitk
gosteren alanlarda hazirlanan ve bolge planlamasina, uygulamaya yonelik ayrintilar
getiren, kent planlamasina ise ¢evreden yaklasim saglayan bir planlama kademesi
olarak tanimlanir. Cevre diizeni planlarinin hazirlanma ve onaylanmasindan sorumlu
merciin yasada agikca yer almamasi baslangicta bazi kangsikliklara yol agmistir.
Bayindirlik ve Iskan Bakanligi, onceleri yasanimn genel yaklasimu kapsaminda, bu
planlarin belediye sinirlar1 iginde belediyelerce, disinda ise ilgili kuruluslarin
goriiglerinin alinmasi suretiyle valiliklerce onaylanacagim kabul etmis (16.12.1985
giin ve 12730 sayil1 Bakanlik Genelgesi), ancak daha sonra bir biitiinliik saglanmasi
gerekcesi ile bu planlarin ve degisikliklerinin yasanin 9. maddesi kapsaminda

Bakanlik yetkisinde yapilacagini belirtmistir (22.2.1990 giin ve 3205 sayili Bakanlik
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Genelgesi). Cevre diizeni planlarinda gerekli degisiklik yapilmadan, bu plan
kararlarim1 degistirici nitelikte plan onamalar1 yapilamayacaktir. Bakanlik ayrica,
cevre diizeni plan degisiklik tekliflerinin ancak asagidaki kriterleri saglamasi
durumunda incelemeye alinabilecegini 6ngormektedir (22.4.1993 giin ve 7731 sayili
Bakanlik Genelgesi):

* Yerel yonetimlerin yerlesik niifuslarinin gereksinimlerini karsilayan yeterli, gecerli
ve gerekceleri belirli 6neri ve istekler,

e Maddi hatalarin diizeltilmesine doniik Oneri ve istekler,

* Cevre diizeni planlarinin tiimii veya biiyiik boliimiinii iceren zorunlu ve gerekli
revizyonlar,

* Mevzuatin gerektirdigi diizenlemeler.

Cevre Bakanligi’nin Kurulmasina fliskin 443 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’de
20nci madde, dengeli ve siirekli kalkinma amacina uygun olarak ekonomik kararlarla
ekolojik kararlarin bir arada diisiiniilmesine imkan veren rasyonel dogal kaynak
kullanimini saglamak iizere, kalkinma planlar1 ve bolge planlari temel alinarak ¢evre
diizeni planlarin1 hazirlamak, hazirlatmak, onaylamak, onaylanmasini saglamak
gorevlerini Cevre Bakanligi'na vermistir. Bayindirlik ve Iskan Bakanlhigi, Imar
Kanunu'nda yer alan bigimiyle, ¢evre diizeni plam1 kavraminin amilan Kanun
Hitkmiinde Kararname'de belirtilen ¢evre diizeni planindan icerik olarak farkli
oldugunu savunarak konuya agiklik kazandirmaya calismissa da (30.9.1991 giin ve
18565 sayili Genelge), farkli yasalarla getirilen yetki catismalarma bir ¢6ziim
gelmemistir. Ayrica, cevre diizeni planlamasinin Bayindirlik ve Iskan Bakanligi'nca
hazirlanma ve onaylanmasina iliskin iki istisna bulunmaktadir. Adiyaman,
Gaziantep, Diyarbakir, Mardin, Siirt, Batman, Sanhurfa ve Sirnak illerini kapsayan
bolgede ve Bakanlar Kurulu'nca Ozel Cevre Koruma Bélgesi olarak ilan edilen
yorelerde, cevre diizeni plani dahil, her 6lcekteki imar planlarinin onama yetkisi ilgili
kurulus kararnameleri uyarinca, sirasiyla Giineydogu Anadolu Bolge Kalkinma

Idaresi'ne ve Cevre Koruma Kurumu Bagskanlii'na verilmistir.
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Bolge planlamanin iilke Olceginde kapsamli bir bicimde ele alinmamasi, bolge
planlart kararlarina uygun olarak hazirlanmasi gereken cevre diizeni planlarinin iist
Olcek kararlar ile beslenememesi ya da iist olgekte alinmasi gereken ilke kararlarinin
bu diizeyde iiretilmesine calisiimasi sonucunu dogurmaktadir. Imar mevzuatinda
cevre diizeni planlarinin zorunlu 6n calismalarn ve planlama yontemleri konusunda
bir aciklik da bulunmamaktadir. imar Kanunu'na goére, “3030 sayili Biiyiiksehir
Belediyelerinin Yonetimi Hakkindaki Kanun” kapsaminda kalan yerler disinda,
belediye siirlar i¢inde kalan yerlerin nazim imar ve uygulama imar planlari, varsa
bolge planmi ve cevre diizeni plan kararlarina uygun olarak ilgili belediyelerce yapilir
ve yaptirilir ve belediye meclisince onaylanarak yiiriirliige girer. Planlarin yapilmasi
icin gerekli olan halihazir haritalar da belediye ve valiliklerce yapilip yaptirilarak,
onaylanir. Bu haritalarm onanli bir kopyas1 Bayindirlik ve Iskan Bakanligi'na, diger
kopyasi da ilgili Tapu Dairesi'ne gonderilir. Belediye ve miicavir alan disinda kalan
yerlerde valilik veya ilgilisince yapilan veya yaptirilan planlar il idare Kurullari'nca

incelenerek valilik¢e onaylanir.

llgili idare, imar planlarim kendi biinyesinde 6zel bir planlama grubu olusturarak
yapabilecegi gibi, ihale etmek veya Iller Bankasi'na yetki vermek yoluyla
yaptirabilir. Planlarin, ilgili idarece dogrudan yapilmasi halinde planlama grubu
icinde en az bir elemanin “Imar Planlarinin Yapimim Yiikiimlenecek Miiellif ve
Miiellif Kuruluslarinin Yeterlilik Yonetmeligi’nde belirlenen niteliklere sahip olmasi
zorunludur. Planlarin hazirlanmasinda “Imar Plan1 Yapilmasi ve Degisikliklerine Ait
Esaslara Dair Yonetmelik” hiikiimlerine uyulmalidir. Planlarin ihale edilmesi
durumunda, ilgili yonetmeliklerin yanmi sira, Iller Bankasi'nca hazirlanms olan ve
plan tiirlerine gore yapilmasi gerekli arastirma ve degerlendirme caligmalarina ve
plan ¢aligmalarinin ¢izim ve sunumuna iliskin esaslari belirleyen “Imar Planlarmnin
Hazirlanmasina Iliskin Teknik Sartlasma” ve tip sozlesme hiikiimlerine uyulmasi
gerekmektedir. Onaylanan planlarin birer kopyasinin Bakanliga ve iller Bankasi'na
gonderilmesi yasa geregidir. Ancak Imar Kanunu, soz konusu hiikkme yer vermekle

birlikte, Bakanliga veya iller Bankasi'na bu planlar iizerinde herhangi bir inceleme ve

denetim yapma sorumluluk ve yetkisi tamimadigi gibi, planlarin gonderilmemesi
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durumunda bir yaptinm da ongérmemistir. Bakanlik baslangi¢ta onaylanan tiim
planlart gerek iist diizeydeki planlara, gerekse ilgili mevzuat hiikiimlerine uygunluk
acisindan incelemeyi ongormiisse de, daha sonra tiim planlarin incelenmesinden
vazgecerek, yalmzca onaylh 1/25 000 cevre diizeni planlar1 kapsaminda kalan
alanlarda yapilan nazim ve uygulama imar planlar1 degisiklerinin incelemeye konu
edilecegini bildirmistir. Ancak gerek haritalarin, gerekse planlarin her zaman
gonderilmedigi, gonderilen planlarin iizerinde yapilan incelemelerde de mevzuata

aykiriliklarin ¢ok sayida bulundugu anlasilmaktadir.

Tasra Teskilati (Baymdirhk Iskan Miidiirliikleri)

Bayindirhik ve Iskan Bakanligi planlama, yap:t ve afetler konusundaki cesitli
gorevlerini (209 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararname ile degisik 180 Sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ve Iller Idaresi Kanununun ilgili hiikiimleri uyarinca), illerde
kurulan Baymndirhk ve Iskan Miidiirliikleri eliyle yiiriitmektedir. Valilikler de
planlama ve afet yonetimi ile ilgili gorevlerinin yerine getirilmesinde yine bu
miidiirliiklerin hizmetlerinden yararlanmaktadir. Bu Miidiirliikler, bulunduklari

illerin ¢esitli ol¢iitlere gore saptanan 6nemine gore dort grupta orgiitlenmistir.

Bakanligin tasra teskilatinin daha etkili calismasim saglamak {iizere yeniden
diizenlenmesi amaciyla 1996 yilinda bir c¢alisma grubu kurulmustur. Calisma
Grubu’nun Onerileri dogrultusunda 16.5.1997 giin ve 320 sayili Bakan Olur’u ile,
Bayindirlik ve Iskan Miidiirliikleri’nin yeniden diizenlenmesi kararlastirilmistir.
Olur, Bayindirlik ve Iskan Miidiirliikleri i¢in bes tip organizasyon semasi éngormiis
ve her semada yer alan pozisyon ve kadrolarn belirleyerek, iller ve il gruplar
arasindaki personel dengesizliklerini bir 6l¢iide gidermeye calismistir. Bayindirlik ve
Iskan Miidiirliikleri’nin yeniden teskilatlanmasi ile ilgili olan bu Bakan Olur’u heniiz
uygulamaya gecilmeden iptal edilmistir. Miidiirliiklerin goérev kapsami goz Oniinde
tutularak, gruplarin gézden gecirilmesi ve afetlere hazirlikli olmay1 saglayacak bagka

oneriler de dahil olmak iizere yeni bir diizenlemenin yapilmasi gerekmektedir.
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iller Bankasi Genel Miidiirliigii

[ller Bankasi, yerel yonetimlerin imar hizmetleri ve teknik altyapr yatirimlarina mali
ve teknik destek saglamak icin kurulmustur. Banka, yerlesmelere iligskin temel
hizmetlerin plan, proje, insaat ve finansman boyutlar ile biitiinciil bir ¢ercevede ele
alinmasini saglayabilecek bir yapida orgiitlenmistir. 4759 sayili Iller Bankasi
Kanunu'na gore, il ©zel idareleri, belediyeler ve koy idareleri, bu idarelerin
kuracaklar1 birlikler ve bu idarelere bagh tiizel kisilere sahip olan veya olmayan
katma biitceli idare ve kurumlar, sermayedarlik yolu ile Banka'min ortagidir.
Banka'nin planlama ve yap1 ile ilgili gorevleri sunlardir:

* Ortak idarelere talepleri halinde mahalli kamu hizmetleri ile ilgili tesisler, alt
yapilar ve iist yapilar i¢in kredi saglamak,

* Ortak idarelerin talepleri halinde harita, imar plani, proje, kesif ve etiidler yapmak,
yaptirmak, yerel kaynaklarla yaptirilmasina imkan olmayan veya Banka tarafindan
toplu olarak yaptirilmasinda fayda bulunan (icme suyu, sondaj, kanalizasyon, aritma
tesisleri ve yapi, turistik tesisler, soguk hava deposu, mezbaha, et kombinasi, memba
suyu siseleme tesisleri, belediye hizmet ve rant tesisleri) isleri gibi Banka yillik
yatirim programlarinda yer alan isleri yapmak; talep kosulu olmaksizin hibe veya fon
yatirrmlarimin katkisi ile gerceklestirilebilecek benzeri isleri yapmak ve yaptirmak,

» Imkanlar uyarinca ortak idarelerin ve diger kamu kurum ve kuruluslarinin program
dis1 islerini, talepleri halinde ve finansmani bu idarelerce karsilanmak iizere, yapmak
ve yaptirmak; istenen taginir ve tasinmazlari sigorta ettirmek,

* Banka'dan alinan ve kredilerle yapilacak islerden, yapim ve denetlenmesi
Bakanliga verilmis olanlar disinda kalanlarin, talep ve imkana gore teknik kontrol ve

denetlenmesini tizerine almak.

[ller Bankast, ayrica “2380 Belediye ve Il Ozel idarelerine Pay Verilmesi Hakkindaki
Kanun” geregince genel biitce vergi gelirlerinden saglanan pay ve fonlarin tahsis ve
dagitim islemlerinin yapilmasi ve Banka ‘“safi kari”ndan ayrilan koy kalkinma

paylarinin, koy gelirlerini artiric tesisler icin dagitimi islerinden de sorumludur.
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Banka, programinda olmak sarti ile, belediyeler adina yaptig1 ve yaptirdigi imar
planlarinin bedelini Belediyeler Fonu’ndan kargilayarak bagis yoluyla yapmaktadir.
Ayrica bazi bakanliklarin ve ilgili idarelerin istegi iizerine koruma planlari, turizm
planlari, sanayi alanlarn planlart gibi sektor agirlikli planlar da kent planlar ile
biitiinlestirilerek hazirlanmaktadir. Bunun disinda Banka, imar planlarinin
hazirlanmasi icin gerekli olan halihazir haritalarin yapimi ve “Imar Planlarinin
Hazirlanmasma Iliskin Teknik Sartlasma”da zorunlu 6n calismalar arasinda sayilan
jeolojik etiid ve raporlarin hazirlanmasini da tistlenmektedir. Jeolojik etiidler sonucu

hazirlanan raporlarda beldelerin genel ve yerel jeolojilere, zeminlerin jeoteknik
ozellikleri, yeralti ve yeriisti su durumu, yapilagsma sirasinda karsilagilabilecek
sorunlar ve ¢oziimleri ile olas1 dogal afetler ve Onlemleri verilmekte ve yerlesime
uygunluk degerlendirmeleri yapilmaktadir. Banka bu tiir jeolojik raporlar1 talep
halinde Bayindirlik ve iskan Bakanlig1 basta olmak iizere, ilgili kamu kuruluslarinin

planlama calismalari icin de yapmaktadir. Ayrica Bayindirlik ve Iskan Bakanligi'nin

17.8.1987 giin ve 1634 sayili genelgesi uyarinca mevzii imar planlarina esas olmak

lizere taginmaz sahiplerince 0zel jeoloji biirolarina veya iiniversite doner
sermayelerine yaptirilan jeolojik etiid ve raporlarin Iller Bankasi veya Afet Isleri
Genel Miidiirliigii tarafindan yerinde incelenerek uygun bulunmasi gerekmektedir.
Jeolojik ve jeofizik arastirmalar, ayrica icme suyu ve kanalizasyon tesislerinin proje
ve ingaat agamalarinda alinmasi gerekli tedbirlerin belirlenmesi amaciyla 6ncelikle

ele alinmaktadir.

Banka'nin 18 bolge miidiirliigii mevcut olup, bunlardan istanbul ve Izmir, yerinde
planlama calismalar: yiiriitmek iizere orgiitlenmistir. Istanbul Bolge Miidiirliigii'niin
planlama konusundaki deneyimi olduk¢a uzun bir ge¢mise dayanmakta olup, 1972-
1984 yillar1 arasinda bolge miidiirliigii i¢inde basuzmanlik olarak orgiitlenen bir
birim, Istanbul'un bati yakasindaki miicavir belediyelerin yogun yapilasma
egilimlerini yerinde kontrol altina almak ve imar planlanim1 yapmakla
gorevlendirilmistir. Imar Kanunu'nun yiiriirliige girmesinden sonra da Basuzmanlik,
Harita-imar Planlama Sube Miidiirliigii adi altinda gorev alanina giren belediyelere

plan hizmeti vermeyi siirdiirmiistiir.
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1.3.4.8.2 Tiirkiye Acil Durum Yo6netimi Genel Miidiirliigii'niin Gorevleri

583 ve son olarak yeniden diizenlenen 600 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameyle
tamimlanan asagidaki gorevler Genel Miidiirligiin temel sorumluluklar
kapsamindadir:

* Acil durum yo6netiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi amaciyla kamu kurum
ve kuruluslarinca acil durum yonetimi merkezlerinin kurulmasim saglamak, calisma
esaslarini belirlemek ve bu merkezler arasinda koordinasyonu saglamak,

* Acil durum yonetimi gerektirecek olaylarin 6nlenmesi ve zararlarinin azaltilmasi
icin kurum ve kuruluglarca gerekli 6nlemlerin alinmasini, kisa ve uzun vadeli
planlarin  hazirlanmasmmi  ve bilgi bankalarinin  kurulmasini  izlemek ve
degerlendirmek,

* Acil durum yo6netimine gegilen hallerde kamu ve 6zel sektore ait her tiirlii kara,
deniz ve hava tasitlari, ile kurtarma ve yardim ara¢ ve gereclerinden
yararlanilmasinda koordinasyon hizmetlerini yliriitmek,

* Acil durumlarda yardim saglayan goniillii kurulus ve Kkisiler i¢in tesvik edici
diizenlemeler yapmak, yardim malzemelerinin teslim alinmasini, korunmasini ve

ihtiya¢ noktalarina sevk edilmesinde koordinasyonu saglamaktir.

1.3.4.8.3 Sivil Savunma Genel Miidiirliigii’niin Gorevleri

* Savas zamani halkin can ve mal giivenliginin saglanmasi; tabii afetlerde can

ve mal kurtarma; biiyiik yanginlarda can ve mal kaybini azaltma; savas zamam

her tiirlii savunma faaliyetlerinin sivil halk tarafindan desteklenmesi,

* Sivil savunma hizmetlerini yurt diizeyinde teskilatlandirmak, kamu kurum ve
kuruluslart ile 6zel kuruluslarda bu hizmetlerin planlanmasini, uygulanmasini ve
koordinasyonunu saglamak ve denetimini yapmak,

* Her tiirli silahsiz, koruyucu ve kurtarici tedbirleri, acil kurtarma ve ilk yardim
faaliyetlerini planlamak ve yiiriitmek; yangindan korunma ve onleme tedbirlerini,
itfaiyenin  standartlarin1  tespit etmek, personeli egitmek, denetlemek ve
koordinasyonu saglamak; sivil savunma arama ve kurtarma birlikleri ile ekiplerini

hazir halde bulundurmak, gerektiginde goreve sevk etmek.
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Icisleri Bakanlig1’na bagl olarak kurulan Sivil Savunma Genel Miidiirliigii kamu ve
6zel kurum ve kuruluslarinda Sivil Savunma Uzmanliklan ile il ve il¢elerde Sivil

Savunma Miidiirliikleri vasitasiyla bu hizmetleri yiiriitmektedir.

1.3.4.8.4 Kizilay Genel Miidiirliigii’niin Gorevleri

* Afet hizmetlerinin geregine uygun olarak gerek genel merkezde gerekse afet
bolgesinde yapilacak c¢adir, battaniye, yiyecek, giyecek gibi yardimlart en kisa
zamanda yapilmasi i¢in Kizilay organizasyonu kurar,

* Komite kararlar1 dogrultusunda ilgili kuruluglarla isbirligi icerisinde afetin
yayginlik ve siddet derecesi goz oniinde tutularak afetzedelerin gecici barinma, giyim
ve acil ihtiya¢ maddelerini karsilar,

* Toplu yerlesim yerlerinde acil yardim safthasinda gerekli goriilecek siire zarfinda
seyyar as ocaklar1 kurarak sicak yemek dagitir,

* Yurt icinden ve yurt disindan gelen yardim malzemelerini teslim alarak depolar ve
komitenin tahsis edecegi yerlere dagitir,

* Gerekli gordiigii takdirde, saglik hizmetlerinde yardimci olmak iizere ihtiyag
duyulan yerlere saglik ekibi, kan ve kan diriinleri tibbi malzeme gonderir. Bu

konularda Saglik Bakanlig1 ve kuruluslar ile isbirligi yapar.

Yukarida belirtilen kurum/kuruluslarin sorumluluk ve gorevlerinin diginda iilkede bir
afet olmas1 durumunda Afet Merkezi Koordinasyon Kurulu’nu meydana getiren

diger merkezi kurumlarin gorevleri de soyledir:

1.3.4.8.5 Milli Savunma Bakanhgy/Genelkurmay Baskanhigi’nin Gorevleri

Genelkurmay Baskanhigi, afetle ilgili kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerde Tiirk Silahl
Kuvvetlerince yapacagi belirtilen gorevlerin yapilmasii, afetle ilgili askeri acil
yardim planlarim miilki amirliklerle koordineli olarak hazirlanmasini saglar. Milli

Savunma Bakanlig1 ise afet bolgesinden askere alinacak yiikiimliiler ile halen silah
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altinda bulunanlarin erteleme, izin ve erken terhisine dair islemlerin ¢6ziimlenmesini

saglar.

1.3.4.8.6 Saghk Bakanhgi’nin Gorevleri

s iIk yardim ve tedavi hizmetlerinin hizli, etkili ve ihtiyaca cevap verecek sekilde
yiiriitiilmesini saglar,

* Cevre ve toplum saghgim ilgilendiren her tiirlii koruyucu saglik hizmetlerini
yiiriitiilmesi i¢in gerekli tedbirleri alir,

* Bulasici hastaliklar ile miicadele ve asilama hizmetlerini yiiriitiir,

* Personel, arag, tibbi malzeme, ilag, kan gibi ihtiyaglarin zamaninda karsilanmasini
ve kontrollerinin yapilmasin saglar,

» Afette kimsesiz kalan, korunmaya ve bakima muhta¢ cocuk, sakat ve yaslilarin

bakimini saglar.

1.3.4.8.7 Ulastirma Bakanhgi’min Gorevleri

» Afet bolgesinin yurdun her yeri ile acil haberlesmesini saglamak icin gerekli
tedbirleri alir. Afetten etkilenen haberlesme araclari, tesis ve sebekeleri en kisa
zamanda hizmete sokar,

* Gerekli goriilen afet ve gecici iskan bolgelerinde haberlesme araglari tesis ve
sebekesini Oncelikle kurar,

* Afetler Merkez Koordinasyon Kurulunca uygun goriilen, yurt i¢i ve yurt digindan
cesitli kurulus ve miiesseseler tarafindan gonderilecek kurtarma ve yardim ekipleri
ile her tiirli malzeme makine alet, yiyecek, giyecek, barinmaya ait esya ve
maddelerin kara deniz demiryolu, hava yollari ile gerekirse bedeli sonradan 6denmek
tizere sevkini saglar,

* Afetle ilgili nakliyeye oncelik verir,

* Yurt i¢ci ve yurt disindan yapilacak olan afetle ilgili nakliyelerde asgari iicret
tarifelerini tatbik eder. Afetler Merkez Koordinasyon Kurulunun aksine bir karari

olmadikga, bu nakliye iicretleri ilgili kuruluglarca 6denir,
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* Goniillit bagvuru halinde 6zel kesime ait kara, deniz ve hava tasima araglarindan
licretsiz yararlanilmasi i¢in gerekli her tiirlii tertip ve tedbirleri alir,

* Afet bolgesindeki demiryollarinda, hava meydanlarinda, liman, iskele ve
barinaklarda meydana gelen hasarlar1 giderir ve kisa siirede hizmete acar veya

gerekli goriilen yerlerde yenilerini yapar.

1.3.4.8.8 Adalet Bakanhgi’nin Gorevleri

Afet bolgesinde ailelerini kaybeden ve resit olmayan kimselerin vasi tayinlerinin
yapilmasi, adliye dairelerinde zayi olan dosyalarin yenilenmesi ile hasar goren ceza,
infaz kurumlarindaki hiikiimlii ve tutuklularin nakillerinin saglanmasi, hiikiimli
tasarruf akcesinden zarar goren hiikkiimlii ailesine yapilacak yardimin yerine

getirilmesi yoniinden gerekli tedbirleri alir.

1.3.4.8.9 icisleri Bakanhgi’nin Gorevleri

* Bolgenin emniyet ve giivenligini saglar, yagmaciligi onlemek amaciyla bolgeye
girig ve cikislar1 denetim altina alir,

* Bolge icerisindeki trafik diizenini kontrol altina alir,

» Afet nedeniyle meydana gelen 6lim ve kayiplarla ilgili niifus hareketlerini takip
eder,

* Toplu gegici iskan nakillerinde, can ve mal giivenligini saglar,

* Her tiirlii haberlesme sistemleri ile afet haberlesmesine yardimci olur,

» 11 ve ilcelere ait afet planlarinin yapilmasinda mahalli Sivil Savunma

Teskilatinin, Bayindirlik ve Iskan Bakanliginin ilgili birimleri ile isbirligi icinde
bulunmasini saglar,

» Afet acil yardim ve kurtarma hizmetleri ile sivil savunma servislerinde gorevli
personel ve yiikiimliilerin egitimlerini yaptirir,

* Genel emniyet ve asayis planlarinda muhtemel afetlerin tiir ve caplarma gore

almacak onlemlerin yer almasini saglar.
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1.3.4.8.10 Disisleri Bakanlhigi’min Gorevleri

* Yurt disindan yardim taleplerinde bulunulmasi kararinin alinmasi iizerine ihtiyac
duyulan yardim malzemelerinin cins ve miktarimi uluslararasi ilgili kuruluglar
araciligi ile dogrudan duyurur,

* Dis iilkelerden cesitli yardim kurulusu ve kisilerce yapilacak yardimlarin ivedilikle
yurdumuza ulagmasi konusunda gerekli koordineyi saglar,

* Yurt disindan afet nedeniyle gelecek olan resmi ve 6zel kisilerle ilgili koordineyi
saglar,

* Afet nedeniyle yurt dis1 haberlesmelerinde yardimci olur,

* Yabanci iilkelerden ve uluslararasi kuruluslardan istenecek yardimlarin
belirlenmesi, gelen yardimlarin koordine edilmesi ve izlenmesi konularinda esaslarin

belirlenmesine katilir.

1.3.4.8.11 Maliye ve Giimriik Bakanhgi’min Gorevleri

* Afetler Fonunda para bulunmadig1 veya yeterli olmadig: takdirde gerekli 6denegin
saglanmasi icin tedbirler alir,

* Hazineye ait varsa, arazi ve gayri menkullerin gecici veya daimi olarak tahsisini
saglar,

* Yurt disindan yapilan bagis ve yardim malzemeleri ile afet aninda liizum duyulacak
ithal mallarin yurt icine getirilmesinde gerekli kolaylig1 saglar,

* Afet acil yardim hizmetlerinden sorumlu resmi kuruluslarin Devlet Malzeme
Ofisinden karsilayacaklar ihtiyaclarini aksamadan ve oncelikle almalar icin gerekli
tedbirleri alir,

» Afet bolgesi halkinin tekel maddelerine olan ihtiyaclarimin kargilanmasi i¢in bu

bolgelere dagitimda oncelik tanir.

1.3.4.8.12 Tarim ve Orman Bakanhgr’’nin Gorevleri

+ Olen hayvanlarin sagliga zarasiz hale getirilmesinin ilgili kuruluslarla birlikte

saglar,
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» Afet bolgesinde her tiirlii salgin ve parazitler hayvan hastaliklarina kars1 gerekli
tedbirleri alir,

» Afetzedelerin yakacak ihtiyacim karsilamak tizere odun, evlerin onarimi igin
kereste, konut, ahir ve samanlik ihtiyaclari i¢in de tomruk tahsis eder,

* Afet bolgesinde hasar goren koy yollari ile koy igme suyu aritma ve dezenfeksiyon
tesislerinin onarimini saglar, gecici iskan yerlerinin aritma ve dezenfeksiyon tesisleri
ile birlikte icme suyu ve yol ihtiyaclarini karsilar,

* Gegici iskanin saglanmasina altyapi, arag, gerec, kisa siireli aydinlatma hizmetleri
yoniinde yardimci olur,

* Afetlerden zarar goren ciftcilerin tarim {iriinlerinin, canlt ve cansiz liretim araclari

ve tesislerinin hasar durumlarini tespit eder.

