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Ozet

Isgorenlerin orgiitsel uyumu tiim orgiitler i¢in ok dnemli bir konudur. Orgiitsel uyum genelde bireyin,
calistig1 orgiitle 6zdeslesmesi, ortak hedef ve degerleri paylasmasi ve orgiit adina ¢aba harcamaya istekli olmasi
anlamina gelir. Ozellikle 6rgiite yeni katilan iggérenler drgiite uyum saglamakta zorlanmaktadirlar. Son yillarda,
yeni isgorenlerin kendi uyumlarini proaktif bir sekilde etkileme yeteneklerine 6nem verilmektedir. Ayrica orgiit
yonetimi de bir program dahilinde isgorenin orgiite uyumunu saglayabilir. Bu da #0rgiitsel sosyalizasyong siireci
ile olur. Orgiitsel sosyalizasyon, orgiite yeni gelen isgorenlerin, orgiitiin tam bir iiyesi gibi hareket edebilmeleri
icin gereken bilgi, davranis ve tutumlar1 kazandiklari bir siiregtir. Eger sosyalizasyon siireci basarili olursa yeni
iggorenler iyi performans gosterirler, yiiksek is doyumlar: olur ve orgiit iginde kalmaya istekli olurlar. Ayrica
diisiik seviyede stres belirtileri gosterirler. Yiiksek orgiitsel uyum ve disiik rol belirsizligi de basarili
sosyalizasyonun isaretidir. Bu calismada orgiitsel sosyalizasyonun tanimi ve asamalari, isgorenlerin bilgiyi elde
etme yollar, basarili bir sosyalizasyon i¢in Orgiit yonetiminin kullanabilecegi taktikler, araglar ve

sosyalizasyonun sonuglar1 incelenmistir.

Anahtar sozciikler: Orgiitsel uyum, orgiitsel sosyalizasyon, yeni isgoren, sosyalizasyon taktikleri ve

araclari.

Abstract

Employee commitment is a matter of great concern to all organizations. Organizational commitment is
generally conceived as an individual’s identification with his/her employing organization, sharing the corporate
goals and values and a willingness to exert effort on behalf of that organization. Especially newcomers to the
organizations have difficulties while adaptation to the organizations. In the last couple of years, there has been
much attention on newcomers ability to proactively influence their own adaptation. Moreover, management of
organizations can also stimulate the newcomersoco adaptation to the organizations by a programme. This can be
done via the #organizational socializationg process. Organizational socialization is the process by which an
individual acquires the knowledge, behavior, and attitudes needed to participate fully as an organizational
member. If the socialization process is successful, newcomers exhibit good performance, high job satisfaction
and the intention to stay with the organization. In addition, they exhibit low levels of stress symptoms. High
levels of organizational adaptation and low levels of role conflict are also marks of successful socialization. In
this study, the definition and stages of organizational socialization, the ways of newcomersco acquiring
knowledge, the tactics and instruments which can be used by the management of organizations for a successful

socialization process and finally the outcomes of socialization are analyzed.
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Isgorenlerin iste basarili olmalarn isteniyorsa, orgiitlerin birer sosyal sistem, bireylerin de &zgiin
varliklar oldugu unutulmamalidir. Yeni iggoren, daha onceki kisisel ve gorevsel deneyimleri yoluyla kazandigi
tutum ve beklentileriyle birlikte orgiite katilir. Orgiite yeni katilan isgéren, orgiitiin isleyisini (kurallar,
avantajlar, ddeme sistemi vb.), ¢alisma grubu iginde nasil hareket edecegini (isimleri, gérev sorumluluklarini, es
calisanlarla ve denetcilerle olumlu iliskiler kurmayi, normlari, kiiltiirti, politik davranislarla, degisime olan
direnmelerle, es calisanlarin yeteneksizlikleri ile bas etmeyi) ve gorevi ile ilgili biligsel icerigi (teknik terimleri
ve becerileri, prosediirleri, kurallari, olgulart) 6grenmek zorundadir (Fisher, 1986:101-145). Bu 6grenme siireci

ise orgiitsel sosyalizasyon ile gerceklesir.

Orgiitsel sosyalizasyon, “bir 6rgiite yeni katilan isgorenlerin, katildiklar1 orgiitiin kurallarim, normlarini,
kiiltiiriinii, orgiit tarafindan sunulan rolleri ve orgiit icindeki gorevlerini eksiksiz olarak yerine getirebilmeleri
icin gerekli olan teknik becerileri 6grendikleri bir siirectir” (Takahashi ve Watanabe, 1997:1). Orgiitsel
sosyalizasyon etkinliklerinin temel amaci, isgéreni Orgiitiin etkili bir iiyesi durumuna getirmektir (Can,

2002:348).

Plunkett ve Attner’e (1992) gore sosyalizasyon, yeni isgorenlerin, orgiitiin degerlerini, normlarini,
politikalarin1 ve prosediirlerini ve orgiitiin kendilerinden beklentilerini, yani orgiitle ilgili kritik ipuglarini
ogrendikleri bir siirectir. Yeni isgorenler, bu siirecte giiciin kimde oldugunu, kendileri iizerindeki baskilari,
kisitlamalari, 6zgiirliiklerini, bagar1 ve hayatta kalmalart i¢in ihtiyaglarini kesfederler. Zaman iginde ve kontrollii
deneyimler araciligiyla, yoneticiler, her bir yeni isgorenden bekledikleri rolleri ve spesifik davranislari
tammlarlar. Isgorenler ve yoneticilerin beklentileri arasinda bir uyumsuzluk s6z konusu olabilir. Yeni isgoren

orgiitte kalip gelisecekse bu iki beklentinin mutlaka bir yerlerde bulusmasi gerekir.

Orgiitsel sosyalizasyon hem degisimi (eski tutum, deger ve davramglarin terk edilerek yenilerinin
kazanilmasi), hem de 6grenmeyi (Orgiit amaglarinin, bu amaglart bagsarmak icin gereken araclarin, gorevsel
sorumluluklarn, orgiitsel norm ve degerlerin vb. 6grenilmesi) igerir (Can ve Digerleri, 2001:154). Sosyalizasyon
konusunda arastirma yapan ¢ogu bilim adami bunun bir “kurallar1 6grenme” siireci oldugu konusunda fikir

birligine varmislardir. Van Maanen ve Schein (1979) sosyalizasyonun ii¢ 6geyi icerdigini belirtmektedirler:

1. Bir kiginin hem kendi is performansi, hem de orgiitteki genel fonksiyonu icin onemli olan yeni
bilgileri 6grenmek,

2. Stratejik bir temel kazanmak, bununla da problemleri ¢c6zmek ve karar vermek icin bir dizi karar
verme stratejisi olusturmak,

3. Orgiitiin misyonunu, amacini ve beklentilerini 6grenmek.

Sosyalizasyon ile ilgili bu ii¢c 6grenme alam birbirleriyle yakindan iliskili olarak kabul edilmektedir.

