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IVADAS

Temos aktualumas. Daugumos organizacijy tikslas ne tik rasti ir priimti tinkamg darbuotoja,
bet ir jj iSlaikyti, t. y. mazinti darbuotojy kaitg, kad organizacijos nepalikty kompetentingi, ziniy ir
jgtidziy turintys darbuotojai. Teigiama, kad organizacijos, kurios geba atsirinkti, apmokyti ir i§laikyti
geriausius darbuotojus, gali uzsitikrinti konkurencinj pranasuma prie$ tuos, kurie §j svarby strateginj
procesg, palieka savieigai (Bauer, Erdogan 2014). Todél Siandien vis dazniau kalbama apie naujy
darbuotojy sékmingos Socializacijos organizacijoje svarbg. Organizaciné socializacija, tai procesas,
kurio metu naujas darbuotojas jtvirtina jgiidzius butinus pavestam darbui atlikti, jgyja esminj supratima
apie organizacija, pasiekia palankig socialing sgveika su bendradarbiais ir i§ esmés perima tai
organizacija budingas vertybes, elgesio normas bei veiklos budus (Taormina 1997). Socializacijg
organizacijoje taip pat bty galima apibrézti, kaip darbuotojo ir organizacijos tarpusavio sgveika, kuri
yra svarbi tiek naujam darbuotojui, tiek paciai organizacijai (Reichers 1987). Atsizvelgiant j tai, kad
organizacinés socializacijos procesas yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy naujy darbuotojy
Zinias ir jgiidZius, jis gali turéti jtakos organizacijos Zzmogiskyjy iStekliy valdymo, veiklos ir finansiniams
rezultatams bei veiklos efektyvumui (Yozgat, Giingérmez 2015; Jiang et al. 2012, cit. pgl. Yozgat,
Giingdrmez 2015). Organizacijos, kurios skiria pakankami démesio naujy darbuotojy socializacijai, ne
tik didina paieSkos ir atrankos procesy veiksminguma, bet ir jgyja tam tikrg konkurencinj pranasuma,
kadangi nauji darbuotojai greiciau prisitaiko ir gali efektyviai atlikti jiems paskirtus darbo vaidmenis
(Perrot et al. 2014). Taip pat teigiama, kad naujy darbuotojy socializacija vaidina svarby vaidmen;j
didinant darbuotojy jsipareigojima, mazinant darbuotojy kaitg ir valdant darbo sagnaudas (Bauer et al.
2007).

Socializacijos procesas yra svarbus ne tik organizacijai, bet ir darbuotojui. Sékminga
socializacija leidZia naujam darbuotojui grei€iau ir lengviau prisitaikyti naujoje organizacijoje tiek
profesiniu, tiek socialiniu aspektais, bei turi teigiamos jtakos darbuotojo motyvacijai, pasitenkinimui
darbu, darbo efektyvumui ir neapibréztumo sumazinimui (Ratkovic, Kostic 2014).

Temos istirtumas. Socializacijos procesas organizacijoje uzsienio autoriy, pradétas nagrinéti
jau praeito Simtmecio astuntajame deSimtmetyje. D. C. Feldmanas (1976) remdamasis atliktais tyrimais,
vienas pirmyjy, socializacijg aprasé, kaip trijy etapy — iSankstinés socializacijos, prisitaikymo, vaidmens
valdymo — procesa. Kiek véliau, organizacinés socializacijos klasikai J. Van Maanen ir E. H. Schein
(1979), ne tik pateiké socializacijos samprata, bet ir iSskyré SeSias pagrindines taktikas, kurias gali
naudoti organizacija naujy darbuotojy socializacijos procese. Sias taktikas bei jy jtaka socializacijos
rezultatams savo darbuose nagrinéjo ir kiti autoriai (Allen 2006; Ashforth et al. 2007; Saks et al. 2007;
Saks, Gruman 2011; Filstad 2011; Saeed et. al. 2012; Perrot et al. 2014; Tang et al. 2014, Song et al.



2015). G. T. Chao ir kt. (1994), R. J. Taormina (1994, 1997) socializacija nagrin¢jo, kaip besit¢siant]
procesa, ir i§skyré pagrindines sritis, apie kurias naujas darbuotojas turi jgyti Ziniy bei informacijos.

Ypac didelis susidoméjimas organizacine socializacija uzsienio literatiiroje pastebimas po 1990
mety. Socializacijos procesas pradedamas suvokti, kaip abipusé sgveika tarp darbuotojo ir organizacijos.
Pasirodo vis daugiau tyrimy analizuojané¢iy ne tik organizaciniy (Bauer, Green,1998; Jokisaari, Nurmi
2009; Thomas, Lankau 2009; Walumbwa et al. 2011; Perrot et al. 2014; Zou et al. 2015; Nifadkar, Bauer
2015), bet ir individualiy (Thompson 2005; Ashforth et al. 2007; Saks et al. 2011; Cooper-Thomas et al.
2012; Bauer, Erdogan 2014; Yozgat, Gungormez 2015) veiksniy jtakg socializacijos procesui bei
rezultatams (Major et al. 1995; Ghosh et al. 2013).

Lietuvoje organizacine socializacija susidométa tik paskutiniajame deSimtmetyje. Daznai
lietuviy autoriy (Fominiené et al. 2009; Dromantaité, Pokstas 2014) darbuose daugiausia démesio
skiriama adaptacijos etapui, kurio pagrindinis tikslas bendros informacijos suteikimas, darbuotojo
supazindinimas su darbo vieta bei turimu atlikti darbu. Placiau socializacijos proces3a nagrinéjo V.
Grazulis, B. Baziené (2009), V. Grazulis (2012), atkreipdami démesj j visy trijy etapy — iSankstinés
socializacijos, adaptacijos, integracijos — svarba, sékmingai naujo darbuotojo socializacijai. Mentoriaus
itakg socializacijos procesui, socializacijg jtakojancius veiksnius bei socializacijos jtaka darbuotojy
kaitai i§samiai aprasé 1. Zukauskaité (2008, 2009, 2010, 2014).

Tyrimo objektas: darbuotojy socializacija organizacijoje ,,X*.

Problema: kaip pagerinti naujy darbuotojy socializacijg organizacijoje atsizvelgiant ]
socializacijai svarbius matmenis tokius, kaip: mokymasis, supratimas, bendradarbiy parama, ateities
perspektyvos — bei veiksnius, turin¢ius jtakos Siam procesui.

Tikslas: moksliniy publikacijy darbuotojy socializacijos tematika analizés pagrindu nustatyti
svarbiausius naujy darbuotojy socializacijos jtakos veiksnius maZzmenine prekyba drabuZiais
uzsiimancioje organizacijoje ,,X*.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti mokslingje literatiiroje pateikiamg organizacinés socializacijos sampratg
bei socializacijos proceso modelius.

2. Apibendrinti veiksnius, galin¢ius turéti jtakos naujy darbuotojy socializacijai.

3. Apzvelgti mokslingje literatiiroje pateikiamus organizacinés socializacijos proceso
vertinimo jrankius bei socializacijos proceso rodiklius.

4. Remiantis empirinio tyrimo duomenimis, jvertinti naujy darbuotojy socializacijg ir
nustatyti Siam procesui jtakos turin¢ius veiksnius organizacijoje ,,X“.

5. Parengti rekomendacijas organizacijos ,,X* socializacijos proceso gerinimui.



Darbo metodai:

Siekiant atskleisti organizacinés socializacijos teorinius aspektus (sampratg, modelius,
socializacijos procesui jtakos turinCius veiksnius, socializacijos proceso vertinimg), teorin¢je darbo
dalyje pateikiama mokslinés literatiiros analizé — bazinés teorijos, uzsienio ir lietuviy autoriy moksliniy
straipsniy bei atlikty tyrimy apzvalga. Atliekant tyrimg organizacijoje ,,X“ buvo naudojamas kiekybinis
metodas — anketiné apklausa, bei atlikta gauty duomeny statistiné analizé (SPSS, MS Excel
programomis).

Darbo struktiira:

Darbg sudaro jvadas, teorin¢ dalis, empiriné dalis, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas,
anotacija bei santrauka lietuviy ir angly kalbomis, priedai. Darbe pateikiamos 23 lentelés, 15 paveiksly,

4 priedai. Literatiiros sarasg sudaro 90 $altiniy. Darbo apimtis be priedy 74 psl.



1. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS
ORGANIZACIJOJE TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Organizacinés socializacijos samprata

Socializacijos sgvoka organizacijy kontekste buvo pasiskolinta i§ psichologijos ir sociologijos

moksly ir kaip atskiras organizacinis procesas, uzsienio literatiroje pradétas nagrinéti XX a. 7-8

desimtmetyje. Vieni pirmyjy autoriy, nagrin€j¢ socializacijos procesg organizacijoje, ir kuriy

moksliniais darbais remiamasi iki Siol yra J. Van Maanen ir E. H. Schein (1968, 1976, 1979).

Analizuojant moksling uZsienio literatiirg, galima pastebéti, kad $iy autoriy suformuluotas organizacinés

socializacijos apibrézimas (Zr. 1 lentele) yra tarsi pamatas vélesnéms, kity autoriy, nagrinéjanciy naujy

darbuotojy socializacija, jzvalgoms.

1 lentelé. Organizacinés socializacijos samprata, jvairiy autoriy pozitiriu

Autorius

Autoriaus pateikiama samprata

J. Van Maanen, E. H.
Schein (1979)

Organizaciné socializacija, tai procesas, kurio metu individas jgyja socialiniy Ziniy

bei jgudziy, tam, kad atlikty tam tikrg vaidmenj organizacijoje.

A. E. Reichers (1987)

Organizaciné socializacija tai procesas, kurio metu ne tik organizacija gali pasirinkti
darbuotojg arba jj atleisti, bet ir pats darbuotojas gali nuspresti ar jis nori prisitaikyti

prie organizacijos ar jg palikti.

G. T. Chao et al. (1994)

Socializacija — procesas, kurio metu darbuotojai iSmoksta ir laikosi organizacijos ir
padalinio vertybiy, suvokia su darbu susijusius lakes¢ius ir turi pakankamai

socialiniy ziniy, kad galéty tinkamai atlikti savo vaidmen;.

R. J. Taorminas (1997)

Organizaciné socializacija, tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas jtvirtina
igtidzius bitinus pavestam darbui atlikti, jgyja esminj supratimg apie organizacija,
pasiekia palankig socialing sgveika su bendradarbiais bei i§ esmés perima tai

organizacijai buidingas vertybes, elgesio normas bei veiklos buidus.

T. N. Bauer et al. (2007)

Organizaciné socializacija, tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas i$

,,pasalieCio* tampa tikruoju organizacijos nariu.

R. F. Korte (2010)

Socializacija yra tam tikras mokymosi procesas, kuriame darbuotojas yra pats

atsakingas uz savo mokymasi ir pritapimg organizacijoje.

A. Ellis et al., (2014)

Organizaciné socializacija tai ziniy, jgiidZiy, funkcionalaus supratimo apie darba
jgijimas, rySiy, su kitais organizacijos nariais uzmezgimas, bei naujos organizacijos

kultiiros, procesy jsisavinimas.

Sudaryta darbo autorés pagal: J. Van Maanen, E. H. Schein (1979), A. E. Reichers (1987), G. T. Chao et al. (1994), R. J.
Taorminas (1997), T. N. Bauer et al. (2007), R. F. Korte (2010), A. Ellis, et al. (2014)




ISanalizavus 1 lentel¢je pateiktus organizacinés socializacijos apibrézimus, galima isskirti du
bendrus aspektus, kuriuos pamini visi autoriai, ir kurie yra islike nuo pirminés iki $iy dieny organizacinés
socializacijos sampratos, tai:

e organizaciné socializacija jvardijama kaip procesas;
e socializacija siejama su iSmokimu, t. y. tam tikry ziniy, jgtidziy ar informacijos jgijimu.

Galima daryti prielaida, kad tai socializacijos sampratos pagrindas, kuris, detaliau nagrinéjant
naujy darbuotojy socializacija organizacijoje, buvo nuolat ple¢iamas. Todél vélesni socializacCijos
proceso apibrézimai apima ir tokius naujo darbuotojo prisitaikymui svarbius veiksnius, kaip rysiy su
Kitais organizacijos nariais uzmezgimg arba socialing sgveika, organizacinés kulttiros, jos vertybiy bei
normy jsisavinima.

Esminis skirtumas, kurj biity galima jzvelgti i§ 1 lenteléje pateikty socializacijos apibrézimy,
tai organizacijos ir darbuotojo sgveika socializacijos kontekste. Kai kurie autoriai socializacijg vertina,
kaip vienpusj procesa, kurio eigg ir rezultatus lemia organizacija, pvz., organizacijos pasirenkamos
socializacijos taktikos (Van Maanen, Schein 1979) arba pats darbuotojas (Korte 2010). Taciau, kaip
teigia A. E. Reichers (1987), idealiu atveju darbuotojas ir organizacija bendradarbiauja ir socializacijos
procesas organizacijoje tampa abipusiu.

Dar vienas skirtumas, kurj galima pastebéti, tai, kad vieni autoriai socializacijos procesa
apibrézia, kaip naujo darbuotojo prisitaikymg organizacijoje, kiti tiesiog darbuotojo. J. Van Maanen ir
E. H. Schein (1979) nuomone, darbuotojo socializacija vyksta ne tik, kai darbuotojas kei¢ia darba tarp
organizacijy, bet ir tos pacios organizacijos ribose, pvz. pereinant j kitas pareigas (Schein, Van Maanen
1979, cit. pgl. Cooper-Thomas, Anderson 2006).

Analizuojant moksling literatiirg buvo pastebéta, kad autoriy nuomonés yra skirtingos ne tik
apibréziant socializacija, bet ir nagrinéjant patj socializacijos procesa. Kai kurie uzsienio autoriai
(Buchanan 1974, cit. pgl. Taormina 1997; Feldman 1976, 1981) socializacijos procesg apraso, kaip tam
tikry etapy — 1Sankstinés socializacijos, adaptacijos/susidiirimo bei integracijos/pasikeitimo — visuma.
Sie visi etapai baitini tam, kad naujas darbuotojas ne tik gebéty tinkamai atlikti jam pavestus darbus bei
uzduotis, bet ir uzmegzty socialiai pozityvius santykius su bendradarbiais, bei suvokty ir perimty
vyraujan¢ia kultira organizacijoje. Kiti autoriai (pvz. Chao et al. 1994; Taormina 1994, 1997)
socializacijos proceso neskaido ] etapus ir analizuoja kaip vientisa procesg, kurio metu, naujas
darbuotojas, turi jgyti tam tikry jgudziy, ziniy, bei informacijos. (Socializacijos procesas bei proceso
modeliai plac¢iau nagrinéjami kitame Sio darbo skyriuje.)

Lietuvoje socializacijos procesas organizacijoje placiau pradétas nagrinéti palyginus neseniai —
paskutiniajame deSimtmetyje. Pastebima, jog kai kuriose publikacijose ir mokomojoje literatiiroje,
darbuotojy socializacija siejama tik su darbuotojo adaptacija, t. y. etapu, kur daugiausia démesio

skiriama susipazinimui su nauja darbo vieta bei vidaus tvarka, darbo metodais, uzduoties vykdymu. V.
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Grazulis, B. Bazien¢ (2009), isreiskia platesnj poziiir] j socializacija, ir socializacijos procesa nagrinéja
kaip trijy, tarpusavyje susijusiy etapy (iSankstinés socializacijos, adaptacijos/susidiirimo bei
integracijos/pasikeitimo), visumg. Apibendrindami literatiiroje pateikiamg socializacijos samprata,
autoriai socializacijg jvardina, kaip procesa, kurio metu organizacijos senbuviai, perduodami savo zinias
ir jgidzius, biitinus naujam darbui bei vaidmeniui atlikti, padeda naujam darbuotojui adaptuotis,
integruotis bei pasirengti daryti karjera.

Perzvelgus uzsienio ir lietuviy mokslingje literatiiroje pateikiamy organizacinés socializacijos
sampraty panasumus ir skirtumus, galima teigti, jog naujy darbuotojy socializacija organizacijoje yra
svarbus procesas, apimantis ne tik darbuotojo mokymasi atlikti jiems pavesta darbg ar uzduotis, bet ir
santykiy su kitais organizacijos nariais kiirima, jo geb&jima bei norg prisitaikyti ir perimti organizacijos

kultiira, joje vyraujancias vertybes, elgesio normas.

1.2 Socializacijos organizacijoje modeliai

Nuo pragjusio Simtmecio aStuntojo deSimtmecio, kuomet buvo pradétas placiai nagrinéti
darbuotojy socializacijos procesas, literatiroje galima rasti jvairiy socializacijos modeliy. Juose
pateikiami socializacijos organizacijoje etapai, jy seka, apibréziamos sritys, kuriose naujas darbuotojas
privalo jgyti ziniy bei jgtidziy, kad tapty tikruoju organizacijos nariu, nurodomi veiksniai turintys jtakos
socializacijos procesui bei rezultatai, kuriuos lemia sékminga ar nesékminga socializacija. EsSminis
literatliroje pateikiamy modeliy skirtumas yra tas, jog vieni tyr¢jai socializacija nagrinéja kaip atskiry
etapy visuma, tuo tarpu kiti, kaip besite¢siant] vientisg procesa.

D. C. Feldman (1976), remdamasis kity autoriy darbais bei savo atliktu tyrimu su naujai
jdarbintais ligoninés darbuotojais, pateiké socializacijos proceso modelj, kurj sudaro trys etapai:

iSankstiné socializacija, prisitaikymas ir vaidmens valdymas.

Vaidmens
valdymas

ISankstiné

socializacija Prisitaikymas

1 pav. D. C. Feldmano socializacijos proceso modelis
Cit. pagal D. C. Feldman (1976)

ISankstiné socializacija (angl. anticipatory socialization). Pirmasis socializacijos etapas,
pasak D. C. Feldmano (1976), tai pazinimas, kuris vyksta prie$ pradedant dirbti organizacijoje. Siame
etape asmuo ir organizacija teikia, gauna ir vertina informacija bei priima sprendima dél darbo santykiy
pradzios. Kuo labiau atitinka asmens ir organizacijos liikes¢iai vienas kito atzvilgiu, tuo sekmingesnis

gali biti §is socializacijos etapas.
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Prisitaikymas (angl. accommodation). Sis socializacijos etapas apima keturias svarbias naujo
darbuotojo uzduotis. Visy pirma, tai susipazinimas su darbu, atlickamomis funkcijomis, uzduotimis bei
naujy uzduoéiy mokymasis (Feldman 1981). Sios veiklos sékmés rodikliu baty galima jvardinti tai, kiek
naujas darbuotojas jauciasi kompetentingas atlikdamas su jo darbu ir pareigomis susijusias uzduotis, ir,
ar kiti darbuotojai jj vertina ne kaip naujoka, o kaip tikrg komandos narj. Antra, naujy tarpasmeniniy
santykiy kirimas su kitais darbuotojais. Cia se¢kmés rodikliu gali bati tai, kaip darbuotojas yra priimamas
kity organizacijos nariy ir ar juo pasitikima. Priémimas ir pasitikéjimas geriausi indikatoriai jvertinantys,
naujo darbuotojo gebéjimg kurti tarpasmeninius rySius. Trecia, savo vaidmens organizacijoje
iSsiaiSkinimas. Tai tiesioginis ir netiesioginis susitarimas su darbo grupe, kokias uzduotis turi atlikti
naujas darbuotojas, kokie ty uzduociy prioritetai bei laiko apribojimai. Ketvirta, pazangos jvertinimas.
Cia svarbu, kiek panagiai naujoko pazangg vertina jis pats ir vadovas (mentorius, organizacija). Tai
parodo jog darbuotojas ir vadovas vienodai mato naujo darbuotojo pazanga organizacijoje, bei jvertina
stiprigsias savybes bei trikumus. (Feldman 1976, 1981)

Vaidmens valdymas (angl. role management). Siai socializacijos stadijai badingi dviejy tipy
konfliktai, kurie neiSvengiamai kyla ir kuriuos tenka iSspresti. Pirmiausia tai, kiek darbas naujoje
organizacijoje atitinka naujoko interesus uz organizacijos riby; antra, kaip naujokas i§sprendzia jvairius
konfliktus, kylan¢ius darbo vietoje (Feldman 1976). Taip pat $io etapo metu naujas darbuotojas iSmoksta
gerai atlikti jam pavesta darba, jgyja pasitikéjimo savimi bei suvokia darbo grupéje egzistuojancias
elgesio normas, vertybes bei grupés kultiirg (Feldman 1981).

Remiantis Siuvo modeliu, s€ékmingas trijy socializacijos etapy jveikimas reik$ty, kad naujas
darbuotojas socializavosi organizacijoje. D. C. Feldman (1976, 1981) isskiria tokius galimus teigiamus
socializacijos rezultatus: bendras pasitenkinimas darbu, tarpusavio jtaka, vidiné motyvacija dirbti,
isitraukimas j darba.

Kitokj socializacijos proceso modelj pateiké G. T. Chao (1988). Sis modelis skiriasi nuo D. C.
Feldman (1976) pateikto trijy stadijy jéjimo i organizacija modelio tuo, jog G. T. Chao neskaido
socializacijos proceso ] konkreCius etapus, bet pateikia kaip besitgsiant] ciklg. Esant teigiamiems
socializacijos rezultatams, darbuotojas turintis didesnius karjeros liikesCius ir esant galimybéms keisti

pozicija, grizta j darbo/karjeros likes¢iy stadijg (zr. 2 pav.).

I3ankstiné Formali

socializacija socializacija
Darbo/karjeros .| Nustebimas/galimybiy . Telgjamp?jfz'Nel“glamos
lukeséiai - vystytis jausmas " socialzacyos
pasekmés
¥ 3
Paieska ir Neformali
atranka socializacija

2 pav. Socializacijos proceso modelis

Cit. pagal S. Haecker (2002)
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Siame modelyje i$skiriama formali ir neformali socializacija. Formalioje socializacijoje yra
iSskiriamos trys mokymosi dalys. Pirma, tai formalus orientacinis planas, kuomet darbuotojui suteikiama
bendra informacija ne tik apie atlygio sistema, privilegijas, jo teises bei pareigas organizacijoje, bet ir
apie organizacijos istorija, filosofija, vertybes bei produkta. Antra, mokymosi ir tobul¢jimo planas, kuris
turéty padéti naujam darbuotojui prisitaikyti organizacijoje. Mokymai yra orientuoti ] reikalavimus
susijusius su darbu, o tobul¢jimas — j patj darbuotoja, t. y. i jo stiprigsias ir silpngsias savybes. Trecia
dalis susijusi su darbo uzduotimis. Sios dalies tikslas — panaikinti darbuotojo iSankstines nuostatas apie
jo vaidmenj organizacijoje ir maksimizuoti jo norg priimti organizacijos jgaliojimus. (Chao 1988, cit.
pgl Haecker 2002).

Vis délto didziausig jtaka naujam darbuotojui gali turéti neformali socializacija. Ji ypac stipri
tuomet, kai organizacijoje nevyksta formali socializacija. Tokiu atveju naujo darbuotojo socializacija
lemia tiesioginiai vadovai, kolegos ir pavaldiniai. DidZiausios jtakos neformaliai socializacijai turi
vienos darbo grupés nariai t. y. bendradarbiai. (Chao 1988, cit. pgl Haecker 2002).

