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Oz

Yeni bir isletmede c¢alismaya baslayan bireyler genellikle yeni bir rolle
karsilasmaktadir. Bu durumda bireyin hizli bir sekilde roliine ve isletmeye uyum
saglamasi igcin isletmenin normlarini, degerlerini, hedeflerini 6grenmesi
gerekmektedir. Bu 6grenme asamasi bireylerin érglitsel dinamiklere uygun olarak
sekillendirildigi bir sosyallesme siirecidir. Bireyin yeni gérevine adapte olmasi,
kisilerarasi iliskiler kurulmasi ve bireysel hedefler ile &rgiitiin  hedeflerinin
uyumlastiriimasi gibi bir dizi asamayi iceren bu sosyallesme siirecinin basarili olmasi
hem birey agisindan hem 6rgiit agisindan olumlu sonuglar elde edilmesini
saglamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, kisi-is uyumundan kisi-érgiit uyumuna giden
siiregte érglitsel sosyallesme olgusunu teorik agidan ele almaktadir. Betimsel olan
bu ¢alismada érglitsel sosyallesme siireci igin literatiiriin 1siginda bir model 6nerisi
gelistirilmeye ¢calisiimistir. Modelde, kisi-grup uyumu, hem sosyallesme taktikleri ile
hem de iliski insa etme yoluyla, kisi-is uyumu ile kisi-érgiit uyumu arasinda araci bir
degdisken olarak ele alinmistir. Bu modele gére, iliski insa edilmesi ile kisi-grup
uyumu icin gerekli sartlar saglanmakta ve sosyallesme taktikleri ile &rgiitiin
amaglari ve hedefleri ile bireyin amag ve hedefleri bagdastirimaktadir. Gelistirilen
bu yeni model ile bu ¢alismanin érgiitsel sosyallesme ¢alismalarina derinlik katacagi
dlisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sosyallesme, Kisi-is Uyumu, Kisi-Grup Uyumu,
Kisi-Orgiit Uyumu

ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION FROM PERSON-JOB FIT TO PERSON-
ORGANIZATION FIT: A CONCEPTUAL MODEL PROPOSAL

Abstract

Individuals who start to work in a new company often encounter a new role.
In this case, the individual needs to learn the norms, values and goals of the
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company quickly in order to adapt to his/her role and the company. This learning
stage is a socialization process in which individuals are shaped in accordance with
organizational dynamics. The success of this socialization process, which includes a
series of stages such as adapting the individual to his/her new task, establishing
interpersonal relationships, and harmonizing individual goals with the goals of the
organization, ensures positive results for both the individual and the organization.
This study aims to analyze the phenomenon of organizational socialization from a
theoretical point of view in the process from person-job fit to person-organization
fit. In this descriptive study, a model proposal for the organizational socialization
process is tried to be developed in the light of the literature. In the model, person-
group fit is a mediating variable between person-job fit and person-organization fit,
both through socialization tactics and building relationships. According to this
model, the necessary conditions for person-group harmony are provided by building
a relationship, and socialization tactics are associated with the goals and objectives
of the organization with the goals and objectives of the individual. With this new
model developed, it is thought that this study will add depth to organizational
socialization studies.

Keywords: Organizational Socialization, Person-Job Fit, Person-Group Fit,
Person-Organization Fit

Giris

Ekonomik ve sosyal gevrelerdeki degisim ile birlikte 6rgit icerisinde insa
edilen iligkilerin dogasi da temel degisimler gecirmektedir. Bu degisimlerin sonucu
olarak glinimiizde galisanlar bir 6rgiite dahil olduklari andan itibaren eskiye gore
cok daha fazla gelecekleri ve kariyerleri ile ilgili beklentilere girmektedir.
Calisanlarin bu beklentileri calisma hayati icerisinde 6rgiitiin gercekleri ile 6rtistigi
siirece orgut icin faydali ve olumlu is ciktilari ortaya cikabilmektedir. Calisanin
beklentileri ile orglitin gergekleri arasinda farklilik ortaya c¢iktiginda ise personel
devir oraninin yiiksekligi gibi 6rglitte maddi manevi bircok zararlar iceren olumsuz
sonuglar ile karsi karsiya kalinabilmektedir. Orgiit, ise alim personel secme ve
egitim gibi bircok maliyete katlanarak yatirim yaptigi yeni personeli; beklentiler ile
gerceklerin uyusmamasi, gorev ve sorumluluklarin net olarak anlatilmamasi,
orgltte etkilesim icin gerekli bilginin yeni calisana verilmemesi gibi nedenlerden
dolayi kaybedebilmektedir.

Bir galisanin yeni bir 6rgitsel pozisyon, statl veya rol i¢in gerekli olan temel
noktalari 6grenmesinin yapilandirildigi bir siire¢ olarak tanimlanan (van Maanen,
1978: 19) orgitsel sosyallesme veya insanin islenmesi; c¢alisanin beklentileri ile
orgitin gergeklerinin 6rtlismesini saglamaktadir. Ayni zamanda ¢alisanin yeni is,
gorev veya sorumlulugu konusunda yasayacag zihinsel karmasanin 6niine gecilmesi
icin kilit bir rol oynamakta ve yatirim yapilan ¢alisanin kaybedilerek kaynaklarin
israfinin O6nline gecmektedir. Bu baglamda o6rgitsel sosyallesme kavraminin
derinlemesine incelenerek c¢alisan ile 6rglit arasindaki iliskileri ortaya gikaran
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dinamiklerin belirlenmesi, érgiitlerin en degerli kaynagi olan insan kaynagini dogru
olarak yonetebilmesi igin 6nem arz etmektedir.

Taormina’ya (1994, 1997) gore, orglitsel sosyallesme sireci ¢alisan ve orgut
arasindaki etkilesimler yolu ile gerceklesmektedir. Taormina (1997: 30) bu
etkilesimleri “Orgiitsel Sosyallesme Modeli” cercevesinde dort boyutta ele
almaktadir. Bu boyutlar; yetistirme, 6rgite iliskin anlayis dizeyi, is arkadaslarinin
destegi ve gelecege iliskin beklentilerdir. Bu baglamda orgltsel sosyallesme
siirecinin basarisini; yeni gelen galisanin kendine verilen ise yonelik algisi, birlikte
¢alistigl gruba yonelik algisi ve orgiite yonelik algisi belirlemektedir. Bu galismanin
amaci bu dogrultuda kisi-is uyumundan kisi-6rgiit uyumuna giden surecgte orgutsel
sosyallesme olgusunu literatiir 1s1ginda teorik agidan ele almaktir. Bu amaca
istinaden kisi-is uyumunun, kisi-grup uyumunun ve kisi-0rgiit uyumunun orgitsel
sosyallesme icerisindeki yeri detayh olarak incelenmistir. Daha sonrada gecmis
donemde yapilan ¢alismalar temel alinarak Sekil 1’de gosterildigi Gzere bir model
onerisinde bulunulmustur.

