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Amag - Bu galismada amag, ise yeni baslayan calisanlarin bakis agisindan kurumsal kiiltiirii
anlamak ve bu kiiltiir{in onlarmn uyum siireglerine nasil yansidigim ortaya koymaktr. Giiniimiiziin
rekabetgi is diinyasinda kurumsal kiiltiir, sirketin dis imajin sekillendiren temel bir unsur olmanin
yani sira ¢alisanlarmn bagliligini, motivasyonunu ve performansini da belirleyen bir faktdr haline
gelmistir.

Yontem — Arastirma, Sanlhurfa ilinde 6zel sektordeki farkli firmalarda son bir yildir calisan 37
katilimaryla, nitel aragtirma yontemlerinden fenomenolojik desen kullanilarak gerceklestirilmistir.
Veriler yar1 yapilandirilmis goriisme formu araciligiyla toplanmis ve MAXQDA 20 paket programi
yardimiyla igerik analizine tabi tutularak elde edilmistir.

Bulgular — Elde edilen verilere gore, katihimailarin ilk izlenimlerinde kurumsal yap1 ve iletisim
bicimlerinin belirleyici oldugunu gostermektedir. Olumlu izlenimler arasinda diizenli oryantasyon
siireci, samimi ekip iliskileri ve acik iletisim yer alirken, olumsuz izlenimlere bakildiginda yogun
is temposu, bilgi eksikligi ve biirokratik karisiklik yer almaktadir. Katiimeilar ayrica, orgiitsel
degerlerin motivasyon iizerindeki etkisini, degerlerin pratikte ne O&l¢lide yasandigmi ve
yoneticilerin sosyal destek rollerini vurgulamiglardir. Yeni ¢alisanlarin ekipleri ve yoneticileriyle
kurduklar: etkilesimler, uyum siirecinin hizini ve aidiyet duygularini dogrudan etkilemistir. Buna
ek olarak, bazi katihmailar kurum kiiltiiriinti anlamalarini kolaylastiran veya zorlastiran 6rnek
olaylar ve deneyimler paylastilar.

Tartisma ve Sonug¢ — Arastirma, ise yeni baglayan calisanlarin deneyimleri, kurumsal kiiltiiriin
sadece yonetim tarafindan tanimlanan bir yap: olmadigini, ayn1 zamanda calisanlar arasindaki
etkilesimler yoluyla siirekli olarak yeniden iiretildigini gostermektedir. Bu bulgular, kurumlarin
oryantasyon programlarini giiclendirmeleri, agik iletisim kanallarmi artirmalar1 ve degerleri
giinliik uygulamalarda goriiniir kilmalari igin 6nemli i¢goriiler sunmaktadir.
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Purpose — The aim of this study is to understand corporate culture from the perspective of new
employees and to reveal how this culture is reflected in their onboarding processes. In today's
competitive business world, corporate culture is not only a fundamental element shaping a
company's external image, but also a factor determining employee loyalty, motivation, and
performance.

Design/methodology/approach — The research was conducted using a phenomenological design,
a qualitative research method, with 37 participants who have been working in various private
sector companies in Sanlwrfa for the past year. Data were collected through semi-structured
interviews and subjected to content analysis using the MAXQDA 20 package program.

Findings — The data obtained indicate that the organizational structure and communication styles
were decisive in participants' first impressions. Positive impressions included a streamlined
orientation process, cordial team relationships, and open communication, while negative
impressions included a hectic workload, a lack of information, and bureaucratic confusion.
Participants also emphasized the impact of organizational values on motivation, the extent to
which these values were lived out in practice, and the social support role of managers. New
employees' interactions with their teams and managers directly influenced the pace of onboarding
and their sense of belonging. Additionally, some participants shared examples and experiences
that facilitated or complicated their understanding of the organizational culture.
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Discussion and Conclusion — The research and experiences of new employees demonstrate that
corporate culture is not simply a structure defined by management but is also constantly
reproduced through employee interactions. These findings offer important insights for
organizations to strengthen their orientation programs, increase open communication channels,
and make values visible in daily practices.

1. Giris

Giinitimiiziin is diinyasinda, kurumsal kimlik ve kiiltiir, sadece kurulusun dis imajin1 degil, ayn1 zamanda
calisanlarin islerine kars: tutumlarin, aidiyet duygularini ve performanslarini da belirleyen temel unsurlardir.
Ozellikle 6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde, galisanlarin kurumsal degerleri nasil algiladiklar1 ve bu
degerlerle ne dlgiide uyum iginde olduklar1 hem bireysel hem de kurumsal bagariy1 dogrudan etkilemektedir
(Schein, 2010; Groysberg, Lee, Price, & Cheng, 2018).

Kiiresellesme, dijital doniisiim ve artan rekabet kosullari, isletmeleri sadece ekonomik olarak degil, kiiltiirel
olarak da yeniden yapilandirmaya zorlamistir. Bu siirecte, kuruluglar siirdiiriilebilir bagariy1 saglamak igin
“insan odakli yonetim” yaklasimini benimseyerek, calisan deneyimini ve kurumsal baghligi saglamaya
calismuslardir (Ulrich, 1997; Eren, 2014). Ancak, yeni ¢alisanlarin kurumsal kiiltiirii nasil deneyimledikleri, bu
calisanlarin iste kalma niyetlerini, kurumsal 6grenme siireclerine katilmlarimi ve {iretkenlik diizeylerini
onemli 6l¢iide etkilemektedir (Bauer vd., 2007; Saks & Gruman, 2011).

Ozel sektor calisanlarimin ic iletisim dinamiklerine iligkin algilarini inceleyen nitel bir arastirma, liderlik tarzi,
kurumsal iletisim stratejileri ve kullanilan dilin iletisimde hiyerarsik yapilari pekistirdigini gostermektedir
(Okan, Kacar & Tasiyan, 2024). Ayrica, orgiitsel kiiltiir algis1 ile orgiitsel ceviklik arasindaki iliskiyi inceleyen
nicel bir calisma, 6zel sektdr ¢alisanlarimin kiiltiir algilarmmin bilgi akist ve kapsayicilik agisindan zayif
oldugunu ve bunun yukaridan asagiya bir orgiitsel kiiltiirii yansittigini gostermektedir (Basr1 & Zorlu, 2020).
Bu baglamda, kurumsal kiiltiirii sadece yOnetim tarafindan belirlenen kurallar araciligiyla degil, aym
zamanda calisanlarin kendi deneyimleri ve yorumlar1 araciifiyla da analiz etmek, kiiltiiriin “yasanan”
yoniinii daha gercekgi bir sekilde anlamak i¢in oldukca 6nem arz etmektedir.

