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Arastirma, bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin orgiitsel sosyallesme ve kariyer ¢apala-
rina yonelik algilamalar arasindaki iliskinin incelenmesini amaglamaktadir. Arastirma kapsamin-
da, Istanbul’un Avrupa Yakasi’ndaki bes 6zel bankanin ¢alisanlarina yonelik anket diizenlenmis-
tir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel sosyalizasyon ile kariyer ¢apalarina yonelik algi-
lamalar arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski tespit edilmistir. Ayrica galisanlarin demog-
rafik 6zelliklerine (cinsiyet, egitim durumu) gore orgiitsel sosyalizasyon algilamalarinin herhangi
bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the relationship between organizational socialization and
career anchors perceptions of individuals working in banking sector. In this research, a
questionnaire was given to the employees of five private banks that have operations in European
side of Istanbul. As a result, positive medium relationship is found between organizational
socialization and career anchors perceptions of individuals. Also, according to the demographic
characteristics (gender, education) no difference is found for the perception of organizational
socialization perceptions.
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GIRIS

Giliniimiiz ekonomisinde igletmeler, insan sermayesini organizasyona ¢ek-
me, onlar1 gelistirme ve elde tutma becerileri sayesinde rekabet avantaji elde
edebilmektedirler. Bu nedenle, ise alinan bireylerin 6rgiite uyum konusu gide-
rek onem kazanmaktadir. Bu noktada c¢alisanlar i¢in uygun igse alim prosediirle-
rinin gelistirilmesi, egitimlerin diizenlenmesi ve kariyer yonetimi uygulamalari-
na agirlik verilmesi birey-is ve birey-orgiit uyumunun anahtari olarak diisiiniile-
bilir. Iste bu uyum siirecinde etkili olan temel iki kavram da, orgiitsel sosyali-
zasyon ve bireylerin belirlemis olduklari kariyer ¢apasi olarak goriilmektedir.

Orgiitsel sosyalizasyon cesitli asamalar ve taktikler yoluyla, calisanin is-
letmenin deger, norm ve ihtiyaglarina uygun hale gelmesini kolaylastirmaktadir.
Bu siirecte kariyer yonetimi uygulamalarinin agik hale getirilmesiyle bireyler
kariyer secimlerini sekillendirecek unsurlar1 belirleyebilecek ve bu unsurlara
gore de kariyer kararlarini verebileceklerdir. Is ve orgiit uyumunu saglamis
verimli ¢alisanlarin organizasyonda tutulmasiyla birlikte orgiitsel performansin
artmasi saglanabilecektir. Bu baglamda orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer ¢apa-
larinin agiklanmasi ve aralarindaki iligkiyi tanimlaya yonelik faktorlerin belir-
lenmesi isletme yoneticilerine yol gosterebilme agisindan 6énem arz etmektedir.

Bu ¢alismada Taormina (1994) orgiitsel sosyalizasyon envanteri ile bireyin
kariyer kararlarim etkileyip, sekillendiren ve Schein (1980) tarafindan gelistiri-
len kariyer ¢apasi envanterine ait faktorler incelenmistir.

Caligmada Oncelikle orgiitsel sosyalizasyon ile kariyer g¢apasi kavramlari
tanimlanmis ve arastirmada incelenen boyutlar agiklanmistir. Literatiir arastir-
masini takiben, bankacilik sektorii ¢alisanlar1 arasinda yapilan ¢aligmanin so-
nuglart ortaya konulmustur.

I. KURAMSAL TEMEL
A. ORGUTSEL SOSYALIZASYON KAVRAMI

Orgiitsel sosyalizasyon, personelin segimi ve degerlendirilmesini izleyen
orgiitsel standart ve normlar1 yerine getirmek i¢in, bireylerin 6grenme ve orgilite
uyarlanma periyodu olarak ifade edilmektedir (Thomas ve Anderson,
2005:116). Diger bir tanimla sosyalizasyon; oOrgiitsel roliin iistlenilmesi igin
gerekli sosyal bilgi ve beceri, davranis, tutum, deger ve bilginin bireysel olarak
kazanim siirecidir. Bu siirecin aktif bir parcasi olan birey, organizasyonda ge-
rekli bilgileri kazanmakta ve yeni is cevresini anlayarak sosyallesmektedir
(Haski-Leventhal ve Bargal, 2008: 68).

Orgiitsel sosyalizasyon, sadece bir organizasyonda isin nasil yapilacagini
ogrenmek degil, ayn1 zamanda organizasyon i¢in uygun davranisi kabul etmek
ve sergilemek olarak da tanimlanmaktadir. Orgiitsel sosyalizasyon uzun dénem-
li bir siirectir. Bu yiizden orgiitsel sosyalizasyonun ol¢iimii, sadece isletmeye
yeni gelmis bireyleri degerlemek icin degil, ayn1 zamanda orgiit iiyelerinin or-
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ganizasyondaki caligsmalar1 sirasindaki sosyalizasyon diizeylerini degerlemek
i¢in de kullanilir (Taormina, 2004:77).

Orgiitsel sosyalizasyon ikili bir siiregtir. Bu siireg, bireyin organizasyon
igindeki roliinii kabul ettirmesine yonelik girisimde bulunmasini ve orgiit iiyele-
rini etkileme c¢abalarini kapsamaktadir. Sosyalizasyon siireci uzun bir zaman
dilimini kapsayabilir ve belki de bireyin orgiitteki kariyeri boyunca devam ede-
bilir. Gergekte kariyer, uzun siireli sosyalizasyon deneyiminin bir toplami ola-
rak disiiniilebilir (Chow, 2002:721).

Thomas ve Anderson’a (1998) gore oOrgiitsel sosyalizasyon, ise yeni giren-
lerin baglangi¢ asamasinda farkli 6zellikteki belirsiz bir ¢evreye bagl olarak
yasadiklar1 stresli donemin ifadesidir (Thomas ve Anderson, 1998: 748). Eger
sosyalizasyon siireci basarili olursa yeni isgorenler yiiksek performans ve is
tatminine sahip olurken, diisiik seviyede stres belirtileri gdsterip, Orgiit i¢inde
kalmaya istekli olurlar. Orgiitsel uyumun yiiksek ve rol belirsizliginin de diisiik
olmas1 basaril1 sosyalizasyonun bir gostergesidir (Calik, 2003: 163). Literatiir-
de profesyonel ve orgiitsel olmak tizere iki tlir sosyalizasyon bulunmaktadir.
Profesyonel sosyalizasyon; ge¢mis deneyimleri icerecek bicimde meydana gel-
mekte -bilingli veya bilingsiz her iki sekilde- ve birey mesleki rolii iistlenmek
icin planli bir sekilde hazir hale getirilmektedir. Orgiitsel sosyalizasyon ise,
spesifik olarak calisilan isletmedeki role odaklanmaktadir (Crow, 2007:52).