Orgiitsel Sosyallesme

Her birey; az veya cok sayida gerceklesen ve yogunlugu, 6nemi veya
gorundrligu cesitlilik gosteren pozisyon gegislerini iceren bir kariyere sahiptir. Bu
gecisler calisanin ¢alisma hayatinda asagidan yukariya veya yana dogru hareketlere
yol agmaktadir. Pozisyon gegisleri farkli acikliklarda gergeklesebilmektedir.
Gegislerin en agik olani, bireyin 6rguite ilk giriste karsilastigidir. Bir orgit igerisinde
deneyimli bir Uyenin pozisyonunun veya calistigi ortamin degistirilmesi gibi
gerceklesen kuglik degisikliklerde karsilastigi ise en az acik gegis seklidir. Calisanin
kariyerindeki gecisler ile birlikte gerceklesen her yerde olan siirekli devam eden zor
bir stirecte sosyallesme periyodudur (van Maanen ve Schein, 1979: 6). Bu zor siireg,
bir kisi yeni bir oérgitsel role gecis yaptigl her zaman gerceklesmekle birlikte bu
siirecin sekli drgitsel secime gore farklilasmaktadir. Orgiitsel secim tasarlanmis
olabilecegi gibi rastgele de olabilmektedir (van Maanen, 1978: 21). insanlarin bir
grup, Orgit veya toplum igerisine girdigi zaman nasil adapte olacagl ¢ok uzun
zamandir sosyologlar ve psikologlar tarafindan ilgilenilmektedir. Sosyallesme
kavrami bu adaptasyon cabalarini ifade etmek icgin tlretilmistir. Fakat sosyallesme,
kisinin psikolojik veya sosyolojik uyumuna bagl olarak farkli tanimlanmistir
(Taormina, 1994: 133). Sosyallesme kavraminin orgiitlere yansimasi olan orgtsel
sosyallesme veya insanin islenmesi, van Maanen (1978: 19) tarafindan o6rgit
icerisindeki diger Uyeler tarafindan yeni Gyenin yeni bir orgitsel pozisyon, statlii
veya rol icin gerekli olan temel noktalari 6grenmesinin yapilandirildigi bir siireg
olarak tanimlanmaktadir. Taormina (1997: 29) ise orgutsel sosyallesmeyi kisinin is
ile ilgili becerileri sagladigl, fonksiyonel bir seviyede 6rgitsel bir anlayis kazandigi, is
arkadaslari ile destekleyici sosyal etkilesime eristigi bir sire¢ olarak ifade
etmektedir. Bir orglit icerisine giriste sosyallesme veya bir isin yapilmasi i¢in gerekli
temel noktalarin 6grenilmesi siireci calisan Uzerinde bircok etkiye sahiptir. Bu
siirecin yeni ¢alisanin hem tutum ve davraniglari izerinde hem de performansi ve
isletmedeki gorev siresi Uzerinde etkileri bulunmaktadir (Baker ve Feldman, 1991:
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193; Taormina, 2019: 56). Orgiitsel sosyallesme; ¢alisanin etkilesim yoluyla rgiit ya
da lyesi oldugu bir grubun deger sistemini, normlarini ve davranis kaliplarini gibi rol
belirsizligini gidermek ve o6rglt icinden biri olmak icin gerekli olan bilgileri
o6grenmesidir (Balci, 2003: 3-5; Kowtha, 2018: 87).

Orgiitsel sosyallesme, bir bireyin bir érgiit Gyesi olarak &rgiite katilmak ve
orgitsel bir rol Ustlenmek igin temel olan degerleri, yetenekleri, beklenen
davranislari ve sosyal bilgileri anlamasi ile ilgili olan bir siiregtir. Bu siireg, orgiitlin
butlinliginiin ~ surdiridlmesi  igin  gerekli  olan ilkeler ve kurallarin
anlamlandiriimasini icermektedir (Salavati, Ahmadi, Sheikhesmaeili ve Mirzaei,
2011: 406). Saeed, Abu Mansor, Siddique, Anis-ul-Hagq ve Muhammad Ishaq’a
(2012: 96) gore, sosyallesme yolu ile kisiler toplum icerisinde gesitli derecelerdeki
fonksiyonlarda ihtiya¢ duyacaklari bilgileri ve becerileri kazanmakta ve sosyal
normlar ile basa ¢gtkmayi 6§renmektedir.

Taormina’ya (1997) gore orgltsel sosyallesmenin igerisinde ¢ok sayida alt
alani barindiran ve diger alanlar ile surekli ve es zamanh ¢alisan dort 6nemli alani
bulunmaktadir. Bunlar: Egitim, anlama, is arkadasi destegi ve gelecek beklentileridir
(Taormina, 1997: 30-41).

e Egitim, bir slire¢ veya metot araciligl ile belirli bir is icin gerekli olan
herhangi bir ¢esit fonksiyonel 6zelligi veya beceriyi elde etmektedir.

e Anlama, bir seyin dogasinin, 6neminin veya tanimlamasinin net bir fikrine
sahip olmaya dayanan, kavramlari kullanma kabiliyeti veya giictidir.

e is arkadaslarinin destegi, bir 6rgiitte diger calisanlar tarafindan herhangi
bir finansal faydasi veya karsili§i olmaksizin, duygusal, manevi veya yararh
yardimin saglanmasi olarak agiklanabilmektedir.

e Gelecek beklentileri, bir ¢alisanin bulundugu orgit igerisinde kariyer
odillendirmesine sahip olmayi ummasini ifade etmektedir.

Sosyallesme siireci, yeni durumun bir pargasi olmayi; disaridan biri olmaktan
cikarak iceriden biri olmayi saglayan bir degisim sirecidir. Sosyallesme, yeni gelen
calisanin, digerlerinin gérdugi gibi gorebilmesi icin algilarini degistirdigi bir strectir
(Balci, 2003: 12). Sosyallesme siireci, dért béliimden olusur. ilki gérev yetenegi
duygusu gelistirme, ikincisi rol acikhgi gelistirme, Gglinclisu is hakkinda gercege
uygun beklentiler gelistirme ve sonuncusu da kisiler arasi iliskileri gelistirmedir
(Adkins, 1995: 840).

Sosyallesme siirecinde yeni c¢alisan, gercekgi bir 6n izleme olusturmak ve
dogru ve 6n bir bilgiye ulasmak icin zaman harcamakta, ayrica sosyal destek aglari
kurmaya veya gayri resmi sosyal aglar igerisine entegre olmaya c¢alismaktadir
(Ostroff ve Kozlowski, 1992: 868; Jahya, Alias, Othman, ve Romaiha, 2019: 667). Bu
entegrasyon sirasinda yeni calisanin orgit icerisinde sosyallesmesi; performans,
tatmin ve baglihk gibi orglitsel ciktilar hakkinda ne 0Ogrenip ne 6grenemedigi
belirleyen kritik bir degere sahiptir (Chow, 2002; Korte, 2010: 27).

Saks ve Ashforth (1997) sosyallesme faktorlerini; 6rgiit, grup ve birey olmak
Uzere {i¢ baslik altinda incelemektedir. Orgiitsel faktdrler; sosyallesme taktikleri,
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oryantasyon programlari, egitim programlari, mentorlik programlaridir. Grup
faktorleri, sosyallesme taktikleri, sosyal destek ve sosyal 6§renme suregleridir. Son
olarak da birey faktorleri; proaktif stratejiler ve davraniglardir (Saks ve Ashforth,
1997: 239).

Kisi-is Uyumu

Yeni galisanin kritik gérevlerinden biri isi ile ilgili hedefler ve sorumluluklar ile
ilgili bir anlayis kazanmaktir. Yeni ¢alisanin ise iliskin sartlara uyum saglamak igin
bilgi, beceri ve davranislari kazandigl bu slire¢ hem ¢alisan hem de isveren igin bir
O6grenme sirecidir (Roger, 2020: 76). Bu 6grenme sureci rol acikligi olarak ifade
edilmektedir. Yeni galisanin isinde rol agikligina erismesi son derece 6nemlidir.
Cunku is performansi gibi birgok orgiitsel gikti calisanin is yerindeki roli ve ondan
bu rol ile ilgili ne beklendigini bilmesine baghdir (Chotigavanich ve Sorod, 2020: 77).
Yeni galisanin diger bir kritik gérevi de isi icin gerekli olan rutinleri ve becerileri
ogrenmektedir. Bu 6grenme calisanin is ve gorev ustaligi olarak ifade edilmektedir
(Jokisaari ve Nurmi, 2009: 527). Yeni g¢alisan bir ise hakim oldugundan emin oldugu
zaman, daha fazla ¢aba sarf etmektedir. Ayrica goérevlerinde ve is arkadaslari ile
ishirliginde daha fazla azim gostermektedir (Jokisaari ve Nurmi, 2009: 528).

