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Özet 

��görenlerin örgütsel uyumu tüm örgütler için çok önemli bir konudur. Örgütsel uyum genelde bireyin, 

çalı�tı�ı örgütle özde�le�mesi, ortak hedef ve de�erleri payla�ması ve örgüt adına çaba harcamaya istekli olması 

anlamına gelir. Özellikle örgüte yeni katılan i�görenler örgüte uyum sa�lamakta zorlanmaktadırlar. Son yıllarda, 

yeni i�görenlerin kendi uyumlarını proaktif bir �ekilde etkileme yeteneklerine önem verilmektedir. Ayrıca örgüt 

yönetimi de bir program dahilinde i�görenin örgüte uyumunu sa�layabilir. Bu da #örgütsel sosyalizasyong süreci 

ile olur. Örgütsel sosyalizasyon, örgüte yeni gelen i�görenlerin, örgütün tam bir üyesi gibi hareket edebilmeleri 

için gereken bilgi, davranı� ve tutumları kazandıkları bir süreçtir. E�er sosyalizasyon süreci ba�arılı olursa yeni 

i�görenler iyi performans gösterirler, yüksek i� doyumları olur ve örgüt içinde kalmaya istekli olurlar. Ayrıca 

dü�ük seviyede stres belirtileri gösterirler. Yüksek örgütsel uyum ve dü�ük rol belirsizli�i de ba�arılı 

sosyalizasyonun i�aretidir. Bu çalı�mada örgütsel sosyalizasyonun tanımı ve a�amaları, i�görenlerin bilgiyi elde 

etme yolları, ba�arılı bir sosyalizasyon için örgüt yönetiminin kullanabilece�i taktikler, araçlar ve 

sosyalizasyonun sonuçları incelenmi�tir. 

 

Anahtar sözcükler: Örgütsel uyum, örgütsel sosyalizasyon, yeni i�gören, sosyalizasyon taktikleri ve 

araçları. 

 

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 newcomers� 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 newcomers� 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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��görenlerin i�te ba�arılı olmaları isteniyorsa, örgütlerin birer sosyal sistem, bireylerin de özgün 

varlıklar oldu�u unutulmamalıdır. Yeni i�gören, daha önceki ki�isel ve görevsel deneyimleri yoluyla kazandı�ı 

tutum ve beklentileriyle birlikte örgüte katılır. Örgüte yeni katılan i�gören, örgütün i�leyi�ini (kurallar, 

avantajlar, ödeme sistemi vb.), çalı�ma grubu içinde nasıl hareket edece�ini (isimleri, görev sorumluluklarını, e� 

çalı�anlarla ve denetçilerle olumlu ili�kiler kurmayı, normları, kültürü, politik davranı�larla, de�i�ime olan 

direnmelerle, e� çalı�anların yeteneksizlikleri ile ba� etmeyi) ve görevi ile ilgili bili�sel içeri�i (teknik terimleri 

ve becerileri, prosedürleri, kuralları, olguları) ö�renmek zorundadır (Fisher, 1986:101-145). Bu ö�renme süreci 

ise örgütsel sosyalizasyon ile gerçekle�ir.  

 

Örgütsel sosyalizasyon, “bir örgüte yeni katılan i�görenlerin, katıldıkları örgütün kurallarını, normlarını, 

kültürünü, örgüt tarafından sunulan rolleri ve örgüt içindeki görevlerini eksiksiz olarak yerine getirebilmeleri 

için gerekli olan teknik becerileri ö�rendikleri bir süreçtir” (Takahashi ve Watanabe, 1997:1). Örgütsel 

sosyalizasyon etkinliklerinin temel amacı, i�göreni örgütün etkili bir üyesi durumuna getirmektir (Can, 

2002:348).  

 

Plunkett ve Attner’e (1992) göre sosyalizasyon, yeni i�görenlerin, örgütün de�erlerini, normlarını, 

politikalarını ve prosedürlerini ve örgütün kendilerinden beklentilerini, yani örgütle ilgili kritik ipuçlarını  

ö�rendikleri bir süreçtir. Yeni i�görenler, bu süreçte gücün kimde oldu�unu, kendileri üzerindeki baskıları, 

kısıtlamaları, özgürlüklerini, ba�arı ve hayatta kalmaları için ihtiyaçlarını ke�federler. Zaman içinde ve kontrollü 

deneyimler aracılı�ıyla, yöneticiler, her bir yeni i�görenden bekledikleri rolleri ve spesifik davranı�ları 

tanımlarlar. ��görenler ve yöneticilerin beklentileri arasında bir uyumsuzluk söz konusu olabilir. Yeni i�gören 

örgütte kalıp geli�ecekse bu iki beklentinin mutlaka bir yerlerde bulu�ması gerekir. 

 

Örgütsel sosyalizasyon hem de�i�imi (eski tutum, de�er ve davranı�ların terk edilerek yenilerinin 

kazanılması), hem de ö�renmeyi (örgüt amaçlarının, bu amaçları ba�armak için gereken araçların, görevsel 

sorumlulukların, örgütsel norm ve de�erlerin vb. ö�renilmesi) içerir (Can ve Di�erleri, 2001:154). Sosyalizasyon 

konusunda ara�tırma yapan ço�u bilim adamı bunun bir “kuralları ö�renme” süreci oldu�u konusunda fikir 

birli�ine varmı�lardır. Van Maanen ve Schein (1979) sosyalizasyonun üç ögeyi içerdi�ini belirtmektedirler: 

 

1. Bir ki�inin hem kendi i� performansı, hem de örgütteki genel fonksiyonu için önemli olan yeni 

bilgileri ö�renmek, 

2. Stratejik bir temel kazanmak, bununla da problemleri çözmek ve karar vermek için bir dizi karar 

verme stratejisi olu�turmak, 

3. Örgütün misyonunu, amacını ve beklentilerini ö�renmek. 

 

Sosyalizasyon ile ilgili bu üç ö�renme alanı birbirleriyle yakından ili�kili olarak kabul edilmektedir. 

Di�er bazı sosyalizasyon ara�tırmacıları ise biraz daha ileri giderek yeni i�görenlerin “davranı� ve de�erlerinde” 



meydana gelen de�i�meleri de bu süreç içerisine dahil etmi�lerdir. Bunlar, bilginin, stratejik bir temelin veya da 

örgütsel misyonun ö�renilmesinden farklıdır. E�er davranı� ve de�erler de�i�irse, bir birey olarak yeni i�gören 

de de�i�ir ve örgüte daha derin bir ba�lanma ba�arılmı� olur. 