Diger baz1 sosyalizasyon arastirmacilar ise biraz daha ileri giderek yeni isgorenlerin “davranig ve degerlerinde”



meydana gelen degismeleri de bu siire¢ icerisine dahil etmislerdir. Bunlar, bilginin, stratejik bir temelin veya da
orgiitsel misyonun 6grenilmesinden farklidir. Eger davranig ve degerler degisirse, bir birey olarak yeni isgoren

de degisir ve orgiite daha derin bir baglanma basarilmis olur.

Orgiitsel sosyalizasyon, orgiitiin kendisindeki degismelerden cok, yeni isgorenlerdeki degismeleri ifade
etmektedir. Yani, bazen “kisisellestirme” olarak ifade edilen bir siiregtir. Bu nedenle sosyalizasyon, davranig
degisikligi, itaat, uyum, niifuz, sadakat ve baglhiligin gelisimi gibi genel psikolojik siireclere 6zel bir 6rnektir
(Nicholson, 1998:523). Bu nedenle verimli bir sosyalizasyon tanimlamasi, icerige odaklanirken ayni zamanda
sosyo-psikolojik perspektifleri de icermelidir. Degisik bilim alanlarindan biitiinlestirilerek bir sosyalizasyon
tanimi yapmak gerekirse; sosyalizasyon, bireyin, belirli bir sosyal grubun ya da toplumun olusturulmus

normlarini ve yollarin1 6grenmesi ya da bunlari genel olarak kabul etmesi siirecidir.

Taormina’ya (1997) gore orgiitsel sosyalizasyonun daha ayrintili tanimlamasi, bireyin, is becerileri ile
ilgili konular1 giivence altina aldig1, orgiitsel anlayisin fonksiyonel seviyesini kazandigi, deneyimli ¢aliganlardan
destekleyici sosyal etkilesimler elde ettigi ve genel olarak belirli bir orgiitiin kurulu normlarini ve yollarini kabul

ettigi bir siiregtir.

Sosyalizasyon kavramimn tanimim, Orgiitsel yaklasimlar agisindan ve degisik disiplinler
perspektifinden genis bir model icerisinde su sekilde aciklanabilir (www.rollins.edu):

Klasik anlamda sosyalizasyon, isgérenlerin maksimum etkililik icin uygun bir sekilde egitilmelerinin
saglanmasidir.

Insan Iligkileri acisindan sosyalizasyon, isgorenlerin yiiksek is doyumuna ulasmalar1 ve ihtiyaclarini
karsilamalar ihtimalini maksimuma ulastirmak i¢in bir yontemdir.
Insan Kaynaklar1 acisindan sosyalizasyon, isgorenlerin katkilarim, yetkilendirme ve kaliteyi artirma yoluyla
maksimuma ulastirmanin bir yoludur.

Sistem Yaklasimi agisindan sosyalizasyon, sistemin disindan sistemin igine bir gegis siirecidir.

Kiiltiirel acidan sosyalizasyon, orgiitsel kiiltiiriin deger ve normlarinin iletildigi bir siirectir.

Post-modern ag¢idan sosyalizasyon, bir adaptasyon ve sinirlara niifuz edebilme siirecidir.

Bir orgiite giren yeni isgorenler, birbirinin karsiti sayilabilecek iki siirecten birisine dahil olurlar ve
orgiitteki gelecekleri buna gore sekillenir. Bunlar “sosyalizasyon” ve “bireysellesme” siirecleridir. Schein’e
(1968) gore orgiitsel sosyalizasyon, yeni iiyelerin, katildiklar1 6rgiitiin ya da grubun deger sistemini, normlarini,
topluma ait gerekli davranis kaliplarim 6grendikleri bir siirectir, daha agik olarak ifade etmek gerekirse, bireyin,
belirli bir orgiite ait ipuclarmmi 6grendigi siirectir. Bireysellesme ise bunun tersine, calisanlarin kisisel
ihtiyaclarin1 kargilamak i¢in calisma ortamini degistirmeye kalkistiklar1 bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu siireg,
yeni isgorenlerin, catisan degerleri, beklentileri, davranislar1 ve dogru olmayan bilgileri bastirma, tekrar
tanimlama, uzlastirma ihtiyaglarini da icermektedir. Bu noktadan hareketle Etzioni’nin (1969) bireysellesme ile
de ters diigmeyen orgiitsel sosyalizasyon tanimi su sekildedir : “Orgiite yeni katilan isgorenlere ait inaniglarin,
normlarin ve perspektiflerin orgiite ait inanislarla, normlarla ve perspektiflerle ayn1 cizgiye getirilmesidir.” (Akt.

Mignerey ve Rubin, 1995:54-86).



Isgorenlerin Bilgiyi Elde Etme Yollar

Bireylerin yeni bir orgiite baglanmalari, onlarin, yeni kurumlarint anlamalarini ve kurumlarina duyarlik
gelistirmelerini gerektirir. Orgiite yeni katilan iiyeler, yeni orgiitsel kurumlarinda birtakim ozelliklerle
karsilagirlar, bilgi kaynaklarini arastirirlar, hangi 6zelliklerin kendileri ile ilgili oldugunu ve orgiitsel baglami

ogrenmeye caligirlar.

Sosyalizasyon siirecinin agsamali modeli, gorevin ilk birka¢ ay1 esnasinda, orgiite yeni katilan iiyelerin,
bilgi toplamaya konsantre olduklarini, isleri ile ilgili gerekli becerileri 6grendiklerini ve orgiit icindeki rollerini

netlestirmeye ¢alistiklarini gostermektedir (Ostroff ve Kozlowski, 1992: 849-875).

Sosyalizasyon siirecinde yeni isgoren birka¢ alanda bilgi edinir (Fisher, 1986:101; Chao ve Digerleri,
1994:730; Ostroff ve Kozlowski, 1993: 170) :

. Orgﬁtﬁn yapisi, amaglari, tarihi, gelenekleri, adetleri, dili ve politikalari;

* Grup ve caligma iiniteleri hakkinda, onemli sahsiyetler, ilgiler, tutum ve davranislar, meslektaslarla
iletisim bigimi, iist ve astlar;

* Gorev ve islerin yerine getirilis bicimi, gerekli bilgi ve beceriler, oncelikler, kaynaklarin kullanimi;

* Kimlik, kisisel-imaj ve motivasyona gotiiren kisisel degisim.

