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Oz

Halkla iliskiler ¢aligmalar1 kamu ve 6zel sektorde giinlimiizde zorunluluk haline
gelmistir. Kamu yonetimi yaptig1 ¢alismalar kamuoyuna duyurmak, toplumun destegini
almak ve toplumda giiven olusturmak i¢in halkla iliskiler faaliyetlerine dnem vermek
zorundadir. Ayni sekilde 6zel sektoriin de karini artirmak, hedef kitlenin destegini kazanmak
ve yaptiklar1 ¢aligmalar1 kamuoyuyla paylagmak icin halkla iligkiler birimlerine dnem
vermesi gerekir. Bu siirecte halkla iligkiler ¢alisanlarinin gérevlerini daha iyi yapabilmeleri,
motivasyonlarinin ve verimliliklerinin yiiksek olmasi icin orgiitsel baghlik diizeylerinin
yiiksek olmasi 6nemlidir. Halkla iligkiler ¢aliganlarinin bagarili olmasi bir anlamda 6rgiitsel
bagliliklari ile dogru orantilidir. Bu ¢aligmanin amaci kamuda ve 6zel sektérde halkla
iligkiler ¢alisanlarinin 6rgiitsel baghlik diizeylerini ortaya koymaktir. Bu amagla kamuda
ve Ozel sektorde calisan halkla iligkiler ¢aliganlari tespit edilmis ve goriisleri alinmistir.
Elde edilen verilerin analizinde NVIVO 11.0 programinda yararlamlmistir. Calisma
sonucunda halkla iligkiler ¢alisanlarinin isini sevdigini ancak iginde ¢esitli nedenlerle
tatmin olmadigi, is yerindeki olumsuzluklara ragmen kurumunda uzun yillar ¢aligmak
istedigini, terfi imkanlarmin belirli kriterlere bagh oldugu, duygusal anlamda kurumuna
bagl oldugu ortaya ¢ikmustir. Is giivenligi konusunda ayni duygulari paylasan her iki
sektorde adalet algist anlaminda bakildiginda kamuya gore 6zelde adalet algisinin daha
olumsuz degerlendirildigi goriilmektedir. Kamuda ¢aliganlarin, ast-iist iligkisinde herhangi
bir sorun yasamadiklari, 6zel sektdr ¢alisanlarinin iist-ast iligkisinde sorun yasadiklari
belirlenmistir. Bu sonuglarla halkla iliskiler ¢calisanlarina yonelik orgiitsel baglilig: artirici
calismalarin yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Abstract

Public relations studies have become a necessity in the public and private sectors
today. Public administration has to give importance to public relations activities in order
to publicize their work, to support the society and to build trust in society. Likewise, the
private sector should attach importance to public relations units to increase their profits,
gain support for the target group, and share their work with the public. In this process,
it is important that public relations employees have higher levels of corporate loyalty so
that they can perform their duties better and have higher motivation and productivity.
People’s relations are directly related to their institutional commitment in a sense that their
employees are successful. The purpose of this is to demonstrate the institutional integrity of
the people involved in the public and private sector. For this purpose, the officials working
in the public and private sector have been identified and their views taken. In the analysis
of the obtained data, it was used in NVIVO 11.0 program. As a result of the study, it was
found out that the people related to the public are dependent on emotional sense institution
that their employees love their job but they are not satisfied with their job for various
reasons (job security, salary), want to work for many years in their company despite the
negativity at work, and promotion opportunities depend on certain criteria. Judging from
the viewpoint of Justice perception in both sectors that share the same sentiments about job
security, it is seen that the perception of justice is evaluated more negatively compared to
the public opinion. It has been seen that employees in the public sector are experiencing
problems in the subordinate relationship and that the private sector employees are having
problems in the subordinate relationship. These results show that it is necessary to carry out
studies that increase the organizational commitment to the employees related to the people.
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Giris

Kiiresellesen diinyada rekabetin siirekli arttigi bir ortamda isletmeler ayakta
kalabilmek icin calisanlarina 6nem vermek zorundadirlar. Bir anlamda isletmelerin
gelismesi ve biiylimesi ¢alisanlarina verilen degerle dl¢iilmektedir. Hem kamuda hem
de ozel sektorde faaliyet gosteren kurumlarin ¢alisanina verdigi deger kurumu 6nemli
asamalara tagimaktadir. Chen’e gore, oOrgiitlerine baglilik duyan calisanlar, Orgiitleri
acisindan degerli ve gerekli birer kaynaktir (2004: 438). Calisaninin kuruma bagliligin
ortayakoyan orgiitsel baglilik, kurumun basarisinin saglanmasii¢in ¢alisanlarin sadakatinin
yaninda, ortak deger, amag ve kiiltiir etrafinda toplanmalar i¢in ¢aba gosterilen bir siire¢
olarak tanimlanabilir. Sigri’ya gore, Orgiitsel baglilik, bir orgiitii orgiit yapan temel
birim olarak adlandirilabilecek insan giicliniin o orgiitiin kaslarinin, beyninin ve sinir
sistemini olusturan elemanlarin, viicudun biitiinline yani 6rgiite olan duygusal tepkilerini
ve tutumlarini ifade etmektedir (2007: 262). Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kuruma kars1
ne kadar fedakar davranacagmi, kuruma ne kadar deger katacagini ve kurumuna karsi
ne kadar bagli oldugunu ortaya koymaktadir. Kurumlar i¢in bu kadar degerli ve 6nemli
olan oOrgiitsel bagliligin olusabilmesi i¢in ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin yani sira
kurumun ydneticileri de bu siiregte etkili olmaktadir. Calisanina deger veren, ¢alisanini
tesvik eden, maddi ve manevi anlamda calisanin1 tatmin eden kurumlarda orgiitsel
baghlik artmaktadir. Ibicioglu’na gore, orgiitiin amag ve degerlerini benimsemek, orgiit
icin fazladan ¢aba harcama istegi duymak, orgiitte kalmak istemek, orgiitii bagkalarina
kars1 savunmak, orgiitiin gelecegiyle ilgili endise duymak, kendini oOrgiit tiyeligiyle
tanimlamak baghlik kriterleri olarak ifade edilmektedir (2010: 228-230). Orgiitte galisan
birey kendisini is yerindeki diger ¢alisanlarla karsilagtirmaktadir. Adams’a gore, bireyler
stirekli olarak oOrgiitlerine yaptiklar1 yatirnmlar1 (egitim diizeyi, deneyim, performans
vb.) ve bu yatirnmlar sonucunda elde ettikleri kazanimlarim (iicret, terfi, taninma vb.)
kendileri ile ayn1 konumda olan farkli bireylerle karsilagtirmaktadirlar (Altintas, 2006:
21). Bu karsilagtirma sonucunda bir karara varan orgiit ¢alisan1 ya orglitten ayrilmakta
ya da orgilitte kalmaktadir. Her meslekte oldugu gibi halkla iligkiler ¢alisanlar1 agisindan
da orgiitsel baglilik énem tasimaktadir. Orgiite baghligi saglamak ve artirmak amaglh
bir¢ok kurum igi iletisim ¢aligmalar1 yapan halkla iliskiler ¢alisanlarinin orgiite bagliligi
daha verimli bir halkla iliskiler ¢aligmalar1 ortaya koymak agisindan degerli ve énemli
goriinmektedir. Bu dogrultuda ¢aligmada, halkla iligkiler ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliligi
ortaya konulmakta, kamu ile 6zel sektor calisanlari arasinda karsilagtirma yapilmaktadir.

