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Ozet: Bu calismanin amaci kurumsal imaja yonelik algilamalarin, calisanlarin érgiite duygusal baglligi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti izerindeki etkilerini incelemektir. Bu amagla, Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde gérev yapan 447
saglik calisanindan yiz yiize anket yontemiyle veri toplanmistir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak yapilan analizler sonucunda,
kurumsal imajin duygusal baglilik ve is tatmini Uzerinde pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Buna ilaveten, kurumsal
imajin isten ayrilma niyeti lizerindeki negatif yonli dogrudan etkisinin, 6rgutsel baghlik ve is tatmini degiskenlerinin sergiledigi
tam aracilik etkisi ile ortadan kalktigi belirlenmistir. Bu bulgular ¢ergevesinde arastirmacilara ve yoneticilere yonelik gesitli
oneriler sunulmustur..
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Effects of Corporate Image on Commitment, Job Satisfaction and Turnover
Intentions: A Study on Healthcare Professionals

Abstract: This study aims to examine the effects of perceived corporate image on employees' emotional commitment to the
organization, job satisfaction and intention to quit. For this purpose, data were collected from 447 healthcare professionals
working in Kocaeli University Medical Faculty Hospital by face to face questionnaires. Data analyses using the structural
equation model revealed that corporate image has positive effects on emotional commitment and job satisfaction. In
addition, it was determined that the negative direct effect of corporate image on turnover intentions was fully mediated by
organizational commitment and job satisfaction. These findings are discussed in detail and both research and managerial
implications are presented.
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1. GiRiS imaj konusu insan kaynaklari yonetimi alaninda
giderek 6nemi artan bir arastirma alani haline
gelmistir (Herrbach ve Mignonac, 2004). Ozellikle
hizmet isletmelerinde, isletmeler igin ¢ok degerli bir
varlik olan ve surdirilebilir rekabet GstiinlGgliniin
en o6nemli belirleyicisi olan ¢alisanlarin kuruma
yonelik algillamalarini anlamak, etkilemek ve
yonetmek basari icin temel kosuldur.

Kurumsal imaj, bir kuruma iliskin deneyimlerin,
algilamalarin, inanglarin, duygularin ve diisiincelerin
toplamidir. Bir baska ifadeyle, kurumsal imaj
paydaslarin zihninde olusan kuruma iliskin bir
gorintudir (Gray ve Balmer, 1998). Kurumsal imaj
ile ilgili calismalarda, baslangicta strateji ve
pazarlama konularina odaklanan dissal bir bakis
acisi benimsenmistir (Bromley, 1993). Bir kurumun Hastaneler saglik sektoriinde ayaktan ve yatarak
imaji, musteriler, tedarikgiler, hissedarlar gibi dis tedavi hizmeti sunan hizmet igletmeleridir.
paydaslar tzerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Hastanelerin saglik hizmet pazarinda rekabet
Bununla birlikte imajin, i¢ paydaslar, 6zellikle de Ustunltgu elde edebilmesi icin yeni stratejiler
calisanlarin Gizerinde de nemli etkileri ve sonuglari gelistirmeleri gerekmektedir. Glinimizde saghk

olabilecegi gortlmustir (Bird vd, 1989). Her seyden
once, iyi bir kurumsal imaj, yetenekli insan giliclini
isletmeye cekebilir (Gatewood vd., 1993; Cable ve
Graham, 2000; Greening ve Turban, 2000). Daha da
onemlisi, iyi bir kurumsal imaj isletme igin rekabet
avantaji yaratacak nitelikli galisanlari elde tutmaya
da yardimci olabilir (Carmeli ve Freund, 2002).
Nihayet, glcli bir kurumsal imaj calisanlarin
tutumlarini, davranislarini  ve performanslarini
olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle kurumsal

sektoriinde artan rekabet, saglik kuruluslarina iliskin
imaj algisini hem i¢ hem de dis paydaslar agisindan
dogru yonetmeyi zorunlu kilmaktadir. Hizmet yogun
isletmeler olan hastanelerde en 6nemli hizmet
Uretim bileseni saglk calisanlaridir. Bu nedenle
saghk calisanlarinin  kuruma yonelik tutum ve
davranislarini olumlu yonde etkilemek,
performanslarini  yikseltmek icin etkili insan
kaynaklari  yonetimi  uygulamalarina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu cercevede, saglik calisanlarinin
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kurumsal imaj algisinin orgutsel baghlk, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti gibi temel ¢iktilar Gzerindeki
etkilerinin daha iyi anlasilmasi gerekmektedir.
Ulkemizde, bu alandaki mevcut c¢alismalarda
genellikle orgltsel baghlik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti ile tikenmislik, orgit iklimi, orgitsel
adalet gibi degiskenler arasindaki iliskiler
irdelenmistir (Top, 2012; Celen vd., 2013; Ayden ve
Ozkan, 2014; Hos ve Oksay, 2015). Yine, saglik
kurumlarinin algilanan imaji ile hasta memnuniyeti,
hasta bagliigi gibi degiskenlerin incelendigi
galismalar da mevcuttur (Aksoy ve Bayramoglu,
2008; Bayin ve Onder, 2014; Bayin, 2016; Emiil ve
Naldoken, 2019) Ancak; saghk calisanlarinin
kurumlarina yonelik imaj algilarinin, onlarin kuruma
baghliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri
Gzerindeki dogrudan ve dolayh etkilerini bir arada
inceleyen gorgil arastirmalar sinirhdir. Bu konuda
yapilacak c¢alismalarin gerek literatlire gerekse
uygulamaya 6nemli katkilar saglayacag aciktir. Bu
dogrultuda, mevcut c¢alismanin amaci kurumsal
imaja yonelik algilamalarin, saglik calisanlarinin
orgute duygusal baglilig, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkilerini incelemektir. Bu amagla,
Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
gorev yapan saglk ¢alisanlari izerinde bir arastirma
yapilmis ve sbz konusu degiskenler arasindaki
iliskiler yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz
edilmistir. Calismanin bundan sonraki bélimiinde
kurumsal imaj, duygusal baghlik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti ile ilgili literatlr 6zeti sunulmus ve
hipotezler gelistirilmistir. Daha sonra arastirmanin
yontemi anlatilmis, toplanan veriler analiz edilerek
sonuglar (zerinde tartisiimis ve gesitli Oneriler
sunulmugtur.

2. KURUMSAL iMAJ

imaj, Tiirkce’ye Fransizca’dan gecen ve “gdriintii”
anlamina gelen bir sézciktir. imaj, cesitli
kaynaklardan elde edilen bilgilerin farkh 6zellikteki
kisiler tarafindan yorumlanmasi sonucu ortaya ¢ikan
algi olarak tanimlanmaktadir (Cornelissen, 2000:
120). imaj kavrami, bir kisinin bir nesneye ydnelik
olarak sahip oldugu inang, diisiince, duygu ve
izlenimlerinin etkilesiminin net sonucudur (Dowling,
1986). imaj davranisa yol gésterir ve davranislari
sekillendirir (Barich ve Kotler, 1991).