Kurum Kkiiltiirii, bir organizasyonun kimligini sekillendiren en temel unsurlardan biridir. Calisanlarin
birbirleriyle ve organizasyonla kurduklar iliskiler, paylasilan degerler, normlar, iletisim tarzlari ve yonetim
felsefesi kurum kiiltiirlinii sekillendirmektedir. Ancak bu kiiltiiriin ¢alisanlar {izerindeki etkisi, genellikle
organizasyonda uzun siiredir calisanlarin bakis agisiyla degerlendirilmektedir. Oysa ise yeni baglayan
calisanlar, kiiltiirii yeni ve en dogal sekilde gozlemleyen kisilerdir. Bu ¢alisanlarin ilk izlenimleri, orgiitiin
kendisini dis diinyaya nasil sundugunu ve i¢ dinamiklerinin nasil isledigini anlamak i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Bu nedenle, calismamiz, kurumsal kiiltiirii igsellestirme siirecine farkli bir bakis agis1 sunmayi
amaglamaktadir.

Bu arastirmanin 6nemi, kurumsal kiiltiiriin sadece i¢ operasyonlar tizerinde degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
sadakati, motivasyonu ve iiretkenligi iizerinde de dogrudan bir etkiye sahip olmasindan kaynaklanmaktadir.
Orgiitiin degerlerini ve calisma uygulamalarini yeni deneyimlemeye baglayan yeni bir caligan, kurulusun dis
diinyaya sundugu imaj ile icerde deneyimledigi gerceklik arasindaki farklari en net sekilde gozlemleyebilir.
flk glinlerdeki atmosfer, yoneticiler ve ekip arkadaslariyla kurulan iletisim tarzi, organizasyonun degerlerinin
uygulamadaki yansimalar: bu konuda 6nemli ipuglari saglamaktadir. Bu noktadan hareketle, bu ¢alisma yeni
calisanlarin bakis agisindan organizasyonun kiiltiirel yapisin1 anlamay1 ve bu yapimin organizasyonun
siirdiiriilebilir bagsarisina nasil katkida bulundugunu ortaya koymay1 amaglamaktadur.

Calismanin temel amaci, yeni galisanlarin kurulusun faaliyetleri, degerleri ve atmosferi hakkindaki ilk
izlenimlerini analiz ederek, kurumsal kiiltiiriin pratikte nasil algilandigini belirlemektir. Aragtirma ayrica,
calisanlarin uyum siirecinde yasadiklar1 6nemli olaylar veya durumlar araciligryla kurumsal kiiltiiriin
goriinmeyen yonlerini anlamay: amaglamaktadir. Ise yeni baslayan bir calisanin ise ilk basladig1 birkag
haftada karsilagtigr davranis kaliplari, organizasyonun gercekten hangi degerlere dncelik verdigini ortaya
cikarabilir. Ornegin, is birligi ve dayamsmay1 Snemseyen bir organizasyon yeni caliganlara destekleyici bir
ortam sagliyorsa, bu organizasyon kiiltiiriiniin giiclii bir sekilde var oldugunu gosterir. Ancak tersi bir
durumda, kiiltiiriin sadece isimde var oldugu ve pratikte yeterince hissedilmedigi anlasilabilir.
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Bu baglamda, calisma hem kurumlarin kendi kiiltiirel yapilarini degerlendirmelerine hem de insan kaynaklari
yonetim siireclerine katkida bulunmay: hedeflemektedir. Elde edilen bulgular, oryantasyon siireglerinin
yeniden diizenlenmesi, liderlik yaklasimlar1 ve i¢ iletisim bicimleri konusunda 1sik tutabilir. Orgiitler,
kendilerini yeni ¢alisanlarinin goziinden gorebildiklerinde, giiclii ve zayif yonlerini daha objektif bir bicimde
degerlendirme firsat: bulacaklardir.

Mevcut literatiir, kurumsal kiiltiirii ve orgiitsel sosyallesmeyi esas olarak orgiitsel uygulamalar ve uyum
sonuglar1 agisindan ele alirken, yeni ¢alisanlarin kurumsal kiiltiirii nasil deneyimlediklerine odaklanan nitel
arastirmalarin sayisi oldukca azdir. Bu ¢alisma, yeni ¢alisanlarin orgiitsel kiiltiirii nasil anlamlandirdiklarim
ortaya koymak icin fenomenolojik bir yaklasim benimsemekte ve calisan deneyimini merkeze alan bir bakis
agist sunarak, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel sosyallesme literatiiriine teorik bir katk: saglamaktadir.

Bu baglamda ¢alismanin amacini ortaya ¢ikarabilmek igin 6zel sektdrde ise yeni baslayan calisanlara asagidaki
sorular yoneltilmis ve cevaplar aranmisgtir:

1- Ise basladiginiz ilk giinlerde kurumun isleyisi, degerleri ve genel atmosferi size nasil yansidi?
2- Kurumun savundugu degerler hakkinda ilk izlenimleriniz nelerdi? Kisaca bahseder misiniz?
3- Ekip arkadaslariniz ve yoneticilerinizle olan etkilesimleriniz hakkinda bilgi verebilir misiniz?

4- Kurum kiltiiriinii anlamaya calistiginiz ilk donemde sizi 6zellikle etkileyen bir durum ya da yasadiginiz
dikkat ¢ekici bir olay oldu mu? Kisaca bilgi verebilir misiniz?

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Kurumsal Kiiltiiriin Kavramsal Temelleri

Kurumsal kiiltiir, bir orgiitiin {iyeleri tarafindan paylagilan degerler, inanglar, semboller ve davrams
kaliplarinin tamami olarak ifade edilmektedir (Schein, 2010). Bu yapi, c¢alisanlarin diinyayr nasil
algiladiklarini, kararlarimi nasil verdiklerini ve isyerinde nasil davrandiklarimi etkiler. Hofstede (2001),
kurumsal kiltiirli “kurulusun kolektif zihniyeti” olarak tamimlayarak, kiiltiiriin kurulusun kimligiyle
esanlamli bir boyut tagidigini vurgulamustir.

Eren (2014) kurumsal kiiltiirii, orgiit icindeki davraruslari ve karar alma siireglerini yonlendiren bir “&rgtitsel
deger sistemi” olarak ele almaktadir. Benzer sekilde Sabuncuoglu ve Tiiz (2016); Akdemir (2016), kurumsal
kiiltiirtin yalmizca yazili kurallar ve normlardan olusan bir biitiin degil, giinliik etkilesimlerle sekillenen
dinamik bir kavram oldugunu belirtmektedirler.

Kiiltlirtin ¢alisanlar tizerindeki etkileri bilhassa aidiyet, motivasyon ve performansin saglanmasi gibi
degiskenler agisindan 6zellikle 6nemlidir. Denison (1990), gii¢lii kurum kiiltiirlerinin calisanlarin rgiitsel
hedeflerle 6zdeslesme diizeylerini artirarak uzun vadeli performans: destekledigini savunmustur. Giileg ve
Samanci (2018), orgiitsel iklim, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen meta-analitik
calismalarinda, is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda giiglii ve anlaml bir iliski oldugunu bildirmektedir.
Ayrica, Acar (2012) orgiitsel kiiltiir, liderlik stilleri ve baglilik arasindaki iligkileri inceleyen ampirik
calismasinda, kurumsal degerlerin ve lider davranislarinin ¢alisan bagliligl ve is tatmininin belirleyicileri
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, kurumsal ve galisan degerleri arasindaki uyumun is tatmini ve
orgiitsel baglhlikta kilit rol oynadig: goriisiinii desteklemektedir.

