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OZET

Bu galigmanin amaci, deneyim, hizmet dncesi ve hizmet i¢i egitim, mentorliik, tazminat ve ek 6demeler
ve sosyal hizmetlerden duyulan memnuniyetin Orgiite yonelik toplumsallasma ile goéreve yonelik
toplumsallasmay1 ne diizeyde yordadigini ortaya koymaktir. Bu amaca yonelik olarak c¢aligma iliskisel bir
calisma olarak desenlenmis ve uyarlanan bir dlgek Ankara’da bulunan doért devlet iiniversitesinin Ingilizce
hazirlik okullarinda ¢aligan toplam 228 6gretim elemanina uygulanmistir. Elde edilen verilerle yapilan dogrusal
regresyon analizi sonuglart hizmet dncesi egitim, tazminat ve ek ddemelerden duyulan memnuniyet ve sosyal
hizmetlerden duyulan memnuniyetin hem o6rgiite hem de goreve yonelik toplumsallasma i¢in anlamli bir
yordayicilar oldugunu gostermistir. Elde edilen bulgular yiiksekogretimin genel o6zellikleri ile Tiirkiye’de
yiiksekogretimin yapilandirilmasi ve igleyisi baglaminda tartisilmistir.

Anahtar kelimeler: érgiitsel toplumsallasma, yiiksekogretim, orgiitsel kiiltiir, ogretim elemana.

ABSTRACT

The purpose of this study was to investigate the predictive value of experience, satisfaction from pre-
service and in-service training, satisfaction from mentoring, satisfaction from compensations and social benefits
for both organizational and task socialization. For this purpose, the study was designed as a correlational study
and an adapted scale was administered to 228 instructors working in English preparatory schools of four public
universities in Ankara. The results of study showed that satisfaction from pre-service training, compensations
and social services are significant predictors for both organizational and task socialization. The results were
interpreted according to the general qualities of higher education and specific structural and functional
characteristics of higher education in Turkey.
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1.GIRIS

Yiiksekogretim kurumlarinin bagarisini biiylik dl¢iide sahip olduklari insan kaynaginin
niteligi ile iliskilendirilebilir. Bu bakimdan, yiiksekdgretim kurumlarinin sahip oldugu insan
kaynaginin hedeflerini gergeklestirmede en 6nemli ara¢ oldugu konusunda genel bir fikir
birligi bulunmaktadir. Bu sebeple, uzun bir siirecin sonucunda kurumlarinda calismaya
baslayan 6gretim elemanlarinin belli niteliklere sahip olmasi ve kurumlarina uyumlar1 son
derece onemlidir. Aldiklar1 egitimin siiresi, sahip olduklar1 bilgi ve becerilerin karmasik
olmasi ve bilginin iiretilmesi ve yayilmasi misyonunun kendileri tizerinden gergeklestirilmesi
bu insan kaynagmi o6zel kilan bazi nedenlerdir. Ozellikle egitimlerinin birkag diizeye
boliinmesi ve bu diizeylerin her birini birden fazla kurumda alma egilimleri, 6gretim iiyesi
yetistirme siirecini biraz daha karmasik yapmaktadir. Bu sebeple, toplumsallagma siirecinin
Ogretim elemanlarimin hem yetistirilmesinde hem de ise girdikleri yeni kurumlarina
uyumlarinda 6nemli bir siire¢ olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Toplumsallagsma kuruma yeni katilan bireylerin is ortamindaki kural, norm, gelenek,
tutum ve degerleri 6zlimsemelerini, zamanla bu 6gelere ortak olmalarin1 ve hatta olgulara
katkida bulunmalarini igerir. Diger bir degisle toplumsallasama yeni gelen ve kurum arasinda
karsilikli olarak c¢alisan bir kiiltiirlenme siireci olarak tanimlanabilir. Yeni gelen ile kurum
arasindaki bu aligveris sayesinde yeni gelen is gorenler kurum hakkinda bir fikir sahibi olur ve
girdikleri ortama bir anlam yiiklerler (Tierney, 1997). Yeni gelenlerin kendi toplumsallasma
stireclerinin bir pargasi olarak orgiit kiiltiiriin farkli boyutlar1 olan gelenek, tutum, deger,
norm, inanis ve kurallarin da igsellestirmeleri gerekir (Thompson & Hickey, 2008; Van
Maanen & Schein, 1979). Diger bir ifadeyle, toplumsallasma siireci yeni gelinen orgiitiin
kiiltiirel c¢ercevesinden bir diinya goriisiiniin gelistirilmesini ifade etmektedir (Reynolds,
1992). Fakat yukarida da belirtildigi gibi, yeni gelen ile Orgiit arasindaki toplumsallagma
cogunlukla orgiitteki hakim kiiltiirel 6gelerin yeni gelenlere aktarilmasi seklinde tek yonlii bir
siire¢ olarak algilansa da bu siirecin her durumda bu sekilde tek yonlii islemedigi anlasilabilir.
Yeni gelenlerin de drgiitiin kiiltiirel 6gelerine katki yapmasi gozlenmeyen bir durum degildir.
Yeni gelen ile orgiit arasinda karsilikli isleyen bu silire¢ sonunda orgiite yabanci olan is
gorenlerin kurumun bir elemani olmalar1 beklenir (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo &
Tucker, 2007).