Kurumsal imaj, bir kuruma iliskin tim taraflarin
zihnindeki genel izlenime dayanmaktadir. Olusan bu
izlenimlerden bir kismi ¢ahlsanlarin  kurum ile
bireysel etkilesiminden, bir kismi soylentilerden,
bazen kitle iletisim araglarindan, kismen de
kurumun kontroli disinda gelisen psikolojik
yatkinhktan kaynaklanmaktadir (Easton, 1966).
Kurumsal imaj, bir sirketin tim faaliyetleri
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sonucunda sirketle 6zdeslestirilmis olan inanglar,
fikirler, duygular ve bilgilerin birlesiminden olusan
bir olgudur (Olins, 1999).

Bir kurum hakkinda olusan toplam izlenim olarak da
tanimlanan (Barich ve Kotler, 1991) kurumsal imaj
hakkinda literatiirde farkli bakis agilari ile cok sayida
tanim  mevcuttur.  Pazarlama literatirinde
cogunlukla, dis paydaslar (musteriler, tedarikgiler,
cikar gruplar vb.) tarafindan algilanan dissal imaja
vurgu yapilmaktadir (Karaosmanoglu ve Melewar,
2006). Kurumsal imaj, sirketin yansittigi 6zelliklerin
musterilerin  zihninde algilanmasi  olarak da
tanimlamistir (Keller (1993). Bu bakis agisiyla,
kurumsal imaj “disaridakilerin” algiladiklar
gorintinin bir Ozeti olarak ifade edilmektedir.
Orgiit teorisinde ise imaj kavrami dis paydaslarin
yaninda, i¢ paydaslarin bakis acgisiyla da
degerlendiriimekte ve isletme tarafindan yaratilan
ve gerektiginde degistirilebilen bir algl olarak
gorulmektedir. Howard (1998) kurumsal imajin,
sirket yoneticilerinin tutumu ve yonetim bigimleri,
¢alisanlarin her alanda sahip oldugu donanimlari,
sirketin politika belirleyiciler ve diger ¢ikar gruplari
ile kurdugu iletisimler sonucu ortaya ciktigini
belirtmektedir. Kurumsal imaj, kisilerin sirket
hakkinda sahip olduklari algilarin resmi olarak ifade
edilmektedir. Bazi arastirmacilar, 6rgit icindeki
paydaslarin (galisanlarin) algiladigi imaji, kurumsal
kimlik olarak adlandirmis ve “kendimizi nasil
goriyoruz” sorusunun cevabl olarak
tanimlamislardir (Davies vd. 2001). Sonug olarak,
kurumsal imaj, somut bir unsur degildir, sirket
hakkinda hedef kitlelerin ve i¢ ve dis tim
paydaslarin zihninde var olan bir algidir. Kurumsal
imaj, kuruma iliskin olarak hem kendi ¢alisanlarinin
hem de dis hedef kitlelerin fikir sahibi olmasinda
etkin rolii olan bir unsurdur (Caruana, 1997).

Bir cok yazar kurumsal imajin isletmeler igin stratejik
bir Gneminin oldugunu vurgulamistir. Bir kurumun
imaji, musteriler, tedarikgiler, hissedarlar gibi dis
paydaslar Uzerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.
Gugli ve tutarli bir imaj, musterilerin kalite algilarini
ve dolayisiyla mal veya hizmet satin alma kararlarini
olumlu etkileyebilir, yatirimcilarin ilgisini ¢ekerek
daha dislik sermaye maliyeti ile rekabet avantaji
saglayabilir (Dowling, 1986; Fombrun ve Shanley,
1990; Brown, 1995; Gray ve Balmer 1998). Bunun
yaninda imaj, isletme c¢alisanlari gibi i¢ paydaslari da
dogrudan ve dolayli olarak etkilemektedir.
Kurumsal imaj, oOrgitsel Ozdeslesme, orgitsel
baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, 6rgitsel
vatandaslik gibi dnemli davranislari etkilemektedir
(Dutton vd., 1994; Riordan vd, 1997; Smidts vd.,
2001; Dukerich vd., 2002; Carmeli ve Freund,
2002;). Guglid bir kurumsal imajin, yetenekli
calisanlari isletmeye c¢cekme ve onlan isletmede
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tutma yoluyla rekabet Ustiunliglu saglayabilecegi
ifade edilmistir (Van Riel ve Balmer, 1997; Greening
ve Turban, 2000; Hatch ve Schultz, 2003,).

Kurumsal imaj karmasik ve soyut bir alg
oldugundan, bunun nasil dlgilecegi ile ilgili farkl
yaklagimlar mevcuttur. Mdusteriler tarafindan
algilanan imaj ile isletme igindeki g¢alisanlarin
algiladigl imajin 6lgimiinde de farkh yontemler s6z
konusudur. Dis paydaslarin algiladigi kurumsal
imajin  6lgiimiinde fiziksel unsurlar, kurumsal
iletisim, kurumsal davranis, Griin ve hizmet kalitesi
gibi degiskenler temelinde ¢ok boyutlu yaklagimlar
kullanilmistir (Dowling, 1986; LeBlanc ve Nguyen,
1996; Flavian vd. 2004). Bazi arastirmalarda,
kurumun Uyelerinin orgute iliskin algilarini 6lgmek
icin kurumsal imaj yerine “algilanan dissal prestij”
(perceived  external  prestige-PEP)  kavrami
kullanilmistir (Mael ve Ashforth, 1992; Dutton vd.,
1994; Smidts vd., 2001; Herrbach ve Mignonac,
2004). PEP, orgut dyelerinin, iginde bulunduklari
orgute iliskin olarak orgiit disindaki kimselerin ne
disindigine dair inanglandir. Bu nedenle
kurumsal imaj kavramiyla benzer bir kavramdir. Bazi
arastirmalarda da, insanlarin kurumlari
"insanlastirma" egiliminde olduklarindan hareketle;
imaj, insana ait bazi sifatlar kullanarak (olgun,
liberal, arkadas canlisi vb.) tanimlanmis ve
Ol¢lilmeye calisiimistir (Spector, 1961).
insanlastirma benzetimi, marka imaji (Aaker, 1997)
ve kurumesal itibar (Davies vd. 2001) gibi kavramlarin
Olciminde de yaygin sekilde kullanilmistir. Saghk
isletmelerinde ¢alisanlarin algiladigi kurumsal imajin
Olcimu icin insana ait sifatlarin kullanildigi bazi
calismalar da mevcuttur (Bayin, 2016). Bu
arastirmada da, insana ait sifatlarla tanimlanan
kurumsal imajin, ¢alisanlarin tutum ve davranislari
Uzerindeki etkileri incelenmistir.