Son yillarda, yeni isgorenlerin kendi uyumlarini proaktif bir sekilde etkileme yeteneklerine ¢ok dnem
verilmektedir. Bircok yazar yeni isgorenlerin degisik kaynaklar yoluyla bilgiyi aradiklarini ve degisik bilgi
edinme stratejileri izlediklerini gostermislerdir. Bu yazarlara gore, siirekli olarak bilgiyi arayan isgorenlerin
orgiit ve is hakkinda daha fazla bilgiye sahip olduklari ve sosyal olarak daha fazla kaynastiklar1 goriilmiistiir
(Ardts ve digerleri, 2001: 159-167). Bilgi toplamak ve yeni kurumlar1 hakkinda bir seyler 6grenmek i¢in ise yeni
iiyeler, orgiitsel baglam icindeki cesitli kaynaklara giivenmektedirler. Bu kaynaklar “kisiler arasi olan” ya da

“kisiler aras1 olmayan” kaynaklar olarak incelenebilirler.

Yapilan arastirmalarda bilginin kisiler arast kaynaklari olan denetgilerin, es calisanlarin ve
danigmanlarin, 6grenme siirecinde ¢ok onemli bir rol oynadiklari belirtilmistir. Denetciler, yeni isgorenlerin
yerine getirdikleri isin sonundaki basarilarinda ya da basarisizliklarinda, karsilanmayan beklentilerin olumsuz
etkilerini hafifletmede 6nemli faktorlerdir. Es calisan iliskilerinin de sosyalizasyon siirecinde anahtar bir rol
oynadiklar1 belirtilmistir. Es calisanlar, yeni is gorenlere, kurum igindeki degisik bilgi parcaciklarin
biitiinlestirmede yardimect olabilirler; zor algilanan degerler, normlar ya da denetciler, danigmanlar tarafindan iyi
anlasilamayan beklentiler hakkinda yeni iggorenlerle etkilesime girebilirler. Danismanlarin ise, uyumu
kolaylastirmak icin yeni isgorenlere destek, fikir ve kurum igi bilgi saglamak, onlara ko¢luk yapmak ve onlar1

korumak gibi gorevleri vardir (Ostroff ve Kozlowski, 1992).

Kisiler arasi olmayan bilgi kaynaklar1 hakkinda nispeten daha az arastirma yapilmistir. Sosyalizasyon

tartigmalarinda bu tiir kaynaklardan bahsedilirken genellikle, kisiler aras1 olmayan ti¢ bilgi kaynaginin adi geger:



Resmi orgiitsel literatiir, yeni davramslar iizerinde yapilan deneyler ve gozlem. Orgiitsel politikalar, prosediirler
ve gorev sorumluluklart hakkindaki temel bilgiler yazili literatiirden zor edinilebilir. Yeni isgorenler, problem
¢ozme caligmalarinin ya da yeni davranislar {izerinde yapilan deneylerin sonucundaki 6diil ve cezalar vasitasiyla
orgiit hakkinda bazi seyler ogrenebilirler. En son olarak, goze carpan durumlarda digerlerinin davraniglarin
gozlemek, bir gorevin nasil yerine getirilecegi, beklenilen davraniglar ve onemli degerler konusunda bilgi elde
etmek icin kullanilabilir ve yeni igsgorenlerin, yeni davranislar1 ve becerileri ogrenmelerinde modeller saglar

(Ostroff ve Kozlowski, 1992).

Sosyalizasyon Siirecinin Asamalari

Sosyalizasyon teorisi iizerinde yapilan calismalarda “asama modelleri” gelistirmeye biiyiikk caba
harcanmigtir. Bu modeller, yeni isgorenlerin “igeriden biri” olma statiisiine gegerken yasadiklar tipik tecriibeleri
tanimlamay1 amaglamaktadirlar. Ortaya atilan modellerin ¢ogu, su asamalarin birkagini veya da hepsini igerirler
(Nicholson, 1998: 523):

1. Orgiitsel gerceklikle yiizlesme ve kabul etme (tahmin edilen sosyalizasyonu da igerir),

2. Rol belirginligini basarma,

3. Bireyi orgiitsel baglamda uygun pozisyona yerlestirme,

4. Basaril1 sosyalizasyon isaretlerini ortaya ¢ikarma.

Orgiitsel sosyalizasyon arastirmalarinda en cok karsilasilan asama modeli ise, bu siirecin ii¢ asamali
olarak incelendigi modeldir. Bu modelin agamalar1 sunlardir : 6n (tahmin edilen) sosyalizasyon, karsilagma,
degisim ve kazanma. Sekil 1’de sosyalizasyon siirecinin modeli verilmis ve her asama ile ilgili 6nemli konular
gosterilmistir. Ayrica siirecin sonuglar1 da verilmistir.

Sosyalizasyonun Asamalari

1- On Sosyalizasyon :

Realizm Uygunluk

| |

2- Karsilagma : Is Gerekleri

- Gorev gerekleri
- Rol gerekleri
- Kigiler aras1 gerekler

v

3- Degisim ve Kazanma : Egemenlik

Performans

Is Doyumu
Karsilikl1 Etki

Az Derecede Stres

4- Sosyalizasyonun Sonuglar : Orgiitte Kalma Istegi

Sekil 1. Orgiitsel Sosyalizasyon Siireci : Asamalar ve Sonuclar

Kaynak : Nelson ve Quick, (1997: 487)



1- On Sosyalizasyon : Sosyalizasyon siirecinin ilk asamasina genellikle “6n sosyalizasyon” veya
“tahmin edilen sosyalizasyon” ad1 verilir. Bu asama, yeni isgorenin isindeki ilk giiniinden 6nce meydana gelen
tiim 6grenmelerini kapsar ve yeni isgoren realist beklentiler olusturmaya ve belirsizlikle basa ¢ikmaya caligir.
Bireyin gecmisi, kisiligi, mesleki se¢imi, orgiit hakkindaki bilgisi ve igin kendisi bireyin beklentilerini

sekillendirir.

On sosyalizasyon asamasinda iki énemli konu “realizm” ve “uygunluk” tur (Nelson ve Quick, 1997:
487):

Realizm yeni isgorenin orgiit ve is hakkindaki realist beklentilerinin derecesidir. Kiiltiir, yeni gelenlerin
oOrgiite giris sirasinda bilgi edinmeleri gereken bir konudur. Bu agamada, orgiitsel degerler hakkinda bilgi almak,
yeni iggorenlerin orgiitsel yasantilarini yorumlamada bir taslak olusturmalarina yardim eder. Orgiitiin kiiltiiriinii

daha iyi anlama, orgiit icinde daha ¢ok zaman gecirme ve daha ¢ok yasant: ile miimkiin olacaktir.

