TAIVI

O F TAM

jOURNAL

AKADEMI
DERG

A CADEMY

e-ISSN 2822-4493
Yil/Year Mayis/May 2024
Cilt/Volume : 3
Sayi/Issue : 2

i si

ise Gomiilmiisliigiin insan Kaynaklari Yonetimi Perspektifinden

Degerlendirilmesi: Bir Alanyazin Taramasi

Evaluation of Job Embeddedness from the Perspective of Human Resources

Management: A Literature Review

Ayse KIR?

Tahsin AKCAKANAT?

Derleme Makale
Review Article

Gelis tarihi/Received:
12.08.2024

Son revizyon teslimi/Last revision
received:
26.09.2024

Kabul tarihi/Accepted:
30.09.2024

Yayn tarihi/Published:
30.11.2024

Atif /Citation:

Kir, A., & Akgakanat, T. (2024). ise
gbémiilmusliigiin insan kaynaklari yénetimi
perspektifinden degerlendirilmesi: bir alanyazin
taramasi.

TAM Akademi Dergisi, 3(4), 224-240.
https://doi.org/10.58239 /tamde.2024.02.005.x

DOI:
10.58239/tamde.2024.02.005.x

0z

Organizasyonlarin faaliyetlerini etkin sekilde gerceklestirmelerinde sahip olduklari insan
kaynagi onemli bir faktordir. Ayrica giiniimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi is
ortaminda isgOrenlerin organizasyonlar igin onemli bir rekabet avantaji sagladig
disltindlmektedir. Calisanlarin organizasyonlarina olan bagliliklari ne kadar fazla ise isgéren
devir hizi o kadar az olmaktadir. Dolayisiyla organizasyonuna bagli, yiksek performansa
sahip isgoren, isletmenin verimliligi ve etkinligi Gzerinde dogrudan etkili olabilmektedir.
Ancak, c¢alisanlarin islerinde uzun siire kalmalari ve isten ayrilma niyetleri Gizerinde etkili
olan bircok etmen bulunmaktadir. ise gémiilmislik de bu kavramlar arasinda yer
almaktadir. Kisaca ise gomulmislik, calisanlarin organizasyonda kalma ya da isten ayrilma
niyetleri Gzerinde etkili olan faktorlerin tamami olarak ifade edilmektedir. Gomulmuslik,
son zamanlarda literatiirde ilgi gormeye baslayan ve organizasyondaki olumlu is
davranislariyla iliskilendirilen konular arasinda yer almakta; uyum, baglanti ve fedakarhk
olmak Uzere li¢ boyutta agiklanmaktadir. Bu boyutlar hem o6rgiitsel hem de toplumsal
acidan incelenmektedir. ise gémilmislik hem organizasyon hem de calisanlar agisindan
dnemli bir konu olarak kabul edilmektedir. ise gdmiilmiisliik diizeyi ne kadar yiiksek olursa
isgorenlerin organizasyonun amag ve hedeflerine bagliliklari da o kadar yiksek olmaktadir.
Dolayisiyla isgérenler mevcut is ya da faaliyetlerini devam ettirme ve isleriyle ilgili ¢esitli
odul ve kazanimlarin gelecekte de devamini saglamaya yonelik sahip olduklar gugli
arzulari  sebebiyle ylksek performans sergileme konusunda motive olmaktadirlar.
Calismada, ozellikle ise gomilmislik kavraminin iligkili oldugu cesitli degiskenleri
irdeleyebilmek igin ulusal ve uluslararasi yazina iliskin literatiir taramasi yapilmistir. Bu
kapsamda, oncelikle ise gomiilmislik kavrami ve boyutlari teorik olarak incelenmis, ise
gomiulmusligu artirmanin yollari agiklanmigtir. Ayrica ise gomilmisligiin oncilleri ve
sonuglarina deginilmis, ulusal yazin taramasi yapilarak konu ile ilgili bazi galismalara yer
verilmis ve arastirma kapsaminda gesitli 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar ise Gémiilmusliik, Calisan Performansi, isten Ayrilma Niyeti, is Tatmini,
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ABSTRACT

The human resources that organizations possess are a crucial factor in carrying out their
activities effectively. Additionally, in today's intense competitive environment, it is believed that
employees provide a significant competitive advantage for organizations. High employee
commitment to company effects employee turnover rate decreasingly. Therefore, employees who are
highly committed and perform well can have a direct impact on the efficiency and effectiveness of the
organization. However, there are many factors that influence employees' length of tenure and their
intention to leave their jobs. Job embeddedness is among these factors. job embeddedness is defined
as the entirety of factors that influence an employee's intention to stay or leave an organization.
Recently, engagement has become a topic of interest in the literature and is associated with positive
work behaviors within organizations. It is explained through three dimensions: alignment,
connection, and commitment. These dimensions are examined from both organizational and social
perspectives. Job embeddedness is considered an important factor for organizations and employees.
The employees' commitment to the organization's goals and objectives depends on the level of job
embeddedness. Therefore, employees are motivated to perform well due to their strong desire to
continue their work and ensure that the rewards associated with their current job persist in the
future. In the study, a literature review of both national and international sources was conducted to
examine various variables related to the concept of job embeddedness. In this context, the concept
of job embeddedness and its dimensions were examined theoretically, and ways to increase job
embeddedness were explained. Additionally, the antecedents and outcomes of job embeddedness
have been discussed, and various suggestions have been made within the scope of the research by
including some studies covered in the national literature review.

Keywords: Job Embeddedness, Employee Performance, Turnover Intention, Job Satisfaction,
Motivation, Organizational Commitment

Extended Abstract

In today's business world, one of the most important aspects for organizations is having a
well-trained workforce. It is accepted that individuals who are familiar with the functioning of the
organization, who have embraced its culture, who are dedicated to their work, and who are loyal to
their organization and job will want to continue working at the company they are part of. Employee
turnover emerges as an undesirable and significant problem for businesses. This is because
employing new workers can lead to various issues for businesses in terms of loyalty, adaptation, etc.
No matter how experienced and skilled the newly hired employee may be, it takes time for them to
adapt to the new environment and embrace the work setting. Furthermore, it is not certain that the
employee will be satisfied with their job during this proces.

Some studies conducted in the field of management have focused on why individuals are
motivated to perform and why they choose to remain in an organization. Therefore, these topics lead
researchers to conduct studies on the reasons that influence employees' job performance. In the
study, a literature review of national and international sources was conducted to examine various
variables related to the concept of job embeddedness. In this context, the concept of job
embeddedness and its dimensions were first theoretically analyzed, and ways to increase job
embeddedness were explained. Additionally, the antecedents and consequences of job
embeddedness were discussed, and several studies from the national literature were referenced,
leading to various recommendations being made within the scope of the research.
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In today's highly competitive business world, it is crucial for an organization to retain its most
valuable resource its employees in order to achieve success and maintain sustainable success.
Employee turnover is costly for both the organization and the employee. Therefore, it is observed
that the focus of various studies conducted to date has been on the reasons why employees leave
their jobs. However, research on turnover behavior and the theories proposed in this area have
fallen short in explaining why individuals stay in their current jobs. For this reason, researchers have
shifted their focus to the factors that keep employees in their jobs and organizations, leading to the
emergence of the concept of job embeddedness.