Orgiitsel Baghhk

Bireyi belirli bir olusuma veya eyleme baglayan siire¢ baglilik olarak
nitelendirilmektedir (Kog, 2009: 201). Calisanin orgiitiine kars1 hissettigi bagin giicii
ve calisanlarin orgiitlerine karsi gosterdikleri sadakat ile orgiitiin basarili olmasi i¢in
duydugu ilgi ise drgiitsel baghlik olarak tanimlanmaktadir (Bayram, 2005: 125). Orgiitiin
amag ve degerlerini kabul etmeyen ve orgiitiin amag ve degerlerine kars1 giiclii bir inang
duymayan calisanin &rgiitiine baghlik gdstermesi miimkiin degildir (Ince ve Giil, 2005:
9). Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baghligi lic boyutlu model ile agiklamaktadir. Bu
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boyutlardan birincisi, bireyin belirli bir orgiitle ve o orgiitiin hedef, deger ve amaglariyla
kendi deger ve amaclarint 6zdeslestirip, bu amaclar1 gerceklestirmek amaciyla orgiit
tiyeligini siirdiirmeyi istemesi halinde ortaya cikan bagliliktir. Bu baghlik, duygusal
bagliliktir (Oktay ve Giil, 2007: 407). Orgiitiine kars1 gii¢lii bir duygusal baglilik
hisseden calisan, calistig1 orgiitte kalmay1 ihtiyact oldugu i¢in degil, sadece kendisi
istedigi i¢in siirdiirlir. Duygusal baglhilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine
ulagsmasina yardimci oldugu, daha az devamsizlik yaptig1 ve is motivasyonlarinin diger
calisanlara gore daha yiiksek oldugu bilinmektedir (Cetin, 2004: 91). Orgiitsel baglilik
modelinin bir diger boyutu, calisanin orgiitiine vazgecemeyecegi kadar ¢ok emeginin
gecmesi, Orglitten ayrilmanin kendisine yiiksek maliyetler getirmesi ya da bir baska
alternatiflerinin olmamasi1 halinde ortaya ¢ikan devamlilik bagliligidir (Baysal ve
Paksoy: 1999). Devamlilik baghilig1 boyutunda yas, cinsiyet, medeni durum ve ¢alisma
siiresi bagka bir deyisle demografik 6zellikler etkili olmaktadir (Hrebiniak ve Alutto,
1972: 572). Ayrica yash ve kidemli calisanlar, emeklilik planlarmi bosa ¢ikarmamak
ve birikmig Orgiitsel kazanimlarin1 kaybetmemek i¢in ¢alistiklar1 orgiitlerini terk etmek
istememektedirler. Is alternatiflerinin azlig1 da ¢alisanlar1 bulunduklar 6rgiitte kalmaya
mecbur birakmaktadir (Cohen, 1999:288). Uciincii ve son boyut ise, drgiitte kalmay1 ve
orgiite baglilik gostermeyi zorunluluk hissiyle kendisine bir gorev olarak gdrmesinin
sonucu olarak ortaya ¢ikan normatif baghliktir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 93). Calisan
orgiitte kalmay1 sadece sadakat ve ahlaki bir zorunluluk hissi ile kabul eder. Duygusal
bagliliktan farkli olarak bu sekilde olmasini istedigi i¢in degil, bu sekilde davranmanin
dogru olduguna inandig1 i¢in normatif baglilik gelistirir (Gray ve Wilson, 2008: 46). Bu ii¢
boyutu her ¢alisan is yerinde farkli derecelerde yasamaktadir. Calisanlar ya zorunluluktan
ya da alternatifleri olmadig1 i¢in, ya da kurumuna kars1 kendini borglu hissettigi i¢in ya
da kurumuna duygusal anlamda baglilik gelistirdigi i¢in isinden ayrilmayabilir. Isveren
i¢in dnemli olan ¢aligsanlarin duygusal baglilik gelistirerek o kurumda uzun siire ¢alisma
isteginin olmasidir. Bu anlamda isverenin de kurumda mutlu, isini severek yapan ¢alisanlar
olusturmak icin ¢aba gostermesi gerekmektedir. Altindag ve Turnali’ya gore, basarili
orgiitleri temsil eden ¢alisanlarin igini severek yapan, mutlu ve o isi ¢ok daha uzun siire
ve daha iyi yapmak isteyen kisilerden olusmasi isletmelerin, varliklarini korumalar1 ve
siirdiirebilmeleri agisindan ¢ok 6nemlidir (2015: 14). Bireye verilen igin yapisinin bireye
uygun olup olmadigi da orglitsel bagliligi etkilemektedir. Wiener’e gore, bireyin nitelik ve
nicelik anlaminda yaptig1 i¢in yapisi da orgiitsel baglilig: etkilemektedir. Bireyin kendi isi
tizerindeki kontrol derecesi, grupla ¢alisma, ise iliskin geri besleme alma, isin diger isler
ile sosyal etkilesime olanak vermesi, gorevin agiklig1 ve 6zerklik gibi faktorler yiiksek
derecede baglilik olusturmaktadir (1982: 419). isin 6zerkligi ve ise iliskin geri besleme
ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iligki tespit edilmistir (Collarelli, 1987:
558-566). Steers’e gore, orgiit yapisinin karar vermede katilimci, merkeziyet¢i olusu ile
orgiitsel bagllik arasinda ¢ift yonlii bir iliski bulunmaktadir (Israel, 1996: 12). Orgiit
icerisinde ¢alisanin alinan kararlarda s6z sahibi olmasi yani orgiitiin katilimei bir yapisinin
olmas1 c¢alisanlarin is verimliligini artirmakta ve onlar1 ise karsi motive etmektedir.
Herzberg’e gore, is yerlerinde sorumluluk yiliklemek c¢alisanlarin basarilarini arttirir.
Kurumda calisanlarin alinan kararlara katilmalarina izin verilmiyor, onlara sorumluluk
yliklenmiyorsa bu durumda calisanlarda ise yabancilasma, gizli tatminsizlik, direnigler ve
isten ayrilmalar baslamaktadir (Simsek vd., 2011: 181). Insanlar1 is yerlerinden ayrilmaya
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yonelten o isyerine ait olmadiklart duygusunu yasamalaridir (Barutgugil, 2004: 470).
Yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda onlarin diisiince ve isteklerini
dikkate almal1 ve bu diislincelerden yararlanmalidir. Ortak fikirlerin uygulanmasi daha
kolaydir ve ortaya cikan biz fikri kuvvetli bir motivasyon unsuru olmaktadir (Eren,
2010: 524). Yoneticiler tarafindan giivenli bir 6rgiit havasinin olusturulmasi ¢alisanlarda
orgiitte uzun siire ¢alisma istegi de olusturacaktir (Aksoy, 2017:36). Orgiitte yonetici,
gerektiginde yetkilerini giivendigi calisanlarina devretmelidir. Bu durum calisanlarin
kendine giivenini artirdig1 gibi kuruma olan bagliligin1 da artirir. Yonetici basarili olan
calisanlarina statli yani makam vererek onlarin ¢aligmalarindaki performansi daha da
artirabilir. Orgiitsel baglilikta Snemli bir faktdr olarak gériilen statii (Eren, 2010: 521), bir
kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Kisi boyle
bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 gosterir. Statii sahibi bir kisi, cevresindeki
kisilerden sayg1 goriir. Bu da kisiyi motive eder ve tatmin duygusu olusturur. Orgiitsel
baglhlikta demografik Ozellikler olarak nitelendirilen yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu gibi faktorlerde (Alvi ve Ahmed, 1987: 267-280; Luthans vd., 1987:
22; akt. Durna ve Eren, 2005: 213; Coskuner ve Yertutan, 2009: 4; Hrebiniak ve Alutto,
1972: 562) etkili olmaktadir. Bunun yani sira orgiitsel baglilikta calisanin aldig1 iicret
de onemli bir etkendir. Bireyler tarafindan 6zel olarak algilanan ve orgiitsel baglilik
ile giiclii iliski olusturan (akt. israel, 1996: 15) iicretin tatmin duygusu olusturmasi da
baghlikta 5Snemlidir. Ucret, isin cekiciliginin artirilmasi, ¢alisanlarin drgiitte kalmalarmin
saglanmasi, motivasyonlarinin, ise iliskin olumlu tutumlarinin artirilmasi ile Grgiitlerin
etkinligi ve verimliligi agisindan 6nemli bulunmaktadir (Tang ve Kim, 1999: 15-27). Ucret
disinda orgiit iklimi de ¢alisanin moralini yiikseltmekte ve motivasyonunu artirmaktadir.
Frew’e gore, orgiit iklimi c¢alisanin moralini arttirmakta ve c¢alisan devir niyetlerini
azaltmaktadir (2000: 27). Is yerindeki arkadaslik ortamu, is tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerinde etkili olmaktadir (Erdil vd., 2004: 20-21). Halis’e gore orgiitteki dayanigma
ve koordinasyon, bireyler arasindaki uyum ve iyi iligkilere temel olusturan unsurlar
iletisim ile saglanabilir (2000: 218). Orgiitte kurulan saglikli iletisim ve seffaf yonetim
anlayisi calisanlar1t motive etmektedir. Ayrica is yerindeki ¢alisma saatleri de ¢alisanlarin
motivasyonlarini etkilemektedir (Cakir, 2001: 22). Is yerinde uzun siire ¢alisip, emeginin
karsiligin1 alamadigini diislinen c¢alisanlarin da verimleri diismektedir. Yapilan bir¢ok
arastirmada ortaya c¢iktig1 gibi mesai iicreti ve diizenli maas alamayan ¢alisanlarin morali
bozulmakta, buna bagli olarak da orgiitsel baglilig1 azalmaktadir.

