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Bu arastirma, saglik ¢caliganlarinin kurumsal kimlik ve kurumsal baglilik algilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi ve kurumsal
kimlik algisinin kurumsal baglilik diizeylerine olan etkisinin degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir. Arastirma, bir kamu saglik
tesisinde ¢aligan 276 kisi ile yiirtitilmiistiir. Calisanlarin; demografik 6zellikleri, kurumsal iletisim, yap1, kurumsal davranis ve
kurumsal bagliliklarma iliskin algilarin1 degerlendirmek igin tanimlayict istatistik analiz yontemlerinden faydalanilmigtir.
Hipotezleri test etmek i¢in Faktor Analizi, Korelasyon ve Regresyon analiz testleri kullanilmistir. Arastirma sonucuna gore
aragtirmanin yapildigi kamu kurumunda kurumsal kimlik unsurlarinin normatif bir baglilik olusturdugu (r=0,212**, p <0,01),
kurum kimligi ile kurumsal baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu bulunmustur (r=0,196**, p <0,01). Ayrica,
calisanlarin kurumsal kimlik algisinin, kurumsal baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (F
(1,118) = 55,182, p<0,001, R? =0,3269). Arastirmadan elde edilen sonuglar 1s1ginda, kurum kimligi algisinin ve kurumsal
bagliligin artirllmasina yonelik birtakim oneriler sunulmustur.
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ABSTRACT

The study is conducted to evaluate the relationship between the perceptions of organisational identity and organisational loyalty
of health workers. The research is conducted with 276 people working in a public health institution. Descriptive statistical
analysis methods are used to evaluate the demographic characteristics, organisational communication, structure, organisational
behaviour and organisational loyalty of the employees. In addition, Factor Analysis, Correlation and Regression analysis tests
are utilised to test the hypotheses. According to the results of the research, it is found that organisational identity elements
create a normative loyalty (r=0.212**, p<0.01) and there is a positive relationship between organisational identity and
organisational loyalty (r=0.196**, p<0.01). In addition, it is concluded that employees' perception of organisational identity
has a significant effect on organisational loyalty (F (1,118) = 55.182, p<0.001, R? =0.3269). In the light of the results found
from the research, some proposals are presented to increase the perception of corporate identity and institutional loyalty.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Health sector is a dynamic service sector with high personnel turnover rate. Due to the intensive working environment,
measuring and evaluating the relationship and effect of organisational identity and organisational loyalty of healthcare
professionals is seen as an important need in terms of organisational progress. The health sector is a dynamic service sector
with a high turnover rate. In addition, health systems, which passed a great test due to the pandemic, and its valuable members,
health workers, continued to work selflessly in a challenging working environment. Measuring and evaluating the relationship
and impact of organisational identity and organisational loyalty in employees caused by the workload is considered to be an
important need in terms of organisational development. For this reason, examining the perceptions of corporate identity and
organisational loyalty of employees and determining their negative aspects is considered as an important necessity for the
development of organisational functions. The aim of the study is to measure and evaluate the relationship and effect of
organisational identity and organisational commitment of health workers. In addition, in the light of the study outcomes a series
of suggestions have been presented to increase the perception of corporate identity and organisational loyalty.

Design/methodology/approach:

The research was conducted with 276 people working in a public health institution. In obtaining the data, a personal information
form, corporate identity questions and organisational commitment scale were used. Descriptive statistical analysis methods
were applied to evaluate the demographic characteristics, organisational communication, structure, attitudes and commitment
of the workers. In addition, factor analysis, correlation and regression analysis methods were used to test the hypotheses of the
study. In the questionnaire, 6 questions on socio-demographic characteristics, 10 questions on corporate identity, 9 questions
on corporate communication, 8 questions on corporate structure, 8 questions on corporate behaviour and " Organizational
Commitment Scale" were used to collect data.

Findings:

As a result of the analysis, it is found that corporate identity factors create normative commitment (r=0.212**, p<0.001) and
there is a positive relationship between organisational identity and organisational commitment (r=0.196**, p<0.001). In
addition, it is also found that employees' sense of organisational identity is statistically meaningful on organisational
commitment (F (1,118) = 55.182, p<0.001, R? =0.3269). Another finding of the study is that there is a positive relationship
between corporate identity dimensions and normative commitment, while there is a negative relationship with emotional
commitment (r=-0.414**, p<0.01). In addition, there is a negative relationship between informal communication and affective
commitment (r= -0.366**, p<0.01); there is a positive relationship between informal communication and normative
commitment (r=0.196**, p<0.01). One of the important findings of the study is that there is a weak and negative relationship
between the affective commitment factor and the position in the workplace (r= -0.259**, p<0.01). A meaningful, weak and
positive relationship (r=-0.246**, p<0.01) is found between normative commitment and position at the workplace. In the study,
a significant relationship is found between formal organisational communication and loyalty.

Conclusion and Discussion:

The success of organisations from past to present is closely related to the commitment of their employees to the organisation.
There are many factors affecting the organisational loyalty of employees. One of them is employees' perception of corporate
identity. In the study, it is observed that organisational identity has a positive effect on organisational commitment. When the
relationship between the sub-dimensions of organisational loyalty and demographic variables is analysed, it is concluded that
there is a negative relationship between affective loyalty dimension and position in the workplace, while there is a positive
relationship between normative loyalty and position in the workplace and age variables. According to these results, it is thought
that commitment positively affects the performance of organisations, and that the management should prioritise policies and
actions that would strengthen employees' perceptions of organisational identity. Since organisational communication and
perceptions of justice have a positive effect on employees' perceptions of organisational identity, effective, healthy, continuous,
multidirectional and constructive communication should be established. Focus group studies should be planned for the different
needs and expectations of employees in different positions in the organisation and employee loyalty should be supported. In
addition, continuous training and development policies and implementations should be ensured so that employees can always
improve themselves. In this way, employees adopting organisational identity believe that organisations value them and care
about their welfare, and this contributes to the development of their organisational commitment.
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1. GIRIS

Kurumlar belirlemis olduklar1 amaclar1 gerceklestirmek icin sahip olduklari kaynaklari en verimli sekilde
kullanmak isterler. Kaynaklarin dogru kullanilmasinda ve yonetilmesinde en dnemli gorev nitelikli insan giicline
diismektedir. Burada onemli olan nokta insan giiciiniin dogru yonetilerek maksimum verimi saglayacak
calisanlarin kurumda caligmalarinin siirekliliginin saglanmasina yonelik yonelik politika gelistirmektir. Son
zamanlarda adindan siklikla s6z edilen kurumsal kimlik terimi, ¢alisanlarin kurumsal aidiyetinin olusmasinda ve
kuruma bagli kalmasinda olduk¢a 6nemli bir politikadir.

