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AFAD ĠSTANBUL ARAMA KURTARMA BĠRLĠĞĠ ÇALIġANLARININ 

EKĠP ÇALIġMASINA YATKINLIĞI 

ÖZET 

Bu araĢtırma AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği çalıĢanları ile ekip çalıĢmasına 

yatkınlık arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla tanımlayıcı ve kesitsel olarak 

gerçekleĢtirildi. 

AraĢtırma 02.11.2018-01.01.2019 tarihleri arasında Ġstanbul‟da Afet ve Acil Durum 

Müdürlüğü Arama Kurtarma Birliğinde çalıĢan 67 kiĢiyle gerçekleĢtirildi. Veriler 

Tanımlayıcı Bilgi formu ve Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği kullanılarak 

toplandı. Verilerin değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistikler kullanıldı. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢ ortalaması 39,58±5,81 olup, %89,6 „sı erkektir. 

% 23,9 „u önlisans %70,1„i lisans mezunudur. %77,6„sı evlidir. %52,2‟si Ģu anki 

kurumda 15 yıldan daha uzun süredir çalıĢmaktadır. %53,7‟sinin toplam çalıĢma 

süresi 15 yılın üzerindedir. %19,4‟ü tarım bölümünden mezundur. %58,2‟si arama 

kurtarma teknisyeni olarak görev almaktadır. 

ÇalıĢanlar ekip çalıĢmaları durumlarını %29,9 çok iyi, %31,3  iyi olarak 

değerlendirmekte iken  %53,7‟si ekip çalıĢmasıyla ilgili bir sorunla karĢılaĢtığını 

belirtti. 40 yaĢ ve altında olanların güven alt boyutu puan ortalaması, 40 yaĢ üzerinde 

olanlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptandı (p:0,020; p<0,05). 

Lise/ön lisans mezunu olanların problemi teĢhis ve analiz etme alt boyutu puan 

ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek 

tespit edildi (p:0,039; p<0,05). Lise/ön lisans mezunu olanların yüksek iç motivasyon 

alt boyutu puan ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde yüksek bulundu (p:0,024; p<0,05). Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu 

düĢünenlerin sorumluluk alt boyutu puan ortalaması, orta ve alt olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı (p:0,015; p<0,05). Ekip çalıĢmasının 

çok iyi olduğunu düĢünenlerin iĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puan ortalaması, 

orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,020) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek 

tespit edildi (p<0,05; p<0,01). Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin 

yüksek iç motivasyon alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,019) ve iyi 

(p:0,029) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek bulundu (p<0,05). Ekip 

çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin liderlik, ikna, azim alt boyutu puan 

ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu düĢünenlerden anlamlı 

Ģekilde yüksek saptandı (p<0,01). Ekip çalıĢması sırasında sorunla karĢılaĢanların iĢ 

birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puan ortalaması, karĢılaĢmayanlardan istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde yüksek bulundu (p:0,017; p<0,05). 

ÇalıĢanların ekip çalıĢması olma durumunu iyi olarak değerlendirdiği fakat ekip 

çalıĢması sırasında sorunlarla karĢılaĢtığı saptandı. 

Bu çalıĢmada afet ve acil durumlarında alınacak tedbirler ve olay anında yapılacak 

müdahalelerde ekip çalıĢmasının hayati önem taĢıdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar kelimeler: Afet, Acil Durum, Ekip ÇalıĢması. 
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AFAD ISTANBUL SEARCH AND RESCUE UNION EMPLOYEES 

TENDENCY TO TEAM WORK 

SUMMARY 

This research was conducted descriptively and cross-sectionally in order to 

determine the relationship between AFAD Istanbul Search and Rescue Association 

employees and teamwork tendency. 

The research was carried out with 67 employees working in Search and Rescue 

Association of Disaster and Emergency Directorate in Istanbul between 02.11.2018-

01.01.2019. Data were collected by using the Descriptive Information Form and the 

Teamwork Tendency Scale. Descriptive statistics were used to evaluate the data. 

The average age of the participants was 39.58 ± 5.81 and 89.6% were male. 23.9% of 

them have associate degree and 70.1% of them have bachelor degree. 77.6% are 

married. 52.2% have been working in the current institution for more than 15 years. 

53.7% of the total working time is over 15 years. 19.4% are graduates from 

agriculture department. 58.2% are employed as search and rescue technicians. 

29.9% of the employees evaluated their own teamwork as very good and 31.3% as 

good. 53.7% said they had a problem with teamwork. The average point of the trust 

subscale of those aged 40 and under, was significantly determined higher than those 

over 40 years of age (p:0,020; p<0,05). Average point of sub-dimension of 

diagnosing and analyzing the problem of high school / associate degree graduates 

was found to be statistically higher than bachelor's and above graduates (p:0,039; 

p<0,05). High internal motivation subscale average point of high school / associate 

degree graduates were found to be statistically higher than those of bachelor's and 

above graduates (p:0,024; p<0,05). The average point of responsibility sub-

dimension of those who think that teamwork is very good was found to be 

significantly higher than those who think that it is medium and lower (p:0,015; 

p<0,05). The average point of cooperation and teamwork sub-dimension of those 

who think that teamwork is very good, was found to be significantly higher than 

those who think that teamwork is moderate and under (p: 0.001) and good (p: 0.020). 

(p<0,05; p<0,01). High internal motivation subscale point of those who think that 

teamwork is very good, was found to be significantly higher than those who thought 

that the teamwork was moderate and below (p: 0.019) and good (p: 0.029). (p<0,05). 

The average point of leadership, persuasion, perseverance sub-dimension of those 

who think that teamwork is very good, was found to be significantly higher than 

those who thought that teamwork was was moderate and below (p: 0.001) and good 

(p: 0.01). (p<0,01). The average point of cooperation and teamwork subscale scores 

of those who encountered problems during the teamwork was found to be 

significantly higher than those who did not encounter the problem (p:0,017; p<0,05). 

It was found that the employees evaluated the status of being a team member as good 

but encountered problems during the team working.  
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In this study, it is concluded that teamwork is vital for the measures to be taken in 

case of disasters and emergencies and for interventions to be made at the event. 

Key words: Disaster, Emergency, Teamwork. 
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1. GĠRĠġ VE AMAÇ 

GeliĢen teknoloji, güçlenen rekabet ve artan piyasa baskısı günümüz dünyasında 

dengeleri yeninden kurmuĢ ve kurulan bu dengenin ihtiyaçlarına cevap verebilmek 

için hem özel iĢletmeler hem de kamu kurumları insan kaynakları da dahil her türlü 

kaynaklarını en etkin ve verimli Ģekilde kullanmaya yönelmiĢlerdir. Çok yönlü 

sorunlar çözüm alternatiflerini de artırmıĢ ve dolayısıyla en doğru kararı verip en 

etkili yöntemi seçme kararı daha da zorlaĢmıĢtır. Bu sebeple kurumlar yeni yol, 

yöntem ve çözüm yolları bulmaya yönelmiĢlerdir [1]. Yeterli bilgi, tecrübe ve 

yeteneklere sahip personel ihtiyacı her zaman olsa da; artık tüm dünyada kurumlar 

personel sayısını artırma zorluk ve maliyetinin altına girmeden önce değiĢik 

birimlerde görev almıĢ çeĢitli personeli bir araya getiren ve belirli bir süre ve 

önceden tayin edilmiĢ, bir görev ve amaç için bir araya gelip beraber çalıĢan bir 

takım/ekip kurmaya yönelmiĢlerdir. Bu noktada, ekip çalıĢmasının gerekliliği, 

önemi, baĢarıya katkısı vb. konular çok daha fazla önem arz etmeye baĢlamıĢtır [2]. 

Ekip çalıĢmasının sosyal yönüyle ilgili olarak verilen güzel bir örnek olarak Triplett 

tarafından XIX. yüzyıl sonlarında yapılan bisiklet yarıĢçılarının üç koĢuldaki 

performanslarının karĢılaĢtırıldığı deney verilebilir. Bisiklet yarıĢçılarının 

performansları saate karĢı tek baĢına, ekip arkadaĢlarıyla birlikte ve rakibe karĢı yarıĢ 

olmak üzere üç koĢulda ölçülür ve çeĢitli denemelerin sonunda tek baĢına ölçülen 

performansın ekip arkadaĢlarıyla ya da rakibe karĢı verilen performanstan düĢük 

olduğu sonucuna varılır. Bu olgu „sosyal kolaylaĢtırma‟ olgusu olarak 

kavramlaĢtırılır ve baĢkalarının varlığının performansı artırması olarak 

açıklanmaktadır ve tek bir bireyin baĢarısındaki yetersizliği göstermektedir. Bu 

netice ekip çalıĢmasında iç motivasyonunu psikolojide açıklayan güzel bir örnektir 

[3]. 

Ekip çalıĢmasının hayati önem taĢıdığı konuların baĢında da afet ve acil durumlar 

gelmektedir. BoĢa harcanan her bir saniyenin büyük kayıplara neden olabileceği 

böyle durumlarda önceden çok iyi planlanan ve etkin yönetilen bir ekip çalıĢmasının 

pek çok hayat kurtaracağı aĢikardır [3]. 
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Ekip çalıĢması bütün iĢ kollarında önemli olsa da diğer iĢ kollarına oranla arama 

kurtarma ekiplerinde çok daha önemlidir. Dolayısıyla bireysel olarak yürütülemeyen 

arama kurtarma çalıĢmalarında ekip içerisinde bir kiĢinin bile görevini ihmal ediyor 

olması, ekip içerisinde uyuĢmazlıkların bulunuyor olması çalıĢmaların sağlıklı bir 

Ģekilde ilerlemesine engel olarak kiĢilerin hayatlarına mal olabilir. 

Toplumun afet deneyimleri ve geçmiĢ afetlerden çıkardığı dersler doğal olarak o 

toplumun afetlerle mücadele yaklaĢımlarını da değiĢtirmekte ve geliĢtirmektedir. 

Çünki her afet etkilediği sosyal topluluk üzerinde birtakım izler ve kayıplarla birlikte 

pek çok alınması gereken ders ve güçlendirilmesi ya da eksiklerinin giderilmesi 

gereken konu baĢlığı bırakır. Ancak kimi afetler çok daha geniĢ bir kitleyi etkiler ve 

etkiledikleri toplum üzerinde çok ağır ve yoğun yaralar bırakır. Mesela dünyada 

1985‟te Çernobil Nükleer Reaktör patlaması, 1995 Japonya depremi, 1989 yılındaki 

Exxon petrol sızıntısı faciası, 2011 yılında 9.0 büyüklüğündeki Japonya depremi gibi 

doğal afetler tüm dünyanın hafızasından uzun süre silinmeyen hem can kaybı hem de 

acı bilançolara sahip afetlerdir. Türkiye‟de köĢe taĢını oluĢturan ve topluma hem 

derin etkiler bırakan hem de afet bilincinin oluĢumunda çok önemli etkileri olan 

felaketler ise; 1940 tarihinde 8.0 Ģiddetinde Erzincan‟da gerçekleĢen depremi ve 

yakın tarihimizde (1999) gerçekleĢen 7.4 büyüklüğündeki Gölcük depremi 

sayılabilir. Ülkemizde yirminci yüzyılın baĢlangıcından bu yana meydana gelen 

doğal afetlerde 87.000 kiĢi hayatını yitirmiĢ, 210.000 kiĢi ciddi Ģekilde yaralanmıĢ, 

651.000 civarında konut birimi yıkılmıĢ ya da ağır hasar görmüĢtür [4].  

Bu tür büyük çaptaki felaketler sadece geliĢmekte olan ülkelerin ekonomilerini değil, 

geliĢmiĢ ülkelerin ekonomilerini bile ciddi Ģiddette sarsabilmektedir. “The Center for 

Research on the Epidemiology of Disasters” istatistiklerinin iĢaret ettiğine göre 

afetlerin geliĢmiĢ ülkelerin bile ekonomik kalkınma planları üzerinde ciddi hasarlar 

oluĢturduğu ancak bu ülkelerin yüzde Gayri Safi Milli Hasıla değerleri olarak 

karĢılaĢtırıldığında geliĢmekte olan ülkelerin daha üst sıralara doğru çıktığı 

görülmüĢtür [5]. Bütün bu veriler Türkiye de dahil tüm dünya ülkelerini afet 

yönetiminde yalnızca arama kurtarmaya indirgeyen mevcut geleneksel politikalar 

yerine bütüncül ve risk odaklı bir anlayıĢla afet yönetimine yönlendirmiĢtir. 

Toplumu derinden sarsan ve en çaresiz zamanlardan olan afet ve acil durumlarda 

görev yapan ve tam anlamıyla can kurtarma amacında olan Afet ve Acil Durum 

Müdürlükleri kapsamındaki tüm çalıĢanlar, böylesi zor zamanlarda, ağır psikolojik 

ve fiziksel baskı altında olsalar da kısa zamanda etkin ve verimli iĢ çıkarmak 
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zorundadırlar. Özellikle Arama Kurtarma Birliğinde görev yapan çalıĢanların ekip 

çalıĢmasının farkında ve bilincinde olması hayati önem taĢımaktadır. Zamana karĢı 

yarıĢan bu çalıĢanların ağır baskı altında böylesi zor bir iĢin altından baĢarıyla 

kalkabilmeleri için ekip çalıĢması konusunda yeterince deneyimli ve hazırlıklı olması 

beklenir [4]. Arama kurtarma ekibinin ekip çalıĢmasındaki baĢarı oranı aynı zamanda 

hayat kurtarmadaki baĢarısı olacağından, bu tür birimlerde ekip kurma aĢamasının 

etkili planlanmıĢ olması, ekip üyelerinin ve disiplinlerinin iyi incelenmesi ve ayrıca 

ekip olma sürecinin iyi yönetilmiĢ olması çok önem arz eder. Ekip çalıĢmasına yatkın 

çalıĢanlardan oluĢan birimlerin her zaman daha kısa sürede daha baĢarılı neticeler 

elde etmesi beklenir. Bu çalıĢmada öncelikle ekip olmanın gereklilikleri, iyi ekip 

çalıĢmasının önemli faktörleri, ekip geliĢtirme süreçleri ve AFAD‟ın çalıĢma Ģekli, 

faaliyet alanları, organizasyon Ģeması, hedef ve amaçları incelenmiĢ ve Ġstanbul 

AFAD Arama Kurtarma Birliği‟nde ekip çalıĢmasının tüm yönleri araĢtırılmıĢtır [2]. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1 Ekip ÇalıĢması 

Ekip, önceden tayin edilmiĢ belirli bir ortak hedefe ulaĢmak için farklı beceri, 

kabiliyet, deneyim ve görüĢ açısına sahip bir grup çalıĢanın birbirini tamamlayıcı 

yaratıcı güç, emek, bilgi ve tecrübelerini birleĢtirmeleri için kurulmuĢ topluluklardır. 

Ekipler kurum ve organizasyonlarda projelerin yürütülmesi, potansiyelin 

değerlendirilmesi, karĢılaĢılan problemlerin çözülmesi, gerekli kararların alınması, 

uygulanması veya var olan çalıĢmaların verim, etkinlik ve kalitesinin artırılması gibi 

çalıĢmalarda bulunurlar. 

Ekip tanımında üç önemli madde göze çarpmaktadır. Birincisi; ekibin oluĢması için 

birden fazla kiĢinin gerekmesi, ikincisi ise ekip üyelerinin birlikte çalıĢmaları yani 

sürekli etkileĢim içinde olmaları ve üçüncüsü ise ekip çalıĢanlarının ortak bir 

hedef/amaca ulaĢmak için çalıĢmalarıdır.  

Ekip çalıĢması ise; üyelerinin kendilerine düĢen görevlere karĢı sorumlu ve gayretle 

katkıda bulunan aynı zamanda iliĢki halinde bulunan iĢ birliği grubunun sürekli 

eylemidir.  Ekip çalıĢması geleneklerimizde olan „imece‟ ile karıĢtırılmamalıdır. 

Ġmece usulünde ihtiyacı olan kiĢinin iĢini yapmak için herkesin elbirliğiyle yapması 

kuralı vardır, ancak; ekip çalıĢmasında farklı bilgi/tecrübe birikimlerine sahip 

kiĢilerin bir araya getirilmesiyle, birbirinden farklı güçlerin buluĢmasını sağlayarak 

birlikte değer yaratma vardır. 

Ekip çalıĢmasına çok güzel bir örnek olarak Formula 1 yarıĢları verilebilir. Formula 

1 yarıĢları 19 kiĢilik ekipten oluĢur ve bu yarıĢı izleyen herkesin takdir ettiği gibi en 

az pilot kadar araç pit-stop‟a girdiğinde 8 saniyelik bir süre dilimi içerisinde zamana 

karĢı yarıĢarak otomobili tekrar piste bırakmak için her biri çok önemli görevleri 

(yakıt ikmali, lastik değiĢimi, mekanik onarımlar vb) yerine getirmek için çalıĢan 

servis çalıĢanları da kritik önem taĢır. BaĢarı için ekibin aynı anda ve hep birlikte çok 

hızlı bir Ģekilde çalıĢması ve her bir ekip çalıĢanının kendi görevini en iyi Ģekilde ve 

en kısa sürede tamamlaması gerekir. Birçok yarıĢ, otomobilin pistteki performansıyla 

değil, pit-stop alanındaki taktiklerin yarattığı farkla kazanılmıĢtır. 
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Ekip ve ekip çalıĢması terimleri katılımcılık, uyum ve iĢ birliği ile beraber temsil 

edilen baĢarıyı temsil eder. Gruplar genellikle ekip ile yanlıĢ etiketlenir ancak birlikte 

çalıĢan her grubun ekip olamayacağı bilinmelidir. Çünki ekip aynı ortamda çalıĢan 

sıradan insan topluluğu değil, üyelerin kararlarını ve eylemlerini ekip üyeleri ile iĢ 

birliği içinde götürdüğü, kaynaklarını ve bilgilerini aynı ortak hedefe odaklanmak 

için kullandıkları insan topluluğudur.  

Ekipler kuruluĢ amaçlarına, iĢ yapma biçimlerine, iletiĢim ağlarına göre beĢ gruba 

ayrılabilirler [6].  

Basit Çalışma ekipleri; hizmet sunmak ve üretiminde sorumludurlar. Örgüt içinde 

belli kısımların görevlerini düzenlemek amacıyla oluĢturulmuĢlardır. Görevleri 

çalıĢma ortamlarını iyi kılmak için çalıĢma yöntemleri üzerinde fikir üretmek ve 

önerilerde bulunmaktır.  

Paralel (karşılıklı işlevsel) ekipler; organizasyon içerisindeki iĢlevsel problemleri 

çözmek amacıyla kurulmuĢlardır. Görevleri aynı hiyerarĢik kademedeki farklı 

uzmanlık alanlarından kiĢilerle örgüt içerisindeki bir bölüme ait ya da spesifik bir 

problemi çözmektir. 

Süreç ekipleri;örgüt içindeki belirli bölümlere destek vermek için oluĢturulmuĢlardır 

ve görevleri iĢ süreçlerini belirlemek, uygulamak ve denetlemektir. 

Yönetim ekipleri ise yetkileri altındaki üniteleri kontrol ve organizasyonel amaçları 

gerçekleĢtirmek için oluĢturulmuĢlardır ve görevleri farklı iĢ bölümlerinden gelen 

kiĢilerle çözümler üreterek yönetsel destek vermektir [7]. 

Kendi kendini yöneten ekipler ise belirli konulara iliĢkin kendi iĢlevlerini planlamak 

ve uygulamak amacıyla kurulmuĢ ve görevleri iĢ tanımları oluĢturmak, çalıĢma 

alanlarında denetim ve kontrol sağlamak olan ekiplerdir. 

Bazı araĢtırmacılar da ekipleri iletiĢim yapı ve ağlarına bağlı olarak üç gruba 

ayırmıĢtır [8]. 