1.3.4.8.13 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi’nin Gorevleri

« Afet bolgesinde calismak isteyen afetzedelerin oncelikle ise alinmasini saglar,

* Yurt digina is¢i gondermede afetzede ailelere dncelik tanir,

* Afet bolgesindeki afetzedelerin tedavisi amaciyla bu bolgedeki veya civar
bolgelerdeki saglik tesislerini gorevlendirir. Bu konuda Saglik ve Sosyal Yardim

Bakanlig1 ve Kizilay ile koordineli ¢aligir.

1.3.4.8.14 Sanayi ve Ticaret Bakanhigi’nin Gorevleri

* Kuruluslarinca iiretim yapilan cesitli malzemelerden afet bolgesi icin ihtiyag
duyulanlarin dncelikle ve ivedilikle tahsis edilip verilmesini saglar,

» Afet bolgesindeki kritik sanayi tesislerini tespit eder ve en kisa zamanda devreye
girmesi i¢in Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi ile miisterek tedbirler alir,

» Afette hasar goren kamu ve 6zel sanayi tesislerinin yeniden devreye sokulmasi igin

kredi desteklemesi yapar.
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1.3.4.8.15 Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanhgi’min Gorevleri

* Kis sartlarin1 da dikkate alarak afet bolgesinin yakacak ihtiyaglarim karsilamak iizere
gerekli tedbirleri alir,

» Afet bolgesinde hasar goren elektrik tesislerini onarir,

» Afet bolgesindeki iskan alanlar ile gecici iskan bolgelerinin aydinlatilmasini saglar,

» Afet bolgesinde Sanayi ve Ticaret Bakanliginca tespit edilen kritik sanayi tesislerinin

en kisa zamanda devreye girmesi i¢in enerji yoniinden gerekli tedbirleri alir.

1.4 AFET MUDAHALELERINDE iNSANGUCU PLANLAMASI

Bayindirlik ve Iskin Bakanlhigi Afet Isleri Genel Miidiirliigii ile Birlesmis Milletler'in
ortak hazirladig1 rapora gore iyilestirilmis bir afet yonetim sisteminin gerekleri
sunlardir: 219

e Dogal ya da teknolojik afet zararlarimi azaltma, ulusal ve yerel diizeyde kalici
kalkinma planlama etkinliklerinin tamamlayici bir pargasi olmak zorundadir.

o Ulke ¢apindaki kurumsal afet hazirligmin yapis giiclendirilmelidir.

e Onemli kentsel ya da endiistriyel merkezler icin teknolojik afetlerle ilgili
senaryolar1 iceren bolgesel afetlere karsi hazirlikli olma planlarinin
hazirlanmasina yonelik bir pilot proje baslatilmalidir.

e Sivil Savunma Genel Miidiirliigii, siiratle devreye girmeye hazir olan, iyi
egitilmis ve donatilmis yeterli sayida birime sahip olmasi ig¢in
giiclendirilmelidir.

e il kurtarma ve yardim ekipleri siirekli bir egitime tabi tutulmali ve kendi
bolgeleri disindaki komsu bir ile gonderildiginde de sorumluluk almalar
saglanmalidir. Bu ekiplerin, aym1 zamanda, bina enkazlar altinda mahsur
kalmis olan insanlarin kurtarilmasi icin gerekli gelismis teknolojik ekipmana
sahip olmalar1 ve miidahale edecekleri dogal afet tiirii hakkinda gerekli

bilgiyle donatilmis olmalar1 gerekmektedir.

219 Jyilestirilmis bir afet yonetim sistemi 10 Ekim 2006
http://www .biltek.tubitak.gov.tr/sandik/deprem/depremink3.html
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e Risk altinda bulunan toplumlarin afet yonetim sistemine katilimlar
saglanmalidir. Etkili toplumsal katilim saglanmadan verimli bir afet yonetim
sisteminin yaratilamayacagi gerceginden hareketle sosyal bilimlerdeki
aragtirmalara ve ¢alismalara destek saglanmalidir.

e Dogal afetlerin neden oldugu mali kayiplar, sigorta mekanizmasi ve benzeri
olusumlarla genis bir tabana dagitilmalidir.

e D.IB.'mn "Olaganiisti Hal Yonetim Merkezi" afet iliskili veri tabani
sistemleri ve bilgisayar sebekesi destekli bir diizene gecebilmesi i¢in mutlaka
desteklenmelidir.

e Birlesmis Milletler Afet Yonetim Ekibi (BM-AYE)'nin arazide basarili bir
miidahalesinin ger¢eklesebilmesi i¢in kurumsal diizenlemeler yapilmalidir.

e Tirkiye'de bir "Afet Yonetimi Egitimi Merkezi"nin tesisi ile, tilke biirokrasisi
biinyesindeki karar merciinde bulunan personel ve yoneticiler daimi bir afet

yonetim egitimine tabi tutulmalidir.

S6z konusu raporda pek ¢ok maddenin afet yonetiminin planlanmasi ve ulusal
kalkinma planlan ile baglantili olmasi gerektigi, personel ve yoneticilerin afet

yonetimi konusunda egitilmesi yoniinde goriisleri igerdigi goriinmektedir.

Afetlerde, “etkin insani miidahalenin en 6nemli pargasi... kesinlikle, ciddi bir
sekilde insan yagamini ve refahini1 zedeleyecek riskleri tanimlama ve onlar1 azaltmak

. 220
icin atilan adimlardir.”

Afet miidahale ve acil durumlarda; orgiitsel kolaylik saglayan bir yonetim aracidir.
Zamaninda ve etkili kalite hizmet sunma amaci, dikkatli bir afet miidahale

planlamasini gerekli kilmaktadir.

2 Jan Egeland, Under-Secretary General for Humanitarian Affairs and Humanitarian Relief
Coordinator )
http://ochaonline.un.org/webpage.asp?Page=2186 OSEYLUL 2006
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Afet miidahale planlamasina harcanan zaman; afet meydana geldiginde
kazanilan zamandir. Yardim sirasinda yasanan herhangi bir gecikme,
afetzedeleri (halk, toplum, yerel organizasyonlar, medya ve hiikiimet) olumsuz
etkilemektedir. Etkili afet miidahale planlamasi daha zamanli ve etkili afet
yardim operasyonuna ve realist beklentileri insaa etmeye yardim eder.”!

Afet miidahale ve acil durum planlann igcin karsilikli goriis aligverisleriyle
olusturulmali ve bu planlann uygulayacak kisiler ile damsikli olarak calisilmasi

gerekmektedir.

Afet miidahale planlamasinda; afet riskleri, yardima aciklik, etkililik, orgiitsel
kaynaklar ve kapasiteler tanimlanir, gérev ve sorumluluklar belirlenir, afet meydana
geldiginde etkili ve zamaninda bir yardim diizeyine ulagmak icin politikalar,

prosediirler ve planlama etkinlikleri gelistirilir.

Afet miidahalelerinde insangiicii plami gelistirmenin tek ve en iyi bir yolu yoktur.
Genel olarak planlama siireci sunlar1 icermelidir;

- Hangi gorevlerin basarilmasi gerektigine karar vermek.

- Orgiitlerin politikalarina karar vermek yada gézden gegirmek.

- Mevcut kaynaklar1 tanimlamak ve bir kaynak veritabam gelistirmek.

- Nicel ve nitel veri yigimin1 kullanarak cografya ve demografige, tehlikelere,
makro ve mikro incinebilirlige karar vermek, kapasite ve risk analizleri yapmak.

- Miidahalede bulunmak icin gerekenleri, Orgiitsel miidahale kapasitesini ve
potansiyel kaynak eksikliklerini tanimlamak.

- Afet yonetim sistemini, operasyon kavramim ve plan1 uygulamak icin gerekli
prosediirleri gelistirmek.

- Karsilikli yardim anlagmalarn imzalamak.

- Hiikiimet, BM ve STK’lar ile planlar1 koordine etmek.

- Plan yazmak ve destek bilgileri gelistirmek.

- Plan1 alistirmalar, testler ve talimler araciligiyla degerlendirmek ve

gelistirmek; gercek operasyonlar yoluyla miidahalenin degerini 6lgmek.

22! Uluslararast Kizilay- Kizilha¢ Federasyonu (IFRC), Afet Planlar1 Hazirlama Y 6nerge Taslag:
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Giiclu bir afet yonetim becerisi, her durumda uygulanabilecek islevsel becerilerden
olusan bir temelin atilmasiyla gelistirilebilir. Bu beceriler komuta, kontrol, iletigim,
raporlama, koruma, besleme, saglik ve tasimacilik alanlar1 gibi alanlardaki genel
islevsel yeteneklerdir. Coklu tehlike afet miidahale planlari, herhangi bir 6zel

tehlikeyi hedef almadan temel ihtiyaclar temin eder.

Fiili acil durum sirasinda, hizli ve etkin eylem gerekmektedir. Bu eylemse ¢cogu kez
bir afet vuku bulmadan 6nce afet miidahale ve acil durum planlarina ve kaynaklara
sahip olmaya dayanmaktadir. Eger yerinde eyleme gecilmezse veya miidahale

gecikirse, bosu bosuna can kaybi olacaktir.

Afet hazirlik planlamasi, pek cok detay bilinmez kalsa da; acil barinma
alanlarinin tanimlanmasini, tahliye rotalarinin planlamasi ve tanitilmasini, acil
durum su kaynaklarinin tanimlanmasini, uluslararast yardimin hizli alinmasi
icin giimriik siireclerinin planlamasi ve bilinmesini, yonetim ve iletisim siire¢
zincirlerinin belirtilmesini, miidahale personelinin egitilmesini ve insanlara bir
acil durum halinde ne yapmalar1 gerektiginin Ogretilmesini icerebilir. Afet
miidahale ve acil eylem planlamasi, olasi acil durumlarda, gerekli tiim
kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasi(ulusal, bolgesel, kiiresel) ozellikle;

yerinde, verimli, etkili ve koordine edilmis miidahalenin saglanmasi icin,

kiiresel, bolgesel, ulusal ve/veya yerel seviyede gereklidir222

Afet miidahalelerinde insangiicii planlamasi, hedef, strateji, rol ve sorumluluklar
onceden acikladigr icin, miidahalenin koordineli bir bigcimde gerceklestirilmesine

yardimeci1 olur.

Kaynak tanimlama ve kapasite analizi, insangiicii planlarim gelistirmenin en 6nemli
adimlarindan ikisidir. Bu analiz, potansiyel olarak afet miidahalenin gerektirdigi ve
ihtiya¢ duydugu, stratejik dayamiklilik i¢in kapasite yaratma ve farkli sektorlerle
iliskilerin temelini saglar. Bu bilgi, temel zayifliklar ve bosluklarin tanimlanmasinda,
kaynak ve kapasitenin giivenirliligi ve kalitesiyle, varolanlarin en iyi kullanimi ile
ilgili kaliteli ve giivenilir bilgi sagladig i¢in 6zellikle dnemlidir. Halihazirda var olan
insanlarin yerlerini, gereksinimlerini, potansiyel acil ihtiyaclarim aciklamaya ve

tanimaya yardim eder.

222 [FRC, Afet Planlar
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Afet Miidahalelerinde insangiicii gereksinmesini karsilamak igin dort kaynaktan soz

edilebilir:

e ¢ kurumsal kaynak ve kapasiteler,

e Dis kurumsal kaynak ve kapasiteler,

e Diger ortaklarla yapilan anlagsmalar,

e Toplum kaynak ve kapasitesi, yerel ve farkli toplum gruplarinin katilimim

amagclayan araglar, kamusal ve 6zel sektor.

Planlanmasi gereken siire¢, orgiitlerin ugras konusu ne olursa olsun, temel girdi
niteliginde olan insangiiciiniin, psiko-sosyal ve davranigsal 6zelliklerinin de dikkate
alinmasiyla, belli bir donem i¢in Ongoriilen iiretim/ hizmet seviyesini optimal bir

sekilde gerceklestirecek nicelik ve nitelikte olusturulmasidir.

1.4.1 Afet Miidahalesinde insangiicii Planlamasini Gerektiren Temel
Sektorler:

Afet miidahalelerine yonelik insangiicii planlamasi yaparken, afet miidahalesinde yer
alan temel sektorlerin sorumluluklarini yerine getirecek nitelik ve nicelikte insangiicii

planlamasi yapmak gereklidir. Afet miidahalelerindeki sektorleri sunlardir:

e Acil Ihtiya¢ Degerlendirmesi

Planlama yaparken acil degerlendirmeyi idare edebilecek yeterli personel ve
goniillillerin - bulundugunu belirleyebilmek 6nemlidir. Etkili olabilmesi i¢in;
degerlendirme c¢alismasinin baslamasindan once iyi planlanip organize edilmesi
gerekmektedir. Cogu durumda kapsamli bir ihtiya¢ degerlendirilmesinin acil
durumdan hemen sonra gerceklestirilmesi ve miidahale ve iyilestirme siirecinde

giincellenmesi gerekmektedir.
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Ayrica calisanlarin ve goniilliilerin, degerlendirmeler sirasinda genel kriterleri,

standartlar1 ve gostergeleri kullanabilmesi igin iyi egitim almis olmalan

saglanmalidir.

O

O
O

O

Degerlendirmeden kim sorumlu ve ne zaman ( 6rnegin hemen, ii¢ giin
sonra, iki haftada gibi) gerceklestirilecek? Degerlendirmeyi yapacak
ekipler, cesitli 6zelliklere sahip ve bir¢ok sektdrden uzman kisilerden
olusturulmalidir.

Acil durumun her sathasinda hangi bilgiler gerekmektedir?

Miidahale ekipleri nerde ve nasil olusturulacak ve egitilecektir?

Aciliyetin belirlenmesinde hangi standartlar kullanilacaktir?

Sorularina cevap verebilecek nitelikve nicelikte  ihtiya¢ tespiti yapabilecek

insangiicii planlamas1 yapilmalidir.

e Kurtarma ve Tibbi Yardim

Afetler genelde Oliimlerle ve yaralanmalarla sonuclanir. Yapilan plan sunlar

icermelidir;

O

o Saghk

Planda belirtilen senaryolar sonucu hangi ¢esit yaralanmalar ve tibbi
ihtiyaglar ortaya cikacaktir?

Arama kurtarma faaliyetlerinin organizasyonundan kim sorumlu
olacak?

Cesetler nasil ele alinacak?

[lkyardimi, gegici ambulans hizmetini ve hasta tahliyesini kim
organize edecek?

Hangi dagitim ve kayit sistemleri kullanilacak?

Tibbi tahliye ve hastane hizmetlerinden kim sorumlu olacak?

Asagidaki saglik ve beslenme konularinin afet miidahale ve acil durum

planlamasinda diisiiniilmesi gerekmektedir;
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o Saglik ve beslenme ihtiyaclarindan kim sorumlu olacak?

o Yerel saglik yapilanmasi ne ve acil durumlarda nasil isliyor?

o Bulasici hastaliklar (6rnegin kizamik) i¢in asilar nerede yapilacaktir?

o Ana ilave beslenme ihtiyaglar1 (¢ocuklar, hamileler ve emziren
kadinlar) nelerdir veya Ozel beslenme programlarina ihtiya¢ var
midir?

o Saghk hizmetleri, hastalik Onlemleri ve toplum saghigi
kampanyalarindan hangi hiikiimet yada sivil toplum kuruluslar
sorumlu olacaktir? Ev sahibi ulusal dernek hangi roldedir?

o Saglik korumasi/beslenme kisin farklilik gosteriyor mu? Hangi
sekilde? Kisin gerceklesebilecek bir acil durumda hangi 6zel tedbirler
diistiniilmelidir?

o Asint kalabaliklagma problemi nasil ¢oziilebilir? Bu problem saglik
hizmetlerine acil durumdan 6nce ve sonra nasil yanstyabilir?

o Farkli niifus gruplart (6rnegin c¢ocuklar, hamile kadmnlar gibi) icin
hangi tedbirler alinmalidir?

o Hangi tibbi tedaviler ve tibbi ekipmanlar mevcut? Neler gerekebilir?
Ilave tedarik malzemesi gerekebilir mi?

o Depolama kapasiteleri yeterlimi? Degilse neler yapilmali?

* Su Sanitasyon

Acil durumlarda igme suyu olarak genellikle goller gibi durgun sular
kullanilmaktadir. Bu ise pek ¢ok ©nemli saglik problemine neden olmaktadir.

Insanlar gidasiz daha uzun siire yasayabilirken susuz yasama siiresi daha kisadur.

Su sanitasyon icin su asamalarin belirlenmesi gerekmektedir.
o Yetkililerden su kaynaklarinin kullanimi  hakkinda goriisleri
almmalidir.
o Yerlesim yerlerine su dagitiminin nasil yapilacagina karar verilmesi

o Yaz ve Kis aylarina gore su kaynaklarinin durumu
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o Ekipmanlar
Su sanitasyonu siirecinde, kimin bu isten sorumlu oldugu, Su sanitasyonu ile ilgili
kigilerin egitilmesi ve bunun ic¢in egitim programlarinin hazirlanmasi gerektigi

unutulmamalidir.

e (Gida ve Beslenme

Gida yardimlan afetten etkilenen niifusun acil durum boyunca ihtiyaclarinin
karsilanmasin1 hedeflemektedir. Hazirlik planlart bu gida malzemelerin nasil

karsilanmasi gerektigi bilgisini icermelidir.

o Yardim ihtiyaglarinin dagitilmasi ve koordinasyonundan kimin

sorumlu oldugunun belirlenmesi
o Yerelde mevcut gida imkanlar
o Bolgenin beslenme aligkanliklar
o Ozel beslenme ihtiyaci olan gruplarin belirlenmesi
o Gida bagiscilarina karsi kimin sorumlu oldugu

o Bolgenin cografi yapisina gore, bolge halkinin kalori ihtiyacinin

belirlenmesi

Temel olarak bu noktalara cevap verebilecek nitelik ve nicelikte insangiiciiniin

belirlenmesi miidahalenin etkinligini arttiric1 nitelikte olacaktir.

e Yardim

Insani yardim planlari ve ozelde insangiicii planlari, afetzedelerin temel
ihtiyaclarinin ( barinma, gida ve su) en kisa siirede nasil karsilanmas1 gerektiginin
detaylarim kapsamalidir. Diger zorunluluk ise planlar, temizlik, hijyen, battaniye gibi

ihtiyaglarin nasil kargilanacagini icermelidir.

Bu planlar :
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o lhtiya¢ olacak malzemeler ve mevcut olan malzemelerin tespit edilmesi,

bunlar i¢in gerekli lojistik anlagmalarin hazirlanmasini gerekli kilar

o Yardim malzemelerinin nasil dagitilacagi, yontemin belirlenmesi
o Yerel kapasitenin tespit edilmesi
o Kayit ve dagitim siirecinin tasarlanmasi
o Dagitimlarin yonetiminden kimin sorumlu oldugu
o Ihtiya¢ degerlendirmelerinden kimin sorumlu oldugu
o lzleme ve degerlendirme siirecinin kurulmasi ve gelistirilmesi
o Yardim faaliyetlerini kimin koordine edecegi
Yardim faaliyetlerinde koordinasyonun kalitesi, niteligi ve zamani miidahalenin

basarisin1 6nemli 6l¢iide etkiler.

e Barmak

Acil durumlarda, barinaksiz kalanlar ve barmaklan giivensiz hale gelen afetzedeler
icin, glivenli barmaklar saglanmalidir. Barinak faaliyetleri icerisinde, evsiz kalanlara,
cadir, gecici barinak veya kamu binalarinda kalmalar1 saglanmalidir. Bu planlama

stirecinde,
o Barinma ihtiyaci degerlendirmesini kimin yapacagi
o Etkilenen niifusun yerlestirilmesi ile ilgili politikalarin belirlenmesi

o Hangi kamusal kurum yada sorumlu ile gériismelerin ve

koordinasyonun saglanmasi gerektigi

o Barinma ile ilgili mevsimsel ¢esitliliklerden kaynaklanabilecek

zorluklarin belirlenmesi

o Barinma i¢in kurulacak kamp alanlarinin tanimlanmas1 ve bu alanlarin

belirlenmesinde yasanabilecek problemlerin tespit edilmesi
o Barinma ile birlikte ne tiir yardim faaliyetlerinde bulunulacagi

o Barinma icin gerekli olan kaynaklarin yerel kapasiteleri
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gibi pek cok etmenin dikkate alinmasi gerekmektedir.

e Koruma ve Giivenlik

Afet miidahalelerinde koruma ve giivenlik ¢ok boyutludur. Hem afetzedelerin
korunmas1 ve giivenligi saglanirken diger yandan afetzedelere yardimda bulunan

kisilerin de giivenliginin saglanmasi gerekmektedir.

e Lojistik ve Tasima

Acil miidahale operasyonlarinda kaynaklarin tasinmasi biiyiilk dnem tagitmaktadir.
Lojistik hizmetlerin kalitesi, afet miidahale operasyonunun kalitesini dogrudan
etkiler niteliktedir. Lojistik anlamda yapilacak planlamada temel olarak asagidaki
ihtiyaglar1 cevaplar nitelikte olmali, insangiicii planlamasinda bu goérevleri yerine
getirebilecek nitelik ve nicelikte personel planlamasi yapilmalidir.

o Afet alanina ulasima kullanilacak oncelikli rota ve alternatif yollarin

belirlenmesi

o Tasima sdzlesmelerinin yapilmasi

o Kullanilabilecek hava, deniz ve demir yollarinin belirlenmesi

o Kullanilabilecek akaryakit ve ara¢ parklarinin belirlenmesi

o Ulastirma modelinin ve bedellerinin belirlenmesi

o Askeri ve kamu otoriteleri ile anlasmalarin yapilmasi ve insancil
yardimin gelistirilmesi

o fletisim

Afet miidahale siirecinde iletisim biiyiik 6nem tagimaktadir ve bu siirecte iletisim
cevresi oldukca genislemektedir. Yararlanicilar, kamu kurumlari, birlikte
calisilan kisi ve kurumlar, basin yaymn organlan ile karsilikli olarak iletisim

icinde bulunulmasi gerekmektedir. Tiim yardim calisanlarinin yararlanicilarla
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iletisim konusunda bilgilendirilmesi, yararlanici memnuniyetini olumlu yonde

etkileyecektir.

Bununla birlikte basin yayin organlarn ile iletisimde ise, tiim yardim caligsanlari
yerine belirlenen bir halkla iliskiler ve basin sozciisiiniin bu konuda gorev
yapmasi, basina tek bir kanaldan ve tutarh bilgi verilmesini saglamaktadir. Basin
ve halkla iligkiler sorumlusu olarak gdrev yapacak personelin bu konuda egitim

almasi, kamuoyunun dogru bir bi¢imde bilgilendirilmesini saglar.

lletisim icinde 6nemli bir konuda afet miidahalesi calisanlarmin birbiri ile
haberlesmesinin saglanmasidir ki, olagan donemde kullanilan pek ¢ok aracin,
kullanilamamas1 durumunda hayati bir 6nem arz etmektedir. Mobil telefon ve
kablolu iletisim araclarinin kullamlamadigi durumlarda, radyo frekanslan
araciligiyla iletisimin saglanmasi gereklidir. Bunun igin, afet miidahalelerinde bu
konuda teknik bilgiye sahip personelin gorevlendirilmesi ve kullanilacak radyo
frekanslarinin onceden belirlenerek, diger miidahale calisanlarim bu konuda
bilgilendirmek gerekmektedir. Iletisim icin yapilacak insangiicii planlamasinda

su temel sorularin cevaplarini vermek onemlidir.

o Toplumu bilgilendirme stratejisi ne olacak?

o Mevcut ¢alisanlar, gazetecilerden ve diger bilgi kaynaklarindan, giivenilir
bilgi akisinmi saglayabilir mi veya kamusal bilgilendirme i¢in personel
istihdam edilmesi gerekir mi?

o Mevcut calisanlar bilgi biiltenleri i¢in veri giriglerini zamaninda yapabilir
mi ?

o Bagiscilara yonelik olarak yardim cagrilari ve operasyonel raporlar
mevcut ¢alisanlar ile saglanabilir mi ?

o Medya iliskileri, nasil koordine edilmeli ve bilgiler program yoneticilerine
hangi kanallarla nasil gonderilmelidir?

o Niifus hedefi i¢in enformasyon stratejisi ne olmali?



183

¢ Izleme ve Degerlendirme

I[zleme ve degerlendirme siirecinde gorev alacak personelin belirlenmesinde,
oncelikle izleme ve degerlendirme yapilacak sektdr ve zamanlar belirlenmelidir.
Izleme ve degerlendirme siireci ile birlikte, izlenilecek sektor hakkinda gozlemciye

bilgi verilmesi gerekmektedir.

Bu temel sektor faaliyetlerinde gorev alacak caligsanlarin, nitelik ve nicelikleri
farklilik gostermektedir. Temel olarak bu sektorlerde gorevlendirilen personel, soz
konusu sektoriin sorumlusunu, iliski i¢inde oldugu sektorlerin sorumlularini ve bilgi
alis verisinde bulunacagi sektorleri bilmelidir. Hepsinden Once personel,
gorevlendirildigi sektoriin gereklerini yerine getirebilecek bilgi ve beceriye sahip

olmal1 ve bu konuda istekli olmalidir.

1.4.2 insangiicii Planlamasi Yapmanin Zorluklari

“Insangiicii planlamas1 siirecinde temel giicliik, planlanacak olan seyin insanlar ilgili
olmasinda yatar. Baska bir deyimle, fiziksel, psikolojik, sosyal nitelikleriyle Slciiye
vurulmasi ¢ok giic, homojen 6zellikler gostermeyen bir iiretim girdisidir. isgﬁcu”223

“Insangiicii planlamasindaki sorunlardan bir de ekonomik ve sosyal yapilardaki
belirsizlik olarak kabul edilir.”*** Afet miidahalelerinde gorev alacak insangiiciiniin
planlamasi bununla sorunla birlikte, afetin meydana getirdigi belirsizlikler ve
insangiiciindeki olas1 kayiplar ve konuyla ilgili egitim, giiven ve fiziksel ihtiyaglar
gibi gereksinimlerin karsilanmas1 gerekliligi di nedeniyle daha zor bir gorev olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Insangiicii planlamasinda iki ana boyutun biitiinlestirilerek planlama siirecine

sokulmas1 gerekir. Oncelikle insangiicii planlamasinin teknik yonii, yani sayisal ya

223 Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi. Sy. 3
¥ Kaynak, insan Kaynaklari Planlamasi. Sy.7
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da matematiksel boyut, ardindan da davranmigsal yonii, yani psikolojik ve sosyal
boyut. Insangiicii planlamasinin yapilabilmesi igin orgiitlerde yiiriirliikte olan insan
kaynaklarn politika ve uygulamalarinda degisiklikler yapilmasi gerekebilir. Bu
degisikliklerin yapilmasi, orgiit icinde bir akim engellerle karsilasabilir. Bu
engellemeler de insangiicii planlamasi yapilmasini giiclestirebilir.  Insangiicii

planlamasinin uygulamada karsilastigi bazi giicliikkler soyle 6zetlenebilir.

1- Insangiiciine iliskin sorunlara ve bunlara kars1 duyarliligin az olmasi: Yoneticiler
genelde insan kaynaklarmdan ¢ok malzeme ve finansal kaynaklarla ilgilenirler. insan
kaynagi ile ilgili sorunlarin ihmal edilmesi, isletmenin verimliligi, karlilig1 ve diger
amagclarin basarilmasi iizerinde olumsuz etkiler yaratir ve bir insangiicii planlamasi

yapilmasini giiclestirir.

2- Kisa donem kar amact: bir ¢ok oOrgiit yoneticisi insangiiciine iliskin Orgiitsel
faaliyetlerin, Ozellikle kisa donemde yiiksek maliyetli olduklarini, bu nedenle bazi
insan kaynaklar1 caligmalarindan vazgecilmesi gerektigini savunurlar. Bu diisiince

dogal olarak insangiicii planlamasinin yapilmasini giiclestirir.