3. KURUMSAL iMAJ ve ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik kavrami hem teorik hem de
yonetimsel olarak orgltsel davranis
arastirmalarinda merkezi bir konumdadir. Orgiitsel
baghlik cesitli sekillerde tanimlanmistir. Ornegin
Mowday vd. (1982), orgutsel bagliigi bir bireyin
Uyesi oldugu orgiite (kuruma) yonelik olarak (a)
orgitin hedeflerine ve degerlerine gigli bir inang
ve kabul; (b) orgiit adina 6nemli oOlglide ¢aba
gosterme istekliligi; ve (c) orgite Uyeligi sirdirme
yoniinde glicli bir istekten olusan bir tutum olarak
tanimlamaktadir. Orgiitsel bagllk, calisanin érgiit
icin ylksek dizeyde performans gostermeye,
orgutte calismaya devam etmeye ve oOrgltin
degerleriyle amagclarini paylasmaya hazir olmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Porter, 1968). Bu,
orgite bagh bir calisanin onunla birlikte kalmaya ve
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hedeflerine ulasmak icin ¢ok calismaya niyetli
oldugu anlamina gelir (Luthans, McCaul, Dodd,
1985). Calisanin isyerine psikolojik  olarak
baglanmasini ifade eden orgitsel baghlik, calisanin
orglitte kalma ve onun igin caba gosterme arzusu ile
orglitiin amag ve degerlerini benimsemesi olarak da
tanimlanabilmektedir (Morrow, 1983). Orgiitsel
baghlik, calisanlarin 6rgite karsi hissettikleri
psikolojik bagliliktir. Bu baghhk, ise duyulan ilgi,
sadakat ve oOrgutsel degerlere karsi duyulan glicli
inangtan kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitsel baghhga iliskin dnemli bir kavramlastirma,
Meyer ve Allen (1991) tarafindan yapilmistir. Meyer
ve Allen (1991)’e gore orgutsel baghhk; calisanin
orgute olan psikolojik yaklasimini ifade etmektedir
ve calisan ile 6rgit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit
Uyeligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik
bir durumdur. Meyer ve Allen orglitsel baghlig
duygusal, devam ve normatif bagliik seklinde (g
bilesenle tanimlamaktadir. (1) Duygusal Baglilik:
¢alisanin orgiite duygusal bagliligi, 6zdeslesmesi ve
kuruma katilimini ifade eder. Gigli bir duygusal
baghliga sahip calisanlar, buna ihtiya¢ duyduklari
icin degil, bunu gercekten yapmak istedikleri igin
organizasyonda c¢alismaya devam ederler. (2)
Devamlilik Baghhgi, ¢alisanin orglitten ayrilmanin
maliyetlerinin farkinda olmasini ifade eder. Orgiitle
oncelikli baglantisi devamlilik taahhidine dayali
olan c¢alisanlar, buna ihtiya¢ duyduklar igin kalr.
Devam baghhgi, cikara, menfaate bagli olarak ortaya
cikan zorunlu bir baglilktir. Bu nedenle devam
baghliginin, érgite yonelik bir sadakat icermedigi
soylenebilir. (3) Normatif Baghlik, 6rgitin kendisi
icin yaptiklarindan dolayi galisanlarin orgiite karsi
kendilerini sorumlu hissetmelerini ve ahlaki olarak
¢alismaya devam etme zorunlulugunu vyansitir.
Yiksek dizeyde normatif bagliliga sahip calisanlar,
ahlaken yapmalari gereken seyin bu olduguna
inandiklari icin orglitte kalmayi kendileri igin bir
gorev olarak algilarlar. Kisaca, duygusal baglilik i¢in
bir istek, devamlilik baghhg: icin ihtiya¢c ve normatif
baghlik i¢in bir zorunluluk duygusu bulunmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991:67).

Orgiitsel baghhgin ¢ok boyutlu yapisini kapsamak
icin duygusal, devamhlik ve normatif baglihk
bilesenleri kullanilsa da; tek basina duygusal baglilk,
orgltsel baghhgin daha etkili bir olgimi olarak
kabul edilir. Clinkl duygusal baghligin yiiksek oldugu
orgutlerde, orglitiin deger ve normlari ile ¢alisanlar
arasinda bir uyum olusmakta, bu da bireylerin
Orgutiin amag ve hedeflerini daha kolay ve icten
kabullenmesini saglamaktadir (Meyer vd., 2002).
Gucllu duygusal baghhg! olan ¢alisanlar, devamlilik
veya normatif baghlik ifade eden calisanlardan daha
yliksek performans seviyelerine motive olacak ve
daha anlamli katkilar yapacaklardir (Brown, 2003:
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31). Bu nedenle, mevcut ¢alismada kurumsal imaj ile
duygusal baglhlk asindaki etkilesim incelenmistir.

Duygusal baglilik, bireyin Uyesi oldugu orgitle
O0zdeslesmesiyle yakindan iliskili  oldugundan
(Meyer ve Herscovitch, 2001; Mowday vd., 1982 ),
algilanan kurumsal imajin duygusal baghlik Gzerinde
bir etkisi olacag ongoérilmektedir. Sosyal kimlik
teorisine gore, bireyin benlik algisi ve 6z saygisinin
bir kismi, Uyesi oldugu orgite atfettigi imajdan
kaynaklanir. insanlar, kendi kurumlari disindaki
kisilerin, calistiklari kurumu takdir ettiklerine ve
deger verdiklerine inandiklarinda, olumlu bir sosyal
kimlik gelistirmeye meyillidirler (Dutton vd., 1994;
Tajfel, 1982). Bu olumlu sosyal kimlik, bir ¢alisanin
¢alstigl kuruma daha fazla baglanmasi anlamina
gelir (Dutton vd., 1994). Bireyin belirli bir
gruba/kuruma Uye olmasi onun benlik algilamasini
etkilediginden, birey olumlu bir imaja sahip bir
kurumun Uyesi olmayi tercih eder. Olumlu bir
kurumsal imaj, 6rgltle daha glicli bir 6zdeslesme
yoluyla duygusal bagliigi destekleyecektir. Ancak
olumsuz bir imaj, ¢alisan i¢in lyesi oldugu orgit
vasitasiyla kendi imajini  gigclendirme olanagi
sunmayacagindan orgiitle 6zdeslesmeyi ve duygusal
baghhgr engelleyebilir. Bu dogrultuda asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1: Kurumsal imaj, 6rgtite duygusal bagliligi
pozitif yénde etkiler.

4. KURUMSAL iMAJ ve iS TATMINI

is tatmini, cahsamin isini veya is ile ilgili
deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan
memnun edici veya olumlu duygusal durum olarak
tanimlanir (Locke, 1976). Calisanin, isinin 6nemli
gorilen seyleri ne kadar iyi sagladigina dair algisinin
bir sonucudur. Is tatmini, calisanin isine karsi genel
bakisina yonelik olumlu ya da olumsuz duygularini
icermektedir (Odom ve digerleri, 2000). is tatmini
calisanlarin is ortamindan  bekledikleri ve
algiladiklari durum arasindaki farkhlik olarak ifade
edilmekte ve calisanlar acisindan isin en 6nemli
ozellikleri olan isin kendisi, Ucret, terfi firsatlari,
yoneticiler ve is arkadaslari gibi unsurlari
icermektedir (Luthans, 1998). Bu ozellikler goz
online alindiginda is tatmini igsel ve dissal tatmin
olarak iki boyutta incelenebilir. Digsal tatmin, bireye
diger calisanlar, amirler veya orgilit tarafindan
saglanan oddullerin, (taninma, statd, cret, terfi vb.)
degerlendirilmesinden kaynaklanir. i¢sel tatmin ise,
isi fillen yapmanin sagladigi ve verilen gorevlerle
deneyimlenen basarma, kendini gergeklestirme
veya kimlik duygularinin degerlendirilmesinden
kaynaklanir (Herrbach ve Mignonac, 2004).
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is tatmini bireyin isyerinde mutlulugunu artirip,
isine daha ¢ok baglanmasini, verimliligin artmasini,
fire miktarinin azalmasini ve isglicii devir oraninin
diismesini saglamaktadir (Querstein vd., 1992). is
tatmininin oOrgitsel vatandaslk davranisi ile de
iligkili oldugu bulunmustur (Organ ve Ryan, 1995).
Buna karsilik, tatminsizlik durumunda ise
devamsizlik, isglicti devir hizi ve isten ayrilma niyeti
artmakta, Oorgite baghhk azalmakta, isyerinde
yabancilasma, stres, isyerine zarar verme, fizyolojik
ve psikolojik rahatsizliklar artmakta, verimlilik ise
dusmektedir (Simsek ve digerleri, 2001). Dolayisiyla,
¢alisanlar igin is tatminini saglamak isletme basarisi
acisindan temel unsurlardan biridir.