Dikey Ekip; bir yöneticiye biçimsel bir emir-komuta zinciriyle bağlı kiĢilerden 

oluĢur. Böyle bir ekipte hem yukarı ve hem de aĢağı doğru iletiĢim kanalları 

kullanılmaktadır. Yukarı doğru iletiĢim ile üst düzey yöneticilerin takım çalıĢmasının 

performansını değerlendirmek ve kurumsal organizasyonu incelemek için gerekli 

bilgiler dikey olarak aktarılır. AĢağıya doğru iletiĢim kanalı ise ekip üyeleri ve diğer 

bölümlerdeki görevliler arasında ekibin ne yapması gerektiğini, çalıĢmanın nasıl 

yapılacağını, ilerlemenin nasıl ölçüleceğini vb. bilgilerin düĢey olarak aktarılmasını 

sağlar. 
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Yatay Ekip; aynı hiyerarĢik seviyeden farklı uzmanlık alanlarından ya da farkllı 

disiplinlerden gelen çalıĢanların oluĢturduğu ekiptir. Yatay ekipler belirli bir süre için 

bir görevi yerine getirmek amacıyla kurulan geçici ekiplere örnek olarak 

gösterilebilirler. Ekip yöneticisi ve ekip üyeleri yatay iletiĢimi kullanarak kendi dengi 

statüdeki kiĢilerle çalıĢmanın koordinasyonunu sağlarlar. Dolayısıyla bu iletiĢimle 

karĢılıklı saygı ve güvene dayalı kolay bir iĢ birliği ortamı yaratılmaktadır. Ancak bu 

iletiĢim yöntemi iyi yönetilmediği taktirde iĢ birliğinin yitirilmesi ve rekabete 

dönüĢmesi ile baĢarısızlıkların yaĢanması gibi dezavantajlara dönüĢebilme 

tehlikesine sahiptir. 

Özel Amaçlı/ Proje Ekipleri; örgütün biçimsel yapısı ile bağlantılı aynı zamanda 

biçimsel yapının dıĢına çıkma yapısına da sahip olan, yaratıcılık gerektiren projelerin 

baĢarılması için oluĢturulan ekiplerdir. ÇalıĢma alanları yaratıcılık odaklı olduğundan 

doğrudan iletiĢim kurmaları gerekmektedir. Çapraz iletiĢim ile farklı birimlerde ve 

farklı pozisyonlardaki kiĢilerin biçimsel kanalları kullanmadan iletiĢim kurmaları 

mümkündür. Aynı zamanda yalnızca iĢ akıĢları üzerinde değil bireyler arası 

iliĢkilerin geliĢtirilmesi açısından da çapraz iletiĢim takıma uzun dönemli iliĢki 

yapılarının oluĢturulmasını sağlamaktadır.  

2.1.1 Ekip çalıĢmasının önemi ve gerekliliği  

Kurum ve organizasyonlar ekip yapılandırmasına gittiklerinde çalıĢanların 

yeteneklerini daha üst düzeyde kullandıklarını ve daha etkin ve verimli bir Ģekilde 

sonuca gidildiği gözlenmiĢtir. Çünkü ekipler değiĢken durumlara karĢı alıĢılmıĢ 

departmanlar ya da kalıcı grup formlarından daha esnek ve duyarlıdırlar ve onlar 

hızla toplanır, görev paylaĢımı yapar, yeniden odaklanır ve dağılırlar [9]. Dolayısıyla 

ekipler, iĢletmelerde verimliliğin, geliĢmenin, yeniliğin, rekabet gücünün ve 

avantajının temel elemanları olarak yerlerini almıĢtır [10]. 

Kurum ve kuruluĢlar tarafından stratejileri doğrultusunda ekip çalıĢmasının 

istenmesinin en önemli nedeni yüksek performans sağlamaktır. Ekipler bireyin tek 

baĢına göstereceği performanstan daha fazlasını gösterir. Problemler çok daha hızlı 

çözüleceğinden zaman daha verimli kullanılır. Görev dağıtımı, çeĢitlenen fikirler ve 

geliĢen farklı bakıĢ açılarıyla sonuca çok daha hızlı ulaĢabilmemizi sağlar. Hataların 

azaltılarak kalitenin artırılmasını sağlar, çalıĢanların moral ve motivasyonlarını 

yükseltir ve sürekli iyileĢtirmeye teĢvik eder. Ekip çalıĢanları arasında iletiĢimin 

iyileĢtirilmesini sağlar, çalıĢanların ait olma ve özgüven duygularını geliĢtirir.  
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Ekip çalıĢması içinde yer alan bireylerin sosyal kazanımları da en az iĢletmelerin 

ekip çalıĢması sonucu edinilen baĢarıdan sağladığı kazanç kadar önemli ve 

değerlidir. Bir ekip içinde çalıĢan ve ekip ruhu kazanan bireylerin sosyal iliĢkilerinin 

ve iletiĢiminin güçlendiği, bireyin kendine olan güveninin arttığı, toplumda uyum 

içinde yaĢamayı, empati yapmayı, güven, aidiyet ve bağlılık duygusu kazandığı 

gözlemlenmiĢtir. Ekip çalıĢması sonucunda çalıĢmanın hedef amacının 

gerçekleĢtirilmesinin yanında bu olumlu bireysel kazanımlar bireyi toplumda daha 

güçlü ve kıymetli kılar, aynı zamanda bireyin kiĢisel hayatında diğer rollerinde de 

daha baĢarılı bir seviyeye ulaĢmasına katkı sağlar.  

2.1.2 Ekip çalıĢmasının etkinliğini sağlayan temel faktörler  

Ekip çalıĢmalarında etkin bir sonuç elde etmek için ekiplerin doğru yönlendirilmesi, 

doğru yönetilmesi ve doğru pekiĢtireçlerin kullanılması önemlidir. BaĢarılı ekip 

çalıĢmaları için önce ekip çalıĢanlarına gerekli fiziksel Ģartların hazırlanması, 

ekipdeki bireylerin iletiĢimde olmaları, hedef ve amaca uygun bilimsel ve modern 

teknolojileri kullanmaları, ve ekip kurulurken konulan kurallara uymaları gerekir 

[11]. 

Bu temel gereksinimlerin yanında ekip çalıĢmasının baĢarısındaki gereklilikleri 

anlamak adına bazı faktörleri incelemenin faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

2.1.2.1 Takım ruhu 

Takım ruhu, ekip üyelerinin, ekibin ortak hedefi çevresinde birleĢmeleri ve ortak 

eylemde bulunmalarının getirisi olarak „ben‟ imajı yerine „biz‟ imajının oluĢması 

olarak açıklanabilir. Takım ruhu bir histir ve bu his öğrenilebilir, geliĢtirilebilir ve 

beslenmezse sönümlenebilir. Takım ruhu sadece ekip baĢarısı için değil aynı 

zamanda baĢarılı ve mutlu bireyin kiĢisel geliĢimi için de gerekli olduğundan 

bireylerin takım ruhunu edinebilmeleri için küçük yaĢta etkinliğe baĢlamakta fayda 

olacağı kıymetlendirilmektedir. 

Takım ruhu hissi ait olmayı ve ekibi benimsemeyi gerektirir. Dolayısıyla takım 

ruhunu hisseden ekip üyeleri sevgi, saygı, anlayıĢ, yardımlaĢma ve aitlik gibi 

duygularla ekibi güçlendirirler ve ekip baĢarısını destekler 
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2.1.2.2 Ortak hedefler 

Ekibin tanımı yapılırken kullanılan „ortak hedef‟ tabiri ekip tanımı gayet iyi 

açıklayan ve özetleyici bir niteleyiĢtir. Gayet açıktır ki ekip üyelerinin her birinin 

farklı farklı hedeflerinin olması hem baĢarısızlık sebebi hem de bir araya gelmiĢ 

ancak ekip olamamanın neticesidir. Ortak hedef ve çıkarlar ekip baĢarısındaki en 

önemli itici güçtür ve ekip üyelerinin tamamının nihai emeli ve ekibin kurulma 

amacını gösterir. Tek bir amaç için gayret gösteren ekip üyelerinin her birinin emek 

ve çabası diğer ekip üyelerini de motive edip hedefe yönlendireceğinden ekibin ortak 

hedefinin sık sık altının çizilmesi ekip çalıĢması sırasında üyelerin sinerjisini 

artıracaktır.  

Ekip çalıĢması sırasında ortak hedeften uzaklaĢtıran en kritik olumsuzluk ekip 

üyeleri arasındaki rekabettir. Ekip içindeki olumsuz rekabet, rol ve görevler 

konusunda kafa karıĢması, heves kırılması anlaĢmazlık oluĢturur ve „biz‟ inancını 

kıracağından ortak hedeflerden uzaklaĢmaya sebep olur. Böyle bir ihtimal söz 

konusu olduğunda ekip liderinin izleyebileceği uygun bir yöntemlerden biri 

muhtemel rekabet sebebine bağlı olarak, söz konusu ekip içi rekabeti ekipler arası 

rekabete dönüĢtürecek adımlar atmak ve tekrar ortak hedef çevresinde ekip üyelerini 

toplamak olacaktır. 

2.1.2.3 Liderlik 

Tüm Avrupa tarihinin en önemli diplomatı olduğu kabul edilen Charles-Maurice de 

Talleyrand-Périgord‟a ait meĢhur bir cümle olarak anılan „100 aslanın bir koyun 

tarafından yönetildiği bir orduya karşı 100 koyunun 1 aslan tarafından yönetildiği 

ordudan daha çok korkarım‟ cümlesi tüm örgütsel yapılar içinde iyi biri liderin ne 

kadar önemli olduğunu en iyi anlatan cümlelerdendir [9]. 

Liderlik belirli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere, bir bireyin diğerlerinin faaliyetlerini etkilemesi ve onları yönlendirmesi süreci 

olarak tanımlanabilir [12]. Aynı zamanda lider kavramı grup hedeflerini gönüllü 

olarak gerçekleĢtirebilmek için ekip üyelerini etkileyen kimse olarak  ve takipçilerine 

yol açan ve olaganüstü durumları karĢılayan kiĢi olarak da tanımlanır [11,12].  

Her ne kadar tanım itibariyle „ekibini etkileyen, yönlendiren, motive eden‟ sıfatları 

ortak olsa da liderlik ve türleri ile ilgili pekçok çalıĢma yapılmıĢ ve liderlik 

çeĢitleriyle ilgili önemli farklılıklar ortaya konulmuĢtur. Örneğin; 
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Demokratik (Katılımcı) Liderlik; ekip üyelerini güçlendiren, motive eden, görev ve 

sorumluluklarını açıklayan, görüĢlerin açıklanabileceği ortamı hazırlayan, iletiĢime 

açık, yardımlaĢmayı özendiren, [15], 

Otokratik Liderlik; baskıcı ve saldırgan ve otoriter tarzda ekip üyelerini yönetim 

dıĢında tutan, kesin emirleri olmadan ekipte hiç birĢey yapılamayan, kararları tek 

baĢına alan, ekip üyeleri üzerinde korku, tehdit vb baskıya dayalı unsurlarla verim 

artıran [15], 

Liberal (Serbestçi) Liderlik; ekip üyelerini tamamen serbest bırakan, üyelerin hedef, 

plan ve programlarını kendilerinin yapmasına ve yönetmesine imkan tanıyarak her 

üyenin kiĢisel yönelme ve kabiliyetlerini harekete geçiren, fikri sorulduğunda görüĢ 

bildiren [8], 

Destekleyici Liderlik; alacağı kararlarda ekip üyelerinin fikir, öneri ve tavsiyelerini 

dikkate alan, ödül ve ceza mekanizmalarını iĢleten, hem aĢağıdan yukarıya hem de 

yukarıdan aĢağıya bilgi akıĢına açık olan [16], 

Demagog Liderlik; korkutma, tehdit, gözdağı yöntemlerini kullanarak izleyicilerini 

etkileyen, grubun karĢısında daima bir düĢman oluĢturarak yalan, propaganda ve 

yanıltma taktiklerini kullanarak tam ve sürekli itaat isteyen [17],  

Karizmatik Liderlik; insanlara çekici gelen armağan ve güçlerle etkileyen, ekip 

üyelerine kendilerini iyi ve önemli hissettirip ilham veren [18], 

Dönüştürücü Liderlik; ekip üyelerinin görev çıktılarının önemi konusunda 

farkındalık yaratan, yüksek düzeydeki ihtiyaçları harekete geçiren ve ekip üyelerini 

örgüt uğruna kendi çıkarlarını aĢmaya motive eden, ekip üyelerine bir görevin 

varlığını hissettiren ve onlara kendi vizyonlarını etkili bir Ģekilde aktaran [19],  

Etkileşimsel (İşe Dönük) Liderlik; ekip üyelerinin istediğini veya tercih ettiğini tesbit 

edip onları tatmin eden ödüllerle sonuçlanan performans seviyelerine ulaĢmalarına 

yardımcı olan, üyelerin duygu ve iliĢkilerinen çok iĢin yapılmasıyla ilgili olan [18],   

Otantik Liderlik; kendini tanıyan, neye inandığını bilen ve inandığı değerler 

doğrultusunda hareket eden, ekip üyelerini etik kiĢiler olarak görmeleri nedeniyle 

güvene dayalı bir temel kuran, bilgiyi paylaĢan, açık iletiĢimi teĢvik eden, ideallerine 

bağlı kalmaya özen gösteren [9], 
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Paternalist Liderlik; tıpkı ebeveyn ile evlat arasındaki iliĢkiyi örgüte taĢıyan bir 

yapıda olduğundan, ekip üyelerini koruyup kollayan, yönlendiren, yol gösteren ve 

onuniyiliğine olacağını düĢündüğü kararları onun adına almaktan çekinmeyen, bunun 

karĢılığında da kayıtsız Ģartsız itaat, boyun eğme ve bağlılık bekleyen [20], 

Hizmetkar Liderlik; liderlikten çok hizmet etme arzusunda olan, ekip üyelerine değer 

vererek ve saygı duyarak onlarda güven oluĢturan, katılımlarını destekleyen, 

güçlerini paylaĢan ve yaratıcılıklarının ortaya çıkması için onları serbest bırakan 

olarak açıklanabilir [21]. 

Ekip kurma ve kurulan ekipten tam baĢarı sağlanmasının en büyük nedeni, liderlerin 

diğer ekip üyeleriyle arasındaki statü engelini en aza indirmede gösterdileri baĢarı 

olduğu değerlendirilmektedir [22]. Bu bağlamda etkili ekip lideri, davranıĢ tarzı ile 

gruptan birisi gibi algılanan aynı zamanda tüm grup üyelerinin kendisini grup 

içerisinde lider kadar rahat hissetmelerine yardımcı olan bir örgütsel ortamı 

yaratabilen kiĢidir [23].  

BaĢarılı ekip liderinden beklenen bazı özelliklerini sıralayacak olursak; lider: iĢe 

yönelik direktif vermeli, yönlendirme ve denetleme tarzı bir yönetim sergilemeli, 

görev ve yetkileri net olarak açıklamalı, standart ve nesnel hedefler koymalı, ekip 

üyelerinin bilgi ve becerilerini kullanacak aynı zamanda geliĢtirme imkanı 

sağlayacak fırsatlar vermeli, katılıma fırsat tanımalı, takdir, övme ve özendirme 

tekniklerini kullanmalı, ekip üyelerini karar verme sürecine dahil etmeli, bilgi 

paylaĢma konusunda açık ve net olmalı, ekip performansını değerlendirirken nesnel 

kriterlere göre hareket etmelidir. Ekip lideri her daim ekip üyelerinin motivasyonunu 

en üst düzeyde kalmasını sağlayarak, alay, aĢağılama, sözlü olarak incitme, azarlama, 

cezalandırma, haklarını geri alma gibi eylemlerden kaçınmalıdır. 

Ekibi oluĢturan tüm kiĢilerden kapasiteleri ölçüsünde faydalanma da önemli bir 

liderlik özelliği olarak karĢımıza çıkmaktadır [24]. Ekip oluĢturulurken ekibin 

baĢarılı oryantasyon ve adaptasyonu, ekip üyelerinin arasındaki görüĢ farklılıklarının 

en aza indirilmesi gibi yönetim manevraları önemli bir liderlik kabiliyeti gerektirir. 

BaĢarılı bir ekip lideri ekibi bir arada tutan bağlayıcı normların oluĢturulmasının 

ardından görev dağılımını ve iĢbölümünü gerçekleĢtirerek belirlenmiĢ hedefe 

ulaĢmadaki altyapıyı oluĢturmalıdır, ekibin her türlü kaynak yönetimini baĢarılı ve 

adil bir Ģekilde yönlendirmelidir.  
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2.1.2.4 Yeniliğe ve kaliteye odaklanma 

Her an değiĢen ve geliĢen günümüz Ģartlarında ekipler de hem güncel durumları 

bilmeli hemde bu durumlara ayak uydurmak için çaba sarf etmelidir.[10]. Her geçen 

gün daha da bilinçli hale gelen toplumun beklentisi de daha kaliteli hizmet ve ürün 

yönünde güçlenmektedir. Beklentisi artan bilinçli bireylerin ihtiyaçlarını 

karĢılayacak çözümlerin yolu da kalite ve yenilikten geçmektedir.  

Amaç, plan, yöntem ve çalıĢmada yenilik, ürün ve çıktılarda yenilik, yeni yöntem ve 

çözümlerin her aĢamada kullanılması da verim, kalite ve baĢarıyı artıracaktır. Yenilik 

üzerine kurulmuĢ bir sistem de yenilik üretecek ve iĢletme/kuruluĢun hedeflerine 

ulaĢmasında yardımcı olacaktır [25]. 

2.1.2.5 ĠletiĢim 

Etkin bir ekip çalıĢması sağlanması için ekip üyeleri arasındaki iliĢki önemlidir. 

ĠletiĢimde etkinliğin sağlanması ise ekip üyelerine dinleme, sorgulama, paylaĢma, 

yorumlama ve geribildirim gibi beceri ve yeteneklerin kazandırılmasına bağlıdır 

[26]. Ekip içinde kullanılan etkili iletiĢim ekip üyelerinin ekiplerine bağlılıklarını 

artıracaktır, bu bağlılık üyeler sürekli iletiĢimde bulundukları, ortak amaç ve 

davranıĢlara sahip olduklarında geliĢir bu ekipler daha baĢarılı olur.  

Bazen ekip üyeleri arasında uyuĢmazlık yaĢanabilmektedir. Bu tip durumlarda 

sorunların ortadan kaldırılabilmesi, ekip üyeleri arasındaki tüm iletiĢim sorunlarının 

giderilmesi ve yeni problemlerin meydana gelmemesi için önlemler 

oluĢturulmalıdır[10]. 

Ekip içerisinde oluĢan çatıĢmaları çözme biçimleri ekiplerin iletiĢim biçimleri 

hakkında ipuçları vermektedir. Etkin çalıĢan ekiplerde sorun çözme biçimleri kuruluĢ 

aĢamasında belirlendiğinden çatıĢmalar çözüme kolaylıkla ulaĢtırılabilir. Ekiplerin 

çatıĢma ve sorunları çözerken kullandıkları yöntem ve sonuçlarını özetlemek 

gerekirse Tablo 1‟de de gösterildiği gibi nihai çözüme ulaĢmak isteniyorsa uzlaĢma 

ve sorun çözme yöntemlerini uygulamak gerekmektedir [27]. Bunu baĢarmak içinse 

ekibin kurulma aĢamasında bir iletiĢim planı kurulması gerekmektedir. 
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Tablo 2.1: Ekip içinde çatıĢma ve çözüm yöntemleri [27]. 

Tarz Tanım Etki 

Çekinme / 

Sakınma 

Olan yada olması muhtemel sorunlardan 

sakınma 
Problemi çözmez 

YumuĢatma / 

UzlaĢtırma 

AnlaĢmazlık noktalarından çok anlaĢılan 

noktaları vurgulamak 

Kısa dönemde çözüm 

sağlar 

UzlaĢma 

Tarafların tatmin olacağı çözümler 

araĢtırmak ya da uzlaĢma sağlamaya 

çalıĢmak 

Kesin çözüm sağlar 

Dayatma 
 Tek bakıĢ açısını ön plana çıkarıp zorlamak,  

kazanan-kaybeden çözümler sunmak 

Katı düĢünce ve duygular 

bir süre sonra baĢka 

Ģekillerde ortaya çıkar 

ĠĢbirliği 
Farklı bakıĢ açılarını bir araya getirecek 

görüĢ birliği ve onay oluĢturmak 

Uzun dönem çözümler 

sunar. 