Alan yazinda yogun olarak kullanilan kurumsal kimlik kavrami kurumun tasarimi, iletisimi, davranislari, yapisi,
stratejisi gibi unsurlar tarafindan sekillenmektedir. Kurumsal kimlik bir organizasyonun hem i¢ hem de dis
cevresinde yer alan hedef kitlesine kendini tanitmak i¢in kullandig1 enstriimanlar olarak tanimlanmaktadir (Olcay
vd., 2023, s. 255). Kurumun kisiligini ifade eden yontem, arag, ¢agrisim, mesaj ve bunlarin biitiiniinden olusan
kurumsal kimlik, ¢aliganlarin kurumdaki kosullar ne olursa olsun uzun siire kalmasini ve kurumun amaglarimi
gerceklestirmek igin tiim ¢abasini gostermesini saglamaktadir (Dagdemir, 2008, s. 6-10). Calisanlarin
kurumlarinin amag ve 6zelliklerini daha iyi anlamalarina ve kurumlarina destek olma ve bagli kalmalarina katki
saglayan kurumsal kimlik kurumun sahip oldugu 6zellikleri gostermektedir. Motive edici bir unsur olarak da
kullanabilen kurumsal kimlik terimi ortak kiiltiiriin olugsmasina yardimecr olarak paydaslarin bagliligini
saglamaktadir (Baskin, 2020, s. 568).

Kurumsal baglilik kavrami ise bir 6rgiitiin iiyesi olarak kalabilmek igin giiglii bir istege sahip olmak, orgiitsel
amaglar1 ger¢eklestirmede yogun bir caba gdstermek, orgiit degerlerine ve hedeflerine inanmak ve tiim bunlarin
kabulii olarak ifade edilmektedir (Luthans, 2011). Kurumsal baglilik calisanlarin her birinin orgiitlerini
benimsemeleri, giiglii bir aidiyet duygusu olusturmalari, bireylerin oOrgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve orgiitiin
tanitilmasinda goniillii olarak rol almalar1 gibi birgok pozitif sonuclar saglamaktadir (Tiirk ve Tulunay Ates, 2023,
s. 7; Erkmen ve Cerik, 2007). Orgiitlerin sahip oldugu kimlik, iliski i¢inde oldugu tiim paydaslar1 pozitif ya da
negatif yonde etkilemektedir. Bu nedenle, orgiitler kendilerine uygun pozitif etki yaratan bir kimlik edinme ¢abasi
icindedirler. Bu siiregte c¢alisanlar tarafindan algilanan kimlik ozellikleri kurumsal baglilik iizerinde etkili
olmaktadir (Okay, 2013).

Saglik hizmet sektdriinde ¢aliganlarin kurumsal bagliliklarini saglamak diger sektorlere kiyasla sunulan hizmetin
dogrudan insan sagligint ve hayatini ilgilendirmesinden dolay1 olduk¢a dnemlidir. Saglik hizmetlerinde yasanan
hizli degisimler burada ¢alisanlar1 da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bu etkiyi en aza indirmek ve kuruma
olan bagliliklar1 saglamak hayati dneme sahip bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cigek ve Almali 2020,
s.222). Bu nedenle, saglik ¢alisanlariim kurum kimligi algisi ile kurumsal bagliliklarinin incelenerek aksayan
yonlerin belirlenmesi kigisel ve kurumsal agidan olumsuzluklarin tanimlamasi orgiitsel fonksiyonlarin geligimi
acisindan 6nemli bir gereklilik olarak degerlendirilmektedir.

Bu ¢alismada bir kamu saglik tesisinde ¢alisanlarin kurumsal kimlik algilarinin kurumsal bagliliklarina etkisinin
degerlendirilmesi amaglanmustir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Kurumsal Kimlik

Orgiitler sahip olduklar1 dzellikler sayesinde diger orgiitlerden ayirt edilmektedir (Ingeg, 2023, s. 155). Yani
kendine 6zgl kurumsal kimlikleri bulunmaktadir. Kurumun ilk kurulma asamasinda baslayan kurumsal kimlik,
stirec i¢inde gelisen davranislarla benliklerini yansitmaktadir. Kurumun kurulus felsefesinin, i¢ dinamiklerinin ve
dis goriiniimiiniin de yer aldig1 bir yapidan olusmaktadir. Kurumun i¢inde uygulanan kurallarin ve deger
yargilarinin olusmasinda kritik bir role sahiptir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin ig yerinde biitiinsel olarak calismalari
saglanirken kurumun dis yapisindaki logo, renk, kurumsal davranis, tasarim ve slogan ile de diger orgiitlerden
farkli olarak kendini konumlandirmaktadir (Alsaqqa, 2023, s. 9). Olins (1989)’e gore Orgiitiin yaptig1 igin ne
oldugunu ve isi yaparken hangi yollar1 kullandiginin agiklamasi kurum kimliginin olusmasina yardimeci
olmaktadir. Kurumsal kimligi monolitik kimlik, desteklenmis kimlik ve marka kimligi olarak ii¢ ayr1 baglikta
incelemektedir. Monolitik kimlik; orgiitiin kendisini tek bir logo ya da isim ile ifade etmesidir. Desteklenmis
kimlik; oOrgiitin ana faaliyetlerini disinda kalan yan faaliyet gdsteren alanlarda da kurumsal logo ile
desteklenmesidir. Marka kimligi; orgiitiin ad1 ve logosu yerine sahip oldugu markanin kimligi ile dne ¢ikmasidir
(Meral, 2011, s. 13-14). Kurumsal kimlik kavraminin tanimlanmasinda ortak nokta, kurumun kendisini ifade
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etmesi ile agiklanmaktadir (Dagdemir, 2008, s. 6; Erentiirk, 2020). Degerler biitiinii olarak tanimlanan kurum

kimligi, kurumun davransslari, iletisimi, felsefesi, dizayn unsurlarini igeren kurumu digerlerinden ayiran kendine
0zgli olan, gelecege dair hedeflerine iliskin maddi ve manevi tiim degerlerini icermektedir (Tiirk, 2022, s. 210).