Orgiitlerin sosyallesme siireci icerisinde, kisi ile is arasindaki uyumu saglama
konusunda kullandiklari en 8nemli araglardan birisi is standartlaridir. is standartlari
yeni ¢alisanin sosyallesmesinde isinde nasil uzmanlasacagi, rol tanimlamalarin nasil
yapilacag, orgiitin kiltlrinin nasil 6grenilecegi ve sosyal olarak nasil entegrasyon
saglanacagi konularinda kayda deger derecede 6nemli bir etkiye sahiptir (Hsiung ve
Hsieh, 2003: 584). is standartlar, yeni calisana is ile ilgili yeterli bilgi
saglayabilmektedir. Bu bilgiler, dogrudan yeni galisanin davranislarini etkileyecek
konulari  kapsayabilecegi gibi, is grubu icerinde uyeliginin kolay ve hizh
gerceklesmesini saglayacak bilgileri de kapsamaktadir. is standartlari yeni ¢alisanin
gerekli olan is becerilerini 6grenmesi yolu ile orglte adaptasyonunu
gerceklestirmesine yardimci olmaktadir (Hsiung ve Hsieh, 2003: 584). islerin
standartlastirilmis oldugu cevrelerde yeni gelen calisanlar daha ylksek ve daha hizli
sosyallesme yasamaktadirlar. Yeni calisanlar gelistiriimis 6grenme firsatlarindan
yararlanmakta, bu sayede yeni gorevleri ve yeni rolleri igin gerekli becerileri
gelistirebilmektedirler (Hsiung ve Hsieh, 2003: 585).

Orgiitlerin buyik bir kismi sosyallesme siirecinin bir pargasi olarak egitimi
kullanmaktadir. Bu egitimlerin igerigi genel olmasina ragmen, egitimler sosyallesme
ciktilari ile baglantilidir (Saks ve Ashforth, 1997: 255). Bir gorevi yerine getirmek igin
gerekli olan beceriler ve kabiliyetler egitimin pargasidir. Egitim, resmi veya gayri
resmi olabilmektedir. Resmi egitim, bir 6rgut tarafindan ¢alisanlarin is becerilerini
gelistirmek veya onlara yonetimsel 6zellikleri kazandirmak amaci ile hazirlanmis bir
gesit yapilandirilmis programlardir. Orgiitler cok sayida resmi egitim saglama yoluna
sahiptir. Gayri resmi egitimler, bir calisanin isyerinde isinin gerekliliklerini deneme
ve vyanilma, gozlem veya becerilere sahip is arkadaslarina sormak gibi
yapilandiriimamis bir yolla kazanmasidir. Ayrica orgiitler yeni gelen ¢alisanlar igin
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deneyimli calisanlari mentor olarak atayarak veya yeni gelen calisani deneyimli
calisanin yaninda ¢irak olarak gorevlendirerek de gayri resmi egitimleri
gerceklestirebilmektedir (Taormina, 1997: 31). Oryantasyon programlari, yeni
calisana yapacagi isin, birlikte calisacagl insanlarin ve 6rgitin geri kalaninin
tanitilmasi igin tasarlanmis bir egitim seklidir. Gayri resmi oryantasyon programlari
da etkili sosyallesme icin 6nemli olsa da, orgitsel seviyedeki resmi oryantasyon
programlari hayati 5neme sahiptir (Klein ve Weaver, 2000: 48). Orgiitsel seviyedeki
oryantasyon programlarindan bir is veya uzmanliga ait 6zel bir dilin 6grenilmesi ile
fayda saglamasi beklenilmemektedir. Orgiitsel seviyedeki oryantasyon programlari
orgit icin essiz olan kisaltmalar ve terimleri iceren bir modildir. Bu programa dahil
olan calisanlarin 6rgiitin genel dili yoninden daha sosyallesmis hale gelmesi
gerekmektedir (Klein ve Weaver, 2000: 50). Oryantasyon programlari galisanin
bilinglenmesine ve isletmenin hedef ve degerlerini anlamasina yardimci olmaktadir.
Clnku hedef ve degerler konusunda bir bilince sahip degilse, calisan o hedefleri ve
degerleri sahiplenemez (Klein ve Weaver, 2000: 51).

Yeni galisan yeni bir ise girdiginde veya yeni bir gorev Ustlendiginde yeni
durumunu anlamlandirma ve karsilastigi olaylari ¢ézmek igin g¢aba igerisine
girmektedir. Bu giris deneyimlerinin ozellikleri Louis (1980: 235-237) tarafindan
degisim, zitlik ve siirpriz olmak lizere Ui¢ ana baslik altinda toplaniimaktadir.

e Degisim, eski ve yeni dizen arasindaki objektif farkliik olarak ifade

edilmektedir. Birey tarafindan degismis durumun yeniliginin dizenlenmesi

gerekmektedir.

o Zithk, genel olmaktan ziyade daha cok kisiseldir. Zithk, seklin algisal bir

alani igerisinde ortaya ¢ikmayi icermektedir. Bireyler yeni diizenlemeler

gecirdigi zaman belirli 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu ozelliklerin sekil

olarak ortaya ¢ikmasinda ge¢miste deneyimlenmis diizenlemelerin 6zellikleri

belirleyici olmaktadir.

e Sirpriz, yeni ortamda, bireyin tahminleri ile sonraki deneyimleri arasindaki

farklar olarak agiklanabilmektedir. Siirpriz yeni gelenin zithklar ve degisimler

iceren herhangi bir farklilik icin duygusal reaksiyonudur. Sirpriz olumlu

olabilecegi gibi olumsuzda olabilmektedir. Beklentinin {sti veya alti

durumlar sirprizi liretebilmektedir.

Kisi-Grup Uyumu ve iliski insa Etme

Cogu insan yeni bir iste ilk glinline donlip baktiginda, olumlu ve olumsuz
sosyal etkilesimleri hatirlama egilimindedir. Bazilari y6neticileri ile gergin gecen bir
diyalogu, bazilari onlari dogru tarafa yonlendiren yardimsever is arkadaslarini
hatirlamaktadir (Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein ve Song, 2013: 1104).
Bir calisanin nasil sosyallestigi, sosyallesmenin icerigi kadar énemli bir konudur.
Clinkli galisanin sosyallesme siirecinde edindigi ilk deneyimler onun o isletmedeki
kariyeri boyunca davraniglarini ve tutumlarini etkilemektedir (Leidner, Gonzalez ve
Koch, 2018: 119).
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Yeni ¢alisanlar, yeni insanlar ile tanismak ve yeni gorevleri 6grenmek gibi
belirsizliklerden dolayi 6zellikle sosyal destege ihtiya¢ duymaktadir. Yoneticiler ve is
arkadaglari, yeni caligsanlara is rolleri ile ilgili taleplere adapte olmalarina yardimci
olmak igin uygun konumdadir (Kammeyer-Mueller vd., 2013: 1106). Yeni galisanlar,
gruba dahil olmalarina ve gorev ile iliskili beceriler edinmelerine yardimci olacak
kalturel ve teknik bilgiye ihtiyag duymaktadir. Yeni calisanin y6neticisinin ve is
arkadaslarinin bu kiltlirel ve teknik bilgiyi saglama kabiliyetleri bulunmaktadir
(Settoon ve Adkins, 1997: 508). Yeni calisanlar ile is arkadaslari, yoneticileri ve
mentorleri arasindaki gayri resmi iligkiler basarili bir sosyallesmenin dnemli bir
aracidir. Bu iliskiler bilgi, tavsiye, sosyal destek, stres azaltma, beceri ve rol
davraniglari 6gretme gibi faydalar araciligi ile yeni cgalisanin sosyallesmesine
yardimci olabilmektedir (Griffin, Colella ve Goparaju, 2000: 459; Benzinger, 2016:
745). Yeni calisanlarin sosyallesmesi, is arkadaslari ve yoneticileri ile strekli tekrar
eden etkilesimlerini icermektedir (Kammeyer-Mueller vd., 2013: 1117). Korte’e
(2009) gore sosyallesme siireci ile ilgili iki 6nemli nokta vardir. Bunlardan ilki, iliski
insa etme sosyallesme siirecinin ana yon vericisidir. Digeri ise sosyallesme igin is
gruplari ana igeriktir (Korte, 2009: 293).