Birey ve oOrgiit arasinda iki tiir uygunluk vardir. Birinci uygunluk bireyin yetenekleri ve isin
gerektirdikleri arasindadir. Ikincisi ise orgiitiin degerleri ve bireyin degerleri arasindaki uyusumdur. Degerlerin
uygunlugu ozellikle orgiitsel kiiltiir icin 6nemlidir. Bu ayrica, yeni isgérenin uyumu agisindan da onemlidir.
Kendi degerleri orgiitiin degerleri ile uyusan yeni isgorenler, yeni islerinden daha ¢ok doyum saglamakta, yeni

islerine daha hizli uyum gostermekte ve orgiitte daha uzun siire kalmak istediklerini soylemektedirler.

2- Karsilasma : Feldman’in “alisma”; Porter, Lawler ve Hackman’in (1975) “karsilasma”; Graen’in
(1976) “ilk karsilastirma”; Brief ve arkadaslarinin (1979) “uyum gostermek™ olarak tanimladig: ikinci asama,
etkili sosyalizasyon i¢in en kritik asamadir. Beklentilerin karsilandig1 ya da karsilanamadigi, belirsizliklerle ve
catismalarla karsilasilan, performansin birey ve orgiit tarafindan degerlendirildigi ve karsilagtirildig: ikinci asama

hem birey hem de orgiit agisindan kritik 6nem tagir (Akt. Nelson ve Quick, 1997: 488).

Bu asamada, yeni isgorenler, ¢alisma grubunun bir iiyesi olmak icin calisirlar. Yeni iggorenlerden, es
caliganlarla iligkiler kurmalari, is i¢in gerekli olan becerileri 6grenmeleri, herhangi bir iggorenin orgiitteki roliinii
aciga kavusturmalari ve kendi ilerlemelerini degerlendirmeleri beklenir (Larson, 1996: 352-369). Bu asama
isteki ilk giin ile baslar ve yeni iste gecirilen ilk 6-9 ay1 kapsadig: diisiiniiliir. Yeni isgorenler bu asamada gorev

gerekleri, rol gerekleri ve kisiler aras1 gerekler ile yiizlesirler (Nelson ve Quick, 1997: 488).

Gorev gerekleri yapilan gercek isi icerir. Gorevleri yerine getirmeyi Ogrenme, Orgiitiin kiiltiirti ile
iligkilidir. Baz1 orgiitlerde, yeni isgorenlere isi yapmada yeni yollar denemeleri icin biiyiikk zaman verilir.
Digerlerinde ise yeni isgorenlerden belirli prosediirleri kullanarak gorevlerini yapmayr dgrenmeleri beklenir.

Yeni iggorenler ayrica, ¢alisma saatleri konusunda da orgiitsel kiiltiiriin rehberligine ihtiya¢ duyarlar.

Rol gerekleri yeni isgorenlerden beklentilerin ne oldugunu icerir. Yeni gelenler kendilerinden tam
olarak ne beklenildigini bilemeyebilirler (rol belirsizligi) ya da cesitli bireylerden gelen catisan beklentilerle
kars1 karsiya kalabilirler (rol catigsmasi). Yeni isgorenlerin bu isteklere yaklasim bicimi bir olgiide orgiitiin

kiiltirtine baghdir. Yeni gelenlerden ciddi bir belirsizlik icinde is yapmaya devam etmeleri mi beklenecektir,



yoksa yoneticiden yeni gelenlerin rollerini agikliga kavusturmast mi beklenmektedir? Bazi kiiltiirler
sosyalizasyon siirecinde yeni gelenleri ciddi bir baski altina almaktadirlar; bu nedenle yeni gelenler orgiitiin
degerlerini ve normlarin1 kabul etmeye daha agik olacaklardir. Uzun saatler, yorucu programlar ve asir1 ig yiikii

baz1 sosyalizasyon uygulamalarinin parcasidir.

Kisiler aras1 gerekler isteki iligskilerden dogar. Politik goriisler, liderlik stili ve grup baskisi kisiler arasi
gereklerdir. Bunlarin hepsi orgiitte isleyen deger ve varsayimlart yansitir. Cogu orgiitiin insan iligkilerinin dogasi
hakkinda temel varsayimlari vardir. Karsilasma asamasinda, 6n sosyalizasyonda sekillenen beklentiler isin

gercekleri ile catisabilir. Feldman’a gore bu asamada basarili olunursa sunlar gerceklesir (www.rollins.edu) :

o Isin igine girme,

* Kigiler arasi iligkiler kurma,

¢ Rollerin netlesmesi,

» Orgiitsel gercekligi kabul etme,
« Karsilikli kabul hisleri.

3- Degisim ve Kazanma : Feldman tarafindan “rol yonetimi”; Porter tarafindan “degisim ve kazang”;
Schein tarafindan “karsilikli kabul”; Louis tarafindan “adaptasyon” ve Van Maanen tarafindan “baskalagim”
olarak adlandirilan iigiincii asamada yeni iggorenler, orgiit icindeki ve disindaki catismalari ele almay1 6grenirler;

orgiitiin degerlerine uygun degerler ve yeni tutumlar edinirler (Akt. Fisher, 1986).

Isteki ilk deneyimler esnasinda, yeni isgorenler is ve ev arasinda, beklentileri ve is gercekleri arasinda,
calisma grubu ve Orgiitiin timi arasinda bazi catismalarla karsilasirlar. Bu catismalardan ayri olarak, yeni
iggorenler, kendi degerlerine uymayan Oorgiitiin degerleri ile de catigabilirler. Bu durumda hangi tarafa
baglanacaklarina karar veremezler. Yeni isgorenler bu catismalar1 basarili bir sekilde ¢ozerlerse ve orgiit bu

bireylere destek verirse, uygun rol davraniglarini kazanacaklardir (Larson, 1996).

Yeni isgorenler kisisel gerekler ve is gerekleri arasindaki uygunlugu saglar ve isyerindeki ¢atigmalarin
¢coziimiinii gergeklestirebilirlerse, isin gereklerine hakim olmaya baslarlar. Gorevlerini yapabilmeye yeterli hale
gelirler, rollerini agikliga kavustururlar ve isteki iligkilerini gelistirirler. Sosyalizasyon siirecinin tamamlanmasi
birey ile ise ve orgiite bagl olarak biiyiik oranda degisebilmektedir. Bu siirecin sonu, yeni gelenlerin, kendileri

ve baskalari tarafindan orgiitiin icinden biri olarak algilanmalari ile belli olur (Nelson ve Quick, 1997: 488).