Kurumsal iletigim, organizasyonel faaliyetleri gerceklestirmek amaciyla dikey ve yatay diizeyde boliim ve unsurlar
arasinda bilgi akisi ve etkilesim i¢in gerceklestirilen iletisim siireglerinin biitiiniidiir. Kurumsal iletisim is doyum
stirecinde son derece onemli olup, lst-ast iletisiminin etkinligi kurumsal basariyr da etkilemektedir. Etkili
kurumsal iletisimin desteklenmesine yonelik faaliyetler, calisanlara ve yoneticilere 6nemli katkilar sunan
kazanmimlar olarak goriilmektedir (Giilliioglu, 2012, s. 97). Kurumsal iletisimin 3 6nemli rolii bulunmaktadir. 11k
olarak, kurumsal iletisim paydas gruplar arasinda kurumun anlagilmasini saglar, bu 6zellik giiven tesisi igin 6nemli
goriilmektedir. Bir diger rolii, kurumun aktivitelerini agiklar ve savunur, bu 6zellik ikna edicidir. Son olarak ise,
kurumun ig¢ iletisimi kurum diginda da kurumun, hizmetinin ve {iriiniin taninmasini saglamaktadir.

Kurumsal iletisim, kurum ¢aliganlar1 ve bdliimlerini birbirine baglayan temel bir alt sistem olarak goriilmektedir.
Kurumsal iletisim giiven unsuru olup, kurum i¢i bilgi akigini saglar, agik ve yapici 6nerilerin, elestirilerin net bir
sekilde ortaya konulmasini temin ederek hata unsurunun iyilestirilmesine olanak tanir ve gizli bilgilerin {iglincii
taraflardan korunmasini saglar (Dowling, 2006, s. 83-84). Kurumsal iletisim kurum c¢aliganlarinin iistlerinin
kendilerinden ne bekledigini anlatmaya yardimci olur ve kurumsal bilinci gelistirmektedir. Kurumda saglanan
iletisimin motivasyonu artirdigi, iletisim yetersizliklerinde ortaya cikabilecek problemlerin Oniine gegtigi
bilinmektedir. Ayrica giidiilemenin yetersiz oldugu durumlarda isgiiciinin ise olan bagliliginin azaldigi
aciklanmistir (Tiirk ve Tulunay Ates, 2023, s. 8). Kurum i¢indeki iligkilerden, ortamdan genel olarak iletisimden
tatmin olunmasi iletisim doyumu kavrami ile agiklanmaktadir (Giilliioglu, 2012, s. 91). Kurumsal iletigim,
kurumlarin tiim mesajlarini ilgili paydaslarina iletmekte kullandig iletisim ¢aligmalarinin tamamini kapsamaktadir
(Giimiis ve Oksiiz, 2010, s. 116). Kurumsal iletisim birimi, yonetiminin aldig1 kararlar1 uygulayan, duyuran ve
kararlara katki saglayan bir sorumluluga sahip olup, stratejik yonetimin dogal bir pargasi olarak goriilmektedir. Bu
nedenle, yonetsel kararlarda bu siirecin gdz oniine alinmasi, kurumsal hedeflerine ulagilmasi agisindan 6nemli
goriilmektedir (Tungel, 2011, s. 262).

Kurum kimliginin bir diger 6gesi kurumsal davranis, kurumsal tutumlar sonucu ortaya ¢ikan orgiitsel faaliyetlerin
timiinii temsil etmektedir. Kurum davranisi, orgiitiin temel faaliyette bulundugu makro ve mikro ¢evredeki
ekonomik, sosyal, siyasi, egitim, uluslararasi iliskiler gibi alanlardaki genel davranigini igermektedir. Kurumun
bu alanlarda sergiledigi davranig ve tutumu, kurum kimligi kiltiirii agisindan 6nemli oldugu ifade edilmektedir.
Kurumsal davranig, kurumsal kimlik yapisinin belirleyicileri unsurlarindan biri olarak sayilmaktadir (Hepkon,
2003, s. 189; Cigek ve Almali, 2020: 222). Kurumsal davranisin belirleyici unsurlart bireyler, gruplar ve yap1
olmak iizere ti¢lii kategoride agiklanmaktadir. Bu yap1 igerisinde galisanlarin davranislarinin kurumsal performans
iizerinde oldukga etkili olmasi c¢alisanlarin ne derece dnemli oldugunu ifade etmektedir (Robbins ve Odendaal,
2009, s. 7).

Kurum kimligini olusturan temel unsurlardan bir digeri kurumsal yapidir. Geleneksel kurum yapist ve onu
olusturan etmenler bir piramide benzetildiginde iistten alta dogru sirastyla; kurumun sahibi, yonetici kadro,
yonetim, personel, muhasebe, idari, mali ve yonetim hizmetleri yer almaktadir. Kurumsal yapinin karakteristigi
kurumsal {iretim ve kurumsal gelisimi etkileyen kritik bir unsur olarak bilinmektedir. Kurumun biiytikligi ve
yapisi ¢alisanlari kurumsal bagliliklarini etkileyen bir unsurdur (Martinez-Leon, ve Martinez-Garcia, 2011, s.
538). Kurumlarm sosyal yapidaki pozisyonu, kurum degerlerinin belirleyiciligi agisindan dnemli goriilmektedir.
Kurumsal yap1 kurum dahilinde ¢alisan liderlerin degerlerini yansitmaktadir. Degerlerin yenilenmesi kurumsal
yapida yenilik getirmektedir. Dolayisiyla liderler, kurumsal yapiy1 belirlemede dnemli bir role sahiptir (Ince, 2020,
s. 54).

