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İŞE GÖMÜLMÜŞLÜK ALGISININ ÖRGÜTSEL 
SOSYALLEŞMENİN SİNİZM ÜZERİNDEKİ ETKİSİNDE 

ARACI ROLÜ

THE MEDIATING ROLE OF JOB EMBEDDEDNESS 
ON THE RELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL 

SOCIALIZATION AND CYNICISIM

Duygu Özyılmaz Misican1

1 (Dr. Öğr. Üyesi) (Sinop Üniversitesi – Meslek Yüksekokulu)

ÖZET

B u çalışmada, örgütsel sosyalleşmenin sinizm üzerinde etkisinde, işe gömülmüşlüğün aracı 
etkisi sorgulanmaktadır. Örgütsel sosyalleşme, yeni çalışanların örgütte yerini alabilme-
si için gerekli davranış ve tutumları öğrendikleri, kendini örgütle uyumlaştırdıkları bir 

süreçtir. Örgütsel sosyalleşmenin çalışan ve örgüt arasında kuracağı bağın, işe gömülmüşlük algısı-
nı ortaya çıkartabileceği, sinizm algısını azaltabileceği düşünülmektedir. İşe gömülmüşlük, çalışanın 
ekonomik, sosyal ve psikolojik kazanımlarını değerlendirerek, daha iyi iş fırsatlarına rağmen mevcut 
işinde, daha yüksek performans gayreti içine girerek çalışmaya devam etmesini ifade etmektedir. 
Sinizm ise, çalışanın örgütle kurduğu bağın zedelenerek, örgütüne duyduğu güvenin azalmasıdır. 
İstanbul’da hızlı tüketim ürünleri sektörünün öncülerinden olan firmanın genel merkezinde 250 ça-
lışan üzerinde uygulanan anket sonuçlarına göre, işe gömülmüşlüğün kısmi aracılık etkisinin olduğu 
çalışmada, örgütsel sosyalleşmenin sinizm duygularını azalttığı görülmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Sosyalleşme, İşe Gömülmüşlük, Örgütsel Sinizm
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ABSTRACT

I n this study, the mediating effect of job embeddedness on the effect of organizational 
socialization on cynicism is questioned. Organizational socialization is a process in which 
new employees learn the necessary behaviors and attitudes to take their place in the or-

ganization and harmonize themselves with the organization. It is thought that the bond that or-
ganizational socialization will establish between the employee and the organization may reveal the 
perception of job embeddedness and reduce the perception of cynicism. Job embeddedness refers to 
the employee’s continuing to work in her current job, by making higher performance efforts, despite 
better job opportunities, by evaluating her economic, social and psychological gains. On he other 
hand, Cynicism is the loss of trust in the organization by damaging the bond established by the em-
ployee with the organization. According to the results of the survey conducted on 250 employees at 
the headquarters of the company, which is one of the pioneers of the fast moving consumer goods 
sector in Istanbul, it is seen that organizational socialization reduces the feelings of cynicism in the 
study in which job embeddedness has a partial mediation effect.

Key Words: Organizational Socialization, Job Embeddedness, Organizational Cynicism.
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GİRİŞ 

Ö rgütlerin daha fazla aidiyet kazanabilmesi adına yaptıkları uygulamalar, çalışanların 
tutum ve davranışları üzerinde etkili olmaktadır. Bu uygulamalardan biri olan örgüt-
sel sosyalleşme de yeni çalışanın örgüt kimliği kazanabilmesi adına anahtar uygula-

malardan biri haline gelmektedir. 

Örgütsel sosyalleşme, yeni çalışanın örgüt kültürünü tanıdığı, kendini etkin bir örgüt üyesi olarak 
örgütüne uyum sağlamaya çalıştığı bir süreçtir. Bu süreçte, çalışanın örgüt hakkında edindiği fikirler, 
çalışanın kendini örgüte ne kadar ait hissettiği ile ilgili fotoğrafı görebilmesini sağlamaktadır. Örgütsel 
sosyalleşme sürecinde çalışandan, örgüt kültürünü öğrenmesi, örgütün bir üyesi haline gelmesi ve diğer 
çalışanlarla benzer davranışı göstermesi beklenmektedir. Örgütsel sosyalleşmeyi tamamlayabilen çalışan-
ların örgüt aidiyeti artmakta, iş doyumu yükselmektedir (Putra ve İbrahim, 2020: 564). Bu yüzden, ör-
güt ve çalışan arasında kurulacak bağın temelleri ilk olarak bu yolla atılmaktadır. Örgütle çalışan arasın-
daki bu bağ, ne kadar güçlü olursa çalışanda işe gömülmüşlük algısı artacaktır (Holtom, Mitchell ve Lee, 
2006: 318). Bu açıdan, örgütsel sosyalleşmenin işe gömülmüşlük algısını artıracağı düşünülmektedir. 

İşe gömülmüşlük kavramı, çalışanların örgütlerinde kalma nedenleriyle ilgili bir durumu ifade et-
mektedir. Çalışanların; ekonomik, sosyal ve psikolojik kazanımlarını değerlendirerek, mevcut işinde kal-
mayı tercih etmesini içermektedir. Çalışanı örgüte bağlayan, işten ayrılmasını engelleyen psiko- sosyal 
nedenlerin bütünü olarak tanımlanmaktadır (Aykan ve Akgül, 2019: 2719). Bu kavramda önemli olan 
nokta, çalışanın sahip olduğu kazanımları önemseyerek olumlu iş davranışını artırması ve daha yüksek 
performans gösterme eğilimine yönlenebilmesidir. Daha yüksek performans gösterebilme eğilimi ise, 
örgütsel sosyalleşmenin temel amacıdır.

Örgütsel sosyalleşme sürecinde, kendini örgüte ait hissedemeyen çalışanlarda, sinizm duyguları or-
taya çıkabilmektedir. Çalışanın örgüte karşı güveninin kaybolması durumunda yaşadığı hayal kırıklığı 
ve umutsuzlukla özdeşleşen sinizm, olumsuz bir duygu olarak tanımlanmaktadır. Bu duygunun, çalı-
şan üzerinde örgüte karşı duyarsızlaştırılarak, çalışanın performansını düşürdüğü belirtilmektedir. (Ya-
sin ve Khalid 2015). 

Örgütsel sosyalleşme sürecinin, sağlam temellere oturmadığı durumlar sinizm duygularını ortaya 
çıkarabilmektedir. Çünkü çalışanların doğru davranışa yönlenebilmeleri için doğru davranışa güdülen-
meleri gerekmektedir. Uygun tutum ve algı geliştiren çalışanlar, sonrasında uygun davranış sergileye-
bilirler (Başaran, 2000:21). Örgütsel sosyalleşme süreci de bu tutumun geliştirilebilmesi için oldukça 
önemlidir. Örgütsel sosyalleşmede çalışan kendisini ne kadar örgüte ait hissedebilirse, doğru davranışa 
geçerek verimli bir örgüt üyesi kimliğine bürünebilir. Aksi durumda, sinizm duyguları ile baş etmek zo-
runda kalabilir. Araştırmanın bu önerisi, Lewin’in alan teorisi kuramı ve Gouldner’in (1960) karşılıklılık 
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normu teorisine dayanmaktadır. Alan teorisi kuramına göre, insanlar kendi algılarına uygun yaşam alan-
ları oluşturmaktadır. Kurdukları yaşam alanları, kendilerini yansıttığı için bu alanlara bağlanarak, bu 
alanlarda yaşamlarını devam ettirmek istedikleri vurgulanmaktadır (Öner ve Gümüş, 2000). Örgütsel 
sosyalleşme sürecinde kendisini örgüte uyumlaştırabilen çalışanlar, örgütle bir yaşam sürdürmeyi plan-
lamaktadır. Örgütle aralarında bağ kurabilen çalışan, örgütte kendi yaşam alanını kurabildiğinden bu-
rada çalışmaya devam edebilme isteği daha güçlü olmaktadır. Örgütsel sosyalleşeme sürecinde, kişi-iş 
uyumunu yakalayabilen çalışanlarda iş performansları da artacağından örgüt iklimi verimli ve iş tat-
mini yüksek olmaktadır (Mazıoğlu ve Kanbur, 2020:1642). Diğer kuram ise, karşılıklılık normu teori-
sidir. Bu teoriye göre; çalışanlar kazanımlarından tatmin olduğunda, taraflar birbirine karşı etkin dav-
ranışa yönlenebilmektedir (Gouldner,1960). Örgütsel sosyalleşme sürecinde tarafların birbirlerine karşı 
maddi ve manevi kazanımları hakkında şeffaf bilgilendirmeler yapması güven bağının kurulmasında ol-
dukça önemli olacaktır (Mazıoğlu ve Kanbur, 2020: 1642). Bu süreçte örgütün sağladığı kazanımlar-
dan memnun olan çalışanlarda da örgütte kalma eğilimleri daha da artacaktır. 