Göğüs Germe 

/ 

 Sorun Çözme 

Seçenekleri değerlendirecek, karĢılıklı 

alıĢveriĢ ve diyalogda bulunmak 
Nihai çözüm sağlar.  

2.1.3 Ekip geliĢtirme süreci 

Ortak davranıĢlar sergileyen, etkin koordinasyonu bulunan bir grup oluĢturmanın 

belirli bir süre aldığı ve grup üyeleri arasında iyi bir iletiĢim gerektirdiği aĢikardır. 

Ekipler oluĢtuktan sonra birkaç evreden geçerek olgunlaĢır; baĢlangıçta ekip üyeleri 

birbirini tanımak, ekip içindeki rolleri ve uyulması gereken kuralları tespit etmek, iĢ 

bölümü yapmak ve ekibin görevini tamamlamak gereği duyarlar. Böylece düzenli bir 

Ģekilde iĢleyeyen bir bütünün parçası haline gelirler. Ekip liderlerin görevi ise ekibin 

hangi geliĢim safhasında olduğunu tespit etmek ve iĢleyiĢine yardımcı olacak 

tedbirleri almaktır [28]. Takım oluĢumundaki evreler konusunda Belbin‟in 

çalıĢmaları esas kabul edilmektedir. Belbin‟e göre takımı oluĢturan evreler; „oluĢma 

(forming), boğuĢma (storming), buluĢma/biçimlenme(norming) ve ulaĢma 

(performing) olarak sıralanır [29]. 
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2.1.3.1 OluĢma 

Bu aĢama ekibin yeni oluĢturulduğu ekip üyelerinin yeni bir araya geldiği ve rollerin 

henüz belirli olamadığı kuruluĢ aĢamasıdır. Bir ekip kurulması kararı alınmıĢ, ekip 

üyeleri bir araya gelmiĢtir. Ġnsanlar bu aĢamada birbirlerini tanımaya, ısınmaya ve 

birbirlerine güven duymaya çalıĢmaktadırlar. Henüz gerekli talimat verilmediyse 

üyeler „Neden buradayız?‟ ve „Neden biz?‟ gibi sorular yöneltebilirler [28]. Bu 

sorular insanların bu topluluktaki bireylerin ortak bir misyon çevresinde birleĢerek 

ortak bir amaca yönelmesini ve bir ekip ruhu oluĢmasını sağlar. Bu aĢamada henüz 

bir üretim söz konusu değildir.  

Bu aĢamanın baĢlıca özellikleri, üyelerin istekleri ve beklentileri yüksektir, uyum 

sağlama konusunda tedirgindirler. Ancak bu aĢamada disiplin ve ast üst iliĢkileri 

önemli arz etmektedir.  

2.1.3.2 BoğuĢma 

Bu aĢamada ekip üyeleri birbirlerini tanıma aĢamasında ve görevlerinin zorluk 

derecesini fark ettiği dönemde yaĢanan zorlanma sebebiyle böyle bir isimle 

adlandırılmıĢtır. Üyeler arasında gerilimler yükselebilir, çatıĢmalar çıkabilir, görevin 

yerine getirilmesiyle ilgili zorluklar farkedilir ve bu durum üyeleri düĢündürmeye 

baĢlar. Bu aĢamada artık ekip üyeleri „Bu ekibe nasıl faydalı olabilirim?‟ düĢüncesi 

taĢımaya baĢlar [11]. Bu aĢamada gerçekleĢebilen bazı muhtemel olumsuzluklar ise 

Ģöyle değerlendirilmiĢtir [30]:  

 Beklentilerle gerçekler arasında fark yaĢanır, 

 Mevcut otoriteye güven kaybı hissi baĢlar, 

 Hedeflere, görev ve planlara isteksizlik oluĢur, 

 Üyeler kendilerini yetersiz hisseder, 

 Diğer üyelere, lidere tepki vardır, 

 Üyelerin birbirleriyle yarıĢı söz konusudur, 

 Güven ve güvensizlik konularında kutuplaĢma yaĢanır. 

YaĢanabilecek bu tür olumsuzluklara karĢı en önemli görev ekip liderine 

düĢmektedir. Böyle durumlarda baĢarılı bir ekip lideri tartıĢmaların negatif 

etkilerinden bahsetmeli, problemlerin üstünü kapatmak yerine karĢılıklı konuĢmaya 

yönlendirmeli, üyeler arasındaki gruplaĢmaları engellemeli ve kiĢilerden ziyade 

davranıĢı eleĢtirmelidir. 
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2.1.3.3 BuluĢma/biçimlenme 

BuluĢma aĢamasında ekip üyeleri arasında diyaloglar geliĢtirilir, roller belirlenir ve 

çatıĢma sonlanır. Ekip gerçek bir ekip kimliği kazanmaya baĢlar, ekip ruhu oluĢur ve 

üyeler bilgi ve düĢüncelerini istekli ve yapıcı bir biçimde paylaĢmaya ve amaca 

yönelik olumlu katkılarda bulunmaya baĢlarlar. Üyelerin kendilerine ve takıma 

güvenleri artar, daha açık ve rahat davranırlar, sorumluluk ve kontrolü paylaĢırlar 

[30]. Görevlerin kimler tarafından ve nasıl yapılacağı kararlaĢtırılmıĢ ve karar verme 

yöntemi belirlenmiĢtir [28]. 

2.1.3.4 UlaĢma 

Bu aĢamada ekip içinde üyeler arasında görev uyumu oluĢturulmuĢtur. Üyelerin 

hangi alanda görevin hangi aĢamasında baĢarı sağlayacağı belirlenmiĢ, üyelerin zayıf 

ve kuvvetli yönleri anlaĢılmıĢ, ekip sinerjisi yakalanmıĢ ve problemin çözümü 

ve/veya sonucun iyileĢtirilmesiyle ilgili faaliyetlere baĢlanmıĢtır. 

UlaĢma aĢamasının sonuçları Ģöyle sıralanabilir [30]: 

 Ekibe ait olmak motive eder, 

 Üyeler arasında dayanıĢma sağlanır, 

 Liderlik herkese bölünür, 

 Performans ve verim de artıĢ sağlanır.  

2.1.4 Ekip çalıĢmasına yatkınlık 

Bir kurum/kuruluĢ içinde bireyin verimli bir ekip üyesi olabilmesi ve ekibin hedefleri 

ölçüsünde fayda sağlayabilmesi açısından sahip olması gereken bireysel bazı 

beceriler vardır. Bu beceriler iĢe yönelik ve sürece yönelik olmakla birlikte iki ana 

grup altında değerlendirilmektedir [31].  

ĠĢe yönelik beceriler ekip içerisinde bireyin, kendisine verilen iĢin gereklerini 

istenilen düzeyde sağlayabilmesi olarak ifade edilmektedir. Bireyler, görevlerini 

yerine getirebilmek için belirli düzeyde teknik ve mesleki bilgi ve tecrübe sahibi 

olmaktadırlar. Ancak ekip çalıĢmasında sadece iĢe yönelik becerilere sahip olmak 

yeterli olamamaktadır. Ekip üyelerinin iĢe yönelik bilgi, deneyim ve becerilerinin 

yanında, kiĢiler arası iliĢkiler ve kolektif davranıĢlara uyum sağlayabilmelidir. KiĢiler 

arası iliĢkiler ve iĢ birliği süreçleri beraberinde farklı becerileri gerektirdiği 
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değerlendirilmektedir. Bu bağlamda birey bireysel geliĢim alanlarında da kendisini 

takımla çalıĢmaya hazırlaması gerekmektedir.  

Sürece iliĢkin beceriler olarak tanımlanan ikinci ana grupta yer alan iĢ birliği ve 

koordinasyon etrafında toplanan yatkınlıklar takımla çalıĢma süreci içerisinde 

değerlendirilmektedir [32]. Bu bağlamda birey ortak davranıĢları ve yaklaĢımları, 

diğer ekip üyeleriyle birlikte doğru bir zamanla çerçevesinde ortaya koyması 

gerekmektedir. Sürece iliĢkin beceriler, kiĢilerarası iliĢkilere yönelik yetkinlikleri 

çerçevesinde, iletiĢim becerileri, koordinasyon ve müzakereye yönelik beceriler ve 

çatıĢmaların çözümlenmesine iliĢkin beceriler Ģeklindedir.  

2.1.5 Ġyi ekip üyesinin özellikleri 

Ekip çalıĢmasının baĢarılı olabilmesi için ekip üyelerinin öncelikle ekip kavramını 

benimsemiĢ olmaları sonrasında buna yönelik eylemde bulunmaları gerekir, grup 

halinde yapılan çalıĢmalardan bir bireyin yapacağı çalıĢmadan çok daha fazla verim 

alınacağına inanması, ortak hedefe yönelik çalıĢması, diğer ekip üyelerinin mesleki 

çalıĢmalarına saygı göstermesi gerekir. Etkin ekip üyesi ekip içerisinde iletiĢim ve 

etkileĢimi sağlıklı sürdürmeli, gerektiğinde olumsuz eleĢtirilerden kaçınmak Ģartıyla 

yapıcı önerilerde bulunmalı, objektif olmalı ve empati kurabilmelidir.  

BaĢarılı bir ekip çalıĢmasının yapılması için ekip üyelerinde olması gereken 

özellikler birçok araĢtırmacı tarafından araĢtırılmıĢ ve sınıflandırılmıĢtır. 

Horwitz (1970)‟e göre ise ekip üyelerinin Ģu özelliklere sahip olması beklenir [33]: 

 İş ile ilgili özellikler: Mesleki bakıĢ açısı, esneklik, öğrenme arzu ve isteği, 

oylama ile alınan kararları kabul etme davranıĢı. 

 Diğer elemanlara yönelik tavırlar: Saygı, güven, iyi niyet.  

 Kişisel özellikler: DıĢa dönük kiĢilik, iletiĢim kurma becerisi ve bunu 

gerçekleĢtirme arzusu, mesleki kiĢiliğine güven duyma, kendine saygı ve 

mesleki yeterlilik.  

BaltaĢ‟a göre iyi ekip üyesinin özellikleri ise öğrenmeye açık olmak, sorunu 

belirleme ve analiz yeteneğine sahip olmak, ayrıntılara üzerinde durmak, inisiyatif 

kullanabilmek, yetkilendirilmiĢ bir ortamda çalıĢmaya istekli olmak, olumlu sözel 

iletiĢim kurabilmek, planlama ve organize yapabilmek, teknik ve profesyonel 

yeterlilik sahibi, stresle baĢa çıkabilme, empati kurabilme, yüksek iç motivasyon 

sahibi olmak Ģeklinde sıralanmıĢtır [34]. 
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2.2 Türkiye’de Afet Yönetimi’nin GeçmiĢi 

Afet, aniden oluĢan, baĢladıktan sonra engellenmesi çok zor olan, insanlar için 

fiziksel, ekonomik ve sosyal kayıplar doğuran, insanların normal yaĢantısını ve 

eylemlerini donduracak ya da kesintiye uğratacak ve imkanların yetersiz kaldığı 

yıkıcı doğa olaylarıdır. Her ne kadar Türkiye‟de afet denildiğinde ilk akla gelen 

deprem olsa da; afetler jeolojik ve meteorolojik olarak gruplandırılabilen çok farklı 

türlerde olabilir. 1990 yılından bu yana ülkemizde yaĢanan büyük afetler tablo 2 de 

özetlenmiĢtir. 

Tablo 2.2: 1990 yılından bu yana ülkemizde yaĢanan büyük afetler [35]. 

 

Olay Tarih Can Kaybı 
Kayıp 

(Milyon $) 

Deprem (Erzincan) 13 Mart 1992 653 750 

Çamur Akması (Senirkent-

Isparta) 
13 Temmuz 1995 74 65 

Deprem (Dinar) 01 Ekim 1995 94 100 

Su Baskını (Ġzmir) 04 Kasım 1995 63 1,000 

Deprem (Ceyhan-Adana) 27 Haziran 1998 145 500 

Deprem (Ġzmit Körfezi) 17 Ağustos 1999 17,480 13,000 

Deprem (Düzce) 12 Kasım 1999 763 750 

Deprem (Afyon Sultandağı) 3 ġubat 2002 42 95 

Deprem (Bingöl) 1 Mayıs 2003 177 135 

Deprem (Van)  
23 Ekim 2011 

9 Kasım 2011 
644 n.a. 

  

Afet yönetimi tarihimiz oldukça eskilere dayanmakta olup ilk düzenleme 14 Eylül 

1509 tarihinde Ġstanbul‟da meydana gelen 13 binden fazla insanın yaĢamını yitirdiği, 

109 cami ve binlerce yapının yıkıldığı deprem sonrası Osmanlı PadiĢahı II. Beyazıt 

tarafından çıkarılan bir fermandır [37]. 1939 Erzincan depremi sonrası 17 Ocak 1940 

tarihli 3773 sayılı ilk yasa yayımlanmıĢ ve yasal ve kurumsal boyutlarıyla afet 

yönetim sisteminin temelleri atılmıĢtır. 1944 tarihli 4623 sayılı „Yer sarsıntılarından 

evvel ve sonra alınacak tedbirler hakkında Kanun‟ çıkarılmıĢ, „Türkiye Deprem 

Bölgeleri Haritası‟ oluĢturulmuĢ ve 1945 yılında „Afet bölgesinde yapılacak yapılar 

hakkındaki yönetmelik‟ yürürlüğe konulmuĢtur [35]. 1956 yılına ait 6785 sayılı Ġmar 

Kanunu yerleĢim yerlerinin tespitinde doğal afet tehlikesinin belirlenmesi, fenni 
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sorumluluk sistemi ile yapı denetimlerine önem verilmesi kaydedilmiĢtir. 1958 

yılında çıkarılan 7116 sayılı kanun afet öncesi ve sonrası gerekli önlemleri almak, 

ülke planlamasını yapmak, konut ve yerleĢim sorununu çözmek, yapı malzemelerinin 

geliĢtirilmesi ve ölçütlerini hazırlamak olan Ġmar ve Ġskan Bakanlığı‟nın kurumsal ve 

afetlerle ilgili görevleri Bayındırlık Bakanlığına devredilmiĢtir. Ayrıca 1958 yılında 

yayınlanan 7126 sayılı Sivil Müdafaa Kanunu ile bu yasanın kapsamına doğal afetler 

sırasında gereken kurtarma ve ilk yardım çalıĢmaları eklenmiĢtir. En önemli geliĢme 

1959 tarihli ve çeĢitli değiĢikliklerle günümüze kadar gelen 7269 sayılı „Umumi 

Hayata Müessir Afetler Dolayısıyla Alınacak Tedbirlerle Yapılacak Yardımlara Dair 

Kanun‟un çıkarılmasıdır. Bu yasanın en kritik özelliği, afet zararlarını azaltmayı 

amaçlayan daha önceki tüm yasaları tek bir yasa haline getirmesidir [35]. 1992 

Erzincan depremi sonrası ise 4123 sayılı „Tabii Afet Nedeniyle Meydana Gelen 

Hasar ve Tahribata iliĢkin hizmetlerin yürütülmesine dair Kanun‟un çıkarılmıĢtır. 

1982 Anayasamızın 119. maddesiyle tabii afet, tehlikeli salgın hastalıklar veya ağır 

ekonomik bunalımlar hallerinde doğan olagan hal dıĢında bir rejimin yürürlüğe 

konulabileceği düzenlenmektedir. Ancak 1999 Marmara Depremi sonrasında afet 

yönetimi yetersiz kaldığından kanun hükmünde kararnamelerle mevzuatta önemli 

değiĢiklikler gerçekleĢtirilmiĢtir ve 4452 sayılı „Doğal Afetlere KarĢı Alınacak 

Önlemler ve Doğal Afetler Nedeniyle Doğan Zararların Giderilmesi için Yapılacak 

Düzenlemeler Hakkında yetki kanunu çıkarılmıĢtır [37].  

Ġlerleyen süreçte afetlerle ilgili olarak görev yapan ĠçiĢleri Bakanlığı‟na bağlı Sivil 

Savunma Genel Müdürlüğü, Bayındırlık ve Ġskan Bakanlığı‟na bağlı Afet ĠĢleri 

Genel Müdürlüğü ve BaĢbakanlık‟a bağlı Türkiye Acil Durum Yönetimi Genel 

Müdürlüğü kapatılarak 2009 yılında çıkarılan 5902 sayılı yasa ile BaĢbakanlık‟a 

bağlı Afet ve Acil Durum Yönetimi BaĢkanlığı (AFAD) kurularak yetki ve 

sorumluluklar tek bir çatı altında toplanmıĢ, valilikler sorumluluğunda ve il 

müdürlükleri koordinesinde yürütülmeye baĢlanmıĢtır. 15 Temmuz 2018 tarihinde 

yayınlanan CumhurbaĢkanlığı kararnamesi ile de AFAD ĠçiĢleri Bakanlığı‟na 

bağlanmıĢtır. 

2.3 Afet ve Acil Durum Yönetimi BaĢkanlığı-AFAD 

 Afetler oluĢ zamanı önceden bilinemediğinden her daim hazırlıklı olunması 

gereken ve iyi yönetilmesi gereken süreçleri gerektirir. Ülkemizde de AFAD, 
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afetlerin önlenmesi, zararlarının en aza indirgenmesi, gerekli mücadelelerin 

verilmesi, afet sonrası süreçte iyileĢtirme çalıĢmalarının yapılması amacıyla 

yapılacak olan tüm faaliyetlerin planlan aĢamasından, uygulanmasına, koordine 

edilmesinene kadar tüm görevleri ilgili kurum ve kuruluĢlarla iĢ birliği içinde yapan 

ve bu faaliyetleri disiplinler arası çalıĢarak dinamik yapıda teĢkil eden bir kurumdur. 

[38]. 

AFAD‟ın kurulmasıyla birlikte afet yönetiminde kurumsal olarak yepyeni bir 

anlayıĢa geçilmiĢtir. Aynı zamanda halkın afet yönetimi sürecine aktif olarak 

katılımının yani toplumsal güç birliğinin sağlanması gerektiğine de daha çok dikkat 

çekilen bir süreç baĢlatılmıĢtır. Ancak ülkemizde yaĢanan afet ve acil olayda 

görüldüğü üzere afetler konusunda da toplumun yeterli bilgi ve bilinç düzeyine sahip 

olmadığı açıktır. YaĢanan afetlerden sonra belli bir süre afetlere karĢı duyarlılık 

artmakta ancak zaman ilerledikçe çoğu Ģey gibi afet bilinci de unutulmakta ve 

toplum eski düzenine geri dönmektedir. Bu yüzden AFAD afetlere karĢı mücadelenin 

sadece kamu kurumlarının iĢi olmadığını, bunun bir toplum mücadelesi olduğunun 

halka benimsetilmesi gerektiğini ve toplumsal bir bilinç oluĢturulması gerekliliğini 

yaymak için de gerekli eğitim çalıĢmalarını „Afet ve Acil Durum Eğitim Merkezi‟ 

(AFADEM) aracılığıyla yürütmektedir. Afete Hazır Türkiye Projesi de AFADEM 

tarafından yürütülmektedir. Toplumumuzun tüm birimlerini içine alan bu projede, 

özellikle hedef kitle olarak birey ve aile yani yetiĢkinler ele alınmıĢ, böylece 

toplumun büyük bir kısmının bilinçlenmesi hedeflenmiĢtir. 

AFAD, yeni bir afet yönetim modeli olarak „BütünleĢik Afet Yönetimi Sistemi‟ 

modelini uygulamaya koymuĢ ve „Kriz Yönetimi‟ne ek olarak „Risk Yönetimi‟ne 

öncelik verilmiĢtir. AFAD, afet ve acil durumlara iliĢkin tek yetkili kurum olup, pek 

çok kurum ve sivil toplum kuruluĢuyla iĢ birliği içinde faaliyet göstermektedir. 