Toplumsallagsmanin siire¢ boyutunun yaninda, bu siirecinin igeriginin ne oldugu da,
toplumsallagma siirecinin anlagilmasi i¢in Onem tasiyan bir konudur. Toplumsallagsma
sirecinin hem sahip olunan bilgi ve becerilerin kullanilmasini ve zamanla daha da
gelistirilmesini ifade eden bir teknik boyutu hem de is ortamindaki norm, kural, davranis
kaliplari, dil gibi kiiltiirel 6gelerin edinilmesini igeren bir sosyal boyutu bulunmaktadir.
Teknik ve sosyal boyuttaki ogelerin edinilmesi yeni gelenlerin yeni is ortaminda kabul
gormesine katki saglar. Toplumsallagsma stirecinin taniminda teknik ve sosyal boyutlarinin 6n
plana c¢ikarilmasi siirecin nesnel ve o6znel boyutlart oldugu ifade etmektedir. Ancak
toplumsallagma siirecinin daha ¢ok kiiltiirle iliskilendirildigi gercegi siirecin 6znel boyutunun
daha genis kapsamli oldugu fikrini uyandirmaktadir. Ornegin, De Vos (2002) toplumsallasma
siirecinin slibjektif boyutunu 6n plana c¢ikarmistir. Bu sebeple toplumsallagsma siirecinin
nesnel boyutunun yaninda, 6znel boyutunun da ortaya konmasi calisanlarin is doyumu, ise
adanmislik, motivasyon gibi iiretken davraniglar1 gostermesi ve kurumda kalma sanslarini
artirmasi bakimindan 6nemlidir (Jex ve Britt, 2008). Nesnel ve 6znel boyutun ayni olciide
degerlendirilmesi toplumsallasma icin gelistirilecek uygulamalarin daha kapsamli olmasini,
calisanlarin birbirinden farklilik gosterebilecek ihtiyaclarina ayni dlgiide cevap verebilecek
uygulamalarin gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Yukaridaki ifadelerden de anlagilacagi gibi yeni gelenlerin toplumsallagmasi ve
profesyonel kimlik olusumu i¢ ve dis faktorlerden etkilenen dinamik bir siiregtir (Ibarra,
1999).. Bu sebeple, toplumsallagsma olgusu analizlerinde siirecin iki boyutunun incelenmesi
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gereklidir. ik olarak konunun siire¢ boyutu bulunmaktadir (lbarra, 1999). Bu boyut
toplumsallasmay1 olusturan karmasik olay orgiisiinii ifade eder. Ikinci olarak, siireci
sekillendiren i¢ ve dis ortama iligskin faktorleri ifade eder (De Vos, 2002). Diger bir degisle
birey, orgiit ve dis gevreye iliskin olan faktorler yeni gelenlerin toplumsallagsmasina etki
etmektedir. Bu sebeple, toplumsallasma analizlerinde siireci etkileyen ve farkli boyutlara
iliskin degiskenlerin ortaya konmasi konuyla ilgilenen arastirmacilarin onemli bir ugras
alanii olusturmustur (De Vos, 2002).

1.1.Geng¢ Ogretim Elemanlarinin Toplumsallasmasi

Yeni gelenlerin toplumsallagsmasi konusu sosyal bilimlerin bazi alanlarindaki bir ¢ok
arastirmacinin ilgilendigi bir konu olmustur (6rnek, De Vos, 2002; Ibarra, 1999; Louis, 1980;
Oakes, Townley & Cooper, 1998; Van Maanen & Schein, 1979). Yeni gelenlerin
toplumsallagsmas1 konusu temelde psikoloji ve yonetim bilimleri gibi disiplinlerin ¢aligma
konusu olmustur. Ancak konunun okul yOnetimi, egitim yonetimi veya yiliksekogretim
yonetimi alanlarinda geregi gibi incelendigi sdylenemez. Bu sebeple, yonetim bilimlerinde
var olan kuram ve uygulama bilgisi, dgretim elemanlarinin toplumsallagmasi konusunun
anlasilmast ve aciklanmasinda kullanilmaktadir. Bununla birlikte, yiiksekogretim
kurumlarimnin is orgiitlerinden farkli yonetim yaklagimlarini gerektiren kendilerine has kiiltiirel
ozellikleri oldugu gerceginden yola ¢ikarak(Birnbaum, 1988), yonetim bilimlerinde var olan
toplumsallasma alanyazininin  yliksekogretim  kurumlarindaki  6gretim  elemanlarinin
toplumsallagsma siire¢lerinin incelenmesinde kullanilirken, bu Orgiitlerin kendilerine has
ozelliklerinin g6z 6niine alinmasi gerektigi unutulmamalidir.

Konuyla ilgili alanyazin g6z oniine alindiginda 6gretim elemanlarinin toplumsallagmasi
konusunun karmasik ve zorlu bir konu oldugunu gosteren bazi tespitlere ulasilabilir. Geng
Ogretim elemanlarinin toplumsallagsmasin1  karmagik yapan unsurlardan biri &gretim
elemanlarmin bu siireci ayri kiiltiirlere sahip iki veya daha fazla kurumda gegirmeleridir.
Doktora egitimleri sirasinda bulunduklar1 kurumun kiiltiirel 6gelerini edinirken, doktora
sonrasinda farkli kiiltiirel Ogelere sahip baska bir kurumda ¢alismak durumunda
kalmaktadirlar. Toplumsallagsma her ne kadar yeni is ortamina giris ile baslayan bir siire¢
olarak diisiiniilse de toplumsallasama ve mesleki kimlik gelistirme meslege yonelik olarak
alinan egitimle baslar. Doktora egitimleri sirasinda yakin ¢alistiklar1 danigmanlar1 ve diger
Ogretim elemanlarin1 gdzlemleyerek meslege iliskin 6geleri edinmeye calisirlar (Lindholm,
2004). Austin’e (2002) gore doktora yapilan yiiksekdgretim kurumlarinda cogunlukla
arastirma boyutunun On planda oldugu bir akademik kiiltiir temsil ederken, gidilen
yiiksekogretim kurumlarinda 6gretim boyutunun 6n planda oldugu bir akademik kiiltiir temsil
edilmektedir. Dolayisiyla meslege yoneldiklerinde daha az deneyimli olduklari &gretim
ogretim roliinii miikemmellestirmek i¢in azami zaman ayirirken, yiikseltilmelerine esas olan
faaliyetler arastirma roliine dayali1 olmaktadir.

Meslege yonelik olarak alinan egitimin birden fazla kuruma ve uzun bir zaman dilimine
yayillmis olmasmnin o6gretim elemanlarinin toplumsallagmalarima yonelik getirdigi bazi
zorluklar1 beraberinde getirmektedir. Bu zorluklarin baginda {istlendikleri arastirma, 6gretim
ve toplumsal hizmet rolleri arasinda bir denge yakalamada karsilastiklar1 zorluktur (Reybold,
2005). Herhangi bir yiiksekégretim kurumunun toplumda tstlendigi ti¢ temel misyon olan
arastirma, egitim ve topluma hizmeti etkin bir sekilde gerceklestirmesi 6gretim elemanlarinin
bu misyonlarin1 islerine yansitabilmeleri, bu misyonlara iliskin somut roller
tanimlayabilmeleri, bu roller arasinda bir denge kurabilmeleri ve kisith zamanda bu rolleri
gerceklestirebilmeleriyle ilgilidir. Bu geleneksel rollerin yaninda Ogretim elemanlarinin
yonetim kademelerinde yer almalari da beklenmektedir (Colbeck, 2008). Uygulamaya
bakildiginda 6gretim elemanlarinin bu farkli roller ve beklentiler arasinda bir denge kurmada
ve karsilastiklari is yiikii ile etkin bir sekilde bas etmede zorlandiklari gozlenebilir. Boice
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(1991a), yeni is ortamina giris, bu ortamdaki kiiltiirel 6geleri tanima ve edinme, kendilerinden
beklenen roller arasinda bir denge kurma ve nihayetinde kendilerini ortamin bir pargasi olarak
gdrmenin yeni isyerindeki kariyerlerinin ilk ti¢c dort yilim1 alabilen bir siire¢ olacagini ifade
etmistir.