Bu çalışma, örgütsel sosyalleşmenin sinizm üzerinde işe gömülmüşlüğün aracı etkisini sorgulamak-
tadır. İşe gömülmüşlük, bu çalışmada belirleyici bir değişken olarak kullanılmaktadır. Literatürde bu 
başlıklarda yer alan çalışmalar olsa da ilk kez örgütsel sosyalleşme, işe gömülmüşlük ve sinizm kavram-
ları birlikte ele alınarak çalışılmaktadır. Çalışmada, kavramsal çerçeve ifade edildikten sonra çalışmanın 
yöntem ve bulguları analizlerle detaylandırılacaktır. Sonuç kısmında da elde edilen bulgulardan yola çı-
kılarak örgüt kimliği üzerine çıkarımlarda bulunulacaktır. 

Kavramsal Çerçeve

1. Örgütsel Sosyalleşme ve İşe Gömülmüşlük Arasındaki İlişki

Örgütsel sosyalleşme, yeni çalışanın örgüt kültürünü öğrendiği ve içselleştirerek örgüt ile bağ kur-
duğu bir süreçtir (Schein, 1980: 394). Bu süreç, çalışana örgütün kendine has özellikleri hakkında bil-
gilerin verildiği, örgütsel değerlerin aktarıldığı bir süreç olarak tanımlanmaktadır. Çalışanlar yöneti-
cilerinin beklentilerinden, çalışma koşullarına kadar pek çok örgütsel kurallar hakkında fikir sahibi 
olmaktadır. Örgütsel sosyalleşme, yeni çalışanın pozisyonu ve örgütle örtüşebilmesi için örgüt ve çalı-
şanla ilgili bütün öğrenme sürecini içeren bir kavramdır (Chao vd., 1994:730). Bu süreçte, pozisyonun 
gerektirdiği iş becerileri aktarılmakta, çalışma arkadaşları ve yöneticileri tanıtılmakta ve örgütün genel 
kuralları öğretilmektedir. Çalışan, örgütün şifrelerini çözmeye başladığı bu süreçte, örgütün değer sis-
temini, örgütle arasında kurduğu bağı ve örgütte karşı geliştirdiği tutumunu analiz ettiği bir etkileşim 
sürecindedir (Balcı, 2003:3). 

Örgütsel sosyalleşmenin temel amacı, çalışanları örgütün etkin birer elemanına dönüştürmektir 
(Bakan, Büyükbeşe ve Bedestenci, 2004: 74). Çalışanın örgütteki etkinliğini biçimlendirilmektedir. Bu 
amaçla, çalışana işinin gerektirdiği iş becerileri öğretilmekte, çalışanlarla iletişime geçebilmesi destek-
lenmekte, organizasyon şeması hakkında bilgilendirme yapılmakta, örgüt dili ve değerleri öğretilmek-
tedir. Çalışanın önceden edindiği tutum, değer ve davranışları terk ettirilerek örgüte özel tutum geliş-
tirmesi beklenmektedir. Örgüt ve grup normlarına uyumu, pozisyonuna uyumu, yöneticileri ile uyum 
yakalaması amaçlanmaktadır (Can, 2005: 406). Kavram, en çok işe yeni giren çalışanlar için kullanılsa 
da örgütsel sosyalleşme örgüt içinde terfi eden, farklı bölüme geçen çalışanlar içinde kullanılmaktadır 
(Van Maanen ve Schein, 1979:6-7). Örgütsel sosyalleşme, çalışanın kıdem süresi boyunca sürmekte-
dir (James, 2005).

Feldman’a göre örgütsel sosyalleşme süreci üç aşamada tamamlanmaktadır. Bu süreçler “ön sosyal-
leşme: seçilme ve giriş”, “uyum ve alıştırma evresi, “rol yönetimi: yerleştirme” evreleridir (Feldman,1976). 
Bu aşamalarda kendini örgüte ait hisseden çalışanlar da örgütsel sosyalleşme süreci başarıya ulaşmakta, 
işe bağlılığı ve iş motivasyonu artmakta, örgüt ve çalışan arasında bağ kurulmaktadır (Feldman,1976, 
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435:436).Wanous’un örgütsel sosyalleşme modeli ise dört aşamadan oluşmaktadır (Wanous, 1980: 
180). İlk üç aşama, sosyalleşme sürecindeki gelişmeleri ifade ederken, son aşama çalışanın örgütteki ka-
lıcı üyeliğine geçişini vurgulamaktadır. Saks ve Ashfort’un çok düzeyli süreç modelinde ise örgütsel sos-
yalleşme, bilgi ve öğrenmeye dayanmaktadır (Saks ve Ashfort, 1997: 239). Örgütsel sosyalleşme kendi 
içerisinde farklı modelleri barındırsa da her modelde ortak çıktılar söz konusudur. Her modelin ortak 
noktasında, güven ve aidiyetin güçlenmesi vurgulanmaktadır. 

Çalışan, örgütsel sosyalleşme sürecinde “gerçeklik şoku” (Buchanen, 1974) yaşamaktadır. Bu şoku 
atlatabilen ve kendisini uyumlaştıran çalışan, örgütte kalıcı bir rol edinebilir. Ancak, bu şoku atlatama-
yan çalışan “karşılanmayan beklentiler” (Louis, 1980: 227) algısı yaşayarak örgütten ayrılma düşüncesine 
kapılabilir. Bu yüzden, örgütsel sosyalleşme sürecinde örgüt ile bağ kurabilen çalışanın aidiyet duygusu 
arttığından, kendisini örgüt üyesi olarak görebilmekte ve daha verimli çalışabilmektedir. Dolayısıyla, ör-
gütsel sosyalleşme süreci işe gömülmüşlük algısının ortaya çıkmasında temel bir zemin oluşturmaktadır. 

İlk olarak Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez (2001: 1104) tarafından ortaya atılan işe gö-
mülmüşlük kavramı çalınanların mevcut işinde devam etmesi için kararlarına etki eden genel faktör-
leri, pozitif bakış açısı ile ifade etmektedir (Holtom, vd., 2006:319). Çalışanın daha iyi iş fırsatlarına 
rağmen, mevcut işlerinde ve örgütlerinde kalma noktasında motive olduklarını ve böylece yüksek per-
formans göstermeye yöneldiklerini belirtmektedir. Kavram, daha çok işten ayrılmanın önündeki güç-
lerin kombinasyonu olarak tanımlanmaktadır (Halbesleben ve Wheeler, 2008: 242). Bu kombinasyo-
nun ise, çalışanın psikolojik geçmişinden kaynaklanan gömülü figürlerden etkilenerek, çalışanın işten 
ayrılmasını engelleyen psiko-sosyal nedenlerin yol açtığı düşünülmektedir (Mitchell vd., 2001). Bu ta-
nım, Lewin‘in alan teorisi kuramıyla açıklanabilmektedir. Bu kuram, insanların kendilerini yansıtabilen 
alanlara bağlandığını, kendini rahat hissettikleri alanlarda yaşam alanları kurduklarını vurgulamaktadır 
(Öner ve Gümüş, 2000). Çalışanın bu alanlarla kurduğu bağlılık dereceleri de işe gömülmüşlük dere-
celerini ifade etmektedir. (Mitchell vd., 2001: 1104). Eğer çalışanın örgütle kurduğu bağ kuvvetliyse, 
çalıştığı alanı kendi değerleri ile örtüştürebilmişse işe gömülmüşlük algısı yüksek olmaktadır. 