Orgiitsel sosyalizasyon, tipik olarak bireylerin isin icerigi hakkinda bilgi
elde etmesi siirecidir (Ashforth, Sluss ve Saks, 2007: 448). Sosyalizasyon, hem
organizasyonu hem de g¢aligsan1 igeren bir siiregtir ve bu siirecin ¢iktist da her iki
tarafin karsilikli kabuliiniin olmasidir (Griffin, Colella ve Goparaju, 2000:453).
Orgiitsel sosyalizasyon, ise yeni girenlerin uyum hizinin ayarlanmasi ve katki
saglamalari i¢in kritiktir. Ise yeni giren c¢alisanlar, birey, takim ve drgiit perfor-
mansi kriterlerine katkida bulunmak i¢in ise alinmaktadirlar. Bu isgdrenler,
organizasyonun nasil calistigini, organizasyonun degerlerini, kurallarini, kay-
naklarini ve politikalarin1 6grenmeye ihtiyag duyarlar. ise yeni giren bireyler,
ilk birka¢ ay hizli bir sekilde bu siirecten etkilenirler ve dlgiilebilir ¢iktilara sa-
hip olan uygulamalara kendilerini uyumlastirirlar (Cooper-Thomas ve
Anderson, 2006:493). Ayni1 zamanda oOrgiitsel sosyalizasyon siireci, kiiltiirel
perspektifin 6grenilmesini gerektirir. Bu perspektif bireyin is ortaminda ortaya
koydugu deneyimlerini yorumlamak icin kullanilir (Ashforth ve Saks,
1996:149).

Orgiitsel sosyalizasyonun temel amaci, organizasyondaki ¢alisanlarin ayni
normlara ve degerlere uymasi ile bunlarin orgiitte paylasimina yonelik kontro-
liin siirdiiriilmesidir. Calisanlar, sosyalizasyon siireci araciligiyla istenilen dav-
ranis1 dgrenilebilir ve gerceklestirebilirler (Chow, 2002:720). Orgiitsel sosyali-
zasyonun diger amaclart ise, gorev yetkinliklerinin neler oldugu, roliin agik
sekilde tanimlanmasi, is hakkinda gergek beklentilerin karsilanmasi ve isyerinde
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kisilerarasi iligkilerin gelistirilmesi olarak siralanabilir. Iyi planlanmis bir 6rgiit-
sel sosyalizasyon siireci, yetenekli ve etkin ¢aliganlarin olusturulmasini 6ngor-
mektedir (Jaskyte, 2005:72).

Sosyalizasyonun c¢alisanlarda bir anlam ifade edebilmesi orgiitiin degerleri
ve normlarmin 6grenilmesi siireci ile miimkiin olabilmektedir. Bu siirecin geli-
simi ise belli asamalar ve sosyalizasyon taktikleriyle karakterize edilmektedir.

B. ORGUTSEL SOSYALIiZASYONUN ASAMALARI

Orgiitsel sosyalizasyon ii¢ asamali bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu
asamalar ise su sekilde agiklanabilir:

1. On-Sosyalizasyon (Pre-Socialization) Asamasi

[lk asamadir ve yeni ise girecek olan bireyin organizasyona katilmadan
once yasadig: siireci icermektedir. Bu asamada beklentiler gelistirilir. Ise yeni
girecek birey, gelecekteki isi ve yeni iginde neleri basarilabilecegi hakkinda
daha fazla bilgi toplamaya calisir (Nelson, 1987:312-313).

2.Uyum (Accomodation) Asamasi

Sosyalizasyonun ikinci agamasi uyumdur(karsilagsma). Organizasyonlarda
o0grenmenin gergeklestigi, kigilerarasi iliskilerin inga edildigi ve is i¢in istenilen
beceriler ve organizasyona daha iyi uyum saglamak i¢in degisen temel hedefle-
rin belirlendigi asamadir (Liang ve Hsieh, 2008:200). Bu asamanin, ilk is gii-
niinde basladig1 ve isteki ilk 6 ile 9 aylik siireci kapsadig diisiiniiliir. Bu asama-
da, beklentiler ile orgiitsel taleplerin gercekligi karsilasir ve gergeklik soku
meydana gelebilir. Bu siirecte ise yeni girmis birey, organizasyonun nasil isle-
digini géormekte ve katilimci bir iiye olmak igin ¢alismaktadir. Uyum asamasi,
yeni personelin ige basladigi siradaki temel faaliyetleri tarafindan karakterize
edilir. Bu faaliyetlerin ilki, yeni is i¢in gerekli gorevleri 6grenmedir. Yeni bece-
riler 6grenilir, yeni prosediirlere adapte olunur ve siklikla yeni ekipmanlarin
kullaniminda ustalasilir. Yeni ise giren personel istenilen egitim diizeyine ulas-
tiginda dahi, is ortaminda gorevin nasil yapilacagini dgrenmesi gereklidir. ikinci
faaliyet, organizasyondaki rollerin tanimlanmaya c¢alisilmasidir. Bireylere rol
gondericiler tanitilir ve beklentilere iligskin iletisim kurulur. Bu beklentiler sik
sik celigir ve belirsizdir. Ayrica, bireyin 6zel-ig yasami arasinda ¢atigmalar orta-
ya ¢ikabilir. Yeni iligkilerin kurulmasi, kargilasma asamasinin ligiincii faaliyeti-
dir. Bu faaliyette; orgiit {iyeleri ile yabanci olarak goriilen yeni ¢alisanlar sadece
islerin yapilabilmesi i¢in degil, ayn1 zamanda organizasyonun informal sosyal
ag1 icin iliski kurarlar (Nelson, 1987:312-313).

3. Degisim ve Kazamim (Change and acqusition)

Sosyalizasyonda son agsama degisim ve kazanimdir. Basarili bir sekilde is-
lerin gerceklestirilmesi ve orgiit kiiltiirli ile uyumlu tutum, deger ve davranisla-

rin gosterilmesi asamasidir (Liang ve Hsieh, 2008:200). Bu asamada, ise yeni
giren bireyler, ise uyum saglayan bireyler olarak gecisi tamamlarlar. Bireyler,
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rol gereklerinde ve bireylerin isteklerini yerine getirmede yeterli hale gelmistir.
Taleplerin listesinden gelebilen birey, organizasyonda saglikli bir gegisi kolay-
lagtirabilir. Ancak ustaliktan yoksun olma, hem birey hem de orgiit i¢in olumsuz
sonuglara yol agarak stresi meydana getirebilir (Nelson, 1987:312-313).

Orgiitsel sosyalizasyona yonelik birkac teori olmasina ragmen, bircok
asama farkli adlandirilmis ve boliinmiistiir. Bu asamalarin 6geleri de genellikle
tanimlanmamuistir. Ayrica mevcut teoriler, yeni ise giren ¢alisanlarin bir asama-
dan digerine gecisinin nedeni gosterememistir (Haski-Leventhal ve Bargal,
2008:69).

C. ORGUTSEL SOSYALIZASYON TAKTIKLERIi

Organizasyona yeni giren bireyler i¢in, is ¢evresinde hiikiim siiren varsa-
yimlarla, olaylara veya durumlara karsi yorumlar1 ve yanitlar1 uyusmadig1 za-
man bir gergeklik soku yasanabilir. ise yeni giren bireylerin giris asamasindaki
belirsizlikleri veya endiseleri azaltilirsa, organizasyonun ve diger ¢alisma arka-
daglariin neden bu sekilde davrandiklarina yonelik bilginin arastirilmasi sagla-
nabilir. Béylelikle bireyler varsayimlarini yeniden degerlendirmeye zorlanabilir.
Organizasyonlarin bu 6grenme siirecini etkilemesinin temel yollarindan birisi
de, sosyalizasyonun spesifik taktiklerini kullanmaktir (Jones, 1986:263).