Sadece yurt içi değil yurt dıĢında da afet operasyonuna dahil olmuĢ ve uzak 

coğrafyalarda dahi yaĢanan afet ve acil durumlarda pekçok tahliye ve insani yardım 

operasyonlarını baĢarıyla devam ettirmektedir. 

Afetlerin gerçekleĢmesinin kaçınılmaz olduğu realitesinden yola çıkarak, afet 

etkilerini en aza indirme, önlemlerini amaçlayan AFAD, misyonunu „Afetlere 

dirençli bir toplum oluĢturmak‟ Ģeklinde belirtmiĢ ve vizyonunu „afet ve acil 

durumlar ile ilgili çalıĢmalarda sürdürülebilir kalkınmayı esas alan risk odaklı, etkin, 

etkili ve güvenilir hizmet sunan uluslararası düzeyde model alınabilecek yönlendirici 

ve koordinatör bir kurum olmak‟ Ģeklinde belirlemiĢtir [38]. 
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Aralık 2013‟te afetlere her daim hazır bulunma amacıyla Türkiye Afet Müdahale 

Planı hazırlanmıĢ ve bu plana göre Türkiye afetselliğine göre 15 bölgeye ayrılmıĢ ve 

olası bir afette olay yerine en hızlı Ģekilde malzeme sevkiyatını sağlamak için 27 adet 

lojistik merkez kurulmuĢ, 81 ilde bulunan il müdürlüklerinin araç gereç kapasitesi 

artırılmıĢtır.  

2.4 Ġstanbul AFAD 

Ġstanbul‟un Türkiye‟nin en kozmopolit Ģehri olması ve özel dinamiklerle yönetilmesi 

gerekliliği AFAD‟ın Ġstanbul‟daki faaliyetlerini çok önemli kılmaktadır. Ġstanbul‟da 

gerçekleĢmesi muhtemel her türlü afet hazırlıklarını yürütmekle görevli tüm kurum 

ve kuruluĢlar arasında uyum ve iĢ birliği sağlamak, yürütülen hizmetleri takip ve 

kontrol etmek amacıyla Ġstanbul Ġl Afet ve Acil Durum Müdürlüğü (Ġstanbul AFAD) 

kurulmuĢtur. 

Ġstanbul AFAD, afetler öncesinde tedbirlerin  oluĢturulmasının, afet anındaki 

kapsamlı uygulamalardan daha etkili olduğu gerçeğinin gerekliliklerini yerine 

getirmek için Ġstanbul‟un kendine özgü yapısına uygun olarak Ģehri afetlere 

hazırlamakla görevlidir. Bu bağlamda Ġstanbul AFAD‟da 24 saat süreli görev 

yapılmakta olup afet ve acil durumlara yönelik sevk ve idare Afet ve Acil Durum 

Yönetim Merkezinden koordine edilmektedir. Ġl Afet ve Acil Durum Koordinasyon 

Kurulu, Harekat Merkezi, Değerlendirme ve Takip Kurulu, Haber Merkezi çalıĢma 

alanlarının bulunduğu bu merkezde birbirini yedekleyen bir adeti Avrupa Yakası, bir 

adeti Anadolu Yakasına olmak üzere 2 adet Afet ve Acil Durum Yönetim merkezi 

bulunmaktadır.  

AFAD, BirleĢmiĢ Milletler Uluslararası Arama Kurtarma DanıĢma Grubu olan 

INSARAG‟dan aldığı yetki ile AFAD Arama ve Kurtarma Birlik Müdürlüklerinin 

üyelik, teçhizat gibi spesifik kriterler konularında aynı seviyeye ulaĢması için 

akreditasyon çalıĢmalarına 2012 yılında baĢlamıĢtır. Göreve intikal ettikleri andan 

itibaren afet ve acil durum mahallinde arama kurtarma ekiplerinin kendi içinde ve 

ekip dıĢında yerli ve yabancı diğer ekipler arasındaki iĢ birliği ve koordinasyon 

kapasiteleri, operasyon merkezi oluĢturulması, yerel yöneticiler ile irtibatı, afet 

bölgesinde yapılan her türlü arama ve kurtarma çalıĢmaları ile bu çalıĢmalar sırasında 

ihtiyaç duyulan tüm güvenlik ve emniyet aĢamalarının test edildiği tatbikatlar 

sonucunda AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği çalıĢanlarının uluslararası arama 
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kurtarma faaliyetlerinde öncü ve koordinatör ekipler olabilmelerine imkan sağlayan 

Uluslararası Ağır Arama Kurtarma Ekibi ünvanını kazanan ilk Türk ekibi olmuĢtur. 

Böylesi bir akreditasyon ve belgelendirme sayesinde de Ġstanbul AFAD Arama ve 

Kurtarma Birliği çalıĢanlarının uluslararası kriterlere uygun seviyede hizmet verdiği 

ve en son teknoloji ve yöntemlerle çalıĢmalar yaptığı ayrıca uluslararası afetlerde 

diğer ekipleri yönetip yönlendirecek kapasitede olduğu da belgelenmiĢ olmaktadır.  

2.4.1 Amaç ve görevleri 

Ġstanbul ve tüm diğer il afet ve acil durum müdürlüklerinin amaç ve görevleri 4 

numaralı CumhurbaĢkanlığı Kararnamesi‟nin 52. Maddesinde Ģöyle açıklanmıĢtır ve 

özetle: Ġstanbul‟da gerçekleĢmesi muhtemel afet ve acil durum tehlike ve risklerini 

tespit ederek, gerektiğinde mahalli idare ve kamu kurum ve kuruluĢlarıyla koordineli 

gerekli hazırlıkları yapmak, risk azaltma, müdahale ve iyileĢtirme planlarını yapmak 

ve uygulamak, il afet ve acil durum yönetimi merkezini yönetmek, güvenli 

haberleĢmeyi kesintisiz olarak sunmak, kayıp ve hasar tespit çalıĢmalarını yönetmek, 

gerekli acil durum malzeme ve ekipmanları ile halkın konaklama, beslenme ve sağlık 

ihtiyaçlarının karĢılanması için her türlü malzeme için depolar kurmak ve 

yönetmektir [39]. Mevzuatta geçen seferberlik ve savaĢ hazırlıkları ve sivil savunma 

hizmetlerine dair görevleri Ġstanbul içinde yerine getirmek, kimyasal, biyolojik, 

radyolojik ve nükleer maddeler ile benzeri diğer teknolojik maddelerin tespiti, teĢhisi 

ve arındırılması ile ilgili hizmetleri ilgili kurum ve kuruluĢlar arasında koordine 

etmek de görev tanımlarındandır. Ayrıca yıllık çalıĢma planlarını, bütçelerini, 

faaliyet raporlarını hazırlamak, il afet ve acil durum koordinasyon kurulu 

sekreteryasını yapmak, sivil toplum kuruluĢları ile gönüllülerin afet ve acil durum 

yönetimi ile ilgili Ġstanbul içi akreditasyan çalıĢmalarını ve belgelendirme iĢlemlerini 

yapmak, her türlü eğitim faaliyetlerini yapmak ve yaptırmak da görevleri arasındadır. 

Tablo 3 de AFAD 2013-2017 statejik planında kurumun amaç ve hedefleri 

özetlenmiĢtir. 
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Tablo 2.3: AFAD 2013-2017 Statejik Planı‟nda kurumun amaç ve hedefleri [38]. 

AMAÇ 1 SÜREKLĠ GELĠġEN VE ÖĞRENEN KURUM OLMAK 

Hedef 1.1. 
2017 yılı sonuna kadar kamu iç kontrol standartlarına uygunluk oranını %90‟a 

çıkarmak 

Hedef 1.2. 
2017 yılı sonuna kadar güvenli ve sürdürülebilir AFAD kurumsal bilgi yönetim 

sistemlerini kurmak 

Hedef 1.3. 2014 yılı sonuna kadar stratejik insan kaynakları yönetimine geçmek 

Hedef 1.4. Afet türleri konusunda bilgi ve uzmanlık kapasitesini her yıl %20 artırmak 

Hedef 1.5. AFAD faaliyetlerinin farkındalığını her yıl %20 artırmak 

AMAÇ 2 RĠSK ODAKLI BÜTÜNLEġĠK AFET YÖNETĠMĠ SĠSTEMĠ KURMAK 

Hedef 2.1. 2016 yılı sonuna kadar afet yönetimi strateji belgelerini ve planlarını tamamlamak 

Hedef 2.2. Risk azaltma faaliyetlerini her yıl %20 artırmak 

Hedef 2.3. 
Hazırlık ve müdahale kapasitelerini 2017 yılı sonuna kadar her yıl ortalama %25 

iyileĢtirmek 

Hedef 2.4. ĠyileĢtirme kapasite ve süreçlerini her yıl %20 geliĢtirmek 

Hedef 2.5. 
2017 yılı sonuna kadar Türkiye ve bölgesindeki depremlerin merkez üssünü 1 km hata 

payı içerisinde %99 oranı ile vermek 

Hedef 2.6. 2017 yılı sonuna kadar afet yönetimi destek sistemlerini geliĢtirmek 

AMAÇ 3 AFET YÖNETĠMĠ STANDARTLARINI YAYGINLAġTIRMAK 

Hedef 3.1. 2015 yılı sonuna kadar risk azaltma faaliyetlerinde standartlaĢmayı sağlamak 

Hedef 3.2. 2014 yılı sonuna kadar hazırlık ve müdahale faaliyetlerinde standartlaĢmayı sağlamak 

Hedef 3.3. 2014 yılı sonuna kadar iyileĢtirme faaliyetlerinde standartlaĢmayı sağlamak 

Hedef 3.4. 2014 yılı sonuna kadar afet eğitimlerinde standartlaĢmayı sağlamak 

Hedef 3.5. 
2016 yılı sonuna kadar STK ve özel sektör kuruluĢlarına yönelik akreditasyon ve 

belgelendirme sistemi kurmak 

AMAÇ 4 AFETLERE HAZIRLIK ĠÇĠN EĞĠTĠM SEFERBERLĠĞĠ BAġLATMAK 

Hedef 4.1. Ülke genelinde Toplmsal afet farkındalığını her yıl ortalama %50 artırmak 

Hedef 4.2. Yerel afet eğitimleri kapasitesini 2017 yılı sonuna kadar 5 kat artırmak 

Hedef 4.3. AFAD Eğitim Merkezinin eğitim kapasitesini her yıl ortalama %30 artırmak 

Hedef 4.4. 
2014 yılı sonuna kadar eğitim ve bilinçlendirme faaliyetlerini destlekleyici sistemleri 

kurmak 

AMAÇ 5 ULUSLARARASI ALANDA ÖNCÜ KURULUġ OLMAK 

Hedef 5.1. BaĢkanlığın uluslararası insani yardımlardaki performansını artırmak 

Hedef 5.2. 
AFAD‟ın uluslararası alandaki kurumsal varlığını güçlendirecek iĢ birliği faaliyetlerini 

her yıl en az %20 artırmak 

 

2.4.2 Faaliyet alanı 

Ġstanbul içinde gerçekleĢmesi muhtemel heyelan, kuraklık, deprem, taĢkın, baraj 

patlaması, orman yangını, kaya düĢmesi, büyük çaplı ulaĢım kazaları, çığ, teknolojik 
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afetler (siber saldırılar), endüstriyel kazalar, kimyasal, biyolojik, radyolojik ve 

nükleer tehditler, nüfus hareketleri ve olağanüstü seferberlik ve savaĢ durumu gibi 

her türlü afet Ġstanbul AFAD‟ın faaliyet alanına girmektedir.  

AFAD‟ın yürüttüğü operasyonlardan bazıları olarak Suriye Olayları, Van Depremi, 

Somali ve diğer doğu Afrika ülkelerine yardım edilmesi gibi faaliyetler gösterilebilir.  

2011 yılında Suriye‟de yaĢanan iç karıĢıklıklar nedeniyle ülkemize kabul edilen 

Suriyeli göçmenlere AFAD tarafından geçici korunma sağlanmıĢtır. Binlerce Suriye 

vatandaĢı onlarca ilimizde çeĢitli kamplarda her türlü insani yardım ihtiyaçları 

karĢılanacak Ģekilde AFAD koordinatörlüğünde koruma altındadır. Kurulan 

konteynerkent ve çadırkentlerde, barınma, yiyecek, sağlık, güvenlik, sosyal aktivite, 

eğitim, ibadet, tercümanlık, haberleĢme, bankacılık ve diğer hizmetler 7 yıldır AFAD 

tarafından sağlanmaktadır.  

Ekim 2011 de  Van ErciĢ de 6,7 ve Kasım 2011 de Van Edremit‟te 5,6 

büyüklüğündeki  644 vatandaĢımızın hayatını kaybettiği deprem afetinde ana Ģokun 

oluĢturduğu enerjinin HiroĢima‟ya atılan atom bombasının 37 katına denk olduğu 

kaydedilmiĢtir. Devam eden bir ayda bir günde meydana gelen artçı deprem sayısı 

180 olmuĢtur. Depremin ilk anlarında AFAD, 11 ilde bulunan Sivin Savunma Arama 

Kurtarma Birlik Müdürlükleri ile illerden arama kurtarma ekiplerini, kamu kurum ve 

kuruluĢlar ile sivil toplum kuruluĢları ekiplerini bölgeye sevk etmiĢtir. 7 gün 24 saat 

easına göre çalıĢan AFAD, personel, ekip ve ekipman olarak takviye edilerek, 

kapsamlı bir Ģekilde ulusal boyutta çalıĢmıĢtır.  AFAD tarafından; 11 ilde bulunan 

Arama Kurtarma Birlik Müdürlükleri ile 48 il ve 39 kurumdan arama kurtarma, 

sağlık ve ilkyardım personeli, ekipmanları ve malzemeleri hem karayoluyla hem de 

havayoluyla bölgeye sevk edilmiĢtir. Van Merkez ve ErciĢ‟te 25 bin 

depremzedemizin barındırıldığı 13 adet çadırkent kurulmuĢtur. Bu çadırkentlerde her 

türlü yemek, sıcak su, tuvalet, duĢ imkanı, sosyal mekanlar, okul öncesi eğitim, 

sağlık, dini ve psikolojik destek imkanları da sağlamıĢtır [40].  

Ağustos 2011‟de baĢta Somali olmak üzere pek çok Doğu Afrika ülkelerinde 

kuraklık sebebiyle yaĢanan kıtlık ve susuzluk afetine karĢı birçok ülke gibi 

Türkiye‟de kayıtsız kalmamıĢ ve AFAD koordinesinde 40 ton ağırlığında ve 140 

milyon TL tutarında insani yardım malzemelerinin ve görevli personelin bölgeye 

ulaĢması sağlanmıĢtır. Açlık, salgın hastalık ve ölümleri sürekli dünya gündeminde 

tutarak kamuoyunun dikkatinin bölgeye çekilmesini sağlamıĢtır. Devlet Su ĠĢleri 

Genel Müdürlüğü‟nün baĢlattığı temiz içme suyu sağlama projesi dahilinde sondaj 
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makinesi, kompresör, su tankeri, kamyon, jeneratör ve sondaj malzemelerinden 

oluĢan ekipman bölgeye sevk edilmiĢ ve 20 adet su kuyusu inĢa edilmiĢtir [41].  

Tüm bu afet sonrası müdahalenin yanında AFAD afet gerçekleĢmeden önce 

yapılması gereken planlama ve koordinasyon çalıĢmalarını da devam ettirmekte ve 

önleme ve zarar azaltma konularında da aktif olarak görev yapmaktadır. 

3 Ocak 2014 tarihinde resmi gazetede yayımlanan Türkiye Afetle Mücadele Planı 

(TAMP)‟ın  Ġstanbul için uyarlanmıĢ versiyonu olan Ġstanbul-TAMP ya da ĠSTAMP; 

Ġstanbul‟un ve Ġstanbul halkının, deprem öncelikli olarak oluĢabilecek tüm afet ve 

acil durumlara tedbirli olmayı sağlamak amacıyla Ġstanbul AFAD tarafından 

hazırlanmıĢtır [42]. Bu mücadele planına göre afet yönetiminde tek noktaya odaklı 

yaklaĢım yerine entegre bir yaklaĢımla daha çok risk yönetimi sunan, katılımcı ve 

bütünleĢtirici modüler bir yapıda hazırlanmıĢ ve evrelere göre uzmanlaĢma esasına 

dayalı bir plan oluĢturulmuĢtur. ĠSTAMP kapsamında afet ve acil durumlara iliĢkin 

müdahale çalıĢmalarında görev alacak hizmet grupları ve koordinasyon birimlerine 

ait rolleri ve sorumlulukları, afet öncesi, sırası ve sonrasındaki müdahale 

planlamasının temel prensiplerini belirlenmiĢtir ve Ġstanbul içinde oluĢması 

muhtemel afet ve acil durumlara karĢı çeĢitli senaryolar geliĢtirilerek hazırlıkların 

test edildiği tatbikatlar uygulanmıĢtır.  

2.4.3 TeĢkilat yapısı 

Ġstanbul AFAD teĢkilat yapısı daire baĢkanlıkları Ģeklinde yapılandırılmıĢ olup sekiz 

daire baĢkanlığından oluĢur  (ġekil 1). 

 
ġekil 2.1: Ġstanbul AFAD teĢkilat Ģeması. 

 

Planlama ve Zarar Azaltma ġube Müdürlüğü‟nün görevleri; Ġstanbul‟da uygulanacak 

afet ve acil durum müdahale, risk yönetimi ve zarar azaltma planlarını yapmak ve 

yaptırmak, zarar görmesi olası bölgelerin plan, proje ve imar esaslarını oluĢturmak, 

muhtemel afet ve acil durum bölgelerinin tespiti, önleyici tedbirlerin ilanı, ve afet ve 

acil durum için yönetim stratejilerini belirlemektir. 
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ĠyileĢtirme ġube Müdürlüğü, afet ve acil durum sonrası hayatın normale dönmesini 

sağlayıcı önlemleri oluĢturmak, Ġstanbulda geçici yerleĢmeyi sağlamak, zarara 

uğramıĢ kiĢilerin tedavi, iaĢe, ibate, sosyal ve psikolojik destek hizmetlerini 

yürütmek, uluslararası acil yardımları yapmak ve kabul etmekle görevlidir.  

Eğitim ġube Müdürlüğü, halka yönelik eğitici, aydınlatıcı ve bilinçlendirici 

faaliyetler yürütmek, topluma yönelik eğitimler düzenlemek, tatbikatlar düzenlemek 

ve yaptırmak, personel yetiĢtirilmesi ve eğitilmesi için gerekli programları 

planlamak, geliĢtirmek ve uygulanmasını sağlamak, hizmet içi eğitim programlarını 

hazırlamak ve yürütülmesini sağlamak, seminer, sempozyum, konferans ve 

etkinlikler düzenlemek, iĢitsel ve yazılı dökümanların basım ve yayımını yapmak ve 

yaptırmak, afet ve acil durum yönetimine dair uluslararası yayınları ve bilimsel 

çalıĢmaları izlemek, süreli ve süresiz yayınlar çıkarmakla görevlidir. 

Bilgi Sistemleri ġube Müdürlüğü, afet ve acil durum yönetim merkezlerinin, ortak 

haberleĢme ve bilgi sistemlerinin standardının belirlenmesi, afet ve acil durumlara 

iliĢkin her türlü bilgi, haberleĢme, tahmin ve erken uyarı sistemlerini kurmak, bakım 

onarımını yaptırmak, iĢletmek, coğrafi bilgi sistemini kurmak, müdürlükler 

arasındaki bilgi standartlarını oluĢturmak, belge ve iĢ akıĢı düzenini kurmak, buna 

yönelik yazılımları sağlamak, biliĢim altyapısı ve haberleĢme sisteminin kurulumu, 

geliĢtirilmesi, güncellenmesi, bilgi güvenliği tedbirlerini almak, afet ve acil 

durumlara yönelik veri tabanlarını kurmak ve iĢletmekle görevlidir. 