Algilanan kurumsal imajin is tatmini Uzerinde
olumlu etkileri oldugunu ortaya koyan cesitli
calismalar mevcuttur. itibari yiiksek bir kurumda
calismak ya da giicla bir takimin Gyesi olmak insan
davranisini gidiiler. isletmenin algilanan itibarinin
olumlu olmasi galisanlari etkiler. Bu etkiyi saglayan
temel mekanizma, isletmenin kamuda algilanan
sosyal pozisyonu ve bu pozisyonun kisiye {in olarak
yansimasidir (Helm, 2007). insanlar daha prestijli
kurumlarin calisani olduklarini hissettiklerinde, is
tatmini diizeyleri de ylikselmektedir (Carmeli, 2005;
Carmeli ve Freund, 2009; ). Bireyler, daha az saygi
goren bir organizasyonun parc¢asi olmaktansa,
saygin ve glgcli imaja sahip bir 6rgutiin pargasi
olmaktan daha fazla tatmin elde edeceklerdir. Bu
nedenle, baskalarinin ¢alistiklari kurum hakkinda
olumlu seyler disindiklerine inandiklarinda,
bireylerin 6z saygilarini artirma ve benlik algilarini
tanimlama siirecinin bir pargasi olarak daha ylksek
bir  memnuniyet seviyesi gelistirmektedirler
(Carmeli, 2005). Kurumsal imaj, ¢alisan tarafindan
isini degerlendirirken kullandigi bir boyut olarak da
is tatminine etkide bulunabilir. Disaridan birilerinin,
calistigi kurumu pozitif sekilde degerlendiriyor
olmasi, bireyin kendi isinden tatmin durumunu
degerlendirmesini de etkileyerek bilissel ve
duygusal bir yanhhk olusturabilir (Herrbach vd.
2004). Bu baglamda, kurumsal imajin dissal tatmin
Gzerinde dogrudan bir etkisi oldugu
ongorulmektedir, ¢lnki iyi bir imaj bireye 6rgitsel
Uyeligin sembolik oddllerini saglar (Herrbach ve
Mignonac, 2004). Ote yandan, i¢sel tatmin kurumla
degil, yapilan isin kendisiyle ilgili oldugundan,
kurumsal imajin i¢sel tatmini dogrudan etkilemesi
beklenmez. Bu nedenle bu ¢alismada kurumsal imaj
ile digsal is tatmini arasindaki etkilesim incelenmis
ve asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Kurumsal imaj, dissal is tatminini pozitif
yénde etkiler.
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5. iMAJ, BAGLILIK, TATMIN ve iSTEN
AYRILMA NIYETI

Orgiitsel davranis literatiiriinde en g¢ok incelenen
calisan tepkilerinden biri olan isten ayrilma niyeti,
bir calisanin bir kurumdaki Gyeligini sonlandirma
olasihiginin derecesidir. Bireyin ¢alistigi kurumu
bilingli bir sekilde terk etmeyi planlamasidir. isten
ayrilma niyeti belirli bir zaman araligina atifta
bulunularak ifade edilir ve galismayi sonlandirma ve
baska is imkanlari arama niyetini gosterir (Tett ve
Meyer, 1993). isten ayrilma niyeti, calisanin is
kosullarindan tatminsiz olmasi halinde sergiledigi
olumsuz bir eylemdir (Rusbelt vd., 1988). Genel
olarak, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler
cevresel (issizlik orani, alternatif is olanaklari gibi),
orgultsel (yonetim tarzi, Gcret, 6dullendirme gibi) ve
kisisel (kisilik, yas, aile gibi) unsurlar olarak
siniflandirilabilir (Oriicii ve Ozafsaroglu, 2013).
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen diger
faktorler, orgut kiltird ve degerleri, calisma
arkadaglariile iliskiler, is / rol talep ve beklentileri ile
kariyer gelistirme firsatlari ve otonomi gibi
odullendirme yapilaridir (Scott vd., 2006; Karatepe
vd, 2006; Takase vd., 2005). Literatiirde isten
ayrilma niyeti ile orgutsel baghhk ve is tatmini
arasinda negatif bir iliskinin oldugu gosteren hem
teorik hem de gorgil ¢ok sayida bulgu mevcuttur
(Price ve Mueller, 1981; Somers, 1995; Hellman,
1997; Price, 2001; Allen vd., 2003; Vandenberghe
vd., 2004; Carmeli ve Freund, 2009). Arastirmalar,
duygusal 6érgitsel baglligin, calisanlarin 6rgite karsi
gelistirdikleri en vyiksek baglanma dizeyini
yansittigini ve bu nedenle isten ayrilma niyetinin
glclii  bir  (negatif) tahmincisi  oldugunu
gostermektedir (Meyer vd., 2002). Benzer sekilde,
Hellman (1997) yaptigi metaanaliz ¢alismasinda,
¢alisanlarin iglerinden tatminsizlik diizeyi arttikea,
baska bir is arama ihtimallerinin yikseldigini ortaya
koymustur. Mevcut literatiire dayal olarak
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 3: Orgiite duygusal badllik, isten ayriima
niyetini negatif yénde etkiler.

Hipotez 4: (Dissal) is tatmini, isten ayrilma niyetini
negatif yénde etkiler.

Bir galisanin, lyesi bulundugu kuruma iliskin imaj
algisi, bireyin o kurumda kalmaya devam edip
etmemesi lizerinde etkilidir. Bu konuda yapilan bazi
calismalarda, imajin isten ayrilma niyeti lizerinde
dogrudan negatif bir etkisi oldugu yoniinde bulgular
sunmustur (Wortruba, 1990; Riordan vd., 1997;
Herrbach vd., 2004). Ancak algilan dissal prestijin
tahmincilerini inceleyen bir baska g¢alismada, isten
ayrilma niyetinin algilanan dissal prestijin anlamli bir
tahmincisi olmadigi belirlenmistir. (Carmeli ve
Freund 2002). Bu farkl bulgularin nedeni, kurumsal
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imajin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin,
baska bazi degiskenlerin araci etkisine maruz
kaldiginda degismesi olabilir. Bu arastirmada,
algilanan kurumsal imajin, isten ayrilma niyeti
Uzerinde dogrudan negatif bir etkisi olacag
ongorilmektedir. Bu baglamda agagidaki hipotez
gelistirilmistir.