Additionally, job embeddedness is a formative construct. In other words, person-organization
fit, connections, and sacrifices contribute to job embeddedness. When considered together, these
elements compel employees to stay in their current jobs. Firstly, employees with a high level of job
embeddedness are more likely to perform better due to the positive feelings they have about the
employment relationship (fit). For example, when employees experience a high level of alignment
with their organizational culture and are valued (or similar) by other members of the organization,
they are more likely to share their ideas and constructive feedback more easily and quickly.
Moreover, as a result of high job embeddedness, employees are more motivated to embrace
innovations in order to continue their development and ensure continuity. Through these
connections, the dissemination of innovations among employees in the workplace will also occur
more easily and quickly.

The state of job embeddedness can be achieved through employees' alignment with the
company culture and the positive relationships they develop with the organization. Therefore, it is
crucial for business managers to develop and implement various policies and practices at both the
organizational and social levels to embed employees into their jobs or to elevate this state to a
higher level. This is because a high level of job embeddedness enables various positive outcomes for
organizations. The literature review revealed that there are a limited number of studies related to
the concept of embeddedness. Upon examining the existing studies, it was found that job
embeddedness is generally considered as a dependent variable. Given its nature, embeddedness is a
variable well-suited for the role of mediator and moderator, and it is recommended that future
research utilize it in these roles to develop new research mode.

Giris

Organizasyonlar artan rekabet kosullari karsisinda hedeflerine ulasabilmek, faaliyetlerini ve
varliklarini devam ettirebilmek icin isleriyle uyumlu, nitelikli isgérenlere ihtiya¢ duymaktadirlar.
GUnUmuz is hayatinda organizasyonlar agisindan en 6nemli husus yetismis insan kaynagina sahip
olabilmektir. Organizasyonun isleyisine hakim, organizasyon kiltirini benimsemis, isine bagh ve
istekli olacaklari kabul edilmektedir. Calisanlarin isletmeden ayrilmalari isletmeler agisindan
istenmeyen onemli bir sorun olarak ortaya c¢ikmaktadir. Clinkl yeni isgbéren istihdami isletmeler
acisindan baghhk, uyum vb. konularda cesitli problemlere neden olabilmektedir. Ayrica, ise yeni
alinan g¢alisanin deneyim ve tecriibesi ne kadar ¢ok olursa olsun girdigi yeni is ortamina uyum saglama
ve c¢alisma ortamini benimsemesi zaman alici olmakta ve bu sliregte ¢alisanin isinden memnun
kalmasi da netlik kazanmamaktadir. Dolayisiyla, mevcut is goérenlerin baglilikla faaliyetlerini
sirdirmeleri isletmeler agisindan son derece 6nemlidir. Ancak glnimiz kosullarinda calisanlarin
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islerinde uzun siire kalmalarini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen bircok faktdr s6z konusudur. ise
gomiilmislik de bu kavramlar arasinda yer almaktadir (Blylikbese & Gokaslan, 2018, s. 135).

Yonetim alaninda gergeklestirilen bazi ¢alismalar bireylerin, neden organizasyonda kalmak
istedikleri ve neden performans sergileme konusunda motive olduklari konulari Gzerinde
yogunlasmistir. Dolayisiyla bu konular ilgili arastirmacilari, isgoérenlerin is basarilari Gzerinde etkili
olan nedenlerle ilgili ¢alismalar yapmaya yonlendirmektedir. ise gémilmislik kavraminin da
literatiirde bu nedenler arasinda oldugu gériilmektedir. ise gdmiilmislik kavrami ilk olarak 2001
yilinda Mitchell ve arkadaslar tarafindan ele alinmis ve “insanlar neden kalir” ve insanlar “neden
ayrihr” sorular cevaplandiriimaya cahsiimistir. ise gédmulmusligiin; isgérenin performansi ve ise
katihmini saglama hususunda o6rgitsel adalet, is tatmini ve oOrgltsel baghlik gibi cesitli psikolojik
faktorlerden daha etkili bir belirleyici oldugu vurgulanmaktadir. ise gémilmisliik hem érgiitsel hem
de toplumsal acgidan bireylerin tutum ve davranislarini agiklama konusunda olduk¢a 6nemlidir
(Mazioglu & Kanbur, 2020, ss. 1640-1641). Yukarida yapilan aciklamalardan hareketle bu
arastirmada, ise gobmulmuslik kavraminin iliskili oldugu cesitli degiskenleri ortaya koyabilmek adina
ulusal ve uluslararasi yazina iliskin kapsamli literattr taramasi gerceklestirilmistir.

1. ise Gomiilmiisliik Kavrami ve Boyutlari

Yogun rekabetin yasandigi gliniimiz is dlinyasinda, bir organizasyonun basarili olabilmesi ve
strdurulebilir basari elde edebilmesi adina en degerli kaynagi olan calisanlarini elde tutabilmesi
oldukg¢a 6nemlidir. Calisanlarin isten ayrilmasi hem calisan hem de organizasyon agisindan oldukca
maliyetli olmaktadir. Dolayisiyla ge¢misten giinimiize, yapilan cgesitli calismalarda arastirmacilarin
odak noktasinin ¢alisanlarin isten ayrilma sebepleri oldugu gorilmektedir. Ancak, isten ayrilma
davranisi izerine yapilan arastirmalar ile bu konuda ortaya atilan teoriler, bireylerin mevcut islerinde
devam etme nedenlerini agiklama konusunda yetersiz kalmistir. Bu nedenle arastirmacilar daha fakh
bir bakis acisindan hareket ederek, ¢alisanlari islerinde ve organizasyonlarinda tutan gesitli nedenlere
yonelmisler ve bu durum ise gomilmuslik kavraminin ortaya c¢ikmasi Uzerinde etkili olmustur
(Dirican & Erdil, 2021, s. 702).

Mitchell ve arkadaslari (2001), calisanlarin organizasyonda neden kaldiklarini agiklayabilmek
icin ise gdmilmislik kavramini gelistirmislerdir (Tabak & Hendy, 2016, s. 24). ise gdmilmuslik,
¢alisanin iste kalmasinda etkili olan faktorlerin timi olarak ifade edilmektedir (Mitchell, Holtom, Lee
& Eres, 2001, s. 1104). Bir baska ifadeyle, ise gomiilmuslik durumu calisanin mevcut isine ya da
organizasyonuna yerlesme derecesinin bir gostergesi olarak aciklanmaktadir (Sekiguchi, Burton &
Sablynski, 2008, s. 762). ise gdmiilmisliigiin bireyin bir organizasyonda kalma veya organizasyondan
ayrilma niyetleriyle iliskili olabilecegi ifade edilmektedir. Gomulmusligin, ¢alisanlar mevcut islerinde
tutan etkenlerin toplamini temsil ettigi kabul edilmektedir (Birsel, Bérii, islamoglu & Yurtkoru, 2012,
s. 52). ise gdmilmdislik, bir calisanin isinde kalma karari tizerindeki bir dizi etkiyi temsil etmektedir.
Bu etkiler, calisanin is arkadaslariyla olan baglari, ¢alisanin becerileri ile isin talepleri arasindaki uyum
ve isletme sponsorlugundaki toplum hizmeti faaliyetleri gibi is basindaki faktorleri icermekle birlikte
bireysel, ailevi ve toplumsal taahhiitler gibi birtakim is disi faktorleri de kapsamaktadir (Holtom,
Mitchell & Lee, 2006, s. 319).