Van Maanen ve Schein (1979), sosyalizasyon taktiklerinin bireyleri nasil
etkiledigine yonelik teorik aciklamay1 sunarak, farkli organizasyonlar igin kul-
lanilabilecek alt1 oOrgiitsel sosyalizasyon taktigini belirtmislerdir (Maanen ve
Schein, http://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/1934/SWP-0960-
03581864. pdf : 37). Jones (1986) ise bu alt1 sosyalizasyon taktigini evrensel
iki yaklasim icerisinde bolmiistiir. Bunlardan ilki kurumsallagsmis, ikincisi ise
bireysellestirilmis sosyalizasyon yaklasimidir. Kurumsallagsmig yaklagim; yeni
ise girmis kimselere sosyalizasyonun igerigini agiklamak igin organizasyon
tarafindan tasarlanilan sistematik ve planli faaliyetler setini ifade etmektedir
(Chow, 2002: 723). Bu yaklasim; kollektif (collective), bicimsel(formal), ardi-
stk/siralt  (sequential),  sabit(fixed), seri (serial) ve atama/tayin etme
(investiture) taktiklerini icermektedir. Bu taktikler, yeni personelin roliiniin
olusturulmasini, organizasyonun mevcut kiiltiiriine ve c¢evresine adapte olabil-
mesine yonelik adimlar1 ortaya koymaktadir. Bireysellestirilmis yaklagim ise,
igse yeni giren c¢alisanin kendi kendine is roliinii istlenmesini ve uyum asamasi
icin organizasyonda kisisel deneyimlerin gegerli olmasini cesaretlendirmektedir
(Yi ve Uen, 2006: 363). Bireysellestirilmis taktikler; bireysel (individual), bi-
cimsel olmayan (informal), tesadiifi (random), degisken (variable), alterna-
tif/secimlik (disjunctive) ve tasfiye edici (divestiture) olarak ifade edilmektedir.
Bu taktikler, yeni ise girmis bireylere sosyalizasyonun igerigi hakkinda sorum-
luluk bilincini kazandirirlar. Kurumsallagsmis yaklasim, yeni ise giren bireylerin
ige iliskin konularda ayrintili bilgi edinmesine odaklanmisken, bireysellestiril-
mis yaklagim ise biiyiik 6l¢iide bireylerin bilgiyi arastirmalarina baghdir. Ku-
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rumsallagmis yaklasim, ise yeni giren bireylerin orgiitsel deger ve normlara
uyacak sekilde yetistirilmesi egilimindeyken, bireysellestirilmis yaklasim ise,
ise yeni girmis kimselerin yaratici bireyler olarak yetistirilmesini 6ngérmektedir
(Chow, 2002: 723). Kisaca sosyalizasyon taktiklerini ifade etmek gerekirse;

Kollektif/Bireysel taktikler: Kollektif taktikler calisanlari, grup olarak
birlikte egitim ve yonlendirme faaliyetlerine katarken, bireysel prog-
ramlar ise her bir ise yeni giren c¢alisana atanan sosyalizasyon uzmanlar1
araciligiyla 6grenilen deneyimlere iliskindir.

Bicimsel/Informal taktikler: Bigimsel sosyalizasyon taktiklerinde ise
yeni giren c¢aligsanlar rollerine iliskin sorumluluklarini diger organizas-
yon lyelerinden 6grenme firsatina sahipken, informal sosyalizasyon
taktiklerinde boyle bir durum sézkonusu olmamaktadir.

Strali/Tesadiifi taktikler: Sirali taktikte ise yeni giren bireyler, beklenen
rol davranigina yol acan faaliyetlerin siras1 hakkinda bilgilendirilir. Te-
sadiifi taktiklerde ise, bilgi rastgele bigimde sunulur ve galisanin 6rgiit-
teki gelecegi ve rolii hakkinda pek ¢ok yorumlara izin verilir (Jaskyte,
2005:73). Sirali taktikte agik bir sekilde igse yeni giren ¢aliganin yeni ro-
liinde yeterli olup, bu roliin iistesinden gelebilmesi icin gerekli adimlar
tanimlanir. Bununla birlikte, tesadiifi sosyalizasyon taktiginde ise “he-
def role yonelik adimlarin sirasi, bilinmeyen, belirsiz veya siirekli se-
kilde degisen” bir sirada olusur (Tuttle, 2002: 72-73).

Sabit/Degisken taktikler: Sabit taktikte ise yeni girmis bireylerin orga-
nizasyon iginde bir isten baska birisine gecisi sirasinda, her bir agama-
nin tamamlamasinin dogru bir zamanlama ile yapilmasini 6ngérmekte-
dir. Oysa degisken taktiklerde, gegisten sonraki agama hakkinda kesin
bir zaman ¢ergevesi belirtilmemektedir (Jaskyte, 2005:72-73). Sabit tak-
tikte organizasyon, yeni ise giren personelin ne kadar siirede yeni roliine
kendini uyarladigini veya esas roliinlii benimsendigini gérmek igin ne
kadar zaman harcanacagi beklentisine sahiptir. Degisken taktikler ise,
sosyalizasyon i¢in kesin bir zaman ¢ercevesini belirtmez ve birbirine
benzemeyen bir siire¢ aracilifiyla her bireyin gelismesini Ongoriir
(Tuttle, 2002: 72-73).

Seri/Alternatif Taktikler: Seri taktikler bir isin nasil yapilacagmin ise
yeni giren ¢aligsana gdsterilmesi sirasinda rol model olarak hareket eden
mentorlar, yoneticiler veya deneyimli orgiit iiyeleri ile ilgilidir. Oysa al-
ternatif (se¢imlik) taktikte ise, hi¢bir rol modeli mevcut degildir ve ise
yeni giren ¢alisanlar yapacaklari isi 6grenmek i¢in kendi bagina biraki-
lirlar (Jaskyte, 2005:72-73). Seri taktikte, ise yeni giren ¢alisanlarin ta-
kip edebilecekleri bir rol modeline isaret eder. Bireyler, yeni rolii iist-
lenmeleri i¢in deneyimli calisanlar tarafindan yetistirilirler. Bununla
birlikte alternatif (se¢imlik) siirecte ise, ise yeni giren ¢aliganlar dnce-
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den tanimlanmamus bir rolii tistlenmekte veya basarilmasi gereken po-
zisyonda hi¢ kimse olmamaktadir.

- Atama/Tasfiye etme: Atama taktikleri, organizasyonda bireylerin dnce-
ki sosyalizasyon deneyimlerinden ve kimliginden uzaklastirmaya yone-
lik girisimlere veya desteklere iligkin dereceyi ifade eder. Atama taktik-
leri, ise yeni giren personelin kimligi, deneyimleri, becerileri ve bilgisi-
ni dogrulamak i¢in ¢alismaktadir. Tasfiye etme taktikleri ise, bireyin
beraberinde getirdigi davranis kaliplar1 ve varsayimlarin bertaraf edil-
mesini denemektedir. Bu taktikler temel olarak, bireyin kisisel imajina
dayal1 yeni varsayimlarin inga edilmesini savunmaktadir (Tuttle, 2002:
72-73).

Van Maanen’in sosyallestirme stratejileri, bireylerin orgiite kazandirilmasi
ve Orgiitlerde bireylerin kendilerini yenilemelerinin geregine vurgu yapmakta-
dir. Orgiitler, ¢alisanlarmin sayilarina ve niteliklerine, drgiitiin imkanlarma ve
hedeflerine bagli olarak sosyallestirme siirecini slirdiirmektedirler (Erdogmus,
2003: 82).