Sivil Savunma ġube Müdürlüğü, her türlü silahsız koruyucu ve kurtarıcı önlemleri, 

acil kurtarma ve ilkyardım uygulamalarını yürütmek, seferberlik ve savaĢ 

hazırlıklarında ihtiyaç duyulacak sivil kaynakları belirlemek, sivil savunma 

gayretlerinin halk tarafından desteklenmesi ve halkın moralinin korunmasını 

sağlamaya yönelik çalıĢmalar yapmak, kimyasal, biyolojik, radyolojik ve nükleer 

maddelerin oluĢturacağı tehlikelere karĢı alınacak tedbirleri tespit etmek ve bunlarla 

ilgili kamu kurum ve kuruluĢlar arasında koordinasyon sağlamakla görevlidir. 

Yönetim Hizmetleri ġube Müdürlüğü, baĢkanlık personelinin özlük iĢlemleri, idari 

ve mali hizmetleri, her türlü kaynak yönetimi, lojistik hizmetlerini koordine etmek, 

her türlü insan kaynakları politika ve performans değerlendirmelerini yapmak gibi 

görevlere sahiptir. 

Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezi‟nin görevleri 29.05.2009 tarihli Afet ve Acil 

Durum Yönetim Merkezleri Yönetmeliğinde açıkça belirtildiği üzere, olayın 

meydana geldiği bölgede en hızlı Ģekilde tarama yapıp afet veya acil durumun 
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büyüklüğü, etki alanı, etkilenen nüfus gibi ilk bilgileri, ayrıca olay yerindeki her türlü 

tespit, hasar durumları ve acil ihtiyaçlar gibi bilgileri edinip BaĢkanlık Afet ve Acil 

Durum Yönetim Merkezine acilen bildirmek, afet bölgesinde arama-kurtarma, sağlık 

ve ilkyardım ekiplerinin en etkin Ģekilde çalıĢabilmesi için trafik ve güvenlik 

tedbirlerini almak, problemlerin giderilmesi ve gereksinimlerin karĢılanmasına 

yönelik çalıĢmaları il olanakları ile sürdürmek, il olanaklarını aĢan olaylarda, ihtiyaç 

duyulan her türlü ekipman ve gerekli malzemeleri BaĢkanlık Afet ve Acil Durum 

Yönetim Merkezine bildirmektir. 

Afad Arama ve Kurtarma Birlik Müdürlüğü‟nün görevi arama ve kurtarma 

gerektiren her boyuttaki olaya en kısa sürede müdahale etmek, afet ve acil 

durumlarda mümkün olduğu ölçüde ön keĢif görevini yerine getirmektir. Ayrıca, afet 

ve acil durumlarda, arama ve kurtarma amaçlı faaliyetlere katılan kamu ve özel 

kuruluĢlar, sivil toplum kuruluĢları, yurt dıĢından gelen arama ve kurtarma ekipleri 

ve gönüllüler ile afet ve acil durum yönetim merkezi koordinesinde, arama ve 

kurtarma faaliyetlerini yönetmektir. Gerektiğinde yurtdıĢında meydana gelen afet ve 

acil durumlarda arama ve kurtarma faaliyetlerine katılmak, ulusal ve uluslararası 

insani yardım faaliyetleri kapsamında BaĢkanlık ve/veya Valilikçe verilen görevleri 

yerine getirmek de görevleri arasındadır. 

2.4.4 ÇalıĢma sistemi 

Tanımı gereği afet yönetimi afet sonucunu doğuracak her türlü muhtemel olayların 

önlenmesi ve muhtemel zararlarının azaltılması amacıyla yapılan her türlü çalıĢmayı 

kapsar. AFAD‟ın görevi ise afet öncesi hazırlık ve sonrasındaki müdahale ve 

iyileĢtirme safhalarının tümünde yapılması gereken çalıĢmaların toplumun tüm 

kesimlerini ele alacak Ģekilde planlanması, yönlendirilmesi, koordine edilmesi ve 

desteklenmesi, en etkin ve verimli Ģekilde uygulamanın yapılmasını sağlamaktır. 

Afet yönetimi sürecini birbirini takip eden bir döngü içinde dört ana aĢamada 

incelemek mümkündür (ġekil 2). 

Risk ve Zarar Azaltma Aşaması: Afet ve acil durum olarak nitelenebilecek her türlü 

tehlikenin tespit edilmesi, mümkünse önlenmesi veya büyük kayıplara sebep 

olmaması için gereken tüm tedbirlerin alınması, fiziksel ve yapısal zarar azaltma 

çalıĢmalarının yapılması, kısa, orta ve uzun vadeli zarar azaltma planlarının 

oluĢturulup uygulanması, toplumun muhtemel risklere karĢı bilgilendirilmesi, 

baĢedebilme kapasitesinin artırılması, afet öncesi ve sonrası uygulanacak mevzuatın 
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geliĢtirilmesi, ARGE politika ve stratejilerinin hazırlanması ve uygulanması, tarihi 

eser, çevre ve doğal hayatın korunması gibi faaliyetleri içerir.  

BirleĢmiĢ Milletler‟in Uluslararası Felaket Azaltma Stratejisi‟ne göre riskin 

hesaplanması, tehlikelerin hasargörebilirlik ile beraber değerlendirilmesiyle 

mümkündür. Diğer bir ifadeyle risk afetin büyüklüğü ve hasargörebilirlikle doğru 

orantılıdır. Afet yönetiminde riskin etkisini düĢürmek için; insan kaynaklı afetlerin 

azaltılması ve hasargörebilirlik seviyelerini düzenlemek ile mümkündür. 

Risk= Tehlike  x  Hasargörebilirlik   

Bu denklemde ifade edilen tehlike, doğal ya da insan kaynaklı hayat kaybı, 

yaralanma, maddi hasar, sosyal ve ekonomik bozulma veya çevresel bozulma olarak 

görülebilen zarar verici fiziksel olaylar olarak tanımlanır. Hasar görebilirlik ise, 

tehlikenin etkisi hakkında bir toplumun duyarlılığını artırmak için fiziksel, sosyal, 

çevresel süreçler tarafından belirlenmiĢ koĢullar olarak tanımlanmıĢtır [43]. 

 

ġekil 2.2: Afet yönetim sistemi döngüsü. 

Hazırlık Aşaması: Bu aĢama planlama safhası olarak da adlandırılmakta olup afet ve 

acil durum öncesinde muhtemel tehlikelere karĢı planlama, tahliye ve acil yardım 

planlarının oluĢturulması, tahmin ve erken uyarı sistemlerinin hazırlanması, kaynak 

ve personel yönetimi, toplum bilgilendirmesi ve gönüllülük sisteminin oluĢturulması, 

müdahale personelinin eğitilmesi, teçhizatının tedarik edilmesi, gerekli tatbikatların 

yapılması gibi faaliyetleri kapsamaktadır. 

Müdahale Aşaması: Afet yönetiminin en önemli aĢaması olan ve afet ve acil durum 

olarak nitelenen olayın gerçekleĢmesinden hemen sonra baĢlayan ve arama kurtarma 

çalıĢmaları, tahliye,  ilkyardım ve tıbbi müdahale, geçici barınma, iaĢe (yiyecek, su, 
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ilaç vb. yaĢamsal ihtiyaçlar), haber alma ve ulaĢım, hasar tespiti ve enkaz kaldırma, 

ayrıca birincil afet sonrası gerçekleĢebilecek her türlü güvenlik, yangın ve bulaĢıcı 

hastalıklar gibi nitelendirilebilen ikincil afet tedbirlerinin alınması gibi ihtiyaçların en 

kısa sürede sunulduğu aĢamadır. 

İyileştirme Aşaması: Afet sonrası afetin etkilediği bölgede korunaklı ve normal 

yaĢam koĢullarına dönülmesi amacıyla yapılan tüm faaliyetlerin toplandığı aĢamadır. 

Enkaz yönetiminin hemen ardından altyapı hizmetlerinin yeniden yapılandırıldığı, 

sağlık, eğitim, ulaĢım gibi birincil hizmetlerin yeniden oluĢturulması, tamir ve 

güçlendirme, kalıcı konutların inĢası, ekonomik iyileĢtirme için gerekli programların 

iĢletilmesi gibi faaliyetleri kapsar. 

Türkiye Afet ve Acil Durum Planı (TAMP)‟a göre AFAD‟ın çalıĢma sistemi ayrıntılı 

bir Ģekilde planlanmıĢ ve sistematik bir düzende ilerleyebilmesi için gerekli 

gruplandırmalar yapılmıĢtır. Herhangi bir afet ve acil durum olayında, Ġl Afet ve Acil 

Durum Yönetim Merkezi‟nden alınan ilk tamamlayıcı bilgiler doğrultusunda, AFAD 

yardım taleplerini olay türü ve ölçeğine göre değerlendirerek olay seviyesini 

belirleyip ilan eder [44]. Ġlan edilen olay ve müdahale seviyeleri etki derecesine göre 

4 gruba ayrılmıĢtır (Tablo 4).  

Ġstanbul Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezi 1. seviyede değerlendirilen bir afet ya 

da acil durum için faaliyete geçer. Bu sırada AFAD durumu ve geliĢmeleri takip eder 

ve değerlendirir. Olay seviyesi belirlenir, ancak ilan edilmez. Gerekli görülen 

hallerde AFAD, ihtiyaç duyulan hizmet grubunun ana çözüm ortağı bakanlık, kurum, 

kuruluĢ ve Kızılay‟ın kapasitesini yönlendirir. 

Ancak 2. seviyede belirlenen durumlarda sadece ilgililere duyurulur. Olay türü ve 

büyüklüğüne göre sırayla Ġstanbul Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezi ve Tablo 

3‟de belirtilen 1.grup destek illeri ile ilgili Arama Kurtarma Birlikleri afet/acil durum 

bölgesine yeni bir talimat beklemeden hareket eder ve en kısa sürede intikal için 

gerekenler tamamlanır. Gerekli olan durumlarda AFAD, ihtiyaç duyulan hizmet 

gruplarının ana çözüm ortaklarını ve Kızılay‟ın kapasitesini yönlendirebilir. 

Seviye „3 veya 4‟ olarak belirlenen afet ve acil durumlarda, Afet ve Acil Durum 

Koordinasyon Kurulu toplanır. AFAD hizmet grubu ana çözüm ortağı bakanlık, 

kurum, kuruluĢ ve Kızılay temsilciliklerini Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezine 

çağırır. Olay türü ve büyüklüğüne göre 1. Ve 2. Grup destek illeri afet bölgesine 

talimat beklemeksizin intikal eder ve 2.grup iller gerekirse yönetimi devralır. 
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„Seviye 4‟ kararı verilmiĢse, tüm ulusal kapasite müdahaleye katılır ve gerektiğinde 

uluslararası yardım çağrısında bulunulur.  

Tablo 2.4: Ulusal afet ve acil durum müdahale çalıĢma seviyeleri [44]. 

 

SEVĠYE 

 

ETKĠ 

 

OLAYIN TÜRÜ VE BÜYÜKLÜĞÜNE GÖRE 

DESTEK VERECEKLER 

1 Yerel imkanlar yeterlidir  Ġl Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezi 

2 
Destek illerin takviyesine 

ihtiyaç vardır 

 Ġl Afet ve Acil Durum Yönetim Merkezi 

 Ġlgili Arama Kurtarma Birliği 

 1. Grup Destek Ġller 

3 Ulusal desteğe ihtiyaç vardır 
 Ve 2. Grup Destek Ġlleri 

 Ulusal kapasite 

4 
Uluslararası desteğe ihtiyaç 

vardır 

 Ve 2. Grup Destek Ġlleri 

 Ulusal kapasite 

 Uluslararası destek 

 

Seviye ve etki derecesine göre kendi hizmet gruplarıyla afet bölgesine destek olacak 

(1. Grup Destek Ġlleri) bunun yanında gerektiğinde hizmet gruplarını bizzat devam 

ettirecek illerden oluĢturulan il grupları (2. Grup Destek Ġlleri) bölge ve komĢu 

illerden oluĢan il gruplarıDestek il grupları tablosu Türkiye Afet Mücadele Planı‟nda 

verilmiĢtir [44]. Ġstanbul ili için bu planda belirtilen il grupları ve Arama Kurtarma 

Birlik Müdürlükleri aĢağıda Tablo 5‟de verilmiĢtir.  

Tablo 2.5: Ġstanbul iline ait 1. ve 2. grup destek iller ve Arama Kurtarma Birlik 

Müdürlükleri. 

1. Grup Destek Ġller 

(Bölge Ġlleri ve KomĢu 

Ġller) 

2. Grup Destek Ġller Arama Kurtarma Birlik 

Müdürlüğü 

Balıkesir, EskiĢehir, Ankara, 

Manisa, Ġzmir, Afyon, Konya, 

Antalya, Denizli, Samsun, 

Kayseri 

Adana, Gaziantep, Malatya, 

Trabzon, Diyarbakır, Erzurum, 

Erzincan 

Ġzmir, Ankara, Adana, 

Samsun, Erzurum, Diyarbakır 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

3.1 AraĢtırmanın Amacı ve Tipi 

Bu çalıĢmada büyük baĢarılar gösteren Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği 

ÇalıĢanlarının Ekip ÇalıĢmasına Yatkınlığı değerlendirilerek, diğer profesyonel ve 

gönüllü ekiplere yol göstermesi amaçlandı. 

AraĢtırma, tanımlayıcı ve kesitsel araĢtırma tipindedir. 

3.2 AraĢtırmanın Yapıldığı Yer ve Zaman 

AraĢtırma, Afet ve Acil Durum Müdürlüğü Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği 

çalıĢanları ile 02.11.2018- 01.01.2019 tarihleri arasında yapıldı. 

3.3 AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

ÇalıĢmanın evrenini AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliğinin toplam 75 çalıĢanı 

oluĢturmaktadır. Buna göre;  

 

2

2 2( 1)

Nt pq
n

d N t pq


 
 

 

N: Evren (75) 

n: Örnekleme alınacak uygulama sıklığı  

p: Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (0,50) 

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (0,50) 

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanılma düzeyinde t tablosundan 

bulunan teorik değer (1,96) 

d: Olayın görülüĢ sıklığına göre yapılmak istenen  sapma (0,05) 
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2

2 2

(75)(1,96) (0,50)(0,50)

(0,05) (75 1) (1,96) (0,50)(0,50)
n 

 
 

 

n =62,88 

Evreni bilinen örneklem formülü ile yapılan hesaplama sonucunda örneklemin en az 

63 kiĢi olması gerektiği belirlendi. AraĢtırma 67 kiĢi ile tamamlandı.  

3.4 AraĢtırmanın Soru ve Hipotezleri 

Yapılan çalıĢmada Ģu sorulara cevap arandı: 

- “Ġstanbul AFAD Arama Kurtarma Birliği çalıĢanlarının ekip çalıĢmasına yatkınlığı 

ne düzeydedir?” 

- “Demografik özellikler ile ekip çalıĢması arasındaki iliĢki nedir?” 

Bu sorulara aranan cevaplar doğrultusunda aĢağıdaki hipotezler oluĢturuldu. 

Hipotez 0: AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği çalıĢanlarının ekip çalıĢmasına 

yatkınlığı yoktur. 

Hipotez 1: AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği çalıĢanlarının ekip çalıĢmasına 

yatkınlığı vardır. 

3.5 Veri Toplama Araçları 

Verilerin toplanmasında, Tanıtıcı Bilgi Formu (Ek A) ve araĢtırmacılar tarafından 

geliĢtirilen Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği (Ek B) kullanıldı.  

Tanıtıcı Bilgi Formu (Ek A): 10 sorudan oluĢan; araĢtırmaya katılan bireylerin, 

araĢtırmayı etkileyebilecek kiĢisel bilgilerinin ve bireyi tanımaya yarayan cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, en son mezun olduğu bölüm, kurum içindeki 

görevi, kurumda ve toplamda çalıĢma süreleri ve ekip çalıĢmasına iliĢkin görüĢlerine 

yönelik soruların yer aldığı bir formdur.  

Takım Çalışmasına Yatkınlık Ölçeği (Ek B): Takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği 28 

soru ve 7 alt bölümden oluĢmaktadır. Bunlar Güven, Problemi TeĢhis ve Analiz 

Etme, Sorumluluk (Ġnisiyatif, istekli olma), ĠĢ birliği, Eğitim ve Yol Gösterme, 

Yüksek Ġç Motivasyon, Liderliktir. 
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Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği, Douglas McGregor‟ un etkin ekip çalıĢması 

için gerekli özelliklerle ilgili modeli dikkate alınarak yedi alt faktör üzerine Uğur 

Çağrı Tuncer tarafından 2008 yılında düzenlenmiĢtir. Cronbach Alpha katsayısı 

0,846 olarak hesaplanmıĢ olup, ölçekte 28 madde eksiksiz bir Ģekilde iĢlem 

görmüĢtür. 

Ölçek, beĢli likert tipi bir ölçektir. Ölçeğin cevaplama bölümlerinde “hiç uygun değil 

(1)”, “uygun değil (2)”, “kararsızım (3)”, “oldukça uygun (4)”, “tamamen uygun (5)” 

seçenekleri bulunmaktadır. 

Yapılan çalıĢmada güven alt boyutu için Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısı 0,561, 

problemi teĢhis ve analiz etmek alt boyutu için 0,329, sorumluluk alt boyutu için 

0,586, iĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu için 0,495, eğitim ve yol gösterme alt 

boyutu için 0,364, yüksek iç motivasyon alt boyutu için 0,517, liderlik, ikna, azim alt 

boyutu için 0,629 ve ölçeğin geneli için 0,846 olarak saptandı.  

3.6 AraĢtırmanın Etik Yönü 

Bilgilendirilmiş Gönüllü Olur Formu (Ek C): Katılımcılara araĢtırmanın amacı, 

konusu ve faydaları hakkında bilgi verilen formdur. Gönüllülük esas alınarak 

katılımcıların kendi isteğiyle çalıĢmaya katıldığına dair alınan onaydır. 

AraĢtırmanın planlama aĢamasında, çalıĢmanın yapılacağı Ġstanbul Afet ve Acil 

Durum Yönetimi BaĢkanlığı ile görüĢülerek çalıĢma hakkında bilgi verildi ve kurum 

onayı alındı (Ek D). AraĢtırma baĢlamadan önce Bezmialem Üniversitesi GiriĢimsel 

Olmayan Klinik AraĢtırmalar Etik Kurulu‟ndan Etik Kurul Onayı (Ek E) alındı  

(Tarih:10.07.2018, Karar No: 15/161). 

Ayrıca araĢtırmaya katılmayı kabul eden katılımcılardan, araĢtırmacı tarafından 

hazırlanan BilgilendirilmiĢ Gönüllü Olur Formu ile gerekli izinler alınarak çalıĢmaya 

baĢlandı.  

3.7 Verilerin Toplanması 

BilgilendirilmiĢ Gönüllü Olur Formu (Ek C) katılımcılara ulaĢtırılarak araĢtırmacı 

tarafından gerekli bilgilendirme yapıldı ve onamları alındı.  
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Tanıtıcı Bilgi Formu (Ek A) ve Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği (Ek B) internet 

üzerinden forma dönüĢtürüldü ve AFAD tarafından kullanılmakta olan iletiĢim 

sistemi vasıtasıyla çalıĢanlara ulaĢtırıldı. 