Mitchell ve arkadaslari (2001) i¢sel ise gomilmuslik ve dissal ise gomilmuslik seklinde ise
gomilmuslGgin iki tiriinden bahsetmektedirler.

icsel anlamda ise gémiilmislik kavrami, calisanin mevcut isyerinde calismasi (izerinde etkili
olan igsel gigler ile ilgili durumu ifade ederken, digsal anlamda ise gémulmdslik ¢alisanin toplumsal
cevresindeki ya da 6zel yasantisindaki glgler ile ilgili durumu ifade etmektedir (Ng & Feldman, 2010).
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Ozetle is basinda gémuiliiliik, bir calisanin ¢alistigi organizasyonda ne kadar i¢ ice oldugunu aciklarken
is dist gomalilik, calisanin topluluk icerisinde ne kadar yerlesik oldugu ile ilgili durumu belirtmektedir
(Crossley, Bennett, Jex & Burnfield, 2007, s. 1031).

Mitchell ve arkadaslari (2001), ilk kez literatiire sunmus olduklari ise gdmiilmisliik kavramini
iki temele dayandirarak agiklamaktadirlar. Bunlardan ilki, psikolojik testlerde kullanilan ve ayrica
bireyin psikolojik gecmisinden kaynaklanan goémulu figlrler olarak ifade edilmektedir. Gomiuli
figlirler gecmisle baglantilidir, onlardan ayrilmak glictlir ve bireyleri ¢evrelemektedir. Bu kapsamda
ise gomiilmuslik, bireyi ise ve organizayona baglayan, bireyin isinden ayrilmasini engelleyen psiko-
sosyal nedenlerin karmasik bir bitinl seklinde tanimlanmaktadir. Alan teorisi de benzer bir bakis
acisi ortaya koymaktadir. Buna gore, bireyler hayattan beklentilerini temsil eden ve bagh olduklari
algilanan bir yasam alanina sahiptirler. Bu baglantilar birbirine yakin ya da uzak olabilir. Dolayisiyla ise
gomili olmak, bireyin takili kaldigi bir ag veya bir baglanti olarak tanimlanabilmektedir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi ilkelerinin de ise gomilmisligin kalma ve diger hayati is
sonuglarini nasil etkiledigini netlestirmek icin uygulanabilir, birlestirici bir teorik temel sagladig
belirtiimektedir. ise gémismislik teorisyenleri insanlarin uyum, baglantilar ve fedakarliklar
nedeniyle islerinde kaldiklarini ve iyi performans sergilediklerini iddia etmektedirler. Kaynak kaybi
sikinti verici oldugundan, bireyler icsel veya aragsal deger tasiyan kaynaklari elde tutmak igin
kalmaktadirlar. Ayrica, aragsal kaynaklar (uyum ve baglantilar) calisanlarin is sorumluluklarini daha
etkin olarak yerine getirmelerini ve daha fazla kaynak elde etmelerini (taninma, terfi) sagladig icin
ise gdmialmuslik bireylerin is performansini artirmaktadir (Kiazad, Hom, Holtom & Newman, 2015).

ise gdmilmisliik durumu isgérenin organizasyona olan baghhgini belirten, diger tutumsal ve
duygusal vyapilardan farkh bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Bir baska ifadeyle, ise
gomilmauslik orgitsel baghhk, is doyumu ve ise adanma gibi bazi kavramlarla i¢ ice gecmis olarak
gorinmektedir. Ancak gomiilmusliigiin odak noktasi, dogasi ve kapsami itibariyla bu kavramlardan
farkh bir durumu agiklamaktadir. ise gémilmislik benzer kavramlardan ayri olarak ise yonelik
unsurlarin yani sira organizasyonel faktorleri de icermektedir (Kanten, Kanten & Diindar, 2016, s. 69).

ise gdémilmisligiin calisan katihmi, calisani elde tutma ve performans gibi &nemli
organizasyonel sonuglarin kabul edilen ve en iyi bilinen psikolojik agiklamalarindan (6rgttsel baglilik,
is tatmini vb.) daha etkili bir tahmin edici oldugu belirtilmektedir (Holtom vd. 2006, s. 319). ise
gomilmuslik, organizasyondaki gesitli olumlu is davranislariyla iliskilendirilmekte ve son zamanlarda
literatirde artan bir ivmeyle ilgi gormektedir. Bireylerin ise gomiilmisliik seviyelerindeki artisin
onlarin isten ayrilma davranislarini olumsuz yonde etkiledigi cesitli deneysel calismalarla ortaya
¢ikmistir (Crossley vd., 2007; Mitchell vd., 2001). Lee ve arkadaslari da (2004) ise goémulmus
calisanlarin organizasyonda ve mevcut islerinde kalma noktasinda motive olduklarini ve dolayisiyla
yiksek performans sergilemeye yoneldiklerini belirtmislerdir.

ise gdmilmislik, calisanlarin “bir sosyal ag icinde yer almalari veya baglantili olmalar”
durumunu yansitmaktadir ve birkac kilit yoni vardir. Bunlar; (a) bireylerin organizasyon icindeki ve
disindaki diger bireylerle veya faaliyetlerle olan baglantilarinin derecesi, (b) kapsam islerinin ve
topluluklarinin yasam alanlarindaki diger yonlere olan uygunlugu ve (c) mevcut ortamlarini terk
etmeleri durumunda nelerden vazgecgecekleri konusudur. Mitchell ve arkadaslari (2001) bu kapsamda
ise gdmUlGlGgu Ug¢ boyutta siniflandirmislardir. Bunlar; baglantilar, uyum ve fedakarlk olarak ifade
edilmektedir. Bu Ui¢ boyut hem iste hem de is disinda 6nemlidir. Bu boyutlar su sekilde agiklanabilir:

Baglantilar
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Baglantilar, bir birey ile bireyler veya birey ile kurumlar arasindaki resmi veya gayri resmi
baglantilar olarak agiklanmaktadir. ise gdmilmuslik bir calisan ve ailesini, is ve is disi arkadaslarini,
gruplari, toplulugu ve bulunduklarn fiziksel cevreyi iceren sosyal, finansal ve psikolojik bir agda
birbirine baglayan ¢cok sayida baglanti oldugunu ileri sirmektedir (Holtom, 2006, s. 319). Dolayisiyla
bireyler yalnizca organizasyon iginde (is arkadaslari, astlar ve yoneticiler vb.) baglanti kurmakla
kalmamakta ayni zamanda yasadiklari toplumda yer alan is disi bireylerle (arkadaslar, aileler, toplum
orgtleri, vb.) de bu kapsamda cesitli baglantilar saglamaktadirlar (Wheeler, Harris & Harvey, 2010, s.
185).