Gliniimiizde birgok yiiksek6gretim kurumu galisanlarinin bu dengeyi yakalamalarinin
otomatik olarak isleyen bir siire¢ oldugunu var saymakta ve c¢alisanlarina hem fakli roller
arasinda bir denge kurmak hem de kurumlarina uyumlarini hizlandiracak uygulamalar
gelistirmemektedirler. Ozellikle doktora derecelerini aldiklar1 kurumlarindan farkli bir yerde
calismaya baslayan Ogretim elemanlar1 ¢ogunlukla kiiltiire uyum konusunda zorluklarla
karsilagmaktadir. Bu zorluk hem yeni is ortamina iliskin degerler, davranis kaliplari, normlar
ve dil gibi 6geleri igeren Kiiltiirii edinme hem de yapilan isin teknik yonii ile ilgili kendilerini
gelistirmeleri ilgilidir. Gerek Tiirkiye’de gerek diinyada aragtirma konusunda gelismis olan
tiniversiteler doktora Ogrencileri i¢in ¢ekim merkezi olmaktadir. Derecelerini bu tip
yiiksekogretim kurumlarinda alan ogretim elemanlari kariyerlerini 6gretim konusunda
kendilerine 6nemli roller veren yiliksekogretim kurumlarinda siirdiirmektedirler. Dolayisiyla
yeni dgretim elemanlar1 ¢ogunlukla bu iki isi dengelemde zorlanmakta ve bunun sonucunda
arastirma ve Ogretim rollerinden birini feda ederek digerini yapmaya g¢aligmaktadirlar. Bu
durumda ¢ogunlukla tecriibesiz olduklar1 6gretimin lizerine egilmektedirler.

Tiirkiye’deki iiniversitelerdeki atama yiikselteme Olgiitleri diisiiniildiiglinde o6zellikle
arastirma konusunun biiyiik 6l¢iide geng 6gretim elemanlara yiiklendigi anlasilmaktadir.
Bunun yaninda dgretim roliiniin belli bir diizeye getirilmesi i¢in de isyerindeki diger akranlara
gore daha fazla ¢alismalar1 gerekmektedir. Geng dgretim elemanlarinin yaptiklari igin birden
fazla boyutunun (6rnek, arastirma, 6gretim, topluma hizmet) olmasi ve yiikseltme Ol¢iitlerin
bu boyutlar arasinda asimetrik dagilimi geng 6gretim elemanlarint bu boyutlar arasinda bir
denge tutturmak konusunda zorlamaktadir. Geng¢ Ogretim elemanlarinin farkli rolleri ayni
anda uyumlu bir sekilde yiiriitmeleri ve rolleri birbirini besleyecek sekilde dengede tutmalari
beklenir. Bu konudaki ilk sorun doktora egitimleri sirasinda edindikleri kimligin dogasi geregi
aragtirma boyutunu 6n plana ¢gikarmasidir. Ancak bu kimlik yeni is yerlerinde 6gretimi 6n
plana ¢ikaran kimlik ile uyugsmamaktadir. Dolayisiyla bu iki rol arasinda denge tutturmak i¢in
ayrica bir c¢abaya girmek gerekmektedir. Doktora egitiminin konusu ders vermek
olmadigindan, gen¢ Ogretim elemanlart ise bagladiktan sonra arastirma faaliyetlerinin
aksamasi pahasina ders verme konusunda yeterliliklerin gelistirilmesi i¢in ayirmaktadirlar
(Colbeck, 2008). Dolayisiyla bir ¢ok dgretim elemaninin arastirmact ve egitimei rollerini
bagdastirmada ve bu iki rolii kurumsal performans gostergelerinin gerektirdigi oOlciide
yapmada zorlandiklari gbzlenen bir durumdur. Boice (1991b) bir ¢alismasinda bu konuya
paralel bulgulara ulagsmistir. Buna gore yeni gelen 6gretim elemanlarinin 6gretim i¢in ¢ok
fazla zaman harcanmas1 ve arastirmaya yeteri kadar zaman ayiramamalari bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple bu iki rol arasinda bir denge tutturmak kariyerlerinin ilk
yillarinda 6gretim elemanlar1 i¢in zorlu bir ugras olabilmektedir (Bogler & Kremer-Hayon,
1999).

Ustlenilen roller konusunda bir denge tutturmadaki zorlugun yaninda, yeni is ortamimnin
getirdigi akran desteginden yoksunluk ogretim elemanlar1 i¢in diger zorluklar
olusturmaktadir. Alandaki bir ¢ok arastirmaci bu donemi yeni gelenler i¢in yalmzlik ve
yalitilmighigin hakim oldugu bir dénem olarak tanimlamislardir (Bogler & Kremer-Hayon,
1999; Boice, 1991b; Murray, 2000).

Yeni gelenlerin toplumsallagsmasinda ydneticilerin durumu da ele alinmasi gereken bir
konudur. Ozellikle yiiksekdgretim ortaminda ydneticilerin yeni gelenlerin toplumsallagmasi
konusunda yeterli diizeyde farkindanlik sergiledikleri sdylenemez. Deneyimli ¢alisanlarin
aksine yeni gelenler daha fazla yonlendirme ve destege ihtiyag duyarlar (Murray, 2000). Geng
ogretim elemanlari, diger 6gretim elemanlarindan farkli olarak bu donem igersinde genis bir
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ozerklik yerine genis bir yonlendirmeye ihtiya¢ duyabilirler Ancak, akademik birim
yoneticileri ¢alisanlara 6zerklik vermenin yiiksekdgretim i¢in uygun bir yonetim yaklagimi
oldugunu varsaymakta ve yeni gelenlerin yonlendirme ihtiyaglarin1 gérememektedirler.
Yoneticilerle olan iletisim yetersizligi ve buna bagli olarak yoneticilerin desteginin
alinamamasi Ogretim elemanlar1 ig¢in siireci zorlu yapan bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Caligsanlart kurumdaki siireglere katmak, kurumdaki imkanlar hakkinda
bilgilendirmek, sosyal etkinliklere dahil etmek 6gretim elemanlarmin toplumsallagsmasina
katki yapan uygulamalar olacaktir. Bu uygulamalarin yoklugu kuruma yeni katilan bireylerin
akademik kimliklerini gelistirme, kuruma uyum, isin teknik boyut konusunda kendilerini
gelistirme gibi konularda destekten yoksun kalmaktadirlar. Ornegin, birgok 6gretim elemani
kendilerine hitap eden arastirma destek programlarini tam olarak bilemediklerinden bu
destekleri kullanamama durumu ile kars1 karsiya kalabilmektedir.