3- Insangiiciiniin etkili kullanim icin olgiisiiniin olmamasi: Orgiitlerde yoneticiler
makine, ara¢c ve gereclere gosterdikleri duyarlilii personele gostermeme
egilimindedir. Makine, ara¢ ve gereclerin zaman iginde ugradiklar1 kayip, cesitli
muhasebe yontemleri ile 6lciilebilir. insan kaynaginin degeri ise, kullanildikca artar

ve bu degeri dlgebilmek son derece giigtiir.

4- Yoneticilerin hizli ve teknolojik ¢evresel degisimlere uyum saglayamamalart
Yoneticilerin degisimleri ayni hizla izleyememeleri, degisen kosullara giic uyum

saglamalarina neden olmaktadir.

Insangiicii planlamas1 yapmanin temel bu zorluklariyla birlikte, afet miidahaleleri
icin yapilacak planlamanin zorluklari, afetlerde insangiicii planlamasi yapmayi

oldukga giiclestirmektedir.
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Afetler, pek cok belirsizlik, talep ve ihtiyaglarda ani artislara neden olmaktadir. Bu
durum afet donemleri i¢in yapilacak planlarin 6nemli Ol¢iide aksamasina neden
olabilmektedir. Ozellikle insangiicii planlamas1 gibi, 6ngoriide bulunmaya calistig
kaynak, dogrudan yada dolayli bir bigimde afetten etkilenmis olabilir. Bu ise

planlarin uygulanabilirligini 6nemli 6l¢iide etkileyebilir.

1.5. SiViL TOPLUM KURULUSLARI

Sivil toplum kuruluglar1 6zellikle 1970’lerden bu yana tiim diinyada hizli bir gelisme
ve yayginlasma sergilemektedir. Buna karsilik, diinya da ya da iilkemizde standart
bir STK tanmimi yoktur. Ortak o6zellikler olarak belirlenen cerceve geneldir: Sivil
nitelikte olmak, kar amaci giitmemek, kamu yararina faaliyet gostermek, hizmet
sunmak. Genel kabul goren bu goriisler disinda, 6rnegin dini veya siyasi nitelik
tasiyan ya da meslek odalar1 gibi zorunlu iiyelik esasina dayali veya devletten yardim
alan kuruluslarmm STK sayilip sayilamayacagi, gibi pek cok konu iilkeden iilkeye

farklilik gostermektedir.

Ulkemizde Afet yonetimi bakimindan bu tamimlamayla ilgili bir baska giicliik,
birbirinden yap1 olarak farkl iki tiir olusum da STK olarak adlandirilmasidir:

1- Goniilli katilma/ iiyelige dayali mensuplan icin ortak bir fayda ya da faaliyet
temelinde, cogu zaman yerel 6lcekte olusturulan olusumlar

2- Kamuya yararli hizmet sunmak iizere, daha profesyonel isleyise sahip uygulayici

kuruluslar.

Ulkemizde afet yonetimi bakimindan STK olarak adlandirilan olusumlar su sekilde
gruplanabilir:

1- Faaliyet alan1 afetle dogrudan ilgili olmayip, Afet yonetimi siire¢lerine katkis1 cok
sinirh olan yerel orgiitlenmeler.

2- Faaliyet alanmi afetle kesisen, afet yonetim siire¢lerinden haberdar olan/ olmasi
gereken, hedef kitle bazl 6rgiitlenmeler ve meslek orgiitleri

3- Afete hazirlik amagli/ Acil miidahale temelli yerel ve ulusal 6rgiitlenmeler
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4-Insani yardim amacli hizmet sunan ulusal ve uluslar aras1 kuruluslar.

Afet yonetimi siireclerinde, faaliyetlerin gercekten etkili, verimli ve sonug alici
olabilmesi, kamu birimlerinin ve sivil toplum kuruluslarinin isbirligi konusundaki
dogru yaklasimlar1 kendi biinyelerinde ve afet riski tasiyan afete maruz kalan her
bolgenin kendine 6zgii kosullarinda istikrarhi bicimde gelistirilebilmesi ile yakindan

ilgilidir.

Afet sonras1 i¢in Ornek verilecek olursa, her afetin maruz kalan her kiside ve her
yorede yol acgtig1 sonuglar ve etkileri farklidir. Bunun nedeni afetin tiirii, olusum hizi,
etkiledigi alanin niifus , biiyiikliik, dogal ve altyap1 Ozelliklerinin yani sira, afete
maruz kalan topluluklarin afetle basa cikabilmelerini zorlastiracak ya da
kolaylastiracak sosyal, ekonomik, kiiltiirel etkenlerin ve sahip olduklart kaynaklarin
farkli olmasidir. Tiim bu etkenlere bagli olarak, afet sonrasinda ortaya cikan

ihtiyaglar da farklilagmaktadir.

Icerik ve boyutlar1 afet bolgesinin ihtiyaclarina gore degisse de, insani yadimin
uygulanmasinda, on yillardir diinyada yasanan afetlerden ders alinarak sekillenmis,

genel kabul goren ortak ilke ve yaklagimlar vardir.

Bunlardan birincisi, Uluslar arasi Kizilha¢-Kizilay Hareketi’nin onciiliigiinde ve
diinyada ©nde gelen NGO’larin destegiyle 1994 yilinda sekillendirilen afete
Miidahale Uygulama Kurallaridir. Herhangi bir afet bolgesine ulasan bir yardim
kurulusunun afete miidahalede Ahlak Yasasi olarak nitelendirilen bu kurallara
uyumayi taahhiit etmesi, afet bolgesinde gerek kamu makamlar gerekse bolgeye

yardimda bulunmak isteyen bagis¢ilar acisindan 6nemli bir gostergedir.

Uygulamaya 151k tutabilecek bir diger uluslar arasi caligma yine Uluslar arasi
Kizilhag-Kizilay Hareketi ve yiizlerde NGO’nun destegiyle sekillenen Sphere Afete
Miidahale Asgari Standartlar projesidir.
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Afet miidahalelerinde bulunan pek cok kurum ve STK’larin afet miidahalesindeki

yeri agagidaki sekilde goriilmektedir.

Tum bireyler/birimler

Afet
Yonetimi

Uluslararasi
kaynaklar

Sekil 21: Afete Miidahale Eden Birimler

Sekilde goriildiigii iizere, “toplumun mevcut imkanlariyla basa ¢ikamadigi her durum

afet”ZZS

olarak nitelendiginde afet yonetimine, devlet, belediyeler, il yonetimi, 6zel
sektor, uluslar arasi kaynaklar, halk ve sivil toplum kuruluglar1 koordineli olarak

midahale etmelidir.

1.6. PROBLEM :

Afetlerde acil yardim déneminde miidahalede bulunan Sivil Toplum Kuruluslarinda
Insan Giicii Planlamasi yaparak, yardim faaliyetlerinin daha etkin bir bicimde

gerceklestirilmesini saglamak miimkiin miidiir?

1.6.1 HIPOTEZ :

Afetlere Miidahale eden Sivil Toplum Kuruluslarinda Insan Giicii Planlamasi

yaparak afetlere miidahalede etkinligini arttirmak miimkiindiir.

2 Kadioglu, Afetlerde PSP Hizmetler Paneli
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1.6.2 ALT PROBLEMLER :

1. Afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is taniminin yapilmasi
miidahalenin etkinligini arttirir m1 ?

2. Afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet konusunda egitilmesi
miidahalenin etkinligini arttirir m1?

3. Afet miidahalesinde bulunulacak bolgenin cografi, kiiltiirel ve ekonomik
ozelliklerinin bilinmesi, afet miidahalesinin etkinligini arttirir m1?

4. Afet planlarina uygun miidahalede bulunmak, miidahalenin etkinligini arttirir
mi1?

5. Miidahale ekiplerinde uzmanlagma, miidahalenin etkinligini arttirir m1?

6. Kisilik 6zelliklerine gore afet miidahalesine bakista farklilik var midir?

7. Afet miidahalesinde  bulunacak  personelini  gorevlendirilebilecegi
pozisyonlar1 bilmesi afet miidahalesinin etkinligini arttirir mi1?

8. STK’larin afet yonetimi icindeki konumu ve gorevlerinin bilinmesi
miidahalede etkinligi arttirir m1?

9. Insan Kaynaklari envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde
gorevlendirmeler yapilabilir mi?

1.6.3 ALT DENENCELER:

1. Afet midahale ekiplerindeki her pozisyonun is taniminin yapilmasi
miidahalenin etkinligini arttirir.

2. Afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet konusunda egitilmesi
miidahalenin etkinligini arttirir.

3. Afet miidahalesinde bulunulacak bdlgenin cografi, kiiltiirel ve ekonomik
ozelliklerinin bilinmesi, afet miidahalesinin etkinligini arttirir.

4. Afet planlarina uygun miidahalede bulunmak, miidahalenin etkinligini arttirir.

5. Miidahale ekiplerinde uzmanlagsma, miidahalenin etkinligini arttirir.

6. Kisilik ozelliklerine gore afet miidahalesine bakista farklilik vardir.

7. Afet miidahalesinde  bulunacak  personelini  gorevlendirilebilecegi

pozisyonlar1 bilmesi afet miidahalesinin etkinligini arttirir.
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8. STK’larin afet yonetimi icindeki konumu ve gorevlerinin bilinmesi
miidahalede etkinligi arttirir.
9. Insan Kaynaklar1 envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde

gorevlendirmeler yapilabilir.

1.7 AMAGC:

Dogal afetlerle miicadele konusunda akla gelen ilk Onlemler, yerlesim alanlarinin
afet risk diizeylerinin belirlenmesi, yerlesim merkezlerinin miimkiinse riski diisiik
olan yerlerde kurulmasi, yapilarin afetlere dayanakli sekilde yapilmasinin

saglanmasi, toplumun bilgilendirilmesi sayilabilir.

Afet Miidahalelerinde pek ¢ok bilim ve disiplin kendi ilgi alani ile ilgili ¢aligmalar
yapmakta, Oneri ve uygulama gelistirmeye calismaktadir. Genel olarak orgiitlerde
mevcut insangiiciiniin en etkin sekilde kullanilmasimi ve orgiitlerin etkililigini
arttirmay1  hedefleyen Insan Kaynaklari’nda bu amacla kullanilan  Insangiicii
Planlamasinin, Afet miidahalelerinde kullanilmasinin afetlerde miidahalenin
etkinligini arttirp arttirmayacaginin tespit edilmeye calisilmaktadir.

Bu calismayla afet miidahalelerinde alinacak onlemlerden olan insan kaynaginin
dogru sekilde kullanilmasimin, insangiicii planlamasinin afet miidahalesine etkisi

tespit edilmeye calisilacaktir.

1.8 ARASTIRMANIN ONEMI

Arastirma, temelde kit kaynak olan insangiiciiniin etkin bir bicimde kullanilmas: ile
hem bu faktorii hem de yardim faaliyetlerinde kullanilan diger faktorlerin etkin
kullanilmasini saglayarak kaynak israfinin engellenmesini; insangiiciiniin ve diger
faktorlerin etkin kullammi sayesinde, afetler nedeniyle magdur olan insanlara
miimkiin olan en kisa siirede ulasip hizmet sunarak insan 1stirabinin

hafifletilmesinde kullanilabilecek yontemler hakkinda 6n bilgi saglamaktadir.
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1.9 SAYILTILAR

1- Tiirkiye Afet YoOnetimi’nin hazirladigi ve uygulanabilir nitelikli bir afet
miidahale plan1 vardir.

2- S.T.K’lar Afet miidahalelerinde koordineli bigcimde hareket etmenin 6nemini
bilmektedir.

3- S.T.K’lar i¢in oncelikli hedef, afetten etkilenen kisilere yardim edilmesidir.
Miidahale esnasinda itibar ¢alismalarinda bulunmamaktadirlar.

4- Kamu kurumlarinda yetkili mercilerce ve yasal mevzuat geregince
diizenlenen bir afet plani ve buna bagli olarak da bir insan giicii plan1 vardur.

5- STK ve kamu kurumlarinca belirlenen Afet Miidahale Ekip iiyeleri afete

miidahale etmek konusunda istekli ve temel egitimi almislardir.

1.10 SINIRLAMALAR:

flgili mevzuat geregince kamu kurumlarinda yapilan Afet miidahale planlarinda
insan giicii planlamasimnin yapildii varsayimi altinda Insan Giicii Planlamasi
Ihtiyacinin sadece STK’lar igin gereklidir. Aym zamanda dogal afetlere
miidahale konusunda kanunlarin yetkili kildig1 tek Dernek ( STK) olan Kizilay
biinyesinde yapilacak olan bir Insan Giicii Planlamasi, diger STK’lar icin yol
gosterici nitelikte olacaktir. S6z konusu plan sadece Acil Miidahale Donemi icin

yapilacaktir.

1.11. TANIMLAR

Acil Durum: Gergeklesmis veya gerceklesmesi muhtemel, belli bir zaman dilimi
icinde yogunlagsmig toplumun genelinin veya belli kesimlerinin ciddi anlamda
tehlikeye maruz kaldigi, toplumun temel fonksiyonlarinin engellendigi ve sosyal
yapinin bozuldugu, kontrol edilemeyen, normal durumdan seferberlik ve savas hali

durumuna kadar olan her tiirlii olagan dis1 olaylardir.

Acil Durum Yonetim Merkezi: Acil duruma miidahalenin koordine edildigi,
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cekirdek kadro personel ile haberlesme ve bilgi sisteminin devamli isler halde

tutuldugu merkezlerdir.

Afet yonetimi: Dogal felaketlerin ve beraberinde getirdigi cevresel ve teknolojik
afetlerin etkilerinin azaltilmasi i¢in yonetimsel kararlarin, organizasyonun, operasyon
beceri ve kapasitesinin tedbirlerin, stratejilerin uygulanmasi, toplum ve topluluklarin

biiyiikliikleriyle bas edilmesinin sistematik islemidir.

Afet miidahale plam: insani yardimi ¢oklu-afet, kurumsal cercevedeki risk durumu
ve Orgiitiin afetlerle ilgili kurumsal standartlarina bagli olarak yonlendiren strateji,

mekanizma ve kapasiteler.

Etkililik: Etkililik kavrami ulasilacak ¢ikti hedefi, yeni bir performans standardinin
basarilmas1 ve ya biitiin kisitlamalar kaldirildiginda olanakli olan ideal potansiyeli

icermektedir.

Hazirhk: Acil durumlara etkin bir miidahale amaciyla 6nceden yapilan her tiirlii
faaliyetlerdir.
Iyilestirme: Acil durum sebebiyle bozulan sosyal hayatin asgari seviyede yeniden

tesis edilmesini, ifade eder

Miidahale: Acil durumun meydana gelmesi ile birlikte, acele olarak yapilan, can ve
mal kurtarmaya, acil saglik, acil barinma ve iageye yonelik yapilan her tiirlii

caligsmalardir.

Verimlilik: verilen bir ¢iktinin en az maliyetle iiretilmesi ya da, mevcut liretim

kaynaklariyla en fazla iiretimin gerceklestirilmesidir.

Zarar Azaltma: Acil durumlarin verebilecegi muhtemel zararlarin tamamen yok

edilmesi veya azaltilmasina yonelik alinan tedbirlerdir.
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iKiNCi BOLUM
2.1. YONTEM

2.1.1 ARASTIRMA MODELI

Arastirma, tarama modelindedir. Afet yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
olarak literatiir taramasi yapilmis olup, bilgi uygulamasi icin anket caligmasi

uygulanmastir.
2.1.2 ARASTIRMANIN KISITI

Arastirma zaman ve maliyet kisitlar1 nedeni ile afetlere miidahale eden Tiirk
Kizilayi’'nda yapilmaktadir. Ayrica diger bir kisit ise, afet miidahalelerinde
uygulanacak insangiicii planlamasinin 6neminin dogru olarak tespit edilebilmesi
amaciyla, veri toplamak i¢in uygulanan anket, bir dogal afet miidahalesinin yasandig

donemde Tiirk Kizilayi’nda gorev yapan personele yoneltilmistir.

2.1.3 EVREN

Diinyada yasanan 6nceden tahmin ve tespit edilemeyen dogal afetler ve bu afetlerde

insani yardimda bulunan sivil toplum orgiitleri.

2.1.4. ORNEKLEM

Afet miidahalelerinde gorev alan sivil toplum orgiitlerinden olusan ¢aligmanin evreni

icerisinden 6rneklem olarak Tiirk Kizilay: se¢ilmistir.

2.1.4.1.TURK KIZILAYI

Tiirk Kizilayr’nin dogusuna zemin hazirlayan ve Tiirk Kizilay1’nin da bir iiyesi
oldugu Kizilay/ Kizilha¢ Federasyonu’nun temeli olan; Kizilhag fikri 1859 ' da
Cenevreli bir geng olan Henry Dunan't in Solferino (Avusturya Imp. & Fransa ve

Italya ) savasinda kanli manzarasi ile karsilasmast ile dogdu.

“Henry Dunant Solferino yakinlarinda yasayanlar1 askerlerin yaralarini sarmak,
onlar1 beslemek ve rahat ettirmek amaci ile organize etmistir. Ulusal yardim
derneklerinin ve daha sonra uluslar arasi yardim derneklerinin kurulmasi
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konusunda cagrida bulunan Dunant'a Cenevrelilerden katilanlar oldu ve uluslar
aras1 yaralilara yardim komitesini kurdular. Bu komite 1876 'da uluslar arasi
Kizilhag komitesi adin1 aldi.**

Komitenin daveti iizerine 16 iilkeden gelen uzmanlar 1863 ' te Isvicre Hiikiimeti

Cenevre'de diplomatik bir konferans diizenledi ve 12 katihme iilkenin delegeleri

Cenevre Sozlesmesini " kabul etti. S6zlesmenin temelinde tarafsizlik ilkesi vardir.

Cenevre sozlesmesinde, hem uluslar arast yardim derneklerinin kurulmasi,

hem de savas alaninda ulus ayrimi yapilmaksizin yaralilarin toplanip,

bakilmalar1; sahra hastanelerinin saglik personelinin, goniillii yardimcilarin,

yaralilarin saldirmazlik cercevesi icinde kalmalar1 goriisiildi. Bu baglamada

korunacak esya, insan, tesis, vs. saldirllmamasi igin gorsel bir isaret
. . e 227

belirlenmesi gerektigi goriisiiliip kararlastirildi.

Bu sozlesmede beyaz zemin iizerine Kizilhag amblem kabul edilmis ve silahl
catismalar sirasinda yaralilarin ve bakimlarini iistlenenlerin korunmasini saglamak
amaci ile yaratilmistir. Kizilhag sekli, Isvicre'ye 6vgii olmasi amaci ile hig bir dini -

siyasi anlam tagimadan benimsenmistir.

Tirk Kizilayl, Osmanli doneminde kuruldugu halde basarilarin1 giiniimiize kadar
devam ettiren Oonemli bir sosyal yardim kurulusudur. Kizilay, karsiliksiz insan
yardim ilkesinden olugmusg bir kurumdur. Karsiliksiz insani yardim olgusu ise Tiirk
tarihinin hemen her doneminde var olan bir anlayistir. Gerek Osmanli dncesinde
gerek Osmanli doneminde insani yardimi temel edinen bir ¢ok sosyal kurum ve
kurulus ortaya ¢ikti. Bugiinkii anlam1 Sosyal Sigorta , Esnaf Odalar1 ve Sendikal
Hizmet olan Ahilik orgiitlenmesi ve Vakiflar insani yardimi temel edinen kurumlara

ornektir.

Askerlere yardim amaci ile bir cemiyet kurulmasinin gerektigine inanan Bagkomutan
Omer Pasa, kendi baskanlifinda 66 kisilik bir kurul olusturarak cemiyet kurma

calismalarina basladi. Bu kurul 11 Haziran 1968 tarihinde bir taahhiitname

26 Tiirk Kizilayi, Kizilay-Kizilha¢ Hareketi Egitimi El Kitabi, Ankara 2004 sy. 1
**7 Secil Karal Akgiin, Murat Ulugtekin, Hilali Ahmer’den Kizilay’a , Ankara Kizilay, 2000 sy. 10
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hazirlayarak " Mecruhin ve Marday1 Askeriye ye imdat ve Muavenet Cemiyeti " ad1

ile bugiinkii Kizilay’1 kurdu.

Bu cemiyet 1875 Sirbistan - Karadag savasina kadar onemli bir faaliyet gdsteremedi
bu savasta yaralanan askerlerin Kizilhag¢ tarafindan himaye edilmesi sonucunda
cemiyetin daha etkin faaliyet yliriitebilmesi amaci ile 1876 da cemiyet gelistirme

calismalar basladi.

1876 da " hilal " i amblem alip adim1 da " Osmanli Hilali Ahmer Cemiyeti " olarak

degistiren kurulus aynm y1l baglayan Osmanli - Rus savasinda biiyiik hizmet verdi.

29 Ekim 1923 de Cumbhuriyetin ilanindan sonra ilk genel kurulda adi1 "Tiirkiye Hilali

"

Ahmer Cemiyeti " olarak degistirildi. 28 Nisan 1935 'te toplanan genel kongrede
Cemiyetin ad1 Atatiirk onderliginde oy birligi ile "Tiirk Kizilay Cemiyeti” olarak

degistirildi.

22 Eyliil 1949 da bakanlar kurulu kararinca kurulusun adi "Tiirk Kizilay Dernegi "
olarak degistirildi.

MISYONU:

“Toplumun gii¢ ve kaynaklarim harekete gecirerek, her kosulda, yerde ve zamanda,
hicbir ayrim yapmaksizin korumasiz insanlara yardim ederek, her ne sebeple ortaya
cikarsa ¢iksin insan 1stirabimi dindirmek ve insanlar arasindaki karsilikli anlayisi,

dostlugu, saygiyi, barisi ve igbirligini gelistirerek insan onurunu korumaktir”

VIZYONU:
“Tim toplumu kucaklayan ve tiim toplumun kucakladigi, Ulusal ve Uluslararasi
diizeyde saygiligini1 ve hizmet kalitesini siirekli gelistiren bir insani yardim kurulusu

olmak.”
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Tiirkiye’de halen uygulanmakta olan afet yonetim sistemi, 7269 sayili “Umumi
Hayata Miiessir Afetler Dolayisiyla Alinacak Tedbirlerle Yapilacak Yardimlara Dair
Kanun” ile belirlenmistir. Bu kanunun 4. maddesi geregince Bakanlar Kurulu’nun
01.04.1988 giin ve 88/12777 sayil karan ile, gerek merkezde ve gerekse il ve
ilgelerde nasil orgiitlenilecegi ve afet miidahale sistemi igerisinde yer alan
kuruluslarin gorev, yetki ve sorumluluklarn ile planlama ve hazirlik esaslarn

belirlenmistir.

Gerek merkezde ve gerekse il ve ilgelerdeki afet yonetimi oOrgiitlenme esaslart ve

Kizilay’in afet yonetim sistemi i¢indeki yeri asagidaki sekillerde de goriilmektedir.

TURKIYE’DE AFET YONETIM SISTEMI VE KIZILAYIN YERI

T.C. BASBAKANLIK
KRiz YONETIM MERKEZI

| 1 1
Kriz Koordinasyon Kriz izleme ve Degerlendirme Sekreterya
Kurulu Kurulu
Bagkan: Bagbakan veya Bagkan: Bagbakanlik Baskan: Bagbakanlik
ilaili Devlet Bakani Miistesari Mustesar Yrd.
Genel Kurmay‘Bag.kanl Genel Kurmay Temsilcisi Bakanlik ve Enstitii
(veya temsilcisi) Genel Miidiirleri ve
Adalet Bk.Mistesari
Ekonomiden Sorumlu : K|Z|IaUZir$r2nngirrlimleri
Dev. Bakani Milli Savunma Bk. Miistesari i

Adalet Bakani -
Igisleri Bk. Mistesari

Milli Savunma Bakani -
Dis Isleri Bk. Mistesari

Igisleri Bakani

Maliye Bk. Miistesari

Disisleri Bakani

Milli Egt. Bk. Mistesari

Maliye Bakani
Bay.ve Isk. Bk. Mustesari

Milli Egitim Bakani
Saglik Bk. Mistesari

Ulastirma Bk. MUstesari

Bayindirlik ve Iskan Bakani

Saglik Bakani

Tarim ve Koy ls. Bk. Mistesari

Ulagtirma Bakani Kizilay Genel Miduri

Kizilay Genel Baskani

Sekil 22: Merkezi Afet Yonetim Sistemi Yapilanmasi

Tiirkiye’de ulusal afet yonetimi yapilanmasinda, merkezi diizeyde koordinasyonu
“Bagbakanlik Kriz Yonetim Merkezi” yiiriitmekte olup, ilgili tim kurum ve
kuruluslarin iist diizey yoneticileri, kurumsal bilgi akisin1 saglamak ve faaliyetlerini

koordineli bir sekilde yiiriitmek ve yonlendirmek amaciyla bu merkezde bulunurlar.
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Kizilay’t Bagbakanlik Kriz Merkezi’nde Genel Baskan veya Genel Miidiir ve/veya

Genel Midiir Yardimcilan temsil eder.

Bolgesel afet yonetimi; “il Kurtarma ve Yardim Komitesi / Bolge Kriz Yonetim
Merkezi” tarafindan yiiriitilmekte olup, ilde gorevli ilgili kurum kuruluslarin {ist
diizey yoneticileri, Bagbakanlik Kriz Merkezini, afetten etkilenme derecesi - bolgesel
kapasite — ihtiyaglar — kaynaklar hakkinda bilgilendirmekle sorumludur. Bolge Kriz

Merkezi’nde Kizilayi il sube bagkan1 temsil eder.

KURUMLAR ARASI YAPILANMA

. KIZILAY
MERKEZi | BASBAKANLIK KRIZ KIZILAY GENEL BASKANI

DUZEY YONETIM MERKEZI YA DA
KIZILAY GENEL MUDURU

iL VALILIGI
AFET YONETIM

BOLGE i KIZILAY
OLGE | MERKEZI/ KZILAY
DUZEYI | 61 GE KRiz GENEL KOORDINATORLUK

YONETIM MERKEZi

) . AFOM
KIZILAY TUM GENEL MUDURLUK BIRIMLERI VE
ici GENEL BASKANLIK BAGLILARI TEMSILCILERI

Sekil 23: Afet Yonetiminde Kurumlar Aras1 Yapilanma

Kizilay Genel Merkezi'nde ise “Afet Operasyon Merkezi — AFOM™”’ biinyesinde kriz
masasit kurulur ve tim Genel Miidiirlik Birimlerinin temsilcileri, belirlenen
ihtiyaclar ve kurumsal kapasite oraninda faaliyetleri koordine eder. AFOM Kriz
Merkezi’ne Genel Miidiir, ilgili Genel Miidiir Yardimcisi, Afet Miidahale ve Yardim
Miidiirii veya Miidiir Yardimcist baskanlik eder. Olagan donemlerde; Afet
Operasyon Merkezi biinyesinde, 24 saat calisma esasina dayali olarak, Afet

Miidahale ve Yardimlar Yonetimi Boliim Midiirliigii, gorev yapmaktadir.
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Afet haberi alindig1 anda, afetin biiyiikliigii ve etki derecesi goz Oniinde tutularak,
ilgili Genel Miidiir Yardimcis1 bagkanliginda AFOM Kriz Masasi faaliyete gecer ve
ilgili Genel Miidiirlik Birimlerinin katilimi ile afet miidahale ve yardim operasyonu
yiiriitiiliir. Afet Miidahale ve Lojistik Merkezleri alarm durumuna gegirilir ve en
yakin merkezden ihtiyag tespiti yapmak iizere oncii ekip c¢ikarilir. Bolgesel planlar ve
afetin etki biiyiikliigiine gore malzeme ve ekip planlamasi yapilir. Alana sevk edilen
operasyon ekipleri, Bolge Kriz Merkezi ile koordineli olarak Afet Miidahale ve
Yardim Yé6netimi Miidiirliigii ne bilgi akis1 saglarlar. Oncii ekip tarafindan AFOM’a

ulasan bilgiler dogrultusunda yardim planlanir (miidahale plan1) ve uygulanir.