İşe gömülmüşlük üç unsurdan oluşmaktadır. Bu unsurlar; uyum, bağ ve feda edilenlerdir (Mitc-
hell vd, 2001: 1103). Uyum; çalışanın mevcut işinin bilgi, beceri ve yetenekleriyle örtüşmesini, kişi-
sel hedefleri, kariyer planları ve gelecek hedefleriyle, örgütün amaçlarının aynı paralelde olmasını ifade 
etmektedir. Çalışan, maddi, manevi kazanımlarını ve hedeflerini sorgulayarak örgütteki sahip olduğu 
konforu sorgulamaktadır. Bu sorgulama ayrıca çalışan ve örgüt kültürü arasındaki benzerliği, uyumlu-
luk düzeyini de içermektedir. İşe gömülmüşlüğün bağ unsuru, çalışanın gerek örgüt içi gerekse örgü-
tün bağlantılı olduğu diğer kişi ve kurumlarla kurduğu formel ya da informel ilişkilerle temasta olduğu 
çevreyle bağlantısının derecesidir. Bu bağlantıların sayısı ve şiddeti arttıkça çalışanın işe gömülmüşlük 
derecesi de artmaktadır (Holtom ve O’Neill, 2004). Çalışan bu unsura göre, çevre ve toplumla da yap-
tığı ve çalıştığı örgütün uyumunu önemsemektedir (Ng ve Feldman, 2010: 1069). Fedakârlık unsuru; 
çalışanın örgütten ayrılması durumunda kaybedeceği maddi ve manevi kazanımların sorgulanmasını 
ifade etmektedir. Bu kazanımlardan mahrum kalmamak adına çalışan mevcut işinde kalmayı tercih 
edebilmektedir. Bu kavram örgütsel gömülmüşlük ve toplumsal gömülmüşlük olarak detaylandırılabi-
lir. Mevcut işinde kalmasını sağlayan etmenler içsel güçlerden oluşmaktaysa örgütsel gömülmüşlük; ça-
lışanın özel yaşamı ve toplumsal çevredeki algısıyla ilgiliyse toplumsal gömülmüşlük kavramı ön plana 
çıkmaktadır (Holtom ve O’Neill, 2004: 8).

İşe gömülmüşlüğün; çalışanın kişilik özellikleri, yaş, kıdem süresi, ailevi koşullar gibi bireysel faktör-
lerle, çalışma koşulları, ücret, aidiyet algısı, güven gibi örgütsel koşullarla etkilenebileceği yapılan alan 
çalışmalarında görülmektedir (Nguyen, 2010:5; Giosan vd., 2005:32). Ayrıca işe gömülmüşlüğü artır-
mak için örgüte uyum, örgütsel bağlantılar, örgütsel fedakârlık, toplumsal uyum, toplumsal bağlantılar 
ve toplumsal fedakârlık boyutlarında hangi yollara başvurulabileceğini belirleyen araştırmalarda mev-
cuttur (Holtom ve Inderrieden, 2006, 326).
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Bu aktarımlar ışığında, işe gömülmüşlük kavramının örgütsel sosyalleşme süreci içinde geliştiği dü-
şünülebilir. Çünkü uygun davranışın ortaya çıkabilmesi için doğru tutum geliştirmek gereklidir. Tutum 
ise kişiliğinde etkisiyle, kişinin yeterlilik düzeyi, bulunduğu çevresel faktörleri anlamlandırması ve sos-
yal çevresiyle etkileşime girmesi sonucu oluşarak, davranışı ortaya çıkarmaktadır (Başaran, 2000: 21-
23). Çalışanın da örgütte doğru davranışı sergileyebilmesi için kendisi ve örgüt arasında uyumu yaka-
layabilmesi gerekmektedir. Akdi takdirde, çalışanların kendilerini örgüte yabancı hissettikleri, örgütten 
soyutlanma gibi duygulara kapıldığı görülmektedir (Edmondson, 1999:358). Bu duygular, zamanla ça-
lışanı giderek yaptığı işten ve örgütten uzaklaştırmaya başlayacaktır. Bu yüzden, örgütsel sosyalleşme 
sürecinde çalışanın kendisini örgütte nereye konumlandırdığı oldukça önemlidir. Örgüt ortamını, hoş-
görü ve güven kelimeleriyle telaffuz edebilen çalışanlar, kendilerini örgütün bir parçası olarak görebil-
diklerinden duygu, düşünce ve önerileri rahatça paylaşabileceklerdir (Kahn,1990: 695). Bu şeffaflık, ça-
lışanı verimli iş davranışına yönlendirerek, işe gömülmüşlük etkisini artıracaktır. 

Örgütsel sosyalleşme sürecini iyi yönetebilen örgütlerde çalışanın sosyo-duygusal ihtiyaçları karşıla-
narak çalışanın örgütle özdeşleşmesi sağlanmaktadır. Bu özdeşleşme çalışanın örgüt hedeflerine ulaşabil-
mesi adına katkılar yapma isteğini de tetiklemektedir ( Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart 
ve Adis, 2017:1856). Örgütsel sosyalleşme sürecinde örgüt kimliği kazanabilen çalışanların, örgütsel 
hedefleri destekledikleri yapılan çalışmalarda da görülmektedir (Mazıoğlu ve Kanbur, 2020; Afsar ve 
Badir, 2016; Akgündüz ve Şanlı, 2017). Çalışanların örgütle olan hedef birlikteliği, çalışanların işlerine 
yönelik verimliliklerini de artırmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Örgütsel sosyalleşme ile ken-
dilerini örgüt üyesi olarak konumlandırabilen çalışanların, işlerini tatmin edici buldukları, performans-
larını ortaya koyarken daha fazla çaba gösterdikleri ve işten ayrılma niyetlerinin düşük olduğu görül-
mektedir (Mazıoğlu ve Kanbur, 2020: 1642; Akgündüz ve Şanlı, 2017). Bu aktarımlar ışığında, örgütsel 
sosyalleşme sürecinde çalışanın edindiği izlenimlerin işe gömülmüşlük etkisine kapı açtığı söylenebilir. 

Lewin’in alan teorisi kuramındaki organizasyon ilkesi de örgütsel sosyalleşme ve işe gömülmüşlük 
arasındaki zemin etkisine dayanak oluşturmaktadır. Bu ilkeye göre, davranış ortaya çıktığı alandan so-
yutlanamamakta, mevcut alanın bir fonksiyonu olarak değerlendirilmektedir (Öner ve Gümüş, 2000). 
İşe gömülmüşlük, çalışana örgütte kalmayı tercih ettiği bir bakış açısı sunmaktadır. Örgütün çalışan-
daki imajı, çalışanı örgütten ayrılmayacak bir davranışa itmektedir. İş tatminini sorgulayan çalışma-
larda da çalışanların örgütten elde ettiği manevi kazanımların iş tatminini artırdığı ve örgütte kalma 
nedenlerini yarattığı görülmektedir (Misican ve Bedir, 2017, Crossman ve Abou-Zaki, 2003, Erkuş ve 
Fındıklı, 2013). Bu yüzden, çalışanın örgütten elde ettiği maddi kazanımlardan ziyade örgütün üyesi 
olmaktan duyduğu mutluluk ve diğer manevi kazanımlar işe gömülmüşlüğü daha da artıracaktır. Ça-
lışanın örgüt ile arasındaki kazanımlarını sorguladığı bu bağ, ilk olarak örgütsel sosyalleşeme sürecinde 
kurulacağından, işe gömülmüşlük kavramı örgütsel sosyalleşme ile şekillenmektedir. Kendisini örgütsel 
sosyalleşme sürecinde, örgüt üyesi olarak hissedebilen çalışanlarda işe gömülmüşlük algıları artacaktır. 
Buna göre aşağıdaki şu hipotez oluşturulmuştur. 