Hipotez 5a: Kurumsal imaj, isten ayrilma niyetini
negatif yénde etkiler.

Kurumsal imaj ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskileri inceleyen arastirmalarda, imajin dogrudan
is tatminini etkilemesinin ayninda, orgiitsel baghlik
ve is tatmini gibi degiskenler Gzerinden dolayh bir
etki sergiledigi de belirlenmistir (Herrbach vd.,
2004; Herrbach ve Mignonac 2004; Carmeli ve
Freund, 2009). lyi bir kurumsal imaj, calisanlarin ise
yonelik tutumlarini pozitif yénde etkilemekte, bu da
sonug olarak ¢alisan niyet ve davranislarina olumlu
bir sekilde yansimaktadir (Dutton vd., 1994).
Dukerich vd. (2002), orgiitsel 6zdeslesmenin,
algilanan digsal prestij (imaj) ile isbirlik¢i ¢alisan
davraniglari arasindaki iliskiye aracilik ettigini
bulmuslardir. Carmeli, Gilat ve Waldman (2007) da,
algilanan digsal prestijin orgitsel 6zdeslesmeyle
iliskili oldugunu ve is performansinin artmasini
sagladigini ortaya koymustur. Ayrica, Herrbach vd.
(2004), is tatmini ve duygusal baghhgin, algilanan
dissal prestij ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye kismen aracilik ettigini gostermistir. Bu
nedenle, kurumsal imaj ile isten ayrilma niyeti
arasinda dogrudan degil, dolayli bir iliski oldugunu
Ongoren asagidaki hipotez gelistirilmistir

Hipotez 5b: Duygusal baglilik ve is tatmini, kurumsal
imaj ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci
rol oynar.

6. YONTEM
6.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu c¢alismanin amaci, hastane c¢alisanlarinin
kurumsal imaj algisinin orgitsel baghlik, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti (zerine etkilerini
incelemektir. Bu amagla, yukarida gelistirilen
arastirma hipotezlerini test etmeye yonelik bir
model olusturulmustur. Sekil 1 de arastirmanin
modeli gorilmektedir.

a7
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Duygusal

HIE) Bagliik

isten
Aynilma
Niyeti

Kurumsal
imaj

6.2. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Universitesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde gorev yapan

Arasgtirmanin evrenini Kocaeli
saglk personeli olusturmaktadir. Arastirmanin
yapildig1 Haziran-Kasim 2019 tarihlerinde kurumda
calisan saglik personeli sayisi toplam 1446 kisidir.
Arastirmada evrendeki tim personele ulasiimak
hedeflenmistir. Ancak, arastirmaya gonilli olarak
katilmayi kabul eden saglik personeline toplam 500
anket dagitilmistir. Bu anket formlarindan 460 adedi
geri donmistir. Doldurulun anket formlarindan 13
adedi hatali/eksik bilgi oldugu icin degerlendirmeye
alinmamistir. Sonucta, toplam 447 anket lzerinde
analizler yapilmistir. Arastirmaya katilim orani, %
30,91 olarak hesaplanmigtir.

6.3. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama yoéntemi olarak yiz ylze
anket yontemi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda
incelenen  degiskenlere yonelik ¢ok sorulu
Olceklerden olusan bir anket formu hazirlanmistir.
Anket formunun ilk kisminda cevaplayicilarin
demografik 6zelliklerini 6lgmeye ydnelik sorular yer
almaktadir. Kocaeli Universitesi Arastirma ve
Uygulama Hastanesi’'nin kurumsal imaj algisini
O6lgmek icin on adet olumlu sifattan (Guvenilir,
Saygin, Duyarli, Lider, Sorumluluk Sahibi, Rekabetci,
Dinamik, Modern, Basarili, ilerici) olusan bir dlgek
kullanilmis ve katilimcilara bu ifadelerin galistiklari
kurumu ne derece yansittigi bes aralikh Likert tipi bir

Olcekle  (1=Hi¢  Katilmiyorum, 5=Tamamen
Katiliyorum) sorulmustur. Bu Olgegin
hazirlanmasinda  Spector (1961) tarafindan

gelistirilen ve Easton (1966) tarafindan rafine edilen
kurumsal imaj olcegi temel alinmistir. On adet
sifattan olusan bu &lcek Bayin (2016) tarafindan
daha once saglik isletmelerinde kurumsal imaj
Olgima igin kullaniimstir.

Hastane calisanlarinin baghhk dizeylerini 6l¢mek
amaciyla Allen ve Meyer (1997) tarafindan
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gelistirilen "Orgiitsel Baghlik Olcegi"nin duygusal
baghlik boyutuna iliskin alti ifade kullanilmistir.
Olgekte yer alan ifadeler, bes aralikli Likert tipi
(1=Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) bir
Olcekle degerlendirilmistir.

Calismada, digsal is tatminini 6lgmek igin
“Minnesota is Tatmini Olgegi” (Dawis vd., 1967) kisa
versiyonunun dissal tatmine yonelik sekiz maddesi
kullanilmis ve katilimcilara s6z konusu ifadeler
acisindan islerinden ne derece tatmin olduklar
sorulmustur. Bu 6lgek bes aralikh Likert tipi (1= Hig
Memnun Degilim; 5= Cok Memnunum) bir olgektir.

isten ayrilma niyetini &lgmek icin Mobley (1977),
Mitchel (1981), Jenkins (1993) tarafindan gelistirilen
dlceklerden uyarlanana doért soruluk “isten Ayrilma
Niyeti” Olcegi kullanilmistir. Bu Olgek bes aralikh
Likert tipi (1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen
Katiliyorum) bir 6lgektir.

7. VERILERIN ANALIzi

Hipotez testlerinden o©nce, arastirmaya katilan
kisilerin demografik 6zellikleri 6zetlenmis, daha
sonra ise, kullanilan olgeklere iliskin tanimlayic
istatistikler, faktér ve gilvenilirlik analizlerinin
sonuglari sunulmustur. Verilerin analizinde IBM
SPSS Statistics 21 ve AMOS 20 programlari
kullaniimigtir.

7.1. Demografik Ozellikler

Katilimcilara demografik 6zellikleri baglaminda
cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, unvanlari,
gelir dlzeyleri ve calisma sireleri sorulmustur.
Gorev (lnvanlarina gore dagilima bakildiginda,
cevaplayicilarin 170 tanesi (%38) doktor, 126 tanesi
(%28,2) saghk personeli, 71 tanesi (%15,9) biro
personeli ve 32 tanesi (%7,2) teknik personeldir.
Gorev (nvani diger olarak tanimlanan destek
personelinin sayisl ise 47 kisidir.
Cevaplayicilarin %51,9’u kadindir ve %68,9’u evlidir.
Yas araligi 20-65 arasinda degismektedir ve yas
ortalamasi 35,17’dir. Aylik gelirleri 2020-37000 TL
arasinda degismektedir ve ortalama aylik gelir 6253
TLdir.  Cevaplayicilarin Kocaeli Universitesi Tip
Fakiltesi Hastanesinde gorev yapma sireleri 1-26
yil arasinda degismektedir ve ortalama calisma
deneyimi siresi 8,9 yildir.