Halkla iliskilerde Orgiitsel Baghhik

Halkla iligkilerin gorevleri arasinda ise yeni baslayanlara isletmenin iyi oldugunu
gostererek cesaretlendirmek, ¢alisanlarin devamliligini saglamak, is¢i-yonetim iligkilerini
gelistirmek, dogru nitelikteki basvurular1 saglamak, {iriinleri ve servislerini tanitmak,
isletmede caligsanlar1 finansal sonuglarla ilgili bilgilendirmek, halkla iletisim kurmak
ve siirdlirmek, halk ve isletme arasindaki iletisim ve diger problemleri analiz ederek
¢ozlim yontemleri bulmak, halkin yonetimle olan iliskilerinde islerini kolaylastirmak yer
almaktadir (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2008: 73-77). Halkla iliskilerin gérevleri arasinda
basinla iyi iligkiler gelistirmek, kurumun i¢inde disinda iletisimi saglamak ve gelistirmek,
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kurum icerisinde motivasyonu artirmak, kurumu tanitici etkinlikler diizenlemekte
bulunmaktadir. Bu goérevlerin yani sira halkla iliskiler birimlerinin kamu ve 6zel sektor
alanlarinda Sabuncuoglu’na gore, stratejik kararlarin alinmasinda, organizasyon iginde
ve ozellikle tist yonetimde yeri ve 6nemi artmustir (2008: 6). Halkla iligkiler biriminin
basarilt olmasi i¢in sadece birimin kurulmasi yeterli olmamaktadir. Halkla iligkiler
birimine gereken dnemi verecek, onu kurumun 6teki birimleri arasinda saygin bir diizeye
yiikseltecek ve yonetsel islevlerle iligkisini kuracak olan personele ihtiya¢ vardir. Bu
caliganlarin kurumu ¢ok i1yi tanimasi, alinan kararlardan ve yiiriitiilen tiim etkinliklerden
zamaninda bilgi sahibi olmas1 gerekir. Ozellikle birimin basinda kamu y&netimi ve
halkla iligkiler konusunda yetismis, kurumun ¢aligma alanini ¢ok iyi bilen bir yonetici de
bulunmalidir (Ertekin, 1990: 42). Ancak halkla iligkiler birimleri kamuda ve 6zel sektorde
farklilik gostermektedir. Kamu kurumlarinda genellikle halkla iliskilere dontik birimler
kurulmaktadir. Bu birimler 6zel bir iinite seklinde diizenlenerek Orgiit semasindaki
yerlerini almislardir. Burada damisman kisi ve kuruluslardan yararlanma ¢ok yaygin
degildir. Ozel sektor kuruluslarinda sirketlerin genel merkezinde ve biiyiik isletmelerde
halkla iliskilere doniik bir {inite bulunmaktadir. Kiiciik isletmelerde ve tasra orgiitlerinde
sorumlu bir halkla iligkiler uzmanindan yararlanilmakta ve daha kiigiik birimlerde, ek
gorev olarak asil isi bagka olan (pazarlama, reklam, satis vs.) diger bir personel bu gorevi
yiriitmektedir (Metin ve Altunok, 2002: 79- 99). Halkla iligkiler birimi genel olarak kamu
ve 0zel sektorde “yoneticiye” baglidir. Bunun anlami, uygulamalarin kurumsal nitelikten
cok kisisel bir nitelik tagimasidir (Uysal, 1998:145). Baska bir deyisle yonetici degisince
halkla iliskiler calisan1 da genel olarak degismektedir.

Ozel sektorde halkla iliskiler biriminin orgiit semasi igerisindeki yeri artik
iist yonetimine yakin bir yerdedir. Ancak 6zel sektorde orgiitlenme agisindan bazi
eksiklik ve yanligliklar mevcuttur. Kurulan birimin adi genel olarak reklam, pazarlama,
misteri hizmetleri gibi kavramlarla isimlendirilmektedir. Ayrica bir¢ok isletme halkla
iligkiler birimi olustursa bile, bu birimi pazarlama miidiirliigiine veya insan kaynaklari
midirliigiine baglamaktadir. Ancak alanla ilgili uzmanlarca kabul géren goriis, halkla
iligkiler biriminin 6rgiitiin tepe noktasina ne kadar yakinsa, hareket ve katilim imkani ne
kadar genisse o kadar iyi olacagidir (Metin ve Altunok, 2002: 86). Her seyden 6nce kamu
kurumlar1 ve 6zel sektor alaninda faaliyet gosteren isletmelerin yOneticilerinin halkla
iligkilerin 6nemine ve gerekliligine inanmas1 gerekmektedir. Halkla iligkiler, kurumun
disarida ve igeride tanitilmasi bakimindan biiyiik onem tasimaktadir. Kurum disina
olumlu imaj, itibar kazandirma faaliyetlerinde bulunan halkla iligkiler, kurum i¢inde de
personel arasinda kaynasmay1 saglamakta, personelin i verimliligine katkida bulunmakta
bir anlamda personelin orgiitsel bagliligini artirici ¢alismalar yapmaktadir. Bu nedenle
halkla iligkiler ¢alisanlarinin da motive edilmesi kurumun basarist agisindan gereklidir.
Orgiit i¢i halkla iligkilerde calisanin ekonomik anlamda tatmin edilmesi, mesleksel
sayginliginin gozetilmesi ve kurum i¢i enformal iletisimin artirilmasi (Bigakg1, 2000:
125) gerekmektedir. Birgok ¢alisan i¢in degerli hissetmenin anahtari, maas ya da diger
menfaatlerden daha ¢ok, daha giiclii iliskiler kurulmasina yardimei olan is yasamlarinin
kalitesi — yonetimden gelen mesafe ve artan iletisimdir (Newsom vd.,2004:96).
Orgiitsel baghligin artirilmasinda ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi énemlidir ve
calisanlarin verimliligini artirir. Ister kamu ister 6zel sektorde halkla iliskiler calisanlart

Say1 45 /Giiz-2017 m 358



Ozlem Dugan

olsun beklentilerinin kurumda karsilanmas1 performanslarina olumlu katki saglayacaktir.
Yapilan bir calismada (Tanyildizi, 2011: 79) halkla iligkiler mesleginde ¢alisan kadinlara
“Aldiginiz maastan memnun musunuz? sorusuna kadmlarin % 51,8’1 aldig1 iicretten
memnun olmadigini, % 48,2°si aldig1 iicretten memnun oldugunu belirtmistir. Aldigi
icretten memnun olmayan kadinlar meslegin gerekli degeri gérmedigini ve yaptiklari igin
hakkinin ekonomik agidan bu olmadigini belirtmistir. Yapilan baska bir calismada, (Ozen,
2012: 184-194) kamu kurumu olan TBMM Basin ve Halkla iliskiler Miidiirliigii’nde
gelir diizeylerindeki yeterlilik kriteri esas alinarak caligsanlar1 etkileyen, orgiitsel stresin
diizeylerindeki farkliliklar1 ve stresin nasil yonetileceginin ortaya konulmasi amaciyla,
miudirliik personeline anket yapilmistir. Arastirmada yer alan personelin gelirinin yeterli
bulup bulmadigima goére puanlari incelendiginde, gelirini yeterli bulan personel, asir1 is
yiiki, rol belirsizligi, sorumluluk, isle ilgili karar siirecine katilamama, gelecek belirsizligi,
is doyumunda eksiklik faktorlerinde yiiksek skor ortalamasina sahipken, gelirini yetersiz
bulan personel ise, rol ¢atismasi, is yerinden ayrilamama, isin gerekliligine inanmada
eksiklik, is konusunda kaygilanma ve psikolojik yakinmalar faktorlerinde yiiksek skor
ortalamasima sahip oldugu bulunmustur. Ciner (2003) “Halkla Iliskiler Sektdriinde
Cinsiyete Dayal1 Ayrimcilik” baslikli yiliksek lisans tezinde, kadinlarin halkla iligkiler
sektoriinde ise giristen, is yasami boyunca yararlanilan olanaklara kadar pek cok
alanda ayrime1 tutum ve davranislara maruz kaldiklarini saptamustir. Oksiiz ve Gorpe
calismasinda, 20 yi1l veya daha fazla siiredir halkla iligkiler alaninda ¢alisan 11 kisi ile
Istanbul’da yiiz yiize goriisme yapmustir. Toplumsal cinsiyete dayali ayrima kesin olarak
kars1 ¢ikan katilimcilar, Tiirkiye’de halkla iligkilerin bir kadin meslegi haline geldigini,
meslekte kadin ve erkekler arasinda denge saglanmasi gerektigini dile getirmislerdir
(Oksiiz ve Gorpe, 2014: 137). Kamu ve 6zel sektdr halkla iliskiler ¢alisanlarinin drgiitsel
bagliliklarin1 artiric1 ¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir. Buna yonelik yapilan her
calisma kuruma da katki saglayacagi igin 6zellikle iist yonetimin bu konuda daha duyarli
davranmasi 6nemlidir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma, nitel arastirma ¢ergevesinde olusturulmustur. Nitel aragtirmada goériisme,
gbzlem, odak grup goriismesi, dokiiman/belge ve resim analizi gibi nitel veri yaratma
yontemleri kullanilmaktadir. Nitel arastirmada, algilar ve olaylar dogal ortamda gergekci
ve biitiinciil bir bi¢imde ortaya konulmaya ¢alisilir (Yildirim ve Simsek, 2008: 39). Nitel
bir durum c¢aligsmasi olan bu arastirmada goriismelerden elde edilen metin bigimindeki
veriler, NVIVO 11.0 programi araciligiyla analiz edilmistir. Calismada kullanilan
nitel analiz metoduyla kamuda ve 6zel sektorde halkla iliskiler ¢alisanlarinin Orgiitsel
bagliliklar1 ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Elde edilen veriler, yiiz yilize ve e-posta
baglantisiyla olusturulmustur. Calismada olusturulan kategori ve kodlamalar “Medya
endiistrisinde kamu ve 6zel sektor calisanlarinin orgiitsel baglilik konusu baglaminda
karsilagtirmali analizi” (Tasc1 vd., 2016) calismasindan yararlanilarak hazirlanmstir.
Kodlama cetvelinde is tatmini (ise iliskin alg1 ve is glivencesi), ¢alisma kosullart (maddi
sartlar, egitim ve terfi imkanlari, isyerinin fiziki Ozellikleri, yoOneticilerle iligkiler,
calisma arkadaslariyla iligkiler, is yerindeki adalet algisi), orgiitsel baglilik (devam
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baglilig1, normatif ve duygusal baglilik) olarak belirlenmistir. Calisma, kamu ve 6zel
sektorden belirlenen altisar halkla iliskiler calisanin goriisleri ve olusturulan kategoriler
ile sinirhidir. Halkla iligkiler calisanlarinin goriisleri 20 Subat-20 Mart 2017 tarihinde
alimmustir. Caligmaya belediye, kamu iiniversitesi ve 6zel liniversite, ticaret odasi, 6zel
hastane halkla iliskiler calisanlar1 dahil edilmistir. Calismada kolaylik olmas1 amaciyla
kamu sektoriinden katilimeilar K1, K2, K3,...... , K6, 6zel sektorden katilimeilar ise O,
02,03,...... 06 seklinde kodlanmustir.

Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi

Calismaya 7 kadin ve 5 erkek katilmistir. Katilimeilar, 25-48 yas araligindadir.
Katilimcilarin medeni durumu 6’s1evli, 4’1 bekar ve 2°si de bosanmis olarak belirlenmistir.
Egitim diizeyi 8 yiiksek lisans ve 4 lisanstir. Calisanlarin kurumda c¢alisma stireleri 1.5
yil ile 22 y1l arasinda degismektedir. Katilimecilarin 4’1 editor, 1 basin miisaviri, 1 basin
halkla iligkiler miidiirii, 1 basin ve halkla iligkiler miisavir yardimcisi, 1 reklam, tanitim
ve medya temsilcisi, 2 kurumsal iletisim uzmani, 1 yazi igleri sorumlusu, 1 sosyal medya
uzmani olarak gorev yapmaktadir.

Kamu sektorii ve Ozel Sektor Calisanlarinin Goriisleri
a) Isini Sevime Durumu

Kamu sektoriinden 6 halkla iliskiler ¢alisani igini severek yaptigini, kamuda 1
halkla iliskiler ¢alisani igini sevdigini ancak, is taniminin olmadigini belirtmistir. Ozel
sektorde 6 halkla iligkiler ¢alisan1 isini severek yaptigini, 1°1 igini bagka bir ortamda
yapmak istedigini belirtmektedir.

“Isimi seviyorum ancak isimde tatmin olmuyorum. Iletisim fakiiltesi mezunu olmama ragmen

kendi meslegim ile ilgili bir is tanimim maalesef yok. Kuruma faydali olabilecek bir ¢ok pozisyonda

caligabilecek olmama ragmen maalesef ki is tecrilbbemden oldukga uzak bir konumda ¢aligmaktayim.”

(K6). “Meslegimi seviyorum. Fakat meslegi 6zel iiniversite gibi bir kurumda icra etmeyi sevmiyorum.
Meslegim ajans ve benzeri calisma ortamlarinda icra edilmeli.” (06).

Calisanlarin is yerlerinden cesitli beklentileri vardir. Bu beklentilerden biri de
calisanin is tanimiin yapilmast bagka bir deyisle ¢alisana is tanitimina uygun isin
verilmesidir. 1 halkla iligkiler ¢aligani is taniminin olmadigini, tecriibesini kuruma yeteri
kadar yansitamadigini belirtmektedir. Kurumlarda ig tanimi kisinin hangi konulardan
sorumlu oldugunu, hangi konularda caligmasi gerektigini ortaya koymasi agisindan
onemlidir ve her kurumda is taniminin olmasi1 gerekmektedir. Ozel sektdr calisani 1 kisi
de igini ajans ya da benzeri ¢calisma ortaminda yapmak istedigini belirtmektedir.

b) Is Giivencesi

Kamuda 6 halkla iligkiler ¢alisant is glivencesinin oldugunu, ancak 2’1 isini
kaybetme korkusu yasadigini, 6zel sektérde 2 halkla iliskiler ¢alisani isten g¢ikarilma
korkusu yasadigin1 ve herhangi bir garantilerinin olmadigini ifade etmektedir.

“Kurumda hizmet alimi seklinde istihdam edilmekteyiz. Is giivencemiz sirket araciligiyla

sozlesme usuliiyle yapilmaktadir. Ancak bunun igveren lehinde olduguna inanmaktayim ve tamamen
prosediir olarak goriiyorum. Elbette ki isten ¢ikartilma korkusu yasamaktayim. Ciinkii sézlesme tamamen
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igveren lehine diizenlenmekte, haklarimiz higbir sekilde giivence altina alinmamaktadir. Kurum da bu
konuda oldukga pasif durumdadir.” (K6). “Sigortal1 ¢alistyorum. Ancak ¢ok memnun degilim.” (K5).
“Bana saglanan haklar ve yan haklar konusunda herhangi bir endisem yok. Yapilan sozlesme geregi
isten ¢ikarilma korkusu yagamiyorum ama 6zel sektorde ¢aligmamdan dolay bir firma kurulus ya da
sirket ne kadar kurumsal olursa olsun higbir zaman garantisi yok diyebilirim.”(02). “Is giivencimiz
isimizi diizgiin yaptigimiz ve ¢alistigimiz patronlar grubunu memnun ettigimiz siirece tehlike altinda
degil. Ne yazik ki kurumumuzda siirekli isten ¢ikartilma korkusu yasanmaktadir.” (06).

Kendini gergeklestirme ihtiyaci, is glivenligi ve performans ile orgiitsel baglilik
arasinda kuvvetli iliskiler bulunmustur (Morrow, 1989: 40-56). 2’si kamu ve 2’si dzel
olmak iizere 4 ¢alisan isini kaybetmek korkusu yasamaktadir. isini kaybetmek korkusu
kamu ve 6zel ayn1 oranlarda ortaya ¢ikmaktadr. Is giivenligi konusunda endiseleri olan
calisanlarin kuruma olan bagliliklarinin da azaldig: bilinmektedir.

c) Maddi Sartlar

Kamuda 3 halkla iligkiler ¢alisani is ortaminda maddi sartlarin iyi oldugunu, 3’
ise 1y1 olmadigim belirtmistir. Ozel sektor halkla iligkiler ¢alisanlarindan 4’i maddi
anlamda tatmin olmadigini, 1’1 orta diizeyde, 1’1 ise 6zliik haklarindan memnun oldugunu
belirtmistir.

“Ozel sirkete bagl olarak resmi kurumda ¢alistyorum. Taseron isci olarak goziiktiigiim igin
maddi sartlarim yaptigim ise gore tatmin edici degil.” (K4). “Bir kamu kurumunda taseron olarak
caligmaktayim. Maddi sartlarim yaptigim ise gore tatmin edici diizeyde degil.” (K5). “Maasimiz
disinda herhangi bir maddi destekleme bulunmamaktadir. islerimiz mesai bitimine uzamasina ragmen
herhangi bir ticret verilmemektedir. Kurum bu konuda da ¢alisanlarina yonelik herhangi bir diizenleme
de yapmamaktadir.” (K6). “Maddi olarak tam beni tatmin etmese de ¢alistigimiz sehir dogrultusunda
ortalamay1 yakalamaktayim. Ama daha dnce yasadigim sehrin maddi imkanlari goz oniline alindiginda
ve o zaman ki maasimi gz Sniine alirsam tatmin edici olmadigini belirtmeliyim.” (O6). “Maddi olarak
¢ok tatmin edici degil,bunu da 6zellikle yine yasadigim sehir de reklam ve pazarlama boliimiine ¢ok
dnem ve biitge ayrilmamasindan kaynaklandigini diisiiniiyorum.” (O1). “Eger devlet degil de 6zel sektor
de iseniz bu yapacagimz ise ve yasadiginiz sehre gore degisiklikler gosterebiliyor. Ozel sektorde maddi
sikintilar daha fazla oluyor.” (02). “Is kosullarimiz maddi agidan berbat durumda. iyilesme de olacak
gibi gériinmiiyor.” (03). “Is kosullarimiz orta diizeyde. Ne ¢ok iyi ne de ¢ok kotii durumda.” (04).

Bir kamu ya da 6zel sektorde galisan bir kisinin ¢alisma nedeni ekonomik temele
dayanir, bu nedende diger motivasyon araglarina gore ekonomik nedenler daha etkilidir.
Ekonomik araglar genel olarak az gelismis ya da gelismekte olan tlkelerde ¢alisanlar
icin birinci derecede motive edici araglardan kabul edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003:148). Calisanin is yerinden aldig1 maas, isin ¢ekiciliginin artirilmasi, ¢alisanlarin
orgiitte kalmalarmin saglanmasi, motivasyonlarinin, ise iliskin olumlu tutumlarinin
artirtlmasi ile orgiitlerin verimliligi agisindan énemlidir (Tang ve Kim, 1999: 15-27).

