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DOGAL AFETLERDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iSLEVLER{

Dr. Ogr. Uyesi Murat TUYSUZ?

Ozet

Giliniimiizde Tiirkiye’de dahil olmak iizere tiim diinyada sel, kasirga ve deprem gibi dogal afetlerin etkisinin daha
fazla arttig1 goriilmektedir. Dogal afetler makro 6lgekte iilkeler i¢in farkli sorunlar ortaya ¢ikarirken, mikro 6lgekte
orgiitler i¢in de birgok sorun ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu baglamda dogal afetler sebebiyle kamu, 6zel sektor ve
sivil toplum kuruluslar1 fark etmeksizin tiim Orgiitlerde insan kaynaklari yonetimine iliskin problemler
yasanabilmektedir. Bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ile dogal afetlerin iligkisinin
aciklanmasi, insan kaynaklari igslevlerinden olan insan kaynaklari planlamasi, segme, egitim ve gelistirme ve is
saglig1 giivenligi islevlerinin dogal afetler baglaminda stratejik IKY anlayisi ile birlikte ele almip, bu islevlerin
orgiitler i¢inde nasil diizenlenmesi gerektiginin ortaya konulmasidir. Konu ile ilgili kisith olsa da yerli ve yabanci
alan yazin taranarak konu ana hatlar1 ile agiklandiktan sonra, ele alinin her bir iKY islevi ile ilgili degerlendirmeler
yapilarak ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dogal Afetler, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Dogal Afetlerde Insan Kaynaklar1 Y6netimi

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT FUNCTIONS IN NATURAL DISASTERS
Abstract

Nowadays, it is seen that the effects of natural disasters such as floods, hurricanes and earthquakes are increasing
all over the world, including Tiirkiye. While natural disasters create different problems for countries on a macro
scale, they can also create many problems for the organizations on a micro scale. In this context, problems related
to human resources management can be experienced in all organizations, regardless of whether they are public,
private sector or non-governmental organizations, due to natural disasters. The aim of this study is to explain the
relationship between human resource management (HRM) and natural disasters, to examine human resource
planning, employee selection, training and development and occupational health and safety functions in the context
of natural disasters together with strategic HRM understanding and to reveal how these functions should be
organized within organizations. Although the literature on the subject is limited, after the subject has been
explained by reviewing the national and international literature, evaluations have been made about each HRM
function and various suggestions have been presented.
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1. Giris

Orgiitlerde insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin neler olmas1 gerektigi genel olarak
faaliyet gosterilen ¢evrenin istikrarli bir ekolojik dogal ¢evre oldugu varsayimia gore
belirlenir. Buna gore belirlenen bu islevlerle IKY’nin amaci, c¢alisanlarin etkinliginin ve
verimliliginin saglanmasi yoluyla orgiitlerin daha etkili calismasini saglamak ve hizmet verilen

kitleye deger yaratmak olarak tanimlanabilir.

Ancak depremler, kasirgalar, seller, orman yanginlar1 ve buna benzer olaganiistii dogal
afetler, tiim faaliyetlerde oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) islev ve faaliyetleri
tizerinde de 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bu olaylarin meydana getirdigi zorluk ve
giicliiklere etkin ¢oziimler iiretilmesi i¢in kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslarinin (STK) bir
arada hareket etmesi ve bu orgiitler igerisinde yer alan insan kaynaginin etkin bir bi¢imde
yonetilmesi gerekmektedir. Bunun gerceklesmesi i¢in IK'Y *nin ¢esitli islev ve uygulamalarinin
afetlere yonelik yeniden diizenlenmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Bu
islevlerin neler oldugu genel olarak orgiitlere 6zgii i¢ ve dis ¢evre faktorlerine gore belirlense
de genel bir gercevede degerlendirildiginde karsimiza insan kaynaklari planlamasi, se¢me,
egitim ve gelistirme ve is saglig1 ve giivenligi islevleri ve islevlerin stratejik anlamda ele

alimmasini saglayacak bir yaklasim olan stratejik insan kaynaklar1 anlayis1 ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi islevi ézellikle afetlere maruz kalabilecek dogal gevrede
faaliyet gosteren igletmelerin, bu ¢evrenin etkilerini analiz ederek mevcut ya da gelecek yillarda
hangi nitelikte ve nicelikte calisanlara ihtiya¢c duyabileceklerini belirlemesi anlamina
gelmektedir. Bu islev kapsaminda gergeklestirilecek is analizi ¢alismalari ile olusturulacak
gorev tanimlar1 afetlere yonelik revize edilip giincellenmeli ya da yeni tanimlamalar
yaptlmalidir. Buna paralel olarak is gerekli ile de ¢alisanlarin afetlere 6zgii hangi yetkinlik

setine sahip olmasi gerektigi belirlenmelidir.

Se¢me islevi ile planlamada belirlenen gérev tanimlari, is gerekleri ve yetkinliklere
uyum saglayan adaylar secilmelidir. Ozellikle bu asamada yapilacak kisilik testlerinin énemi
biiyiiktiir. Kisilik tipine gore afetlere verilen tepkinin niteligi degismekte ve bu durumun orgiite

farkli acilardan faydasi ya da zarar1 olabilmektedir.

Egitim ve gelistirme islevi ile birlikte orgiitlerin afetlere etkin bir bicimde yanit verme
ve afetleri yonetme kapasitesi arttirilabilmektedir. Calisanlarin ise ilk basladig1 anda uygulanan

oryantasyon egitiminden itibaren afetlerle ilgili farkindaligin, bilgi, beceri ve yeteneklerin ve
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dolayisiyla yetkinliklerin arttirilmasimin gerekliligi 6zellikle iilkemizde 06 Subat 2023’te

yasanan yikict depremle birlikte bir kez daha gozler oniine serilmistir.

Is saghg1 ve giivenligi islevi ise c¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarinin
korunmast i¢in gerekli olan giivenli bir ortamin saglanmasi igin kritik bir islevdir. Ozellikle
afetlerde 6n plana ¢ikan koruma islevi olarak da ifade edilen is sagligi ve giivenligi ile afetler
nedeniyle ortaya ¢ikabilecek is giicii kaybinin Onlenerek dogrudan veya dolayli maliyet
oraninin en aza indirilmesi saglanmalidir. Burada géz oniinde tutulmasi gereken bir konu ise
tim bu caligmalarin hem i¢ hem de dis paydaslarin katkilariyla stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisiyla gergeklestirilmesi gerektigidir. Bu anlayista IKY islev ve uygulamalarinin
sorumlulugu sadece insan kaynaklari departmaninda degil, tiim diger departmanlarda ve
yoneticilerdedir. Bu anlamda afet ortaminda IKY islevlerinin basaris1 diger ydneticilerin
destegi ile birlikte IKY islev ve uygulamalarinin birbiri, drgiit i¢ cevresi ve dis cevresi ile

uyumlu olmasi ve bu c¢abalara biitiinciil agidan yaklasilmasina baglidir.