R J. Taorminas (1997) taip pat pateiké organizacinés socializacijos modelj, kuris neskaido
socializacijos proceso j atskirus etapus (zr. 3 pav.). Autoriaus nuomone, organizaciné socializacija, turi

biti suvokiama, kaip tgstinis procesas.

MOkymasis SU‘ MO - SUpratimas
' AP : BP / AP  BP /)
L GANI
MO @ SU
AP BE ¢
Sociagizach
MO SU /MO sU
Ateities BP ' AP © Bendradarbiy
Perspektyvos *~__ Parama

3 pav. Organizacinés socializacijos modelis
Cit. pagal R. J. Taormina (1997, 30)
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R. J Taorminas (1997) isskyré keturis pagrindinius socializacijos komponentus, kurie ilicka
svarblis viso socializacijos proceso metu, tai: mokymasis, supratimas (darbo ir organizacijos),
bendradarbiy parama ir ateities perspektyvos (karjeros liikesciai organizacijoje).

Pirmoji, R. J. Taormino isskirta socializacijos proceso organizacijoje sritis — mokymasis (angl.
training) — su darbu susijusiy jgudziy ir gebéjimy plétra. Mokymasis apibréziamas, kaip veiksmas,
procesas ar metodas, kurio pagalba asmuo jgyja funkciniy ziniy, jgidziy bei gebéjimy, pavestam darbui
atlikti. Reikia atkreipti démes;j j tai, jog $i socializacijos sritis siejama, ne su teorinémis Ziniomis apie
organizacijg ar darba, o iSimtinai su naujojo darbuotojo praktiniais gebéjimais (Taormina 2000). Tuo $is
mokymasis ir skiriasi, nuo kity mokymosi procesy. Mokymasis organizacijoje gali bati formalus ir
neformalus. Formalus mokymasis, tai naujy darbuotojy jgiidZziy tobulinimas pagal organizacijos
numatytas, struktiiruotas mokymosi programas. Neformalus mokymasis, apima nestruktiiruota,
individualy naujo darbuotojo mokymgasi darbo vietoje. Siuo atveju, asmuo mokosi bandydamas,
mokydamasis i§ savo klaidy, stebédamas kitus darbuotojus, bei klausdamas kvalifikuoty bendradarbiy
kaip atlikti vieng ar kitg uzduotj. Organizacija taip pat gali skirti labiau patyrusj darbuotoja, kaip naujojo
darbuotojo mentoriy, arba naujaji darbuotoja skirti patyrusio darbuotojo asistentu, tam kad dirbdamas
kartu, naujasis darbuotojas igyty naujy bei lavinty turimus praktinius darbo jgiidZius bei gebéjimus.
(Taormina 1994, 1997, 2000)

Antrasis  socializacijos modelio komponentas — supratimas (angl. understanding).
Organizacinés socializacijos kontekste $is komponentas parodo, kiek naujas darbuotojas suvokia ir, kaip
geba taikyti jgytas Zinias apie savo darbg, organizacijg, jos darbuotojus bei organizacijos kultira.
Supratimas apima naujojo darbuotojo ziniy igijima, su darbu susijusiose srityse, kurias anksc¢iau
nagrinéjo ir kiti autoriai (Buchanan 1974; Feldman 1981; Morrisson 1993; Ostroff, Kazlowski 1992;
Schein 1978, cit. pgl. Taormina 1997): vaidmens aiSkumas; realybés Sokas; vaidmens apibrézimas;
gebéjimas prisitaikyti prie darbo grupés normy ir vertybiy; techninés, socialinés, kultiirinés informacijos
igijimas bei griztamojo rySio siekimas; uzduoties, vaidmens, elgesio grupéje ir organizacijoje
mokymasis; organizacinés realybés priémimas; savo vaidmens bei identiSkumo kirimas; skatinimo
sistemos perpratimas. Taciau reikia pabrézti, kad supratimas yra susijes ne tik su darbo vaidmens
aiSkumu ir jo plétra, supratimas apima ir jgytas Zinias apie organizacijos tikslus ir vertybes, organizacijos
politika, istorija, bei jai budingg kalba (Chao et al. 1994).

Tregiasis komponentas — bendradarbiy parama. Sis komponentas apima emocine, moraline
bei instrumenting parama, kuri organizacijos darbuotojy yra suteikiama be finansinio atlygio, siekiant
sumazinti naujo darbuotojo nerima, baimes ir abejones (Taormina 1997). Emociné ir moraliné parama
dazniausiai siejama su Zodiniu palaikymu ar paskatinimu, bet gali apimti ir elgesj (pvz., apkabinimas,
jei tai yra priimtina). Instrumentiné parama siejama su materialine pagalba (jrankiy, darbo priemoniy

skolinimu). Paramg naujam darbuotojui gali teikti visi organizacijoje dirbantys asmenys, taciau anot R.
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J. Taormino (1997) pagrindiniai paramos teikéjai yra bendradarbiai, dirbantys tame pac¢iame padalinyje
ar skyriuje. Daznai, organizacinés socializacijos modeliuose, bendradarbiy parama siejama, su
informacijos apie darba teikimu. Siame modelyje, bendradarbiy parama, atskiriama nuo paramos
mokantis (pagalba siekiant gauti su darbu susijusios informacijos, Siame modelyje, priskiriama
supratimo komponentui) ir visy pirma siejama su emociniais naujy darbuotojy poreikiais. Sis
socializacijos proceso matmuo yra orientuotas j socialinius darbuotojo santykius, bei tai, kaip
darbuotojas yra priimamas kity organizacijos nariy (Taormina 2009).

Anot R. J. Taormino (1997) socialin¢ bendradarbiy parama yra labai svarbi, todé¢l ji pateikiama,
kaip atskiras socializacijos komponentas. Jei naujas darbuotojas nebus priimtas, ar bus socialiai
izoliuotas bendradarbiy, socializacija bus nesékminga.

Ateities perspektyvos — ketvirtasis socializacijos proceso elementas siejamas su palankiomis
galimybémis bei darbuotojo liikeséiais siekti karjeros organizacijoje, kurioje jis dirba. Ateities
perspektyvos apima ir veiksnius, skatinan¢ius darbuotoja likti organizacijoje. Tokiais veiksniais gali
buti: tikimybé iSlaikyti darbo vieta, dabartinis atlyginimas ir galimas arba planuojamas uzmokescio
didinimas, ateityje numatomos naujos darbo uzduotys, paaukstinimas, premijos, iSmokos, galimybé
jsigyti akcijy, pripazinimas, apdovanojimai ir pan.(Taormina 1997)

Visi R. J. Taormino i$skirti socializacijos modelio komponentai yra tarpusavyje susije, jie
suvokiami kaip testiniai, persipinantys ir papildantys vienas kitg, procesai, viso socializacijos proceso
organizacijoje metu.

V. Grazulis ir B. Baziené¢ (2009), remdamiesi Kitais autoriais, sudaré ir pateiké teorinj
darbuotojy socializacijos proceso modelj (zr. 4 pav., 16 psl.). Siame modelyje jie pateiké ne tik
socializacijos etapus, bet ir nurodé veiksnius turin¢ius jtakos socializacijos procesui bei i$skyré galimas
Sio proceso pasekmes (tiek teigiamas, tiek neigiamas).

Lyginant su anks¢iau, uzsienio autoriy, nagrin¢janciy socializacijos procesa, kaip atskiry etapy
visuma, pateiktais modeliais, galime pastebéti, kad visi autoriai socializacijos proceso pradzia, t. Y.
pirmuoju socializacijos etapu, laiko isankstine darbuotojo socializacijq. Sis etapas prasideda darbuotojui
dar nepradéjus dirbti organizacijoje. Dauguma autoriy (Feldman 1976; Chao 1988; Grazulis ir Baziené
2009; Grazulis et al. 2012) iSanksting socializacijg sieja su paieskos ir atrankos procesu organizacijoje.
I darbuotojy atranka, kiekvienas kandidatas, ateina su savo vertybémis, nuostatomis, liikesCiais bei
nuomone apie tai, kokia yra organizacija. Atrankos pokalbis turéty atskleisti kandidato asmenines
savybes ir prognozuoti darbo rezultatus, bei numatyti darbuotojo ir organizacijos vertybiy ir likesciy
suderinamuma (GraZzulis ir Bazien¢ 2009). Sekmingas iSankstinés socializacijos etapas siejamas ne tik

su darbo sutarties pasiraSymu, bet ir psichologinés sutarties sudarymu (Grazulis 2012).
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Organizacijos | ¢ Socializacijos procesas ¢
aplinkos veiksniai 7 *
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Vidiniai veiksniai: Isankstine Adaplacija I Integracija ir
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profesinis savo \raidmens ¢ ¢

pasirengimas, 5“"'0]‘3_-"1'155.-

kompetencija ir kt. Sba;%?;lgaﬁl;:ﬁi? prastas darbo samoningas arba
s, kiirybiskumas, aﬂjldmasl, Itaisyldiq nelsatmlonmgas

I5oriniai veiksniai: " emocinis Paie}dﬂlf‘as: PT_JSJJ["‘J.lf}’mHS:

politiniai, isipareigojimas nepriimtinas kulj_(b]skumo

ekonominiai, 3alies organizacijai, elgesys, trikumas,

socialiné it kultiiriné tikesdiai daryti pra\'ajksto.s: da;na dogmatsk?

aplinka i kt. katjera darbuotojy kaita mastymo raitka

4 pav. Teorinis darbuotojy socializacijos proceso modelis
Cit. pagal V. Grazulis et al. (2012, 79)

Ivykus sékmingai iSankstinei socializacijai pereinama | kita socializacijos etapa adaptacija
(susidiirimg). Pagrindinis $io socializacijos etapo tikslas — padéti naujam darbuotojui prisitaikyti naujoje
darbo aplinkoje: sumazinti patiriamg pirmos darbo dienos $oka, susipazinti su darbu, darbo tvarka bei
technologiniais procesais, palengvinti jsiliejimg } organizacing kultiirg ir identifikuotis organizacijoje
(Grazulis et al. 2012). Adaptacijos, arba susidiirimo, etapa organizacijoje sudaro naujo darbuotojo
orientavimo procesas ir socialiné-psichologiné adaptacija (zr. 4 pav.). Orientavimo procesas apima
informacijos apie organizacijg ir darbg (organizacinis ir profesinis orientavimas) suteikima, o socialiné-
psichologiné adaptacija yra susijusi su socialiniy ir darbo santykiy su kitais darbuotojais kiirimu bei
jtvirtinimu, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimu (Grazulis ir Baziené 2009). Biina, kad naujo
darbuotojo vertybés ir elgesio normos skiriasi nuo priimtiny ir nusistovéjusiy organizacijoje, todél
sickdamas sékmingo identifikavimosi darbo aplinkoje, naujokas turi atsisakyti savo iSankstiniy
prielaidy, pervertinti bei pakeisti savo elgesio normas ir suderinti jas su pageidautinomis bei
propaguojamomis organizacijoje (Grazulis ir Baziené 2009; Grazulis et al. 2012). Adaptavimosi
proceso sékmé gali priklausyti nuo daugelio veiksniy: vadovavimo stiliaus, mokymy kokybeés,

asmeniniy ar profesiniy darbuotojo savybiy (darbo patirtis, turimos kompetencijos ir kt.), organizacijos
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darbuotojy pozitrio | naujus darbuotojus, geranoriskos paramos, grupés psichologinio klimato ir kt.
(Grazulis ir Baziené 2009). Sékminga naujo darbuotojo adaptacija sudaro tinkamas prielaidas efektyviai
dirbti organizacijoje (Grazulis et al. 2012).

Treciasis socializacijos etapas integracija, arba pasikeitimas, siejamas su darbuotojo gebéjimu
jsilieti j organizacija. Siame etape naujas darbuotojas turéty i§mokti derinti savo ir kity organizacijos
nariy interesus, jgyti naujy kompetencijy, sieti save su grupés nariais ir organizacija (Grazulis 2012). Sis
etapas siejamas ir su darbuotojo noru tobuléti — aukStesnio kompetencijos lygio siekimu (Grazulis ir
Baziené¢ 2009). Sékminga integracija lemia darbuotojy produktyvuma, iniciatyva, atsidavimag
organizacijai bei mazesn¢ darbuotojy kaitg.

Apibendrinant ir susiejant nagrinétus socializacijos modelius, galima teigti, kad naujojo
darbuotojo socializacija organizacijoje, tai procesas, kurj sudaro tam tikri etapai (iSankstiné socializacija,
adaptacija/susidiirimas bei integracija/pasikeitimas), besiskiriantys savo turiniu, tikslais bei uzdaviniais.
Taciau visus juos sieja keturi pagrindiniai socializacijos komponentai (mokymasis, supratimas,
bendradarbiy parama bei ateities perspektyvos), kuriy esmé padéti naujam darbuotojui lengviau pritapti
organizacijoje, perprasti jam skirtas uzduotis, procesus, organizacijos kultiira bei tapti tikruoju
organizacijos nariu ir sékmingai bei efektyviai joje dirbti. Siame darbe naujy darbuotojy socializacija

nagrinéjama neskaidant $io proceso j atskirus etapus.

1.3 Organizacinés socializacijos taktikos

Viena i§ geriausiai zinomy ir placiai jvairiy autoriy analizuojamy organizacinés socializacijos
temy yra J. Van Maaneno ir E. H. Scheino (1979) iSskirta socializacijos taktiky tipologija. Autoriai
socializacijos taktikas apibrézia, kaip budus, kuriais senieji organizacijos nariai perduoda informacija
bei patirt] naujiems darbuotojams. Socializacijos taktikos taip pat gali biiti suprantamos, kaip metodai,
padedantys naujam darbuotojui adaptuotis organizacijoje (Allen 2006).

J. Van Maanenas ir E. H. Scheinas (1979) i$skyré SeSias bendrgsias taktikas, kuriy kiekvieng
sudaro du galimi kraStutiniai variantai: viena taktika yra orientuota j grupés procesus ir grieZtai
struktliruota organizacijos, kita — labiau individualizuota ir neapibrézta:

1. Kolektyviné — individuali (angl. collective — individual). Kolektyviné socializacija nuo
individualios skiriasi tuo, jog kolektyvinés socializacijos metu nauji darbuotojai mokomi
grupése. Individualios socializacijos metu Zinias ir jgtidZius darbuotojas jgyja individualiai,
darbo vietoje. (Van Mannen, Schein 1979)

2. Formali — neformali (angl. formal — informal). Sios taktikos yra glaudziai susijusios su
kolektyvine ir individualia. Formalios taktikos esmée, kad nauji darbuotojai mokymosi metu,
daugiau ar maZiau, biina atskirti nuo seny organizacijos nariy, kol mokosi ir jgyja jy naujam
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vaidmeniui reikalingy jgtidziy. Socializacijos programos yra oficialios, apibréztos ir visiems
zinomos. Neformali socializacija vyksta tuomet, kai naujas darbuotojas iSkart tampa darbo
grupés nariu ir mokymasis vyksta jo darbo vietoje, per veikla, o socializacijos programos
yra neapibréztos. (Van Mannen, Schein 1979; Jones 1986)

Nuosekli — atsitiktiné (angl. sequential — random). Nuoseklios socializacijos metu naujam
darbuotojui suteikiama informacija apie mokymosi etapus, nurodomas tikslus mokymosi
planas t. y. jei visy naujy darbuotojy socializacijos procesas vyksta vienodai, yra
strukt@iruotas, jj galima vadinti nuosekliu. Tuo tarpu remiantis atsitiktine socializacija,
mokymosi seka yra nezinoma, ji nuolat kinta, todél kiekvieno naujo darbuotojo mokymosi
etapal, t. y. socializacijos procesas, organizacijoje gali buti skirtingi (Van Mannen, Schein
1979; Jones 1986). Teigiama, kad nuoseklesnés socializacijos taktikos, gali sumazinti
darbuotojo nerima bei stresg prisitaikant prie naujos aplinkos (Allen 2006).

Fiksuota — kintanti (angl. fixed — variable). Sios taktikos esmé — socializacijos etapy
apibréztumas laike, t. y. ar yra numatyti kKiekvieno etapo terminai, ar ty terminy laikosi
organizacija bei, ar jie zinomi naujam darbuotojui. Fiksuota socializacija yra tuomet, kai
naujas darbuotojas Zino konkrety laika, kada vienas ar kitas socializacijos etapas bus
uzbaigtas. Kai konkreciy terminy néra, o naujokui duodamos tik uzuominos, kada galéty
baigtis vienas ar kitas etapas, tokia socializacijos taktika vadinama kintama. (Van Mannen,
Schein 1979)

Serijiné — skiriamoji (angl. serial — disjunctive). Serijiné socializacija organizacijose
pasireiSkia tuo, kad patyre organizacijos darbuotojai, uzimantys tokias pat ar panaSias
pareigas, kaip naujas darbuotojas, tampa naujoky mentoriais ar sektinais pavyzdziais. Jie
perduoda savo patirtj, zinias, padeda naujiems darbuotojams jgyti reikiamus jgudzius
naujojo vaidmens pareigoms atlikti. Kai tokias pacias pareigas einaniy patyrusiy
organizacijos nariy, kurie galéty suteikti naujam darbuotojui informacijos apie jo blisima
darbg néra, socializacija vadinama skiriamoji. (Van Mannen, Schein 1979; Jones 1986;
Ardts et al. 2001; Allen 2006)

Suteikiangioji — atimanéioji (angl. investiture — divestiture). Si taktika susijusi su patyrusiy
organizacijos nariy teigiama arba neigiama parama naujam darbuotojui. Kuomet
organizacijos senbuviai teikia pozityvig socialing paramg naujam darbuotojui, tokia
socializacija yra suteikianc¢ioji. Esant tokiai socializacijai nesiekiama pakeisti naujojo
darbuotojo asmeniniy savybiy, jo identiSkumo, atvirksc¢iai, organizacija stengiasi iSnaudoti
jau turimus naujojo darbuotojo jgidzius, vertybes, Jo susiformavusj poziiirj. Atimancioji
socializacija siekia pakeisti naujojo darbuotojo asmenines savybes, jo identiSkumg. Daznai

patyr¢ organizacijos nariai teikia neigiamg socialin] grjZztamajj ry$j tol, kol naujasis

18



darbuotojas adaptuojasi. (Van Mannen, Schein 1979; Jones 1986; Ardts et al. 2001; Allen
2006)

Daznai Sios taktikos vadinamos socializacijos modeliu, taciau tai labiau orientacinés gairés,
kuriomis gali remtis organizacijos, planuodamos naujy darbuotojy mokymus, informacijos perdavimag
bei visg socializacijos procesg. Socializacijos taktikos organizacijos vadovy gali biti pasirenkamos
samoningai, kaip reikalavimas, kad visi nauji darbuotojai dalyvauty oficialiuose mokymuose ar tam
tikrose pazintinése programose, pries tai, kai prisiimamos konkretaus vaidmens pareigos organizacijoje.
Arba, taktikos gali buti pasirenkamos nesagmoningai, atsizvelgiant j situacijg ar remiantis ankstesne
organizacijos patirtimi. T. Saeed ir kt. (2012) atliktas tyrimas atskleidé, kad socializacijos taktikos yra
teigiamai susijusios su naujojo darbuotojo pasitenkinimu darbu, bei neigiamai su vaidmens
dviprasmiskumu ir vaidmens konfliktais.

Atsizvelgiant ] tai, kiek naujy darbuotojy socializacija organizacijoje yra planuota, struktiiruota
ir formali, G. R. Jones (1986, 263) isskyré¢ institucionalizuotg ir individualizuotg socializacijos procesus
(zr. 2 lentele).

2 lentele. Socializacijos taktiky klasifikacija

Taktikos Socializacijos procesas
susijusios su: INSTITUCIONALIZUOTAS INDVIDUALIZUOTAS
Kolektyviné Individuali
KONTEKSTU ole yv1_ne nd|V|dua_|
Formali Neformali
Nuosekli Atsitiktiné
TURINIU ) ’ i
Fiksuota Kintanti
SOCIALINIAIS Serijiné Skiriamoji
ASPEKTAIS Suteikian¢ioji Atiman&ioji

Cit. pagal G. R. Jones (1986, 263)

Institucionalizuoto socializacijos proceso metu naujas darbuotojas mokomas pagal
formalizuotas, bendras, apibréZtas laike, mokymosi programas, kurios yra skirtos iSmokyti darbuotojus,
kaip elgtis, tam tikrose standartinése situacijose. Individualizuota socializacija tai daugiau unikali,
neformali ir atsitiktiné mokymosi patirtis, kuri skatina naujus darbuotojus plésti zinias, kirybiskai
reaguoti ] susidarancias situacijas, bei priimti inovatyvius, kiirybiskus sprendimus. (Jones, 1986)

Remiantis uzsienio autoriy atliktais tyrimais, institucionalizuoto arba individualizuoto
socializacijos proceso taikymas organizacijose, gali lemti skirtingus rezultatus. Institucionalizuotas
socializacijos procesas, yra efektyvesnis mazinant netikrumo jausma, kuris yra neatsiejamas nuo darbo
(Cable, Parson 2001; Kim et al. 2005), skatina laikytis organizacijos taisykliy, suteikia daugiau
informacijos apie organizacijos tikslus bei politika (Wang et al. 2015). Taip pat buvo nustatyta, jog
institucionalizuota socializacija yra neigiamai susijusi su naujojo vaidmens dviprasmiskumu, vaidmeny
konfliktais, bei ketinimu palikti organizacijg, ir teigiamai susijusi su darbuotojo saviveiksmingumu,

pasitenkinimu darbu, socialiniu pritapimu, organizaciniu jsipareigojimu, darbo nasumu (Bauer et al.
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2007; Saks et al. 2007; Saks, Gruman 2011; Song et al. 2015). Remiantis tyrimy pateikiamais rezultatais,
galima daryti prielaida, kad institucionalizuotas socializacijos procesas yra apskritai efektyvesnis, nei
individualizuotas. Taciau tyrimai atskleidé, kad J. Van Manneno ir E. H. Scheino (1979) socializacijos
taktiky naudojimas turi daugiau teigiamos jtakos darbuotojams, kurie darbo rinkoje yra naujokai, nei
tiems, kurie j naujg darbo vietg ateina jau turédami darbo patirties (Bauer et al. 2007; Saks et al. 2007).

J. Van Manneno ir E. H. Scheino (1979) socializacijos taktikos apibiidina socializacijos
metodus, kuriuos gali naudoti organizacijos. Taciau naujas darbuotojas, siekdamas sumazinti
neapibréztumo jausmag ir bent kazkiek kontroliuoti socializacijos procesg, gali pats imtis tam tikry
veiksmy, kad grei¢iau jgyti jo uZimamai pozicijai biitiny jgudziy ir Ziniy bei adaptuotis naujoje darbo
aplinkoje.