Sosyalizasyon siirecinin agamalarin1 somut bir drnekle anlatmak, siireci daha iyi tanimlamak agisindan

faydali olacaktir:

Terry, tiim hayati boyunca tanidig1 bir orgiite gitmek ve ¢alismak istemektedir. Babasi orada ¢aligmistir
ve tiniversiteden mezun olduktan sonra o da orada ¢alismayr ummaktadir. Terry’nin rahati ve hisleri iyidir ¢iinkii
kendisini Orgiite ve Orgiitiin amacglarina yakin hissetmektedir. Bu hisler Terry’nin “6n sosyalizasyon”unu

tanimlamaktadir, bu herkesin bir orgiite girmeden once girdigi siirecin ilk asamasidir. Terry’nin Orgiitten bu



beklentileri onun is yasamina bir yardim ya da bir engel teskil edebilir. Terry sirkette ise basladiginda, ayni
zamanda “karsilasma” siirecine de baglar. Orgiit ve orgiitiin ondan beklentileri konusunda bilgi edinir ve 6rgiit
hakkinda iyi-kotii-cirkini 6grenir. Bu asamada orgiitte en ¢ok karsilastigi kisiler, onun karsilagsma siirecini
tanimasina ve belirlemesine yardimci olurlar. Onun orgiitii ve orgiitiin beklentilerini 6grenmesi i¢in yardim
etmeye ugrasan biiro icindeki insanlar, bu siirecte ¢ok onemli bir rol oynarlar. Bu noktada meydana gelen
“baskalasim” Terry’nin Orgiit i¢indeki roliinii belirleyen 6nemli noktalardan birisidir. Eger bagarili bir siire¢
gecirdi ise “degisim ve kazanma” asamasina girer. Basarili bir siire¢ geciremedi ise orgiitii terk eder (Jablin,

1982: 255-286).

Sosyalizasyon Taktikleri

Sosyalizasyon, i¢inde bilginin merkezi bir rol oynadigi 6grenme siirecidir. Van Maanen ve Schein
(1979) orgiitlerin bilginin yeni isgorenlere transferini diizenleyebilecekleri ve yeni isgorenin sosyalizasyon

deneyimlerini yapilandirmakta kullanabilecekleri alt1 genel taktik tanimlamislardir.

Van Maanen ile Schein (1979), her bir taktigi iki ayr1 ucu olan cift kutuplu bir siire¢ olarak
gormektedirler. Bir u¢ sosyalizasyonu yonlendiren grup siireci ile ilgilenir (kurumsallagmis sosyalizasyon),
tamamen Orgiit tarafindan yonetilir. Diger ug ise, orgiit tarafindan daha az yonlendirilir ve grup sosyalizasyonuna
daha az odaklanir (bireysellesmis sosyalizasyon). Taktikler bir orgiit icindeki tiim sosyalizasyon c¢ercevesini
tanimlamaktadir (Saks ve Ashforth, 1997: 48; Ardts ve Digerleri, 2001: 159-167; Van Maanen ve Schein, 1979:
235) :

1) “Kolektif’e kars1 ‘“bireysel”: Yeni isgorenlerin sosyalizasyon prosediirlerine birlikte mi (grup
olarak mi), bireysel olarak mi1 kabul edildikleri ile ilgilidir. Kolektif sosyalizasyon taktigi, yeni gelenlerin her
birini teker teker ele almak yerine onlar1 gruplamak ve bir dizi ortak deneyimlerden geg¢irmektir. Kolektif
sosyalizasyon ayni1 rolde bir cok yeni isgoren oldugu zaman, igerigin kolayca aciklanabilir oldugu durumlarda,
Orgiitiin, sosyallesen grubun i¢inde bir dayanisma, kendi aralarinda bir baglilik kurmak istedigi anlarda kullanilir.
Kolektif taktik i¢in verilebilecek en iyi ornek, oOrgiite yeni katilan igsgorenleri grup hélinde temel egitimden
gecirmektir. Grup olusturan yeni isgorenler, birbirlerinden pek ¢ok sey ogrenirler ve birbirlerini etkilerler.

Bireysel taktikte yeni isgorenler grup egitimine alinmazlar. “Is baginda egitim” bireysel taktiklere bir 6rnektir.

2) “Formal”e kars1 “informal”: Yeni isgorenin orgiitiin o anda is basinda olan tiyelerinden ayrilmasi
ve tamamen diizenlenmis bir sosyalizasyon tecriibesine maruz birakilmasi formal taktigin geregidir. Cogu
orgiitlerde kolektif taktiklerin kullamimi formal taktiklerin kullanimi anlamina gelir; yani isgorenlerin siirekli
olarak gelisim toplantilar1 yapan egitim gruplart olarak ayrilmalari gibi. Formal sosyalizasyon taktikleri
genellikle sinirlar; 6zellikle kiiltiirel farklar arasindaki acik ¢ok biiylik oldugunda, yapilan isin dogasi yeni

iggorenler, deneyimli es ¢alisanlar, miisteriler ve orgiit icin ¢cok biiyiik riskler tagidiginda kullanilir.

3) “Ardisik”a kars1 “rastgele”: Bir orgiit veya mesleki grubun, ise tam olarak hakim olmaya gotiiren

basamaklar belirleyip belirlememesidir. Ardisik taktiklerde kisinin isi tam olarak 6grenmesine yonelik belirli bir



program vardir ve bu programin basamaklar1 ve program iiniteleri belirlenmistir. Rastgele taktiklerde ise
basamaklar belirsiz veya degiskendir. Ardisik taktiklerin soz konusu oldugu bir meslege 6rnek vermek gerekirse,
doktorluk bunlardan birisidir. Genel miidiir olmak da rastgele taktiklere verilebilecek 6rneklerdendir. Yoneticilik

egitimi baglantisiz ve kopuk iken, teknoloji egitimi ardisiksal olabilir.

4) “Sabit’e kars1 ‘“‘degisken”: Yukarida belirtilen basamaklarin bir zaman c¢izelgesine baglanip
baglanmadig1 ve yeni gelene bildirilip bildirilmedigidir. Sabit taktiklerde program basamaklarinin siireleri

belirlidir ve yeni isgorene bildirilir.

5) “Sirali”’ya kars1 “kopuk”: Ayni pozisyonda tecriibeli orgiit iiyelerinin olup olmadig1 ve bunlarin
rol-model olarak isleyip islemedikleridir. Sirali modelde yeni isgorene bir rol-model veya bir gézetmen saglanir.
Strali siire¢, deneyimli isgorenlerin, orgiite yeni katilan iggorenleri egittikleri, ise hazirladiklari, benzer tipteki
gorevleri almaya istekli hale getirdikleri bir siirectir. Deneyimli isgorenler, orgiite yeni katilan igsgorenlere
modellik yaparlar. Kendilerini yolun birkag¢ yil asagisinda goriirler. Kopuk siireg ise, bir rol modelin bulunmadigi
ve yeni isgorenlerin deneyimli isgorenlerin ayak izlerini takip edemedigi siirectir. Kadinlarin erkeklerin ¢aligma
diinyasina girmesi bu tiir siirece iyi bir 6rnek olabilir. Bu tiir siire¢, eski korumanin degistirilip yerine yenilerinin
getirilmesinde de ortaya cikar. Orgiite yeni katilan isgorenlerle deneyimli isgorenler arasindaki agigin
kapatilmasz; tarihi, sosyal ve ideolojik mesafe ile ilgilidir. Sirali sosyalizasyon, sinirdan dahil edilme ile ilgili bir
siirectir. Bireyin bir yere dahil edilebilmesi igin bireyin, digerlerine benzemeye ihtiyac1 vardir. Siral
sosyalizasyon taktikleri, gecisin becerilerde, degerlerde ve tutumlarda siireklilige ihtiyaci oldugu durumlarda
hiyerarsik ve fonksiyonel sinirlarda bulunur. Sirali taktikler var olan davraniglarin korunmasma yonelik iken

kopuk taktikler 6zellikler edindirmeye yoneliktir.