H1: Örgütsel sosyalleşme işe gömülmüşlük algısını olumlu ve anlamlı bir şekilde etkilemektedir.

2. Örgütsel Sosyalleşme ve Sinizm Arasındaki İlişki

Sinizm, çalışanın örgütüne karşı güvenini kaybetmesiyle, kendisini hayal kırıklığı, umutsuzluk içe-
risinde hissederek (Andersson, 1996: 1398), örgüte karşı olumsuz bir tutum geliştirmesidir (Brandes, 
1997). Güvensizliğin verdiği etkiyle sinik çalışanlar, örgütlerine ve yaptıkları işe karşı yabancılaşmak-
tadır. Örgütte işlerin adalet ve dürüstlük temelinde yürütülmediği düşüncesinin benimsenmesi ile si-
nik çalışanlar örgüte karşı olumsuz bir tutum geliştirmeye başlamaktadır (Yasin ve Khalid, 2015). Bi-
lişsel, duygusal ve davranışsal aşamalardan geçerek gelişen sinik duygusunun, çalışanda yarattığı hayal 
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kırıklığından dolayı örgüt üyeliği zarar görmeye başlamaktadır (Andersson ve Bateman, 1997: 455). Sinik 
çalışanda gelişen bu olumsuz tutumlar, çalışanı verimli iş davranışından uzaklaştırmaya başlamaktadır. 

Duygusal olaylar kuramına göre, örgütte yaşanan olaylar çalışan üzerinde olumlu ve olumsuz duy-
gusal etkiler yaratabilmektedir (Brown ve Cregan, 2008: 669). Sinizm hisseden çalışanlar, örgüte karşı 
olumsuz duygular geliştirebilmektedir (Yener,2018:7) Örgütten beklediğini bulamayan çalışanlarda si-
nizm tavrı yaşanabilmektedir. Beklenti kuramı sinizmin bu tavrını güçlendirmektedir. Beklenti kuramı, 
çalışanların ücret, terfi, prim gibi kazanımlarını sorguladığında, kişisel doyum hisseden çalışanların yük-
sek bir verim gayreti içerisine girdikleri düşüncesini temellendirmektedir (Robbins ve Judge, 2013:226). 
Ancak, sinik çalışanların örgütle aralarındaki bağın kurulamaması ya da kopmasından dolayı iş perfor-
manslarında düşüşler görülmektedir. Bu yüzden, çalışanla örgüt arasında bağın güçlü bir şekilde kuru-
labilmesi için örgütsel sosyalleşme oldukça önem kazanmaktadır. Örgütsel sosyalleşme ile örgüt iletişimi 
başlayan çalışan, olumlu bakış açısı geliştirerek, iş doyumu ve örgüte bağlılığı artmaktadır. Örgütsel ka-
bullenme yaşayarak motivasyonu yükselmektedir (Wanous, 1980:169). Bu süreçte çalışan, örgütün de-
ğerlerini öğrenerek rol belirsizliği yaşamadan verimli iş davranışı gösterebilecektir. Örgütün beklentileri 
ile kendi beklentilerini örtüştürebilen çalışanlarda örgüt aidiyetliği artmaya başlayacaktır. 

Örgütsel sosyalleşme sürecinde çalışanın örgütün değerlerini ve normları hakkında bilgilendirilmesi, 
çalışma koşulları ve iş tanımlarının doğru bir şekilde tanımlanması çalışanın adaptasyon sürecini destek-
leyecektir. Çalışanda olumlu duygular yaratan bu durum, örgütte sinik bir atmosferin oluşmasını engel-
leyecektir. Yapılan araştırmalarda örgütsel adalet algısının azaldığı durumlarda ya da çalışanın psikolojik 
sözleşmelerindeki kazanımların elde edilmediği durumlarda sinik tavırların ortaya çıktığı görülmekte-
dir (James, 2005: 26). Duygusal güç yaklaşımı da sinizmin ortaya çıkışını açıklayabilmektedir. Duygu-
sal güç, çalışanın örgüte olan bağlılığına ya da işten ayrılmasına neden olabilecek faktörleri sorgulata-
rak, örgütte kalma nedenlerini oluşturan duyguların motive edici eğilimlerini ifade etmektedir (Maertz 
ve Griffeth, 2004). Çalışanların örgüt hakkında edindiği izlenimler, duygusal tepkilere yol açabilmekte-
dir. İnsanların mutlu hissettiği, acı çekmekten ve mutsuzluktan kaçındığı şeyleri yaşama anlayışını ifade 
eden duygusal güç yaklaşımında hedonistik yaklaşım ve kaçınma tavrı yatmaktadır. Buna göre, çalışanla-
rın örgütsel sosyalleşme ile örgütsel bağını ve kazanımlarını düşündüğünde hissettiği duygular çalışanın 
psikolojik iyi oluşuna zemin hazırlamaktadır. Dolayısıyla kendini örgüt üyesi olarak konumlandırabi-
len çalışanlarda, çalışan örgütte kalmaya motive olurken, duygusal rahatsızlık hisseden çalışanlarda si-
nizm duyguları ön plana çıkarak örgütten ayrılma hissi ortaya çıkabilecektir (Maertz ve Griffeth, 2004).

Örgütsel sinizm düzeyi arttıkça, örgütsel bağlılık ve iş tatmini azalarak, örgüt üyeliği zedelenmeye 
başlayacaktır (Abraham, 2000: 282; Eaton ve Struthers, 2002:307). Bu durumda, örgütle bağ kurama-
yan çalışanların giderek iş tatmini ve motivasyonu azalacağından, verimli iş davranışından uzaklaşarak 
işten ayrılma niyeti ortaya çıkabilecektir. Bu yüzden, örgütsel sosyalleşme süreci çalışanı sinik tavırlar-
dan uzaklaştırarak, örgüt bağlılığını geliştiren bir zemin yaratmaktadır.

Buna göre aşağıdaki şu hipotez oluşturulmuştur. 
H2: Örgütsel sosyalleşme sinizm duygularını azaltmaktadır.

3. İşe Gömülmüşlük ve Sinizm Arasındaki İlişki

İşe gömülmüşlük, çalışanların mevcut işlerinde kalıp çalışmalarını sürdürmelerini sağlayan tüm un-
surlar şeklinde tanımlanmaktadır (Birsel, vd. 2012: 51). Çalışan, daha iyi iş fırsatları olmasına rağmen 
mevcut işinde kalmayı tercih etmektedir. Bu tercihte örgütte kalmaya motive eden unsurlar önem ta-
şımaktadır. Bu unsurlar; örgüt yönetimi, piyasa koşulları, algılanan örgütsel destek, örgütün maddi ve 
manevi sundukları gibi örgüt kökenli olabilir. Bazen de çalışanın kişilik özellikleri, yaş, kıdem, ailevi 
faktörler gibi nedenler örgütte kalmaya teşvik etmektedir (Nguyen, 2010: 4-5). Bu unsurlar, çalışanın 
örgütte kalması için psikolojik bir motivasyon sağlamaktadır (Giosan vd. 2005: 32). 
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Çalışanların örgütte kalmayı tercih etmesinin nedeni zorunluluktan doğmamaktadır. Aksine, işe 
gömülmüşlük algısı yüksek olan çalışanların yüksek iş performansı ortaya koydukları, işlerini özenle 
yerine getirdikleri ve olumlu davranış sergiledikleri görülmektedir (Kanten, Kanten ve Gürlek, 2015: 
1360). Bu yüzden, çalışanın algıladığı örgüt iklimi, işe gömülmüşlük algısını tetikleyen en önemli et-
kendir. Örgüte karşı aidiyet geliştiren çalışanların, işlerine ve örgütüne olumlu duygularla yaklaşabile-
ceği ifade edilmektedir (Chau, 2009). 