Mokslinéje literatiroje (Miller, Jablin 1991; Ostroff, Kozlowski 1992; Ashford, Black 1996;
Griffin et al. 2000; Cooper-Thomas et al. 2012) yra i$skiriama daug iniciatyviy socializacijos taktiky,
kurias gali naudoti patys darbuotojai, siekdami greiciau prisitaikyti naujoje darbo aplinkoje. Dauguma
tyrimuose minéty taktiky siejasi arba su informacijos siekiu arba santykiy, su kitais darbuotojais, kiirimu.
Dazniausiai i$skiriamos individualios socializacijos taktikos:

1. Stebéjimas (angl. Observation). C. Ostroffas ir S. W. J. Kozlowskis (1992) nustaté, kad
tai viena dazniausiai naudojamy socializacijos taktiky. Stebédami ir atkartodami kity darbuotojy veikla,
nauji darbuotojai gali jgyti jiems butiny darbo jgiidziy, suprasti organizacijos normas bei nuolat gerinti
savo veiklos rezultatus, lyginant save su labiau patyrusiais bendradarbiais (Tang et al. 2014).

2. Klausingjimas (angl. Inquiry). Sios taktikos esmé, kad naujas darbuotojas, sickdamas
gauti jam reikalingos informacijos, tiesiogiai uzduoda klausimus kitiems asmenims (pvz.,
bendradarbiams, vadovams). Tiek steb¢jimas tiek klausin¢jimas yra taktikos, susijusios su informacijos
siekimu. Klausin¢jimo taktikai budingas naujo darbuotojo aktyvumas, tuo tarpu steb¢jimo budu
informacija apie organizacija, reikalingus jgtidzius bei zinias, jgyjama daugiau pasyviai. (Tang et al.
2014)

3. Tinkly kaorimas (angl. Networking) — tai rySiy uzmezgimas su Kkitais darbuotojais
(vadovais, bendradarbiais). Vystant ir puosel¢jant profesinius bei tarpasmeninius rySius, naujas
darbuotojas kuria informacijos, rySiy bei paramos sistemg. Kaip teigia E. W. Morrison (2002), naujo
darbuotojo informacijos tinklo dydis yra teigiamai susijes su organizaciniy Ziniy jgijimu, meistrisSkumu
ir socialinés integracijos jausmu. Kadangi Sios socializacijos taktikos esmé yra rysiy, su kitais
darbuotojais, uzmezgimas ir plétojimas, ji reikalauja daugiau laiko ir pastangy nei stebé&jimo ir
klausingjimo taktikos (Tang et al. 2014).

H. Cooper-Thomas ir kt. (2012) atliktas tyrimas parodé, kad naudojamos individualios taktikos

gali skirtis priklausomai ir nuo to, ar naujas darbuotojas turi darbo patirties, ar tai pirmoji jo darbovieté.
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Placiai uZzsienio mokslinéje literatiiroje nagrinéjamy organizaciniy bei individualiy taktiky
apzvalga ir analizé, leidZia teigti, kad socializacijos procesas organizacijoje yra abipusis, t. y. jo eiga bei
rezultatus, lemia ne tik organizaciniai sprendimai socializuoti darbuotojus renkantis vieng ar kitg taktika,
bet ir paties darbuotojo elgsena bei jo pasirenkamos, prisitaikymg naujoje darbo aplinkoje

pagreitinancios, individualios taktikos.

1.4 Veiksniai, turintys jtakos naujy darbuotojy socializacijai organizacijoje

Analizuojant organizacing socializacija, yra svarbis ne tik socializacijos proceso modeliai ar
taktikos, kurias pasirenka organizacijos ar patys darbuotojai, bet ir jvairts veiksniai, kurie turi jtakos
naujo darbuotojo prisitaikymui organizacijoje. Uzsienio mokslininky tyrimy, nagrinéjan¢iy darbuotojy
socializacijg jvairiais aspektais, gausa, patvirtina, kad socializacija yra daug dedamyjy turintis procesas,

kurio rezultatams jtakos turi jvairiis organizaciniai bei individualis, su paciu darbuotoju susijg, veiksniai.

(zr.5 pav.)
4 ) 4 ™
Organizaciniai veiksniai: Individualiis veiksniai:
Socializacijos taktikos Zmogiskasis kaiptalas
Orientacinés naujoky programos Socialinis kapitalas
Organizacijos nariai Psichologinis kapitalas
Kultirinis kapitalas
- J - J
/\

Socializacijos proceso rezultatai:
Vaidmens atlikimas
Vaidmens aiSkumas

Socialiné integracija
Organizacijos kulttiros supratimas
Isipareigojimas organizacijai, ketinimas likti

5 pav. Veiksniali, turintys jtakos socializacijos procesui bei rezultatams
Sudaryta darbo autorés pagal: A. Ellis et al. (2014); T. N. Bauer, B. Erdogan (2014)

Organizaciniai veiksniai.

Socializacijos taktikos. Joms budingi bruozai, taikymo principai bei jy jtaka organizacinés
socializacijos rezultatams, pateikti ankstesniame skyriuje. (zr. 1.3 skyriy)

Orientacinés naujoky programos (angl. new-employee orientation, toliau tekste NEO), tai
viena pirmyjy formaliy veikly, naujiems darbuotojams prisijungus prie organizacijos. Praeityje NEO
buvo pagrindiné priemoné padedanti naujokui prisitaikyti naujoje darbo aplinkoje. Tik neseniai
organizacijos apie naujy darbuotojy socializacijg pradéjo galvoti, kaip apie ilgalaikj procesa, apimantj

daug tarpusavyje susijusiy daliy (Ellis et al. 2014). NEO yra svarbi socializacijos proceso dalis, kadangi
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orientacinés naujoky programos vyksta darbuotojo ir organizacijos sgveikos pradzioje ir visy pirma
padeda uzmegzti rySius (Ellis et al. 2014). NEO, kurios skiria daugiau démesio tam, kad naujas
darbuotojas jaustysi saugus ir laukiamas organizacijoje, bei pateikia bazines zinias, pvz., kur gauti
reikiamos informacijos yra efektyvesnés, uz tas, kurios visg démesj skiria formy pildymui ir
dokumentacijai (Shepherd 2013, cit. pgl. Ellis et al. 2014). D. M. Cable ir kt. (2013) tyrimo duomenimis,
efektyvesnés yra ir tos programos, kurios orientuotos ne j pacig organizacija ir jos teigiamas puses, bet
1 pati darbuotoja ir tai, ka jis arba ji atnesa organizacijai. NEO — svarbus socializacijos proceso aspektas,
kadangi tyrimai rodo, kad tie nauji darbuotojai, kurie tokiose programose dalyvauja, organizacijose
socializuojasi sékmingiau (Klein, Weaver 2000).

Nors socializacijos taktikos ir orientacinés naujoky programos yra svarbis veiksniai, galintys
turéti jtakos socializacijai, Kaip teigia uzsienio tyréjai, naujojo darbuotojo socializacijos pagrindas yra
kiti organizacijos darbuotojai, t. y. naujoky ir organizacijos senbuviy sgveika (Graen 1976, cit. pgl.
Jokisaari, Nurmi 2009; Reichers 1987). Kaip buvo pastebéta ankséiau (nagrinéjant socializacijos
sampratg, modelius ir taktikas) organizaciné socializacija gali biiti suvokiama, kaip tam tikras mokymosi
procesas (Korte 2010), kurio metu naujas darbuotojas turi jgyti jvairiy, su darbu ir pacia organizacija
susijusiy, Ziniy, lemian¢iy jo prisitaikymg naujoje darbo aplinkoje. Didzigja dalj tokiy Ziniy ir
informacijos naujam darbuotojui gali suteikti vidiniai organizacijy ,,Saltiniai* t. y. tiesioginiai vadovai ir
bendradarbiai bei paskirti mentoriai. Nustatyta, kad jie vaidina svarby vaidmen] palengvinant naujojo
darbuotojo mokymosi procesg (Ostroff, Kozlowski 1992). Organizacijos darbuotojai, kurie formuoja
naujy darbuotojy poziiirj ir elgsena, suteikia jiems reikalingy Ziniy ir informacijos, gali biiti apibréZiami
kaip socializacijos agentai (Feldman 1994, cit. pgl. Field, Coetzer 2011), kurie dazniausiai sgveikauja
su naujais darbuotojais ir yra svarbiis uzmezgant pirmuosius socialinius rySius (Wang et al. 2015).
Teigiama, kad socializacijos agentai turi daugiau jtakos nei formalios socializacijos programos, siekiant
teigiamy socializacijos rezultaty (Cooper-Thomas, Anderson 2006). Tai kad vadovai ir bendradarbiali
vaidina svarby vaidmenj naujojo darbuotojo socializacijos procese, palengvina naujojo darbuotojo
mokymasi ir prisitaikymg bei turi didele reikSme¢ socializacijos rezultatams yra akcentuojama
socializacijos procesus nagringjancioje literatiiroje, bei jrodyta empiriniais tyrimais (pvz. Ostroff,
Kozlowski 1992; Allen 2006; Klein et al. 2006; Cooper-Thomas, Anderson 2006; Ashforth et al. 2007;
Jokissari, Nurmi 2009).

G. B. Graen (1976, cit. pgl. Jokisaari, Nurmi 2009) teigia, kad vadovas yra tas asmuo, nuo kurio
labai priklauso naujojo darbuotojo socializacija organizacijoje. Visy pirma vadovas turi formaly
autoriteta, todel gali tiesiogiai formuoti ir keisti pareigybés funkcijas bei darbo uzduotis ir tikslus.
Vadovas suteikdamas Zinias ir grjiZztamajj rysj apie darbo vaidmenj, leidZia naujam darbuotojui suvokti,
kokie yra organizacijos bei jo, kaip tiesioginio vadovo, likesciai (Ostroff, Kozlowski 1992) ir labai

prisideda prie vieno i$ socializacijos rezultaty — vaidmens aiskumo (Morisson 2002). Vadovas turédamas
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oficialig valdzig daznai lemia ir naujojo darbuotojo tolesnio tobuléjimo ir pazangos galimybes, kadangi
jvertings kaip naujokas atlieka jam paskirtag vaidmenj, gali suteikti rekomendacijas dél sudétingesniy
uzduociy paskyrimo, atlyginimo padidinimo ar paaukstinimo (Graen 1976, cit. pgl. Jokisaari 2013).
Tyrimai parodé, kad vadovo elgsena turi jtakos ir naujy darbuotojy pasitenkinimui darbu (Bauer, Green,
1998; Major et al.1995).

Dar vienas veiksnys, galintis turéti jtakos socializacijos procesui, yra vadovo ir darbuotojo
santykiy kokybé, literatiiroje jvardinama kaip vadovo-darbuotojo mainy (angl. leader-member exchange,
toliau tekste LMX) teorija. Si teorija teigia, kad darbo vaidmenys bei santykiai kuriami ir vystomi
palaipsniui, sgveikaujant ir vykstant tam tikriems mainams tarp vadovo ir darbuotojo. Vadovai
darbuotojams suteikia didesng atsakomybe ir narystés naudas, o mainais uz tai gauna didesnj darbuotojo
indélj bei jsipareigojima. LMX yra apibréziama, kaip mainy kokybé, tarp vadovo ir darbuotojo (Graen,
Scandura 1987, cit. pgl. Walumbwa et al., 2011) ir yra i$skiriami ,,aukstos kokybés® ir ,,Zemos kokybés*
vadovo-darbuotojo mainai (Zalesny, Graen 1987, cit. pgl. Graen, Uhl-Bien 1995). Anot tyréjy, ,,aukstos
kokybés* socialiniai mainai (santykiai) yra paremti abipusiu pasitikéjimu, pagarba, atvira komunikacija,
informacijos pasidalijimu ir formuoja darbuotoja, kaip vadovo patikimg padéjéja, kuris virsija
pareigybiy apraSymus ir vadovo lukes¢ius. Tuo tarpu ,,zemos kokybés* ekonominiai mainai, kurie
neperzengia darbo sutarties riby, formuoja samdinius, kurie padaro tik tai kas reikalaujama. (Walumbwa
etal. 2011; Zalesny, Graen 1987, cit. pgl. Graen, Uhl-Bien 1995). Manoma, kad esant ,,aukstos kokybés*
vadovo ir darbuotojo santykiams, vadovas bus labiau linkes dalintis turima informacija bei teikti
griztamajj rysj tam, kad padéty darbuotojui jo mokymosi procese (Jokisaari 2013), o tai gali lemti
geresn¢ socializacijg ir mazesnj, su darbo vaidmeniu susijusj stresg (Thomas, Lankau 2009). M.
Jokissari (2013) atlikto tyrimo duomenimis, LMX kokybé yra susijusi su naujojo darbuotojo, kaip tikrojo
organizacijos nario, elgsena, t. y. kuo kokybiskesni vadovo-darbuotojo santykiai, tuo naujojo darbuotojo
elgsena panasesné | tikrojo organizacijos nario elgsena. Taip pat teigiama, kad aukstos kokybeés santykiy
formavimas organizacijoje turi teigiamos jtakos naujoky mokymuisi ir integracijai (Korte 2010).

Vadovo teikiama parama naujam darbuotojui, taip pat labai svarbus veiksnys. Y. Zhang ir kt.
(2014) atlike tyrima nustaté, kad darbuotojai, kurie jaucia paramg, ne tik gauna jiems reikalingg
informacija bei mokymosi iSteklius, bet ir geriau identifikuojasi su organizacija ir yra linke aktyviau
uzmegzti socialinius rySius su kitais organizacijos darbuotojais. M. Jokissari ir J. Nurmi (2009) atliktas
tyrimas parodé, kad mazéjant vadovo suteikiamai paramai, mazéja ir naujojo darbuotojo vaidmens
aiSkumas bei pasitenkinimas darbu.

W. C. Zou ir kt. (2015) tyrin¢jo transformacinés lyderystés jtaka naujy darbuotojy
socializacijai. Vadovas, pasiZymintis tranformacinio lyderio savybémis, gali veikti kaip socializacijos
agentas: naujam darbuotojui aiskiai perteikdamas organizacijos ateities vizija, budamas pavyzdziu

atitinkan¢iu puosel€jamg vizija, iSreikSdamas aiSkius likescCius, perteikdamas grupés tiksly svarbg bei
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skatindamas ir teikdamas individualig paramg (Wang et al. 2005, cit. pgl. Zou et al. 2015). Minéty
autoriy tyrimas atskleidé, kad transformaciné lyderysté svarbi naujo darbuotojo jkultiirinimui.

Nors vadovo ir darbuotojo santykiai yra labai svarbis, taciau didele reikSme socializacijos
procesui bei rezultatams turi ir naujojo darbuotojo santykiai su bendradarbiais bei darbo grupe.
Remiantis R. F. Korte (2009, 2010) atliktais tyrimais, santykiy su darbo grupés nariais uzmezgimas yra
vienas svarbiausiy efektyvios socializacijos jrankiy, o pirminé sgveika tarp darbo grupés ir naujoko yra
labai svarbi, nes ji lemia tolimesniy santykiy kokybe bei jtakoja naujojo darbuotojo poziiirj,
pasitenkinimg darbu ir darbo naSumg. Bendradarbiy palaikymas, taip pat turi jtakos naujojo darbuotojo
saves vertinimui, priklausomybés grupei jausmui bei organizaciniam jsipareigojimui (Korte 2010).

Remiantis . Zukauskaités (2010) atlikto tyrimo rezultatais, palankus darbo grupés klimatas
susijes su mazesniu naujy darbuotojy nerimu, palankesnémis nuostatomis darbo ir organizacijos
atzvilgiu, geriau vertinama savo profesine kompetencija.

Mentoriai. Kai kuriose organizacijose, naujiems darbuotojams yra paskiriami mentoriai.
Mentorysté tradiciSkai apibréziama, kaip tarpasmeniniai darbo santykiai, kuriuose aukstesnés
kvalifikacijos arba labiau patyres organizacijos narys apmoko zemesnés kvalifikacijos, maziau patirties
turintj ar naujg darbuotojg (Kram 1985, cit. pgl. Thomas, Lankau 2009). UZsienio autoriy atlikti tyrimai
rodo, kad darbuotojai turéj¢ mentoriy, ne tik pasizymi didesniu pasitenkinimu darbu bei organizaciniu
jsipareigojimu (Scandura, Williams 2004), bet ir iSmoksta daugiau, nei tie, kuriems mentorius nebuvo
paskirtas (Ostroff, Kozlowski 1993, cit. pgl. Bauer, Erdogan, 2014).

Kaip atskleidé R. Korte ir kt. (2015) atliktas tyrimas, mentoriai naujiems darbuotojams padeda
ne tik iSmokti tinkamai atlikti paskirtas darbo uzduotis, bet ir suvokti paties darbo bei darbo grupés
18skirtinumg. Mentoriy padedami nauji darbuotojai susipazjsta su neformaliais organizacijos aspektais,
joje vyraujan¢iomis vertybémis ir nuostatomis, su savo darbo grupés ir kity grupiy socialinémis
normomis (neraSytomis taisyklémis), kity grupés nariy lukesciais.

Individualis veiksniai. Taciau ne tik organizacijos vidiniai veiksniai turi jtakos naujojo
darbuotojo socializacijos proceso ypatumams bei rezultatams. Kiekvienas darbuotojas ateidamas j
organizacijg atsineSa kazka, kas biidinga tik jam: savo patirt], poziiirj, vertybes ir pan. Visg tai T. N.
Bauer ir B. Erdogan (2014) pavadino asmeniniu kapitalu ir suskirsté ji i keturis: Zmogiskaji (ka as
zinau), socialinj (ka a$ pazjstu), psichologinj (kas as esu), kulturinj (kaip save suvokiu). Kiekvienas i$
Ju turi galimybe paveikti socializacijos proceso efektyvuma ir turi jtakos tam, kaip naujam darbuotojui
seksis organizacijoje, kaip | jj reaguos organizacijos senbuviai, bei kaip organizacija juos turés valdyti.

Zmogiskasis kapitalas apibréZziamas, kaip asmens turimos Zinios, kompetencijos ir gebéjimai,
susije su i$silavinimu, patirtimi ar specifiniais jgiidziais, kurie turi ekonoming verte organizacijai (Snell,
Dean 1992, cit. pgl Bauer, Endorgan 2014). Zmogiskasis kapitalas siejamas su karjeros sékme (Wayne
et al. 1999) ir verslumu (Wayne et al. 1999; Davidsson, Honig 2003; cit. pgl. Bauer, Endorgan 2014).
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Viena i$§ zmogiskojo kapitalo dedamyjy yra turima darbo patirtis. Manoma, kad turima darbo
patirtis, vienas i§ veiksniy, galinCiy turéti jtakos darbuotojo prisitaikymui naujoje darbo vietoje.
Ankstesné darbo patirtis darbuotojams suteikia jgidziy ir pasitikéjimo atliekant uzduotis ir yra tiesiogiai
susijusi su naujojo darbo vaidmens plétojimu (Saks 1995) bei turi jtakos pasitenkinimui darbu vélesnése
darbovietése (Adkins 1995). A. M. Saks ir kt. (2007) nustaté, kad organizacijos naudojamos taktikos
socializacijos procese yra veiksmingesnés ir svarbesnés asmenims, kurie yra naujokai darbo rinkoje, nei
darbuotojams turintiems darbo patirties. Autoriai pastebéjo, kad patyr¢ darbuotojai yra maziau linke
prisitaikyti, prie organizacijos nustatyty ir taikomy konkreCiy priemoniy juos socializuoti. I.
Zukauskaités ir D. BagdziGnienés (2008) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog darbine karjera
pradedantys asmenys, atéj¢ | organizacijg, patiria didesnj nerima, taciau turi ir siekia gauti daugiau
informacijos nei tie, kuriems dabartinis darbas néra pirmas. Anot I. Zukauskaités (2010), turima naujo
darbuotojo patirtis gali formuoti jo lukes€ius organizacijos atzvilgiu. Autorés teigimu, darbuotojai
turintys didesne darbo patirtj, anksciau dirbe panaSiose organizacijose ar uz€me panasias pareigas, turéty
biiti maziau nustebinti jy aplinkoje keliamais reikalavimais, bei lengviau perprasti savo vaidmenis.

Prie zmogiskojo kapitalo biity galima priskirti ir i§ anksto turimq informacijg. Manoma, kad
nauji darbuotojai, kurie, pries ateidami j organizacijg, turi pakankamai tikslios informacijos apie visus
naujojo darbo aspektus, gali objektyviau jvertinti tai, ar jie bus tinkami uzZimti konkrecias pareigas, bei
ar darbas atitiks jy sugebéjimus ir likescius, nei tie, kurie tokios informacijos neturi. Turima informacija,
naujam darbuotojui, gali padéti geriau prisitaikyti prie naujos organizacinés aplinkos (Kammeyer-
Mueller, Wanberg 2003). Manoma, kad jei nauji darbuotojai informacijos apie organizacija ir
pageidaujamg darba jgyja jau iS ten dirban¢iy asmeny, jie geriau suvokia organizacijos politikg bei
socialinj elgesj, budingg tai organizacijai (Morrison 2002). J. D. Kammeyer-Muelleris ir C. R. Wanberg
(2003) atlikg tyrimag Septyniose skirtingose organizacijose, nustaté, jog turima iSankstiné informacija
apie organizacija ir nauja darba, turi teigiamos jtakos naujo darbuotojo darbo meistriSkumui, naujojo
darbo vaidmens aiskumui, integracijai grupéje, politiniy Zziniy apie organizacija jgijimui bei jo
sprendimui artimiausiu laiku palikti organizacija.

Psichologinio kapitalo koncepcija kilo i§ pozityviosios psichologijos ir ji apima tokius
motyvacinius konstruktus kaip viltis, optimizmas, lankstumas ir saviveiksmingumas (Luthans et al.
2007, cit. pgl. Bauer, Endorgan 2014). Nustatyta, kad psichologinis darbuotojo kapitalas yra susijes su
pasitenkinimu darbu, organizaciniu jsipareigojimu ir efektyvumu (Bauer, Erdogan 2014).

Vienas dazniausiai su socializacija susijusioje literatiiroje analizuojamy psichologinio kapitalo
veiksniy yra saviveiksmingumas (angl. Self-efficacy). Saviveiksmingumas siejamas su tuo, kaip asmuo
vertina savo gebéjimus atlikti konkrecias uzduotis bei formuoti atitinkamg elgesj (Bandura 1986, cit.
pgl. Gruman et al. 2006). G. R. Joneso (1986) teigimu, saviveiksmingumas taip pat turi jtakos asmens

suvokimui, kaip sékmingai jis galés veikti naujose situacijose. Manoma, kad darbuotojas pasizymintis

25



aukstu saviveiksmingumu skirtingai vertins naujg vaidmenj bei uzduotis, nei asmuo pasizymintis zemu
as-efektyvumo lygiu, kadangi jie skirtingai suvokia savo kompetencija (Jones 1986). Darbuotojai, labiau
pasitikintys savo gebéjimais, gali lengviau perimti Zinias susijusias su nauju vaidmeniu organizacijoje
bei organizacijos kultlira, o0 mokymasi suvokti kaip galimybe¢ parodyti savo asmeninius jgiidzius bei
geb¢jimus (Jones, 1983). Remiantis anksciau atliktais tyrimais, nustatyta, kad saviveiksmingumas yra
tiesiogiai susij¢s su naujy darbuotojy geb¢jimu prisitaikyti, pasitenkinimu darbu, organizaciniu
jsipareigojimu, karjeros siekimu ir darbo nasumu, bei neigiamai susijes Su nerimu, bei ketinimu palikti
organizacijg (cit. pgl., Saks, Ashforth 1997: Bauer, Green, 1994; Laker, Steffy 1995; Saks 1994, 1995;
Tannenbaum et al. 1991). J. A. Grumano ir kt. (2006) atliktas tyrimas atskleidé, kad darbuotojai, kuriy
saviveiksmingumas aukstas, yra labiau linke j iniciatyvy elgesj socializacijos metu, neatsizvelgiant j tai,
kokias socializacijos taktikas naudoja organizacija. Saviveiksmingumas buvo tiesiogiai susijes su
griztamojo rySio siekimu, informacijos ieskojimu, bendravimu su organizacijos nariais, santykiy su
vadovu ktrimu bei tinkly kiirimu.