6) “Atama”ya kars1 “yoksun birakma’: Sosyalizasyon siirecinin yeni gelenin kimligini dogrulayip
(tantyip) dogrulamadigidir. Atama taktiklerinde yeni iggérenin kimligi onaylanir ve uygun gorevler verilir.
Bagka bir deyisle atama taktikleri yeni gelen birinin kisisel 6zelliklerini ve kisiligini reddetmek ve bu 6zellikleri
hige saymak yerine, bu ozellikleri dogrular. Yoksun birakma taktiklerinde ise, kisi (veya orgiit) yeni gelenin

kimligini inkar etmeyi ya da degistirmeyi dener.

Bir¢ok yazar bu alt1 taktigin degisik sosyalizasyon sonuglar1 iizerindeki etkilerini incelemistir. Jones’a
(1986) gore, “kolektif, formal, ardigik, sabit, sirali ve atama” taktikleri, orgiite yeni katilanlari Onceden
olusturulan rollere ve statiilere pasif bir sekilde uymaya ve bu rolleri kabul etmeye, ayrica duragan bir rol
oryantasyonu iiretmeye cesaretlendirmektedir. Jones, boylece devam eden siirece ve bu taktiklerin uygulanmasi
sonucunda olusan sosyalizasyona “kurumsallagsmis sosyalizasyon” adini vermigtir. Tersine, bireysel, informal,
rastgele, degisken, kopuk ve yoksun birakan taktiklerin, orgiite yeni katilan iiyeleri, var olan statiileri
sorgulamaya ve orgiit icindeki rollerine yenilikci rol oryantasyonlari iireterek yeni yaklasimlar getirmeleri i¢in
cesaretlendirdiklerini belirtmistir. Jones, devam eden bu siirecin sonucuna da “bireyselsellesmis sosyalizasyon”

adin1 vermistir (Akt. Saks ve Ashforth, 1997: 49).



Aragtirmalara gore, kurumsallagsmis sosyalizasyon tecriibeleri yasayan yeni iggorenler Orgiite uyum
saglamaya daha yatkin olmaktadirlar (Nicholson, 1998: 524). Bunun yaninda, kurumsallagmis sosyalizasyon var
olana uyan (statiikkocu) bir rol davramisina yoneltmektedir. Orgiitsel baglilik, sadakat anlaminda da (normatif
orgiitsel baglilik) duygusal anlamda da (duygusal orgiitsel baglilik) 6zellikle kurumsallasmis sosyalizasyona
baglidir. Bireysellesmis sosyalizasyonun ise yenilik¢i rol davranisina yonelttigi ortaya cikmistir. Bu da isi
yaparken, prosediirlerde gelismeler ve ayarlamalar yapma egilimi anlamina gelir. Ayrica orgiitii terk etme

egilimi de bireysel sosyalizasyon ile ilgilidir (Ardts ve Digerleri, 2001: 159-167).

Eger bir orgiit, orgiitii terk etmek istemeyen, uyumlu, orgiite sadik ve duygusal olarak bagli yeni
iggorenler istiyorsa, o zaman kurumsallagsms taktikleri uygulamalidir. Bu taktikleri biraz daha net bir sekilde
aciklamak gerekirse, kurumsallagsmis taktiklere gore uygulanan bir giris —tanitim— programi bir grup yeni
isgorene yonelik olmali (kolektif), bunlar orgiitiin o anda gorev basinda olan iiyelerinden ayrilmali (formal) ve
programa beraber katilmalidirlar. Bunun yaninda program acik ve net olarak ayrilmig basamaklart ve program
birimlerini kapsamali ve bu basamaklar bir zaman ¢izelgesi dahilinde sunulmalidir. Bu program bir gozetmen
veya bir rol-modeli kullanir. Son olarak yeni isgorenin kendi 6z kimligini ve kalitesini tanimay1 hedefler (Ardts

ve Digerleri, 2001: 159-167).

Sosyalizasyon Araclari

Isgoren araclar1 sosyalizasyon taktiklerinin belirttikleri sosyalizasyon kurgusunun geleridir. Taktikler,
isgoren araclarimin yapisini tamimlamada bir cati saglarlar. Orgiit icin asil olan taktiklerin isleyisi ile ilgili olan
teorik bilgileri, araclarin etkililigi ile ilgili pratik bilgilere doniistiirmektir. Soyut olan taktikler, istenilen yonde

bir etkinin (orgiitsel baglilik vb.) basarilabilmesine yonelik araglari diizenlemek i¢in bir temel olusturabilir.

Orgiite giris sirasinda, yeni isgorenler informal sosyalizasyon uygulamalar1 ve formal personel araclari
ile karsilasirlar. Informal sosyalizasyon uygulamalarinin drnekleri; yeni gelenlere arkadaslari tarafindan yapilan
standart sakalar, tecriibeli bir meslektas veya amirle yasanan dostca bir iliski, meslektaslarla birlikte sosyal bir
aktivite ve igteki diger insanlarla yapilan bir is gezisidir. Bunlar genelde orgiit tarafindan kontrol edilemeyen

veya zor kontrol edilen insanlar i¢in s6z konusudur.

Orgiit yonetimi, informal uygulamalar yoluyla sosyalizasyon siirecini ancak seyretmekle yetinebilir.
Meslektaglar, tistler ve diger orgiit iiyeleri arasindaki giinliik etkilesimler ¢ok sinirli bir sekilde yonetimin etki
alanina girmektedir. Bu nedenle informal siiregler tersine de isleyebilir, ¢iinkii bu insanlar (orgiit ¢alisanlari)
oOrgiit tarafindan yeni gelenleri egitmeleri ve yonlendirmeleri i¢in secilmemis ve gorevlendirilmemislerdir (Ardts

ve Digerleri, 2001: 159-167).