7.2. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan kurumsal imaj, duygusal
baglihk, dissal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
olgeklerine iliskin tanimlayici istatistikler, faktor ve
glivenilirlik analizi sonuglari Tablo 1 de sunulmustur.
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Tablo 1: Olgeklere iliskin Tanimlayici istatistikler, Faktér ve Guvenilirlik Analizleri

Art

Std.

Faktor | Olgekler ve Ifadeler ort | Sapma Faktor Yukid | Agiklanan Varyans | Cronbach Alpha
ilerici 3,23 | 0,997 | 0,809
Dinamik 3,16 | 0,997 | 0,799
Lider 3,13 | 0,986 | 0,768

g Basarili 3,43 | 0,836 | 0,762
= | Sorumluluk sahibi 3,23 | 0,954 | 0,756
P 22,342 ,933
E | Modern 3,26 | 0,978 | 0,736
2 Rekabetgi 3,13 | 1,002 | 0,724
Duyarh 3,14 | 0,999 | 0,724
Saygin 3,21 | 0,962 0,695
Glvenilir 3,30 | 0,962 | 0,691
Bu hastaneye karsi kendimi
“duygusal  olarak  bagh” | 3,00 | 1,248 | 0,899
hissetmiyorum (R).
Bu hastanede kendimi
“ailenin pargasl” gibi | 2,91 | 1,252 | 0,872
hissetmiyorum (R).
= Hastaneye karsi gigli bir
ﬁo “aidiyet” duygusu | 2,93 | 1,204 | 0,871
3 . .
= hlssetmlyorur’n(R), _ 17,189 814
2 Bu hastanenin problemlerini
;>° sanki kendi problemlerim gibi | 3,26 | 1,148 | 0,742
o hissederim.
Bu hastane benim ig¢in ¢ok
biylik kisisel anlam ifade | 3,07 | 1,171 | 0,710
ediyor.
Meslegimin geri kalan kismini
bu hastanede gecirmekten | 3,05 | 1,182 | 0,690
mutluluk duyardim.
Amlrlmln emrindeki Kkisileri 317 | 1,158 | 0,752
idare tarzi agisindan
Am|r|mv|r1 karar vermedeki 325 | 1,136 | 0,745
yetenegi bakimindan
isle ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmasi | 3,19 | 1,054 | 0,734
< bakimindan
E o P . . o
= Yapt'lglm'IYI bir is karsiliginda 204 | 1132 | 0,704
= takdir edilmem agisindan 15,617 ,872
gﬁ Calisma arkadaslarimin
a birbirleriyle anlagmalarn | 3,30 | 1,100 | 0,669
acisindan
Calisma sartlari bakimindan 2,92 | 1,166 | 0,618
Is icinde terfi olanaklari 284 | 1193 | 0,604
acgisindan
Is karsiiginda aldigim (cret 268 | 1230 | 0,519
bakimindan
g | lsimden ayrimayt | 5 55 | 1,253 | 0,914
= dislinGyorum.
g Son bir yil icerisinde isimden 11,054 ,893
= ayrilmayi daha stk | 2,52 | 1,393 | 0,867
< diisinmeye basladim.
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Aktif olarak yeni bir is 202 | 1,189 | 0,858
arlyorum.
Eger imkanim olsaydi isimden 281 | 1494 | 0,686
ayrilirdim.

Varimax rotasyonu kullanarak vyapilan temel
bilesenler analizi sonucunda, toplam
varyansin %66,20’sini aciklayan dort faktor ortaya
cilkmistir (KMO=,922, Bartlett’'s Test p<0,001).
Sorularin  faktorlere  dagilimi ongoraldigi
sekildedir. Olgeklerin icsel tutarhhgini
degerlendirmek icin yapilan givenilirlik analizi
sonucunda hesaplanan Cronbach Alpha katsayilari,
tim olgekler icin yliksek derecede glivenilirlige
isaret etmektedir. Bu 6n analizlerden sonra, yapisal
esitlik modeli kullanilarak arastirmanin hipotezleri
test edilmistir.

7.3. Ol¢iim Modeli

Olclim modelinin gegerliligini degerlendirmek igin
dogrulayici  faktor analizi uygulanmigtir. &lgim
modelinin uyum iyiligini tespit etmek amaciyla
literatiirde siklikla kullanilan X2/df, GFI, AGFI,
RMSEA, NFI ve CFl degerleri hesaplanmistir.
Modelin yapi glvenilirligini degerlendirmek icin
birlesik givenilirlik (Composite Reliability-CR) ve
uyusma gegerliligini degerlendirmek ortalama
aciklanan varyans (Average Variance Extracted-
AVE) degerleri hesaplanmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Olgeklerin Birlesik Giivenilirlik (CR) ve Ortalama Aciklanan Varyans (AVE) Degerleri

CR AVE MsVv Tatmin imaj Baghhk Ayrilma
Tatmin 0,862 0,473 0,421 0,688
imaj 0,931 0,575 0,396 0,622 0,758
Baghlik 0,816 0,598 0,421 0,649 0,629 0,773
Ayrilma 0,903 0,705 0,180 -0,418 -0,319 -0,424 0,840

Yapilan dogrulayici faktoér analizi sonucunda uyum
iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlarin altinda
¢tkmistir. Uyum iyiligini artirmak amaciyla 6lgim
modeline  bazi modifikasyonlar  (faktorlere
yuklenmis bazi degiskenlerin hata terimleri arasinda
kovaryans baglantilari kurulmasi)
gerceklestirilmistir (Sekil 2). Modifikasyonlardan
sonra Olcim modelinin  uyum iyiligine iliskin
gostergeler kabul edilebilir diizeye gelmistir
(x2/5d==1,746; GFI=91; AGFI=90; NFI=0,93;
CFI=0,97 ve RMSEA=0,041). Olgeklerin yapi
giivenilirligi ile ilgili CR degerleri kabul edilebilir sinir
olan 0,7 degerinin tizerindedir ve AVE degerlerinden
ylksektir. Digsal tatmin faktérinin AVE degeri
kabul edilebilir sinir olan 0,50’den biraz disik
cikmis olmakla birlikte, diger faktorlerin AVE
degerleri uyusma gecerliligi icin kabul edilebilir
sinirlardadir. Maksimum paylasilan varyansin karesi
(MSV) degerleri AVE degerlerinden daha diistktir
ve AVE degerlerinin karekokleri, faktorler arasi
korelasyonlardan daha biylktir (Tablo 2). Bu
durum, ayrisma gecerliliginin de saglandigini
gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Tim bu
sonuglar degerlendirildiginde o6lgim modelinin
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gecerli ve gilvenilir oldugu soylenebilir (Hair vd.,
2010: 578).

