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OZET

Kisaca NLP diye bilinen “Beyin Dili Programlamasi” (Neuro Linguistic
Programming), kisinin ig¢sel gizilgli¢lerini kesfedip agiga ¢ikarmasini ve onlardan en
list diizeyde yararlanabilmesini saglamayi amaglayan bir ydntemdir. NLP’nin,
uzunca bir siiredir diinyanin pek ¢ok iilkesinde faaliyet gosteren sayisiz kurum ve
isletmede kurum ici iletisimi iyilestirerek motivasyon ve calisma verimliligini

arttirma hedefiyle seminerler seklinde uygulanmakta oldugu bilinmektedir.

Calismamizda, oncelikle Halkla Iliskiler, ardindan konuyu biraz daraltarak
Kurum i¢i Halkla iligkiler, sonrasinda ise NLP {izerine kaynak tarama yoluyla

gerceklestirdigimiz bilimsel arastirmalara yer verilmistir.

Izleyen béliimde, 25 Temmuz 2009 ile 4 Agustos 2009 tarihleri arasinda,
daha once iki kez NLP seminerlerine katilmig bulunan Adana Orman Bolge
Miidiirliigii ve bagli teskilatlardaki yonetici ve ¢alisanlar arasinda uygulamis
oldugumuz anketin sonuglar1 degerlendirilmis olup, sonu¢ olarak NLP icerikli
seminer uygulamalarinin calisanlarin calisma motivasyonlart ve insan iligkilerine

olan etkilerinin analizine girilmistir.

i






T.C.

SELCUK UNIVERSITESI

L Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Name- Surname Mahmut Mert ASLAN | Ogrenci Numarast:
074221031006
g
§ Ana Bilim / Bilim|Halkla Iliskiler ve Tanitim /
,S[;)D Dali .
O Arastirma Yontemleri
Danigmani Yrd. Dog. Dr. Kadir CANOZ
Tezin Ad1 “The Role of NLP in developing the Inner Public Relations”

SUMMARY

Neuro Linguistic Pragramming is briefly known as NLP. It aims at
discovering and developing the individuals’s prominent abilities and other secret
powers and olso making the person make use of those potentials at a maximum level.
It is commonly known that NLP seminars are applied in many institutions in the
business life all over the world for a long time to improve both the officials’ and

employees’ motivation and human relations.

At our work here, first of all, a research concerning Public Relations, then
similar scientific researches as regards Internal Public Relations and NLP were

introduced.

In the last section, the data and results of a scientific survey which was
designed on the effects of NLP seminars on the officials and empleyees presently
working in The Regional Directory of Forestry of Adana and applied on the same
staff between the 25th of July 2009 and the 4th of August 2009 were introduced.
Finally, the available data that have been collected through the survey at issue were

evaluated one by one in terms of internationally acknowledged survey criteria called

SPSS.
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GIRIS

1970’11 yillarin  baslarinda ortaya ¢ikmis olan Neuro Linguistic
Programlama’nin (Sinir Dili Programlamasi) odak noktasi, birbirinden ¢ok degisik
alanlarda faaliyet gosteren kimselerin ulastiklar1 parlak sonuglari nasil elde ettikleri
ve onlar1 bu basarilara ulastiran diisiinsel ve davranigsal siireglerin diger kimselerce
nasil modellenebileceginin tekniklerini saptamaktir. Bu acidan bakildiginda,
NLP’nin “diistinme eylemi sirasinda olup bitenler” ve “diisiincelerimizin bizim ve
diger insanlar {izerinde ne gibi etkilere yol agti§1” noktalar1 iizerinde de duyarlilikla
durdugunu kaydetmek gerekir. Boylelikle, bize daha nitelikli ve yararli diigiinme
bicimlerine kavusmanin, daha biiylik basarilar kazanabilmenin giivenli ve verimli
kulvarin1 gosterir. Davraniglarimizi ve onlarin sonunda ortaya c¢ikan basarilarimizi
tetikleyen ve etkileyen diisiinme siire¢lerimizi daha iyi tamimamiza olanak
saglamakla yetinmeyip, aynt zamanda yagamimizi denetim altina alabilmemiz icin
gerekli olan teknikleri de saglamaktadir. Baglam acisindan, NLP’nin kisisel
miitkemmelligi yakalamanin hem sanati hem de bilimi oldugunu sdylemek kesinlikle
miimkiindiir. O bir sanattir. Ciinkii her bireyin kendine 6zgii goérme, diisiinme ve
davranma big¢imleri, herkesten farkli duygulari, tutumlari, yargilar1 ve inanglari
vardir ve bunlarin igerigine girildiginde hayli 6znel sonuclar ortaya c¢ikmaktadir.
Heniliz embriyon safhasinda da olsa, bir bilimdir. Ciinkii herkesce takdir goéren
basarili kimselerin basar1 grafigini, tek tek pariltili basar1 Oykiileri ve davranis
modellerini tanimlamakta kullanilabilen birtakim arastirma ydntemlerinden destek

almaktadir.

NLP, ortalama olandan miikemmel olana dogru 6nemli bir fark iiretecek
sekilde, hem kendimizle hem de baskalar1 ile ideal iletisimi nasil kurup
stirdiirebilecegimizin yollarint 6gretir. Son derece uygulamaya doniik bir alan olan
NLP’nin, iletisim teorisine siradan bir katkida bulunmaktan 6teye gectiginin altini
0zenle ¢izmek gerekir. Uygulama bazinda basvurdugu baslica ilkelerden biri, géz
kamagtiran basarilar elde etmis olan kimselerin diisiinme ve davranma big¢imlerini

model haline getirerek diger insanlarin onlardan yararlanabilmesini saglamaktir.

NLP’nin bir baska o6zelligi de, yasamin farkli kosullarina uyarlanabilme

esnekligine sahip olmasidir. Belli bir yontemden kisa zamanda sonu¢ alinamiyorsa,



hedefe wulasilincaya dek diisinme ve davranma bigimlerinde degisiklik

yapilabilmesinin olanaklarini sunmaktadir.

Icerigi itibariyle, onun aym sekilde tiim cesitleri ile insani iligkileri
iyilestirme islevi ylriitmekte oldugunu gbéz ardi etmek g¢ok biiylik bir haksizlik
olacaktir. Nitekim uzun zamandir diinyanin her yerinde, 6zellikle ¢agdas diinyada,
kurum ig¢i insani iligkileri gelistirmek, yonetici ve ¢alisanlarin motivasyon ve mesleki
verimliligini arttirmak ve kurumsal miikemmellige erismek amaciyla da NLP
seminerleri uygulandigi bilinmektedir. Nitekim yapmis oldugumuz bu calismanin

amaci, kurum i¢i halkla iligkilerin gelistirilmesinde NLP’nin roliidiir.

Literatiir taramas1 ve alan arastirmasindan olusan ¢alismamiz, {ic boliimden
olusmaktadir. Birinci boliim, Halkla Iliskiler ve Kurum I¢i Halkla iliskiler iizerinedir.
Ikinci boliimde ayrmtili biri bigimde NLP ve Kurum I¢i Halkla Iliskilere iliskin bilgi
sunulduktan sonra, iigiincii boliimde Kurum i¢i Halkla liskilerin gelistirilmesinde
NLP’nin rolii ile ilgili yapilmis olan alan arastirmasinin verileri ve tablolari

sunulmaktadir.

Ik iki boliim art arda okunup Adana Orman Bolge Miidiirliigii ve bagh
birimlerde 25 Temmuz 2009 ile 4 Agustos 2009 tarihleri arasinda diizenlenmis
bulunan NLP seminerlerinin sonuglarini test etmeye doniik olarak ilgili kurum
biinyesindeki yonetici ve calisanlar iizerinde uygulamis oldugumuz anketin SPSS
programinda elde edilmis verileri incelendiginde, NLP ile ilgili ilk iki bilimsel alan
arasindaki sik1 kuramsal ve uygulayimsal iliskiler okuyucunun zihninde otomatik bir
bicimde kurulmakla birlikte, sonu¢ boliimiinde aradaki siki iligkiler ile ilgili gerekli

aciklamalara ayrica yer verilmis bulunmaktadir.



BiRINCi BOLUM
HALKLA ILiSKILER
1.1.HALKLA ILISKILERIN TANIMI

Birden fazla bilim dali ile beslenen, bu bilimlerin verileriyle senteze ulagan
halkla iligkiler kavrami iizerinde, uzun siire tam bir goriis birligine varilamamasi,
kavramin sosyal bilimlerin alt dallar1 i¢inde yorumlanmasina neden olmaktadir

(Peltekoglu, 2001: 2).

Kavramin tarih i¢inde gecirdigi degisim, komsu dallarla olan igselligi ve
Ozellikle c¢cok farkli alanlara uygulanabilir olmasi, tek bir tanim {izerinde

birlestirilmesini gli¢lestiren temel nedenlerdir (Kazanci, 1982: 36).

Halkla iligkiler kavrami iizerinde gorlis birligine varilmamis olmasi,
Foundation for Public Relations Research and Education’1 genis ¢apli bir aragtirma
yapmaya yoneltmis, bu calismada halkla iligkiler kavraminin g¢evresel faktorler ve
yasanan degisimlerden nasil etkilendigi arastirilmistir. 1906-1976 tarihleri arasindaki
degisimleri kapsayan calismada 65 uzman gorev almis ve 472 tanimin analiz
edilmesi neticesinde ulasilan nihai tanima gore halkla iliskiler, "Bir igletme ile hedef
kitle arasinda karsilikl iletisimi, anlayis1 olusturmaya ve siirdiirmeye yardimci olan
ayricaliklt bir yonetim gorevidir" (Peltekoglu, 2001: 2) big¢iminde belirginlesmis

olup, elde edilen bu tanimlama bizim ¢aligmamiza da esas olugturmaktadir.

Halkla iligkiler ile ilgili yapilan diger tanimlamalardan bazilar1 soyle

siralanmaktadir:

"Halkla iliskiler, halkin ve kamunun ilgisini ¢cekmek, onu harekete gecirmek

ve istenilen yola yoneltmektir" (Tortop, 1998: 4).

"Halkla iligkiler, 6zel veya tiizel kisilerin belirtilmis kitlelerle diirlist ve
saglam baglar kurup gelistirerek onlari olumlu inang ve eylemlere yoneltmesi,
tepkileri degerlendirerek tutumuna yon vermesi, boylece karsilikli yarar saglayan
iligkiler siirdiirme yolundaki planl ¢abalar1 kapsayan bir yoneticilik sanatidir" (Asna,

1969: 13).



"Halkla iligkiler, kisi veya kurulusun amaglarin1 gerceklestirmesine
yardimci olan, 6nem sirast kimi zaman tiiketici, kimi zaman dagitimci ve ¢alisanlar
gibi kurulusun yapisina gore degiskenlik gosteren hedef kitlelerle gergeklestirilen
stratejik iletisim yonetimidir" (Peltekoglu, 2001: 6).

"Halkla iligkiler, yalmzca bilgi vermek i¢in yiiriitiillen bir ¢alisma degil,
yonetim-halk iliskisini 1iyilestirmeye yonelik, temelinde iletisimin yattig1 bir

etkilesim ¢alismasidir" (Kazanci, 1999: 59).

"Halkla iliskiler, bir orgiit ile onun basar1 veya basarisizlig1r kendilerine
bagl oldugu cesitli konumlar arasinda karsilikli yarara dayali iliskileri belirleyen,

kuran ve stirdiiren bir yonetim islevidir" (Varol, 1993: 23).
1.2. HALKLA ILiSKIiLERIN OZELLIKLERI

Halkla iligkilerin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bir takim ozelliklerinin de
bilinmesi gerekmektedir, soz konusu bu dzellikler soyle siralanmaktadir (Isci, 1999:

9):
-Halkla iligkiler, kamuoyu ile ilgili iligkiler ¢cer¢evesinde agiklanir.

-Cagdas yoneticilik anlayisi, oncelikle yoneticilerin sorumluluk duygusu

i¢inde hareket etmesi, halkla olumlu iligkiler kurmasidir.

-Kamu kuruluslarinin  6zel tesebbiisii etkilemesiyle halkla iligkiler

yoneticileri her alanda halkin yararin1 6n planda tutmaya yoneltmistir.

-Halkla iligkiler, 6zel veya kamu kuruluslarinin faydali ¢alismalar yapmast

yaninda, bu konuda yaptig1 ¢alismalar1 duyurmasi faaliyetlerin de kapsar.
1.3. HALKLA ILISKILERIN AMACLARI

Halkla iliskilerin ana hedefi ve varolus nedeni, halki, bir bagka deyisle
kamuoyunu su ya da bu konuda etkilemek, ele alacagi konuda onun destegini ve

giivenini kazanabilmektir (Asna, 1969: 7).

Bir bagka goriiste ise halkla iligkilerin amaci, belirlenmis hedef kitlenin

tepkilerini cesitli geri bildirim yan temelleriyle dikkate alarak kurum ve kurulusun



calisma ve politikalarini toplum yasalariyla paralel hale getirmek ve karsilikli anlayis

ortam1 hazirlamaktir (Onal, 2000: 8).

Yine halkla iliskiler calismasi yapan kuruluslarin amaclari bir baska

arastirmaci tarafindan soyle siralanmaktadir (Ertekin, 2000: 47-48).

-Halka bilgi sunma, aydinlatma ve izlenen politikayr benimsetme suretiyle

halkin ilgi ve destegini saglamak.

-Halkta 6zel ve kamu yonetimine karsi olumlu bir tutum ve davranis

degisikligi meydana getirme.

-Halkin yonetimle olan iliskilerinde, isleri basitlestirip, kolaylastirma, halki

aracilardan kurtarma, halkin katilimin1 6zendirici bilgiler verme.

-Ozellikle smirlayici hizmet sunumunda (trafik kurallari, avlanma yasagi)

halka bilgi verme, yonetimin sagladig1 yardim ve olanaklari ilgililerine iletme.

-Almacak kararlarin daha isabetli olmasii saglayacak bilgileri haltan

saglamak.

-Halkin gerek yonetsel kararlar gerekse yonetim isleyisine iliskin elestiri ve

onerilerini degerlendirip bunlardan yararlanma ve halkla isbirligi yapma.

Genel olarak bakildiginda, halkla iligkiler siiregleri dort asamadan
olugmaktadir. Bunlar, arastirma, planlama, uygulama ve degerlendirme olarak
siralanabilir; ancak Robert L. Heath, bu siireglere stewardship kavramini eklemistir.
Buna gore, mevcut hedef kitle ile halkla iliskiler ekseninde kurulmus olan iligkiler
periyodik olarak siirdiiriilmeli veya bu iligkiler devamli sekilde giincellenmeye
calisilmalidir. Faaliyetler siirecinde, Ornegin arastirma, planlama ve uygulama
asamalarinda kurulmus tim iliskiler gazeteler, televizyon kanallar1 ve benzeri

kanallarda dongiisel olarak koruma altinda tutulmalidir (Heath, 2001: 279-289).
1.4. HALKLA ILIiSKILERIN ANA ILKELERI

Halkla Iliskiler’i meslek edinenlerin uymasi gereken baz ilkeler vardir. Bu
ilkeler, 6ziinde meslek sayginhigini saglamaya ve korumaya yoneliktir (Is¢i, 1997:

99). S6z konusu ilkeler soyle siralanabilir:



-Iki yonlii iliski: Halkla iliskiler tek tarafli olarak vyiiriitiilecek bir
faaliyet alani degildir. Temeli hedef kitle ile kaynak arasindaki iletisimdir.
Burada bir taraftan kamuoyu g¢esitli yonlerden bilgilendirilip onun destegi
saglanirken, diger taraftan halkin igletmeden beklentileri ve tepkileri

Olctilmektedir (Sabuncuoglu, 1993: 39).

-Inandiricihk ve dogru bilgi verme: Insanlart kazanmanm ve kendi
tarafina ¢ekmenin en iyi yolu onlar1 inandirmaktir. Bir mesajin inandirict olmasi igin,
verilen bilgi ile elde edilen sonucun birbirine uymasi gerekir. Halkla iliskiler
calismasinda inandiric1 olunmasi, hedef kitlenin taninmasi ve kurallarin bilinmesine

baghdir (is¢i, 1997: 101).

Halkla iligkiler faaliyetinin her kademesinde diiriist davranmanin, planlarin
uygulanmasinda titizlik gdstermenin basar1 oranini artirdig1 goriilmistiir. Dolayisiyla
halkla iliskiler sanatinda yalmz ger¢egin yeri vardir, ger¢ek olan tanitilir,

duyurulabilir (Asna, 1964: 88).

- Devamhilik ve tekrarlama: Halkla iliskilerin olumlu sonuglar vermesi
icin, dnemli mesajlarin araliklarla tekrar edilmesi gerekir.Hedef kitleyi etkilemek ve
mesajlart kalici kilmanin baska yolu yoktur. Bu yolla mesajlar hedef kitlenin

hafizasina yerlestirilebilir (Is¢i, 1997: 101).

- Sabir ve acikhik: Halkla iligskiler aceleye gelmeyen bir faaliyettir.
Ciinkii birkag giinde saygi, sevgi ve niifuz kazanilamaz (Sabuncuoglu,

1993: 41).

-Sorumluluk: Halkla iliskiler faaliyetinin basarisi, isletmedeki
miidiirden kapiciya kadar herkesin kendine diisen gorevi en iyi sekilde

yapmasina baglidir. Burada giiler yiiz, tath s6z cok énemlidir (Is¢i, 1997: 102).
1.5. HALKLA ILISKIiLERIN YONTEMLERI

Bir halkla iliskiler kampanyasi, arastirma, planlama, aksiyon/uygulama,
iletisim ile sonuclarin degerlendirilmesinden olusan siireci mutlaka yasamali, bu
stire¢ icinde amagclar belirlenerek strateji ve taktikler gelistirilmelidir (Peltekoglu,

2001: 148).



Arastirma asamasinda, hedef kitleyi iyi tanimak gerekir. Hedef Kkitleyi,
mevcut durumu ve beklentileriyle resmetmek ve bu konudaki isabet, daha sonraki
calismalar etkiler. Bilgiler dogru ve gecerli olmalidir. Bu bilgiler isletmenin isine
yaramali, amaci yakalamay1 kolaylastirmalidir. Toplanan bilgi nedenli dogru ise
sonu¢ o kadar dogru olur. "Halkla iliskiler caligmasinda hedef olarak ele aldigimiz
kitlenin oOzellikleri, egilimleri, goriis ve diislinceleri bilinmedikc¢e, hazirlanacak
program giyecek insan1 gérmeden calisan terzinin diktigi elbiseye benzer, bol ya da

dar gelir" (Asna, 1993: 78)

Arastirma asamasi”nda ilk Oonemli konu, sorunu belirli olarak ortaya
koymaktir. Ikinci énemli konu, arastirmada kullanilan 6lgii araglarmin ne derece
giivenilir oldugunun bilinmesi gerektigidir. Aragtirmada giivenilirlik derecesini
bildigimiz soru kagitlari, denemeler, telefonla ya da yliz-ylize soru-cevap
goriismeleri gibi 6l¢ii araclarinin en verimli bigimde kullanilmasi diger énemli bir

konudur (Asna, 1969: 162).

Arastirma asamasinda, ii¢ bilimsel arastirma yonteminden bahsedebiliriz

(Asna, 1969: 163).
-Kisisel Sorusturma Yontemi

Bir kitleyi ortaya cikaran bireylerle teker teker yapilan goriismenin, kitle
hakkinda en dogru bilgileri verecegi aciktir; fakat yiiz yiize gelip soru sordugumuz
herkesten, dogru cevap alacagimiz ya da cevap alip alamayacagimiz Onceden
bilinemez. Toplumdaki kisilere tek tek sorular sorulmasi ayni zamanda personel,

zaman ve para bakimindan da olanakli degildir.
- Ornekleme Yéntemi

Kisisel sorusturma yontemindeki sakincalar yiiziinden toplumun tiimi
yerine, onu temsil edebilecek ornekler seg¢ip, arastirmayr bunlar {izerinde yapmak,
daha ucuz, saglam ve verimli bir yontem olacaktir. Bu yontemde de, eksiksiz ve
kesin sonu¢ alinacagi sdylenemez. Ama toplumun tiimii arastirma kapsamina
alimamayacagina gore, 6rnekleme yontemi, kisisel sorusturma yontemine gore daha

giivenilirdir.



-Anket Yontemi

Bu yontem kullanilarak arasgtirma yapildigi zaman, katilanlarin se¢imi
konusunda elde fazla gii¢ yoktur. Anket i¢in soru sorulan hedefin sinirlarini
arastirmaci ¢izse bile, sorulara kimlerin cevap verecegi bilinemez. Anket sorulan;
posta, basin araclar1 ve elden soru kagitlarinin ulastirilmasi gibi yollarla halka

ulastirilir.

“Planlama asamasi1”nda, Oncelikle gerekli olan paranin bulunmasi lazimdir.
Biitce hazirlanirken iyi diisiinlip, gereksiz harcamalardan kaginmak gerekmektedir.
Kampanya da kullanilacak haberlesme araglarinin se¢imi de iizerinde durulmasi
gereken Onemli bir konudur. Hangi aracin, ne genislikte etki alan1 buldugu ortaya
cikarilmalidir. Kampanya i¢in gerekli personel ile eldeki memurlar arasinda uyum
saglama isi de planlama sirasinda yapilmalidir. Ayrica, kampanyanin konusuna ve
hedefin 6zelliklerine goére siirenin uzunlugu dikkatle belirlenmelidir (Asna, 1969:

169.

“Uygulama asamasi”nda etkin ve basarili olabilmek i¢in kaynak, alic1 ve
mesajdan olusan ii¢ temel unsurun her birinde etkili olabilmek gerekmektedir.
Kaynak konu hakkinda yeteri kadar bilgi sahibi olmali, alicinin goziinde giivenilir
olmali, gonderen mesaji hedefin anlayacagi bi¢imde kodlamali, mesaji aliciya
ulastiracak kanallar1 segmeli, hedef kitleye ulagmasi ve etkileyebilmesi i¢in mesajin
alicinin  dikkatini ¢ekmeli, alternatifler arasinda kalan kisiye uygun secenekler

sunmal1 ve alicity1 motive etmelidir (Peltekoglu, 2001: 158).

Bir halkla iliskiler siirecindeki uygulama asamasi, masa basinda yapilan
caligmalardan c¢ok, eyleme yonelim boyutun sergilendigi asamadir ve diger dort

asamanin goriinen tek adimidir (Peltekoglu, 2001: 159).

Bir halkla iliskiler kampanyasimin dordiincii adimi olan “degerlendirme
asamasi’ndan, bir seyleri kanitlamak i¢in degil, neyin nasil oldugunu 6grenmek icin

yararlanilir. Degerlendirme asamasinda su sorulara cevap aranmalidir:

-Kavramin olusturulmasi ve tasarim asamasinda;
Program, istenen hedeflere uygun olarak tasarlanmis mi? Diisiiniilen ve mevcut

harcamalar nelerdir ve masraflarin etkinlikle iliskisi nedir?



-Uygulama asamasinda, program belirlenmis hedef gruba ve bdlgeye

erisiyor mu? Program planlandig1 asamada belirlendigi gibi mi yonlendiriliyor?

-Programin  yarar/etki ~ve  verim  acisindan  degerlendirilmesi

asamasinda program istenen hedeflere ulagsmak i¢in etkili mi?

-Programin  sonuglar1  programi  kapsayan alternatif yOntemlerle

aciklanabiliyor mu?
-Programin istenmeyen bazi etkileri var m1?

-Program alternatif kullanimlariyla kiyaslandiginda, kaynaklarin verimli

bigimde kullanimi s6z konusu mudur?

1. 6. HALKLA ILISKILER UYGULAMALARINDA KULLANILAN
ARACLAR

Halkla iliskilerin 6zii olan iletisimin hareket noktasi bilgilendirmek de olsa
goriis ve diisiinceleri etkilemenin 6nemi nedeniyle halkla iligkiler siireci ikna edici
iletisimle dogrudan ilgilidir. Ancak halkla iligkilerde ikna edici olabilmek sadece
mesajlarin etkinligiyle sinirli olmayip, kurulusun kamuoyundaki imaji, giivenilirligi
ve sayginhigiyla da alakalidir. iletisimle anlam kazanan halkla iliskiler alaninda, en
etkin iletisim ara¢ ve yOntemlerinden yararlanilmasi, belirlenen amaca ulasilmasi

acisindan oldukga onemlidir (Peltekoglu, 2005: 182).

Hedef kitlelere ulasabilmek ve onlar1 etkileyebilmek i¢in iletisim araglarina
gereksinim duyan halkla iligskilerde, mesaj etkinliginin istenen dilizeyde
saglanabilmesi i¢in dogru iletisim aracinin se¢imi olduk¢a dnemlidir. Temelde halkla
iligkiler mesajlarinin iletilmesinde kullanilacak bu araglarin se¢iminde, hedef kitlenin
biiylikliigii, yasi, kiiltlir ve gelir diizeyi, yasanilan bdlge, cinsiyet (Asna, 1993: 116)
kadar, konuyu temsil yetenegi ve tasima kapasitesi gibi Ozellikler de dikkate

alimmaktadir (Candz, 2008: 358-359).

Halkla iligkiler uygulamalarinda ¢ok sayida ve cgesitte arag, yontem ve
teknik kullanilmakla beraber, bu araglarin tamaminin kullanilmasi gibi bir zorunluluk
bulunmamaktadir. Bu konuda uyulmasi zorunlu olan kural, yapilacak uygulamanin

tim yonleriyle (hedef kitle, biitce, personel vs.) degerlendirilmesi, ara¢ ve/veya



yontem se¢iminin bu degerlendirme sonrasinda yapilmasidir. Halkla iligkilerde ve
iletisimde kanal olarak da isimlendirilen bu araglar, secilen hedef kitleye gore de
farklilik gostermektedir. Yaygin hedef Kkitleler i¢in kitle iletisim araglar1 denilen
gazete, radyo, televizyon, sinema ve son yillarda yayginlasan internetle ve GSM gibi
imkanlar kullanilirken, daha kii¢lik gruplar icin yliz ylize goriisme, telefon, mektup,
brosiir, sergi, biilten gibi araclardan yararlanilmaktadir. Bunlardan baska toplu
gosterimler icin festivaller (Kazanci, 1997: 158), yarismalar, toplantilar (Bigaket,
1998: 157) gibi etkinlikler de halkla iligkiler ¢alismalarinda kullanilan iletisim arag

ve yontemleri arasinda sayilmaktadir.
1.6.1. Basili ve Yazih Araclar

Bir kurulusun, halkla iliskiler amac¢lh hedef kitlesiyle iletisim kurmasi ve
kendini tanitabilmesi i¢in kullanabilecegi ¢ok sayida yazili/basili arag vardir.
Yazili/basili araglar1 gazeteler, dergiler, biiltenler, brosiirler, el kitap¢iklari, afisler,
duyuru panolari, mektuplar, yilliklar, raporlar, reklam panolari, pankartlar, el ilanlari,
kurum renklerini ve amblemini tasiyan antetli kagit, kartvizitler, bayram kartlari,
pullar, rozetler, karikatiirler, kitap ayraclari, baskili tisortler ve sapkalar vb. olarak
siralamiglar; kurumun adinin, logosunun bulundugu, kurum ¢alismalari, hizmetleri
vb. hakkinda bilginin yer aldig1 her tiirlii yazili/basili ortamin halkla iliskiler amacls,
kurum lehine kullanilabilecegini dile getirmislerdir (Tengilimoglu ve Oztiirk (2004:
147).

1.6.1.1. Gazeteler

Halkla iligkilerde en ¢ok kullanilan araclarin basinda gazeteler gelmektedir.
Gazetelerden istenilen bi¢imde yararlanabilmek icin onlarin 6zelliklerini ve en
Oonemlisi de ¢aligma diizenlerini bilmek gerektigine deginen Kazanci (1997: 259),
“gazete diizenlemesini halkla iligkiler birimi yapamayacagi ve igerigini de
diizenleyemeyecegi icin amag siitunlarda yer tahsisi saglayabilmektir” diyerek,
halkla iliskiler birimlerinin, gazetelerin geleneksel tutum ve diizenine uymak zorunda
olduklarin1 dile getirmistir. Ayrica yine aym eserinde, “gazetecilerle kotii olmak

halkla iligkiler mesleginde en zararli davranistir” diyerek, gazetelerin halkla iligkiler
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caligmalarindaki 6nemli roliine ve samimi ve diiriist davranislarla gazeteciler ve

gazete yoneticilerinin dikkatini gekmenin 6nemine deginmistir (Kazanci, 1997: 260).

Gazetelerle ilgili bir diger 6nemli husus da 6zelikle iilkemizde c¢ok tirajli,
ulusal gazetelerin kullanilmasinin daha genis kitlelere ulasma agisindan 6nemli ancak
zor oldugudur. Gazetelerden en iyi sekilde yararlanabilmek igin yayinlanacak
mesajlarin  haber niteligi tasimasi ve zamanlamasi konusuna dikkat edilmesi
gerekmektedir. Yani gazetede yayinlanacak mesajlarin hem kamuoyu i¢in hem de
kurulug i¢in bir anlam ifade etmesi gerekir. Bir kurulusun yildoniimii, yeni veya
gelistirilmis bir {iriinlin piyasaya ¢ikmasi, bir basin toplantisi, yeni bir kampanyanin
tanitim1 vb. konular hem toplumun ve dolayisiyla gazetelerin ilgisi ¢eken haberler

hem de kurulusun gazeteleri kullanmasi i¢in 6nemli firsatlardir.
1.6.1.2. Dergiler

Gazetelerin halkla iligkiler aracit olarak sahip oldugu ozellikler aynen
dergiler icin de gecerlidir. Ancak dergiler i¢cin hazirlanmasi planlanan yazilar daha
spesifik ve ayrintilt olacagindan uzun zaman almaktadir. Dergiler konular1 ve yayim
donemleri agisindan c¢esitlilik gostermektedir. Farkli okuyucu kitlelerine yonelik
bilimsel, kiiltiirel veya eglendirici tarzda igerikleri olabilir. Uzmanlik alanlarina
yonelik spesifik konulu dergiler, hedef kitleleri homojen nitelikte olan isletmeler i¢in

olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Dergilerde cekiciligi arttirmak i¢in kurulus haberlerine yer verme orani ¢ok
diisiik tutulmali, reklamdan kaginilmali ve bol fotografli roportajlara, uzun ve sikici
olmayan yazilara yer verilmelidir (Camdereli, 2000: 85). Bunu yaninda belirli bir
meslek grubunu yonelik bilimsel nitelikli dergilerde, kurum yoneticileri veya
calisanlar tarafindan, isletme yapisi, iiretim yontemi, hizmet anlayisi vb. konularda
kullanilan bilimsel yontemleri igeren bilimsel veya bilgilendirici makaleler kurum

imajmin o meslek mensuplar1 goziinde ylikselmesini saglayacaktir.

Kurulus tarafindan kurulusun amaclari, isleyisi, {rilinleri, calisanlari,
diizenledigi faaliyetler vb. konularda bilgi verme amagh yayinlanan biilten ve
popiiler dergiler de halkla iligskilerde olduk¢a 6nem tagimaktadir. Bu tarz yaymlarin

varhigi ve devamliligi kurulusun giicii ve istikrar1 konusunda hedef kitle lizerinde
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olumlu imaj yaratmakta, ayn1 zamanda kurulusla calisanlari ve hedef kitlesi

arasindaki bagi kuvvetlendirmektedir.
1.6.1.3. Basin Bildirileri

Basin bildirileri veya basin biiltenleri, halkla iligkilerin basinla iliskilerde en
yaygin sekilde bagvurdugu bilgilendirme ve iletisim araglandir. Biiyiik kuruluslar,
cesitli yOnetimler ve basinla iliskilerinin siirekliligini saglamak ve yaptiklar
etkinlikleri duyurmak i¢in basina yonelik bildiriler yayinlarlar (Camdereli, 2000: 93).
Belirli bir olayla ilgili bilgiyi biitiin kitle iletisim araglarina duyurmak amaciyla
gonderilen basin bildirileri, basinla iliskiler noktasinda en ¢ok kullanilan halkla

iliskiler arag¢larindandir.

Basin bildirileri, 6zlinde gazetecinin haber yazarken veya yayina hazirlarken
kullanabilecegi bilgiyi olabildigince agik ve net bir sekilde ortaya koyan basit bir
evraktir (Theaker, 2006: 206). Basin bildirileri genel olarak; kisiler ve olaylarla ilgili
duyurulari, herhangi bir konuyla ilgili bilgilendirme veya kisi ya da kurulus kimligini
olusturmaya ydnelik bilgilendirme igerir. Basin bildirilerinin 6zellikleri arasinda agik
ve anlagilir bir dille, teknik ve karmasik ifadelerden kaginilarak, kisa ve 6z bir
anlattm kullanilmasi sayilabilir. Basin biiltenleri diisiik maliyeti ve yaymlama

kolaylig1 sebebiyle tercih edilen bir yontemdir (Peltekoglu, 2005: 193).
1.6.2. Sozlii Araclar

Iletisimde karsilikl1 etkiletisime firsat veren ve genis kitlelere ulasarak etkili
iletisim kurmay1 saglayan yiiz yiize iliski ve telefonla goriisme, konferans, seminer,
sempozyum tarzi toplantilar ve basin toplantilar1 halkla iliskilerde kullanilan s6zli

araclar olarak siralanmistir (Sezgin: 2007: 75).
1.6.2.1. Yiiz Yiize Iliski ve Telefonla Goriisme

Yiiz yiize iliski ve telefonla goriisme, yazili iletisimden farkli olarak, iki
yonlii bir iletisim saglar. Bu tiir iletisimde uzlagsma saglamak daha ¢abuk ve kolay
olmaktadir. Kargidaki kisiye sorular sorarak konuyu daha acik bir bicimde anlama
imkan1 verdigi gibi konu hakkindaki diisiincelerini sdyleyebilmesi nedeniyle de
hedef kitleyi olusturan insanlarin, hakkimizdaki diistince ve isteklerini daha ¢abuk ve

dogru olarak algilanabilecegi bir yontemdir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004: 152).
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Bu iletisim bi¢ciminde karsidaki kisiye rahatlik ve giiven vermeye 6zen
gosterilmelidir. Hedef kitle, ¢ok genis bir kesimden olusuyorsa, tek tek goriisme
saglanamayacaksa toplumda sozii gecen kisilerle, Onderlerle goriisme yoluna
gidilebilir. Iletisimin daha iyi saglanmasi icin hedef kitle iyi tanmmali, uygun bir
islup belirlenmeli, acik ve anlasilir olmaya 6zen gdosterilmeli, vurgu ve tonlamalar
yerinde kullanilmali, miimkiinse her biri ile goz kontagi kurulmali ve konusma
sirasinda 1iyi bir dinleyici olunarak hedef kitlenin sorulari, ayriliklart ve Onerileri

tespit edilmelidir.

Telefon, halkla iliskilerde hi¢ kuskusuz Onemli ve sik¢a kullanilan bir
aractir. Kisi ve kurumlar isletmeyi sahsen ziyaretten ¢ok telefonla tanirlar. Telefonun
etkili kullanimi iiretilen ve/veya sunulan hizmetin kalitesini yiikselterek, isletmeyi
rakipleri karsisinda daha iyi bir duruma getirebilir. Ayrica muhatabin beklentisini
cabuk ve nitelikli bir hizmetle karsilamak olumlu kurumsal ima;j i¢in yasamsal deger

tasimaktadir (Bigake1, 2006: 131).
1.6.2.2. Konferans, Seminer, Sempozyum ve Paneller

Konferanslar belirli konularda uzmanlasmis kisilerin bilgi ve deneyimlerini
baskalarma aktarmasi amaciyla diizenlenen, dinleyicilerle dogrudan bir diyalog
kurulmasa da yiiz ylize bir iletisim aracidir. Seminerlerse ¢esitli konularin bilimsel
eksen tlizerinde tartisildigi, genellikle birkag¢ oturum devam eden toplantilardir. Bu tiir
toplantilar, genellikle yiiksek diizeyde bilimsel nitelik tasidigindan konuyu ayrintili
olarak ele alir, dinleyici kitlesi 6zel ve sinirhdir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004:
153). Isletmeler hem benzer kuruluslarla ve o kuruluslarin calisanlariyla diyalog
kurmak, bilgi paylasiminda bulunmak hem de ¢alismalarini duyurmak amaciyla bu
tarz toplantilar diizenleyebilir, destekleyebilir, yonetim ve calisanlar nezdinde

katilimlarda bulunarak kurum imajina olumlu katki saglayabilir.

Sempozyumlar, hedef kitlenin ya da halkin ilgilendigi konularda uzmanlarin
veya yetkili kisilerin kendi aralarinda diizenledigi bir toplanti tiiriidiir. Konferanstan
farkli olarak dinleyicilerle karsilikli iletisim i¢inde yiiriitiilmesi ve konunun ayrintili
islenmesi dinleyiciler agisindan c¢ok faydalidir. Paneller de sempozyum benzeri,

secilmis konu ile ilgili kisilerin, dinleyiciler karsisinda yaptiklar1 tartismali
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toplantilardir. Panellerde, konusunda uzman olan kisiler bilimsel olmayan bir dille
tartistiklart icin hedef kitlenin ilgisini konuya ¢ekme konusunda oldukc¢a yararh
faaliyetlerdir.

Tiim bu toplant1 tiirleri konusu, kapsami, amaci, yeri, zamani ve hitap ettigi
kitle acisindan farkliliklar icerebilir. Isletmeler bu tarz toplantilar1 kendileri
diizenleyebilecegi gibi genis katilimli toplantilara sponsor olabilir, yonetici ve/veya
calisanlar nezdinde katilimer olabilir, bunlarin higbirisini yapamasa bile dinleyici
olarak katilarak yenilikler, gelismeler konusunda bilgi toplayabilir. Bu tarz genis
katilimli toplantilarin hedef kitlesinin ilgisini ¢ektigi kadar medyanin da ilgisini

cektigi unutulmamali, isletmeler olabildigince aktif katilimda bulunmalidir.
1.6.2.3. Basin Toplantilan

Basin toplantisi, yazili ve sozlii basin mensuplarina agik olan ve Kkitle
iletisim araclariyla onemli haberler aktarilmak istendiginde kullanilan bir halkla
iligkiler yontemidir. Bu toplantilarda basin biiltenleriyle yansitilamayacak ya da
anlatilamayacak denli 6nemli konular dile getirilir. “Basin toplantilari, diislince alis-
verisi baglaminda sorulacak sorular ve alinacak yanitlar sonucu informel bir iletigim
ortami dogurmasi bakimindan 6zel bir 6nem tasir” (Camdereli, 2000: 104). Basin
toplantilari, organizasyonlarin en tek diizesi ve ¢ok dnemli olaylarin duyurulmasinda
en idealidir. Basinin ihtiyacina yonelik ciddi bir bilgilendirme organizasyonu olarak
diizenlenen basin toplantilari, iist diizey yoneticilere gazetecilerle direkt ve kontrollii
iletisim saglama imkani sunar (Barry, 2003: 84). Basin toplantisinin konusu,
yapilacagi yer ve zaman, davetiyelerin kimlere ve ne zaman verildigi, konu hakkinda
onceden hazirlanmis yazili bir metnin olmasi, toplantinin zamaninda baglamasi ve

bitirilmesi vb. konularin ¢ok iyi planlanmis olmasi1 énemlidir.
1.6.3. Gorsel ve Isitsel Araclar

Genis kitlelere ulagsmada siklikla kullanilan ve hem gorsel hem de isitsel
unsurlar1 bir arada barindirmasi dolayisiyla etkili bir i¢erik sunan radyo, televizyon,
film vb. gorsel ve isitsel araclar halkla iligkiler ¢aligmalarinda siklikla

kullanilmaktadir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004: 153—154).
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1.6.3.1. Radyo ve Televizyon

Halkla iligkiler agisindan radyo ve televizyon ¢ok sayida insana kisa siirede
ulagabilme imkani sunan dnemli kitle iletisim araglaridir. Bilgilendirme ve eglence
aract olarak kullanilan radyo ve televizyon, yazili basin kadar kalici ya da
saklanabilir bir belge Ozelligi tasimasalar da haber iletisini en hizli ve etkili bir
sekilde iletmeleri, kalic1 bir etki birakmalar1 bakimindan giiniimiizde son derece

onemli iletisim araglaridir (Sabuncuoglu, 1993: 147-148).

Radyo, halkla iliskiler etkinliklerinde ¢ok sik kullanilan etkili araglardan
biridir. Radyoda yayinlanan haber biiltenleri, soylesiler, agik oturumlar, réportajlar,
anonslar, reklamlar birer halkla iliskiler araci olarak kullanilabilir (Kazanci, 1997:
270). Radyoda yapilan programlarda mesajin igerigi ve hedef kitlenin beklenti, tutum
ve davraniglarina gore bicim ve zaman olarak ayarlanmali, radyonun daha ¢ok
dinledigi saatler tercih edilmelidir. Ozellikle radyo yaymn insanlar tarafindan evde
veya iste calisirken veya araba kullanirken rahatlikla dinlenebilmesi ve verdigi
mesajlarin isitselliginden ve tekrarlanmasindan dolay1 kaliciliginin fazla olmasi,

halkla iligkilerde kullaniminin da yogun olmasina sebep olmaktadir.