D. ORGUTSEL SOSYALIZASYONUN BOYUTLARI

Aragtirmada incelenen ve Taormina (1994) tarafindan gelistirilen orgiitsel
sosyalizasyon envanteri (organizational socialization inventory-OSI) dort bo-
yuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; egitim, orgiitii anlayabilme, ¢calisma arkadas-
larinin destegi ve gelecege doniik beklenti seklindedir (Taormina, 2004: 78).
Boyutlar1 kisaca agiklamak gerekirse;

Egitim (Training): Egitim faaliyeti, bi¢imsel ve planli sosyalizasyon ilke-
lerinin en énemlilerinden biridir. Egitim, sosyalizasyon siirecinde ise yeni giren-
lere, gorevleri ve rolleri hakkinda dnemli bilgiler saglanmasinda kritik bir rol
oynar (Chow, 2002: 725). Ayn1 zamanda egitim, spesifik bir isi yapmay1 gerek-
tiren islevsel beceri veya yetenegin herhangi bir bigimini kazandiran siireg¢ veya
metot olarak tanimlanabilir. Bu tanimda bahsedilen beceriler ve yetenekler bir
igin gergeklestirilebilmesi i¢in egitim alanimnin temel 6geleridir. Oryantasyon
programlar1 egitimin temel elementi olarak dizayn edilirler. Ayrica ¢alisan ihti-
yaglarina uygun egitim dizaynina dikkat edilmelidir (Taormina, 1997: 31). Or-
giit diizeyinde calisanlarin egitimlere katilmasiyla kariyerleri arasindaki iligkide
egitimin ii¢ temel konuya faydasi bulunmaktadir. Bunlar; yiiksek motivasyon,
kariyer gelistirme ve psiko-sosyal gelisimdir (Taormina ve Law, 2000:91).

Sirketin, galisanini isini yerine getirmesi i¢in ne kadar iyi hazirladigina
iligkin verilen egitimi ifade eder (Taormina, 2004: 78). Bu boyut, ¢alisanin iste-
ki becerilerinin kalitesini yiikseltmek icin tasarlanilan orgiitsel talimatlardir.
Organizasyonda egitim, psikolojik olmaktan daha ziyade teknik olarak tasarla-
nir. Uygun ve yeterli egitim olmadan c¢alisanlarin isi iyi bir sekilde yapmasi
beklenemez. Diger taraftan, uygun egitim, ¢alisanlara isleri ile ilgili dogrudan
becerileri gelistirmek icin firsat saglayabilir. Is becerilerinde egitim, yetkinlikle-
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rin kantitatif olarak artmasina onciiliikk eder ve bireyin kendine gilivenini artirir
(Taormina ve Law, 2000:91).

Orgiitii anlayabilme (Organization understanding): Calisanin, organi-
zasyonunun isleyisini ve kendisinin organizasyon i¢indeki roliinii ne kadar iyi
anladigin1 6lgmektedir (Taormina, 2004: 78). Bu boyut, ¢alisanin organizasyo-
nu, isi, arkadaslar1 ve kiiltiirii hakkinda bilgisine basvurabildigi genisletilmis bir
kavram olarak tanimlanir. Ayrica Orgiitii anlayabilme boyutu, gergeklik soku
i¢in temeldir. Calisanin organizasyon hakkindaki ger¢ek beklentileri ile sonra-
dan ortaya cikan anlayis eslesmediginde bu tip bir sok olusur (Taormina,
1997:35).

Calisma arkadaslarinin destegi (Co-worker support): Calisanin organi-
zasyondaki diger iyelerle ne kadar iyi iliski kurdugunu degerlemektedir
(Taormina, 2004: 78). Bu boyut; endise, korku veya siipheleri gidermek ama-
ciyla bireyin calistig1 organizasyondaki diger ¢alisanlar tarafindan, herhangi bir
finansal destek beklemeden, duygusal destegin saglanmasidir. Destek boyutu;
sozel cesaretlendirme (bir terfi firsatt arama), davranisla ilgili teselli etme (ku-
caklama) ve aragsal destek olarak materyal yardiminin (6diing tegchizat verme)
saglanmasini igermektedir (Taormina, 1997:37).

Gelecege doniik beklenti (Future prospects): Calisanin organizasyona
iligkin uzun vadeli bakis acisin1 ifade eder. Bu baglamda ¢alisanin, organizas-
yondaki uzun siireli istihdamima ve organizasyon tarafindan verilen odiillere
iligkin beklentilerini igerir (Taormina, 2004: 78). Organizasyonun calisanlarina
sagladigi odiilleri ve firsatlar ifade eder. Boylelikle galisanlar, organizasyonlari
tarafindan 6diillendirilen bir kariyere sahip olmay1 beklerler. Orgiitsel ddiiller;
terfiler, ikramiyeler, taninma ve arzu edilen gorev atamalarini igerebilir
(Taormina ve Law, 2000:92). Ayni zamanda gelecege doniik beklentiler, orga-
nizasyon i¢inde 6diillendirilen bir kariyere sahip olmay1 tahmin etme olarak da
tanimlanmaktadir (Taormina, 1997:41).

II. KARIYER CAPASI KAVRAMI

Calismada incelenen diger bir kavram ise kariyer ¢apast (Career Anchors)
ya da bireyin kariyer yonelimidir. Kariyer ¢apasi, bireyin kariyer kararlarini
sekillendiren ihtiyaglari, degerleri ve yetenekleri ifade eder (Jiang ve Klein,
2000:221). Schein, kariyer ¢apalarini bireyin kariyerine rehberlik eden, sinir-
landiran, dengede tutan, birlestiren ve kendini algilamasina yardim eden davra-
nis bigimi olarak tanimlamistir. Kariyer ¢apasi, bireyin kariyer se¢imlerini, igve-
ren degisimini ve kariyerine iliskin diger kararlarin1 etkilemektedir (Crepeau
vd., 1992: 147). Kariyer gapasi, bireyin kariyer se¢imlerini etkilemesi, kariyer
isteklerini sekillendirmesi ve bireyin gelecekteki goriisiinii belirleyip is dene-
yimleri igin calisan reaksiyonlarimi etkilemesi nedeniyle onemlidir. Kariyer
capalarinin 6lgiimlenmesi bireyin kariyer yonelimlerini agik hale getirmektedir
(Jiang ve Klein, 2000:221).



Galisanlarin Orgiitsel Sosyalizasyon ve Kariyer Gapalarina Yonelik Algil lan Arasindaki iligkinin incelenmesi... 85

Schein, bireyin kariyerine iligkin deger kiimelerinin bir araya geldigine
dikkati ¢gekmektedir. Schein tarafindan diizenlenen bir aragtirmada, bir¢ok kisi-
nin kariyerleri sirasinda onlar1 yoneten belirli davranis sekillerinin, hayatin ilk
yillarinda olustugu fark edilmistir. Bu davranis sekilleri, ihtiyaglarin ve giidiile-
rin bilesiminden meydana gelir ve insanin belirli bir kariyer tipinde se¢im yap-
masini1 saglar. Thtiyac ve giidiilerin bilesiminden meydana gelen bu deger kiime-
leri, bir insanin ig tecriibelerini yonetir, dengeler ve tamamlar. Boylece kisinin
kariyeriyle ilgili secim yapmasini da kolaylastirir. Bu durum Schein tarafindan
kariyer ¢apast olarak ifade edilmistir. Schein’e gore kisisel deger kiimeleri,
ornegin; teknik yetenek, yonetim becerisi, ig giivencesi, yaraticilik, bagimsizlik
gibi degerler, bireyin calistigi Orgiitiin degerlerine is ve endiistri bakimindan
uyum gosteriyorsa belli bir noktada bireyle-is biitiinlesiyor demektir. Boylece
kisi kariyerini yerlestirmis olmaktadir (Aytag ve Bayram, Erisim tarihi:
07.08.2009).