Kitas veiksnys, turintis jtakos darbuotojo socializacijai, ir kurj biity galima priskirti prie
psichologinio kapitalo — asmenybés bruozai. Nors nemazai autoriy tyrinéjanciy socializacijos procesa
organizacijoje teigia, kad darbuotojo charakterio savybés turi jtakos socializacijai, taciau konkreciy
darby, tyrinéjanéiy jy jtaka socializacijos rezultatams néra daug. R. J. Wanbergas ir J. D. Kammeyer-
Muelleris (2000) pirmieji atliko tyrima, kurio vienas i§ tiksly buvo nustatyti kaip DidZiojo penketo
teorijoje iSskiriami svarbiausi asmenybés bruozai (neurotizmas, ekstraversija, atvirumas patiréiai,
sutariamumas, sgmoningumas) siejasi su proaktyviu asmens elgesiu (informacijos ir grjztamojo rysio
siekimu, santykiy ktirimu), galinéiu turéti jtakos socializacijos organizacijoje rezultatams. Nustatyta, kad
darbuotojai, kuriems buidingas ekstravertiSkumas ar atvirumas patir¢iai, aktyviau siekia grjztamojo rysio.
Ekstraversija taip pat susijusi su santykiy su kitais darbuotojais kiirimu, o atvirumas patir¢iai — SU
teigiamu nusiteikimu. Sgsajy tarp neurotizmo, sutariamumo, sgmoningumo ir iniciatyvios darbuotojo
elgsenos nerasta, taciau kaip teigia tyrimo autoriai, Sie asmenybés bruozai gali jtakoti kitus socializacijai
svarbius veiksnius. Pvz., darbuotojai, kuriems budingas sgmoningumas, pasizymi aukStesniu
saviveiksmingumu, kuris turi teigiamos jtakos mokymuisi, Kita vertus samoningumas gali jtakoti ir
darbuotojo saviapgaule, kas gali neigiamai paveikti jo mokymasi (Lee, Klein 2002).

Socialinis kapitalas — tai darbuotojo socialiniy tinkly strukttra ir iStekliai. Struktiira apima
socialiniy rySiy tvirtumg, forma bei rysiy skaiciy, o istekliai, tai, kg suteikia tie rySiai: socialing parama,
informacijg ir pagalbg (Adler, Kwon 2002). Socialinio kapitalo teorija teigia, kad gebéjimas uzmegzti
tinkamus santykius bei pats rySiy tinklas, nulemia darbuotojo pri¢jimg prie informacijos, jtaka
organizacijoje, bei galimybes kazka organizacijoje keisti (Brass 2001; Burt 1992; Coleman 1988; cit.
pgl. Thompson 2005).
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Pagrindiné socialinio kapitalo formavimo, t. y. rySiy organizacijoje uZmezgimo, priemoné,
galéty buti proaktyvus naujojo darbuotojo elgesys, kuris apima ne tik santykiy su organizacijos
senbuviais uzmezgima, tinkly kiirima ar informacijos siekima, bet ir kitas proaktyvaus elgesio taktikas,
kurios leidzia uzmegzti, formuoti ir palaikyti rySius su organizacijos nariais bei jgyti reikiamos
informacijos.

Proaktyvus elgesys (angl. proactive behavior) padeda naujiems darbuotojams plétoti savo
sugebéjimus, geriau suprasti darbo aplinkg ir konkrecias uzduotis, koreguoti savo elgesi tam, kad
pagreitinti savo socializacijg bei optimizuoti karjeros galimybes organizacijoje (Ashford, Black 1996;
Morrison 1993; Ostroff & Kozlowski 1992; Wanberg, Kammeyer-Mueller 2000). Darbuotojy, kuriems
budingas proaktyvumas, nevarzo nustatytos normos ir taisyklés, jie rodo iniciatyva, numato galimybes
ir imasi veiksmy, sieckdami jgyvendinti savo bei organizacijos nustatytus tikslus (Tang et al. 2011).

Autoriai nagrin¢jantys naujy darbuotojy proaktyvuma, aptaria daug proaktyvaus elgesio
pavyzdziy, kuriuos gali naudoti darbuotojai socializacijos organizacijoje metu. A. M. Saks ir kt. (2011)
i§skyré pagrindinius, dazniausiai tirtus, proaktyvaus elgesio modelius:

e Informacijos siekis (angl. Information seeking) — siekimas gauti informacijos apie darba,
pareigas, darbo grupe, organizacija (Morrison 1993; Zou et al. 2015). Informacijos siekimas yra
tiesiogiai susijes su poreikiu uzmegzti naujus rySius ir komunikuoti su kitais organizacijos
nariais, todél gali padéti plétoti teigiamus santykius su bendradarbiais (Saks et al. 2011), o taip
pat sumazinti netikrumo jausma (Zou et al. 2015).

o Grjztamojo rysio siekimas (angl. Feedback seeking) — prasymas suteikti griZztamajj ry$j, apie savo
darbg ir veiklos rezultatus. Grjztamojo rySio siekimas turi teigiamos jtakos naujojo darbuotojo
socialinei integracijai grupéje (Gruman et al. 2006; Saks et al. 2007; Wanberg, Kammeyer-
Mueller 2000).

e Bendravimas su organizacijos nariais (dalyvavimas jvairiuose organizacijos renginiuose;
Wanberg, Kammeyer-Mueller 2000).

o Tinkly kirimas (darbuotojy i$ kity padaliniy, skyriy pazinimas; Ashford, Black 1996).

e Santykiy su Kitais organizacijos nariais, t. y. vadovais ir bendradarbiais, uzmezgimas (Ashford,
Black 1996). R. Korte (2010) atlikto tyrimo respondentai, kaip vieng pirmy ir svarbiausiy
socializacijos uzduociy, iSskyré biitent organizacijos senbuviy, t. y. bendradarbiy ir vadovy,
pazinimg bei santykiy su jais uzmezgimg. R. Ghosh ir kt. (2013), remdamiesi T. G. Reio ir A.
Wiswell (2000), teigia kad socialiniy ryS$iy suktirimas Su Seniau organizacijoje dirbanciais
asmenimis, leidzia naujokui suprasti, kurie kolegos yra labiau gerbiami, ir kurie i$ jy gali buti, ar
bus, suinteresuoti padéti jam pritapti naujoje aplinkoje. Kitas socializacijos, kaip mokymosi
proceso, zingsnis, anot T. G. Reio ir A. Wiswell (2000, cit. pgl. Ghosh et al. 2013), jkultGrinimas,
t. y. organizacijos normy paZinimas ir suvokimas. Autoriai teigia, kad sékmingas naujo
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darbuotojo jkultirinimas, visy pirma siejamas su rysiy su vadovu kiirimu. Teigiama, kad santykiy
uzmezgimas su kolegomis ir vadovu, tuo paciu leidzia naujam darbuotojui jgyti ir Ziniy susijusiy
su jo darbu (Ghosh et al. 2013), o santykiy kokybé grupéje turi jtakos, tam, ko naujas darbuotojas
iSmoksta ir kaip mokosi (Korte 2010). Taciau tai, ar naujam darbuotojui pavyks iSvystyti
kokybiskus ir darnius santykius su kolegomis, priklauso ne tik nuo naujoko proaktyvaus elgesio,
pastangy ir socialiniy jgudziy, bet ir nuo darbo grupés nariy noro uzmegzti rySius su nauju
darbuotoju ir jam padéti (Korte 2010).

Atlikti uzsienio autoriy tyrimai atskleidé, kad proaktyvus naujo darbuotojo elgesys yra susijes
su tiesioginiais sékmingos socializacijos rezultatais: pasitenkinimu darbu, darbo nasumu (Ashford,
Black 1996; Wanberg, Kammeyer-Mueller 2000); ir netiesioginiais: socialine integracija, vaidmens
aiSkumu, meistriSkumu atlikti pavestas uzduotis, bei mokymusi (Ashforth et al. 2007; Gruman et al.
2006; Morrison 1993; Wanberg, Kammeyer-Mueller 2000).

Kultiairinis kapitalas apibréziamas, kaip asmens turimos zinios, jgiidZiai ar i$silavinimas, kurie
jam suteikia aukStesnj statusg visuomenéje (arba $iuo atveju organizacijoje) (Bauer, Erdogan 2014). Tai
gali biiti iSsilavinimas prestizingje jstaigoje, zinios apie kultlirg, iSskirtinis apsiskaitymas ir pan.
Teoriskai visi Sie veiksniai, t. y. kultarinis asmens kapitalas, gali turéti jtakos darbuotojo socializacijai
(pvz., igytas issilavinimas prestizinéje jstaigoje gali palengvinti arba apsunkinti socialing integracija),
taciau kol kas tyrimy, patvirtinanéiy Sias prielaidas, atlikta néra (Bauer, Erdogan 2014).

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje iSskiriamus socializacijos jtakos veiksnius bei apzvelgus
ju galimg jtakg socializacijos procesui ir rezultatams, galima teigti, kad naujo darbuotojo sékmingas
prisitaikymas naujoje darbo aplinkoje priklauso ne tik nuo organizacijos taikomy taktiky, jvadiniy
naujoky programy ir kity organizacijos nariy, bet ir nuo paties darbuotojo elgsenos bei atsineSamo

asmeninio kapitalo.

1.5 Organizacinés socializacijos proceso vertinimas

Nors organizaciné socializacija uzsienio autoriy pradéta nagrinéti aStuntajame XX a.
deSimtmetyje, ilgg laikg nebuvo jrankio, kuriuo remiantis biity galima jvertinti naujojo darbuotojo
socializacijos proceso sékmingumg. Vieni pirmyjy instrumenty buvo suformuoti remiantis moksline
literatiira. Vienas jy buvo pasitlytas G. T. Chao ir kt. (1994), o kitas, beveik tuo paciu metu, R. J.
Taormino (1994).

G. T. Chao ir kt. (1994) apibendring moksline literattrag, iSskyré SeSias organizacinés
socializacijos turinio sritis, kuriomis remiantis, biity galima vertinti naujo darbuotojo socializacijos

pazangg organizacijoje:
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1. Darbo atlikimo kokybé. Ismokimas atlikti reikalaujamas darbo uzduotis, yra vienas svarbiausiy
s¢kmingos socializacijos rodikliy (Fisher 1986, cit. pgl. Chao et al. 1994). Nesvarbu kiek
darbuotojas buity motyvuotas, jei jis neturés pakankamai darbiniy jgiidziy, mazai tikétina, jog jo
socializacija organizacijoje bus sékminga (Feldman 1981).

2. Zmones. Sis socializacijos rodiklis susijes su tuo, kaip naujam darbuotojui pavyksta uZmegzti
s¢kmingus santykius su kitais organizacijos nariais. Santykiy kiirimas su asmeniu ar asmenimis
organizacijoje, i§ kuriy gaunamos zinios bei informacija apie organizacija, darbo grupe ir patj
darbg, turi didele reik§m¢ naujojo darbuotojo socializacijai (Fisher 1986, cit. pgl. Chao et al.
1994). Asmenybés bruozai, grupés dinamika, panasis laisvalaikio interesai, taip pat sgveika
darbo metu, bei struktiriskai apibrézti organizaciniai santykiai, turés jtakos tam, kaip naujo
darbuotojo socialinius jgiidzius ir elgesj, priims kiti organizacijos nariai (Chao et al. 1994).

3. Politika. Si sritis susijusi su tuo, kaip sékmingai naujas darbuotojas jsisavina Zinias, apie
formalius ir neformalius rySius bei valdZios struktiirg organizacijoje. Mokymasis ir prisitaikymas
prie naujo darbo ar organizacijos, galéty biiti dar veiksmingesnis, jei naujas darbuotojas turéty
gilesnj suvokima, apie tai, kurie asmenys organizacijoje turi daugiau Ziniy bei galios, nei kiti
organizacijos nariai. (Chao et al. 1994)

4. Kalba. Sis organizacinés socializacijos rodiklis, apima profesijos techninés kalbos ir tik tai
organizacijai buidingy ir joje naudojamy akronimy, zargony bei slengy zinojima. Specifinés
organizacijos kalbos suvokimas, leidzia ne tik suprasti gaunamg informacija, bet ir efektyviai
bendrauti su kitais organizacijos nariais. (Chao et al. 1994)

5. Organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimas, tai vienas i$ socializacijos rodikliy, kuris sutinkamas
daugelyje socializacijos organizacijoje apibrézimy, kaip privalomas matmuo, kuris lemia
s¢kmingg naujojo darbuotojo socializacijg. Organizacijos tiksly ir vertybiy suvokimas apima ir
nerasytus, neformalius ir numanomus tikslus bei vertybes, kurias palaiko svarbis ir jtakingi
organizacijos nariai. Tam, kad naujas darbuotojas suvokty neiSsakytas taisykles, normas ir
neformalius organizacijos tinklus, svarbu jsisavinti ir mokymosi grupés normas bei vertybes
(Feldman 1981, Chao et al. 1994).

6. Istorija. Si sritis apima organizacijos tradicijy, papro¢iy, mity ir ritualy Zinojima, kas naujam
darbuotojui padeda perprasti organizacijos kultiirg, bei socializuotis naujoje darbo aplinkoje.
Informacija apie organizacijos istorijjos dedamgsias, taip kaip ir Zinios apie tam tikry
organizacijos nariy biografinius faktus, gali padéti naujam darbuotojui suvokti, koks elgesys yra
tinkamas arba ne, esant tam tikroms saglygoms bei aplinkybéms (Schein 1968 cit. pgl. Chao et.
al. 1994).

Tais paciais metais, taip pat remiantis moksline literatiira, socializacijos vertinimo jrankj,

vadinamg organizacinés socializacijos inventoriumi (angl. Organizational Socialiazation Inventory —
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OSI), pasitlé ir R. J. Taorminas (1994). Jis iSskyré keturis inventoriaus matmenis — socialinius-
psichologinius veiksnius, turin¢ius jtakos naujy darbuotojy socializacijai:

1. Mokymasis (angl. training) Sis organizacinés socializacijos inventoriaus matmuo leidzia
jvertinti, kaip gerai organizacija paruoSia darbuotoja, atlikti jam pavestus darbus.

2. Supratimo (angl. understanding) matmuo, padeda jvertinti darbuotojo suvokima apie tai,
kaip veikia organizacija ir kaip darbuotojui reikia veikti joje.

3. Bendradarbiy parama (angl. co-workers support)- matmuo atskleidziantis, kokie yra
naujojo darbuotojo santykiai su bendradarbiais.

4. Ateities perspektyvy (angl. future prospects) matmuo, parodo, kaip darbuotojas vertina
ilgalaikes perspektyvas — paaukstinimo ir karjeros galimybes, norg likti dirbti organizacijoje
bei organizacijos siiilomg atlygio sistema.

Remiantis §iuo organizacinés socializacijos klausimynu, buvo suformuotas ir testinis
organizacinés socializacijos proceso modelis (Taormina 1997), kuris Siame darbe yra aptartas 1.3
skyriuje.

Lyginant G. T. Chao (1994) ir R. J. Taormino (1994) pasiiilytus organizacinés socializacijos
vertinimo jrankius, galime pastebéti, kad i§ esmés, sitilomos vertinimo sritys yra labai panasios: darbo
atlikimo kokybé, atitinka mokymy matmenj; zmonés — bendradarbiy supratima, ta¢iau R. J. Taormino
(1994) isskirtas supratimo matmuo yra bendresnis, ir apima G. T. Chao (1994) politika, kalba, tiksly ir
vertybiy suvokima bei istorijg. Taip pat R. J. Taorminas (1994), i§skyré ir atkreipé démesj j labai svarby,
se¢kmingos socializacijos matmenj — ateities perspektyvas. Remiantis atlikta lyginamaja abiejy
organizacinés socializacijos vertinimo instrumenty analize (Taormina 2004) buvo nustatyta, kad R. J.
Taormino (1994) pasiiilytas socializacijos vertinimo jrankis yra bendresnis matas ir gali biiti naudojamas
bendram socializacijos proceso jvertinimui jvairiose organizacijose, tuo tarpu G.T. Chao (1994) Sesiy
sri¢iy vertinimo instrumentas yra naudingesnis, siekiant issiaiskinti, kiek darbuotojas turi informacijos
ar ziniy konkrecioje srityje, pvz., apie organizacijos politika ar istorija. Taip pat buvo nustatyta, kad
organizacinés socializacijos inventoriuje (OSI) iSskirtas ateities perspektyvy matmuo, gali biti
vertinamas, kaip rodiklis, atspindintis naujojo darbuotojo jsipareigojima organizacijai (Taormina 2004).

Dar vienas jrankis, kuris buvo sukurtas remiantis moksline literattira ir atliktu tyrimu, ir kuris
galéty buti naudojamas naujy darbuotojy socializacijos proceso s€kmingumui jvertinti, tai K. K. Myers
ir J. G. Oetzel (2003) organizacinés asimiliacijos indeksas (angl. Organizational Assimilation Index —
OAI). Sie autoriai, analizuodami kokybinius tyrimo duomenis, i§skyré $eSias pagrindines dimensijas
arba procesus, kurie yra svarbiis prisitaikant naujoje darbo aplinkoje ir tampant tikraisiais organizacijos
nariais:

1. Tarpusavio pazinimas (angl. familiarity with others). Si dimensija apima bendradarbiy

pazinimg, draugiSsky santykiy uZmezgima, jautimasi jaukiai darbo aplinkoje bei bendro
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palankumo ir draugiSkumo iSreisSkimg, kitiems organizacijos nariams. B. M. Gailliard ir kt.
(2010) siekdami patobulinti organizacinés asimiliacijos indeksa, $ig dimensijg iSskaidé i dvi
dalis: familiarumg su vadovu ir familiaruma su bendradarbiais.

2. Jkulturinimas (angl. acculturation), tai organizacinés kultiros suvokimas, priémimas ir
prisitaikymas prie jos, bei zinojimas, kaip turi biiti atliekami darbai, kad nebiity pazeidziamos
organizacijoje vyraujancios elgesio normos. (Myers, Oetzel 2003)

3. Trecioji vertinama dimensija - pripazinimas (angl. recognition). Remiantis atliktu tyrimu buvo
nustatyta, kad darbuotojo Zinojimas, jog jis yra pripazintas vadovy ar bendradarbiy, kaip
vertingas, bei suvokimas, kad jo atliekama veikla yra svarbi organizacijai, turi reik§mingos
itakos, naujojo darbuotojo prisitaikymui organizacijoje ir jausenai, kad organizacija ji priéme.
(Myers, Oetzel 2003)

4. [sitraukimas (angl. involvement). Kai darbuotojai jsitraukia j organizacijos veikla ir jauciasi
tikrais organizacijos nariais, jie ieSko budy, kaip dar prisidéti prie bendry organizacijos rezultaty,
todél neretai savanoriskai atlieka papildomus darbus ar prisiima papildomas atsakomybes,
organizacijos ir jos nariy labui. (Myers, Oetzel 2003)

5. Darbinés kompetencijos (angl. job competency), dar viena dimensija, kuri svarbi vertinant naujy
darbuotojy socializacija. Ji reiskia, kad darbuotojas Zino, kaip teisingai atlikti jo pareigybei
budingas uzduotis bei darbus ir geba juos atlikti gerai. (Myers, Oetzel 2003)

6. Vaidmens suderinimas (angl. role negotiation) apima naujojo darbuotojo asmeniniy ir
organizacijos keliamy likesciy, dél konkretaus darbo vaidmens atlikimo, suderinimg. (Myers,
Oetzel 2003)

Remiantis B. M. Gailliard ir kt. (2010) atliktu tyrimu, buvo nustatyta, kad patobulintas
organizacinés asimiliacijos indeksas (t. y. vietoj bendro familiarumo su organizacijos nariais, buvo
i§skirtas familiarumas su vadovais ir familiarumas su bendradarbiais), yra tinkamas jvertinti darbuotojo
prisitaikymga organizacijoje. Sis tyrimas dar karta jrodé (taip kaip ir Chao et al. 1994; Taormina, 1997,
2004), kad darbuotojo tapimas tikru organizacijos nariu, t. y. socializacija, turéty biiti vertinama, kaip
daugelio aspekty, turin¢iy jtakos darbuotojo prisitaikymui organizacijoje, visuma.

ISanalizavus mokslingje literatiiroje pateiktus galimus socializacijos organizacijoje vertinimo
jrankius pastebeta, kad R. J. Taormino iSskirti keturi pagrindiniai socializacijos proceso matmenys,
apima kity autoriy (Chao et al. 2004; Myers, Oetzel 2003), detaliau i$skaidytas socializacijos vertinimo
dimensijas. Taip pat svarbu pazyméti, kad tik R. J. Taorminas (1994) atkreipé démesj j tai, kad naujojo
darbuotojo socializacijos proceso vertinimui yra labai svarbus darbuotojo pozitris ir lukesciai dél ateities

perspektyvy organizacijoje. (zr. 3 lentele, 32 psl. )
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3 lentelé. Socializacijos vertinimo instrumenty vertinamy sri¢iy palyginimas

SOCIALIZACIJOS VERTINIMO INSTRUMENTO AUTORIUS
R. J. Taormina (1994) G.T.Chaoir kt. (1994) [ K. K. Myers, J. G. Oetzel (2003)

g MOKYMASIS darbo atlikimas darbinés kompetencijos

z —

=9 politika

@ & kalba Lo

Ss SUPRATIMAS . .. . ikult@irinimas

o E tikslai ir vertybés

8 <§’: istorija

(SR, familiarumas su vadovais
<< > BENDRADARBIU . . . —
N Zmoneés familiarumas su bendradarbiais
== PARAMA e

I pripaZinimas

9 ATEITIES ] ]

N PERSPEKTYVOS

Sudaryta autorés pagal R. J. Taormina (1994); G. T. Chao et al. (1994); K. K. Myers, J.G. Oetzel (2003)

Kiti autoriai nagrinéje socializacijos procesg organizacijoje taip pat analizavo socializacijai
svarbias mokymosi sritis, iSskyré tam tikrus rodiklius, leidZiancius daryti prielaidas apie socializacijos
proceso sékminguma. H. D. Cooper-Thomas ir N. Anderson (2006) isskyré tokias pagrindines naujo
darbuotojo mokymosi sritis, apie kurias darbuotojas turi turéti pakankamai informacijos, kad galéty
s¢kmingai prisitaikyti naujoje darbo aplinkoje, tai: darbo uzduotys, vaidmuo ir veikla; santykiai su
bendradarbiais ir grupe; organizacijos istorija, tikslai ir vertybés; organizacijos politika; ateities
perspektyvos organizacijoje. Kaip galime pastebéti, $iy autoriy i$skirtos mokymosi sritys i§ esmés labai
panasios j anks¢iau minéty autoriy, siiilomas vertinti sritis, tik pastarieji kaip ir R. J. Taorminas (1994,
1997) atkreipé démesj j informacijos apie ateities perspektyvas svarba. H. D. Cooper-Thomas ir N.
Anderson (2006) teigé, kad naujojo darbuotojo pazangg anks¢iau minétose mokymosi srityse, biity
galima vertinti remiantis tam tikrais sékmés rodikliais:

e Vaidmens atlikimas (angl. role performance). Sis rodiklis, apima naujojo darbuotojo pazanga
darbo uZduociy, vaidmens ir veiklos mokymosi srityje. Autoriy teigimu, tai pagrindinis
socializacijos sekmés rodiklis, kadangi tai, kaip naujasis darbuotojas suvokia savo vaidmenj, ir
atlieka jam paskirtas uzduotis, turi jtakos ir kitiems socializacijos rezultatams. Tinkamas darbo
vaidmens atlikimas, kaip rodiklis, yra svarbus visoms suinteresuotoms puséms. Bendradarbiai
nori, kad naujas darbuotojas, kuo greiCiau perimty ir pilnai atlikty jam paskirtas uzduotis, o
vadovai ir personalo skyriaus darbuotojai yra suinteresuoti, kad atsipirkty jy patirtos sagnaudos
renkantis ir jdarbinant nauja darbuotoja. Tinkamas darbo vaidmens atlikimas mazina naujojo
darbuotojo stresg ir turi jtakos gerai savijauta darbe (Cooper-Thomas, Anderson 2006), o taip pat
lemia bendradarbiy ir klienty teigiamg naujojo darbuotojo vertinimg ir pripaZinimg, kas naujam

darbuotojui leidzia lengviau uzmegzti socialinius ry$ius (Chen, Klimoski 2003).
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Papildomo vaidmens atlikimas (angl. extra-role performance). Sis rodiklis susijes su neformaliy,
numanomy darbo vaidmens reikalavimy atlikimu, kurie néra tiesiogiai susij¢ su konkrec¢iu darbo
vaidmeniu, taciau gali turéti jtakos darbo grupés, o bendrame rezultate, ir organizacijos, veiklos
produktyvumui. (Cooper-Thomas, Anderson 2006)

Socialiné sanglauda (angl. social cohesion) apima informacijos jsisavinimg dvejose srityse, tai:
santykiai su bendradarbiais ir grupe bei organizacijos istorija, tikslai ir vertybés.