Yapilan bir ¢alismada halkla iliskiler mesleginde galisan kadimlara “Aldiginiz maastan memnun
musunuz? sorusuna kadmnlarin % 51,8’1 aldig1 {icretten memnun olmadigini, % 48,2°si aldig: iicretten
memnun oldugunu belirtmistir. Aldig1 iicretten memnun olmayan kadinlar meslegin gerekli degeri

gormedigini ve yaptiklari isin hakkinin ekonomik agidan bu olmadigini belirtmistir (Tanyildizi, 2011: 79).
Yaptigimiz ¢alismada da benzer sonuglar ¢ikmistir. Kamu ve 6zel sektorde halkla iligkiler
alaninda ¢alisanlarin maddi anlamda aldig1 maaslar1 yeterli gérmedikleri belirlenmistir.

d) Terfi Imkam

Kamuda, is ortaminda terfi imkanlar ile ilgili goriislere yonelik 3 caligan olumsuz
yanit verirken, 3’{i olumlu yamt vermistir. Ozel sektdr halkla iliskiler ¢alisanlaridan
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3’1 terfi imkanlarmin olmadigmi, 1’1 yasa ve tecrilbbeye gore terfi verildigini, 1’i
diplomaya gore verildigini, 1 terfi imkanlarinin oldugunu ve siirekli egitimler aldiklarini
belirtmistir.

“Calistigim pozisyonda isterseniz doktora diizeyinde egitim aliyor olun higbir sekilde terfi etme
sansiniz bulunmaktadir. Kurumumuzda terfiler ve kadrolar tamamen siyasi diizeyde ve torpil usuliiyle
yapilmaktadir.” (K6). “Bir kamu kurumunda taseron is¢i olarak ¢aligmaktayim. Su an igin terfi imkanim
yok.” (K5). “Kosullar zorlayic1.”(K3). “Calistigim boliimle ilgili kurum tarafindan herhangi bir egitime
gonderilmedim. Kendi kigisel imkanlarimla seminer ve konferanslari takip ettim. Terfi de zaten boliimde
tek galisan oldugum igin pek olma ihtimali goriinmiiyor.” (O1). “Kurumsal firmalar egitim konusunda
¢alisaninin her zaman yaninda oldugu gosteren giizel projelere imza atabiliyor ama terfi konusunda
yine sehir bazinda diisiinmek daha dogru olur.” (02). “Terfi ne yazik ki ¢alistigim kurumunda liyakata
gore degil, yasa bagli olarak verilmektedir. Yas ve tecriibe ayni dogrultuda dikkate alimaktadir.” (O6).
“Egitimlerimiz bir sirket tarafindan verilir. Terfi imkan1 da bulunmaktadir.”04). “Diplomaniz artik¢a
terfi ve dereceniz artiyor.” (05). “Calistigim kurumda terfi imkanlari kétii durumdadir” (03).

Bir ¢alisanin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, is yerine, kendisine
verilen i roliine iliskin beklenti, ama¢, duygu ve arzularmi gergeklestirebilmesi
icin egitilmesini gerektirir. Bu durum calisanin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile Orgiitte ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir (Aytag, 1997: 18).
Her is yerinde calisan gelisme ve ylikselme olanaklarini arastirir. Yiikselme, calisanin
bulundugu konumdan daha ytiksek konumdaki bir géreve getirilmesidir. Gorev arttikga
bireye yliklenen sorumluluk oraninda verilen yetki ve ticret de artar. Bu nedenle gelisme
ve yiikselme calisan lizerinde motive etkisi yaratir. Ayrica tlicret i degerlerine gore
hesaplanmali ve adil olmalidir (Eren, 2010: 519; Kursunluoglu Yarimoglu ve Ersonmez,
2017:93; Sénmez, 2017:86). Orgiitsel baglilik i¢in ¢alisanin is yerinde zamanla belirli bir
terfi kazanmasini gerektirir. Bu durum hem verimliligi artirir hem de orgiite olan giiveni
de artirir. Yillarini galistigi is yeri i¢in harcayan ¢alisanin verdigi emeginin karsiligini
almasi1 o kisinin kuruma olan baghligini artirir. Kamuda 3 halkla iligkiler ¢alisani terfi
imkanlarinin olmadigini, bu 3 calisandan biri kamuda terfilerin daha cok siyasi diizeyde
oldugunu belirtmektedir. Ozelde ise yine 3 ¢alisan terfi imkanlarmin olmadigini, diger 3
caligan ise yas, tecriibe, diploma ve egitimlerle terfi imkanlarinin oldugunu belirtmistir.

e) Fiziki Sartlar

Kamuda, is ortaminda fiziki anlamda herhangi bir olumsuzluk dile getirmeyen 6
halkla iliskiler ¢alisanindan 4’{i mesai saatleri disinda da ¢alisma durumlarinin oldugunu
belirtmislerdir. Ozel sektdrde 2 halkla iliskiler fiziki anlamda ortami uygun olmadigini
belirtirken, 4’1 ise iyl durumda oldugunu belirtmistir.

“Is ortaminmzda 1s1tma kaloriferle, sogutma klima ile yapilir. Yemek imkani vardir. Servis degil
ama belediyemizin ¢alisanlar1 ve basin mensuplarinin kullandigt iicretsiz ulagim hakkimiz vardir. Mesai
saatleri 08.00-17.00 olsa da basinin mesaisi is durumunda siireklidir.” (K2). “Mesai saatleri disinda da
¢alismamiza ragmen herhangi bir ek iicret 6denmemektedir.” (K3). “Sadece ¢aligma saatleri konusunda
stkintim var. Resmi kurum olmasina ragmen bazen hafta i¢i ya da hafta sonu mesaiye kalabiliyorum.”
(K4). “Kurumun yemekhanesinde (giinliik 2 lira) kurum kartina para yiiklemek kosuluyla
yemek yiyebiliyoruz. Servis imkani1 bulunmaktadir. Calisma saatlerimiz 08.00-17.00 olmasina ragmen
protokol diizeyinde bir is yaptigimiz i¢in ¢alisma saatlerimiz esnek olabilmektedir.” (K6). “Sosyal
medya uzmanlig1 zaman ve mekan tanimi olmayan bir meslek. O yiizden ¢alisma sartlarinin birgok
kurumda da iyi olmadigini belirtmeliyim. Sosyal imkanlar yoniinden ¢alistigim kurum yeterli degil,
servis ve benzeri imkanlarimiz bulunmamaktadir. Bayan agirlikli ¢alisma ortaminda ne yazik ki gereken
hassasiyet gosterilmemektedir. Binamiz fiziki sartlar yoniinden yeterli ama 1sinma konusunda yetersiz
kalmaktadir.” (06). “Isitma ve havalandirma konusunda herhangi bir sikinti yaganmiyor. Yemek
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konusunda kisiden kisiye degisebilir. Servis imkani yok. Calisma saatleri 8.30-17.30” ( 02). “Calisma

ortaminda kogullarimiz fiziki anlamda iyi durumdadir”. (O3). “Isitma da zaman zaman problemler olsa

da sorun yasamayiz.” (O4). “Ismnma, yemek gayet iyi servis imkani yok.” (05). “Is ortamim genel olarak

iyi” (O1).

Wilkinson (2000: 7), bireylerin is yerlerinden belli beklentileri oldugunu s6ylemekte
ve bunlar1 4 kategoride toplamaktadir. Bunlar 1) giivenli ve hijyenik ¢alisma kosullari-
tehlikelerden ve hastaliklardan uzak, is tanimina uygun is, 2) is glivencesi-ayni is yerinde
istedikleri slirece ¢aligma garantisi, 3) tatmin edici ve kisisel gelisim gerektiren is yiikii,
ve 4) politika ve prosediirler - kurumun resmi olan ve olmayan kurallar1 hakkinda bilgi
sahibi olmak olarak 6zetlenmektedir. Baygiil ve Inam’a gére, kurumdan beklentiler
fiziksel agidan saglik sigortasi, temiz ofisler, giiriiltiisiiz, aydinlik ve ferah ortamlardir
(2006: 98). Ozelde 2 calisan is yerini fiziki anlamda uygun bulmadigini belirtirken,
kamuda fiziki anlamda bir rahatsizlik gériinmemektedir. Ancak genel olarak ¢alisanlar
mesai saatleri diginda ¢aligmalarina ragmen herhangi bir {icret almadiklarini, servis ve
yemek imkanlarinin olmadigini belirtmektedir. Halkla iliskiler, isinin dogas1 geregi mesai
kavrami olmayan bir meslektir. Bu nedenle mesai saatleri diginda c¢aligsanlara ek {icretin
verilmesi ¢alisanin motivasyonunu artiracaktir.

) Ust-Ast Tliskisi

Kamuda ast-iist iligskisinde 6 halkla iligkiler ¢alisan1 herhangi bir sorun yasamadigini
ve Ust yoneticilerden baski gormedigini belirtmistir. Ozel sektoér halkla iligkiler
calisanlarindan 6’s1 da iist-ast iliskisinde sorun yasadiklarini belirtmislerdir.