7.4. Yapisal Model ve Hipotez Testleri

Olgiim modelinin dogrulanmasindan sonra, yapisal
modeli degerlendirmek ve hipotezleri test etmek
icin 6nce model uyumu incelenmis ve vyaplilar
arasindaki nedensel iliskiler yol analizi ile test
edilmistir (Sekil 2). Oncelikle, algilanan kurumsal
imajin isten ayrilma niyeti (izerinde tek basina
dogrudan etkisi test edilmistir. Analiz sonucunda,
kurumsal imajin isten ayrilma niyeti Uzerinde
negatif yonde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir
(B = -0.304, p < .001). Bu bulgu, Hipotez 5a’yi
desteklemektedir. Kurumsal imaj, 6rglite duygusal
baglihk, dissal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri gésteren yapisal modelin uyum
indeksleri kabul edilebilir diizeydedir: x2/5d=1,847;
GFI=0,91 AGFI=0,89 NFI=0,93; CFI=0.96; TLI=0.96;
RMSEA=0.044. Kurulan model, orgiite duygusal
baghlik degiskenindeki varyansin %41,4’(in(; digsal
is tatminindeki varyansin %41,2’sini ve isten ayrilma
niyetindeki varyansin %20,8’ini agiklamaktadir.



BNEJSS

Sekil 2: Yapisal Model Yol Analizi Sonuglari

Balkan and Near Eastern Journal of Social Sciences
Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi

Alniagik et al, 2020: 06 (04)

2.3

[
o

.304
»{ AYRILMA

07 A3 54

N
(]

| Bagiilik1 I{Bagmikz | [ Baglilik3 | | Baglilik4 | | Baglilik

4 74

Bagliliké
26 36 39 A2
1
vl ()
-31

63 @ 60
(25}

69 7/

58

HOOO®OOO®O®®

N
=

.53 65 St

#{ AYRILMA
R2=,208

1,04

TATMIN
R?=,412

59 2w 75

29 42 48 34 56

| Imaj9/ | 2 = :
* [Tatmins H¥atmine Wratmin12] [Tatmin13] [Tatmin14] [Tatmin1 ™ Tatmin 18 Tatmin19]

=TT

Tablo 3’te, yapisal model yol analizi sonucunda elde
edilen regresyon katsayilari goriilmektedir. Tabloda
yer alan sonuglari incelendiginde, kurumsal imajin
orgute duygusal baglilk Uzerinde pozitif yonla
anlamh bir etkisi oldugu goérilmektedir (f=0,643,
p<0,001). Dolayisiyla, “Kurumsal imaj, orgite
duygusal baglihg pozitif yonde etkiler” seklinde
olusturulan  H1  hipotezi  desteklenmektedir.
Kurumsal imajin digsal is tatmini Gizerinde de pozitif

(B=0,642, p<0,001). Dolayisiyla, “Kurumsal imaj,
dissal is tatminini pozitif yonde etkiler” seklinde
olusturulan H2 hipotezi de desteklenmistir. Orgiite
duygusal bagliligin, isten ayrilma niyeti Uzerinde
negatif yonli  anlamli  bir etkisi oldugu
gorilmektedir  (B=-,313, p<0,001). Dissal is
tatmininin de isten ayrilma niyeti lizerinde negatif
yonli anlamh bir etkisi oldugu goérilmektedir
(B=-,264, p<0,001). Bu sonuglara gére H3 ve H4 de

yonli anlamli bir etkisi oldugu gorilmektedir

Tablo 3. Standardize Regresyon Katsayilari ve Hipotez Testleri

desteklenmektedir.

.. .. Std. Regresyon Kritik Hipotez Testi

Yol Analizi (Degiskenler) Katsayis| Deger p Sonucy

BAGLILIK <--- IMA) ,643 12,030 <0,001 H1 Kabul

TATMIN <--- IMA) ,642 11,384 <0,001 H2 Kabul

AYRILMA <--- BAGLILIK -,313 -4,361 <0,001 H3 Kabul

AYRILMA <--- | TATMIN -,264 -3,882 <0,001 H4 Kabul

AYRILMA < IMA) ,039 ,526 0,599 H6 Kabul
Son olarak, orgitsel baghhk ve is tatmini etkisinin istatistiki olarak anlamli olmadig
degiskenleri ile birlikte degerlendirildiginde, belirlenmistir (B=,039, p=0,599). Kurumsal imajin,

kurumsal imajin isten ayrilma niyeti Uzerindeki

isten ayrilma niyeti izerindeki dogrudan, dolayl ve

51



BNEJSS

toplam etkilerine bakildiginda; toplam etkinin
(B=-,332), cok kuglik bir kisminin (B=,039) imajin
dogrudan etkisi, onemli bir kisminin ise o6rglte
duygusal bagllik ve is tatmini Gizerinden gerceklesen
dolayh etki (B=-,371) oldugu gorilmektedir.
Kurumsal imaj, tek basina isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkilerken, baghlik ve tatmin
degiskenleri tam aracilik rolii oynayarak, bu etkiyi
ortadan kaldirmistir. Bu sonuglara dayali olarak,
duygusal baglilik ve digsal is tatmini, kurumsal imaj
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol
oynar seklindeki son hipotez de (Hipotez 5b)
desteklenmistir. Bir sonraki bdlimde bu bulgular
Uzerinde tartigiimistir.

4. SONUC ve ONERILER

Kurumsal imaj, bir isletmenin hem dis paydaslari
hem de i¢ paydaslari Gzerinde etkili olan 6nemli bir
varhktir. iyi ve giclii bir imaj musteriler, yatirimcilar
gibi dis paydaslarin degerlendirmelerini olumlu
yonde etkilerken, yetenekli ¢alisanlari isletmeye
¢cekmekte, mevcut calisanlarin isletmeye yonelik
tutum ve davranislarini da olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu nedenle kurumsal imajin dogru
bir sekilde anlasilmasi ve etkili bir sekilde
yonetilmesi gereklidir. Bu arastirmada, kurumsal
imaja yonelik algilamalarin, saghk sektorinde
calisanlarin 6rgite yonelik duygusal baghhg, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkileri
incelenmistir. Bu amagla, Kocaeli Universitesi Tip
Fakultesi Hastanesinde gbrev yapan saglk
calisanlari lzerinde bir arastirma yapilmis ve soz
konusu degiskenler arasindaki iliskiler yapisal esitlik
modeli kullanilarak analiz edilmistir. Yogun stres
altinda galisan saglik personelinin is performansini
etkileyen pek ¢ok faktérin yaninda, érgite yonelik
duygusal bir baglihk gelistirmesi, isinden tatmin
olmasi ve kurumda kalmaya devam etmesi adina,
kurumsal imajin ne tir bir rol oynadiginin
belirlenmesi 6zellikle 6Gnem arz etmektedir. Heniiz
Covid-19 salgininin etkisinin gérilmeye baslamadigi
Haziran-Kasim 2019 tarihlerinde, bir Universite
hastanesinde calisan saglk personelinden toplanan
veriler Uzerinde yapilan analizler, 6nemli bulgular
ortaya koymustur.