Benson, Evans, ve Eys’e (2016: 464) gore sosyallesme siireci icerisinde kisi-
grup uyumunun olusumunda bazi sinirlarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu
sinirlardan ilki islevsel sinirlardir ve grup Uyeleri arasinda gorev sorumluluklarin
ayirt edilmesini kapsamaktadir. ikincisi, hiyerarsik sinirlardir ve grup (Uyeleri
arasindaki statli ayrimini icermektedir. Sonuncusu da, orgiit ici sosyal cevre
gecislerindeki degisimlerden kaynaklanan kapsayici sinirlardir. Genel olarak bu
sinirlari agsmak ¢alisanin yeni grup Uyesi olarak nasil davranmasi gerektigine dair
belirsizlige sebep olabilmektedir (Benson, Evans ve Eys, 2016: 464).

Orgiit genelinde, yeni calisanlar tarafindan deneyimlenen sosyallesmenin
kalitesi ile gesitli is gruplari icerisinde yeni calisan tarafindan deneyimlenen iliski
insasinin kalitesindeki farkhliklar arasinda ¢ok giiclii iliski bulunmaktadir. is gruplari
icerisindeki iliskinin kalitesi yeni c¢alisanin is ile ilgili normlari, gorevleri ve
prosedirleri 6grenmesine aracilik etmektedir (Korte, 2009: 300). Yeni ¢alisanin grup
icerisindeki iliskilerinin kalitesi, yeni g¢alisanlarin islerini yapmak igin neyi ve nasil
O0grenecegini ayni zamanda da oOrgit icerisindeki islerinin igerigi hakkinda ne
O0grenecegini etkilemektedir. Yeni c¢alisanin yuksek kalitede iligkiler gelistirmesi
onun c¢abasina ve sosyal becerilerine bagl oldugu gibi, grup icerisindeki diger
calisanlarin istekli olmasina da baglh olmaktadir. Yiksek kaliteli iliskiler, yliksek
seviyede gliven, otonomi ve etkilesim icermektedir (Korte, 2010: 40). Diger taraftan
sosyallesmenin kalitesi ile ¢alisanlar arasinda iliski insasi arasinda iliskiye yonelik
Delobbe, Cooper-Thomas ve De Hoe (2016: 845) tarafindan yapilan ¢alismada yeni
gelen galisanin yikumlalikleri ve ondan beklenenler ile ilgili bilgiye sahip olmasinin
lider-iye etkilesiminin ve takim-lye etkilesiminin kalitesini etkiledigi ifade
edilmektedir.
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Yoneticiler, yeni ¢alisanin roliinii 6grenmesinde ana katkiyi yapan kisilerdir.
Ayni zamanda yoneticiler yeni ¢alisan ile rol pazarliginda resmi yetkiye sahiptir. Bu
ylzden, yeni galisanin gorevlendirmeleri ve hedeflerini etkilemek icin bir firsata
sahiptirler (Jokisaari ve Nurmi, 2009: 530). Bununla birlikte yoneticiler kritik bir
sosyallesme aracisi olarak drgutlerde gorev yapmaktadir. Yoneticilerin kit kaynaklari
yeni ¢alisanlara ayirmaya istekli olmasi, sosyallesme ¢abalarinin etkinligini
arttiracak bir unsurdur (Ellis, Nifadkar, Bauer ve Erdogan, 2017: 993). Hart'in (2012)
yapmig oldugu arastirmanin sonuglarina goére yeni ¢alisanlar, performans yeterligi
icin ana bilgi kaynagl olarak yoneticilerini goérmektedir. Clinkli yoneticiler,
cogunlukla calisanlarin performansi ile ilgilidir. Bunun yaninda yeni galisanlarda
yoneticilerin sagladigi degerlendirmeler ve yoneticilerinin bu degerlendirmeler
hakkinda ne soyledikleri ile ilgilidir (Hart, 2012: 205).

Yonetsel mentorlik o6rgltsel diizenlemelerde gelisime yonelik kilit bir
kaynaktir. Yoneticiler astlarini gelismesine yardimci olmak icin daha fazla bilgilerini,
deneyimlerini ve statiikolarini kullanmaktadir. Ozellikle yénetsel mentérliik t¢ ana
fonksiyona hizmet etmektedir. Bunlar; kariyer fonksiyonu, psikososyal fonksiyon ve
rol modelliktir. Bu fonksiyonlar araciligi ile yoneticiler astlara destekleme, kogluk,
koruma ve verilen gorevler ile basa ¢ikma gibi durumlarda yardim saglamaktadir
(Pan, Sun ve Chow, 2011: 264). Mentorlik araciligi ile, sosyallesme giiven iliskilerini
ve destek mekanizmalarini gelistirmek ve sonug olarak da galisanlarin isten ayrilma
niyetlerinde azalmak igin gok 6nemli bir rol oynamaktadir (Saeed vd., 2012: 99).

Yoneticiler, yeni c¢alisanin adaptasyonuna ve Orglite entegrasyonuna
yardimci olmada etkili ve gozle gorilir bir bicimde sosyallesme sireci igerisinde
onemli bir rol oynamaktadir. Yoneticiler, bu sorumlulugu birbiri ile baglantil iki yol
ile yerine getirmektedir. ilk yol, yeni calisana firsatlari 6grenmeyi saglama digeri ise
sosyal kabulli isaret etmedir. Yoneticiler 6zellikle yeni calisana gelisime ydnelik
geribildirimler vererek onun 6grenme sirecine dogrudan katki saglamaktadir
(Kulkarni ve Lengnick-Hall, 2011: 525). Yeni rol beklentileri konusunu agikliga
kavusturmak ve geri bildirim vermek igin sosyallesme sireci sirasinda kesintisiz
yonetici destegine siklikla ihtiya¢ duyulmaktadir. Yonetici destegi ve geribildirimleri
orgite girisinden itibaren 6-21 ay arasindaki donemde yeni ¢alisanin is uzmanliginin
gelismesinin 6nemli bir pargasidir. Clinkli yoneticiler yeni c¢alisanin islerinin nasil
yerine getirdigine iliskin geribildirim ve bilginin 6nemli bir kaynagidir (Jokisaari ve
Nurmi, 2009: 530).

Yoneticiler yeni ¢alisanin adaptasyonu igin sadece gayri resmi politikalar ve
prosedirler hakkinda bilgi saglamamakta, ayni zamanda yeni calisanin isi ile ilgili
hangi konularda destegi hangi is arkadaslarindan alacagl konusunda da ipuglari
vermektedir. Yoneticilerin astlarina karsi kaba davranislarda bulundugu
durumlarda, yeni calisanin hangi is arkadasinin isinde kendisine en fazla yardimci
olacagini bilme sansini da riske atmis olmaktadir (Ghosh, Reio ve Bang, 2013: 181).
Gayri resmi kurallari, uygulamalari ve 6rgitin ritGellerini 6grenmede yoneticilere
ek olarak is arkadaslari da 6nemli bir rol oynamaktadir. Kaba davranislardan dolayi
is arkadaslarinin 6nemli bilgi kaynagl olmadigi durumlarda, calisanlar orgitsel
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normlari ve prosedirleri 6grenmek icin gerekeli olan 6nemli bilgileri elde etmek igin
yalnizca yoneticilerine bagiml kalmaktadir. Yonetici kaba davranisi, personel devir
orani ile dogrudan iliskili olmakla birlikte calisanlarin sosyallesme ihtimallerinin
azalmasi ile dolayli olarak baglantilidir. Bundan dolayi yoneticilerin karsilikh saygi ile
yonetilen astlari ile iyi iliskiler insa etmesi son derece énemlidir. Kaba davranislar
glveni ve sayglyl sarsmaktadir. Sonug olarak da c¢alisan, yoneticisini glvenilir bir
bilgi kaynagi olarak gérmeyi birakmakta, nihayetinde 6rgitten ayrilma egilimine
girmektedir (Ghosh vd., 2013: 180-181).