“Ust yoénetimin yaptigim ise pek hakim olmamasi bazen avantaj bazen dezavantaj olabiliyor. En

biiyiik sorunumuz isleri son anda istemeleri, zaman bakimindan fazla siire taninmamas1.” (O1). “Ast-

iist iligkilerinde donemsel gerginlikler yasanmaktadir. Birim koordinatdriimiiz tarafindan bazen baskiya

maruz kalmaktayiz.” (06). “6 ayda bir personel memnuniyet anketi yapilir. iletisim konusunda zaman

zaman problemler yasansa da normal diizeydedir.” (O4). “Ortamdan memnunum. ise gére baskinin

oldugu ortamlarda mevcut tamamen bizim kontroliimiize bagh islerde mevcut.” (02). “Daha 6nceden
baskil1 bir ortam vard1 yonetim degisti gayet iyi durumda simdi.” (O5). “istedigim vaad edilen ¢alisma

ve kendimi gelistirme ortamim maalesef yok.” (03).

Kamuda halkla iligkiler calisanlarinin yoneticileriyle iliskilerinde herhangi bir sorun
yasamamalar1 dnemli bir gelisme olarak degerlendirilebilir. Ozelde ¢alisanlarin zaman
zaman sorun yasadiklar1 ortaya cikmistir. Ozelde yoneticilerin degismesi veya is ortaminda
calisma kurallarinin yeniden belirlenmesi iizerine sorun yasadiklar1 goriilmektedir.

g) Arkadashk Tliskisi

Kamuda 6 halkla iliskiler ¢alisani is ortaminda ¢alisma arkadaslari ile iligkilerinin
iyi oldugunu, bir sorun yasamadiklarini ifade etmislerdir. Ozel sektor halkla iliskiler
calisanlarindan 5’1 ¢alisma ortamlariin iyi oldugunu 1’1 ise iyi olmadigini belirtmektedir.

“Is ortaminda maalesef arkadashk iliskilerimiz hic iyi degil. Birbirine kars1 hosgoriilii olma

durumu pek de yok. Bu duruma iiziilmeme ragmen tek basima diizeltme sansim da yok gibi goriiniiyor.”
(03).

Orgiit icindeki iletisim ortami ve bilgi paylasimi calisanlarin bagliliklarinin
saglanmasinda anahtar rol oynamaktadir (Barutcugil, 2004: 466-467). s arkadaslariyla
uyum Kkisilerin kisisel basarisin1 da artirmaktadir (Boymul ve Yasa Ozeltiirkay, 2017:
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99). Is yerinde ¢alisanin giivenebilecegi, samimi iligkiler kurabilecegi, keyifli vakitler
gecirebilecegi, iizlintii ve sevincini paylasabilecegi arkadaslarinin olmasi orgiitsel
baglilig1 olumlu yonde etkilemektedir.

8) Adalet Algist

Kamuda, is ortaminda adil bir ortamin olmadigmi ve haksizliklarin oldugunu 3
halkla iliskiler ¢calisan1 belirtirken, 6zel sektor halkla iliskiler ¢alisanlarindan 6’°s1 da adil
bir yonetim anlayisint olmadigini belirtmistir.

“Genel olarak kurum diizeyinde adil bir ortamin oldugunu diisiinmiiyorum. Gerek maas farklilig

gerek calisma kosullar1 gerekse is yiikii anlaminda olduk¢a haksizliga ugradigimi diisiiniiyorum.”

(K6). “Is ortaminda adil bir ortanin oldugunu diisiinmiiyorum. Ciinkii bir kamu kurumunda taseron

isci olarak ¢aligmaktayim.” (KS5). “Bazen haksizliga ugradigim distiniiyorum.” (K3). “Is

ortamimiz fazlasiyla adil olmayan bir ortam. Maas konusunda zam yapildiginda insanlarin sana bu

kadar para veriyorum ama sen bana ne yapiyorsun gibi tutumlarin fazlasiyla yasandigi ve yasatildigi

bir ortam. Siyasi olarak ve baska insanlarin tanidig1 insanlarin o makami hak etmese de gorev basina

gelebildigi bir ortam. Bu ortam igin gerekli yerlere sikayet ettigim gibi yakin zamanda diisiincem

istifa etmek olacaktir.” (O6). “Genel olarak isimi sevdigim igin ve bulundugum ilde fazla kurumsal

firma olmamasindan dolay1 6zellikle maas olarak yetersizligi goz ardi ediyorum.” (O1). “Daha 6nce

yasadim. Isten ayrilmay1 diisiindiim. ama daha sonra diizeltildi.” (O4). “Haksizliga ugramadim. Sektor

geregi maas farkhihiklart oldukga fazla.” (02). “Daha 6nceden adil degildi, simdi biraz diizeldi yine de
adaletsizlikler var.” (O5).”Hayir yok ahirete biraktim.” (O3).

Adams’in esitlik teorisine gore, calisanlar yaptiklari isler sonucu elde ettikleri
kazanimlar1 diger calisanlarin kazanimlar1 ile karsilastirir ve bunun sonucunda bir
adaletsizlik algilarlarsa isletmesi, yoneticisi ve isi ile ilgili birtakim tutumlar gelistirirler
(Greenberg 1990:400). Calisanlar, karar verilirken kullanilan prosediirlerin neler oldugu
ve bu prosediirler uygulanirken ne derece sadik kalindigindan ziyade, prosediirler
uygulanirken kendilerine nasil davranildigina ve yeterli agiklamanin yapilip yapilmadigina
onem verirler (Yilmaz 2004:27). Calisanlarin is ortaminda adaletsizligi algilamalar
halinde tiretim hiz1 ve kalitesi diismekte ve buna bagli olarak 6rgiitsel baglilik azalmaktadir
(Isbas1, 2000: 23-24). Bu da calisanin performansimi diisiirmektedir ve kuruma olan
giiveni de zedelemektedir. s ortaminda adaletin olmadigini goren calisanlarin, alternatif
is arama yollarina basvurduklar1 goériilmistiir (Loi vd., 2006). Calisanlar, is ortaminda
uygulamalarin adil oldugunu fark ettiklerinde motivasyonlari artmaktadir (T6remen, 2001:
79). Yaptigimiz ¢alismada 3 kamu ve 6 6zel sektor halkla iligkiler ¢aligani adaletsizliklerin
yasandigini belirtmistir. Is ortaminda ¢alisanlarin maaslar1 arasindaki farkliliklar, terfi de
kamuda siyasetin rolii adaletsizlik algisina neden olmaktadir.

h) Devam Baghlig

Kamuda, uzun yillar ¢caligsma istegi (devam bagliligi) 1 ¢alisan kesinlikle ¢alismak
istemedigini, 1’1 kismen istedigini, 4’1 ise c¢alismak istedigini belirtmistir. Ozel sektor
halkla iliskiler c¢alisanlarindan 6’s1 da kurumunda uzun yillar calismak istedigini
belirtmistir.

“Kesinlikle uzun yillar ¢alismak istedigim bir kurum degildir. Ciinkil alt ¢alisanlarinin higbir
sekilde arkasinda durmayan, yaptigin iste ne kadar kurumun igine yartyorsaniz o kadar degerli oldugunuz.

Gitmek istediginizi ya da yer degistirme durumunuzu beyan ettiginiz zaman nedeni dahi sorulmadan

gonderilebileceginiz. Terfi, maas farklilig1 vs. hicbir talepte bulanamayacagmniz tamamen kisir kalmig

bir kurumdur. Burada suan ki ¢aligma sebebim tamamen yerine bir alternatif koyamamam ve lisansiistii
egitimimi tamamlama durumumdur. Bunun diginda higbir sekilde ¢alisilabilecek bir kurum degildir.”
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(K6).”Kismen zorunluluktan belli isleri isteyerek yapiyorum.” (K3). “Isterim giinkii burada yiizde yiiz
Tiirk firmas1 ve yerli mali diretiyoruz. Ulkeme hizmet ettigimi diisiiniiyorum Gida ve Tarimda giizel
isler ¢ikryor. Bu yiizden goniillii ¢alisanim istedigime ve hayallerime uygun sartlar olmasa da her seyi
maddiyata baglamadan galistyorum.” (03). “Calistigim kurumda ¢aligmak isterim. Bunun tek sebebi
yasadigim sehirde meslegi az da olsa yapabilecegim tek kurum olmasi. Su an i¢in meslegim ve kendimi
gelistirmem adima zorunlu olarak ¢alismaktayim.” (06). “Eger ¢alisma arkadaglarimla ortamim
bozulmazsa ve igim geregi bana farkli birimlerin gérevi yiiklenmezse uzun yillar ¢alismay: isterim.”
(02). “Evet isterim buraya ait hissediyorum. Kurumsal bir yapis1 oldugu i¢in” (O5). “Kurumumum da
calismaktan memnunum” (O1). “Isterim. Isteyerek galistyorum.” (O4).