Kisi ve ¢evre arasindaki baglanti sayisi ne kadar ylksek olursa, calisan ise ve organizasyona o
kadar bagl olmaktadir. Arastirma sonuclari bir iste kalmak icin aileden, ekip liyelerinden ve diger
meslektaslardan kaynaklanan normatif bir baski oldugunu ortaya koymaktadir (Birsel vd. 2012, s. 52).
Mitchell ve arkadaslarinin (2001) ¢alismasinda belirtildigi gibi evli, uzun ¢alisma siresi olan, daha yasl
ve sorumlu olduklari ¢ocuklara sahip bireylerin, ayrilmaktan ziyade isyerinde kalma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Dolayisiyla insanlar hayatlarinin gesitli yonleri arasinda hem is ile
ilgili hem de is disi baglantilara sahiptirler. Ayrica bir birey aga ne kadar ¢ok 6nem verirse, o kisinin
isine ve organizasyonuna dahil olma olasiligi o kadar artis géstermektedir (MeiRuni Sin & Wei, 2018).

Uyum

Uyum, calisanin bir organizasyonla ve cevresiyle algilanan uyumluluk veya rahathk dizeyi
seklinde aciklanmaktadir. Calisanin mevcut organizasyondaki gelecege iliskin planlari, kariyer
hedefleri ve kisisel degerleri, c¢alisan ve organizasyon uyumunun Onemli bilesenleri olarak
gorilmektedir. Bu tir uyumun bir diger 6nemli boyutu da mevcut isin taleplerini (bilgi, beceri ve
yetenekler gibi) icermektedir (Birsel vd. 2012, s. 52). Ayni mantik, bireylerin yasadiklari toplumda
benzersiz gikarlara sahip oldugu topluluk uyumu igin de gecerli kabul edilmektedir (Wheeler vd.,
2010, s. 185).

Teoriye gore, bir galisanin kisisel degerleri, kariyer hedefleri ve gelecege yonelik planlari,
kurum kiltlrine ve isinin taleplerine uygun olmalidir. Uyum boyutu ne kadar gli¢li olursa, calisanin
bireysel ve profesyonel olarak organizasyonuna bagli hissetme olasiliginin o derece yiksek olacagi
varsayllmaktadir (Holtom, 2006, s. 319). Bu konuda yapilan bazi arastirmalar, zayif uyum durumunun
isgdrenin organizasyondan ayrilma ihtimaline sebep oldugunu, yiiksek uyum durumunun ise isglici
devir oranini azaltabilecegini ileri siirmektedir. Uyum boyutunun sosyal perspektifi ise c¢alisanin
yasadigl yerdeki cevreye ne kadar uyumlu oldugu algisini yansitmaktadir. Ancak bazi durumlarda
isgbren uyumu is veya cevreyle tamamen bagimsiz olarak da meydana gelebilmektedir (Holtom &
O'Neil, 2004, s. 7).

Fedakdrlhk

Fedakarlik boyutu, bir calisanin organizasyondan ayrilmasi durumunda kaybedebilecegi, bir
organizasyonda calismaktan elde edilen is odilleri ve faydalari (emeklilik maaslari, tahakkuk eden
hastalik izni vb.) olarak agiklanmaktadir (Ng & Feldman, 2010, s. 1069). Fedakarlik, isten ayrilmakla
kaybedilebilecek maddi veya psikolojik faydalarin algilanan maliyetini ifade etmektedir. Fedakarhk
ayni zamanda bireylerin is amaciyla baska bir topluluga tasinmalari durumunda, bir topluluga ait
olmanin faydalarindan vazgecmeye zorlanmalari nedeniyle organizasyon disinda da meydana
gelebilmektedir (Wheeler vd., 2010, s. 185).

Calisanlarin islerinden neden ayrildiklari sorusunun geleneksel cevabi, islerini sevmedikleri ya
da gidebilecek baska yerleri oldugu icin olabilmekteydi. Buna bagh olarak, bireylerin neden kaldiklari
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sorusunun yaniti ise isten ayrilma nedeninin tam tersi, yani islerini sevdikleri veya gidecek baska
yerleri olmadigi seklinde olabilmektedir. iste kalmanin temel aciklamalari, uzun yillar boyunca isten
ayrilma arastirmalarina da konu olan, yiiksek (dislik yerine) is tatmini, orgitsel baghlk ve ise katilim
dizeyleri seklinde olmustur (Lee, Burch & Mitchell 2014, s. 200). Mitchell ve arkadaslari (2001)
fedakarlik, baglantilar ve uyum ve boyutlarinin yiksek oldugu durumlarda isgérenlerin,
organizasyonlarina kisisel ve profesyonel olarak daha gémili hissedeceklerini savunmaktadirlar.

2. ise Gémiilmisliigii Artirmanin Yollari

Wheeler, Harris ve Harvey (2010) calismalarinda, organizasyonlarda etkin olarak ydritilen
insan kaynaklari uygulamalarinin ise gdmualmusligi artirdigl sonucuna ulasmiglardir. Yine Hom ve
arkadaslari (2009) istihdam iliskilerini sosyal mibadele ve ise gdmulmislik ile agiklamaya calistiklari
calismalarinda, ise gomulmusligin calisan-organizasyon iliskilerinde sosyal degisimden daha kalic
bir araci oldugu sonucuna ulasmislar ve calisanlarin ise gdmilmuslik seviyelerinin etkin insan
kaynaklari uygulamalari kapsaminda degistirilebilecegini ifade etmislerdir.

isletmelerde yéneticiler, ézellikle is géren devir oranini da azaltabilmek amaciyla calisanlarin
organizasyon ile uyumu acisindan daha derin baglantilar kurmak, daha iyi uyumlar saglamak ve daha
blylk potansiyel yaratmak icin insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda cesitli stratejiler ve
taktikler gelistirmelidirler (Bergiel, Nguyen, Clenney & Taylor (2009). Organizasyonlar ¢alisanlarin ise
goémilmasliginin artirlmasi konusunda proaktif davranis sergilemelidirler. Clinki gomilmuslik ya
da ise gomilmdisligin artinlmasi Orgutsel vatandaslik davraniginin ortaya c¢ikmasi, ¢alisan
performansinin artmasi, devamsizlik oranlarinin azalmasi gibi cesitli olumlu sonuglara olanak
saglamaktadir (Van Dyk, 2011, s. 51).

Bu calismalar disinda Holtom vd. (2006) ise ise gomiulmusligl arttiran unsurlar
organizasyonel ve toplumsal gémilmislik agisindan gesitli isletmelerin ¢abalarindan elde ettikleri
sonuglar kapsaminda asagidaki gibi agiklamaktadirlar;

Organizasyona uyumu artirmak icin;

. Organizasyonda uyum olusturmaya yonelik odaklaniimasi gereken ilk husus, ise alim ve
sec¢im siirecidir. Dolayisiyla ise alimlarda organizasyondaki kariyer firsatlarina iliskin bilgi
verilmesi

J istihdam oncesi anket kullanimi ve gelecekteki iyilestirmelere vyoénelik cikis
gortusmelerinden bilgi elde edilmesi

o Calisanlari ise gelmeye istekli kilan bir organizasyon kiltiri gelistirmek. Bu hedef

dogrultusunda calisanlarin isleri uyumlu olarak yapabilmeleri icin beceri ve gerekliliklere
sahip olacak bicimde egitilmesi ve calisanlara cesitli gelisim olanaklarinin sunulmasi

. Ekibin yeni Uyeleri icin oryantasyon egitimi saglanmasi, diger calisanlarla iletisime
gecebilecekleri ve onlari tanima olanagi saglayabilecekleri sosyallesme olanagi yaratiimasi
. Calisanlarin uzun vadeli kariyer planlarina ulasmalarinda onlara yardimci olma, gelisim ve

egitim firsatlari sunulmasi ve dolayisiyla bireysel gelisim planlarinin olusturulmasi.