Örgütsel sinizm ise, işe gömülmüşlük ile zıt kutuplarda yer almaktadır. Örgüte karşı hayal kırık-
lığı, hoşnutsuzluk ve güvensizlik ile karakterize edilen bir tutumdur (Andersson, 1996:1395). Çalışa-
nın örgüte karşı beslediği olumsuz tutum ve davranışları içermektedir. Çalışanın sinik duygularının iş 
tatminsizliği ve yabancılaşma yaratarak, örgütsel bağlığa, örgütsel vatandaşlık kimliğine zarar vermek-
tedir. Sinizm duygusu ile çalışanın işten ayrılma niyetine girdikleri yapılan çalışmalarda tespit edilmiş-
tir (Andersson ve Bateman, 1997; Wanous vd. 1994; Kasalak ve Bilgin, 2014). 

Literatürde işin özelliklerinin ve örgüt ikliminin çalışanın aidiyet kavramında önemli belirleyicileri 
olduğu belirtilmektedir (Nguyen, 2010: 36). Örgüt ikliminde kendisini örgütün bir parçası olarak his-
sedebilen çalışanların, kendilerini örgüte adadıkları görülmektedir (Depedri, 2014). Örgütsel destek ku-
ramına göre de çalışanların, örgütsel destek algısı artıkça çalışanların artan örgütsel bağlılık ve yüksek 
performansla örgütte kalmayı tercih ettiği vurgulanmaktadır (Şentürk ve Tekin, 2015, 197). Önemle 
belirtmek gerekir ki, çalışanların örgütte kalma sebebi gönüllülük esasına göre yüksek iş performansı 
göstererek devam etmektedir. Bu durumda çalışanın kendisini örgütte nasıl konumlandırdığı ve örgüte 
karşı geliştirdiği duygular oldukça önemli olmaktadır. Kendisini örgütün parçası olarak hissedebilen ça-
lışanların, olumlu duygu geliştirerek işe gömülmüşlük algısını arttırabilecekleri düşünülmektedir. İşe gö-
mülmüşlük ve işten ayrılma niyeti arasında yapılan araştırmalarda da aralarında negatif ilişki olması bu 
düşünceyi temellendirmektedir (Crossley vd., 2007). Kendisini örgüte karşı yabancı hisseden çalışanlar 
da ise, sinik duygular geliştirebilecektir. Örgüte karşı güven duygusu azalan çalışanların, örgütsel bağla-
rının zedelenerek, sinik duyguların ortaya çıkabileceği ve sonrasında işten ayrılma davranışı ile sonuç-
lanabileceği belirtilmektedir (Kalağan ve Aksu, 2010: 4822). Araştırmalarda da örgütsel sinizm düzeyi-
nin arttıkça, örgütsel bağlılığın azaldığını tespit eden çalışmalar görülmektedir ( Abraham, 2000, 282; 
İbrahimağaoğlu ve Can, 2017; Candan, 2013; Byrne ve Hochwarter, 2008). Özellikle sinizmin biliş-
sel boyutunda çalışanın örgütün dürüst bir imajdan yoksun olduğunu düşünmeleri çalışanın davranış-
larını kırılgan ve belirsiz bir yapıya dönüştürmektedir. Bu dönüşüm, çalışanın iş performansını etkile-
yerek iş tatmini ve iş verimi azaltan düşük bir iş performansını ortaya çıkarmaktadır. Ayrıca örgütsel 
vatandaşlık ve sinizm duygularını inceleyen çalışmalarda da sinizm duygusunun yaygın olduğu örgüt-
lerde örgütsel vatandaşlık kavramından uzaklaşıldığı ve çalışanların yeni bir iş arama eğilimine girdik-
leri belirtilmektedir (Tokmak, 2019; Yetim ve Ceylan, 2011). 

Edmondson ve Lei (2014:30) özellikle çalışanın hissedeceği güven duygusunun, performansı etki-
lediğini vurgulamaktadır. Etkili ve sağlıklı bir örgüt ortamının yaratılması ve verimlik artışı örgütteki 
güven iklimi ile karakterize edilmektedir (Robbins ve Judge, 2013, 588). Bu durumda örgüt ikliminin 
zemininde gelişen güven duygusu ile örgüt üyeliği kazanan çalışanın iş performansı yükselerek, işe gö-
mülmüşlük algısı artmaya başlayacaktır. Böylece, sinizm duygusunun yarattığı güvensizlik, hayal kırık-
lığı, umutsuzluk gibi olumsuz duyguların, güven ortamının hâkim olduğu bir örgüt ikliminde ortaya 
çıkmayacağı düşünülmektedir. 

Buna göre aşağıdaki şu hipotez oluşturulmuştur. 
H3: İşe gömülmüşlük algısının artması sinizm duygularının azalmasına neden olur. 

4. İşe Gömülmüşlük Algısının Aracı Rolü

Örgüt iklimi, çalışanın örgüte karşı hissettiği duyguların zeminini oluşturmaktadır. Örgütsel sos-
yalleşme süreci örgüt ikliminin çalışan tarafından tanımlanmasında en önemli süreçtir. Çalışan gerek 
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örgüte bağlılığın artmasını, örgüt içinde bir kimlik edinebilmesini ve örgüt üyeliği sürecini örgütsel sos-
yalleşme süreci içinde tanımlamaktadır.

Örgütsel sosyalleşme sürecinin en temel hedefi, örgütün amaçları ve normları paralelinde örgüt de-
ğerlerine uygun çalışanlar elde etmek ve çalışanın örgüte uyum sürecini hızlandırarak iş performansını 
artırmaktır (Chow, 2002: 723). Çalışanlar bu süreçte, iş gerekliliklerini öğrenmekte, diğer çalışanlarla 
iletişimi artmakta, örgüt dilini öğrenmekte, örgütün amaç ve değerlerini benimsemekte, örgüt hiyerar-
şisi hakkında bilgilendirilmektedir (Kartal, 2007:2). Bütün bu süreçlerde, örgütün yaşam döngüsü için 
oldukça önemlidir (Ergun ve Taşgit, 2011:98). Örgütün sadık ve kıdem süresi uzun işgücü profili yara-
tabilmesi gerek mali yükümlülükler açısından gerekse örgütsel verim yönünden rekabeti artıran faktör-
leridir. Örgütsel güven ortamının sağlanarak, çalışan ve örgüt arasında bağın kurulması, çalışanın üret-
ken iş davranışı sergileyerek örgüt aidiyetini hissetmesi, çalışanı belirsizlik ve işten ayrılma gibi olumsuz 
duyguların oluşmasını engellemektedir. 

İşe gömülmüşlük kavramı örgütsel bağlılıkla sentezlenmiştir. Örgütsel bağlılığın duygusal bileşeni, 
çalışanın örgütteki yerini ve örgüt hedeflerine katılımını sorgulatmaktadır. Devam bileşeni, çalışanın 
örgütten ayrılma niyetini ve bunun maliyetini ifade etmektedir. Normatif bağlılık ise, çalışanın örgütte 
kalmasına ilişkin yükümlülüklerini değerlendirdiği duygularını açıklamaktadır (Allen ve Meyer, 1990). 
İşe gömülmüşlük kavramı bu bileşenlerle gelişmektedir. Yapılan araştırmalarda örgüt bağını tanımlayan 
kavramlarla işe gömülmüşlük arasında pozitif yönlü ilişki olduğu görülmektedir. Örgütsel destek, ör-
gütsel bağ ve işten ayrılma niyetini sorgulayan çalışmada örgütsel desteğin ve örgütsel bağın işe gömül-
müşlüğü olumlu ancak işten ayrılma niyetini olumsuz etkilediği tespit edilmiştir (Akgündüz ve Şanli, 
2017). Bağlılık temelli insan kaynakları uygulamaları ile işe gömülmüşlük arasındaki ilişkiyi inceleyen 
araştırmada işe gömülmüşlük ile işten ayrılma niyeti arasında olumsuz ilişki olduğu ve işe gömülmüş-
lüğün, bağlılık temelli insan kaynakları uygulamaları ile işten ayrılma niyeti arasında aracılık etkisi ol-
duğu belirlenmiştir (Ghosh ve Gurunathan, 2015). Lider-üye etkileşimi ile işe gömülmüşlük arasındaki 
ilişkiyi inceleyen araştırmada lider-üye etkileşimi ile örgütsel işe gömülmüşlük arasında olumlu ilişki tes-
pit edilirken örgütsel işe gömülmüşlüğün, lider-üye etkileşimi ile iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve fiili 
işten ayrılma ilişkilerinde aracılık rolünün varlığı belirlenmiştir (Harris, Wheeler ve Kacmar, 2011; Ye-
ner, 2018). Psikolojik sermaye ve sosyal desteğin işe gömülmüşlük ile ilişkisini inceleyen çalışmalarda 
da işe gömülmüşlük ile aralarında pozitif ilişki tespit edilmiştir. 