2.2. Kurumsal Baghhk

Kurumsal bagliligin tanimlanmasinda yer alan etkili faktorler bulunmaktadir. Kurumsal bagliligin tanimlamasinda
etkili faktorler sdyledir: 1) Kurumun amag ve degerlerini kabul etme ve bunlara duyulan inancin varligi 2) Kurum
adma Onemli ¢aligmalarda goniillii olunmasi 3) Kurum iiyeligini siirdirmede giiglii bir istek duyulmasi
(Mottaz,1988, s. 467; Korkmaz ve Goktas, 2023, s. 119). Buradan hareketle kurumsal bagliligin tanimi1 kurumun
amag ve degerlerini kabul ederek goniillii olarak ¢alisilmasi ve bu durumu siirdiirmede istek duyulmasi olarak da
ifade edilmektedir (Oktay ve Celebi, 2019, s. 4).
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Kurumsal baghlik calisanin kurumla 6zdeslemesi, kurumda aktif bir sekilde sorumluluklarini devam ettirme
arzusunun seviyesi olarak nitelendirilmektedir (Mahaputra ve Saputra, 2021, s. 104). Kurumsal baglilik, kurumda
calisani etkileyen ¢ikarlara baglanilmasi, kurumsal amag ve hedeflerin benimsenmesi olarak goriilmektedir. Aym
zamanda isgorenlerin kurumsal-sosyal sistem i¢indeki oriintiili iliskilerine goniillii olarak sadik ve tutarli bir
sekilde baglanmasidir (Bilgig, 2017, s. 356). Kurumsal bagliliga yonelik bir baska tanimlamada ise “Isgérenin
calistigi kurumu ile uyum iginde ¢alismasi, kurumun amaglar1 yoniinde ¢aba harcamasi, kurumdan emeginin

karsiligini aldigina inanmasi ve kurumun bir iiyesi olarak kalma sorumlulugunu hissetmesi” olarak belirtilmektedir
(Gtigld, 2006, s. 7).

Penley ve Gould (1988) kurumsal baglilig: ii¢ farkli boyutta incelemektedir. Bunlar yabancilastirici (zoraki)
katilim, ¢ikarci katilim ve ahlaki katilimdir. Yabancilastirici katilim; ¢alisanin psikolojik olarak kurumuna baglilik
hissetmemesi ragmen kurumda kalmaya devam etme yoniinde davranis géstermesidir. Burada kuruma kars1 ciddi
diizeyde negatif bir bakis acis1 vardir (Uygur, 2015). Cikarci katilim; ¢alisanin yaptigi is karsiliginda 6diil ya da
tegvik beklentisi esas alinmaktadir. Calisan agisindan katilimda ¢ikarci amaglar gézetilmektedir. Ahlaki katilim
ise ¢alisanin kurumun amag ve degerlerini benimsemesidir (Samadov, 2006, s. 84; Sener ve Eroglu, 2023, s. 79).

Allen ve Meyer (1990) ise kurumsal baglilik tiirlerini sirastyla duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik olarak siniflandirmistir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3). Bu ii¢ siniflandirma tiiriiniin ¢alisanin kurumda
kalmasini saglamada farkli motive edici unsurlara dayandigi ifade edilmektedir (Meyer vd., 1998, s. 32; Dongelci
vd., 2023. 175). Kurumsal bagliliga iliskin en sik bagvurulan yaklasim duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik,
calisanin Orgiite goniilli ve giiglii bir sekilde baglanmasini, ¢alisanin kendisini kurumla 6zdeslestirmesini ve bu
durumdan hosnut olmasini izah etmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.2; Efe., Karavelioglu ve Ergun Ozler, 2020,
s. 147). Devam bagliligi, bireyin isten ayrilmasi durumunda kaybedeceklerini diisiinerek kuruma bagliligini devam
ettirmesi olarak agiklanmistir (Dagdemir, 2008, s. 26). Baz1 ¢aligmalarda rasyonel baglilik olarak ifade edilmis
olan (Samadov, 2006, s. 73) devam baglilig1 isten ayrilmaya cesaret edememe olarak da goriilmektedir (Topal ve
Seraslan 2019, s. 114). Normatif baglilik ¢alisanin kuruma karsi sorumluluk duymast ile iliskilidir. Calisan ahlaki
acidan kurumsal baghiligin olmasi gerektigini diisiinmekte ve kendini kurumda kalmaya zorunlu hissetmektedir
(Allen ve Meyer,1990, s. 3; Sayan vd., 2023, s.9). Kurumsal bagliligin is devamsizlig1, performansi ve ig devir
hiz1 iizerinde etkili oldugu agiklanmistir (Mottaz, 1988, s. 469-479).

Kurumsal baglilik iizerinde etkili olan unsurlar sadece demografik faktorlerle sinirli olmayip baglilik algisinmn
olusmasinda kurum kaynakli faktérlerin de (kurumun boyutu, yapist, iicretleri, tesvikleri, ekip ¢aligmasi, yonetim
ve yonetime katilma) etkili oldugu ifade edilmektedir (Yenihan, 2010, s. 47-54). Calisanlarinin kurumsal
bagliliklarmi inceleyen bir ¢aligmada; ¢alisanlarin egitim diizeyi, gelisim durumu ve teknoloji ile bagllik arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur (Dagdemir, 2008, s. 132-137). Saglik ¢alisanlarinin baglhiligna iligskin yapilan bir
calismada ¢aligma ortaminda yapilacak diizenlemelerin ve yonetimle ilgili faktorlerin ¢alisanlarla ilgili konularda
diizenleme, bilgilendirme ve 6diillendirmenin, kurumsal baglilik iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Vural vd.,
2012, s. 140).