Bu caligmanin amaci, insan kaynaklari islevlerinden insan kaynaklari planlamasi,
secme, egitim ve gelistirme ve is saglig1 glivenligi islevlerinin dogal afetler baglaminda stratejik
IKY anlayis1 ile birlikte ele almip, afetlerle iliskisinin agiklanmasi ve bu islevlerin drgiitler
icinde bu baglamda nasil diizenlenmesi gerektiginin ortaya konulmasidir. Bunun i¢in 6ncelikle
insan kaynaklar1 planlamasi agiklanmis, bu anlamda, afetlerde insan kaynaklari1 planlamasinin
afet Oncesi, afet aninda ya da afetlerden sonra gerekli olacak faaliyetleri ele alinmistir. Afetlerle
ilgili 6zellikle belirlenecek bazi kisilik 6zelliklerine sahip adaylarin teminin orgiitlere faydasi
olabilmektedir. Calismada buna yonelik degerlendirmeler yapilmistir. Calisanlarin afet egitimi
oryantasyon egitimi ile baglamakta hatta ise alinmadan 6nce potansiyel ¢alisanlarin egitimine
kadar uzanmaktadir. Bu dogrultuda ¢alismada egitimin afetlerle iligkisi agiklanmis ve cesitli
Onerilere yer verilmistir. Afetlerde yasanan is giicii kaybini1 en aza indirmek icin yapilacak is
saglhig1 ve glivenligi calismalar1 6nem ifade etmektedir. Bu anlamda bu ¢alismada bu islevlerin
afetler boyutunda agiklanmasi amaglanmistir. Konu ile ilgili kisitli olsa da yerli ve yabanci alan
yazin taranarak konu ana hatlari ile agiklandiktan sonra, ele alinm her bir IKY islevi ile ilgili

degerlendirmeler yapilarak ¢esitli oneriler sunulmustur.
2. Afetler ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Afet, doga veya insanlar nedeniyle insan yasamina, sagligina, miilkiyetine veya ¢evreye

onemli ve biiylik capta bir tehdit olusturan olaylarla toplumun isleyiginin ciddi anlamda
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bozulmasi1 durumu olarak tanimlanabilir (Klynman vd., 2007: 62). Depremler, kasirgalar, seller
ve diger dogal afetler, bireylerin refahini1 tehdit eden dramatik ve yikici olaylardir (Sun vd.,
2020: 52). Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ise bireysel ve orgiitsel amag ve beklentilerin
giderilmesi amaciyla insan kaynaginin etkili ve verimli yonetilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Giirbiiz, 2017: 19). Afet yonetim siireci afetlerden 6nce hazirligin yapilmasi, olasi tehlike ve
risklerin tespiti, afet aninda miidahale, iyilestirme ve yeniden insa siireglerinden olusan bir
dongiiyl kapsamaktadir (Isik vd., 2012: 90). Afetlerin meydana getirdigi ¢ok yonlii sorunlarin
onlenebilmesi veya azaltilabilmesi i¢in afet yonetim dongiisiinde bulunan insan kaynaginin
etkili ve verimli bir bigimde kullanilmasi gerekmektedir (Taskiran ve Baykal, 2018: 23). Bu
baglamda bazi insan kaynaklar1 yonetimi islev ve uygulamalar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun
i¢cin IKY islevlerinden insan kaynaklari planlanmasi, secme, egitim ve gelistirilme, is saglig1 ve
giivenligi iglevleri 6n plana cikarken, stratejik insan kaynaklari yOnetimi anlayisi ise afet
yoOnetim siirecinde yer alan insan kaynaginin etkin yonetilmesi i¢in gerekli olan bakis agisini

belirlemektedir.
2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitlerde bircok islevi yerine getirmekte bunlar arasindan
bu calismada ele alinan islevler; insan kaynaklar1 planlamasi, segcme, egitim ve gelistirme, is
saghigi ve giivenligi olarak belirlenmistir. Ayrica IKY ye farkli bir bakis acis1 sunan stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi da bu kapsamda ele alinmustir.
2.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamas: islevi norm kadro, kadrolama vb. olmak iizere farkl
isimlerle ifade edilse de, bir orgiitte belli bir donem de kisa, orta ve uzun vadede hangi nitelikte
ve nicelikte calisana ihtiya¢ duyulacagina karar verilmesi olarak tanimlanabilir (Oge, 2011: 60).
Bu anlamda, afetlerde insan kaynaklar1 planlamasi afet Oncesi, afet aninda ya da afetlerden
sonra gerekli olacak insan kaynaginin planlanmasi faaliyetlerini igermektedir. Afetlerde insan
kaynaklar1 planlamas1 afetler nedeniyle olusabilecek zararin en aza indirilmesi igin gerekli
insan kaynaginin nicelik ve nitelik bakimindan tahmin edilmesi faaliyetlerini kapsamaktadir

(Taskiran ve Baykal, 2018: 5).

Orgiitin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi icin, ihtiyag duyulacak insan kaynaginin
belirlenmesi igin stratejik insan kaynaklar1 yaklasimi ¢ergevesinde, oncelikle durum analizi
yapilmali ve bilgi toplanmali daha sonra isgiicli talebi ve arzi belirlenmeli, eylem planlari

gelistirilmeli ve son olarak degerleme ve kontrol yapilmalidir. Durum analizi yapilirken insan
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kaynaklar1 yonetimini etkileyen dis ¢evre ve i¢ ¢evre faktorleri dikkate alinmalidir. Bilgi
toplama asamasinda PESTLE (Politik, ekonomik, sosyolojik, teknolojik, yasal, ekolojik) olarak
formiile edilen dis ¢evre faktorleri hakkinda bilgiler toplanmalidir (Mathis vd., 2016: 15).
Bunlardan ekolojik faktorler gliniimiiz Tiirkiye’sinde 6zellikle afetler boyutunda ele alinmali
ve orgiit icinde is dizayn1 buna gére yapilmalidir. I¢ cevre faktdrlerinden orgiitiin biiyiikliigii,
misyon ve vizyon tanimlamalari, kiiltiirii ve uygulamalar1 hakkinda bilgiler toplanarak bunlar
afet boyutunda ele alinmal1 6rgiit i¢ine yayilmasi saglanmalidir. Bu ¢aligmalar stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile gerceklestirilmelidir. Orgiit icerisinde yer alan mevcut
calisanlarin niteliklerini belirten iggilicli envanteri ¢alismasi sonucunda ortaya ¢ikan envanter
ile olmast gereken durumun karsilastirilarak aradaki bosluk giderilmeye calisilmalidir
(Altuntas, 2017: 6). insan kaynaklarmin planlama siireci isgiicii arz1 ve talebinin karsilanmasi
bunun biitceye uyarlanmasi, tepe yonetimin de onayi ve destegi ve son olarak kontrol ve
degerlendirme ile sonuclandirilabilir (Bingél, 2014: 177). Orgiit i¢inde yer alan tiim isler afetler
gdz Oniline alinarak is analizi c¢aligmalar1 diizenlenmeli ve buna gore gorev tanimlari
olusturulmalidir. Bu anlamda ¢alisanlara afetlerle ilgili ikincil bir gorev tanimi1 hazirlanmasi
gereklidir. Hazirlanacak bu gorev tanimlariyla calisanlarin  afet durumuna hazirlig

saglanabilmektedir (Yaman, 2020: 923).