İşe gömülmüşlük algısını artıran en büyük etmenin yapılan çalışmalarda da örgütsel bağlılığı des-
tekleyen değerler olduğu görülmektedir. Kendisini örgütün parçası olarak görebilen çalışanlarda, örgüte 
güven artacağından işe gömülmüşlük algısının artmasına yol açabilir. Örgütsel sosyalleşme bu yüzden 
kilit bir noktadadır. Örgütsel sosyalleşme sürecinde, şeffaf ve destekleyici bir örgüt iklimi ile karşıla-
şan çalışanlarda örgütsel bağ kurularak, çalışanda güven duygusu oluşacaktır. Bu tutum, örgüte karşı 
olumlu duygu ve davranışları ortaya çıkarabilecektir. Bu duygular çalışanı sinik duygulardan uzaklaş-
tıracağını düşündürtmektedir. Sinik duyguların, örgütsel sosyalleşmenin zemin hazırladığı işe gömül-
müşlük algısı ile azalabileceği önerilmektedir. 

Buna göre aşağıdaki şu hipotez oluşturulmuştur. 
H4: İşe gömülmüşlük algısı, örgütsel sosyalleşme ve sinizm arasında aracı rol oynamaktadır. 

2. Araştırmanın Yöntemi 
2.1 Evren ve Örneklem Seçimi
Çalışmanın evrenini, hızlı tüketim ürünleri sektörünün öncülerinden olan firmanın İstanbul genel 

merkezinde yer alan satış ve pazarlama departmanlarında yer alan çalışanlar oluşturmaktadır. Satış ve 
pazarlama departmanları satış kotaları sebebiyle yoğun strese maruz kalmaktadır. Ayrıca, sektörün di-
namik bir yapıda olması, yeni network ağlarını kolay kurabilmesi gibi nedenlerden dolayı bu alanda 
çalışanların her an yeni iş alanlarına kayabilmesini hızlandıran bir yapısı bulunmaktadır. Bu yüzden, 
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bu sektörlerde yer alan örgütlerin, çalışanlarını örgütte tutabilmesi için doğru stratejiler geliştirmesi ol-
dukça önemlidir. Çalışma evreninin, çalışma amacı hedefine uygun olduğu düşünülmektedir. Genel 
evrene ulaşmak zaman ve maddi kısıtlardan dolayı zor olduğundan amaçlı (Kasti) örneklendirme yön-
temi seçilerek evren sınırlandırılmıştır. Amaçlı (kasti) örneklendirme; örnekleme girecek katılımcıların 
bilgi, düşünce ve deneyimlerinden yola çıkarak araştırmanın amacına göre katılımcının kendi yargısını 
tanımlayabildiği bir yöntemdir (Ural ve Kılıç, 2013:43). Bu doğrultuda, isminin kullanılmasını iste-
meyen X işletmesinde 10.08.2019-25.092019 tarihleri arasında anketler toplanmış ve geçerli 250 an-
kete ulaşılmıştır. 

2.2 Veri Toplama Amacı

Anket formu, beşli likert tipi derecelendirilmesi kullanılarak (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesin-
likle Katılıyorum) dört bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde, katılımcıların demografik özelliklerine 
ait bilgilere, ikinci bölümde örgütsel sosyalleşme ölçeğine, üçüncü bölümde işe gömülmüşlük ölçeğine 
ve son bölümde de örgütsel sinizm ölçeğine yer verilmiştir. 

Örgütsel sosyalleşme ölçeği için Taormina (1997) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Taor-
mina 2004 yılında, doğrulayıcı faktör analizi ile 3 faktör altında topladığı ölçeğini, 4 faktör ve 20 soru 
olarak güncellemiştir. Ölçek, Zonana (2011) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Ölçek iş eğitimi, ör-
gütü anlama, çalışma arkadaşlarının desteği ve geleceğe ilişkin beklentiler olmak üzere her boyutu 5 
soru ile ölçen, toplam 4 boyuttan oluşmaktadır. 

İşe gömülmüşlük ölçeği için global işe gömülmüşlük ölçeği kullanılmıştır. Ölçek, Crossley, Bennet, 
Jex ve Burnfield (2007) tarafından geliştirilmiş, Akgündüz ve Cin (2015) tarafından Türkçeye uyarlan-
mıştır. Anket 7 sorudan oluşmaktadır.

Örgütsel sinizm ölçeği için ise Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliştirilen ve Ka-
lağan (2010) tarafından Türkçeye uyarlanan ölçek kullanılmıştır. Ölçek; 13 soru, bilişsel, duyuşsal ve 
davranışsal olmak üzere 3 boyuttan oluşmaktadır. 

2.3 Verilerin Analiz Yöntemi

Elde edilen veriler, SPSS 21 ve SPSSS 21’e eklenti şeklinde çalıştırılan Process makrosu ile analiz 
edilmiştir. 

2.4. Araştırmanın Geçerliliği ve Güvenilirliği

Ölçeklerin yapısal geçerliliğini belirlemek için faktör analizi uygulanmıştır. Bunun için Kaise-Me-
yer-Olkin ve Barlett Küresellik testi yapılmıştır. KMO oranlarının 0,60 dan büyük olması ve Barlett 
testlerinin de %1’lik aralıkta anlamlı çıkması ölçeklerin kullanılabilirliğini göstermektedir. Ayrıca, de-
ğişkenlerin cronbach alpha testiyle güvenirlik testi yapılmış ve değişkenlerin tamamının değeri, eşik de-
ğer olarak kabul edilen 0,70 değerinin üzerinde çıkmıştır.

Örgütsel sosyalleşme ölçeğinde KMO değeri 0,845, Barlett Küresellik testi için Ki-Kare sonucu 
1495,852’ dir. 13 soru ve 3 boyuttan oluşmaktadır. Faktörler varyansın toplam % 68,813’ünü açıkla-
maktadır. Güvenilirlik katsayısı 0,894’tür. 

İşe gömülmüşlük ölçeğinde KMO değeri 0,854, Barlett Küresellik testi için Ki-Kare sonucu 1443,381 
(p<.0001) olarak belirlenmiştir. 7 madde ve tek boyuttan oluşmaktadır. Tek faktör varyansının %59,821’ 
ini açıklamaktadır. Güvenilirlik katsayısı 0,885’tir. 

Örgütsel sinizm ölçeğinde KMO değeri 0,883, Barlett Küresellik testi için Ki-Kare sonucu 1164,317 
olarak belirlenmiştir.13 soru ve 3 boyuttan oluşmaktadır. Faktörler varyansın toplam % 68,855’i ni 
açıklamaktadır. Güvenilirlik katsayısı 0,892’dir. 
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Tablo 1. Ölçeklerin Geçerliliği ve Güvenilirliği

KMO Factor Numbers 
and Total Var. Exp. 