Devam baglilig1, ¢calisanin orgiite ¢ok fazla emeginin gegmesi, drgiitten ayrilmanin
kendisine yliksek maliyetler getirmesi ya da bir baska alternatiflerinin olmamasi, baska
1sin gerektirdigi niteliklere sahip olmamasi, saglik nedenleri, aile sebepleri, emeklilige
yakin olma durumunda ortaya ¢ikan bir baglilik boyutudur (Baysal ve Paksoy, 1999;
Kaya ve Selguk, 2007: 180; Cetin, 2004: 95). Devamlilik bagliligi, 6zellikle yas, cinsiyet,
medeni durum ve ¢aligma siiresi gibi demografik 6zelliklerden etkilenmektedir (Hrebiniak
ve Alutto, 1972: 557). Orgiitte uzun yillar calismak istememe durumu &rgiitte ¢alisanin,
is ile ilgili beklentilerinin karsilanmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma
durumu ¢alisanin 6rgiit tarafindan yeteri kadar sosyallestirilememesinden ya da orgiite
olan bagliliginin eksikliginden kaynaklanir (O’reilly ve Caldwell, 1981: 597). Yaptigimiz
calismada da bir halkla iligkiler ¢alisani alternatif is imkaninin yoklugu ve kurumda ayni
zamanda lisansiistii egitim aldig1 i¢in kurumunda kaldigini, diger halkla iligkiler ¢alisani
da yine zorunluluktan kurumda devam ettigini belirtmistir. Ozelde ise, 6 halkla iliskiler
calisan1 kurumunda uzun yillar ¢alisma istedigini, yasadigi sehirde alternatifin olmamasi,
maddi sartlar1 diisiinmeden calisma istegi, ¢calistigi ortamin kurumsal bir yapisinin olmasi,
arkadaslik ortaminin iyi olmasi olarak agiklamaistir.

1) Normatif Baghlik

Kamuda 4 halkla iligkiler c¢alisan1 calistigt kurumu karst kendini borglu
hissetmemektedir. Ozel sektor halkla iligkiler ¢alisanlarindan 3’1 normatif baghiliginin
olmadigini belirtmistir.

“Higbir sekilde hissetmiyorum. Aksine bu kurumda alacakli oldugumu diisiiniiyorum. Egitimim
nedeniyle 6grencilik yillarimdan beri bu kurum igin ¢aligmaktayim. Buna ragmen minnettarlik
hissedecek ya da hissettirecek higbir idari amirle ve durumla karsilasmadim.” (K6). “Kendimi borglu
hissetmiyorum. Ciinkii emegimin tam anlamiyla karsihgmi aldigim diisiinmiiyorum.” (K5). “Isimi en
dogru sekilde yaptigim siirece kurumumda sorun yasamayacagima inantyorum. Bu zamana kadarda
bdyle oldu. Bir devlet kurumunda ¢alistigimdan dolay1 ve bir haksizliga da ugramadigim i¢in kurumuma
kars1 bor¢lu hissetmekten ziyade minnettarlik hissediyorum.” (K1). “Hayir.” (K3). “Kuruma ve sahsa
dair degil kurumun sahibi olan ¢ift¢ilere karsi sorumlu hissediyorum. Saglikli yetisecek bir nesil igin
bdyle kurumlarm ayakta kalmasi gerekiyor. Bu nedenle yapabilecegim bir sey var ise yapmak devletime
borcumdur. Bu konuda bdyle bir hassasiyetim var.”03). “Hayir borglu hissetmiyorum. Yaptigim isimin
karsiligini aliyorum. Eksigi yada fazlas1 yok.”(02). “Hayir hissetmiyorum.” (O5).

Normatifbaglilik, caliganin orgiitte kalmay1 ve 6rgiite baglilik géstermeyi zorunluluk
hissiyle kendisine bir gorev olarak kabul etmesinin nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir (Uygug
ve Cimrin, 2004: 93). Normatif baglilikta calisan Orgiitte kalmay1 sadece sadakat ve
ahlaki bir zorunluluk hissi ile kabul eder. Duygusal bagliliktan farkli olarak bu sekilde
olmasim istedigi i¢in degil, bu sekilde davranmanin dogru olduguna inandigi icin
kendini zorunlu hissetmektedir (Gray ve Wilson, 2008: 46). Normatif baglilikta, calisan
Orgiite olan sadakatinde veya goniilliigiinde kendisini zorunlu hisseder (Stephens, 2004:
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398). Diger bir ifadeyle zorunlu baglilik, ¢alisanin kendini iiyesi oldugu orgiite bor¢lu
hissetmesinden dogan bagliliktir. Calistig1 orgiitten aldigi egitimler veya kurdugu iyi
iligkiler calisanin liyesi oldugu orgiite kars1 kendisini bor¢lu hissetme ve orgiite de minnet
duydugu i¢in calismaya devam etmesidir (Unler, 2006:96). Kamuda 4 ve 6zelde 2 halkla
iligkiler ¢alisanin ¢alistig1 kuruma karsi normatif bir bagliligi bulunmamaktadir. 6 ¢alisan
kurumuna kars1 kendini bor¢lu hissetmemektedir.

i) Duygusal Baghhk

Kuruma kars1 duygusal baglhlik hisseden 5 ¢alisan ortaya ¢ikarken 1’1 duygusal
bir baginin olmadigini ifade etmistir. Ozel sektor halkla iligkiler ¢alisanlarinin 6’s1 da
kurumuna karst duygusal bagliliginin oldugunu belirtmistir.

“Duygusal bir bagim yok. Koruyup savunma konusunda objektif kriterler kullantyorum.” (K3).

“Isim geregi kurumumu her zaman sahiplenmek durumundayim. Maddi ve manevi anlamda korudugumu

diistinliyorum. Ama bunu kendi i¢imde duygusal baglilik anlaminda diisiinemem. Profesyonel agidan

diisiiniirsek dogrusunun bu olduguna inaniyorum.”(02). “Yapim geregi caligtigim kuruma baglanirim,

¢linkii bu beni motive eden ve isimi sevmemi saglayan ana unsurdur. Kurumumun yaptig1 yanlislari

belirttigim gibi, dogrularmi da savunmaktayim.” (06). “Evet. Uretimin devamliliginda karinca

kararinca ne yapabilirsem diyerek galistyorum. Kurumumu ve devletimi her zaman savunurum.” (O3).

“Evet var, 6 yildir ¢alistyorum, memnunum. Sahipleniyorum” (O5). “Kurumumda aidiyet duygusuyla
cahgtyorum.” (O1). “Cahstigim kurumu ailem gibi goriiriim.” (O4).

Duygusal baglilik, bireyin belirli bir 6rgiitle ve o orgiitiin hedef, deger ve amaglariyla
kendi deger ve amaglarin1 6zdeslestirip, bu amaclar1 gerceklestirmek amaciyla orgiit
tiyeligini stirdiirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Oktay ve Giil, 2007: 407).
Orgiitiine kars1 giiclii bir duygusal baglilik hisseden calisan, ¢alistig1 orgiitte kalmay1
sadece kendisi istedigi i¢in siirdiiriir, ihtiyaci oldugu i¢in degil. Duygusal baglilig: yiiksek
olan ¢alisanlar kendi pozisyonlarmin gerektirdigi sorumlulugun tizerine ¢ikarak, orgiitiin
hedeflerine ulasmasia yardimci olmaya calisirlar (Cetin, 2004: 91). Allen ve Meyer
(1990)’e gore, duygusal bagliliga etki eden faktorler, is giicliigii, rol aciklig1, yonetimin
oneriye agikligi, amag farklihigi, arkadas bagliligi, etiklik ve adalet, kisisel 6nem, geri
bildirim ve katilimdan olugsmaktadir (Oktay ve Giil, 2007: 407). Kavacik ve arkadaslarina
gore, duygusal bagliligin ii¢ temel faktorii vardir. Bunlar 6rgiitiin hedef ve degerleriyle
Ozdeslesme, orgiitle ilgili faaliyetlere siirekli bir sekilde katilim arzusu ve orgiite duyulan
sadakattir (2013:73). Meyer ve Allen literatiirde en ¢ok incelenen baglilik tiiriiniin duygusal
baglilik oldugunu belirtmistir. Ayrica duygusal baglilik, orgiitle biitiinlesmeyi sagladigi
icin Orgiitler tarafindan da en ¢ok istenen baglilik tiirii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Arslan
ve Demirci, 2015:574). Orgiitsel baghlikta duygusal baghlik ¢alisanin performansi
acisindan da énemlidir. Kurumuna kars1 duygusal bir bag kuramayan calisanin verimli
olmasi beklenemez.