Toplanan veriler (izerinde yapisal esitlik modeli
kullanilarak gergeklestirilen analizler sonucunda,
kurumsal imajin, 6rglite duygusal baglilik (izerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, literatlirde daha 6nce farkli
sektorlerde vyapilan arastirmalarin  bulgulariyla
uyumludur (Riordan vd., 1997; Carmeli ve Freund,
2002; Herrbach vd., 2004; Herrbach ve Mignonac,
2004; Carmeli ve Freund, 2009; Kesen ve Sipahi,
2016). Olumlu bir kurumsal imaj, 6rgitle daha gticla
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bir  6zdeslesme yoluyla duygusal bagliligi
desteklemektedir. Olumsuz ya da kotl bir imaj ise,
calisan agisindan Uyesi oldugu orgit vasitasiyla
kendi imajini giclendirme olanagi
sunmayacagindan orgutle 6zdeslesmeyi ve duygusal
bagliligi engelleyebilir.

Analizler sonucunda, kurumsal imajin is tatmini
Gzerinde de pozitif yonde bir etkisi oldugu ortaya
konmustur. Bu bulgu literatirdeki mevcut
calismalarla uyumludur (Herrbach ve Mignonac,
2004; Carmeli ve Freund, 2009; Kahyaoglu ve Akga,
2020).

Orgiitsel bagliik ve is tatmininin, isten ayriima
niyetini azaltacagina dair literatlirdeki cok sayida
arastirma bulgusu, bu arastirma kapsaminda da
dogrulanmistir (Bluedorn, 1982; Riordan vd., 1997;
Gaertner, 1999; Carmeli ve Freund, 2009. Saglik
sektorl calisanlariicin de, baghlik ve tatminin, isten
ayrilma ihtimalini azaltacagi soylenebilir.

Yapilan analizler sonucunda, tek basina kurumsal
imajin isten ayrilma niyeti lUzerinde negatif yonde
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Ancak, modele
duygusal baghhk ve is tatmini degiskenleri
eklendiginde, kurumsal imajin isten ayrilma niyeti
Gzerindeki dogrudan etkisi anlamsizlastigi; baghlik
ve tatmin Gzerinden dolayli bir etkinin gergeklestigi
belirlenmistir. Bu bulgu daha 6nce bir elektrik
sirketinin ¢alisanlar Gzerinde (Riordan, 1997), 6zel
sektor yoneticilerinde (Herrbach ve Mignonac,
2004) bankacilik sektdérii calisanlarinda (Oz ve
Bulutlar, 2009) ve sosyal hizmet calisanlari Gizerinde
(Carmeli ve Freund, 2009) vyapilan benzer
calismalarin bulgulariyla tutarlidir. Dolayisiyla, iyi bir
imajin orgute baglik ve isten tatmin dizeyini
artirmak suretiyle, calisanlari kurumda tutmaya
yardim ettigi seklindeki agiklama pek ¢ok farkl
sektor icin gegerlidir.

Bu son bulguya bagh olarak, algilanan kurumsal
imajin galisanlarin 6nemli tutum ve davranislarinin
tima Gzerinde kritik etkiler sergilediginin alti
gizilmelidir. isletmeler, yogun rekabet ortaminda
kendilerine avantaj saglayacak en 6nemli
varliklarindan  bir olan ¢alisanlarin  kuruma
baghliklarini, islerinden tatmin olmalarini ve dolayli
olarak kurumda kalmaya devam etmelerini
saglamak icin glclid bir kurumsal imaj algisi
yaratmak zorundadirlar. Diin oldugu gibi bugiin de
insanlar  kendilerini  ait  olduklari  kurumla
tanimlamakta ve ifade etmektedirler. Prestijli bir
Orgutin Uyesi olmak, calisanlarin benlik algisini
olumlu yénde etkilemekte ve orgite baghliklarini
gliclendirmektedir. Disaridan birilerinin  kurum
hakkinda olumlu seyler dislnlyor olmasi,
calisanlarin da kendi isleri hakkinda daha olumlu
duygular beslemelerine ve islerinden duyduklari
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memnuniyetin artmasina neden olmaktadir. Bu
cercevede, iyi bir kurumsal imaj, calisanlar igin
algisal ve bilissel bir yanlilik olusturabilir. Orgiite
yonelik olumlu duygulara sahip bir ¢alisan, isinin de
en olumlu yénlerini segici olarak algilayabilir ve
boylece is tatminini artirabilir (Weiss, 2002).

Kurumsal imaj, ve itibar gibi soyut varliklarin,
yonetim tarafindan tamamen kontrol altinda
tutulmasi mimkiin olmayabilir. Yonetimin kontroli
disindaki faktorler, paydaslarin imaj algilarini
etkileyebilir. Ancak yénetimin gorevi, kurumun tim
paydaslarinin goziinde guglu ve tutarli bir gorinti
yaratmaktir. Bunun igin mevcut algilar 6lgllmeli,
istenen durumlar karsilastirmali, varsa aradaki farki
giderecek iletisim  ¢alismalari uygulamaya
konmalidir. Burada 6nemli olan husus, disaridan
gorinen resim ile gercekte olan durumun
birbirinden farklh olmamasidir. Eger disariya
yansitilan ile gergek durum birbirinden farkl ise bu
hem iceriden hem de disaridan bir sekilde
gorilecektir.

Bu arastirma, kurumsal imaj ve galisanlarin isletme
acisindan onemli davranislari arasindaki iliskileri
saglk sektorl 6zelinde inceleyen ve konu ile ilgili
daha onceki calismalarin Uzerine katki yapmayi
amaglayan bir ¢alismadir. Bununla birlikte, bu
arastirmanin  bulgularini  degerlendirirken bazi
kisitlarin oldugu goz 6niinde bulundurulmalidir. Her
seyden oOnce, arastirma verileri tek bir saghk
kurulusunun calisanlarindan belirli bir donemde
toplanmis kesit verilerdir. Universite hastanesi
disindaki kamu ve 6zel saglk kurulusu calisanlari
acisindan durum farkhliklar goésterebilir. Salgin
hastalik doneminde degisen kosullar kurumsal imaj
algilarini oldugu gibi, ¢alisan davranislarini da
etkileyebilir. Bu nedenle zaman serimli ve farkh
orneklemlerden elde edilmis verilere ihtiyag¢ vardir.
Bir baska onemli kisit da, kurumsal imajin 6l¢imi
icin kullanilan kisisellestirme yaklasimidir. Kurumsal
imaj, cok boyutu bir kavramdir. Bu nedenle, imaiji
olusturan farkli bilesenlerin daha genis kapsaml
Olgim vyaklasimlariyla degerlendirilmesi yerinde
olacaktir. Son olarak, arastirma kapsaminda
incelenen degiskenlerin tamami, ayni cevaplayici
tarafindan verilen yanitlara dayalidir. Bu da
potansiyel olarak tek kaynak yanhhgl sorunu
yaratabilir. Calisan tutum ve davranislarina iliskin
bilgilerin farkh kaynaklardan (6rnegin
yoneticilerden ya da kurumdaki kayitlardan)
toplanmasi uygun olabilir. Gelecekte yapilacak
calismalarda, calisanlarin tutum ve davranislarini
inceleyen modellere gesitli demografik ve mesleki
ozellikleri (yas, deneyim, unvan) de eklemek farkli
etkilesimlerin var olup olmadigini gormek agisindan
faydal olacaktir.
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