Televizyonun sdylemi goriintii ile giiclendirmesi, onu diisiinceleri etkileme
acicindan daha 6nemli bir yere tasimaktadir. Halkla iliskiler i¢in 6nemli bir ara¢ olan
televizyonda, kurulus ve isleyisine iliskin olumlu mesajlarin yayinlanmasi temel
amactir. Halkla iligkiler sorumlusu veya dogrudan ydnetici veya yoneticiler ana
haber biiltenlerinden magazin programlarina kadar ¢ok sayida yayinda yer alabilir.
Bunu yaninda televizyonda ve ayni sekilde radyoda yayinlanan programlara sponsor

olarak da medyada yer bulabilirler (Bigake1, 2006: 132).

Halkla iligkiler sorumlular1 radyo ve/veya televizyonda yapilacak program
konusunda onceden yeterli ve dogru bilgiye sahip olmali ve kurulusun durumunda,
imajinda bir diizeltme ve iyilestirme saglama olasiligit hususunda avantaj ve
dezavantajlar1 hesaplamalidirlar. Bu kitle iletisim araclariyla ¢ok genis kitlelere
ulasim s6z konusu oldugundan her sey en ince ayrintisina kadar planlanmali,
herhangi bir bilgi eksikligi veya hatanin nelere mal olacagi bilinerek uygun sz ve

davranis kaliplarina gore hareket edilmelidir (Oktay, 1996: 67).

15



1.6.3.2. Filmler ve Sinevizyon Gosterileri

Halkla iligkiler alaninda, radyo ve televizyon kadar olmasa da kullanilan
iletisim araglarindan biri de filmlerdir. Halki eglence, kiiltiir ve sanatla bulusturan
onemli bir kitle iletisim araci olan filmler giiniimiizde bu islevini televizyona
birakmig gibi goriinmekle beraber film izleyicisi televizyon izleyicisinden farklidir.
Sinemada izlenen filmlerin seyircilerin daha ¢ok ilgisini ¢ekmesinin sebebi, salonun
karanlik olmasi yaninda ortamda kendisi gibi bu filmi tercih eden insanlarin
bulunmasi olabilir. Kisiyi psikolojik a¢idan ¢ok daha duyarli hale getiren bu durum
cesitli arastirmalara konu olmustur. Fransa’da yapilan bir ankete gore, 25 yasindan
kiigiik gencler daha ¢ok sinemaya gitmekte, sinemaya kis aylarinda yaz aylarindan
daha cok gidilmekte, filmde rol alan artistlerin isimleri tercihleri etkilemektedir
(Tortop, 1998: 74—75). Bunun yaninda, sinemada gosterilen filmlerin igeriklerine

gore degisik 6zellikler tagimalar1 gerektigi de ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur.

Halkla iligkilerde gorev alanlar, sinema seyircisinin bu ve benzer
egilimlerini de dikkate alarak caligmalarini yiiriitmelidirler. Halkla iliskiler filmleri,
aktiiel filmlerin i¢inde kisa bir goriintli olarak yer alabilecegi gibi tanitim filmleri,
teknik stireg filmleri, belgesel filmler, reklam filmleri vb. sekillerde de yer
alabilmektedir. Diger halkla iligkiler faaliyetlerinde oldugu gibi filmler hazirlanirken
de hedef kitlenin egilimleri, nelerin, nasil sdylenmesi gerektigi, ne tarz tepkiler
alabilecegi vb. konular hakkinda bir 6n aragtirmanin yapilmasi ve ¢alismanin bu
dogrultuda yiriitiilmesi gerekir. Ayrica hazirlanan filmlerin gosterim zamani ve

dagitim noktalar1 da 6nemlidir.

Kurulusun yapisi, isleyisi, Uriinleri, hizmetleri vb. ile ilgili olarak &zel
zamanlarda veya kurulusun web sayfasinda devamli olarak gosterilen sinevizyon
gosterileri, diger gorsel isitsel araclar kadar genis bir kitleye hitap etmese de
miizikler ve sunus ag¢isindan iyi hazirlanmis bir sinevizyon gosterisi izleyicileri

tizerinde olumlu etkiler olusturabilir.
1.6.4. Internet

Bilgiye hizli ve kolay erisim imkani sunan internet, diinya capinda

kullanilan bir bilgisayar agidir. Genis kitlelere erisebilme kapasitesi, bilgi saglama
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potansiyeli ve kimi uygulamalarda diger mecralarla uyum igerisinde kullanilabilmesi
(radyo, televizyon, WAP vb.) gibi ozellikleri diisliniildiigiinde halkla iligkiler
uzmanlarinin interneti goz ardi etmesi s6z konusu degildir (Chipchase ve Theaker,
2006: 358-359). internetin tiim diinyada sundugu olanaklar, her tiirlii islem ve

hizmetlerin hizlandirilmasina biiyiik katki1 saglamistir.

Internet teknolojisi ile gelen hizli iletisim (elektronik posta, haberlesme
gruplart, bilgi dosya transferi) insanogluna bircok fayda saglarken, firmalarin
(isletmelerin/kuruluslarin) tiiketicilere (hedef Kkitlelerine) kendilerini tanitmada
kullanabilecekleri etkili bir yol haline de gelmistir. Internetin bilgi iletisimi haricinde
giiclii bir dagitim ve ticaret ag giiclinilin etkisi tiim kurtuluslar/miisteriler tarafindan
taninmasi ile kuruluglarin kendilerini yeni bir alanda tanitmalar1 firsati dogmus;
mevcut Uriinlerin internete uyarlanmasi yapilirken, dogrudan internet lizerinden satis
yapilacak driinlerin tasarlanmasina da baglamistir. Bu anlayis1 benimseyen
kuruluglarin olusturduklar1 ekonomik aglar sayesinde, daha diisiik maliyetle, daha
ucuz iriinii ¢ok daha kisa zamanda miisteriye tanitma, satma ve ulagtirma yollar1
bulunmustur. Bu tiir faydalar1 biinyesinde bulunduran kuruluslarin, miisterilerine
daha fazla hizmeti daha kisa stirede iletmesi ayn1 sektérde bulunan diger firmalarinda
bu teknolojik imkanlar1 miisterilerine sunma gerekliligini ortaya koymustur. Firmalar
artik sadece internet sitesine sahip olmanin degil internet iizerinden gerekli tiim

hizmetlerin verilmesinin 6nemini kavramaya baslamislardir (Mest¢i, 2006: 1).

Internetin 6nemi Tiirkiye’de de ¢ok kisa siirede fark edilip yararlanilmaya
baslanmigtir. 2000 yilinda kullanict sayist 1.785.000 olan internetin, 1 yil iginde %
100°den fazla artisi, 2003’ten 2004’e geciste de siirmiistir. 2005 yilinda bu
yiikselisin 13 milyon civart olmasi bekleniyor (Mest¢i, 2006: 1). Firmalar bir¢ok
sebeple interneti kullanmay1 tercih etmektedirler. Bunlarin en 6nemlileri arasinda
tanitim, duyurum, yeni bir satis kanali yaratma, miisteri kazanma ve caga ayak
uydurma gelmektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) tarafindan gergeklestirilen
“Tiirkiye’nin 2007 yili Hanehalki Bilisim Teknolojileri Kullanimi Aragtirmasi”
sonuclarinin incelendiginde, vatandaslarin giinliik hayatlarinda kullandiklar1 en temel
bilisim araci olan internetin, kullanim oranlarinin giderek arttigi goriilmektedir.

Verilere gore, Tiirkiye’de kentlerde bilgisayar ve internet kullanimi kirsal yerlere

17



gore daha fazladir. Aynmi sekilde, erkeklerin bilgisayar ve internet kullanimi da
bayanlardan yiiksektir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin is diinyasina niifuz etmesi ve
isletmelerde yaygin ve etkin olarak kullanilmasi; ekonominin bilgiye dayali hale
gelmesi, daha yiiksek katma deger {iretmesi ve yeni is alanlarinin olugsumu agisindan

bliyiik 6nem tasimaktadir (Aktaran: Buluttekin, 2009).

Gilinlimiizde, internet sayfalarinda firmalarin sadece 15 yerleri ve
yoneticilerini tanitma donemi gegerliligini yitirmis, dogru sekilde pazarlama ve
miisterilere ulasma yollarinin kullanilmasi1 gerekliliginin farkina varilmis; birgok
onemli firma internet sayfalarinda miisterilerini etkilemek icin c¢esitli yontemler
denemeye baglamistir. Gelecekte bir¢ok satisin dogrudan ve sadece internet
tizerinden olacagimi disiinerek, bu tiir bir yapiya ayak uydurmak daha etkili ve
verimli olacaktir. Firmalar internette artik kendi isteklerine gore degil, miisterilerinin
ihtiyaclarima gore taleplerin karsilanmasina yonelik, sorunlarin en kisa siirede

¢oOziilmesini saglayacak yapilar olusturmalidirlar.

Diinyada ve Tirkiye’de internet kullanimi giin gectikge artmaktadir.
Arastirma sirketi GFK Tiirkiye’nin 11 ilinde 861 kisiyle yiiz yiize anket teknigi ile
yaptig1 ‘Internet Kullanimi Arastirmasi’na gore Diinya ve Tiirkiye’deki gelismelerin
takip edildigi mecralardan biri olarak interneti 6n plana ¢iktig1 tespit edilmistir.
Arastirmaya gore klasik mecralar i¢inde interneti haber kaynagi olarak gdrenlerin
oran1 2005’te yiizde 45 iken yiizde 60’a yiikselmistir. Onceki yillar ile
karsilastirildiginda haber kaynagi olarak gazete, radyo ve c¢evrenin etkisi azalirken,
internetin Odneminin arttig1 ortaya ¢ikmistir. Arastirmada kiiresel gelismelerle benzer
bir seyir gosteren interaktif kanallarin kullaniminin (oyun, e-mail, mesaj, sohbet vb.)
giderek artmakta oldugu elde edilen veriler arasinda bulunmaktadir. Arastirmada
elde edilen veriler artik internetin insanlar tarafindan itibar edilen 6nemli bir haber,
bilgilenme ve eglence ortami olarak degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir

(Alikili¢ ve Onat, 2007: 3-4).

Cevrimigi halkla iligkiler araglari olarak giiniimiizde kullanilan web siteleri,
sanal basin odalari, sanal forumlar, sanal gruplar, arama motorlari, haber siteleri,
sohbet odalari, dosta transferi (FTP), elektronik posta vb. yontemlerle sanal iletisim

gerceklestirilebilmektedir.  Son  donem  iletisim  araclarina  baktigimizda,
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kiiciimsenemeyecek kadar ¢ok cesitlilikte arag ve yontemin hayatimiza girdigini ve
kullanimlarinin son siirat yayginlastigini, firmalarin da halkla iliskiler faaliyetlerinde
daha genis kitlelere ulagsmak ve etkili olmak adina bu araglari kullanmak zorunda

kaldigin1 gorebiliriz.

Halkla iliskiler uzmanlarimin enformasyon dagitiminda kullandiklar1 en
onemli iki ara¢, homepageler ve telekonferanstir. Homepageler halkla iligkiler
uzmanlarini bilgiyi dagitmak i¢in daha 6nceden kullandiklari posta, fotokopi vb.
masraflarindan kurtardigir gibi yilin 365 giinii 24 saat ulasilabilme 6zelligine de
sahiptirler. Bu sayfalarda saglanacak olan elektronik posta imkani, sayfay1 ziyaret
edenlerin isletme hakkinda, marka ve hizmetler hakkinda diistindiiklerini iletmelerine
imkan tanir. Halkla iligkiler alaninda kullanilan diger 6nemli bir ara¢ olan
telekonferans sistemleri (video konferans ve audio konferans), yolculuk maliyetini
azaltarak, zaman ve enerji tasarrufu saglayarak orgiitsel iletisimin vazge¢ilmez bir

unsuru haline gelmistir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004: 159—160).
1.6.5. Yarisma ve Promosyonlar

Degisik kesimler ve kisiler arasinda diizenlenen yarigmalar, kamuoyunun
ilgisini  kurulug {izerine ¢ekmek icin kullanilabilecek yontemlerden biridir.
Yarismaya ilgiyi artirmak ve ciddiyetini ortaya koymak icin 6diill mekanizmasi

devreye sokulmalidir (Kazanci, 1997: 274).

Kuruluslar, iirlin ve hizmet tanitimi yapmanin ideal yolu oldugu ve ilan
vermekten c¢ok daha etkili oldugu icin yarisma diizenlemeyi tercih etmektedirler
(Barry, 2003: 81). Halkla iligkiler faaliyetleriyle giizel koordine edildiginde yarigsma,
eger iyi planlanmig ve uygulanmissa, katilim genis olacagindan kitlelerin dikkatini
cekme giiciine sahiptir. Yarisma ve promosyonlar, konu iyi belirlenip katilim ytiksek

tutuldugunda yayinci ve yapimcilarinda ilgisini ¢geken faaliyetlerdir.

Belli bir zaman kisitlamasi olmamasi bakimindan promosyon yarigmadan
biraz farklidir. Genellikle kupon, fis vb. bir seyler biriktirmeyi gerektirir ki bu hem o
tiriine/hizmete olan talebi arttirir hem de firmanin her iiriinle/hizmetle reklam
yapmasini saglar. Ancak yarismalarda olsun promosyonlarda olsun amag,

uygulanacak yontem ve teknikler, gorevlendirilecek personel, hedef Kkitle, biitce,
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yasal zorunluluklar vb. konular diisiiniilerek 6nceden planli, programli bir sekilde

caligmalar yriitiilmelidir.
1.6.6. Sergi ve Fuarlar

Genellikle genis ¢apli ve kamuya acik organizasyonlar olan sergiler ve
fuarlar, herhangi bir seyin sergilenmesi ve genis kitlelere sunumu i¢in yapilan
organizasyonlardir. Sergi ve fuara katilim igletmeler acisindan, iiretilen iiriin veya
hizmetin tanittmi ve pazart genisletme imkam1 yaninda, rakip kuruluslarin

bulunduklar1 noktay1 gérme agisindan da 6nemlidir (Peltekoglu, 2005: 271).

Sergi ve fuarlarda mesajin hedef kitle tarafindan algilanabilmesi i¢in hedef
kitlenin ozellikleri dikkate alinmali, hedef kitlenin ilgisini ¢eken ve onu harekete
gecirebilecek nitelikte sunumlar gerceklestirilmelidir. Basarili bir sekilde organize
edilmis fuar ve sergilerin tanitim agisindan &zel bir 6nemi ve kurulus imajina ¢ok

olumlu katkilar1 vardir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004: 156).
1.6.7. Geziler

Kuruluslarin 6rgiit i¢i ve orgiit dis1 halkla iliskiler etkinliklerinde gezilerin
de 6nemli bir yeri vardir. Hedef kitlelere kurulusu tanitma olanagi sunan geziler,
kurulusun yapisi, misyonu, amaglari, iirtinleri, isleyisi, ¢calisanlar1 vb. konularda bilgi
vererek katilimcilar goziinde kurulus hakkinda olumlu bir imaj olusturmak acisindan
oldukca Onemlidir. Sinirhh da olsa yiiz yiize iletisiminde oldugu bu tarz tanitim,
bilgilendirme ve eglence gezilerinde olumlu imaj saglamaya yonelik iletisim arag¢ ve
ortamlar1 da kullanilarak, tiim detaylariyla iyi bir sekilde planlanip uygulandigi
takdirde kurulus agisindan ¢ok yararl faaliyetlerdir.

Geziler, basmin ilgisini ¢eken konularda hazirlanan basin gezileri
olabilecegi gibi, calisanlara, miisterilere, rakip kuruluslara, uluslararasi kuruluslara,
siyasi liderlere, kanaat Onderlerine vb. ¢ok sayida ve degisik gruplar icin de

gergeklestirilebilir.

Ozellikle Ivy Lee nin uygulamalarindan giiniimiize dek éneminden bir sey
kaybetmeyen basin gezileri, acilig, lirlin ve hizmetin tanitimi nedeniyle bir fabrika
veya yoreye yapilabilecegi gibi, yabanci bir lilkeye de diizenlenebilir. Biri ya da

digeri, hepsinde ortak olan nokta, bir kisi ya da gruba olay1 yerinde gozlemleme
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olanagi sunmasidir. Ulasimdan konaklamaya kadar ayrintili diistinmeyi gerektiren ve
organizasyonun biiyiik 6nem tasidig1 basin gezilerinde masraflar, k,m, zaman geziyi
diizenleyen kurulus tarafindan, kimi zaman da davet edilen gazetecilerin {iiyesi

oldugu kurumlar tarafindan karsilanir (Peltekoglu, 2004: 207-208).

Burada 6nemli olan katilimeilari iyi tanimak, ne i¢in geldiklerini bilmek ve
istediklerini onlara verebilmektir. Cok iyi planlanmis faaliyetler olmasi gereken
gezilerde, basindan sonuna kadar biitiin ayrintilar diigiiniilmeli, en ufak bir

aksamanin veya diizensizligin getirecegi olumsuzluklar hesaplanmalidir.
1.7. HALKLA ILISKILER UYGULAMALARI

Halkla iliskiler igerisinde yapilan tiim faaliyetler bu kategoride yer almakla
birlikte, bu faaliyetleri genel olarak “sponsorluk”, “kurumsal kimlik ve ima;j”,
“medya iliskileri”, “finansal iliskiler”, “kamusal isler”, “konu/sorun yonetimi”,
“lobicilik”, “kriz yonetimi”, “itibar yOnetimi”, “pazarlama iletisimi”, “kurumsal
sosyal sorumluluk”, “etkinlik yonetimi”, “toplumla iligkiler” ve “kurum i¢i halkla

iligkiler (¢alisan-iiye iligkileri)” seklinde bir siniflandirmaya tabi tutmak olasidir

(Kalender, 2008: 11-47).

Bu alt basliklardan bazilarini belli bir 6l¢lide agimlamak, halkla iliskiler

uygulamalarin1 daha iyi anlamak acisindan yararli olacaktir.
1.7.1. Sponsorluk

Eski c¢aglarda Soylu veya Kraliyet ailelerinin, iin disinda herhangi bir
beklentileri olmaksizin, bir kisi ya da faaliyeti desteklemeleri sponsorlugun tarihsel

gelisimi i¢indeki roliinii agiklamaktadir.

Bugiinkii sekliyle sanayi kuruluglarinin biiyiik ilgi gosterdigi ve himaye
etmenin modrn bi¢imi olarak tanimlanabilen sponsorluk uygulamalarinda, gelisen
endistri, gee¢mis yillardaki hayirseverlerin yerini almis goriinmektedir; ancak
sponsorluk, sadece 1iyilik yapma felsefesinden kaynaklanmaz, ayni zamanda

harcanan paranin baska bicimde de olsa geri donmesi beklenir.

Ilke olarak alma ve verme felsefesi iizerine kurulan sponsorlukta sponsor,

ortaya koydugu para veya arag-gereg¢ karsiliginda, sponsorlugunu tistlendigi kisi veya
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kurumdan karsilik bekler ve bu karsilik, iliskilerin reklamlarda {iriinii ya da kurumu
tanitmasi veya yarismalarda marka adinin goriinmesini saglamak bi¢iminde olabilir.
Karsilikli beklentiler nedeniyle, ayrintili bigimde planlanmis adimlarin atilmasini ve
bir anlagmay1 gerekli kilan sponsorluk uygulamalarinda, gelecek karsiliklari sansa
birakarak bu etkilerin kendiliginden gerceklesmesini beklemek s6z konusu degildir

(Peltekoglu, 2004: 289).
1.7.2. Kurumsal Kimlik ve Imaj

En genel bicimde, herhangi bir kisi, kurulus ya da durum hakkinda tim
goriiglerin toplami olarak izah edilen imajin, kendiliginden olusmasi yerine
olusturulmasi ¢abasi “imagoloji” veya “imaj makerlik” gibi kavramlar literatiire
kazandirirken, sayilar1 giderek artan medyanin, yeni starlara duydugu gereksinimle
birlikte, imaj yaraticilig1 popiiler bir meslek haline gelmektedir. Kisi ya da kurum ile
ilgili goriis ve diisiincelerin olusturulmasi ¢abasi olarak tanimlanabilen imaj yaratma,
medya kurallarina uygun goriintii olusturulmasi ile baslayan, davranis ve diislince

bicimi ile tamamlanan bir siirectir.

Goriintii olusturulmasi g¢abasi, bir kurulus i¢in fiziksel goriintii, kurumsal
iletisim ve kurumsal davranisi, kisi i¢in ise dig goriiniim ile verilen mesajlardan
kullanilan dili, se¢ilen sozciikler ve i¢inde bulunulan ortamin nesnelerine kadar genis

bir yelpazeyi icermektedir.

Bir kurulugun donanimi, tutumu, iletisim bi¢imi firma imajini etkilerken, dis
goriiniim, beden dili, davranis bi¢imi, i¢inde bulunulan fiziksel ortam, kisi imajini
belirleyen olgulardir. Uriiniin imajim1 olusturan seyler ise, iiriin ambalaji, satis

aktiviteleri ve reklamdir.

Imaj olustururken temel hedeflerden biri, konuyu bilen insanlarin sayisini

arttirmek ve olumlu bilgileri yayan goriis onderlerini kazanmaktir.

Kurumsal goriinim (corporate design), kurumsal iletisim (corporate
communications), kurumsal davranis (corporate behaviour)’in toplaminda ifadesini
bulan kurumsal imaj, i¢ ve dis hedef kitleler {izerinde inandiricilik ve giiven duygusu
yaratmak ile siirdiirmek gibi 6nemli bir iglevi yerine getirmektedir (Peltekoglu, 2004:

358-359).
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1.7.3. Medya lliskileri

Halkla iliskiler ¢calismalarinda basinla kurulacak iyi iliskiler 6ncelikli bir yer
tutar. Kurulusun iligkide bulundugu cevreleri tanimasi kadar, kendini tanitmasi,
toplumsal sorumluluk adina yaptigr etkinlikler konusunda kamuoyunu

bilgilendirmesi halkla iliskiler baglaminda ¢ogu kez basinla isbirligini gerektirir.

Basinla iliskiler kuruluslarin halkla iliskiler etkinliklerinin bir pargasi olarak
ele almip diizenlenmeli ve kurulusun taniim amaclari, iistlenmek istedigi kimlik,
kullanacagi halkla iligkiler yontem ve araclarindan bagimsiz disiiniilmemelidir

(Camdereli, 2000: 89).
1.7.4. Lobicilik

Kisilerin 6zel ve ¢ikar gruplarinin siyasal karar alma siireglerini etkilemek
amaciyla basvurduklar1 girisimler olarak ifade edilen lobicilik kavraminin kaynagi,
Ingilizce “Lobby” sdzciigii ile tanimlanan meclis koridorlarinda, yasa koyucularin
belli yonde oy kullanmasini saglamak amaciyla yiriitilen kulis c¢alismalarina

dayanmaktadir (Peltekoglu, 2004: 381).

Diger bir ifadeyle, lobi faaliyetleri, belirli bir siyasi konuda degisim
saglamak ya da boyle bir degisimi engellemek i¢in kamu karar mekanizmasini
etkilemeye yonelik planli ¢abalardir. Lobi faaliyetlerini yiiriiten halkla iligkiler
danismanlari, konuyla ilgili kamu gorevlilerini, parlamenterleri belirli bir goris
cergevesinde ikna etmek icin ¢esitli plezentasyonlar yapar, konuya farkli yonleri ile

de yaklagmalarini saglamay1 amaglarlar (Paksoy, 1999: 46).

Lobici, parlamenter kulislerinde, bakanliklarda ve Onemli yOnetim
mekanizmalarinda, hazirladiklar1 projeler, teklif ettikleri ya da oy/karar verecekleri
yasalar, kararlar, kararnameler aracilifiyla, temsil ettigi gruplarin yasamlarini
etkileyecek kisiler ile ¢ikar gruplari arasinda aract hizmeti goriir (Camdereli, 2000:

121).

Salt Lake City’de halkla iliskiler firmasi sahibi David Evans’a gore,

lobicinin etkili olabilmesi i¢in gereken sorular sunlardir:
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Miisteri veya kurulusun durumu savunulabilir mi? Eger degilse, bu yonde

neler yapilabilir?

Miisteri ve lobi sirketi gilivenilir mi, bilgi kaynagi, istatistik donanim

bakimindan yeterli mi?

Anahtar kisiler belirlendi mi? Basar1 asamasinda en etkin olacak kisiler

kimlerdir?
Halk hangi boyutta etkilenecek?

Strateji saptandi m1? Saldir1 ve savunma i¢in tiim gerekli unsurlara planda

yer verildi mi?

Rakiplerin durumu nedir, temel sorularimiza cevap verebiliyorlar mi?

Onlarin stratejisi nedir? (Peltekoglu, 2004: 387).
1.7.5. Kriz Yo6netimi

Kriz yonetimi, beklenmedik bir anda ortaya c¢ikan ve kotii sonuglar
dogurmas1 muhtemel bir durumda, yani kriz aninda, kurumun kimliginin yara
almamasi, hedef kitleleri ile iletisiminin zedelenmemesi i¢in yapilan bilingli ve
programli halkla iliskiler ¢aligsmalaridir. Kriz durumlarmin {istesinden gelmek ve
gerekli 6nlemleri zamaninda almak icin kriz yonetim ekibinin olusturulmasi yerinde
olacaktir. Her tiirlii riski omuzlayabilecek bu ekipte halkla iliskiler, iist yonetim,
insan kaynaklari, giivenlik, hukuk, bina ve tesisat isleri, liretim, yatirimci ve
hissedarlarla iliskiler, pazarlama/reklam/tele pazarlama, veri isletim ve biiro
hizmetleri gibi birimler bulunmalidir. Kriz dénemlerinde medyanin gézii kurulusun
lizerinde olacag i¢in, Oncelikle medyaya acgiklama yapacak bir sozcii segilerek
gorevlendirilir ve halkla iligkiler biriminin yonetecegi bu ekip, list yonetimle ¢ok siki
bir igbirligi i¢inde calisir. Bu ekibin c¢alismalarini kisaca, “basinla iyi iligkiler
gelistirmek™, “basin1 yonlendirmek ve benzer isi yapan firmalarin stratejilerini
izlemek” ve “potansiyel krizi belirleyerek senaryolar gelistirmek” seklinde

Ozetlemek miimkiindiir (Camdereli, 2000:124-125).
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1.7.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk, sirketin halkla, iiretici-satic1 rollerinin digina
cikarak bulusabilecegi az sayida ortamdan biri oldugu i¢in bir halkla iliskiler faaliyeti
olarak goriilmektedir. Gandy (1992: 133), halkla iligskiler uzmanlarinin kurumsal
sosyal sorumluluk goérevini iistlenmelerinin bir nedeninin de halkla iliskilerin
“serbest ve cogulcu bir toplumda sosyal hedeflere ulasilmasina yardimci olmasi

gereken bir disiplin” oldugu goriisiindedir (aktaran Somerville, 2006: 194).

Sosyal sorumluluk, siirdiiriilebilir insani gelisim g¢alismalar1 (kaynaklarin
gelecek nesillere gelistirilerek aktarilmasi) ve isletme kavramina yeni bir bakis agisi
getiren kurumsal vatandashik uygulamalar ile is diinyasindaki is yapma ve karar
siireclerini etkilemektedir (Satir ve Oztekin, 2005: 144). Giiniimiizde sirketlerin
sadece biiylik cirolara sahip olmalar1 hedef kitleleri tarafindan begenilmeleri ve
onaylanmalar i¢in yeterli degildir. Isletmelerde, ydnetimin sorumlulugu kar elde
etmenin Otesinde, toplumun refahin1 korumak ve gelismelere katkida bulunmaktir.
Isletmeler, olusabilecek olumsuz tepkilerden cekinerek, elde ettikleri giicii bosa
kullanmamak ve kamunun destegini kazanmak i¢in hayir islerine 6nem vermelidirler

(Satir ve Oztekin, 2005: 144).

Isletmelerin sosyal sorumluluklariyla ilgili arastirmalari, o isletmenin kamu
yararina yaptig1 faaliyetlerin toplum tarafindan nasil karsilandigini, toplum
tarafindan yeterli bulunup bulunmadigini 6grenmeye yoneliktir. Bu arastirmalarda
giivenilir, objektif, karar vermeye yetecek diizeyde bilgi toplamak zordur. Isletmenin
kamu yararina yaptigir faaliyetlerin yeterliliginin karar1 ise oldukga siibjektiftir

(Uziin, 2000 82).

Sosyal sorumlulugun anlami ve kapsami isletmeden isletmeye, kisiden
kisiye degisir diyen Oziipek, isletmenin sosyal yonden sorumlu oldugu gruplart

asagidaki sekilde siralamistir (2008: 265, 268-281):
1 — Dogaya ve ¢evreye karst sorumluluk
2 — Tiiketiciye kars1 sorumluluk

3 — Calisanlara kars1 sorumluluk
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4 — Yatimcilara kars1 sorumluluk

5 — Topluma karst (egitim, kiiltiir, saglik, insan haklar1 vb. konularda)

sorumluluk
6 — Tedarikgilere karst sorumluluk
7 — Rakiplere kars1 sorumluluk
8 — Devlete kars1 sorumluluk

Parasal maliyeti olmasina karsin, kisa vadede kar amaci giitmeyen
calismalar olan sosyal sorumluluk c¢alismalarinin, uzun vadede ise isletmeye
dogrudan veya dolayl getirileri olacaktir (Oziipek, 2005: 226). Sosyal sorumluluk
calismalariyla ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmis ve bu calismalarin yapilmasi
gerekliligi ve isletmeye getirecegi avantajlar ortaya konulmustur. Giiglii ve etkili bir
kurum imaj1 yaratmanin en Onemli ve son asamasinin soyut imaj olusturmak
oldugunu sdyleyen Oziipek (2005: 226-227), soyut imajin miisteri tatmini ve miisteri
sadakati yoluyla, isletmenin sosyal sorumluluk sahibi bir kurulus olarak hedef

kitleler tarafindan algilanmastyla olugacagini eklemistir.
1.7.7. Kurum I¢i Halkla fliskiler

Kurum i¢i halkla iligkiler, kurumun hem kendi i¢indeki huzur ve diizeninin
hem de enerjiklik ve akiskanliginin en 6nemli sartidir. Kendi biinyesi ile barisik
olmayan bir kurumun cevresi ile iyi iligkiler gelistirmesi olanaksizdir. Bu acidan
bakildig1 vakit, kurum i¢i halkla iligkiler s6z konusu oldugunda, hem olumlu bir
orgiit ikliminin belirtisi, hem de disa yonelik halkla iligskiler uygulamalar1 akla gelir
(Kazanci, 2004: 268). Kurum ic¢i halkla iliskilerin amaclarin1 sdyle ifade edebiliriz
(Baskin ve Aronoff, 1988: 261):

-Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iki yonlil iletisimi gerceklestirmek

-Calisanlara 6nemli olaylar1 ve kararlar1 miimkiin oldugunca hizli bir sekilde

ulastirmak

-Calisanlar1 kurumun amaclar1 ve politikalar1 dogrultusunda bilgilendirmek
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-Calisanlar1  ortaya ¢ikan tiim sorunlar ve etkinlikler hakkinda

bilgilendirmek
-Calisanlar1 duygusal veya olumsuz konular hakkinda bilgilendirmek

-Yenilik ve yaraticilifin 6zendirildigi bir ortam yaratmak (Kazanci, 2004:

276)

Goriildiigii gibi, etkin kurum i¢i halkla iligkiler calismalar1 sayesinde
calisanlar1 motive etmek ve bu yolla isletmedeki insan kaynaklari yonetiminin

islevsel etkinligini arttirmak miimkiindiir.

Ekipte motivasyonun artmasi i¢in ve ekip disinda da etkilesimin artmasi i¢in

iletisimin duyarli bir bicimde yapilmas1 gerekmektedir.

Kurum i¢i halkla iliskilerdeki temel amag kar ve verimliligin arttirilmasidir.
Bu nedenle tespit edilen bazi davranis kaliplarim1 personele de benimsetmek

gerekmektedir (Is¢i, 2002: 37).

Kurum calisanlar1 kurumlariyla ilgili haberleri 6grenmek isterler.
Kurumlarda dirlik ve diizen ¢ok dnemlidir. Calisma arkadaslarini seven kurumunu da
sever. Bu nedenle kurum i¢i halkla iliskilerin saglanmasindaki en onemli faktor
kurum ¢alisanlariyla karsilikli sevgi, saygi ve isbirliginin olusturulmasidir (Kazanci,

2004: 237).

Personelin calistiklar1 kurumdan maddi beklentilerinin yani1 sira manevi
beklentileri de vardir. Calisanlarin kurulusa bagliliklari, dolayisiyla is verimini maddi
faktorler kadar manevi faktorler de etkilemektedir (Peltekoglu, 2001: 336). Kurum

calisanlari manevi yonden huzurluysa maddi yon ikinci planda kalacaktir.

Sonu¢ olarak kurumda verimliligi artirabilmek, toplam kaliteyi
yakalayabilmek, kamuoyunda olumlu imaj yaratabilmek, vasifli personeli kurulusa
¢ekebilmek icin ¢alisanlarla iletisim kurulmasi ve calisanlarin maddi oldugu kadar

manevi ihtiyaglarini gidermeye doniik ¢calismalar yapilmasi gerekmektedir.
1.7.7.1. Kurum I¢i Halkla iliskilerin Tanim

Bir organizasyon icin belirli bir diizene oturtulmus bir etkili iletisimin

varhig1 yasamsal degerdedir. Sozilinii ettigimiz iletisimin ana islevinin kurumsal
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iliskilerin belirli ve verimli bir diizene konmus olup bireysel hedeflerle kurumsal
amaglarin birbiri ile ortlismesi bigiminde ele almak gerekmektedir. Baska bir deyisle,
gerek yonetici gerekse calisanlarla sirketin amaclari arasinda, etkinlikleri kurumun
gelecegi acisindan optimum diizeyde verimli kilacak bir biitiinlesmeden soz
etmekteyiz. Kurum i¢i iletisim, kurumun misyon ve vizyonuna bagli kalma
kosuluyla, sirketin isleyisini saglamak i¢in kurumu meydan getiren birimler, kurum
ve kurumun ¢evresi arasindaki siirekli bilgi ve diislince transferine dayanan bir siire¢

olarak tanimlanabilir (Luthans, 1995: 475).

Kabaca kurum igi iletisimin dort ana islevinden s6z edilebilir: Bunlar, bilgi
edinmek, hedef kitleyi etkilemek ve ikna etmek, hedef kitleyi bir araya getirmek,

emir vermek ve 6gretim-egitimdir.

Yapisal agidan bakildiginda ise, kurum igi iletisim “bi¢imsel ve bigimsel

olmayan kurum ig¢i iletisim” seklinde iki farkl kategori halinde ele alinabilir.

Bicimsel iletisim dendigi vakit, kurumda, tamamen teorik dogrularla
beslenen, yasalar ve kurallara bagli, kurum tiiyelerinin sahsi bilgi ve becerilerinden
soyutlanmus, statiiler arast bir iletisim ¢esidi akla gelir. Bigimsel olmayan iletigim
calisanlar tarafindan meydana getirilen bigimsel olmayan gruplar ve bunlarin
arasindaki etkilesim tarzi olarak ele alinabilirken, kurum kiiltiiri kurum iiyeleri

tarafindan paylasilan anlamlar, inanglar ve degerlerin biitiinii olarak algilanmaktadir.

Temelde kurum kiiltiri dedigimiz kavram, kurumun iginde yer aldigi
toplumun kiiltiirel ortamindan ve kurumun kendisinin trettigi kiiltiirel 6gelerden
beslenerek olusur. Kurum i¢i iletisim bir taraftan kurumun kiiltiiriinden etkilenir,

hem de kurum kiltiiriing etkiler.

Kurum i¢i iletisimin kimi Ozellikleri, kurum kiiltiiriine bagli olarak
olugmaktadir. Daha Once bu oOzellikleri bazi basliklar altinda degerlendirmistik.
Kurumun hedefledigi amaglara en kisa siirede ve en etkili bicimde ulagilmasi, {ist
basamaklarla alt basamaklar arasinda emir ve bilgi akisin1 saglayan dikey iletigim

kanallarinin saglikli islemesine baglidir.

S6z konusu kanallar yukaridan asagiya ve asagidan yukariya olmak tizere

iki yonlii olarak islemektedir. Bigimsel iletisim ve bigimsel olmayan iletigim...
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Bicimsel iletisim, kurumun faydaci ihtiyaglarim1 karsilarken, bigimsel
olmayan iletisim, ¢alisanlarin insani amaglarla iletisim kurma ihtiyaglarinin
sonucunda gerceklesir. Bicimsel olmayan iletisim sistemi, bi¢imsel olarak
yapilandirilmis bir organizasyonda, bicimsel diizenlemelere bagli olmayan iletisimi
kapsar. Bicimsel yap1 “olmasi gerekeni”, bigimsel olmayan yapi ise “olan1” gosterir.
Boylece bu iki iletisim bi¢iminin, birbirinin eksikligini gidererek kurumun iletisim

sistemini tamamlamis olduklar1 goriilmektedir.

Kurumda c¢alisan {tyeler arasindaki kigisel yakinlik ve etkilesimler
sonucunda ortaya ¢ikan bigimsel olmayan iletisim etkinliginin, her zaman kurumsal
amaglarin gergeklesmesine yardimci olmast beklemek dogru degildir. Ciinki
coklukla sdylenti veya dedikodu terimleriyle sekillenmektedir. Bir kurumda gorevler
ne denli iyi diizenlenirse diizenlensin, gorev tanimlari ne denli acgik olursa olsun,
gorevleri yiiriitecek calisanlar arasinda saglikli isleyen bir iletisim sistemi olmadan
esglidim ve amaclara yonelik etkilesim olmaz. Bu yapisiyla iletisimin, kurumun
biitiinliigiinli saglayan ve bir sinir sistemi gibi orgiitiin her yanini saran bir olgu
oldugu sdylenebilir. Kurumun her kdsesinde varligini ve dnemini kabul ettiren
iletisim diizeni, ayn1 zamanda kurum diizeninin bagarisin1 da ortaya koymaktadir

(http://www.aofdersanesi.com).

Iletisim bir siire¢ olarak ele alindig1 vakit, ortada en azindan iki tarafin
olmasi zorunlulugu vardir. Bilgiyi olusturan ve aktaran taraf “kaynak™ ve bilgiyi
alimlayan, zihninde degerlendirip yorumlayan ve anlamli hale getiren taraf olan
“hedef” olarak adlandirilir. Bu iki kavramdan birinin olmamasi durumunda
iletisimden s6z edilemez. Iletisimin ¢esitlerinden bir tanesi olan “Orgiit (kurum) I¢i
fletisim”, (Organizational Communication) isletmenin iginde bilgilerin hizli, dogru
bir sekilde ilerlemesini ve herkes tarafindan kaniksanmasini saglar. I¢ iletisimde
basarili kurumlar dis iletisimde yani miisteri iliskilerindeki problemleri minimize
ettikleri gibi, ayn1 zamanda i¢lerindeki haberlesme mekanizmalar1 sayesinde bir¢ok

basariya imza attiklar1 sOylenebilir.

Icsel iletisimini saglikli bir sekilde kurmayi basaramayan bir kurumun,

ihtiyac duydugu bilgiye ulagmakta, onu yorumlamakta ve anlamlandirmakta,
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saklamakta, ve gereksinim duydugunda kullanmakta problemler ve duraksamalar

yasamasi kaginilmazdir.

Eger calisanlar iletisimdeki eksiklikleri nedeniyle sirketin, misyonunu,
vizyonunu, stratejisini, Urlin veya hizmetini ve lokasyonunu tam anlamiyla
bilmezlerse, i¢ iletisimin yok olmasina neden olabilirler. Boylesi kisiler, kurum
icindeki diger calisanlar ve miisteriler i¢in biiylik sikint1 kaynagi haline doniisebilir.
Tersine, kurumu iyi tanityan, onu benimsemis, onun her seyinden haberdar olan bir

calisanin, i¢ iletisimin en 6nemli 6gesi olarak sistemde yer bulmasi beklenir.

Toplam Kalite Yonetimi’nin en tepe noktaya ulasabilmesi anlamini tasiyan
“Miisteriyi memnun et ki kurum yasasin” felsefesinin, kurumun “i¢ iletisim

sistemi”nin basarisinda en biiylik rolii oynadiginda hi¢ kusku yoktur.

Ozii itibariyle kurum ici iletisim, sirkette gdrev yapanlarla sirketin ¢evresi
arasinda karsilikli iyi niyete ve giivene dayali iliskiler yaratip kurumun kalitesini ve
verimini arttirmay1 hedefler. Makul iicret alan ve keyifli bir ortamda ¢alisan kisilerin
verimliliginin de diisiik olabilecegi saptanmistir. Bu iki 6genin yeterli olmamasi
(http://www.aofdersanesi.com) sebebiyle kurumun belli yontemlere bagvurmasi
yerinde olacaktir. Bu yontemler i¢ iletisimi kuvvetlendirecek ¢alismalar ve aktiviteler

olarak diizenlenmelidir.