Topluma uyumu artirmak igin;

. ise alim sirecinde, ihtiya¢c duyulan personelin organizasyon cevresindeki bireylerden
secilmesi, calisanlara torenler ya da festivaller gibi topluluk etkinliklerine katilim hakkinda
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bilgi verilmesi ve onlarin tesvik edilmesi. Dolayisiyla katilim sayesinde c¢alisanlarin
topluluklariyla biitiinlesmis hissetmelerine yardimci olunmasi

J Dil kursu, yerel fuarlar ve cesitli gbsteriler diizenlenmesi

J Yeni tesis ya da tesislerin, is gorenlere yakin alanlarda kurulmasi

J Organizasyonun is gorenlerin ailelerine yonelik ¢esitli olanaklar sunmasi.

J Organizasyonel baglantilari artirmak icin;

. Calisanin yonetici ve is ile olan baglantilarini olusturmaya ya da artirmaya yardimci
olabilecek sekilde ¢alisanlar icin aksam yemekleri organizasyonlari

. Calisanlarin birlikte calisabilmeleri ve ortak hareket edebilmeleri i¢in ¢alisanlara spor
salonu Qyeliklerinin saglanmasi ve sosyal etkinliklerde sponsorluk faaliyetlerinde
bulunulmasi

. Calisanlara rehberlik etmek amaciyla mentorlar (danisman) saglanmasi.

Toplumsal baglantilari artirmak igin;

. isletmelerin bir calisanin toplulukla olusturdugu baglantilari kolaylastirmak ve/veya
gliclendirebilmek icin yapabilecekleri cok sayida ¢alisma vardir. Bunlardan bazilari;

. Tesislerde c¢esitli etkinliklere ev sahipligi yapilmasi veya topluluk mekanlarinda
diizenlenen etkinliklere sponsor olunmasi

. Yerel hayir kurumlarina aktif olarak katiim saglanmasi ve toplum temelli gesitli
organizasyonlarda yer almanin tesvik edilmesi

. Calisanlarin organizasyon icerisinde kurmus olduklari spor takimlarina maddi agidan

destek saglanmasi.
Organizasyonel fedakarliklari artirmak igin;

e Emeklilik fonlarina katki saglanmasi

e Kar paylasimi, 6grenim licreti geri 6demesi olanagi sunulmasi

e Calisanlarin pozisyonlarini dikkate alarak ikramiye dagitimi

e (Calisanlarin Gcret dlzeylerinin iyilestirilmesi

e isyerinde cocuk bakimina yénelik olanaklar ve bu konuda destek saglanmasi

e Organizasyonda esnek calisma olanaginin sunulmasi ve isle ilgili diizenlemelerde ailenin 6n
planda tutulmasi.

Toplumsal fedakarlklari artirmak icin;

e Calisanlara ev satin almalari durumunda ya da kira 6demelerinde yardimci olunmasi

e Organizasyon icinde bos pozisyonlar ortaya ciktigi zaman oOncelikle mevcut calisanlarin
nitelikli yakinlarinin tercih edilmesi

e Ev-is arasi gidis gelislerde ulasim olanagl saglanmasi ya da ulasim icin maddi yardimda
bulunulmasi vb.

Aciklanan tim faydalar bitin organizasyonlar icin gecerli olmayabilir. Ancak, burada bilinmesi
gereken en 6nemli husus, her isletmenin ¢alisanlarina gesitli ihtiyaglari dogrultusunda en diisik
maliyetle en yiksek degeri sunmasi gerekliligidir. Bu ayni zamanda calisanlarin neye deger
verdiklerinin bilinmesi anlamina gelmektedir. Bu stratejilerin uygulanmasindan ve maliyetin
anlasiimasindan, elde edilmesi arzulanan uzun vadeli yararlar saglanabilmektedir.

3. ise Gémiilmisliigiin Onciilleri
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Organizasyonun calisanlarina saglamis oldugu sosyal destek kaynaklarinin ise gomismislige
olumlu yonde katki yaptigi sonucuna ulasiimistir. Saglanan destek, calisanlarin hem organizasyonla
hem de organizasyonun diger Uyeleriyle daha saglam iliskiler kurmalarina ve gelistirmelerine,
dolayisiyla uyum icerisinde olmalarina olanak saglamaktadir (Singh, Shaffer & Selvarajan, 2018).

Ustleriyle uyumlu, onlarla kaliteli iliskiler gelistiren isgérenler, (Ustleri tarafindan
desteklendiklerini ve kendilerine kaynak saglandigini hissetmektedirler. Dolayisiyla taraflar arasinda
ortaya ¢ikan bu iliskinin saglamis oldugu cesitli yararlar ve kolayliklar, galisanin isten ayrilma oranini
azaltmakta ve onlarin ise gémilmuslikleri izerinde olumlu etkiye sahip olmaktadir (Harris, Wheeler
& Kacmar, 2011). Ayrica yoneticiye duyulan giiven ve dagitimsal adaletinde de calisanlarin ise
gomilmasliklerini artirdigr bulgulanmistir (Akgiindiiz, Glizel & Harman, 2016).

Erkutlu ve Chafra (2017) tarafindan, gdmilmuslik tizerinde 6zellikle otantik liderligin anlamli
ve olumlu bir etkisiye sahip oldugu ileri slrlilmustiir. Benzer olarak, lider-lye etkilesiminin de
isgorenlerin ise gdmulmuslikleri Gzerinde pozitif yonli anlaml bir etkisi oldugu gorilmektedir. Allen
ve Shanock (2013) tarafindan yapilan ¢alismada; ise yeni baslayan galisanlarin ise gomulmisliklerinin
artirilmasinda sosyallesme taktiklerinin etkili oldugu ileri slriilmektedir. Sosyallesme taktikleri
calisanlari orgiite baglayan iliskisel mekanizmalar olarak algilanan 6rgiitsel destegi ve gomulGlagu
desteklemektedir. Ayrica yapilan diger arastirmalarda insan kaynaklari yénetimi faaliyetlerinin
etkinliginin de organizasyon ve topluluga gomill olma ile olumlu sekilde iliskili oldugu gérilmektedir
(Wheeler, Harris & Harrey, 2010).

MeiRun ve arkadaslari (2018) ile Johnson ve arkadaslari (2010) tarafindan gergeklestirilen
¢alismalar da orglitsel 6zdeslesmenin ise gomismislik tizerinde olumlu ve 6nemli bir etkisi oldugunu
gOstermistir. Ayrica, diger calisma sonugclari da organizasyonel 6dillerin, blylime firsatlarinin ve
prosedirel adaletin ise gomulmusligi dogrudan pozitif sekilde etkiledigini gostermektedir (Nguyen,
Taylor & Bergiel, 2017). Bunun disinda, gomilmuisligli olumsuz sekilde etkileyen faktorler
degerlendirildigi zaman; is-aile catismasi, aile-is ¢atismasi ve asiri is ylkinin ise gomulmusligu
azalttigi sonucuna ulasiimistir (Karatepe, 2013).