 

Örgütsel sosyalizasyon, örgütün kendisindeki de�i�melerden çok, yeni i�görenlerdeki de�i�meleri ifade 

etmektedir. Yani, bazen “ki�iselle�tirme” olarak ifade edilen bir süreçtir. Bu nedenle sosyalizasyon, davranı� 

de�i�ikli�i, itaat, uyum, nüfuz, sadakat ve ba�lılı�ın geli�imi gibi genel psikolojik süreçlere özel bir örnektir 

(Nicholson, 1998:523). Bu nedenle verimli bir sosyalizasyon tanımlaması, içeri�e odaklanırken aynı zamanda 

sosyo-psikolojik perspektifleri de içermelidir. De�i�ik bilim alanlarından bütünle�tirilerek bir sosyalizasyon 

tanımı yapmak gerekirse; sosyalizasyon, bireyin, belirli bir sosyal grubun ya da toplumun olu�turulmu� 

normlarını ve yollarını ö�renmesi ya da bunları genel olarak kabul etmesi sürecidir. 

 

Taormina’ya (1997)  göre örgütsel sosyalizasyonun daha ayrıntılı tanımlaması, bireyin, i� becerileri ile 

ilgili konuları güvence altına aldı�ı, örgütsel anlayı�ın fonksiyonel seviyesini kazandı�ı, deneyimli çalı�anlardan 

destekleyici sosyal etkile�imler elde etti�i  ve genel olarak belirli bir örgütün kurulu normlarını ve yollarını kabul 

etti�i bir süreçtir. 

 

Sosyalizasyon kavramının tanımını, örgütsel yakla�ımlar açısından ve de�i�ik disiplinler 

perspektifinden geni� bir model içerisinde �u �ekilde açıklanabilir (www.rollins.edu): 

Klâsik anlamda sosyalizasyon, i�görenlerin maksimum etkililik için uygun bir �ekilde e�itilmelerinin 

sa�lanmasıdır. 

�nsan �li�kileri açısından sosyalizasyon, i�görenlerin yüksek i� doyumuna ula�maları ve ihtiyaçlarını 

kar�ılamaları ihtimalini maksimuma ula�tırmak için bir yöntemdir. 

�nsan Kaynakları açısından sosyalizasyon, i�görenlerin katkılarını, yetkilendirme ve kaliteyi artırma yoluyla 

maksimuma ula�tırmanın bir yoludur. 

Sistem Yakla�ımı açısından sosyalizasyon, sistemin dı�ından sistemin içine bir geçi� sürecidir. 

Kültürel açıdan sosyalizasyon, örgütsel kültürün de�er ve normlarının iletildi�i bir süreçtir.  

Post-modern açıdan sosyalizasyon, bir adaptasyon ve sınırlara nüfuz edebilme sürecidir. 

 

Bir örgüte giren yeni i�görenler, birbirinin kar�ıtı sayılabilecek iki süreçten birisine dahil olurlar ve 

örgütteki gelecekleri buna göre �ekillenir. Bunlar “sosyalizasyon” ve “bireyselle�me” süreçleridir. Schein’e 

(1968) göre örgütsel sosyalizasyon, yeni üyelerin, katıldıkları örgütün ya da grubun de�er sistemini, normlarını, 

topluma ait gerekli davranı� kalıplarını ö�rendikleri bir süreçtir, daha açık olarak ifade etmek gerekirse, bireyin, 

belirli bir örgüte ait ipuçlarını ö�rendi�i süreçtir. Bireyselle�me ise bunun tersine, çalı�anların ki�isel 

ihtiyaçlarını kar�ılamak için çalı�ma ortamını de�i�tirmeye kalkı�tıkları bir süreç olarak tanımlanır. Bu süreç, 

yeni i�görenlerin, çatı�an de�erleri, beklentileri, davranı�ları ve do�ru olmayan bilgileri bastırma, tekrar 

tanımlama, uzla�tırma ihtiyaçlarını da içermektedir. Bu noktadan hareketle Etzioni’nin (1969) bireyselle�me ile 

de ters dü�meyen örgütsel sosyalizasyon tanımı �u �ekildedir : “Örgüte yeni katılan i�görenlere ait inanı�ların, 

normların ve perspektiflerin örgüte ait inanı�larla, normlarla ve perspektiflerle aynı çizgiye getirilmesidir.” (Akt. 

Mignerey ve Rubin, 1995:54-86). 



 

��görenlerin Bilgiyi Elde Etme Yolları 

 

Bireylerin yeni bir örgüte ba�lanmaları, onların, yeni kurumlarını anlamalarını ve kurumlarına duyarlık 

geli�tirmelerini gerektirir. Örgüte yeni katılan üyeler, yeni örgütsel kurumlarında birtakım özelliklerle 

kar�ıla�ırlar, bilgi kaynaklarını ara�tırırlar, hangi özelliklerin kendileri ile ilgili oldu�unu ve örgütsel ba�lamı 

ö�renmeye çalı�ırlar. 

 

Sosyalizasyon sürecinin a�amalı modeli, görevin ilk birkaç ayı esnasında, örgüte yeni katılan üyelerin, 

bilgi toplamaya konsantre olduklarını, i�leri ile ilgili gerekli becerileri ö�rendiklerini ve örgüt içindeki rollerini 

netle�tirmeye çalı�tıklarını göstermektedir (Ostroff ve Kozlowski, 1992: 849-875).  

 

Sosyalizasyon sürecinde yeni i�gören birkaç alanda bilgi edinir (Fisher, 1986:101; Chao ve Di�erleri, 

1994:730; Ostroff ve Kozlowski, 1993: 170) : 

• Örgütün yapısı, amaçları, tarihi, gelenekleri, âdetleri, dili ve politikaları;   

• Grup ve çalı�ma üniteleri hakkında, önemli �ahsiyetler, ilgiler, tutum ve davranı�lar, meslekta�larla 

ileti�im biçimi, üst ve astlar; 

• Görev ve i�lerin yerine getirili� biçimi, gerekli bilgi ve beceriler, öncelikler, kaynakların kullanımı; 

• Kimlik, ki�isel-imaj ve motivasyona götüren ki�isel de�i�im. 

 

Son yıllarda, yeni i�görenlerin kendi uyumlarını proaktif bir �ekilde etkileme yeteneklerine çok önem 

verilmektedir. Birçok yazar yeni i�görenlerin de�i�ik kaynaklar yoluyla bilgiyi aradıklarını ve de�i�ik bilgi 

edinme stratejileri izlediklerini göstermi�lerdir. Bu yazarlara göre, sürekli olarak bilgiyi arayan i�görenlerin 

örgüt ve i� hakkında daha fazla bilgiye sahip oldukları ve sosyal olarak daha fazla kayna�tıkları görülmü�tür 

(Ardts ve di�erleri, 2001: 159-167). Bilgi toplamak ve yeni kurumları hakkında bir �eyler ö�renmek için ise yeni 

üyeler, örgütsel ba�lam içindeki çe�itli kaynaklara güvenmektedirler. Bu kaynaklar “ki�iler arası olan” ya da 

“ki�iler arası olmayan” kaynaklar olarak incelenebilirler.  