KIZILAY- ALAN YAPILANMASI

SUBE @ GENEL KOORDINATORLUK

|
AFOM

BASKANLIKLARI

ALAN GENEL MUDURLUK KIZILAY BOLGE

v SR BIRIMLERI VE DEPO
KOORDINATORLUGU GENEL MUDURLUKLERI ve

BASKANLIK TRANSIT
DEPOLARI

- *ETIMESGUT
OPERASYON BOLGE MERKEZ
RASYO LOJISTIK
EKIPLERI *MALTEPE
*ERZURUM
*ELAZIG
*MANISA

*B.KARISTIRAN

MALZEME KABUL VE SEVK *AFYON
AMIRLIGI

Sekil 24: Kizilayin Alandaki Yapilanmasi

Biiyiik ¢apl afetlerde (1999 Marmara Depremi, 2003 Irak Operasyonu gibi), Bolge
Kriz Merkezi’'nde kurulan Genel Koordinatorliikte Kizilay Genel Miidiirii veya
Genel Miidiir Yardimcisi koordinasyonu saglar. AFOM’da kriz masasi1 kurulur. Afet
bolgesinde kurulan Bolge Koordinatorliigii, ilgili Genel Miidiirlitkk Birimleri ve Afet

Miidahale ve Lojistik Merkezleri (Kizilay Bolge Depolari)) AFOM’a bagl olarak
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faaliyetlerini yiiriitiir, bilgi ve malzeme akisinin koordinasyonunu saglar. Operasyon
Ekipleri ve Bolge Lojistik Merkezi, Alan Koordinatorliigii'ne direkt bagli olarak
calisir. D1s yardimlar, Malzeme Kabul ve Sevk Amirlikleri tarafindan teslim alinir ve

koordinasyonu Bolge Lojistik Merkezince saglanir.

KIZILAY OPERASYON EKIiP YAPILANMASI

EKIP BASKANI

BASHEKIM

PSIKO-SOSYAL
SAYMAN BURO DOKTOR

BASHEMSIRE

1
l |
MUHASEBE HEMSIRE
SATIN ALMA
MEMURU MEMURU

BARINMA AMIRI BESLENME AMIRI LOJISTIK AMIRI IDR-BURO AMIRI

(;ADIRCILAR| .{ ASCILAR | ARS.KAY.iZL.B

YARDPERSON | K AscivRD | YARD.PERSON | SOFORLER

TEKNISYENLE

-| YARD.PERSON
YEREL

Sekil 25: Kizilay Afet Miidahale Ekip Yapilanmasi

YARD.PERSON

Afet bolgesinde miidahale ve yardim faaliyetlerini yiiriiten ekiplerin kurulus semasi
yukarida verilmektedir. Ekip Bagkam tarafindan yonetilen ekibin tiim mali islemleri
Sayman tarafindan yerine getirilir. Saglik ve psiko-sosyal hizmetler dogrudan ekip
baskanina bagl olarak yiiriitiiliir. Ekip tarafindan gerceklestirilen hizmetler dort amir

tarafindan yerine getirilir.

Barinma amiri; cadirlarin kurulmasi / dagitilmasi, c¢adir i¢i yan malzemelerin
dagitilmasi, gerektiginde cadir bakim — onarim ve yenileme islemleri, cadirlarin

toplanmasindan sorumludur.
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Beslenme amiri; rasyo dagitimi yapilacak ise kuru gida malzemelerinin temini,
paketlenmesi ve dagitilmasindan, sicak yemek verilecekse giinliik/haftalik yemek
cizelgelerinin hazirlanmasi, yemeklerin hazirlanmasi icin giinliikk gerekli malzeme
listesinin hazirlanmasi, yemeklerin hazirlanarak dagitilmasi, seyyar / mobil

mutfaklarin temizligi, bakim ve onarimlarindan sorumludur.

Lojistik amiri; depo cadirlarinin / alanlarinin hazirlanmas1 ve temizligi, afet
bolgesine gdonderilen malzemelerin depolanmasi, nakledilmesi, malzeme giris / ¢ikis

islemlerinin takibi kayit edilmesi ile ekip araclarinin takibinden sorumludur.

Idari Biiro Amiri; ekibin her tiirlii yazismalarin1 yapmak, dosyalamak, miidahale ve
yardim raporlarint hazirlamak, her tiirlii evraki arsivlemek, soforlerin, teknisyenlerin
ve yardimci personelin gorevlendirilmesini saglamak, ekip personelinin fazla mesai

cizelgelerini hazirlamak gibi idari hizmetleri yiiriitmekten sorumludur.

2.1.5. VERILERIN TOPLANMASI

Afetlere miidahale eden bir STK olan Tiirkiye Kizilay Dernegi c¢alisanlarinin
insangiicii planlamasi yapmanin, afete miidahalenin etkinligi iizerindeki etkisiyle

ilgili goriiglerini belirlemek amaciyla anket diizenlenmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anketin olusturulma siirecinde, oncelikle
arastirma konusunda literatiir taramasi1 yapilmis, daha sonra konuyla ilgili benzer
anket sorulari incelenmistir. Edinilen veriler 1s18inda ve arastirmanin amaci
dogrultusunda, uzman destegi alarak anket sorular1 hazirlanmistir. Anket sorularinin
hazirlanmasi ve anketin olusturulmasini takip eden asamada anketin 6n uygulamasi
yapilmustir. On test uygulamasinda ortaya ¢ikan aksamalar giderilerek, 30 sorudan
olusan anket formu diizenlenmis sonrasinda, ornek kiitle olarak belirlenen Tiirkiye
Kizilay Dernegi’nin Genel Miidiirligi ve bagli boliimlerinde calisan personelin

tiimiine ulasilmaya calisilmistir.
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Oncelikle, Tiirkiye Kizilay Dernegi Genel Miidiirliigii ve bagl boliimlerde ¢alisan
personelin, kurumsal elektronik postalarina, anket gonderilmistir. Ankara disindaki
bolgele afet miidahale ve lojistik merkezlerinde calisan personelin, kisisel elektronik
posta adresleri araciligiyla ulasilmaya calisilmigtir. Ankara’da calisan ve Kurumsal

elektronik postasi olmayan personele ise anket formlar1 birebir dagitilmistir.

Temmuz ay1 itibariyle Genel Miidiirliilk, Genel Miidiirliige bagh boliimler ve Afet
Miidahale ve Lojistik Boliimiinde ¢alisan toplam 750 personele gonderilen anket

caligsmasi sonrasinda 102 personel geri bildirim vermistir.

Anket calismalarinin degerlendirilmesi ve giivenirlilik diizeylerine goére ornek

228,sbz konusu

kiitlenin tespitinde kullanilan formiile gore: (n:Ntzpq / d*(N-1)+ t2pq)
geri bildirim sayisi, %95 giivenirlilik diizeyinde (0=0,05) ve d=0,05 orneklem
hatasina gore belirlenecek ornek kiitle sayisina ulagilamamistir. Bununla beraber
anket sayisi, %90 giivenirlilik (0=0,1) seviyesinde belirlenen 6rnek kiitle sayisinin
tizerinde oldugu i¢in, ¢calisma bu giivenirlilik diizeyinde degerlendirilecektir.

%90 giivenirlilik seviyesinde 6rnek kiitle sayisi:

n=2500%(1,645%)%0,3*0,7/ (0,1%)*(2499)+ (1,645%)*0,3*0,7

n=93 olarak bulunmustur.

Formiilde;
N: Hedef kitledeki birey sayisi
n: Orneklem hacmini yani 6rnekleme girecek birey sayisini
p: incelenen olayin gerceklesme olasiligi
g: incelenen olayin gerceklesmeme olasiligi
t: anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan degeri

d: olayin olug sikligina gore kabul edilen (+,-) 6rnekleme hatasini gostermektedir.

** Yahsi Yazicioglu, SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yontemleri, Detay Yayimcilik, Ankara
2004 sy. 48
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2.1.6. VERILERIN COZUMLENMESI

Verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS 13 siiriimii kullanilmistir. Programa yapilan

girisler sonucunda, ankete katilan personelin genel goriintiisii soyledir.

102 kisinin katildig1 ankete cevap veren katilimcilarin 50 si (%49) kadin, 52°si (%51)
erkektir.

Bu kisimda anketteki her bir soruya verilen cevaplar iizerinden frekans tablolar1 elde

edilecek ve yorumlanacaktir.

2.1.6.1- Cinsiyetiniz

Uygulanan anketin ilk sorusu olan cinsiyet sorusuna verilen cevabin analizi asagidaki

gibidir.
cinsiyet
Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid kadin 50 49.0 49.0 49.0
erkek 52 51.0 51.0 100.0
Total 102 100.0 100.0

Tablo 16: Anket 1. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Ankete katilanlarin %49’u kadin, %51°1 erkektir.

2.1.6.2- Tiirk Kizilayinda Calisma Siireniz

calisma siiresi

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  0-1yil 24 23.5 235 235
2-4 yil 24 23.5 235 471
5-7 il 21 20.6 20.6 67.6
8-10 yil 7 6.9 6.9 74.5
11 ve fazla 26 255 255 100.0
Total 102 100.0 100.0

Tablo 17: Anket 2. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Ankete katilanlar igcinde calisma siiresi en fazla olanlar 11 ve daha fazla yil
calisanlardir ve 6rneklemdeki oram %25,5’tir. Onu 0-1 ve 2-4 yil calisanlar %23,5 er
ortalama ile izler. %20’lik grup olan 5-7 y1l calisanlardan sonra calisanlar arasinda en

az ylizdeye sahip grup %6,9 ile 8-10 yil ¢alisanlardir.

2.1.6.3- Tiirk Kizilayindaki Pozisyonunuz

pozisyon

Valid Cumulativ

Frequency Percent Percent e Percent
Valid isci 16 15.7 15.7 15.7
asistan 21 20.6 20.6 36.3
teknisyen 5 4.9 4.9 41.2
uzman 48 471 471 88.2
birim ydneticisi 11 10.8 10.8 99.0
mudar 1 1.0 1.0 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 18: Anket 3. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Ankete katilanlar icinde uzmanlarin oramt %47,1 ile en yiiksektir. Onu takip edenler
ise %?20,6 ile asistanlar ve %15,7 ile is¢ilerdir. Birim yoneticileri %10,8’lik bir orana
sahipken, %4,9’luk yere sahip teknisyenlerden sonra en kiiciik grup %1°lik pay ile

midirlerdir.

2.1.6.4- Egitim Durumunuz,

egitim durumu

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid ilkogretim 12 11.8 11.8 11.8
lise 15 14.7 14.7 26.5
Onlisans 11 10.8 10.8 37.3
lisans 54 52.9 52.9 90.2
diger 10 9.8 9.8 100.0
Total 102 100.0 100.0

Tablo 19: Anket 4. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Ankete katilanlarin egitim durumlarina baktigimizda en biiyiik pay %52,9 ile lisans
mezunlarina aittir. Bu grubu sirasiyla %14,7’lik oranla lise mezunlar, %11,8’lik

oranla ilk6gretim mezunlar1 ve %10,8’lik oranla 6nlisans mezunlar takip eder. Diger



203

grubunda yani yiiksek lisans ve doktora gibi egitimleri gorenlerin oram %9,8 ile en

diisiiktiir.

2.1.6.5- Afet biiyiikliiklerine gore ( afetin siddeti, etkilenen kisi sayisi, ve hasar
miktar1) hazirlanan afet planlarma uygun sekilde, afet miidahalesinde bulunmak

miidahale ekiplerinin etkinligini arttirir

S5

Valid Cumulativ

Frequency Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 3 29 29 2.9
katilmiyorum 7 6.9 6.9 9.8
kararsizim 4 3.9 3.9 13.7
katiliyorum 59 57.8 57.8 71.6
kesinlikle katiliyorum 29 28.4 28.4 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 20: Anket 5. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Ifadeye katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %57,8 ile en yiiksektir. Onu kesinlikle
katiliyorum cevabi verenler takip eder. Daha sonra sirasiyla katilmiyorum cevabi
%6,9 ile ve kararsizim diyenler 3,9 ile takip eder. Tamamen katilmiyorum cevabi

verenlerin oran1 %2,9 ile en diisiiktiir.

2.1.6.6- Afet planlarinda, miidahale ekiplerinde yer alacak kisi sayisim1 dogru olarak

tespit etmek miimkiindiir.

S6

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 2 2.0 2.0 2.0
katilmiyorum 23 22.5 225 24.5
kararsizim 18 17.6 17.6 42.2
katiliyorum 44 431 431 85.3
tamamen katiliyorum 15 14.7 14.7 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 21: Anket 6. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %43,1 ile en yiiksektir. Onu katilmiyorum
cevabi verenler %?22,5 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %?22,5 ve tamamen
katiliyorum diyenlerin oran1 %14,7’dir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oran1 %?2

ile en diisiiktiir.

2.1.6.7- Afet planlarinda miidahale ekiplerinde yer alacak kisilerde olmas1 gereken

ozellikleri belirtmek miumkiindiir.

S7

Valid Cumulativ

Frequency Percent Percent e Percent

Valid tamamen katilmiyorum 5 4.9 4.9 4.9
katilmiyorum 4 3.9 3.9 8.8
kararsizim 2 2.0 2.0 10.8
katiliyorum 59 57.8 57.8 68.6
tamamen katiliyorum 32 31.4 31.4 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 22: Anket 7. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oranm1 %57,8 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %31,4 ile takip eder. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oran1 %4,9 ve
katilmiyorum diyenlerin orant %3,9’dur. Kararsizim diyenlerin oran1 %2 ile en

diistiktiir.

2.1.6.8- Miidahale ekiplerinin orgiit semasinin belirtilmesi, ekibin etkinligini arttirir.

S8

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  tamamen katilmiyorum 2 2.0 2.0 2.0
katilmiyorum 4 3.9 3.9 5.9
kararsizim 4 3.9 3.9 9.8
katiliyorum 48 471 471 56.9
tamamen katiliyorum 44 43.1 43.1 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 23: Anket 8. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum diyenlerin oram1 %47,1 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %43,1 ile takip eder. Katilmiyorum ve kararsizim diyenlerin oran1 %3,9’tiir.

Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %?2 ile en diisiiktiir.

2.1.6.9- Miidahale ekiplerinin, genel afet miidahalesi i¢indeki yerinin ve goérevinin

bilinmesi, ekibin verimliligini arttirir.

S9

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 6 5.9 5.9 6.9
kararsizim 3 29 2.9 9.8
katiliyorum 42 41.2 41.2 51.0
tamamen katiliyorum 50 49.0 49.0 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 24: Anket 9. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Tamamen katiliyorum diyenlerin oranm1 %49 ile en yiiksektir. Onu katiliyorum
diyenler %41,2’lik oranla takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram %35,9 ve
kararsizzm diyenlerin oram1 %2,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise

%1 ile en diisiiktiir.

2.1.6.10- Miidahale ekibinde gorev alacak kisilerin, ekip oOrgiit semas: i¢indeki

yerinin bildirilmesi, verimliligi arttirir.

S10

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 4 3.9 3.9 3.9
kararsizim 4 3.9 3.9 7.8
katiliyorum 51 50.0 50.0 57.8
tamamen katiliyorum 43 42.2 42.2 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 25: Anket 10. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum diyenlerin oram1 %50’dir ve en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenleri %42,2 ile takip eder. Kararsizim ve katilmiyorum diyenlerin orani

%3,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %0’ dir.

2.1.6.11- Miidahale ekiplerindeki gorevlerin, yapmast gereken islerin bildirilmesi

verimliligi arttirir.

S11

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 3 29 2.9 2.9
kararsizim 6 59 59 8.8
katiliyorum 47 46.1 46.1 54.9
tamamen katiliyorum 46 451 451 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 26: Anket 11. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oran1 %46,1°dir ve en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %45,1 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %35,9 ve katilmiyorum
diyenlerin oram1 %2,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %0’dir.

2.1.6.12- sorumluluklarinin  bildirilmesi

Miidahale ekiplerindeki gorevlerin,

verimliligi arttirir.

S12

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 4 3.9 3.9 4.9
kararsizim 7 6.9 6.9 11.8
katiliyorum 40 39.2 39.2 51.0
tamamen katiliyorum 50 49.0 49.0 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 27: Anket 12. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Tamamen katiliyorum diyenlerin oram1 %49 ile en yiiksektir. Onu katiliyorum
diyenler %39,2 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %6,9 ve katilmiyorum
diyenlerin oram1 %3,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %1 ile en

diisiiktiir.

2.1.6.13- Miidahale ekiplerindeki gorevlerin, yetkilerinin bildirilmesi verimliligi

arttirir.
S13

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 3 29 29 29
katilmiyorum 3 29 29 5.9
kararsizim 5 4.9 4.9 10.8
katiliyorum 45 441 441 54.9
tamamen katiliyorum 46 451 451 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 28: Anket 13. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Tamamen katihyorum diyenlerin oram1 %45,1 ile en yiiksektir. Onu katiliyorum
diyenler %44,1 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %4,9’dur. Katilmiyorum

ve tamamen katilmiyorum diyenlerin oran1 esittir ve %2,9 ile en diisiiktiir.

2.1.6.14- Miidahale ekiplerinde yer alan herkesin her isi yapmasi ekibin daha verimli

caligmasini engeller.

S14

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid  tamamen katilmiyorum 17 16.7 16.7 16.7
katilmiyorum 15 14.7 14.7 31.4
kararsizim 17 16.7 16.7 48.0
katiliyorum 39 38.2 38.2 86.3
tamamen katiliyorum 14 13.7 13.7 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 29: Anket 14. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum cevabi verenlerin oram %38,2 ile en yiiksektir. Onu %16,7’lik esit oran
ile tamamen katilmiyorum ve kararsizim diyenler takip eder. Katilmiyorum
diyenlerin oram %14,7’dir. Tamamen katiliyorum diyenlerin oram ise %13,7 ile en

diisiiktiir.

2.1.6.15- Ekipte yer alan herkesin belirli gorevleri yapmasi ekibin daha verimli

calismasini saglar.

S15

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 4 3.9 3.9 3.9
katilmiyorum 8 7.8 7.8 11.8
kararsizim 13 12.7 12.7 24.5
katiliyorum 49 48.0 48.0 72.5
tamamen katiliyorum 28 27.5 27.5 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 30: Anket 15. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oran1 %48 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum

diyenler %27,5 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %12,7 ve katilmiyorum

diyenlerin oran1 %7,8’dir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %3,9 ile en

diistiktiir.

2.1.6.16- Ekip gorevlerine gitmeden oOnce , calisma siiresi

verilmesi, ekibin verimliligini arttirir.

hakkinda ©n bilgi

S16

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid  tamamen katilmiyorum 3 2.9 2.9 2.9
katilmiyorum 13 12.7 12.7 15.7
kararsizim 5 4.9 4.9 20.6
katiliyorum 44 43.1 43.1 63.7
tamamen katiliyorum 37 36.3 36.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 31: Anket 16. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum diyenlerin oram1 %43,1 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %36,3 ile takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram1 %12,7 ve kararsizim
diyenlerin oram1 %4,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oram %2,9 ile en

diisiiktiir.

2.1.6.17- Ekip gorevlerine gitmeden 6nce , calisma kosullar1 hakkinda 6n bilgi

verilmesi, ekibin verimliligini arttirir.

S17

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 8 7.8 7.8 8.8
kararsizim 4 3.9 3.9 12.7
katiliyorum 47 46.1 46.1 58.8
tamamen katiliyorum 42 41.2 41.2 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 32: Anket 17. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oran1 %46,1 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %41,2°lik oranla takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram %7,8 ve
kararsizzim diyenlerin oram1 %3,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani

%1°1ik oran ile en diisiiktiir.

2.1.6.18- Olas1 afetlerde, hangi pozisyonlarda, kimlerin gorev alabileceginin

bildirilmesi, afet miidahalesinin etkinligini arttir.

S18
Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent

Valid tamamen katilmiyorum 2 2.0 2.0 2.0

katilmiyorum 6 5.9 5.9 7.8

kararsizim 8 7.8 7.8 15.7

katiliyorum 52 51.0 51.0 66.7

tamamen katiliyorum 34 33.3 33.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 33: Anket 18. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katilmiyorum diyenlerin oram1 %51°dir ve en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenlerin oram1 %33,3 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %7,8 ve
katilmiyorum diyenlerin orant %5,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani

%?2 ile en diisiiktiir.

2.1.6.19- Afet bolgesinin cografi ozelliklerinin, ekibe onceden bildirilmesi, ekibin

basarisini artirir.

S19

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 3 2.9 29 3.9
kararsizim 4 3.9 3.9 7.8
katiliyorum 57 55.9 55.9 63.7
tamamen katiliyorum 37 36.3 36.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 34: Anket 19. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oram1 %55,9 ile en yiiksektir. Onu %36,3 ile tamamen
katiliyorum diyenler takip eder. Kararsizim diyenlerin oram1 %3,9 ve katilmiyorum
diyenlerin oram1 %2,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %1 ile en

diistiktiir.

2.1.6.20- Afet bolgesinin ekonomik 6zelliklerinin, ekibe énceden bildirilmesi, ekibin

basarisini artirir.

S20
Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent

Valid tamamen katilmiyorum 2 2.0 2.0 2.0

katilmiyorum 10 9.8 9.8 11.8

kararsizim 10 9.8 9.8 21.6

katiliyorum 55 53.9 53.9 75.5

tamamen katiliyorum 25 245 24.5 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 35: Anket 20. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Katiliyorum diyenlerin orami %53,9 ile en yiiksektir.Onu tamamen katiliyorum
diyenler %24,5’lik oranla takip eder. Kararsizim ve katilmiyorum diyenlerin orani

%9,8’ dir ve esittir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %2 ile en duisiiktiir.

2.1.6.21- Afet bolgesinin kiiltiirel 6zelliklerinin, ekibe 6nceden bildirilmesi, ekibin

ba$aI'ISll'll artirir.

S21

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 7 6.9 6.9 6.9
kararsizim 5 4.9 4.9 11.8
katiliyorum 52 51.0 51.0 62.7
tamamen katiliyorum 38 37.3 37.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 36: Anket 21. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin orant %51 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %37,3’lilkk oranla takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oran1 %6,9 ve

kararsizim diyenlerin oran1 %4,9’dur. Kesinlikle katilmiyorum diyenlerin oram ise

%0’ dir.

2.1.6.22- Olagan donemlerde, afet miidahaleleri hakkinda teorik egitimlerin

verilmesi, afet miidahalelerinde daha etkili olunmasini saglar.

S22

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 3 29 2.9 2.9
kararsizim 6 59 59 8.8
katiliyorum 46 451 451 53.9
tamamen katiliyorum 47 46.1 46.1 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 37: Anket 22. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu
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Tamamen katilmiyorum diyenlerin oran1 %46,1 ile en yiiksektir. Onu katiliyorum
diyenler %45,1 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %35,9 ve katilmiyorum

diyenlerin oram1 %2,9 ‘dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oram %0’dur.

2.1.6.23- Olagan donemlerde, afet planlari dogrultusunda tatbikat yapilmasi, afet

mildahalelerinde daha etkili olunmasin1 saglar.

S23

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 9 8.8 8.8 8.8
kararsizim 7 6.9 6.9 15.7
katiliyorum 44 431 43.1 58.8
tamamen katiliyorum 42 41.2 41.2 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 38: Anket 23. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oranm1 %43,1 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %41,2 ile takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram1 %8,8 ve kararsizim

diyenlerin oran1 %6,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani ise %0’dur.

2.1.6.24- Miidahale Ekiplerinde kullanilacak ekip malzemeleri hakkinda egitim

verilmesi , miidahale ekiplerinin etkinligini artirir.

S24

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 5 4.9 4.9 4.9
kararsizim 3 29 2.9 7.8
katiliyorum 33 32.4 324 40.2
tamamen katiliyorum 61 59.8 59.8 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 39: Anket 24. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Tamamen katiliyorum diyenlerin oram1 %59,8’dir ve en yiiksektir. Onu katiliyorum

cevabr verenler %32,4 ile takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram %4,9 ve
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kararsizim diyenlerin oram1 %2,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin orani

%0’ dir.

2.1.6.25- Afet miidahalelerinin etkinliginde deneyim 6nemli bir faktordiir.

S§25

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid  katilmiyorum 3 29 2.9 29
kararsizim 2 2.0 2.0 4.9
katiliyorum 46 451 451 50.0
tamamen katiliyorum 51 50.0 50.0 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 40: Anket 25. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Tamamen katiliyorum diyenlerin oranm1 %50 ile en yiiksektir. Onu katiliyorum

diyenler %45,1 ile takip eder. Katilmiyorum diyenlerin oram1 %2,9 ve kararsizim

diyenlerin oram1 %?2’dir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oranm %0’ dir.

2.1.6.26- Afet miidahalelerinin etkinliginde egitim énemli bir faktordiir.

S26

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 3 2.9 2.9 29
katilmiyorum 3 29 2.9 5.9
kararsizim 9 8.8 8.8 14.7
katiliyorum 49 48.0 48.0 62.7
tamamen katiliyorum 38 37.3 37.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 41: Anket 26. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oran1 %48 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum

diyenler %37,3 ile takip eder. Kararsizzim diyenlerin orant %8,8’dir. Katilmiyorum

ve tamamen katilmiyorum diyenlerin orani esit ve %2,9 ile en diisiiktiir.
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2.1.6.27- Olagan dénemlerde kurumun insan giicii profilinin tespit edilmesi afetlerde

dogru kisinin dogru yerde gorevlendirilmesini saglar.

S27

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 2 2.0 2.0 2.9
kararsizim 8 7.8 7.8 10.8
katiliyorum 46 451 451 55.9
tamamen katiliyorum 45 441 44 1 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 42: Anket 27. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oram1 %45,1 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %44,1 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %7,8 ve katilmiyorum
diyenlerin oram1 %2’dir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oram ise %1 ile en

diisiiktiir.

2.1.6.28- Afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is analizi yapilmalidir.

S28

Valid Cumulativ
Frequency | Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 1 1.0 1.0 1.0
katilmiyorum 5 4.9 4.9 5.9
kararsizim 9 8.8 8.8 14.7
katiliyorum 52 51.0 51.0 65.7
tamamen katiliyorum 35 34.3 34.3 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 43: Anket 28. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Katiliyorum diyenlerin oran1 %51 ile en yiiksektir. Onu tamamen katiliyorum
diyenler %34,3 ile takip eder. Kararsizim diyenlerin oran1 %8,8 ve katilmiyorum
diyenlerin oram1 %4,9’dur. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oran1 ise %1 ile en

diistiktiir.
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2.1.6.29- Afet miidahale ekip gorevlendirmeleri olagan donemlerdeki gorevlerle

benzer pozisyonlarda olmalidir.

S29

Valid Cumulativ
Frequency Percent Percent e Percent
Valid tamamen katilmiyorum 7 6.9 6.9 6.9
katilmiyorum 17 16.7 16.7 23.5
kararsizim 36 35.3 35.3 58.8
katiliyorum 23 22.5 22.5 81.4
tamamen katiliyorum 19 18.6 18.6 100.0

Total 102 100.0 100.0

Tablo 44: Anket 29. Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Tablosu

Kararsizim diyenlerin oram1 %35,5 ile en fazladir. Onu %22,5 ile katiliyorum
diyenler takip eder. Tamamen katiliyorum diyenlerin oran1 %18,6 ve katilmiyorum
diyenlerin oran1 %16,7’dir. Tamamen katilmiyorum diyenlerin oram1 %6,9 ile en

diistiktiir.