Geng Ogretim elemanlarinin toplumsallagsmasinda yoneticiler kadar deneyimli 6gretim
elemanlar1 da 6nemli rol oynayabilmektedirler. Deneyimli 6gretim elemanlar: siirecin daha
¢ok formal olmayan yoniinde rol almakta ve yeni gelenlere kurumdaki siirecler, kaynaklar ve
akademik uygulamalar konusunda yol gosterici olmaktadirlar. Deneyimli akran desteginden
yoksun olan yeni gelenler i¢in toplumsallagma siireci biraz daha zorlu olabilmektedir (Boice,
1991a). Yonetici ve deneyimli akran destegini bulamama durumunda yeni gelenlerle kurum
arasinda bir kopukluk olugmaktadir. Bu kopuklugun genel olarak tiretken olmayan davranislar
olarak nitelenen diisiik is doyumu, diisiik is goniilliigli, yogun stres, ise ge¢ gelme, isten veya
kurumdan ayrilma egilimi gibi davranislarin da artmasina yol agabilmektedir. Bu sebeple, is
ortamindaki deneyimli elemanlarin yeni gelenlerin ihtiyaglari konusunda farkindaliklarinin
arttirilmast ve hatta bir adim 6teye gidip kogluk veya mentorliik gibi uygulamalara da yer
verilmesi gerekmektedir. Deneyimli 6gretim elemanlarinin geng 6gretim elemanlarina is
ortami1 hakkinda tavsiyelerde bulunmasi, gen¢ Ogretim elemaninin akademik gelisimine
yardimct olmasi ve yeni iletisim aglarma dahil etmeleri ve idari siiregler hakkinda
bilgilendirmeleri  gen¢  Ogretim  elemanlarmin  toplumsallagsmasinda  6nemli  rol
oynayabilmektedir (Sands, Parson & Duane, 1991).

Yeni gelenlerin toplumsallasmasinin insan kaynagi bakimindan arz ettigi Oonemin
yaninda, Tirkiye’de yiiksekogretim alanindaki gelismeler de konunun 6nemi arttirmaktadir.
Son yillarda Tiirkiye’de yliksekdgretim kurumlarinin sayisindaki artiga paralel olarak 6gretim
elemani talebinde de 6nemli bir artis olmustur. Gerek Tiirkiye’deki iiniversitelerde gerekse
yurtdisindaki tiniversitelerde doktora derecelerini alan 6gretim elemanlar: yiliksekdgretim
kurumlarindaki ihtiyaca cevap vermeye c¢alismaktadir. Bu sayisal artiglar her bir
yiiksekogretim kurumunda daha kalabalik gen¢ 6gretim elemani gruplarinin toplumsallagsma
siirecinden gectigini gostermektedir. Kurumlarinda basarili bir toplumsallagsma siirecinden
gecen 1§ gorenlerin daha mutlu, daha verimli ve ise adanmisliklarinin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Basarili bir toplumsallagma siireci yiiksekdgretim kurumlarinda yeni 6gretim
elemanlarma saglanacak desteklerle ilgilidir. Ancak Tirkiye’deki yiiksekogretim
kurumlarmin geneline bakildiginda yapilandirilmis destek programlarinin  olmadigi
anlagilmaktadir. Dolayisiyla Tiirkiye’de gen¢ ogretim iiyeleri i¢in destek programlari
gelistirilirken Oncelikle geng 6gretim elemanlarinin toplumsallagsma siirecinin incelenmesi ve
bu calismalar sonucunda elde edilecek bilgiler 1518inda destek programlarinin gelistirilmesi
yiiksekogretim kurumlari i¢in bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yukarida incelenen alanyazin Ogretim elemanlarinin toplumsallasma siireclerinde
birgok sorunla karsilastigini; bu sorunlarin en énemlileri yogun is yiikii ve isin farkli boyutlar
arasinda bir denge tutturamamak, etkisiz zaman yoOnetimi, yiikselme baskisi, bolim
yoneticileri ve deneyimli 6gretim elemanlarinin desteginden mahrumiyet ve yalitilmiglik hissi
oldugunu gostermektedir. Ogretim elemanlarmin baz1 bireysel dzelliklerinin bu sorunlara yol
actig1 diisiiniilebilir. Ancak 6gretim elemanlarinin bireysel 6zelliklerinin yaninda bulunduklart
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kurumlardaki bazi uygulamalar bu sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu tartisma
1s18inda bu ¢alismanin amaci genel Kariyer deneyimi, bulunulan kurumdaki deneyim, hizmet
oncesi egitim, hizmet i¢i egitim, ment6rlilk memnuniyeti ve kurumlarda sahip olunan haklar
gibi bireysel ve orgiitsel 6zelliklerin toplumsallagmay1 ne 6l¢iide yordadigini incelenmesidir.

2.YONTEM

Bu c¢alismanin amaci toplumsallasma konusundaki alanyazin gbéz Oniine alinarak
belirlenmis baz1 bagimsiz degiskenlerin toplumsallasmayr ne Ol¢iide yordadigini ortaya
cikarmak oldugundan, ¢alisma iligkisel bir ¢alisma olarak desenlenmistir. Fraenkel, Wallen ve
Hyun’a (2010) gore iliskisel calismalar agiklayici calismalar olabilecegi gibi, incelenen
degiskenler arasindaki korelasyon katsayisinin belli bir biiytlikliikte olmasi durumda yordayici
calismalar da olabilir.

Calismanin Orneklemi Ankara’da bulunan dort devlet {iniversitesinin hazirlik
okullarinda ¢aligan toplam 228 okutmandan olusmustur. Veri toplama sirasinda herhangi bir
orneklem yontemi izlemek yerine, bu {iniversitelerde bulunan biitiin okutmanlara ulasilmaya
calisilmigtir.