4. ise Gomiilmiisliigiin Sonuglari

Calisanlarin organizasyonda kalmalari Gzerinde etkili olan gesitli faktorleri inceleyen ise
gomulmuslik ile ilgili calismalarda, genellikle gémuilmusligiin olumlu is davranislariyla iliskilendirildigi
gorilmektedir. Ancak gomulmusligin istenmeyen bazi olumsuz is davranislarina yol acabilecegini
gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir.

Mevcut c¢alismalarda, calisanlarin tutum ve davranislariyla iliskilendirildigi zaman ise
gomilmasligin orgltsel baghlik ve is tatmini ile pozitif yonli iliskili oldugu sonucu elde edilmistir
(Lee vd., 2004). Dedeoglu ve arkadaslarinin (2016) calisanlarin is ve yasam kalitesi Gzerinde ise
gomilmisligin etkisini ve bu etkide iyimserligin rolini belirlemeye yonelik gergeklestirdikleri
¢alismalarinda, ise gdmilmusligin bireylerin hem yasam kalitesi hem de is yasam kalitesini artirdigi
sonucuna ulasiimistir.

Ayrica ise gomilmuslik bicimlendirici bir yapidir. Baska bir ifadeyle kisi-organizasyon uyumu,
baglantilar ve fedakarlik ise gémdalilige katkida bulunmaktadir. Birlikte ele alindiginda, bu unsurlar
calisanlari mevcut islerinde kalmaya zorlamaktadir. ilk olarak, yiiksek diizeyde ise gémiilii calisanlarin,
istihdam iliskisi (uyum) hakkinda sahip olduklari olumlu duygular nedeniyle daha iyi performans
gdstermeleri daha olasidir. Ornegin, calisanlar kendi organizasyon kiiltiirleriyle yiiksek diizeyde uyum
yasadiklarinda ve diger organizasyon Uyeleri tarafindan kendilerine deger verildiginde (veya benzer
olduklarinda) yaratici fikirleri ve yapici olumlu geri bildirimleri daha hizl ve daha kolay paylasmalari
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mimkiin hale gelmektedir. Ayrica ise gdmlmisliik dizeyi yliksek olan isgdrenlerin gelismeye agiklk
ve bu konuda sirekliligi saglamak icin yenilikleri kabul etme konusunda daha fazla motive olacaklari
belirtiimektedir. Dolayisiyla bu baglantilar araciligiyla isyerinde isgdrenler arasinda vyeniliklerin
yayilmasi da daha kolay ve hizli hale gelebilmektedir. Ayrica, yiiksek diizeyde ise gomili calisanlar,
islerini sirdirmek ve mevcut isleriyle iliskili 6dillerin gelecekte de devam etmesini (fedakarlik)
saglamak icin glcli istekleri sebebiyle yiksek performans sergileme konusunda motive olmaktadirlar.
Ayni zamanda, bir isi kaybetmeyle ilgili potansiyel fedakarliklardan kaginmak igin kuruluslarinin
hayatta kalmaya ve gelismeye devam etmesini saglamak istedikleri icin, yenilikle ilgili davranislarda
bulunma konusunda glglu tesviklere sahiptirler (Ng & Feldman, 2010, s. 1069).

Calisanin iste kalmasi Uzerinde etkili olan ve cesitli faktorlerin bilesiminden olusan ise
gomilmislik kavrami, mevcut islerinden ayrilmasi halinde, bireylerin sahip oldugu uyum ve
baglantilar gibi kayba ugrayacaklari ve feda etmek zorunda kalacaklari islerinden ayrilmalarini
zorlastirabilecegi gibi, onlarin fiili anlamda isten ayrilma ile ilgili kararlari tGzerinde de belirleyici bir
unsur olmaktadir (Yuksel, 2020, s. 43). Hem orglitsel hem de mesleki anlamda gomilmislik
calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile negatif yonli iliskilidir (Johnson Sachau ve Englert, 2010).

Yiksek diizeyde ise gomili ve tatmin olmus calisanlarin, alternatif istihdam firsatlari arama
ihtimalinin daha diisiik oldugu vurgulanmaktadir. Bircok insan, diger insanlarla olan baglantilari, dahil
olduklari projeler veya topluluk katihm etkinliklerine sponsor olduklari icin kuruluslarinda
kalmaktadir. Arastirmalarda islerine gémill olan bireylerin, islerine gdmilli olmayanlara gore isten
ayrilma olasiliklarinin daha distk oldugu sonucuna ulasiimistir. Ancak, gomili ¢alisanlar, kendilerini
olumsuz islerde sikismis hissedebilir, isin varliklari ile baglantilarini kaybetme korkusu ortaya cikar
veya isten ayrilmayi duslinirlerse nelerden vazge¢cmek zorunda kalacaklari gibi nedenlerle hayal
kirikhig1 yasayabilirler veya motivasyonlarini kaybedebilirler (Takawira, Coetzee & Schreuder, 2014, s.
3).

Yine ise gdmilmuslige iliskin yapilan ¢alismalarda ise gomilmusligin, is performansi ve
orgitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonli (Lee vd., 2004), isten ayrilma niyeti ve isglici devriyle,
negatif yonli iliskili oldugu sonucuna ulasiimistir (Takawira vd., 2014). Bunun yani sira arastirma
bulgularina gore ise gomulmislik davranisi, performansin ve yaraticiigin artmasina, ise yonelik
verimsiz davranislarin azalmasina olanak saglamaktadir. Ayni zamanda bireysel performansi yiiksek
olan ve (st diizeyde ise gdmulmuslik davranisina sahip bireylerin 6rgiitte kalma ihtimali de daha
fazla olmaktadir (Ng & Feldman, 2010, s. 1084).

Konuya iliskin ¢esitli arastirma sonuglari incelendigi zaman ise gomuilmuisligiin, bazi durumlarda
istenmeyen olumsuz sonuglara neden olabilecegi de ifade edilmektedir. Elde edilen bulgulara goére;
bir isgdrenin is tatmini ve orgltsel giiveninin diisiik diizeyde olmasi, is glivencesizligi algisinin yliksek
olmasi ve istismarci ydnetime maruz kalmasi durumunda ise gémilmusliginiin de yiksek olmasi,
bireyde Uretkenlik karsiti is davranislari ve orglitsel sapma gibi istenmeyen davranislara ayrica
calisanlarin duygusal tikenmislige maruz kalmalarina sebep olmaktadir (Allen, Rubenstein &
Peltokorpi, 2016).