Ote yandan kurum ici iletisimi saglamak amaciyla kullamlan birtakim
aracglar vardir ki, asagidaki sekilde siraya konmalari olasidir: Kara tahta, eve yollanan
veya is yerinde dagitilan biiltenler, hoparlorle agiklamalar, kurulus toplantilari,
gazeteler ve dergiler. Nitekim iyi bir yoOneticinin her zaman c¢alisanlarin
bilgilendirmesi ve motive etmesi beklenir ki, bunlarin su sekillerde yapilmasi

miumkindir;

- Personel ziyaretleri, sirket toplantilari, énemli olaylarin (yildoniimii,

basarilar
vb.) kutlamalari, birebir ziyaretler yapilabilir.

- Calisanlarin, sikayetlerini dinlemek, onlara geri bildirimde bulunmak ¢ok
onemlidir. Calisanlarin sikayetleri dinlenirken, anketlerden ve sikayet kutularindan

istifade edilebilir.
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Gergekten Oonemsenmesi gereken bir baska nokta, calisanlarin yOnetime
katilmasini saglamaktir. Kendisini kurumun bir pargasi gibi hissetmeyen bir ¢alisanin
motive olmasini beklemek yersizdir. “Biz bir aileyiz!” mesajin1 verebilmek, daha da
onemlisi bunu calisana hissettirebilmek, basartya giden yolun anahtaridir. Kurum i¢i
sir perdeleri iletisim siirecinin katilleri olarak addedilebilir. Kurumdaki seffaflik ele
alindig1 zaman, dis hedef kitleye seffafligi basaran kurum basarili olabilmek icin
mutlaka i¢ hedef kitlesine karsida seffafligin1 saglamalidir. Kurumun igerisinde
meydana gelen her yeni haber veya olaydan calisanin bilgisinin olmasi, ¢alisanin
sirkete olan bagliligini arttiracaktir. Diger taraftan, ¢alisanin kurum ile ilgili herhangi
bir haberi baska bir yerden isitmesi ¢alisan1 demotive eder, ¢alismalarin1 olumsuz
etkiler. Kisi kendini sirketin bir parcasi gibi hissetmez, kurumdan uzaklasma
egilimine girer.

Kurum ig¢i iletisimin istendik bi¢im ve igerikte gerceklesmesi halinde kurum
calisanin1 kazanacag icin kisa ve uzun vadede kesinlikle kazangh ¢ikacaktir. olmasi

gerektigi gibi gerceklesirse, sirket ¢alisanini kazanacagi i¢cin kurum kazangli ¢ikar.
1.7.7.2. Kurum Ici Halkla iliskilerin Gelisme Siireci

Oncelikle kurum igi halkla iliskilerin, kurum biinyesinde calisan kisilerin
giiven ve destegini saglamaya yonelik bir faaliyetler biitiinii oldugunu belirtmekte

yarar vardir.

Kuskusuz, iletisim kavraminin ortaya ¢ikisi insanlik tarihi kadar eskidir.
Baska bir ifadeyle, insanlar dogdugu andan itibaren kendini bir iletisim aginin iginde
bulmuslardir. Dolayisiyla, iletisimi hem kisisel hem de toplumsal bir siire¢ olarak

degerlendirmek miimkiindiir (Ozaralli, 1997: 69).

Kurum i¢i halkla iligkilerde amag; kurum ¢alisanlarinin istekle
calismalarinin saglanmasidir. Bu da ancak kurum i¢inde hem iist personelden ast
olana yonelik, hem de ast personelden iist personele yonelik etkin bir iletisim aginin
kurulmasi ve islemesine baghdir. Calisan1 isletmenin yararli bir par¢ast durumuna
getirmek gereklidir. Bunun da yontemi kurum i¢i halkla iliskilerdir (Tikves, 2005:
75).
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Bu yiizdendir ki, kurumlarda halkla iliskiler uzmanlarinin ¢alistirilmasi
kurum i¢i halkla iligkilerin kurum i¢inde istendik sekilde oturtulmasi acisindan hayati

bir 6neme sahiptir.

Uzun zamanlar boyunca kurum ig¢i iletisimin halkla iligkiler a¢isindan
tasidig1 biiyiik onem yeteri kadar aciklikla goriilememistir; fakat giiniimiizde halkla
iligkiler ve kurumsal iletisim uzmanlar1 “iyi halkla iliskilerin evde baslayacag:”
goriisiinden hareketle, kurum i¢i halkla iligkilere gerekli ©Onemi vermeye
baslamiglardir. Kurum i¢i iletisimin halkla iligkilerin 0nemli bir gorev alani
olmasimin bir¢ok nedeni vardir. Halkla iligkiler sorun odakli toplumlardan daha ¢ok
uzlag1 yaratmaya odakli toplumlar i¢in firsatlar yaratirken oOrgiitsel kapsam icinde
kurum i¢i halkla iligkiler daha demokratik, uyuma yonelik organizasyon yaratma
araci olarak kullanilabilir. Bu perspektiften bakinca kurum i¢i halkla iliskiler, insan
kaynaklar1 fonksiyonu ile yakindan iligkilidir. Ana fikir, katilimc1 olduklari
organizasyonlarda etkili calisabilirler ve siirekli bilgilendirildikleri  bir
organizasyonda da katilimei olabilirler. Her ¢alisanin organizasyonun amaglari ve
hedefleri hakkinda tam bilgilendirmeye ihtiyaglar1 vardir. Ayn1 zamanda bireylerin
organizasyonun hedeflerine ve amacglarina ulagsmasinda katkisinin ne olacagi

konusunda da bilgilendirmeye ihtiyaglari vardir.

Ote yandan liderlerin sirket icindeki yonetim stilleri acisindan iletisimin
onemini irdelemek gerekmektedir. Fikirlerine O6nem verildigini ve kararlara
katildigin1 goren calisanlarin motivasyonu artar ve islerinde daha etkili olurlar.
Geribildirim sadece c¢alisanin motivasyonu ve endiistriyel iligkiler acisindan degerli
degildir. Aynmi zamanda organizasyonun diger hedef kitleleri ile iliskilerini
degerlendirmede de faydalidir. Bu baglamda, katilime1 yonetim anlayisinda kararlar
almirken ¢alisanlarin fikirlerinin ve onerilerinin dikkate alinmasi ve alinan kararlar

hakkinda da ¢alisanlardan geribildirim alinmasinin gerekliligi ortadadir.

Sirket politikalart iiretilirken calisanlarin goriis ve dnerilerine bagvurulmast,
onlarin sirket faaliyetine katilimini arttiracaktir. YoOnetim, calisanlarin goriis ve
Onerilerine 6onem verdigini gostermelidir. Bunun i¢in, tutum yoklamalar1 yapilmali,
goriis ve Onerilerin belirtilmesini ve bunlarin alt kademelerden yukariya iletilmesini

saglayan mekanizmalar diizenlenmelidir. Bu goriis ve Onerilere uygun cevaplar
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verilmelidir ki, ¢alisanlar fikirlerinin dikkate alindigini anlasin. Calisanlari, karar

verme slirecine dahil etmek verimliligi arttiracaktir (Theaker, 2006: 239).

Ozetle, bir organizasyon i¢in iletisim yasamsal derecede énem tasimaktadir.
Siiphesiz halkla iliskilerin gorevi, organizasyon ic¢inde iletisimi etkili kilacak
yonetimsel iletisim yapilarmi en iyi sekilde yerlestirerek elden geldigince

gelistirmektir (Kitchen, 2002: 81).

Etkili bir iletisimi olan kurum, her tiirlii zorluklar karsisinda bile basariy1

yakalayabilmektedir.
1.7.7.3. Kurum I¢i Halkla iliskilerin Temel Amaclar

Genel olarak halkla iligkiler uygulamasi i¢inde bir boliim olusturan i¢ halkla
iligkiler (kurum ici halkla iliskiler), 6teki teknikler gibi Orgiitte calisanlarla orgiit ve
cevre arasinda gilivene, karsilikli iyi niyete dayali iliskiler gelistirip, Orgiitte
verimliligi arttirmay1 amaglamaktadir. Bu konuda kullanilan teknikler daha 6nce de
belirtildigi gibi, insan iliskileri yaklasiminin kullandig: tekniklerle biiyiik benzerlik
gosterir. Doyurucu bir iicrete kavusmus, ¢alisma kosullarinin oldukga iyi oldugu bir
is yerinde, belirli hognutsuzluklarin ortaya ¢iktigi, ¢alisanlarin verimliliklerinin pek
yuksek olmadigi saptanmistir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, bu iki o6ge
isletmede verimliligi arttirmak icin gerekli, ama yeterli degildir. Bunlara ek olarak
isletme yonetiminin belirli programlar1 ve araglar1 uygulamaya koymasi gerekir. iste
bunlardan biri isletme i¢inde iletisim olup, bu 6ge i¢ halkla iliskiler ¢aligmalarinin en

onemli parcasidir (Kazanci, 1999: 243).

Burada esas olan, kurumdaki tiim c¢alisanlarla ilgilenmek, onlara orgiit ile
ilgili yeterli bilgi ve giiveni vermektir. Bu olmadig1 vakit, huzursuzluk, buna bagh
olarak verimsizlik ve dedikodu mekanizmasi devreye girmektedir (Kazanci, 1999:

244-245).

Kurum igi iletisim, kurum i¢in en 6nemli siireclerden biridir. Bu siirecin
birey, grup ve kurumsal performans iizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bir
kurumun iyi bir yonetime oldugu kadar iyi bir i¢ iletisim stratejisine de ihtiyaci

vardir. Bir organizasyonda gerek grup liyeleri arasinda, gerekse diger kurum tiyeleri
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ve gruplarla bagarili ve etkin bir iletisim kurulmasi halinde ancak basariya ulasilabilir

ve yliksek performans elde edilebilir (Karagor ve Sahin 2004: 98).

Bireyler ne kadar yetenekli ve yiiksek performans gosterme egilimine sahip
olursa olsun, eger kurum iginde iletisim sorunlart s6z konusu ise, kurum iginde
bireylerin ya da gruplarin etkin olmalar1 engellenebilir (George ve Jones 1999: 446-
447). Clinki etkili bir iletisim, bir kurumun etkin ve etkili bir sekilde ¢alismasina

yardimci olan en temel faktorlerden birisidir.

Kurumlar agisindan bakildiginda, iletisim bir orgiitiin ¢esitli birimleri ve
calisanlar1 arasinda bilgi, duygu, anlayis ve yaklagim paylagimini, bu paylasma
siirecindeki her tiirlii arag-gere¢ ve yontemi, s6z konusu iletisim siireci ile ilgili

cesitli kanallar1 ve mesaj seklini igermektedir.

Kurumsal amaglarla bireysel amagclar arasinda bilingli bir denge kurulmasi
hedefine hizmet eden kurumsal iletisimin amaglar1 (Arkis 1993: 71) asagidaki gibi

siralanmaktadir:

» Kurumsal politika ve kararlarin ¢alisanlara duyurulmasi ve anlatilmasi. Bu
durum, kurum i¢inde dedikodu ve sdylentilerin Oniinii keser ve kurum-calisan

biitiinlesmesini kolaylastirir.

* Kurumun ¢alisma diizeni, uzun ve kisa donemli hedefleri, {icret ve prim
sistemi, Odiil-ceza sistemi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar ve bu gibi konulara

iligkin bilgilendirme, kurumun ¢alisanlarca taninmasini saglar.

* Kurumun yillik biitcesi, gelirleri, faaliyetleri ve projeleri, c¢alisanlara
sendikalara, hissedarlara, miisterilere, sosyal paydaslara ve ileride kurumda ¢alisma
olasilig1t olabilecek potansiyel ¢alisanlara duyurulmasi Orgiitiin taninmasini ve

kurumda giiveni saglar.

* Kurumun c¢alisanlara yonelik hazirlanan kurum yayinlar aracilifiyla
siirekli bilgi akis1 saglanarak, kurumda bir aile ortaminin, kurumsal biitiinliik ve
dayanismanin yaratilmasinda dostluk, baglilik ve sevgi iligkilerinin gelistirilmesini

saglar.
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» Ucret artislar1, primler, yilbasi1 ikramiyeleri, tatil olanaklari, burslar, kurs
ve hizmet i¢i egitim olanaklar1 gibi ¢aligsanlar1 yakindan ilgilendiren konulara iliskin

bilgilerin verilmesini saglar. Dolayisiyla orgiit bireyleri giidiilenmis olur.

e Kurumun dis iliskileri, ihracati, uluslararasi anlagmalari, varsa yurtdist
biirolar1, lisans anlagmalar1 vs. duyurularak, calisanlarin kurumun basarilarina iligkin

konularda bilgilenmeleri saglanir.

» Kuruma iliskin bilgi diizeyleri yiikseltilmis ¢alisanlar araciligryla kurumun

toplumda tanitilmasi kolaylasir.

* Kurumun faaliyet alanmina iligkin her tiirlii mevzuat Orgiit bireylerine
duyurularak, bu konudaki olas1 hatalar 6nlenmeye c¢alisilir. Kurumun verimliligi ve
etkinligi, onu olusturan veya etkileyen tiim c¢evrelerin diislinceleri, Onerileri
dogrultusunda olugmaktadir. Bu nedenle, bu cevrelerin goriislerini mektup, yazi,
goriisme, e-learning sayesinde aninda haberlesme ve bu gibi iletisim araglartyla orgiit

yonetimine iletmeleri tesvik edilmelidir.

Bu asamadan sonra, daha net bir bicimde anlasilir kilabilmek i¢in Kurum i¢i
Halkla Iliskilerin temel amaglarmi belirli basliklar altinda toplayarak incelemeye

calisacagiz.
1.7.7.3.1. is Yasaminda Takim Ruhu

Bilgi c¢aginda kurumlarin basarili  olabilmesi, basarili takimlar
olusturabilmelerine baghdir. Basarili bir takim olmak i¢in oncelikle tiim takim
elemanlar1 arasinda bir hedef birligi saglanmalidir. Bu hedefin; farklilik yaratacak
kadar gii¢, ancak takimin ulasabilecegine inanacagi kadar gercekei bir hiilya olmast,
takim motivasyonunu saglamak i¢in en Onemli Onceliktir. Hedef birliginin
saglanmast i¢in Ozellikle takimm kurulmas: asamasinda yogun bir iletisim
gereksinimi olduguna dikkat edilmeli ve bu siire¢ i¢in uygun bir zaman ayrilmalidir.
Hedefin belirlenmesi ve Ozellikle netlestirilmesi asamasinin takim tarafindan
gerceklestirilmesi, hedefin benimsenmesine énemli katkida bulunur (Argiiden, 2000:
3). Basaril1 bir takima sahip olan kurum bir¢ok seyi asmis ve kurum kiiltliriinii tam

olarak oturtmus olarak diistiniilebilir.
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Kurumlarda problemlerin ¢6ziilmesi, verimli ¢alisma ve dogru kararlarin
alimmasi icin bes strateji bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir (McFadzean ve

O’Loughlin, 2000: 103).
-Uygun kisilerle gruplarin olusturulmasi ve gelistirilmesi
-Takim yaraticiliginin gelistirilmesi
-Takim c¢alisanlarinin liderliginin yapilmast

-Takim calisanlarinin davranis, iletisim ve diisiinme alaninda becerilerinin

gelistirilmesine yonelik egitim verilmesi
-Takim organizasyonlarinin planlanmasi ve bu toplantilarin desteklenmesi

-Ayrica iletisimin ve grup hafizasinin gelistirilmesi, fikir iiretilmesi i¢in

uygun teknolojinin saglanmast

Goriildiigi gibi; kurum i¢i iletisimin etkinligi agisindan ¢alisanlar arasinda

takim ruhunun yaratilmasi son derece 6nemli bir konu olmaktadir.

Isletmelerde is gorenlerin goniillii isbirligi ve dayanismalar saglandiginda

yonetime katilma gerceklesmis olur.

Yonetimde basar1 aynit zamanda bir takim isidir ve ¢agdas yonetim takim
caligmasiyla isi basarma sanatidir. O halde isletmeler etkinliklerini saglamak,
yiikselmek, basarili olmak ve orgiit amaglarini gerceklestirmek icin takimlara ihtiyag
duyarlar. Isletmelerde olusturulan takimlar kendilerine gdsterilen hedeflere planlanan
sekilde ve zamanda ulastiklarinda basarili sayilirlar. Bir takimin iki amaci vardir.
IIki, takimin yaptig1 c¢alismayla isletmenin doyuma ulasmasi ikincisi, takim

iyelerinin isten doyumlarinin saglanmasidir.

Takim caligmas1 yonetimin iggdrenlere olan giivenini gosterir ve bu yolla
isgorenlere karar verme, problemleri diizeltme firsatin1 vererek, kalitenin
iyilestirilmesi, verimliligin ve karliligin artmas1 gibi konularda sorumluluk ytikleyen

bir ¢alismadir.

Takim c¢aligmasinin etkin bir sekilde uygulandigi isletmelerde, verimlilik

artist ve problemlere ¢oziim iiretip motive olma ¢abasi, ortak amaglara ulasma
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yoniinden biiyilk 6nem tasir. Takim bilinci olusturmadaki en Onemli nedenler,
problemi hep birlikte ¢6zme c¢abalarin1 gelistirme ve takimin gorevbirligi ve
dayamigma ruhunu olusturmaktir. Isletmelerde bu uygulama insan kaynaklari
yonetimi tarafindan gergeklestirilmektedir. Isletmelerde olusturulan takimlar ortak
hedeflere yoneltilerek, birlik ve beraberlik ruhunun gelistirilmesi asilanmalidir.
Isgorenlere kendi islerini yaparlarken birbirlerini de desteklemeleri gerektigi
sOylenmeli, takim calismasi desteklenmelidir. Takim iiyelerinin birbirlerine karsi
bagimli olduklarint hissetmeleri konusunda yardimci olunmalidir. Hepsine
birbirlerine karst sorumlu olduklar1t agik¢a anlatilmalidir. Takim {yelerinin
iligkilerinde “sen” degil “biz, siz, bizim” gibi ifadeler kullanilmalidir (McFadzean ve
O’Loughlin, 2000: 427).

Ayni sekilde Cascio’ya gore, isletmelerde takim ruhunu olusturmak igin

yapilmasi gerekenler sunlardir:

1.Takimda her isgdren, takimin etkin saygin ve vazgecilmez bir iiyesi

oldugu bilincini gelistirmis olmalidir.

2.Takim c¢alismas1 birbirine geg¢mis zincir halkalar1 gibi, {yelerin
uyumlagtirilmis  eylem ve islemlerinden olusur. Bir halkanin islevini

gerceklestirememesi, takimin basarisini biitiinii ile etkiler.

3.Takim iiyelerinin ulagacaklari hedefe cosku ile giidiilenmis olmas1

basarilar1 i¢in gereklidir.

4.Takimda diisiince iiretmek, secenek bulmak, 6neri getirmek i¢in ilimli bir
catismanin 6tesinde, iliyeler arasinda hedefe yonelik ¢abalar1 engelleyecek bir catisma

olmamalidir.
5.Uyeler birbirine inanmali ve giivenmelidir.

6.Takim iyeleri birbirlerine yakindirlar. Ancak bu yakinlik iiyelerin
eylemlerini engelleyecek diizeyde asir1 olmamalidir. Yakinlik, takimin amaglarina

ulagsmasinda ve iiyelerin isten doyumlarinda gerekli bir 6zelliktir.
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7.Takim tyeleri birbirlerini en azindan kimin ne yapabilecegi, ne
yapamayacagi yoniinde tanimalidir. Bundan da 6tede {iyelerin kaygi, korku, cesaret

gibi yonleri takim {iyelerince bilinmelidir.

8. Takimin ulasacagi hedefleri ve isi liyelere cekici gelmelidir. Takimin

hedefleri ile iiyelerin amaglar1 bagdasik olmalidir.
9.Kararlar ve ¢oziimler takimin her liyesinin katkisiyla olusturulmalidir.

10. Takim iyelerinin ige iliskin gelistirdikleri deger ve kurallarda,

yonetilemez bir ayrilik olmamalidir.

11. Takim fyeleri c¢aligma ortammi kendilerine uygun kosullara

kavusturmak i¢in elbirligi edebilmelidirler.

12. Takim fyeleri kendilerini ve oteki tiiyeleri gelistirmek icin caba

harcamalidirlar.

13. Takim iyeleri karsilasacaklar1 engelleri ortadan kaldiracaklarina

inanmalidirlar.

14. Hedeflere ulasmada takim onderi, her iiyenin yeni diisiince ve yontem

yaratacagina inanmali ve ortam hazirlamalidir.
15. Her tiye, tliyelerin uyumsuzluk sorunlarini ¢ozmesine yardim etmelidir.

16. Her iiye, birbirini anlamaya ve tanimaya calismali, etkilemeye ve

etkilenmeye acik olmalidir.

17. Takimin her iiyesinin ise iliskin eylem ve islemlerinde agiklik olmali,

takimin ige iliskin topladigi bilgi her iiyece bilinmelidir (Cascio, 2000: 154-155).

O halde takim ruhunun olusturulmas: isletmelerde etkin iletisimin
olugsmasina zemin hazirlar denebilir. Bu noktadan hareketle takim calismasinin
isletmeye getirecegi yararlart sOyle siralamak miimkiindiir (McFadzean ve

0’Loughlin, 2000: 429).

1.Bilgi toplama: Uzerinde calisilan konuda daha ¢ok bilgi ve veri toplama

olanagi dogar.

2.Cok secenek: Takim iiyeleri daha ¢ok segenek tiretirler.
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3.Anlama: Kararin gerekcesi altindaki nedenler, ¢b6zecegi sorunlar,

ulagilacak hedef takim {iyelerince daha iyi anlasilir.
4.Benimseme: Takim tiyeleri katildiklar1 karar1 daha iyi benimserler.

5.Uyumlagtirma: Takim {iyeleri karar1 uygulamada giiclerini ve eylemlerini

daha iyi uyumlastirirlar.

6.Glidiimleme: Karara katilma, takim {yelerini hedeflere daha 1iyi

giidiimleyebilir. Uyeler i¢ giidiillenmelerini tatmin edebilirler.
7.Yaraticilik: Takimla karar verme iiyelerin yaraticiligini destekleyebilir.

8. Kestirim: Takim {iyeleri, kararin saglayacagi yararlari ve getirecegi

tehlikeleri daha iyi kestirebilirler.

Kisaca bir degerlendirme yapilacak olursa, igletmelerde insan kaynaklar
yonetiminin, basarili olabilmesi i¢in bir takim iletisim tekniklerinin yerine getirilmis
olmas1 gereklidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin basariya ulasmasi acisindan biiyiik
Onem tastyan etkin iletisim kanallarinin olusturulmasiyla birlikte, isgorenlerin o
isletmeyi nasil gordiigli, kurulus amaglarinin ne oldugu, isletmenin sosyal
sorumluluklarini isgoérenlerin nasil yorumladiklari, igletmenin isgdrenlere olan
yaklagiminin ne oldugu kisaca insan kaynaklar1 yonetiminin stratejisi ortaya ¢ikmis
olur. insan kaynaklari ydnetiminin basariyla uygulanabilmesi icin, isgdrenlerin
bilmesi gerekli olan bilgiye kolay ulasabilmeleri agik ve seffaf yonetim anlayisinin
gerceklesmesi gereklidir. Isletmede kalite yaratmak herkesin sorumlulugundaysa,
iggorenleri gérmezlikten gelmek, kapali kapilar arkasinda kararlar alip uygulamaya
koymak isletmelerin amaclarin1 gerceklestirmelerinde 6nemli engel olusturur. Bu
durumda, isgoren acik ve seffaf yonetim anlayisini gergeklestiren isletmede, yaptigi
iste kargilagtigi problemler i¢in ¢6zliim iiretmek ve kendisini ilgilendiren konularda
s0z sahibi olmak isteyecektir. Katilimc1 yonetim anlayisi igletme agisindan, meydana
gelen problemlerin ¢oziimiinde basariya ulagsmay1 kolaylastirirken, isgorenlerde de,
yaptiklar1 ise ve isletmeye karsi meydana gelebilecek yabancilasmay: oOnler,
isgorenler arasindaki dayanigmayi giiclendirir, yaptiklari isten tatmin olmalarini ve o
konuda tecriilbe kazanmalarini saglar. Isgérenler, isletmede alinan ve kendilerini

ilgilendiren kararlardan siirekli bilgilendirilmeyi isterler. Isletmede kaynak durumda
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olan yonetici isgorenleri bilgilendirmede, onlarin bilmek istediklerini dogrudan
kaynaktan iletilmesini saglayacagindan, kulaktan kulaga yayilan dedikodu ve asilsiz
haberlerin dolasimini da engeller. isgérenin yaptig1 isten tatmin olmasi ise onun
egitimine baghdir. Egitim isgérenin isletme kiiltiirine olan  uyumunu

kolaylastirirken, takim halinde ¢alisma bilincini de gelistirecektir.

Bu nedenle isletmelerde, insan kaynaklari ydnetiminin uygulamalarinda
basariya ulagsmak isteniyorsa yukarida belirtilen iletisim etkinliklerinin saglikli bir

sekilde olusturulmasi kag¢inilmazdir.

Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticileri kurumsal tesvik sistemlerini takim
performansin artirict sekilde yapilandirmalidir. Bu agidan takim 6diillerinin agirligi,
kisisel odiillere gore daha fazla olmalidir. Kisilerin farkli takimlarda farkli roller
alabilmelerini tesvik etmek icin, kisisel Odiillendirmede agirlik yetkinliklerin
gelistirilmesine verilmelidir. Takimin bilgi sistemlerinin tiim takim elemanlarinin
bilgi paylasimina destek olmasi, hem bir arada calisan hem de sanal takimlar i¢in
vazgecilmez bir &nceliktir. Iletisim, takim ruhunu gelistirmenin en 6nemli aracidir

(Giirgen, 2000: 157-159).

Basarili bir takim olmak icin oncelikle tim takim elemanlar1 arasinda bir
hedef birligi saglanmalidir. Bu hedefin farklilik yaratacak kadar gii¢, ancak takimin
ulagabilecegine inanacadi kadar gercekc¢i bir hiillya olmasi, takim motivasyonunu
saglamak i¢in bagli oldugu her takim ig¢in farkli olabilir. Ancak, ikinci hedef
acisindan iletisim, problem ¢6zme teknikleri gibi egitimler her takimin gelismesine

yardimc1 olmaktadir (Giirgen, 2000: 3-5).

Basarili bir takimi olan kurumda iletisim iyi saglanmis demektir. Bu da

calisanlarin motivasyonunu arttirir.
1.7.7.3.2. Calisanlar Arasinda Motivasyonunun Saglanmasi

Kurumlarda cesitli motivasyon araglari bulunmaktadir. Kurum calisanlar
belirli bir amaci gergeklestirmek iizere davraniyorsa ve bu amaglar1 gergeklestirmek
icin biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa bdyle bir durumda
motivasyondan bahsedilir. Bireylerin davraniglari izlenerek motive olup olmadiklari

tespit edilebilir. Motivasyon teorileri “kapsam teorileri” ve ‘“motivasyon siireci
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teorileri” olmak tizere iki kisimda incelenebilir. Kapsam teorilerine gore kisinin
icinden gelen onu belirli sekillerde davranisa sevk eden faktorleri tanimak gerekir.
Yonetici calisanin bu faktorlerini taniyabilirse onu daha iyi yonetecektir. insanlarla

iletisim kurmak insanlar1 tanimanin tek aracidir.

Motivasyon siireci teorilerinde ise igsel faktorlere ek olarak bireyin
davranisi iizerinde 6nemli etkide bulunan c¢evre faktorleri de dikkate alinmaktadir

(Tutar, 2000: 3-5)).

Yoneticinin basar1 sanst ile motivasyon arasinda ¢ok yakin iligki vardir.
Elemanlarin hangi kosullarda, nasil bir ortamda ve hangi yontemlerle motive
edilecegi konusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip olan yoneticilerin Orgiitsel
biitiinlesmeyi ve c¢alisma verimini artirma sanslar1 ¢ok yiiksektir. Maslow’a gore
yoneticiler c¢aliganlarin gereksinmelerini yakindan izler ve zamaninda karsilarsa

elemanlarin ise baglanma sansi ¢ok ytiksektir.

Bireylerin ihtiyaclar siirekli degistigi ve herkeste farklilik gosterdigi igin,
calisanlar1 motive etmek karmasik bir istir. Iyi yonetici, durumlar teshis etmeyi bilen
ve her durumda uygun davranisi gosterebilen yoneticidir. Kendilerine saygi

gosterilen elemanlar daha verimli calisir.

Calisanlara deger vermek, onlar1 motive etmek ve ddiillendirmek bir
sanattir. Bu sanatin uygulanmasinin bireysel performansa dayali oldugu dogrudur;
ama eger performans, kar beklentileri ve yonetimin ihtiraslar1 g¢ercevesinde
degerlendiriliyor ve isyeri giindemine feda ediliyorsa bundan hem c¢alisanlarin
potansiyeli hem de sirketin kar1 zarar goriir. Yonetimin gorevi, ¢alisanlarini motive
etmek ve performanslarint 6lgmek, katkilarii dogrudan sirketin basarisina
yonlendirmektir. Yoneticileri bekleyen en biiylik zorluk, calisanlar: ile sirket kari
arasindaki iliskiyi giiclendirmektir. Eger bireysel performans, sirketin daha fazla
kazanmasini saglamiyorsa yoneticiler gorevlerini yerine getiremiyor demektir

(Finkelstein, 2001: 47).

Kurum i¢i saglikli bir iletisim mekanizmasini kurmak ve isletmek suretiyle
tim c¢alisanlarin kuruma baghliklarini arttirmayi, bireysel ve dolayisiyla orgiitsel

verimliligi saglamaya calisan halkla iligskiler uzmanlar1 agisindan motivasyon ve
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moral kavramlariin orgiitsel verimlilik i¢in nasil kullanilmalar gerektigini bilmek
biiyiikk 6nem tasimaktadir (Goksel ve Yurdakul, 2004: 235). Insanlar1 belirli bir
davranisa yonlendirebilmek icin onlar1 harekete gecirici unsurlarin devreye
sokulmas1 ve kisilerin o davranis icin isteklendirilmesi gerekmektedir. Bunun igin

onemli faktorlerden biri de moraldir.

Yiiksek moralin oldugu bir ortamda calisanlarin motive edilebilmesi ¢ok
daha kolay olmaktadir. Moral faktorii i¢ halkla iligkiler agisindan hayati bir 6nem
tagimaktadir. Zira belki de i¢ halkla iligkiler adina yapilan biitiin ¢alismalar sonugcta
orgiit calisanlarinin moralini yiiksek tutma ve bdylece olumlu bir ¢alisma ortami

yaratarak verimliligi arttirma amacina yoneliktir (Goksel ve Yurdakul, 2004: 237).

Morali bozuk olan kurum ¢aliganlarindan verimli ¢calisma beklenmesi yanlis
olur. I¢ halkla iliskiler adma yapilan toplantilarda calisanlarin problemlerine de

deginmek ve ¢6ziim yollar1 aramak ¢ok énemlidir.
1.7.7.3.3. isletmelerin Degisim Siirecinde Calisanlarin Destegi

Isletmelerde iletisimle ilgili yapilan ¢alismalarda igerik ve tarz boyutlarimni
ayn1 anda incelemek gerekmektedir. fletisimin igerigi ve iletisimin verilis tarzi ast-iist
iliskisini bir bi¢imde etkilemektedir. Astlarini iyi dinleyen ve astlarina isle ilgili bilgi
saglayan amirler, bu tutumlari nedeniyle astlar1 tarafindan olumlu
degerlendirilecektir. Bunun, ast-iist iliskisi i¢inde yer alan sosyal aligveris agisindan

anlami biyiiktiir.

Calisanlardan yoneticiler sahip olmasini istedikleri iletisim tarzini dile
getirmelerini istemelidir. Bu nedenle ydneticilerin egitim programlariyla iletisim
becerilerini edinmeleri gerekmektedir. Kuruma zarar verecek tiim bilgileri iistlerine

aktaran ¢aliganlar1 olumlu degerlendirmek gerekmektedir (Ozaralli, 1997: 77).

Degisim zamanlarinda igsel iletisim ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Degisim
uzman1 Harkness’in degisim silirecinin birinci asamast mevcut durumun
incelenmesidir. Bu sathada yoneticilerle goriismeler yapilmali ve bu goriismelerle
kesinlestirilen mesajlar, calisanlarla yapilan tartisma oturumlarinda kullanilmalidir.

Boylece ¢alisanlar da goriis ve fikirlerini iletme firsatin1 yakalamig olacaklardir. Bu
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toplantilarda dile getirilen sorunlardan yola cikilarak diizenlenecek bir anket,

calisanlarin katilimini kolaylastiracaktir (Theaker, 2006: 240).
1.7.7.3.4. Kriz Donemlerinde Cahsanlarin Desteginin Saglanmasi

Insanlarin stres ve gerilim diizeyleri kriz dénemlerinde yiikselmektedir. Kriz
donemlerinde iletisimde ses tonu, sesin vurgusu ve sesin rengi gibi 6gelere 6zel bir

Oonem verilmesi zorunludur (Tutar, 2003: 147).

. Bu nedenle kriz donemlerin de tiim calisanlar birbirlerini ¢ok iyi anlamali
moral bozuklugu ile stres yapmamali karsisindakilerin davranis bozukluklarini hos

gormelidir.

Orgiitsel faaliyetlerin kriz dénemlerinde esgiidiim i¢inde yiiriitiilmesi igin
“Kriz Komitesi” kurulmalidir. Komitenin gorevi krizi yonetmek ve halkla iligkiler
kurmaktir. Kriz doneminde elektronik kitle iletisim araglarindan yararlanilmalidir.
Web ortami kriz yonetiminde etkin iletisime biiyiik yarar saglar. Basta calisanlarin,
tedarikgilerin, bayilerin, medya mensuplarinin elektronik posta adreslerinin kriz

komitesinin elinde olmas1 gerekir. Web sayfasi glincellenmelidir.

Kriz zamanlarinda c¢alisanlarla iletisimin saglanmasi i¢in toplantilar
yapilmalidir. Kriz doneminde yapilmasi gereken tiim acgiklamalar kriz komitesi
tarafindan yapilmalidir. Sirketin baska sehirlerde merkezi bulunsa bile ¢alisanlara

kararlar yine komite iiyeleri tarafindan aktarilmalidir (Tutar, 2003: 148).
1.7.7.3.5. Giiglii Bir Kurum Imajinin Yaratilmasi

Isletme iginde halkla iliskiler faaliyetleri, kararlastirilmis isletme kimligine
uygun olarak gergeklestirilmelidir. Isletme kimligi, isletmenin y&netim felsefesini ve

amagclarin1 yansitmaktadir.

Halkla iligkiler biriminin igletmede etkinligin saglanmasinda biiytik katkilar1
olmaktadir. Halkla iligkiler faaliyetlerinin isletme igindeki islevi calisanlarin
ekonomik performanslarinin arttirilmasi, isletme-insan biitiinlesmesinin saglanmasi

ve boylece isletmenin amaglarimin en etkin bi¢imde gerceklestirilmesi olarak

Ozetlenebilmektedir (Oktay, 1996: 194).
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Isletme calisanlari isletmeye iyi bir imaj kazandirmada, isletmenin ortagidir.
Calisanlarin yaraticiligi ve katilimi istenilen kurum imaj1 olusturulmasi i¢in gerekli
ilk asamadir. Her ¢alisan; miisterilere, topluma, ortaklara karsi kurumun elgisidir. Bu
nedenle degerli fikirleri olan, istenilen kurum imajin1 yaratmada iyi bir ortak olarak
calisan ve diiriistliik anlayisiyla iletisim kuran ¢alisanlar, kurumun dis hedef kitlelere
kars1 iyi birer elcileri olacaklardir. Calisanlarin, isletmenin degisim faaliyetlerine
katilimi1 sarttir. Ciinkii 6nce degisimi gerceklestirme, sonra bunu calisanlara iletme

donemi artik kapanmigtir.

Calisanlarin miisterilerle ayni seylere ihtiyaci vardir. Eger miisterilere insan
gibi davranilirsa, miisterilere kendilerini 6nemli hissetmeleri saglanirsa, ¢alisanlarin
da kuruma olan sadakati artacaktir. Caliganlara saygiyla davranildiginda, kuruma
sadik ve motive olmus elemanlar yaratilacak ve bu elemanlar da, kurumlarini biiyiik

bir hayranlikla hedef kitlelere tanitacaklardir (Giizelcik, 2002: 194).

1.7.7.3.6. Cahsanlarin Mutluluguna Bagh Olarak Miisteri

Mutlulugunun Saglanmasi

Daha oOnce belirtildigi gibi, isletme yoOnetimleri kurumsal amaclarina
ulagabilmek icin elindeki kaynaklar1 bir araya getirmek ve etkin kullanimini
gerceklestirmek durumundadir. Yonetimde kullanilan parasal, fiziksel bilgi
kaynaklarmin insan kaynagi olmadan etkinligi ve Orgilit amaglarina hizmet
edebilmesi miimkiin olamamaktadir. Orgiitiin insan kaynaklarini etkin ve verimli
kullanimi yonetimin amaglarina ulagsmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Giiriiz ve

Yaylaci, 2004: 74).

Yonetimin insancil bir siire¢ oldugu ve ¢agdas yonetim anlayisinda insan
merkezli yaklasimin 6nem kazandig1 gergegiyle, insan kaynaklarinin mutlu edilmesi
miisteri mutlulugunun saglanmasinda anahtar rol oynamaktadir. Calisma ortaminda
mutlu olan c¢alisanin verimliligi artacak, bu da dolayisiyla miisteriye olumlu

yanstyacaktir.

Bir kurumda iyi bir iletisim ortami saglanmis ve takim ruhu olusturulmusgsa

calisanlar mutlu olacak, kendilerine kurumla ilgili haberler aktarildiginda, gizli bir
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sey yapilmadigini hissettiklerinde kurumu sahiplenecek ve basarisi artacaktir. Bu

durum da dolayistyla miisteriye yansiyacaktir.
1.7.7.3.7. insan Kaynaklar1 ve Alti Sigma Birimi

Alt1 sigma, Motorola Inc. tarafindan, faaliyet alani ister imalat, isterse
hizmet olsun tiim caligma gruplarmin kalite diizeyini ifade edebilecek ortak bir
Olctim birimi olarak gelistirilmistir. Boylece bir firmada yer alan farkl siiregleri tek
bir cetvelle degerlendirebilme ve saglanan ilerlemeyi takip edebilme imkani
dogmustur. Siire¢ performansini 6lgmek ve karsilastirmak i¢in kullanilan bu birim,
aynm1 zamanda miikemmel kaliteyi temsil eden yeni bir hedefi ifade etmek icin de

kullanilmustir.

Kelime anlami olarak sigma, silirecin miisteri beklentilerini karsilayacak
mitkemmellikten ne kadar uzakta oldugunu gosteren istatistiksel bir terimdir.
Milyonda 3,4 hataya denk bir performans diizeyini ifade eden Alt1 Sigma zamanla
bunu gercgeklestirmeye yonelik vizyonu ve sistemi de anlatan bir terim haline
gelmistir. En genis anlamiyla Altt Sigma’y1, miisteri ihtiyaglarini kusursuza yakin bir
diizeyde karsilama, daha fazla miisteri tatmini, karlilik ve rekabet¢i pozisyon igin
kiltiirel degisim gayreti olarak tanimlamak miimkiindiir. Alt1 Sigma diizeyi, miisteri
ihtiyaglarinin yakindan anlasilmasi, olaylarin, verilerin ve istatistik analizlerin
sistematik  kullanimi, ana siireglerin  yOnetimi, iyilestirilmesi ve tekrar
yapilandirilmasi ile saglanir. Alti Sigma ¢ogu kez miihendis ve istatistikgiler
tarafindan iiriin ve siire¢lerin miitkemmellestirilmesi i¢in kullanilan teknik bir yontem
olarak algilanir; ancak temelde is basarisini saglamak, siirdiirmek ve maksimize
etmek icin kullanilabilecek kapsamli ve esnek bir ¢alisma sistemidir. Dolayisiyla bir
kurumun uzun vadede is basarisinin saglamasi en iist noktaya cikarilmasi, miisteri ve
calisan memnuniyetinin en iyi sekilde gergeklestirilmesi asamalarinda Insan

Kaynaklar1 Yonetimi’ne 6nemli bir gorev diistiigii soylenebilmektedir.