3. YONTEM

[liskisel desende hazirlanan bu aragtirmanin evrenini, saglik hizmeti sunmakta olan bir kamu kurumunda calisan
971 personel olusturmustur. Arastirmada evreni bilinen 6rneklem hesabiyla 300 kisiye ulasilmasi hedeflenmis ve
goniillii olarak 286 katilimcr arastirmaya katilmayr kabul etmistir. Veriler, ankette yer alan sosyo-demografik
ozelliklere iligskin 6 soru, kurum kimligine yonelik 10 soru, kurumsal iletisime yonelik 9 soru, kurumsal yapiya
yonelik 8 soru, kurumsal davranisa yonelik 8 soru ve “Kurumsal Baghlik Olgegi” kullanilarak toplanmustir.
Ankette yer alan algilanan kurum kimligi hakkindaki sorular Dagdemir ve Koparal (2008) tarafindan
hazirlanmistir. Meyer ve Allen’in tasarladigi Kurumsal Baglilik Olgegi 18 6nermeden olusmaktadir (Meyer ve
Allen, 1998, s. 29-52). Olgegin Dagli vd. (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilmistir. Toplam 51 sorudan
olusan dlgekteki 3, 4, 5 ve 13 numarali sorular ters kodlanmis olup 5°li likert dlgeginde hazirlanmistir. Ankette
bos birakilan veya eksik doldurulan anketler ¢ikarilarak kalan 276 anket degerlendirmeye tabi tutulmustur.

3.1. Arastirmanin Etik Yonii

Helsinki Deklerasyonu Prensipleri’ne uygun olarak yiiriitiilen bu ¢alisma igin Oncelikle yapilmasi planlanan
kurumdan yazili izin alinmus, etik izin ise 5.01.2023 tarihli ve 9 sayil karari ile Kastamonu Universitesi Etik
Kurulundan temin edilmistir.
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3.2. Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin etik kurul izni alindiktan sonra anketler, goniilliik esasi ile arastirmaya katilmayi kabul eden
calisanlara 06-30 Ocak 2023 tarihleri arasinda aragtirmacilar tarafindan formlar dagitilmistir. Calisanlar tarafindan
doldurulan anketler belirtilen tarih araligindaki ayni glin/saatler i¢inde aragtirmacilar tarafindan toplanmaistir.

3.3. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri asagida siralanmistir;

H1: Kurumsal iletisim ile ig gorenlerin kurumsal baglliklar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Kurumsal davranis ile is goérenlerin kurumsal bagliliklart arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3: Kurumsal yapu ile is gérenlerin kurumsal bagliliklari arasinda anlamli bir iligki vardir.
H.4: Is gorenlerin algiladig1 kurum kimligi kurumsal bagliliklarmi etkilemektedir.

3.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Calisanlarin  demografik ozelliklerini, kurumsal iletisim, yapt ve davranis ile kurumsal bagliliklarin
degerlendirmek icin tanimlayici istatistikler (sayi, yiizde, ortalama, standart sapma vd.); arastirma hipotezlerini
degerlendirmek i¢in Faktor, Korelasyon ve Regresyon analizlerinden; Olg¢eklerin giivenirligi belirlemek i¢in
Croncbach’s Alpha testinden faydalanilmistir. Arastirma bulgular1 %95 giiven diizeyinde ve p< 0,05 diizeyinde
degerlendirilmisgtir.

3.5. Arastirmanin Stmirhliklar:

Calismada yer alan bulgular ankete katilmayi kabul eden ve saglik hizmeti sunumunda yer alan bir kamu
kurumunda ¢alisanlarin gorisleri ile sinirli olmast nedeniyle Giniversite, vakif ve 6zel sektor kuruluslart da dahil
olmak {izere evren disina genelleme yapilamaz.

4. BULGULAR

Aragtirmanin demografik degiskenlerinin sayisi ile yiizdelikleri asagida gosterilmektedir (Tablo 1).

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikler (n=276)

Degiskenler Gruplar n %
18-25 2 0,7
26-35 76 27,4
Yas 36-45 106 38,3
46-55 79 28,5

56 ve ustii 13 4.7
Cinsiyet Kadin 165 59,6
Erkek 111 40,1
Medeni Durum Bekar 6> 232
Evli 211 76,2

Lise 28 10,1
Egitim Durumu Lisans 155 56,0
Lisansiistii 93 33,6
0-5 54 19,6
6-10 84 30,4
Caligma Siiresi (y1l) 11-15 51 18,5
16-30 86 31,2

31 ve usti 1 0,4
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Saglik Profesyoneli 63 22,7

. ) . . Kariyer Uzmani 52 18,8
Is yerindeki pozisyon .

VHKI 136 49,1

Diger (Destek hizmetler) 24 8,7

Toplam 276 100

VHKI: Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni

4.1. Giivenilirlik Analizleri ve KMO Degeri

Calismada Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rnekleme yeterliligi test ile 6lgeklerin faktor analizine uygunluk durumu
Ol¢tilmiistiir. Tablo 2 incelendiginde KMO degerinin drnekleme yeterliliginin kabul edilebilir (>0,50) diizeyde
oldugu goriilmekte olup, Tablo 2’de yer alan KMO degerinin &rneklem yeterliliginin iyi diizeyde oldugunu
gostermektedir. Bu durumda, faktor analizi uygulanabilir sonucuna varilmistir. Faktor analizi sonucuna gore
Olceklerin giivenirlik kat sayist (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara gore, hesaplan a degeri
Olceklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenirlik Analizi ve KMO Degeri

Olcekler Cronbach’s Alpha (a) KMO
Kurumsal {letigim 775 ,784
Kurumsal Baglilik ,730 774