Vidinis stabilumas (angl. internal stability). Sis rodiklis apima informacijos apie darbo vaidmenj
ir ateities perspektyvas organizacijoje jsisavinima, ir yra susijes su darbuotojy pravaikStomis ir
kaita (Cooper-Thomas, Anderson 2006). Tyrimais jrodyta, (Ostroff, Kozlowski 1992; Cooper-
Thomas, Anderson 2006), kad darbo vaidmens iSmokimas bei asmeniniy ateities perspektyvy
organizacijoje suvokimas, yra neigiamai susij¢ su ketinimu palikti organizacijg. Galima daryti
prielaida, jog Sios informacijos jsisavinimas yra svarbus sékmingai socializacija, o vidinis
organizacijos stabilumas yra vienas i§ s¢kmingo socializacijos proceso organizacijoje rodikliy.
ISorinis atstovavimas (angl. external representation) susij¢s su tuo, kaip darbuotojas atsiliepia
apie organizacijg iSorinése bendruomenése. Sis rodiklis yra susijes su naujojo darbuotojo
lojalumu organizacijai bei organizaciniu jsipareigojimu. Darbuotojai, kurie sékmingai
socializuojasi naujoje darbo vietoje ir yra lojaliis savo organizacijai, iSorinéje aplinkoje formuoja
teigiamg pozilrj apie organizacijg, kurioje dirba (Cooper-Thomas, Anderson 2006).

Socializacijos rodiklius, pagal kuriuos biity galima vertinti socializacijos proceso s¢kme jvairts

autoriai i$skiria ir analizuoja nevienodus, ta¢iau jie visi atspindi vieng ar kitg socializacijos vertinimo
sritj (4 lentelé). Dazniausiai mokslinéje literatiiroje iSskiriami ir nagrinéjami yra darbo vaidmens
atlikimas, darbo vaidmens aiSkumas ir organizacijos supratimas, socialiné integracija bei ketinimas likti

organizacijoje.

4 lentelé. Socializacijos vertinimo matmenys bei juos atspindintys socializacijos rodikliai

socializacijos matmenys matmenis

R. J. Taormino Ivairiy autoriy i$skiriami socializacijos proceso rodikliai, atitinkantys socializacijos

Vaidmens atlikimas (Kammeyer-Mueller, Wanberg 2003;Cooper-Thomas, Anderson

MOKYMASIS 2006; Saks et al. 2011)

Darbo vaidmens aiSkumas (Bauer, Green 1998; Kammyer-Mueller, Wanberg 2003;
SUPRATIMAS Bauer et al., 2007; Saks et al. 2011; Tang et al. 2014), organizacijos kultiiros
supratimas (Taormina 1997)

BENDRADARBIU Tarpusavio jtaka (Feldman, 1976), socialiné integracija (Kammyer-Mueller,
PARAMA Wanberg 2003; Bauer et al., 2007)
ATEITIES Ketinimas likti (Bauer et al. 2007;Saks et al. 2011), darbuotojy kaita (Tang et al.
PERSPEKTYVOS 2014), jsipareigojimas organizacijai (Taormina, 2004)
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[Sanalizavus mokslingje literatiiroje pateikiamas socializacijos procesui svarbias mokymosi ir
vertinimo sritis bei apzvelgus i$skiriamus sékmingos socializacijos rodiklius, galime pastebéti, kad
sékminga darbuotojo socializacija yra susijusi su ziniy bei tam tikros informacijos gavimu ir jsisavinimu.
Literaturoje yra iSskiriami septyni informacijos tipai, kurie svarbis naujy darbuotojy socializacijai
(Morrison 1995, cit. pgl. Myers et al. 2015). Trys informacijos tipai — techning, referentiné ir jvertinimo
— tai informacija susijusi s¢kmingu darbo atlikimu. Techniné informacija, naujam darbuotojui reikalinga
tam, kad jis tinkamai atlikty jam pavestas uzduotis, referentiné — kad suvokty, su jo darbo vaidmeniu
susijusius lukescius bei keliamus reikalavimus, jvertinimo informacija — tai grjZtamasis rysys, apie
naujojo darbuotojo veiklos rezultatus. Kita informacija — socialiné, normatyviné, organizacing ir politiné
— padeda naujam darbuotojui suvokti tam tikrus jo darbo ir darbo vietos niuansus. Socialiné informacija
naujiems darbuotojams suteikia ziniy, apie jy bendradarbius ir tarp jy egzistuojancius santykius;
normatyviné informacija — apie arbo vietoje egzistuojancig kultiirg; organizaciné informacija — apie
organizacijos politikg, tam tikras procediras; politiné — apie galios ir autoriteto struktiirg organizacijoje.
(Morrison 1993; Myers et al. 2015). Informacija, leidZzia naujam darbuotojui, tinkamai atlikti jam
paskirtas uzduotis, suvokti darbo taisykles ir standartus, organizacijos tikslus bei sékmingai prisitaikyti
naujoje darbo aplinkoje (Teboul 1997, cit. pgl. Myers et al. 2015). Todél, pagal tai kiek ir kokios
informacijos gauna ir jsisavina darbuotojas, taip pat buty galima vertinti socializacijos proceso
s¢kminguma.

Kaip galima pastebéti, socializacijos proceso vertinimas organizacijoje yra pakankamai
sudétingas dalykas ir néra vienos nuomonés, kaip tai turi biiti daroma, kokiais vertinimo jrankiais
naudojamasi, ir kokie konkretiis rodikliai turéty biti interpretuojami, kaip sékmingos socializacijos
jrodymas.

Toliau Siame darbe bus remiamasi R. J. Taormino (1994, 2004) sukurtu organizacinés
socializacijos inventoriumi (OSI), kadangi Sis jrankis yra validus ir vienintelis (i§ nagrinéty), kKuris

ivertina naujojo darbuotojo nuostatas ir liikesCius dél ateities perspektyvy organizacijoje.
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2. EMPIRINIS NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS
ORGANIZACIJOJE ,,X*“ TYRIMAS

2.1 Tyrimo metodologija

Teorinéje darbo dalyje buvo nagrinéjama socializacijos organizacijoje samprata, modeliai,
veiksniai, turintys jtakos naujy darbuotojy socializacijos procesui, socializacijos rodikliai bei proceso
vertinimas. Analizuojant organizacinés socializacijos modelius i$siskyré du esminiai poziiiriai: pirmasis,
kad socializacija, tai procesas, kurj sudaro atskiri, konkretiis etapai (Feldman 1976; Grazulis 2012),
antrasis, kad naujojo darbuotojo socializacija, tai testinis procesas, kurio metu naujas darbuotojas turi
igyti tam tikry su jo darbu susijusiy praktiniy geb¢jimy, ziniy bei informacijos apie savo darbg ir pacia
organizacija (Chao 1994; Taormina 1994). Siame darbe, atliekant tyrima, naujojo darbuotojo
socializacijg organizacijoje pasirinkta nagrinéti ir vertinti remiantis R. J. Taormino (1994, 1997, 2004)
suformuotu socializacijos modeliu, kuriame iSskiriami pagrindiniai keturi socializacijos proceso
matmenys: mokymasis, supratimas, bendradarbiy parama, ateities perspektyvos.

Tyrimo problema. Dél daznos darbuotojy kaitos organizacijoje ,,X“ daug laiko sugaiStama
naujy darbuotojy paieskai, atrankai bei mokymams, todél vis dazniau organizacijoje imama svarstyti ar
pakankamai démesio yra skiriama naujy darbuotojy socializacijai.

Tyrimo objektas: naujy darbuotojy socializacijos procesas organizacijoje ,,X“.

Tyrimo tikslas: atlikus organizacijos ,,X* naujy darbuotojy anketing apklausg, jvertinti jy
socializacijg ir pateikti rekomendacijas, §io proceso tobulinimui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti socializacijos bei jos atskiry matmeny vertinimus organizacijoje ,,X*.

2. Atskleisti sgsajas tarp socializacijos vertinimo ir respondenty socialiniy demografiniy
charakteristiky.

3. I$siaiskinti ar egzistuoja rySys tarp organizacinés socializacijos proceso vertinimo ir
jautimosi tikruoju organizacijos nariu.

4. Nustatyti veiksnius, turinCius daugiausiai jtakos sékmingai naujo darbuotojo
socializacijai.

5. Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti rekomendacijas socializacijos proceso tobulinimui.

Hipotezé:

1. Naujojo darbuotojo jautimasis tikruoju organizacijos nariu priklauso nuo darbuotojo

saves vertinimo socializacijos aspektu.
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Tyrimo eigos schema pavaizduota 6 pav.

ISvady
formulavimas,
Gauty rekomendacijy
duomeny pateikimas
Naujy apdorojimas ir
organizacijos analizé
Tyrimo darbuotojy
instrumento apklausa
Mokslinés parengimas
literattiros
analiz¢

6 pav. Tyrimo eiga

Tyrimo instrumentas. Siekiant jvertinti naujy darbuotojy socializacijos procesg organizacijoje
X, buvo pasirinkta viena populiariausiy kiekybinio tyrimo formy — anoniminé apklausa rastu t. V.
anketa. Tyrimo instrumento pagrindu, buvo pasirinktas R. J. Taormino (1994) sukurtas organizacinés
socializacijos vertinimo jrankis (angl. Organizational Socialization Inventory, OSI), kurj naudoti Siame
tiriamajame darbe buvo gautas autoriaus leidimas (zr. 1 priedg). R. J. Taormino organizacinés
socializacijos vertinimo jrankj (OSI) savo tyrimuose taip pat naudojo: B. Bigliardi, A. Petroni, A. I.
Dormino (2005); Z. Song, P. K. Clathon (2010), M. Judeh (2011); H. W. Lee (2013), E. Villavicencio-
Ayub, S. Jurado-Cirdenas, A. Valencia-Cruz (2014); M. Tomietto, C. M. Rappagliosi, R. Sartori, A.
Battistelli (2014).

R. J. Taormino (1994, 1997) teigimu, naujy darbuotojy socializacijai organizacijoje yra svarbiis
keturi matmenys: mokymasis, supratimas, bendradarbiy parama bei ateities perspektyvos (zr. 1.2 ir 1.5
skyrius). Todél R. J. Taormino (2004) socializacijos vertinimo jrankj sudaro keturi blokai, vertinantys
skirtingas socializacijos sritis, kuriy kiekviename yra po penkis teiginius. Teiginiai buvo verciami i$
angly kalbos ir tariantis su tiriamos organizacijos personalo darbuotojais, adaptuoti tiriamai
organizacijai. Kiekvienas teiginys anketoje vertinamas naudojantis Likerto t. y. 5 tasky skale, kur
skaitinés reikSmés nuo 1 iki 5 atitinka nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,Visiskai sutinku®, ir turi neutralig
reikSme ,,Nei sutinku, nei nesutinku* (Bilevi¢iené ir Jonusauskas 2011).

Klausimyno vidiniam nuoseklumui ir patikimumui vertinti dazniausiai yra naudojamas
Cronbacho alfa koeficientas (Pukénas 2009, 24). Paties R. J. Taormino (2004) atlikto tyrimo metu buvo
nustatytas bendras organizacinés socializacijos vertinimo jrankio (OSI) patikimumo koeficientas
Cronbacho 0=0,89, mokymosi skalés Cronbacho a=0,76, supratimo — Cronbacho a=0,78, bendradarbiy
paramos — Cronbacho a=0,72, ateities perspektyvy — Cronbacho 0=0,68. Sio tyrimo metu gauti OSI

teiginiy vidinio suderinamumo koeficientai pateikti 5 lenteléje (37 psl.).
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5 lentelé. OSI teiginiy vidinis suderinamumas, gautas $io tyrimo metu

Teiginiy blokas Teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach a

Bendras OSI teiginiy suderinamumo

- 0,932
koeficientas
MOKYMASIS 0,840
SUPRATIMAS 0,901
BENDRADARBIU PARAMA 0,948
ATEITIES PERSPEKTYVOS 0,791

Teigiama, kad gerai sudaryto klausimyno Cronbach alfa reik§mé turéty biti didesné, nei 0,7
(Pukénas 2009, 27). Kaip matyti i§ 5 lenteléje pateikty rezultaty, Siame tyrime naudoto R. J. Taormino
(2004) jrankio socializacijai organizacijoje vertinti, tiek bendras, tiek atskiry bloky, vidinis
suderinamumas yra gerokai didesnis nei 0,7. Tai leidzia teigti, jog klausimynas yra patikimas ir gali baiti
naudojamas vertinant organizacijos ,,X“ socializacijos process.

Kad biity galima placiau iSnagrinéti socializacijos procesg tiriamoje organizacijoje, nustatyti
tam tikry veiksniy, socializacijos procesui reikSme, R. J. Taormino (2004) OSI buvo adaptuotas Siam
tyrimui ir j anketg, pateikta respondentams, buvo jtraukti papildomi klausimai.

Remiantis mokslinés literatiiros analize, $io darbo 1.5 skyriuje buvo apzvelgti rodikliai,
atspindintys keturis socializacijos matmenis (4 lentelé, 33 psl.). Sesioliktas anketos klausimas (zr. 2
prieda), prasantis respondenty jvertinti socializacijos laikotarpj organizacijoje, tiesiogiai siejasi su
keturiais socializacijos matmenimis bei juos atitinkanciais rodikliais (6 lentelé) ir leidzia placiau

interpretuoti socializacijos matmeny vertinimus.

6 lentelé. Sesiolikto anketos klausimo teiginiy sasajos su socializacijos matmenimis ir rodikliais

Socializacijos 16 klausimo teiginiai, padedantys jvertinti atitinkamus socializacijos Socializacijos
matmuo matmenis rodikliai
o Nerimavau, nes man triko mokymy ir informacijos, kad galéciau greiciau
tinkamai atlikti savo darba. Vaidmens
MOKYMASIS o0 AS jauciausi tvirtai, kadangi iS asmens, atsakingo uz mano jvedima i darba, o
< S ’ N S atlikimas
a§ gavau pakankamai Ziniy bei informacijos, kad galéciau tinkamai atlikti
savo darba.
o Triko informacijos apie pacig organizacija, jos veiklos principus, Darbo vaidmens
SUPRATIMAS struktiira, ve_rtybes bei tlkSh_lS.. B o S ' alskul_nas _k_)el
0 Buvo suteikta pakankamai informacijos apie pacig organizacija, jos veiklos | organizacijos
principus, struktiira, vertybes bei tikslus. supratimas
BENDRADARBIU | o Jauciausi gerai, man visada padéjo bendradarbiai. Socialiné
PARAMA o JauCiausi prastai, man triiko bendradarbiy pagalbos bei palaikymo. integracija
ATEITIES ?Olsi; 11laéli<2(l)t(ailirrpi)gﬁvert1nu puikiai, imongje jauciuosi gerai, todél planuoju ir el es
AERSFZRAYES o Sis laikotarpis man buvo gana sudétingas, galvoju palikti §j darba. organizacljoje

Adaptuota tyrimo instrumentg (tyrimo anketa, zr. 2 priedg) i$ viso sudaré 17 klausimy. Anketoje
buvo naudojami: uzdari klausimai, kuriuose pateikiami galimi atsakymai ir respondentas pasirenka jam

tinkantj; atviri klausimai, kuriuose respondentas atsakyma formuluoja pats; bei pusiau uzdari klausimai,
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kuriuose yra pateikiami galimi atsakymai, taciau palickama galimybé respondentui jrasyti ir savo

atsakymo variantg. (Guzauskaité ir Mikéné 2013). Klausimy atsakymams buvo pasirinktos nominaling,

ranginé, intervaliné bei Likerto skalés. Anketos struktura pateikta 7 lenteléje.

7 lentele. Anketos struktura

Klausimy grupés Klausimy tikslas Klausimy numeracija
Demografiniai darbuotojy Nustatyti demografines, tiriamos imties, charakteristikas 1-3
duomenys
Darbo patirtis Siekiama iSsiaiskinti ar tai pirmoji respondenty darbovieté, ar 4-5

asmuo turi panasios darbo patirties.
Su darbu $ioje organizacijoje | ISsiaiSkinti kokias pareigas uzima, bei kick laiko 6-7
susij¢ aspektai organizacijoje dirba, respondentai
Socializacijos agentai Nustatyti kas buvo atsakingas uz naujojo darbuotojo jvedima 8-9
bei kas dar naujam darbuotojui padéjo socializacijos proceso
metu
Naujy darbuotojy Ivertinti 4 pagrindinius socializacijos proceso organizacijoje 10-13
socializacija matmenis:
e  mokymasi,
e  supratima,
e bendradarbiy parama,
e  ateities perspektyvas.
Socializacijos procesui I$siaiSkinti respondenty nuomone, Kkokie veiksniai yra 14-15
jtakos turintys veiksniai reik§mingiausi socializacijos procesui
Subjektyvus socializacijos I8siaiskinti kaip nauji darbuotojai vertina socializacijos 16-17
proceso vertinimas procesa ir ar jauciasi tikrais organizacijos nariais.

Tyrimo etikos principai. Tyrimas buvo atlickamas laikantis etikos principy. Organizacijos ,,X“
personalo skyriaus atsakingi darbuotojai buvo supazindinti su planuojamu atlikti tyrimu bei gautas jy
zodinis leidimas apklausti organizacijos darbuotojus, taciau buvo susitarta, kad organizacijos
pavadinimas darbe nebus naudojamas. Tyrimo instrumentas buvo suderintas su minétais personalo
skyriaus darbuotojais. Visi respondentai apklausoje dalyvavo savo noru, uztikrinant jy anonimiskumg ir
gautos informacijos konfidencialuma. Buvo nurodyti visi galimi darbo autorés kontaktai, kuriais, kilus
klausimams, galéjo susisiekti, bet kuris organizacijos darbuotojas.

Organizacijos ,,X*“ darbuotojy apklausa.

Tyrimas buvo atliekamas 2016 m. vasario 10-24 dienomis.

Tiriamoji organizacija. Organizacija ,,X* — imoné uzsiimanti mazmenine prekyba drabuziais
Baltijos Salyse, kurig sudaro viena pagrindiné ir 18 dukteriniy jmoniy. Organizacija ,,X* valdo SeSiy
skirtingy tipy parduotuviy tinklus ir atskiras parduotuves Lietuvoje, Latvijoje bei Estijoje ir
bendradarbiauja su garsiausiais prekés Zenklais Europoje ir pasaulyje. Siuo metu organizacijai ,, X
priklauso 175 parduotuvés, kuriy plotas sudaro 78.300 kv. m., organizacijoje dirba 1911 darbuotojy.

Tyrimo populiacija. Remiantis uzsienio autoriy (Ellis et al. 2014) nuomone, su naujy darbuotojy
socializacija organizacijoje susij¢ procesai aktyviausi yra nuo pirmyjy dieny iki 6 mén., taciau

socializacijos procesas po $io laikotarpio nenutriiksta, tik kinta jo intensyvumas (zr. 7 pav., 39 psl.).
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Pirmi
susitikimai Pirmos 30
(pirmos dieny

dienos)

91-180
dieny

31-60 dieny || 61-90 dieny

7 pav. Socializacijos proceso intensyvumas nuo pirmyjy dieny iki 1 mety.
Cit. pagal. Ellis et al. 2014, p. 308.

Norint jvertinti naujy darbuotojy socializacijg organizacijoje ,,X* buvo siekiama apklausti
darbuotojus, dirbancéius organizacijoje iki 12 ménesiy. Toks laikotarpis pasirinktas todél, kad
darbuotojai, dirbantys iki vieneriy mety ir, kuriy intensyvusis socializacijos proceso laikotarpis pasibaigé
neseniai, gali pakankamai objektyviai jvertinti patj socializacijos procesg bei jam daugiausiai jtakos
turéjusius veiksnius.

Tyrimo im¢iai suformuoti pasirinkta paprastoji atsitiktiné atranka, kai kiekvienas populiacijos
elementas turi vienodg galimybe pakliti j atrankos imtj (Gaizauskaité ir Mikéné 2014, 33). Remiantis
organizacijos ,,X“ personalo skyriaus pateiktais duomenimis 2016 m. vasario 01 d. organizacijoje
darbuotojy, dirbangiy iki 12 ménesiy, buvo 148. Zinant populiacijos dydj, imé&iai apskai¢iuoti galima

taikyti formule (Schwarze 1993, cit. pgl. Bilevi¢iené ir Jonusauskas 2011):

B N-1,96%-p-q
&2 (N-1)+1,96%:p-q

n

Cia:

n — imties dydis;

N — populiacijos dydis;

1,96 — atitinka standartizuoto normaliojo skirstinio 95 proc. patikimumo lygmenj;

p=0=50 proc. respondento patekimo/nepatekimo j imtj tikimybé (atsitiktinéms imtims tikimybé
lygi Y5, t.y. 50 %);

€ - pageidaujamas tikslumas 5 proc.

Naudojantis auksc¢iau pateikta imties apskaiiavimo formule, nustatyta, kad reikalinga tyrimo
imtis, reprezentatyviems duomenims apie §ig populiacija gauti, biity 107 respondentai.