 

Yapılan ara�tırmalarda bilginin ki�iler arası kaynakları olan denetçilerin, e� çalı�anların ve 

danı�manların, ö�renme sürecinde çok önemli bir rol oynadıkları belirtilmi�tir. Denetçiler, yeni i�görenlerin 

yerine getirdikleri i�in sonundaki ba�arılarında ya da ba�arısızlıklarında, kar�ılanmayan beklentilerin olumsuz 

etkilerini hafifletmede önemli faktörlerdir. E� çalı�an ili�kilerinin de sosyalizasyon sürecinde anahtar bir rol 

oynadıkları belirtilmi�tir. E� çalı�anlar, yeni i� görenlere, kurum içindeki de�i�ik bilgi parçacıklarını 

bütünle�tirmede yardımcı olabilirler; zor algılanan de�erler, normlar ya da denetçiler, danı�manlar tarafından iyi 

anla�ılamayan beklentiler hakkında yeni i�görenlerle etkile�ime girebilirler. Danı�manların ise, uyumu 

kolayla�tırmak için yeni i�görenlere destek, fikir ve kurum içi bilgi sa�lamak, onlara koçluk yapmak ve onları 

korumak gibi görevleri vardır (Ostroff ve Kozlowski, 1992). 

 

Ki�iler arası olmayan bilgi kaynakları hakkında nispeten daha az ara�tırma yapılmı�tır. Sosyalizasyon 

tartı�malarında bu tür kaynaklardan bahsedilirken genellikle, ki�iler arası olmayan üç bilgi kayna�ının adı geçer: 



Resmî örgütsel literatür, yeni davranı�lar üzerinde yapılan deneyler ve gözlem. Örgütsel politikalar, prosedürler 

ve görev sorumlulukları hakkındaki temel bilgiler yazılı literatürden zor edinilebilir. Yeni i�görenler, problem 

çözme çalı�malarının ya da yeni davranı�lar üzerinde yapılan deneylerin sonucundaki ödül ve cezalar vasıtasıyla 

örgüt hakkında bazı �eyler ö�renebilirler. En son olarak, göze çarpan durumlarda di�erlerinin davranı�larını 

gözlemek, bir görevin nasıl yerine getirilece�i, beklenilen davranı�lar ve önemli de�erler konusunda bilgi elde 

etmek için kullanılabilir ve yeni i�görenlerin, yeni davranı�ları ve becerileri ö�renmelerinde modeller sa�lar 

(Ostroff ve Kozlowski, 1992). 

 

Sosyalizasyon Sürecinin A�amaları 

Sosyalizasyon teorisi üzerinde yapılan çalı�malarda “a�ama modelleri” geli�tirmeye büyük çaba 

harcanmı�tır. Bu modeller, yeni i�görenlerin “içeriden biri” olma statüsüne geçerken ya�adıkları tipik tecrübeleri 

tanımlamayı amaçlamaktadırlar. Ortaya atılan modellerin ço�u, �u a�amaların birkaçını veya da hepsini içerirler 

(Nicholson, 1998: 523): 

1. Örgütsel gerçeklikle yüzle�me ve kabul etme (tahmin edilen sosyalizasyonu da içerir), 

2. Rol belirginli�ini ba�arma, 

3. Bireyi örgütsel ba�lamda uygun pozisyona yerle�tirme, 

4. Ba�arılı sosyalizasyon i�aretlerini ortaya çıkarma. 

 

Örgütsel sosyalizasyon ara�tırmalarında en çok kar�ıla�ılan a�ama modeli ise, bu sürecin üç a�amalı 

olarak incelendi�i modeldir. Bu modelin a�amaları �unlardır : ön (tahmin edilen) sosyalizasyon, kar�ıla�ma,  

de�i�im ve kazanma. �ekil 1’de sosyalizasyon sürecinin modeli verilmi� ve her a�ama ile ilgili önemli konular 

gösterilmi�tir. Ayrıca sürecin sonuçları da verilmi�tir. 

Sosyalizasyonun A�amaları 

1- Ön Sosyalizasyon : 

 

 

2- Kar�ıla�ma : 

 

 

 

 

3- De�i�im ve Kazanma : 

 

 

 

 

4- Sosyalizasyonun Sonuçları : 

 

�ekil 1 . Örgütsel Sosyalizasyon Süreci : A�amalar ve Sonuçlar 

Kaynak : Nelson ve Quick, (1997: 487) 

Uygunluk Realizm 

�� Gerekleri 
- Görev gerekleri 
- Rol gerekleri 
- Ki�iler arası gerekler 

Egemenlik 

Performans 
�� Doyumu 
Kar�ılıklı Etki 
Az Derecede Stres 
Örgütte Kalma �ste�i 



1- Ön Sosyalizasyon : Sosyalizasyon sürecinin ilk a�amasına genellikle “ön sosyalizasyon” veya  

“tahmin edilen sosyalizasyon” adı verilir. Bu a�ama, yeni i�görenin i�indeki ilk gününden önce meydana gelen 

tüm ö�renmelerini kapsar ve yeni i�gören realist beklentiler olu�turmaya ve belirsizlikle ba�a çıkmaya çalı�ır. 

Bireyin geçmi�i, ki�ili�i, meslekî seçimi, örgüt hakkındaki bilgisi ve i�in kendisi bireyin beklentilerini 

�ekillendirir.  

 

Ön sosyalizasyon a�amasında iki önemli konu “realizm” ve “uygunluk” tur (Nelson ve Quick, 1997: 

487):  

Realizm yeni i�görenin örgüt ve i� hakkındaki realist beklentilerinin derecesidir. Kültür, yeni gelenlerin 

örgüte giri� sırasında bilgi edinmeleri gereken bir konudur. Bu a�amada, örgütsel de�erler hakkında bilgi almak, 

yeni i�görenlerin örgütsel ya�antılarını yorumlamada bir taslak olu�turmalarına yardım eder. Örgütün kültürünü 

daha iyi anlama, örgüt içinde daha çok zaman geçirme ve daha çok ya�antı ile mümkün olacaktır.  

 

Birey ve örgüt arasında iki tür uygunluk vardır. Birinci uygunluk bireyin yetenekleri ve i�in 

gerektirdikleri arasındadır. �kincisi ise örgütün de�erleri ve bireyin de�erleri arasındaki uyu�umdur. De�erlerin 

uygunlu�u özellikle örgütsel kültür için önemlidir. Bu ayrıca, yeni i�görenin uyumu açısından da önemlidir. 