2.2. Ise Uyum ve Kurumsal Sosyallesme

Kurumsal sosyallesme, yeni bir ¢alisanun kurumun kiiltiiriinii, degerlerini ve davranis normlarini 6grendigi
siireg olarak tanimlanmaktadir (Van Maanen & Schein, 1979). Kurumsal sosyallesme, bireyin orgiitteki roliinii
Oogrenmesi ve oOrglite katkida bulunabilmesi igin gerekli degerleri, beklenen davraniglar1 6grendigi ve
toplumsal bilgiyi 6ziimsedigi bir asama olarak tanimlanmaktadir (Louis, 1980). Giiglii (2004) 6gretmenlerin
mesleki sosyallesme siireclerinde adaylik doneminin 6nemli bir asama oldugunu, ¢iinkii bu dénemin
sosyallesmede bir gecis donemi 6zelligi tasidigini ifade etmistir. Bu siiregte etkili bir oryantasyon stireci etkin
rol oynamaktadir. Bauer ve arkadaslar1 (2007) tarafindan yapilan bir meta-analize gore, etkili bir is
oryantasyonu siireci, ¢calisan performansini, memnuniyetini ve drgiitte kalma niyetini 6nemli 6l¢iide artirir.
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Tiirkiye'ye 6zgii dogrudan yerel calismalar eksik olsa da, uluslararasi literatiir yeni ¢alisanlarin sosyallesme
ve oryantasyon siiregleri hakkinda yol gosterici bulgular sunmaktadir. Oryantasyon siireglerinin resmiyeti ve
etkinligi, yeni cahsanlarin uyumunu dogrudan etkiler; etkili bir sekilde yapilandirilmis oryantasyon
uygulamalar1 uyumu ve performansi olumlu yonde desteklemektedir (Bauer vd., 2007). Yeni ¢alisanlarin
kurum icindeki sosyal aglari, bilgiye erisimlerini, pozisyonlarini ve giiven diizeylerini belirleyerek uyum
stireclerini sekillendirir; akran destegi ve sosyal baglantilar bu baglamda onemli kaynaklar olarak ifade
edilmektedir (Morrison, 2002). Dahasi, yoneticilerin rolii sosyallesme siirecinin kritik bir belirleyicisidir:
Psikolojik giivenligi tesvik eden liderlik ve acik iletisim ortamlari, calisanlarin tereddiit etmeden
O0grenmelerine, fikirlerini paylagsmalarina olanak tanir ve kurum kiiltiiriiniin giiclenmesine katkida bulunur
(Edmondson, 1999). Bu ii¢ tematik bakis acis1 birlikte degerlendirildiginde, yeni c¢alisanlarin kiiltiirii
anlamalari ve Orgiite entegre olabilmeleri i¢in hem yapilandirilmis oryantasyon programlarinin hem de sosyal
iligskiler ve yonetsel davranislarin koordineli bir sekilde ele alinmasinin gerekliligi ortaya ¢itkmaktadir.

2.3. Fenomenolojik Yaklagimin Onemi

Kurum kiiltiiriiniin “yasanan” boyutunu anlamak yalmizca nicel verilerle miimkiin degildir. Bu nedenle,
fenomenolojik yaklasim, bireylerin deneyimlerinin, anlam bigimlerinin ve duygusal siireglerinin
derinlemesine analizi i¢in uygun bir ¢ergeve sunmaktadir (Creswell, 2013; Moustakas, 1994).

Fenomenolojik ¢aligmalar, orgiitsel yagamin 6znel yonlerini (6rnegin aidiyet duygusu, giiven, iletisgim kaliplar
ve kimlik ingas1) ortaya ¢ikararak yonetim kararlarina insani bir bakis a¢is1 sunar. Bu tiir ¢alismalar, orgiit
kiiltiirtinlin yalnizca yapisal degil, ayni zamanda deneyimsel ve anlam boyutlarini da ortaya g¢ikarmay:
amaclamaktadir (Creswell, 2013). Tiirkiye'de yiiriitiilen nitel ve uygulamali ¢alismalar, kurum kiiltiirtiniin
calisan deneyimleri {izerinden incelenmesinin, 6zellikle kurumsal aidiyet, is tatmini ve calisan baglilig
konularinda aydinlatict sonuglar verdigini gostermistir. Ornegin, kurum kiiltiirii ile ¢alisan tatmini arasindaki
iliskiyi inceleyen saha calismalari, kiiltiirel degerlerin calisan beklentileriyle uyumlu olmasimin tatmini
artirdigimi gostermistir (Kili¢ & Gidener, 2021; Geng, 2016). Schein (2010), kurum kiiltiirtiniin ¢alisanlar
tarafindan paylagilan anlam ve degerlerin biitiinii tarafindan sekillendirildigini ve bu nedenle kiiltiirel uyum
stratejilerinin ¢alisan deneyimlerine odaklanmasi gerektigini vurgulamaktadar.

Son yillarda yapilan arastirmalar, Orgiitsel sosyallesmenin yalnizca Orgiitiin planli uygulamalarina bagh
olmadigini; aksine, ¢alisanlarin bireysel deneyimleri, beklentileri ve sosyal etkilesimleri tarafindan sekillenen
dinamik bir siire¢ oldugunu gostermektedir. Bu durum, yeni caligsanlarin 6znel deneyimlerini inceleyen nitel
arastirmalara duyulan ihtiyact vurgulamakta ve literatiirdeki boslugu doldurmaya katkida bulunmaktadir.

Bu baglamda, bu arastirma fenomenolojik bir tasarim benimseyerek 6zel sektdrde ¢alisan bireylerin kurum
kiiltiirti algilarini derinlemesine anlamay: ve giincel yonetim uygulamalar: igin yeni ¢ikarimlar sunmayi
amaglamaktadir.

3. Yontem

Bu béliimde arastirma modeli, calisma grubu, veri toplama siireci ve verilerin analizi hakkinda bilgiler
sunulmustur. Arastirmada fenomenolojik desen benimsenmis olup, amag¢ katihmecilarin kurumsal kiiltiire
iliskin yasantilarini ve bu yasantilara yiikledikleri anlamlar1 ortaya koymaktir. Bu dogrultuda analiz siirecinde
fenomenolojik bakis acist esas alinmis, verilerin sistematik kodlanmasi ve temalandirilmasinda Maxqda 20
Paket Programindan yararlanilmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, ise yeni baslayan calisanlarin kurumsal kiiltiirii nasil algiladiklarini, deneyimlediklerini ve
yorumladiklarim ortaya ¢ikarmak icin nitel arastrma yontemlerinden fenomenolojik (olgubilim) tasarim
kullanularak gerceklestirilmistir. Nitel arastirma, katilimcilarin deneyimlerinin anlamlarini ortaya ¢ikarmay
amagclayan bir yaklasimdir ve Ozellikle bireysel algilari, 6znel yorumlar: derinlemesine incelemeye olanak
saglar (Creswell, 2013; Yildirim & Simsek, 2021). Fenomenoloji ise, belirli bir fenomenle ilgili ortak deneyimleri
ve bu deneyimlerden tiiretilen anlamlar: sistematik olarak ortaya ¢ikarmay1 amaclayan nitel bir aragtirma
desenidir (Patton, 2015).