Mesleki ve yasam deneyimini kazanan birey kariyer ¢apalarini gelistirir.
Capa, bir se¢cim yapmak icin zorlanan bireyin, vazgegmeyecegi degerleri ve
giidiileri olarak diisiiniilebilir (Schein, 1996: 80). Schein’in kariyer iizerinde
yaptig1 ¢aligmalar, bireyin meslege baslangi¢ se¢imi ile onu takip eden kariyer
kimliginin arasinda énemli farklar oldugunu varsaymaktadir. Kariyere baglangi¢
donemlerindeki kariyer kararlar1 siklikla, kariyer yolu hakkinda dogru olmayan
bilgiye dayanmaktadir. Isgiiciinde yer alan bireyler, sonraki bir kag yil i¢inde,
yetenekleri, ihtiyaclar1 ve degerleri hakkinda daha dogru degerlendirmeleri ge-
listirirler (Feldman ve Bolino, 2000: 55). Kariyer ¢apalari, ortaya ¢ikarilabilir-
ler ve degistirilebilirler fakat temel degisiklikler, ¢aba sarf etmeyi gerektirir ve
cok siklikla olusumu ve degisimi beklenmez (Feldman, 1989: 137).

Schein, kariyer ¢apasi olarak kendilik kavramini ifade etmistir. Kendilik
kavrami su 0gelerden olugmaktadir; bireyin algilanan yetenekleri, temel deger-
leri ile kariyeri ile ilgili gelistirdigi glidiiler ve ihtiyaglaridir (Schein, 1996: 80).
Kendilik kavrami, bireylerin kisisel gelisimi, ailesi ve kariyer ile iliskili olarak
istenilen se¢imleri yaptig1 ve se¢imleri belirleyen deger ve sebeplerin farkinda
oldugunu belirtir. Diger bir deyisle; bireyin kendilik kavrami, bireyin yasami
veya kariyeri ile ilgili se¢imlere ihtiyag duydugu zaman dengeleyici bir gii¢
olarak harekete gegmektedir. Bu noktada bireylerin vazgecemeyecegi degerleri
veya ilgileri vardir (Ramakrishna ve Potosky, 2002: 83).

A. KARIYER CAPASI ENVANTERI VE BOYUTLARI

Schein(1975-1980) tarafindan gelistirilen kariyer c¢apasi envanterine
(career orientation inventory) ait boyutlar ise su sekilde agiklanabilir:

- Ozerklik (Autonomy/Indepedence): Ozerklik, profesyonel veya tek-
nik yetkinlikleri siirdiirmek icin 6zgiir olma ihtiyacini kapsar. Onceki
yillarda kazanilan is deneyimi bireysel kariyer ¢apalarini sekillendir-
mede Ozellikle etkilidir. Bu deneyimler aym1 zamanda sonraki kariyer



86

Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 35, Ocak-Temmuz 2010 ss.77-97

asamas! icinde uygulanabilir (Crepeau vd., 1992: 148). Ozerklik boyu-
tu, bireyin kendi ydntemiyle is yapmasimi da ifade eder (Bigliardi,
Petroni ve Dormio, 2005: 427). Aym1 zamanda 6zerklik boyutu; ¢alisa-
nin, orglitsel kisitlamalardan ve kontrolden uzak durumlarini arastir-
maktadir (Jiang ve Klein, 2000:222). Bireyin profesyonel yetenegini
siirdiirebilmesi icin orgiitsel kisitlamalar konusunda 6zgiir olma ihtiya-
cmi igerir (Ramakrishna ve Potosky, 2002:83).

Is giivencesi (Job security): Is giivencesi garanti altina alimus bir ka-
riyer planlamasi yapmaktir (Bigliardi, Petroni ve Dormio, 2005: 427).

Cografi siireklilik/denge (Geographical stability): Calisma bolgesini
degistirmeden koruyabilmektir (Bigliardi, Petroni ve Dormio, 2005:
427). Organizasyonda cografi bir alanda kalmaya iliskin dengeyi ifade
eder (Ramakrishna ve Potosky, 2002: 83).

Teknik fonksiyonel yetkinlik (Technical-functional competence):
Isin igerigi, islevsel alan1 ve teknik alandaki miicadeleye yonelik moti-
vasyon ile ilgilidir (Crepeau vd., 1992: 148). Belirli bir alanda uzman
olmaktir (Bigliardi, Petroni ve Dormio, 2005). Oncelikle teknik uzman-
lik uygulamalaria 6ncelikle odaklanir (Jiang ve Klein, 2000: 222). Bi-
reyin teknik veya islevsel bilgisi ile uzmanlik becerisini gelistirmeye
yonelik motivasyonudur (Ramakrishna ve Potosky, 2002: 83). Isin ige-
rigi, islevsel alan1 ve teknik alandaki miicadeleye yonelik motivasyonu
ile ilgilidir (Crepeau, vd., 1992: 148).

Genel yonetsel yetkinlik (General managerial competence): Bu bo-
yut problem analiz becerileri, duygusal denge ve kisilerarasi yetenek
gibi, yonetim ile ilgili faaliyetlerde yetenekli olma ihtiyacini temsil eder
(Crepeau vd., 1992: 148). Bu kariyer ¢apasi, galigan1 diger calisanlarla
birlikte basarilan sonuglar i¢in daha biiyiik sorumluluklar almaya tesvik
eder (Jiang ve Klein, 2000:222).

Girisimcilik yetenegi (Entrepreneurial creativity): Yeni projeleri de-
nemek ve bir seyin meydana getirilebilmesi ihtiyacim1 ifade eder
(Ramakrishna ve Potosky, 2002: 83). Yeni bir iiriin ya da hizmeti gelis-
tirmek amaciyla yenilikei isler yapmaktir (Bigliardi, Petroni ve Dormio,
2005: 428).

Belirli bir amaca adanmak/hizmet etmek (Service or dedication to a
cause): Insanlara yardimc1 olmaktir. Hizmet etme capasi ¢alisanin, di-
ger bireylere yardim etmeye ve Orgiitsel amaglara katkida bulunmaya
kendini adamas1 olarak da ifade edilmektedir (Jiang ve Klein,
2000:222). Ayn1 zamanda bireyin g¢abasi ile sonuglanan degisimleri
gozlemleme ve digerlerine yardim etme istegidir (Ramakrishna ve
Potosky, 2002: 83).
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- Simrsiz miicadele (Pure challenge): Bireysel ya da mesleki engellerin
iistesinden gelmeyi ifade eder

- Yasam stili (Life style): Aile, birey ve kariyer unsurlarin1 biitiinlestiren
bir yagam tarz1 olugturmaktir (Bigliardi, Petroni ve Dormio, 2005:428).

III. ORGUTSEL SOSYALIZASYON VE KARIYER CAPASINA
YONELIK ARASTIRMALAR

Literatiirde, sosyalizasyon ile ilgili calismalarin daha c¢ok taktikler ve boy-
lamsal arastirmalar iizerinde yogunlastigi goriilmektedir. Ayrica calismalarda
oOrgiitsel sosyalizasyon, bireyin tutumlari (is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ay-
rilma niyeti) ve kariyer ¢apalari ile iliskilendirilmektedir. Jones (1986) tarafin-
dan 106 yiiksek lisans mezunu, ise yeni giren ¢alisan {izerinde yaptigi ¢alisma-
da, kurumsallagsmis sosyalizasyon taktikleri beklenilen rol yonelimlerini etkiler-
ken, bireysellestirilmis sosyalizasyon taktikleri ise yenilik¢i rol ydnelimleri
iizerinde etkili olmaktadir (Jones, 1986: 262). Allen ve Meyer (1990) tarafin-
dan, Jones’un c¢aligmasi dikkate alinarak yapilan diger bir boylamsal arastirma-
da, kurumsallagsmis taktikler ¢alisanlarin ilk 6 ve 12 aylik dénemdeki yeni ro-
lilyle negatif yonde iligkiliyken, 6 aylik donemden sonra orgiitsel baglilik ile
pozitif yonlii iligkili oldugu tespit edilmistir (Allen ve Meyer, 1990: 847).