Kendi de�erleri örgütün de�erleri ile uyu�an yeni i�görenler, yeni i�lerinden daha çok doyum sa�lamakta, yeni 

i�lerine daha hızlı uyum göstermekte ve örgütte daha uzun süre kalmak istediklerini söylemektedirler.  

 

2- Kar�ıla�ma : Feldman’ın “alı�ma”; Porter, Lawler ve Hackman’ın (1975) “kar�ıla�ma”; Graen’in 

(1976) “ilk kar�ıla�tırma”; Brief ve arkada�larının (1979) “uyum göstermek” olarak tanımladı�ı ikinci a�ama, 

etkili sosyalizasyon için en kritik a�amadır. Beklentilerin kar�ılandı�ı ya da kar�ılanamadı�ı, belirsizliklerle ve 

çatı�malarla kar�ıla�ılan, performansın birey ve örgüt tarafından de�erlendirildi�i ve kar�ıla�tırıldı�ı ikinci a�ama 

hem birey hem de örgüt açısından kritik önem ta�ır (Akt. Nelson ve Quick, 1997: 488).  

 

Bu a�amada, yeni i�görenler, çalı�ma grubunun bir üyesi olmak için çalı�ırlar. Yeni i�görenlerden, e� 

çalı�anlarla ili�kiler kurmaları, i� için gerekli olan becerileri ö�renmeleri, herhangi bir i�görenin örgütteki rolünü 

açı�a kavu�turmaları ve kendi ilerlemelerini de�erlendirmeleri beklenir (Larson, 1996: 352-369). Bu a�ama 

i�teki ilk gün ile ba�lar ve yeni i�te geçirilen ilk 6-9 ayı kapsadı�ı dü�ünülür. Yeni i�görenler bu a�amada görev 

gerekleri, rol gerekleri ve ki�iler arası gerekler ile yüzle�irler (Nelson ve Quick, 1997: 488). 

 

Görev gerekleri yapılan gerçek i�i içerir. Görevleri yerine getirmeyi ö�renme, örgütün kültürü ile 

ili�kilidir. Bazı örgütlerde, yeni i�görenlere i�i yapmada yeni yollar denemeleri için büyük zaman verilir. 

Di�erlerinde ise yeni i�görenlerden belirli prosedürleri kullanarak görevlerini yapmayı ö�renmeleri beklenir. 

Yeni i�görenler ayrıca, çalı�ma saatleri konusunda da örgütsel kültürün rehberli�ine ihtiyaç duyarlar. 

 

Rol gerekleri yeni i�görenlerden beklentilerin ne oldu�unu içerir. Yeni gelenler kendilerinden tam 

olarak ne beklenildi�ini bilemeyebilirler (rol belirsizli�i) ya da çe�itli bireylerden gelen çatı�an beklentilerle 

kar�ı kar�ıya kalabilirler (rol çatı�ması). Yeni i�görenlerin bu isteklere yakla�ım biçimi bir ölçüde örgütün 

kültürüne ba�lıdır. Yeni gelenlerden ciddî bir belirsizlik içinde i� yapmaya devam etmeleri mi beklenecektir, 



yoksa yöneticiden yeni gelenlerin rollerini açıklı�a kavu�turması mı beklenmektedir? Bazı kültürler 

sosyalizasyon sürecinde yeni gelenleri ciddi bir baskı altına almaktadırlar; bu nedenle yeni gelenler örgütün 

de�erlerini ve normlarını kabul etmeye daha açık olacaklardır. Uzun saatler, yorucu programlar ve a�ırı i� yükü 

bazı sosyalizasyon uygulamalarının parçasıdır.  

 

Ki�iler arası gerekler i�teki ili�kilerden do�ar. Politik görü�ler, liderlik stili ve grup baskısı ki�iler arası 

gereklerdir. Bunların hepsi örgütte i�leyen de�er ve varsayımları yansıtır. Ço�u örgütün insan ili�kilerinin do�ası 

hakkında temel varsayımları vardır. Kar�ıla�ma a�amasında, ön sosyalizasyonda �ekillenen beklentiler i�in 

gerçekleri ile çatı�abilir. Feldman’a göre bu a�amada ba�arılı olunursa �unlar gerçekle�ir (www.rollins.edu) : 

 

• ��in içine girme, 

• Ki�iler arası ili�kiler kurma, 

• Rollerin netle�mesi, 

• Örgütsel gerçekli�i kabul etme, 

• Kar�ılıklı kabul hisleri. 

 

3- De�i�im ve Kazanma : Feldman tarafından “rol yönetimi”; Porter tarafından “de�i�im ve kazanç”; 

Schein tarafından “kar�ılıklı kabul”; Louis tarafından “adaptasyon” ve Van Maanen tarafından “ba�kala�ım” 

olarak adlandırılan üçüncü a�amada yeni i�görenler, örgüt içindeki ve dı�ındaki çatı�maları ele almayı ö�renirler; 

örgütün de�erlerine uygun de�erler ve yeni tutumlar edinirler (Akt. Fisher, 1986). 

 

��teki ilk deneyimler esnasında, yeni i�görenler i� ve ev arasında, beklentileri ve i� gerçekleri arasında, 

çalı�ma grubu ve örgütün tümü arasında bazı çatı�malarla kar�ıla�ırlar. Bu çatı�malardan ayrı olarak, yeni 

i�görenler, kendi de�erlerine uymayan örgütün de�erleri ile de çatı�abilirler. Bu durumda hangi tarafa 

ba�lanacaklarına karar veremezler. Yeni i�görenler bu çatı�maları ba�arılı bir �ekilde çözerlerse ve örgüt bu 

bireylere destek verirse, uygun rol davranı�larını kazanacaklardır (Larson, 1996). 

 

Yeni i�görenler ki�isel gerekler ve i� gerekleri arasındaki uygunlu�u sa�lar ve i�yerindeki çatı�maların 

çözümünü gerçekle�tirebilirlerse, i�in gereklerine hâkim olmaya ba�larlar. Görevlerini yapabilmeye yeterli hâle 

gelirler, rollerini açıklı�a kavu�tururlar ve i�teki ili�kilerini geli�tirirler. Sosyalizasyon sürecinin tamamlanması 

birey ile i�e ve örgüte ba�lı olarak büyük oranda de�i�ebilmektedir. Bu sürecin sonu, yeni gelenlerin, kendileri 

ve ba�kaları tarafından örgütün içinden biri olarak algılanmaları ile belli olur (Nelson ve Quick, 1997: 488).  