Fenomenolojik yaklasimin segilmesinin temel nedeni, bireylerin kurumsal kiiltiirii nasil deneyimlediklerini
anlamak istegidir. Kurumun degerlerini ve normlarin1 heniiz i¢sellestirmemis olan yeni ¢alisanlar, kiiltiiriin
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goriinmez yonlerini daha net algilarlar. Bu bakimdan, fenomenolojik tasarim, ¢alisanlarin deneyimlerini
anlamak i¢in en uygun nitel yaklasimi sunmaktadir (Creswell, 2013; Patton, 2015). Arastirmanin sonuglari,
orgiitlerin yeni calisanlarin uyum stireglerini iyilestirmelerine, kurumsal iletisimi giiclendirmelerine ve ¢alisan
baghligini artirmak icin stratejiler gelistirmelerine katkida bulunmaktadir.

3.2. Calisma Grubu

Caligma grubu, Sanhurfa ili organize sanayi bolgesinde 6zel sektorde faaliyet gosteren farkl biiyiikliikteki
(kticlik, orta ve biiyiik) sirketlerde yakin zamanda galismaya baslayan 37 (24 Erkek, 13 Kadin) katilimcidan
olusmaktadir. Katilimalar, maksimum gesitlilik 6rneklemesi kullanilarak se¢ilmistir. Bu tiir 6rnekleme, farkl
Ozelliklere sahip bireylerin deneyimlerini inceleyerek olgunun farkli yonlerini ortaya c¢ikarmayi
amaclamaktadir (Miles, Huberman & Saldana, 2014). Katilimcilar1 belirlemede ana kriter, katilimcilarin
mevecut islerinde bir yildan fazla ¢alismamis olmalariydi. Bu kosul, ¢alisanlarin hala organizasyonel kiiltiirii
anlama ve igsellestirme siirecinde olmalarini saglamak i¢in konuldu. Ayrica, gorev/unvan, yas, cinsiyet,
medeni durum gibi demografik degiskenler acisindan heterojen bir yap1 olusturuldu. Asagidaki tabloda
katiimailara iligkin demografik bilgiler sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilara liskin Demografik Bilgiler

Katilimar Gorev/Unvan Yas Cinsiyet Medeni Durum
K1 Planlama Uzmani 32 Erkek Evli
K2 Planlama Uzman: 30 Erkek Evli
K3 Miihendis 26 Erkek Evli
K4 Planlama Uzmani 37 Erkek Evli
K5 Miihendis 27 Erkek Bekar
Ko6 Ziraat Miithendisi 30 Erkek Bekar
K7 Bilgisayar Miithendisi 32 Erkek Evli
K8 Insan Kaynaklar1 Uzmani 27 Kadin Evli
K9 Makine Miihendisi 35 Erkek Evli

K10 Otomasyon Teknikeri 35 Erkek Evli
K11 Insan Kaynaklart Uzmani 30 Kadin Bekar
K12 Saglik Birim Uzman 25 Erkek Bekar
K13 Sekreter 28 Kadmn Bekar
K14 Gida Mithendisi 29 Kadmn Bekar
K15 Is Giivenlik Uzmarnu 23 Kadin Bekar
K16 Giivenlik Gorevlisi 27 Erkek Evli
K17 Kimya Miihendisi 36 Kadm Bekar
K18 Makine Miihendisi 36 Erkek Evli
K19 Insan Kaynaklar1 Uzmani 33 Erkek Evli
K20 Insan Kaynaklar1 Uzmani 32 Kadin Bekar
K21 Uretim Miihendisi 31 Kadmn Evli
K22 Uretim Miihendisi 29 Erkek Bekar
K23 Uretim Uzmani 33 Kadmn Evli
K24 Teknisyen 29 Erkek Evli
K25 Insan Kaynaklart Uzmani 36 Kadin Evli
K26 Makine Miihendisi 29 Kadmn Bekar
K27 Insan Kaynaklar1 Uzmani 32 Erkek Evli
K28 Planlama Uzmani 28 Erkek Evli
K29 Miihendis 30 Erkek Evli
K30 Miihendis 27 Erkek Evli
K31 Kalite YoOneticisi 32 Kadin Evli
K32 Insan Kaynaklart Uzmani 27 Erkek Evli
K33 Makine Miihendisi 30 Erkek Evli

Isletme Arastirmalar: Dergisi 2340 Journal of Business Research-Turk



Okan ve Kaya 18/3 (2026) 2336-2350

Katilimcr Gorev/Unvan Yas Cinsiyet Medeni Durum
K34 Kimyager 29 Erkek Evli
K35 Miihendis 28 Erkek Evli
K36 Uretim Miihendisi 33 Erkek Evli
K37 Makine Miihendisi 29 Kadin Evli

3.3. Veri Toplama Araci ve Siireci

Veriler, arastirmaci tarafindan hazirlanan yari yapilandirilmis goriisme formu kullanilarak toplanmustir.
Goriisme formu hazirlanirken literatiir (Schein, 2010; Hofstede vd., 2010) incelenmis ve sorular, kurum
kiltiirtiniin temel bilesenlerini (degerler, iletisim tarzi, liderlik anlayisi, aidiyet duygusu, uyum siireci vb.)
kapsayacak gekilde tasarlanmasgtir.

Sorular agik uglu olacak sekilde tasarlanmis olup, katiimcilarin kendi deneyimlerini kendi kelimeleriyle
anlatmalarina olanak saglamistir. Goriismeler, katihmcilarin goniillii onay: ile yiiz yiize veya ¢evrimigi
platformlar (Zoom, Microsoft Teams vb.) aracihigiyla gerceklestirilmistir. Her goriisme yaklasik 25-35 dakika
siirmiis, ses kayd1 alinmis ve daha sonra ses kayitlarinin yaziya doniisiimii saglanmistir. Bu siiregte calismanin
givenilirligini artirmak amaciyla arastirmacilar, veri toplama ve analiz siirecinde kendi onyargilarinin
yorumlarini etkilememesine 6zen gosterdiler ve kodlama siireci katilimcilarin ifadeleri esas alinarak
ylritiildii. Sonraki goriismelerde mevcut temalar ve kodlardan farkli yeni bulgularin ortaya ¢ikmamasi
nedeniyle, veri doygunluguna ulasildig tespit edildikten sonra veri toplama siireci sona erdirildi.