Ashfort ve Saks (1996) tarafindan 222 yiiksek lisans iiniversite mezunu ¢a-
lisan iizerinde yapilan ¢alismada, sosyalizasyon taktikleri kurumsallasmisa karst
bireylestirilmis sekilde kiimelenmistir. Ayrica gercek rolde yapilan yenilikler,
rol belirsizligi, rol catismasi, stres belirtileri ve isten ayrilma niyeti, kurumsal-
lasmis taktiklerle negatif yonde iliskiliyken, is tatmini, orgiitsel baglilik ve 6r-
giitle 6zdeslesme ile pozitif yonde iligkili olarak bulunmustur (Ashfort ve Saks,
1996: 149). Jiang ve Klein (2000) ise yeni giren 101 bilgi islem uzmanina yo-
nelik yaptiklar ¢aligmada, yoneticisinin destegini dnemli olarak algilayan cali-
sanlarin organizasyonda varolan kariyer olanaklarindan daha fazla tatmin olduk-
lar1 gorilmistir (Jiang ve Klein, 2000: 219).

Taormina ve Law (2000) tarafindan 154 hemsire {izerinde yapilan calis-
mada, orgiitsel sosyalizasyon boyutlarinin (is egitimi, Orgiitii anlama, is arka-
daglarmin destegi ve gelecek igin Oneriler), tikenmislik ile negatif yonli bir
iligkisi oldugu tespit edilmistir (Taormina ve Law, 2000: 89). Thomas ve
Anderson (2002) tarafindan Ingiliz ordusu askerleri iizerinde yapilan boylamsal
calismada, Orgiitsel sosyalizasyon ile bireylerin bilgiyi kazanmalar1 ve tutumlart
(is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti) arasinda iligski oldugu bulun-
mustur (Thomas ve Anderson, 2002: 423).

Jaskyte’nin (2005), 210 6grenci {lizerinde yaptigi ¢alismada, orgiitsel sos-
yalizasyon taktiklerinin rol belirsizligi ve rol ¢atismasini etkiledigini tespit et-
mistir (Jaskyte, 2005:69). Liang ve Hsieh (2008) tarafindan 397 ¢alisan {izerin-
de yapilan arastirmada, orgiitsel sosyalizasyon diizeyi ile tiikenmislik arasinda
iliski oldugu tespit edilmistir (Liang ve Hsieh, 2008: 197). Chow (2002) tara-
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findan 374 yonetici ile yapilan miilakatlarda algilanan orgiitsel destek ve dene-
yimin, bireylerin kariyer basarisi ile iligkili oldugu goriilmiistiir (Chow, 2002:
720).

Crepeau vd. (1992) tarafindan 321 bilgi islem uzmanina yonelik yapilan
calismada, ¢aliganlarin sadece teknik ve yonetimsel yonelimlere sahip olmadi-
gin1 ayn1 zamanda gelecekteki kariyer kararlarinda diger kariyer ¢apalarina da
onem verdigi goriilmiistiir (Crepeau vd., 1992: 156). Bigliardi, Petroni ve
Dornio (2005) tarafindan 442 miihendis iizerinde yapilan arastirmada, orgiitsel
sosyalizasyon diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski
varken, Orgiitsel sosyalizasyon ile algilanan kariyer firsatlar1 arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu belirlenmistir (Bigliardi, Petroni ve Dornio, 2005: 435).

IV. ARASTIRMA METODOLOJiSi
A. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Aragtirmanin amaci; bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin orgiitsel sos-
yalizasyon ve boyutlarima yonelik algilamalari ile kariyer capalarina yonelik
algilamalar arasindaki iliskinin incelenmesidir. Ayn1 zamanda, bireylerin &r-
giitsel sosyalizasyon diizeyleri ile kariyer ¢apalarina iliskin durumlarinin ortaya
konmasi ve gelistirilmesi gereken yonlerin agiklanmasi da arastirmanin alt ama-
c1 olarak belirlenmistir. Boylelikle ise yeni giren ¢aligsanlarin kariyerlerine sekil
verecek unsurlar etkileyebilecek, orgiitsel sosyalizasyon degerlendirmelerine
iligkin bilgiler elde edilip, ¢calisanlarin yonlendirilebilmelerine yardimei olunabi-
lecektir. Ayrica, ¢alisanlarin Orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilamalarinin,
demografik degiskenlere gore (cinsiyet ve egitim durumu) farklhiliklar gdsterip
goOstermedigi de arastirmanin diger bir amaci olarak belirlenmistir.

Aragtirma, isletmeler agisindan birey-is ile birey-orgiit uyumunun gelisti-
rebilmesi ve orgiitsel kariyer uygulamalarinin yonlendirebilmesi bakimindan
Oonemlidir. Yine arastirma, bankacilik sektorii ¢alisanlar1 agisindan iilkemiz ko-
sullarinda benzeri ¢ok fazla ampirik calismanin olmamasi nedeniyle de 6nem
kazanmaktadir. Boylelikle uygulama alanina iliskin veriler elde edilmistir. Ay-
rica arastirma, Orgiitsel davranis ile insan kaynaklari disiplinlerini birlestirmesi
bakimindan da 6nemlidir.

B. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin anakiitlesini, Istanbul’un Avrupa Yakasi’nda faaliyet goste-
ren bankalarin c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu bankalardan bes tanesinin genel
midiirliiklerinde galisan bireyler arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Bu
baglamda arastirmada yargisal 6rnekleme (kararsal) teknigi kullanilmistir. Bu
tiir 6rneklemede arastirmaci kimlerin 6rnekleme secilecegi konusunda kendi
yargisini kullanir ve arastirmanin amacina en uygun olanlar1 6rnekleme alir
(Balci, 2006: 90). Arastirma kapsaminda bes 6zel bankanin genel miidiirlikle-
rinde calisanlardan 106 adet anket toplanmustir.
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C. VERi TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplama araci olarak Taormina (1994) tarafindan gelisti-
rilen Orgilitsel sosyalizasyon envanteri (organizational socialization inventory-
OSI) ile Schein (1975-1980)’in gelistirdigi kariyer capasi envanteri (Career
Orientation Inventory-COI) kullanilmigtir. Arastirmadaki envanterler oncelikle
kapsam gecerliligi yoniinden incelenmistir. Bu baglamda, orgiitsel sosyalizas-
yon ve kariyer ¢apasi envanterleri arastirmacilar tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis
daha sonra konu ile ilgili diger akademisyenlerin ve uzmanlarin goriisleri de
alinarak gerekli degisiklikler yapilmis ve envanterlere son sekli verilmistir. Or-
giitsel sosyalizasyon envanterinde 20 ifade ve bireylerin kariyer capalarii 6lgen
envanterde ise 25 ifade bulunmaktadir. Bireylerin orgiitsel sosyalizasyona yonelik
algilan ve kariyer ¢apalarina iligkin boyutlar1 6lgen ifadelere, sosyo-demografik
niteliklere ait (cinsiyet, egitim durumu, yas) sorular ilave edilmis ve anket formu
olusturulmustur. Anket formu, aragtirmacilar tarafindan ilgili kurum yetkililerine
elektronik posta yoluyla dagitilmig ve ayni sekilde toplanmuigtir.