 

Sosyalizasyon sürecinin a�amalarını somut bir örnekle anlatmak, süreci daha iyi tanımlamak açısından 

faydalı olacaktır:  

 

Terry, tüm hayatı boyunca tanıdı�ı bir örgüte gitmek ve çalı�mak istemektedir. Babası orada çalı�mı�tır 

ve üniversiteden mezun olduktan sonra o da orada çalı�mayı ummaktadır. Terry’nin rahatı ve hisleri iyidir çünkü 

kendisini örgüte ve örgütün amaçlarına yakın hissetmektedir. Bu hisler Terry’nin “ön sosyalizasyon”unu 

tanımlamaktadır, bu herkesin bir örgüte girmeden önce girdi�i sürecin ilk a�amasıdır. Terry’nin örgütten bu 



beklentileri onun i� ya�amına bir yardım ya da bir engel te�kil edebilir. Terry �irkette i�e ba�ladı�ında, aynı 

zamanda “kar�ıla�ma” sürecine de ba�lar. Örgüt ve örgütün ondan beklentileri konusunda bilgi edinir ve örgüt 

hakkında iyi-kötü-çirkini ö�renir. Bu a�amada örgütte en çok kar�ıla�tı�ı ki�iler, onun kar�ıla�ma sürecini 

tanımasına ve belirlemesine yardımcı olurlar. Onun örgütü ve örgütün beklentilerini ö�renmesi için yardım 

etmeye u�ra�an büro içindeki insanlar, bu süreçte çok önemli bir rol oynarlar. Bu noktada meydana gelen 

“ba�kala�ım” Terry’nin örgüt içindeki rolünü belirleyen önemli noktalardan birisidir. E�er ba�arılı bir süreç 

geçirdi ise “de�i�im ve kazanma” a�amasına girer. Ba�arılı bir süreç geçiremedi ise örgütü terk eder (Jablin, 

1982: 255-286). 

 

Sosyalizasyon Taktikleri 

 

Sosyalizasyon, içinde bilginin merkezî bir rol oynadı�ı ö�renme sürecidir. Van Maanen ve Schein 

(1979) örgütlerin bilginin yeni i�görenlere transferini düzenleyebilecekleri ve yeni i�görenin sosyalizasyon 

deneyimlerini yapılandırmakta kullanabilecekleri altı genel taktik tanımlamı�lardır. 

 

Van Maanen ile Schein (1979), her bir takti�i iki ayrı ucu olan çift kutuplu bir süreç olarak 

görmektedirler. Bir uç sosyalizasyonu yönlendiren grup süreci ile ilgilenir (kurumsalla�mı� sosyalizasyon), 

tamamen örgüt tarafından yönetilir. Di�er uç ise, örgüt tarafından daha az yönlendirilir ve grup sosyalizasyonuna 

daha az odaklanır (bireyselle�mi� sosyalizasyon). Taktikler bir örgüt içindeki tüm sosyalizasyon çerçevesini 

tanımlamaktadır (Saks ve Ashforth, 1997: 48; Ardts ve Di�erleri, 2001: 159-167; Van Maanen ve Schein, 1979: 

235) : 

 

1) “Kolektif”e kar�ı “bireysel”: Yeni i�görenlerin sosyalizasyon prosedürlerine birlikte mi (grup 

olarak mı), bireysel olarak mı kabul edildikleri ile ilgilidir. Kolektif sosyalizasyon takti�i, yeni gelenlerin her 

birini teker teker ele almak yerine onları gruplamak ve bir dizi ortak deneyimlerden geçirmektir. Kolektif 

sosyalizasyon aynı rolde bir çok yeni i�gören oldu�u zaman, içeri�in kolayca açıklanabilir oldu�u durumlarda, 

örgütün, sosyalle�en grubun içinde bir dayanı�ma, kendi aralarında bir ba�lılık kurmak istedi�i anlarda kullanılır. 

Kolektif taktik için verilebilecek en iyi örnek, örgüte yeni katılan i�görenleri grup hâlinde temel e�itimden 

geçirmektir. Grup olu�turan yeni i�görenler, birbirlerinden pek çok �ey ö�renirler ve birbirlerini etkilerler.  

Bireysel taktikte yeni i�görenler grup e�itimine alınmazlar. “�� ba�ında e�itim” bireysel taktiklere bir örnektir. 

 

2) “Formal”e kar�ı “informal”: Yeni i�görenin örgütün o anda i� ba�ında olan üyelerinden ayrılması 

ve tamamen düzenlenmi� bir sosyalizasyon tecrübesine maruz bırakılması formal takti�in gere�idir. Ço�u 

örgütlerde kolektif taktiklerin kullanımı formal taktiklerin kullanımı anlamına gelir; yani i�görenlerin sürekli 

olarak geli�im toplantıları yapan e�itim grupları olarak ayrılmaları gibi. Formal sosyalizasyon taktikleri 

genellikle sınırlar; özellikle kültürel farklar arasındaki açık çok büyük oldu�unda, yapılan i�in do�ası yeni 

i�görenler, deneyimli e� çalı�anlar, mü�teriler ve örgüt için çok büyük riskler ta�ıdı�ında kullanılır. 

 

3) “Ardı�ık”a kar�ı “rastgele”: Bir örgüt veya meslekî grubun, i�e tam olarak hâkim olmaya götüren 

basamaklar belirleyip belirlememesidir. Ardı�ık taktiklerde ki�inin i�i tam olarak ö�renmesine yönelik belirli bir 



program vardır ve bu programın basamakları ve program üniteleri belirlenmi�tir. Rastgele taktiklerde ise 

basamaklar belirsiz veya de�i�kendir. Ardı�ık taktiklerin söz konusu oldu�u bir mesle�e örnek vermek gerekirse, 

doktorluk bunlardan birisidir. Genel müdür olmak da rastgele taktiklere verilebilecek örneklerdendir. Yöneticilik 

e�itimi ba�lantısız ve kopuk iken, teknoloji e�itimi ardı�ıksal olabilir.  

 

4) “Sabit”e kar�ı “de�i�ken”: Yukarıda belirtilen basamakların bir zaman çizelgesine ba�lanıp 

ba�lanmadı�ı ve yeni gelene bildirilip bildirilmedi�idir. Sabit taktiklerde program basamaklarının süreleri 

belirlidir ve yeni i�görene bildirilir. 

 

5) “Sıralı”ya kar�ı “kopuk”: Aynı pozisyonda tecrübeli örgüt üyelerinin olup olmadı�ı ve bunların 

rol-model olarak i�leyip i�lemedikleridir. Sıralı modelde yeni i�görene bir rol-model veya bir gözetmen sa�lanır. 