Arastirma siireci boyunca etik kurallara siki sikiya bagl kalinmistir. Katilmcilardan yazili ve sozlii onay
alimmis, kimlikleri gizli tutulmus ve tiim veriler anonimlestirilmistir. Katilimcilara, goriismelerin yalnizca
bilimsel amaglarla kullanilacag: agikca bildirilmistir. Verilerin depolanmasi ve islenmesi sirasinda kisisel veri
koruma ilkelerine uyulmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi i¢in betimsel analiz kullanilmistir. Betimsel analiz, 6nceden belirlenmis temalar dahilinde
nitel verileri zetler ve yorumlar (Miles vd., 2014). ik olarak veriler tek bir dosyada birlestirilmistir. Tek dosya
haline getirilen verilerin Maxqda 20 Paket Programina aktarimi gergeklestirilmis ve ardindan analiz
siireglerine gecilmistir. Goriisme metinleri dikkatle okunmus, ardindan benzer ifadeler, tekrarlanan anlamlar
ve ortak deneyimler belirlenmistir. Bu siiregte kodlama yapilmis ve ardindan genel temalar belirlenmistir.
Kodlama siirecinin tamamlanmasimin akabinde ¢alismanin amaci dogrultusunda fenomenolojik teoriyi
aciklayan haritalar olusturulmustur. Olusturulan haritalara iligkin katilimcilarin 6ne ¢ikan ifadeleri dogrudan
alintilarla sunulmustur. Katiime ifadeleri verilirken, her katilimcinin kimligi K1, K2, K3... (K=Katilimci,
1=Birinci) olarak kodlanmuistur.

Aragtirmanin niteligini artirmak amaciyla, Lincoln ve Guba (1985) tarafindan Onerilen giivenilirlik kriterleri
dikkate alinmistir. Inandiricilig1 saglamak icin katilimc1 dogrulamasi yapilmis ve uzman goriigleri alinmistir.
Aktarilabilirligi artirmak amaciyla, katilimcilarin 6zellikleri ve arastirma siireci ayrintili olarak agiklanmustir.
Gilivenilirligi desteklemek igin veri toplama ve analiz siiregleri sistematik bir sekilde yfiriitiilmiistiir;
dogrulanabilirligi saglamak amactyla ise kodlama siireci arastirmacilar tarafindan gozden gegirilmis ve analiz
siireciyle ilgili kayitlar saklanmistir. Ayrica, nitel arastirma konusunda uzman iki akademisyenden uzman
goriisleri alinarak kodlama ve tema olusturma siiregleri degerlendirildi. Verilerin ayrintili bir sekilde
raporlanmasi ve dogrudan alintilarin ¢alismaya dahil edilmesi, ¢alismanin i¢ gegerliligini artirmaktadir.

4. Bulgular

Ozel sektorlerde ise yeni baglayan calisanlara yonelttigimiz sorular neticesinde elde edilen verilerin analize
tabi tutulmasiyla elde ettigimiz veriler dogrultusunda haritalar olugturulmustur. Bu haritalarimiz sirasiyla: Tlk
giin deneyimleri ve kurum atmosferi, kurum degerlerine iliskin algilar, ekip ve yonetici etkilesimleri, kiiltiirii
anlamada dikkat ¢eken olaylar seklindedir.

4.1. flk Giin Deneyimleri ve Kurum Atmosferi

Bu baglik altinda ilk giin deneyimleri ve kurum atmosferine iliskin ¢alisan diisiincelerine yer verilmektedir.
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Sekil 1. Tlk Giin Deneyimleri ve Kurum Atmosferi

Sekil 1 incelendiginde katilimcilarin ilk giin deneyimi ve kurum atmosferine iliskin bazi kavramlara
degindikleri goriilmektedir. Birka¢ katihmcinin bu kavramlara iliskin ifadeleri asagida dogrudan
gosterilmektedir.

“lk basladigim donemlerde rahat bir calisma ortami vardi. Oryantasyon siirecinde herkes gayet yardimsever bir
tavir sergiliyordu.” (K3)

“Is yerinin fabrika olmast ve kurumsal olmasi bana ¢ok yogun gelmisti. Her isin bir muhatabinin olmast bana
kurumsalligr hissettirdi.” (K8)

“Kurumun yogun ve tempolu bir yapisi oldugunu fark etim. Genel atmosfer ise basta biraz mesafeli, ama zamanla
isindikca daha samimi bir hal aldi.” (K13)

“Kurumun sicak ve ayni zamanda disiplinli bir atmosfere sahip olmasi, ayrica ¢alisanlara verilen deger dikkatimi
cekmigti.” (K15)
“Ise basladigim ilk giinlerde kurumda her seyin bir diizen dahilinde isledigini fark ettim. Calisanlarin birbirine kars

sayguli olmalart kuruma adaptasyonumu hizlandirdi.” (K19)

“Kurumun ¢alisanlarina deger veren bir yapisi oldugunu gozlemledim. Ekip icindeki iletisim sicak ve destekleyiciydi
bu da alisma siirecimi hizlandirdr.” (K24)

“Kurum icinde ¢cok basliligin olmasi ve her birimin kendilerine 6zgii kararlar almalar: adaptasyon siirecimi
zorlastirdr.” (K26)

“Diizenli, disiplinli ve yogun bir calisma diizeninin oldugunu gozlemledim.” (K30)
“Uretim yoniinden sistemli bir calisma organizasyonu olmayan, fakat calisanlarina deger veren bir kiiltiire sahip
oldugu kanaatindeydim.” (K34)

“Zamanla yarigilan stresli ve yogun bir calisma ortami vardi.” (K36)

Katilimcilarin olumlu ilk izlenimleri (diizenli oryantasyon stireci, destekleyici ve samimi ekip, degerlilik hissi,
acik ve net iletisim, intizamli kurumsal yaps, sicak karsilama ve giiler ytiz), olumsuz ilk izlenimleri (Yogun
calisma temposu, kurumsal yap1 eksikligi, karmasik biirokrasi, soguk/mesafeli yaklagim, belirsizlik ve bilgi
eksikligi), fiziksel ortam eksikligi (teknik ekipman ve imkanlar, ofis diizeni ve konfor, ortamin temizligi ve
diizen) seklinde olmustur. Bu bulgular, ilk giin deneyimlerinin, ¢alisanlarin kuruma iligkin ilk kiiltiirel
algilarinin olusmasinda ve ise uyum siireglerinin sekillenmesinde 6nemli rol oynadigini gostermektedir.
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4.2. Kurum Degerlerine iligkin Algilar

Bu baslik altinda kurum degerlerine iliskin ¢alisan algilar yer verilmektedir.
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Sekil 2. Kurum Degerlerine iliskin Algilar

Sekil 2 incelendiginde katilimcilarin kurum degerlerine iliskin algilarina yonelik degindikleri kavramlarla
alakali katihmei ifadeleri asagida dogrudan sunulmustur.