Afet yonetiminde faaliyetlerin etkin bir bi¢cimde yiiriitiillmesi biiyiik dl¢lide insan
kaynagina bagli oldugundan planlama faaliyetleri stratejik bir dneme sahiptir. Planlama
siirecinde is analizleri yapilirken is gerekleri de hazirlanmalidir. Is gerekleri, bir isi basari ile
siirdiirmek i¢in ¢alisanlarda bulunmas: gereken temel/asgari nitelikler anlamina gelmektedir. Is
gerekleri de afetler dikkate alinarak revize edilmeli ve calisanlardan beklenen yetkinlikler
yasanabilecek afetler g6z Oniine alinarak diizenlenmelidir. Ayrica afetlerden sonra yasanacak
kayiplarin en aza indirgenmesi i¢in yedekleme planlarinin yapilmasi da énemlidir. Kisa orta ve
uzun vadede afet senaryolarina gore belirlenecek yedek calisanlarin planlamasi ve bu
calisanlarin hangi niteliklere sahip olmas1 gerektigi ile ilgili calismalar yapilmalidir. Ozellikle
bu siirecte dncelikle IK profesyonelleri afet bilincine ve degisimi yonetme yetkinligine de sahip

olmalidir. Bu siiregte ayrica problem ¢dzme becerisi de 6n plana ¢ikmaktadir.
2.1.2. Cahsanlarin Secilmesi

Bir diger IKY islevi olan insan kaynaklari segme siireci de afetler bakimindan énem arz
eden bir IKY islevidir. Se¢me islevinde adaylarim is analizi ve is gerekleri sonucunda belirlenen

bilgi, beceri, yetenekleri iceren yetkinlik setine ve dogal olarak orgiite ve ise uyumlu olup
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olmadiklart belirlenmektedir. Bu siirecin nasil uygulandigi ve igerisinde hangi uygulamalarin

yer aldig1 orgiitlin biiytikliigline ve diger faktorlere gore degismektedir (Giirbiiz, 2017: 136).

Biiylik orgiitlerde siire¢ 6n inceleme, bagvuru formlarinin fiziksel ya da internet
ortaminda alinmasi, testler, miilakat, referans kontrolleri, saglik durum bilgisi ve son olarak is
teklifi ve ise yerlestirme asamalarindan olusmaktadir (DeCenzo vd., 2016: 149). Siirecin
basinda bir aday havuzu olusturma durumu séz konusudur. Havuz olusturulurken verilerin
diizenlenmesi silirecin daha etkin yiirtitiilmesini saglamaktadir. Bu diizenleme sonucunda bir 6n
eleme yapilarak miilakata davet edilen adaylarin ise alim oraninin yiiksek olmasi aday
havuzunun basarili bir bigimde diizenlendigini gostermektedir. Havuz olusturulurken dikkat
edilecek konularin basinda, isle ilgili olmayan Ozgeg¢mislerin havuzda yer almamasi
gelmektedir. Ulagilacak adaylarin ilgili ise uygunlugunun saglamasi i¢in isletmeye 6zel yazilim
ya da diger ise alim web siteleri kullanilabilir. Filtreleme yoluyla belirli 6zelliklere sahip
adaylar secilebilmektedir dolayisiyla ihtiya¢ olmayan adaylar elenerek siire¢ etkin bir hale

getirilmektedir (Kurt, 2023: 43).

On inceleme asamasi, aday havuzunda belirlenen potansiyel adaylarin, is taniminda ve
is gereklerinde agiklanan uygun deneyim, beceri ve egitim gibi niteliklere dayali olarak ilk
taramasidir. Bagvuru sahibinin telefon tarama goriismesinden 6nce veya sonra bagvuru formunu
doldurmasi gerekebilir (DeCenzo vd., 2016: 153). Bagvuru formu ¢evrimigi ya da el ile
doldurularak alinabilmekte icerisinde ge¢mis egitime, tecriibeye, kisisel bazi bilgilere ait
boliimler yer alabilmektedir. Isle ilgili yapilacak testler kisilik testleri, is 6rnekleme ya da
performans simiilasyon testleri olabilir. Kisilik testleri bagsvuran adaylarin sahip oldugu kisisel
beceri ve yeteneklerinin tarafsiz olarak ol¢lilmesi i¢in uygulanan testlerdir (Kurt, 2023: 53).
Adaylarin kisilik, davranis ve bakis agilar1 ve hatta gelecekle ilgili tahminler yiiriitiilmesi
baglaminda onem ifade eder. Afetlerle ilgili 6zellikle belirlenecek bazi kisilik 6zelliklerine
sahip adaylarin temini noktasinda orgiitlere faydasi olabilmektedir. Yapilan arastirmalarda
afetlerle kisilik 6zelliklerinin iligkisi oldugu tespit edilmistir. Buna gore bireylerin disadoniik
ve ice doniik olmasi1 afet durumundaki durumunu etkilemekte, psikolojik iyi olma halini disa

doniik kisilige sahip olanlarin daha fazla sergiledikleri goriilmiistiir (Patricia vd., 2020: 246).

On incelemeden sonra bagvuru formunu dolduran ve gerekli testleri gegen adaylar
genellikle kapsamli bir miilakata tabi tutulur. Miilakatlar birebir, grup, uzaktan miilakat
bi¢iminde gergeklestirilebilir. Birebir yapilan miilakatlar insan kaynaklar1 departmani ve birim

yoneticisi ile birlikte gerceklestirilir. Calisanlarin secilmesi siirecinde en fazla kullanilan
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yontemlerden biri olan miilakatlarin maliyeti diisiik olmasi nedeniyle oOrgiitler tarafindan
siklikla tercih edilmektedir. Ancak miilakatlarda goriismeciler tarafindan yapilan hatalardan
kaciilmasi gerekmektedir. Bunlar igerisinde miilakat hazirliginin zayif olmasi, pozisyonla
ilgili yetersiz bilgi, 6zge¢misteki olumsuz durumlara odaklanma, hale etkisi, Onyargili
davranma, kontrast etkisi vb. hatalardan kacinmak gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda
ozellikle pozisyon boslugunun doldurulmasi igin olusan istihdam baskisinin performansa
olumsuz yansimasi endisesi insan kaynaklari profesyonelleri ve diger seciciler iizerinde
miilakat hatalarina neden oldugu tespit edilmistir (Ozen ve Kizildag, 2018: 956). Bu baglamda
orgiitlerin ozellikle kilit pozisyonlart hizli doldurmaya c¢alismak yerine dogru kisi ile

doldurulmasi 6zellikle afetlere miidahale icin 6nem ifade etmektedir.