Sıralı süreç, deneyimli i�görenlerin, örgüte yeni katılan i�görenleri e�ittikleri, i�e hazırladıkları, benzer tipteki 

görevleri almaya istekli hâle getirdikleri bir süreçtir. Deneyimli i�görenler, örgüte yeni katılan i�görenlere 

modellik yaparlar. Kendilerini yolun birkaç yıl a�a�ısında görürler. Kopuk süreç ise, bir rol modelin bulunmadı�ı 

ve yeni i�görenlerin deneyimli i�görenlerin ayak izlerini takip edemedi�i süreçtir. Kadınların erkeklerin çalı�ma 

dünyasına girmesi bu tür sürece iyi bir örnek olabilir. Bu tür süreç, eski korumanın de�i�tirilip yerine yenilerinin 

getirilmesinde de ortaya çıkar. Örgüte yeni katılan i�görenlerle deneyimli i�görenler arasındaki açı�ın 

kapatılması; tarihî, sosyal ve ideolojik mesafe ile ilgilidir. Sıralı sosyalizasyon, sınırdan dahil edilme ile ilgili bir 

süreçtir. Bireyin bir yere dahil edilebilmesi için bireyin, di�erlerine benzemeye ihtiyacı vardır. Sıralı 

sosyalizasyon taktikleri, geçi�in becerilerde, de�erlerde ve tutumlarda süreklili�e ihtiyacı oldu�u durumlarda 

hiyerar�ik ve fonksiyonel sınırlarda bulunur. Sıralı taktikler var olan davranı�ların korunmasına yönelik iken 

kopuk taktikler özellikler edindirmeye yöneliktir. 

 

6) “Atama”ya kar�ı “yoksun bırakma”: Sosyalizasyon sürecinin yeni gelenin kimli�ini do�rulayıp 

(tanıyıp) do�rulamadı�ıdır. Atama taktiklerinde yeni i�görenin kimli�i onaylanır ve uygun görevler verilir. 

Ba�ka bir deyi�le atama taktikleri yeni gelen birinin ki�isel özelliklerini ve ki�ili�ini reddetmek ve bu özellikleri 

hiçe saymak yerine, bu özellikleri do�rular. Yoksun bırakma taktiklerinde ise, ki�i (veya örgüt) yeni gelenin 

kimli�ini inkâr etmeyi ya da de�i�tirmeyi dener. 

 

Birçok yazar bu altı takti�in de�i�ik sosyalizasyon sonuçları üzerindeki etkilerini incelemi�tir. Jones’a 

(1986) göre, “kolektif, formal, ardı�ık, sabit, sıralı ve atama” taktikleri, örgüte yeni katılanları önceden 

olu�turulan rollere ve statülere pasif bir �ekilde uymaya ve bu rolleri kabul etmeye, ayrıca dura�an bir rol 

oryantasyonu üretmeye cesaretlendirmektedir. Jones, böylece devam eden sürece ve bu taktiklerin uygulanması 

sonucunda olu�an sosyalizasyona “kurumsalla�mı� sosyalizasyon” adını vermi�tir. Tersine, bireysel, informal, 

rastgele, de�i�ken, kopuk ve yoksun bırakan taktiklerin, örgüte yeni katılan üyeleri, var olan statüleri 

sorgulamaya ve örgüt içindeki rollerine yenilikçi rol oryantasyonları üreterek yeni yakla�ımlar getirmeleri için 

cesaretlendirdiklerini belirtmi�tir. Jones, devam eden bu sürecin sonucuna da “bireyselselle�mi� sosyalizasyon” 

adını vermi�tir (Akt. Saks ve Ashforth, 1997: 49).  

 



Ara�tırmalara göre, kurumsalla�mı� sosyalizasyon tecrübeleri ya�ayan yeni i�görenler örgüte uyum 

sa�lamaya daha yatkın olmaktadırlar (Nicholson, 1998: 524). Bunun yanında, kurumsalla�mı� sosyalizasyon var 

olana uyan (statükocu) bir rol davranı�ına yöneltmektedir. Örgütsel ba�lılık, sadakat anlamında da (normatif 

örgütsel ba�lılık) duygusal anlamda da (duygusal örgütsel ba�lılık) özellikle kurumsalla�mı� sosyalizasyona 

ba�lıdır. Bireyselle�mi� sosyalizasyonun ise yenilikçi rol davranı�ına yöneltti�i ortaya çıkmı�tır. Bu da i�i 

yaparken, prosedürlerde geli�meler ve ayarlamalar yapma e�ilimi anlamına gelir. Ayrıca örgütü terk etme 

e�ilimi de bireysel sosyalizasyon ile ilgilidir (Ardts ve Di�erleri, 2001: 159-167). 

 

E�er bir örgüt, örgütü terk etmek istemeyen, uyumlu, örgüte sadık ve duygusal olarak ba�lı yeni 

i�görenler istiyorsa, o zaman kurumsalla�mı� taktikleri uygulamalıdır. Bu taktikleri biraz daha net bir �ekilde 

açıklamak gerekirse, kurumsalla�mı� taktiklere göre uygulanan bir giri� –tanıtım– programı bir grup yeni 

i�görene yönelik olmalı (kolektif), bunlar örgütün o anda görev ba�ında olan üyelerinden ayrılmalı (formal) ve 

programa beraber katılmalıdırlar. Bunun yanında program açık ve net olarak ayrılmı� basamakları ve program 

birimlerini kapsamalı ve bu basamaklar bir zaman çizelgesi dahilinde sunulmalıdır. Bu program bir gözetmen 

veya bir rol-modeli kullanır. Son olarak yeni i�görenin kendi öz kimli�ini ve kalitesini tanımayı hedefler (Ardts 

ve Di�erleri, 2001: 159-167). 

 

Sosyalizasyon Araçları 

 

��gören araçları sosyalizasyon taktiklerinin belirttikleri sosyalizasyon kurgusunun ögeleridir. Taktikler, 

i�gören  araçlarının yapısını tanımlamada bir çatı sa�larlar. Örgüt için asıl olan taktiklerin i�leyi�i ile ilgili olan 

teorik bilgileri, araçların etkilili�i ile ilgili pratik bilgilere dönü�türmektir. Soyut olan taktikler, istenilen yönde 

bir etkinin (örgütsel ba�lılık vb.) ba�arılabilmesine yönelik araçları düzenlemek için bir temel olu�turabilir.  