Rates

Chi-Square Reliability 
Results

Bartlett’s Test 
of Sphericity 

df

Örgütsel 
Sosyalleşme

,845(p<.01) 4 Factors
%68,813

1495,852 α= 0,894 38

İşe 
Gömülmüşlük

,854(p<.01) 1 Factors
%59,821

1443,381 α= 0,885 20

Örgütsel Sinizm ,883(p<.01) 3 Factors 
% 68,855

1164,317 α= 0,892 36

3. Araştırmanın Bulguları
3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmaya katılanların çoğunluğunu erkek çalışanlar (%56) oluşturmaktadır. Yaş dağılımlarına ba-
kıldığında 30 yaş altı katılımcılar %28, 30-40 yaş arası katılımcılar %34, 40-50 yaş arası katılımcılar 
%20, 50 yaş üstü katılımcılar ise %18’dir. %64’nün bekâr çalışanlardan oluşan katılımcılarda eğitim 
durumlarına bakıldığında, %72’si üniversite mezun iken, %16’sı lisansüstü eğitime sahiptir. Katılımcı-
ların sektörde çalışma süreleri yüzdelerine bakıldığında en çok 15 yıl ve üssü deneyime sahip oldukları 
görülmektedir. Kurumda çalışma sürelerine bakıldığında, en çok 5 yıl ve daha altında kıdem süresi gö-
rülmektedir (%52). Katılımcıların pozisyonlarına bakıldığında, %56’sının personel olduğu, %32’sinin 
alt düzey yönetici olduğu, %24’ünün ise üst düzey yönetici olduğu görülmektedir. 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik Özellikleri

Cinsiyet n % Sektörde Çalışma Süresi n %

Kadın 110 44 5 yıl ve altı 47 18,8

Erkek 140 56 5-10 yıl 53 21,2

Yaş 10-15 yıl 60 24

30 yaş altı 70 28 15 yıl ve üstü 90 36

30-40 yaş 85 34 Kurumda Çalışma Süresi

40-50 yaş 50 20 5 yıl ve altı 130 52

50 yaş ve üstü 45 18 5-10 yıl 65 26

Medeni Durum 10-15 yıl 43 17,2

Evli 90 36 15 yıl ve üstü 12 4,8

Bekâr 160 64 Pozisyon

Eğitim Durumu Üst ve Orta Düzey Yönetici 60 24

Lise 30 12 Alt Düzey Yönetici 80 32

Üniversite 180 72 Personel 140 56

Lisansüstü 40 16

3.2. Değişkenler Arası İlişkiler
Değişkenler arasındaki ilişki için pearson korelasyon analizi uygulanmıştır. Örgütsel sosyalleşme ve 

örgütsel sinizm arasında anlamlı, güçlü ve negatif yönlü bir ilişki vardır ( r=-0,672; p= 0,00<0,1). Ör-
gütsel sosyalleşme ve işe gömülmüşlük arasında ise anlamlı, orta dereceli ve pozitif yönlü bir ilişki tes-
pit edilmiştir ( r=0,430; p= 0,00<0,1). Örgütsel sinizm ile işe gömülmüşlük arasında anlamlı, orta de-
receli ve negatif yönlü bir ilişki gözlemlenmiştir ( r=-0,435; p= 0,00<0,1).
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Tablo 3. Değişkenler Arası Korelasyon Sonuçları

OrgSOrt SinOrt İşegOrt

OrgSOrt
Pearson 

Correlation 
1 -,672** ,430** 

Sig. (2-tailed) ,00 ,00

SinOrt 
Pearson 

Correlation 
-,672** 1 -,435** 

Sig. (2-tailed) ,00 ,00

İşegOrt
Pearson 

Correlation 
,430** -,435** 1

Sig. (2-tailed) ,00 ,00

3.3. Örgütsel Sosyalleşmenin Sinizm Üzerinde Etkisinde İşe Gömülmüşlüğün 
Aracı Etkisi

Örgütsel sosyalleşmenin sinizm üzerinde etkisinde işe gömülmüşlüğün aracı rolü için Baron ve Ken-
ny’in değişken regresyon analizi ve dolaylı etkinin anlamlılığını ölçmek için Sobel Testi uygulanmıştır. 
Aracılık etkisinin istatistiksel olarak anlamlılığını test etmek için dört regresyon eşitliği kullanılmıştır 
(Baron ve Kenny, 1986:116). İlk eşitlikte, sinizm (bağımlı değişken) üzerinde örgütsel sosyalleşmenin 
etkisi (bağımsız değişken), ikinci eşitlikte işe gömülmüşlüğün (aracı değişken) üzerinde örgütsel sosyal-
leşmenin etkisine bakılmıştır. Üçüncü eşitlikte, sinizm üzerinde işe gömülmüşlüğün etkine bakılarak, 
dördüncü eşitlikte örgütsel sosyalleşme ile birlikte aracı değişken olan işe gömülmüşlüğün sinizm üze-
rindeki etkileri analiz edilmiştir. Böylece, Sobel testi öncesinde aracı değişken regresyon analizleri, ba-
ğımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki anlamlı ilişkinin olduğunu ortaya koyarak öngörülen aracılık 
ilişkisinin test edilmesine imkân tanımaktadır. 

Tablo 4. Regresyon Analizi ve Sobel Test Sonuçları

β S.e. t p R2

İşeGöm. (Bağ. Değ.)

Sabit 2,0801 ,2246 9,4952 .000

ÖrgütSos.
(Bağımsız Değ.)

a 3922 ,0585 6,5620 .000 .1945

Sinizm 
( Bağımlı Değ.)

Sabit 4,4020 ,2330 17,4512 .000

İşeGöm.
(Aracı Değ.)

b -,2723 ,0563 -4,2512 .000

ÖrgütSos.
(Bağımsız Değ.)

c’ -,2145 ,0515 -4,7023 .000 .2501

Sobel Test Doğrudan 
Etki

Etki S.e. z

-.1120 .325 -3,6500

β S.e. t p R2

Toplam etki -,3725 .0492 -6,0770 .000 .1845

*** p < .001; n=250 Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 5000 Level of 
confidence for all confidence intervals in output: 99,00
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Bu doğrultuda yapılan analizlere göre, örgütsel sosyalleşmenin işe gömülmüşlüğü anlamlı olarak 
etkilediği ((β=0,39; R2= 0,1945, p<,001) görülmektedir. İşe gömülmüşlüğün üzerindeki değişimin % 
19’u örgütsel sosyalleşme ile açıklanmaktadır. Örgütsel sosyalleşmenin işe gömülmüşlük üzerinden si-
nizmi negatif ve anlamlı olarak etkilediği ( β=-0,37; R2= 0,1845, p<,001) görülmektedir. Örgütsel sos-
yalleşme ve sinizm arasındaki ilişkide işe gömülmüşlük etkisi çekilerek yapılan analizlerde ise, işe gö-
mülmüşlüğün sinizm üzerindeki etkisinin azaldığı görülmektedir (β= -,21, R2= 0.2501, p<0,01). Bu 
doğrultuda, hem sinizm hem de işe gömülmüşlük analize dâhil edildiğinde, örgütsel sosyalleşmenin si-
nizm üzerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkmadığı ancak etkisinin azaldığı söylenebilir. Bu yüz-
den, işe gömülmüşlüğün tam aracılık etkisinin olmadığı görülmektedir. Etki seviyesini analiz etmek için 
kullanılan Sobel testi uygulandığında da işe gömülmüşlük algısının örgütsel sosyalleşme ve sinizm ara-
sındaki ilişkiyi % 11 civarında etkilediği görülmektedir. (β= -,1120)

Yapılan analizler sonucunda,

H1: Örgütsel sosyalleşme işe gömülmüşlük algısını olumlu ve anlamlı bir şekilde etkilemektedir hi-
potezi desteklenmiştir. 

H2: Örgütsel sosyalleşme sinizm duygularını azaltmaktadır hipotezi desteklenmiştir. 

H3: İşe gömülmüşlük algısının artması sinizm duygularının azalmasına neden olur hipotezi des-
teklenmiştir.

H4: İşe gömülmüşlük algısı, örgütsel sosyalleşme ve sinizm arasında aracı rol oynamaktadır hipo-
tezi desteklenmiştir.