3.8 Verilerin Değerlendirilmesi 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için IBM 

SPSS Statistics 22 (IBM SPSS, Türkiye) programı kullanıldı. DeğiĢkenlerin normal 

dağılıma uygunluğu Shapiro Wilks testi ile değerlendirildi. ÇalıĢma verileri 

değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotların (ortalama, standart sapma, 

frekans) yanı sıra niceliksel verilerin değerlendirilmesinde normal dağılım gösteren 

değiĢkenlerin iki grup arası karĢılaĢtırmalarında Student-t testi, normal dağılım 

göstermeyen değiĢkenlerin iki grup arası karĢılaĢtırmalarında ise Mann-Whitney U 

testi kullanıldı. Normal dağılım gösteren verilerin ikiden fazla grup arası 

karĢılaĢtırmalarında tek yönlü varyans analizi (ANOVA), farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını saptamak amacıyla ise Tukey HSD ve Tamhane T2 post hoc testleri 

kullanıldı. Normal dağılım göstermeyen verilerin ikiden fazla grup arası 

karĢılaĢtırmalarında ise Kruskall Wallis testi, farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını saptamak amacıyla da Bonferroni düzeltmeli Mann Whitney U testi 

kullanıldı. Niteliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında ise Ki-Kare testi, Continuity 

(Yates) düzeltmesi ve Fisher Kesin Ki-Kare testi kullanıldı. Veriler arasındaki 

iliĢkinin değerlendirilmesinde normal dağılım gösteren durumlarda Pearson 

Korelasyon Analizi, normal dağılım göstermeyen durumlarda ise Spearman Rho 

Korelasyon Analizi kullanıldı. Anlamlılık p<0,05 düzeyinde değerlendirildi.  
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4. BULGULAR 

AraĢtırmada elde edilen bulgular; katılımcıların bireysel özellikleri ve ekip 

çalıĢmasına yatkınlıklarıyla ilgili düĢüncelerini içermektedir. 

 

Tablo 4.1: ÇalıĢanlara iliĢkin genel özellikler (N=67). 

Genel Özellikler  Min-Maks Ort±SS (Medyan) 

YaĢ (yıl)  26-50 39,58±5,81 (41) 

  N % 

YaĢ grubu 
40 yaĢ ve altı 32 47,8 

40 yaĢ üzeri 35 52,2 

Cinsiyet 
Erkek 60 89,6 

Kadın 7 10,4 

Medeni durum 
Evli 52 77,6 

Bekar 15 22,4 

Eğitim durumu 

Lise 1 1,5 

Ön lisans 16 23,9 

Lisans 47 70,1 

Lisansüstü 3 4,5 

 

ÇalıĢma %10,4‟ü (n=7) kadın, %89,6‟sı (n=60) erkek olmak üzere toplam 67 AFAD 

Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği çalıĢanları ile yapılmıĢtır. ÇalıĢanların yaĢları 26 ile 

50 yıl arasında değiĢmekte olup, ortalaması 39,58±5,81 yıldır.  

ÇalıĢanların yaĢlarının 26 ile 50 yıl arasında değiĢmekte olup, ortalamasının 

39,58±5,81 ve medyanının 41 yıl olduğu saptandı. ÇalıĢanların %52,2‟sinin (n=35) 

40 yaĢ üzerinde olduğu, %89,6‟sının (n=60) erkek olduğu, %77,6‟sının (n=52) evli 

olduğu, %70,1‟inin (n=47) lisans mezunu olduğu saptandı. ÇalıĢanlara iliĢkin genel 

özelliklerin dağılımı Tablo 6‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.2: ÇalıĢanların çalıĢtıkları kurumlara iliĢkin özellikler (N=67). 

Özellikler  Min-Maks Ort±SS (Medyan) 

ġu anki kurumda çalıĢma süresi (yıl) 1-23 12,73±6,51 (17) 

Toplam çalıĢma süresi (yıl)  5-26 14,84±6,26 (17) 

  n % 

ġu anki kurumda çalıĢma 

süresi 

15 yıl ve altı 32 47,8 

15 yıl üzeri 35 52,2 

Toplam çalıĢma süresi 
15 yıl ve altı 31 46,3 

15 yıl üzeri 36 53,7 

 

ÇalıĢanların Ģu anki kurumda çalıĢma sürelerinin 1 ile 23 yıl arasında değiĢmekte 

olup, ortalamasının 12,73±6,51 ve medyanının 17 yıl olduğu; toplam çalıĢma 

sürelerinin 5 ile 26 yıl arasında değiĢmekte olup, ortalamasının 14,84±6,26 ve 

medyanının 17 yıl olduğu saptandı. ÇalıĢanların %52,2‟sinin (n=35) Ģu anki kurumda 

çalıĢma sürelerinin 15 yılın üzerinde olduğu, %53,7‟sinin (n=36) toplam çalıĢma 

sürelerinin 15 yılın üzerinde olduğu saptandı. ÇalıĢanların çalıĢtıkları kurumlara 

iliĢkin özelliklerin dağılımı Tablo 7‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 4.3: ÇalıĢanların en son mezun oldukları bölümler (N=67). 

Mezun Olunan Bölümler N % 

Tarım 13 19,4 

ĠĢletme 6 9,0 

Kamu yönetimi 5 7,5 

Uluslararası iliĢkiler 5 7,5 

AOF 4 6,0 

Mekatronik 4 6,0 

Acil durum ve afet yönetimi 3 4,5 

Elektrik öğretmenliği 3 4,5 

Ġktisat 3 4,5 

ĠnĢaat mühendisliği 2 3,0 

MYO 2 3,0 

Bilgisayar öğretmenliği 1 1,5 

Elektrik ve haberleĢme mühendisliği 1 1,5 

Elektronik 1 1,5 

Endüstri mühendisliği 1 1,5 

ĠĢletme yönetimi 1 1,5 

Jeoloji mühendisliği 1 1,5 

Kimya 1 1,5 

Makina mühendisliği 1 1,5 

Makina öğretmenliği 1 1,5 

Maliye 1 1,5 

Mimarlık 1 1,5 

Motorlu araçlar teknolojisi 1 1,5 

Orman fakültesi 1 1,5 

Sağlık memurluğu 1 1,5 

Sosyoloji 1 1,5 

Teknisyenlik 1 1,5 

Veterinerlik 1 1,5 

 

ÇalıĢanların %19,4‟ünün (n=13) tarım, %9‟unun (n=6) iĢletme, %7,5‟inin (n=5) 

kamu yönetimi, %7,5‟inin (n=5) uluslararası iliĢkiler, %6‟sının (n=4) açık öğretim 

fakültesi ve %6‟sının (n=4) Mekatronik bölümlerinden mezun olduğu saptandı. 

ÇalıĢanların en son mezun oldukları bölümlerin dağılımı Tablo 8‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.4: ÇalıĢanların AFAD arama kurtarma birliğindeki görevleri (N=67). 

Görevler  N % 

Arama kurtarma teknisyeni 39 58,2 

Teknisyen 10 14,9 

Veri hazırlama ve kontrol iĢletmeni 3 4,5 

Kopek eğitmeni 2 3,0 

Memur 2 3,0 

Ekip amiri 1 1,5 

Enformasyon memuru 1 1,5 

KBRN Teknisyeni 1 1,5 

Kurtarma ekip sorumlusu 1 1,5 

Mühendis 1 1,5 

Özel kalem 1 1,5 

Sağlık memuru 1 1,5 

Sivil savunma uzmanı 1 1,5 

Sosyal isler birimi 1 1,5 

Veteriner 1 1,5 

Yönetim 1 1,5 

 

ÇalıĢanların %58,2‟sinin (n=39) arama kurtarma teknisyeni olduğu, %14,9‟unun 

(n=10) teknisyen olduğu, %4,5‟inin (n=3) veri hazırlama ve kontrol iĢletmeni, 

%3‟ünün (n=2) köpek eğitmeni ve %3‟ünün (n=2) memur olduğu saptandı. 

ÇalıĢanların AFAD Arama Kurtarma Birliğindeki görevlerinin dağılımı Tablo 9‟da 

verilmiĢtir.   

 

Tablo 4.5: AFAD çalıĢanlarının kendi ekip çalıĢmalarına yatkın olma ve ekip 

çalıĢmasına iliĢkin bir sorunla karĢılaĢma durumunun değerlendirmesi (N=67). 

Ekip ÇalıĢmasına ĠliĢkin 

Değerlendirmeler 

 
n % 

Ekip çalıĢması olma durumunun 

değerlendirilmesi 

Çok zayıf 1 1,5 

Zayıf 7 10,4 

Orta 18 26,9 

Ġyi 21 31,3 

Çok iyi 20 29,9 

Ekip çalıĢması sırasında herhangi bir 

sorunla karĢılaĢma 

Evet 36 53,7 

Hayır 31 46,3 
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ÇalıĢanların %31,3‟ünün (n=21) ekip çalıĢması olma durumunu iyi olarak 

değerlendirdiği, %53,7‟sinin (n=36) ekip çalıĢması sırasında sorunlarla karĢılaĢtığı 

saptandı.  ÇalıĢanların ekip çalıĢmasına iliĢkin değerlendirme sonuçları Tablo 10‟da 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.6: Takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanları. 

TÇYÖ Min-Maks Ort±SS Medyan 

Güven 10-20 15,30±2,59 15 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 10-20 13,76±2,47 13 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 9-20 15,78±2,80 16 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 5-20 14,00±2,81 14 

Eğitim ve yol gösterme 9-20 15,70±2,30 16 

Yüksek iç motivasyon 7-19 12,84±2,85 12 

Liderlik, ikna, azim 8-20 14,24±3,07 14 

TOPLAM 76-132 101,61±13,08 98 

 

ÇalıĢanların güven alt boyutu puanları 10 ile 20 arasında değiĢmekte olup, ortalaması 

15,30±2,59 ve medyanı 15‟tir. Problemi teĢhis ve analiz etmek alt boyutu puanları 10 

ile 20 arasında değiĢmekte olup, ortalaması 13,76±2,47 ve medyanı 13‟tür. 

Sorumluluk alt boyutu puanları 9 ile 20 arasında değiĢmekte olup, ortalaması 

15,78±2,80 ve medyanı 16‟dır. ĠĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puanları 5 ile 20 

arasında değiĢmekte olup, ortalaması 14,00±2,81 ve medyanı 14‟tür. Eğitim ve yol 

gösterme alt boyutu puanları 9 ile 20 arasında değiĢmekte olup, ortalaması 

15,70±2,30 ve medyanı 16‟dır. Yüksek iç motivasyon alt boyutu puanları 7 ile 19 

arasında değiĢmekte olup, ortalaması 12,84±2,85 ve medyanı 12‟dir. Liderlik, ikna, 

azim alt boyutu puanları 8 ile 20 arasında değiĢmekte olup, ortalaması 14,24±3,07 ve 

medyanı 14‟tür. Ölçeğin toplam puanları 76 ile 132 arasında değiĢmekte olup, 

ortalaması 101,61±13,08 ve medyanı 98‟dir. Takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği 

(TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanları Tablo 12‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.7: YaĢ gruplarına göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut 

ve toplam puan ortalamalarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

YaĢ Grubu 

t p 
40 yaĢ ve altı 

(n=32) 
40 yaĢ üzeri (n=35) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 16,06±2,72 14,60±2,29 2,386 0,020* 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 14,06±2,55 13,49±2,39 0,955 0,343 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 16,28±2,88 15,31±2,68 1,425 0,159 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 14,03±2,51 13,97±3,09 0,086 0,931 

Eğitim ve yol gösterme 16,16±2,36 15,29±2,19 1,567 0,122 

Yüksek iç motivasyon 13,00±3,18 12,69±2,55 0,448 0,656 

Liderlik, ikna, azim 14,41±3,08 14,09±3,10 0,424 0,673 

TOPLAM 104±12,95 99,43±13,01 1,440 0,155 

t: Student-t Testi  *p<0,05 

 

40 yaĢ ve altında olanların güven alt boyutu puan ortalaması, 40 yaĢ üzerinde 

olanlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptandı (p:0,020; p<0,05). 

YaĢ gruplarına göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam 

puanlarının değerlendirilmesi Tablo 13‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.8: Cinsiyete göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve 

toplam puanlarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Cinsiyet 

Z p Kadın (n=7) Erkek (n=60) 

Ort±SS (Medyan) Ort±SS (Medyan) 

Güven 14,14±1,68 (14) 15,43±2,66 (16) -1,337 0,181 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 13,43±2,23 (13) 13,80±2,51 (13) -0,539 0,590 

Sorumluluk (insiyatif, istekli 

olma) 16,57±2,37 (17) 15,68±2,84 (16) -0,631 0,528 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 12,86±2,48 (13) 14,13±2,83 (14) -1,302 0,193 

Eğitim ve yol gösterme 16,00±1,15 (16) 15,67±2,40 (16) -0,528 0,597 

Yüksek iç motivasyon 10,43±1,90 (11) 13,12±2,82 (13) -2,567 0,011* 

Liderlik, ikna, azim 12,86±2,34 (13) 14,40±3,12 (14) -1,216 0,224 

TOPLAM 96,29±3,90 (97) 102,23±13,64 (99) -0,974 0,330 

Z: Mann Whitney U Testi  *p<0,05 

 

Erkeklerin yüksek iç motivasyon alt boyut puanları, kadınlardan istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde yüksek saptandı (p=0,011; p<0,05).  
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Tablo 4.9: Medeni duruma göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt 

boyut ve toplam puanlarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Medeni Durum 

t p Evli (n=52) Bekar (n=15) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 15,06±2,40 16,13±3,14 -1,426 0,159 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 13,65±2,33 14,13±2,95 -0,660 0,512 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 15,87±2,49 15,47±3,76 0,484 0,630 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 14,31±2,47 12,93±3,65 1,694 0,095 

Eğitim ve yol gösterme 15,54±2,30 16,27±2,25 -1,083 0,283 

Yüksek iç motivasyon 12,56±2,66 13,80±3,36 -1,500 0,139 

Liderlik, ikna, azim 13,98±2,90 15,13±3,56 -1,287 0,203 

TOPLAM 100,96±11,39 103,87±18,09 -0,755 0,453 

t: Student-t Testi   

Medeni duruma göre çalıĢanların ölçek toplam ve alt boyut puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmadı (p>0,05). Medeni 

duruma göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam 

puanlarının değerlendirilmesi Tablo 14‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.10: Eğitim durumuna göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt 

boyut ve toplam puanlarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Eğitim Durumu 

t p 
Lise/Ön Lisans 

(n=17) 

Lisans ve üzeri 

(n=50) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 16,00±2,98 15,06±2,44 1,297 0,199 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 14,82±2,63 13,40±2,33 2,107 0,039* 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 16,59±2,67 15,50±2,81 1,397 0,167 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 14,35±2,80 13,88±2,83 0,597 0,552 

Eğitim ve yol gösterme 16,59±2,09 15,40±2,30 1,878 0,065 

Yüksek iç motivasyon 14,18±2,90 12,38±2,72 2,316 0,024* 

Liderlik, ikna, azim 15,06±3,88 13,96±2,73 1,281 0,205 

TOPLAM 107,59±14,07 99,58±12,22 2,246 0,028 

t: Student-t Testi   *p<0,05 

 

Lise/ön lisans mezunu olanların problemi teĢhis ve analiz etme alt boyutu puan 

ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek 

saptandı (p:0,039; p<0,05). Lise/ön lisans mezunu olanların yüksek iç motivasyon alt 

boyutu puan ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı 
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düzeyde yüksek saptandı (p:0,024; p<0,05). Eğitim durumuna göre takım 

çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanlarının 

değerlendirilmesi Tablo 15‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.11: ġu anki kurumda çalıĢma süresine göre takım çalıĢmasına yatkınlık 

ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanlarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

ġu anki kurumda çalıĢma süresi 

t p 15 yıl ve altı (n=32) 15 yıl üzeri (n=35) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 15,66±2,67 14,97±2,51 1,081 0,284 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 14,09±2,64 13,46±2,29 1,055 0,295 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 15,81±3,00 15,74±2,64 0,101 0,920 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 13,44±2,68 14,51±2,86 -1,586 0,118 

Eğitim ve yol gösterme 15,69±2,10 15,71±2,49 -0,047 0,962 

Yüksek iç motivasyon 12,75±2,98 12,91±2,77 -0,234 0,816 

Liderlik, ikna, azim 13,75±2,65 14,69±3,38 -1,251 0,215 

TOPLAM 101,19±12,41 102,00±13,84 -0,252 0,802 

t: Student-t Testi  

 

ġu anki kurumda çalıĢma sürelerine göre çalıĢanların ölçek toplam ve alt boyut puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmadı (p>0,05). ġu 

anki kurumda çalıĢma süresine göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt 

boyut ve toplam puanlarının değerlendirilmesi Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.12: Toplam çalıĢma süresine göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği 

(TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanlarının değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Toplam çalıĢma süresi 

t p 15 yıl ve altı (n=31) 15 yıl üzeri (n=36) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 15,29±2,60 15,31±2,63 -0,024 0,981 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 13,61±2,54 13,89±2,44 -0,454 0,652 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 15,55±2,96 15,97±2,67 -0,616 0,540 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 13,45±2,92 14,47±2,66 -1,498 0,139 

Eğitim ve yol gösterme 15,65±2,36 15,75±2,27 -0,185 0,854 

Yüksek iç motivasyon 12,71±3,00 12,94±2,76 -0,334 0,740 

Liderlik, ikna, azim 13,58±2,63 14,81±3,34 -1,649 0,104 

TOPLAM 99,84±12,56 103,14±13,51 -1,030 0,307 

t: Student-t Testi  
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Toplam çalıĢma sürelerine göre çalıĢanların ölçek toplam ve alt boyut puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmadı (p>0,05). 

Toplam çalıĢma süresine göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut 

ve toplam puanlarının değerlendirilmesi Tablo 17‟ de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.13: Ekip çalıĢması olma durumu değerlendirmelerine göre takım 

çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanlarının 

değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Ekip çalıĢması olma durumu değerlendirmesi 

F p 
Orta ve altı 

(n=26) 

Ġyi  

(n=21) 

Çok iyi 

 (n=20) 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Güven 13,88±1,95 15,14±2,33 17,30±2,39 13,626 0,001** 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 13,73±2,41 13,52±2,23 14,05±2,86 0,230 0,795 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 14,92±2,77 15,48±2,46 17,20±2,73 4,322 0,017* 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 12,77±2,80 13,71±1,71 15,90±2,83 8,915 0,001** 

Eğitim ve yol gösterme 15,35±1,87 15,14±1,80 16,75±2,94 2,221 0,056 

Yüksek iç motivasyon 12,15±2,60 12,19±2,27 14,40±3,20 4,777 0,012* 

Liderlik, ikna, azim 13,35±2,58 13,00±2,37 16,70±2,99 12,433 0,001** 

TOPLAM 96,15±10,47 98,19±9,06 112,30±13,78 13,236 0,001** 

F: Tek Yönlü ANOVA  *p<0,05  **p<0,01 

 

Ekip çalıĢması olma durumu değerlendirmeleri arasında güven (p:0,001), sorumluluk 

(p:0,017), iĢ birliği ve ekip çalıĢması (p:0,001), yüksek iç motivasyon (p:0,012), 

liderlik, ikna, azim (p:0,001) alt boyut ve ölçek toplam (p:0,001) puan ortalamaları 

açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptandı (p<0,05; p<0,01). Farklılığın 

hangi durumdan kaynaklandığını saptamak amacıyla yapılan ikili post-hoc 

değerlendirmeler sonucunda; ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin güven 

alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,007) olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı (p<0,01). Ekip çalıĢmasının çok iyi 

olduğunu düĢünenlerin sorumluluk alt boyutu puan ortalaması, orta ve alt olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı (p:0,015; p<0,05). Ekip çalıĢmasının 

çok iyi olduğunu düĢünenlerin iĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puan ortalaması, 

orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,020) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek 

saptandı (p<0,05; p<0,01). Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin yüksek 

iç motivasyon alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,019) ve iyi (p:0,029) 

olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı (p<0,05). Ekip çalıĢmasının 

çok iyi olduğunu düĢünenlerin liderlik, ikna, azim alt boyutu puan ortalaması, orta ve 
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altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek 

saptandı (p<0,01). Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin ölçek toplam 

puan ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu düĢünenlerden 

anlamlı Ģekilde yüksek saptandı (p<0,01). Ekip çalıĢması olma durumu 

değerlendirmelerine göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve 

toplam puanlarının değerlendirilmesi Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

  

Tablo 4.14: Ekip çalıĢması sırasında herhangi bir sorunla karĢılaĢma durumuna göre 

takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut ve toplam puanlarının 

değerlendirilmesi. 