“Kurum, geng ve deneyimsiz caliganlara deger verip gelisim gostermeleri icin olumlu bir ortam meydana
getirmisti.” (K4)

“Kurumumuzun politika olarak insan merkezli bir yapisimn olmasi, calisanlarin sosyal ve yan haklarim gozetiyor
olmasi, biz ¢calisanlarda aidiyet duygusu olusturmaktadir.” (K8)

“Calisanlara hak ettikleri degerin verilmesinin ¢alisanlarda aidiyet duygusu meydana getirerek, kuruma karg
olumlu giiven ortami olusturdugunu gozlemledim.” (K15)

“Ise ilk basladigumiz giinlerde bize kurum degerleri net bir sekilde anlatild: ve dokiimanlarla kurum dokiimanlarla
da desteklendi.” (K21)

“Kurumun savundugu degerler iyi ancak, uygulamada séylenen ile yapilanlar arasinda bir takim farkliliklarin
oldugunu gordiim.” (K29)

“Kurumun savundugu degerlerin sadece yazili olarak kalmadi$1, pratikte de bu deZerler uygulanmaktaydr” (K34)

Katilimcilar kurum degerlerine iliskin; degerlerin motivasyona etkisi (¢alisma istegini giiclendirmesi, aidiyet
duygusu olusturmasi, giiven duygusunu artirmasi), degerlerin pratikte goriilmesi (hak edilen degerin
verilmesi, ¢alisan davraruslariyla ortiismesi), degerlerin net iletimi (ilk giinlerde agik¢a anlatilmasi, kurumsal
dokiimanlarla desteklenmesi) ve tutarsizlik algis1 (sOylenen ile yapilan arasinda fark, adaletsizlik hissi) gibi
hususlara agirlikli olarak degindikleri goriilmektedir. Bu bulgular, kurum degerlerinin calisanlarin
motivasyon, aidiyet ve giiven algilarinin sekillenmesinde onemli bir rol oynadigimi gostermektedir.
Calisanlarin kurum hakkinda olumlu alg:1 gelistirmelerine yardimci olan, yalmzca bu degerlerin dile
getirilmesi degil, ayn1 zamanda bunlarin giinliik uygulamalarda tutarh bir sekilde yansitilmasidir.
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4.3. Ekip ve Yonetici Etkilesimleri

Bu baslik altinda ekip ve yonetici etkilesimlerine iliskin calisan diisiincelerine yer verilmektedir.
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Sekil 3. Ekip ve Yonetici Etkilesimleri

Sekil 3'te katilimcilara yoneltilen ekip ve yonetici etkilesimlerine iliskin ¢alisan deneyimlerinden elde edilen
verilere yer verilmektedir. Katilima ifadelerine yonelik bazi ifadeler asagida sunulmustur.

“Ise ilk basladiimda sicak bir sekilde karsilanmistim, ozellikle iletisim anlaminda olumlu bir durumun oldugunu
ve bu durumun hizl bir sekilde kuruma uyum saglamama neden olduunu fark ettim.” (K2)

“Yogun ¢aligma temposunda yardima ihtiyacim oldugunda arkadaglarimdan gerekli destek ve yardumi alabiliyorken,
maalesef yoneticilerimiz yol gosterici olmuyordu.” (K7)

“Sorumlu yoneticimin bizi dogru yonlendirmesi ve yeniliklere agik olmasi, kuruma uyum siirecime katkida
bulunmustu.” (K13)

“Yéneticim sadece yonlendirmekle kalmayip, yapti§im islerde agik ve diizenli geri bildirimlerde bulunuyordu. Bu
yaklasimz eksik yonlerimi ve gelisim alanlarimi daha net gorme firsati sundu.” (K21)

“Geri bildirim konusunda yapici bir yaklasim vardi ve gelisimime katki saglayacak sekilde yonlendirildim.
Fikirlerimi 6zgiir bir sekilde ifade edebilmem motivasyonumu artirtyordu.” (K26)

Ekip ve yonetici etkilesimlerine iliskin katilimci ifadeleri dikkate alindiginda ozellikle galisanlarin ekip
arkadaglariyla olumlu etkilesim (yardimlagma ve destek, pozitif iletisim, karsilikli saygi, motivasyonu artirict
davranislar, sosyal uyum kolaylig1), yoneticiden destek (uyum siirecine katki, yeni fikirlere agiklik,
yonlendirici liderlik, agtk ve diizenli geri bildirim), etkilesimlerin uyum siirecine katkist (sosyal iliskiler
sayesinde hizli uyum, destek eksikligi nedeniyle zor uyum), ekip arkadaslariyla sorunlar (iletisim eksikligi,
rekabet veya catisma), yoneticiden yetersiz destek (yol gosterici olmamasi) gibi hususlar1 agirlikl olarak
kullandiklarii gérmekteyiz. Bu bulgular, ekip arkadaslar: ve yoneticilerle kurulan iliskilerin, yeni ¢alisanlarin
kuruma uyum saglamasinda belirleyici bir rol oynadigini gostermektedir. Destekleyici iletisim ve yonetsel
rehberlik, aidiyet duygusunu ve uyumu gii¢lendirirken, iletisim sorunlar ve yetersiz destek, calisanlar igin
uyum siirecini zorlastirabilmektedir.
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4.4. Kiiltiirii Anlamada Dikkat Ceken Olaylar

Bu baslik altinda kiiltiirii anlamada dikkat ¢eken olaylara iliskin katilimci diistincelerine yer verilmektedir.
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Sekil 4. Kiiltiirii Anlamada Dikkat Ceken Olaylar

Sekil 4 incelendiginde katilimcilarin kiiltiirli anlamada dikkat ¢eken olaylara iliskin bazi kavramlara
degindikleri goriilmektedir. Bu kavramlara iligkin bazi katilimcilarin ifadeleri dogrudan sunulmustur.

“Uretim alamnda ise basladigimda zaman zaman calisanlar arasinda siirtiisme ve catisma halleri ortaya
ctkabiliyordu, bu catismalarin basarili bir sekilde yonetimi beni etkilemisti.” (K3)

“Ise basladigim ilk hafta sirketimiz sosyal uygunluk denetlemesi gecirmisti ve cok giizel gecmisti, bu durum hem
kurum degerlerini uyqulamaly gormemi hem de benim igin ilk basarili deneyimim olmustu.” (K11)

“Ise basladiktan bir siire sonra bir calisanin dogum giinii kutlamast yapilmist. Bu olay bana kurumun sadece is
degil insani degerlere de onem verdigini gosterdi.” (K17)

“Ikili anlagmazlik olaylarinda, pozisyon gozetilmeksizin calisanlarin ayri ayr: dinlenip ona gére karara varildigina
denk gelmistim. Bu olay bana kurumun ¢alisanlarina ne esit bir sekilde yaklastig: fikri olusturmustu.” (K19)

“Ilk hafta tiim departmanlarin beni tamitici sekilde karsilamas: ve destek olmasi beni ¢ok etkilemigti. Ilk kez bende
bir ekibe dahil olma hissiyati olusmustu.” (K26)

“Yéneticilerim ve ekip arkadaglarimla bir sirket etkinli§imde samimi bir sekilde tanisma firsat1 buldum. Boyle bir
ekiple ¢alistigim icin kendimi sansh hissetmistim.” (K30)

“Mavi yaka, beyaz yaka veya yonetici fark etmeksizin tiim ¢alisanlara esit ve insancil yaklasilmasi, 6rnek verecek
olursak ¢alisanlardan birinin cenazesi olunca firmanin destek olmasi i¢in yanlarinda bulunmasi.” (K36)