5. Ise Gomiilmisliik ile ilgili Ulusal Yazinda Yapilan Bazi Calismalar

Akgiindiz ve arkadaslar (2016) tarafindan dagitimsal adalet ve yoneticiye glivenin isgorenlerin
ise gdmulmuslikleri Gizerine olan etkisini belirlemeye yonelik konaklama isletmesi ¢alisanlari lizerine
gerceklestirdikleri ¢alismada, hem dagitimsal adaletin hem de ydneticiye glivenin ¢alisanlarin ise
gomilmuaslakleri Gzerinde etkili oldugu, ancak yoOneticiye glvenin ise gomilmuslik Uzerindeki
etkisinin dagitimsal adalete gore daha fazla oldugu sonucuna ulasiimistir.
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Gokaslan (2018)'in ise gomulmuslik, ise adanmishk, orgltsel bagliik ve isten ayrilma niyeti
iliskisini belirleyebilmek icin 6gretmenler Uzerine gerceklestirdigi calismada, ise adanmislik, 6rgiitsel
baglihk ve ise gomilmuslik degiskenleri arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski oldugu, ise
adanmislik, ise gomilmiuslik ve orgitsel baghlik dizeylerinde meydana gelen artislarin da isten
ayrilma niyetini azalttigi bulgulanmistir. Dedeoglu ve arkadaslarinin (2016) calisanlarin is ve yasam
kalitesi lGizerinde ise gomulmusligln etkisini ve bu etkide iyimserligin rolini belirlemeye yonelik
gerceklestirdikleri calismalarinda, ise gdmilmusligiin bireylerin hem yasam kalitesi hem de is yasam
kalitesini artirdigi ve bu iliskide iyimserligin kismi aracilik roliine sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.

Kanten ve arkadaslari (2016) tarafindan isin 6zelliklerinin ve Ucret tatmininin ise gdmiilmuslige
olan etkisinde mutlulugun rolini belirlemeye iliskin otel isletmesi ¢alisanlari Gzerine gerceklestirilen
calismada, Ucret yapisindan tatmin ile isin dneminin isgérenlerin ise gomulmuslik ve mutluluk
diizeyleri Gizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ayrica, lcret yapisindan tatminin ve isin
Oneminin ise gomilmuslik Gzerindeki etkisinde mutlulugun kismi aracilik roliine sahip oldugu
sonucuna ulasiimistir. Biyikbese ve Gokaslan (2018) biyik Olgekli bir tekstil fabrikasi ¢alisanlari
Uzerine gerceklestirdikleri ¢calismada ise gomilmuislik ile ise adanmislik ve alt boyutlari arasinda
anlaml iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. ise gdmilmuisligiin ise adanmislik ve alt boyutlar
Uzerinde etkili oldugu gorilmistdr.

Mazioglu ve Kanbur (2020) tarafindan algilanan oOrgitsel destegin ise gomilmuislik Gzerine
etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliini belirlemek amaciyla banka ¢alisanlari Uzerine
gerceklestirilen arastirmada, algilanan 6rgitsel destegin kisi-is uyumu ve ise gomulmislik Gzerinde
olumlu yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Ayni zamanda algilanan orgitsel
destegin ise gomilmislik ve gdmilmisligin alt boyutlari Gzerine olan etkisinde kisi-is uyumunun
kismi anlamda aracilik roliine sahip oldugu bulgulanmistir. Toker ve Kalipgi (2020)'nin konaklama
isletmesi calisanlari Gizerine yapmis olduklari arastirmada is-yasam dengesi ile ise gdmulmuslik, ise
gomilmuaslik ile yasam doyumu ve is-yasam dengesi ile yasam doyumu arasinda anlamli iliskiler
oldugu sonucuna ulasiimistir. Ayni zamanda, is-yasam dengesi ve yasam doyumu arasindaki iliskide
ise gdmulmisligin aracilik rolii oldugu bulgulanmustir.

Aykan ve Akgil (2019)'lin lojistik sektorii ¢alisanlari Gzerine gergeklestirdikleri ¢alismalarinda,
isgéren avukatliginin ve ¢alisanlar tarafindan algilanan destegin bireylerin ise gdmulmusligi Gzerinde
olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bozkurt ve Demirel (2019)’in otel isletmesi ¢alisanlarina
yonelik gerceklestirmis olduklari arastirmada, is glivencesi algisinin ise gomiilmuslik tzerinde pozitif
yonde etkili oldugu, ise gomiulmusligin de galisanlarin isten ayrilma niyetleri Gzerinde negatif yonde
etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Glimustekin ve Varol (2020) mesleki benlik saygisinin ise
gomulmuslik Uzerindeki etkisinde algilanan oOrgltsel destegin aracilik rolini inceledikleri
calismalarinda, mesleki benlik saygisinin 6gretmenlerin ise gdmiilmusliik sergileme dizeylerini pozitif
yonde etkiledigi ve algilanan orgitsel destek diizeyinin de bu iliskide kismi aracilik roliine sahip
oldugu sonucuna ulasmislardir.

Dogantekin ve Secilmis (2021) tarafindan calisanlarin sosyo-demografik niteliklerine goére ise
gomilmislik dlzeylerini  belirlemeye yonelik gerceklestirilen ¢alismada, isgbrenlerin ise
goémiilmislik dizeylerinin yas ve cinsiyete gore farklihk gostermedigi sonucuna ulasiimistir. Ancak
bes yildizl otel ¢alisanlarinin ve evli galisanlarin ise gémilmuslik dizeylerinin daha yiksek oldugu
gorlilmuistir. Ayrica otel galisanlarinin aylik gelirleri, egitim diizeyleri ve isletme icindeki deneyimleri
arttikca ise gomulmaslik dizeylerinin de arttigi sonucuna ulasiimistir. Dirican ve Erdil (2021)'in
psikolojik s6zlesme ihlalinin ise gomilmislik Gzerine etkisinde algilanan oOrgitsel destegin aracilik

235



ise Gdmilmusliigiin insan Kaynaklari Yonetimi Perspektifinden Degerlendirilmesi: Bir Alanyazin Taramasi

rolinl arastirdiklari calismalarinda, algilanan orgitsel destegin ise gomiilmuslik Uzerinde pozitif
yonli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Glmis ve Gonil (2022)'Gin galismaya tutkunluk, is performansi ve ise gomilmusliik arasindaki
iliskiyi arastirdiklari ¢alismalarinda, calismaya tutkunluk ile ise gomualmislik ve is performansi
arasinda anlamli pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasilirken, is performansi ile gomulmusliik
arasinda anlamh bir iliski gériilmemistir. Ozel ve Kalfaoglu (2023) tarafindan bir imalat fabrikasi
calisanlari Gzerine gerceklestirilen calismada, fabrika g¢alisanlarinin mantar yénetim algilari ve ise
gomiulmislik dizeyleri arasinda negatif yonli anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Calisanlarin
mantar yénetim algilarinin onlarin ise gomuilmiskik davranislari Gzerinde anlamli ve negatif yordayici
etkiye sahip oldugu gorilmektedir.