TÇYÖ 

Ekip çalıĢması sırasında herhangi bir 

sorunla karĢılaĢma 
t p 

Evet (n=36) Hayır (n=31) 

Ort±SS Ort±SS 

Güven 15,83±2,51 14,68±2,59 1,852 0,069 

Problemi teĢhis ve analiz etmek 13,42±2,38 14,16±2,54 -1,236 0,221 

Sorumluluk (insiyatif, istekli olma) 15,92±3,07 15,61±2,47 0,441 0,661 

ĠĢbirliği ve ekip çalıĢması 14,75±2,42 13,13±3,01 2,444 0,017* 

Eğitim ve yol gösterme 16,08±2,52 15,26±1,95 1,480 0,144 

Yüksek iç motivasyon 13,11±3,15 12,52±2,47 0,849 0,399 

Liderlik, ikna, azim 14,36±3,09 14,10±3,09 0,349 0,728 

TOPLAM 103,47±14,29 99,45±11,37 1,260 0,212 

t: Student-t Testi   *p<0,05 

 

Ekip çalıĢması sırasında sorunla karĢılaĢanların iĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu 

puan ortalaması, karĢılaĢmayanlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek 

saptandı (p:0,017; p<0,05). 

Toplam çalıĢma süresine göre takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği (TÇYÖ) alt boyut 

ve toplam puanlarının değerlendirilmesi Tablo 19‟da verilmiĢtir. 
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5. TARTIġMA 

Ekip olarak çalıĢmak, çalıĢanların kendi aralarında bilgi paylaĢımlarına, iĢ birliği 

halinde hareket etmelerine, birbirlerini dinlemelerine, etkin bir Ģekilde geribildirim 

almalarına, hataları anında telafi etmeye, karĢılıklı güven sahibi olmaya imkan 

sağlamaktadır. Ekip halindeyken üyeler kendilerini daha iyi tanımakta, 

yeteneklerinin farkına varmakta ve özgüven sahibi olabilmektedir. Her üye kendine 

ait bir rolü üstlenmekte ve aynı zamanda bu rolün diğerleri için önemini fark 

etmektedir. Birlikte koordineli bir Ģekilde çalıĢma, üyelere uyumlu olmayı 

öğretmektedir. Böylelikle birey kendi çıkarlarının ekibin çıkarlarından bağımsız 

olmadığını görebilmesine ve motivasyonunun artmasına yardımcı olmaktadır. 

ÇalıĢma, yaĢları 26 ile 50 yaĢ arası değiĢen bireylere uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

kapsamında 40 yaĢ ve altında olanların güven alt boyutu puan ortalaması, 40 yaĢ 

üzerinde olanlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptanmıĢtır 

(p:0,020; p<0,05). Bulgulardan da anlaĢılacağı üzere AFAD Arama Kurtarma 

Birliğindeki çalıĢanların çalıĢma süresi arttıkça ekip çalıĢması tutumu ve iĢ doyumu 

da artmaktadır. Bu bulgular doğrultusunda profesyonel kiĢilerin kazandıkları 

tecrübelerle iĢ yaĢamını daha baĢarılı bir Ģekilde yürüttükleri, stresin ve sorunların 

daha baĢarılı bir Ģekilde üstesinden gelebildikleri, daha fazla risk ve sorumluluk 

alabildikleri, tüm bu durumların da ekip iĢ birliği ve iĢ doyumunu olumlu etkilediği 

ifade edilebilir.  

Literatürde de farklı örneklem gruplarında bu çalıĢmanın bulgularını destekler 

nitelikte sonuçların yer aldığı görülmektedir. Ekibin tamamını kapsamayan ve 

yalnızca bir sağlık disiplinine özgü yapılan çalıĢmalarda, bu çalıĢmaya paralellik 

gösterecek Ģekilde 40 ve üzeri yaĢ grubunun diğer yaĢ gruplarına göre ekip çalıĢma 

tutumunun daha olumlu yönde ve iĢ doyumunun da daha yüksek olduğu, ayrıca yaĢ 

ortalaması arttıkça iĢ doyumunun daha da arttığı belirtilmektedir [43,44]. 

Bu sonuca neden olarak; ilerleyen yaĢlarda kiĢilerin profesyonellik kazandıkları 

deneyimlerle iĢ yaĢamını daha baĢarılı bir Ģekilde yürüttükleri, stres ve sorunlarla 

daha iyi baĢ edebildikleri, daha fazla risk ve sorumluluk alabildikleri gösterilebilir. 
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Tüm bu durumların neticesinin de ekip iĢ birliği ve iĢ doyumuna olumlu Ģekilde 

yansıdığı söylenebilir. 

ÇalıĢmada AFAD Arama Kurtarma Birliğindeki görevli personelin eğitim durumuna 

göre takım çalıĢmasına yatkınlık değerleri incelendiğinde lise/ön lisans mezunu 

olanların problemi teĢhis ve analiz etme alt boyutu puan ortalaması, lisans ve üzeri 

mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek olduğu saptanmıĢtır 

(p:0,039; p<0,05). Lise/ön lisans mezunu olanların yüksek iç motivasyon alt boyutu 

puan ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (p:0,024; p<0,05). Bu durumun nedeni olarak; ileri 

düzey eğitim almıĢ çalıĢanların beklentilerinin daha yüksek olması gösterilebilir. 

Daha alt seviyede eğitim durumuna sahip çalıĢanların çalıĢtığı kurumu sahiplenmesi 

daha kolay olduğu için yüksek motivasyon içinde görevlerini yerine getirmektedirler. 

Ġleri düzey eğitimli çalıĢanlar çoğu zaman aldığı ücret veya bulunduğu konumdan 

memnun olamamakta ve alternatif fırsat arayıĢı içine girebilmektedirler. 

Ancak literatürde sağlık çalıĢanları üzerine yapılan çalıĢmalarda eğitim durumu 

doktora olan sağlık çalıĢanlarının diğer eğitim durumundaki sağlık çalıĢanlarına göre 

ekip çalıĢması tutumunun daha pozitif ve iĢ doyumunun istatistiksel olarak önemli 

düzeyde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca üst düzey sağlık 

profesyonellerinin eğitim düzeyi arttıkça iĢ doyumunun ve takım çalıĢması 

yatkınlığının yükseldiği belirlenmiĢtir [43, 45-47]. 

Eken (2018) tarafından yapılan araĢtırmada da lise mezunlarında, ekip çalıĢması 

etkinliği alt boyutlarından ekip atmosferi ve iĢleyiĢi (4,02±0,53) ile ortak amaç 

(4±0,45) puanları ön lisans mezunlarına göre anlamlı düzeyde yüksek olduğu diğer 

eğitim durumları arasında ise fark olmadığı tespit edilmiĢtir [50]. Lisans 

mezunlarında liderlik (3,6±0,74) puanın, lise ve ön lisans puanından anlamlı düzeyde 

düĢük olduğu saptanmıĢtır.   

Ġpek (2000)‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmada üniversite ve yüksek okul mezunu 

çalıĢanların, ekip çalıĢmasına katkılarının arzu edilen seviyede olmadığı sonucuna 

ulaĢtığını belirtilmektedir [51]. 

ÇalıĢmada Ģu anki kurumda çalıĢma sürelerine göre çalıĢanların ölçek toplam ve alt 

boyut puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (p>0,05). Toplam çalıĢma sürelerine göre çalıĢanların ölçek toplam 

ve alt boyut puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir (p>0,05). 
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Satman (2013)‟ün çalıĢmasında çalıĢma bulgularını destekler nitelikte sonuçların yer 

aldığı görülmektedir. Bu çalıĢma kapsamında öğretmenlerin çalıĢma süresine göre 

ekip iliĢkilerinin yararlı ve yararlı olmayan yönlerini değerlendirme bakımından da 

aralarında anlamlı farka rastlanamamıĢtır [52]. Öğretmenlerin okulda yönetici olma 

durumuna göre ekip iliĢkilerinin yararlı ve yararlı olmayan yönlerine iliĢkin 

değerlendirmeleri bakımından yönetici olmayan öğretmenlerin puan ortalaması 

yönetici olan öğretmenlerden daha yüksek çıkmıĢtır ancak aradaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

Bekmez (2018) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada yer alan 40-49 yaĢ aralığında, 

çalıĢma süresi 16 yıl ve üzerinde olan sağlık çalıĢanlarının ekip çalıĢması tutumu ve 

iĢ doyumları diğer yaĢ gruplarına göre istatistiksel olarak önemli düzeyde daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (p<0.05) [53]. Diğer yandan 20-29 yaĢ aralığında ve 

çalıĢma süresi 5 yıl ve altında olan sağlık profesyonellerin ekip çalıĢmasına iliĢkin 

olumlu tutumlarında azalma görüldüğü ve iĢ doyumunun düĢtüğü sonucuna 

varılmıĢtır. Elde edilen bulgulardan anlaĢılacağı üzere sağlık ekibi üyelerinin çalıĢma 

süresi artıkça ekip çalıĢması tutumu ve iĢ doyumu da artıĢ yaĢanmaktadır. Bu 

bulgular doğrultusunda profesyonellerin edindikleri tecrübelerle iĢ yaĢamını daha 

baĢarılı bir Ģekilde yürüttükleri, stres ve sorunlarla daha iyi baĢ edebildikleri, daha 

fazla risk ve sorumluluk alabildikleri, tüm bu durumların da ekip iĢ birliği ve iĢ 

doyumuna yönelik olumlu etkileri olduğu söylenebilir. 

ÇalıĢmada medeni duruma göre çalıĢanların ölçek toplam ve alt boyut puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır 

(p>0,05). Literatüre bakıldığında ilgili çalıĢmaların sonucunda bu bulguları destekler 

nitelikte veriler bulunduğu görülmüĢtür.  

Satman (2013) çalıĢmasında öğretmenlerin medeni durumuna göre ekip iliĢkilerinin 

yararlı ve yararlı olmayan yönlerine iliĢkin değerlendirmeleri bakımından bekâr 

öğretmenlerin puan ortalaması ile evli öğretmenlerin puan ortalaması birbirine yakın 

çıkmıĢ olup puan farkı anlamlı bulunmamıĢtır [52]. Aynı Ģekilde sağlık çalıĢanları 

üzerine gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda medeni duruma göre sağlık çalıĢanlarının ekip 

çalıĢma tutumu ile iĢ doyum puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak önemli bir 

fark olmadığı saptanmıĢtır [52,53]. 

Bekmez (2018) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada medeni duruma göre sağlık 

çalıĢanlarının ekip çalıĢma tutumu ile iĢ doyum puan ortalamaları arasında 
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istatistiksel olarak önemli bir fark olmadığı saptanmıĢtır (p>0.05). Bu araĢtırmada da 

çalıĢmamızı destekler nitelikte sonuçlara ulaĢıldığı görülmektedir [53]. 

ÇalıĢmada ekip çalıĢması değerlendirmeleri arasında yüksek iç motivasyon alt boyut 

ve ölçek toplam puan ortalamaları açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

saptanmıĢtır. Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin yüksek iç motivasyon 

alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,019) ve iyi (p:0,029) olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek olduğu saptanmıĢtır (p<0,05).  

Literatürde yer alan çalıĢmalarda ise ekip çalıĢmalarındaki iç güdülenme seviyesinin 

cinsiyet veya yaĢ gibi değiĢkenler yerine ekip üyelerinin amaca ulaĢma, görevi 

tamamlama veya iĢe iliĢkin beklentileri gerçekleĢtirme gibi içsel uyaranlar ile artıĢ 

gösterdiğini, bu içsel uyaranlarda her ekip üyesinin kültürel ve kiĢisel deneyimleri, 

farklı uzmanlık seviyeleri, farklı özgeçmiĢe bağlı sahip oldukları pozisyonları etkili 

olduğunu ortaya koymaktadır [56]. Bu durum literatürdeki ekip çalıĢmalarındaki 

güdülenme seviyesinin, her ekip üyesinin kültürel ve kiĢisel deneyimleri, farklı 

uzmanlık seviyeleri, farklı özgeçmiĢe bağlı sahip oldukları pozisyonları etkili olduğu 

sonucunu ortaya koymaktadır.   

ÇalıĢmada, ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin güven alt boyutu puan 

ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,007) olduğunu düĢünenlerden anlamlı 

Ģekilde yüksek olduğu saptanmıĢtır (p<0,01). Bu durumun nedeni olarak ekip 

üyelerinin birbirlerinin tecrübe ve becerilerinden elde ettikleri sinerji gösterilebilir. 

Bu durumun ekip çalıĢanlarının kendini tanımasına, özsaygılarının yükselmesine, 

güven, destek, takdir, iletiĢim ve onay duygularını güçlenmesine katkı sağladığı 

söylenebilir. 

Yüce (2015) çalıĢmasında ekip çalıĢmasının olumlu bir güvenlik kültürü 

oluĢturabilmek için önemli bir etmen olduğu ve mesleki iliĢkilerin pozitif ve güvenli 

çalıĢma ortamı oluĢturmada önemli bir rol taĢıdığı belirtilmektedir [57]. Bu 

çalıĢmada çalıĢanların genel ekip iĢleyiĢine yönelik tutum puan ortalamaları ve alt 

boyutlarının iyi düzeyde olduğu (122.62 +12.5) saptanmıĢtır. Bunun yanı sıra ekip 

çalıĢmasının alt boyut puan ortalamaları değerlendirildiğinde karĢılıklı desteğin diğer 

alt boyut puan ortalamalarına göre düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

Takım çalıĢması pozitif bir güvenlik kültürü oluĢturabilmek adına mühim bir faktör 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Uluslararası HemĢirelik Konseyi (ICN), olumlu 

çalıĢma ortamı oluĢturulmasıyla alakalı olarak 2007 temasında kurumsal politikalar, 

eğitim, ekip çalıĢması ile birlikte iĢ arkadaĢlığının önemini vurgulamaktadır. Meslek 
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ortamındaki iliĢkilerin pozitif ve güvenli çalıĢma ortamı meydana getirmede önemli 

bir rolü olduğu ifade edilmektedir. Yüce (2015)‟in araĢtırmasında çalıĢanların genel 

ekip çalıĢmasına yönelik tutum puan ortalamaları ve alt boyutlarının iyi düzeyde 

olduğu (122.62 +12.5) saptanmıĢ ve çalıĢmamızı destekler bir sonuca ulaĢıldığı 

görülmüĢtür [57]. Ancak ekip çalıĢmasının alt boyut puan ortalamaları 

değerlendirmeye alındığında ise karĢılıklı desteğin diğer alt boyut puan 

ortalamalarına göre daha düĢük olduğu ifade edilmektedir. 

ÇalıĢmada, ekip çalıĢması sırasında sorunla karĢılaĢanların iĢ birliği ve ekip çalıĢması 

alt boyutu puan ortalaması, karĢılaĢmayanlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (p:0,017; p<0,05). AFAD gibi ekip çalıĢması 

gerektiren kurumlarda ekip içinde rol ve pozisyon belirsizliğinin ve birimler arasında 

birbirini yönetmeye çalıĢma durumunun sorunlara neden olduğu söylenebilir. Ayrıca 

ekip içerisinde yanlıĢ beklentilerin oluĢması sorunlara yol açabilmektedir. Bu 

bakımdan öncelikle gönüllülük iĢi olan AFAD konusunda farkındalık yaratılması ve 

ekip üyelerinin birbirlerinin yardımcısı değil, tamamlayıcısı olduğu bir kültürün 

oluĢturulması önem taĢımaktadır. 

Cheater ve arkadaĢları (2005) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada ekip üyelerinin, 

ekip çalıĢmasıyla rol ve pozisyonlarını daha rahat anladıkları, problemleri de daha 

rahat çözdükleri bulunmuĢtur [58]. 

ÇalıĢmada, ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin iĢ birliği ve ekip 

çalıĢması alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,020) olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek oluğu saptanmıĢtır (p<0,05; p<0,01). Bu 

duruma neden olarak ekip çalıĢmasında karĢılıklı iletiĢimin, yardımlaĢmanın daha 

kolay ve yoğun olduğu bir ortam sağladığı öne sürülebilir. 

Flin ve arkadaĢlarının (2003), Ġskoçya‟da yapılan bir araĢtırmaya göre, çalıĢanlar 

birimlerinde oldukça iyi bir ekip çalıĢmasının olduğunu belirtmiĢtir [59]. Konu ile 

ilgili Çelen (2011)‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmada da çalıĢanların büyük bir bölümü 

(%67,3) birimlerinde etkin bir ekip çalıĢmasının olduğunu ifade etmiĢtir [60]. 

Bilhassa “ortak amaç” ve “liderlik” boyutları itibariyle çalıĢanların sırasıyla %74,5 

ve %69,2 birimlerinde etkin bir ekip çalıĢmasının olduğunu belirtmiĢtir. 

Bu öalıĢmanın sonuçlarının da literatürdeki çalıĢmalara benzer olduğu görülmüĢtür. 

Elde edilen bulgulara göre ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin liderlik, 

ikna, azim alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek olduğu saptanmıĢtır (p<0,01). Ekip 
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çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin ölçek toplam puan ortalaması, orta ve 

altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

saptanmıĢtır (p<0,01). 

Ayrıca çalıĢmada ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin liderlik, ikna, 

azim alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek olduğu saptanmıĢtır (p<0,01). Ekip 

çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin ölçek toplam puan ortalaması, orta ve 

altı (p:0,001) ve iyi (p:0,01) olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

saptanmıĢtır (p<0,01). Bu durumun sebebi olarak, ekip çalıĢmasının sağladığı pozitif 

çalıĢma ortamı gösterilebilir. Bu da çalıĢanların olumlu tutum geliĢtirmelerine katkı 

sağlamaktadır.  

Uygur ve arkadaĢlarının gerçekleĢtirdiği çalıĢmada görüĢülen hemĢirelerin tamamı, 

rollerini uygularken diğer sağlık ekibi üyeleri ve meslektaĢları ile iĢ birliği içinde 

çalıĢmaları gerektiğini, %68‟i diğer sağlık ekibi üyeleri ile, %54,4‟ü meslektaĢları 

ile bu konuda sorun yaĢadıklarını ifade etmiĢtir [61]. Diğer sağlık ekibi üyeleri ile 

sorun yaĢadığını ifade eden hemĢirelerin bu konudaki belirtikleri sorunlara 

baktığımızda, %23,2‟si hekimlerle sorun yaĢadığını, bunu sıra ile görev yetki ve 

sorumlulukların belirlenmemiĢ olması %20,4‟ü sağlık ekibi üyeleri arasında bilgi 

çatıĢması %17,6‟sı yeterli oranda söz sahibi olmamak, %6,0‟ı hasta sirkülasyonun 

fazla olması %4,8‟i hemĢirelerin yardımcı sağlık personeli olarak görülmesi %4,4‟ü 

gibi konulardan kaynaklandığı çalıĢmada belirtilmiĢtir.  

Cheater ve arkadaĢları tarafından yapılan çalıĢma sonucunda da ekip üyelerinin, ekip 

çalıĢmasıyla rol ve pozisyonlarını daha rahat bir Ģekilde anladıkları, problemleri için 

de iĢ birliğiyle daha rahat çözüm buldukları saptanmıĢtır [58].  

Wicke, Coppin ve Payne‟nin, gerçekleĢtirmiĢ oldukları araĢtırmada ise hiyerarĢik 

yapı ve Ģiftler halinde çalıĢıyor olmanın, iĢ birliği yapmanın ve ekip halinde 

çalıĢmanın önünde engel olduğu tespit edilmiĢtir [62]. 