D. VERI ANALIZI

Orgiitsel sosyalizasyon envanterindeki ifadeler “1: Hi¢ Katilmiyorum”, “5:
Tamamen Katiliyorum” ve kariyer ¢apasi envanterindeki ifadeler ise “1: Hig
onemli degil”, “5: Cok Onemli” seklinde 5°1i Likert tipi 6lgekle degerlendiril-
mistir. Veriler, SPSS for Windows 11.5 paket programinda analiz edilmistir.
Oncelikle veri analizinde kullanilacak testler icin Kolmogorov-Smirnov testi
yapilmistir. Bu test sonucunda verilerin normal dagildig1 ve parametrik testlerin
kullanilmasinin gerekli oldugu belirlenmistir. Veri analizinde tanimlayici ista-
tistiki analizlerin (aritmetik ortalama ve standart sapma) yani sira, bireylerin
orgilitsel sosyalizasyon algilar1 ve kariyer yonelimleri arasindaki iliskiyi test
etmek amaciyla Pearson korelasyon testinden yararlanilmistir.

Verilerin giivenilirligi i¢in Cronbach alpha giivenilirlik degerleri hesap-
lanmistir. Bu degerler; orgiitsel sosyalizasyon envanteri i¢in 0,9033 ve kariyer
capasi envanteri i¢in 0,8117 olarak bulunmustur. Envanterlere ait Cronbach
alpha degerleri sosyal bilimlerde gergeklestirilen aragtirmalar agisindan yiiksek
derecede giivenilir olarak degerlendirilebilir (Kalayci vd., 2005:405).

E. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmaya, Istanbul’da faaliyet gdsteren bes 6zel bankanin calisanlar: ka-
tilmigtir (n=106). Aragtirmada katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine ait
genel bilgiler soyledir: Arastirmaya katilanlarin 43’1 erkek (%40,6) ve 63’1
(%59,4) bayandir. Katilimeilarin egitim durumlari; Giniversite mezunu 87 Kkisi
(%82,1), yiiksek lisans/doktora mezunu 16 kisi (%15,1) ve lise mezunu 3 kisi
(%2,8) olarak siralanmistir. Aragtirmaya katilan bireylerin ortalama yas degeri
29,19 (standart sapma 3,92) olarak hesaplanmistir (Anketteki yas segenegi agik
uclu olarak sorulmus ve 93 kisi bu soruyu isaretlerken, 13 kisi ise yanitsiz bi-
rakmustir).
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Tablo 1: Arastirma Katilimcilarinin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde (%)
Cinsivet Erkek 43 40,6
tnstye Bayan 63 59,4
e Lisans 87 82,1
Egitim Du- Y .lisans ve Doktora 16 15,1
rumu Lise 3 2.8

Her iki envantere ait tanimlayici istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve
standart sapma) incelendiginde; orgiitsel sosyalizasyon envanteri i¢in aritmetik
ort. 3,41 (std. sapma 0,62) ve kariyer ¢apasi envanteri i¢in ise aritmetik ort. 3,66
(std. sapma 0,42) olarak hesaplanmistir. Bu skorlar, yanitlayicilarin orgiitsel
sosyalizasyon envanterindeki ifadelere “katiliyorum” seklindeki cevaba yakin
bir degerlendirme yaptiklarini, kariyer c¢apasi envanterindeki ifadelere de
“Oonemli” seklindeki cevaba yoneldiklerini gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan envanterlerin boyutlarina iligkin tanimlayici istatis-
tik sonuglar1 incelendiginde; oOrgiitsel sosyalizasyon envanterine ait boyutlarin
ortalamalariin; en yiiksek ¢alisma arkadaglarinin destegi (4,01) boyutu ve en
diisiik gelecege doniik beklenti (2,97) boyutu oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar
bireylerin is ortaminda kendi aralarinda destek ve etkilesim diizeyinin iyi oldu-
gunu, ancak uzun vadeli bakig a¢isina etki eden istihdam ve 6diil gibi konularin
ise belirsiz oldugunu gostermektedir (Tablo 2). Kariyer ¢apasi envanterine ait
boyutlarda ise, en yiiksek ig giivencesi boyutu (4,38) ve en diisiik cografi denge
boyutu (3,03) bulunmustur. Burada da, bireylerin uzun vadeli istihdamin 6ne-
mine vurgu yaptiklart goriilmektedir. Ayrica katilimcilar belli bir cografi alanda
kariyerlerini devam ettirmenin 6nemi konusunda kararsizlik yagamaktadirlar.
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Tablo 2: Calismada Kullanilan Envanterler ve Boyutlarina Ait Tanimlayici

Istatistik Sonuglar

n Ortalama | Std. Sapma
Caligma arkadaslarinin destegi 106 4,0113 0,63
Orgiitii anlayabilme 106 3,5491 0,68
Egitim 106 3,1170 0,89
Gelecege doniik beklenti 106 2,9755 0,77
Orgiitsel sosyalizasyon envanteri (top.) 106 3,4132 0,62
Teknik fonksiyonel yetkinlik 106 3,3648 ,94
Genel yonetsel yetkinlik 106 3,9465 ,76
Is giivencesi 106 43821 ,67
Cografi denge 106 3,0330 ,98
Girisimcilik yetenegi 106 3,1289 1,05
Adanmislhik 106 41132 ,69
Ozerklik 106 3,9277 ,79
Yagam stili 106 4,0000 ,70
Sinirsiz miicadele 106 3,1509 ,79
Kariyer yonelim envanteri (top.) 106 3,6691 42

F. ARASTIRMA HIPOTEZI

Arastirma kapsaminda, bireylerin orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilar
ile kariyer yonelimleri arasindaki iliskinin varliginin simnanmasinin yani sira
demografik degiskenlere goére sosyalizasyon algilamalarinin farklilagip farkli-

lasmadig1 da test edilmistir.

Tablo 3: Arastirma Hipotezleri

Hipotezler IStl':(;':'gisrlg) Sonug¢
e B
H,: O'rgﬁtsel sosyalizasyon algllamal'arl, calisanlarin cinsi- 0.295 Ret
yetlerine gore farklilik gostermektedir. ’

H;: Orgiitsel sosyalizasyon algllamalarl,.(;ahsanlarln egitim 0.466 Ret
durumlarina gore farklilik gostermektedir. ’

H;: Calisanlarin orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer ¢capalarina yonelik algi-

lamalart arasinda iliski vardir.

Calisanlarin Orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilar ile kariyer capalarina
yonelik algilamalar1 arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla yapilan Pearson
Korelasyon testinin sonucuna gore, pozitif yonlii orta derecede bir iligkinin var-
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lig1 tespit edilmis (Istatistiksel anlamlilik p< 0,05 ve Pearson korelasyo-
nu=0,374) ve H, hipotezi kabul edilmistir.

Bu sonug, calistig1 organizasyona uyum saglayan, uygun davranisi bilen ve
ona gore davranis gosteren bireylerin kariyer se¢imlerinde, bireyi orgiite sosyal-
lestiren ve adapte eden davraniglarin olumlu katkilar saglayabilecegi yoniindeki
goriisiin desteklendigini gostermektedir. Calismadaki bu olumlu iliskiyi daha iyi
anlayabilmek icin orgiitsel sosyalizasyon boyutlari ile kariyer yonelimi boyutla-
r1 arasindaki iliskiler de incelenmistir (Tablo 4). Korelasyon analizi sonuglarina
gore, orgiitsel sosyalizasyon boyutlart; egitim, anlayabilme, ¢alisma arkadasla-
rinin destegi ve gelecege yonelik beklenti ile kariyer ¢apalarina yonelik boyut-
lardan; yonetsel yetkinlik, 6zerklik, yasam tarzi, adanma, miicadele etme, is
giivencesi ve teknik yetkinlik boyutlarmda olumlu yonde istatistiki olarak orta
diizeyde iliskiler tespit edilmistir.