Referans kontrolil bir 6rgiit i¢in savunma hatt1 olarak tanimlanan bir insan kaynaklar1
uygulamasidir. Referans kontrolii ise alinacak personelin hem is hem de is etigi yetkinligi
bakimindan 6nceki is yerlerinde nasil davranis sergilediginin belirlenmesi agisindan 6nem ifade
etmektedir. Ulkemizde yapilan bir arastirmada orgiitlerin % 93’iiniin referans kontrolii
yaptiklar1 konu ile ilgili bilin¢ diizeyinin yiikseldigi goriilmektedir (Halil ve Polat, 2013: 55).

Son olarak adaylarin saglik durumunu kontrolii yapilarak bu siire¢ tamamlanmis olur.

Buna ek olarak segme siirecinde kisi - is uyumu ve kisi - 6rgiit uyumu dikkat edilmesi
gereken konulardandir. Kisi - is uyumunda ¢alisanlarin sahip oldugu, bilgi, beceri ve yetenek
gibi kisisel ozellikler ile yapilacak ise ait is gereklerinin uyumlu olmasi Orgiitiin basarisina
dogrudan etki edecektir. Calisanlarin nitelikleri is gereklerine uyumlu oldugunda ¢alisanlarin
hem is tatmini artabilir hem de o6rgiite olan bagliliklar1 ve is performanslar yiikselerek isten
ayrilma niyeti de azalabilir (Giirbiiz, 2017: 137). Bu anlamda 6zellikle dogrudan afet yonetim
stireci ile iliskili faaliyette bulunan orgiitlerde afet bilincine sahip ¢alisanlarin ise alinmasi nem
arz etmektedir. Buna ek olarak, bir 6rgiitiin ¢evreye, dogaya hatta o 6rgiitiin ekosisteminde olan
tiim ¢evre unsurlarina olan olumsuz etkisinin azaltilmasina yonelik ¢abalara verilen isim olan
yesil insan kaynaklari yonetimi anlayisinin, ¢alisanlarin dogal afetlerde yasanan olumsuz
etkilerinin giderilmesi yoniindeki yetkinliklerine pozitif katkisi olacaktir (Sariyildiz, 2021:
158).

Kisi - orgiit uyumu ise temel olarak c¢alisanlarin degerleri, amaglari, kisiligi ve
tutumlarinin Orgiitiin amagclari, degerleri ve orgiit kiiltiirli ile uyumlu olmas1 durumunu ifade
etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005: 285). Ornegin, is saglig1 ve giivenligine dnem veren bir

caligsanin afetlerle ilgili tavr1 ve tarzi daha az 6nem veren bir ¢alisandan daha anlamli olacaktir.
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Yukarida ele alinan kisilik testleri ile is bagvurularinda adaylarin kisilik 6zelliklerinin bu
anlamda tespiti de yapilabilmektedir. Ozellikle dogrudan afetlerle ilgili calisan orgiitlerde
eleman temininde bu husus goz oniinde tutulmalidir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda
ozellikle kamu sektorii calisanlarinin 6zel sektor ¢alisanlarina gore afetlere daha hazir oldugu
tespit edilmistir (Sadiq ve Tyler, 2016: 22). Dolayistyla kamu ¢alisanlarinin goreceli olarak 6zel
sektor calisanlarina gére daha fazla afet bilincine sahip olduklar1 diistiniilebilir. Bu durumda
ozel sektor isletmelerinin tiim IKY siire¢ ve uygulamalarinda afet bilincini arttiracak

faaliyetlerde daha fazla bulunmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
2.1.3. Egitim ve Gelistirme

Bir diger IK islevi olan egitim ve gelistirme afet yonetim siirecinin tiim asamalarinda
basarili olunmasi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin afet egitimi oryantasyon
egitimi ile baglamakta hatta ise alinmadan Once potansiyel calisanlarin egitimine kadar
uzanmaktadir. Is basi egitimleri ile devam etmekte ve hizmet ici egitimlerle herhangi bir egitim
ihtiyac1 oldugunda siireklilik arz etmektedir. Bu baglamda yapilacak egitimlerin hem teorik
olarak hem de uygulamaya doniik olarak planlanmas1 gerekmektedir. Ozellikle iilkemizde 06
Subat 2023’te yasanan vahim deprem felaketi bu konuya ne kadar 6nem verilmesi gerektigini
bir kez daha maalesef gostermistir. Egitim c¢alismalar1 afetlerde yasanacak kayip ve
yaralanmalarin dniine geg¢ilmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Egitimler ayrica galisanlarin
afetle miicadeleye yonelik mevcut planlar konusunda farkindaligini, personelin afetle ilgili
planlamalara katilimini arttirmakta, sorunlar1 ortadan kaldirmakta ve ¢alisanlarin goérevlerini

yerine getirme becerilerini de arttirmaktadir (Mirzaei vd., 2019: 13).

Bir orgiitte gergeklestirilecek egitim ve gelistirmeye yonelik faaliyetler galisanlarin
baglilik ve motivasyonunu arttirmasi yaninda islerin daha etkin ve verimli yapilmasina katki
saglamaktadir (Mercin, 2005: 135). Bu caligmalar sonucunda beklenen, c¢alisanlarin afetlere
iliskin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Buna ek olarak afetler beceri eksiklikleri
ve personel devir oraniin yiikselmesi IKY sistemleri i¢in bir zorluk teskil edebilir (Merlot ve
De Cieri, 2004: 1903). Yapilan aragtirmalara gore, egitim ve gelistirme faaliyetleri sonucunda
calisanlarin afetlere miidahalede bilgisi artmakta, tutumu degismekte ve uygulama anlaminda
hazir olus seviyesi yiikselmektedir (Mirzaei vd., 2019: 14). Boylelikle calisanlarin is
performansi ve iiretkenlikleri de artmaktadir. Bunun yani sira egitim ve gelistirme faaliyetleri
orgiitsel amag ve stratejilerin gergeklestirilmesine de dnemli katkilar saglayacaktir. Afete hazir

bir orgiitle hazir olmayan bir orgiit arasinda fark mutlaka olacaktir. Egitim ve gelistirme islevi
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orgiit icerisinde afet kiiltlirlinlin olusturulmasi, kurumsal esnekligin saglanmasi, afetlere yonelik
sorunlarm ¢oziilmesi, yonetici ve yonetici adaylarinin gelistirmesi bakimindan etkili bir IKY
islevidir. Afetlerin olusturacagi maddi ve manevi zayiatin en aza indirilmesi ve siireclerin etkin

yurlitiilmesi agisindan egitim ve gelistirme siireklilik arz etmelidir.