is arkadaslari sosyallesme sirasinda ¢ok &nemli diger bir bilgi kaynagidir.
Ayrica yeni ¢alisan genellikle bir bélimu idare ettiginde, is arkadaglarinin tutumu,
yeni galisanin o bélum igerisinde kabul gorduginin en iyi géstergesidir (Hart, 2012:
205). Yeni galisanlarin is arkadaslari ile etkilesim igerisinde olmasi yeni galisanin
sosyallesmesi icin en dnemli faktérlerden biridir. is arkadaslari yeni galisanin is
grubu igerisinde kabuliinii dogrudan etkilemektedir. Ornegin calisanlar yeni gelen
kisiden dolayl is yuklerinin artacagina inandigi zaman, yeni kisiye temkinli
davranabilmektedir. Yoneticinin bulunmadigl veya yeni c¢alisana herhangi bir
mentorin atanmadigl durumlarda is arkadaslari yeni ¢alisana geribildirimde
bulunmakta ve bilgi saglamaktadir (Kulkarni ve Lengnick-Hall, 2011: 525).

Sosyallesme sirecinde yeni galisanin bir is grubuna dahil olmasi yeni galisan
icin onemli bir sire¢ oldugu kadar, iyi yonetilen bu sosyallesme sireci is grubuna da
onemli faydalar saglamaktadir. Grup igerisine yeni calisanin dahil olmasi is
grubunun moralini kuvvetlendirmektedir. Eger arastirma sireci ¢ok sayida iyi aday
Uretir ve eger yeni calisan “iyi bir ise alim” olarak algilanirsa, grup icerisindeki
olumlu hava pekismekte ve daha fazla gelisim saglanmaktadir. Yeni g¢alisan
ekseninde gergeklesen hos geldin aktiviteleri ve seremonileri diger c¢alisanlarin
isletmeye olan aidiyet duygularini canlandirmaktadir. Egitim, oryantasyon ve
sosyallesme siirecleri, 6rgit icindeki diger calisanlarin yeni ¢alisan ile kaynasmasina
yardimci olmaktadir (Feldman, 1994: 218). Grup icerisine yeni ¢alisanin dahil olmasi
grup icerisindeki ©6nemli goérevlerin yeniden tasarlanmasi ve yeniden
konumlandiriimasi icin firsatlar saglamaktadir. iceridekiler eski davranissal
rutinlerin ortadan kalkmasi icin yeni calisanin gelis firsatini bir avantaj olarak
degerlendirmektedir. Yeni g¢alisanin sosyallesmesi ayni zamanda tepe ydnetime
cesitli alt birimler ve onlarin kilit ¢alisanlari hakkinda harici geribildirim
saglamaktadir. Eger tepe vyoOnetici yeni calisanin sosyallesmesinde aktif rol
oynuyorsa, yeni ¢calisanlar yoneticilere eski calisanlar tarafindan filtrelenmemis ve
degistiriimemis orglitin nasil algilandigina yonelik harici veriler saglayabilmektedir
(Feldman, 1994: 219). Feldman (1994) yapmis oldugu calismada, karsilikli olumlu
etki dlizeyini belirleyen faktorleri dort ana baslik altinda toplamistir. Bunlardan ilki,
sosyallesme siirecinin 6zellikleridir. ikincisi, sosyallesme aracilarinin &zellikleridir.
Uglinciisii, sosyallesme iceriginin 6zellikleridir. Sonuncusu da yeni calisanin
ozellikleridir.
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Kisi-Orgiit Uyumu ve Orgiitsel Sosyallesme Taktikleri

Orgiitlerin ve insanlarin tutum ve davraniglari etkileyen kisilik &zellikleri
(Alessandri, Perinelli, Robins, Vecchione ve Filosa, 2020: 1) basta olmak (izere
birden fazla faktor olmasina ragmen kisi-orgiit uyumu, kisi ile durum etkilesiminin
degerlendirilmesinin anlamli bir yoludur. ClUnki bireysel ve orgiitsel degerler
dogrudan Kkarsilastirilabilmektedir. Kisi-orgiit uyumu, kisinin degerlerinin nasil
bicimlendigine ve neleri kapsadigina odaklanmaktadir (Chatman, 1991: 459). Kisi-
orgit uyumu, tyelik aninda var olan orgiitsel degerler ve Uyeligi izleyen donemde
bireysel degerlerdeki degisimler tarafindan etkilenmektedir (Chatman, 1991: 460).

Kisi-is uyumu bir bireyin spesifik bir is ile uyumu ile ilgili iken, kisi-6rgut
uyumu bireyin bir orgitiin degerleri, hedefleri ve misyonunu ile nasil eslesecegi ile
ilgilidir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 455). Bir calisan bir gérevde uzman olmak
icin bircok Ozellige sahip olabilirken 6rgltin degerlerini paylasmayabilmektedir.
Dolayisiyla galisanin orgiite sadece isi ile ilgili konularda uyum goéstermesi, 6rgitin
degerleri gibi farkli konularda o6rglte uyum gosterebilecegi anlamina
gelmemektedir. Kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumu, is tatmini (Putra ve Ibrahim,
2020: 564) ve isten ayrilma egilimi Gzerine kendine has etkiye sahiptir. Calisanlarin
gindelik hayatta isleri ve orgitleri ile uyum veya uyumsuzlugunu deneyimlemeleri,
bu iki tip uyum arasindaki ayristirmayi daha acgik bir sekilde yapabilmelerini
saglayabilmektedir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 456).

Yeni ¢alisan, 6rgitte hakim degerleri kabul ederse, 6rgitte ¢ok daha uzun
siire kalma egilimi gostermekte ve daha fazla tatmin saglamaktadir. Yeni calisanin
tercihleri ilk yildan sonra orgiitiin degerleri ile daha yakin bir sekilde ortiistigi
zaman 0Orglt ile galisan arasindaki beklentilerin uyumu artmaktadir (Chatman,
1991: 477). Yeni ise baslayan calisanlar kurumsallasmis sosyallesme taktikleri ve
orgut icerisindekilerin gozetimi yolu ile 6rgiitsel hedefler ve degerler hakkinda daha
fazla bilgiye ulasabilmektedir (Kraimer, 1997: 442).

insanlar, sosyal bilgi ve &rgiitte belirli bir isi Gstlenmek icin gerekli olan
becerileri farkli sekillerde elde edebilmektedir. Bu farkhliklar sadece insanlarin
birbirlerinden farklh olmalarindan kaynaklanmamakta, o6rgitsel sosyallesmenin
teknikleri ve stratejilerinin  degisiklikler gostermesinden dolayr da ortaya
cikmaktadir. Bu yuzden o6rgltsel sosyallesmenin belirli formlari dikkat cekecek
sekilde farkli sonuglar Gretmektedir (van Maanen, 1978: 19).