Istatistik bu sistemin en &nemli 6gesidir. Ciinkii sezgilerin bizi yanls
yonlere siiriikkleyebilecegi durumlarda istatistiksel analiz dogrunun bulunmasini

saglamaktadir.
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Alt1 Sigma uygulayan sirketlerde verimsizlik yaratan ve sigma seviyesinin
diismesine sebep olan problemler iyilestirme projelerini tetikler. Bu projeler Kara
Kusaklar onderligindeki takimlar tarafindan hedeflerine ulastirilir. Birer problem
¢Oozme ve veriye dayali karar verme uzmani olarak yetistirilen Kara Kusaklar iistiin
yetenekleri ve bilgileri sayesinde degisim yonetiminin Onciiliigiinii yaptiklar1 gibi
gelecegin yonetici kadrosunu da olusturmaktadirlar. lyilestirme takimi iiyelerine ise
Yesil Kusak adi verilir. Yesil Kusaklar temel 6l¢iim/analiz yontemleri ve bu analizler
sirasinda  kullanacaklar1 bilgisayar yazilimlart konusunda yetistirilmektedirler

(http://www.altisigma.com).
1.7.7.4. Kurum I¢i Halkla iliskilerde Kullanilan Araglar ve Yontemler

Isletmenin halkla iliskiler uzmani veya halkla iliskiler firmasinin
gorevlerinden biri de, kurum i¢i iletisimin saglamasinda hangi araglarin
kullanilacagina karar vermektir. Kuskusuz, bu kararda isletmenin amaglar1 ve parasal
olanaklar belirleyici olacaktir; ancak isletme i¢inde ayr1 bir halkla iliskiler bolimii
varsa, bu bolim genellikle kurum i¢i yayinlar1 gergeklestirir. Nitekim kamusal veya
0zel kesimde faaliyet gdsteren ve belirli bir biiylikliige erismis olan her kurulusun
kurum igine yonelik yaymlar1 vardir Isletme gazetesi, dergisi veya biilteni, bu
yayinlara birer Ornektir. Bu yaymlarin temel amaci, ¢alisanlar kurum i¢i tiim
faaliyetlerden haberdar etmektir. Ciinkii glinlimiizde kuruma iliskin dogru bilgiyi

zamaninda edinmek, kurum ¢aliganlarinin haklarina dahildir.

Kurum i¢i halkla iligkilerde kullanilan araclar1 genel olarak asagidaki

sekilde siralamak miimkiindiir:
-Kurumsal yaynlar
-Intranet
-Televizyon yaynlari
-Veri tagtyicilari: Disketler, CD-Rom'lar, Ses ve Video Kasetleri
-E-Mail
-Duyuru panolar1

-Gorsel-isitsel araglar
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-Telefonla bilgilendirme programi
-Dilek kutular

-Sergi ve gosteriler

-Toplantilar

-Acilis ve yildontimii torenleri
-Konferanslar ve basin toplantilar
-Seminerler

-Mektuplar

-Yiizytize iligkiler

Bunlar ve diger sozlii iletisim araclart olmadigi veya etkin olarak
kullanilmadig: takdirde, kurum g¢alisanlari kuruma iligkin haber ve bilgilerin yaklasik
% 70’ini “dedikodu” yoluyla edinmektedir; oysa dedikodu ile iletisim dogru haber
alip vermeye her zaman olanak tanimaz (Tikves, 2003: 78-84). Dedikodu, resmi
iletisimin islemedigi her yerde olusur ve kabul edilebilirlik sinirlarint astigi zaman
kurulusta ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyebilir. Cilinkii en azindan Orgiite tahsis
edilen zamanin bir kismiin ¢alimmasi anlamima gelir. Dolayisiyla verimliligi

azaltarak en biiyiik zarar1 kuruma verir (Kazanci, 1999: 245-246).

Buradan itibaren, kurum i¢i halkla iliskilerde genel olarak kullanilan bazi

araclar1 agimlamaya ¢alisalim.
1.7.7.4.1. Kurumsal Yaymnlar (Gazete/Dergi)

Kurulus yayinlarii temel olarak ele aldigimizda dis hedef kitleye yonelik
cikarilabilecek dergiler veya gazeteler oldugu gibi, calisanlarin1 bu yayinlarin hedef
kitlesi olarak goren yayinlar da mevcuttur. Bizim burada ele alacagimiz kurum ici

hedef kitleye seslenen yayinlar olacaktir.

Aslinda bu tip yayinlarin sayisi, iletisimin intranet ortamina taginmastyla
birlikte Bati'da oldukca azalmaya baslamistir. Ancak yine de insanlarin okumak

istedikleri malzemeyi her yere gotiirebilmeleri ve her ortamda rahatlikla
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okuyabilmeleri avantajindan dolayr da basili dergilerin, gazetelerin tamamiyla

ortadan kalkmasi da miimkiin goéziikmemektedir (Bogner, 1993: 312-311).

Kurum i¢i hedef kitleye yonelik bir dergi, gazete yayinlanilmasi

diisiiniildiiglinde g6z 6niinde bulundurulmas gereken noktalar sunlardir:

-"Calisanin dergisi" deyisinde agirhigin "¢alisan" kelimesi iizerinde olmasi
gerekmektedir. Is ve kurulus gazetesi anlayis1 ge¢miste kalmistir. Eger calisanlarin
gazeteyi okumasi isteniyorsa, bu is calisanlarla birlikte ve calisanlar icin

yapilmalidir.

-Bir c¢alisan gazetesi, dahili iletisimin ancak bir boliimiinii doldurabilir.
Gazete kurum i¢i halkla iligkiler faaliyetleri yerine konulabilecek bir yedek parcasi
degildir ve hele hele enformasyon faaliyetinde bulunmak istemeyen bir kurulusun

incir yapragi hi¢ degildir.

-Halkla iligkilerin bir pargasi olarak, calisan gazetesi kurulusun kimligini
aktarabilmelidir. Gerek igerik acisindan, gerekse dig goriiniis olarak bunu mutlaka

yapabilmelidir.
-Dergi en azindan ayda bir olarak yayinlanmalidir.
-Dergi mutlaka ¢alisanlarin ev adreslerine postalanmalidir.

-Dergi kurumun emeklilerine, kurum dostlarina, hissedarlara ve ilgili diger

kisilere de gonderilmelidir (Bogner, 1993: 312-313).

Kurulus gazeteleri, diger gazeteler gibi profesyonelce hazirlanmalidir. Ayni

sey calisanlara yonelik dergilerin hazirlanmasinda da gecerlidir.
1.7.7.4.2. intranet

Intranet kurum ici iletisimi etkinlestiren ve hizlandiran yeni bir arag olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum i¢i bir internet olarak diisiiniilebilen bu sistem
sayesinde kurumlar c¢alisanlartyla iletisimlerinde biiyiilk avantajlar elde etmis

bulunmaktadirlar.
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Calisanlar bu sayede kurumlariyla ilgili tiim bilgilere en kisa zamanda
ulasabilmekte ve herhangi bir hiyerarsik sistem olmaksizin, isteklerini birbirlerine

kurum igi bir e-mail sistemi ile iletebilmektedirler.

Intranet sayesinde pek ¢ok kurumda gériilen "bilgiyi saklama, paylasmama"
durumu ortadan kalkmaktadir. "Bilgi giictiir ve giic bende kalacaktir" anlayisina

sahip simetrik yonetim tarzlar1 bu sekilde siirdiiriilemeyecektir (Kalmus, 1998: 112).
1.7.7.4.3. Televizyon Yayinlari

Isletmeyle ilgili olan konularda yayin yapan televizyon, kurumsal iletisimin
yeni sekillerinden sayilmakta ve kurumsal igerikler ile spesifik bilgilerin hareketli
resimler seklinde, tanimlanmis bir kullanici ¢evresine esit zamanli olarak iletilmesi

anlamina gelmektedir.

Bir kurulusta isletmeyle ilgili yayin yapan televizyonun hedefi, miimkiin
oldugunca cok sayida ¢alisana ulagsmak, calisani ¢calisma ¢evresinden koparip almak
degil, onun isini anlaml bir bi¢imde desteklemek; gercek ve Onemli bilgileri
miimkiin oldugunca hiyerarsi basamaklarini géz 6niinde bulundurmadan seffaf ve
filtre edilmemis bir bigimde nakletmek; kurum kiltiiriinlin degisimini ve degisim
yonetimi siirecini miimkiin oldugunca "insancil" bir bigimde calisana ulastirmak;

kurumdaki anonim bilgi akisini biiyiitmemektir (http://cygm.meb.gov.tr).

Isletmeyle ilgili konularda yayin yapan televizyonun, teknik egitimlerin,
seminerlerin veya baska tilirlii kurumsal gelistirmelerin uygulanmasi i¢in oldukga

verimli bir aragtir.

Bir de bu baglamda bazi isletmelerde kullanilan kapali devre televizyon
yaymlarindan s6z etmekte yarar vardir. Kapali devre televizyon programlari;
calisanlarin bagarili uygulamalarini, yeni ise baslayan bir calisan1 tanitmayi,
kurumdaki yeni uygulamalari, eglence ve moral toplantilar1 gibi pek ¢ok degisik
konuda hazirlanabilir. Siireli haber programlari, réportajlar, agik oturumlar ve
belgesel nitelikli konular, videokasetlere kaydedilip tiim c¢alisanlarin izleyecegi bir
zamanda yayimlanabilir. Bu yayinlarda yalniz yoneticilerin goriis ve beklentilerinin,
emir ya da talimatlarinin degil, calisanlarin c¢esitli konulardaki goriis ve

beklentilerinin yer almasina 6zen gosterilmelidir (http://cygm.meb.gov.tr).
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1.7.7.4.4. Veri Tasiyicilari: Disketler, CD-Rom'lar, Ses ve Video

Kasetleri

Kurumun elinde zaten var olan bilgiler, ¢alisanla paylasilmak istendiginde
bu tlir veri tasiyicilart devreye girmektedir. Cesitli sunumlar, kurulus ile ilgili
goriintiiler veya konugmalar bu sayede kolayca herkese ulasabilmektedir. Veri
tasiyicilarina yiiklenilen bilgiler, eger bu bilgiler-birden fazla dile ¢evrilecekse, kagit
kullanimina gore daha ucuzdur. Ciinkii bir brosiiriin bastirilmasi ve daha sonra onun
bagka bir dile cevrilerek yeniden basilmasi maliyeti daha yiiksektir. Veri
tagtyicilarinin kurum igi iletisimde kullanilmasinin tek dezavantaji, tiim calisanlarin

bu verileri izleyebilecegi ya da dinleyebilecegi gerekli techizata sahip olmamasi

olarak ifade edilebilir.
1.7.7.4.5. E-Mail

Kurum igerisinde e-mailin bir iletisim araci olarak kullanilmasi giderek
yayginlagsmaktadir. Hizli ve bireysel olarak kullanim imkani, dogrudan dogruya
istenilen gruba hitap edebilme olanagini getirmektedir. E-mail ayrica feedback'in de
almabilmesi bakimindan, bir halkla iligkiler araci olarak kullanmaya oldukca

musaittir.

Kurum i¢i iletisim aract olarak e-mailin kullanilmasinin  cesitli
dezavantajlart da var, 6rnegin herkesin bu yontemi kullanmay1 bilmemesi, rahat
olmayan bir ortamda gelen mailleri okumak ve gerektiginde bunlarin kagida
dokiilmesi kagit israfina neden olmaktadir. Ayrica dogal olarak herkesin masasinda

mutlaka bir PC'nin bulunmasi bu aracin kullanim kosullarindandir.
1.7.7.4.6. Duyuru Panolan

Duyuru panolar1 orgilitsel iletisim araglar1 icerisinde sikga kullanilir.
Kurumda herkesin rahatlikla gorebilecegi yerlere konan duyuru panolariin etkili bir
sekilde kullanilabilmesi i¢in panodaki yazilarin giincel olmasi saglanmalidir. Giinii

ge¢mis yazilar bulunan bir pano o kurum hakkinda iyi bir izlenim birakmaz (Gtirgen,

1997: 102).
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Duyuru panolar1 giincellenmelidir. Zamani gegen duyurular panodan
almmalidir. Duyuru panolar ile bilgiler kurulusla ilgili personele belli bir kural

cercevesinde duyurulur.

Biiyiik bir otelin veya yogun trafigi olan binalarin, toplant1 salonlarinin
girisine yerlestirilen panolar buralara gelen kisilere mesajlarimizi duyurur. Uzun siire
kalirsa gelen kisilerin belleklerinde bu mesajlarin kalmasini saglar (Camdereli, 2000:

78). Bu panolarda reklam igerikli yazilar da bulunmaktadir.

Kontrol edilebilen diger iletisim araclariyla kullanildiginda giivenilirlik
orani oldukga yiliksek olan panolar, maliyetinin diisiik olmasi, mesaji kisa siirede
ulagtirabilmesi sebebiyle tercih edilmekte ve i¢ iletisimde yaygin big¢imde

kullanilmaktadir.

Panolarin, haberlerin tiiriine gore ayrilmasi ve bir gorevlinin olmasi diizenin

saglanmasi agisindan énemlidir (Peltekoglu, 2001: 266).

Duyuru panolar1 konularina gore asagidaki sekilde ayirima tabii tutulabilir

(Peltekoglu, 2001: 267).
1.7.7.4.7. Gorsel ve Isitsel Araclar

Kurum i¢i iletisimde is uyumu egitim ve toplantilara desteklemek amaciyla
video kaset ve slaydlardan yararlanilmaktadir. Bircok kuruluslar video kasetler
araciligi ile kurum i¢i hedef kitlesini gelismeler hakkinda bilgilendirmektedir

(Peltekoglu, 2001: 346-347).

Gorsel ve isitsel araglarin basinda internet baglantili bilgisayar ve CD’ler
gelmektedir. Bilgisayar agi olan isletmelerde isletme biiltenleri giincellestirilip,
programa girilir ve personelin bu bilgilere ulagmalar1 bu yolla saglanmis olur
(Tikves, 2005; 80-98). Boyle bir sistemde bilgileri giincellemek ve hizli bilgi

aligverisini saglamak ¢ok kolaydir.
1.7.7.4.8. Telefonla Bilgilendirme Program

Birka¢ basamaga gerek duyulmaksizin calisanin, isletmenin pozisyonu,

isletmeyle 1ilgili son gelismeler hakkinda bilgi almasi esasina dayanan telefonla
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bilgilendirme programinin diger avantaji bilginin bir insan tarafindan sozlii olarak

aktarilmasidir (Tikves, 2005; 81).

Bat1 iilkelerinde ise kurumun en yetkili Kkisisinin gilincel s6zli
aciklamalarini, telefona bagl bir teyp bandindan dinlemek miimkiindiir (Tikves,

2005; 80).

Bu iletisim yonteminin amaci, calisanlara onemli bilgilerin ve sosyal
faaliyetlerin duyurulmasidir. Ayrica ¢alisanin kisa siirede cevap almak iizere yazil
ya da sozli bicimde sordugu sorularin yanitlarinin verildigi programlardir

(Peltekoglu, 2001; 269).
1.7.7.4.9. Dilek Kutulari

Calisanlarin gortis, sikayet ve yorumlarinin Ogrenilebilmesi igin kolay
ulagilabilecek noktalara dilek kutular1 yerlestirilmelidir. Bu ydntemin islerlik
kazanabilmesi i¢in  ¢alisanlarin  cesaretlendirilmesi, soru ve isteklerin

cevaplandirilmasi gerekmektedir (Peltekoglu, 2001;350).
Dilek kutularinin degerlendirilmesini yoneticiler ciddi sekilde yapmalidir.

Dilek kutularinin yararli olmasi i¢in bu kutulart kullananlarin yazdiklarinda
diiriist olmas1 gerekmektedir. Dilek kutular1 diizenli ve gizlilige 6nem verilerek

acilmalidir (Tikves, 2005; 84).

Tiim calisanlarin rahatga ulasabilecegi noktalara yerlestirilen dilek kutular
araciligi ile ¢aliganlarin goriis, sikayet ve yorumlar1 6grenilir. Bu yontemin saglikli
ylriimesinin  6n kosulu soru ve isteklerin cevaplandirilmasi ve calisanlarin

cesaretlendirilmesidir.
1.7.7.4.10. Sergi ve Gosteriler

Goze hitap etmesi bakimindan sergiler ¢ok yararhidir. Ancak okuma yazma

orani diisiik tlilkelerde fazla verimli olacagi soylenemez.

Sergileri, siirekli ve gezici sergiler olarak iki kisimda guruplandirabiliriz.
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Stirekli sergiler, belirli bir yerde, belirli bir siire i¢in agik kalmak iizere
hazirlanmis olan sergilerdir. Sergilerde belirli bir diizen olmalidir. Sergiyi gezen kisi,

cikisa geldiginde konu hakkinda belirli bir goriise sahip olmalidir (Asna, 1993: 125).

Gezici sergiler, kisa siire gezilmesi i¢in hazirlanan sergilerdir. Kisa siirelerle
bir yerden bir yere taginacagi i¢in sergi kiiclik parcalardan hazirlanmaktadir (Asna,

1993: 126).

Sergi diizenlenmeden, gercekten boyle bir serginin gerekli olup olmadigina

karar vermeli ve amacin ne oldugunu agikliga kavusturmalidir.

Sergilerde  goriintiiler olabildigince agik  olmalidir.  Goriintiilerin
verilmesinde mantiksal bir sira izlenmelidir. Resim ve ¢izgiler, maket ve panolarla
destek verilmelidir. Izleyenin sergiden etkilenebilmesi icin sergilerin merak
uyandirma ve begenilme Kkatsayisinin yiiksek olmasi gézoniinde tutularak

hazirlanmas1 gerekmektedir (Kazanci, 2004: 274).

Sergiler isletme ve kuruluslara, her tiirlii alanda faaliyetlerini tanitma
olanagi saglayan etkinliklerdir. Sergiler siirelerine gore kendi aralarinda adlandirilir.
Devamli, gecici, gezici ve uluslar arast sergiler gibi. Devamli sergiler kuruluslarin
merkezinde bulunur. Devamli olduklarindan ziyaretciler icin her zaman aciktir

(Kalyon, 1996: 101).

Devamli sergilerde, biiyiikk panolar ve gosterigli sekiller yer alir. Boyle
sergilerin tanitim 6zelligi tagtyabilmesi i¢in konularin birbirini tamamlayacak sekilde
olmast gerekmektedir. Gegici sergiler bazi Onemli giinler dikkate alinarak

kurulmalidir.

Gezici sergiler tagiabilir parca ve panolardan olusur. Bu tip sergiler halkin
ayagina kadar gotiiriilen sergilerdir. Bu tiir sergiler her tiir insanlara hitap ettigi i¢in

basit ve zihinde izler birakacak sekilde organize edilmelidir (isci, 2002: 52).

Isletmelerde sergi salonu bulunmasi isletmeyi ziyaret edenleri etkilemek
acgisindan dnemlidir. Ozellikle iiriinlerin tanitim sergi gorevlilerince sergide yer alan
tirtinlerin tanitim ile yapilir. Sergilere katilanlara {irtin 6rnekleri promosyon olarak

verilebilir. Bu ¢ok 6nemli bir reklamdir.
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1.7.7.4.11. Toplantilar

Bazi isletmeler, calisanlar ve yoneticilerin biraraya geldigi, diisiincelerin ses
kazandigi, sorularin soruldugu, sikayetlerin dile getirildigi toplantilarin iletisim

sistemi i¢inde 6nemli bir yeri vardir (Greg W. vd., 2007: 195).

Yiiz yiize iletisimin bir tiirli olarak kurulusun genel merkezinde veya
ofislerde yapilan toplant1 ve konferanslarin, calisanlar1 biraraya getirmesi, yonetim
ve c¢alisanlar arasinda direkt iletisimi saglamasi agisindan Onem tasidigi

gozlenmektedir (Peltekoglu, 2001: 349).

Toplantilar halkla iligkiler etkinligi olarak ciddi kuruluslar tarafindan
uygulanan faaliyetlerdir. Toplantilarda dikkat edilmesi gereken hususlar1 sdyle

stralamak miimkiindiir (Isci, 2002: 45-46):

* Konunun kamuoyunun yakindan ilgilenecegi ulusal ya da uluslar arasi

giincel olaylardan sec¢ilmesi ve basindan birilerinin toplantiya ¢agrilmasi gereklidir.
» Konugmacilar segilirken konu ile ilgili uzman kisilerin se¢ilmesi toplantiya
ilgiyi artirmasi yonii ile dnemlidir.
* Toplantilar mekan ve zaman olarak ¢ok iyi organize edilmelidir.
1.7.7.4.12. Konferanslar ve basin toplantilar:

Konferanslar ve Basin toplantilar1 kamuoyunu etkilemede ve haber
ulastirmada ¢ok Onemlidir. Kuruma sayginlik kazandirir. Konferanslarda uyulmasi

gereken bazi kurallar vardir.

Oncelikle, konusmalar amacma uygun ve kisa olmalidir. Konferansin
sonunda tanitim i¢in bir kokteyl verilmelidir. Konferansa gelen basin kuruluslarina

konferans sonunda tesekkiir edilmelidir

Konferans konulari herkesin ilgi duydugu gilincel bilim ve sanat
konularindan secilmelidir. Konferansin amacina ulasabilmesi i¢in bu husus ¢ok
onemlidir. Ayrica konferansi verecek kisinin de konusunda uzman ve taninmis

olmasi sarttir.
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Toplantilarin degismeyen bazi 6zellikleri vardir. Ornegin belirlenen konuyu
gorlismek, kisiler arasinda yiiz yiize iletisimle yakinlik saglamak, bir konu veya

tirtiniin tanitimini saglamak gibi 6zelliklerdir.

Kurum calisanlari arasinda dayanigsmanin saglanmasi ve gliven duygusunun
gelistirilmesi agisindan toplantilar 6nem tagimaktadir. Toplantilar yerinde zamaninda
ve istenilen kosullara uygun bi¢imde gergeklestirilirse ¢ok yararli sonuglar dogurur.
Halkla iligkiler agisindan toplantilar bilgi verme, degerleme veya bilgi alma amaciyla

yapilabilir.

Kuruluglarin genel merkezinde veya biirolarda yapilan toplantt ve
konferanslar, ¢alisanlar1 bir araya getirmesi, yonetim ve c¢alisanlar arasinda direkt
iletisimi saglamasi agisindan onemlidir. Ayrica ylizyiize iletisim olanagi saglayan
toplantilar, yanls iletiyi biiyiik 6l¢iide dnlemek yaninda, yeni goriislerin tartismaya

acilmasi bakimindan da 6nemli bir i¢ iletisim aracidir (Peltekoglu, 2001: 27).
1.7.7.4.13. Seminerler

Gilinlimiizde yasayan organizmalar olarak kabul edilen kurumlar, ¢evreyi
izleyerek konumunu belirleyen ve bu kiiltiirii ¢alisanlarina da yaymayi basarmis
organizasyonlar olmalidir. “Halkla iligkiler etkinlikleri arasinda kurum igi iletisime
ve dolayisiyla “6z imaj” olusturmaya en agik olan seminerlerdir ve avantajlar1 su

sekilde siralanabilir:

* Calisanlarin  kendilerine deger verildigini hissettirmesi nedeniyle

motivasyonu arttirir.
* Bilgilendirme agirlikli oldugu i¢in yapilan islerin kalitesini arttirir.

+ Ogzellikle belirli konularda diizenlenen seminerler, kurumun gelisimi

kadar, kisisel gelisime de vurgu yapar.

» Kurumda, ¢aliganlarin giincel gelismeler hakkinda bilgi sahibi olmalarini

saglar.

 Seminerlerde verilen bilgi ve uygulamalarin profesyonel yasamda bir yon

cizmesi, kurumda calisanlara bir 6zgiiven kazandirir (http://makinecim.com).
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1.7.7.4.14. Mektuplar

Genellikle kurum dis1 hedef kitleye yonelik olarak kullanilan mektuplar,
kurum igi iletisimde de kullanilmaktadir. Bizzat {ist yoneticiler tarafindan énemli ve
oncelikli konularda
calisanlar bilgilendirmek amaciyla kaleme alinir. Bir olayla ilgili bilginin sunulmasi
veya
bilgi istenmesi, bir davet veya yeniligin duyurulmasi gibi amaglarla yazilir. Kurum
calisanlari
tizerinde her zaman olumlu etki birakir. Zaman zaman ¢alisanlarin evlerine yine iist
yoneticilerin yazdig mektuplar gonderilir. Boylece o kurulusun iist yonetiminin
calisanlara oldugu kadar ailelerine de verdigi 6nem anlatilms olur. I¢ yazismalar,
raporlar, mektuplar ve periyodik toplantilar bigimsel iletisim yollarina birer drnektir

(Aydede, 2002: 37).

Mektubun etkili olmasi i¢in inandirici, samimi, a¢ik anlasilir ve ikna edici
nitelikte
olmas1 gerekir. Ayrica, mektup kagidin tek yiiziine yazilmalidir. Mektuplarin
gonderilecegi
adresler i¢in bir adres arsivi olusturulmalidir. Mektuplarin ¢alisanlar tizerindeki etkisi

izlenmelidir (http://makinecim.com).
1.7.7.4.15. Yiiz yiize iletisim

Yiiz yiize iletisim ve feedback programlari iki kisi arasinda gerceklesen
iletisimden organize toplantilara kadar genis bir yelpazeyi kaplamaktadir. Kuskusuz
cesitli iletisim yontemleri ile gerceklestirilen yukaridan asagi bir enformasyon
akigina gereksinim duyulmakla birlikte, calisanlarin daha fazla talepte bulunmasi,

pek ¢ok kurulusu feed-back almaya yonelik programlari uygulamaya yoneltmektedir.

Kurum i¢i iletisimde tek ¢6ziim olmamakla birlikte, saglikli bir iletisim
olusturulabilmesi biiyiik 6lclide ylizylize iletisime dayanmaktadir (Peltekoglu, 2004:
349).

56



1.7.7.5. Kurum Ic¢i iliskilerde Karsilasilabilecek Sorunlara Yaklasim

Bir kurumda calisanlarin ferdi amaclarinin yaninda toplu calismanin
getirdigi ve bunlara bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlara yakinlik duymalar1 dogaldir.
Kurum ¢alisanlarinin ¢alisma ortaminda mutluluk duymalart i¢in ¢alisanlarin sosyal

ve psikolojik yapisini tanimak ve gevresiyle olan iligkilerini anlamak gerekir.

Kurum i¢indeki insan ve davranislari, giiniimiizde toplumsal hayati
etkileyen faktorlerdir. Bu faktorlerin iyi degerlendirilmesi sosyal ve egitimi artiran

bir etken olarak diisliniilmektedir.

I¢ miisterilerin istek, ihtiyag ve beklentilerini 6grenmek suretiyle uygun
iletisim teknikleriyle motivasyonu arttirmak, sorunlar varsa belirleyerek bunlar iist
yonetime gotiirmek suretiyle sorunlarin ¢ézliimiinii saglamak ve her seyden dnemlisi
verimliligi arttirict ¢alismalar yapmak kurum ig¢i halkla iligkiler ¢aligmalarinin gérev

alanina girmektedir (Goksel, 2004: 217-218).

Kurum yonetimiyle calisanlar1 arasinda ideal bir iliski olusturmak igin,
dogruluk temeline dayanan diizenli bir iletisimin olmasi gerekmektedir. Asagidaki

hususlar igyerinde uyum i¢in 6nemli olan kosullar1 igermektedir (Black, 1993: 127):
» Tam ve dogru bilgi, serbestce asagi, yukar1 ve yatay gidebilen bilgi
» Isveren ile calisanlar arasinda giiven ve itimat
* Saglikl1 ve giivenli ¢aligma sartlari
* Diiriist ve tarafsiz ddiillendirme
* Catismasiz ¢alismanin devam etmesi
* Her calisan i¢in zamaninin ¢ogunlugunda ¢alisma memnuniyeti

* Kurulusta bulunmaktan gurur duymak ve kurulusun gelecegi icin iyi

diistincelere sahip olmak

Gallup’un yaptig1 bir arastirmada, isletmelerin yiliksek karlara sahip
olabilmesi i¢in, calisanlar iizerinde su dort tutumun yerlestirilmesi gerektigi ifade

edilmektedir.

57



Bunlar; her giin yapabileceklerinin en iyisini yapma firsatlar1 oldugunu
hisseden calisanlar, fikirlerine deger ve 6nem verildigini hisseden ¢alisanlar, ¢calisma
arkadaslarinin kaliteye 6nem verdigini hisseden ve c¢aligsmalariyla kurumun misyonu
arasinda dogrudan bir iliski kuran ¢alisanlardir. Iste calisanlar iizerinde bu dort
tutumun yerlestirilmesi ancak onlara yonelik yapilan etkin kurum igi halkla iliskiler

calismalari sayesinde miimkiindiir (Ural, 2002: 241).

Halkla iliskiler uzmanlar1 kurum igi iletisimin etkinligini sorgulamak {izere
calisanlara anketler uygularlar. Bu anketler calisanlarin tutumlari ile moral
seviyelerini 6lgmeye yonelik uygulamalardir. Kitchen ve Daly ¢alisanlarin asagidaki
konular hakkindaki algilamalarin1 6grenmenin gerekli oldugunu ifade etmektedirler

(Baines, Egan ve Jefkins, 2004: 317-318):
- Kurum i¢i iletisimin yapis1
- Calisanlarin katilim1 ve bagliligi
- Calisanlarin sadakati
- Calisanlarin morali
- Kurumsal itibar
- Etik
- Calisanlarin katiliminin fark edilmesi
- Kurum, boliim, takim ve bireysel hedeflerin siralanmast
- Liderlik
- Calisanlarin gelisim firsatlar
- Kaynak kullanimi1

Hendrix c¢alisanlarin randimanini arttirmak i¢in sunlart Onermektedir

(Theaker, 2006: 236):

*Caligsanlar1 bilgilendiren haftalik bir sistem kurulmasi ve bu yolla

calisanlarin kurumsal faaliyet ve politikalardan haberdar olmasi
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*Calisanlarla iletisim kapsaminda c¢alisanlarin basarilarimi takdir eden
uygulamalara yer verilmesi ve bu yolla calisanlarin kuruma karsi olumlu tutumlar

beslemesinin saglanmasi

*Yonetimin her ay farkli bir ¢alisan grubuyla birebir iletisim etkinlikleri

ayarlamasi ve bu yolla ¢alisanlarin daha ¢ok geribildirim yapmasinin saglanmasi

Kurumlarda iletisimin dort temel amact; bilgi, motivasyon, kontrol ve
orgiitsel heyecan olusturmaktir. Kurum igi iletisim, sayilan bu fonksiyonlar1 yerine

getirmek amaciyla kurulur (Saal ve Knight, 1988: 428).

Kurum i¢i iletisimin diger amaclarmi ise asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Glirgen, 1997: 37):

» Kurumsal politika ve kararlarin ¢alisanlara duyurulmasi ve anlatilmasi,
Orgiitiin ¢aligma diizeni, uzun ve kisa donemli hedefleri, ticret sistemi, odiil ve ceza

sistemi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar gibi konulara iligkin bilgi vermek,

* Kurumun yillik biitgesi, gelirleri, faaliyetleri ve projelerinin, ¢calisanlara ve

ilgili diger kisilere duyurulmasi,

» Kurumun yeni teknoloji veya yeni yonetim anlayislarina iliskin ¢alisanlara

ve sendikaya yonelik tanitim ve bilgilendirme yapmak,

e Kurumun cesitli bolimleri ve yoneticileri, kurumsal yayin organlari

araciligiyla tanitilarak, kurum tiyelerinin kurumsal bilgilerini arttirmak,

» Kurumsal bilgi diizeyi yiiksek c¢aliganlar yoluyla, kurumun dis ¢evresinde

tanitilmasini saglamak,

* Kurumun faaliyet alanina iligkin her tiirlii mevzuat, Orgiit iiyelerine

duyurularak, bu konuda olas1 hatalar1 6nlemeye ¢alismak.

59






IKINCI BOLUM
NLP (BEYIN DIiLi PROGRAMLAMASI) VE KURUM iCi HALKLA
ILISKILER
Bu boélimde, kurum igi iletisimin kalitesinin yiikseltilmesine ve ¢esitli
sorunlara yol agabilen bireysel farkliliklarinin ¢6ziimiine 6nemli katkilar sunan bir
teknik olan Beyin Dili Programlamasi teknigi ile ilgili genel bir gerceve cizilecektir.
Basta NLP (Neuro Linguistic Pragramming) kavraminin tanimina iligkin yaklagimlar

olmak tiizere, tarihsel gelisimi, temel ilkeleri ve kullanim alanlar1 {izerinde

durulacaktir.
2.1. NLP’NiN KAVRAMSAL CERCEVESI

Neuro Linguistik Pragramlama (NLP), beynin ve zihnin ¢aligma sistemlerini
arastirarak diisiinme, dil ve davranig silireglerini inceleyen ve vardigi sonuglarla
kisilerin hedeflerine ulagmalarin1 saglamak iizere bireylerin 6zgiin zihin haritalarini
yine kendilerinin olusturmasina katkida bulunan etkili teknikler biitiiniidiir. Hedefe
ulagmak i¢in gereken mitkemmelligi irdelememize ve yeniden olusturmamiza olanak
saglayan bir yontemdir. Diisiinme, dil ve davranis siireglerini inceleyerek, hedefe
ulagmak i¢in bu unsurlarin en etkin bi¢imde kullanimin1 6greten bir ¢calisma alanidir.
Bu siirecler, kiside bilingli veya bilingsiz bir sekilde yerlesmis olabilir. NLP basariya
(ki basaridan kasit herkesin kendi degerlerine gore varmak istedigi noktadir) ulasmak
icin, bu siirecler tlizerinde denetim saglama yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik
sistemler teknikler ve modeller sunmaktadir (Gokgiil, 2007: 67). Ornegin ¢ocuklarin
diisiinme modelini 6grenmenin en basit yolu, o konusurken, dinlerken, dans etmeyi
veya spor yapmayl Ogrenirken, okurken veya resim g¢izerken kendisini dikkatle
izlemekten ge¢mektedir. Boylece, isitsel, gorsel ya da dokunsal kanallarin onun
diistinme modellerinin neresinde yer aldigin1 kesfetmek kolaylasmaktadir (Markova,

2002: 66).

(13

NLP, “Neuro Linguistic Programming ifadesinin bas harfleri
birlestirilerek olusturulmus bir kullanimdir. Gérme, duyma, tatma, koku alma,
hissetme gibi duyular, diisiinme ve algilama gibi sinir sistemimizdeki beyinsel

siirecler-NEURO
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[letisimimizin temel taslarindan biri, anlamayi, anlatmayi-yonlendiren,

konusmanuzi gerceklestiren dil- LINGUISTIK

Diisiinceleri, davraniglar1 diizenleme, duygulari, inanglar1 ve degerleri

programlama-PROGRAMLAMA (Giirtiz, 2005: 3).

Beyin Dili Programlamasi veya Sinir Dili Programlamasi diye de bilinen ve
her biri mitkemmel denebilecek sistemler olan beyin ve bedenimiz arasindaki iligki
bicimleri ekseninde kurgulanmis olan NLP, 6ziinde bes duyu organimiz yoluyla
cevreden aldiimiz uyaricilarin  davraniglarimizi ne sekilde etkiledigi  ve

yonlendirdigi konusu ile ilgilenmektedir (Biger, 1999: 9).

Bir teknik olarak NLP, insanlar1 anlamak ve etkilemek icin olusturulan
psikolojik yeteneklerin kazanilmasinda bireylere yardimci olmay1 hedeflemektedir.
NLP insanlarin nasil daha miikemmel performans gosterdiklerini inceleyerek kisinin
bildiklerinden daha fazla esneklik, yaraticiik ve daha fazla 6zgir davranislar
kazanmasina yol acan ve kisiye basariya ulagsmada firsatlar saglayan bir tekniktir

(Aytag, 2004: 11).

NLP Teknikleri, dil modellerini, motivasyon modellerini, iligkilerin nasil
kuruldugunu ve bireyin verileri nasil kodladigii icermektedir (Thompson ve
Courtney-Dickson, 2002: 32). NLP, kisilerin kendilerine ve c¢evrelerine faydal
olabilmelerini, bu amagla kisisel gelisimlerinin artirllmasint ve ¢evresiyle
iletigimlerinin etkinlestirilmesini saglayan teknikler biitiiniidiir. NLP etkin iletigim,
kisisel gelisim, degisim ve bunlar1 6§renme konusunda cesitli modeller ve stratejiler

sunar.

Kisa sekliyle NLP’yi olusturan sozciiklerin anlami NLP’nin biitiinii

hakkinda kisa bir bilgi verebilmektedir:

Noro terimi, gérme, duyma tat ve koku alma duyularini kullanarak, dis
diinya ile ilgili deneyimlerinizi bilingli ya da bilingalt1 diisiincelere doniistiiren
norolojik siireclerle ilgilidir (Knight, 1999: 15). NLP ye gore noérolojik siirecleri
yonetebilmek ve bunlarin etkinligini artirmak miimkiindiir.

Linguistik, insanlarin diinyay1r algilama ve onu ifade etme seklini

yansitmaktadir. Insanlar diisiiniirken baz1 anilardan ve deneyimlerinden yararlanirlar.
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Bunlar, ses, goriintii, koku ya da tat olabilir (Ellerton, 2005: 25). Duyu organlariyla
algilanan mesajlar sinir sistemi icin bir dil teskil etmekte ve bundan dolay:

deneyimler sozciik, kelime ve sesle anlamlandirilmaktadir (Biger, 1999: 33).

Dil kavrami, insanlarin hayata bakigini sozciiklerle yansitma bi¢imini ifade
eder. Aym1 zamanda dil kullanimiyla disiinceler zihinde canlanir. Kisaca kisinin
kendisiyle ve cevresiyle iletisim kurabilmesi i¢in bir dil sistemine ihtiyaci vardir.
Burada sozii edilen dil sadece kullanilan sozciikler degil ayni zamanda ses tonu ve

beden dilidir.

Programlamaya gelince... Insan beyni, tipki bir bilgisayar gibidir. Her
davranis (bilgisayar programlarinda oldugu gibi) belli yapt ve kaliplardan
olugmaktadir. Kisilerin sahip oldugu duygu ve diisiinceler de bu programlara gore
sekillenmektedir. NLP’ye gore insanlar farkli sekillerde ve olumlu diisiinmeye sevk
edilebilir. Bilgisayarlarda oldugu gibi insanlarin da programlar (diisiince kaliplar1)

araciligiyla ortaya konan sonuglar (davranislar) degistirilebilir.
2.2. NLP’NIN TARIHSEL GELISiMi

Ilk kez 1972 senesinde California Universitesinde gorev yapmakta olan
Ogretim liyesi ve dilbilimci John Grinder ve iiniversitenin psikoloji bolimii 6grencisi,
aynt zamanda matematik Ogrencisi de olan Richard Bandler tarafindan ortaya
konulmus olan Beyin Dili Programlamasi, baglangigta “kisisel miikemmellik*
konusunu irdeleme niyetiyle ¢alismaya baslamisti. S6z konusu kisiler konularinda
basarili olmus kisileri incelemis ve elde ettikleri verileri diger kisiler iizerinde
denemek ve modellemek istemislerdi. Richard Bandler ve John Grinder, ilgili
arastirmaya Ozellikle iletisim konusunda 6zel yetenek ve iistiin becerilere sahip olup
yasadiklart donemde koklii degisimler yapabilmis kisileri secerek basladilar. Bu
kisilerden (Knight, 1999: 18) Fritz Perls, Virginia Satir ve Milton Erickson, terapi
ustalarindan olumlu ¢agrisimlar yapabilme, metafor gelistirme, uygun davranis ve dil
araciligiyla uyum saglama konularinda, Alfred Korzybski ve Noam Chomsky gibi
dilbilimcilerin ¢aligmalarindan 6n varsayimlar ve dili kullanma bigimleri
konularinda, Gregory Bateson ve Paul Watzlawik ise bir antropolog olan Bateson ve

bir psikanalist olan Watzlawik’in mesleki deneyimlerinden yararlanarak bulgularini
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derleme yoluna gitmislerdir. Nihayet arastirma tamamlandiginda, bilhassa sonug
boliimii oldukea ilgi ¢ekiciydi. Ciinkii arastirma esnasinda modelledikleri basarili
kisilerin yapilar1 ve tarzlar1 ¢ok farkli olmasina ragmen, ¢alisma kaliplar1 birbirine
cok benzer esaslara sahipti. Bu iki aragtirmaci, California Santa Cruz’daki
caligmalarim1 1976’da Neuro Linguistic Programming (Beyin Dili Programlamasi)

biciminde adlandirmay sectiler.

Beyin Dili Programlamasi’nin tarihsel gelisimi, o6ziinde birbirini
tamamlayan iki boyutta ortaya c¢ikmustir. Ilki herhangi bir alanda olusturulan
miikemmelliklerin diizenlenerek bir teknik haline getirilmesi, ikincisi ise arastirma
siirecinde modellenmis bulunan basarili ve etkin insanlar tarafindan sikc¢a kullanilan
etkili diistinme ve beceri gelistirme gibi iletisim ve etkinlik modellerinin saglam bir

sistematige baglanmasidir.