Egitim siireci egitim ihtiyag analizi ile baglayan ve etkinliginin dl¢lilmesine kadar siiren
bir stiregtir. Her siiregte oldugu gibi tepe yonetimin ve diger yoneticilerinde destegini almak bu
stirecin saglikli islemesini saglayacaktir. Egitim ihtiya¢ analizi yapilirken oncelikle Orgiit
analizi yapilmali, ardindan planlama asamasinda yapilan is analizinin de katkilariyla, kisi
analizi ile siire¢ tamamlanmalidir. Orgiit analizi érgiitiin icinde bulundugu mevcut durumu ve
gelecekteki orgiitsel ihtiyaglarin belirlenmesidir. Orgiitiin i¢ ¢evre ve dis cevresi analiz edilerek
bunlarin etkisinin belirlenmesi sonucunda egitim ac¢iginin giderilmesidir (Mathis vd., 2016:
294). Afet yonetim siirecinde ornegin, ekolojik ¢evre faktorlerinin orgiitlere etkisi incelenerek
buna yonelik gerceklestirilecek egitimlerle bu etkiyi azaltacak 6nlemler alinabilir. Bunun yani
sira, yasal ¢evre faktorlerinin afet yonetim siireci ile ilgili mevzuata ve ISO 22320 Acil Durum
Yonetim Sistemi gibi bir sistem kurularak, buna uyum saglanmasi i¢in gerekli ¢aligmalar
yiiriitiilebilir. Is analizi siirecinde ¢alisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklari gézden gegirilerek
mevcut ya da gelecekteki duruma uyumu saglanabilir. Bu anlamda yapilacak is analizi
caligmalar1 ile belirlenen gorev tanimlarindaki tanimlamalara ve is gereklerine uyum
gdstermeyen ¢alisanlarin gelistirilmesi igin gesitli egitim programlari diizenlenebilir. Ozellikle
dogrudan afet yonetim siireci ile ilgili faaliyet gosteren orgiitlerde, ¢alisanlarin afetlerle ilgili
bilgi, beceri ve yeteneklerinde ki eksikliklerin giderilmesi bu asamada yapilacak analizle ortaya
cikan verilerle tespit edilecektir. Egitim ihtiyac¢ analizinin son asamasi olan kisi analizinde
calisanlarin performanslar1 analiz edilerek varsa gerekli eksikliklerin giderilmesi gereklidir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin her birinin birbiri ile baglantili oldugunu
diisiindiiglimiizde egitim ihtiya¢ analizine temel olusturan is analizleri ve gorev tanimlari
dogrultusunda ve performans degerlendirme sonuglarina gore ortaya ¢ikan egitim ihtiyacinin

giderilmesi kisi analizinin bir sonucudur.

Egitim ihtiya¢ analizi siirecinden sonra belirlenen egitimlerin tasarimi, egiticilerin
secilmesi, egitim ortam1 ve nihayetinde egitimin transferi yani ¢alisanlarin davraniglarina ve
diisiince yapilarina egitiminin yansitmasi gibi konular 6n plana ¢ikacaktir. Egitim tasarimi,
egitim hedefleri, uygulama yontemleri ve program degerlendirmesini de igeren genel egitim

programinmn planlanmasi anlamma gelmektedir. Oncelikle egitimin amacinin belirlenmesi

49



MURAT TUYSUZ

gerekmektedir. Diger yoneticilerden gelen bildirimler, misteri sikayetleri ve performans
degerleme sonuclarindan elde edilen verilerle egitimin hedefleri belirlenebilir (Dessler, 2013:
250). Egitim tasariminda, ¢alisanlarin o egitimle ilgili motivasyonu da diisiiniilmeli etkili,
verimli ve cekici egitimler tasarlanmalidir. Yapilacak egitimlerin gercek hayatla baglantisi
mutlaka kurularak egitimler anlamli hale getirilmelidir. Egiticiler segilirken igletme i¢inden i¢
egitimciler ya da isletme disindan dis egitimciler secilebilir. I¢ egitimciler hem maliyeti diisiik
olmasi1 hem de isletmeyi iyi tanidiklarindan dolay1 daha etkin egitimler verebilmektedir. Ancak
dis egitimciler ise farkli bir bakis acis1 ve kiiltiiriin yerlesmesi icin orgiitlere faydali olmaktadir.
Bazi egitimler, ozellikle afet egitimleri takim egitimi bi¢ciminde de verilebilir. Burada amag
takim halinde caligsan gruplarin giiven ve isbirligi halinde ¢alismasini gelistirmektir. Egitim
ortami olarak takim caligmalari hem smif i¢i hem de outdoor (dis mekan) big¢iminde
gerceklestirilebilir. Afetler i¢in bilgi verme niteliginde olan egitimler sinif i¢i olabilecekken,
yeni bir beceri ya da yetenek kazandirma yani ¢alisanlara yeni yetkinlikler kazandirilmasi igin

ise outdoor egitimleri tatbikatlar biciminde gergeklestirilebilir.

Orgiitiin bir 6frenen organizasyona ddniimesi igin bilginin yaratilmasi, orgiite
yayilmasi, i¢sellestirilmesi ve kullanilmas1 gerekmektedir. Egitimin transferi bu noktada 6nem
ifade etmektedir. Yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin % 34’iiniin 6grendiklerini egitimlerden
ancak bir y1l sonra davranislarina aktarabildigini gostermektedir (Saks ve Belcourt, 2006: 639).
Burada yapilmasi gereken, orgiitlerin egitim ihtiya¢ analizi yaparken egitim transferine engel
olacak faktorleri tespit edip buna gore dnlemler almasi ve gergeklestirilen egitim programinin
kisa, orta ve uzun vadede istenen sorunlarin ¢oziimiine nasil katki yaptigmin izlenmesi
gerekmektedir. Ciinkii cogu zaman ¢6ziilmiis gibi goriinen problemler bir siire sonra tekrar su
yliziine ¢ikmaya baglamaktadir. Bunun sebebi, bu problemleri kokiinden ¢6zmek igin gereken
detayli cabalara yer verilmemesidir. Bunun i¢in Oncelikle problem iizerinde gercekten
diistinmek gereklidir. Bu baglamda asil sorun insanlarin zihinsel yani diisiince modellerinde
yatmaktadir. Dolayisiyla sadece davranigsal anlamda degil biligsel olarak da bir degisimin
gerceklesmesi hedeflenmelidir. Egitim transferinde onemli noktalardan biri de budur. Bu
degisimin gergeklesmesi igin ise tepe yonetimin afet yonetimi baglaminda orgiit igerisindeki
degismez denilen orgiit normlarini ve degerlerini sorgulayarak bunlar1 afet bilinci kapsaminda
yeniden sekillendirmesi gerekmektedir. Bu da ancak egitim ve gelistirme ile miimkiin olacaktir.
Sonugta afet gibi insan hayatinin s6z konusu oldugu bir durum hafife alinacak bir durum
degildir. Kurumsal itibarin arttirilmasi ve pozitif bir igsveren markasi olusturulmasi agilarindan