Sudaryta tyrimo anketa buvo iSsiysta el. pastu j visus organizacijos ,,X“ padalinius, suteikiant
vienodg galimybe visiems darbuotojams, dirbantiems organizacijoje iki 12 mén., anketg pildyti internetu

arba ja atsispausdinti ir uzpildytas atsiysti pastu. UZpildytos grjzo 111 ankety.
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Tyrime dalyvavo 105 moterys (94,6 proc.) ir 6 vyrai (5,4 proc.). Analizuojant respondenty
demografines charakteristikas paaiSkéjo, kad daugiau nei pusé¢ (59,9 proc.) tyrime dalyvavusiy

darbuotojy yra 20-25 mety amziaus (Zr. 8 lentelg).

8 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Respondenty skaicius Procentai
1ki 20 mety 5 4,5
Nuo 20 iki 25 mety 66 59,5
Nuo 25 iki 30 mety 20 18,0
Nuo 30 iki 35 mety 12 10,8
Nuo 35 iki 45 mety 6 5,4
Daugiau nei 45 m. 2 1,8

Tai, kad darbuotojai iki 30 mety sudaro 82 proc. visy respondenty, i§ dalies lemia ir apklaustyjy
pasiskirstyma pagal i$silavinima, kadangi didzioji dalis (43,2 proc.) tyrime dalyvavusiy asmeny vis dar
studijuoja. Aukstajj iSsilavinima yra igij¢ 34,2 proc. respondenty, aukstesnjji — 10,8 proc., vidurinj — 7,2
proc., o profesinj 4,5 proc. tyrimo dalyviy.

Analizuojant duomenis paaiskéjo, kad 80,2 proc. respondenty sudaro pardavéjai-konsultantai,
likusius 19,8 proc. sudaro vyr. pardavéjai-ekspertai/pavaduotojai (10,8 proc.), pardavéjai-
ekspertai/respo (7,2 proc.) ir pardavéjai-koordinatoriai (1,8 proc.). Tyrime nedalyvavo nei vienas
sandélininkas, ar kitas pareigas einantis asmuo.

Kaip buvo minéta anksCiau, tyrime buvo siekiama apklausti darbuotojus, organizacijoje
dirbancius iki 12 mén. Kaip galime matyti i§ 8 pav., daugiausia, 45 proc., tyrime dalyvavusiy darbuotojy

organizacijoje dirba nuo 9 iki 12 meén.

19% Iki 3 mén.
45% S
15% Nuo 3 iki 6 mén.
’ Nuo 6 iki 9 mén.

Nuo 9 iki 12 mén.

21%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijoje isdirbta laikg

Respondenty taip pat buvo klausiama apie jy turimg darbo patirt]. Paaiskéjo, kad i§ 111 tyrime
dalyvavusiy darbuotojy, 78,4 proc. respondenty turéjo darbo patirties, o 21,6 proc. tiriamyjy Si
organizacija yra pirmoji darbovieté.

Tyrimo metodai. Tyrimo metu gautiems duomenims apdoroti buvo naudojama SPSS (angl.

Statistical Package of Social Science) programos 23.0 versija. Sia programa buvo tikrinimas klausimyno
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vidinis suderinamumas, apskai¢iuojant koeficientg Cronbach a. Taip pat buvo skai¢iuojami paprastieji
ir procentiniai bei dvimaciai dazniai, standartinis nuokrypis, vidurkis. RySiams tarp kintamyjy nustatyti
buvo naudojami Pearson‘o ir Spearman‘o koreliacijos koeficientai. Grafiskai duomenys apdoroti MS

Excel 2013 programa.

2.2 Tyrimo rezultatai
2.2.1 Socializacijos matmeny vertinimo analizé

Kaip buvo minéta teorinéje dalyje (zr. 1.5 skyriy), remiantis R. J. Taormino (2004)
organizacinés socializacijos vertinimo jrankiu, vertinant naujy darbuotojy socializacija organizacijoje
svarbu atsizvelgti | keturis pagrindinius socializacijos matmenis: mokymasi, supratima, bendradarbiy
paramg bei ateities perspektyvas. Apklausos metu visy matmeny teiginiai buvo vertinami nuo 1
(,,Visiskai nesutinku‘) iki 5 (,,VisiSkai sutinku‘‘), todél kiekvieno matmens galimas minimalus rezultatas

— 5, maksimalus 25 (9 pav.).

=@==Maksimalus galimas jvertinimas (25) Vertinimy vidurkis Minimalus galimas jvertinimas (5)

MOKYMASIS

ATEITIES
PERSPEKTYVOS

BENDRADARBIU
PARAMA

9 pav. Socializacijos matmeny vertinimo vidurkiai

Kaip galime matyti i§ auks¢iau pateikto paveikslo, visi vertinami socializacijos blokai jgyja
reikSmes didesnes nei 15, kas reiskia, jog visus socializacijos matmenis nauji organizacijos darbuotojai
vertina geriau nei vidutiniskai. Taciau galime pastebéti, kad mokymasis ir ateities perspektyvos yra
vertinamos prasciau, nei supratimas ir bendradarbiy parama. Tam, kad bty galima daryti konkretesnes

prielaidas, kas lemia Zemesnius ar aukStesnius socializacijos subskaliy vertinimus, ar yra sasajos tarp
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socializacijos matmeny ir kity apklausos metu gauty duomeny, yra vertinga analizuoti kiekvieng
socializacijos matmenj detaliau.

Mokymasis. Mokymosi matmuo susijes su naujojo darbuotojo praktiniais gebéjimais atlikti jam
pavestg darbg. Kaip matyti i§ 9 lentelés, mokymosi subskalés bendras vertinimo vidurkis yra 20,32. Tai
vienas zemiausiai jvertinty socializacijos matmeny tiriamoje organizacijoje. Vidutiniskai ir Zemiau nei
vidutiniSkai $j bloka vertino 9,9 proc. respondenty. Atsizvelgiant j tai, kad mokymasis susijes su
praktiniais naujy darbuotojy jgiidziais atlikti tiesioginj darba, ir tai, kad Sis matmuo, lyginant su kitais,

buvo jvertintas pras¢iau, svarbu atkreipti démesj ir  atskiry teiginiy vertinimus.

9 lentele. Mokymosi subskalés bei jos atskiry teiginiy vertinimo rezultatai

Vidurkis Dazniausia | Standartinis | Minimali | Maksimali
reik§meé nuokrypis reik§meé reik§meé
MOKYMASIS 20,32 21,00 4,074 6,00 25,00
. 3;%1 iparduotuveje a$ buvau gerai paruostas/apmokytas 435 5 0,870 1 5
En Imonés organizuojamy jvadiniy mokymo seminary
S | (naujiems da.rbuotcy)Jams) bei n}ol.(qu darbo vietoje 3,89 4 1,107 1 5
2 | programos déka, as sugebu atlikti man pavestas
E uzduotis.
Z2 Imoné organizuoja r}lo}fymus, siekdama tobulinti 3,86 5 1,148 1 5
S darbuotojy darbo jgidZius.
‘2 | Mano tiesioginis vadovas teiké naudinga informacijg ir
E aiSkias instrukcijas, kaip geriau atlikti darbo uzduotis. 4.44 5 0,901 ! 5
>
% Imonéje organizuojami jvadiniai naujy darbuotojy
= | mokymai, bei mokymai darbo vietoje yra labai 3,78 3 1,082 1 5
efektyvis.

ISanalizavus, kaip respondentai vertina atskirus mokymosi subskalés teiginius pastebéta, kad
teiginiy, kurie vertina, tiesioginio vadovo teikiamg informacijg bei kaip darbuotojas buvo apmokytas
parduotuveje, kurioje dirba, jverciy vidurkiai yra didesni, nei ty, kurie susije su jmonés organizuojamais
mokymais bei jy nauda praktiniy jgidziy tobulinimui (Zr. 9 lentelg). Blogiausiai mokymosi subskaléje
buvo vertinamas teiginys, vertinantis jmonéje organizuojamy jvadiniy mokymy bei mokymy darbo
vietoje efektyvumg (jver¢iy vidurkis 3,78). Trecdalis respondenty (33,3 proc.) vertino $§j teiginj
pasirinkdami neutralig pozicijg (pasirinko atsakyma ,,Nei sutinku, nei nesutinku‘). Tokius rezultatus gali
salygoti tai, kad tiriamoje organizacijoje naujojo darbuotojo praktiniai geb¢jimai atlikti jam pavesta
darbg dazniausiai yra ugdomi darbo vietoje, o imonés organizuojami jvadiniai naujy darbuotojy
mokymai daugiau susij¢ su teoriniais aspektais bei pacia organizacija, be to ne visi darbuotojai turi
galimybe tuose mokymuose dalyvauti. Atsizvelgiant | pras€iausiai vertinama teiginj, galima daryti
prielaida, kad respondentai abejoja mokymy efektyvumu, todél organizacija turéty labiau atkreipti
démes; i naujy darbuotojy mokymus, jy turinj bei prakting nauda.

Geriausiai vertinamas teiginys mokymosi subskaléje (jverCiy vidurkis 4,44) yra susijgs su

tiesioginio vadovo teikiama informacija ir instrukcijomis, kurios leidzia geriau atlikti savo darba. Sj
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teigin] maksimaliai jvertino 70 respondenty, i§ kuriy 41,4 proc. buvo jvesti | darbg tiesioginio vadovo.
Nors statistiskai reikSmingy rysiy tarp mokymosi matmens vertinimo ir asmens, kuris buvo atsakingas
uz jvedimg i darba, nenustatyta, taciau analizuojant ankety duomenis buvo pastebéta, kad darbuotojai,

uz kuriy socializacija buvo atsakingi vadovai, mokymosi subskale vertina geriau, nei kiti (10 lentelé).

10 lentelé. Mokymosi matmens vertinimas

Mokymosi matmens
vertinimo vidurkis

Vadovas 21,36
Mentorius - jmonés paruostas darbuotojas, apmokytas, kaip mokyti, turintis tam

Asmuo, atsakingas uZ jvedimg j darba

o L . o . . 19,15
reikiamus jgtidZius, savybes, priemones, Zinantis procediirg ir pan.
Kitas, ilgiau toje parduotuvéje dirbantis ir daugiau Ziniy bei patirties turintis, asmuo. 20,46
Nebuvo paskirta vieno atsakingo asmens. 20,44

Zemiausias mokymosi subskalés jveréiy vidurkis (19,15) pastebétas ty respondenty, uz kuriy
ivedimg  darbg atsakingi buvo mentoriai. Atsizvelgiant | tai, kad uz tyrime dalyvavusiy naujy darbuotojy
socializacijg buvo atsakingi skirtinguose padaliniuose dirbantys vadovai ir mentoriai (t.y. ne tie patys
asmenys) vienareik§miy iSvady daryti negalima, taCiau organizacija turéty daugiau démesio skirti
kompetentingy mentoriy paruoSimui bei jy mokymams.

Analizuojant gauty duomeny sasajas nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp mokymosi
subskalés vertinimo, ir to, kaip nauji darbuotojai vertina socializacijos laikotarpj organizacijoje,
pasirinkdami atsakymus SeSioliktame anketos klausime (zr. 11 lentelg). Atsizvelgdami j gautus
teigiamus rySius, galime teigti, kad kuo daugiau informacijos, susijusios su atlickamu darbu bei
organizacija, gauna naujas darbuotojas, tuo geriau jis vertina socializacijos mokymosi dimensijg. Taip
pat nustatyti rySiai, leidzia daryti prielaida, kad mokymosi matmuo turi jtakos ne tik naujojo darbuotojo

geresniam vaidmens atlikimui, bet ir vaidmens aiSkumui bei geresniam organizacijos supratimui.

11 [entelé. Mokymosi subskalés sgsajos su socializacijos proceso vertinimu

Socializacijos
rodikliai

Rysys su MOKYMOSI

Teiginiai, padedantys jvertinti socializacijos laikotarpj organizacijoje subskalés vertinimu

Nerimavau, nes man triko mokymy ir informacijos, kad galéciau 1, =-0,266**
greiciau tinkamai atlikti savo darba. p=0,005

Vaidmens atlikimas | A$ jauciausi tvirtai, kadangi i§ asmens, atsakingo uz mano jvedima j

— *x
darba, a§ gavau pakankamai Ziniy bei informacijos, kad galéciau s __0630151
tinkamai atlikti savo darba. =,

Darbo vaidmens Triko informacijos apie pacia organizacija, jos veiklos principus, 1, =-0,343**
aiskumas, struktiira, vertybes bei tikslus. p=0,000
organizacijos Buvo suteikta pakankamai informacijos apie pacia organizacija, jos 1, =0,422%*
supratimas veiklos principus, struktiirg, vertybes bei tikslus. p=0,000

Analizuojant mokymosi subskalés vertinimg bei respondenty socialines demografines

charakteristikas statistiSkai reikSmingy rySiy nenustatyta.
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Supratimas. Antrasis svarbus socializacijos matmuo yra supratimas. IS keturiy, socializacijai
svarbiy matmeny, supratimas, tiriamoje organizacijoje buvo jvertintas geriausiai (subskalés vertinimo
vidurkis 22,38; 9 pav.; 12 lentelé). Patikrinus supratimo subskale pagal normalyjj skirstinj, rastos 3
18skirtys, t. y. trys tyrime dalyvave organizacijos darbuotojai, visus supratimo subsaklés teiginius
pazymejo ,,VisiSkai nesutinku®. ISanalizavus, §iy trijy respondenty duomenis, pastebéta, kad visi jie
dirba organizacijoje iki 3 mén. Kadangi apklausoje dalyvavo 21 darbuotojas, dirbantis organizacijoje iki
3 mén., ir i§ jy tik trys visus teiginius pazyméjo ,,VisiSkai nesutinku®, galima daryti prielaida, kad Sie
darbuotojai dirba organizacijoje labai trumpai ir galbiit yra tik minimaliai susipazin¢ su darbu ir
organizacija. Taigi tik 4,5 proc. respondenty supratimo dimensijg jvertino Zemiau nei vidutini$kai, o net
ketvirtadalis, 25,2 proc., skyré maksimaly jvertinimg. Taciau nepaisant to, analizuojant kiekvieno
teiginio statistinius duomenis, galima jzvelgti sri¢iy, j kurias, socializuojant naujus darbuotojus, turéty

atkreipti démesj organizacija ,,X*, kad supratimo matmens jverciai bty dar didesni.

12 lentelée. Supratimo subskalés bei jos atskiry teiginiy vertinimo rezultatai

. . Dazniausia | Standartinis Minimali | Maksimali
Vidurkis

reik§meé nuokrypis reik§mé reik§meé
SUPRATIMAS 22,38 25,00 3,519 5,00 25,00
lé\;ljjré g?g(:;l}(;r;jlé jael.sku, kaip reikia tinkamai elgtis 4,56 5 0,828 1 5
AS galéciau jvardinti padalinio/parduotuvés, kurioje 458 5 0,781 1 5

dirbu, veiklos tikslus.

AS gerai zinau, kokiu btdu veikia §i
organizacija/padalinys: kokia organizaciné 4,31 5 0,872 1 5
struktiira, vykstantys procesai, darbo uzduotys ir kt.

Sios jmonés tikslai yra suprantami kiekvienam

jmonés darbuotojui. 4,30 5 0,870 1 5

Supratimo subskalés teiginiai

Kaip matyti i§ 12 lentelés, visi supratimo subskalés teiginiai buvo vertinami gerai ir jy
statistiniai rodikliai yra labai pana$is: dazniausias Kiekvieno teiginio jvertis buvo ,,Visiskai sutinku®;
teiginiy jveréiy vidurkiai siekia daugiau nei 4; visi teiginiai gavo tiek minimalias, tiek maksimalias
reikSmes. Taciau galime pastebéti, kad teiginiai, susij¢ su naujojo darbuotojo elgsena organizacijoje, jo
pareigomis bei padalinio tikslais yra jvertinti geriau (,,Visiskai sutinku® atitinkamai jvertino 68,5 proc.,
,76,6 proc. ir 67,6 proc. respondenty), nei tie, kurie siejasi su pacia organizacija: jos struktiira, procesais,
tikslais (,,Visiskai sutinku® rinkosi 48,6 proc. ir 49,5 proc. respondenty). Siy dviejy teiginiy jveréiy
vidurkiai (zr. 12 lentel¢) yra maZesni ir atitinkamai siekia 4,31 ir 4,30. Analizuojant tyrime dalyvavusiy
naujy darbuotojy ankety duomenis, nustatytas statiSkai reikSmingas rySys tarp ketvirtojo (,,AS gerai
Zinau, kokiu budu veikia §i organizacija/padalinys: kokia organizaciné struktiira, vykstantys procesai,

darbo uzduotys ir kt.) ir penktojo (,,Sios jmonés tikslai yra suprantami kiekvienam jmonés darbuotojui*)
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supratimo subskalés teiginiy, ir to, kaip respondentai jvertino socializacijos laikotarpj organizacijoje,

pasirinkdami Sesiolikto anketos klausimo teiginius susijusius su supratimo dimensija (zr. 13 lentele).

13 lentelé. Supratimo subskalés teiginiy sgsajos su socializacijos proceso vertinimu

Triko informacijos apie pacia organizacija, jos veiklos
principus, struktiira, vertybes bei tikslus.
AS gerai zinau, kokiu biidu veikia §i organizacija/padalinys: .
; L _ . 1, =-0,520

kokia organizaciné struktiira, vykstantys procesai, darbo _

. - p=0,000
uzduotys ir kt.
Sios jmonés tikslai yra suprantami kiekvienam jmonés 1, =-0,648**
darbuotojui p=0,000

Nustatyta, kad visi respondentai, kurie ketvirtgjj ir penktajj supratimo matmens teiginius
jvertino vidutiniskai ir zemiau nei vidutiniskai (t. y. pasirinko atsakymus ,,Visiskai nesutinku®, ,,Daugiau
nesutinku, nei sutinku®, ,,Nei sutinku, nei nesutinku®) ir apie 20 proc. ty, kurie vertino $iuos teiginius
,Daugiau sutinku, nei nesutinku® ir ,,Visiskai sutinku®, vertindami socializacijos laikotarpj (anketos
Klausimas nr. 16, zr. 2 prieda), pazyméjo, jog jiems triko informacijos apie pacig organizacijg, jos
veiklos principus, struktiirg, vertybes bei tikslus.

Atsizvelgiant j atskiry supratimo matmens teiginiy vertinimo rezultatus tiriamoje organizacijoje
»X galime daryti prielaida, kad nauji darbuotojai gerai supranta savo pareigas ir kaip turi elgtis Sioje
organizacijoje, jiems yra aiskiai komunikuojami padalinio tikslai. Ta¢iau organizacija turéty atkreipti
démesj ] tai, kaip naujy darbuotojy socializacijos procese, akcentuoti ne tik padalinio, bet ir pacios
organizacijos tikslus, jos veiklos principus bei vertybes.

Analizuojant koreliacinius rySius tarp supratimo matmens ir socializacijos proceso vertinimo,
buvo nustatyti statistiskai reikSmingi rysiai (zr. 14 lentele), kurie leidzia teigti, kad supratimo matmuo

tiesiogiai veikia naujojo darbuotojo vaidmens aiSkumg bei geresnj organizacijos supratima.

14 [entelé. Supratimo subskalés vertinimo sgsajos su socializacijos proceso vertinimu

Socializacijos Teiginiai, padedantys jvertinti socializacijos laikotarpj Rysys su SUPRATIMO
rodikliai organizacijoje subskalés vertinimu
Nerimavau, nes man triko mokymy ir informacijos, kad 1, =-0,246**
Vaid galéciau greiciau tinkamai atlikti savo darba. p=0,009
aljamens P T — - <
atlikimas As jauciausi tVll‘till, kadangi i$ asmens, gtsak}r}go uz mano r. =0,218*
jvedima j darbg, as§ gavau pakankamai ziniy bei informacijos, -0.022
kad galéciau tinkamai atlikti savo darba. P=5
. Triko informacijos apie padig organizacijg, jos veiklos 1, =-0,579**
Da;bigk\llzi?ens principus, struktiirg, vertybes bei tikslus. p=0,000
organizacij’os Buvo suteikta pakankamai informacijos apie pacia =0 544%%
: organizacija, jos veiklos principus, struktiira, vertybes bei s
supratimas tikslus. p=0,000

Galime pastebéti, kad kaip ir mokymosi subskalés, taip ir supratimo subskalés jvertinimui

jtakos turi gaunama informacija. Todél organizacija siekdama pagerinti S$iy dviejy socializacijos
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matmeny vertinimus, turéty atkreipti démes;j j tai, kiek ir kokios informacijos gauna nauji darbuotojai
socializacijos laikotarpiu.

Analizuojant supratimo matmens ir kity socio-demografiniy duomeny sgsajas, nustatytas
statiSkai reikSmingas rySys (r; =0,600**, p=0,001) tarp laiko, kurj naujas darbuotojas dirba
organizacijoje ir supratimo matmens vertinimo. Tai reiSkia, kad kuo ilgiau darbuotojas dirba

organizacijoje, tuo jo supratimas apie savo darba, bei pacig organizacijg stipréja.

2500 1 7 20
52400 1 3 4 18
52300 3 5 4 5
22200 2 3 4 3
é 21,00 2 1 2 2
£ 20,00 4 N 1
€ 1900 21
% 18,00
51700 2 11
@ 700 1

500 2

0 5 10 15 20 25 30

Respondenty skaicius
Iki 3 mén. Nuo 3 iki 6 mén. Nuo 6 iki 9 mén. Nuo 9 iki 12 mén.

10 pav. Supratimo matmens vertinimas pagal respondenty darbo staza

Kaip matyti 1§ aukSciau pateikto paveikslo net 20 respondenty (71,4 proc.), 1§ 28, jvertinusiy
supratimo matmenj maksimaliai, yra darbuotojai organizacijoje dirbantys nuo 9 iki 12 meén. Siy
darbuotojy grupéje minimalus supratimo matmens jvertinimas yra 20 baly. Tuo tarpu respondenty

dirbanciy iki 3 mén. jverciai svyruoja nuo 5 iki 24 baly.

(%2}

S«

g % 23,9

< =5 )

ES il Zi

o »

c3

o .z . . L .

55_) Tki 3 mén. Nuo 3 iki 6 mén. Nuo 6 iki 9 mén. Nuo 9 iki 12 mén.

Darbo stazas

11 pav. Supratimo matmens jver¢iy vidurkiai pagal isdirbtg laikg organizacijoje

Supratimo matmens jver¢iy vidurkiy kaita, atsizvelgiant j i8dirbtg laikg organizacijoje (11 pav.)
leidzia teigti, kad kuo darbuotojas ilgiau dirba organizacijoje, tuo jis geriau vertina savo supratimg apie
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darbg bei organizacijg. Galime pastebéti, kad didziausias vidurkio pokytis (nuo 18,3 iki 22,1) yra tarp
darbuotojy dirban¢iy iki 3 mén. ir nuo 3 iki 6 mén. Sie duomenys patvirtina ir R. J. Taormino (1997)
teorines prielaidas, kad tik pradéjes dirbti naujas darbuotojas dar nezino kur ieSkoti jam reikalingos
informacijos, tod¢l jo supratimas apie darbg bei pacig organizacijg yra pakankamai Zemas. Taciau, kai
jis atranda patikimus informacijos Saltinius, darbuotojas jgyja vis aiSkesnj supratimg, kaip turi elgtis
organizacijoje.