 

Örgüte giri� sırasında, yeni i�görenler informal sosyalizasyon uygulamaları ve formal personel araçları 

ile kar�ıla�ırlar. �nformal sosyalizasyon uygulamalarının örnekleri; yeni gelenlere arkada�ları tarafından yapılan 

standart �akalar, tecrübeli bir meslekta� veya amirle ya�anan dostça bir ili�ki, meslekta�larla birlikte sosyal bir 

aktivite ve i�teki di�er insanlarla yapılan bir i� gezisidir. Bunlar genelde örgüt tarafından kontrol edilemeyen 

veya zor kontrol edilen insanlar için söz konusudur.  

 

Örgüt yönetimi, informal uygulamalar yoluyla sosyalizasyon sürecini ancak seyretmekle yetinebilir. 

Meslekta�lar, üstler ve di�er örgüt üyeleri arasındaki günlük etkile�imler çok sınırlı bir �ekilde yönetimin etki 

alanına girmektedir. Bu nedenle informal süreçler tersine de i�leyebilir, çünkü bu insanlar (örgüt çalı�anları) 

örgüt tarafından yeni gelenleri e�itmeleri ve yönlendirmeleri için seçilmemi� ve görevlendirilmemi�lerdir (Ardts 

ve Di�erleri, 2001: 159-167).  

 

Ancak kasıtlı bir �ekilde plânlanan sosyalizasyon araçlarının örgüte yararı dokunabilir. Sosyalizasyon 

çatısı altında burada verebilece�imiz formal i�gören  araçları �unlardır; bir tanıtım programı, e�itim ve ö�retim, 

kariyer plânlama ve danı�manlık, performans de�erlendirmeleri. 

 



Yeni i�görenin i� ve örgüte ilk formal tanı�tırılması en yaygın biçimiyle bir tanıtım programıyla olmaktadır. Bu 

tür bir program örgüte sadakat ve özde�le�me olu�turmakta,  de�erleri ve beklentileri açı�a çıkarmaktadır (Louis 

ve Di�erleri, 1983:857-866). 

 

E�itim ve ö�retim yeni i�görenlerin sosyalizasyonunda önemli bir araç olarak görülebilir. Bu yolla, 

normların ö�retilmesi sa�lanır, tüm örgütsel konular hakkındaki bilgiler açı�a çıkar ve birey ve örgüt arasındaki 

uyum desteklenir. �unu belirtmek gerekir ki, genelde yeni gelenler e�itim ve ö�retimi informal sosyalizasyon 

uygulamalarına göre daha az yararlı olarak kabul ederler. Bununla birlikte, e�er e�itim daha yararlı olarak kabul 

edilirse, sonuç olarak daha yüksek bir örgütsel ba�lılık meydana gelmekte, örgütten ayrılmaya olan arzu 

azalmakta ve daha iyi performans sergilenmektedir. 

 

Ayrıca, kariyer plânlama ve danı�manlık da, özellikle tecrübeli bir örgüt üyesi rol model olarak 

alındı�ında, önemli bir sosyalizasyon aracı olarak görülebilir. Bir rehber ve danı�man ili�kisinin rolü birçok 

çalı�manın konusu olmu�tur (Chao ve Di�erleri, 1992: 619-636). Bu çalı�malara göre, bir rehber ve gözetmeni 

olan yeni i�görenler, gözetmeni olmayanlara göre örgütsel konular hakkında daha çok �ey ö�renmekte ve 

i�lerinden daha çok tatmin olmaktadırlar.  

 

Son olarak ise, i�görenlerin çalı�malarına göre kararla�tırılan ve genelde performans de�erlendirmeleri 

�eklinde verilen formal geri bildirim de önemli bir sosyalizasyon aracı olarak görülebilir. Aslında bu 

de�erlendirmelerde i�görenin sosyalize olma seviyesi ortaya çıkabilir ve pozitif geri bildirim sosyalizasyonun 

i�areti olarak algılanabilir. Bunun yanı sıra formal geri bildirim tutum ve davranı�larda istenilen yönde 

de�i�meler sa�lar ve yeni i�görenlerin geli�me ve yeti�melerine yardım eder (Ardts ve Di�erleri, 2001: 159-167). 

 

Örgüt Kültürünü Koruma ve Kültürel Sosyalizasyon 

 

Bir örgütün kültürünü devam ettiren süreçlerden birisi, çalı�anların ku�aktan ku�a�a o kültürü geçiri� 

biçimidir. Örgüte yeni gelenler kültürü, kültürel sosyalizasyon yoluyla ö�renirler. 

 

Bu süreç ayrıca, yeni gelenlerin örgütsel kültüre katılımını sa�lamak için de bir araçtır. Kültürel 

sosyalizasyon, örgüte yeni katılımcı olarak, örgütsel kültüre katkıda bulunup güçlendirebilecek olanların 

seçilmesi ile ba�lar. Örgüt kültürünü korumaya yönelik kültürel sosyalizasyonun basamakları �unlardır 

(Lunenberg ve Ornstein, 1996: 65):  

 

1. Giri� A�amasında Adayların Seçimi: Sosyalizasyon süreci, giri� a�amasındaki adayların dikkatli 

seçimi ile ba�lar. E�itilmi� çalı�anlar ve denetçiler, örgüt kültüründeki de�erlere odaklanarak ve 

standartla�tırılmı� prosedürleri kullanarak yeni i�gören seçimini yaparlar. Örgüt kültürünün de�erlerine uymayan 

adaylar seçilmezler. 

 

2. ��e Yerle�tirme: �kinci basamak i�in kendisi ile ilgilidir. Yeni i�gören seçildikten sonra, bu ki�ilere 

bir takım önceden planlanmı� birtakım deneyimler ya�atılır. Böylece bu ki�ilerin örgütün de�erlerini ve 



normlarını kabul edip edemeyecekleri anla�ılmaya çalı�ılır. Örne�in bir çok güçlü kültürü olan örgüt, yeni 

elemanlarını yapabileceklerinden daha fazla i� vermek yoluyla onları dener. Bu deneyimlerin amacı yeni gelene 

ne kadar iyi olursa olsun bu örgüt içinde daha hiçbir �ey oldu�unu anlatmaya çalı�maktır. Böylece bu ki�iler 

zamanla çalı�ma arkada�larına daha fazla yakınla�maya ba�layacaklardır.  

 

3. �� Uzmanlı�ı: Bu basamak yeni i�görenin teknolojik bilgisini geli�tirmek için olu�turulmu�tur ve 

yeni i�görenin i�inde ustala�maya ba�ladı�ı dönemdir. Yeni i�görenler kariyerlerinde ilerlerken, örgütler, onların 

performanslarını de�erlendirirler ve gerçekle�tirdikleri ilerlemelere göre di�er sorumlulukları da yüklemeye 

ba�larlar.  