egitim faaliyetlerinin etkisi bliyiiktiir.
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Egitimle ilgili bir diger 6nemli konu ise egitimin etkinliginin 6l¢iilmesidir. Egitimlere
ayrilan biitge sonugta bir yatirim olarak degerlendirilse de bu yatirimin geri doniisiiniin ancak
maliyetinden fazla oldugu durumlarda egitimin etkinliginden s6z edilebilir. Egitimin 6l¢iilmesi
giic olsa da, etkinliginin Ol¢lilmesinde dort diizey tanimlanmaktadir (Kirkpatrick ve
Kirkpatrick, 2008: 21). Birinci diizey tepki diizeyidir. Bir anlamda miisteri memnuniyetine
benzetilen bu diizeyde egitime katilan c¢alisanlarin tepkileri dl¢iilmeye ¢alisilir. Bu anlamda
egitimin igerigine, egiticinin tarzina, faydasina dair sorularin yer aldigi bir anket formu ile
katilimeilardan geri bildirim almir. Ikinci seviye dgrenme seviyesidir. Ogrenme seviyesinde
egitimde aktarilan bilgi, kazandirilmak istenen beceri, gelistirilmek istenen yetenegin
dolayistyla yetkinligin gelistirilip gelistirilmedigi 6l¢iilmeye calisilir. Burada beklenen sonug
davranis degisikligidir. Ancak davranisin degismesi icin tutumun degismesi de gereklidir.
Etkinligin Olgiilmesinde {iiglincii seviye olan davramis degisikligi ilk iki seviyeden sonra
gecilmesi gereken asamadir. Degisimin gergeklesmesi i¢in Oncelikle katilimcilarin degisimi
istemesi, neyi ve nasil yapacagini bilmesi, pozitif bir 6rgiit iklimi olusturulmas1 ve basarili olan
caligsanlarin ddiillendirilmesi gereklidir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2008: 23). Doérdiincii diizey
olan son diizey sonug diizeyidir. Sonug diizeyi egitimden elde edilen faydalarin gozle goriiliir,
somut bir hale gelmesi olarak Ozetlenebilir. Verimliligin yiikselmesi, kalitenin artmasi,
maliyetlerin diismesi, is kazas1 oraninin diismesi, is giicli devir oraninin azalmasi, satiglarda
yiikselme, karda artis (Tiiziiner, 2011: 238), i¢ ve dis miisteri sikdyetlerinde azalma dolayisiyla

memnuniyette yiikselme vb. faktorler egitimin olumlu sonuglari olarak degerlendirilebilir.
2.1.4. I3 Saghg ve Giivenligi

Bir diger IKY islevi olan is saghig1 ve giivenligi, ¢alisanlarin bedensel ve psikolojik
sagliklarinin korunmasi i¢in giivenli bir ¢alisma ortami olusturulmasini temel alan konulardan
birisidir. Koruma islevi olarak da ifade edilebilecek bu islevin de diger tiim islevler gibi afet
siireci ile ilgili kritik rolleri bulunmaktadir. Ozellikle afetlerde yasanan is giicii kaybini en aza

indirmek i¢in yapilacak is saglhigi ve giivenligi ¢caligmalar1 6nem ifade etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarm yasayabilecegi is kazalarmi ve meslek
hastaliklarin1 6nlemek amaciyla risk analizleri yaparak bunlarin 6niine gegmeye ¢alisir. Risk
analizi is yerinde olusabilecek tehlikeleri ve bu tehlikeden hasar alma ve kayipla karsilagma
durumunun analiz edilmesi olarak tanimlanabilir (Sahin ve Uggiil, 2019: 45). Risklerin
calisanlara zarar verme olasili§in1 en aza indirmek i¢in dncelikle tepe yonetimin sonra insan

kaynaklar1 yonetiminin is saghgi ve giivenligi risklerine karst onlem almasi 6nem ifade
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etmektedir. Dogal afetler bu risklerin en basinda gelmektedir. Dogal afetler basta deprem olmak
iizere, su baskinlari, ¢1g, firtina, tsunami vb. afetler olabilmektedir. Bir dogal afet oldugunda
IKY’nin 6ncelikli kaygis1 ¢alisanlarin giivenligi olmalidir. Insan kaynaklari departmana,
calisanlarin giivende olmasi i¢in tahliye planlari, acil durum siginaklar ve giivenlik dnlemleri
hakkinda bilgilendirme yaparak acil durum miidahale ekipleriyle birlikte ¢alismalidir. Ancak
calisanlarin ozellikle bu islere aliskin olmayan ve/veya egitim almamis olanlar i¢in acil
miidahale durumunda is kazasi, yaralanma riskleri de barindirdigr i¢in (Perce, 2007: 235)
onceden hazirlikli olunmasi gereklidir. Normal kosullarda ¢alisma ortaminda yasanabilecek is
kazasi ve meslek hastaliklarinin dnlenmesi i¢in ¢esitli uygulamalar yapan insan kaynaklar
departmanlar1 gliniimiizde 6zellikle iilkemizde daha fazla 6n plana ¢ikan afet yonetim siireci ile
ilgili islev ve uygulamalarinda afetlere yonelik is dizayn1 yapmak zorundadir. Ayni sekilde is
analizleri ve gorev tanimlar1 da is saglhigi giivenligi calismalarina veri saglamasi bakimindan
onemlidir. Bu baglamda yapilacak calismalarda oOrgiitler igerisinde afetlerle iligkili riskler
belirlenerek gerekli dnlemlerin alinmasi saglanabilmektedir. Bir orgiit icerisinde afetlere
yonelik yapilacak is saglig1 ve giivenligi ¢aligmalari afet dncesi, afet aninda ve afetlerden sonra,
calisanlarin afet durumuna hazirlikli olmasi i¢in ve rgiit beseri sermayesi olan insan kaynagi

kaybinin en aza indirgenmesi noktasinda etkilidir.