Ancak kasith bir sekilde planlanan sosyalizasyon araclarinin orgiite yarari dokunabilir. Sosyalizasyon
catis1 altinda burada verebilecegimiz formal isgoren araglar1 sunlardir; bir tanitim programi, egitim ve dgretim,

kariyer planlama ve danigmanlik, performans degerlendirmeleri.



Yeni iggorenin i ve Orgiite ilk formal tanistirilmasi en yaygin bigimiyle bir tanitim programiyla olmaktadir. Bu
tiir bir program orgiite sadakat ve 6zdeslesme olusturmakta, degerleri ve beklentileri agiga ¢ikarmaktadir (Louis

ve Digerleri, 1983:857-866).

Egitim ve 6gretim yeni isgorenlerin sosyalizasyonunda 6nemli bir ara¢ olarak goriilebilir. Bu yolla,
normlarin 6gretilmesi saglanir, tiim orgiitsel konular hakkindaki bilgiler agiga ¢ikar ve birey ve orgiit arasindaki
uyum desteklenir. Sunu belirtmek gerekir ki, genelde yeni gelenler egitim ve ¢gretimi informal sosyalizasyon
uygulamalarina gore daha az yararl olarak kabul ederler. Bununla birlikte, eger egitim daha yararli olarak kabul
edilirse, sonu¢ olarak daha yiiksek bir orgiitsel baglilik meydana gelmekte, orgiitten ayrilmaya olan arzu

azalmakta ve daha iyi performans sergilenmektedir.

Ayrica, kariyer planlama ve danmigmanlik da, ozellikle tecriibeli bir orgiit tiyesi rol model olarak
alindiginda, 6nemli bir sosyalizasyon araci olarak goriilebilir. Bir rehber ve danisman iliskisinin rolii bir¢ok
calismanin konusu olmustur (Chao ve Digerleri, 1992: 619-636). Bu calismalara gore, bir rehber ve gozetmeni
olan yeni isgorenler, gbzetmeni olmayanlara gore orgiitsel konular hakkinda daha ¢ok sey Ogrenmekte ve

islerinden daha ¢ok tatmin olmaktadirlar.

Son olarak ise, isgorenlerin ¢aligmalarina gore kararlastirilan ve genelde performans degerlendirmeleri
seklinde verilen formal geri bildirim de ©nemli bir sosyalizasyon araci olarak goriilebilir. Aslinda bu
degerlendirmelerde iggorenin sosyalize olma seviyesi ortaya ¢ikabilir ve pozitif geri bildirim sosyalizasyonun
isareti olarak algilanabilir. Bunun yam sira formal geri bildirim tutum ve davranislarda istenilen yonde

degismeler saglar ve yeni isgorenlerin gelisme ve yetismelerine yardim eder (Ardts ve Digerleri, 2001: 159-167).

Orgiit Kiiltiiriinii Koruma ve Kiiltiirel Sosyalizasyon

Bir orgiitiin kiiltiiriinii devam ettiren siireclerden birisi, ¢alisanlarin kusaktan kusaga o kiiltiirii gegiris

bigimidir. Orgiite yeni gelenler kiiltiirii, kiiltiirel sosyalizasyon yoluyla &grenirler.

Bu siire¢ ayrica, yeni gelenlerin orgiitsel kiiltiire katilimimi saglamak i¢in de bir aractir. Kiiltiirel
sosyalizasyon, oOrgiite yeni katilimci olarak, orgiitsel kiiltiire katkida bulunup gii¢lendirebilecek olanlarin
segilmesi ile baglar. Orgiit kiiltiiriinii korumaya yonelik kiiltiirel sosyalizasyonun basamaklari sunlardir

(Lunenberg ve Ornstein, 1996: 65):

1. Giris Asamasmnda Adaylarin Secimi: Sosyalizasyon siireci, giris asamasindaki adaylarin dikkatli
secimi ile bagslar. Egitilmis calisanlar ve denetgiler, oOrgiit kiiltiirindeki degerlere odaklanarak ve
standartlastirilmis prosediirleri kullanarak yeni isgoren se¢imini yaparlar. Orgiit kiiltiiriiniin degerlerine uymayan

adaylar secilmezler.

2. Ise Yerlestirme: Ikinci basamak isin kendisi ile ilgilidir. Yeni isgoren secildikten sonra, bu kisilere

bir takim ©Onceden planlanmis birtakim deneyimler yasatilir. Boylece bu kisilerin orgiitiin degerlerini ve



normlarii kabul edip edemeyecekleri anlasilmaya calisilir. Ornegin bir ¢ok giiglii kiiltiirli olan orgiit, yeni
elemanlarim yapabileceklerinden daha fazla is vermek yoluyla onlar1 dener. Bu deneyimlerin amaci yeni gelene
ne kadar iyi olursa olsun bu orgiit icinde daha hicbir sey oldugunu anlatmaya caligmaktir. Boylece bu kisiler

zamanla ¢alisma arkadaslarina daha fazla yakinlasmaya baslayacaklardir.

3. Iy Uzmanhgi: Bu basamak yeni iggérenin teknolojik bilgisini gelistirmek igin olusturulmustur ve
yeni isgorenin isinde ustalasmaya basladig1 donemdir. Yeni iggorenler kariyerlerinde ilerlerken, orgiitler, onlarin
performanslarint degerlendirirler ve gerceklestirdikleri ilerlemelere gore diger sorumluluklart da yiiklemeye

baglarlar.

4. Odiil ve Kontrol Sistemleri: Orgiitler, operasyonel sonuglari 6lgmeye ve bireysel performanslart
odiillendirmeye biiyiik onem verir. Odiillendirme sistemleri kapsamli ve tutarlidir. Odiil sistemleri, orgiitiin

basarisi ile baglantis1 olan 6zelliklere ve orgiitsel degerlere odaklanir.

5. Degerlere Baghlik: Personel, orgiitii i¢in calisirken, yeni igsgorenlerin davranislar: kiiltiiriin 6nemli
degerlerine uymaya baslar. Onemli degerlerin tanimlanmasi yeni isgorenlerin, kisisel degerlerinde bir uzlasmaya
gitmelerini saglar. Yeni isgorenler, orgiitiin degerlerini kabul etmeyi ogrenirler ve Orgiitiin onlar1 incitmemesi

icin orgiite olan giivenlerini ortaya koyarlar.

6. Kiiltiirel Pekistirme: Sosyalizasyon siireci boyunca o6rgiit, yeni isgorenlerine kiiltiirii betimleyen ve
pekistiren adetleri, ritiielleri, hikdyeleri, mitleri ve kahramanlar1 empoze eder. Ornegin, bir egitim kurumunda, alt

caliganlarina sert davranan okul yoneticisinin iginden atilmasinin hikdyesi anlatilir.