4.2. Baghhk ile Demografik Degiskenler Arasindaki iliski

Aragtirmadaki Slgekler ile demografik degiskenler arasindaki iligki ve bu iliskinin yoniinii saptamaya yonelik
olarak Pearson Korelasyon Analizi’nin bulgular1 asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 3. Pearson Korelasyon Analizi Bulgulari

Duygusal Baghhk Devam Baghhg Normatif Baghhk

Demografik Faktrler 23?/3,31 3,??/3,23 22?/3,31
r P r p R p

Yas -,120" ,047 ,003 ,956 ,176™ ,003
Cinsiyet -,042 ,093 -,042 ,491 - 117 ,053
Medeni durum -,042 ,484 -,147 ,015 -,120" ,046
Egitim durum ,027 ,652 -,016 ,792 -,148" ,014
Calisma siiresi (y1l) -, 125" ,038 -,30 ,622 ,047 ,436
Is yerindeki pozisyon -,259™ ,000 -,067 ,266 ,246™ ,000

Tablo 3°de verilen Pearson Korelasyon analizine gore kurumsal baglilik alt boyutlartyla demografik degiskenler
arasindaki iligski su sekilde 6zetlenmistir. Calisanlarin kurumsal baglilik faktoérlerinin ortalamalarinin dagilimi
strastyla devam (Ort. 2,93) >duygusal (Ort. 3,12)> normatif (Ort. 2,83) baglilik olarak tespit edilmistir. Duygusal
baglilik faktorii ile is yerindeki pozisyon arasinda zayif, negatif yonde ve anlamli (r= -,259**, p <0.01); normatif
baglilik ve yas arasinda zayif, pozitif yonde ve anlamh bir iliski (r=,176**, p <0.01); normatif bagllikla is
yerindeki pozisyon arasinda zayif, pozitif yonde ve anlamli (r=- ,246**, p <0.01) bir iliski saptanmistir. Bu
bulgulardan elde edilen sonuclara gore; yas arttikga normatif baglilik artmaktadir. Yag degiskeni, diger baglilik
tiirleriyle anlamli bir iliski gostermemistir (p>0.05).
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Tablo 4. Kurumsal Kimlik ile Baghlik Arasindaki Iliski; Korelasyon Analizi Bulgulari

Duygusal Baghhk Devam Baghhig Normatif Baghhk
Kurumsal Faktorler Ort. SS
r P r p r P
Kurumsal Tletigim -,366" ,000 ,026 ,662 ,196™ ,001 3,15 ,67
Kurumsal Yap1 - 415" ,000 -,008 ,893 ,186™ ,002 2,78 ,94
Kurumsal Davranis - 414" ,000 ,016 ,796 ,212™ ,000 3,00 78

(**) 0,01 diizeyinde ve istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 4’te Kurumsal Kimlik faktorleri ile baglilik faktorleri arasindaki iligski degerlendirildiginde Kurum Kimligi
faktorleri (iletisim, yap1 ve davranis) ile Normatif Baglilik arasinda anlamli ve olumlu ydnde; Duygusal Baglilik
ile anlamli ve olumsuz yonde bir iligkili oldugu belirlenmistir (r=-,414**, p <0.01). Yine, Kurumsal Yap1 ile
Duygusal Baglilik arasinda anlamli ve olumsuz yonde (r=-,415%*, p <0.01); Kurumsal Yap1 ile Normatif Baglilik
arasinda anlamli ve olumlu ydnde bir iliski oldugu (r=,186**, p <0.01) sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Benzer sekilde,
Kurumsal Davranis ile Duygusal Baglilik arasinda anlamli ve olumsuz yonde bir iliski oldugu (r=-,414**p <0.01);
Kurumsal Davranis ile Normatif Baglilik arasina anlamli ve olumlu ydnde bir iligki oldugu goriilmektedir
(r=,212%*, p <0.01).

Korelasyon Analizi neticesinde arastirmanin H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.
4.3. Kurumsal Kimligin Kurumsal Baghhga Etkisi

Kurumsal kimlik algisinin ¢alisanlarin kurumsal baglilik diizeylerine olan etkisinin degerlendirilmesi igin yapilan
Coklu Dogrusal Regresyon Analizi’nin bulgulari asagida gosterilmektedir (Tablo 5).

Tablo 5. Kurumsal Kimligin Kurumsal Bagliliga Etkisi; Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimh Bagimsiz Standart B T F Model R 2 R
Degisken degisken Hata B P p (Adjusted)
Sabit 2,490 ,107 - 23,341 ,000
Kurumsal Kurumsal 20,177  ,000 262 ,069 ,065
Baglilik Kimlik ,155 ,035 262 4,492,000

Tablo 5’te gosterilen Dogrusal Regresyon Analizi bulgularina goére; kurumsal kimlik algisinin ¢alisanlarin
kurumsal baglilik iizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulguya gore, kurum kimligi
algisinin (f=0,262) Kurumsal Baglilig1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmistir.

5. TARTISMA

Saglik hizmet sektoriinii diger sektdrlerden ayiran en belirgin 6zelligi hayati 6neme sahip bir yapida olmasidir.
Insan hayatim dogrudan etkileyen saglik sektdriinde hizmet sunumunda en dnemli rol saglik calisanlarmna
dismektedir. Dolayisiyla saglik yoneticilerinin ¢alisanlara kurumsal aidiyet olusturmak, ¢aliganlart motive etmek
ve en Onemlisi kurumsal baghliklarini artirarak uzun siire kurumda kalmalarini saglamasi gerekmektedir. Bunu
basarmak i¢in kurumsal bagliliklar etkileyen faktorleri iyi analiz etmesi ve olumsuz etkileyecek faktorleri ortadan
kaldirmasi1 beklenmektedir. Kurumsal kimlik, calisanlarin kendilerini kurumun Onemli bir parcasi olarak
hissetmesini saglayarak kurumlartyla kendilerini bir biitiin olarak degerlendirirler (Okay, 2013, s.24). Ayrica, bir
calisan kendisini kurumla 6zdestirdiginde kurumsal kimligini bireysel kimligiyle biitiinlestirebilir. Kurumsal
kimligi benimseyen caliganlar kurumlarin kendilerine deger verdigine ve onlarin refahini1 6nemsedigine inanirlar
ve bu onlarin kurumsal bagliliklarinin gelismesini saglar (Edwards ve Pecceci, 2010, s. 18).