Orgiitsel sosyallesme iki yénlii bir akisa sahiptir. Orgiitsel sosyallesme
bireylerin 6rglite uyum saglamalari icin bir ara¢ olmakla birlikte bireylerin kariyer
basarisi ve orgiitlin etkinligi icin kritik bir insan kaynaklari islevidir (Saks ve Gruman,
2018: 13) ve hem orglit hem de yeni gelen bu islevde 6nemli bir rol oynamaktadir.
iki yonli akis igerisinde &rgiit, yeni gelen calisanin sosyallesme siirecini
kolaylastirmak ve ayni zamanda bal ay etkisi, asili kalma etkisi gibi farkli sekillerde
ifade edilen yeni gelen galisanda meydana gelen memnuniyet artisindaki azalmayi
onlemek icin cesitli sosyallesme taktikleri kullanmaktadir (Malik ve Manroop, 2017:
383; Woodrow ve Guest, 2020: 112).
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Orgiitsel sosyallesme taktikleri, bir rolden digerine gegiste bireyin
deneyimlerinin orgit icerisinde digerleri tarafindan vyapilandiriimasinin yollari
olarak ifade edilmekte ve 6rgutiin yonetimi tarafindan bilingli veya bilingsiz olarak
secilebilmektedir (van Maanen ve Schein, 1979: 34). Orgiitsel sosyallesme taktikleri
kendi kendine biten bir uygulama olmamakla birlikte daha genis kurumsal
stratejilere nasil ulasilacagi ile ilgili gitkarimlara sahiptir. Bir sosyallesme programinin
tasarimindan 6nce, sadece galisanlarin davranislari degil, ayni zamanda isletmenin
talepleri ve hedefleri de degerlendiriimektedir (Baker ve Feldman, 1991: 200).

Sosyallesmede kullanilan taktikler tamamiyla orglte bagli olmakla birlikte
orgut tarafindan calisanlarin sosyallesmesinde uygulanan taktikler sosyallesme
tlrlne gore cesitli boyutlarda degisim gostermektedir (Balci, 2003: 16; Liao, Huang
ve Xiao, 2017: 94). Sosyallesme taktiklerin alti boyutu bulunmaktadir (van Maanen
ve Schein, 1979: 37). Bunlar;

Kolektif ve bireysel sosyallesme taktikleri

Bicimsel ve bicimsel olmayan sosyallesme taktikleri
Ardisik ve rastgele sosyallesme taktikleri

Sabit ve degisken sosyallesme taktikleri

e Sirali ve kopuk sosyallesme taktikleri

e Atama ve yoksun birakma sosyallesme taktikleri

Her bir taktik, tek bir boyutun iki kutbu arasinda bir vyerlerde
uygulanmaktadir. Boyutlar boyunca, taktikler birbirini dislamamakla birlikte
uygulamada taktikler genellikle ayri ayri ve 6zgiin yollarda birlestiriimektedir (van
Maanen, 1978: 22). Ornegin 6rgiitler, yeni ise girenlerin diisiince ve hareketlerinde
nispeten yiiksek derecede bir benzerligi destekleyen taktikler ile ilgileniyorlarsa
bicimsel, ardisik ve yoksun birakma taktiklerinin bir birlesimi 6rgiit icin daha etkili
sonug verebilmektedir. Eger benzersizlik veya farklilk arzu ediliyorsa, bigimsel
olmayan, kopuk ve atama taktikleri tercih edilebilmektedir. Caligkan nispeten pasif
bir grup fakat farkhlasmamis yeni c¢alisanlar olusturmak igin bigcimsel, kolektif,
ardisik ve yoksun birakma taktikleri kullanilabilmektedir (van Maanen, 1978: 35).

Kolektif ve Bireysel Sosyallesme Taktikleri

Bireylerin sosyallesme dereceleri icin sirecin degiskenlerinden en kritik olan
kuskusuz yalniz basina mi, kolektif mi oldugudur (van Maanen, 1978: 24). Kolektif
sosyallesme taktikleri spesifik secimleri gerektirmektedir. Kolektif sosyallesmede
yeni lyeler birlikte etkinliklere katilmaktadir. Buna karsi bireysel sosyallesmede
kasti olarak yapilastirilabilmektedir. Tek baslarina planli sosyallesme etkinliklerini
tamamlamalari gerekmektedir (Balci, 2003: 13).

Bicimsel ve Bicimsel Sosyallesme Taktikleri

Sosyallesme sirecinin bicimselligi, onun yer aldig1 diizenlemenin slregelen is
iceriginden ayrilma ve bireyin yeni genel rolinin vurgulanma ve belirginlestiriime
derecesini gostermektedir. Daha bigcimsel siireglerde yeni Uyenin roli daha fazla
ayrilmakta ve belirtilmektedir. Yeni (ye acikca Orgltteki diger Uyelerden
farkhlastirmaktadir. Bigimsel olmayan bir atmosferde, keskin bir ayrim yoktur. Bu
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ylzden bicimsel olmayan sosyallesme taktikleri analitik olarak deneme yanilma
teknikleri ile benzerlik gostermektedir (van Maanen, 1978: 23). Bigimsel
sosyallesme spesifik norm ve beklentileri kazandirmak lizere desteklenmektedir.
Sosyallesmede bicimsel yaklasimlarin avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadir.
Oldukga bigimsellestirilmis bir sosyallesme statikocu, buna karsilik bigimsel
olmayan sosyallesme ise daha bir yaraticilik ve yenilik uyandirmaktadir (Balci, 2003:
14).

Ardisik ve Rastgele Sosyallesme Taktikleri

Ardisik sosyallesme taktikleri, 6rgiit icerisinde tanimlanmis rol ve statiyd
elde etme amaci ile bireyin ge¢cmesi gereken tanimlanabilir asamalardir (van
Maanen, 1978: 26). Ardisik sosyal taktikler yeni Gyeler arasinda giicli bir baghhk
yaratmaktadir. Rastgele sosyallesme taktikleri genel ve yaygindir (Balci, 2003: 15).

Sabit ve Degisken Sosyallesme Taktikleri

Orgiitsel  sosyallesme  siireci, bilgi ve kesinlik agisindan  farkhlik
gostermektedir. Sabit sosyallesme taktikleri yeni lyeye kesin bir zaman bilgisi
saglamakta ve sabit sosyallesme taktiklerinde zaman gegisi standartlastiriimaktadir.
Degisken sosyallesme taktiklerinde asamalarin zaman cizelgeleri ile ilgili bir bilgi
paylasimi s6z konusu degildir. Bu sebeple yeni liye gelecegi icin ipuglarini
arastirmak zorunda kalmaktadir (van Maanen, 1978: 28).

Sirali ve Kopuk Sosyallesme Taktikleri

Sirali sosyallesme taktikleri, deneyimli ¢alisanlarin yeni gelenleri orgit
icerisinde benzer rollerin Gstlenilmesi igin ise hazirlamasi yoluyla uygulanmakta
olup oOrgitiin uzun vadede degismeyecegini en garantiye alan taktiktir. Eger yeni
gelenler izlemeleri icin gereken diger calisanlara sahip degillerse bu tarz
sosyallesme taktikleri kopuk sosyallesme taktikleri olarak ifade edilmektedir (van
Maanen, 1978: 32). Sirali ve kopuk sosyallesmede esas olan bir rol modelin olup
olmamasidir. Rol modelin yoklugu bir taraftan bireye serbestlik verirken; ote
yandan beklenenler konusunda belirsizlik yasanmasina neden olmaktadir (Balci,
2003: 15) Siral taktiklerde duraganlik ve diger calisandan koti etkilenme gibi
riskler bulunmaktadir. Buna karsi kopuk taktiklerde karmasiklik ve kargasa riski
bulunmaktadir (van Maanen, 1978: 32).