SONUÇ

Örgüt iklimi, çalışanların aidiyet kimliği kazanmasındaki en önemli etmendir. Çalışanların örgütü 
ile bağ kurabilmesi ve örgüt iklimi hakkında bilgi sahibi olduğu ilk aşama, örgütsel sosyalleşme süre-
cidir. Çalışan bu süreçte, örgütün değerleri, normları, işin özellikleri, organizasyon şeması, çalışma ko-
şulları gibi pek çok alanda örgütü tanımaktadır. Örgütsel sosyalleşme sürecinde, örgüt hakkında fikir 
edinmeye başlayan çalışanlar kendini örgütte konumlandırma ve örgüt kimliğine bürünme ile ilgili sor-
gulama başlatmaktadır. Bu süreçte, kendisi ile örgüt arasında bağ kuramayan çalışanlarda belirsizlik, gü-
vensizlik, mutsuzluk gibi sinik duygular ortaya çıkabilir. Bu da çalışanı işten ayrılma tavrına yönelte-
bilir. Ancak, çalışan örgütsel sosyalleşme süreci içinde örgüt kimliği kazanabilmişse, pozitif bir çalışma 
davranışı göstererek işe gömülmüşlük algısını artırabilmektedir (Akgündüz ve Şanli, 2017). 

Örgütlerin sunduğu maddi ve manevi kazanımlar, işin özellikleri gibi örgütsel faktörler çalışanları 
işlerinde tutmak için sebepler yaratırken; çalışanın sahip olduğu kişilik, yaş, eğitim durumu, ailevi fak-
törler gibi kişisel özellikler de çalışanı örgütte kalmaya ikna edebilen sebepler olmaktadır. Örgütsel sos-
yalleşme sürecinde çalışan gerek kişilik özelliklerinin etkisiyle, gerekse örgütsel faktörlerin etkisi ile ör-
güt hakkında kanaat geliştirebilmektedir. Jung ve Yoon (2015), Bergiel vd (2009), Kanten vd., (2015) 
araştırmalarında da örgüt ikliminin ve özellikle işin özelliklerinin çalışanların işe gömülmüşlük algısını 
artırdığı görülmektedir. Sirisunhirun ve Dhirathiti (2015) çalışmasında, özellikle işin özelliklerinin ça-
lışanların örgüte yönelik tutumları üzerinde belirleyici bir etkisi olduğu sonucunu elde etmişlerdir. Ör-
gütlerinde mutlu olan çalışanların, üretken iş davranışına geçerek örgütle olan bağları derinleşmektedir 
(Van Der Meer ve Wielers, 2013). Çalışanların örgütlerine karşı sinik duygular geliştirmemesi, örgüt-
leri ile aralarında bağ kurabilmesi için örgütsel sosyalleşmenin önemi daha da ön plana çıkmaktadır 
(Abraham, 2000:270). Bu çalışmanın sonuçları da bu veriyi desteklemektedir. Örgütsel sosyalleşme, işe 
gömülmüşlük algısını olumlu ve anlamlı bir şekilde etkilemekte, sinizm duygularını ise azaltmaktadır.
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Örgütsel sosyalleşme kavramına, işe gömülmüşlük daha pozitif bir değer katmaktadır. Çalışanın 
mevcut işinde ve örgütte de kalma sebebi zorunluluktan doğmamaktadır. Özellikle işsizlik ve rekabetin 
artığı bir işgücü piyasasında çalışan “en azından bir işim var, en kötü iş bile işsizlikten iyidir ” algıyla 
mevcut işinde devam kararı almamaktadır. İşe gömülmüşlük tavrında, üretken iş davranışı ve aidiyet te-
melleri yatmaktadır. Örgütsel sosyalleşme süreci ile çalışan-örgüt bütünleşmesi sağlanabildiğinde, üret-
ken iş tavrı da gelişerek, çalışanın işe gömülmüşlük davranışını artıracaktır. Çalışmada da örgütsel sos-
yalleşmenin işe gömülmüşlük algını artırdığı görülmektedir. Çalışmanın sonuçlarında, işe gömülmüşlük 
algısının artması sinizm duygularını azaltmaktadır. İşe gömülmüşlük algısının, örgütsel sosyalleşme ve si-
nizm arasında aracı rol oynadığı desteklenmektedir. Literatürde, örgütsel sosyalleşme ve işe gömülmüşlük 
başlıklarında yapılan çalışma olmaması nedeniyle araştırmanın sonuçları literatüre katkı sağlamaktadır. 

İşgücü piyasalarındaki artan rekabet ve işsizlik rakamları karşısında, şüphesiz ki örgütler kısa bir sü-
rede işten ayrılan çalışan yerine yenisinin bulabilmektedir. Ancak, her yeni çalışan yeni bir maliyet yükü 
ve zaman kaybı yaratmaktadır. Örgütlerin, rekabet ortamı içinde güçlerini daha da artırabilmesi için 
çalışanların, örgütlerine büyük ivmeler kazandıracağı göz ardı edilmemelidir. Bu yüzden, örgütsel sos-
yalleşme sürecinin gücü, insan kaynakları departmanı tarafından önemsenmelidir. Çalışan örgüte yeni 
başladığında ya da terfi aldığında çalışan ve örgüt arasındaki diyalog başlatılmalı ve çalışanın örgütle 
bağ geliştirebilmesi, örgüt aidiyeti kazanabilmesi sağlanmalıdır. Çalışanın örgüte karşı olumlu duygu 
geliştirebilmesi için gerekli motivasyon kaynakları kurgulanmalıdır. Böylelikle çalışanlar, örgütsel sos-
yalleşme sürecinde kendilerinin örgüttün bir parçası olarak görerek, üretken iş davranışını ve perfor-
manslarını artırarak işe gömülmüşlük algısını geliştirebilirler. Örgütlerine karşı, olumlu duygu gelişti-
rebildikleri için de çalışanlar sinik duygulardan uzaklaşabilirler. 

Örgütün, çalışanlarına sergilediği tutum ve sundukları örgüt ortamı, çalışanların örgüte olan bağlı-
lıklarını ve çalışanların performanslarını yükseltmektedir. Örgütün, çalışanları ile şeffaf bir çalışma or-
tamında geliştirdiği çalışma ilişkileri ile onları sürece katması, düşünce ve önerilerini dikkate alması, he-
defleri için beraber adım atması, örgütlülere verimli, rekabet gücü yüksek ve mutlu bir çalışma ortamı 
sağlayacaktır. Böyle bir çalışma ortamında çalışan, sinizm duygusundan uzaklaşacaktır. Bu yüzden, ça-
lışların örgütü tanımaları oldukça önemlidir. Örgütsel sosyalleşme süreci, taraflara iyi bir takım olabil-
mesi adına, etkili iletişim yoluyla tarafların birbirlerini tanımaları için oldukça uygun bir zemin hazır-
lamaktadır. Örgütsel sosyalleşme süreci ile örgütü tanıyan ve benimseyen çalışanların, işe gömülmüşlük 
algısı artacağından, sinizm tavrından uzaklaşacakları çalışmanın sonuçlarında da görülmektedir. İyi yö-
netilen örgütsel sosyalleşme sürecinin, çalışan ve örgüt arasında kurulan güvene dayalı örgüt iklimi ile 
çalışanda işe gömülmüşlük tavrını artırarak, örgütlerin sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmesinde 
önemli bir rol oynadığı diğer çalışmalarda da yer almaktadır (Gün, 2016; Özler, Atalay ve Şahin, 2010: 
48; Ergün ve Taşgit, 2011). Örgütsel bağlılığı ölçen alanyazında, örgüt iklimini iyileştiren her örgütsel 
değerin, olumsuz duyguları azalttığı görülmektedir. Bu yüzden, çalışanda örgüt imajını güçlendiren, 
örgütsel bağlılığı artıran her uygulama örgüt için kilit bir rol üstlenmektedir. Çünkü alan teorisi, kar-
şılıklılık normu teorisi, duygusal güç yaklaşımlarında göre de insan mutlu olduğu, kendisini ait hisset-
tiği yerlerde var olmak ve katkı sunmak ister. 

Çalışmada örgütsel sosyalleşmenin sinizm üzerinde etkisinde işe gömülmüşlüğün aracı etkisi ele alın-
maktadır. Konu, bundan sonra yapılacak diğer çalışmalarda farklı öncül ve ardıl değişkenlerle ele alınarak 
derinleştirilebilir. Örgütlerin daha verimli ve daha aidiyetli bir kimlik kazanabilmeleri adına örgüt iklimi 
nasıl kurgulanabilir sorusu için farklı sektör ve farklı departmanlar ele alınarak konu detaylandırılabilir. 
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