2.1.6.30- Afet Miidahalelerinde etkinligi arttirmak i¢in sizce ne yapilmalidir?
sorusuna 102 katilmeidan, 22’si cevap vermistir. Bu soruya verilen cevaplar bir

biitiin halinde incelenerek, bulgular kisminda 6zetlenmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR VE YORUMLAR

Afetlere Miidahale eden Sivil Toplum Kuruluslarinda insan Giicii Planlamasi
yaparak afetlere miidahalede etkinligini arttirmak miimkiindiir, hipotezine bagl

olarak kurulan dokuz alt hipoteze ait elde edilen bulgular soyledir;

3.1- Kurulacak hipotez ile ankete katilanlarin, afet miidahale ekiplerindeki her
pozisyonun is taniminin  yapilmasinin  miidahalenin  etkinligini  arttirip
arttirmayacagina yonelik fikirleri incelenecektir. Anketteki 10, 11, 12, 13 ve 28’inci
sorulara verilen yanitlara iliskin bilgiler tek bir degisken olarak birlestirilerek

kurularak hipotez test edilecektir.

Bu incelemeyi yapmak icin veri grubunu karsilastirilacak baska bir grubun olmasi
yada belirlenen bir ortalama kistas deger ile karsilagtirma yapilmasi1 gerekmektedir.
Ancak kargilagtiracak baska veri grubunun olmadigindan, Hipotezin kabulii i¢in,
ortalama bir sinir degeri belirtilmesi gereklidir ki elde edilen cevaplara gore verilerin
ortalamas1 bu degerden kiigiikse secenek hipotezi reddedilebilsin, daha biiyiikse ya

da esit sayiliyorsa, hipotez kabul edilebilsin.

Veriler incelendiginde ankete katilanlarin beklenen goriislere sahip olmasi igin
cevaplarin genelde katiliyorum veya tamamen katiliyorum yoniinde cevap vermesi
beklenir. Buna gore sorulara iliskin secenekler 1’den 5’e kadar olceklendirilerek,
kistas degerinin ilk etapta 3,75 degerinden biiyiik olmas1 uygun goriilebilir. Ote
yandan calisanlarin goriislerini veren 5’ten 29’a kadar olan sorularin cevaplarinin
ortalamasi 4,12 olarak bulunmustur. Buna gore 4,12 degerini kistas olarak almak
hem ilk kosulu saglayacaktir hem de ankete katilanlarin genel olarak hangi konular
izerinde genel goriisten sapmis oldugu bulunacaktir. Bu nedenle hipotezde

=412

kullanilacak kistas degeri 4,12 olarak se¢ilmistir( Ho ).
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Buna gore verilerle Ho =412 degeri arasinda tek orneklem t-testi yapilacaktir ve

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark olup olmadig: arastirilacaktir.

Ho 4= %12 yokiuk hipotezinde ortalamanin 4,12°ye esit oldugu iddia edilir.
H:p#412 Secenek hipotezinde ise ortalamanin 4,12°den farkli oldugu iddia
edilir.

Eger secenek hipotezi kabul gormiigse, yani ortalama 4,12’den farkli bulunmussa tek
orneklem t-istatistigi tablosundaki “mean difference” kolonundaki degerin pozitif
yada negatif olduguna bakilir. Deger pozitifse ankete katilanlarin ifadelere katilma
oranlar1 beklenenden fazladir, deger negatifse ankete katilanlar verilen ifadeye
beklenilen olc¢iide katilmazlar. Aymi sekilde ortalama 4,12’ye esit sayillmissa yine

ankete katilanlarin cevaplar1 beklenilen yondedir.

Tek orneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 1 2.351 101 .021 1467 | 2.289E-02 2704

Tablo 45: 1. Hipotez icin T Testi Tablosu

p=0021<0,05=a oldugundan yokluk hipotezi olarak adlandirilan H,, hipotezi

%95 giivenilirlikle reddedilir yani verilerin ortalamast 4,12°den farklidir. Bu
asamada “mean difference” kolonuna bakilir ve degerin pozitif oldugu goriiliir. Yani
ortalama degerinin 4,12’den biiyilk oldugu ve dolayisiyla ankete katilanlarin, afet
miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is taniminin yapilmasinin miidahalenin

etkinligini arttiracagina inancimin beklenenden fazla oldugunu soylenebilir.
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Ayrica verilere iliskin ortalama tablosunu da inceleyebiliriz:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 1 102 4.2667 .6302 |6.239E-02

Tablo 46:1. Hipotez i¢in Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamasi 4 = 42667

olarak bulunmustur. Bu deger 4,12’den biiyiik
oldugu i¢in 1.Hipotez olan, “Afet Miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is

taniminin yapilmasi miidahalenin etkinligini arttirir” hipotezi kabul edilir.

Genel olarak is analizinin yapilmasi ve buna bagli olarak is tanmimlart ve is
gereklerinin olusturulmasi orgiitlere;

- Ise uygun personel alinmast,

- Isgiicii planlamast,

- Ucret yonetimi,

- Personel basarisinin degerlendirilmesi,

- Egitim ihtiyacinin belirlenmesi,

- Isin yapilmasiyla ilgili yeni yontemlerin gelistirilmesi gibi yararlar saglar.

Is tanimlar1 yukarida belirtilen olagan donemlerde orgiitlere sagladig: yararlardan
olan iicret yonetimine katki saglamasimin disindaki diger biitiin yararlarn afet
mildahalesinde insan kaynaklar1 yonetimine de saglar. Bununla birlikte, afet acil
miidahale donemlerinde pek ¢ok belirsizlik ve kaynaklara ulasgamamaktan
kaynaklanan sinirlamalar yasanmaktadir. Afet miidahalelerinde yapilan islerin, is
tanimlarinin  yapilmasi, bu belirsizlik ve sinirlamalarin etkilerini azaltacaktir.
Bununla birlikte s6z konusu pozisyonda gorevlendirilecek personel sayisinin
belirlenmesi, s6z konusu personelin ihtiyact olan egitimlerin tespit edilerek ilgili

personelin bu konuda egitim almasinin saglanmasi, bu gorevin en hizli ve etkin bir
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bicimde yerine getirilmesi icin yeni yontem ve alternatiflerin gelistirilmesine

yardimeci1 olacaktir.

Biitiin etmenler g6z 6niinde bulunduruldugunda, afet miidahalesinde gorev alan Tiirk
Kizilay1 ¢alisanlart tarafindan, afet miidahalelerindeki gorevleri ile ilgili is
tanimlarinin  yapilmasi, gorev yetki ve sorumluluklarinin belirginlesmesi afet

miidahalesinde etkinligi arttiric1 bir etmen olarak belirtilmistir.

3.2- Kurulacak hipotez ile afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet
konusunda egitilmesi miidahalenin etkinligini arttirip arttirmayacagina iliskin

goriigleri incelenecektir.

Bunu analiz etmek icin 7, 22, 24, 25 ve 26’1nc1 sorulara verilen yanitlardaki bilgiler
birlestirilerek bir dnceki hipotezde oldugu gibi test edilecektir.

Hy,: u=412

H,:u+412

Tek o6rneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 2 3.063 101 .003 1682 |5.927E-02 2772

Tablo 47: 2. Hipotez icin T Testi Tablosu

p=0,003<0,05=a Ho hipotezi

oldugundan yokluk hipotezi olarak adlandirilan
%95 giivenilirlikle reddedilir. Yani verilerin ortalamasi1 4,12’den farklidir. Mean
difference kolonundaki degerin pozitif olmasi, verilerin ortalamasinin 4,12’den

biiyiik oldugunu gosterir. Bu da, yapilan istatistiksel analiz sonucuna gore, ankete
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katilanlarin, afet miidahalesinde gorev alacak personelin afet konusunda
egitilmesinin miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inancinin beklenenden fazla

oldugunu gosterir.

Verilere iliskin ortalama tablosunu da inceleyebiliriz:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 2 102 4.2882 5548 |5.493E-02

Tablo 48: 2. Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamasi 4 = 42882

olarak bulunmustur.
Bu deger 4,12°den biiyiik oldugu icin 2.Hipotez olan, “afet miidahalesinde gorev
alacak personelin, afet konusunda egitilmesi miidahalenin etkinligini arttirir” hipotezi

kabul edilir.

Egitimlerle, ¢calisanlarin islerinde bulduklari tatmini, bireyin verimini ve biitiin olarak
gerceklestirilen faaliyetlerin performansini yiikseltmek amacglanmaktadir. Ayrica
afetzedelere hizmet sunmak gibi, olduk¢a zor bir gorevde, afetzedeleri anlamak ve
onlarin beklentilerini karsilamak oldukg¢a giictiir. Bununla birlikte, normal dénemde
yapilan pek c¢ok is, afet miidahalesinde farkliliklar arz etmekte ve isin niteligini
onemli olgiide degistirmektedir. Ornegin normal dénemlerde yerine getirilen lojistik
hizmetleri afet donemlerinde farkliik gostermektedir. Bu nedenle, afet
miidahalelerinde gergeklestirilen gorevlerle ilgili egitimler, normal donem faaliyet

egitimlerinden farklilik gostermektedir.

Zaten kisith imkanlar, belirsizlik ve karmasa ortaminda gorev yapmak basl basina
uzmanlik gerekmektedir. Afet miidahalesindeki gorevlerde, uzmanlasmak bu konuda

egitimler almak, afet miidahalesinin etkinligini arttiracaktir. Bu egitimler personelin
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mildahale bilgi ve becerilerini gelistirecektir. Nitelikli insan kaynaklari ile yapilacak

afet miidahaleleri daha etkin ve basarili olacaktir.

3.3- Kurulacak hipotez ile ankete katilanlarin, afet miidahalesinde bulunulacak

bolgenin cografi, kiiltirel ve ekonomik oOzelliklerinin bilinmesinin, afet

mildahalesinin etkinligini arttirip arttirmayacagina yonelik cevaplar incelenecektir.

Bunu analiz etmek i¢in 16, 17, 19, 20 ve 21’inci sorulara verilen yanitlardaki bilgiler

birlestirilerek biraz dnceki siktaki gibi test edilecektir.

Hy,:p=412

H:p#412

Tek orneklem t-testi istatistigini iceren tablo sdyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 3 -.377 101 .707 | -2.588E-02 -.1622 1104

Tablo 49: 3. Hipotez icin T Tablosu

p=0707>005=a ;1,k bulunmustur ve yokluk hipotezi kabul edilir. Yani

verilerin ortalamasinin 4,12 oldugu %95 giivenilirlikle sdylenebilir. Bu da ankete
katilanlarin, afet miidahalesinde bulunulacak bolgenin cografi kiiltiirel ve ekonomik
ozelliklerinin bilinmesinin afet miidahalesinin etkinligini arttiracagina inanci olmasi

anlamini tasir.

Verilere iliskin ortalama tablosunu da inceleyebiliriz:
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One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 3 102 4.0941 .6938 |6.870E-02

Tablo 50:3. Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamast # = 40941

olarak bulunmustur.
Bu degerlendirmeler 1s18inda, afet miidahalesinde bulunulan bolgelerin cografi ve
kiiltiirel ©zelliklerinin bilinmesi afet miidahalesinin basarisinda Onemli bir rol

oynadigini sdylemek miimkiindiir.

Afet bolgelerinin cografi ve iklim 6zelliklerinin bilinmesi, miidahalede kullanilacak
araglar ve yardim malzemeleri farklilik gostermektedir. Ornegin barinma ihtiyaci
yazlik veya kislik cadirlarla saglanabilecegi gibi, farkli barmnak tipleri tercih
edilebilir.

Kiiltiirel] ve ekonomik 6zelliklerinin bilinmesi de afet miidahaleleri acisindan
onemlidir. Afet miidahalesinde esas amag, afetten etkilenen kisilere en kisa siirede
ulagarak, temel ihtiyaclarmin giderilmesidir. Bununla birlikte temel ihtiyag¢lar,
kiiltiirel] ve ekonomik kosullara gore farklilik gosterebilir. Ornegin afet nedeniyle
yasamini yitiren kisiler icin, toplumun kiiltiirel ozelliklerine gore dini merasim
yapilmasi afetzedeler i¢in bir moral kaynagi olabildigi gibi, bizim kiiltiiriimiiziin
temel besin kaynagi olan ekmek dagitimi, Giiney Asya iilkelerinde acil donem

miidahalesinde, iilkemizdeki kadar biiyiik bir gereklilik gostermeyebilecektir.

Anket verilerinin istatistiki olarak degerlendirilmesi sonucunda da, afet
miidahalesinde bulunulan bélgenin cografi, Kkiiltiirel, ekonomik 6zelliklerinin

bilinmesi dogru ve etkin miidahalede 6nemli rol oynadigi sdylenebilir.
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3.4- Kurulacak hipotez ile ankete katilanlarin, afet planlarina uygun miidahalede
bulunmanin, miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanc1 istatistiksel olarak test

edilecektir.

Bunu analiz etmek icin 5,6,7,18 ve 23’iincii sorulara verilen yanitlardaki bilgiler

birlestirilerek biraz onceki giktaki gibi test edilecektir.

Hy, =412
H,:u+4]12

Tek 6rneklem t-testi istatistigini iceren tablo sdyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
S|g Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 4 -2.661 101 .009 -.1612 -.2813 | -4.10E-02

Tablo 51:4. Hipotez icin T Tablosu
p =0,009<0,05 =« Hy, :pu=4]12

oldugundan yokluk hipotezi %95 giivenilirlikle
reddedilir yani verilerin ortalamas1 4,12’den farklidir. Mean difference degerine
bakilirsa degerin negatif ¢iktig1 goriiliir ve bu da ortalamanin 4,12’den diisiik olmasi

anlamina gelir.

Buna gore ankete katilanlarin, afet planlarina uygun miidahalede bulunmanin,

miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanci yeterli seviyede degildir.

Verilere iliskin ortalamay1 gosteren tablo su sekildedir:
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One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 4 102 3.9588 .6117 | 6.056E-02

Tablo 52: 4. Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamasi 4 = 39988 glarak bulunmustur. Yukarnda yaptigimiz t-testi
sonucunda bu degerle 4,12 arasinda 102 denekli bir calismada fark oldugu kabul

edilmistir.

Yapilan istatistiki analiz sonrasinda, afet planlarina uygun miidahalede bulunmak,
mildahalenin etkinligini arttirir hipotezine verilen cevaplarin ortalamasi, 4,12
degerinden onemli Olclide farklilik gostererek hipotezin red edilmesine ragmen,
hipoteze verilen cevaplarin ortalamasi, 3,95 ile, afet miidahalelerinde planlara uygun
olarak miidahale etmek, afet miidahalesinde etkinligi arttirdifina katiliyorum

ifadesine (4) yakin bir degerdir.

Bununla birlikte bu hipoteze verilen cevaplarin beklenen frekans ve ortalama
degerinde c¢ikmamasinin nedenleri, mevcut planlarin uygulanabilirliginin diisiik
olmasi, dolayisiyla planlamanin gereksiz bir faaliyet olarak goriilmesidir. Bazi
mildahale calisanlarinin afet durumlarinin tam olarak tamimlanacag diisiincesiyle,

dogru ve gecerli bir planlama yapmanin miimkiin olmadig diisiincesidir.

3.5- Kurulacak hipotez ile ankete katilanlarin, miidahale ekiplerinde uzmanlagmanin,
mildahalenin etkinligini arttiracagina olan inanci test edilecektir. Bunu analiz etmek

icin 7, 14, 15, 18 ve 29. sorular {izerinden analiz yapilarak sonuca ulasilacaktir.

Hy,:u=412

H.:pu+412
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Tek o6rneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 5 -4.021 101 .000 -.2475 -.3695 -.1254

Tablo 53:5. Hipotez icin T Testi Tablosu

p=0000<005=a 1 4y5undan yokluk hipotezi %95 giivenilirlikle reddedilir.
Yani verilerin ortalamasi 4,12’den farklidir. Mean difference degerine bakilirsa bu
degerin negatif oldugu goriilir. Buna gore, yapilan istatistiksel analiz sonucunda
verilerin ortalamasi1 4,12’den daha kiiciik bulunmustur. Yani ankete katilanlarin,
mildahale ekiplerinde uzmanlagmanin, miidahalenin etkinligini arttiracagina olan

inanci istenilen diizeyde degildir.

Verilere iliskin ortalamay1 gosteren tablo su sekildedir:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 5 102 3.8725 .6216 |[6.155E-02

Tablo 54: 5. Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamas1 g =3,8725 olarak bulunmustur. Yapilan istatistiksel analiz
sonucu bulunan bu deger, N =102 denekli 6rneklem igin 4,12 degerinden anlaml

bir farkliliga sahiptir.

Afet miidahalelerinde gorev alan kisilerin belirli branglarda uzmanlagmasinin afet
miidahalesinde etkinligi arttirir hipotezi ret edilmistir. Bunun en 6nemli nedeninin

afet miidahalesinde uzmanlagsmanin, afette gorev alanlarin kendi uzmanlik alanlan
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disinda bir gorevi yapmaktan cekinebilecekleri diisiincesidir. Temelde afet
mildahalesinde gorev alan kisiler yapabildikleri her gorevi imkanlar dogrultusunda

yapmasi gerektigi yoniinde bir egilim mevcuttur.

S6z konusu durum daha once kabul edilen afetlerde gorev alacak personelin, afet
konusunda egitilmesi afete miidahalenin etkinligini arttirir hipotezi ile celisir gibi
goriinse de, bu hipotezin alt bilesenleri incelendiginde ankete katilanlarin afet
miidahalesinde uzmanlagmaya degil, belirli sektorlerde uzmanlagma konusunda
beklenen diizeyde goriis birligine ulasilamamistir. Bunun en 6nemli nedenlerinden
biri ise, “Miidahale ekiplerinde yer alan herkesin her isi yapmasi ekibin daha verimli
calismasini engeller” ifadesi ile “Ekipte yer alan herkesin belirli gorevleri yapmasi

ekibin daha verimli calismasini saglar” ifadelerine ayn1 yonde cevap verilmesidir.

3.6- Bu hipotez ile, ilk dort soruda sorulan kisilik 6zelliklerine gore, 5, 14 ve 15’inci

sorularda sorulan afet miidahalesine bakis arasinda fark olup olmadig1 incelenecektir.
Oncelikle ankete katilanlarin afet miidahalesine bakis agilarimi gosteren 5,14 ve
15’inci sorulara iliskin her kisinin verdigi puanlar toplanmistir. Bu puanlarin

cinsiyete gore farkliik gosterip gostermedigi bagimsiz iki Orneklem t-testi ile

incelenecektir.

Hog :Cinsiyetlere gore afet miidahalesine bakis arasinda fark yoktur.

SPSS ciktisi su sekildedir:

Group Statistics
Std. Std. Error
cinsiyet N Mean Deviation Mean
afet miidahalesine bakis  kadin 50 3.8200 .7566 .107C
erkek 52 3.5641 .7307 1013

Tablo 55:6. Hipotez I¢cin Cinsiyetlere Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances| t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
aletmidahalesine bal Faual variancel ¢ | 7g1 | 1733 | 100 | .085| 2559 | 1473 .63E-02 | 5481
assumed
Equal variance]
not assumed 1.737 | 99.450 .086 .2559 1474 (3.65E-02 .5483

Tablo 56: 6. Hipotez icin Cinsiyetlere Gore iki Orneklem T Testi Tablosu

Bu ciktida esit varyans ve farkli varyans degerleri sonug¢larina gore iki satir vardir.

Varyanslarin esit olup olmadigin1 Levene test istatistigini iceren kolondaki sig. yani

e P= 0,781>0,05=a oldugundan erkek

p degerine bakarak yapabiliriz. Buna gor
ve kadin veri gruplarinin varyanslan esit kabul edilip bu satira gore hipotez test
edilir.

p=0085>005=a ;a0 bulunmustur. Buna gore ankete katilanlarin

cinsiyetleriyle afet miidahalesine bakislar1 arasinda fark olmadigi %95 giivenilirlikle

soylenebilir.

Hoe, :Cahsma stireleri gruplarinin afet miidahalesine bakiglar arasinda fark yoktur.

Biraz onceki Ornekte cinsiyet iki diizeyli oldugundan t-testi kullamilmisti. Fakat
burada calisma siiresi gruplar1 5 tanedir. Bu yiizden bu hipotez t-testinin 2’den fazla
grup i¢in genellestirilmis hali olan Anova testi ile test edilir.

Anova ¢iktist su sekildedir:

ANOVA
afet midahalesine bakis
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 3.897 4 .974 1.782 .139
Within Groups 53.049 97 547
Total 56.947 101

Tablo 57: 6. Hipotez icin Calma Siirelerine Gore Anova Testi



228

p=0139>005=a ;1,pak bulunmustur ve bu nedenle hipotez kabul edilir. Yani
yas gruplar1 arasinda afet miidahalelerine bakislar arasinda fark olmadigr %95

giivenilirlikle sdylenebilir.

H ., : Tirk Kizilay’inda ¢alisanlarin pozisyonlarina gore afet miidahalesine bakislar

arasinda fark yoktur.

Bu hipotezde de ikiden fazla grup arasindaki farklar incelendiginden Anova testi

yapilmalidir.

Anova ciktisi su sekildedir:

ANOVA
afet midahalesine bakis
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 9.423 5 1.885 3.807 .003
Within Groups 47.524 96 495
Total 56.947 101

Tablo 58: 6. Hipotez icin Pozisyonlara Gore Anova Testi

p=0003<0,05=a oldugundan  hipotez reddedilir.  Yani calisanlarin

pozisyonlarina gore afet miidahalesine bakislari farklilik gostermektedir.

En farkli grubu bulmak i¢in ¢oklu karsilastirma testleri yapilabilir. Fakat burada
miidiir pozisyonunda c¢alisgan 1 kisi oldugundan LSD coklu karsilagtirma testi

yapilamaz. LSD testinde bir grupta en az 2 veri gbzesinin olmasi istenir.

SPSS’de su sekilde uyan verildigi gozlenebilir.

Warnings

Post hoc tests are not performed for
afet midahalesine bakis because
at least one group has fewer than
two cases.




O halde ortalamalara bakilarak farkli olan grup iizerinde yorum yapilabilir.

Case Summaries

afet midahalesine bakis

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.1667 .2108
asistan 21 3.5556 .1887
teknisyen 5 3.4667 .3266
uzman 48 3.8056 |8.978E-02
birim y&neticisi 11 42424 1197
madar 1 4.3333 .
Total 102 3.6895 | 7.435E-02

Tablo 59: 6 . Hipotez icin Pozisyonlara Gore, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
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Yukaridaki tabloda ¢alisma pozisyonlarina gore her grubun afet miidahalesine bakis

ortalamalar1 ve ortalamanin standart hatas1 gosterilmistir. Ortalamas1 en fazla olan

grup 4,33 ortalama ile miidiirlerdir. Ortalamas1 en diisiik olan grup ise 3,1667

ortalama ile iscilerdir. Genel olarak sirketteki pozisyonun yiikseldik¢e verilen

puanlarin daha fazla oldugu gozlenebilir. Yani sirketteki pozisyonlar1 yiiksek

olanlarin afet miidahalelerine bakislar1 beklenilene daha yakindir.

H ey :Egitim durumlar1 gruplarina gore afet miidahalesine bakislar arasinda fark

yoktur.

Bu hipotez de birden fazla grup oldugundan Anova testi ile yapilmalidir.

Anova ciktisi su sekildedir:

ANOVA
afet mlidahalesine bakis
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 11.457 4 2.864 6.108 .000
Within Groups 45.490 97 469
Total 56.947 101

Tablo 60: 6. Hipotez icin, Egitim Durumlarina Gére Anova Tests
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oldugundan hipotez reddedilir. Yani egitim durumlaria gore

calisanlarin afet miidahalesine bakislar1 arasinda fark oldugu %95 giivenilirlikle

sOylenebilir.

Fark oldugu bilindigine gore en farkli grubun hangisi olduguna bakilmalidir. Farkl

olan grup biraz onceki gibi ortalamalara bakilip bulunacag: gibi istatistiksel olarak

hangi gruplarin farkli sayilmasi gerektigi LSD ikili karsilastirma sonuglarina gore

belirlenir ve bu sekilde analiz ¢cok daha saglikli sonuglar verir.

LSD testi ¢iktist su sekildedir:

Dependent Variable: afet miidahalesine bakis

Multiple Comparisons

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
() egitim durumu  (J) egitim durumu (1-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -5111 .2652 .057 -1.0375 |1.529E-02
onlisans -.5758* .2859 .047 -1.1431 | -8.41E-03
lisans -.7901* .2186 .000 -1.2239 -.3564
diger -1.3667* .2932 .000 -1.9486 -.7847
lise ilkogretim 5111 .2652 .057 | -1.53E-02 1.0375
onlisans -6.465E-02 2718 .813 -.6042 4749
lisans -.2790 .1999 .166 -.6757 1177
diger -.8556* .2796 .003 -1.4104 -.3007
Onlisans ilkogretim .5758* .2859 .047 (8.412E-03 1.1431
lise 6.465E-02 2718 .813 -.4749 .6042
lisans -2144 .2265 .346 -.6640 .2352
diger -.7909* .2992 .010 -1.3848 -.1970
lisans ilkogretim 7901~ .2186 .000 .3564 1.2239
lise .2790 .1999 .166 -1177 .6757
onlisans 2144 .2265 .346 -.2352 .6640
diger -.5765* .2358 .016 -1.0445 -.1085
diger ilkogretim 1.3667* 2932 .000 7847 1.9485
lise .8556* .2796 .003 .3007 1.4104
onlisans 7909 .2992 .010 1970 1.3843
lisans 5765 .2358 .016 .1086 1.0445

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 61: 6. Hipotez icin Egitim Durumlarma Gore LSD Tablosu
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Tablonun en sol kisminda egitim gruplarinin biri yer alir ve sagindaki egitim

gruplartyla karsilagtirilir. Ilgili satirdaki p yani significant degerinin a=005-g4e

kiigiik olmasi gruplar arasinda %95 giivenilirlikle fark oldugu anlamim tasir.

Tabloya baktigimizda diger grubunun tiim gruplarla arasinda fark oldugu goézlenir.
flgili p degerlerinin hepsi 0,05°den diisiiktiir. Buna gore “mean difference”
degerlerine bakilir. Degerin pozitif olmasi diger grubunun karsilagtirilan gruptan
daha biiyiik ortalamaya sahip oldugunun gostergesidir. Buna gore degerlerin hepsi
pozitiftir. Yani sonu¢ olarak diger adli grup diger tiim gruplardan farklidir ve

hepsinden biiyiik ortalamaya sahiptir.

Daha sonra lisans grubu icin bakarsak lisansin da ilkdgretim grubundan farkli
oldugunu ve daha biiylik ortalamaya sahip oldugunu gorebiliriz. Lisans ile lise
arasinda, ayrica lisans ile Onlisans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

goriilmemistir.

Onlisans grubuna bakarsak ilkogretim grubundan farkli ve daha biiyiik ortalamaya
sahip oldugu goriiliir. Onlisans ile lise grubu arasinda istatistiksel olarak onemli bir

fark goriilmemistir.

Lise grubu satirina bakarsak lise grubu ile ilkdgretim grubu arasinda anlamli bir fark

goriilmemistir. Ayrica ortalamalari iceren tabloya da bakilabilir:

Case Summaries

afet miidahalesine bakis

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.0000 .2562
lise 15 3.5111 .2130
Onlisans 11 3.5758 .2382
lisans 54 3.7901 |8.042E-02
diger 10 4.3667 .1681
Total 102 3.6895 | 7.435E-02

Tablo 62: 6. Hipotez icin Egitim Durumlarmma Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu
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Grafik incelendiginde diger grubunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, egitim
diizeyi diistitkce genel olarak ortalamalarin diistiigii goriilebilir. Fakat burada gruplar
arasinda goriilen her farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig yukarda yapilan

sekilde incelenmelidir.

Not: Burada diger isimli grubu lisansiistii ve doktora egitimi goren calisanlar

olusturmaktadir.