Atama ve Yoksun Birakma Sosyallesme Taktikleri

Atama ve yoksun birakma sosyallesme taktikleri, yeni g¢alisanin hem yeni
gelen kimligini onaylamak hem de kaldirmak igin sosyallesme siirecinin baslatiima
derecesi ile ilgilidir. Atama taktikleri, bir kisinin zaten sahip oldugu &zelliklerinin
kullanigh ve gegerli oldugunu kabul eden ve onaylayan taktiklerdir. Bunun aksine
yoksun birakma taktikleri, yeni tyenin belirli giris 6zelliklerini ret etmektedir (van
Maanen, 1978: 33). Ozetle bu taktikler, bireyin var olan profesyonel imajina
odaklanmaktadir. Devam ettigi isi yaninda yeni bir is gérevi ve yeni bir sosyallesme,
bireyin profesyonel kimligini pekistirmekte ise var olan benlik duygusu
gugclendirilmekte; aksine yeni bir is gorevi, bireyin mesleki kimligini zorlamakta ise
benlik kavraminda yeni bir uyum gerekmektedir (Balci, 2003: 15).
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Cable ve Parsons’un (2001) arastirma sonuglarina gore, yeni galisanlarda,
degisken ve rastgele sosyallesme taktiklerine gore ardisik ve sabit sosyallesme
taktiklerinde daha olumlu kisi-6rgiit uyum algisi olusmaktadir. Ayrica sirali ve atama
sosyallesme taktikleri deneyimleyen yeni galisanlarda da olumlu kisi-6rgiit uyum
algisi saglanmaktadir. Sirali ve atama sosyallesme taktikler vasitasiyla o6rgit
icerisindeki destekleyiciler ile etkilesimin, yeni c¢alisanlarin sosyal aglar
gelistirmelerine ve yeni g¢evrelerinden kabul gordiiklerini hissetmelerine yardimci
olmasi muhtemel iken kopuk ve yoksun birakma sosyallesme taktikleri yeni
¢alisanlarda cevrelerine karsi zayif uyum hissine sebep olmaktadir. Taktiklerin
icerigi kisi-orgiit uyum algilari ile olumlu yonli iligkilidir, ¢lnkii bu taktikler
belirsizligi ortadan kaldirmaya ve yeni calisanlara diger yeni ¢alisanlar ile bir dizi
misterek deneyim sunma konusunda yardimc olmaktadir. isletmelerin
sosyallesme taktikleri yeni ¢alisanlarin degisen degerleri ile ilgilidir. Yeni ¢alisanlar
ardisik ve sabit sosyallesme taktikleri deneyimledikleri zaman, yeni calisanlarin
degerleri isletmenin degerlerine dogru kaymaktadir (Cable ve Parsons, 2001: 16-
17).

Bir Model Onerisi: Uyum Modeli

Orgiitsel sosyallesme, calisanlar ve isverenler agisindan ¢ok énemli ciktilara
sahiptir. Sosyallesme deneyiminin kalitesi yeni calisanin is tatminini (Putra ve
Ibrahim, 2020: 564) ve orgilite baghhgini (Korte, 2009: 302 ) etkilemektedir. Eger
sosyallesme sireci uygun bir sekilde yuritilmez ise, ¢alisanlar sosyal ve iliskisel
olarak kabul géorememektedir. Calisanlar daha dusik 6z yeterlilik ve rol agikhg
yasamakta ve bu durum dusik is performansi, is arkadaslarindan daha az yardim
alma ve onlar ile daha az isbirligi icerisine girme gibi olumsuz performans
cikarimlarina sebep olmaktadir. Ayrica isverenlerde calisanlarinin
potansiyellerinden tam olarak faydalanamamaktadir (Kulkarni ve Lengnick-Hall,
2011: 522).

Bu kapsamda, basarili bir 6rgitsel sosyallesme siireci olusturabilmek igin
asagidaki Sekil.1’de goriilebilecegi lizere bir model gelistirilmistir. Orgiitsel
sosyallesme siireci igerisinde yeni ¢alisan agisindan kisi-0rgiit uyumuna goétiren
sireci ifade eden sekil, bireyin ilk ise giristen, 6rgit ile kisi arasindaki hedef ve
amaglarin uyumlastiriilmasina kadarki slreci gostermektedir. Model, kisi-grup
uyumunu, hem sosyallesme taktikleri ile hem de iliski insa etme yoluyla, kisi-is
uyumu ile kisi-orgiit uyumu icin araci degisken olarak gormektedir. Buna gore, iliski
insa edilmesi ile kisi-grup uyumu igin gerekli sartlar saglanmakta ve sosyallesme
taktikleri ile ©rgltin amaclari ve hedefleri ile bireyin ama¢ ve hedefleri
bagdastiriimaktadir.
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Sekil 1: Uyum Modeli

iliski Orgiitsel
- Misk — Sosyallesme
Insa Etme Kisi-GRUP Taktikleri

KISI-IS UYUMU UYUMU KISI-ORGUT UYUMU

(-1 Fit) — (P-G Fit) — (P-OFit)

Sonug

Bu c¢alisma kapsaminda gelistirilen model ile kariyeri boyunca farkli érgitler
veya ayni orglt igerisinde farkli pozisyonlarda gorev alan galisanlar icin her yeni
gorevde ortaya cikan karmasanin onine geg¢cmede kilit rol oynayan orgitsel
sosyallesme siirecine iliskin biitiincll bir bakis agisi ortaya konmustur. Orgiitsel
sosyallesme siirecini bitincil olarak ele alan diger bir yaklasimda Taormina (1997)
tarafindan ortaya atilan “Orgiitsel Sosyallesme Modeli”dir. Taormina’ya (1997)
gore, orgutsel sosyallesme siirecini; yeni gelen galisanin kendine verilen ise yonelik
algisi, birlikte c¢ahstigi gruba vyonelik algisi ve orgiite yonelik algisi
sekillendirmektedir.

Arastirma modeli gercevesinde orglitsel sosyallesme siirecinde ilk olarak
birey ile yeni gérevi arasindaki uyumun saglanmasinin gerekliligi ortaya konmustur.
Taormina (1997: 31) tarafindan, bireyin bir isin yapilabilmesi igin fonksiyonel beceri
ve yetenek kazanmasi etkinligi olarak ifade edilen bu uyum siireci 6rgiit icin hayati
6neme sahiptir. Cliinkl yeni bir géreve baslarken gerceklesen yetersiz deneyimler
calisanlarin  heveslerinin  kirllmasina, yeteneklerinin  bosa harcanmasina,
Uretkenliklerinin azalmasina ve kaynaklarin israf edilmesine neden olmaktadir.
Gegmis donemlerde yapilan arastirmalar bu durumu gozler 6niine sermektedir.
Korte (2009) tarafindan yapilan ¢alismada, sosyallesme deneyiminin kalitesinin yeni
¢alisanin is tatminini ve orgite baglilgini etkiledigi vurgulanmaktadir. Ayrica Putra
ve lbrahim (2020) tarafindan yapilan arastirma sonuglari bu sonuglar ile paralellik
gostermektedir.

Orgiitsel sosyallesme siirecinde diger 6nemli nokta ise birey ile grup
arasindaki uyumdur. Bu agidan yoneticiler ve is arkadaslari sosyallesme igin kritik
bir rol oynamaktadir. Clinkl onlar 6rgltteki gayri resmi normlari ve kurallari yeni
calisanin anlamasina yardimci olmaktadir. Daha az etkilesim ve daha az mentorlik,
yeni calisanin orgit icerisindeki entegrasyonunun basarisizhigina yol agmaktadir.
Kulkarni ve Lengnick-Hall (2011) tarafindan yapilan arastirmada bu durumu
destekler niteliktedir. Kulkarni ve Lengnick-Hall (2011: 522) yeni calisan sosyal ve
iliskisel olarak kabul gérmedigi takdirde 6rgiitlerin o ¢alisanin potansiyelinden tam
olarak faydalanamayacag ifade etmektedir. Kisi-grup uyumunun oOrgtsel

618



Omer Faruk COSKUN

sosyallesme icerindeki yerine yonelik olarak Taormina (1994: 29) yeni galisanin
diger orgiit Uyeleri tarafindan iceriden biri olarak gorilmesinin, yeni galisanin
sosyallesmesinde o6nemli bir yer tuttugunu vurgulanmaktadir. Bu nedenle,
orgitlerin bilingli bir sekilde yeni ¢alisanin yoneticilerini ve is arkadaslarini
sosyallesme c¢abalarina erkenden dahil etmesi slrecin basanli sekilde
gerceklesmesini saglayacaktir. Orgiit yoneticilerinin burada yapmasi gereken; yeni
calisanin karsilastigl cok sayida tanidik olmadigi kiltiirel ve sosyal kavram hakkinda
is arkadaslarina ve yoneticilerine soru sormasini tesvik edici bir iklim yaratmaktir.