Egitim ve gelistirme islevi ile uyumlu olacak bicimde IKY, afete hazirlik planlarinin
gelistirilmesi ve stirdiiriilmesinde kilit bir rol oynamaktadir. Bu planlar acil durum gorev ve
sorumluluklarinin belirlenmesini, tahliye tatbikatlarinin yapilmasini ve g¢alisanlarin giivenlik
prosediirleri konusunda egitilmesini de icermektedir. Afetler aninda yasanacak yaralanma, kas
— iskelet rahatsizliklari, psikolojik rahatsizliklar, kimyasal veya biyolojik riskler, 6lim
tehlikelerinden korunmak ve koruyucu ekipman kullanimina yonelik egitim faaliyetleri
gergeklestirilmelidir. Hijyen ve sanitasyon onlemleri alinmali, ayrica salgin hastaliklara karsi
onceden as1 yapilmasi da dnceden alinacak 6nlemler arasinda sayilabilir. Calisanlardan olusan
arama kurtarma ekipleri olusturulmali ve egitimleri onceden gergeklestirilmis olmalidir.
Afetlerden sonra hem maddi hem de manevi anlamda c¢alisan destek programinin

gerceklestirilmesi ¢alisanlarin afetle miicadelesini kolaylastiracaktir.
2.1.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi bir Orgiitte siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigii
saglamak ve kurumsal performansi gelistirmek amaciyla IKY islev ve uygulamalarmin

oncelikle orgiitsel strateji ve daha sonra orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evre ile uyumlu hale
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getirilmesi anlamima gelmektedir (Giirbiiz, 2013: 7). Stratejik insan kaynaklari anlayisi
ozellikle beseri sermayenin Onemine, orgiit ve IKY islev ve uygulamalarinin
biitlinlestirilmesine ve bu yolla performansin arttirilmasina yogunlagsmaktadir (Giirbiiz, 2017:
49). Bu anlayista insan kaynaklar1 departmanlan stratejik ortak olarak goriilmekte (Akdemir,
2017: 21), 6rgiitiin misyon, vizyon, hedef ve stratejilerine dogrudan etki edecek IKY islev,
uygulama ve faaliyetlerin uygulanmasi anlamina gelmektedir. Bu noktada 6rgiitiin sahip oldugu
insan kaynagimin stratejik yonetim yaklasimi ele alinarak kullanilmasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda stratejik bilingle baslayip, stratejik kontrol asamasina kadar ilerleyen stratejik
yonetim siirecinin (Ulgen ve Mirze, 2013: 57) IKY perspektifinden ele alinip uygulanmasi

sistemin etkin kurgulanmasi i¢in 6nemlidir.

Bu anlamda oOncelikle afet bilinci anlayisina sahip stratejistlerin = secilip,
gorevlendirilmesi, bu baglamda yapilacak i¢ ve dis cevre analizlerinde 6zellikle deprem
kusaginda yer alan oOrgiitlerin dogal ¢evre risklerini detayli bir bigimde ele almasi
gerekmektedir. Daha sonra stratejik yonlendirme asamasinda vizyon, misyon, amag ve hedefler
belirlenerek afetle ilgili belirlenen stratejiler kapsaminda ele alinan tiim stratejilerle dikey
olarak, orgiit i¢inde yer alan diger departmanlarla ve varsa orgiitiin stratejik planiyla uyumlu
olmas1 gerekmektedir. Ister kamu ister 6zel sektdr ya da STK olsun afetlere hazir olunmasi
baglaminda ulusal afet miidahale plani ve ulusal afet ve acil durum yonetim sistemi ile uyumlu
bir bicimde bu caligmalarin gerceklestirilmesi yerinde olacaktir. Buna ek olarak 1KY
islevlerinin yatay olarak birbiriyle uyumlu olarak ele alinmas: gereklidir. Ornegin, is analizi
caligmalarindan elde edilen verilerin insan kaynaklar1 planlamasi, egitim ve gelistirme, segme
ve is saghgr ve gilivenli islevlerini desteklemesi, stratejilerin uygulanmasi ve yayilimi

noktasinda etkinlik saglayacaktir.

Orgiitler stratejik yonetim siirecinde belirledikleri tiim amac, hedef ve stratejilerle belirli
bir sonuca ulasmak istemektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise bunlara destek olmak i¢in kendi
icerisinde var olan tiim islevlerle ¢calismaktadir. Burada en 6nemli noktalardan biri isbirligidir.
IKY islev ve uygulamalarinda tiim sorumluluk sadece IK departmaninda olmamaktadir. Bu
durum insan kaynaklar1 departmaninin 6rgiitiin yapisi, kiiltiirii ve performans sistemlerini analiz
etme ve gerektiginde degisiklikleri tavsiye etme ve uygulama konusunda diger yoneticilerle
birlikte c¢aligmasi anlamima gelmektedir (DeCenzo ve Robbins, 2016: 32). Diger tiim

yoneticilerin de ozellikle afet siirecinde kendi béliimlerinde yer alan calisanlar1 IKY
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baglaminda yonetmesi gerekmektedir. Bu anlamda yoneticilerin ozellikle afet konularina

iliskin tiim ¢alismalarda iK ile koordinasyon halinde olmas1 gerekmektedir.
3. Sonug¢ ve Oneriler

Insan kaynaklar1 ydnetimi drgiitler icin kritik dneme sahip birgok islev ve uygulamay1
biinyesinde barindirmaktadir. IKY islev ve uygulamalari normal kosullar altinda herhangi bir
dogal afet esnasinda olusacak konulardan olusmayan, istikrarli bir ¢cevre de faaliyet gosteren
kamu, 6zel sektor ve STK’lar i¢in tasarlanmistir. Deprem, firtina, sel, orman yanginlar1 ve
digerleri gibi dogal afetler, insan kaynaklar1 yonetimi lizerinde ¢esitli sekillerde 6nemli etkilere
sahip olmaktadir. Bu siirecte mikro 6lg¢ekte orgiitlerde, makro dlgekte ise tiim {ilke ¢apinda
sahip olunan insan kaynaginin etkin, verimli ve stratejik olarak degerlendirilmesi

gerekmektedir.