 

4. Ödül ve Kontrol Sistemleri: Örgütler, operasyonel sonuçları ölçmeye ve bireysel performansları 

ödüllendirmeye büyük önem verir. Ödüllendirme sistemleri kapsamlı ve tutarlıdır. Ödül sistemleri, örgütün 

ba�arısı ile ba�lantısı olan özelliklere ve örgütsel de�erlere odaklanır.  

 

5. De�erlere Ba�lılık: Personel, örgütü için çalı�ırken, yeni i�görenlerin davranı�ları kültürün önemli 

de�erlerine uymaya ba�lar. Önemli de�erlerin tanımlanması yeni i�görenlerin, ki�isel de�erlerinde bir uzla�maya 

gitmelerini sa�lar. Yeni i�görenler, örgütün de�erlerini kabul etmeyi ö�renirler ve örgütün onları incitmemesi 

için örgüte olan güvenlerini ortaya koyarlar. 

 

6. Kültürel Peki�tirme: Sosyalizasyon süreci boyunca örgüt, yeni i�görenlerine kültürü betimleyen ve 

peki�tiren âdetleri, ritüelleri, hikâyeleri, mitleri ve kahramanları empoze eder. Örne�in, bir e�itim kurumunda, alt 

çalı�anlarına sert davranan okul yöneticisinin i�inden atılmasının hikâyesi anlatılır. 

 

7. Tutarlı (Sabit) Rol Modelleri: Örgütte ba�arılı i�ler yapan bireyler, örgüte yeni katılan i�görenlere 

rolleri konusunda modellik yaparlar. Ba�arıyı sembolize ederek bu çalı�anları tanımlamak di�er çalı�anları da 

motive eder. 

 

Sosyalizasyonun Sonuçları 

 

Literatürde sosyalizasyonla ilgili birçok sonuç ve kriter tanımlanmı�tır. Aslında, bunlar dört kategoride 

incelenebilir (Ardts ve Di�erleri, 2001: 159-167): 

• Motivasyon ve ba�arı ölçütleri  (devamsızlık ve üretkenlik), 

• Örgüte ba�lılık ve özde�le�menin seviyesini gösteren de�i�kenler (örgütsel ba�lılık ve i�gören devri), 

• Ki�iler arası özellikler (i� birli�i yapabilme), 

• ��in genelinde ve çe�itli yönlerinde yetenek ve öz güven (mutluluk ve ho�nutluk hisleri). 

 

Ba�arılı  bir �ekilde sosyalize olan yeni i�görenler iyi performans gösterirler, yüksek i� doyumları vardır 

ve örgüt içinde kalmaya isteklidirler. Ayrıca, dü�ük seviyede sıkıntı belirtileri gösterirler. Yüksek seviyede 

örgütsel ba�lılık ve dü�ük rol belirsizli�i de ba�arılı sosyalizasyonun i�aretidir. Ba�arılı sosyalizasyonun bir 

i�areti de kar�ılıklı etkidir. �öyle ki, yeni i�görenler kendi bilgi ve ki�iliklerini i� ve örgütle ba�da�tırabilmek için 



bazı düzeltmeler yaparlar. Yeni gelenlerden kendilerini örgüte tamamen uydurmamaları, kendi mühürlerini de 

örgüte vurmaları beklenir (Ashforth ve Di�erleri, 1998: 904; Nelson ve Quick, 1997: 488). 

 

E�er sosyalizasyon süreci ba�arısız olursa, yani örgüte katılan i�görenler, yeni rollerine ve kültüre uyum 

sa�lamakta ba�arısız olurlarsa, i�e gelmeyebilirler; yaptıkları i� miktarında azalma olabilir; ola�an dı�ı davranı� 

kalıpları sergileyebilirler; otoriteye kar�ı direnme gösterebilirler. 

 

Sonuç 

 

��görenlerin örgütsel uyumu, ba�lılı�ı ve i� doyumu tüm örgütler için önemli olan bir konudur. Örgütsel 

uyum genelde bireyin, çalı�tı�ı örgütle özde�le�mesi, örne�in ortak hedef ve de�erleri payla�ması ve örgüt adına 

çaba harcamaya istekli olması anlamına gelir. �� doyumu da örgüt yöneticileri için önemli bir ilgi kayna�ı 

olmu�tur, çünkü i� doyumu bir i�görenin i�ini sevme (veya sevmeme) derecesidir. 

 

�nsan kaynakları yöneticileri, örgütsel uyum, ba�lılık ve i� doyumu ile ilgili olarak, geçmi�ten 

günümüze i�görenlerin demografik özellikleri (ya�, cinsiyet, medenî durum, e�itim durumu vb.) ile 

ilgilenmi�lerdir. Bunun sebebi ise, belirli bir ya� grubundaki, cinsiyetteki veya medenî hâldeki i�görenlerin i� 

doyumlarının az olaca�ı ya da örgütsel ba�lılık düzeylerinin dü�ük olaca�ı yönündeki endi�e idi. Bu konulara 

demografik de�i�kenler açısından bakıldı�ında yöneticileri iki önemli problem beklemektedir : a) Ço�u geli�mi� 

ülkelerde demografik özelliklere göre i�çi alımı illegaldir. b) Bu özellikler yöneticilerin kontrolü altında 

de�illerdir; bu nedenle yöneticilerin bunlarla ilgili yapabilecekleri bir �ey yoktur.  

 

Ancak, son yıllarda yapılan ara�tırmalar sosyalizasyon ölçütleri ile i� doyumu ve örgütsel ba�lılık 

arasında, demografik ölçütlerle i� doyumu ve örgütsel ba�lılık arasında oldu�undan daha fazla bir korelasyon 

oldu�unu ortaya çıkarmı�tır. Di�er bir deyi�le sosyalizasyon ölçütleri, i� doyumu ve örgütsel ba�lılı�ı, 

demografik ölçütlerden daha iyi açıklamaktadırlar ve örgütler açısından daha önemli bir konumdadır.  

 

Örgütsel sosyalizasyon de�i�kenlerinin i� doyumu ve ba�lılık üzerinde etkili olması yöneticiler 

açısından iyi bir haberdir. Çünkü örgütsel sosyalizasyon tamamen yönetimin kontrolü altındadır. Bunun 

avantajından yararlanmak için yöneticiler, i�görenlere çe�itli yönlerden yardımcı olabilecek sosyalizasyon 

programları düzenlemelidirler. E�itim programları i�görenin örgütün ihtiyaçlarını kar�ılayabilece�i biçimde 

yeti�tirilebilmesinin yanında kendi ki�isel geli�imini de sa�layabilece�i biçimde düzenlenmelidir. 
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Summary 

 

EMPLOYEES’ ADJUSTMENT TO ORGANIZATION 

(ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION) 
 

Temel ÇALIK∗∗∗∗ 

 

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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