Kisaca soylemek gerekirse, NLP’nin duygu, diisiince, alg1 ve benzeri soyut
olaylarin somut olarak ifade edilebilmesini saglayan bir teknikler biitlinii oldugunu

sOylemek yerinde olur (Biger, 1999: 34).
2.3. NLP’NiN TEMEL iLKELERIi

Bazi kaynak kitaplarda “NLP Varsayimlar1” diye de ifade edilmis olan NLP
ilkeleri, NLP’nin kaidesini olusturan ana pargalardir. NLP’yi tam olarak kavramak
isteyen kimseler i¢in, bu ilkelerin genel dogrular olarak kabul edilmesi ana kosuldur.
Bilinen sudur ki, biitiin disiplinlerde bir kuram olusturulmadan once birtakim 6n

kabuller ortaya konulur. (Knight, 1999: 15).

On kabullerin her zaman kesin dogrular olmas1 gerekmez; ne var ki, bunlar
dogru kabul etmek konunun anlasilmasi acisindan c¢ok &nemlidir. Orneklemek
gerekirse, “kirmizi et saglikli beslenme agisindan gereklidir.” denildiginde, kuskusuz
bu yiizde yliz dogru bir 6n kabul sayilamaz. Nitekim kirmizi etin fazlasi ve bazi
hastaliklarda ¢ok azi bile saghiga zararlidir. Bununla birlikte, kirmizi etin genel
olarak viicut i¢in gerekli oldugunu bilmek saglikli beslenme agisindan 6nemlidir.
Tipkt bunun gibi, NLP ilkeleri de her zaman kati1 kurallarla belirlenmis yiizde yiiz
dogrular degilse de, bunlar1 dogru olarak kabul etmek NLP’nin biitiinciil bir kuram

halinde anlagilabilmesi bakimindan gereklidir.
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Gelmis oldugumuz asamada, artik NLP tekniklerinin uygulanmasina olanak

saglayan ana ilkeleri basliklar halinde sunabiliriz:
2.3.1. Farkh Alg1 Haritalar:

Haritalar bir bolgenin kagit tizerinde gosterilmis ¢izimleridir. NLP
uzmanlari, “Harita, bolgenin kendisi degildir.” der. Bu sdylemde temelde
bahsedilmek istenen sey sudur: Siiphesiz, hayati algilamamizi saglayan aygit bes
duyu organimizdir. Varligimiz1 kusatan ¢evreye, baska bir deyisle, kendi disimizda
bulunan ve bizden bagimsiz varsaydigimiz gercege “bolge” dersek, onunla ilgili
olarak bes duyumuzla olusturdugumuz kendi algimiza da “harita” dememiz uygun
olacaktir. Duyu organlarimiz vasitasiyla olusturdugumuz bize 6zgii algilar veya var
olanla ilgili olusturdugumuz kisisel temsillerimizin var olanla ayni olmasi olasi
degildir.

Bireylerin kendilerine 06zgli duyum esiklerinin ve hayatlar1 boyunca
yasadiklar1 deneyimlerin birbirinden mutlaka farkli oldugunu g6z Oniine alarak,
herkesin haritasinin (dis diinyaya ait algisinin) goreceli bir durum oldugunu kolayca
Ongorebiliriz. Gorilinlise gore, tipki bolgelerde oldugu gibi insanlarin da diinyaya
bakis agilar1 ve zihinlerinde yarattig1 diinyayla ilgili “c¢izilmis haritalar’1 vardir. Bu

haritalar diinyanin kendisi degil, sadece kisilerin zihinlerinde yaratilmis olan géreceli

diinyalardir (Yurdakul, 2003:58).

Biraz daha agimlamak gerekirse, her insanin ¢evresini bes duyu organiyla
algiladig1 gerceginden yola c¢ikarak ozetle soyle diyebiliriz: Kisiler, dis diinyaya
iliskin olarak algiladiklar1 her olayi, nesneyi, kokuyu, tadi, zihinlerine kaydeder ve
onlan sekillendirirler. Bir anlamda, zihinlerindeki bu sayisiz kayitlardan kastedilen
sey, onlarin bireysel yasanmisliklari, yani deneyimleridir. Siire¢ icinde,
zihinlerindeki kayitlar sayesinde dis diinyaya ait birtakim haritalar olusturlar.
Insanlarin zihinlerinde yarattig1 bu haritalar, bakis acilarin1 olusur ve bu asamada
ortaya ¢ikan sey her insanin algi haritasinin farkli oldugudur; ancak dedigimiz gibi,
zihinde olusmus bulunan harita diinyanin kendisi degildir. Yalnizca, bakis acisiyla
yaratilan bir ¢izimdir. Dolayisiyla, herkesin zihninde yarattig1 haritanin digerlerinden

farkli oldugu cok agiktir.
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Ote yandan, her insanin zihninde bir¢ok harita bulunur. Bunlar iki ana gruba
ayrilabilirler. Olaylar1 olduklar1 gibi gosteren haritalar ya da gergekleri ve olaylarin
nasil olmalar1 gerektigini gdsteren haritalar ya da degerler (Covey, 2004:19). insanlar
bu haritalara sahip olduklarinin farkinda olmadan ve bunlarin dogru olup
olmadiklarin1 sorgulamadan, olaylar1 bu haritalara gore yorumlarlar. Cogunlukla,

onlara gore kendi bakis acilar1 ve yorumlart en dogrudur.

Her insanin bakis agis1 ve haritasi farkli oldugu gibi dogrusu da farklidir.
Ayni olay1 izleyen sayisi kadar farkli goriis ve yorum almak miimkiindiir (Alder,

1998: 33).

NLP herkesin farkl alg1 haritalar1 oldugunu ve insanlarin iyi bir iletisim i¢in
bu haritalar1 kabul etmesi gerektigini anlatmaktadir. Insanlarin basarisi biiyiik oranda
iletisim yetenegine baghidir. Her insanin farkli haritalar1 oldugunu kabul eden,
onlarin haritasina hitap edecek iletisim becerilerini kullanmaya ¢alisan insanlar daha
cok kisiyle anlasir ve iletisim kalitesini, dolayisiyla yasam kalitesini ylikseltir. Etkin
bir iletisim, insanlarm farkli algi haritalarini anlamaktan ge¢mektedir. Diger
insanlarin farkli haritalarin1 anlamak ve kabul etmek, zaman zaman da kisinin kendi
haritasin1 diizenlemesi etkin bir iletisim ve uyumun artmasini saglayacaktir. NLP

insanlarin giiclii bir iletisim becerisine sahip olmasini saglar.
2.3.2. Niyette Olumluluk

Biitiin davranislar, olumlu birer niyetin iirlinliidiir. Hemen higbir eylem ve
davranis kisinin kendisi i¢in olumsuz bir amagla baslatilmaz. Davranisin sonucu
olumsuz da olsa, olumlu bir niyetle baslatilmistir. NLP davranislar ve ardinda yatan
niyetler arasindaki baglantiy1 ve farkliliklar1 aciklar. Yapilan her davranigin altinda
olumlu bir niyet yatar. Kisi belirli bir amagla kendisi i¢in olumlu ve yararlt olduguna
inandig1 davranis1 yapar. “Sigara igmek gibi bir davranisin kokeninde bile, daha rahat
olmak ya da belirli bir toplumsal ortamda benimsenmek gibi olumlu bir niyet vardir”

(Alder, 1998: 17).

Ilgili varsayimla bazi u¢ davranislar1 agiklamak gii¢ olabilir. Kimi zaman

kisinin kendisi de yapmak istemedigi olumsuz davraniglari neden siirdiirdiigiinii
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aciklayamaz. Bu noktada insanlarin bilingaltinda gizli kalmis istekleri ve niyetleri

karmasik durumlar1 daha iyi aciklayabilir.
2.3.3. Gizilgiiclerin Kesfi

Insanlar degisim ve gelisim igin ihtiyac duyduklar1 biitiin kaynaklara
sahiptir. Onemli olan insanin bu giicii fark etmesidir. “’Giig, insanin kendini zihninde
olumlu ve yeterli algilamasidir. Giig¢ her insanin i¢inde ses, goriintii ve duygu olarak

vardir” (Biger, 1999: 22).

Yasanilan deneyimler, dogustan itibaren olusturulan modeller, duygu,
diisiince ve resim olarak insanlarin zihninde yer almaktadir. Bu igsel giic kisinin
kendisini hissetme bicimini belirler. Basarili olarak kabul edilen insanlar,
karsilastiklar1 firsatlar ya da olaylarla igsel kaynaklarini birlestirebilmis insanlardir.
Igsel kaynaklarini kesfeden insanlar bunlari yetenege doniistiirebilirler. Bireylerin
i¢sel kaynaklarini yetenege doniistiirebilme ve istedigini basarabilme firsatlar1 vardir.
NLP’ye gore her davranisin bir yapis1 vardir. Bu yapilar kiigiik parcalara ayrilarak
analiz edilebilir ve G6grenilebilir. Bu da diger kisilerin sahip oldugu yeteneklerin

ogrenilmesini saglar. NLP teknikleri bunun nasil yapilacagini gosterir.
2.3.4. Deneyim Birikimi

NLP baglaminda “filtreler” olarak kabul edilen inanclar, degerler, anilar ve
meta programlar, kisilerin “gercekler” olarak kabul ettikleri algilarin

olusturmaktadir (Ellerton, 2006: 37).

Yasamin akisi icinde yasadigimiz her bir deneyim, belli bir temele dayanir.
Disimizdaki diinyay1 bes duyu araciligiyla algilariz. Yasanilan her olay, goriilen her
nesne ve duyulan her ses beyne kaydedilir. Beyin bu bilgileri belli bir diizen
icerisinde siniflandirip depolar. Insanlar yasadiklari olaylar karsisinda beyinde
bulunan bu bilgileri sentezler. Baska bir sOyleyisle, su ana dek yasadigimiz
deneyimler, nesne ve olaylara su anki bakis ve algilama seklimizi olusturmus
durumdadir. Dolayisiyla tiimiiyle kendimize 6zgii ve pek de nesnel sayilmayacak bir

alg1 sistemimiz oldugu muhakkaktir.

NLP uzmanlarma gore, dis diinyay: algilama agisindan, her insanin sahip

oldugu farkli bir temsil sistemi vardir. Aslinda insanlar tam olarak gormekte
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oldugunu degil, gordiigiinii diisiindiigli nesneyi gérmekte, duydugunu diistindiigii sesi
duymaktadir. Baska bir sOyleyisle, insanlar gordiikleri, duyduklar1 ve yasadiklari
olaylar1 kendi zihinlerinde yaratirlar. Bu perspektiften bakildigi vakit, beyindeki
kaliplar ve yapilar degistirilebildiginde davraniglarin da degisecegi rahatlikla

Ongoriilebilir.
2.3.5. Basarnisizhik Algisi

NLP uzmanlari, “basarisizlik” diye bir seyin olmadigina, yalnizca
“sonuglar’in olduguna inanirlar. Ciinkii yasanilan her basarisizlik, basar1 yolunda
alinmis bir ders, dolayisiyla basariya dogru atilmis bir adimdir, bir deneyimdir ve
zaman ic¢inde otomatik olarak kendi sonuglarini tireteceklerdir. Sonuglarin iiretilmesi
sonsuz bir ¢evrim gibidir ve bu ¢evrimin hangi asamada olumlu yone kayacagin
kestirmek pek olas1 degildir; ancak iyimser olmak i¢in her zaman bir neden vardir.
Baska bir deyisle, NLP’ye gore basarisizlik yoktur, geribildirimler vardir. Baska bir
deyisle, hata yapildiginda ve istenilen sonuca ulasilmadiginda, ne “yapilmamas1”
gerektigi Ogrenilmis olur. Cevresinde basarili olarak kabul edilen insanlar
incelendiginde, o insanlarin basarisizlik gibi goriinen yalpalamalarin ardindan daha
cok calistiklar1 ya da daha fazla hata yapip daha ¢ok 6grendikleri goriiliir. Daima
pozitif diisiinceyi esas alan NLP’nin kendi i¢ mantig1 agisindan, basarisizlik veya

caresizlik aslinda muhtesem bir kalkismanin baslangicidir.

Basarisizlik duygusu normal seyrinde birakildiginda ise, ¢ogunlukla zaman
icinde “kendini kiiciik gérme” duygusunu yaratacak, bu da kisinin davraniglarini
olumsuz yonde etkileyecektir. Basarisizlik ya da diisiik profilli bir basari,

kendiliginden gergeklesen bir bilingalt1 hedefi halini alacaktir.

Yukarida izah etmeye calistigimiz sekliyle basarisizlik kavrami haritadan
silindiginde, kisinin onilinde tiim yeni olasilik kapilar1 agilmis olacaktir. Hata olarak
adlandirilan her sonug kisiye yeni bilgiler verecek ve her hata zamaninda ne kadar
olumsuz ya da act olursa olsun, ¢ok ge¢meden kisiye bir avantaj olarak geri

donecektir (Alder, 1998: 19-20).

Ozetlemek gerekirse, NLP uzmanlarina gére basarisizik bir rastlanti

degildir ve geribildirimin gizilgiiclinden yararlanilarak kolaylikla basariya
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dontstiiriilebilir. Cilinkii basarisizlik, gergekten iyi ve faydali bir geribildirimdir

(McDermont ve Jago, 2003: 130-131).
2.3.6. Zihin-Beden liskisi

Zihin ile beden arasinda siki bir iliskinin var oldugu eskiden beri
bilinmektedir. Beynimizi isgal eden diisiinceler, nefes alisimizi, kendimizi nasil
hissettigimizi ve davrams bigimlerimizi belirlemektedir. Ote yandan, diisiinme
seklimizi etkileyen diger bir degisken viicut hareketlerimizdir. Insanlar bunlardan
birini degistirmeyi Ogrendikleri zaman, digerlerini de degisebilme giiciine ve
cesaretine kavusurlar (Andreas ve Faulkner, 2003: 36). Viicudun ve zihnin aym
sistemin bagimli pargalar1 oldugu, uyum ve esgiidiim halinde hareket etmeleri
gerektigi ve birbirlerinden bagimsiz olarak ¢aligmalarinin olanaksizligi g6z Oniine
alindig1 zaman, bu sistemin bir parcasinda herhangi bir hareket basladigi vakit

sistemin diger parcasinin da bundan bir bicimde etkilenecegi ongoriilebilmektedir.

Beden ile zihin, esglidiim halinde calisan iki varliktir. Bireyler yaptiklar
hareketleri (bilingli ya da bilingsiz olarak) degistirebildikleri zaman, diisiincelerini de
ona bagl olarak kendiliginden degismeye baglayacaktir. Sozgelimi diizgiin nefes
alma  tekniklerini  uygulayabildiklerinde @ ya da  durus  bicimlerini
ayarlayabildiklerinde, olumsuz diisiincelerinden de kurtulabileceklerdir. Ya da
olumsuz diisiinceleri degistirebildiklerinde daha rahat ve kendinden daha emin bir

davranis sekli gelistirmeleri miimkiin olacaktir.
2.3.7. iletisimin Basarisi

Iletisim, salt bir bilgi alisverisinden ibaret degildir. Duygu ve diisiincelerin
bir bilgi olarak aktarilmasindaki eylemler ve bu eylemlerin bigimi, iletisimin temelini
olusturur. Bu nokta, iletisimin evrensel bir boyutudur. Bilgiyi veris bi¢imi, bir baska
deyisle, sozlerin bedensel karsiliklari, iletisimin degerlendirilmesinde yasamsal deger
tastyan bir noktadir (Baltas, 2001: 20). Iletisimin degerlendirilmesindeki diger bir

nokta ise, ulagtig1 sonuca iligskindir.

Isin basinda niyet edilen sonucun gerceklesme diizeyi, iletisimin basarisini
ortaya koyar. Eger iletisim istenilen sonucu gerceklestirmiyorsa, hangi aragla ve ne

sekilde yapilmis olursa olsun, etkisiz kabul edilir. Ote yandan, hi¢ sozciik ya da fark
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edilebilir bir mesaj icermese bile, sonuca ulasan bir iletisim etkilidir. Bu durum,
sorumlulugun biiyiik boliimiinii, mesaj1 iletilen kisiden cok, iletene yiikler. Mesajin
acik bir sekilde aktarildigina inanmak, baslangictaki amaci saglamayacaktir. NLP,
iletigim basarisini, iletisimin girdilerinden ¢ok, ¢iktilarini temel alarak degerlendirir
ve Olger (Alder, 1998: 30-31). NLP i¢in iletisimin yapilma bi¢iminden ¢ok hangi
sonuca ulagtigt onemlidir. Ancak sonucun istenilen sekilde diizeltilmesi i¢in de

stirecin diizeltilmesi gerekir.

NLP uzmanlari, iletisimde baslangictaki amaca ulagmak igin, gerekirse
davranislarm tekrar tekrar degistirilmesini dngoriir. Iletisim kurma siireci bu amaca
ulagsmak i¢in yalnizca bir aractir ve gerektiginde degistirilebilir ya da
sonlandirilabilir; ancak iletisime yiiklenilecek baska bir anlam da onun bir yatirim
oldugudur. Olumsuz geri bildirimlerle 6grenilenler, gelecekteki degerleri olusturur

(Alder, 1998: 18).
2.3.8. Becerinin Devinimi

Eger bir isi diinyada bir kisi bagsarmigsa, ayn1 yetenege sahip olmak, ayni
zihinsel siiregleri izlemek ve ayni zorluk ve riskleri goze almak kosuluyla, ayni
basartya herkes ulasabilir. Bir kisinin yapabildigi becerileri diger insanlar da
Ogrenebilir. Bu ilke “insanlar ihtiya¢ duyduklari biitiin kaynaklara sahiptir.” ilkesiyle
yakindan ilgilidir. Basarilmasinin gilic oldugu disiiniilen bir isi bir insan
yapabiliyorsa, digerleri de onu yapmay1 6grenebilir. Bunun igin gerekli kaynaklara
zaten sahiptir. NLP kisileri bu kaynaklara sahip olduklar1 konusunda ikna ederek,

onlarin yiiksek bir 6zgiivene sahip olmalarini saglamaktadir.

Daha 6nce bir konuda ciddi anlamda basarili olmus bir insanin zihin haritasi
Ogrenilip kullanilabilir. Cok sayida insan gidip denemeden hedefe ulagsmanin
imkansiz oldugunu diisiiniir. Basarili olmak i¢in her tiirlii olanak varmis gibi
davranmak gerekir. Fiziksel ya da cevresel bir sinir oldugunda, deneyimler kisiyi

haberdar edecektir (Andreas ve Faulkner, 2003: 25).

Aslina bakilirsa, evrende smir yoktur. Sinirlar, yalnizca insanlarin
zihinlerindedir. Basar1 ve mutluluk, hi¢ kimsenin tekelinde degildir. Isteyen ve daha

once sOzilinii ettigimiz bedelleri 6demeye hazir olan herkesin olabilir (Biger, 1999:
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22). Bagka bir deyisle, ulasilacak sonuglarin oOncelikle beyinde gerceklestigini
diistinebiliriz.

Basarili ve basarisiz sonuglarda, sonucun kendisi kadar énemli olan bagka
bir etmen de sonuca gitmek iizere izlenmekte olan yoldur. Elbette ki, baslangicta
konulan hedefe ulasmak i¢in caba gostermek gerekir. Dikkat edilirse, basariya
ulasmis kisilerin genel 6zelligi baska insanlarin sadece hayal ettigi ya da soziinii

ettigi hedefleri gergeklestirmek i¢in 6zgiiven i¢inde eyleme gecebiliyor olmalaridir.

Deneyimler c¢esitli unsurlarin bir araya gelmesiyle olusur. Bu unsurlar
temelde, davranigsal, duygusal ve disiinsel stratejileri (kaliplar1) ve bir inang
sistemini igerir. Aslinda tecriibelerdeki farklilik, bu unsurlarin bir araya gelis
bi¢imindeki farkliliktan kaynaklanir. NLP bir kisinin tecriibelerindeki bu yapinin bir
modelini, haritasin1 olusturarak onun yeteneklerinin altinda yatan bilesimin
¢Oziilmesini saglar. Bu agidan, bir kisinin sahip oldugu beceriye diger kisilerin de

sahip olmasi asla olanak dis1 degildir.

Beyin Dili Programlamasi uzmanlari, farkli alanlardaki basarili insanlarin,
ulagtiklar1 basarilar1 nasil elde ettikleri ve bu basarilara yol acan diisiince ve
davranislarin bagka insanlarca nasil uygulanabilecegini gosterirler. NLP basarili
insanlarin  davranis bi¢imlerini modelleyerek, diger insanlarin da bunlan
uygulayabilmesini ve basarilt olmasini saglamay1 hedefleyen bir bilgi sanatidir

(Déviicii, 2005: 9).
2.4. NLP’NIN HEDEFE ULASMAKLA ILGILi VARSAYIMLARI

2.4.1. “Basansizhk” Yoktur, Sadece Geribildirim Yoluyla Ulasilan

“Sonuclar” Vardir.

Hayatta ne yaparsak yapalim, yaptiklarimizin sonuglarint “basarisizlik”
olarak nitelersek gercekten de ilerleyen zamanlarda basartya ulagmakta biiyiik
zorluklar yasayabiliriz. Sonuglar her nasil olursa olsun, 6grenilecek ¢ok sey vardir.
Ciinkii basarisizlik diye nitelendirdigimiz olaylardan “geribildirim” alma sansimiz
yokken, sonug¢lardan her zaman dersler ¢ikarma sansimiz bulunmaktadir. Bu
yaklagim, bizi yeniden degerlendirme yapmaya ve esneklikle hedefe giden yeni

yollar aramaya sevk edecektir.
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2.4.2. Bir Insan Bir Isi Basarabilirse, Onu Herkes Basarabilir.

Gereken yeteneklere sahip olmak, ayn1 zihinsel siireglerden gegmeyi ve ayni
bedelleri 6deyip ayni risklerle yiizlesmeyi goze almak sartiyla, siz de o kisi gibi
basarili olabilirsiniz. Bu varsayim, NLP’yi ortaya ¢ikaran “modelleme” kavraminin

temelidir.

2.4.3. Insanlar Amaclari Gerceklestirmek I¢in Gerekli Tiim
Kaynaklara Sahiptir.

Donanimlari, egitimleri, maddi imkanlart olan kisilerin yaninda, imkanlari
kisith, ama zihinsel kaynaklarini en iyi sekilde kullanip basariya ulasan pek cok
kimse vardir. Bu varsayima gore, “ne istedigini bilmek™ sartiyla kisiler igsel
kaynaklarmni iyi bir sekilde kullanarak biiyiik basarilari yakalayabilirler. Ayrica,
insanlar kendi sorunlarini ¢6zecek kaynaklara da sahiptir. NLP uzmanlarinin yaptigi
seylerden biri de, kisileri kendi zengin ig¢sel kaynaklar1 ile tanmistirarak kendi

sorunlarini ¢ozecek ve basarilara ulasacak bir kulvara yonlendirmektir.
2.4.4. insanlar Algilayabildikleri Arasindan En lyiyi Secerler.

Davraniglariniz, algilama yeteneginize gore degisir. Burada algilama
siirecimizin  olusumunda ¢evremizdeki insanlarin, aldigimiz egitimin ve
deneyimlerimizin ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Algilarimiz ne kadar giiclii olursa,

se¢imlerimiz de o kadar isabetli olacaktir.
2.4.5. Zihin ve Beden Ayni Sistemin Parcalaridir.

Zihnimizi etkileyen her sey bedenimizi, bedenimiz etkileyen her sey de
zihnimizi etkiler. Clinkii zihinle beden ayn1 sistemin parcalaridir. Aralarinda miithis
bir etkilesim vardir. Ornegin plesebo denilen ilag olmadig:i halde bazi hastalara
ilagmig gibi verilen bos haplarin etkisi de buradan kaynaklanmaktadir. Yapilan bir
deneyde trans halindeki kisilerin tenine kizgin demir pargasi oldugu sdylenen buz
parcalar1 dokundurulur. O anda, kisilerin teninde temas noktasinda “yanik sonrasi
goriilen su toplanmasi” oldugu goriiliir. Bu bilgilerin 1s18inda diyebiliriz ki, daha
mutlu ve daha basarili bir hayat siirmek i¢in diisiinme bi¢imlerimizi degistirmemiz
gerekir. Ciinkli beynimizdeki olumlu ve olumsuz tiim siiregler, bedenimizi olumlu

veya olumsuz yonde mutlaka etkilemektedir (Saygin, 2005: 50-55).
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2.5. TOPLUMSAL YASAMDA NLP’NiN KULLANILDIGI
ALANLAR

Baslangicta belirlenmis bulunan hedeflere nasil ulasilabilecegini farkli
tekniklerle gosteren NLP, ozellikle duygularin, diisiincelerin, dil ve davraniglarin
nasil etkin bir sekilde kullanilabilecegi iizerine odaklanir. Ilgili 6zellikleri ile NLP,
bir¢cok alanda kullanilabilen bir teknik haline gelmis durumdadir. Simdi, NLP’nin
cok sik kullanildigi, daha dogrusu uygulandigi alanlar1 asagida basliklar halinde

sunalim:
2.5.1. is Yasam

Gittikge daha biiyiik bir hizla degisen is diinyasinda, tek bir konuya 6zgii
becerilere duyulan gereksinimin yerini, 6grenme ve uyum saglama becerileri
almistir. Her glin daha fazla oOrgiit, c¢alisanlarin kendi performanslarini
degerlendirmelerini, kendi is ¢evrelerindeki sorunlari gorerek potansiyellerinin
doruguna c¢ikabilmelerini saglayacak yontemler arastirmakta, kendi i¢inde egitim ve
O0grenme birimleri olusturmaktadir. Bu birimler, is dilinyasinin eski moda
yontemleriyle istenilen sonuca ulagsamayan isletmeleri insan dogast odakli yeni bilgi
ve teknikler kullanarak imar etmeye caligmaktadir. Ciinkii gergekte gelecegin

anahtar kisilerin i¢inde sakli bulunmaktadir (Knight, 1999: 11).

Bu baglamda NLP, insanda var olan kimi duygu, diisiince ve davranislarla
onlarin potansiyellerini aciga ¢ikarip iiretkenlige kanalize ederek isbirligine dayal
bir caligma yasami sunabilmektedir. NLP, is diinyasinda, “satis ve pazarlama”da,
“ikna kaliplar1 uygulama” ve “bilincalti satis ve temsil sistemleri” ile, yonetim
alaninda “strateji  gelistirme”, “etkin liderlik” ve “6grenme becerilerinin
gelistirilmesi”nde, “kisisel beceri ve performansin gelistirilmesi”nde ve “motivasyon
gelistirme”de kullanilmaktadir. Ayrica oOrgiitsel iletisimde, “calisanlarla kurulan
iletisimin  etkinligini  artirma”da,  “takim  iletisimi”,  “takim = ruhunun
gelistirilmesi”nde, “motivasyon”da ve egitim alaninda 6zellikle “etkin 6grenme’yi

saglamada yaygin olarak kullanilmaktadir.
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2.5.2. iletisim alam

Genel olarak geleneksel iletisim kurami, iletisim araglariin teknik
ozellikleri, ayrintilar1, mesajin sekli ve son teknoloji tizerinde dururken, NLP daha
ziyade iletisimde etkin rol oynayan algilar, tutumlar ve inanglarin cesitligi tizerinde
yogunlagsmaktadir. iletisimin nasil yapildig1 ya da yapilmas: gerektiginden daha ¢ok,
iletisimden alinmak istenen sonucun ne derece gerceklestigi ile ilgilenmektedir.
Kisaca sdylemek gerekirse, NLP iletisimin teknik ayrintilariyla degil, tiimiiyle

ulagilan somut sonuglarla ilgilenmektedir (Alder, 1998: 4).

[letisim alaninda “NLP Modeli”, bireysel algilamalar, tecriibe, bes duyu, dil,
tutumlar, degerler ve inanclar i¢inden siiziiliip gelmektedir. Siizme siirecinin amaci,
karmasikligin yerine daha yalin ve anlasilabilir bir yapinin olusturulmasidir. NLP ile
[letisimin karsilikl1 etkilesim siirecindeki model, olanlara yonelik algilar ile yanitlari
etkileyen duygular arasinda kurulan baglantiy1 aciklar. iletisim, NLP kavraminda yer
alan ve diger insanlarla sdzel olmayan davramissal iligkiler, ses tonu ve dilin
kullanimu1 ile daha etkin iletisim kurmay1 saglayan tekniklerin yer aldig1 sistemle ¢ok

daha etkili hale getirilmektedir (Tiiz, 2002: 14).
2.5.3. Kisisel Gelisim

Oncelikle, NLP’nin ana temasinin kisisel oldugunu belirtmekte yarar vardir.
NLP’nin 6n gordigi “miikkemmellik” kavrami, sistemlerin ya da organizasyonlarin

mitkemmelliginden daha ¢ok, insanlarin bireysel miikemmelligi ile ilgilenmektedir.

Bilindigi lizere, orgilitsel miikemmellik arayisi, kacinilmaz olarak
miikemmel insanlara (tek tek insanlara ve Ozellikle yoneticilere) iligkindir (Alder,
1998: 14). Ciinkii orgiitlerdeki tiim bireylerin kisisel gelisimlerinin saglanmasi,
orgiitsel miikemmelligi yaratabilecektir. Kisisel gelisim, insanlarin kapasitelerini,
performanslarint ve sonug olarak verimliliklerini artirmaya katkis1 olacak bilgi beceri
ve yeteneklerin gelistirilmesini hedeflemektedir. Dolayisiyla, Oncelikle kisinin
kendini daha iyi tanimasi, daha iyi iligskiler ve daha iyi iletisim kurmak ig¢in
cevresindeki insanlar1 tanimasi, siirekli olarak olumlu davraniglar sergilemesi,
baskalar1 tizerinde etkili olmasi, sorun odakli olmak yerine mevcut sorunun

¢Ozlimiine odaklanmas1 ve hepsinden 6nemlisi de beynini etkili bigimde ve optimum
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kapasite ile kullanarak ideal istendik davranis modellerini yakalayabilmesidir
(Cetinel, 2003: 210). Ozetle kisisel gelisim, kisinin kendisi ve ¢evresindekilerle daha
etkin iletisim kurabilmesi icin gerekli olan becerileri kazanmasi hedefine ulasmay1

amaclar.

NLP teknikleri kisilerin is ve Ozel hayatinda daha basarili ve verimli
olmasini, dogru karar verebilme becerisinin artirilmasini, ¢evresiyle etkili iletisim
kurabilmesini ve buna baglh olarak da kendisine olan giiveninin artmasini saglayan

bir tekniktir.

NLP kisilerin kendini tanimasi, 6zgiiven kazanmasi, ruh halini kontrol
edebilmesi, istemedigi aligkanliklar1 degistirilmesi (sigara i¢mek, tirnak yeme,
obezite vb.) mevcut olmayan olumlu aligkanliklarin kazanilmasi, hayattan zevk alma,
insanlarla iletisim sorun ve kazalarinin ¢6ziimiinde, iste ve evde bireysel basar1 ve

benzeri konularda uygulanabilmektedir.
2.5.4. Onderlik

Basinda bulundugu grubun amaglarin1 belirleyen ve grup iiyelerini
belirlenen amaglar dogrultusunda etkileyen ya da yonlendiren kisi, “lider” olarak
nitelendirilir. Diger bir ifadeyle, liderlik bu tanima paralel olarak baskalarini belirli
bir amag¢ dogrultusunda davranmaya yonlendirme sanatinin isleyis siirecidir. Liderlik
stireci, liderin etkileme giiciine bagli olarak bigcimlenir. Lider olarak tanimlanan kisi,
giictinii ilk basta kendi kisisel 6zelliklerinden, bilgi, yetenek, otorite ve grup i¢indeki
sayginligindan kazanmaktadir. Liderlik kimi zaman ydneticilikle esanlamli olarak
kullaniliyor olsa da, aslinda bu ikisi farkli kavramlardir. Zira liderlik bir yetenek,
yoneticilik ise sonugta bir gorevdir. Ne var ki, drgiitler icin olmas1 gereken sey, bir

yOneticinin ayn1 zamanda iyi bir liderin temel 6zelliklerine sahip olabilmesidir.

NLP genelde kendini gelistirmenin ana kodlarimi ortaya koymakla tinliidiir
ve eline herhangi bir NLP kitabini alan herhangi bir yonetici veya lider, onun arag ve
tekniklerini kolaylikla uygulamaya koyabilir. En basit ifadesiyle, bu durum NLP’nin
erisilebilir, giliclendirici ve demokratik karakterini aortaya koymaktadir (Tosey,

2010: 14).
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Bilimsel ¢alismalarin ve teknolojinin bas dondiiriicli bir hizla ilerledigi son
yillarda, sirketlerin de yeniden yapilanma siirecinden ge¢mesi bir zorunluluk haline
gelmektedir. Yeniden yapilanmanin en etkili diizeyde gergeklesebilmesi i¢in orgiitiin
cehresini degistirmek yerine, orgiitsel altyapinin temelini olusturan diisiince, anlayis
ve tutumlarin gozden gecirilmesi daha pratik bir yoldur. Ciinkii bir orglitte egemen
olan kiiltiiriin 6zellikle yiiksek konumlardaki yoneticilerin kiiltiirliniin, bakis a¢isinin
ve tutumlarinin bir disa vurumu oldugu dikkate alindiginda, liderlerin ydnetim
biciminin Orgiitiin igleyisi ile biitlinlestigi kolaylikla one stiriilebilir (Knight, 1999:
12). iste NLP, liderlerin kisisel gelisimini en iist diizey ve en iyi kivamda gelistirerek
bu gelisimin organizasyonlara bir art1 deger olarak aktarilmasi gerektigini ve pekala

aktarilabilecegini dngoren bir disiplindir.
2.5.5. Egitsel Etkinlikler

Egitim alaninda da verimli bir sekilde kullanilmakta olan NLP’nin pratik
teknikleri 6grencilerin 6grenme sekillerini anlamayi, 6gretmenler ve 6grenciler igin
strateji gelistirmeyi, bes duyuyu etkili bir sekilde kullanmayi ve hizli 6grenme
tekniklerini kullanmay1 igerir. NLP c¢ercevesinde gelistirilmis bulunan teknikler
sayesinde Ogretmenler, egiticiler ve anne-babalar Ogrencilerin ¢ok daha 1iyi
ogrenmelerine yardimci olabilmek igin hizlandirilmis teknikleri kazanabilirler. Isin

0ziinde yatan amag, “6grenmeyi 6gretmektir.

Uygulama bazinda bakildiginda, NLP’nin ortaya koydugu temsil sistemleri
ile kisilerin 6grenme stilleri belirlenmekte ve ona gore birtakim teknikler
uygulanmaktadir. S6z konusu temsil sistemlerinin yaptig1 siniflamaya gore, daha
hizli ve etkin 6grenme konusundaki algilarinin agirlik noktasi agisindan insanlarin

kabaca, “gorseller”, “isitseller” ve “dokunsallar” (kinestetik) seklinde ele alindigini

belirtmek gerekir (Oztiirk, 2005: 46-58).

Egitimde NLP, o6gretmenlerin yetistirilmesi, dikkat eksikligi ve 6grenme
giicliiklerinin ¢odziimlenmesinde, yaratici 6grenme tekniklerinin kazandirilmasinda
kullanilmaktadir. Hizlandirilmis 6grenme, sinav stresinin dnlenmesi, ders caligsma
motivasyonunun kazandirilmasi ya da arttirnlmasi ve hafiza tekniklerinin

uygulanmasinda da NLP tekniklerinden yararlanilmaktadir. Ornegin stajyer
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ogretmenlerin egitim kurslar ile ilgili raporlar1 incelendiginde, 6zellikle fizik ve
matematik 0gretmenleri {izerindeki arastirma ve gozlemlerin bu dgretmenlerin ders
aktivitesi sirasinda kars1 karsiya geldikleri zorluklari anlatan sikayetlerle dolu oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu stajyer dgretmenler, mesleki gelecekleri agisindan, etkili
iletisim, sinifi yonetmek, zamani yonetmek, kendilerine giivenme ve Ogrencilerin
motivasyonu konularinda oldukca kaygili goriinmektedirler. Bilhassa etkili iletisim
yetenekleri, son yillarda her zamankinden ¢ok daha yasamsal bir nokta olarak 6ne

cikmaktadir (Peker ve Ertekin, 2005: 487).

Biitiin bunlar gz oniine alindig1 vakit, egitim etkinliklerinin iyilestirilmesi
ve daha verimli hale getirilmesi i¢in Ogretmenlerin gelisimi ve etkili iletisim
konularinda NLP’nin 6nemi daha ac¢ik anlasilmakta ve gittik¢e artan bir siklikla
uygulandigi goriilmektedir. Ayrica, 6grenme gli¢liigli tanis1 konmus 6grenciler igin
de NLP daha 6nce denenmis tekniklerin disinda kesin sonuglar veren teknikler sunar.
Bu o6grencilerdeki farklilik, kimi zaman 6grenme ve diisiinme stratejilerindeki
yetersizlikten ya da kapasite kullanimi diisiikligiinden kaynaklanir. Aslinda ¢ogu
zaman olmasi gereken, uygulanan stratejiye bir adimin eklenmesi ya da ¢ikarilmasi
gibi tek bir uygulamadan ibarettir. Ilk adim ise, genellikle 6grenmenin 6grenilebilir

oldugunun anlasilmasidir (Blackerby, 2005: 13).
2.5.6. Saghk Sektorii

NLP’nin saglik sektoriinde etkin bir bigimde kullanilabilen ve harika
sonuglar veren bir teknik oldugunda kusku yoktur. Ozellikle son yillarda yapilan
bircok arastirma hastaliklarin biiyiik bir boliimiiniin sebebinin kent yasaminin
getirdigi strese bagli oldugunu ortaya koymustur. Kalp ve dolasim sistemi
rahatsizliklar1, egzama, gastrit, iilser, arterit, migren ve daha pek ¢ok hastaligin
dogrudan dogruya gerginlikle ilgili oldugu goriilmistiir. Bu baglamda, NLP’nin
Onleyici tipta etkili olacak bir ara¢ oldugu kesindir (Dilts vd., 2006: 238-239).
Ozellikle hastalarin iizerindeki plesebo ilaglarin etkisi, NLP’nin etkili olabilecegini
gosteren ¢ok agik bir kanittir. Strese dayali hastaliklarin (psikosomatik hastaliklar)
tedavisinde tibbi tedaviye yardimci olarak, bagisiklik sisteminin giiclendirilmesi,
alerjiler, agrilar ve Ozellikle moral destek gerektiren tiim rahatsizliklarda NLP

uygulanabilmekte, ayrica depresyon, kisilik bozukluklari, sosyal fobiler, panikler,
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cinsel islev bozukluklari, madde bagimlilig1 ve diger tiim psikolojik bozukluklarda

terapiye yardimci olmak amaciyla uygulanabilmektedir (Tiirkmen, 2005: 4).

Ancak saglikta NLP uygulamalari, genellikle NLP master practititoner

egitimi almis bir psikiyatrist veya doktor yonetiminde gergeklestirilmektedir.
2.6. NLP’NIN KURUM iCi HALKLA iLISKILERDE KULLANIMI
2.6.1. Kurum Cahsanlarina istendik iletisim Becerilerini Kazandirmak

NLP’nin kurum i¢i hedef kitle {izerinde istendik iletisim becerileri
kazandirmak i¢in kullandig1 kimi teknikler vardir ki, bunlar kurum personellerine
uygulanmakta olan seminerlerde 6nemli bir yer tutmakta ve kurum i¢i iligkilerin

gelistirilmesinde 6nemli roller oynamaktadir.

NLP’yi kullanarak daha olgun, etkin ve profesyonel bir iletisim siireci
baslatilabilir ve siirdiiriilebilir. Daha etkili bir iletisimci olarak, iliskimiz ve onun
getirileri tlizerinde daha fazla kontrol sahibi olabiliriz. Bunun i¢in NPL literatiiriinde
bu alanin gizli yetenekler listesinde yer alan, ancak Ogrenilebilir birer davranis
modeli sayilan tekniklerden biri olan “eslestirme” dedigimiz yolu izlemek son derece
yararli olacaktir. Eglestirme, ayn1 zamanda karsidaki kisinin beden diline ve konusma
bi¢cimine uyum anlammna gelmektedir. Ornegin hepimiz kendimize benzeyen
kimselerden hoslanma egilimindeyizdir. Onlarla daha hizli ve iyi bir iletisim kurariz.
Stiphesiz, karsimizdaki kisi de bizimle ayni durumdadir. Etkili iletisimin
“eslestirme”yi mutlaka icermesinin nedeni budur. Ozetlemek gerekirse, “hem
kendimize hem de karsidaki kisiye es zamanli ve igtenlikli bir saygi duyup bunu
hissettirmek ve onun beden diline uyumlu davranmak™ demek olan eslestirme ve
uyum, amagta ve iligkide birlik duygusu esliginde pozitif bir atmosfer olusturdugu
icin, diyalog ve aradaki iliskinin miilkemmel bir vasatta ilerlemesi beklenebilir.
Eslestirme yapilacak noktalar1 Ozetlemek gerekirse sunlar kaydedilebilir: Ses
eslestirmesi, gorsel, isitsel ve kinaesthetic boyutta dil ve diisiinme tarzini eslestirmek,
inanglar1 ve degerleri eslestirmek, deneyimleri eslestirmek. Karsimizdaki kisinin bizi
onemsedigini hissetmek, i¢cimizde onunla iletisimde olma istegi uyandirir. Bunu
davraniglarimizdan hoslandigin1  hissettirmesi, yaptigimiz esprilere giilmesi,

tespitlerimizi onaylamasi, hatta kullandigimiz bazi1 bize 6zgii kelime ve deyimleri
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ardimizdan belirgin bir begeni ile tekrarlamasi, bu teknigin somut birkac¢ ayrintisi

olarak anilabilir.