Bu boliimde ilk dort soruda sorulan kisilik 6zelliklerine gore, hipotezlerini kurup

analizini yaptigimiz 9 ifadenin fark gosterip gdstermedigi incelenecektir.

Bu hipotezler ile ankete katilanlarin kisilik ozellikleri ile, afet miidahale
ekiplerindeki her pozisyonun is taniminin yapilmasinin miidahalenin etkinligini

arttiracagina olan diisiinceler arasinda fark olup olmadig: test edilecektir.

3.6.1- Afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun i taniminin yapilmasi

miidahalenin etkinligini arttirir.

H ,, : Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar arasinda

fark yoktur.
Ortalamalar gosteren c¢ikt1 su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez 1 kadin 50 4.3680 .5633 | 7.966E-02
erkek 52 4.1692 .6795 | 9.424E-02

Tablo 63: 1. Hipotezde, Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

hipotez 1 Equal variances

assumed .845 .360 1.605 100 112 .1988 1239 | -4.69E-02 .4445

Equal variances

not assumed 1.611 97.901 110 .1988 1234 -4.61E-02 4436

Tablo 64: 6. Hipotez icin, 1. Hipotezin Cinsiyete Gore incelenmesi (T Testi- LeveneTablosu)

Varyanslarin esit olup olmadigi Levene test istatistigi p degerine bakilarak yapilir.

llgili deger p=0,360>0,05=¢a oldugundan varyanslar esit kabul edilir ve bu

nedenle equal variances assumed satirindaki t degeri kullanilir.

p=0,112>0,05=¢a oldugundan hipotez kabul edilir. Yani, cinsiyetlere gore afet

miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is taniminin yapilmasinin miidahalenin
etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda fark olmadigi %95 giivenilirlikle

soylenebilir.

H,: Ankete katilanlarin calisma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 1
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 342 4 |8.545E-02 .208 .933
Within Groups 39.765 97 410
Total 40.107 101

Tablo 65: 1. Hipotezin Calisma Siiresine Gore Anova Tablosu

p=0933>0,05=¢a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna

gore, caligma siiresi gruplarina gore afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is
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tanimimin yapilmasinin miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda
fark yoktur.

H,: Ankete katilanlarin ¢calisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 1
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4.529 5 .906 2.444 .039
Within Groups 35.578 96 371
Total 40.107 101

Tablo 66: 1. Hipotezin Unvana Gére Anova Tablosu

p =0,039 < 0,05 =a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Buna gore
ankete katilanlarin calisma pozisyonlarina goére her pozisyonun is taniminin
yapilmasinin miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda fark oldugu

sOylenebilir.

Farkli grubu bulmak icin LSD testi ¢iktisina bakilir. Fakat burada miidiir olarak
calisan sadece 1 kisi oldugundan LSD testi yapilamaz. Bunun yerine ortalamalara

bakarak mevcut durum incelenir:

Case Summaries

hipotez 1

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 4.0500 1746
asistan 21 4.1143 .1875
teknisyen 5 4.4800 1744
uzman 48 4.2583 |7.194E-02
birim ydneticisi 11 4.7455 .1048
madur 1 5.0000 .
Total 102 4.2667 |6.239E-02

Tablo 67: 1. Hipotezin Unvanlara Gére Ortalama Tablosu
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Tablo incelenirse genel olarak calisilan pozisyonun yiikselmesi ile ortalama
degerlerinin arttig1 gozlenir. Bu durumu bozan sadece teknisyenlerin ortalamasinin

uzmanlardan fazla oldugu durumdur.

H,, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlar1 arasinda fark

yoktur.
Anova tablosu su sekildedir:
ANOVA
hipotez 1
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 5.378 4 1.344 3.755 .007
Within Groups 34.729 97 .358
Total 40.107 101

Tablo 68: 1. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Anova Test Tablosu

p =0,007 < 0,05 = oldugundan hipotez reddedilir. Yani egitim durumlarina gore,
her pozisyonun is taniminin yapilmasinin miidahalenin etkinligini arttiracagina olan
inanglar arasinda fark oldugu %95 giivenilirlikle sdylenebilir.

Farkli grubu LSD testi sonuglarina gore belirleyebiliriz.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: hipotez 1

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
() egitim durumu (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.5467* 2317 .020 -1.0066 -8.67E-02
oOnlisans -8.485E-02 .2498 .735 -.5806 4109
lisans -.3037 1910 115 -.6827 7.530E-02
diger -.8467* .2562 .001 -1.3562 -.3382
lise ilkogretim 5467 2317 .020 8.672E-02 1.0066
onlisans 4618 .2375 .055 -9.60E-03 .9332
lisans .2430 1746 167 -.1036 .5896
diger -.3000 .2443 222 -.7848 .1848
onlisans ilkogretim 8.485E-02 .2498 735 -.4109 .5806
lise -.4618 .2375 .055 -.9332 9.598E-03
lisans -.2189 1979 272 -.6117 1740
diger -.7618* .2614 .004 -1.2807 -.2429
lisans ilkogretim .3037 1910 115 -7.53E-02 .6827
lise -.2430 1746 167 -.5896 .1036
Onlisans .2189 1979 272 -.1740 6117
diger -.5430* .2060 .010 -.9518 -.1341
diger ilkogretim 8467 .2562 .001 .3382 1.3552
lise .3000 .2443 222 -.1848 .7848
onlisans .7618* .2614 .004 2429 1.2807
lisans .5430" .2060 .010 1341 .9518

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 69: 1. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirilmasi Tablosu (LSD)
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Mean difference kolonuna bakilirsa degerin yaminda * isareti olan degiskenler
arasinda farklilik vardir denir. Buna gore diger isimli egitim grubuyla sadece lise
arasinda farklhilik yoktur, digerleriyle ise fark vardir. Farklarin isaretinin hepsi pozitif
oldugundan en biiyiik ortalamaya sahip grup diger grubudur denir.

Lise ile ilkdgretim arasinda fark ¢ikmistir. Buna gore lise ortalamasi daha yiiksektir.
Diger tiim ikili degiskenler arasinda anlamli bir fark olmadigi %95 giivenilirlikle
sOylenebilir.

Ortalamalara bakarak da genel bir goriiniim elde edilebilir:

Case Summaries

hipotez 1

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.9333 1676
lise 15 4.4800 1101
Onlisans 11 4.0182 .3653
lisans 54 4.2370 |6.793E-02
diger 10 4.7800 |8.138E-02
Total 102 4.2667 | 6.239E-02

Tablo 70: 1. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

En yiiksek ortalamaya sahip grup diger grubudur ve en diisiik ortalamaya sahip grup
ilkogretim grubudur. Egitim diizeyinin azalmasiyla ifadelere katilimlar arasinda
genel olarak diisiis goriilmesine ragmen, lise mezunlariin ifadelere katilim

ortalamalari 6nlisans ve lisans mezunlarininkinden yiiksek cikmustir.

3.6.2- Afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet konusunda egitilmesi

miidahalenin etkinligini arttirir.

H ,, : Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur.

Ortalamalan gosteren c¢ikt1 su sekildedir:
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Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez2  kadin 50 4.3880 4049 | 5.726E-02
erkek 52 4.1923 .6579 | 9.124E-02

Tablo 71: : 2. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
hipotez 2 Equal variances

assumed 8.946 .004 1.801 100 .075 1957 1087 -1.99E-02 4113
Equal variances
not assumed 1.817 85.311 .073 1957 1077 -1.85E-02 4099

Tablo 72: 2. Hipotezin Cinsiyete Gore T Testi- Levene Testi Tablosu

Varyanslarin esitligini test eden Levene testi sonuglarina gére p =0,004 < 0,05 = &

oldugundan varyanslar esit degildir. Buna gore 2. satirdaki equal variance not

assumed satirindaki p degeri {izerinden yorum yapilir.

p =0,073 > 0,05 = & oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna gore

cinsiyetlere gore afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet konusunda

egitilmesinin miidahalenin etkinligini artiracagina olan inanglar1 arasinda fark yoktur.

H ,, : Ankete katilanlarin caligsma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.
Anova ciktisi su sekildedir:

ANOVA
hipotez 2
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2.152 4 .538 1.803 134
Within Groups 28.934 97 .298
Total 31.086 101

Tablo 73: 2. Hipotezin Cinsiyete Gore Anova Tablosu
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p =0,134> 0,05 = @ oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna gore

ankete katilanlarin calisma siirelerine gore afet miidahalesinde gorev alacak
personelin, afet konusunda egitilmesinin miidahalenin etkinligini artiracagina olan

inanclari arasinda fark yoktur.

H,, : Ankete katilanlarin ¢aligsma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova ciktist su sekildedir:

ANOVA
hipotez 2
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 3.641 5 .728 2.547 .033
Within Groups 27.445 96 .286
Total 31.086 101

Tablo 74:21. Hipotezin Unvanlara Gére Anova Tablosu

p =0,033 < 0,05 = oldugundan hipotez % 95 giivenilirlikle reddedilir. Buna gore
calisanlarin pozisyonlarma gore afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet
konusunda egitilmesinin miidahalenin etkinligini artiracagina olan inanglar arasinda

fark vardir.

LSD testi burada yapilamadigindan ortalamalara bakarak yorum yapilabilir:

Case Summaries

hipotez 2

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.9500 1979
asistan 21 4.2190 .1536
teknisyen 5 4.0800 .2332
uzman 48 4.3792 |5.301E-02
birim yoneticisi 11 4.5636 |8.008E-02
madur 1 4.8000 .
Total 102 4.2882 |[5.493E-02

Tablo 75: 2. Hipotezin Unvanlara Gére Ortalama ve Standart Sapma Tablosu
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Tablo incelenirse genel olarak calisma riitbesinin artmasiyla ortalama degerlerinin
arttig1 gozlenir. Bu genellemeyi asistanlarin ortalamasinin teknisyenlerinkinden fazla

olmas1 bozar.

H ,, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlari arasinda fark
yoktur.

Anova ¢iktist su sekildedir:

ANOVA
hipotez 2
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 3.622 4 .906 3.198 .016
Within Groups 27.464 97 .283
Total 31.086 101

Tablo 76: 2. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Anova Tablosu

p =0,016 <0,05=a oldugundan %95 giivenilirlikle hipotez reddedilir. Buna gore
calisanlarin egitim durumlarina gore afet miidahalesinde gorev alacak personelin,
afet konusunda egitilmesinin miidahalenin etkinligini artiracagina olan inanglar

arasinda fark vardir.

Farkli olan grup LSD testi yardimiyla bulunabilir:

Diger grubu ilkégretimden, liseden ve onlisanstan farklilik gosterir. Lisans grubu ise
onlisans ve ilkogretimden farklidir fakat lise ve diger grubuyla anlamli bir farkliliga

sahip degildir.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: hipotez 2

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(I) egitim durumu  (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.2267 .2061 274 -.6357 .1823
Onlisans -4.441E-16 2221 1.000 -.4408 4408
lisans -.3593* .1698 .037 -.6963 | -2.22E-02
diger -.6600" .2278 .005 -1.1122 -.2078
lise ilkogretim .2267 .2061 274 -.1823 .6357
onlisans .2267 2112 .286 -.1925 .6459
lisans -.1326 .1553 .395 -.4408 1755
diger -.4333* 2172 .049 -.8645 | -2.19E-03
Onlisans ilkogretim 4.441E-16 2221 1.000 -.4408 .4403
lise -.2267 2112 .286 -.6459 1925
lisans -.3593* 1760 .044 -7086 | -9.91E-03
diger -.6600" .2325 .006 -1.1214 -.1985
lisans ilkogretim .3593* .1698 .037 | 2.222E-02 .6963
lise .1326 .1553 .395 -.1756 .4403
onlisans .3593* 1760 .044 | 9.912E-03 .7085
diger -.3007 .1832 104 -.6643 | 6.283E-02
diger ilkogretim .6600* .2278 .005 .2078 1.1122
lise .4333* 2172 .049 | 2.194E-03 .8645
Onlisans .6600* .2325 .006 .1986 1.1214
lisans .3007 .1832 .104 | -6.28E-02 .6643

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 77: 2. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirma (LSD) Tablosu

Verilerin ortalamasina bakarak genel bir izlenim elde edilebilir:

Case Summaries

hipotez 2

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 4.0000 2132
lise 15 4.2267 .1766
Onlisans 11 4.0000 .2457
lisans 54 4.3593 | 5.136E-02
diger 10 4.6600 | 8.969E-02
Total 102 4.2882 | 5.493E-02

Tablo 78: 2. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu
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Diger grubunun ortalamasinin en fazla oldugu goriilebilir. Genel olarak egitim

diizeyi arttikca ortalama degerler yani ifadelere katilim ortalamalar yiiksektir.

Yalnizca lise mezunlarinin ortalamasinin onlisans mezunlarininkinden fazla olmasi

bu genellemeyi bozmaktadir.

3.6.3- Afet miidahalesinde bulunulacak bdolgenin cografi, kiiltiirel ve ekonomik

ozelliklerinin bilinmesi, afet miidahalesinin etkinligini arttirir.

H ;, :Cinsiyetlere gore yukaridaki ifadeye katilim arasinda fark yoktur.

Ortalamalar gosteren c¢ikti su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez3  kadin 50 4.1960 .6957 | 9.839E-02
erkek 52 3.9962 .6843 | 9.489E-02

Tablo 79: : 3. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) | Difference |Difference [ Lower Upper
hipotez 3 Equal variance
assumed .017 .897 1.462 100 147 .1998 1367 |7.13E-02 4710
Equal variance:
not assumed 1.462 | 99.685 147 .1998 1367 {7.14E-02 4711

Tablo 80: 3. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene ve T Testi Tablosu

Varyanslarin esitligi test edilirse Levene i¢in p =0,897 >0,05=¢a oldugundan

varyanslar esit ¢cikmistir. Buna gore ilk satirdaki test istatistigine bakilir.

p =0,147 > 0,05 = & oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna gore

cinsiyetlere gore afet miidahalesinde bulunulacak bolgenin cografi, kiiltiirel ve
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ekonomik 6zelliklerinin bilinmesinin, afet miidahalesinin etkinligini arttiracagina

olan inanglar arasinda anlamli bir fark yoktur.

H ;, : Ankete katilanlarin calisma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.
Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 3
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 3.428 4 .857 1.839 127
Within Groups 45.189 97 466
Total 48.616 101

Tablo 81: 3. Hipotezin Calisma Siiresine Gore Anova Tablosu

p=0,127>0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani
calisanlarin calisma siirelerine gore afet miidahalesinde bulunulacak bdolgenin
cografi, kiiltirel ve ekonomik 0zelliklerinin bilinmesinin, afet miidahalesinin
etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda anlamh bir fark yoktur.

H ; : Ankete katilanlarin ¢calisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 3
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4.576 5 915 1.995 .086
Within Groups 44.041 96 .459
Total 48.616 101

Tablo 82: 3. Hipotezin Unvanlara Gére Anova Tablosu
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p =0,086 > 0,05 = & oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna gore

calisanlarin calisma pozisyonlarina gore afet miidahalesinde bulunulacak bolgenin
cografi, kiiltiirel ve ekonomik 6zelliklerinin bilinmesinin, afet miidahalesinin

etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda anlaml bir fark yoktur.

H , : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlar1 arasinda fark

yoktur.

Anova ¢iktisi su sekildedir:

ANOVA
hipotez 3
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4516 4 1.129 2.483 .049
Within Groups 44100 97 455
Total 48.616 101

Tablo 83: 3. Hipotezin Egitim Durumlarina Gére Anova Tablosu

p=0,049<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani
calisanlarin egitim durumlarina gore afet miidahalesinde bulunulacak bdlgenin
cografi, kiiltiirel ve ekonomik 6zelliklerinin bilinmesinin, afet miidahalesinin

etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda fark vardir.

Farkli olan gruplar LSD testinden bulunabilir:

Diger ile ilkdgretim arasinda, lisans ile ilkdgretim arasinda fark vardir. Diger ikililer
arasinda fark yoktur. Ortalamalar1 gosteren tablo ile mevcut durum genel olarak

incelenebilir:
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: hipotez 3

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
() egitim durumu  (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.4167 .2611 114 -.9350 1015
Onlisans -.2409 .2815 .394 -.7995 3177
lisans -5241* .2152 .017 -.9512 | -9.70E-02
diger -.8100* .2887 .006 -1.3830 -.2370
lise ilkogretim 4167 .2611 114 -.1016 .9350
onlisans 1758 .2677 513 -.3555 .7070
lisans -.1074 .1968 .586 -.4980 .2832
diger -.3933 .2753 .156 -.9397 .1530
Onlisans ilkogretim .2409 .2815 .394 -.3177 7995
lise -.1758 .2677 513 -.7070 .3555
lisans -.2832 .2230 .207 -.7259 1595
diger -.5691 .2946 .056 -1.1538 | 1.563E-02
lisans ilkogretim .5241* .2152 .017 [9.698E-02 9512
lise 1074 .1968 .586 -.2832 .4980
onlisans .2832 .2230 .207 -.1595 .7259
diger -.2859 .2321 .221 -.7466 1743
diger ilkogretim .8100* .2887 .006 .2370 1.3830
lise .3933 .2753 .156 -.1530 .9397
Onlisans .5691 .2946 .056 | -1.56E-02 1.1533
lisans .2859 .2321 .221 -.1748 7465

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 84: 3. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirma (LSD) Tablosu

Case Summaries

hipotez 3

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.6500 .2271
lise 15 4.0667 .2372
Onlisans 11 3.8909 .3032
lisans 54 41741 6.935E-02
diger 10 4.4600 1385
Total 102 4.0941 6.870E-02

Tablo 85: : 3. Hipotezin Egitim Durumuna Gore Ortalama Tablosu
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Genel olarak egitim diizeyi yiikseldik¢e ifadeye katilim ortalamalart artmistir. Bu
genellemeden, lise mezunlarinin ortalamasinin Onlisans mezunlariminkinden fazla

olmasi farklilik gosterir.

3.6.4- Afet planlarina uygun miidahalede bulunmak, miidahalenin etkinligini arttirir.

H,, :Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur.
Ortalamalar gosteren c¢ikt1 su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez4  kadin 50 4.1120 .4680 | 6.619E-02
erkek 52 3.8115 .6967 | 9.661E-02

Tablo 86: 4. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference

F Sig. t df (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

hipotez 4  Equal variances o
assumed 7.921 .006 2.547 100 .012 .3005 1180 | 6.637E-02 .5345

Equal variances .
not assumed 2.566 89.571 .012 .3005 1171 | 6.779E-02 5331

Tablo 87: 4. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene ve T Testi Tablosu

Varyanslarin esitligini 6lcen Levene testi i¢in p = 0,006 < 0,05=«a oldugundan

varyanslar esit degildir ve ikinci satirdaki degerlere gore yorum yapilir.

p=0,012<0,05=a oldugundan %95 giivenilirlikle hipotez reddedilir. Yani,

calisanlarin cinsiyetlerine gore afet planlarina uygun miidahalede bulunmanin,
mildahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglarnn arasinda farklihk vardir.
Ortalamalan gosteren tabloya baktigimizda kadmlarin ortalamalarinin erkeklerden

daha fazla oldugu goriilmektedir.
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H,,, : Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore ifadeye katilimlar arasinda fark
yoktur.
ANOVA
hipotez 4
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2172 4 .543 1.479 .215
Within Groups 35.615 97 .367
Total 37.787 101

Tablo 88: 4. Hipotezin Calisma Siirelerine Gore Anova Testi Tablosu

p=0,215>0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani,

calisanlarin calisma siirelerine gore afet planlarina uygun miidahalede bulunmanin,

mildahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglari arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
H,,,: Ankete katilanlarin ¢calisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlar1 arasinda
fark yoktur.
Anova tablosu su sekildedir:
ANOVA
hipotez 4
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 8.971 5 1.794 5.977 .000
Within Groups 28.816 96 .300
Total 37.787 101

Tablo 89: 4. Hipotezin Unvanlara Gore Anova Testi Tablosu

p=0,000<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani

calisanlarin pozisyonlarina gore afet planlarina uygun miidahalede bulunmanin,

miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda fark vardir.

Ortalamalara bakarak farkliliklar goriilebilir:
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Case Summaries

hipotez 4

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.3375 2127
asistan 21 3.8952 .1497
teknisyen 5 3.9200 .2939
uzman 48 4.1042 |4.495E-02
birim yoneticisi 11 4.3273 1434
madar 1 4.4000 .
Total 102 3.9588 | 6.056E-02

Tablo 90: 4. Hipotezin Unvanlara Gére Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak calisanlarin iinvanlan ile ifadelere katilma ortalamalan arasinda pozitif

yonlii bir iliski goriilmektedir.

H,,, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlar arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 4
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 11.244 4 2.811 10.273 .000
Within Groups 26.543 97 274
Total 37.787 101

Tablo 91: 4. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Anova Testi Tablosu

p=0,000<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani

calisanlarin egitim durumlarina gore afet planlarina uygun miidahalede bulunmanin,

miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inanglar arasinda fark vardir.

Farkli olan gruplar LSD testi sonuglariyla incelenebilir:
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LSD

Multiple Comparisons
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95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(1) egitim durumu_ (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.8500* .2026 .000 -1.2521 -.4479
onlisans -4015 2184 .069 -.8349 | 3.186E-02
lisans -.8537* .1669 .000 -1.1850 -.5224
diger -1.2433* .2240 .000 -1.6879 -.7983
lise ilkogretim .8500* .2026 .000 4479 1.2521
onlisans .4485* .2077 .033 [3.636E-02 .8605
lisans -3.704E-03 1527 .981 -.3067 .2993
diger -.3933 2136 .069 -.8172 | 3.052E-02
onlisans ilkogretim 4015 .2184 .069 | -3.19E-02 .8349
lise -.4485* .2077 .033 -.8606 | -3.64E-02
lisans -.4522* 1730 .010 -.7956 -.1087
diger -.8418* .2286 .000 -1.2954 -.3882
lisans ilkogretim .8537* .1669 .000 5224 1.1850
lise 3.704E-03 1527 .981 -.2993 .3067
Onlisans .4522* 1730 .010 .1087 .7955
diger -.3896* .1801 .033 -.7471 | -3.22E-02
diger ilkogretim 1.2433* .2240 .000 .7988 1.6879
lise .3933 2136 .069 [ -3.05E-02 8172
onlisans .8418* .2286 .000 .3882 1.2954
lisans .3896* .1801 .033 [3.221E-02 7471

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 92: 4. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirma (LSD) Tablosu

Buna gore; diger ile lise arasinda, lisans ile lise arasinda, onlisans ile ilk&gretim

arasinda fark yoktur. Diger tiim ikili egitim gruplarnn puan ortalamalar1 arasinda

anlaml farklar bulunmustur.

Ortalamalara bakilarak genel bir goriiniim elde edilebilir:

Genel olarak egitim durumu yiikseldik¢e ifadelere katilim ortalamalar1 da artmistir.

Bu genellemeyi sadece lise mezunlarinin ortalamalarinin 6nlisans mezunlarinkinden

fazla olmasi bozar.
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hipotez 4

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.2167 .2262
lise 15 4.0667 .1869
onlisans 11 3.6182 2131
lisans 54 4.0704 |4.428E-02
diger 10 4.4600 1431
Total 102 3.9588 | 6.056E-02

Tablo 93: 4. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

3.6.5- Miidahale ekiplerinde uzmanlagma, miidahalenin etkinligini arttirir.
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H , :Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur.

Ortalamalar gosteren c¢ikt1 su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez5  kadin 50 4.0160 .5343 | 7.556E-02
erkek 52 3.7346 .6718 | 9.316E-02

Tablo 94:5. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

not assumed

Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
hipotez 5  Equal variances
assumed 3.216 .076 2.335 100 .022 .2814 1205 |4.234E-02 .5204
Equal variances 2.346 96.640 .021 .2814 .1200 |4.330E-02 .5195

Tablo 95:5. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene ve T Testi Tablosu

Varyanslarin homojenligini belirten Levene istatistigi icin p =0,076 > 0,05=«

olarak bulunmustur ve bu da varyanslarin esit oldugunu gosterir. Ilk satirda,

varyanslarin esit oldugu durum i¢in p =0,022 < 0,05 =@ oldugundan hipotez %95
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giivenilirlikle reddedilir. Buna gore cinsiyetlere gore miidahale -ekiplerinde

uzlasmanin, miidahalenin etkinligini arttiracagina olan inang farklilik gosterir.

Ortalamalan gosteren tabloya bakildiginda kadinlarin ortalamasinin erkeklerinkinden

daha biiyiik oldugu goriinmektedir.

H ., : Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 5
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2117 4 .529 1.391 .243
Within Groups 36.906 97 .380
Total 39.023 101

Tablo 96: S. Hipotezin Calisma Siirelerine Gore Anova Testi

p=0,243>0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani

calisma siirelerine gore miidahale ekiplerinde uzlagsmanin, miidahalenin etkinligini

arttiracagina olan inang farklilik gdstermez.

H ., : Ankete katilanlarin ¢calisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 5
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 8.682 5 1.736 5.494 .000
Within Groups 30.341 96 .316
Total 39.023 101

Tablo 97: 5. Hipotezin Unvanlara Gére Anova Testi Tablosu
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p=0,000<0,05=a oldugundan %95 giivenilirlikle hipotez reddedilir. Yani

calisma pozisyonlarma gore miidahale ekiplerinde uzlasmanmn, miidahalenin

etkinligini arttiracagina olan inang farklilik gosterir.
Farkliliklar1 genel olarak ortalamalara bakarak inceleyebiliriz:

Case Summaries

hipotez 5

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.4625 1749
asistan 21 3.6952 .1528
teknisyen 5 3.7200 .2871
uzman 48 3.9417 |6.710E-02
birim y&neticisi 11 4.5091 1124
madur 1 4.6000 .
Total 102 3.8725 | 6.155E-02

Tablo 98: 5. Hipotezin Unvanlara Gére Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak calisma pozisyonlarinin yiiksek olmasina gore ifadelere katilimlarin

fazla oldugu goriilebilir.

H s, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gére ifadeye katilimlar arasinda fark

yoktur.
Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 5
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 7.163 4 1.791 5.452 .001
Within Groups 31.860 97 .328
Total 39.023 101

Tablo 99: 5. Hipotezin Egitim Durumlarina Gére Anova Tablosu

p =0,001<0,05=¢a oldugundan %95 giivenilirlikle hipotez reddedilir. Yani egitim

gruplarina gore miidahale ekiplerinde wuzlagmanin, miidahalenin etkinligini

arttiracagina olan inang farklilik gosterir.
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Dependent Variable: hipotez 5

Multiple Comparisons
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LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(1) egitim durumu_ (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.4133 .2220 .066 -.8539 |2.721E-02
onlisans -.4303 .2392 .075 -.9051 |4.450E-02
lisans -.6148* .1829 .001 -.9778 -.2513
diger -1.0867* .2454 .000 -1.5737 -.5995
lise ilkogretim 4133 .2220 .066 |-2.72E-02 .8539
onlisans -1.697E-02 .2275 .941 -.4685 4345
lisans -.2015 1673 .231 -.5335 1305
diger -.6733" .2340 .005 -1.1377 -.2090
6nlisans ilkogretim 4303 .2392 .075 |-4.45E-02 9051
lise 1.697E-02 .2275 .941 -.4346 4685
lisans -.1845 .1896 .333 -.5608 1913
diger -.6564* .2504 .010 -1.1534 -.1594
lisans ilkogretim .6148* .1829 .001 .2518 9773
lise .2015 1673 .231 -.1305 5335
onlisans .1845 .1896 .333 -.1918 .5603
diger -4719* 1973 .019 -.8634 | -8.03E-02
diger ilkogretim 1.0867* .2454 .000 .5996 1.5737
lise .6733* .2340 .005 .2090 1.1377
onlisans .6564* .2504 .010 .1594 1.1534
lisans 4719* 1973 .019 |8.026E-02 .8634

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 100: 5. Hipotezin Egitim Durumlarma Goére Karsilastirma (LSD) Tablosu

Diger grubu geri kalan tiim gruplardan farklidir. Ayrica lisans grubu ilkdgretimden

farklidir. Geri kalan ikililer arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamuistir.