Veri toplanmak amaciyla iki kistmdan olusan bir anket formu hazirlanmistir. Ik kisim
katilimcilara iligkin genel bilgilere yonelik sorulardan olugsmustur. Bu bilgiler arasinda yas,
cinsiyet, is deneyimi, bulunulan kurumda is deneyimi, hizmet 6ncesi ve hizmet-i¢i egitim ve
bu egitimlerden memnuniyet, maas, ek O0deme, sosyal, saglik ve spor imkanlarindan
memnuniyete iligkin sorulara/maddelere yer verilmistir. Toplumsallasmanin yordayicilar1 da
bu kisimda yer almis ve her bir yordayici icin katilimcilara kurumlarinda sunulan hizmet ve
olanaklardan ne derece memnun olduklar1 sorulmustur.

Ikinci kisim, daha énce Haueter, Macan, ve Winter (2003) tarafindan gelistirilen ve bu
calisma kapsaminda Tiirk¢e adaptasyonun ilk asamasi yapilan {i¢ boyutlu Orgiitsel
toplumsallasma 6lcegi kullanilmistir. Olgegin 6ncelikle ¢eviri konusunda uzman ii¢ kisi
tarafindan Tirkce’ye cevrilmistir. Sonrasinda, endiistri ve orgiit psikolojisi, egitim ydnetimi
ve O0lecme ve degerlendirme alaninda calisan ii¢ akademisyenden uzman goriisii alinmastir.
Alman geribildirime paralel olarak gerekli degisiklikler yapilmistir. Sonrasinda, anket hedef
kitleden 10 kisiye dagitilmis ve anketin icerigi, maddelerin acik ve anlasilabilir olmasi,
uygulama i¢in gereken zaman konusunda geribildirim vermeleri istenmistir. Bu siireclerden
hedef kitleye uygulanmistir.

Regresyon analizinden Once c¢alismada incelenen biitiin degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Buna gore .80 ve iistii korelasyon katsayisi veren
degiskenler dogrusal regresyon analizine dahil edilmemistir. Bu kapsamda, genel kariyer
deneyimi, bulunulan kurumdaki deneyim, hizmet dncesi egitim, hizmet i¢i egitim, mentorliik
memnuniyeti ve kurumlarda sahip olunana haklar toplumsallasmay1 yordayan degiskenler
olarak incelenirken yas, saglik hizmetleri ve spor hizmetlerinden memnuniyet gibi degiskenler
ise dogrusal regresyon analize dahil edilmemistir.

3.BULGULAR
1.2. Faktor Analizi ve Betimsel Analizler

Elde edilen verilerle dncelikle agiklayici faktor analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar,
katilimcilarin toplumsallasma kavramin1 Haueter, Macan ve Winter’in (2003) 6nerdigi gibi ii¢
boyutlu degil, iki boyutlu algiladigin1 gostermektedir. Bu boyutlar 6rgiitsel toplumsallagsma ve
goreve yonelik toplumsallasma olarak belirlenmistir. Bu boyutlara sirasiyla 16 ve 15 madde
yiiklenmistir. Elde edilen bu yapilarla yapilan giivenirlik hesaplamalarinda orgiite yonelik
toplumsallagma boyutu i¢in 0.89, goreve yonelik toplumsallasma boyutu i¢in 0.87 diizeyinde
i¢ tutarlilik cinsinden gilivenirlik katsayilarina ulagilmistir. Her iki boyut toplam varyansin
%49’unu  agiklamigladir. Aciklayict faktdr analizi sonuglari  katilimcilarin - mesleki
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toplumsallagmay1 iiniversitenin geneli (Orgiitsel toplumsallasma) ve yaptiklar1 isle (goreve
yonelik toplumsallagma) iliskilendirdikleri, fakat calistiklar1 boliimle iliskilendirmediklerini
gostermistir.

Betimsel analiz sonuglarina bakildiginda ise katilimeilarin yas araliginin 22-64 arasinda
degistigi goriilmiistiir. Ancak yas dagilimina bakildiginda katilimcilarin genellikle 24-34 yas
araliginda kiimelendigi goriilmiistiir. Cinsiyet degiskenine bakildiginda katilimcilarin 190’1
kadin (%83) 38’inin (%16,7) ise erkek oldugu gorilmiistiir. Genel Kkariyer deneyimlerine
bakildiginda katilimeilar bir yildan az ile 36 yil arasinda degisen kariyer siirelerine sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Bulunulan kurumdaki is deneyimi de, genel kariyer deneyimine
paralellik gostermistir. Buna gore bulunulan kurumdaki deneyim bir yildan az ile 36 yil
arasinda degistigi  goriilmiistiir. Olanaklardan memnuniyetlerine bakildiginda ise
katilimcilarin 6nemli bir bolimi alman maas ve ek O0demelerden memnuniyetsizlerini
belirtmislerdir. Sosyal ve spor olanaklarina bakildiginda katilimcilarin memnuniyetinin arttig
gorillmiistiir. Degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve Korelasyon katsayilari tablo
1’de verilmistir.

Tablo 1: Yordanan ve Yordayici Degiskenlere Iligkin Ortalama ve Standart Sapmalari Ile
Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7 8

1 .Orgﬁtsel toplumsallagma 5,41 1,04

2. Ise yonelik toplumsallagma 6,0 0,85 ,80**

3. Genel kariyer deney. 11,34 8,10 -,08 -,02

4.Bulunulan kurumda deney. 8,94 7,71 -15* -10 87**

5.Hizmet 6ncesi egitim mem. 3,70 1,18 ,39**  26** -15 -,18**

6.Hizmet-i¢i egitim mem. 3,61 1,07 J34**  40** - 19** - 14 A40**

7 .Mentorliik mem. 4,18 0,95 A0** 36*%* - 27*% - 42%*  B4x*k 7x*

8.Tazminat/ek ddeme mem. 2,27 1,08 23*%%  21** - A3** - 48*%*  21* 27** [ 39%*
9.Sosyal hizmetlerden mem. 2,86 1,31 23**  30**  -09 -,18**  23* 26%*  AQ**  A3**

**p <.01, *p <.05

1.3.Cikarimsal Analiz Sonuglar:

Bu ¢aligmada belirlenen bazi degiskenlerin orgiite yonelik toplumsallasma ve goreve
yonelik toplumsallasmay1 ne derece yordadigini incelenmek tizere dogrusal regresyon analizi
yapilmustir. Bu analizde genel kariyer deneyimi, bulunulan kurumda deneyim, hizmet 6ncesi
egitimden duyulan memnuniyet, hizmet-igi egitimden duyulan memnuniyet, mentorliik
memnuniyeti, tazminat ve ek Odemelerden duyulan memnuniyet ve sosyal imkanlardan
duyulan memnuniyet yordayicit degiskenler olarak analize dahil edilmistir. Analiz sonuglari
tablo 2’de verilmistir. Bu sonuglara goére her iki dogrusal regresyon modeli de anlamli
bulunmustur.