Sonug

Halkla iliskiler ¢aligmalar1 giiniimiizde kurumlar i¢in son derece Onemli hale
gelmistir. Halkla iligkiler birimleri kurumlarin disa agilan pencereleri konumundadir. Yani
bir anlamda kurumun vitrinidir. Halkla iligkiler ayn1 zamanda kurum i¢inde personelin is
verimliligin artmasinda, is ortaminda iyi iliskilerin kurulmasinda, islerin diizenli sekilde
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yiiriitiilmesinde, is yerinin basarisinda onemli rol oynamaktadir. Bu nedenle basarili
olmak isteyen kurumlarin halkla iliskiler birimlerine 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu
birimlerde halkla iliskiler alaninda donanimli, isini 1yi yapan ve isini seven, kurumuna
bagli personellerin calistirilmas: basart i¢in sarttir. Ayn1 zamanda bir halkla iligkiler
calisanin, diger alanlarda calisan personel gibi is yerinde motivasyonun yiiksek olmasi
basarida énemli kriterdir. Is ortaminda motivasyonun yiiksek olmasini belirleyen belirli
kriterler vardir. Bu kriterleri is tatmini, is glivencesi, is ortamindaki yonetici ve arkadas
iligkisi, ig yerinde adalet algisi, is yerinin fiziki anlamda uygunlugu, terfi imkani ve
maddi sartlar yani aldig1 maasin miktar1 olarak agiklayabiliriz. Bu kriterlerin olmadigi is
ortaminda drgiitsel baglilik olusamaz. Orgiitsel bagliligin olmadig: is ortaminda basar1 da
olmayacaktir. Kamu ve 6zelde halkla iliskiler calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarini ortaya
koymaya yonelik yaptigimiz bu ¢calismada, 10 halkla iliskiler caligani isini sevdigini ancak
isinde tatmin olmadigini, 1 6zel sektdr ¢alisani igini bagka ortamlarda yapmak istedigini,
1 kamuda calisan isine tecriibesinin aktaramadigini, i taniminin olmadigini belirtmistir.
Isini seven ancak tatmin anlaminda doyum saglayamayan ¢alisanlara yonelik calismalarin
yapilmas1 gerektigi asikardir. Her is ortaminda olmasi gerektigi gibi calisanlarinin
is taniminm yapilmas: verimlilik ve isin aksamadan yapilmas: acisindan gereklidir. Is
giivenligi konusunda endiseleri olan ¢alisanlarin kaygilarinin giderilmesi is verimliligini
ve orgiitsel baglilig: artiracaktir. Is ortaminda maddi sartlarin uygunlugu sorusuna 12
halkla iliskiler ¢alisan1 aldigi maasi yetersiz olarak belirtmistir. Orgiitsel baglilikta
alinan maasin miktar1 da tatmin duygusunda ve kuruma baglilik anlaminda énemli rol
oynamaktadir. Halkla iligkiler meslegi dogasi geregi mesai kavrami olmayan mesleklerden
biridir. Bu nedenle fazla ¢calismay1 ve daha fazla ¢abay1 gerektirir. Bu ¢abanin karsiligini
maddi anlamda alamayan galisan isinde tatmin olamaz. Is ortamindaki terfi imkan da
onemlidir. Uzun yillar kuruma emek veren ¢alisanin isinde yiikselme beklentisi vardir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanin is yerinde zamanla belirli bir terfi kazanmasin1 gerektirir. Bu
durum hem verimliligi artirir hem de orgiite olan giiveni de artirir. Yillarinmi galistigi is
yeri i¢in harcayan c¢alisanin verdigi emeginin karsiligini almasi o kisinin kuruma olan
baghligimi artiracaktir. Kamuda 3 halkla iliskiler ¢alisani terfi imkanlarinin olmadigin,
bu 3 c¢alisandan 1’1 kamuda terfilerin daha ¢ok siyasi diizeyde oldugunu, 6zelde ise
yine 3 c¢alisan terfi imkanlarin olmadigini, diger 3 calisan ise yas, tecriibe, diploma
ve egitimlerle terfi imkanlarmin oldugunu belirtmistir. Terfi imkaninin olmamasi ya
da ¢ok kisitli olmas1 gelecege dair umutsuzluklara da neden olabilir. Is ortaminin fiziki
sartlar1 verimlilikte dnemli bir faktordiir. Ozelde 2 ¢alisan is yerini fiziki anlamda uygun
bulmadigini belirtirken, kamuda fiziki anlamda bir rahatsizlik goriinmemektedir. Ancak
genel olarak calisanlar, mesai saatleri disinda ¢aligmalarina ragmen herhangi bir iicret
almadiklarini, servis ve yemek imkanlarinin olmadigim belirtmektedirler. is yerinde fiziki
imkanlarin iyilestirilmesi, servis ve yemek imkanlariin olmasi motivasyonu artirabilir.

Kamuda halkla iligkiler ¢alisanlarinin yoneticileriyle iliskilerinde herhangi bir sorun
yasamamalar1 6nemli bir gelisme olarak degerlendirilebilir. Ozelde ¢alisanlarin bazen
sorun yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Ozelde yoneticilerin degismesi veya is ortaminda
calisma kurallarmin yeniden belirlenmesi iizerine sorun yasadiklar1 goriilmektedir. Is
ortaminda saglikli ve dogru iletisimin 6nemi biiyliktiir. Yoneticilerle kurulan saglikli
ve dogru iletisim ise de olumlu yonde yansiyacaktir. Yoneticiler kadar is yerindeki
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arkadaslarla kurulan saglikli ve dogru iletisim verimliligi artirdig1 gibi 6rgiitsel baglilig
da artirmaktadir. Is ortaminda calisanlar, diger mesai arkadaslari ile maas farkliligs, terfi
durumu, yapilan isin niteligi gibi unsurlar1 karsilastirarak is yeri ile ilgili bir kaniya
sahip olmaktadir. Bu sayilan unsurlarin personele gore degismesi durumunda is yerinde
adaletsizlik algis1 olugsmaktadir. Yaptigimiz ¢alismada 3 kamu ve 6 6zel sektor halkla
iligkiler ¢alisan1 i yerlerinde adaletsizliklerin yasandigini belirtmistir. Bu adaletsizlik
algis1 orgiitsel baglhiligi azalttig1 gibi verimliligi diisiirmekte, kuruma olan giiveni de
zedelemektedir. Ozellikle dzel sektdrde calisan halkla iliskiler ¢alisanlarmin hepsinin
bu duyguya sahip olmasi dikkat ¢ekmektedir. Kurumunda uzun yillar ¢alisma istegine 1
kamu halkla iliskiler calisani alternatif is imkaninin yoklugu ve kurumda ayn1 zamanda
lisansiistii egitim aldig1 i¢in kurumunda kaldigini, diger halkla iligkiler ¢alisan1 da yine
zorunluluktan kurumda devam ettigini, 6zelde ise, 6 halkla iligkiler ¢alisgan1 kurumunda
uzun yillar caligma istedigini, yasadigi sehirde alternatifin olmamasi, maddi sartlari
diisinmeden calisma istegi, ¢alistig1 ortamin kurumsal bir yapisinin olmasi, arkadaglik
ortaminin iyi olmasi olarak agiklamustir. Ozel sektdrde ¢aliganlarn 6’sinin da is ortaminda
adaletsizlik oldugu duygusuna sahip olmalarina ragmen yine de kurumda uzun yillar
caligma istegi oldugu goriilmektedir. Bu durum 6zel sektor calisanlarinin adalet disinda
bagka faktorlere bakarak karar verdiklerini gostermektedir.

Kamuda 4 ve 6zelde 2 halkla iligkiler ¢alisanin ¢alistigi kuruma karsi normatif bir
baglilig1r bulunmamaktadir. 6 calisan kurumuna karsi kendini borglu hissetmemektedir.
Bu durum calisanin verdiginin aldigindan fazla olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar, yaptig1 is karsilifinda (yeterli gormese de) bir maas aldigmi, kurumun
kendisini bor¢lu hissettirecek herhangi bir davranista bulunmadig: ifade etmektedir.
Kuruma kars1 duygusal baglilik hisseden 5 calisan ortaya cikarken 1°1 duygusal bir
baginin olmadigini, 6zel sektor halkla iliskiler ¢alisanlarinin 6°s1 da kurumuna karsi
duygusal baghliginin oldugunu belirtmistir. Duygusal baglilik her is yeri i¢in istenilen ve
beklenen bir bagliliktir. Ancak maddi ve manevi anlamda tatmin olmayan bir ¢alisanin
is yerine kars1 duygusal bir bagliligi da olmamaktadir. Yaptigimiz ¢alisma sonucunda
Ozet olarak halkla iligkiler ¢alisanlarinin igini sevdigini ancak isinde ¢esitli nedenlerle (is
giivencesi, maas gibi) tatmin olmadigy, is yerindeki olumsuzluklara ragmen kurumunda
uzun yillar caligmak istedigini, terfi imkanlarinin belirli kriterlere bagh oldugu, duygusal
anlamda kurumuna bagh oldugu ortaya ¢ikmustir. Is giivenligi konusunda ayn duygulart
paylasan her iki sektorde adalet algis1 anlaminda bakildiginda kamuya gore 6zelde adalet
algisinin daha olumsuz degerlendirildigi goriilmektedir. Kamuda calisanlarin, ast-iist
iligkisinde herhangi bir sorun yasamadiklari, 6zel sektor calisanlarinin {ist-ast iligskisinde
sorun yasadiklar1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore, halkla iliskiler ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklarini artirmak igin, terfide liyakata dnem verilmesi, is giivencesinin saglanmasi,
maddi sartlarin iyilestirilmesi, seffaf, adaletli ve katilimci bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi, 6zverili ve mesai disinda calisanlara ek desteklerin verilmesi, iist-ast
iliskisinde dogru ve saglikli iletisimin kurulmasina imkan verilmesi gerekmektedir.
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