Ortalamalan veren tabloya bakilarak genel goriiniim incelenebilir:
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Case Summaries

hipotez 5

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.3333 .2165
lise 15 3.7467 .1995
Onlisans 11 3.7636 .1978
lisans 54 3.9481 | 5.963E-02
diger 10 4.4200 1775
Total 102 3.8725 | 6.155E-02

Tablo 101: 5. Hipotezin Egitim Durumlarma Goére Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak egitim diizeyi arttik¢a ifadelere katilim fazlalasmistir. Diger grubunun
ortalamasinin geri kalan gruplardan c¢ok daha farkli oldugu verilere bakarak

incelenebilir.

3.6.6- Bu hipotez daha 6nce test edilmistir.

3.6.7- Afet miidahalesinde bulunacak personelini gorevlendirilebilecegi pozisyonlari

bilmesi afet miidahalesinin etkinligini arttirir.

H ,, : Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur.

Ortalamalan gosteren ¢ikt su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez 7  kadin 50 4.3760 5105 | 7.220E-02
erkek 52 4.1423 .6898 | 9.566E-02

Tablo 102: 7. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) Difference | Difference Lower Upper

hipotez 7 Equal variances

assumed 3.494 .065 1.939 100 .055 .2337 .1205 | -5.46E-03 4728

Equal variances

not assumed 1.950 93.930 .054 .2337 .1198 | -4.27E-03 4717

Tablo 103: 7. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene — T Testi Tablosu

Varyanslarin homojenligini test eden Levene testi igin test istatistigi

p =0,065> 0,05 =a olarak bulunmustur ve varyanslar homojendir. Buna gore ilk
satir lizerinden islemlere devam edilir. p =0,055>0,05=«a oldugundan hipotez

%95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani cinsiyete gore afet miidahalesinde bulunacak
personelin  gorevlendirilebilecegi pozisyonlar1 bilmesinin afet miidahalesinin

etkinligini arttiracagina olan inang farklilik gostermez.

H ., : Ankete katilanlarin ¢aligma siirelerine gore ifadeye katilimlar arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 7
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups .933 4 .233 .604 .661
Within Groups 37.497 97 .387
Total 38.430 101

Tablo 104: 7. Hipotezin Calisma Siirelerine Gore Anova Testi Tablosu

p=0,661>0,05=¢ oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani
caligma  siirelerine  gore  afet  miidahalesinde  bulunacak  personelin
gorevlendirilebilecegi pozisyonlari bilmesinin afet miidahalesinin etkinligini

arttiracagina olan inang farklilik gdstermez.
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H ,, : Ankete katilanlarin ¢alisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 7
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 7.024 5 1.405 4.294 .001
Within Groups 31.406 96 327
Total 38.430 101

Tablo 105: 7. Hipotezin Unvanlara Gore Anova Tablosu

p=0,001<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani

calisanlarin  pozisyonlarina gore afet miidahalesinde bulunacak personelin
gorevlendirilebilecegi pozisyonlari bilmesinin afet miidahalesinin etkinligini

arttiracagina olan inang farklilik gosterir.
Ortalamalara bakilarak farkli grup hakkinda bilgi elde edinilebilir:

Case Summaries

hipotez 7

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.9750 .1825
asistan 21 4.0476 1734
teknisyen 5 4.7200 [8.000E-02
uzman 48 4.2542 |6.516E-02
birim ydneticisi 11 4.8182 (9.892E-02
madur 1 4.8000 .
Total 102 4.2569 [6.108E-02

Tablo 106: 7. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Ust pozisyonlarda gérev alanlarm katilma oram genel olarak daha yiiksek ¢ikmustir.
Fakat teknisyenlerin ortalamalar uzmanlardan fazla ¢ikmistir. Birim yoneticilerinin

ortalamalar1 da miidiirlerden fazla ¢ikmustir. Iscilerin ortalamasi en diisiiktiir.
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H,, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 7
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4.943 4 1.236 3.579 .009
Within Groups 33.488 97 .345
Total 38.430 101

Tablo 107: 7. Hipotezin Egitim Durumlarimma Gore Anova Testi

p =0,009 < 0,05 =a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Buna gore
egitim  durumlarina  gore  afet miidahalesinde  bulunacak  personelin
gorevlendirilebilecegi pozisyonlar1 bilmesinin afet miidahalesinin etkinligini

arttiracagina olan inang farklilik gosterir.

LSD coklu karsilastirma testi ile farkli olan gruplar bulunabilir:

Diger grubu ile ilkogretim, oOnlisans ve lisans arasinda farklilik vardir. Ayrica
Onlisans ile lise arasinda farklilik vardir. Digerleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunamamustir.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: hipotez 7

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
| (1) egitim durumu (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound

ilkogretim lise -.4433 .2276 .054 -.8950 | 8.317E-03
onlisans 3.788E-02 .2453 .878 -.4489 5247
lisans -.2574 1875 173 -.6296 1143
diger -7767* .2516 .003 -1.2760 -.2773

lise ilkogretim 4433 .2276 .054 | -8.32E-03 .8950
onlisans 4812 .2332 .042 | 1.830E-02 .9441
lisans .1859 1715 .281 -.1544 .5263
diger -.3333 .2399 .168 -.8094 1427

Onlisans ilkogretim -3.788E-02 .2453 .878 -.5247 .4489
lise -.4812* .2332 .042 -.9441 | -1.83E-02
lisans -.2953 1944 132 -.6810 | 9.048E-02
diger -.8145* .2567 .002 -1.3241 -.3050

lisans ilkogretim .2574 .1875 173 -.1148 .6295
lise -.1859 1715 .281 -.5263 1544
onlisans .2953 1944 .132 | -9.05E-02 .6810
diger -.5193* .2023 .012 -.9207 - 1173

diger ilkogretim 7767 .2516 .003 2773 1.2760
lise .3333 .2399 .168 -.1427 .8094
onlisans .8145* .2567 .002 .3050 1.3241
lisans .5193* .2023 .012 1178 .9207

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 108: 7. Hipotezin Egitim Durumlarma Goére Karsilastirma (L.SD) Tablosu

Ortalamalara bakilarak genel goriiniim incelenebilir:

Case Summaries

hipotez 7
Std. Error

egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.9833 1714
lise 15 4.4267 1446
Onlisans 11 3.9455 .3507
lisans 54 4.2407 6.152E-02
diger 10 4.7600 9.798E-02
Total 102 4.2569 6.108E-02

Tablo 109: 7. Hipotezin Egitim Durumlarma Goére Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak egitim durumu arttik¢a puanlarda artis gostermistir. Genelligi bozan ise

lise mezunlarinin ortalamalarinin Onlisans ve lisans mezunlarindan daha fazla
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olmasidir. Dikkat edilirse diger grubunun ortalamasinin geriye kalan gruplardan cok

daha fazla oldugu goriilmektedir.

3.6.8- STK’lari afet yonetimi i¢cindeki konumu ve gorevlerinin bilinmesi

miidahalede etkinligi arttirir.

H , : Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar arasinda

fark yoktur.

Ortalamalar gosteren c¢ikt1 su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez 8 kadin 50 4.4250 .5720 | 8.089E-02
erkek 52 4.1490 .7145 | 9.908E-02

Tablo 110: 8. Hipotezin Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
hipotez 8 Equal variances
assumed 4.633 .034 2.148 100 .034 .2760 .1285 (2.110E-02 .5308
Equal variances
not assumed 2.158 96.859 .033 .2760 1279 (2.210E-02 .5298

Tablo 111: 8. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene — T Testi Tablosu

Varyanslarin esitligini test eden Levene testi istatistigi i¢in p =0,034 < 0,05 =«

olarak bulunmustur ve varyanslar esit degildir. Buna gore ikinci satirdaki degerlere

gore yorum yapilir.

p=0,033<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani

calisanlarin cinsiyetlerine gore STK’larin afet yonetimi igindeki konumu ve

gorevlerinin bilinmesinin miidahalede etkinligini artiracagina olan inanglar farklidir.
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Ortalamalara bakildiginda kadinlarin ortalamasinin erkeklerden fazla oldugu goriiliir.

Yani kadinlarin ifadeye olan katilimlar1 daha fazladir.

H , : Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 8
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 1.775 4 444 1.019 401
Within Groups 42.230 97 435
Total 44.005 101

Tablo 112: 8. Hipotezin Calisma Siirelerine Gore Anova Testi Tablosu

p=0,401>0,05=0a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani

calisanlarin calisma siirelerine gore STK’larin afet yonetimi igindeki konumu ve
gorevlerinin bilinmesinin miidahalede etkinligini artiracagina olan inanclar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

H . : Ankete katilanlarin calisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur. Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 8
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 8.877 5 1.775 4.852 .001
Within Groups 35.127 96 .366
Total 44.005 101

Tablo 113: 8. Hipotezin Unvanlara Gore Anova Testi Tablosu
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p=0,001<0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle reddedilir. Yani
calisma pozisyonlarina gore STK’larin afet yonetimi igindeki konumu ve
gorevlerinin bilinmesinin miidahalede etkinligini artiracagina olan inanclar1 arasinda
fark vardir.

Ortalamalara bakarak genel olarak bilgi elde edinilebilir;

Case Summaries

hipotez 8

Std. Error
pozisyon N Mean of Mean
isci 16 3.7969 .2168
asistan 21 4.0952 .1703
teknisyen 5 4.6500 1275
uzman 48 4.3594 |(6.737E-02
birim ydneticisi 11 4.7955 .1001
madur 1 5.0000 .
Total 102 4.2843 [ 6.536E-02

Tablo 114: 8. Hipotezin Unvanlara Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak ortalamalara bakildiginda yiiksek pozisyonda calisanlarin ifadeye
katilma ortalamalar1 yiiksek c¢cikmistir. Bu genellemeyi bozan ise teknisyenlerin

uzmanlardan daha yiiksek ortalamaya sahip olmasidir.

Tabloda iscilerin ortalamasinin genel olarak cok daha diisiik oldugu goriiliir. Birim

yoneticisi ve teknisyenlerin en yakin grup olan asistanlardan farki yine biiyiiktiir.

H , : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 8
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 6.673 4 1.668 4.334 .003
Within Groups 37.332 97 .385
Total 44.005 101

Tablo 115: 8. Hipotezin Egitim Durumlarina Giore Anova Testi Tablosu
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p =0,003 < 0,05 = oldugundan %95 giivenilirlikle hipotez reddedilir. Yani egitim

durumlarina goére STK’larin afet yonetimi igindeki konumu ve gorevlerinin

bilinmesinin miidahalede etkinligini artiracagina olan inanglar1 arasinda fark vardir.

LSD coklu karsilastirma testi ile farkli olan gruplar bulunabilir:

Multiple Comparisons

Dependent Variable: hipotez 8

LSD
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
() egitim durumu  (J) egitim durumu (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
ilkogretim lise -.6458* .2403 .008 -1.1227 -.1690
Onlisans -.2519 .2590 .333 -.7659 .2621
lisans -.5532* .1980 .006 -.9462 -.1603
diger -1.0042* .2656 .000 -1.5314 -4770
lise ilkogretim .6458* .2403 .008 .1690 1.1227
Onlisans .3939 .2463 113 | -9.48E-02 .8827
lisans 9.259E-02 1811 .610 -.2668 4520
diger -.3583 .2533 .160 -.8610 1443
Onlisans ilkogretim .2519 .2590 .333 -.2621 .7659
lise -.3939 .2463 113 -.8827 |9.483E-02
lisans -.3013 .2052 145 -.7087 .1060
diger -.7523* 2711 .007 -1.2903 -.2143
lisans ilkogretim .5532* .1980 .006 .16083 9462
lise -9.259E-02 1811 .610 -.4520 .2663
Onlisans .3013 .2052 145 -.1060 .7087
diger -.4509* .2136 .037 -.8748 | -2.70E-02
diger ilkogretim 1.0042* .2656 .000 4770 1.5314
lise .3583 .2533 .160 -.1443 .8610
onlisans .7523* 2711 .007 .2143 1.2903
lisans .4509* .2136 .037 |2.704E-02 .8743

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Tablo 116: 8. Hipotezin Egitim Durumlarma Goére Karsilastirma (LSD)Tablosu

Diger egitim grubu ile ilkogretim, onlisans ve lisans ortalamalar1 arasinda farklilik
vardir. Ayrica lisans ile ilkogretim arasinda farklilik vardir. Son olarak lise ile de
ilkogretim arasinda fark vardir. Geriye kalan tiim diger ikililer arasinda fark

bulunmamustir.
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Ortalamalar1 veren tablo incelenerek genel goriiniime bakilabilir:

Case Summaries

hipotez 8

Std. Error
egitim durumu N Mean of Mean
ilkogretim 12 3.7708 .2353
lise 15 4.4167 .1436
onlisans 11 4.0227 .3494
lisans 54 4.3241 |6.222E-02
diger 10 4.7750 1146
Total 102 4.2843 |6.536E-02

Tablo 117: 8. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

Genel olarak egitim durumu yiiksek olanlarin ifadeleye katilma orami yiiksektir.
Genellemeyi bozan ise lise mezunlarinin ortalamasimin Onlisans ve lisans

mezunlarindan daha fazla olmasidir.
3.6.9- Insan Kaynaklari envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde
gorevlendirmeler yapilabilir.

H ,, :Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yukaridaki ifadeye katilimlar1 arasinda

fark yoktur.
Ortalamalan gosteren c¢ikt1 su sekildedir:

Group Statistics

Std. Std. Error

cinsiyet N Mean Deviation Mean
hipotez9  kadin 50 4.0300 4591 | 6.493E-02
erkek 52 3.8702 .7401 .1026

Tablo 118: 9. Hipotezin, Cinsiyete Gore Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

t-testi istatistigini iceren tablo su sekildedir:
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
hipotez 9 Equal variances
assumed 6.603 .012 1.304 100 195 .1598 1225 |-8.33E-02 14029
Equal variances
not assumed 1.316 85.706 192 .1598 1215 |-8.16E-02 4013

Tablo 119: 9. Hipotezin Cinsiyete Gore Levene- T Testi Tablosu

Varyanslarin esitligini test eden Levene testi istatistigi i¢in p =0,012 < 0,05 =«
bulunmustur ve verilerin varyanst homojen degildir. Buna gore analiz ikinci satirdaki

degerler iizerinden yliriitiiliir.

p =0,192 > 0,05 = @ oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani
cinsiyetlere gore Insan Kaynaklar1 envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde

yerinde gorevlendirmeler yapilabilecegine olan inang farklilik gostermemektedir.

H , : Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore ifadeye katilimlari arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 9
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 1.515 4 .379 .982 421
Within Groups 37.402 97 .386
Total 38.917 101

Tablo 120: 9. Hipotezin Calisma Siirelerine Gore Anova Testi Tablosu

p=0,421>0,05=¢ oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani
calisma siirelerine gore Insan Kaynaklar1 envanterleri sayesinde, miidahale
ekiplerinde yerinde gorevlendirmeler yapilabileceine olan inan¢ farklilik

gostermemektedir.
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H , : Ankete katilanlarin ¢alisma pozisyonlarina gore ifadeye katilimlari arasinda

fark yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 9
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2.435 5 .487 1.281 .278
Within Groups 36.483 96 .380
Total 38.917 101

Tablo 121: 9. Hipotezin Unvanlara Gére Anova Testi Tablosu

p =0,278 > 0,05 = @ oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Buna gore
calisma pozisyonlarina gore Insan Kaynaklari envanterleri sayesinde, miidahale
ekiplerinde yerinde gorevlendirmeler yapilabilecegine olan inang farklilik

gostermemektedir.

H ,, : Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore ifadeye katilimlar arasinda fark

yoktur.

Anova tablosu su sekildedir:

ANOVA
hipotez 9
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2.746 4 .686 1.841 127
Within Groups 36.171 97 373
Total 38.917 101

Tablo 122: 9. Hipotezin Egitim Durumlarina Gore Anova Testi Tablosu

p=0,127>0,05=a oldugundan hipotez %95 giivenilirlikle kabul edilir. Yani

egitim durumlarma gore Insan Kaynaklar1 envanterleri sayesinde, miidahale
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ekiplerinde yerinde gorevlendirmeler yapilabileceg§ine olan inang farklilik

gostermemektedir.

Belirlenen anket sorulann ve diger alt hipotezlerde, kisilik ozelliklerine gore afet
miidahalesinde bakista farklilik olup olmadigi arastirlmistir. Yapilan istatistiki
analizler sonucunda genel olarak cinsiyetle afet miidahalesine bakis arasinda bir
ilisgki bulunamamistir. Bunun tek istisnasi, afet miidahalesinde uzmanlagmanin
etkinlik tizerindeki etkisinde goriilmektedir. Kadinlar, erkeklere gére uzmanlagmanin

daha 6nemli oldugunu belirtmistir.

Genel olarak kisilik ozelliklerine gore afet miidahalesine bakistaki farklilik,
uzmanlagsmanin afet miidahalesine etkisi konusunda goriinmektedir. Buna gore,
egitim seviyesi, kidem ve is unvanlann yiikseldikce uzmanlagmanin afet
miidahalesinde olumlu etkisi oldugu goriisii benimsenme oram da yiikselmektedir.
Bu sonuca gore, kisisel ozellikleri nedeniyle bir konuda uzmanlasan, uzmanlagma
egilimde olan kisilerin uzmanlasmanin afet miidahalesinin etkinligini arttiracagini

diisiinme egiliminde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Egitim diizeyi ve wunvan degistikce afet miidahalesine bakis degisiklik
gostermektedir. Egitim diizeyi ve unvan yiikseldikce uzmanlasma, egitim ve
planlamanin  afet miidahalesinin etkinligini arttiracagi goriisiine katilm da

yiikselmektedir.

Daha yiiksek pozisyonlarda gorev yapan personelin planlamanin afet miidahalesinin
etkinligini arttiracagr yoOniindeki goriislerinin nedeni, planlamanin bir yOnetim
fonksiyonu olmasi ve bu diizeylerde bulunan kisilerin planlama siire¢lerinde

bulunmalar olabilir.

3.7- Burada kurulacak hipotez ile ankete katilanlarin, afet miidahalesinde bulunacak
personelin  gorevlendirilebilecegi pozisyonlar1 bilmesinin afet miidahalesinin

etkinligini arttiracagina olan inanci istatistiksel olarak test edilecektir.
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Bunun analiz edilmesinde, 8, 9, 10, 11 ve 18’inci sorular birlikte degerlendirilerek

sonuca ulasilacaktir.

Hy, :u=412

H:u+412

Tek orneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 7 2.241 101 .027 .1369 | 1.570E-02 .2580

Tablo 123: 7. Hipotez I¢in T Testi Tablosu

p=0027<0,05=a

oldugundan Hey yokluk hipotezi reddedilir. Yani verilerin

ortalamasinin 4,12’den farkli oldugunu %95 giivenilirlikle soyleyebiliriz.

Mean difference kolonundaki degerin pozitif oldugu goriinmektedir. Buna gore
verilerin ortalamasi 4,12’den biiyiiktiir. Yani ankete katilanlarin, afet miidahalesinde
bulunacak  personelin bilmesinin  afet

gorevlendirilebilecegi  pozisyonlari

miidahalesinin etkinligini arttiracagina olan inanglar1 beklenenden yiiksek ¢ikmistir.

Verilerin ortalamasim gosteren tablo su sekildedir:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 7 102 4.2569 .6168 |[6.108E-02

Tablo 124: 7.Hipotez i¢cin Ortalama Tablosu
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Verilerin ortalamas1 # = 4,2569

olarak bulunmustur.

Miidahale ekiplerinin, orgiit yapisinin bilinmesi, bu orgiitsel yap1 icinde bulunan
pozisyonlarin gorev tamimlarinin bilinmesi afet doneminde yasanan pek c¢ok
bilinmezlige karsin, afet miidahalesinde etkinligi arttiric1 bir nitelik tagidigi birinci
hipotezde tespit edilmisti. Benzer olarak, mevcut pozisyonlarda gorev alacak
personelin onceden belirlenmesi, hem personelin kendini bu konuda gelistirmesine
imkan tamyacak, hem de Orgiitler ihtiyaci olan personel nitelik ve niceligini

belirleyebilecektir.

Bu sayede sayisal olarak yeterli personelin olmasi durumunda bile, pozisyonlar i¢in
gerekli olan yetkinliklerin personele kazandirilmasi i¢in egitim planlamasit ve

uygulamas yapilarak, afet miidahalesinde basarinin artirilmasi saglanabilir.

3.8- Burada kurulacak hipotez ile, ankete katilanlara gore, STK’larin afet yonetimi
icindeki konumunun ve goérevlerinin bilinmesinin miidahalede etkinligi arttiracagina

olan inanc1 test edilecektir.

Bunu analiz etmek i¢in 9, 12, 22 ve 23. sorular iizerinden analiz yapilarak sonuca

ulasilacaktir.

Hy:u=412
H,:u+412
Tek 6rneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 8 2.514 101 .014 .1643 | 3.466E-02 .2940

Tablo 125: 8.Hipotez icin T Testi Tablosu
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p=0014<005=c oldugundan Ho yokluk hipotezi %95 giivenilirlikle

reddedilir. Bunun anlami verilerin ortalamasinin 4,12’den farkli olmasidir.

Mean difference kolonundaki deger pozitif oldugundan verilerin ortalamasinin
4,12’den, istatistiksel olarak anlamli diizeyde biiyiiktiir. Yani ankete katilanlarin,
STK’larin afet yonetimi icindeki konumunun ve goérevlerinin bilinmesinin miidahale

etkinligini arttiracagina olan inanci beklenenden daha yiiksektir.

Verilerin ortalamasim gosteren tablo su sekildedir:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 8 102 4.2843 .6601 [6.536E-02

Tablo 126: 8.Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamasi 4 = %2843

olarak bulunmustur.

Birinci, ikinci ve yedinci hipotezlerde de tespit edildigi iizere, afet miidahalesinde
gorev alan personel icin gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi afet
miidahalesinde etkinligi arttiric1 faktorler arasinda onemli yer tutmaktadir. Benzer
sekilde afet miidahalesinde gorev alan kurumlarin gorev yetki ve sorumluluklarinin
bilinmesi hem orgiitsel agidan daha etkin bir miidahalede bulunma imkan1 saglarken,
orgiitsel anlamda bilinen gorev ve sorumluklarin orgiit icinde de dogru ve etkin bir

sekilde dagitilmasinda 6nemli rol oynar.

3.9- Burada kurulacak hipotez ile, ankete katilanlarin, insan kaynaklar1 envanterleri
sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde goérevlendirilmeler yapilabilecegine olan

inancglan test edilecektir.

Bunu analiz etmek icin 18, 27, 28 ve 29’uncu sorular {izerinden analiz yapilarak

sonuca ulasilacaktir.



Hy, =412

H,,:pu+412

Tek o6rneklem t-testi istatistigini iceren tablo soyledir:

One-Sample Test

Test Value = 4.12

95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Difference
t df (2-tailed) Difference Lower Upper
hipotez 9 -2.790 101 .006 -1715 -.2934 | -4.95E-02

Tablo 127: 9. Hipotez icin T Testi Tablosu
p=0,006<0,05=a

oldugundan Ho

yokluk hipotezi

reddedilir. Buna gore verilerin ortalamasi 4,12’den 6nemli diizeyde farklidir.
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%95 giivenilirlikle

Mean difference kolonuna bakilirsa degerin negatif oldugu goriiliir. Bunun anlam

verilerin ortalamasinin 4,12 degerinden daha kii¢iik olmasidir.

Yani yapilan istatistiksel analize gore, ankete katilanlarin, insan kaynaklar

envanterleri

sayesinde,

miidahale

ekiplerinde

yapilabilecegine olan inanglar yeterli seviyede degildir.

Verilerin ortalamasini gosteren tablo su sekildedir:

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N Mean Deviation Mean
hipotez 9 102 3.9485 .6207 |6.146E-02

Tablo 128: 9. Hipotez icin Ortalama Tablosu

Verilerin ortalamasi # = 3.9485 olarak bulunmustur.

yerinde

gorevlendirmeler
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Insangiicii planlamasi yapmamn temel sartlarindan biri, orgiitiin insangiicii
envanterinin belirlenmesidir. S6z konusu hipoteze verilen cevaplarin ortalamas,
yaklagik 3,95°tir. Bu sonuca gore ankete cevap verenlerin, insan kaynaklar
envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde gorevlendirmeler yapilabilir
hipotezine katilir nitelikte oldugunu sdylemek miimkiin olmakla birlikte, sz konusu

deger, 4,12’den diisiik oldugu icin hipotez kabul edilmemistir.

Bununla birlikte bu hipotezin beklenen degerden diisiik ¢ikmasinin nedenlerinden
biri, afet miidahalesindeki gorevlerin normal faaliyet donemlerindeki gorevlerle
benzer nitelikli olmalidir sorusuna verilen cevaptir. S6z konusu soruya yaklagsik
%601 kararsiz ve katilmiyorum cevabi vermistir. Katilimcilarin bu soruya yonelik
tutumlarinin nedenlerinden biri de, olagan donemlerdeki gorevlerin benzerlerinin afet

miidahalesinde bulunmamasidir.

Hipotezin alt bilesenlerinden olan “Olagan donemlerde kurumun insan giicii
profilinin tespit edilmesi afetlerde dogru kisinin dogru yerde gorevlendirilmesini
saglar” ifadesine tamamen katiliyorum ve katiliyorum cevabi verenlerin oranm1 %89

oranindadir.

Ankette yer alan 30. soruya verilen cevaplar incelenerek gruplandiginda, ankete
katilanlar asagida belirtilen hususlarda calismalarin afet miidahalesinde etkinligi
arttiracagin belirtmislerdir.

e Olagan donemlerde gerceklestirilen egitimlerin, tatbikatlarla pekistirilerek,
uzmanlagma saglanmasi afet miidahalelerinde etkinligi arttirir

e Afet miidahalesinde gorevlendirilen personelin motivasyonunun arttirilmast
icin calismalar yapilmasi gerekir.

e Afet miidahalesi ile ilgili konularda, olagan donemlerde ki genel
planlamalardan detay planlamalara kadar her konuda biitiin birimlerin,
ekiplerdeki pozisyonlar hangi amacla yapilacagi konusunda bilgilendirilmeli,
Ihtiyaglarin temin edilmesi konularinda ilgili makamlarla gerekli protokoller

yapilmalidir.
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Afetlerde gorev yapan kuruluglarla koordinasyon ve gorev paylagimu ile ilgili
protokoller imzalanmal

Afet miidahale ekipmanlarinin siirekli bakiminin yapilmasi

Ekiplerde gorev alan kisilerin performanslarinin izlenmesi ve onlara eksik
olduklar1 noktada geri bildirim verilmesi

Afet miidahalelerinde gorev alan kisilerin ekip ruhunu kazanmasi igin
calismalar yapilmali.

Daha oOnce afet miidahalelerinde gorev alan personelin bilgi ve
deneyimlerinden yararlanilmali, bu bilgiler raporlar halinde tutularak kurum
hafizasi olusturulmali

Afet gorevinin basar ile yiriitiilmesi sadece ekiplerin teknik egitimleri ile
degil, halkla iligkiler konusunda elde edecekleri kazanimlar ile de yakinen
ilgilidir. Bir afet ekibi icin kabul edilemeyecek tek mazeret iletisim
beceriksizligi olacaktir.