Tablo 2: Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

2 . o2 Std. R?
Model R Adj. R Hata Deg. F p
B B T
Orgiite yonelik toplumsallasma .59 .52 .76 .59 9.17 0.00
Genel kariyer deneyimi .06 45 161
Bulunulan kurumda deneyimi .01 .06 19
Hizmet 6ncesi egitim memnuniyeti .50 .58 4.72*
Hizmet-i¢i egitim memnuniyeti 27 .28 1.68
Mentorliik memnuniyeti .07 .06 .33
Tazminat/ek 6deme memnuniyeti. .61 12 4.29**
Sosyal hizmetlerden memnuniyeti -36  -48  -3.41**
Goreve yonelik toplumsallagsma 51 43 .58 51 6.99 0.00
Genel kariyer deneyimi .07 73 2.45*
Bulunulan kurumda deneyimi -03 -34 -1.09
Hizmet 6ncesi egitim memnuniyeti .26 43 3.33**
Hizmet-i¢i egitim memnuniyeti .28 .39 2.26™*
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Mentérliik memnuniyeti -08 -10 -51
Tazminat/ek 6deme memnuniyeti .45 .76 4.31*
Sosyal hizmetlerden memnuniyeti -27  -52  -3.46**

*p <.01, **p <.05

Orgiite  yonelik toplumsallasmayr iceren model 1°deki degiskenlerin  orgiitsel
toplumsallagsmadaki varyansin %59’unu agikladigi ve bu degiskenler arasinda hizmet 6ncesi
alinan egitimden duyulan memnuniyet (f = .58, p > .05), ek 6deme ve tazminatlardan duyulan
memnuniyet ( = .72, p > .01) ve kurumda sunulan sosyal hizmetlerden duyulan memnuniyet
(8 =-.48, p > .01) orgiite yonelik toplumsallasmay1r anlamli bir sekilde yordadiklar
gorilmistiir. Goreve yonelik toplumsallagsmay1 igeren model 2’deki degiskenlerin ise goreve
yonelik toplumsallagsmadaki varyansin %51’ini agikladigi ve bu degiskenler arasinda genel
kariyer deneyimi (# = .73, p > .05), hizmet 6ncesi alinan egitimden duyulan memnuniyet (f =
43, p > .01), hizmet-i¢i egitimin (f = .39, p > .01), ek 6deme ve tazminatlardan duyulan
memnuniyet (8 = .76, p > .05) ve sosyal imkanlardan duyulan memnuniyet (§ = -.52, p > .01)
degiskenlerinin goéreve yonelik toplumsallagmayir anlamli bir sekilde yordadiklar
goriilmiistiir. Buna karsin modele dahil edilen mentorlik memnuniyeti ve bulunulan
kurumdaki deneyimin toplumsallagsmanin her iki tiiriinii de anlamli bir sekilde yordamadigi
goriilmiistiir. Toplumsallasmanin her iki boyutuna yonelik olarak hizmet Oncesi alinan
egitimden duyulan memnuniyet, ek 6deme ve tazminatlardan duyulan memnuniyet ve sosyal
imkanlardan duyulan memnuniyet benzer diizeyde yordadigi goriilmistiir. Bu sebeple bu
degiskenlerin hem orgiite hem de goéreve yonelik toplumsallasmada 6nemli rol oynadiklari
sonucuna varilabilir.

4 TARTISMA VE SONUC

Calismada elde edilen sonuglar, faktor analizi, varyans analizi ve dogrusal regresyon
analizi sonuglar1 belli yonleriyle literatiire paralel, fakat diger yonleriyle de oldukca farkli
sonuglar gostermistir. Oncelikle faktor analizi sonuglar1 Haueter, Macan ve Winter’in (2003)
onerdigi yapiy1 tam olarak desteklememistir. Ug boyut yerinde, analizler iki boyutlu bir yapiy
desteklemistir. Bu durumun Tirkiye’de yiiksekogretimin yapilanmasi, toplumsallasma
kavraminin karmagik niteligi ve buna bagli olarak toplumsallagsmay1 6l¢mek i¢in kullanilan
araclarla ile ilgili olabilir. Ozellikle dlgme aract konusu toplumsallasma alanyazininda
tartismal1 bir konudur. Alan yazinda genis bir kabul gérmiis ve tutarli bir sekilde kullanilan
bir 6lgme aract bulunmamaktadir (Bauer vd., 2007). Yukarida da ifade edildigi gibi
toplumsallagsmanin teknik boyutu hem de sosyal boyutu bulunmaktadir (Van Maanen &
Schein, 1979). Bu sebeple, herhangi bir toplumsallasma 6l¢eginin bu ¢ok yonlii durumu
ortaya koymasi beklenir (Taormina, 2004). Ornegin is yonetimi alaninda gelistirilen diger
Olgeklere bakildiginda, Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein ve Gardner, (1994) toplumsallasma
icin alt1 boyut ongdriirken, Taormina (1994) toplumsallasmay: dort boyut altinda 6lgmeyi
onermistir. Ozellikle Chao ve digerlerinin (1994) gelistirdigi dlgek insan kaynaklar1 yonetimi
ve Orglitsel davranig alaninda genis bir sekilde kullanilmigtir. Bu 6lgege gore sosyalizasyon
herhangi bir orgiitsel diizeye bakilmaksizin is gorenlerin bulunduklar1 kurumlarin tarihine,
diline, politik yapisina (gii¢ dinamikleri), hedeflerine, degerlerine ve performans
gostergelerine hakimiyetine odaklanmalidir. Bu ¢alisma igin Tiirk¢e’ye uyarlanan Haueter,
Macan ve Winter’in (2003) dl¢egi de digerleri gibi toplumsallagsmay1 yine birden fazla boyut
altinda 6lgmeyi onermektedir. Ancak bu boyutlar, toplumsallasma ile ilgili boyutlar1 degil,
orgiitsel yapmin farkli diizeylerini ifade etmektedir. Haueter, Macan ve Winter’in (2003)
Olceginin icerdigi maddelere bakilinca, bu boyutlara iliskin birebir maddeler igerdigi
goriilebilir. Ancak, yazarlarin bu maddeleri Orgiitsel yapmin farkli diizeyleri altinda
konumlandirmasi, kendine has bir orgiitsel yapiya sahip olan yiiksekogretim sistemleri igin
uygun olmayabilir. Bu ¢alismanin sonuglari is gorenlerin kurum algisinin {iniversite
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diizeyinde oldugunu gostermistir. Bu durum, Tirkiye’de yiiksekégretim sisteminin genel
nitelikleri ile uyumludur. Mali ve idari yetkinin rektorliik diizeyine odaklandig: bir yapida is
gorenlerin bulunduklar1 birimi idari ve mali kararlarin alinmadig1 bir akademik faaliyet birimi
olarak algilamasi anlasilabilir bir durumdur. Dolayisiyla, toplumsallagsmalarina temel
olusturan kiiltiirel 6geler bulunduklar1 birimin degil bulunduklar1 yliksekégretim kurumunun
Ogeleri olmasi da anlasilabilir bir durumdur.