Herhangi bir iletisim esnasinda bu sekilde “benzerlikler” olusturarak
iletisimi ¢ok daha gilizel ve verimli bir tonda siirdiirmek miimkiindiir (Alder ve

Heather, 2001: 79-93).

“Uyum ve giiven olusturmak™ diye de tabir edilen bu teknik, ayn1 zamanda
insanlar1 yapmacikliktan wuzak bir dogallikla olduklart gibi kabul etmeyi
icermektedir. Bu, insanlarin giivenini kazanmanin, karsimizdakini iletisime ve

iletilerimize ag¢ik tutmanin en etkili yollarindan biridir (Biger, 1999: 103-105).

2.6.2. Pozitif Diisimmek ve Calisanlar Aras1 Iletisim Catismalarim

Azaltmak

Dogru ve etkili bir iletisimin yollarin1 6greten NLP’nin kurum igi iletisimde
onemli bir kavram sayilmasi gereken ‘“iletisim catismalar’™ni yok etme veya
minimize etmede kayda deger bir rol aynadigi kolaylikla tahmin edilebilecek
olmakla birlikte, konu ile ilgili birka¢ noktaya deginmekte yarar vardir. Burada,

oncelikle “niyetin olmlulugu”ndan ve “pozitif olmak” ilkelerinden s6z etmek gerekir.

Bu baglamda baglangicta Tlizerinde durmamiz gereken nokta, NLP
uzmanlarinin da sik sik vurguladiklari iizere olumsuz emirlerin insanin bilingaltinda
olumlu bir tonda algilanmakta oldugu gergegidir. Ornegin bir kisiye “Sunu yapma!”
dendigi zaman, verilen olumsuz mesaj onun bilingaltinda tersinden bir hipnotik
virgiil olarak algilanmaktadir. Baska bir deyisle, insan zihni olumsuz emirleri
algilamakta belirgin bir zorluk c¢ekmektedir. Bu durum, en ¢ok da cocuklarin
yetiskinlerin isteklerine kars1 verdikleri tepkilerde ortaya ¢ikmaktadir. NLP’nin bu
noktada yaptig1 sey, onlart olumlu bir diizlemde yeniden kodlamak ve elde ettigi

olumlu kodlamay1 tiim iletisim bi¢imlerine yaymaktir. Boylelikle, tiimiiyle olumlu

bir iletisim dili gelistirmektedir (Tosey, 2010: 13).

Kabul etmeliyiz ki, hemen her davranisin ardinda bir iyi niyet vardir.
Hitler’in yaptig1 katliamlarin ardinda Alman ulusunu zararli etnik unsurlardan
temizlemek ve iilkesinin Ari Alman irkinin Onciiliigiinde daha giiglii ve egemen

olacagina inaniyordu. Bir kadin uzun vadeli bir iligki yasamay1 c¢ok istedigi halde,
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kiskanglik krizleri ile sevgililerini kendinden uzaklastiriyor. Iyi niyeti, onu
sahiplenmek ve babasinin annesini terk ettigi gibi, sevgilisinin de kendisini terk
etmesini engellemek. Bir erkek is yasaminda tiim ¢alisanlarint durmadan baskilayip
elestiriyor. Yapilan her iste, kendince bir kusur buluyor. Iyi niyeti, babasmin
kendisine yaptig1 gibi, insanlarn elestirerek daha verimli ve {iretken olacaklarina
inanmasidir. Bir baba cocuklarina zaman zaman siddet uyguluyor. lyi niyeti, bu
sekilde davrandig1 takdirde ¢ocuklarinin daha itaatkar ve terbiyeli olacaklaria
inanmas1. Insanlarin davramslarinin ardinda yatan olumlu niyet gdz Oniine
alindiginda, onlara daha serinkanli bakilabilir ve onlarla daha opozitif bir iletisim
gelistirilebilir. Bu durum, trafikte seyreden her bir siiriiciiniin 6z kardesi oldugu
yoniindeki asilsiz, ama olumlu bir yanilsamanin muhtemel bir sorun halinde onlarla

catismaya girme kizginligini frenlemesine banzer bir seydir.

“Yeniden ¢er¢evelendirme” kavrami da ayni pozitif diisiinme ve davranma
ilkelerinden biridir. “Sorunun degil, ¢Ozlimiin bir parcasi olmak™ diye de
tanimlanabilecek olan bu ilke, aynmi sekilde iletisim ¢atigmalarint minimize etmeye
yaramaktadir (Giin, 2001: 192-196). Gorecegimiz manzara, etrafa evin hangi
penceresinden baktigimiza baglidir. Bir kisiyle iliskimizin baglamasini saglayan
ozellikler, genellikle iliskinin sona ermesinin de nedenleri olurlar. Ona ¢ekilmemizin
nedeni “iginden geldigi gibi davranmasi1” ise, ondan uzaklagmamizin nedeni “bir
aninin bir anina uymamasi1” olur. Giin gelir, comertligi savurganliga, tutumlulugu
cimrilige, neseliligi ¢cocukluga, 6zgiiveni kibire doniigiir. Ayni kisiden s6z eden iki
kisiyi, ayr1 kisilerden s6z ediyor zannederiz. Terapilerinde yeniden
cergevelendirmeyi ustalikla kullanan NLP uzmani Virginia Satir’in temizlik hastasi
bir kadma yaklagimi ilging bir Ornektir. Kadinin temizlik hastalifi evine gelen
konuklarini sifira indirmisti. Artik ziyaretine gelen kimse olmuyordu. Onu terapiye
alan Satir gozlerini kapatmasini ve yeni siipiiriilmiis halilara odaklanmasini sdyledi.
Kadin alfa boyutuna girdiginde yumusak bir sesle soyle dedi: “Haliya bak, tertemiz.
Higbir ayak izi yok; ama senden bagka hi¢ kimse yok. Yalniz basinasin. Hi¢ kimse
yok...” Kadin zihninde temizlik bagimlilig1 ile diinyada yapayalniz kalmis olmay1
eslestirdiginde hickira hickira aglamaya baslamisti. Zira yalmzlik, halilarin
kirlenmesinden ¢ok daha tahammiil edilemez bir seydi (Giin, 2001: 197-198).
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NLP i¢inde, ayni noktaya vurgu yapan daha bagka pozitif diisiinme ilkeleri

oldugu bilinmektedir.
2.6.3. Personel Motivasyonunu Arttirmak

NLP seminerlerinde lizerinde durulan énemli bir baska konu, genel basari
teknikleridir. Boylelikle, personelin yaptiklar1 isten keyif almalar1 ve basari
grafiklerini ylikseltmeleri hedeflenmektedir. Bu dogrultuda islenen bazi ilkeler s6z
konusudur. Aktarilan ilkelerin basinda “basarinin ve basarilinin modellenmesi” gelir

ki, bu NLP’nin 6ziinii olusturmaktadir.

NLP’yi kullanarak bagka insanlarin basarili stratejilerin ve becerilerini kendi
hayatiniza uyarlayabilirsiniz. Sadece onlarin uzun yillarimi alan tecriibelerinden
degil, yaptiklar1 hatalardan da yararlanabilirsiniz. Bu tecriibeleri kendi i¢inizde var
olan dogal yetenek ve kaynaklarimizla birlestirdiginiz zaman, pek c¢ok zorlugun

iistesinden gelebilirsiniz (Alder ve Heather, 2001: 27-28).

Kelime anlamiyla modelleme, kopyalamadan farkli bir kavramdir. NLP
“basarili olmus” insanlarin siradan insanlardan farkli olarak neleri yaptiklar ile ilgili
arastirmalar tlizerinde yapilanmis bir teknolojidir. Bu durumda, bir insanin bir isi
nasil basarili bir sonuca ulagtirdigmi 6grenmeye “modelleme” denir. Bagka bir
deyisle, NLP’de suna inanilmaktadir: Bir insan bir isi basarabiliyorsa, bunu
modelleyerek kendinize uygulamak da miimkiindiir. Isinde basarili bir marangozu
modellerken, Oncelikle onunla ayni ortamda bulunmaniz, onu godzlemlemeniz,
sorgulamaniz gerekir. Bu, en temel asamadir. Hi¢bir deneyime sahit olmadan soru
sorarsaniz, ¢ok tatmin edici yanitlar alamayabilirsiniz. Bunun nedeni, usta
marangozun “bildigini bilmeme” asamasimna ge¢mis olmasidir. Bu asamayi
tamamladiktan sonra, iginize yarayacak bilgileri edinmis olacaksiniz. Bununla
birlikte isin piif noktalarini, inceliklerini temelini tam olarak bilmiyorsunuz. Burada
yapmaniz gereken, marangozun her davranigini bir sistem dahilinde ele alarak, bunun
sonuca nasil bir etkisi oldugunu arastirmaktir. istedignizi etkiyi yaratan davranislar
sizin ic¢in gerekli, yaratmayanlar ise gereksizdir. Son asama ise, bildiklerinizi
baskalarina da anlatacak duruma gelecek sekilde degerlendirme yapmak ve konuyu

i¢cinize sindirmektir. Modelleme yaparken model aldiginiz kisinin alg1 sistemlerini ve

80



alt sistemlerini bilingli olarak zihninize yerlestirirseniz, daha sonra istediginiz sonuca
ulasma konusunda daha kolay hareket edebilirsiniz. Sadece fark etmis olmak bile,
her seyi degistirebilir. Bilinmelidir ki, NLP miimkiin olan ve ise yarayan her seyi

modeller.

Aslinda modelleme teknigi, “Her sonucun benzer bir yapist vardir.”
sOylemine dayanmaktadir. Her sonug, belirli birtakim duygu, diisiince ve
davraniglarin belli sekilde bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Dolayisiyla, eger
irettigimiz bir sonucu tekrarlamak ya da bagka birinin elde ettigi sonucun aynisini
elde etmek istiyorsak, o sonucu doguran yapi aynen tekrarlanabilir, aym siire¢

izlenebilir. Yapiyr modelleyip tekrar eden kisi, ayn1 sonuca ya da sonuglara

ulasacaktir (Yurdakul, 2003: 159-160).

Bir basariyr veya beceriyi modellemek i¢in gereksindigimiz konular,
“modelin davranis ve fizyolojisi”, “diisiinme bi¢imi” ve “inan¢ ve degerleri’dir.
Buradaki NLP varsayimi, basarili insanlar1 modellemenin kisileri miikemmellige
gotlirdiigii gorligiidiir. Eger bir insan bir seyi basarabiliyorsa, ayni zihinsel veya
egitsel siireclerden gegmeyi ve ayni zorluklara katlanmayi goze aldigimiz zaman

ayn1 sonuglara ulasmamiz miimkiindiir (Gokgiil, 2007: 184-185).
2.6.4. Calisanlari Ozgiiven Sahibi Olmasimi Saglamak

Kurum i¢i halkla iligkilerin iyilestirilmesinde 6nemli bir faktor olarak kabul
edilmesi gereken “Ozgiiven” kavraminin, tipki bu boliimde iizerinde durdugumuz
diger kavramlar gibi NLP i¢inde de merkezi Oneme sahip kavramlardan biri
saylldiginda kusku yoktur. Bazi NLP uzmanlar1 bunu “optimum &zgiiven
gelistirmek™ seklinde ele alirlar. Ozgiiven, “kisinin arzu ettigini yapabilme inanci1”
olarak tamimlanabilir. Ozgiiven de ogrenilebilir bir beceridir ve aslinda herkes
optimum bir 0zgiivene sahip olacak, bunu ortaya koyabilecek ve koruyabilecek
kaynaklara sahiptir. Weinberg’e gore, 6zgliven dort unsurun bir araya gelmesiyle
olusur: Bilgi, tecriibe, kotrol ve inang. Ozgiiveni bir terazi olarak diisiiniirsek ve bir
kefesine ilk ii¢ etmeni, diger kefesine de inanci koyarsak, bunlarin dengede olmasi,

optimum 6zgiiveni getirecektir. (Yurdakul, 2003: 97-98).
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2.6.5. Calisanlar1 Korku Ve Kaygilardan Arindirmak

Diinyada NLP uzmanlarinin yaptigr en 6nemli uygulamalardan biri de
kisileri korku ve kaygilarindan aritmaya yonelik birtakim ruhsal sagaltim yontemleri
oldugu bilinmektedir. Ornegin bunlardan biri, kisilerin duygusal ve davranissal
boyutta ortaya ¢ikip sliregen hale gelmis kimi olumsuz tepkimelerini iyilestirmeye
yarayan “Swish Metodu” adli terapi yontemidir. Yontemin nihai hedefi, olumlu bir
kisilik imgesi (self-image) olusturmaktir. Bu amag¢ baglaminda hastanin kotii
diistince ve aligkanliklart baskin hale geldigi vakit onunla birlikte animsanmasi
istenen bagka bir olumsuz imgeye baglanarak etkisizlestirilmesinin pratigi
gelistirilmis bulunmaktadir. Boylelikle, kisilerin ¢esitli korku, kaygi ve koti
aligkanliklarindan kurtulmalart hedeflenmektedir (Budman vd., 1992: 29). Kabul
edilmelidir ki, kendi iginde saglikli ve sorunsuz olan kimseler, disa doniik
iliskilerinde ve is yasamlarinda da ¢ok daha rahat ve sorun ¢oziicii olabilirler. NLP
uzmanlar1 uygulanan kurumsal seminerlerde ve bireysel seanslarda yaptiklar1 bu tiir
kisilik terapi ¢aligmalar1 sayesinde kisiler is ortamlarinda her zamankinden daha

saglikli iliskiler kurup siirdiirebilmektedirler.

Swish teknigi giris programlarinda ve egitimci egitimlerinde Ogretilen ilk
tekniktir. Hem temel alt sistemlerin nasil kullanilacagi hem de sonuglari sansa
birakilmayan bir teknik olan yonlendirilmis degisimin nasil uygulanacagi
konusundaki egitimin baslangi¢c noktasidir. Swish teknigi, su an sahip oldugumuz

istenilmeyen bir davranisi istenilen bir davranisla degistirmektir.

Benzer durumlar icin kisilerin kendileri ile barigik yasamasini1 saglamaya
doniik olarak kullanilmakta olan baska NLP teknikleri de vardir. Ornegin “hizli fobi
yenme teknigi”, “basit capalama egzersizi”, “¢ok kaynakli ¢apalama egzersizi” ve
“alt sistemler farkindalik formu”, buna yakin baglamda kullanilmakta olan diger

NLP teknikleri olarak anilabilir (Giin, 2001: 220-223).
2.6.6. Calisanlarda Liderlik Ozelliklerini Kesfedip Gelistirmek

NLP’nin en ¢ok iizerinde durdugu kavramlardan biri de, iyi bir kurum igi

iletigimin anahtar etmenlerinden biri olan liderliktir. Tiim NLP uzmanlar1 kurumlara
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yonelik olarak uygulanan seminerlerde liderlik kavrami iizerinde uzun uzun

durmaktadirlar.

Diinyanin en {inlii NLP uzmanlarindan biri olan Harry Alder, NLP ag¢isindan
etkili liderlik ozelliklerine 6zel bir dnem atfeder. Parlak vizyonlar gelistirmenin,
diger insanlarin fikirlerini 6diing almaya hazir olmanin, bir kural olarak fikirlerin
pesine diismanin, fikirleri icimize dogduklari anda kaydetmenin, icgiidiilere yer
vermenin, yeniliklere a¢ik olmanin, trendin tersine diiniiniip hareket etmenin, (Alder,
2002: 69), hedefleri ve sorunlart sik sik gozden gecirmenin, personelle sinirl
kalmadan onlarla siki baglantilar kurmanin, konusmaktan ziyade dinleme ve
seyretmenin, rakiplerin durumlarini izlemenin bir 6nemi vardir (McDermott-Jago,

2003: 57-58).
2.6.7. Personel Verimliligini Arttirmak

Kurum ve isletmelerde uygulanmakta olan biitiin NLP seminerlerinin temel
amaci, buraya kadar maddeler halinde kisaca agimlamaya c¢alistigimiz NLP ilke ve
kurallar1 ¢ercevesinde kurum i¢i iletisime kosut olarak personel verimliligini
arttirmaktir. Kurum igi iletisim konusunda teknik bilgi donanimina kavusan ve bu
yonde yeni, istendik davranis kaliplar1 edinen personelin gerek motivasyon, gerekse
verimlilik agisindan daha yeterli ve giivenli bir kivama ulasmis olacagi 6ngoriilebilir.
Ilgili seminerlerle varilmak istenen nihai hedef, personel verimliliginin
yiikseltilmesidir. Bu noktada sadece ¢lisanlara degil kurum yetkililerine de gorevler

diismektedir (Alder, 2002: 46).
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UCUNCU BOLUM
KURUM iCi HALKLA ILISKILERIN GELiSTIRILMESINDE NLP’NiN
ROLU UZERINE BiR UYGULAMA

NLP’nin gelistirmis oldugu kavramlar yalin, ama oldukca derinliklidir. Sade
insanlara da uygulanabilirligi ve wuygulama alanlarim1i her giin biraz daha
genisletmekte olusu agisindan degerlendirildigi vakit, Ortodoks psikoloji gelenegine

meydan okudugu rahatlikla sdylenebilmektedir.

Kisinin kendi i¢indeki tiim yetenek ve gizilgiicleri agiga cikarmayi ve
bilinen mevcut yetenek ve becerileri gelistirerek diger bireylerle iligkilerine
yansitmay1, ayni zamanda bu suretle kisinin 6zgiiven kazanmasi ve biiyiik basarilara
ulagsmasin1 saglamaya yonelik bir “kisisel gelisim bilimi ve sanat1” olan NLP’nin,
diinyanin pek cok iilkesinde faaliyet gdsteren sayisiz kurum ve igletmede kurum igi
halkla iligkilerin iyilestirilmesi amacina hizmet eden seminerlere kaynaklik ettigi

bilinmektedir (McDermott-Jago, 2003: 39-40).

Yapilan ¢esitli arastirmalar, s6z konusu seminerlere katilan ydnetici ve
calisanlarin, kendi potansiyellerinde, diger bireylere ve yasama bakis acilarinda ve
kuskusuz iletisim bigimlerinde olumlu yonde ve ciddi anlamda bir farklilasma

stirecine girdiklerine iliskin somut veriler ortaya koymaktadir (Ellerton, 2006: 145).

Bu tez c¢alismasinda iizerinde durdugumuz temel konu, yukarida
degindigimiz sekliyle, uygar diinyada pek ¢ok kurum ve isletmede NLP’nin hizmet
i¢i egitim programlar1 kapsaminda uygulanmakta olan seminerler yoluyla kurum i¢i

halkla Iliskilerin gelistirilmesinde oynamakta oldugu roldiir.

Bu calisma, “NLP’nin kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine Onemli
etkileri oldugu” varsayimini desteklemek amaciyla yapilmistir. Nitekim bu baglamda
yapilmis olan saha arastirmasi ile elde edilmis bulunan verilerin degerlendirilmesi

neticesinde benzer sonuglara ulasilmaktadir.
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3.1. CALISMANIN METODOLOJiSI

NLP’nin Kurum i¢i Halkla Iliskiler’in gelistirilmesinde oynamakta oldugu
rolii ortaya koymay1 amaclayan bu calisma, Adana Orman Bolge Miudiirligii ve bagh
birimlerde tarafimdan alan arastirmasi yapilarak ylritilmiistiir. Arastirma, 25
Temmuz 2009 ile 4 Agustos 2009 tarihleri arasinda ve 278 denek {izerinde
yaptlmgtir. Orneklem olarak, Adana NLP Merkezi tarafindan daha énce kurum
yonetici ve ¢alisanlar iizerinde yukarida anilan tarihler arasinda uygulanmig bulunan

NLP seminerlerine katilan kisiler esas alinmigtir.

Ankete katilan deneklere insani iliskiler, Kurum ici Halkla iliskiler ve
uygulanmis olan NLP paket programin etkilerine iliskin 22 adet soru yoneltilmis
olup, bu sorulardan 14’i “Evet” ve “Hayir” seklinde iki segenekli bir bigimde, 6’s1
“Evet”, Hayir” ve “Kismen” secenekleri ile li¢ segenekli bir dlgek bigiminde, diger

ikisi ise ii¢ secenekli bilgi aciklamasi bi¢ciminde yapilandirilmistir.

Alan ¢alismasi, NLP’nin kurum i¢i halkla iliskilerin gelistirilmesinde
onemli bir rolii oldugu varsayimindan hareketle yapilmis olup, anketten elde edilen
veriler SPSS 15.0 paket programui ile ve katilimcilarin cinsiyet, unvan, yas ve egitim
diizeyi degiskenleri baz alinarak degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin
anlamlilik diizeyini ortaya koymak amaciyla Ki Kare (Chi Square) testine

basvurulmus ve betimleyici istatistikler i¢in frekans analizi esas alinmistir.
3.2. BULGULAR

Insanin tiim igsel potansiyelini en etkin bir bicimde aci8a ¢ikarmanin sanati
ve bilimi olan NLP’nin kurum i¢i halkla iligkilerin iyilestirilmesinde fiilen oynadigi
ve oynayabilecegi roliin arastirildigi bu ¢alisma, tiim Akdeniz Bolgesi’ne yayilmis
bulunan Adana Orman Boélge Miidiirliigii ve bagli birimlerde gérev yapan 278 adet
yonetici ve ¢aligan tizerinde yapilmis bir alan aragtirmasinda elde edilmis verileri ve

onlarin SPSS programinda yapilmis degerlendirmelerini igermektedir.
3.3. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Uyguladigimiz saha arastirmasina katilmis olan 278 katilimcinin

ozelliklerine iliskin betimleyici istatistik sonuglar1 asagida sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmecilarin cinsiyetine gore dagihm

Say1 Yiizde Gegerli | Toplamh Yiizde
Yiizde

141 50.7 50.7 50.7

137 49.3 49.3 100.0

278 100.0 100.0

Arastirmaya katilan katilimcilardan % 50,7’°si kadinlardan, % 49,3°1 ise
erkeklerden olusmaktadir. Bu bulgulara gore arastirmaya katilanlarin cinsiyet

yoniinden dengeli bir dagilim gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 2. Katihmcilarin yas araliklarina gore dagihm

Say1 Yiizde Gegerli | Toplaml
Yiizde Yiizde

26 9.4 9.4 9.4

72 25.9 25.9 353

85 30.6 30.6 65.8

60 21.6 21.6 87.4

35 12.6 12.6 100.0

278 100.0 100.0

Arastirmaya katilan katilimeilardan % 9.4’ 18-25 yas araliginda, % 25.9°u
26-35 yas araliginda, % 30.6’s1 36-45 yas araliginda, % 21.6’s1 46-55 yas araliginda,
% 12.6’s1 ise 56-65 yas araligindadir. Bu bulgulara gore, katilimcilarin yas

araliklarinda belirli bir denge oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 3. Katihmecilarin egitim diizeyine gore dagilim

Say1 Yiizde Gegerli | Toplamh Yiizde
Yiizde

42 15.1 15.1 15.1

89 32.0 32.0 47.1

76 273 273 74.5

54 19.4 19.4 93.9

17 6.1 6.1 100.0

278 100.0 100.0

Arastirmaya katilan katilmeilarin % 15.1°1 ilkégretim, % 32°si lise, %
27.3’l on lisans, % 19.4°0 lisans, % 6.1°1 ise lisansiistii egitim diizeyinde mezun
durumundadir. Bu bulgulara gore katilimeilarin ¢ogunlugununun 6n lisans, lise ve

ilkdgretim diizeyinde egitime sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 4. Katihmcilarin unvanlarina gore dagihm

Say1 Yiizde Gegerli Toplamli
Yiizde Yiizde

42 15.1 15.1 15.1

236 84.9 84.9 100.0

278 100.0 100.0

Arastirmaya katilan katilimcilara unvan agisindan bakildiginda, bunlarin %
15.1’inin yonetici, % 84.9’unun ise calisan statiisiinde oldugu goriilmektedir. Bu

verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunu c¢alisanlarin olusturdugu

goriilmektedir.

Ayrica belirtmek gerekir ki, cinsiyet, unvan, yas ve egitim diizeyi a¢isindan
tiim sayisal veriler dikkate alinarak bakildigi vakit ortaya ¢ikan tablolardaki durum,
elde edilmis olan verilerin degerlendirilmesinde erkeklerle bayanlar, yoneticilerle
calisanlar, yash olanlarla gen¢ olanlar, diisiik egitimli olanlarla yiiksek egitimli

olanlarin bakis acilar1 arasinda karsilastirmalar yapmanin miimkiin oldugunu

gostermektedir.
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3.4. KATILIMCILARIN KURUM IiCi HALKLA ILiSKiLERE
ILISKIN DUSUNCELERI

3.4.1. CALISANLARIN CALISTIKLARI KURUMDAN EDINDIiGi
FAYDALARA ILISKIN GORUSLERI

Tablo 5. Calisilan birimden en ¢ok hangi konularda faydalanildig:

Calisilan birimden en ¢ok hangi konularda faydalanildig:

Say1 | Ylzde | Gegerli | Gegerli
yluzde | ylizde
Ilgi ve yeteneklerimi daha iyi| 111 |39.9 41.6 41.6
Giinlik yasamima yansiyan bir | 106 | 38.1 39.7 81.3

memnuniyet duygusu

Meslegimin basarili  bir iyesi | 50 18.0 18.7 100.0
olabilmek icin neler

yapabilecegim konusunda bilgi

alma
Total 267 |96.0 100.0
System 11 4.0

Total 278 | 100.0

Tablo 5’e gore caligilan kurumdan en ¢ok hangi konularda yararlanildigi
yoniindeki soruya katilimcilardan % 39.9’u “ilgi ve yeteneklerimi daha iyi tanima”
seklinde, % 38.1°1 “gilinliikk yasamima yansiyan bir menmuniyet duygusu” seklinde,
% 18.0°1 ise “meslegimin basarili bir {iyesi olabilmek i¢in neler yapabilecegim
konusunda bilgi alma” seklinde yanit vermistir. Eldeki bu verilere gore,
katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya “ilgi ve yeteneklerimi daha iyi tanima” ve
“giinlik yasamima yansiyan bir menmuniyet duygusu” seklinde yanit verdikleri

goriilmektedir.
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Tablo 6. Calisilan birimin cahsanlarin Kkisisel gelisimine katki saglayip

saglamadig
Calisilan birimin calhisanlarin kisisel gelisimine katki saglayip
Say1 Yiizde |Gegerli Toplamli
Evet 246 88.5 88.8 88.8
Hayir 31 11.2 11.2 100.0
Total 277 99.6 100.0
Missing System|1 4 .0
Total 278 100.0

Tablo 6’da calisilan birimin calisanlarin kisisel gelisimine katki saglayip
saglamadig1 sorusuna katilimcilarin % 88.5°1 “evet”, % 11.2°si “hayir” yanitini
vermis, % 0.4°l ise bu soruya yanit vermemistir. Eldeki bu verilere gore, ankete
katilan katilimcilarin  ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit verdikleri

goriilmektedir.
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3.4.2. CALISANLARIN KURUM YETKILILERININ KIiSiSEL
GELISIMINE ILISKIN GORUSLERI

Tablo 7. Kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve ¢ahsanlarimin Kisisel

ozellik ve becerileri arasinda paralellik olup olmadigi

Kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve c¢ahsanlarimin Kisisel
ozellik ve becerileri arasinda paralellik olup olmadig:
Say1 Yiizde | Gegerli Toplaml
yizde yizde
Vardir 167 60.1 60.3 60.3
Y oktur 10 3.6 3.6 63.9
Kismen 100 36.0 36.1 100.0
Vardir
Total 277 99.6 100.0
Missing | System 1 4
Total 278 100.0

Tablo 7’ye gore, kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve g¢alisanlarinin
kisisel ozellik ve becerileri arasinda paralellik olup olmadig1r yoniindeki soruya
katilimcilardan % 60.1°1 “vardir”, % 3.6’s1 “yoktur”, % 36.0’1 ise “kismen vardir”
yanitint vermistir. Eldeki bu verilere gore “vardir” ve “kismen vardir” seklinde
ortaya ¢ikan yanitlarimi oranmin toplamda % 96.1°e ulastig1 dikkate alindiginda,
katilimcilarin ilgili soru hakkinda biiyiik bir cogunlukla olumlu bir yargi bildirdikleri

goriilmektedir.
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Tablo 8. Kurumdaki yetkililerin is yasami disinda iletisim ve Kkisisel

gelisim gibi konularla ilgilenip ilgilenmedigi

Kurumdaki yetkililerin is yasam disinda iletisim ve Kisisel
Say1 Yiizde |Gegerli Toplamli
Evet 261 93.9 94.9 94.9
Hayir |14 5.0 5.1 100.0
Total 275 98.9 100.0
Missing System |3 1.1
Total 278 100.0

Tablo 8’e gore, kurumdaki yetkililerin is yasami disinda iletisim ve kisisel
gelisim gibi konularla ilgilenip ilgilenmedigi yoniindeki soruya katilimcilardan %
93.9’1 “evet”, % 5.0’1 “hayur” seklinde yamit verirken, % 1.1’1 soruyu yanitsiz
birakmistir. Eldeki bu verilere gére, ankete katilan katilimeilarin ¢cogunlugunun ilgili

soruya olumlu yanit verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 9. Eger

ilgileniyorlarsa edindikleri

bilgi ve becerilerin

calisanlarin mesleki verimlilig¢ine olumlu bir bicimde yansiyip yansimadigi

Eger ilgileniyorlarsa edindikleri bilgi ve becerilerin

cahsanlarin mesleki verimliligine olumln hir hicimde

Say1 Yiizde |Gegerli Toplamli
Evet 225 80.9 80.9 80.9
Hayir |53 19.1 19.1 100.0
Total J278 100.0 100.0

Tablo 9’a gore, eger ilgileniyorlarsa edindikleri bilgi ve becerilerin

calisanlarin  mesleki verimliligine olumlu bir bi¢imde yansiylp yansimadigi

yoniindeki soruya katilimcilardan % 80.9°u “evet”, % 19.1°1 ise “hayir” yanitim

vermistir. Eldeki bu verilere gore, ankete katilan katilimeilarin ¢ogunlugunun ilgili

soruya olumlu yanit verdikleri goriilmektedir.

94



3.4.3. CALISANLARIN KURUM YETKILILERI ILE OLAN
ILISKILERINE ILISKIN GORUSLERI

Tablo 10. Cahsanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize iliski

bicimlerinden memnun olup olmadig:

Say1 Yiizde Gegerli yiizde | Toplaml
yilizde
Evet 158 56.8 56.8 56.8
Hayir 16 5.8 5.8 62.6
Kismen Memnunum | 104 37.4 37.4 100.0
Total 278 100.0 100.0

Tablo 10’a gore, calisanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize
iliski bicimlerinden memnun olup olmadig1 yoniindeki soruya katilimcilardan %
56.8’1 “evet”, % 5.8’1 “hayir”, % 37.4’1 ise “kismen bulunuyor” seklinde yanit
vermistir. Eldeki bu verilere gore “evet” ve “kismen bulunuyor” seklinde ortaya
c¢ikan yanitlarin oraninin toplamda % 94.2 olarak gerceklestigi dikkate alindiginda,
katilimcilarin ilgili soru hakkinda biiyiik bir cogunlukla olumlu bir yargida

bulunduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 11. Kurum yetkilileri ile cahisanlar arasinda is disinda insani

iliskilerin olup olmadig:

Kurum yetkilileri ile cahisanlar arasinda is disinda insani iliskilerin
olup olmadig:
Say1 Yiizde Gegerli Toplaml
ylizde ylizde
Vardir 160 57.6 57.8 57.8
Yoktur 26 9.4 9.4 67.1
Kismen 91 32.7 329 100.0
Vardir
Total 277 99.6 100.0
Missing System 1 4
Total 278 100.0

Tablo 11°e gore, kurum yetkilileri ile ¢alisanlar arasinda is disinda insani
iligkilerin olup olmadig: yoniindeki soruya katilimcilarin % 57.6’s1 “vardir”, % 9.4’
“yoktur”, % 32.7’si ise “kismen vardir” seklinde yanit vermistir. Eldeki bu verilere
gore “vardir” ve “kismen vardir” seklinde ortaya ¢ikan yanitlarini oraninin toplamda
% 90.3’e ulastig1 dikkate alindiginda, katilimcilarin ilgili soru hakkinda biiyiik bir

cogunlukla olumlu bir yargida bulunduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 12. Kurumdaki yoneticiler ile ¢calisanlar arasinda tatmin edici

diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadig:

Kurumdaki yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda tatmin edici
diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadig:
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet |225 80.9 80.9 80.9
Hayir |53 19.1 19.1 100.0
Total | 278 100.0 100.0

Tablo 12’ye gore, kurumdaki yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda tatmin edici
diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadigi yoniindeki soruya
katilimcilardan % 80.9’u “evet”, % 19.1°1 ise “hayir” yanitin1 vermistir. Eldeki bu
verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit

verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 13. Kurumdaki yetkililerinin kurum cahisanlar: tarafindan insan

iliskileri konusunda basarii bulunup bulunmadig:

Kurumdaki yetkililerinin kurum cahisanlar tarafindan insan
iliskileri konusunda basarili bulunup bulunmadig:
Say1 Yiizde Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet 163 58.6 58.6 58.6
Kismen 103 37.1 37.1 95.7
Hayir 12 4.3 4.3 100.0
Toplam 278 100.0 100.0

Tablo 13’te kurumdaki yetkililerinin kurum c¢alisanlar1 tarafindan insan
iligkileri konusunda basarili bulunup bulunmadig sorusuna katilimcilarin % 58.6’s1
“evet”, % 37.1’1 “kismen”, % 4.3’1 ise “hayir” yanit1 vermistir. Bu verilere gore
“evet” ve “kismen” yanitin1 veren katilimcilarin toplam yiizdesinin 95.7 oldugu g6z
Oniine alindiginda, katilimcilarin bu soruya biiyiik cogunlukla olumlu yanit verdikleri

goriilmektedir.
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Tablo 14. Kurum icinde olup bitenler ve alinan kararlar konusunda

calisanlarin goriislerine basvurulup basvurulmadigi

Kurum i¢inde olup bitenler ve alinan kararlar konusunda
calisanlarin goriislerine basvurulup basvurulmadigi
Gegerli Toplamli
Say1 Yiizde |yiizde ylizde
Evet 245 88.1 88.1 88.1
Hayir |33 11.9 11.9 100.0
Total 278 100.0 100.0

Tablo 14’e gore, kurum iginde olup bitenler ve alinan kararlar konusunda
calisanlarin goriislerine bagvurulup bagvurulmadigi seklindeki soruya katilimcilardan
% 88.1°1 “evet”, % 11.9°u “hayir” yanitim1 vermistir. Eldeki bu verilere gore, ankete
katilan katilimcilarin  ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit verdikleri

goriilmektedir.
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Tablo 15. Calisanlarin iiretkenliginin ve yeni diisiincelerinin yonetim

tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi

Calisanlarin iiretkenliginin ve yeni diisiincelerinin yonetim

tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi

Say1 | Yizde | Gegerli Toplaml
ylizde ylizde
Evet 248 89.2 89.5 89.5
Hay1r 29 10.4 10.5 100.0
Total 277 99.6 100.0
Missing | System | 1 4
Total 278 100.0

Tablo 15’e gore, ¢alisanlarin tiretkenliginin ve yeni diisiincelerinin yonetim
tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi yoniindeki soruya katilimcilardan
% 89.2°s1 “evet”, % 10.4’1 “hayir” yanitin1 vermis, % 0.4’{ ise yanit vermemistir.
Eldeki bu verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya

olumlu yanit verdikleri goriilmektedir.
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3.44. CALISANLARIN

is

VERIMLILIGE ILISKIiN GORUSLERI

Tablo 16. Kurumda ekip calismasina 6nem verilip verilmedigi

ORTAMINDAKI

Kurumda ekip ¢calismasina onem verilip verilmedigi

Say1 Yiizde | Gegerli | Toplamli
ylizde ylizde
Evet 227 81.7 81.7 81.7
Hay1r 51 18.3 18.3 100.0
Total 278 100.0 100.0

Tablo 16’ya gore kurumda ekip calismasina onem verilip verilmedigi

sorusuna katilimcilardan % 81.7°si “evet”, % 18.3’1i ise “hayir” yanitin1 vermistir.