Son olarak orgltsel sosyallesme, kisi-orgiit uyumu icin temel teskil
etmektedir. Clinkli sosyallesmenin ana hedefleri; temel degerlerin devamhhgini
saglamak ve yeni calisanlara is cevreleri veya diger calisanlar ile koordinasyonu
saglamak igin bir cerceve sunmaktir. Orgiitler, kisi-6rgiit uyumu fikrini asilayarak
insan kaynaginin esnekligini ve bagliligini gelistirmeye ¢alismalidir. Sosyallesme
siregleri yeni ise baslayan ¢alisanlarin kisisel degerlerinin orgltsel degerler ile
uyumlasmasina sebep oldugu zaman, yeni galisanlar orgitlerine daha bagh olacak
ve daha az is birakma egilimi gozlenecektir. Bu yolla orgitler daha fazla ise alim,
personel secim ve egitim yatirimindan kurtulacaktir.

Yeni ¢alisanlarin bilgi edinmeleri, algilari, reaksiyonlari ve bireysel farkliliklari
sosyallesme uygulamalari ve uygulama ciktilari arasindaki iliskiye etki etmektedir.
Dislik kurumsallasmis sosyallesme taktikleri Kim vd., (2005) tarafindan yapilan
calismada da ifade edildigi gibi anlam karmasasi yaratmakta kisi-orgit
uyumsuzluguna sebep olmaktadir.

Sonug olarak kisi-is uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-orgiit uyumu olmak
Uzere Ug farkli uyum tlrQ, orgltteki orgltsel baglilik, 6rgiitsel kidem ve kariyer
tatmini basta olmak lzere birgok is ciktisi Gzerinde birbirinden bagimsiz ve ¢ok
onemli etkilere sahiptir. Chow (2002: 733) tarafinda yapilan arastirmada kisi-6rgit
uyumunun orgitsel baghlik ile pozitif iliskili oldugu ifade edilmektedir. Diger bir
calismada orgitsel sosyallesme ile 6rgiitsel kidem arasinda olumlu yonde giicgli bir
iliski oldugu sonucuna yer verilmektedir (Benzinger, 2016: 752). Saks ve Gruman’in
(2018) belirttigi gibi orgitsel sosyallesme ¢ok 6nemli bir insan kaynaklari islevi
oldugu icin bu calismada, Orgiitsel sosyallesme sirecinin olusturulan model
cercevesinde farkli bir perspektiften ele alinmasi literattire 6nemli bir katki sagladigi
dislintilmektedir.

Bu calisma, orgitsel sosyallesmeye yonelik betimsel bir arastirma oldugu igin
sinirliliklar bulunmaktadir. Orgiitsel sosyallesme siirecine iliskin olusturulan model
teorik bir temel olusturmakta uygulamaya yonelik ¢alismalara isik tutmaktadir.
Ayrica arastirmacilar tarafindan orgilitsel sosyallesme surecine etki eden kisilik
ozellikleri, liderlik, orgutsel vatandaslik davranisi gibi bireysel ve orgitsel
degiskenlerin orgutsel sosyallesme ile iliskisi incelenerek 6rgltsel sosyallesme
literatlru genisletilebilir.
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Extended Abstract

Introduction

Organizational socialization or human processing, defined as a process in
which an employee is structured to learn the essential points necessary for a new
organizational position, status or role (van Maanen, 1978: 19); it ensures that the
expectations of the employee and the realities of the organization match. At the
same time, it plays a key role in preventing the mental confusion about the
employee will experience about his or her new job, duty or responsibility and
prevents the waste of resources by losing the invested employee. In this context,
determining the dynamics that reveal the relations between the employee and the
organization by examining the concept of organizational socialization in depth is
important for organizations to manage correctly their human resource, which is the
most valuable resource.

According to Taormina (1994, 1997), the perception of the newcomer
towards the job, the perception of the newcomer towards the group and the
perception of the newcomer towards the organization determine the success of
the organizational socialization process. In this direction, this study aims to analyze
the phenomenon of organizational socialization from a theoretical point of view in
the light of the literature in the process from person-job fit to person-organization
fit. For this purpose, the place of person-job fit, person-group fit and person-
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organization fit in organizational socialization was examined in detail. Later a model
was proposed based on previous studies.
Method

In this descriptive study, a model proposal for the organizational
socialization process is tried to be developed in the light of the literature. The
process from the first recruitment of the individual to the harmonization of goals
and objectives between the organization and the individual is shown in this model.

In the model, person-group fit is a mediating variable between person-job fit
and person-organization fit, both through socialization tactics and building
relationships. According to this model, the necessary conditions for person-group
harmony are provided by building a relationship, and socialization tactics are
associated with the goals and objectives of the organization with the goals and
objectives of the individual.

Result and Discussion

With the model developed within the scope of this study is presented about
a holistic perspective on the organizational socialization process which plays a key
role in preventing the confusion that arises in each new task for employees who
work different organizations or work different positions in the same organizations.

Firstly, the necessity of ensuring harmony between the individual and her
new task in the organizational socialization process was revealed within the
framework of the research model. This adaptation process, which is expressed by
Taormina (1997: 31) as the activity of the individual gaining functional skills and
talent in order to do a job, is of vital importance for the organization. Because
insufficient experiences when starting a new task cause discouragement of
employees, waste of skills, decrease in productivity and waste of resources. Past
research reveals this situation. It is emphasized by Korte (2009) that the quality of
the socialization experience affects the job satisfaction and organizational
commitment of the new employee. In addition, the results of the research
conducted by Putra and Ibrahim (2020) are in line with Korte’s (2009) results.

Another important point in the organizational socialization process is the
harmony between the individual and the group. In this respect, managers and
colleagues play a critical role for socialization. Because they help the new employee
to understand the informal norms and rules in the organization. Less interaction
and less mentoring leads to the failure of the new employee's integration within
the organization. Kulkarni and Lengnick-Hall (2011: 522) state that if the new
employee is not accepted socially and relationally, organizations cannot fully utilize
the potential of that employee. Regarding the place of person-group harmony in
organizational socialization, Taormina (1994: 29) emphasizes that seeing the new
employee as an insider by other organization members has an important place in
the socialization of the new employee. Therefore, early involvement of the new
employee's managers and colleagues in the socialization efforts will ensure the
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successful realization of the process. Organization managers must create a climate
that encourages the new employee to ask questions to his colleagues and
managers about the many unfamiliar cultural and social concepts.

Finally, organizational socialization is the basis for person-organization fit.
Because ensure the continuity of core values and provide a framework for
coordination of the new employee with the work environment or other employees
are the main objectives of socialization. Organizations should try to improve the
flexibility and commitment of human resources by instilling the idea of person-
organization fit. When socialization processes cause the personal values of newly
recruited employees harmonize with organizational values, new employees will be
more attached to their organizations and less tendency to quit will be observed.
This way, organizations will avoid further investment in recruitment, staff selection
and training.

Consequently three different types of fit; person-job fit, person-group fit
and person-organization fit have independent and very important effects on many
work outcomes, especially organizational commitment, organizational seniority and
career satisfaction (Chow 2002; Benzinger, 2016). Since organizational socialization
is a very important human resources function (Saks ve Gruman, 2018), in this study
it is thought that considering the organizational socialization process from a
different perspective within the framework of the model created makes a
significant contribution to the literature.

This study has limitations as it is a descriptive research on organizational
socialization. The model created regarding the organizational socialization process
provides a theoretical basis and sheds light on practical studies. In addition, the
relationship of individual and organizational variables (such as personality traits,
leadership and organizational citizenship behavior) that are likely to affect the
organizational socialization process with organizational socialization can be
examined by researchers. This can expand the organizational socialization
literature.
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