Calismada hizmet Oncesi egitim her toplumsallasmanin her iki boyutu i¢in anlaml
yordayici olarak ortaya ¢ikarken hizmet i¢i egitim goreve yonelik toplumsallagma i¢in anlaml
bir yordayici olarak ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu hizmet oncesi egitimin yeni bir is ortamina
girmenin getirdigi belirsizlikle basa ¢cikmada etkili oldugu fikrini uyandirmaktadir. Is gérenler
her ne kadar yaptiklari isin egitimini almis olsalar da, her is ortaminda ise yaklasim farklilik
gosterebilmektedir. Bunun yaninda is gorenler meslege yonelik egitimleri sirasinda aldiklar
teknik bilgiyi bir is ortaminda nasil uygulamaya koymalar1 gerektigi konusunda da bilgi ve
yonlendirmeye gereksinim duyabilirler. Kisaca, yeni bir is ortamindaki erken dénemlerde is
gorenler yeni is ortamina iliskin belirsizligin azaltilmasi ihtiyaci duyarlar (Bauer vd., 2007).
Hizmet Oncesi egitim, bu tiir gereksinimlere cevap vermede ve belirsizligin azaltilmasinda
etkin bir ara¢ olarak ortaya g¢ikmaktadir. Bu durum, belirsizligin azaltilmasi kuraminin
aciklamalariyla uyumludur (Saks & Ashforth, 1997). Ozellikle bu tiir egitimlerin sagladig
yOnetici ve akranlarla agik iletisim imkani1 belirsizligin azaltilmasinda rol oynayabilmektedir.

Hizmet-igi ve hizmet Oncesi egitime iliskin bulgular, bu tiir egitimlerin dolayli olarak
tiretken orgiitsel davraniglarin bir kaynagi olarak goriilebilir. Bu tiir egitimlerin yeni gelinen
kurumdaki rol belirsizligini ve rol ¢atismasini azaltict etki yapmasi beklenir ki azaltilmis rol
catigmasi ve rol belirsizligi stres kaynaklarini kontrol altina almada rol oynayabilir (King &
Sethi, 1998). Bu tiir egitimlerin isle iligi stresi azaltic1 etkisinin yaninda ig gorenlerin kariyer
gelisimine de katkida bulunmasi is gorenlerin kuruma baghiliklarini arttiran bir etken olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Yi & Uen, 2006).

Caligmanin bir diger bulgusu, goreve yonelik toplumsallasmada deneyimin Onemli
oldugunu gostermistir. Bu bulgu, deneyimin is gérenlerin isin farkli yonlerini 6grenip bunu
uygulamaya yansitabilmelerindeki roliinii ifade etmektedir. Deneyim, is yasaminda
karsilasilacak zorluklara, beklenmedik gelismelere ve zorlu gorevlere is gérenleri hazirlamasi
acisinda da toplumsallagsmaya katki saglar. Bu bulgu, isi yapma konusunda edilen deneyim isi
basarili bir sekilde yapmay1 sagladigi bunun da daha hizli bir uyuma yol agtigini ileri siiren
alanyazin ile de uyumludur (Reichers, Wanous & Steele, 1994). Ayn1 goriis konuya biligsel
yaklasim acisinda da agiklama getirmis ve deneyimin isle ilgili biligsel semalar1 olusturdugu
ve yeni i§ ortaminda karsilagilan bilginin ediniminin bu hazir semalar sayesinde kolaylagtigini
ileri siirmiistiir (Reicher vd., 1994).

Calismanin bir diger bulgusu, tazminat ve ek 6demelerden duyulan memnuniyetin
toplumsallasmasinin her iki boyutunu anlamli bir sekilde yordamasidir. Ozellikle devlet
tiniversitelerinde calisan katilimcilar icin bu bulgunun beklenmeyen bir durumu ifade ettigi
diistintilebilir. Ancak, calismaya katilan grubun durumuna bakildiginda, tazminat ve ek
O0demelerin neden toplumsallasma icin anlamli yordayici oldugu anlasilir. Katilimeilarin
cogunun bulunduklart iiniversitelerde gesitli kurs ve egitimlerde gorev almasi bu kurs ve
egitimlerden ek ticret almalari, toplumsallasmalarina katki sagladig fikrini uyandirmaktadir.