Eldeki bu verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya

olumlu yanit verdikleri anlagilmaktadir.
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Tablo 17. Kurum i¢inde uyumlu bir ortamin saglanmasinin en ¢cok neye bagh

oldugu
Kurum icinde uyumlu bir ortamin saglanmasinin en ¢cok neye bagh
oldugu
Say1 Yiizde | Gegerli Toplaml1
ylizde ylizde
Y 6neticilerin 251 90.3 90.6 90.6
tutumlarina
Calisanlarin 26 9.4 9.4 100.0
tutumlarina
Total 277 99.6 100.0
Missing | System 1 4
Total 278 100.0

Tablo 17°ye gore, kurum i¢inde uyumlu bir ortamin saglanmasinin en ¢ok
neye bagli oldugu yoniindeki soruya katilimcilardan % 90.3’ii “yoneticilerin
tutumlarina”, % 9.4’1 “calisanlarin tutumlarina” yanitin1 verirken, katilimcilardan %
0.4’ bu soruya yamit vermemistir. Eldeki bu verilere gore, ankete katilan
katilimcilarin ¢ogunlugunun kurum i¢inde uyumlu bir ortamin saglanmasinin en
fazla yoneticilerin tutumlarina bagli oldugu dogrultusunda goriis bildirdikleri

goriilmektedir.
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Tablo 18. iyi bir kurum ici iletisim ve uyumun calisma verimliligini

arttirip arttirmadigl

iyi bir kurum ici iletisim ve uyumun ¢alisma verimliligini

arttirip arttirmadigi

Say1 Yiizde | Gegerl | Toplamli

1yiizde | ytizde
Evet 255 91.7 92.1 92.1
Hayir 22 7.9 7.9 100.0
Total 277 99.6 100.0
Missing | System | 1 4
Total 278 100.0

Tablo 18’e gore, iyi bir kurum i¢i iletisim ve uyumun c¢alisma verimliligini
arttirp arttirmadigr yoniindeki soruya katilimcilardan % 91.7°si “evet”, % 7.9’u
“hayir” yamitin1 vermis, katilimeilarin % 0.4°1 ise bu soruya yanit vermemistir.
Eldeki bu verilere gore, ankete katilan katilimcilarin biiyiik cogunlugunun ilgili

soruya olumlu yanit verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 19. Kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamdaki yiiz yiize

iliskilerinin c¢ahsanlarin caliyjma motivasyonuna olumlu katkida bulunup

bulunmadigi
Kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamdaki yiiz yiize
iliskilerinin ¢calisanlarin caliyma motivasyonuna olumlu katkida
bulunup bulunmadigi
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet 162 58.3 58.5 58.5
Hayir 15 54 54 63.9
Kismen 100 36.0 36.1 100.0
Bulunuyor
Total 277 99.6 100.0
Missing | System 1 4
Total 278 100.0

Tablo 19’a gore Kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamdaki yiiz
ylze iligkilerinin c¢alisanlarin ¢alisma motivasyonuna olumlu katkida bulunup
bulunmadig1 yoniindeki soruya katilimcilardan % 58.3’iiniin “evet”, % 5.4’linilin
“hayir”, % 36.0’min “kismen bulunuyor” seklinde yanit verdikleri, % 0.4’linlin ise
bu soruya yanit vermedigi anlagilmaktadir. Eldeki bu verilere gore “evet” ve “kismen
bulunuyor” seklinde ortaya cikan yanitlarini oraninin toplamda % 94.3 olarak
gerceklestigi dikkate alindiginda, katilimcilarin ilgili soru hakkinda biiylik bir

cogunlukla olumlu bir yargida bulunduklar1 gériilmektedir.
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Tablo 20. Cahsanlarin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerden

memnun olup olmadig

Calisanlarin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerden
memnun olup olmadigi
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
Yiizde ylizde
Evet | 249 89.6 89.6 89.6
Hayir | 29 10.4 10.4 100.0
Total | 278 100.0 100.0

Tablo 20’ye gore, calisanlarin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerden
memnun olup olmadigi sorusuna katilimcilardan % 89.6’s1 “evet”, % 10.4’i ise
“hayir” yanitim1 vermistir. Eldeki bu verilere gore, ankete katilan katilimcilarin

cogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 21. Cahisanlarin ¢alisma ortamlar: hakkinda konusurken huzur ve

giiven duygusu yasayip yasamadigi

Calisanlarin ¢calisma ortamlari hakkinda konusurken huzur ve

giiven duygusu yasayip yasamadigi

Sayr | Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet 245 | 88.1 88.8 88.8
Hayir 31 11.2 11.2 100.0
Total 276 993 100.0
Missing | System | 2 i
Total 278 100.0

Tablo 21°e gore, caliganlarin ¢alisma ortamlar1 hakkinda konusurken huzur
ve gliven duygusu yasayip yasamadigi sorusuna katilimcilardan % 88.1°1 “evet”, %
11.2°si “hayir” yanitin1 verirken, % 0.7’si yanit vermemistir. Eldeki verilere gore,
katilimcilarin ¢ogunlugunun ¢alisma ortamlar1 hakkinda konusurken huzur ve gilicen

duygusu yasadiklar1 yoniinde goriis bildirdikleri anlagilmaktadir.
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Tablo 22. Cahsanlarin ¢alisma yasamlarinda motivasyon diisiikliigii

sorunu yasadigim diisiiniip diisiinmedigi

Cahisanlarin calisma yasamlarinda motivasyon diisiikliigii
sorunu yasadigim diisiiniip diisiinmedigi
Say1 | Yizde | Gegerli Toplamli

ylizde ylizde

Hayir 110 39.6 39.6 39.6

Siklikla 50 18.0 18.0 57.6

Nadiren 118 42.4 42.4 100.0

Total 278 100.0 100.0

Tablo 22’ye gore, calisanlarni ¢alisma yasamlarinda motivasyon diisiikligi
sorunu yasadigini diisiiniip diisiinmedigi sorusuna katilimcilardan % 39.6’s1 “hayir”,
% 18.0’1 “siklikla”, % 42.4°1 ise “nadiren” yanitin1 vermistir. Bu verilere gore
soruya “hayir” ve “nadiren” yanitini vermis olanlarin toplamda % 82 oraninda
olduklar1 dikkate alindiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun ¢alisma yasamlarinda

motivasyon diisiikliigii sorunu yasamadiklar1 gériilmektedir.
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Tablo 23. Eger motivasyon diisiikliigii sorunu yasiyorlarsa bunun genellikle

kurum icinden mi yoksa kurum disindan mi kaynaklandig:

Eger motivasyon diisiikliigii sorunu yasiyorlarsa bunun genellikle
kurum icinden mi yoksa kurum disindan mi kaynaklandig:
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde

Kurum 34 12.2 20.1 20.1
icinden
Kurum 135 48.6 79.9 100.0
disindan
Total 169 60.8 100.0

Missing | System 109 39.2

Total 278 100.0

Tablo 23’e gore, eger motivasyon diisiikliigii sorunu yasiyorlarsa bunun
genellikle kurum iginden mi yoksa kurum disindan mi kaynaklandigir yoniindeki
soruya katilimcilardan % 12.2°si “kurum iginden”, % 48.6’s1 “kurum disindan”
yanitim vermistir. Ote yandan, bir 6nceki soruda motivasyon diisiikliigii sorunu
yasamadiklarini bildirmis olmalar1 nedeniyle, katilimcilarin % 39.2°si bu soruya
yanit verme gereksinimi duymamustir. Dolayisiyla, burada motivasyon dusiikliigii
sorunu yasadiklarini bildirmis olan katilimcilarin ¢ogunlugunun bunun kurum

disindan kaynaklandigi kanisinda olduklar1 goriilmektedir.
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3.4.5. CALISANLARIN HIiZMET iCi EGITIM CALISMALARINA
ILISKIN GORUSLERI

Tablo 24. Kurumda insan kaynaklarindan daha ¢ok yararlanma

yoniinde hizmet i¢i calismalar (seminerler) yapilip yapilmadig:

Kurumda insan kaynaklarindan daha ¢ok yararlanma
yoniinde hizmet ici calismalar (seminerler) yapilip
yapilmadigi

Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet | 272 97.8 97.8 97.8
Hayir | 6 2.2 2.2 100.0
Total | 278 100.0 100.0

Tablo 24’¢ gore, kurumda insan kaynaklarindan daha ¢ok yararlanma
yoniinde hizmet i¢i c¢alismalar (seminerler) yapilip yapilmadigi sorusuna
katilimcilardan % 97.8°1 “evet”, % 2.2’si ise “hayir” yamitin1 vermistir. Eldeki bu
verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit

verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 25. Kurumun personeline yonelik NLP seminerleri uygulanip

uygulanmadigi
Kurumun personeline yonelik NLP seminerleri uygulanmip
uygulanmadigi
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli

ylizde ylizde

Evet | 272 97.8 97.8 97.8

Hayir | 6 2.2 2.2 100.0

Total | 278 100.0 100.0

Tablo 25’e¢ gore, kurumda insan kaynaklarindan daha ¢ok yararlanma
yonlinde hizmet i¢i c¢alismalar (seminerler) yapilip yapilmadigi sorusuna
katilimcilardan % 97.8°1 “evet”, % 2.2’si ise “hayir” yanitin1 vermistir. Eldeki bu
verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit

verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 26. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin

gelismesine kayda deger bir katkisinin olup olmadig:

Bu seminerlerin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine kayda deger bir katkisinin olup olmadig:
Say1 Yiizde | Gegerli Toplamli
ylizde ylizde
Evet | 249 89.6 89.6 89.6
Hayir | 29 10.4 10.4 100.0
Total | 278 100.0 100.0

Tablo 26’ya gore, bu seminerlerin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin
gelismesine kayda deger bir katkisinin olup olmadigi sorusuna katilimcilardan %
89.6’s1 “evet”, % 10.4’1 ise “hayir” yanitin1 vermistir. Eldeki bu verilere gore, ankete
katilan katilimcilarin  ¢ogunlugunun ilgili soruya olumlu yanit verdikleri

goriilmektedir.
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3.5. SOSYO DEMOGRAFIK OZELLIiKLER VE DEGISKENLER
ARASINDAKI ILISKILER

Katilimcilarin  sosyo demografik o6zellikleriyle degiskenler arasindaki
iliskiye bakildiginda yas, egitim ve {invana gore anlamli farklilasmanin olmadig,
cinsiyete gore ise anlamli farklilagmanin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle cinsiyete

gore anlamli farklilasma igeren degiskenler asagida ele alinmaktadir.

3.5.1. CINSIYETE GORE CALISANLARIN KURUMLARINDAN

EDINDiGi FAYDALARA iLiSKiN GORUSLERI

Tablo 27. Cinsiyete gore, calisilan birimden en cok faydalanmilan konular

Bu birimden en ¢ok hangi konularda Total
faydalaniyorsunuz?
Ilgi ve Giinliik Meslegimin basarili
yetenekleri yasamima bir iiyesi olabilmek
mi yanstyan bir icin neler
tanimadaha | menmuniyet yapabilecegim
1yl tanima duygusu konusunda bilgi alma
68 40 24 132
51.5% 30.3% 18.2% 100.0%
Kadin 61.3% 37.7% 48.0% 49.4%
25.5% 15.0% 9.0% 49.4%
Cinsiyet 43 66 26 135
Erkek 31.9% 48.9% 19.3% 100.0%
38.7% 62.3% 52.0% 50.6%
16.1% 24.7% 9.7% 50.6%
111 106 50 267
41.6% 39.7% 18.7% 100.0%
Toplam 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
41.6% 39.7% 18.7% 100.0%

X2=12.056; sd=1; p=.002
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Tablo 27’ye gore, “Bu birimden en ¢ok hangi konularda
faydalantyorsunuz?” sorusuna kadm calisanlarn % 51.5°1 “Ilgi ve yeteneklerimi
tanima”, % 30.3’1 “Glinliik yasamima yansiyan bir menmuniyet duygusu”, % 18.2’si
ise “Meslegimin basarili bir iiyesi olabilmek i¢in neler yapabilecegim konusunda
bilgi alma” secenegi ile yanit vermistir. Erkek katilimcilardan % 31.9’u “Ilgi ve
yeteneklerimi tanima”, % 48.9’u “Giinliik yasamima yansiyan bir menmuniyet
duygusu”, % 19.3’ ise “Meslegimin basarili bir iiyesi olabilmek i¢in neler
yapabilecegim konusunda bilgi alma” segenegi ile yanit vermis, bdylece
katilimeilarin biiylik ¢cogunlugunun “Giinliik yasamima yansiyan bir memnuniyet
duygusu”na vurgu yaptiklar1 goriilmiistiir. Eldeki verilerden hareketle, kurum
calisanlarinin kurumdaki yetkililerin insan iligkilerini algilama bigimlerinin cinsiyet
degiskenine goére anlamli bir farklilik ortaya koydugu anlagilmaktadir. Bagka bir
deyisle, katilimc1 bayanlarin ¢ogunlugu kurumdan faydalanma bigimlerine iliskin
olarak “ilgi ve yeteneklerini gelistirme” segcenegine odaklanirken, erkek katilimcilar
cogunlukla “gilinliik yagamlarina yansiyan memnuniyet duygusu”na vurgu yapmayi
secmis olmakla, cinsiyet degiskeni agisindan Onemli bir yaklasim farki ortaya

koymuslardir.
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3.5.2.CINSIYETE GORE CALISANLARIN KURUM
YETKILILERINI ILETISIM VE ISBIRLIGI ACISINDAN
DEGERLENDIRMESI

Tablo 28. Cinsiyete gore, kurumda yoneticiler ile calisanlar arasinda

tatmin edici diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadig:

Kurumunuzda yoneticiler ile ¢aligsanlar Total
arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve igbirligi istegi var mi1?
Evet Hayir
Cinsiyet | Kadin 107 34 141
75.9% 24.1% 100.0%
47.6% 64.2% 50.7%
38.5% 12.2% 50.7%
Erkek 118 19 137
86.1% 13.9% 100.0%
52.4% 35.8% 49.3%
42.4% 6.8% 49.3%
Toplam 225 53 278
80.9% 19.1% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
80.9% 19.1% 100.0%

X2=4.726; sd=1; p=.030

Tablo 28’e gore, kurumda calisan ve ankete katilmis olan bayanlar arasinda
%?24.1 oraninda olumsuz diisiinen azinliga karsilik, % 75.9 oraninda olumlu yanit
verilmig oldugu goz Oniine alindiginda, bayan ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kurum
yoneticileri ile calisanlar arasinda yeterli diizeyde iletisim ve isbirligi isteginin
bulunduguna inandig1 anlagilmaktadir. Ote yandan, ankete katilan erkek galisanlar
arasinda yalnizca % 13.9 oraninda olumsuz goriis bildiren kisiye karsilik, % 86.1
kisinin olumlu yaklasimlar1 dikkate alindiginda, calisanlarin ¢ogunluk itibariyle

konuya olumlu bir yaklasim iginde oldugu gorilmektedir. Eldeki verilerden
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hareketle, cinsiyet ile “Kurumunuzda yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda tatmin edici
diizeyde bir iletisim ve isbirligi istegi var m1?” sorusuna verilen cevaplar arasinda
anlaml bir farklilik gézlenmistir Buna gore erkekler, kadinlara oranla yoneticiler ile
calisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olduguna

daha ¢ok inanmaktadir.
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Tablo 29. Cinsiyete gore, calisanlarin kurum yoneticilerini insani iliskiler

konusunda basarili bulup bulmadig:

Kurumunuzdaki yetkilileri insan iligkileri | Total
konusunda basarili buluyor musunuz?
Evet Kismen Hayir

Cinsiyet | Kadin | 68 62 11 141
48.2% 44.0% 7.8% 100.0%
41.7% 60.2% 91.7% 50.7%
24.5% 22.3% 4.0% 50.7%

Erkek |95 41 1 137

69.3% 29.9% 1% 100.0%
58.3% 39.8% 8.3% 49.3%
34.2% 14.7% 4% 49.3%

Toplam 163 103 12 278
58.6% 37.1% 4.3% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
58.6% 37.1% 4.3% 100.0%

X2=17.033; sd=2; p=.000

Tablo 29’a gore, arastirmaya katilan deneklerden kadinlarin % 48.2°si
kurum yoneticilerini insani iligkiler konusunda basarili bulurken, % 44.0’1 kismen
basarili bulmakta ve % 7.8’1 ise basarisiz bulmaktadir. Erkek deneklerin ise % 69.3’1
basarili, % 29.9°u kismen basarili, % 0.7°si basarisiz bulmaktadirlar. Buna gore
calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kurum ydneticilerini insani iligkiler noktasinda
basarili bulduklar1 ortaya c¢ikmaktadir. Eldeki verilerden hareketle, cinsiyet ile
“Kurumunuzdaki yetkilileri insan iliskileri konusunda basarili buluyor musunuz?”
sorusuna verilen cevaplar arasinda anlamli bir iligki gozlenmistir. Bagka bir deyisle,
erkek caliganlar bayan calisanlara gore calistiklari kurumun yetkililerini insan

iligkileri konusunda daha basarili bulmaktadir.
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Tablo 30. Cinsiyete gore, calisanlarin kurumdaki kurum ici halkla

iliskilerden memnun olup olmadig:

Kurumunuzdaki kurum i¢i | Total
halkla iliskilerden memnun
musunuz?
Evet Hayir

Cinsiyet | Kadin | 121 20 141
85.8% 14.2% 100.0%
48.6% 69.0% 50.7%
43.5% 7.2% 50.7%

Erkek | 128 9 137

93.4% 6.6% 100.0%
51.4% 31.0% 49.3%
46.0% 3.2% 49.3%

Toplam 249 29 278
89.6% 10.4% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
89.6% 10.4% 100.0%

X2=4.313; sd=1; p=.038

Tablo 30’a gore, kurumda g¢alisan ve ankete katilmis olan bayanlarin %
85.8’inin ve erkeklerin % 93.4’liniin bu soruya “Evet” dedikleri diisiiniildiigiinde,
ankete katilan deneklerin ¢ogunluk itibariyle calismakta olduklar1 kurum i¢indeki
halkla iliskilerden memnun olduklar1 dogrultusunda bir goriis beyan ettikleri
anlagilmaktadir. Eldeki verilerden hareketle, katilimcilarin cinsiyeti ile
“Kurumunuzdaki kurum ig¢i halkla iligkilerden memnun musunuz?” sorusuna verilen
cevaplar arasinda anlamh bir iligki gozlenmistir (p<.01). Anketten elde edilen
verilerden hareketle, erkek calisanlarin, kadin c¢alisanlara oranla kurum ici halkla

iligkilerden daha fazla memnun oldugu anlasilmaktadir.
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yiiz yiize iliski bicimlerinden memnun olup olmadigi

Tablo 31. Cinsiyete gore, calisanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki

Kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz Total
ylize iligki bicimlerinden memnun
musunuz?
Evet Hayir Kismen
Memnunum
Cinsiyet | Kadin 69 11 61 141
48.9% 7.8% 43.3% 100.0%
43.7% 68.8% 58.7% 50.7%
24.8% 4.0% 21.9% 50.7%
Erkek 89 5 43 137
65.0% 3.6% 31.4% 100.0%
56.3% 31.3% 41.3% 49.3%
32.0% 1.8% 15.5% 49.3%
Toplam 158 16 104 278
56.8% 5.8% 37.4% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
56.8% 5.8% 37.4% 100.0%

X2=7.841; sd=2; p=.020

Tablo 31’e gore, kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize iligki
bicimlerinden memnun olup olmadiklar1 sorusuna kurumda calisan ve ankete
katilmis olan bayanlarin % 7.8’nin olumsuz goriis bildirmesine karsilik, % 48.9’unun
olumlu, % 43.3’linilin ise kismen olumlu yanit vermis oldugu goz oniine alindiginda,
bayan calisanlarin ¢ogunlugunun kurum yetkililerinin kurum i¢indeki yiiz ytize iligki
bigimlerinden memnun olduklar1 anlasilmaktadir. Ote yandan, ankete katilan erkek
calisanlar arasinda yalnizca % 3.6 oraninda olumsuz goriis bildiren denege karsilik,
% 65.0 oraninda olumlu, % 31.4 oraninda kismen olumlu yaklasim sergilenmis
olmasi dikkate alindiginda, erkekler arasinda da konuya olumlu bir yaklagimin

egemen oldugu agikga goriilmektedir. Eldeki verilerden hareketle, cinsiyet ile
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katilimeilarin “Kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize iliski bigimlerinden
memnun musunuz?” sorusuna verdigi yanitlarin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklilik ortaya koydugu anlasilmaktadir. Bu durumda, ankete katilan erkeklerin
kadinlara oranla kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz ylize iliski bi¢cimlerinden

daha fazla memnun olduklar1 gézlenmektedir.

Tablo 32. Cinsiyete gore, kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamda
cahisanlarla olan yiiz yiize iliskilerinin ¢alisma motivasyonuna olumlu katkida

bulunup bulunmadigi

Kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel | Total
yasamda sizinle olan yiiz yiize iliskileri
calisma motivasyonunuza olumlu katkida
bulunuyor mu?
Evet Hayir Kismen
Bulunuyor
Cinsiyet | Kadin | 68 12 60 140
48.6% 8.6% 42.9% 100.0%
42.0% 80.0% 60.0% 50.5%
24.5% 4.3% 21.7% 50.5%
Erkek | 94 3 40 137
68.6% 2.2% 29.2% 100.0%
58.0% 20.0% 40.0% 49.5%
33.9% 1.1% 14.4% 49.5%
Toplam 162 15 100 277
58.5% 5.4% 36.1% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
58.5% 5.4% 36.1% 100.0%

X2=13.542; sd=2; p=.001

Tablo 32’ye gore, kurum yetkililerinin is yasaminda ve 0Ozel yasamda
calisanlarla olan yiiz yiize iligkilerinin ¢aligma motivasyonuna olumlu katkida

bulunup bulunmadigi sorusuna kurumda calisan ve ankete katilmis olan bayanlarin
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% 48.6’smin olumlu, % 42.9’unun kismen olumlu goriis bildirdigi, diger taraftan
erkek katilmecilarin % 68.6’sinin olumlu, % 29.2°sinin kismen olumlu goriis
bildirdigi goriilmektedir. Dolayistyla, olumsuz diistinen kiigiik bir azinliga karsilik
deneklerin ezici bir ¢cogunlugunun kurum yetkililerinin kurum igindeki yiiz yiize
iliski bi¢imlerinin ¢alisanlarin c¢alisma motivasyonunun artmasinda etkili oldugu
konusunda olumlu bir kaniya sahip olduklar1 goriilmektedir. Ankete katilan erkek
deneklerin bayan deneklere goére kurum yetkililerinin is yasaminda ve Ozel
yasamdaki kendileri ile olan yiiz yiize iliskilerinin ¢alisma motivasyonlarini arttirip
artirmadig1 sorusuna daha biiyiik bir oranda “evet” yaniti1 vermis olduklar1 g6z 6niine
alindiginda, bu soruya alinan cevaplar baglaminda erkek ve kadin katilimcilar
arasinda cinsiyet degiskeni acisindan anlamli bir farkliligin ortaya c¢iktigi

goriilmektedir.
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Tablo 33. Cinsiyete gore, kurum yetkilileri ile cahsanlar arasinda is

yasamimin disinda da insani iliskiler olup olmadig:

Kurum yetkilileri ile aranizda is disinda | Total
insani iligkiler var midir?
Vardir Yoktur Kismen
Vardir
Cinsiyet | Kadin | 69 17 54 140
49.3% 12.1% 38.6% 100.0%
43.1% 65.4% 59.3% 50.5%
24.9% 6.1% 19.5% 50.5%
Erkek |91 9 37 137
66.4% 6.6% 27.0% 100.0%
56.9% 34.6% 40.7% 49.5%
32.9% 3.2% 13.4% 49.5%
Toplam 160 26 91 277
57.8% 9.4% 32.9% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
57.8% 9.4% 32.9% 100.0%

X2=8.631; sd=2; p=.013

Tablo 33’e gore, bayan katilimcilar arasinda bu soruya % 49.3 oraninda
olumlu, % 38.6 oraninda kismen olumlu bir kanaat bulundugu dikkate alindiginda,
bayan deneklerin bu soru hakkinda ¢ogunluk itibariyle olumlu bir yargi bildirmis
olduklar1 anlagilmigtir. Erkek katilimcilar arasinda ise, bu soru i¢in % 66.4 oraninda
olumlu, % 27.0 oraninda kismen olumlu bir goriis bildirilmistir. Dolayisiyla ankete
katilan kisilerin ¢ogunlugunun ilgili soru i¢in olumlu bir yarg: tasidigi ortaya
cikmaktadir. Eldeki verilerden hareketle, kurum yetkililerinin kurum ¢aliganlart ile is
disinda da insani iligkileri olup olmadig1 noktasinda cinsiyet degiskenine gore az

miktarda oransal bir farklilik bulundugu, baska bir deyisle, kurum yetkililerinin
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erkek calisanlar ile kurum disinda daha fazla insani iligki i¢inde oldugu

gbzlemlenmektedir.

3.5.3. CINSIYETE GORE CALISANLARIN iS ORTAMINDAKI
MOTIVASYON VE VERIMLILIGE iLiSKiN GORUSLERi

Tablo 34. Cinsiyete gore, calisanlarin iiretkenliginin ve yeni

diisiincelerinin yonetim tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi

Uretkenliginiz ve  yeni | Total
diisiinceleriniz yonetim
tarafindan  bir  sekilde
6zendiriliyor mu?
Evet Hayir

Cinsiyet | Kadin | 121 20 141
85.8% 14.2% 100.0%
48.8% 69.0% 50.9%
43.7% 7.2% 50.9%

Erkek | 127 9 136

93.4% 6.6% 100.0%
51.2% 31.0% 49.1%
45.8% 3.2% 49.1%

Toplam 248 29 277
89.5% 10.5% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
89.5% 10.5% 100.0%

X2=4.229; sd=1; p=.040

Tablo 34’e gore, kurumda c¢alisan ve ankete katilmis olan bayanlarin %
85.8’1 ve erkeklerin % 93.4’linilin bu soruya “Evet” dedigi dikkate alindiginda,
deneklerin ¢ogunluk itibariyle kurum iginde yeni diigiinceleri ve iiretkenlikleri
konusunda yonetim tarafindan O6zendirildikleri yoniinde bir yargr tasidiklar
anlagilmaktadir. Eldeki verilerden hareketle, erkeklerin bayan katilimcilara oranla

yeni digiinceleri ve iiretkenlikleri konusunda yonetim tarafindan daha fazla
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Ozendirildiklerine inandiklar1 dikkate alindiginda, katilimcilarin bu soruya verdikleri
yanitlarin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik ortaya koydugu

anlagilmaktadir.

Tablo 35. Cinsiyete gore, cahsanlarin c¢alisma yasaminda motivasyon

diisiikliigii sorunu yasayip yasamadigi

Calisma yasaminizda motivasyon | Total
diisiikligli sorunu yasadiginizi diisilinliyor
musunuz?
Hayir Siklikla Nadiren

Cinsiyet | Kadin |42 31 68 141
29.8% 22.0% 48.2% 100.0%
38.2% 62.0% 57.6% 50.7%
15.1% 11.2% 24.5% 50.7%

Erkek | 68 19 50 137

49.6% 13.9% 36.5% 100.0%
61.8% 38.0% 42.4% 49.3%
24.5% 6.8% 18.0% 49.3%

Toplam 110 50 118 278
39.6% 18.0% 42.4% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
39.6% 18.0% 42.4% 100.0%

X2=11.716; sd=2; p=.003

123



Tablo 35’¢ gore, bu soruya kurumda calisan ve ankete katilmis olan
bayanlarin % 29.8’1 “Hayir”, % 22.0°1 “Siklikla” ve % 48.2’si “Nadiren” yanitini
verirken, erkeklerin % 49.6’s1 “Hayir”, % 13.9’u “Siklikla” ve % 36.5’1 “Nadiren”
yanitint vermigstir. Bu veriler goz oniine alindiginda, bayan ve erkek calisanlarin
cogunlugunun calisma yasamlarinda ciddi anlamda motivasyon diisiikliigii sorunu
yasamadiklarini ifade etmis olduklar1 goriilmiistiir. Ote yandan, ankete katilan erkek
caliganlar arasinda motivasyon disiikliigli sorunu yasayanlarin orant bayan
katilimcilara gore daha az bir oranda belirginlesmis bulunmaktadir. Eldeki verilerden
hareketle, kurum calisanlarinin bu soruya verdikleri yanitlarin cinsiyet degiskenine

gbre anlamli bir farklilik ortaya koydugu anlasilmaktadir.
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Tablo 36. Cinsiyete gore, eger motivasyon diisiikliigii sorunu

yasiyorlarsa, bunun genellikle kurum icinden mi, yoksa kurum disindan mi

kaynaklandigi
Eger motivasyon distkliigii | Total
sorunu yaslyorsaniz bu
genellikle kurum i¢inden mi
yoksa kurum disindan
kaynaklaniyor?
Kurum i¢inden | Kurum
disindan
Cinsiyet | Kadin | 18 81 99
18.2% 81.8% 100.0%
52.9% 60.0% 58.6%
10.7% 47.9% 58.6%
Erkek |16 54 70
22.9% 77.1% 100.0%
47.1% 40.0% 41.4%
9.5% 32.0% 41.4%
Toplam 34 135 169
20.1% 79.9% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
20.1% 79.9% 100.0%

X2=.558; sd=1; p= .455

Tablo 36’ya gore, ankete katilanlar arasinda motivasyon sorunu yasadigini
ifade etmis bulunan kadinlarin % 18.2’si yasadiklar1 soruna kaynak olarak kurum
icini gosterirken, % 81.8’1 yasadiklar1 soruna neden olarak kurum diginda meydana
gelen birtakim etkenleri gostermistir. Ayni sekilde motivasyon sorunu yasayan
erkekler, yasadiklar1 motivasyon sorununa neden olarak % 22.9 oraninda kurum i¢i

nedenlere isaret ederken % 77.1 gibi bir ¢ogunlukla kurum dis1 nedenlere
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gondermede bulunmustur. Bu dogrultuda, hem erkeklerin hem de kadinlarin
motivasyon diisiikliigi sorunlarina neden olarak biiyiik ¢ogunlukla kurum dist
nedenlere vurgu yaptiklart goriilmektedir. Eldeki verilerden hareketle, cinsiyetle
motivasyon diigiikliigli nedenlerine iliskin olarak verilen yanitlar arasinda anlamli bir

iliski bulunmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

3.5.4. CALISANLARIN CALISTIKLARI KURUMDAN EDINDIiGi
FAYDALARA ILiSKIN GORUSLERI

Tablo 37. NLP seminerlerinin kurum ic¢i halkla iliskilerin gelisimine

katki diizeyine gore ¢alisilan birimin kisisel gelisime katki diizeyleri

Calistiginiz birimin | Total
kisisel gelisiminize
katki sagladigina
inantyor musunuz?
Evet Hayir
Sizce bu | Evet 245 4 249
seminerlerin 98.4% 1.6% 100.0%
kurumunuzda 99.2% 12.9% 89.6%
ki kurum igi 88.1% 1.4% 89.6%
halkla Hay1r 2 27 29
iliskilerin 6.9% 93.1% 100.0%
gelismesine 8% 87.1% | 10.4%
kayda deger 7% 9.7% 10.4%
bir katkis1
oldu mu?
Toplam 247 31 278
88.8% 11.2% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
88.8% 11.2% 100.0%

X2=219.481; sd=1; p=.000
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Tablo 37’ye gore, NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelisimine
katkis1 ile ¢alisilan birimin kisisel gelisime katki saglayip saglamadigi diisiincesi
arasinda anlaml bir iliski gézlenmektedir. Buna gore; NLP seminerlerinin kurum i¢i
halkla iligkilerin gelisimine katki sagladigina inananlarin neredeyse tamami (% 98.4)
calistiklar1 birimin kendi kisisel gelisimlerine katki sagladigini diistinmektedir. Tam
tersi bir durumla, NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerinin gelisine katkis1
olmadigina inananlarin % 93.1°i, ¢alistiklart birimlerin kisisel gelisimlerine katki
saglamadigin1 disiinmektedir. Bu sonuclardan hareketle, NLP seminerlerinin

katkisina inanmanin, kisisel gelisime katki saglamay1 da artirdig1 ortaya ¢ikmaktadir.
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3.5.5. CALISANLARIN KURUM YETKILILERININ KIiSiSEL
GELISIMINE ILISKIN GORUSLERI

Tablo 38. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve

calisanlarimin Kkisisel ozellik ve becerileri arasinda paralellik olup olmadig:

konusu

Sizce kurumun basaristyla kurum | Total

yetkilileri ve calisanlarmin kisisel

ozellik ve Dbecerileri arasinda

paralellik var midir?

Vardir | Yoktur | Kismen

Vardir

Sizce bu seminerlerin | Evet 156 8 84 248
kurumunuzdaki 62.9% |3.2% 33.9% 100.0%
kurum i¢i  halkla 93.4% | 80.0% 84.0% 89.5%
iliskilerin 56.3% | 2.9% 30.3% 89.5%
gelismesine  kayda | Hayir | 11 2 16 29
deger bir katkist oldu 37.9% | 6.9% 55.2% 100.0%
mu? 6.6% 20.0% 16.0% 10.5%

4.0% 1% 5.8% 10.5%
Toplam 10 100 277

3.6% 36.1% 100.0%

100.0% | 100.0% 100.0%

3.6% 36.1% 100.0%

X2=;6.918 sd=2; p=.031

Tablo 38’e gore, kurum ici halkla iligkilerin gelismesine NLP seminerlerinin
katkis1 olduguna inananlarin % 62.9°u, kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve
calisanlarinin  kisisel ozellik ve becerileri arasinda paralellik bulundugunu
diisiiniirken, % 3.2°si bulunmadigini, % 33.9°u ise kismen bulundugu belirtmektedir.
NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerin gelisimine katkist olmadigini

inanlarin ise % 37.9’u, kurum yetkilileri ve ¢alisanlarin kisisel 6zellik ve becerileri
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arasinda paralellik bulunduguna, % 6.9’u bulunmadigimma, % 55.2°si kismen
bulunduguna inanmaktadir. Bu dogrultuda NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilerin gelisimine katki saglama diisiincesinin, kurum yetkilileri ve ¢alisanlarin
kisisel 6zellik ve becerileri arasinda paralellik bulundugu diisiincesine olumlu katki

sagladigi ortaya ¢ikmaktadir.

3.5.6. CALISANLARIN KURUM YETKILILERI iLE OLAN
ILISKILERINE ILISKIN GORUSLERI

Tablo 39. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin

gelismesine katki diizeyine gore, cahsanlarin kurum yetkililerinin is

ortamindaki yiiz yiize iliski bicimlerinden memnun olup olmadig:

Kurum yetkililerinin ig ortamindaki yiiz yiize | Total
iliski bigimlerinden memnun musunuz?
Evet Hayir Kismen
Memnunum
Sizce bu Evet 157 4 88 249
seminerlerin 63.1% 1.6% 35.3% 100.0
kurumunuzdaki 99.4% 25.0% 84.6% 89.6%
kurum ici halkla 56.5% 1.4% 31.7% 89.6%
iliskilerin Hayir 1 12 16 29
gelismesine 3.4% 41.4% 55.2% 100.0
kayda deger bir .6% 75.0% 15.4% 10.4%
katkisi oldu mu? 4% 4.3% 5.8% 10.4%
Toplam 158 16 104 278
56.8% 5.8% 37.4% 100.0
100.0% 100.0% 100.0% 100.0
56.8% 5.8% 37.4% 100.0

X2=;90.359 sd= 2; p=.000

Tablo 39’a gore, Sizce NLP seminerlerinin kurumunuzdaki kurum igi halkla
iligkilerin gelismesine kayda deger bir katkist oldu mu?” sorusuna evet diyen
katilimcilardan % 63.1°1 kurum yetkililerinin 13 ortamindaki ylizylize iliski

bi¢cimlerinden memnun oldugunu, % 35.3’i ise kismen memnun oldugunu ifade
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etmektedir. Ote yandan bu seminerlerin kurum i¢i halkla iliskilerin gelisimine katkisi
olmadigini diisiiniinlerin sadece % 3.4’l yoneticilerin yiiz yiize iliski bi¢gimlerinden
memnun oldugunu ifade ederken, % 41.4’ti memnun olmadigini, % 55.2°si ise
kismen memnun oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda, NLP seminerlerinin
kurumdaki kurum i¢i halkla iliskiler kayda deger bir katkis1 oldugu diisiincesinde
olan katilimcilarin ¢ogunlukla kurum yetkililerinin kurum i¢indeki yiiz yiize iliski
bicimlerinden memnun olduklari, buna karsilik kurum yetkililerinin kurum i¢indeki
yliiz yiize iliski bicimlerinden memnun olmayan katilimcilarin ¢ogunlugunun ise ayni
zamanda yoneticilerin yiiz yiize iliski bicimlerinden de memnun olmadiklari

anlasilmaktadir.

Tablo 40. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, kurum yetkilileri ile ¢ahsanlar arasinda is

disinda insani iliskiler olup olmadig:

Kurum yetkilileri ile aranizda is disinda | Total

insani iliskiler var midir?

Vardir Yoktur Kismen

Vardir

Sizce bu | Evet 158 2 89 249
seminerlerin 63.5% 8% 35.7% 100.0%
kurumunuzdaki 98.8% 7.7% 97.8% 89.9%
kurum i¢i halkla 57.0% 1% 32.1% 89.9%
iliskilerin Hayir | 2 24 2 28
gelismesine 7.1% 85.7% 7.1% 100.0%
kayda deger bir 1.3% 92.3% 2.2% 10.1%
katkist oldu mu? 1% 8.7% 1% 10.1%
Toplam 160 26 91 277

57.8% 9.4% 32.9% 100.0%

100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

57.8% 9.4% 32.9% 100.0%

X2=;213.420 sd=2; p=.000
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NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine olumlu
katkisinin olmasiyla, kurum yetkilileri ile ¢alisanlar arasinda is disinda insani iligkiler
bulunmasi arasinda anlamli bir iliski gozlenmektedir. Tablo 40’a gore; NLP
seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelisimine katkisi oldugunu diigiiniinlerin
% 63.5°1, kurum yetkilileriyle aralarinda is disinda insam iliskilerin bulundugunu, %
35°7’si ise kismen bulundugunu ifade etmektedir. NLP seminerlerinin kurum igi
halkla iligkilere katkis1 olmadigina inananlarin ise % 85.7’si yoneticilerle is disinda
insani iligkilerinin olmadigin1 diisiinmektedir. Bu durumda, NLP seminerlerine
olumlu bakisin, yoneticilerle is disinda insani iligkiler gelistirmeye de olumlu katki

sagladig1 sOylenebilir.
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Tablo 41. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, kurumda yoneticiler ile cahsanlar arasinda

tatmin edici diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadigi

Kurumunuzda yoneticiler | Total

ile  c¢alisanlar  arasinda

tatmin edici diizeyde bir

iletisim ve igbirligi istegi

var m1?

Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin | Evet 223 26 249
kurumunuzdaki kurum 89.6% 10.4% 100.0%
ici halkla iliskilerin 99.1% 49.1% 89.6%
gelismesine  kayda 80.2% 9.4% 89.6%
deger bir katkist oldu [ Hayr D) 27 29
mu? 6.9% 93.1% 100.0%

9% 50.9% 10.4%

7% 9.7% 10.4%
Toplam 225 53 278

80.9% 19.1% 100.0%

100.0% 100.0% 100.0%

80.9% 19.1% 100.0%

X2=115.025; sd=1; p=.000

Tablo 41°e gore, NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerin
gelismesine kayda deger bir katkisi oldugu kanisiyla kurumdaki yoneticilerle
calisanlar arasinda tatmin edici bir iletisim ve isbirligi isteginin oldugu diisiincesi
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu duruma gore, NLP semirnerlerinin
kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki sagladigina inanan
katilimcilarin % 89.6’s1 kurumdaki yoneticilerle ¢alisanlar arasinda tatmin edici bir
iletisim ve igbirligi istegi olduguna inanirken, sadece % 10.4’li buna inanmamaktadir.

Ote yandan bu seminerlerin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin gelismesine kayda
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deger bir katkis1 oldugu kanisin1 tasimayan katilimcilarin % 93.1°inin aym1 zamanda
kurumdaki yoéneticilerle ¢alisanlar arasinda tatmin edici bir iletisim ve igbirligi
isteginin olmadig1 kanisinda olduklart gozlenmektedir. Bdylece, katilimcilar
arasinda, uygulanan NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilere katki sagladigi
diisiincesinin kurumdaki yoneticilerle calisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve isbirligi isteginin var oldugu kanis1 arasinda bir paralellik oldugu, diger
taraftan uygulanan NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilere katki saglamadigi
diisiincesinin kurumdaki yoneticilerle ¢alisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve isbirligi isteginin olmadigr kanis1i arasinda bir biitiinlikk oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 42. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, ¢alisanlarin kurumlarindaki yetkilileri insan

iliskileri konusunda basarili bulup bulmadig:

Kurumunuzdaki yetkilileri insan Total

iligkileri konusunda basarili buluyor

musunuz?

Evet Kismen | Hayir
Sizce bu Evet 160 86 3 249
seminerlerin 64.3% 34.5% 1.2% 100.0%
kurumunuzdaki 98.2% 83.5% | 25.0% 89.6%
kurum i¢i halkla 57.6% |30.9% | 1.1% 89.6%
iligkilerin Hayir |3 17 9 29
gelismesine kayda 103% | 58.6% |31.0% 100.0%
deger bir katkist 18% | 165% |75.0% 10.4%
oldu mu? 1%  [61% |32% 10.4%
Toplam 163 103 12 278

58.6% 37.1% | 4.3% 100.0%

100.0% | 100.0% | 100.0% 100.0%

58.6% 37.1% | 4.3% 100.0%

X2=;90.359 sd= 2; p=.000

Tablo 42’ye gore, “Sizce bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla
iliskilerin gelismesine kayda deger bir katkis1 oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren
katilimcilardan % 64.3’linlin kurumlarindaki yetkilileri insan iliskileri konusunda
basarili bulduklari, % 34.5’inin ise kismen basarili bulduklar1 goriilmektedir. Diger
taraftan “Sizce bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iliskilerin
gelismesine kayda deger bir katkisi oldu mu?” sorusuna olumsuz yanit veren
katilimcilardan % 31.0’min kurumlarindaki yetkilileri insan iligkileri konusunda
basarisiz bulduklari, % 58.6’sinin ise kismen basarili bulduklar1 goriilmektedir.
Dolayisiyla, seminerlerin yararina inanmayan katilimcilarin kayda deger bir orani

aym1 zamanda kurum yetkililerini insan iliskileri konusunda yeteri kadar basarili
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bulmazken, uygulanan seminerlerin yararina inanan katilimcilarin ¢ogunlugunun
kurum yetkililerini insan iliskileri konusunda yeterince basarili bulduklari

anlagilmaktadir.
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Tablo 43. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, kurum icinde olup bitenler ve alinan kararlar

konusunda calisanlarin goriislerine basvurulup basvurulmadigi

Kurum i¢inde olup bitenler | Total
ve alinan kararlar
konusunda  goriislerinize
basvuruluyor mu?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin | Evet 243 6 249
kurumunuzdaki kurum 97.6% 2.4% 100.0%
ici  halkla iligkilerin 99.2% 18.2% 89.6%
gelismesine  kayda 87.4% 2.2% 89.6%
deger bir katkist oldu [ Hayir |2 27 29
mu? 6.9% 93.1% 100.0%
.8% 81.8% 10.4%
1% 9.7% 10.4%
Toplam 245 33 278
88.1% 11.9% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
88.1% 11.9% 100.0%

X2=204.229; sd=1; p=.000

Tablo 43’e¢ gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilerin gelismesine katki saglayip saglamadigina iliskin goriisleri ile kurum i¢inde
alan kararlarda goriislerine bagvurulup basvurulmadigina iligkin goriisleri arasinda
anlamli bir iligki oldugu anlasilmaktadir. Eldeki verilere gore, “Sizce bu seminerlerin
kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger bir katkis1 oldu
mu?” sorusuna olumlu yanit veren katilimcilarin % 97.6’s1 kurum iginde alinan
kararlar konusunda goriislerine bagvuruldugunu belirtirken, uygulanan NLP
seminerlerinin  kurum i¢i halkla iliskilerin gelistirilmesine katki sagladigina

inanmayan katilimcilarin % 93.1’inin kurum i¢inde alinan kararlar konusunda
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goriislerine bagvurulmadigi kanisinda olduklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla, NLP
seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger bir katki sagladigi
kanisinda olanlarin tersine olarak, bu seminerlerin yararina inanmayan katilimcilarin
cogunlugunun kurum i¢inde alinan kararlar konusunda kendi goriislerine

basvurulmadigi kanisinda olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 44. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin

gelismesine katki diizeyine gore, c¢ahsanlarin iiretkenliginin ve yeni

diisiincelerinin yonetim tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi

Uretkenliginiz ve yeni Total
diistinceleriniz yonetim
tarafindan bir sekilde
Ozendiriliyor mu?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin Evet 246 3 249
kurumunuzdaki kurum 98.8% 1.2% 100.0%
ici halkla iligkilerin 99.2% 10.3% 89.9%
gelismesine kayda 88.8% 1.1% 89.9%
deger bir katkis1 oldu Hayir 2 26 28
mu? 7.1% 92.9% | 100.0%
8% 89.7% 10.1%
7% 9.4% 10.1%
Toplam 248 29 277
89.5% 10.5% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
89.5% 10.5% 100.0%

X2=;225.566 sd= 1; p=.000

Tablo 44’e¢ gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilere katki saglayip saglamadig1 konusundaki diistinceleri ile kurum yetkililerinin
yeni diislincelerini ve iiretkenliklerini &zendirip 6zendirmedikleri konusundaki

goriisleri arasinda anlamli bir iliski bulundugunu sdéylemek miimkiindiir. Nitekim
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eldeki verilere bakildiginda, “Sizce bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum ici halkla
iligkilerin gelismesine kayda deger bir katkist oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren
katilimcilarin % 98.8’1 iiretkenliklerinin ve yeni diislincelerinin yonetim tarafindan
0zendirildigi, buna karsilik bu soruya olumsuz yanit veren katilimcilarin yeni
diisiincelerinin ve {iretkenliklerinin yonetim tarafindan 6zendirilip 6zendirilmedigi

sorusuna % 92.9 oraninda olumsuz yanit verdikleri goriilmektedir.