IKY o&zellikle baz1 islevleriyle bunu gergeklestirmeye calisir. Bunlardan ilki insan
kaynaklar1 planlamasidir. Insan kaynaklar1 planlamas: afetlerden dnce, afet aninda ve sonrasi
icin gerekli olacak say1 ve ozellikte calisanin planlamasidir. Orgiitiin amag ve hedeflerine
ulagmasi icin, ihtiya¢ duyulacak insan kaynaginin belirlenmesi i¢in stratejik insan kaynaklari
yaklagimi ¢ergevesinde, Oncelikle durum analizi yapilmali ve bilgi toplanmali daha sonra
isglicii talebi ve arzi belirlenmeli, eylem planlar1 gelistirilmeli ve son olarak degerleme ve
kontrol yapilmalidir. Durum analizi yapilirken insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen dis ¢evre
ve i¢ cevre faktorleri dikkate alinmalidir. Bilgi toplama asamasinda PESTLE (Politik,
ekonomik, sosyolojik, teknolojik, yasal, ekolojik) olarak formiile edilen dis ¢evre faktorleri
hakkinda bilgiler toplanmalidir. Bu baglamda orgiitlerin stratejik insan kaynaklari anlayisi ile
dis ve i¢ cevre analizleri yaparak ozellikle afetlerden etkilenecek cografi alanda yer aliyorsa
buna gore onlemler almasi gerekmektedir. Orgiit icerisinde yer alan tiim gérev tanimlari gdzden
gecirilerek afetlere yonelik revize edilmeli ya da afetler i¢in 6zel gdrevler belirlenmelidir. Is
gerekleri de buna gére diizenlenerek afetlere doniik gerekli nitelikler tanimlanmalidir. Ozellikle
kriz aninda degisim yoOnetimi yetkinligi hem insan kaynaklari hem de diger yoneticilerde
bulunmalidir. Orgiit igerisinde yer alan mevcut c¢alisanlarin niteliklerini belirten isgiicii
envanteri ¢alismas1 sonucunda ortaya c¢ikan envanter ile olmasi gereken durumun
karsilastirilarak aradaki bosluk giderilmeye ¢alisiimalidir. Orgiit icinde yer alan tiim isler afetler
gdz Oniine alinarak is analizi caligmalari diizenlenmeli ve buna gore gorev tanimlar
olusturulmalidir. Bu anlamda ¢alisanlara afetlerle ilgili ikincil bir gorev tanimi1 hazirlanmasi

gereklidir. Se¢me islevinde daha 6nceden belirlenen yetkinlik setine sahip ¢alisanlar ve kisilik
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ozelligi olarak afetler i¢in etkili olan disa doniik kisilige sahip olanlar ise alinmali, yedekleme
planlar1 da yapilmalidir. Ayrica kisi-is ve kisi-orgiit uyumuna da dikkat edilmelidir. Ozellikle
dogrudan afete yonelik sektorlerde g¢alisan adaylarin afet bilincine sahip adaylar olmasi
gerekmektedir. Buna ek olarak, bir 6rgiitiin ¢evreye, dogaya hatta o 6rgiitiin ekosisteminde olan
tiim ¢evre unsurlarina olan olumsuz etkisinin azaltilmasina yonelik ¢abalara verilen isim olan
yesil insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin, calisanlarin dogal afetlerde yasanan olumsuz

etkilerinin giderilmesi yontindeki yetkinliklerine pozitif katkis1 olacaktir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlarin afetlerle ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi bakimindan 6nem ifade etmektedir. Afetlerde kayip ve yaralanmalarin en aza
indirgenmesi ancak gerekli egitimi almis personel ile miimkiindiir. Afet yonetim siirecinde
ornegin, ekolojik c¢evre faktorlerinin Orgiitlere etkisi incelenerek buna yonelik
gergeklestirilecek egitimlerle bu etkiyi azaltacak dnlemler alinabilir. Bu faaliyetler bir yandan
etkinligi ve bagliligi artirirken diger yandan da afet kiltiirii ve kurumsal esnekligin
gelistirilmesini saglayacaktir. Egitim ihtiyag analizinin yapilip gerekli egitimler ortaya ¢iktiktan
sonra, egitimin gerceklestirilmesi, ¢alisanlarin davranis ve diisiincelerinde farkliligin
gbzlenmesi faaliyetin basarisi icin bir 6l¢iittiir. Egitim ihtiya¢ analizinin son agamasi olan kisi
analizinde calisanlarin performanslar1 analiz edilerek varsa gerekli eksikliklerin giderilmesi

gereklidir.

Egitim faaliyetleri afetler i¢in kritik 6nemi olan is sagligi ve giivenligi konusuna da
olumlu katki saglayacaktir. Dogal afetlerle ilgili risklerin en aza indirilmesi i¢in yapilan
tatbikatlar, acil durum planlart ve giivenlik onlemlerinin alinmasi 1§ saghigi ve giivenligi
calismalar1 kapsaminda gerceklestirilecektir. Insan kaynaklar1 departmani, ¢alisanlarin giivende
olmast i¢in tahliye planlari, acil durum siginaklart ve giivenlik Onlemleri hakkinda
bilgilendirme yaparak acil durum miidahale ekipleriyle birlikte ¢alismalidir. Bu baglamda
calisanlar arasindan arama kurtarma ekipleri olusturulmali ve bunlarin egitimleri 6nceden
gergeklestirilmis olmalidir. Normal kosullarda ¢alisma ortaminda yasanabilecek is kazasi ve
meslek hastaliklarinin 6nlenmesi i¢in ¢esitli uygulamalar yapan insan kaynaklar1 departmanlari
giintimiizde 6zellikle lilkemizde daha fazla 6n plana ¢ikan afet yonetim siireci ile ilgili islev ve
uygulamalarinda afetlere yonelik is dizayni yapmak zorundadir. Afetler aninda yasanacak
yaralanma, kas — iskelet rahatsizliklari, psikolojik rahatsizliklar, kimyasal veya biyolojik

riskler, 6liim tehlikelerinden korunmak ve koruyucu ekipman kullanimina yonelik egitim
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faaliyetleri gerceklestirilmelidir. Hijyen ve sanitasyon Onlemleri alimmali, ayrica salgin

hastaliklara kars1 onceden as1 yapilmasi da 6nceden alinacak dnlemler arasinda sayilabilir.

Sonug olarak tiim bu IKY faaliyetlerinin basariya ulasmasi iletisim kanallarmin agik
tutularak, oncelikle tepe yonetim daha sonra diger yoneticiler ve tiim ¢alisanlarin isbirligine
baglidir. Bu anlamda Oncelikle afet bilinci anlayisia sahip stratejistlerin - segilip,
gorevlendirilmesi, bu baglamda yapilacak i¢ ve dis ¢evre analizlerinde 6zellikle deprem
kusaginda yer alan Orgiitlerin dogal ¢evre risklerini detayli bir bicimde ele almasi
gerekmektedir. Daha sonra stratejik yonlendirme asamasinda vizyon, misyon, amag ve hedefler
belirlenerek afetle ilgili belirlenen stratejiler kapsaminda ele alinan tiim stratejilerle dikey
olarak, orgiit icinde yer alan diger departmanlarla ve varsa orgiitiin stratejik planiyla uyumlu
olmasi gerekmektedir. Ister kamu ister 6zel sektor ya da STK olsun afetlere hazir olunmasi
baglaminda ulusal afet miidahale plani ve ulusal afet ve acil durum yonetim sistemi ile uyumlu

bir bigimde bu ¢aligmalarin gergeklestirilmesi yerinde olacaktir.
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