Kiiltlirti anlamada dikkat ¢eken olaylara iliskin katilimcr ifadelerine bakildiginda 6zellikle ¢alisanlarin 6rnek
olay (destekleyici bir ekip olayi, ¢atismalarin etkin yonetimi, esitlik, takdir edilme/6diillendirme, ilk basar1
deneyimi), 6gretici deneyim (sirket prosediirlerini 6grenme, kurumun degerlerini uygulamali gérme), aidiyet
yaratan anlar (ilk kez ekibe dahil edilme hissi, sosyal etkinlikler/organizasyonlar), uyum siirecini zorlagtiran
anlar (teknik destek eksikligi) seklinde ifade ettikleri goriilmektedir. Bu bulgular, caliganlarin 6rgiitsel kiiltiirii
yalnizca resmi uygulamalar araciligiyla degil, ayni1 zamanda giinliik is deneyimleri ve karsilastiklar: onemli
olaylar yoluyla da anlamlandirdiklarini gostermektedir. Destek, takdir ve aidiyet duygusunu besleyen
deneyimler kiiltiirel baglihg: giiclendirirken, yasanan herhangi bir eksiklik ise uyum siirecini olumsuz
etkileyebilir.
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5. Sonug ve Tartisma

5.1. Sonug

Bu calisma, 6zel sektorde ise yeni baslayan ¢alisanlarin kurum kiiltiiriine iliskin algilarini ve bu algilarin
calisanlarin ise uyum stiregleri tizerindeki etkisini fenomenolojik bir yaklasimla ele alip incelemistir.
Katilimcilarin deneyimlerinden elde edilen bulgular, kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan yalmizca bir
"arka plan olgusu" olarak degil, ayn1 zamanda is tutumlari, motivasyon, aidiyet ve performansin dogrudan
bir belirleyicisi olarak algilandigini gostermektedir.

Katilimcilarin ilk izlenimlerine iliskin bulgular, oryantasyon siirecindeki deneyimlerin uzun vadeli kurumsal
baglilik {izerinde kala etkileri oldugunu ortaya koymustur. Diizenli oryantasyon siiregleri, destekleyici ve
samimi bir ekip yapisi ile acik iletisim tarzlar: ¢alisanlarin giiven duygusunu giiglendirirken; bilgi eksikligi,
karmasik biirokrasi veya yogun is temposu gibi faktorler ¢alisan aidiyetini zayiflatabilmektedir. Bu sonug,
yeni ¢alisanlarin sosyallesme siirecinin, 6zellikle ilk aylarda yoneticilerden ve ekipten aldiklar1 destekle
sekillendigini gosteren Bauer ve arkadaslar1 (2007) un bulgularyla tutarlilik gostermektedir.

Calismada 6ne ¢ikan bir diger tema ise kurumsal degerlerin algilanmasidir. Katilimcilar, kurumsal degerlerin
acikca ifade edilmesini memnuniyetle karsilarken, "sdylenenle yapilan arasinda tutarsizlik” algisi oldugunda
glivenin zedelendigini belirtmislerdir. Bu durum, Schein (2010)'in kurum kiiltiiriiniin yalnizca sembolik bir
ifade degil, "glinliik davraniglarla siirdiiriilen bir sistem" oldugu goriisiinii desteklemektedir. Benzer sekilde
Eren (2014), kurumsal degerler c¢alisan davranislariyla biitiinlestirilmediginde kiiltiirel uyumun
zayiflayacagini ve kurumsal baghligin azalacagini ifade etmistir.

Is uyum siirecinde ekip ve yonetici etkilesimlerinin 6nemi, sosyal destegin caliganlarin giiven ve aidiyet
duygusunu giiclendirdigini gostermektedir. Katilimcilar, takim arkadaslarindan gelen pozitif iletisimin ve
yoneticilerden gelen geri bildirimlerin kendilerini daha giivende hissettirdigini belirtmislerdir. Bu bulgu,
Edmondson (1999)'un "psikolojik giivenlik" kavramiyla oOrtlismektedir; yoneticilerin ¢alisanlarin hata
yapmalarin tiillere etmeleri, agik iletisime dayali ortamlar meydana getirmeleri, ¢alisanlarin fikirlerini
Ozgilirce paylasmalarina zemin hazirlamaktadir (Edmondson, 1999).

Tiirkiye baglaminda yiiriitillen arastirmalar da incelendiginde, liderlik stilleri ve psikolojik giivenlik
arasindaki iliskinin dogrulandig1 goriilmektedir. Ornegin, Timuroglu ve Giil (2023), miitevaz1 liderlik ile
calisan psikolojik giivenligi arasinda pozitif bir baglanti bulmus, bir liderin miitevaz1 ve destekleyici
tutumunun ¢alisan inisiyatifini ve i¢sel motivasyonunu artirdigini gostermistir (Timuroglu & Giil, 2023).
Ayrica, kapsayia liderligin proaktif davranis tizerindeki etkisini arastiran Giileryiiz ve Siiriicii (2023),
kapsayic liderligin calisanlarin psikolojik giivenlik algisi artirdigini ve bunun da proaktif davranisi tesvik
ettigini ortaya koymustur (Giileryiliz & Siiriicii, 2023). Bu bulgular, yoneticilerin sosyallesme siirecinde
oynadiklar1 kritik rolii ve liderlik davranislarinin ¢alisanlarin kuruma uyum saglamalar: iizerindeki etkisini
acikca ortaya koymaktadir.

Katilimcilarin kiiltiirii anlamada dikkat ¢eken olaylara iliskin deneyimleri, kurum kiiltiiriiniin "yaganan anlar"
yoluyla &grenildigini gostermektedir. Ozellikle destekleyici takim davranislari, adil 6diillendirme
uygulamalar, etkili catisma yonetimi ve ilk basar1 deneyimleri gibi olaylar, galisanlarin kiiltiirel degerlere
iligkin algilarin1  gliglendirmektedir. Louis (1980)in '"siirpriz ve anlamlandirma" yaklasimi, bu tiir
deneyimlerin bireylerin kurumsal kiiltiir yorumunu nasil etkiledigini anlamak i¢in agiklayicr bir cergeve
sunmaktadir.

Bu calisma, yeni ¢alisanlarin orgiitsel kiiltiirii nasil deneyimlediklerini ortaya koyarak, orgiitsel kiiltiir ve
orgilitsel sosyallesme alanindaki literatiire katki saglamaktadir. Calisma, calisanlarin kiiltiirii yalnizca pasif bir
sekilde benimseyen kisiler olmadigini, aksine deneyimleri aracihgiyla kiiltiire anlam kazandiran aktif aktorler
olduklarini gostermektedir.