7. Tutarh (Sabit) Rol Modelleri: Orgiitte basarili isler yapan bireyler, orgiite yeni katilan isgorenlere
rolleri konusunda modellik yaparlar. Basariy1 sembolize ederek bu ¢alisanlar1 tanimlamak diger calisanlar1 da

motive eder.

Sosyalizasyonun Sonuclari

Literatiirde sosyalizasyonla ilgili bir¢cok sonug ve kriter tanimlanmigtir. Aslinda, bunlar dort kategoride
incelenebilir (Ardts ve Digerleri, 2001: 159-167):

* Motivasyon ve basari ol¢iitleri (devamsizlik ve iiretkenlik),

» Orgiite baghlik ve 6zdeslesmenin seviyesini gosteren degiskenler (orgiitsel baglihik ve isgoren devri),

* Kigiler aras1 6zellikler (is birligi yapabilme),

» Isin genelinde ve cesitli yonlerinde yetenek ve 6z giiven (mutluluk ve hosnutluk hisleri).

Basaril1 bir sekilde sosyalize olan yeni isgorenler iyi performans gosterirler, yiiksek is doyumlar1 vardir
ve Orgiit i¢inde kalmaya isteklidirler. Ayrica, disiik seviyede sikinti belirtileri gosterirler. Yiiksek seviyede
orgiitsel baglilik ve diisiik rol belirsizligi de basarili sosyalizasyonun isaretidir. Basarili sosyalizasyonun bir

isareti de karsilikli etkidir. Soyle ki, yeni iggorenler kendi bilgi ve kisiliklerini is ve orgiitle bagdastirabilmek icin



bazi diizeltmeler yaparlar. Yeni gelenlerden kendilerini orgiite tamamen uydurmamalari, kendi miihiirlerini de

orgiite vurmalar1 beklenir (Ashforth ve Digerleri, 1998: 904; Nelson ve Quick, 1997: 488).

Eger sosyalizasyon siireci basarisiz olursa, yani orgiite katilan isgorenler, yeni rollerine ve kiiltiire uyum
saglamakta basarisiz olurlarsa, ise gelmeyebilirler; yaptiklari is miktarinda azalma olabilir; olagan dis1 davranis

kaliplar sergileyebilirler; otoriteye karst direnme gosterebilirler.

Sonug¢

Isgorenlerin orgiitsel uyumu, baglilig1 ve is doyumu tiim &rgiitler i¢in 6nemli olan bir konudur. Orgiitsel
uyum genelde bireyin, ¢alistig1 orgiitle 6zdeslesmesi, 6rnegin ortak hedef ve degerleri paylagsmasi ve orgiit adina
caba harcamaya istekli olmasi anlamma gelir. Is doyumu da orgiit yoneticileri icin 6nemli bir ilgi kaynag

olmustur, ¢iinkil is doyumu bir iggorenin igini sevme (veya sevmeme) derecesidir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, rgiitsel uyum, baglihk ve is doyumu ile ilgili olarak, gecmisten
giiniimiize isgorenlerin demografik ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu vb.) ile
ilgilenmislerdir. Bunun sebebi ise, belirli bir yas grubundaki, cinsiyetteki veya medeni héldeki isgorenlerin is
doyumlarinin az olacag: ya da orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik olacagi yoniindeki endise idi. Bu konulara
demografik degiskenler acisindan bakildiginda yoneticileri iki 6nemli problem beklemektedir : a) Cogu gelismis
iilkelerde demografik ozelliklere gore isci alimi illegaldir. b) Bu ozellikler yoneticilerin kontrolii altinda

degillerdir; bu nedenle yoneticilerin bunlarla ilgili yapabilecekleri bir sey yoktur.

Ancak, son yillarda yapilan arastirmalar sosyalizasyon olgiitleri ile is doyumu ve orgiitsel baghlik
arasinda, demografik olgiitlerle iy doyumu ve orgiitsel baglilik arasinda oldugundan daha fazla bir korelasyon
oldugunu ortaya cikarmistir. Diger bir deyisle sosyalizasyon Oolgiitleri, is doyumu ve orgiitsel bagliligi,

demografik ol¢iitlerden daha iyi agiklamaktadirlar ve orgiitler agisindan daha 6nemli bir konumdadir.

Orgiitsel sosyalizasyon degiskenlerinin is doyumu ve baglilik iizerinde etkili olmasi yoneticiler
acisindan iyi bir haberdir. Ciinkii orgiitsel sosyalizasyon tamamen yonetimin kontrolii altindadir. Bunun
avantajindan yararlanmak icin yoneticiler, isgorenlere cesitli yonlerden yardimci olabilecek sosyalizasyon
programlar1 diizenlemelidirler. Egitim programlar1 isgérenin Orgiitiin ihtiyaglarini kargilayabilecegi bigimde

yetistirilebilmesinin yaninda kendi kisisel gelisimini de saglayabilecegi bi¢cimde diizenlenmelidir.
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Summary

EMPLOYEES’ ADJUSTMENT TO ORGANIZATION
(ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION)

Temel CALIK"

In this study, the definition and stages of organizational socialization the ways newcomers acquire
knowledge, the tactics and instruments likely to be used by the management of organizations for socialization

process to be successful and the outcomes of organizational socialization have been examined.

Organizational socialization is a process whereby the newcomer to an organization acquires the rules,
norms, culture, roles and technical skills offered by the organization that are necessary to fulfill their
responsibilities properly. Employees’ adaptation to the organization, their commitment and job satisfaction are of
great significance for every organization. Organizational adaptation generally refers to the individual’s
identifying himself with the organization, for example, sharing the common objectives and values and being
enthusiastic about making an effort on behalf of the organization. Job satisfaction has been a source of interest

for the managers, for it signifies the individual level of contentment or discontentment from the job.

The people working in human resource management has long been interested in the employees’
demographic features such as age, gender, marital status, education and so on as regards organizational
adaptation, commitment, and job satisfaction. The reason for this is the concern that employees of certain age,
gender, or marital status could have low level of job satisfaction or organizational commitment. Considering
these points in terms of demographic variables, managers are likely to face two problems: a) by demographic
features recruitment is illegal in many developed countries, b) these feature cannot be controlled by the manger

and thus managers can do nothing about them.

However, recent research suggests that there is more correlation between socialization criteria and job
satisfaction and organizational commitment than is between demographic criteria and job satisfaction and
organizational commitment. In other words, socialization criteria better account for job satisfaction and

organizational commitment than demographic criteria and they are more important in terms of organizations.

In conclusion, it is good news for the managers that socialization criteria have an impact on job
satisfaction and organizational commitment, for organizational socialization is under the total control of the
management. To take the advantage of this, it is necessary for the management to organize socialization
programs that are helpful for the employees in certain respects. Further, educational programs should be
prepared in a way that makes it possible to train the newcomers to be in line for the organizational needs as well

as to facilitate their self-development.
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