Saglik calisanlarinin kurumsal kimlik algilariin kurumsal bagliliklarina olan etkisinin incelendigi bu aragtirmadan
elde edilen bulgular; sosyo-demografik degiskenlerden sadece yas ve is yerindeki pozisyonunun kurumsal baglilik
alt boyutlarindan normatif baghligi anlamh bir sekilde etkiledigi; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve
caligma siiresinin orgiite baglilig1 etkilemedigini gostermistir.

Yas degiskeni agisindan bakildiginda calisanlarin yasi arttikga baglilik boyutlarindan olan normatif baglilik
diizeyinin de artt1ig1 bulunmustur. Yani ¢alisanin yasi arttik¢a gorev ve sorumluluk bilincine dayali olarak kurumda
kalma konusunda kendisini zorunlu hissetmektedir. Bu durumun, ¢alisanin yasi ilerledik¢e konfor alanindan
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ayrilmak istememesinden kaynaklanryor olabilecegi diisiiniilmektedir. Tulunay ve Bulug (2018) tarafindan
Bartin’da bir ilkogretim okulunda yapilan ¢alismada 6gretmenlerin kurumsal bagliliklarinin yasa gore arttigi
bulunmustur. Benzer sekilde Finegold vd. (2002) tarafindan alt1 biiyiik sirkette calisan 3000 kisiyle yapilan
calismada 31-45 yag arasi1 ve 45 yas iistii ¢alisanlarin orgiitte kalma isteklerinin 30 yas alt1 ¢alisanlara kiyasla daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulardan farkli olarak Demir ve Kobal (2021) tarafindan Hakkari Devlet
Hastanesinde 120 saglik calisani ile yapilan bir ¢alismada ise 24-35 yas arasinda olan calisanlarin kurumsal
baglilik diizeylerinin 36 yag ve {istii ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Kiligaslan ve Kaya’nin

(2018) calismasinda ise ¢alisanlarin personel giiglendirme algilari ile orgiitsel bagllik diizeylerinin demografik
ozelliklere gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Bu ¢alismanin 6nemli bulgularindan biri de ¢alisanin i yerindeki pozisyonu ile drgiite goniillii ve giiclii bir sekilde
baglanmasini ifade eden duygusal bagliliginin negatif yonde (r= -,259** p <0.01); normatif baghiliginin ise pozitif
yonde (= ,246**, p <0.01) iliskili oldugunun saptanmasidir. Bu sonug, c¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyonda
kurumda calismalari i¢in duygusal bagliliktan ziyade ahlaki bir gérev duygusu nedeniyle isten ayrilmamak gerektigi
diislincesiyle kendini kuruma bagl hissetmekte oldugunu gostermektedir. Kilig (2008) tarafindan yapilmis olan
caligmada ¢alisanlarm ig yerindeki pozisyonlarmin arttikga normatif bagliliklarinin da arttig1, yonetsel bir gorevi
bulunmayan ¢alisanlarin genel olarak kurumsal baglilik diizeyinin de daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Hall vd.
(2004) tarafindan hastanede gorev yapan 144 hemsire ile yapilan ¢aligmada, kurumlarmin kariyer planlama ve kariyer
gelistirme programi karsisindaki memnuniyetlerinin yiiksek kurumsal baglilik ile diisiikk diizeyde devamsizlik
yarattig1 tespit edilmistir. Sturges vd. (2005) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada, kariyer planlamanmn kurum
tarafindan destekleniyor olmasinin galisan iizerinde pozitif etki yarattigi ve orgiitsel baghiligi etkiledigi ileri
slirilmiistiir. Bu sonuca gore ¢alisanin is pozisyonu arttik¢a kendisini kurumda kalmak zorunda hissetmesinden ve
ayrilmasinin ahlaki olarak uygun olmayacagim diisinmesinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sonucun
aksine Granrose ve Portwood (1987), kurum tarafindan yapilan kariyer yonetimi uygulamalariyla ilgili calisana bilgi
verilmesinin orgiitsel baglilikla iliskisi olmadigini yaptiklar1 bir caligmada bulgulamustir.

Calismada kurumsal davranig ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve negatif yonde; kurumsal davranis ile
normatif baghlik arasinda ise anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Oztiirk vd. (2019)
Kirikkale’de faaliyet gosteren hastanelerde gorev yapan 389 saglik ¢alisaninin rgiitsel bagliliklarini dlgmek igin
yapmis olduklari ¢aligmada, ¢aligsanlarin genel motivasyon diizeyleri ile orgiitsel bagliliklari arasinda giiglii pozitif
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Genel motivasyonun Orgiitsel baglilik alt boyutlart arasindaki iliski
incelendiginde ise duygusal baglilik ve normatif baglhlik ile giiglii pozitif, devam baglilig: ile zay1f pozitif iliski
oldugu bulgulanmigtir. Meyer (2002)’in ¢alismasinda ¢alisanin arzu edilen davraniglarinda en fazla duygusal
bagliligin, daha sonra normatif bagliligin etkili oldugu tespit edilmis ancak devam bagliliginda istenen is
davranislar ile ya negatif yonde veya iligkisiz oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, kurumsal
davranis algisini olusturan yontemlerin g¢alisanlar tarafindan olumlu algilandig takdirde ¢aliganlarin duygusal
baglilik gdsterme potansiyelinin artacagi ongdriillmektedir.