Tablo 4: Envanterlerin Boyutlarina Ait Giivenilirlik ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 1 5 6 7 8 9 0 Ju J12 |13
Egitim 0,88
(@)
Anlayabilme | ,702% | 0,77
* (@)
Destek 432% | ,500% | 0,83
Beklenti | ,770% [ ,629% | L. . [0,80
® = ; [(3]
Teknikyet. | o077 | 142 |,009 |,184 ("[’34
‘.f'unelsel 248% .;.'264’-* 349% | 193% | 4189 0,60
yel. ()
A
Isgiven. | 155 | 117 | 376" | 186 | 084 |33 2‘(‘;"
Cogralfi 342% 0,84
Texge 001 | 096 |.175 |.031 |3 <139 | -037 | o
Girisimci. - ”
Yet. 012 [-016 | 007 |-058 | 234% | 2267 032 | -145 (";)93
-3
F . _ "7$ .44 £3 3.$
Adanma - o99 | 168 | 356w | 198+ | ~061 [ 277 |JH (006 |04 082
: 7 N 60" I50% w | 431% 310* | 701+
Brerklik | s [ 260° | 4w [ 259° | _gpy | 2607 [ 831 [ [ 3107 [ o0 o34
Yasam tarzi ) A91% | 527 ,236% | ,630% | 662 | 082
165 | 231 | 00w | 2445 | 022 | ,3 002 |7 A il fous
- | 202
Micadele | jo3u | 155 |-002 |22 |,003 [,166 [-023 [~037 [ 138 237|227 |2 E’j;”
(**p<0.01,*p<0.05, a : Cronbach alpha)

H,: Orgiitsel sosyalizasyon algilamalari, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
farklilik géostermektedir.

Calisanlarin orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilamalarinin, cinsiyet de-
giskenine gore farklilagip farklilasmadiginin tespiti igin yapilan t testi sonucuna
gore, H, hipotezi reddedilerek, bu iki degisken arasinda istatistiki yonden an-
laml1 bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir (p= 0,295> 0,05). Dolayisiyla bayan
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ya da erkek calisanlar agisindan herhangi bir algilama farkliligi gozlenmemek-
tedir. Ortalama sonuglar1 da bu farkliligin olmadig1 yoniinde gerekli bilgiyi teyit
etmektedir. Erkek calisanlarin orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilamalarina ait
aritmetik ort.= 3,43 iken, bayan calisanlarin aritmetik ort. = 3,39 olarak hesap-
lanmig ve istatistiki olarak da yakin olan bu iki degerin, farklilik olusturmadig:
belirlenmistir (Tablo 5).

Tablo 5: t testi sonuglari

Orgiitsel sosyalizasyon n Ort. | Std.sapma | t-degeri | p-deger
Erkek 43 3,43 0,51 0,280 0,295
Bayan 63 3,39 0,68

H;: Orgiitsel sosyalizasyon algilamalari, ¢calisanlarin egitim durumlarina
gore farklilik gostermektedir.

Tablo 6: Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Orgiitsel sosyalizasyon n Ort. | Std.sapma | F istatistigi | p-deger
Lise 3 3,15 0,22
Lisans 88 | 3,39 0,59 0,292 0,466
Lisanststi 18 3,56 0,77

Calisanlarin orgiitsel sosyalizasyona yonelik algilamalarinin egitim durum-
larina gore farklilagip farklilagsmadiginin tespiti i¢in yapilan tek yonli varyans
analizine (One-Way ANOVA) gore, H; hipotezi reddedilerek, istatistiki yonden
anlaml bir farklilik gériilmemistir (p= 0,747> 0,05). Elde edilen aritmetik orta-
lama sonuglarinin da egitim durumu agisindan birbirine yakin oldugu goriilmek-
tedir (Lise arit. ort.= 3,15, Lisans arit. ort.= 3,39 ve Lisansiistii arit. ort.= 3,56).
Bu durum aradaki farksizligin temel nedeni olarak diisiiniilebilir.

G. ARASTIRMA KISITLARI

Arastirmadaki en 6nemli kisit, cografi sinirliliktir. Arastirma, Istanbul’un
Avrupa Yakasi’ndaki 6zel bankalar ile sinirlandirilmistir. Ozel bankalarin se-
cilme nedeni, yetkililerle yapilan goriismeler sonucunda devlet bankalarindan
elde edilecek anket geri doniis oraninin ¢ok diisiik olacag: yoniindeki bilgidir.
Bu nedenle devlet bankalar1 kapsam dis1 birakilmustir.

SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada banka caligsanlariin orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer ¢a-
palan arasindaki iliskiyi belirleyen faktorler incelenmistir. Ayrica ¢aliganlarin
demografik ozelliklerine gore, orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer c¢apasi algila-
malarmin farklilagip farklilagmadigi da test edilmistir. Arastirma verileri anket
yoluyla toplanmis olup, orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer ¢capalarinin boyutlari-
na iligkin ifadeler ankette yer almistir.
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Arastirma sonuglari incelendiginde, orgiitsel sosyalizasyon ve kariyer ¢a-
palarmin algilanmasi arasinda istatistiki agidan pozitif yonlii ve orta diizeyde bir
iligkinin varligi ortaya konulmustur. Bu sonuglarin literatiirde, Crepeau vd.
(1992) ve Bigliardi, Petroni ve Dornio (2005) tarafindan yapilan ¢caligmalardaki
sonuglar ile paralellik arz ettigi saptanmuistir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet ve egitim durumlan ile
orglitsel sosyalizasyona yonelik algilamalar arasindaki farkliliklar1 sinamak igin
yapilan analizler sonucunda istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edile-
memistir,

Aragtirma sonuglar1 baglaminda, isletme yoneticilerinin g¢alisanlarin 6rgiit-
sel sosyalizasyona yonelik ¢abalara daha fazla 6nem gostermesinin gerekliligi
ortaya konulmustur. Bu amagla egitim faaliyetlerinin artirilmasinin yani sira,
orglitsel norm ve degerlerin agiklikla ige alim siireci ve sonrasinda ¢aligsanlara
acik ve net sekilde ifade edilmesi ve odiil-performans iliskisinde ¢aliganlarin
beklentilerinin agikliga kavusturulmasinin olumlu katkilar yapabilecegi diisii-
niilmektedir. Bu uygulamalarin agik olmasinin, ¢alisanlarin kariyerlerine yone-
lik kararlarimi etkileyebilecegi unutulmamalidir. Ayrica sosyalizasyon taktikle-
rinden Orgiitiin yapis1 ve sartlarina en uygun olanlarmin segilerek uygulanmasi,
calisanlarin organizasyona uyumu ac¢isindan yararli olabilecektir.

Sonraki ¢aligmalarda ise, diger 6zel bankalarin calisanlarim1 kapsayacak
sekilde genisletilmesi ve boylece bankalar aras1 farkliliklarin ortaya konulmasi
diisiiniilmektedir. Boylelikle, karsilastirmali nedensel analizlerin yapilabilmesi
olanakli hale gelecektir.

Tim bu sonuglar 15181nda, isletme yoneticilerinin birey-is ve birey-orgiit
uyumunu saglayabilmeleri i¢in sosyalizasyon ve kariyer yonetimi uygulamala-
rina daha fazla 6zen gostermesi gerektigi goriilmektedir.
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