Erkal (2023)'in kapsayici liderlik ve ise gomiilmuslik arasindaki iliskiyi ve bu iliskide lider tye
etkilesiminin araci rollint inceledigi calismada, kapsayici liderligin ise gomilmisik dizeyi lzerinde
etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Yildiz ve Bedik (2023)'Gn psikolojik dayanikhlik ile ise
gomialmuaslak arasindaki iliskiyi  belirlemeye yonelik saglik sektorli calisanlari  Gzerine
gerceklestirdikleri arastirmada, elde edilen sonuglar psikolojik olarak dayanikli olmanin ise
gomilmuslik tzerinde pozitif yonli etkiye sahip oldugunu géstermektedir. Kesen ve Durmus (2024)
tarafindan is yasaminda yalnizhgin ise gomulmusliik Gzerindeki etkisini belirlemeye yonelik saglk
¢alisanlar Uzerine gergeklestirilen ¢alismada, is yasaminda yalnizhgin ise gomilmuslik Gzerinde
negatif yonli anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Sonug ve Oneriler

GUnUmuzde isletmelerin basarili olmalari ve varliklarini devam ettirmelerinde sahip olduklari
is glicliniin kalitesi ve niteligi 6nemli bir yere sahiptir. Ozellikle isletmeye bagl, aidiyet duygusu giiclii
calisanlar isletmelerin rekabet glicli Uzerinde 6nemli bir avantaj saglamaktadir (Yildiz, 2021, s. 80).

Calisanlarin icinde bulunduklari organizasyonlarda veya organizasyon disindaki yasamlarinda
kendilerine gére birtakim kurallari oldugu ve bu kurallara bagl olduklari bir alanlari vardir. ise gdmiili
olma durumu da bir cesit bag olarak kabul edilmektedir. Bu bag bireyin isi ve organizasyonu ile
arasinda kurdugu etkilesim sonucu meydana gelmektedir. Birey kurulan bu bag sayesinde isine olan
sadakatini ve performansini daha iyi gdsterebilmektedir. ise gdmilmislik seviyesi yiiksek olan
calisanlarda, isten ayrilma dislincesi oldugunda, bireyde cesitli yararlari kaybedebilecegi distincesi
ortaya cikarsa, bu durumda bireyin ise gomilmislik diizeyinde, performansinda ve ise olan
katkilarinda artislar meydana gelmektedir (Mazioglu & Kanbur, 2020, s. 1641).

GOmulmuslik orglitsel calismalarda kisaca bireylerin isten ayrilma veya iste kalma niyetlerini
ifade etmektedir. Dahasi ise gémulmuslik, insanlarin organizasyonda kalmalari Gzerinde etkili olan
tim faktorleri agiklamaktadir. Ayrica ise gomilmdislik, hem is basinda hem de is disindaki
gomilmisliglu kapsamakta; uyum, baglanti ve fedakarlik olmak (izere li¢ temel boyutta ele
alinmaktadir. ise gémilmisligin (ic boyutu hem organizasyonel hem de toplumsal bilesenlere
sahiptir. Ancak, bu alti faktoriin etkisi bireyler, isler veya durumlar arasinda farkhlik gosterebilir.
Dolayisiyla bireyler farkh sekillerde gémilmuslik yasayabilmektedirler. Bir ¢alisan isyerinde kalmayi
tercih ettigi zaman, calisan ile organizasyon arasindaki baglanti gliclenmekte, 6rgitsel istikrar ve
basari icin gerekli olan sosyal sermaye ortaya ¢ikmaktadir.

Genel olarak ise gomulmuslik, calisanlarin organizasyonda kalmayi nasil ve neden tercih
ettiklerini agiklayan bir yapi olarak gorilmekte ve degerlendirilmektedir. Bu yoniyle gémilmuslik,
oganizasyona odaklanan genel c¢alisma tutumlarindan farkhlik gostermektedir. Cunkl ise
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gomiulmusliik hem duygusal hem de bilissel yonii olan ve ¢alisanlarin elde tutulmasini dngoren is ve is
disi cesitli faktorleri kapsamaktadir.

ise gdmilmuslik hali, calisanlarin isletme kiiltiirli ile olan uyumu ve organizasyonla gelistirmis
olduklari olumlu iliskileri sayesinde meydana gelebilmektedir. Dolayisiyla isletme yoneticilerinin is
gorenleri ise gdmullu hale getirebilmek ya da bu durumu daha ylksek seviyeye cikarabilmek igin
orgltsel ve toplumsal diizeyde cesitli politikalar ve ¢alismalar gelistirmeleri ve uygulamalari 6nem arz
etmektedir (Yildiz, 2021, s. 80). Clinkl ylksek diizeydeki ise gomilmuslik, kuruluslar icin cesitli
olumlu giktilara olanak saglayacaktir.

Bu konuda, degerleri kurumsal degerlerle uyusan bireylerin ise secilmesi, bireylere
organizasyon icindeki cesitli kariyer firsatlari hakkinda bilgi verilmesi, yeni gelen is gorenlere diger
calisanlarla oOzellikle de grup ve ekip Ulyeleri ile tanisma ve kaynasma firsati saglayabilecekleri
sosyallesme ortamlarinin olusturulmasi olduk¢a 6nemlidir. Ayrica, ¢alisanlarin ise ve organizasyona
daha iyi uyum saglamalarina yardimci olmak, onlarin meslektaslariyla daha glicli baglantilar
olusturmalarini saglamak igin rehberlik hizmeti, gelisim firsatlari ve kariyer konusunda kogluk, gliven
ve takdir sunan yonetici destegi saglanmasi énerilmektedir. Ozetle, isletmeler etkili insan kaynaklari
uygulamalari ile ise gdmulmsligi artirabilirler. Ancak, bir organizasyon igin ¢alisan gdmulmuslGgiini
artiran uygulamalar, baska bir organizasyon i¢in ayni derecede etkili olmayabilir. Burada 6nemli olan
isletme stratejisi, is glict, kltlr ve sistemler arasindaki uyumdur.

Organizasyonlarin g¢alisanlarin is icindeki yasamlari kadar is disindaki yasamlarina da énem
vermeleri gerekmektedir. Clinkl bir¢ok finansal olmayan ve tutumsal faktér de bireylerin islerinde
kalmalari izerinde etkili olabilmektedir. Dolayisiyla isletme yoneticileri tarafindan bu faktorlerin daha
fazla arastirilmasi ve insanlarin neden kaldiklari, neden ayrildiklari sorularinin cevaplandiriimasi
onemli hale gelmektedir.

Literatir arastirmasi sonucunda gomulmislik kavramina iliskin ulusal yazinda sinirli sayida
¢alisma yapildigr gorilmdistiir. Yapilan galismalar incelendigi zaman, ise gdmilmusligiin genelde
bagimli degisken olarak ele alindigl sonucuna ulasiimistir. Gomualmuaslik yapisi itibariyla araci ve
duzenleyici degisken roliine uygun bir degisken oldugundan, gelecekteki arastirmalarda bu rollerde
kullanilarak yeni arastirma modelleri gelistiriimesi dnerilmektedir.

Ayrica gelecekteki arastirmalarin, ise gomilmusligi etkileyen diger boyutlari da ele almasi
dnerilebilir. Ozellikle calisanlarin is-yasam dengesi, motivasyon kaynaklari ve organizasyonel destek
gibi unsurlarin etkilerini arastirmak dnemlidir. Bir diger konu ise galisanlarin sahip oldugu lider lye
iliskisinin (LMX) kalitesinin, ise gomUlmuslik Gzerinde etkili role sahip olabilecegidir. Dolayisiyla LMX
(lider-Gye iliskisi) ve ise gomiilmuslik degiskenleri birlikte ele alinabilir. Bunun disinda,
gomilmuislagiin olumsuz etkilerinin azaltilmasinda LMX’ in diizenleyici roli de incelenebilir.
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