Ekip performanslarinin etkin sekilde olciilmesi ve s6z konusu performansin
iyilestirilmesine yonelik adimlarin tamimlanmasi, ekiplerde gorev alacak
personelin seciminde kullanilacak kriterlerin belirlenmesi ve bu kriterlerden
taviz verilmemesi, ekibe gitmesi planlanan calisanlarin gidecekleri alanin
kiiltiirel yapis1 hakkinda bilgilendirilmesi, ekipteki rotasyonlar sirasinda ig
devrinin etkin sekilde yapilmasmin ve akut donem disinda dokiimante
edilmesinin saglanmasi, gorev doniisiinde ekip baskanlarinin 360 derece
degerlendirmeye tabi tutulmasi ve sonuglarinin ekip baskaninin geligsim
planlamasinda ve sonraki gorevlere personel se¢ciminde dikkate alinmas.

Afet Miidahalesinin etkinliginin arttirllmasi i¢in;

o Koordinasyon, Belirlenen faaliyet alanlar cergevesinde tiim kurum ve
kuruluglarin hem olagan dénemde hem de afet doneminde koordine
icinde calismast Onemlidir. Bu aym zamanda, yapilmasi gereken
faaliyetlerde miikerrerligi veya faaliyetlerin yerine getirilmemesi
durumunu ortadan kaldirir.Ulusal diizeyde afet yonetiminden sorumlu
kurum tarafindan koordinasyon etkin bi¢imde saglanmalidir.

(Sorumluluk Matrisi Uygulanmasi vb..)
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o Planlama ve Tatbikat: Afet doneminde gerceklestirilecek faaliyetlerin
tim kurum ve kuruluslarca koordinasyon igerisinde yiiriitiilebilmesi
icin; olagan donemde buna iliskin bilgilendirme toplantilari, kurumlar
diizeyinde ve kurumlar arast1 planlamalar ve tatbikatlarin
gerceklestirilmesi

o Strateji ve Politikalarin Belirlenmesi: Mevzuatta belirtilen goérev ve
sorumluluklar cercevesinde her kurumun afet miidahalesine ve afet
miidahalesi icerisindeki teknik alanlara yonelik strateji ve
politikalarinin olmas1 gerekmektedir. Ornegin, depolama yapmak
yerine ¢erceve anlagsmalar1 imzalamak, afetlerde sicak yemek
dagitmak yerine hazir yiyecek veya kuru gida rasyo paketi dagitmak,
afet derecelerine gore belirlenmis standart yapi ve sayida ekip

gorevlendirmek, saglik alaninda destek hizmetleri yiiriitmek gibi.
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DORDUNCU BOLUM

IV. OZET YARGI VE ONERILER

Yasanan dogal afetler nedeniyle, diinyamizda ¢ok biiylik 6lciide, ekonomik ve insani
kayiplara ugranmaktadir. Afetlerin dogrudan, dolayli ve ikincil etkileri gz Oniine
alindiginda, afetlerin etkilerinin yillarca ortadan kaldirilamadigim sdylemek

mumkiindiir.

Teknolojik alanda yasanan gelismeler sayesinde diinyanin herhangi bir noktasinda
meydana gelen dogal afetlerden ¢ok kisa siirede haberdar olmak miimkiin. Giiniimiiz
toplumlar1 arasinda, diinyanin neresinde olursa olsun, insan sayginligiin tehlikede
oldugu durumlarda miidahale edilmesinin gerekli oldugu konusunda goriis birligi
olusmustur. Yasanan pek cok dogal afetten etkilenen iilkelere ulagsan uluslar arasi

yardimlar bunun bir gostergesidir.

Hi¢ siiphe yok ki, insanlarin c¢ikar gdzetmeksizin bagkalarina yardim etme cabasi
icinde olmasi takdire sayandir. Bununla birlikte yapilan yardimlar ve sunulan
hizmetlerin kalitesi, yararlanicilarin memnuniyetini, insanlik onurunu hissetmelerini
saglayan onemli bir etmendir. Bu nedenle, yapilan yardim faaliyetlerinin belirli
ilkeler dogrultusunda sunulmasi gerekmektedir. Bunu saglamak amaciyla, Uluslar
aras1 Kizilay/Kizilhag Dernekleri insani yardim faaliyetlerinin 7 Temel ilke
cercevesinde yapilmasi gerektigini savunurken, pek cok uluslar arasi yardim

kurulusu da bu ilkeleri benimsemistir.

Yardim faaliyetlerini sdz konusu ilkeler dogrultusunda yerine getirilebilmesi igin,
insani yardim faaliyetlerinde bulunan kisilerin bu ilkeleri bilmeleri ve yardim/ hizmet

sunumlarinda bu ilkeden ayrilmamalart gerekmektedir.

Afet miidahaleleri yada insani yardim faaliyetleri, sadece yardim malzemelerinin

dagitimi, temel gida ve barinma ihtiyaglarimin karsilanmasi degil, zor durumda
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bulunan insanlarin yalmz olmadiklarin1 hissetmelerini saglamaktir. Dolayisiyla
boylesi bir hizmet sunumunun kalitesi ve basarisim etkileyen pek cok faktor
bulunmaktadir. Yardim faaliyetlerinin etkinligini arttirmak, magdur olan insanlarin

ihtiyaglarimi en dogru sekilde karsilamak icin plan yapmak biiyiik bir 6neme sahiptir.

Planlamalar sayesinde, ihtiyaclar dogru sekilde tespit edilebilir, dogru zamanda ve
ihtiyac1 olan kisilere dogru sekilde sunulabilir. Genel anlamda biitiin bir afet
miidahalesini kapsayan planlar bu amacgla yapilmaktadir. Bununla birlikte, afet
planlarinin bir parcasi olmasi gereken insangiicii planlamasi da, afet miidahalesinin

etkinligi lizerinde biiyiik bir 6neme sahiptir.

S0z konusu planlama sayesinde, yardim faaliyetlerinde gorev alan kisilerin hem
yardimlarin igerigi hem de bu faaliyetler i¢inde kendi konumlarin1 dogru bir sekilde
kavramalar1 miimkiin olmaktadir. Bu ise afet miidahalesinde bulunan kisilerin amaca

uygun davranis sergilemelerini kolaylastirmaktadir.

Yapilan anket calismalar1 sonucunda elde edilen veriler de bu goriisleri kanitlar

niteliktedir.

Genel olarak baktigimizda 1, 2, 7 ve 8’inci hipotezlerde incelenen ifadelere olan
inang beklenen diizeyden daha yiiksek ¢cikmistir. Bu ifadeler sunlardir ;
o Afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is tamiminin yapilmasi

miidahalenin etkinligini arttirir.

o Afet miidahalesinde gorev alacak personelin, afet konusunda egitilmesi

miidahalenin etkinligini arttirir.

o Afet miidahalesinde bulunacak personelini  gorevlendirilebilecegi

pozisyonlar bilmesi afet miidahalesinin etkinligini arttirir.
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o STK’larin afet yonetimi icindeki konumu ve gorevlerinin bilinmesi

miidahalede etkinligi arttirir.

3. Hipoteze  olan inang ise bekledigimiz diizeydedir. Bu hipotez: “Afet
miidahalesinde bulunulacak bolgenin cografi, kiiltiirel ve ekonomik 6zelliklerinin

bilinmesi, afet miidahalesinin etkinligini arttirir” seklinde ifade edilmistir.

Afet miidahalesinde gorev alan kisiler, gorevlerin yetki ve sorumluluklarini, afet
gorevlerinde bulunacaklari olas1 pozisyonlar1 bilmesi ve bu konularda egitilmesi, afet
miidahalesinde bulunulacak bolgenin ozellikleri ve genel olarak kurumlarin afet

yonetimi igerisindeki yerlerin bilinmesi afet miidahalesinde etkinligi arttiracaktir.

Arastirma sonucunda beklenen ortalama degeri 4,12 den diisiik, 3,75’den biiyiik
oldugu tespit edilen 3 hipotez ise Insangiicii Planlamalarinda basari icin oldukga
onemli faktorleri icermektedir. Bu hipotez sunlardir;

o Afet planlarina uygun miidahalede bulunmak, miidahalenin etkinligini arttirir.

o Miidahale ekiplerinde uzmanlagma, miidahalenin etkinligini arttirir.

o Insan Kaynaklar1 envanterleri sayesinde, miidahale ekiplerinde yerinde

gorevlendirmeler yapilabilir.

6. Hipotezde ise kisisel Ozelliklerle afet miidahalesine bakis incelenmis bunun
sonucunda, cinsiyetlere gore afet miidahalelerine bakiglar arasinda 6nemli bir fark
goriilmemistir. Caligma siirelerine gore afet miidahalesine bakislar arasinda fark olup
olmadig1 incelenmis ve yine fark bulunmamistir. Caligma pozisyonuna gore farklar
incelendiginde ise anlamli farklar bulunmustur. Verilerin ortalamalarina
baktigimizda artan riitbe ile afet miidahalesine bakis arasinda dogru orantil bir iligki

cikmustir.

Egitim diizeyine gore baktigimizda yine egitim diizeyine gore afet miidahalelerine

bakis arasinda farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore lisansiistii ve doktora egitimi
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goren diger grubu afet miidahalesine bakis yoniinden ifadelere yiiksek oranda katilim

gostermisken, azalan egitim seviyesi ile ifadeye katilimlar azalmistir.

Tiirkiye’de  uygulanmakta olan yoOnetim anlayis1 agirhikli  olarak  giiclii
merkeziyet¢ilige dayanmaktadir. Bu yaklagimin izleri genel olarak afet yonetiminde
de goriilmektedir. Tiim sorunlar1 idari merkezli ve kamusal imkanlarla ¢6zme ¢abasi
halkla, biitiinlesememis ve bunun dogal sonucu olarak hantallagsmis bir yapiyla, afet
miidahalelerinde etkinligin saglanmasi miimkiin olmayacaktir. Afet yOnetimi
siirecinde, merkez-yerel biitlinliigline ve isbirligine dayali, uyum icinde calisma

aligkanlig1 kazandirilmis bir yonetim anlayisinin yerlestirilmesi gerekmektedir.

Afet miidahale siirecine dahil olan hemen hemen her kurum, afet 6ncesinde, afetlerle
ilgili konularda kendini tek yetkili kurum olarak gormektedir. Ancak afet sonrasinda
yasanan olumsuzluklarda ise hicbir kurum sorumluluk iistlenmektedir. Oysa basari
kadar basarisizlign da sahiplenebilmek, izleme degerlendirme ile yeni stratejiler
gelistirmek gerekmektedir. Ulkemizde yasanan afetlerde ve bazen afet tatbikatlarinda
bile, kurumlar aras1 isbirligin tam olarak saglanabildigini sOylemek miimkiin

degildir.

Afetler ve etkileri konuyla ilgili biitiin disiplerin isbirligi ile incelenmeli ve bu
konudaki bilimsel arastirmalar desteklenmelidir. Aslinda bir bilimdali olarak
incelenmesi gerekmektedir. Ancak konu ile ilgili olarak iilkemizde sadece Istanbul
Tenkil Universitesi Afet Yonetimi Yiiksek Lisans programi bulunmaktadir. Afet
Yonetimi konusunda bilimsel caligmalarin artmasinda, lisans ve lisans {istii egitimler
olduk¢a onemlidir. Bu nedenle Afet Yonetimi konusunda yiiksek lisans egitimleri

tesvik edilmelidir.

Kamu Kurumlarinin, afet yonetimi ile ilgili olarak bilimsel ¢alisma yapan kurumlarla
ortak calismalar yapmalar1 saglanmalidir. Bu konuda 6zellikle yerel idarecilere
yonelik egitimler hazirlanarak il, belediye, mahalle ve koOy yoneticilerinin bu

egitimleri almasi saglanmalidir.
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Ulkemizde afet yonetimi ile ilgili olarak yasanan en biiyiik problemlerden biri de
koordinasyon eksikligidir. Bakanlar Kurulunun 15.11.1999 tarih ve 583 sayil1 karari
ve ile teskil edilen Tiirkiye Acil Durum Yonetimi; iilke giivenligini etkileyecek
Olcekteki deprem, heyelan, kaya diismesi, yangin, kaza, meteorolojik afet, niikleer ve
kimyasal madde kazalar1 ve goc¢ hareketleri ile ilgili acil durum ydnetiminin iilke
diizeyinde etkin bir sekilde gerceklestirilmesi icin gerekli onlemleri almak ve acil
durum yonetimi gerektiren olaylarin olusumundan Once alinacak onlemler, olay
sirasinda yapilacak arama, kurtarma ve yardim faaliyetleri ve olay sirasinda
gerceklestirilecek iyilestirme caligmalarimi yiiriiten kurum ve kuruluslar arasinda

koordinasyonu saglamakla gorevlendirilmistir.

Gerek afet mevzuatinin mevcut yapiya uygun olarak giincellenmemesi, gerekse afet
yonetiminde gorev alan kurumlarin oldukca fazla olmasi Tiirkiye Acil Durum
Yonetimi’nin gorevini yerine getirmesini olduk¢a zorlagtirmaktadir. Bu amagcla afet
mevzuatinin giincellenmesi ve afet yonetiminde gorev alan kurumlarin afetlerdeki

gorevlerine gore isbirligi icinde olmalar1 saglanmalidir.

Afet donemlerinde Sivil Toplum Kuruluglarinin birbirinden bagimsiz olarak hareket
etmesi, hem denetimi zor bir dénemde, baz1 gruplarin ¢ikar saglamasina neden
olabilmekte hem de kaynak israfina yol a¢cmaktadir. Birbirinden bagimsiz olarak
hareket eden pek cok Sivil Toplum Kurulusu’nun da birlikte hareket etmesini
saglayacak, iist bir kurulusun olusturularak, afet donemlerinde Sivil Toplum

Kuruluglarinin faaliyetlerinin koordine edilmesi saglanmalidir.

Afetlere karst hazirlanmak, planlama ve giivenli bir yasam tarzim toplumda
yerlestirmek igin, tiim idari personelden goniillillere kadar genis ve degisik

13

kitlelerden temsilcilerin katilmiyla “ Afet Yonetimi ve Acil Yardim Planlamasi

Komisyonlar” olusturulup olaya daha farkli boyutta bakilmalidir.

Bu yaklasimla kisa bir siire icinde kurum ve kuruluglarimizin birer “ Afete Direncli

Kurum” haline gelebilmesi i¢in yapilacak olan calismalar:
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Afet Yonetimi ve Planlama Ekipleri olugturulmalidir. Ulusal diizeyden ailesel
diizeye toplumdaki her birimin afet durumlarinda bir plani olmalidir. Ulusal
diizeyde afet planlart Tiirkiye Acil Durum YOnetimi’nin ©Onderliginde
kurulacak bir komisyonla olusturulmalidir.

Ulkemizde afet planlarinin en biiyiik eksikligi yonetmelik tarzinda olmasidir.
Afet durumunda kimin hangi isle sorumlu oldugu belirli olmadigi gibi,
planlar tiim siirecleri icermemektedir. Bu kapsamda kurumlarin afet ve acil
durum planlar1 giincellenmelidir.

Ulkemizde afet yonetimi ile ilgili en 6nemli sorunlardan biri de, 6zellikle
kamu kurumlarinda, afet yonetim siirecine dahil olan yapilarda, bu islerden
sorumlu olanlarin sadece afet durumunda gorev almalar1 gerektigi inancidir.
Opysa afet anzi bir durumdur. Bu kapsamda her yetkilinin asli gorevi disinda,
afet ve acil durumlarda yapacagi gorev belirlenmeli ve bu ¢ercevede egitimler
almas1 saglanmalidir.

Ulkemizde var olan kriz yonetimi anlayisinin ivedilikle terk edilerek, risk
yonetimi anlayisina ge¢ilmesi gerekmektedir.

Riskler derecelendirilerek, yiiksek riskli yerlerin tespit edilmesi
gerekmektedir.

Mevcut hazirliklar ve kaynaklar tespit edilmelidir. Herhangi bir afet
durumunda kullamilabilir kaynaklar tespit edilerek bunlarin bakimi
yapilmalidir. Bununla birlikte gereksinim duyulan malzemeler tespit edilerek
temin edilmelidir.

Afet ve acil durumlarda yapilmasi gerekenlerle ilgili olarak, kontrol listeleri
ve prosediirler hazirlanmalidir.

Kritik gorevler ve gorevliler belirlenmeli, gorevlilere, gorevleriyle ilgili
egitimler verilmelidir.

Kurumlar i¢in, Kurum Afet Miidahale Ekipleri olusturulmali bu konuda
egitimler diizenlenmelidir.

Ulusal, bolgesel, yerel ve kurumsal diizeylerde tatbikatlar diizenlenmeli,

tatbikat ve planlarin benimsenmesi saglanmalidir.
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e Mevcut planlar, kullamsh nitelikte bir afet plan1 olsa bile, periyodik olarak

giincellenmelidir.

Oncelikle afet ve acil durum ydnetiminin, mevcut kaynaklar1 organize eden analiz,
planlama, karar alma ve degerlendirme siirecinin tiimii oldugu unutulmamalidir. Her
tirlii tehlike ve ortaya c¢ikabilecek riskler analiz edilerek bu c¢ercevede hazirliklar

yapilmalidir.

Afet yonetimi ve afet yonetim siirecinde planlama konusu biiyiik bir 6neme sahip
olmasina karsin, tilkemizde bu konuda yeterli sayida aragtirma mevcut degildir. Bu
konuda yapilacak arastirmalarda, afet planlarinin bilinirligi ve uygulanabilirlik
diizeylerinin incelenmesi, hayati Oneme sahip bir konuda toplumumuzun ve

yetkililerin duyarhliklar1 hakkinda 6nemli bir gosterge olacaktir.

Afetlerle ilgili yapilan ¢aligmalarda belirtildigi tizere, afetler bilingli ve bilingsizi
birbirinden ayirir. Olasi afet risklerine gore tedbirler alan kisilerin afetlerden daha az
hasar gorecegini sdylemek miimkiindiir. Bu konuda bilin¢lenmek ve afet olmadan
once tedbir almak gerekmektedir. Genelde afet planlari, 6zelde ise afet durumlar igin
yapilacak insangiicii planlamalari, toplumda ve kurumlarda afet bilincinin
gelismesine, bunun sonucu olarak toplumun daha az zarar gérmesine ve daha kisa

siirede toparlanmasina yardimci olacaktir.
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EKLER

EK 1 : Uygulanan Anket Formu

1 8 £
ATILIM UNIiVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETiMi BOLUMU

1-  Cinsiyetiniz
[IKadin [] Erkek

2- Tiirk Kizilayinda ¢aligma siireniz
[]0-1 Y []2-4Yd []5-7Yd []8-10 Y []11 Yildan fazla

3-  Tiirk Kizilayindaki pozisyonunuz
[isci [] Asistan [ |Teknisyen [ | Uzman [ |Birim Yéneticisi [ |Miidiir

4- Egitim Durumunuz__
[iikogretim [ JLise []| Onlisans [ Lisans [ |Diger ( Belirtiniz)

5- Afet bityiikliiklerine gore ( afetin siddeti, etkilenen kisi sayisi, ve hasar miktari) hazirlanan
afet planlarina uygun sekilde, afet miidahalesinde bulunmak miidahale ekiplerinin etkinligini
arttirir.

[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

6- Afet planlarinda, miidahale ekiplerinde yer alacak kisi sayisin1 dogru olarak tespit etmek
miimkiindiir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

7- Afet planlarinda miidahale ekiplerinde yer alacak kisilerde olmas1 gereken o6zellikleri
belirtmek miimkiindiir.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [Kararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

8- Miidahale ekiplerinin orgiit semasinin belirtilmesi, ekibin etkinligini arttirir.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [Kararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

9- Miidahale ekiplerinin, genel afet miidahalesi i¢gindeki yerinin ve gorevinin bilinmesi, ekibin
verimliligini arttirir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

10- Miidahale ekibinde gorev alacak kisilerin, ekip orgiit semasi icindeki yerinin bildirilmesi,
verimliligi arttirir.

[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

11- Miidahale ekiplerindeki gorevlerin, yapmasi gereken islerin bildirilmesi verimliligi arttirir.
[(JTamamen Katilmiyorum []Katilmiyorum [JKararsizim []Katiliyorum [] Tamamen Katiliyorum

12- Miidahale ekiplerindeki gorevlerin, sorumluluklarinin bildirilmesi verimliligi arttirir.
[JTamamen Katilmiyorum [JKatilmiyorum [JKararsizim [_JKatiliyorum [] Tamamen Katiliyorum

13- Miidahale ekiplerindeki gorevlerin, yetkilerinin bildirilmesi verimliligi arttirir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

14- Miidahale ekiplerinde yer alan herkesin her isi yapmasi ekibin verimli ¢calismasini engeller.
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[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [Kararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

15- Ekipte yer alan herkesin belirli gorevleri yapmasi ekibin daha verimli ¢alismasini saglar.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

16- Ekip gorevlerine gitmeden once , ¢aligma siiresi hakkinda 6n bilgi verilmesi, ekibin
verimliligini arttirir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

17- Ekip gorevlerine gitmeden 6nce , ¢alisma kosullar1 hakkinda 6n bilgi verilmesi, ekibin
verimliligini arttirir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

18- Olast afetlerde, hangi pozisyonlarda, kimlerin gérev alabileceginin bildirilmesi, afet
miidahalesinin etkinligini arttir.

[]Tamamen Katilmiyorum [_JKatilniyorum [ |Kararsizim []Katihiyorum [ ] Tamamen

Katiliyorum

19- Afet bolgesinin cografi 6zelliklerinin, ekibe 6nceden bildirilmesi, ekibin basarisini artirir.
[(JTamamen Katilmiyorum []Katilmiyorum [JKararsizim []JKatiliyorum [] Tamamen Katiliyorum

20- Afet bolgesinin ekonomik 6zelliklerinin, ekibe onceden bildirilmesi, ekibin basarisini artirir.
[[JTamamen Katilmiyorum [_JKatilmiyorum []Kararsizim [ ]Katiliyorum [] Tamamen Katiliyorum

21- Afet bolgesinin kiiltiirel 6zelliklerinin, ekibe 6nceden bildirilmesi, ekibin basarisini artirir.
[JTamamen Katilmiyorum [JKatilmiyorum [JKararsizim [_JKatiliyorum [] Tamamen Katiliyorum

22- Olagan donemlerde, afet miidahaleleri hakkinda teorik egitimlerin verilmesi, afet
miidahalelerinde daha etkili olunmasini saglar.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [Kararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

23- Olagan donemlerde, afet planlar1 dogrultusunda tatbikat yapilmasi, afet miidahalelerinde
daha etkili olunmasini saglar.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

24- Miidahale Ekiplerinde kullanilacak ekip malzemeleri hakkinda egitim verilmesi , miidahale
ekiplerinin etkinligini artirir.
[OJTamamen Katilmiyorum DKatllnuyorum [OJKararsizim DKatlllyorum [ Tamamen Katiliyorum

25- Afet miidahalelerinin etkinliginde deneyim 6nemli bir faktordiir.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

26- Afet miidahalelerinin etkinliginde egitim 6nemli bir faktordiir.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

27- Olagan donemlerde kurumun insangiicii profilinin tespit edilmesi afetlerde dogru kisinin
dogru yerde gorevlendirilmesini saglar.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

28- Afet miidahale ekiplerindeki her pozisyonun is analizi yapilmalidir.
[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

29- Afet miidahale ekip gorevlendirmeleri olagan donemlerdeki gorevlerle benzer pozisyonlarda
olmalidr.

[JTamamen Katilmiyorum |:|Kat11n11y0rum [OKararsizim DKatlllyorum [] Tamamen Katiliyorum

30- Afet miidahalelerinde etkinligin arttirilmasi i¢in sizce neler yapilmalidir?
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RESMi GAZETE

21.01.1943 Tarih ve 5310 Sayil1 Resmi Gazete

13.06.1958 Tarih ve 9931 Sayili Resmi Gazete

25.05.1959 Tarih ve 10213 Sayil1 Resmi Gazete
21.09.1968 Tarih ve 13007 Sayili Resmi Gazete
27.10.1983 Tarih ve 18204 Sayili Resmi Gazete
14.12.1983 Tarih ve 18251 Sayili Resmi Gazete
08.04.1984 Tarih ve 18335 Sayili Resmi Gazete
08.05.1988 Tarih ve 19808 Sayil1 Resmi Gazete
08.09.1990 Tarih ve 20629 Sayil1 Resmi Gazete
03.10.1992 Tarih ve 21364 Sayili Resmi Gazete
22.05.1993 Tarih ve 21588 Sayili Resmi Gazete
02.10.1993 Tarih ve 21716 Sayil1 Resmi Gazete
25.07.1995 Tarih ve 22354 Sayili Resmi Gazete
09.01.1997 Tarih ve 22872 Sayili Resmi Gazete
20.03.1997 Tarih ve 22939 Sayili Resmi Gazete
02.09.1997 Tarih ve 23098 Sayil1 Resmi Gazete
06.03.1998 Tarih ve 23278 Sayil1 Resmi Gazete
16.05.1998 Tarih ve 23344 Sayili Resmi Gazete
08.02.1999 Tarih ve 23605 Sayil1 Resmi Gazete
25.07.1999 Tarih ve 23766 Sayili Resmi Gazete
29.08.1999 Tarih ve 23801 Sayil1 Resmi Gazete
03.11.1999 Tarih ve 23865 Sayili Resmi Gazete
22.11.1999 Tarih ve 23884 Sayili Resmi Gazete
26.11.1999 Tarih ve 23888 Sayili Resmi Gazete
05.12.1999 Tarih ve 23897 Sayil1 Resmi Gazete
27.12.1999 Tarih ve 23919 Sayili Resmi Gazete
11.01.2000 Tarih ve 23930 Sayili Resmi Gazete
15.01.2000 Tarih ve 23934 Sayili Resmi Gazete
28.02.2000 Tarih ve 23978 Sayili Resmi Gazete
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10.04.2000 Tarih ve 24016 Sayili Resmi Gazete
28.04.2000 Tarih ve 24033 Sayili Resmi Gazete
10.05.2000 Tarih ve 24045 Sayili Resmi Gazete
14.06.2000 Tarih ve 24079 Sayili Resmi Gazete
01.07.2000 Tarih ve 24096 Sayili Resmi Gazete
21.07.2000 Tarih ve 24116 Sayili Resmi Gazete
05.09. 2000 Tarih ve 24161 Sayili Resmi Gazete
08.09.2000 Tarih ve 24164 Sayil1 Resmi Gazete
09.12.2000 Tarih ve 24255 Sayili Resmi Gazete
23. 12.2000 Tarih ve 24269 Sayili1 Resmi Gazete
22.01.2001 Tarih ve 24295 Sayili Resmi Gazete
17.03.2001 Tarih ve 24345 Sayili Resmi Gazete
26.05.2001 Tarih ve 24413 Sayili Resmi Gazete
13.07.2001 Tarih ve 24461 Sayil1 Resmi Gazete
12.08.2001 Tarih ve 24491 Sayili Resmi Gazete
17.01.2002 Tarih ve 24643 Sayili Resmi Gazete
20.01.2002 Tarih ve 24646 Sayili Resmi Gazete
21.08.2002 Tarih ve 24853 Sayili Resmi Gazete
09.11.2002 Tarih ve 24931 Sayili Resmi Gazete
29.11.2002 Tarih ve 24951 Sayili Resmi Gazete
02.12.2002 Tarih ve 24954 Sayili Resmi Gazete
24.03.2003 Tarih ve 25058 Sayili Resmi Gazete
11.06.2003 Tarih ve 25135 Sayili Resmi Gazete
17.06.2003 Tarih ve 25141 Sayili Resmi Gazete
20.07.2003 Tarih ve 25181 Sayili Resmi Gazete
24.07.2003 Tarih ve 25178 Sayili Resmi Gazete
21.10.2003 Tarih ve 25266 Sayili Resmi Gazete
12.11.2003 Tarih ve 25287 Sayili Resmi Gazete
18.12.2003 Tarih ve 25320 Sayili Resmi Gazete
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