Catchpole ve arkadaĢları, yaptıkları çalıĢmalarında sağlık çalıĢanlarının 

ameliyathanede etkili ekip çalıĢmasının küçük sorunları önleyerek, sorunların 

büyümesini önleyebileceğini ifade etmiĢlerdir [1]. Ayrıca  Awad ve arkadaĢları da 

çalıĢmalarında aynı konuya vurgu yaparak ameliyat ekibinin iyi bir iletiĢim 

geliĢtirilerek istenmeyen olayların ve problemlerin önlenebileceği ve güvenli bir 

çalıĢma ortamı  sağlanabileceğini belirtmiĢlerdir. 
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6. SONUÇ 

Ġstanbul AFAD arama kurtarma birliği çalıĢanlarına uygulanan “AFAD Ġstanbul 

Arama Kurtarma Birliği ÇalıĢanlarının Ekip ÇalıĢmasına Yatkınlığı” adlı 

çalıĢmadaki veriler doğrultusunda elde edilen sonuçlar aĢağıdaki gibidir: 

 ÇalıĢma kapsamındaki toplam 67 katılımcının %89,6‟sının erkek, 

%10,4‟ünün kadın olduğu, arama kurtarma çalıĢmalarının erkekler 

tarafından yürütüldüğü tespit edildi ve erkeklerin takım çalıĢmasına 

yatkınlık ölçeği yüksek iç motivasyon alt boyut puanları, kadınlardan 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptandı. 

 Katılımcıların yaĢları 26-50 arasında değiĢmekte olup ortalaması 

39,58±5,81‟dir. Katılımcıların %47,8‟sinin 40 yaĢ altında olduğu, 

%52,2‟sininse 40 yaĢ ve üzerinde olduğu tespit edildi ve 40 yaĢ ve 

altında olanların takım çalıĢmasına yatkınlık ölçeği güven alt boyutu 

puan ortalaması, 40 yaĢ üzerinde olanlardan istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde yüksek saptandı. 

 Katılımcıların %77,6‟sının evli olduğu, %22,4‟ünün bekar olduğu 

tespit edildi ve medeni durumu evli olanlarla medeni durumu bekar 

olan çalıĢanların ekip çalıĢmasına yatkınlıkları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık bulunamadı. 

 Katılımcıların %70,1‟inin lisans, %23,9‟unun ön lisans, %1,5‟inin 

lise, %4,5‟ininse lisansüstü eğitim gördüğü tespit edildi ve lise/ön 

lisans mezunu olanların problemi teĢhis ve analiz etme alt boyutu 

puan ortalaması, lisans ve üzeri mezunlarından istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde yüksek saptandı. Lise/ön lisans mezunu olanların 

yüksek iç motivasyon alt boyutu puan ortalaması, lisans ve üzeri 

mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptandı. 

 Katılımcıların Ģu anki kurumda çalıĢma süresi 1-23 yıl arasında 

değiĢmekte olup ortalaması 12,73±6,51‟dır. Katılımcıların 

%52,2‟sinin Ģu anki kurumda 15 yılın üzerinde çalıĢtığı, %47,8‟inin 
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15 yılın altında çalıĢtığı tespit edildi. ġu anki kurumda çalıĢma süresi 

15 yıl altı ve 15 yıl üzeri olan çalıĢanların ekip çalıĢmasına 

yatkınlıkları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunamadı. 

 Katılımcıların toplam çalıĢma süreleri 5-26 yıl arasında değiĢmekte 

olup ortalaması 14,84±6,26‟dır. Katılımcıların %53,7‟sinin toplam 

çalıĢma sürelerinin 15 yılın üzerinde olduğu, %46,3‟ünün 15 yıl 

altında olduğu tespit edildi. Toplam çalıĢma süreleri 15 yıl altı ve 15 

yıl üzeri olan çalıĢanların ekip çalıĢmasına yatkınlıkları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunamadı. 

 Katılımcıların %19,4‟ünün tarım bölümü, %9‟unun iĢletme bölümü, 

%7,5‟inin kamu yönetimi ve uluslararası iliĢkiler, %6‟sının 

mekatronik bölümü ve açık öğretim fakültesi mezunu olduğu saptandı. 

 Katılımcıların %58,2‟sinin arama kurtarma teknisyeni, %14,9‟unun 

teknisyen, %4,5‟inin veri hazırlama ve kontrol iĢletmeni, %3‟ünün 

köpek eğitmeni ve memur olarak görev aldığı saptandı. 

 Katılımcıların Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği puan 

ortalamalarının güven alt boyutu puanları 10 ile 20 arasında değiĢtiği 

ve ortalamasının 15,30±2,59 olduğu tespit edildi. Problemi teĢhis ve 

analiz etmek alt boyutu puanları 10 ile 20 arasında değiĢtiği ve 

ortalamasının 13,76±2,47 olduğu tespit edildi. Sorumluluk alt boyutu 

puanları 9 ile 20 arasında değiĢtiği ve ortalamasının 15,78±2,80 ve 

olduğu tespit edildi. ĠĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puanları 5 

ile 20 arasında değiĢtiği ve ortalamasının 14,00±2,81 ve olduğu tespit 

edildi. Eğitim ve yol gösterme alt boyutu puanları 9 ile 20 arasında 

değiĢtiği ve ve ortalamasının 15,70±2,30 ve olduğu tespit edildi. 

Yüksek iç motivasyon alt boyutu puanları 7 ile 19 arasında değiĢtiği 

ve ortalamasının 12,84±2,85 ve olduğu tespit edildi. Liderlik, ikna, 

azim alt boyutu puanları 8 ile 20 arasında değiĢtiği, ortalaması 

14,24±3,07 ve olduğu tespit edildi. Ölçeğin toplam puanları 76 ile 132 

arasında değiĢtiği ve ortalamasının 101,61±13,08 ve olduğu tespit 

edildi.  

 ÇalıĢanların ekip çalıĢmasına yatkın olma durumlarını 

değerlendirmesinde %25,4‟ünün çok iyi, %22,5‟inin iyi, %18,3‟ünün 
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orta, %18,3‟ünün zayıf, %15,5‟ininse çok zayıf olarak düĢündüğü ve 

%54,9‟unun örgütsel bağlılığa iliĢkin sorunlarla karĢılaĢtığı tespit 

edildi. Ekip çalıĢmasına iliĢkin bir sorunla karĢılaĢmayanların ekip 

çalıĢmasına yatkınlıkları sorunla karĢılaĢanlardan istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde yüksek saptandı. 

 ÇalıĢanların ekip çalıĢmasına yatkın olma durumlarını 

değerlendirmesinde %29,9‟unun çok iyi, %31,3‟ünün iyi, %26,9‟unun 

orta, %10,4‟ünün zayıf, %1,5‟ininse çok zayıf olarak düĢündüğü ve 

%53,7‟sinin ekip çalıĢması sırasında herhangi bir sorunla karĢılaĢtığı 

tespit edildi. Ekip çalıĢması sırasında sorunla karĢılaĢanların iĢ birliği 

ve ekip çalıĢması alt boyutu puan ortalaması, karĢılaĢmayanlardan 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yüksek saptandı. 

 ÇalıĢanların ekip çalıĢması olma durumu değerlendirmeleri arasında 

güven, sorumluluk, iĢ birliği ve ekip çalıĢması, yüksek iç motivasyon, 

liderlik, ikna, azim alt boyut ve ölçek toplam puan ortalamaları 

açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptandı. Ekip 

çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin güven alt boyutu puan 

ortalaması, orta ve altı ve iyi olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde 

yüksek saptandı. Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin 

sorumluluk alt boyutu puan ortalaması, orta ve alt olduğunu 

düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı. Ekip çalıĢmasının çok 

iyi olduğunu düĢünenlerin iĢ birliği ve ekip çalıĢması alt boyutu puan 

ortalaması, orta ve altı ve iyi olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde 

yüksek saptandı. Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin 

yüksek iç motivasyon alt boyutu puan ortalaması, orta ve altı ve iyi 

olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı. Ekip 

çalıĢmasının çok iyi olduğunu düĢünenlerin liderlik, ikna, azim alt 

boyutu puan ortalaması, orta ve altı ve iyi olduğunu düĢünenlerden 

anlamlı Ģekilde yüksek saptandı. Ekip çalıĢmasının çok iyi olduğunu 

düĢünenlerin ölçek toplam puan ortalaması, orta ve altı ve iyi 

olduğunu düĢünenlerden anlamlı Ģekilde yüksek saptandı. 
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7. ÖNERĠLER 

Bu yapılan araĢtırma sonucunda ekip çalıĢmasının tüm diğer alanlarda olduğu gibi 

afetle mücadele alanında da toplumun olası yaĢanabilecek risk ve tehlike durumunda 

olumlu katkılar sağlayacağı tespit edilmiĢtir. Ülkemizde yaĢanan afetler sonrasında 

tam anlamıyla ekip çalıĢmasının olmadığı, birtakım eksikler olduğu gözlenmiĢtir. 

Etkili bir arama ve kurtarma ekibi oluĢturmak adına Ģu öneriler hazırlanmıĢtır: 

 Kadınların iç motivasyonlarını yüksek düzeyde tutmak için sadece erkeklere 

yönelik çalıĢma dıĢı etkinlikler değil, kadınların da ilgilisini çekecek 

etkinlikler yapılmalıdır. 

 40 yaĢ ve üzerinde olan çalıĢanların genç çalıĢanlar ile iletiĢim kurmalarını 

sağlamak için ekipler oluĢturulurken yaĢ dağılımı heterojen olmalıdır. 

 Lisans mezunu çalıĢanların problem teĢhis ve analiz yeteneklerini arttırmak 

için kritik, analitik düĢünme eğitimleri almaları ve yaratıcılık ile risk alma 

becerilerinin geliĢtirilmeleri sağlanmalıdır. 

 ÇalıĢanların iç motivasyonlarının arttırılması için elde edilen baĢarılar 

ödüllendirilmelidir.  

 ÇalıĢanların iĢ yükü, çalıĢma ortamları ve gereksinimleri yöneticiler 

tarafından dikkate alınmalı ve düzenlenmelidir. 

 Ekip çalıĢmasında sorun ile karĢılaĢan çalıĢanların, hangi sorunlar ile 

karĢılaĢtığı ve bu sorunlara yönelik çözüm önerileri yöneticileri tarafından 

değerlendirilmedir.  

 AFAD bünyesinde çalıĢan personelin ekip çalıĢması tutumunu olumlu yönde 

artırmak ve iĢ doyumunu yükseltmek maksadıyla, alınacak kararlarda ekip 

üyelerinin görüĢleri alınmalı ve çalıĢanlar tüm sürece dahil edilmelidir. 

 Her çalıĢanın kapasitesi, iyi ve kötü olduğu alanlar analiz edilmeli, görev ve 

sorumluluklar belirlenirken bu konulara dikkat edilmelidir.  

 Her çalıĢana, kendi ilgi alanlarına ve yetkin olduğu konulara yönelik görevler 

verilmelidir. 
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 Tüm çalıĢanların liderlik vasfı kazanması için hizmet içi eğitimler 

uygulanmalıdır. 

 Ekipteki herkesin ortak bir amacı benimsemesi ve bu amaç doğrultusunda 

çalıĢması sağlanmalıdır. 
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Ek A: Tanımlayıcı Bilgi Formu 

Ek B: Takım ÇalıĢmasına Yatkınlık Ölçeği 

Ek C: BilgilendirmiĢ Gönüllü Olur Formu 

Ek D: Ġstanbul Afet ve Acil Durum Yönetimi BaĢkanlığı AraĢtırma Ġzni 

Ek E: Bezmialem Üniversitesi GiriĢimsel Olmayan Klinik AraĢtırmalar Etik Kurul 

Onayı 
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Ek A:  

 

 

Açıklama: Lütfen aĢağıda yazılı olan soruları ve ifadeleri dikkatle okuyarak 

yanıtlamaya çalıĢınız. Her bir soruyu / ifadeyi yanıtladığınızdan emin olunuz. 

 

TeĢekkürler 

1. Cinsiyetiniz: 

 Erkek 

  Kadın 

 

2. YaĢınız: __________ 

 

3. Medeni durumunuz: 

 Evli 

  Bekar 

 EĢi ÖlmüĢ 

 

4. Eğitim durumunuz: 

  Lise 

 Ön lisans 

 Lisans 

 Lisansüstü 

 

5. En son mezun olduğunuz bölüm:  

__________________________________________________ 

 

6. AFAD Arama Kurtarma Birliğindeki göreviniz nedir? 

__________________________________________________ 

 

 

 

7. ġu an bulunduğunuz kurumda ne kadar süredir çalıĢmaktasınız? 

__________________________________________________ 

 

8. Toplam çalıĢma süreniz: __________ 
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9. Arama kurtarma personeli olarak, AFAD Arama Kurtarma Birliği‟nin örgüt 

içindeki bağlılığını nasıl değerlendirirsiniz? 0 ile 10 arasında size en uygun gelen 

rakamı iĢaretleyiniz. “0” Tamamen Var, “10” Tamamen Yok durumu, gösterir. 

 

    |····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····|····| 

     0        1         2        3          4          5        6           7          8          9         10 

 
  Tamamen                                                                                                       Tamamen 

 

    VAR                            YOK 

 

 

 

10. ÇalıĢtığınız kurumda daha önce ekip çalıĢması ile ilgili bir sorunla karĢılaĢtığınızı 

düĢünüyor musunuz? 

 

 Evet 

  Hayır 
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Ek B:  
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Ek C:  

 

 

BĠLGĠLENDĠRĠLMĠġ GÖNÜLLÜ OLUR FORMU ÖRNEĞĠ (BGOF) 

 

 

ÇALIġMANIN ADI:  

 

AFAD Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği ÇalıĢanlarının Ekip ÇalıĢmasına Yatkınlığı 

 

 

 

Aşağıda bilgileri yer almakta olan bir araştırma çalışmasına katılmanız 

istenmektedir. Çalışmaya katılıp katılmama kararı tamamen size aittir. Katılmak 

isteyip istemediğinize karar vermeden önce araştırmanın neden yapıldığını, 

bilgilerinizin nasıl kullanılacağını, çalışmanın neleri içerdiğini,  olası yararları ve 

risklerini ya da rahatsızlık verebilecek yönlerini anlamanız önemlidir. Lütfen 

aşağıdaki bilgileri dikkatlice okumak için zaman ayırınız. Eğer çalışmaya katılma 

kararı verirseniz, ÇalıĢmaya Katılma Onayı Formu’nu imzalayınız. Çalışmadan 

herhangi bir zamanda ayrılmakta özgürsünüz. Çalışmaya katıldığınız için size 

herhangi bir ödeme yapılmayacak ya da sizden herhangi bir maddi katkı/malzeme 

katkısı istenmeyecektir./  Araştırmada kullanılacak tüm malzemeler ve yapılabilecek 

tüm harcamalar araştırmacı tarafından karşılanacaktır (iki cümleden biri olabilir)  

 

ÇALIġMANIN KONUSU VE AMACI: 

 

Ekip çalıĢması, aynı amaç doğrultusunda hareket eden kiĢilerin zihin ve kas 

gücüyle bir bütün oluĢturarak hedefe yönelik yaptığı çalıĢmalardır. 

Ekip çalıĢması bütün iĢ kollarında önemli olsa da diğer iĢ kollarına oranla 

arama kurtarma ekiplerinde çok daha önemlidir. Dolayısıyla bireysel olarak 

yürütülemeyen arama kurtarma çalıĢmalarında ekip içerisinde bir kiĢinin bile 

görevini ihmal ediyor olması, ekip içerisinde uyuĢmazlıkların bulunuyor olması 

çalıĢmaların sağlıklı bir Ģekilde ilerlemesine engel olarak kiĢilerin hayatlarına mal 

olabilir. 

Bu çalıĢmada büyük baĢarılar gösteren Ġstanbul Arama Kurtarma Birliği 

ÇalıĢanlarının Ekip ÇalıĢmasına Yatkınlığı ölçülerek, düğer profesyonel ve gönüllü 

ekiplere yol göstermesi amaçlanmıĢtır. 

 

ÇALIġMA ĠġLEMLERĠ:  

(Gönüllüden kan alınacak ise kan miktar 2 ml ( bir çay kaşığı ) / 5 ml ( bir tatlı kaşığı 

) şeklinde belirtilmelidir Çalışma işlemlerinin hasta açısından yan etkileri, riskleri ve 

rahatsızlıkları açıklanmalıdır.) 
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ÇALIġMADA YER ALMAMIN YARARLARI NELERDĠR? 

 

Arama kurtarma çalıĢmaları yapan Ġstanbul AFAD Arama Kurtarma Birliği 

çalıĢanlarının ekip çalıĢmasına yatkınlığını somut bir Ģekilde ele alınacaktır. Kurum 

içerisinde önemli olduğunu düĢündüğümüz ekip çalıĢmasına yatkınlık düzeyi 

değerlendirilmeye çalıĢılacaktır.  

 

BU ÇALIġMAYA KATILMAMIN MALĠYETĠ NEDĠR? (Bu bölüm aynen 

korunacaktır) 

ÇalıĢmaya katılmakla parasal yük altına girmeyeceksiniz ve size de herhangi bir 

ödeme yapılmayacaktır. 

 

ÇALIġMAYA KATILMALI MIYIM? 

Bu çalıĢmada yer alıp almamak tamamen size bağlıdır. ġu anda bu formu 

imzalasanız bile istediğiniz herhangi bir zamanda bir neden göstermeksizin çalıĢmayı 

bırakmakta özgürsünüz. Eğer katılmak istemez iseniz veya çalıĢmadan ayrılırsanız, 

doktorunuz tarafından sizin için en uygun tedavi planı uygulanacaktır.  

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLERĠM NASIL KULLANILACAK? 

ÇalıĢma kiĢisel bilgilerinizi, araĢtırmayı ve istatiksel analizleri yürütmek için 

kullanacaktır ancak kimlik bilgileriniz gizli tutulacaktır. Yalnızca gereği halinde, 

sizinle ilgili bilgileri etik kurullar ya da resmi makamlar inceleyebilir. ÇalıĢmanın 

sonunda, kendi sonuçlarınızla ilgili bilgi istemeye hakkınız vardır. ÇalıĢma sonuçları 

çalıĢma bitiminde tıbbi literatürde yayınlanabilecektir ancak kimliğiniz 

açıklanmayacaktır.  

 

 

SORU VE PROBLEMLER ĠÇĠN BAġVURULACAK KĠġĠLER: 

 

ADI  : Yalım ÖZKAR 

GÖREVĠ : Yardımcı AraĢtırmacı 

TELEFON :0531 958 84 08 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 

 

 

 

ÇALIġMAYA KATILMA ONAYI  

 

Yukarıdaki bilgileri ilgili araĢtırmacı ile ayrıntılı olarak tartıĢtım ve kendisi bütün 

sorularımı cevapladı. Bu bilgilendirilmiĢ olur belgesini okudum ve anladım. Bu 

araĢtırmaya katılmayı kabul ediyor ve bu onay belgesini kendi hür irademle 

imzalıyorum. Bu onay, ilgili hiçbir kanun ve yönetmeliği geçersiz kılmaz. 

AraĢtırmacı, saklamam için bu belgenin bir kopyasını çalıĢma sırasında dikkat 

edeceğim noktaları da içerecek Ģekilde bana teslim etmiĢtir.  

 

Gönüllü Adı Soyadı:  Tarih ve İmza: 

Telefon:  

 

Vasi (var ise ) Adı 

Soyadı: 
 Tarih ve İmza: 

Telefon:  

 

Görüşme Tanığı Adı 

Soyadı: 
 Tarih ve İmza: 

Telefon:  

 

Araştırmacı Adı Soyadı: 
Dr. Öğretim Üyesi 

Özcan ERDOĞAN 
Tarih ve İmza: 

Telefon: 0543 495 97 96 

 
1: Gönüllünün bilgilendirilme işlemine başından sonuna dek tanıklık eden kişi 

2:Gönüllüyü araştırma hakkında bilgilendiren kişi 

 

 

 

NOT: ÇalıĢmaya katılma onayı uygulamadan hemen önce gerçekleĢtirilecektir. 
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Ek D:  
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Ek E:  
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