Bendradarbiy parama. Tai socializacijos matmuo apimantis organizacijos nariy emocing,
moraling ir instrumenting paramg naujiems darbuotojams (Taormina, 1997). Siekiant jvertinti naujy
darbuotojy santykius su senaisiais organizacijos nariais, respondentams taip pat buvo pateikti penKi

teiginiai.

15 lentelé. Subskalés ,,Bendradarbiy parama“ bei jos atskiry teiginiy vertinimo rezultatai

Vidurkis DazZniausia | Standartinis | Minimali | Maksimali
reikSmeé nuokrypis reik§meé reik§meé
BENDRADARBIU PARAMA 22,33 25,00 3,843 5,00 25,00
= Pfadéjt}s dirbti, kit.i .jrr%on.és. Qarbyotgjai, atlickant darbo 444 5 0,871 1 5
2 uzduotis, man padéjo jvairiais budais.
1l
==
b= 'g Mano bendradarbiai, esant reikalui, dazniausiai noriai 4,55 5 0,806 1 5
~ ‘| bendradarbiauja, siilydami pagalbg ar duodami patarimus.
=gr]
é ;" Dauguma mano bendradarbiy, priémé mane kaip tikra Sios 4.45 5 0817 1 5
= g organizacijos/savo komandos narj. ' ’
wn
L S .. . .. L. . .
E = Manq _bendrad.arb.lal man labai pad¢jo prisitaikant Sioje 4,43 5 0,880 1 5
= <l imonéje/padalinyje.
o
a Mano santykiai, su kitais jmonés darbuotojais yra labai 4,46 5 0,850 1 5
geri.

Bendradarbiy parama, tiriamoje organizacijoje buvo jvertinta pakankamai gerai, ir §io matmens
jver¢iy vidurkis buvo maZesnis tik uz supratimo matmens jveréiy vidurkj (9 pav., 41 psl.). Sis
socializacijos matmuo respondenty buvo jvertintas tiek minimaliai, tieck maksimaliai (zr. 15 lentele).
Bendradarbiy paramos subskalés visus teiginius, pasirinkdami atsakyma ,,Visiskai nesutinku®, jvertino
tie patys trys respondentai, kurie minimaliu jverciu vertino ir supratimo skale. Visi kiti (97,3 proc.)
tyrime dalyvave nauji organizacijos darbuotojai bendradarbiy paramos skale vertino geriau nei
vidutiniSkai (jverciy suma prasideda nuo 16). 45 proc. respondenty skyré maksimaly jvertinima, visus
subskalés teiginius jvertindami ,, VisiSkai sutinku®.

Ivertindami socializacijos laikotarp] organizacijoje (16 anketos klausimas, zr. 2 prieds),
bendradarbiy paramos aspektu, 72,1 proc. respondenty §j laikotarpj jvertino pasirinkdami teiginj
»Jaufiausi gerai, man visada padéjo bendradarbiai“, ir nei vienas i§ tyrime dalyvavusiy naujy
organizacijos darbuotojy nepasirinko atsakymo ,,Jau¢iausi prastai, man triiko bendradarbiy pagalbos bei

palaikymo*. Buvo nustatyti statistiSkai reikSmingi rysiai, tarp bendradarbiy paramos subskalés, atskiry
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matmens teiginiy ir to, kaip respondentai vertina socializacijos laikotarpj, santykiy su Kitais darbuotojais

aspektu (16 lentelé).

16 lentelé. Bendradarbiy paramos subskalés ir atskiry jos teiginiy sgsajos su socializacijos
proceso vertinimu

Jaudiausi gerai, man visada
padéjo bendradarbiai
rg =0,501**
BEDRADARBIU PARAMA s '
v 0=0,000
T, . L y . I 1, =0,433**
Pradéjus dirbti, kiti jmonés darbuotojai, atliekant darbo uzduotis, man padéjo jvairiais buidais. p=0,000
Mano bendradarbiai, esant reikalui, dazniausiai noriai bendradarbiauja, siillydami pagalbg ar 1, =0,308**
duodami patarimus. p=0,001
. Lo U N . r, =0,467**
Dauguma mano bendradarbiy, priémé mane kaip tikra Sios organizacijos/savo komandos narj. 0=0,000
. . N e . . 1, =0,458**
Mano bendradarbiai man labai padéjo prisitaikant $ioje jmonéje/padalinyje. 0=0,000
— Hk
Mano santykiai, su kitais jmonés darbuotojais yra labai geri. s p—()63()7(§)0

Atsizvelgiant j gautus duomenis, galima daryti prielaida, kad kuo didesnj kity organizacijos
nariy palaikymg ir paramg jaucia nauji darbuotojai, tuo jie geriau vertina bendradarbiy paramos
matmenj.

Taip pat buvo nustatyti statistiskai reikSmingi rySiai, tarp bendradarbiy paramos matmens
vertinimo ir kity teiginiy vertinan¢iy socializacijos procesa, tac¢iau susijusiy ne su bendradarbiy paramos,

bet su supratimo ir ateities perspektyvy dimensijomis (Zr. 17 lentele).

17 lentelé. Bendradarbiy paramos subskalés sasajos su socializacijos proceso vertinimu

Socializacijos Teiginiai, padedantys jvertinti socializacijos laikotarpj Rysys su BENDRADARBIU
rodikliai organizacijoje PARAMOS subskalés vertinimu
. Triko informacijos apie pacia organizacija, jos veiklos r, =-0,324%*
Darb,? vaidmens principus, struktiira, vertybes bei tikslus. ° p=0,001
aiskumas, . — - . . !
organizacijos Buvo suteikta pakankamai informacijos apie pacia . =0 244%%
supratimas ;)i%allal;zacuq, jos veiklos principus, struktiira, vertybes bei s p=d,010
Socialiné Jauciausi gerai, man visada padéjo bendradarbiai 1, =0,501**
integracija p=0,000
- i Sj laikotarpj vertinu puikiai, jmonéje jaudiuosi gerai, todél 1, =0,261**
Ketinimas likti planuoju ir toliau ¢ia dirbti p=0,006

Ne stipriis, bet statistiSkai reikSmingi rysiai su kitais socializacijos procesa ir rodiklius
jvertinanciais teiginiais, leidzia daryti prielaidas, kad bendradarbiy parama socializacijos laikotarpiu turi
jtakos ne tik socialinei integracijai, kaip vienam i$ socializacijos rodikliy, bet ir naujojo darbuotojo
vaidmens aiSkumui ir organizacijos supratimui bei ketinimui likti organizacijoje.

Analizuojant bendradarbiy paramos subskalés ir kity socio-demografiniy charakteristiky

sgsajas buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbo laiko, kurj darbuotojas dirba
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organizacijoje ir to, kaip jis vertina santykius su kitais darbuotojais (r, =0,255**, p=0,007). Kaip matyti
i$ 12 pav., kuo ilgiau naujas darbuotojas dirba organizacijoje, tuo geriau jis vertina santykius su Kitais
organizacijos nariais. Galima daryti prielaida, kad darbuotojai dirbantys organizacijoje iki 3 mén. dar
néra uzmezge pakankamai tvirty rysiy su kitais organizacijos nariais, todél bendradarbiy paramg vertina

Siek tiek prasciau, nei tie, kurie organizacijoje dirba ilgesnj laika.

23,00 D

111)

22,00

19,62

matmens jverc¢iy

vidurkis (n

Iki 3 mén. Nuo 3 iki 6 mén. Nuo 6 iki 9 mén.  Nuo 9 iki 12 mén.
Darbo stazas

Bendradrbiy paramos

12 pav. Bendradarbiy paramos matmens jverciy vidurkiai pagal i8dirbtg laikg organizacijoje

Kaip buvo minéta ankséiau, tarp darbuotojy dirbanéiy iki 3 mén. buvo trys respondentai, kurie
bendradarbiy paramos (kaip ir supratimo) matmenj jvertino minimaliai, t. y. viso 5 balais. Buvo daroma
prielaida, kad tai darbuotojai, organizacijoje dirbantys dar labai trumpg laika, per kurj spéjo tik
minimaliai susipazinti su darbo aplinka ir bendradarbiais. Atsizvelgus j $ig iSskirtj, ir skai¢iuojant 18 (i$
21) darbuotojy dirbané¢iy iki 3 mén. bendradarbiy paramos matmens vidurkj, jis kyla nuo 19,62 iki 22,06
ir susilygina su ilgiau dirbanciy respondenty vertinimu. Todél galima teigti, kad Sie rezultatai atitinka R.
J. Taormino (1997) teorines prielaidas, kad analizuojant socializacijg kaip testin procesa, bendradarbiy
parama labiausiai kinta darbo pradzioje (pirmomis darbo naujoje organizacijoje savaitémis), véliau,
uzmezgus tvirtesnius tarpusavio rySius, $is matmuo tampa stabilus ir kinta labai nezymiai.

Ateities perspektyvos, tai paskutinis matmuo, kurj naudojantis organizacinés socializacijos
jrankiu, sitilo vertinti R. J. Taorminas (2004). Ateities perspektyvos tiriamoje organizacijoje ,,.X* —
pras¢iausiai vertinamas matmuo, jo jverdiy vidurkis yra 18,42 (zr. 18 lentele, 50 psl. ). Sis matmuo, kaip
ir kiti prie§ tai nagrinéti socializacijos matmenys, respondenty buvo jvertintas tiek minimaliai
(minimaliai ateities perspektyvas jvertino tik 1 respondentas), tick maksimaliai. Taciau 18 proc. tyrime
dalyvavusiy darbuotojy ateities perspektyvas §ioje organizacijoje vertino vidutiniskai, arba Zemiau nei
vidutiniskai (t. y. <15), daugiausia, 14,4 proc. respondenty, — jvertino 19 baly ir tik 6,3 proc. tyrimo

dalyviy §; matmenj jvertino maksimaliai.
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18 lentelé. Subskalés ,,Ateities perspektyvos® bei jos atskiry teiginiy vertinimo rezultatai

Vidurkis Dazniausia | Standartinis | Minimali | Maksimali
reik§meé nuokrypis reik§meé reik§meé
ATEITIES PERSPEKTYVOS 18,42 19,00 3,867 500 25,00
= Sioje jmonéje yra daug karjeros galimybiy. 3,77 4 1,053 1 5
<
:: é Esu patenkintas Sios jmonés siiiloma atlygio ir 354 4 1068 1 5
o o0 | papildomy naudy sistema. ' '
2 2 [ profesinio tobaleii R —
= o rofesinio tobuléjimo galimybés, Sioje jmonéje,
2 '%; yra prieinamos beveik kiekvienam darbuotojui. 3,57 4 0,997 ! 5
wn
2 E Dirbdamas Sioje jmonéje, a$ galiu tikétis 359 3 1039 1 5
3 £ | paaukstinimo. ' '
< Tikiuosi ir toliau dirbti Sioje jmongje. 3,95 5 1,082 1 5

Kaip galima pastebéti i§ 18 lentelés, nei vieno ateities perspektyvy subskalés teiginio jverciy
vidurkis nesiekia 4. PrasCiausiai §ioje subskal¢je, ir visame OSI, yra vertinama tiriamos organizacijos
atlygio ir papildomy naudy sistema (jver¢iy vidurkis 3,54), kuria visiSkai patenkinti yra tik penktadalis
(20,7 proc.) respondenty. Nors 66,6 proc. darbuotojy teigiamai vertina karjeros galimybes tiriamoje
organizacijoje (rinkosi atsakymg ,,Daugiau sutinku, nei nesutinku® arba ,,Visiskai sutinku®), taciau tik
18,9 proc. yra visiSkai jsitiking, jog Sioje organizacijoje tobul¢jimo galimybés yra prieinamos
kiekvienam, ir 22,5 proc. neabejoja, kad gali tikétis paaukstinimo. Siekiant pagerinti ateities perspektyvy
matmens vertinima, bei paskatinti naujus darbuotojus likti, organizacija turéty ne tik perziaréti atlygio
bei papildomy naudy sistema, arba pagrjsti kodél ji butent tokia, bet ir, skirti daugiau démesio tam, kad
nauji darbuotojai Zinoty, jog kiekvienas i§ jy turi galimybe tobuléti, siekti karjeros ir biiti paaukstintas.

Vertinant naujy darbuotojy socializacijos laikotarpj ateities perspektyvy aspektu, nustatytas
statiSkai reikSmingas rySys, tarp ateities perspektyvy subskalés ir atskiry jos teiginiy vertinimo (19

lentelée).

19 lentele. Ateities perspektyvy subskalés bei atskiry jos teiginiy sgsajos su socializacijos
proceso vertinimu

Si laikotarpj vertinu puikiai, jmonéje jauiuosi
gerai, todél planuoju ir toliau ¢ia dirbti
— *%*
ATEITIES PERSPEKTYVOS rs =0,531
p=0,000
— **
Sioje jmonéje yra daug karjeros galimybiy. s ;206?3010
— **
Esu patenkintas §ios jmonés sitiloma atlygio ir papildomy naudy sistema. s p__%%](')gl
Profesinio tobuléjimo galimybés, ioje jmonéje, yra prieinamos beveik r, =0,320**
kiekvienam darbuotojui. p=0,001
— *x
Dirbdamas Sioje jmonéje, as galiu tikétis paaukstinimo. s F;%,%%%
— *x
Tikiuosi ir toliau dirbti Sioje jmonéje. s ;::06&,302030
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Atsizvelgiant | auk$¢iau pateiktus rezultatus galime daryti i§vada, kad kuo geriau darbuotojas
vertina profesinio tobuléjimo ir karjeros galimybes, bei organizacijos sitilomg atlygio ir papildomy
naudy sistema, tuo labiau jis yra linkes likti organizacijoje.

Taip pat statistiSkai reikSmingas rySys nustatytas tarp suteiktos informacijos apie organizacija,
jos veiklos principus, struktiirg, vertybes ir tikslus, bei ateities perspektyvy vertinimo (ry; =0,291**,
p=0,002). Darbuotojy, kurie vertindami socializacijos laikotarpj organizacijoje (16 anketos klausimas,
zr. 2 prieda) pasirinko teiginj ,,Buvo suteikta pakankamai informacijos apie organizacijg, jos veiklos
principus, struktiira, vertybes ir tikslus®, ateities perspektyvy iverciy vidurkis siekia 19,5, o pasirinkusiy
teiginj ,,Truko informacijos apie pacig organizacija, jos veiklos principus, struktirg, vertybes bei
tikslus* — 17,3. Kadangi rysys tarp kintamyjy néra labai stiprus, bet egzistuoja, galime daryti prielaida,
kad nuo suteiktos informacijos apie organizacijg Kiekio, i§ dalies priklauso ir ateities perspektyvy
vertinimas.

Atliekant koreliacing analizg, tarp ateities perspektyvy subskalés ir jos teiginiy, bei kity
demografiniy ir su darby susijusiy duomeny, rySiy nerasta. Taciau statistiSkai reikSmingi rysiai, tarp
ateities perspektyvy ir kity socializacijos matmeny (mokymosi - 7, =0,482**, p=0,000; supratimo -
1, =0,391** p=0,000; bendradarbiy paramos - r; =0,388**, p=0,000), leidzia teigti, kad ateities
perspektyvy vertinimui jtakos gali turéti ne socio-demografiniai darbuotojy rodikliai, o tai, kiek Ziniy ir
informacijos, apie savo darbg ir organizacija, gavo naujas darbuotojas, kaip jis jauciasi naujoje darbo

aplinkoje ir kaip vertina bendradarbiy parama.

2.2.2 Socializacijos vertinimas organizacijoje ,, X*

Remiantis R. J. Taormino OSI (2004), socializacijos organizacijoje vertinimas susideda i§
keturiy, ankstesniame skyriuje analizuoty, matmeny vertinimo. Todél socializacijos proceso minimalus
galimas jvertinimas, sudé€jus visy keturiy matmeny rezultatus, yra 20 baly, o maksimalus — 100 baly
(vidutiniu socializacijos vertinimo lygmeniu laikome 60 baly). Socializacijos vertinimo rezultatai
pateikti 20 lenteléje.

20 lentelé. Socializacijos vertinimas organizacijoje ,,X“

Vidurkis | Dazniausia reikimé | Standartinis nuokrypis Minimali reik§meé Maksimali reik§mé

SOCIALIZACIJA 83,45 83,00 12,531 24,00 100,00

Kaip matyti i§ aukS¢iau pateiktos lentelés socializacija tiriamoje organizacijoje yra vertinama
geriau nei vidutiniSkai, ir vertinimy vidurkis siekia 83,45. Zemiau, nei vidutiniskai, t. y. maziau nei 60

baly, socializacijos procesg §ioje organizacijoje vertino tik trys darbuotojai, kurie minimaliais jverciais
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vertino visus socializacijos matmenis. ISanalizavus Siy respondenty ankety duomenis, buvo daroma
prielaida, kad tai darbuotojai dirbantys organizacijoje labai trumpai ir gali buti tik visiSkai minimaliai
susipazing su savo darbu bei organizacija. Visi kiti tyrime dalyvave nauji organizacijos darbuotojai,
socializacijg jvertino kur kas geriau: 61-80 baly vertino 29,7 proc., 0 80-100 baly net 67,6 proc.
respondenty. Maksimaliai socializacijos procesg tiriamoje organizacijoje jvertino 2 darbuotojai.

Analizuojant socializacijos ir socio-demografiniy duomeny sasajas, buvo nustatytas statistiskai
reikSmingas tarp socializacijos ir darbo stazo (r, =0,369**, p=0,000). Taip pat buvo nustatyti $io
kintamojo rysiai su supratimo bei bendradarbiy paramos matmenimis. Dirbdami organizacijoje ilgesnj
laika, respondentai geriau vertina supratimo ir bendradarbiy paramos dimensijas, todél natiiralu, kad $iy
matmeny didesni jverc¢iai lemia ir aukStesnius socializacijos vertinimo rezultatus.

Socializacijos procesas apima ne tik tam tikry praktiniy gebéjimy, Ziniy ir informacijos apie
savo darbg ir organizacijg jgijima, santykiy su kitais organizacijos nariais uzmezgima, bet ir tapsma
tikruoju organizacijos nariu (Bauer at al. 2007). Vertinant socializacijos procesg tiriamoje organizacijoje
»X“, svarbu buvo ne tik iSanalizuoti socializacijos bei jos atskiry matmeny vertinima, bet ir nustatyti ar
egzistuoja rySys tarp socializacijos vertinimo ir jautimosi tikruoju organizacijos nariu.

13 pav. pateiktos diagramos, atspindincios respondenty pasiskirstyma vertinant socializacijos
procesg ir tai, ar jie Siandien jauciasi tikrais organizacijos nariais. Kaip galime pastebéti respondenty

pasiskirstymas vertinant Siuos du klausimus labai panasus.

Respondenty pasisikirstymas pagal Respondenty pasisikirstymas, pagal tai, ar
socializacijos vertinima jauciasi tikrais organizacijos nariais
2.7% 4,5%
20-60 29 7% Ne 27,0
61-80 18 dalies

67,6% ' o 68,5% '
81-100 ’I Tikrai taip l

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal socializacijos vertinimg ir jautimasi tikrais organizacijos

nariais

Patikrinus socializacijos ir jautimosi tikruoju nariu kintamyjy sagsajas, nustatytas statistiSkai
reikSmingas rysys, t. y. r; =0,576%, p=0,000. Atlikus detalesne $iy kintamyjy s3sajy analiz¢, pastebéta,
kad geréjant socializacijos vertinimui organizacijoje, darbuotojy, kurie jauciasi tikrais organizacijos

nariais daugéja.
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14 pav. Socializacijos vertinimas ir jautimasis tikru organizacijos nariu (respondenty

pasiskirstymas)

Kaip matyti i$ aukséiau pateikto 14 pav. 63 respondentai (85 proc.) verting socializacija nuo 81
iki 100 jauciasi tikrais organizacijos nariais, o visi verting Zemiau nei vidutini$kai tikrais organizacijos
nariais nesijaucia.

Gauti socializacijos vertinimo rezultatai ir jy sgsajos su naujy darbuotojy jautimusi tikraisiais
organizacijos nariais patvirtinta tyrimo pradzioje iSkelta hipoteze, kad naujo darbuotojo jautimasis

tikruoju organizacijos nariu priklauso nuo darbuotojo savegs vertinimo socializacijos aspektu.

2.2.3 Veiksniy, turin¢iy jtakos socializacijai, analizé

Darbe siekiama ne tik iSanalizuoti, kaip nauji darbuotojai vertina socializacijg organizacijoje
»X‘, bet ir jvertinti veiksnius turinCius jtakos Siam procesui. Atsizvelgiant i mokslinés literatiiros analize,
buvo i$skirti pagrindiniai veiksniai, galintys turéti jtakos naujy darbuotojy prisitaikymui organizacijoje
ir papraSyta respondenty juos jvertinti nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai neturi jtakos, 5 — jtakoja labai stipriai.

Kaip matyti i§ 21 lentelés (Zr. 54 psl.), tyrime dalyvavusiy naujy organizacijos darbuotojy
nuomone, socializacijai organizacijoje maziausiai jtakos turi kiti jmonés darbuotojai (jverciy vidurkis
3,15) bei darbuotojo turima darbo patirtis (vidurkis 3,18). Kity darbuotojy jtaka organizacinei
socializacijai, vidutiniskai (t. y. 3 balais) vertino 33,3 proc. respondenty, o 15,3 proc. mano, kad Sis
veiksnys visiSkai neturi jtakos. Tokiam jvertinimui jtakos gal€jo turéti ir tai, kad atsakant j klausima,
»Kas dar, be uz Jusy jvedimg j darba atsakingo asmens, Jums padéjo prisitaikyti naujoje darbo
aplinkoje®, atsakyma, kad padéjo kiti jmonés darbuotojai pasirinko tik 9 proc. tyrime dalyvavusiy
darbuotojy. Galime daryti prielaidg, kad daugiausia jtakos naujy darbuotojy prisitaikymui, be paskirto

atsakingo asmens, turi vadovas ir bendradarbiai.
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21 lentelé. Veiksniy, turinéiy jtakos, socializacijai vertinimas ir koreliaciniai ry$iai su organizacine

socializacija
. .| Standartinis [ Minimali | Maksimali | RySys su socializacijos
Vidurkis - S . .
L nuokrypis reik§meé reik§meé vertinimu
Veiksniai

Iy anksto' t.urlma informacija apie blisimg 3.45 1,142 1 5 r=0,177 p=0,063
darbg bei jmong.
Darbuotojo ankstesné darbo patirtis. 3,18 1,478 1 5 r=0,008 p=0,935
Darbuotojo asmeninés savybés. 4,46 0,658 3 5 r=0,115 p=0,230
Darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas. 4,50 0,686 3 5 r=0,363** p=0,000
Uz jvedima j darba atsakingo asmens _ Kk
turimos Zinios, patirtis. 421 0,896 2 5 r=0,416™* p=0,000
Uz ivedima i darbg atsakingo asmens _ * A—
asmeninés savybés. 3,97 0,909 1 5 r=0,227* p=0,017
Tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas. 4,46 0,784 1 5 r=0,367** p=0,000
Bendradarbiy (to paties padalinio _ *k
darbuotojy) pagalba ir palaikymas. it 0,645 3 5 r=0,537** p=0,000
Kiti jmonés darbuotojai. 3,15 1,200 1 5 r=-0,042 p=0,661

Analizuojant respondenty atsakymus apie turimos darbo patirties jtaka socializacijai, pastebéta,
kad respondenty skaiCius vertinusiy §j veiksnj minimaliai, vidutiniS8kai ir maksimaliai buvo labai
panaSus: minimaliai vertino 22,5 proc., vidutiniS8kai — 20,7 proc., maksimaliai — 24,3 proc. Atliekant
koreliacing analize, buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys (r; =0,342**, p=0,000) tarp turimos
darbo patirties, kaip veiksnio, vertinimo ir tarp to, ar tiriama organizacija yra pirmoji darbovieté
respondentui. Respondentai kuriems tiriama organizacija yra pirmoji darbovieté (jy tyrime dalyvavo 24),
ankstesnés darbo patirties jtaka socializacijai vertino Zemiau nei vidutiniskai (vidurkis 2,16), net 54,2
proc. jy mano, kad turima darbo patirtis visiskai neturi jtakos socializacijai organizacijoje. Darbuotojali,
kurie | organizacijg atéjo turédami darbo patirties (jy tyrime dalyvavo 87), mano, kad §is veiksnys turi
jtakos socializacijai naujoje darbo aplinkoje, 55,2 proc. respondenty §io veiksnio jtakg jvertino 4 ir 5
balais (t. y. rinkosi atsakymus ,,Daugiau sutinku, nei nesutinku® ir ,, Visiskai sutinku®). Atsizvelgiant j
Siuos duomenis ir tai, kad statistiSkai reikSmingo rySio tarp turimos darbo patirties ir socializacijos néra,
galime daryti prielaida, kad Sio veiksnio jtakos vertinimas yra gana subjektyvus ir daugiausiai priklauso
nuo to, ar pats respondentas yra anksciau dirbes ar tai pirmoji jo darbovieté.