Son olarak ¢aligmada sosyal hizmetlerden duyulan memnuniyetin de toplumsallagmanin
her iki boyutu i¢in anlamli yordayici oldugu ancak orgiite ve goreve yonelik toplumsallagma
ile sosyal hizmetlerden duyulan memnuniyetin arasinda iligkin negatif oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, bu haliyle sosyal hizmetlerin orgiite ve goreve yonelik
toplumsallasmada onemli rol oynayabilecegi, ancak sosyal hizmetlerin hali hazirdaki
nitelikleriyle orgilite ve meslege yonelik toplumsallasmada olumlu rol oynamadigini
gostermektedir.
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5.ONERILER

Calismanin sonuglariin yeni gelen is gorenlerin mesleki toplumsallasmalarina
yonelik olarak bazi Onerileri 6ne ¢ikarmistir. Buna gore yeni gelenlerin kurumlarina
uyumlaria yonelik olara programlarin gelistirilmesi ve bu programlarin ise yonelik olarak
hizmet Oncesi ve hizmet i¢in egitim ¢aligmalarini igermesi, ¢alisanlarin sahip oldugu hak ve
imkanlar1 yeni gelen is gorenler i¢in agik hale getirmesi ve sosyal imkanlarin saglanmasi
yerinde olacaktir. Ancak Trowler ve Knight (1999) egitimler de dahil olmak iizere, is
gorenlerin yeni is ortamina uyumlar1 igin i ortammna girisinden Once ve sonra verilen
hizmetlerin etkisinin smirli olacagini vurgulamistir. Yazarlar, bu gibi yapilandiriimisg
uygulamalarin yaninda, yapilandirilmamis ve resmi olmayan siireglerin de yeni gelenlerin
toplumsallasmasinda  etkili oldugunu vurgulamislardir. Bu noktada, resmi olarak
yapilandirilmis  bir bilgi kaynagi olarak hizmet i¢i ve hizmet Oncesi egitimin
toplumsallagmaya katkisi sadece igerdigi teknik bilgi degil, ayn1 zamanda beraberinde
getirdigi “kurumunun kiltiriine iliskin bilgi” ve “yuvalanmis bilginin” de yeni gelenlerin
toplumsallagmasinda rol oynadigi anlagilmaktadir (Blackler, 1995). Diger bir degisle, bu tiir
egitimlere katilmak yapilan ise yonelik teknik bilgiyi arttirir ancak bundan daha da 6nemli bu
tiir uygulamalar sirasinda is gorenler diger meslektaslari ile ve hatta yoneticilerle tanisma, ag
kuruma, etkilesime girme sansi bulmakta ve bu da kurumdaki uygulamalarin, is yapma
anlayisinin ve kiiltiirel 6gelerin resmi olmayan yollardan 6grenilmesine katki saglamaktadir.
Bu sebeple, yeni gelen is gorenlerin kuruma uyumlari i¢in yapilandirilacak her tiirlii program
veya mekanizmanin formal uygulamalarin yaninda formal olmayan uygulamalar1 da goz
oniinde bulundurmasi geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Toplumsallasma olgusunu incelemeye yonelik olarak nitel ve nicel olmak {izere
degisik arastirma yontemleri kullanilabilir. Ancak, konuyu nicel yontemlerle ele alacak
calismalarda toplumsallagsmay1 Heuter ve digerlerinin (2003) yaklasimda oldugu gibi orgiitsel
yap1 baglaminda ele alan olgeklerin yaninda, Chao ve digerleri (1994) gibi konuyu kiiltiirel
Ogeler baglaminda ele alan 6lgme araglar1 da dikkate alinmalidir.
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EXTENDED ABSTRACT

It can be argued that higher education organizations’ effectiveness in attaining their
goals largely depends on the quality of their work force. Effective use of the work force is
closely related to enculturation of newcomers (Austin, 2002; Ibarra, 1999). In broadest terms
the transmission of the culture to the new comers is defined as the socialization process
(Tierney, 1997). Socialization process refers to the practices of transmitting the dominant
cultural elements such as norms, rules, languages, philosophies, behavioral regularities to the
new organizational members (Bauer et al., 2007). As a result, the new comers own these
cultural elements and throughout time they contribute or extend them. However, socialization
is not only related to the cultural dimension. There is technical side of the process, which
refers to adapting knowledge and skills necessary for the effective conduct of the job.
Extending technical and cultural knowledge pertaining to the work setting is expected to
ensure the adaptation of the new comers to the new work setting (Van Maanen & Schein,
1979). Inheriting dominant technical and cultural knowledge is considered to be an essential
organizational practice for ensuring productive work behavior on the part of the new
organizational members. Therefore, ensuring socialization of the newcomers becomes an
important organizational concern for higher education organizations.

Previous research on socialization suggest that several individual and organizational
variables contribute to the socialization of the new faculty members. In the literature general
work experience, the support of top management, supervisory support, peer support, open
communication, and social services are suggested as some of the variable contributing to the
socialization of the newcomers. Parallel to this literature, this study was designed to
investigate the role of individual and organizational variables predicting the socialization of
faculty in English preparatory schools of public universities in Ankara.

The study was designed as a correlational study. A total of 228 English instructors
working in four different public universities in Ankara, Turkey were participated in the study.
A previously developed organizational socialization scale (Haueter, Macan & Winter, 2003),
of which first stage adaptation in to Turkish was conducted as a part of this study, was utilized
for data collection. Two multiple linear regression analyses were conducted in order to
investigate the predictive value work experience, satisfaction from pre- and in-service
training, mentoring, compensation, and social services for organizational and task
socialization.

Unlike the scale of Haueter et al. (2003), which suggest three sub-dimensions for
socialization, this study suggested two sub-dimensions for measuring socialization. In
addition, the two regression models conducted for organizational and task socialization
yielded significant results. In model 1, which tested the organizational socialization, the
predictors explained 59% of the total variance. In this model satisfaction from pre-service
training (f = .58, p > .05), satisfaction from compensations (5 = .72, p > .01), and satisfaction
from social services (f =-.48, p > .01) were significant predictors for organizational
socialization. In model 2, which tested the task socialization, the predictors explained 51% of
the total variance. In this model, general work experience (f = .73, p > .05), satisfaction from
pre-service training (8 = .43, p > .01), satisfaction from in-service training (5 = .39, p > .01),
satisfaction from compensations (5 = .76, p > .05) and satisfaction from social services (5 = -
52, p > .01) were significant predictors for task socialization. On the other hand, in the
regression models, satisfaction from mentoring and tenure in the current organization were
not significant predictors for both organizational and task socialization. For both regression
models, pre-service training, satisfaction from compensations, and satisfaction from social
services were found to be significant predictors.

The results of exploratory factor analysis, which suggest two dimensions for
socialization can be interpreted as the consequences unique structure of Turkish higher
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education. These results suggest that the participants in this study tend ignore the department
level in the socialization. This might be related to fact that in Turkey administrative and
financial authority is concentrated at the top and the departments remain as academic units.
Considering the results of regression models, pre- and in-service training seem to be effective
in transmitting the technical and cultural knowledge of how to the job in a particular
organization. Another finding which suggest the instrumental role of compensations for
socialization of the instructors, suggest that they have additional sources of income, which
contribute to their socialization. This study contributed to the adaptation of socialization scale.
However, further research seems to be essential for validation of comprehensive measures for
socialization in academic context.
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