3.57. CALISANLARIN iS ORTAMINDAKI

VERIMLILIGE iLiSKiN GORUSLERI

UYUM VE

Tablo 45. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin

gelismesine katki diizeyine gore, kurumda ekip calismasina 6nem verilip

verilmedigi
Kurumunuzda ekip | Total
calismasina 6nem veriliyor
mu?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin | Evet 226 23 249
kurumunuzdaki kurum 90.8% 9.2% 100.0%
ici halkla iligkilerin 99.6% 45.1% 89.6%
gelismesine  kayda 81.3% 8.3% 89.6%
deger bir katkisit oldu Hay1r 1 28 29
mu? 3.4% 96.6% 100.0%
4% 54.9% 10.4%
4% 10.1% 10.4%
Toplam 227 51 278
81.7% 18.3% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
81.7% 18.3% 100.0%

X2=;132.197 sd=1; p=.000

Tablo 45’e¢ gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla

iliskilere katki saglayip saglamadigi konusundaki diisiinceleri ile kurumlarinda ekip
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calismasina 6nem verilip verilmedigi konusundaki goriisleri arasinda anlamli bir
iliski bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Nitekim eldeki verilere gore “Sizce NLP
seminerlerinin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger
bir katkis1 oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren katilimcilarin % 90.8’inin ayni
zamanda kurumlarinda ekip ¢alismasina 6nem verildigi kanisinda olduklari, buna
karsilik NLP seminerlerinin kurum ic¢i halkla iligkilerin gelismesine katki sagladigina
inanmayan katilimcilarin % 96.6’smin ayni sekilde kurumlarinda ekip c¢aligmasina

onem verildigine de inanmadiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Tablo 46. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, iyi bir kurum ici iletisim ve uyumun ¢alisma

verimliligini arttirip arttirmadigi

Iyi bir kurum i¢i iletisim ve | Total
uyum c¢alisma verimliligini
arttirir m1?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin | Evet 244 4 248
kurumunuzdaki kurum 98.4% 1.6% 100.0%
ici halkla iligkilerin 95.7% 18.2% 89.5%
gelismesine  kayda 88.1% 1.4% 89.5%
deger bir katkist oldu Hay1r 11 18 29
mu? 37.9% 62.1% 100.0%
4.3% 81.8% 10.5%
4.0% 6.5% 10.5%
Toplam 255 22 277
92.1% 7.9% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
92.1% 7.9% 100.0%

X2=;129.792 sd=2; p=.000

Tablo 46’ya gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla

iliskilere katki saglayip saglamadigi konusundaki diisiinceleri ile iyi bir kurum igi
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iletisim ve uyumun caligma verimliligini arttirip arttirmadigi konusundaki goriisleri
arasinda anlamh bir iliski bulundugu goézlemlenmektedir. Nitekim eldeki verilere
gore “Sizce NLP seminerlerinin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin
gelismesine kayda deger bir katkisi oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren
katilimcilarin % 98.4’linlin ayn1 zamanda iyi bir kurum i¢i iletisim ve uyumun
calisma verimliligini arttirdig1 kanisinda olduklari, buna karsilik NLP seminerlerinin
kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki sagladigina inanmayan katilimcilar
arasinda iyi bir kurum i¢i iletisim ve uyumun c¢alisma verimliligini arttirip
arttirmadig1 konusunda olumlu goriis bildiren katilimcilarin oran1 % 37.9’la sinirh

kalirken, olumsuz goriis bildirenlerin oran1 % 62.1°e ulagmaktadir.

Tablo 47. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, cahsanlarin kurumdaki kurum ici halkla

iliskilerden memnun olup olmadig:

Kurumunuzdaki kurum igi Total
halkla iligskilerden memnun
musunuz?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin Evet 246 3 249
kurumunuzdaki kurum 98.8% 1.2% 100.0%
ici halkla iligkilerin 98.8% 10.3% 89.6%
gelismesine kayda 88.5% 1.1% 89.6%
deger bir katkis1 oldu Hay1r 3 26 29
mu? 10.3% 89.7% 100.0%
1.2% 89.7% 10.4%
1.1% 9.4% 10.4%
Toplam 249 29 278
89.6% 10.4% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
89.6% 10.4% 100.0%

X2=;217.492 sd=1; p=.000
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Tablo 47°ye gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilere katki saglayip saglamadigi konusundaki diisiinceleri ile ¢alistiklari
kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerden memnun olup olmadiklar1 sorusuna
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir iliski bulundugu goézlemlenmektedir. Eldeki
verilere gore, “Sizce NLP seminerlerinin kurumunuzdaki kurum igi halkla iligkilerin
gelismesine kayda deger bir katkist oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren
katilimcilarin % 98.8’1 kurumlarindaki kurum i¢i halkla iliskilerden memnun
oldugunu bildirirken, uygulanan seminerlerin kurum igi halkla iliskilerin gelismesine
katki sagladigina inanamayan katilimcilarin % 89.7’sinin kurumlarindaki kurum ici

halkla iligskilerden de memnun olmadiklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 48. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, cahisanlarin calisma ortamlart hakkinda

konusurken huzur ve giiven duygusu yasayip yasamadigi

Calisma ortaminiz Total
hakkinda konusurken huzur
ve gliven duygusu yasiyor
musunuz?
Evet Hayir
Sizce bu seminerlerin | Evet 244 3 247
kurumunuzdaki kurum 98.8% 1.2% 100.0%
ici halkla iligkilerin 99.6% 9.7% 89.5%
gelismesine kayda 88.4% 1.1% 89.5%
deger bir katkisi oldu | Hayr 1 28 29
mu? 3.4% 96.6% 100.0%
4% 90.3% 10.5%
4% 10.1% 10.5%
Toplam 245 31 276
88.8% 11.2% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0%
88.8% 11.2% 100.0%

X2=;213.420 sd= 2; p=.000
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Tablo 48’e¢ gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilere katki saglayip saglamadig1 konusundaki diisiinceleri ile kurumlar1 hakkinda
konusurken huzur ve giiven duygusu yasayip yasamadiklar1 seklindeki soruya
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir iligki bulundugu gézlemlenmektedir. “Sizce
bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger
bir katkist oldu mu?” sorusuna olumlu yanit verenlerin % 98.8’lik bir oraninin ayni
zamanda “Calisma ortaminiz hakkinda konusurken huzur ve giiven duygusu yastyor
musunuz?” sorusuna sadece % 1.2 oraninda olumsuz yanit vermis oldugu, oOte
yandan“Sizce bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin
gelismesine kayda deger bir katkist oldu mu?” sorusuna olumsuz yanit veren
deneklerin “Calisma ortaminiz hakkinda konusurken huzur ve giiven duygusu
yastyor musunuz?” sorusuna da % 96.6 gibi bir ¢ogunlukla olumsuz yanit verdikleri
anlasilmaktadir. Eldeki veriler, uygulanan seminerlerin yararina inanan deneklerin
tersine, bu seminerlerin kurum ic¢i halkla iligkilerin gelismesine katkida bulundugu
kanis1 tagimayan deneklerin ayn1 zamanda calisma ortamlar1 hakkinda konusurken

huzur ve giiven duygusu yasamadiklarini ortaya koymaktadir.
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3.5.8. CALISANLARIN IS ORTAMINDAKI MOTiVASYON VE
VERIMLILIGE ILISKIN GORUSLERI
Tablo 49. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ic¢i halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, kurum yetkililerinin is yasaminda ve ozel
yasamda cahsanlar1 ile olan yiiz yiize iliskilerinin cahsanlarin calisma

motivasyonlarina olumlu katkida bulunup bulunmadig:

Kurum yetkililerinin ig yasaminda ve 6zel | Total
yasamda sizinle olan yiiz yiize iligkileri
calisma motivasyonunuza olumlu katkida
bulunuyor mu?
Evet Hayir Kismen
Bulunuyor
Sizce bu Evet 160 4 85 249
seminerlerin 64.3% 1.6% 34.1% 100.0%
kurumunuzdaki 98.8% 26.7% 85.0% 89.9%
kurum igi 57.8% 1.4% 30.7% 89.9%
halkla Hayir 2 11 15 28
iligkilerin 7.1% 39.3% 53.6% | 100.0%
gelismesine 1.2% 73.3% 15.0% | 10.1%
kayda deger bir 7% 4.0% 5.4% 10.1%
katkis1 oldu
mu?
Toplam 162 15 100 277
58.5% 5.4% 36.1% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
58.5% 5.4% 36.1% 100.0%

X2=; 82.661 sd=2; p=.000

Tablo 49’a gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilere katk1 saglayip saglamadigi konusundaki diisiinceleri ile kurum yetkililerinin

1s yasaminda ve Ozel yasamda kendileri ile olan yiiz yiize iliskilerinin ¢alisma
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motivasyonlara olumlu katkida bulunup bulunmadig1 sorusuna verdikleri yanitlar
arasinda anlaml bir iligki bulundugu gézlemlenmektedir. Eldeki verilere gore, “Sizce
bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger
bir katkist oldu mu?” sorusuna olumlu yanit veren katilimeilarin % 64’1 “evet”, %
34.1°1 “kismen bulunuyor”, % 1.6’s1 “hayir” ise yanit1 vermistir. Bu soruya “hayir”
yanitt verenlerin % 39.3’linlin kurum yetkililerinin i yasaminda ve 6zel yasamda
sizinle olan yiiz yiize iliskileri ¢calisma motivasyonunlarina olumlu katkida bulunup
bulunmadig1 sorusuna ‘“hayir”, % 53.6 oraninda ise “kismen bulunuyor” yaniti
verdikleri goz Oniine alindiginda, katilimcilardan seminerlerin yararina inananlarin
cogunlugunun ayni zamanda kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamda
kendileri ile olan yiiz yiize iliskilerinin ¢alisma motivasyonlarina tamamen veya
kismen olumlu katkilarda bulunduguna, bunun tersine seminerlerin yararina
inanmayan katilimcilarin kayda deger bir ¢ogunlugunun kurum yetkililerinin is
yasaminda ve 6zel yasamda kendileri ile olan yiiz ylize iligski bi¢cimlerinin ¢alisma
motivasyonlarina  katkida bulunduguna da Onemli Ol¢iide inanmadiklari

goriilmektedir.
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Tablo 50. NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ici halkla iliskilerin
gelismesine katki diizeyine gore, calisanlarin ¢alisma yasamlarinda motivasyon

diisiikliigii sorunu yasayip yasamadiklar

Calisma yasaminizda motivasyon Total
diisiikliigli sorunu yasadiginiz diisiiniiyor
musunuz?
Hayir Siklikla Nadiren
Sizce bu Evet 108 24 117 249
seminerlerin 43.4% 9.6% 47.0% 100.0%
kurumunuzda 98.2% 48.0% 99.2% 89.6%
ki kurum igi 38.8% 8.6% 42.1% 89.6%
halkla Hayir 2 26 1 29
iliskilerin 6.9% 89.7% 3.4% 100.0%
gelismesine 1.8% 52.0% 8% 10.4%
kayda deger 7% 9.4% 4% 10.4%
bir katkis1
oldu mu?
Toplam 110 50 118 278
39.6% 18.0% 42.4% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
39.6% 18.0% 42.4% 100.0%

X2=; 112.803 sd= 2; p=.000

Tablo 50’ye gore, katilimcilarin NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilere katki saglaylp saglamadigi konusundaki diislinceleri ile ¢alisma
yasamlarinda motivasyon disiikliigli sorunu yasayip yasamadiklar1 sorusuna
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir iligki bulundugu gozlemlenmektedir. Nitekin
eldeki verilere gore, katilimcilardan NLP seminerlerinin kurum ig¢i halkla iligkilerin
gelismesine katki sagladigina inananlarin % 43.4’0 “Calisma yasaminizda
motivasyon distkligli sorunu yasadiginizi diisiiniiyor musunuz?” sorusuna

motivasyon sorunu yasamadigi, % 47.0’1 ise nadiren yasadigi yoniinde yanit
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verirken, katilimcilardan NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilere katki
sagladigima inanmayanlarin % 89.7°si siklikla motivasyon sorunu yasadigini ifade

etmis bulunmaktadir.
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SONUC

NLP (Beyin Dili Programlamasi), bugiin itibariyle tiim diinyada yaygin
olarak taninan, konusulan, yararlanilan ve gelisimini siirdiiren bir bireysel gelisim
sanati ve bilimidir; ancak ¢ok uzun zamandir igsel gizilgiiclerin kesfi, optimum
diizeyde gelistirilmesi ve etkili iletisim teknikleri dogrultusunda yalnizca bireylere
degil, ayn1 zamanda kurumlara ve isletmelere yonelik olarak son derece yaygin ve
etkin seminer hizmetleri veriyor olmasina karsin, 6zellikle akademik mahfillerde
yeteri kadar anlagilmis oldugu kuskuludur. Bununla birlikte, sayis1 ¢ok olmamakla
birlikte, cesitli tniversitelerde konu ile ilgili olarak yiiksek lisans ve doktora

seviyesinde bazi ¢alismalar yapilmis durumdadir.

Yine de NLP’nin akademik cevrelerde yeteri kadar taninmamis olmasi,
konu iizerine veya onunla baglantili bilimsel c¢alisma yapmak isteyen kimselerde
belli bir olcilide tereddiite yol agmaktadir. NLP’nin diinyaca iin yapmis bir basari
sanati ve bilimi olduguna iligkin bilgi ve bulgulara paralel olarak iiniversitelerde
konu ile ilgili akademik calismalar ¢ogaldik¢a ortaya ¢ikacak sonuglarin, akademik

diinya ile NLP diinyas1 arasinda ¢ok verimli bir bilimsel aligveris siirecini baslatacagi

beklenebilir.

Tezin hazirlik asamasinda, kaynak tarama yoluyla konuya iligskin pek ¢ok
bilgi ve bulguya ulasilmistir. Tez kabaca tamamlandiktan sonra, ayrintida kalan
diizeltmeler sona birakilarak “Adana NLP Merkezi” tarafindan Adana merkezli olup
tiim Akdeniz bolgesinde subeleri bulunan Adana Orman Bolge Miidiirliigii’nde gorev
yapmakta olan personele yonelik olarak 25 Temmuz 2009 ile 4 Agustos 2009
tarihleri arasinda diizenlenmis olan NLP seminerlerine katilan 278 adet yonetici ve
calisan {lizerinde bir saha arastirmasi uygulamasi yapilmistir. Tezin tamamlanmasinin
ardindan ise, c¢aligmanin kuramsal yapisi yeniden ve siki bir bi¢cimde gdzden

gecirilmistir.

Calismada kullanilan anket, 22 sorudan olusmaktadir. Sorular, igerik olarak
katilimcilarin  kisisel iligkilerinde, kurum i¢i iliskilerinde ve ilgili kurumda
uygulanmis olan NLP seminerleri konusundaki diisiinme bigimleri ile kisisel

yargilarin1 test etmeye doniik olarak diizenlenmistir. Genel olarak katilimecilarin
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demografik ozelliklerinin yami sira, SPSS verilerinin analizi sonunda ulasilan

bilgilere ana hatlari ile yer vermeye ¢alisalim.

Arastirmaya katilan katilimcilardan % 50,7°si kadinlardan, % 49,3’1 ise

erkeklerden olusmaktadir.

Arastirmaya katilan katilimeilardan % 9.4’ 18-25 yas araliginda, % 25.9°u
26-35 yas araliginda, % 30.6’s1 36-45 yas araliginda, % 21.6’s1 46-55 yas araliginda,
% 12.6’s1 ise 56-65 yas araligindadir. Bu bulgulara gore, katilimcilarin yas

araliklarinda belirli bir denge oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilan katilmeilarin % 15.1°1 ilkégretim, % 32°si lise, %
27.3’l on lisans, % 19.4°0 lisans, % 6.1°1 ise lisansiistii egitim diizeyinde mezun
durumundadir. Bu bulgulara gore katilimeilarin ¢ogunlugununun 6n lisans, lise ve

ilkdgretim diizeyinde egitime sahip olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilara unvan agisindan bakildiginda, bunlarin %
15.1°inin yonetici, % 84.9’unun ise calisan statiisiinde oldugu goriilmektedir. Bu
verilere gore, ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunu ¢alisanlarin olusturdugu
goriilmektedir. Ayrica belirtmek gerekir ki, cinsiyet, unvan, yas ve egitim diizeyi
acisindan tiim sayisal veriler dikkate alinarak bakildigi vakit ortaya ¢ikan
tablolardaki durum, elde edilmis olan verilerin degerlendirilmesinde erkeklerle
bayanlar, yoneticilerle c¢alisanlar, yasgli olanlarla gen¢ olanlar, diisiik egitimli
olanlarla yiiksek egitimli olanlarin bakis agilar1 arasinda karsilastirmalar yapmanin

miimkiin oldugunu gostermektedir.

Genel olarak bakildiginda, anketimizin ilk sorusu olan ¢alisilan birimden en
cok hangi konularda faydalanildig1 sorusu konusunda elde edilen verilere gore erkek
ve bayan katilimcilarin ¢ogunlugu “ilgi ve yeteneklerimi daha iyi tanima” ve
“Glnliik yasasmima yansiyan bir memnuniyet duygusu” seklinde goris
bildirmislerdir. Devaminda yer alan ve “Calisanlarin Calistiklar1 Kurumdan Edindigi
Faydalara Iliskin Goriisleri” kategorisinde yer alan calisilan birimin ¢alisanlarin
kisisel gelisimine katki saglayip saglamadigi, ozellikle yetkililerin kisisel gelisim
konular1 ve NLP ile ilgilenip ilgilenmedikleri konusunda genel bir yargiya ulasmay1

kolaylastirmay1 amaglayan “Calisanlarin Kurum Yetkililerinin Kisisel Gelisimine
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Iliskin Goriisleri” ve devamimdaki “Calisanlarmm Kurum Yetkilileri ile Olan
Iliskilerine Iliskin Goriisleri” kategorilerinde yer alan kurumun basarisiyla kurum
yetkilileri ve ¢alisanlarmin kisisel 6zellik ve becerileri arasinda paralellik olup
olmadigi, kurumdaki yetkililerin is yasami disinda iletisim ve kisisel gelisim gibi
konularla ilgilenip ilgilenmedigi, eger ilgileniyorlarsa edindikleri bilgi ve becerilerin
calisanlarin mesleki verimliligine olumlu bir bicimde yansiylp yansimadigi,
calisanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz ylize iligki big¢imlerinden
memnun olup olmadigi, kurum yetkilileri ile calisanlar arasinda is disinda insani
iliskilerin olup olmadigi, kurumdaki yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda tatmin edici
diizeyde bir iletisim ve isbirligi isteginin olup olmadigi, kurumdaki yetkililerinin
kurum caliganlar: tarafindan insan iliskileri konusunda basarili bulunup bulunmadigi,
kurum iginde olup bitenler ve alinan kararlar konusunda calisanlarin goriislerine
basvurulup bagvurulmadigi, calisanlarin {iretkenliginin ve yeni diisiincelerinin
yonetim tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi sorularina bayan ve erkek
katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu olumlu yanitlar vermis olmakla birlikte, cinsiyete

gore siirli sayilabilecek oranlarda anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmustir.

“Calisanlarin Is Ortamindaki Uyum ve Verimlilige Iliskin Gériisleri”
kategorisinde yer alan kurumda ekip ¢aligmasina énem verilip verilmedigi, iyi bir
kurum ic¢i iletisim ve uyumun calisma verimliligini arttirip arttirmadigi, kurum
yetkililerinin is yasaminda ve 0zel yasamdaki yiiz yiize iliskilerinin ¢alisanlarin
calisma motivasyonuna olumlu katkida bulunup bulunmadigi, ¢alisanlarin kurumdaki
kurum i¢i halkla iligskilerden memnun olup olmadigi, calisanlarin ¢alisma ortamlari
hakkinda konusurken huzur ve giiven duygusu yasayip yasamadigi, calisanlarin
calisma yasamlarinda motivasyon disiikliigii sorunu yasadigini  diisiiniip
diisiinmedigi, sorularina bayan ve erkek katilimcilarin oransal bir anlamli farklilik
gostererek, ancak biiyiik cogunlukla olumlu yanitlar verdikleri, kurum i¢inde uyumlu
bir ortamin saglanmasinin en ¢ok neye bagli oldugu sorusuna bayan ve erkeklerin
cogunlukla “kurum yetkililerine” seklinde, zaman zaman motivasyon diisiikliigi
sorunu yagtyorlarsa bunun genellikle kurum iginden mi yoksa kurum disindan mi
kaynaklandigi sorusuna ayni sekilde biiyiik bir c¢ogunlukla “kurum disindan”

seklinde yanit verdikleri goriilmiistiir.
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Anketin en 6nemli sorularinin bulundugu “Calisanlarm Hizmet i¢i Egitim
Calismalarma Iliskin  Goriisleri”  kategorisinde yer alan kurumda insan
kaynaklarindan daha c¢ok yararlanma yoniinde hizmet i¢i calismalar (seminerler)
yapilip yapilmadigi, kurumun personeline yonelik NLP seminerleri uygulanip
uygulanmadigi, NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ic¢i halkla iliskilerin
gelismesine kayda deger bir katkisinin olup olmadigi sorularina, bayan ve erkek
katilimcilarin biiytik bir ¢ogunlukla olumlu yanit verdikleri goriilmistiir. Bu boliimde
onemle vurgulamak gerekir ki, katilimcilarin ezici gogunlugunun NLP seminerlerinin
kurum igi iletisimin degisim ve gelisimindeki yansimalar1 konusunda bildirdikleri
olumlu kanilarin bu asamaya kadar 6zellikle yoneticiler i¢in sorulan genel kisisel
gelisim becerilerini 6lgmeye yoOnelik sorulara iliskin olarak bildirilmis kanilarla

neredeyse biitiinliyle ortlismekte olusu anlamli gériinmektedir.

Sorulardan bir kismina cinsiyet degiskenine bagli olarak ortaya c¢ikan
anlamli farkliliklar acisindan bakabilmeyi olanakli kilan “Cinsiyete Gore,
Calisanlarin Kurumlarindan Edindikleri Faydalara iliskin Gériigleri” béliimiinde,
calisilan birimden en c¢ok faydalanilan konular sorusuna bayan katilimcilarin
cogunlugu “ilgi ve yeteneklerimi tanima”, erkek katilimcilarin ¢ogunlugu ise

“giinliik yasamima yansiyan bir memnuniyet duygusu” seklinde yanit vermistir.

Cinsiyet degigskenine bagli olarak ortaya ¢ikan anlamh farkliliklar agisindan
bakabilmeyi ©ongoren izleyen boliimde “Cinsiyete Gore, Calisanlarinin Kurum
Yetkililerini iletisim ve Isbirligi A¢isindan Degerlendirmesi” baslig1 altinda yere alan
kurumda yoéneticiler ile calisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir iletisim ve
isbirligi isteginin olup olmadigi, calisanlarin kurum yoneticilerini insani iliskiler
konusunda basarili bulup bulmadigi, calisanlarin kurumdaki kurum i¢i halkla
iligkilerden memnun olup olmadigi, ¢alisanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki
yluz yiize iliski bi¢imlerinden memnun olup olmadigi, kurum yetkililerinin is
yasaminda ve Ozel yasamda calisanlarla olan yiiz yiize iliskilerinin calisma
motivasyonuna olumlu katkida bulunup bulunmadigi, kurum yetkilileri ile ¢alisanlar
arasinda is yasaminin diginda da insani iligkiler olup olmadigi yoniindeki sorulara
cok belirgin olmayan anlamli bir farklilikla birlikte katilimcilarin biiylik bir

cogunlugu olumlu yanit vermislerdir.
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Cinsiyet degiskenine baglh olarak degerlendirmeye tabi tutulan “Cinsiyete
Gore Calisanlarin Is Ortamindaki Motivasyon ve Verimliligine Iliskin Gériisleri”
bashigr altinda yer alan calisanlarin {iretkenliginin ve yeni diisiincelerinin ydnetim
tarafindan bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi, ¢alisanlarin ¢alisma yasaminda
motivasyon digiikliigii sorunu yasaylp yasamadifi, eger motivasyon diisiikligi
sorunu yastyorlarsa, bunun genellikle kurum i¢inden mi, yoksa kurum disindan m
kaynaklandig1 yoniindeki sorulara bayan ve erkek katilimcilarin ezici bir

cogunlugunun anlamli bir farklilik orani ile olumlu yanit verdikleri goriilmiistiir.

Bu asamadan itibaren ilgili kurumda uygulanmis olan NLP seminerlerinin
kurum i¢i halkla iligskilere kayda deger bir katkisinin olup olmadigi sorusu baz
alinarak yorumlanmis bulunan diger bazi sorularin ¢apraz degerlendirmelerini iceren
ve bu nedenle 6zel bir 6nem tasiyan bu boliimde NLP seminerlerinin kurum igi
halkla iliskilerin gelisimine katki diizeyine goére calisilan birimin kigisel gelisime
katki diizeyleri sorusuna verilen yanitlara goére, NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla
iligkilerin gelisimine katki sagladigina inananlarin neredeyse tamamu c¢alistiklari
birimin kendi kisisel gelisimlerine katki sagladigini diistinmektedir. Tam tersi bir
durumla, NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerinin gelisine katkis
olmadigina inananlarin, c¢alistiklar1  birimlerin  kisisel gelisimlerine katki
saglamadigin1 diisiinmektedir. Bu sonuclardan hareketle, NLP seminerlerinin

katkisina inanmanin, kigisel gelisime katki saglamay1 da artirdig1 ortaya ¢ikmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine katk1
diizeyine gore, kurumun basarisiyla kurum yetkilileri ve ¢alisanlarinin kisisel 6zellik
ve becerileri arasinda paralellik olup olmadigi konusuna iligkin soruya verilen
yanitlara gore, NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelisimine katki
saglama dislincesinin, kurum yetkilileri ve c¢alisanlarin kisisel 6zellik ve becerileri

arasinda paralellik bulundugu diisiincesine olumlu katki sagladigi ortaya ¢ikmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ic¢i halkla iliskilerin gelismesine katki
diizeyine gore, calisanlarin kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize iliski
bicimlerinden memnun olup olmadigi sorusuna verilen yanitlara gore, NLP
seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkiler kayda deger bir katkis1 oldugu

diisiincesinde olan katilimcilarin ¢gogunlukla kurum yetkililerinin kurum i¢indeki yiiz
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ylze iligski bi¢gimlerinden memnun olduklari, buna karsilik kurum yetkililerinin
kurum i¢indeki yiliz yiize iliski bigcimlerinden memnun olmayan katilimcilarin
cogunlugunun ise ayni zamanda yoneticilerin yiiz yiize iliski bi¢imlerinden de

memnun olmadiklar1 anlasilmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine katk1
diizeyine gore, kurum yetkilileri ile ¢calisanlar arasinda is disinda insani iligkiler olup
olmadig1 sorusuna verilen yanitlara gore, NLP seminerlerine olumlu bakisin
yoneticilerle is disinda insani iligkiler gelistirmeye de olumlu katki sagladigi

anlasilmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki
diizeyine gore, kurumda yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve igbirligi isteginin olup olmadigi sorusuna verilen yanitlara gore,
uygulanan NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilere katki sagladigi
diisiincesinin kurumdaki yoneticilerle caligsanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve isbirligi isteginin var oldugu kanis1 arasinda bir paralellik oldugu, diger
taraftan uygulanan NLP seminerlerinin kurum ig¢i halkla iligkilere katki saglamadigi
diisiincesinin kurumdaki yoneticilerle calisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir
iletisim ve igbirligi isteginin olmadig kanist arasinda bir biitiinlik oldugu

anlagilmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki
diizeyine gore, c¢alisanlarin kurumlarindaki yetkilileri insan iligkileri konusunda
basarili bulup bulmadigi sorusuna verilen yanitlara gore, uygulanan NLP
seminerlerinin yararina inanmayan katilimcilarin kayda deger bir oran1 ayn1 zamanda
kurum yetkililerini insan iligkileri konusunda yeteri kadar basarili bulmazken,
uygulanan seminerlerin yararina inanan katilimecilarin  ¢ogunlugunun kurum

yetkililerini insan iligkileri konusunda yeterince basarili bulduklar1 anlasilmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine
katk1 diizeyine gore, kurum icinde olup bitenler ve alman kararlar konusunda
calisanlarin goriislerine bagvurulup basvurulmadigi sorusuna verilen yanitlara gore,

NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger bir katki
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sagladig1 kanisinda olanlarin tersine olarak, bu seminerlerin yararina inanmayan
katilimcilarin - ¢ogunlugunun kurum i¢inde alinan kararlar konusunda kendi

goriislerine bagvurulmadigi kanisinda olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki
diizeyine gore, calisanlarin iiretkenliginin ve yeni diislincelerinin yonetim tarafindan
bir sekilde 6zendirilip 6zendirilmedigi sorusuna verilen yanitlara gore, uygulanan
NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine kayda deger
bir katkist olup olmadigi yoniindeki soruya olumlu yanit veren katilimcilarin biiyiik
bir cogunlugunun iiretkenliklerinin ve yeni diisiincelerinin yonetim tarafindan
Ozendirildigi, buna karsilik bu soruya olumsuz yanit veren katilimcilarin yeni
diistincelerinin ve iiretkenliklerinin yonetim tarafindan 6zendirilip 6zendirilmedigi

sorusuna yine biiyiik bir cogunlukla olumsuz yanit verdikleri goriilmektedir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine katk1
diizeyine gore kurumda ekip ¢alismasina dnem verilip verilmedigi sorusuna verilen
yanitlara acisindan, NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin
gelismesine kayda deger bir katkisi olup olmadigr yoniindeki soruya olumlu yanit
veren katilimcilarin biliyiik bir ¢ogunlugunun aymi zamanda kurumlarinda ekip
calismasina 6nem verildigi kanisinda olduklari, buna karsilik NLP seminerlerinin
kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki sagladigina inanmayan katilimcilarin
bliylik bir c¢ogunlugunun aynmi sekilde kurumlarinda ekip ¢alismasina Onem

verildigine de inanmadiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki
diizeyine gore, iyi bir kurum ig¢i iletisim ve uyumun calisma verimliligini arttirip
arttirmadig1 sorusuna verilen yanitlara bakildiginda, NLP seminerlerinin kurumdaki
kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine kayda deger bir katkisi olup olmadigi
sorusuna olumlu yanit veren katilimcilarin biiyiik cogunlugunun ayni zamanda 1yi bir
kurum i¢i iletisim ve uyumun g¢alisma verimliligini arttirdigi kanisinda olduklari,
buna karsilik NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki
sagladigina inanmayan katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugunun iyi bir kurum igi
iletisim ve uyumun caligma verimliligini arttirip arttirmadigi konusunda olumsuz

goriis bildirdikleri goriilmektedir.
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NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine katk1
diizeyine gore, calisanlarin kurumdaki kurum i¢i halkla iligskilerden memnun olup
olmadig1 sorusuna verilen yanitlara bakildiginda, NLP seminerlerinin kurumdaki
kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine kayda deger bir katkisi olup olmadigi
sorusuna olumlu yanit veren katilimecilarin biiyiik ¢ogunlugu kurumlarindaki kurum
ici halkla iligkilerden memnun oldugunu bildirirken, uygulanan seminerlerin kurum
ici halkla iliskilerin gelismesine katki sagladigina inanamayan katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun kurumlarindaki kurum i¢i halkla iliskilerden de memnun olmadiklari

anlasilmaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki
diizeyine gore, calisanlarin ¢alisma ortamlar1 hakkinda konusurken huzur ve giliven
duygusu yasay1p yagsamadigi sorusuna verilen yanitlar agisindan bakildiginda, “Sizce
bu seminerlerin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine kayda deger
bir katkis1 oldu mu?” sorusuna olumlu yanit verenlerin ¢ok biiyiik bir oraninin ayni
zamanda c¢alisma ortamlar1 hakkinda konusurken huzur ve giliven duygusu yasayip
yasamadiklar1 sorusuna sadece ¢ok kiiciik bir oranda olumsuz yanit vermis oldugu,
Ote yandan uygulanan NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerin
gelismesine kayda deger bir katkis1 olup olmadigi sorusuna olumsuz yanit veren
deneklerin ¢aligma ortamlar1 hakkinda konusurken huzur ve giiven duygusu yasayip
yasamadiklari sorusuna da biiyiik bir c¢ogunlukla olumsuz yanit verdikleri
anlasilmaktadir. Eldeki veriler, uygulanan seminerlerin yararina inanan deneklerin
tersine, bu seminerlerin kurum ic¢i halkla iligkilerin gelismesine katkida bulundugu
kanis1 tasimayan deneklerin ayn1 zamanda calisma ortamlar1 hakkinda konusurken

huzur ve giiven duygusu yasamadiklarini ortaya koymaktadir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki
diizeyine gore, kurum yetkililerinin i yasaminda ve 6zel yasamda ¢alisanlar ile olan
yiiz yiize iliskilerinin ¢alisanlarin ¢alisma motivasyonlarina olumlu katkida bulunup
bulunmadigr sorusuna verilen yanitlara bakildiginda, katilimcilardan NLP
seminerlerinin yararina inananlarin ¢ogunlugunun ayni zamanda kurum yetkililerinin
1s yasaminda ve Ozel yasamda kendileri ile olan yiiz yiize iliskilerinin g¢alisma

motivasyonlarina tamamen veya kismen olumlu katkilarda bulunduguna, bunun

154



tersine seminerlerin yararina inanmayan katilimcilarin kayda deger bir ¢ogunlugunun
kurum yetkililerinin is yasaminda ve 6zel yasamda kendileri ile olan yiiz yiize iligki
bicimlerinin ¢aligma motivasyonlarina katkida bulunduguna da onemli Olgiide

inanmadiklar1 goriillmektedir.

NLP seminerlerinin kurumdaki kurum ig¢i halkla iligkilerin gelismesine katk1
diizeyine gore, calisanlarin c¢alisma yasamlarinda motivasyon diisiikliigii sorunu
yasaylp yasamadiklar1 sorusuna verilen yanitlara bakildiginda ise, katilimcilardan
NLP seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki sagladigina
inananlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun ¢alisma yasamlarinda motivasyon diisiikliigii
sorunu yasadiginizi disilinlip diistinmedikleri sorusuna motivasyon sorunu
yasamadig1 ya da nadiren yasadigi yoniinde yanit verirken, katilimcilardan NLP
seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilere katki sagladigina inanmayanlarin biiyiik bir
cogunlugunun siklikla motivasyon sorunu yasadigini ifade etmis olduklar

goriilmektedir.

Bu boliimdeki ¢apraz sorularin ortaya koydugu verilerden anlasildigina
gore, uygulanmig bulunan NLP seminerlerine katilmig olan katilimcilarin NLP
seminerlerinin kurum i¢i halkla iligkilerin gelismesine katki diizeyine olumlu bakisi
ile baglantili olan diger tiim sorulara ayni paralelde hayli olumlu yanitlar vermis,
buna karsilik NLP seminerlerinin faydasina inanmayan az sayidaki katilimci NLP
seminerlerinin kurum i¢i halkla iliskilerin gelismesine katki diizeyine yonelik
olumsuz yargilarina paralel olarak ayni dogrultuda devam eden diger sorulara da
olumsuz bir yaklasim gostermislerdir. Eldeki bu verilerden yola ¢ikarak, NLP
seminerlerine katilmis olan kisilerin kurum igi iletisim konularinda c¢ok daha

donanimli ve pozitif olduklar1 rahatlikla sdylenebilir.

Sonug olarak, tezin dayandig1 kuramsal yap1 ve sonrasinda uygulanan anket
calismasindan elde edilen ve tez caligmasinin kuramsal yapisi ile bire bir ortiisen
SPSS verilerinin analizleri, diinyanin pek ¢ok iilkesinde faaliyet gosteren kurumlar
ve isletmelerde diizenlenmekte olan NLP uygulamalarinin kurum igi iletisimin
iyilestirilmesi ve gelistirilmesinde dikkate deger dl¢lide yararli oldugu gergegini giin

yliziine ¢ikarmaktadir.
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EK 1: ANKET FORMU ORNEGI

Kurum: Adana Orman Boélge Miidiirliigii

Cinsiyet: Bayan () Erkek ()

Yas: 26-35 () 36-45 () 46-55 () 56-65 ()

Egitim Diizeyi: Ilkogretim () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()
Unvan: Yonetici () Calisan ()

1.Kurumunuzdaki yetkilileri insan iliskileri konusunda basarih buluyor

musunuz? (Hayirsa liitfen 4. soruya geciniz)
a) Evet b) Kismen ¢) Hayir
2. Calhistigimiz birimin Kisisel gelisiminize katki sagladigina inaniyor musunuz?
a) Evet b) Hayir
3. Bu birimden en cok hangi konularda faydalamyorsunuz?
a) Ilgi ve yeteneklerimi daha iyi tanima
b) Giinliik yasamima yansiyan bir memnuniyet duygusu

¢) Meslegimin basarili bir iiyesi olabilmek icin neler yapabilecegim konusunda

bilgi alma

4.Sizce kurumun basarisi ile kurum yetkilileri ve ¢calisanlarimin Kisisel ozellik ve

becerileri arasinda paralellik var midir?
a) Vardir b) Yoktur ¢) Kismen vardir

5. Kurum yetkilileri ile aranizda is disinda insani iliskiler var midir?
a) Vardir b) Yoktur ¢) Kismen vardir

6.Kurum yetkililerinin is ortamindaki yiiz yiize iliski bicimlerinden memnun

musunuz?
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a) Evet b) Hayir ¢) Kismen memnunum

7. Kurum yetkililerinin is yasaminda ve ozel yasamda sizinle olan yiiz yiize

iliskileri calisma motivasyonunuza olumlu katkida bulunuyor mu?
a)Evet b)Hayir ¢) Kismen bulunuyor

8. Kurumunuzdaki yetkililer, is yasam disinda iletisim ve Kisisel gelisim gibi

konularla ilgileniyor mu?
a) Evet b) Hayir

9.Eger ilgileniyorlarsa, edindikleri bilgi ve beceriler size ya da mesleki

verimliliginize olumlu bir bicimde yansiyor mu?

a) Evet b) Hayir

10. Kurum i¢inde uyumlu bir ortamin saglanmasi en ¢cok neye baghdir?
a) Yoneticilerin tutumlarinab) ¢alisanlarin tutumlarina

11. iyi bir kurum ici iletisim ve uyum calisma verimliligini arttirir m?
a) Evet b) Hayir

12.Kurumunuzda yoneticiler ile ¢cahisanlar arasinda tatmin edici diizeyde bir

iletisim ve isbirligi istegi var m1?
a) Evet b) Hayir

13.Kurum icinde olup bitenler ve alinan kararlar konusunda goriislerinize

basvuruluyor mu?
a) Evet b) Hayir

14.Uretkenliginiz ve yeni diisiinceleriniz yonetim tarafindan bir sekilde

ozendiriliyor mu?

a) Evet b) Hayir

165



15.Kurumunuzda ekip calismasina 6nem veriliyor mu?

a) Evet b) Hayir

16. Kurumunuzdaki kurum ici halkla iliskilerden memnun musunuz?
a) Evet b) Hayr

17. Cahisma yasamimizda motivasyon diisiikliigii sorunu yasadigimz diisiiniiyor

musunuz?
a) Hayir b) Siklikla ¢) Nadiren

18.Eger motivasyon diisiikliigii sorunu yasiyorsamz, bu genellikle kurum

icinden mi, yoksa kurum disindan m1 kaynaklaniyor?
a) Kurum icinden b) Kurum disindan

19. Calisma ortamimz hakkinda konusurken huzur ve giiven duygusu yasiyor

musunuz?
a) Evet b) Hayir

20.Kurumunuzda insan kaynaklarindan daha ¢ok yararlanma yoniinde hizmet

ici calismalar (seminerler) yapiliyor mu?

a) Evet b) Hayir

21. Ornegin kurumunuzun personeline yonelik NLP semineri uygulandi mi?
a) Evet b) Hayr

22. Sizce NLP seminerinin kurumunuzdaki kurum i¢i halkla iliskilerin

gelismesine kayda deger bir katkisi1 oldu mu?

a) Evet b) Hayir
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