Sonug olarak, bir kurumda ise yeni baslayan calisanlarin deneyimleri, kurum kiiltiiriiniin gdriinmeyen
yonlerini ortaya ¢ikaran gliclii bir ayna gorevi gormektedir. Bu deneyimleri dikkate alarak kurumlar hem
kiiltiirel stirdiiriilebilirligi hem de calisan baghligini giiclendirebilirler. Bu arastirma, kurum kiiltiiriiniin
calisan deneyimiyle biitiinlestirildiginde, kurumlarin uzun vadeli basarisi i¢in stratejik bir ara¢ haline
geldigini gostermektedir.
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5.2. Tartisma

Bu ¢alismanin bulgulari, ise yeni baslayan g¢alisanlarin kurum kiiltiiriine iliskin algilarinin ¢ok boyutlu
oldugunu ve o6zellikle ilk deneyimlerin uzun vadeli aidiyet duygusu ve performans iizerinde belirleyici
etkisinin oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin hem olumlu hem de olumsuz ilk izlenimleri, kurumun
kiiltiirel yapis1 hakkinda giiclii gostergeler sunmaktadir. Yapilandirilmis oryantasyon siiregleri, destekleyici
bir ekip yapisi ve agik iletisim gibi unsurlar ¢alisanlarin giiven ve deger duygularm gii¢lendirirken, yogun
calisma temposu, karmasik biirokrasi veya bilgi eksikligi gibi olumsuz deneyimler kuruma karsi mesafeli bir
tutumun gelismesine yol agabilir. Bu bulgu, yeni ¢alisanlarin sosyallesme siirecinde ilk temas noktalarinin
Onemini vurgulayan arastirmalarla ortiismektedir (Bauer vd., 2007; Saks & Gruman, 2011). Ozellikle ilk
giinlerdeki yonlendirme eksikligi, calisanlarin aidiyet duygusunu zayiflatmakta ve is tatminini olumsuz
etkileyebilmektedir (Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein, & Song, 2013). Ball1 ve Koca-Ball1 (2020)
yaptiklari calismada, orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin hem is hem de yasam doyumunu etkileyen giiglii bir etken
oldugunu bulmus ve olumlu kiiltiirel deneyimlerin motivasyonu artirdigini belirtmistir. Alagoz, Pekersen ve
Kaya (2023) kurumsallasmanin ¢alisanlarin titkenmislik diizeyine etkisini incelemis, kurumsallasma diizeyi
diisiik olan isletmelerde ¢alisanlarin titkenmislik diizeylerinin arttigin1 buldular. Bu durum, yeni ¢alisanlarin
karsilastig1 karmasik biirokrasi ve belirsizlik bulgusuyla ortiismektedir.

Katilmcilarin kurumsal degerlere iliskin algilari, kiiltiirtin nasil igsellestirildigine dair onemli ipugclari
vermektedir. Degerler motivasyona ve aidiyet duygusuna katkida bulunurken, bazen soOylenenler ile
yapilanlar arasinda tutarsizlik hissinin meydana geldigi gozlemlenmistir. Bu durum, kurumsal degerlerin
yalnizca belgelerde degil, giinliikk uygulamalarda da goriiniir olmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Edgar
Schein (2010), kurum kiiltiirtiniin bir dizi "gorliniir davranig ve Ortiikk varsayimdan” olustugunu
belirtmektedir. Calisanlar, 6zellikle ilk ise alimlarinda, kurumun degerlerinin davranislarina nasil yansidigina
dikkat ederler. Kurumsal degerleri agik bir sekilde iletmek ve uygulamada tutarlilik gostermek, ¢calisanlarda
gliveni artirarak kurumsal baglilig: giiclendirir (Groysberg, Lee, Price, & Cheng, 2018).

Ekip ve yonetici etkilesimlerine iligkin elde edilen bulgular, sosyal destegin ise uyum siirecinde kritik bir rol
oynadigimi ortaya koymaktadir. Katiimcalarin ¢ogunlugu, takim arkadaslariyla pozitif iligkilerin ve
yoneticilerden gelen acik geri bildirimlerin ise uyumu kolaylastirdigini belirtmistir. Bu bulgu, sosyal
etkilesimlerin Orgiitsel sosyallesmenin temel bir belirleyicisi oldugunu one siiren literatiirle tutarhdir
(Morrison, 2002; Chen, Takeuchi & Shum, 2013; Tiirker & Yildirim, 2020; Golmez & Atmaca, 2023). Ozellikle
yoneticilerin yonlendirici ve kapsayici liderlik davranislari, ise yeni baslayan ¢alisanlarin 6grenme siirecini
hizlandirir ve psikolojik giivenlik ortamlarimi giiglendirir (Edmondson, 1999). Okan ve Okan (2024)1n
yaptiklar1 calismada deger-temelli ve manevi yonelimli liderlik davranislarmin c¢alisanlarda anlam
duygusunu, giiveni ve orgiitsel baglilig: artirarak uyum stirecini destekledigini gostermektedir. Ayni sekilde
Okan ve Okan (2021) yaptiklar1 ¢alismada dontistimcii liderligin calisanlarin motivasyonunu, uyum siirecini
ve orgiitsel bagllik diizeyini giiglendirdigini gostermektedir (Okan & Okan, 2021). Ote yandan, yoneticilerden
destek eksikligi veya ekip igindeki iletisim kopukluklari, bireylerin orgiitsel kimlige uyum saglamasim
zorlastirir.

Calismanin dordiincii temasi, ise yeni baslayan ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinti anlamalarinda "dikkat ¢eken
olaylarin" &gretici roliine odaklanmaktadir. Katihmcilar, destekleyici ekip davranislari, adil odiiller, etkili
catisma yonetimi veya ilk basar1 deneyimleri gibi anlarin kurumsal degerlerin giiglii gostergeleri oldugunu
belirtmislerdir. Bu tiir meydana gelen 6rnek olaylar, kurum kiiltiiriiniin soyut ilkelerden somut davramsglara
nasil doniistiiglinii gosteren "mikro-6grenme" firsatlart meydana getirmektedir (Louis, 1980). Benzer sekilde,
calisilan kuruma karsi aidiyet duygusunun olusumunu saglayan sosyal etkinlikler ve ekip dayanismasi
deneyimleri, kurum kimliginin benimsenmesini kolaylastirir (Cable, Gino & Staats, 2013). Bu anlamda
yasanan olumlu Orneklerin aksine, teknik destek eksikligi veya kurumsal belirsizlik anlari, ¢alisanlarda
kiiltiirel yabancilasma duygularina neden olabilmektedir.

Genel olarak bu calisma, kurumsal kiiltiir ve orgiitsel sosyallesme literatiiriine ¢alisan deneyimi odakl bir
bakis acis1 sunmaktadir. Elde edilen bulgular, ise yeni baslayan calisanlarin deneyimlerinin kurum
kiiltiirtiniin gercek dogasini anlamanin 6nemli bir gostergesi oldugunu ortaya koymaktadir. Kurumlarin
giiclii bir kiiltiirel deger olusturabilmeleri icin, degerlerini yalnizca ifade etmekle kalmamalari, ayni zamanda
bu degerleri giinliik isleyislerinin ayrilmaz bir parcasi haline getirmeleri gerekmektedir. Sistematik bir sekilde
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yliriitiilen oryantasyon siiregleri, yoneticilerin destekleyici liderlik yaklasimi benimsemeleri ve sosyal baglarin
gliclendirilmesi hem ¢alisanlarin memnuniyetini hem de kurumsal baghilig1 artiracaktir. Bu baglamda ¢alisma,
orgilitsel sosyallesme siirecinin karsilikli etkilesim temelinde gerceklesen dinamik bir siire¢ oldugunu ortaya
koymaktadir.
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