Son olarak, ¢alisanlarin kurumsal kimlik algilarmin kurumsal baglilik iizerine etkisi incelendiginde kurum kimligi ile
normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmusken duygusal baglilik ile negatif yonde bir
iliskili oldugu bulunmustur. Bu durumun ¢alisanlarin kurum kimligini benimseyenlerin kurumlarma karst giiclii
normatif baglilik hissedebilecegi diisiiniilmektedir. Dagdemir (2008) kurum kimliginin, c¢alisanlarin kurumsal
bagliliklar1 tizerindeki etkisini tespit etmek i¢in yapmis oldugu ¢alismada kurumsal bagliligin alt boyutlarindan olan
ve en fazla ele alinan normatif baglilik ile kurumsal kimlik faktorleri arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlaml
oldugu ve kurumsal kimligin normatif baghlik yarattigini tespit etmistir. Ozer’in (2020) bir kamu kurumunda calisan
1269 kisi ile yaptig1 calisma sonucuna gore kurumsal kimlik boyutlarmim giiciiniin, kurumsal baglihig artirdig
dolayisiyla bunun da isten ayrilma diigiincesini azalttig1 sonucuna ulasilmistir. Erkmen ve Cerik’in (2007) kurum
imaj1 boyutlarindan olan kurumsal kimligin kurumsal baglilik iizerindeki etkisini inceledigi ¢alismada da benzer
sonu¢ bulunmustur. Duman vd. (2013) tarafindan Ankara’da 952 kisi iizerinde yapilan ¢alismada kurumsal kimlik
algis1 ile duygusal ve normatif baglilik diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

6. SONUC VE ONERILER

Gecmisten giiniimiize kadar kurumlarin basarist ¢alisanlarin kuruma bagliliklariyla yakindan iliskilidir ve bu
bagliliklart etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlardan biri de ¢aliganlarin kurumsal kimlik algilaridir. Bu
arastirmada c¢alisanlarin kurumsal kimlik algisinin kurumsal bagliliga etkisi incelenmistir. Ayrica bu ¢alismanin
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sonuglari, ankete katilmay1 kabul eden kamuda gorevli saglik ¢alisanlarinin goriislerini yansittigindan sadece bu
evrenin goriigleriyle siirlidir.

Arastirmada dikkat ¢ceken sonuglar su sekilde 6zetlenmistir:

e Arastirmada katilimcilarin cogu 36-45 yas arali§inda, kadin, evli, lisans mezunu ve ¢ogunlugu 16-30 y1l ¢alisma
stiresine sahip olan ¢aliganlardan olusmaktadir. Katilimcilarin kurumsal baglilik faktorlerinin ortalamalarinin
dagiliminda en yiiksek olan devam bagliligi olup, bunu duygusal baglilik daha sonra da normatif baglilik
izlemistir. Bu sonug, calisanlarin isten ayrilmast durumunda sahip oldugu olanaklari kaybetmeyi goze
alamamasi sebebiyle her seye ragmen kurumda kalmaya devam etmek istedigini gostermektedir.

e Bu aragtirmada, kurumsal kimligin kurumsal baglilik iizerinde olumlu bir etki olusturdugu ortaya konmustur.
Yine ¢alismada, kurumsal baglilik alt boyutlariyla demografik degiskenler arasindaki iliski dikkate alindiginda;
duygusal baglilik boyutu ile is yerindeki pozisyon arasinda negatif bir iligki gdzlemlenirken, normatif baglilik
ile ig yerindeki pozisyon ve yas degiskenleri arasinda olumlu bir iligkinin oldugu sonucuna ulasiimustir.

e Kurum kimligi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin
algiladig1 kurum kimliginin kurumsal baglilik iizerinde etkisi oldugu saptanmistir. Bu noktada, ortaya ¢ikan bu
sonuglar, kurum kimligi ile kurumsal baglilik arasindaki etki diizeyini yansitmaktadir.

Bu sonucglardan hareketle; baglhiligin kurumlarin verimliliklerini olumlu etkilediginden kurum ydnetimi,
calisanlarin kurumsal kimlik algilarim1 kuvvetlendirmeye yonelik politika ve eylemlerini dnceliklendirmelidir.
Kurum y6netimi, kurumsal iletisim ve adalet algi siirecinde galiganlarin kurumsal kimlik algilari tizerindeki olumlu
etkiye sahip oldugundan dolay: etkin, saglikl, siirekli, ¢ok yonlii ve yapici bir iletisim mekanizmasi insa etmeye
calismalidir. Kurumda farkli pozisyonda galisanlarin farkli ihtiyag ve beklentilerine yonelik odak grup ¢alismalari
planlanmali, ¢alisanlarin bagliliklar1 desteklenmeli ve duygusal bagliliklarini artirmaya yonelik uygulamalara
gidilmelidir. Yine, kurumda yeni ve tecriibeli olanlar arasinda seffaf, hesap verebilir, diiriist, glivenilir ve adil bir
yapt tasarlanarak kurumsal baghilik kuvvetlendirilmelidir. Ayrica, her zaman c¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilecekleri siirekli egitim ve gelisim politikalari ile uygulamalari saglanmalidir. Kurumsal kimlik algisini
olusturan enstriimanlarin gelistirilerek calisanlarin aidiyet hissini ve ig tatminini destekleyecek faaliyetlere
odaklanilmalidir. Kurumlar ¢aliganlarin demografik farkliliklarini géz 6niinde bulundurarak ekipler arasinda is
birliginin desteklenmesine yonelik faaliyetlerde bulunulabilir. Kurum, ¢alisanlarina giiglii ve kokli bir yapiya
sahip oldugunu hissettirmeli ve bunu pekistirici faaliyetlerde bulunmalidir. Kurumsal baglilik alt boyutlarinin odak
grup goriismeleri incelenmeli ve sonuca gore kurumsal politikalar gelistirilmelidir. Kurumsal kimligin ve kurumsal
bagliligin orgiitler i¢in ne derecede 6nemli oldugu konusunda yoneticilerin farkindaligi artirilmalidir. Alan yazina
ve uygulayicilara fayda saglayacagi disiincesiyle yapilacak olan arastirmalarin kamu, 6zel ve vakif 6rnekleri ile
farkli kurumlarda arastirilmasi ve karsilastirilmasi onerilmektedir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢aligmaya esit oranda katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢catismasi s6z konusu degildir.
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