Kaip matyti i§ 21 lenteléje pateikty duomeny, respondenty nuomone, darbuotojo asmeninés
savybés gana stipriai gali lemti socializacijos rezultatus (jverciy vidurkis 4,46). Net 55 proc. tyrime
dalyvavusiy organizacijos darbuotojy mano, kad darbuotojo asmeninés savybeés turi labai daug jtakos
prisitaikymui naujoje darbo aplinkoje ir §j veiksnj vertino maksimaliai, t. y. 5 balais. Nei vienas

respondentas nevertino $io veiksnio Zemiau nei vidutiniSkai. Taciau atlikus koreliacing kintamyjy

54



analize nustatyta, kad statistiSkai reikSmingo rySio tarp darbuotojo asmeniniy savybiy ir organizacinés
socializacijos néra.

Daugiausiai jtakos, respondenty nuomone, darbuotojo prisitaikymui organizacijoje turi paties
darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas ir bendradarbiy pagalba ir palaikymas, Siy veiksniy jverciy vidurkis
siekia 4,50 (zr. 21 lentele). Nei vienas i$ $iy veiksniy nebuvo vertinamas, kaip visiskai neturintis jtakos,
0 maksimaliai juos jvertino atitinkamai 60,4 proc. ir 57,7 proc. respondenty.

Analizuojant socializacijai jtakos galinCiy turéti veiksniy ir socializacijos vertinimo sasajas
nustatyti statistiSkai reik§mingi rySiai tarp socializacijos ir $iy veiksniy: darbuotojo iniciatyvos bei
aktyvumo; uz jvedimg j darbg atsakingo asmens turimy Ziniy, patirties; uz jvedimg j darbg atsakingo
asmens asmeniniy Savybiy; tiesioginio vadovo pagalbos ir palaikymo; bendradarbiy (to paties padalinio
darbuotojy) pagalbos ir palaikymo (zr. 22 lentelg). Kadangi socializacijos procesas yra vertinamas
atsizvelgiant | keturis pagrindinius matmenis, siekiant iSanalizuoti, kaip bty galima pagerinti naujy
darbuotojy socializacijg tiriamoje organizacijoje, naudinga iSanalizuoti, kokie veiksniai turi jtakos
konkretiems socializacijos matmenims: mokymuisi, supratimui, bendradarbiy paramai bei ateities

perspektyvoms. Siy kintamyjy koreliaciniai rysiai pateikti 22 lenteléje.

22 lentelé. Veiksniy ir socializacijos matmeny koreliaciniai rySiai

BENDRADARBIU ATEITIES
— MOKYMASIS | SUPRATIMAS PARAMA PERSPEKTYVOS
Veiksniai

Lo . r=0,324** r=0,332** r=0,333**
Darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas 0=0,001 p=0,000 0=0,000
Uz jvedima j darba atsakingo r=0,448** r=0,336** r=0,374**
asmens turimos zinios, patirtis p=0,000 p=0,000 p=0,000
Uz jvedima j darbg atsakingo r=0,276**
asmens asmeninés savybés p=0,003
Tiesioginio vadovo pagalba ir r=0,245** r=0,322** r=0,338** r=0,301**
palaikymas p=0,010 p=0,001 p=0,000 p=0,001
Bendradarbiy (to paties padalinio r=0,366** r=0,445** r=0,571** r=0,382**
darbuotojy) pagalba ir palaikymas p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000

Darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas tiriamoje organizacijoje vertinamas, kaip vienas i§
daugiausia jtakos turin¢iy veiksniy naujy darbuotojy socializacijai (jver¢iy vidurkis siekia 4,50). Kaip
matyti i§ auks¢iau pateiktos lentelés, buvo nustatyti ir statistiSkai reik§mingi rySiai tarp $io veiksnio ir
mokymosi, supratimo bei bendradarbiy paramos matmeny vertinimo. Darbuotojo iniciatyvos ir
aktyvumo bei minéty socializacijos matmeny koreliaciniy rysiy stiprumas labai panasSus. Rysiai tarp $iy
kintamyjy patvirtina anksciau atlikty tyrimy rezultatus, kad proaktyvus naujojo darbuotojo elgesys
siejasi su tokiais socializacijos rezultatais, kaip darbo atlikimo meistriSkumas, mokymasis, vaidmens
aiSkumas bei socialiné sanglauda (Ashforth et al. 2007; Gruman et al. 2006; Morrison 1993; Wanberg,
Kammeyer-Mueller 2000).
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Uz jvedimg i darbgq atsakingo asmens turimos Zinios, patirtis. Analizuojant gautus duomenis,
nustatytos Sio veiksnio ir mokymosi, supratimo bei bendradarbiy paramos matmeny sgsajos. Stipriausias
statistiSkai reikSmingas rySys pastebimas tarp uz jvedima j darbg atsakingo asmens turimy zZiniy, patirties
ir mokymosi dimensijos (r=0,448**, p=0,000). Sudarius $iy dviejy kintamyjy sgsajy lentele, pastebéta,
kad dauguma darbuotojy, vertinusiy mokymosi dimensijg vidutiniSskai arba zemiau nei vidutiniskai,
mano, kad Sis veiksnys nei turi, nei neturi jtakos naujy darbuotojy socializacijai. O 33,3 proc.
respondenty, vertinusiy mokymosi matmenj 23-25 balais, yra link¢ manyti kad $is veiksnys jtakos turi.
Atsizvelgiant j Siuos duomenis, galime daryti prielaida, jog uz jvedima atsakingo asmens turimos zinios
bei patirtis turi jtakos naujy darbuotojy mokymosi matmens vertinimui.

Tiesioginio vadovo pagalbos ir palaikymo veiksnio jtaka naujy darbuotojy socializacijai buvo
respondenty jvertinta taip pat, kaip ir asmeninés darbuotojo savybés (jverciy vidurkis 4,46). Taciau kaip
galime matyti i§ 22 lentelés (zr. 55 psl.), priesingai nei darbuotojo asmeninés savybés, §is veiksnys,
statistiSkai reik§mingai koreliuoja su visais socializacijos matmenimis. Analizuojant $io veiksnio jtakos
vertinimg tiriamoje organizacijoje, pastebéta, kad tik 1,8 proc. respondenty mano, jog §is veiksnys neturi
jtakos, 0 9,9 proc. kad nei turi, nei neturi jtakos, naujo darbuotojo prisitaikymui. Todél galime daryti
1Svada, kad tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas yra labai svarbus socializacijos proceso veiksnys,
galintis turéti jtakos visiems socializacijos matmenims.

Bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalba ir palaikymas. Sis veiksnys, tyrime
dalyvavusiy respondenty, buvo jvertintas, kaip vienas daugiausiai jtakos turin€iy veiksniy, naujy
darbuotojy prisitaikymui, bei nustatytas stipriausiais statistiSkai reikSmingas rySys su socializacija
(r=0,537** p=0,000, Zr. 21 lentel¢). Analizuojant bendradarbiy pagalbos ir palaikymo veiksnio sasajas
su atskirais socializacijos matmenimis pastebéta, kad statistiskai reik§Smingas rySys taip pat (kaip ir
tiesioginio vadovo pagalbos ir palaikymo veiksnio) egzistuoja su visais keturiais: mokymusi, supratimu,
bendradarbiy parama bei ateities perspektyvomis. Stipriausias koreliacinis rySys nustatytas tarp minéto
veiksnio ir bendradarbiy paramos matmens vertinimo (r=0,571**, p=0,000). Detaliau analizuojant
apklausos metu surinktus duomenis, buvo nustatyta, kad visi respondentai, verting bendradarbiy
paramos matmenj 22-26 balais (66,6 proc.), bendradarbiy pagalbg ir palaikyma vertino, kaip veiksnj,
turintj jtakos naujo darbuotojo socializacijai (pagal reikSminguma skirdami 4 ir 5 balus). Remiantis
gautais rezultatais, galime daryti prielaida, jog bendradarbiy pagalba ir palaikymas, tiriamoje
organizacijoje, yra vienas svarbiausiy veiksniy turin¢iy jtakos visiems naujy darbuotojy socializacijos
aspektams: mokymuisi, savo darbo bei organizacijos supratimui, bendradarbiy paramos vertinimui ir
ateities perspektyvoms.

Siekiant iSanalizuoti veiksnius, galinCius turéti jtakos naujy darbuotojy prisitaikymui
organizacijoje, respondentams papildomai buvo uzduotas atviras klausimas, kokie dar veiksniai (be

1Svardinty), jy nuomone, turi jtakos s€kmingai naujojo darbuotojo socializacijai. | §j klausimg atsaké 28
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(25,2 proc.) tyrime dalyvave nauji darbuotojai (respondenty atsakymai j §j klausimg pateikti 3 priede).
Gauti atsakymai buvo suskirstyti j dvi dideles grupes, tai organizacinius ir asmeninius veiksnius ir

apjungti j smulkesnes veiksniy kategorijas (zr. 23 lentelg).

23 lentelée. Veiksniai turintys jtakos sékmingam naujo darbuotojo prisitaikymui

Organizaciniai veiksniai Asmeniniai veiksniai
e  Mokymai/seminarai. e Asmeninés darbuotojo savybés.
e  Atmosfera darbo grupéje e Darbuotojo motyvacija.
(bendradarbiai, vadovas). e Pagarba kolegoms ir klientams.
Tinkama komunikacija. e Ambicijos ir galimybés
Aiskus mokymo planas. igyvendinti tikslus.

Atlyginimas.
Kiti organizacijos darbuotojai, jy
gebéjimas motyvuoti naujoka.

Organizaciniai veiksniai respondenty atsakymuose buvo paminéti 15, o asmeniniai 24 kartus.
DaZniausiai 1§ organizaciniy veiksniy respondentai, atsake i §j klausima, i8skyré veiksnius apimancius
atmosferg kolektyve t. y. pozityvig aplinka, bendradarbiy gebéjimg motyvuoti, vadovo asmenines
savybes. Asmeniniy veiksniy kategorijoje dazniausiai pasikartojo veiksniai apimantys darbuotojo
asmenines savybes (iniciatyvumas, aktyvumas, pozityvumas, pasitikéjimas savimi, greita orientacija) ir
motyvacija (noras mokytis ir tobuléti, pastangos atlikti darbg nepriekaisStingai, noras prisitaikyti).

Apibendrinant veiksniy, galin¢iy turéti jtakos naujy darbuotojy socializacijai organizacijoje,
analiz¢, remiantis tiriamos organizacijos respondenty nuomone bei nustatytais koreliaciniais rysiais,
galime teigti, kad didZiausig jtakg organizacinés socializacijos bei jos atskiry matmeny vertinimui turi

bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) bei tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas.

2.3 Empirinio tyrimo apibendrinimas

Naujy darbuotojy socializacija, tai procesas, kur] vertinant svarbu atsizvelgti | keturias
pagrindines sritis, t. y. mokymasi, supratimg, bendradarbiy paramg ir ateities perspektyvas, kuriose Ziniy
bei informacijos turi jgyti nauji darbuotojai. Taciau §is procesas néra uzdaras, tiek paciam procesui, tiek
jo rezultatams, jtakos gali turéti jvairis veiksniai. Remiantis socializacijos proceso vertinimo ir jo rysiy
su kitais rodikliais bei veiksniais organizacijoje ,,X“ analize, buvo sudarytas organizacinés socializacijos
jtakos veiksniy empirinis modelis (zr. 15 pav.).

Atlikus socio-demografiniy rodikliy ir socializacijos bei jos matmeny vertinimo s3sajy analize¢
buvo nustatyta, kad tik organizacijoje iSdirbtas laikas turi jtakos socializacijai. Tyrimas atskleidé¢, kad
darbuotojy, kurie organizacijoje dirba iki 3 mén., supratimo ir bendradarbiy paramos matmeny

vertinimai yra zemesni lyginant su ilgiau dirbanciais respondentais. Siais rezultatais buvo patvirtintos ir
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R. J. Taormino (1997) teorinés prielaidos, kurios teigia, kad kuo ilgiau naujas darbuotojas dirba
Organizacijoje tuo jis geriau suvokia savo darbo vaidmenj bei pacig organizacijg, bei geriau vertina

bendradarbiy paramos matmen;.

DARBO VAIDMENS Darbuotojo iniciatyva
ATLIKIMAS bei aktyvumas.

0.315%*

MOKYMASIS

| 0.363**

0.416%*

Uz fvedima i darba
atsakingo asmens
turimos Zinios,

patirtis.

SOCIALIZACIJA

DARBO VAIDMENS

0.461**

Q SUPRATIMAS AISKUMAS BEI
™ ORGANIZACLIOS
; 0.600** SUPRATIMAS 0.367**
3 0,576%*
] 55 Tiesioginio vadovo
a o pagalba ir palaikymas
. BENDRADARBIY 1 = :
PARAMA SOCIALINE
INTEGRACLJA
JAUTIMASIS )
TIKRUOQJU Bendradarbiy (to
ORGANIZACLIOS paties padalinio
NARIU darbuotojy) pagalba ir
ATEITIES palaikymas.
PERSPEKTYVOS

KETINIMAS LIKTI
ORGANIZACIJOIE

15 pav. Organizacinés socializacijos jtakos veiksniy empirinis modelis

Remiantis uzsienio moksline literatiira, sudarant tyrimo instrumentg buvo daroma prielaida, kad
kiekvienas 1§ socializacijos matmeny, atspindi, tam tikrus, literatiroje daZniausiai iSskiriamus,
socializacijos rodiklius: darbo vaidmens atlikimg, darbo vaidmens aiskumg, organizacijos kultiiros
suvokima, socialing integracija arba sanglauda bei naujojo darbuotojo ketinima likti organizacijoje.
Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino, kad tarp mokymosi, supratimo, bendradarbiy paramos ir ateities
perspektyvy dimensijy bei $iuos matmenis atspindinciy socializacijos rodikliy egzistuoja tiesioginiai
rySiai. Taciau buvo pastebéta, kad kai kurie matmenys siejasi ir su kitais socializacijos rodikliais.
Mokymasis, kuris susijes su praktiniais geb¢jimais atlikti darba, pasirodé esas svarbus ne tik darbo
vaidmens atlikimui, bet ir darbo vaidmens aiSkumui bei organizacijos suvokimui. Ateities perspektyvy
matmuo, kuris vertina, kaip naujas darbuotojas mato savo profesinio tobul¢jimo ir karjeros galimybes,
bei pasitenkinimg siiloma atlygio ir naudy sistema, taip pat siejasi su darbo vaidmens aiSkumo ir
organizacijos suvokimo rodikliais. Duomeny koreliaciné analizé atskleidé, kad daugiausia socializacijos
rodikliy (darbo vaidmens aiSkumas, organizacijos supratimas, socialiné integracija ir ateities
perspektyvos) yra susij¢ su bendradarbiy parama. Socializacijos matmeny vertinimo ir socializacijos
rodikliy sgsajy analiz¢, parode, kad organizacija ,,X* sieckdama pagerinti naujy darbuotojy socializacija
turéty atkreipti démesj ne tik | mokymosi ir ateities perspektyvy matmeny dedamasias, kadangi tai buvo
praséiausiai vertinamos subskalés, bet ir j darbuotojy tarpusavio santykius bei bendradarbiavimo tarp

komandos nariy skatinimg, kadangi bendradarbiy parama turi jtakos daugumai socializacijos rodikliy.

58



Tyrimo metu, taip pat nustatyta, kad naujy darbuotojy socializacijai jtakos turi tokie veiksniai,
kaip naujo darbuotojo iniciatyva ir aktyvumas, uz jvedimg j darba atsakingo asmens turimos zinios,
patirtis, tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas bei bendradarbiy (to paties dalinio darbuotojy) parama
ir palaikymas (Zr. 15 pav.). Siekiant detalizuoti minéty veiksniy jtakg atskiriems socializacijos
matmenims, buvo atlikta koreliaciné analizé. Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad
organizacija sieckdama gerinti naujy darbuotojy socializacijg turéty atsizvelgti j tai, koks zmogus yra
atsakingas uz naujo darbuotojo jvedima j darbg ir ar tas Zzmogus pakankamai kompetentingas, kadangi
uz jvedima ] darbg atsakingo asmens Zinios ir patirtis turi jtakos ne tik naujo darbuotojo mokymosi, bet
ir supratimo bei bendradarbiy paramos matmeny vertinimui. Taip pat buvo patvirtintos ankstesnés
prielaidos, kad bendradarbiai naujy darbuotojy socializacijos procese yra labai svarbus veiksnys.
Tyrimas parodé, kad tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas bei bendradarbiy (to paties padalinio
darbuotojy) pagalba ir palaikymas yra statistiSkai reikSmingai susije su visais keturiais socializacijos
matmenimis, todél galima teigti, kad $ie veiksniai turi jtakos sékmingai naujy darbuotojy socializacijai.
Taip pat nustatyta, kad socializacijos proceso bei jos atskiry matmeny vertinimui jtakos turi ne tik
organizaciniai veiksniai, bet ir paties darbuotojo iniciatyva ir aktyvumas. Tyrimas parodé, kad Sis
veiksnys turi jtakos naujo darbuotojo mokymuisi, supratimui bei bendradarbiy paramai ir patvirtino
uzsienio autoriy atlikty tyrimy rezultatus, kad proaktyvus naujo darbuotojo elgesys turi jtakos darbuotojo
socialinei integracijai, vaidmens aiSkumui, vaidmens atlikimo meistriSkumui bei mokymuisi (Ashforth,
et al. 2007; Gruman et al. 2006; Morisson 1993).

ISanalizavus socializacijos atskiry matmeny, t. y. mokymosi, supratimo, bendradarbiy paramos,
ateities perspektyvy, vertinimo organizacijoje ,,X“ rezultatus, jy jtaka socializacijos rodikliams, bei
atlikus jvairiy rodikliy ir kintamyjy koreliacines analizes, buvo patvirtinta ir tyrimo pradZioje iSsikelta
hipotezé: naujy darbuotojy jautimasis tikruoju organizacijos nariu priklauso nuo socializacijos proceso

sékmingumo.
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ISVADOS

1. Teorinés darbo dalies iSvados:

1.1.

1.2.

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢, Siame darbe remiamasi poziiiriu, kad organizacine
socializacija yra testinis procesas, kurio metu naujas darbuotojas jgyja bitinus praktinius
igiidzius, esminj supratimg apie savo darbg ir organizacija, pasiekia socialing saveika su
bendradarbiais ir tampa tikru organizacijos nariu. Vertinant naujy darbuotojy socializacija
svarbu atsizvelgti j keturis socializacijos matmenis: mokymasi, supratimg, bendradarbiy parama
bei ateities perspektyvas.

Naujy darbuotojy socializacija, tai organizacijos ir darbuotojo tarpusavio saveika. Siam procesui
bei jo rezultatams jtakos turi organizaciniai (organizacinés socializacijos taktikos, orientacinés
naujy darbuotojy programos, kiti organizacijos nariai) bei individualiis (darbo patirtis, i§ anksto
turima informacija, saviveiksmingumas, asmenybés bruozai, proaktyvus darbuotojo elgesys)

veiksniai.

2. Empirinés darbo dalies i§vados:

2.1

2.2

2.3

Atlikta socializacijos ir atskiry jos matmeny vertinimo organizacijoje ,,X* analizé parodé, kad
daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy naujy organizacijos darbuotojy, socializacijg vertina geriau
nei vidutiniskai, todél galima teigti, kad daugumos darbuotojy socializacija yra sékminga.
Tadiau tyrimo metu pastebéta, kad mokymosi ir ateities perspektyvy matmenys Sioje
organizacijoje yra vertinami pras¢iau nei supratimo ir bendradarbiy paramos dimensijos, todél
siekiant dar labiau pagerinti naujy darbuotojy socializacijg, personalo skyriaus specialistai turéty
daugiau démesio skirti su Siais matmenimis susijusiy procesy gerinimui.
Socialiniy demografiniy charakteristiky ir tyrime dalyvavusiy darbuotojy socializacijos bei jos
atskiry matmeny vertinimo rySiy analizé, atskleidé, kad tik darbo stazas turi jtakos naujy
darbuotojy socializacijai: kuo darbuotojas ilgiau dirba organizacijoje, tuo geriau jis vertina
supratimo ir bendradarbiy paramos matmentis.
Tyrimo metu, vertinant atskiry socializacijos matmeny ir socializacijos rodikliy, kurie leidzia
daryti prielaidas apie socializacijos s€kminguma, sgsajas, nustatyta, kad:
e Mokymosi matmuo turi jtakos naujy darbuotojy darbo vaidmens atlikimui, darbo
vaidmens aiskumui bei geresniam organizacijos suvokimui.
e Supratimo matmuo statistiSkai reikSmingai koreliuoja su darbo vaidmens aiskumu ir
geresniu organizacijos supratimu.
e Bendradarbiy parama turi jtakos ne tik tiesiogiai su §iuo matmeniu susijusiam rodikliui
— Socialinei integracijai, bet ir darbo vaidmens aiskumui, organizacijos suvokimui bei

naujo darbuotojo ketinimui likti organizacijoje.
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e Nuo to, kaip naujas darbuotojas vertina ateities perspektyvy matmenj, t. y. ar jis mato
asmeninio tobuléjimo ir Karjeros galimybes organizacijoje, bei ar jj tenkina sitiloma
atlygio ir papildomy naudy sistema, priklauso naujo darbuotojo intencija likti dirbti
organizacijoje. Ateities perspektyvy matmuo taip pat turi jtakos darbo vaidmens
aiSkumui ir organizacijos supratimui.

2.4 Analizuojant veiksnius, galinCius turéti jtakos naujy darbuotojy socializacijai tiriamoje
organizacijoje ,, X", paaisk¢jo, kad socializacijai jtakos turi darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas,
uz jvedimg ] darbg atsakingos asmens turimos zinios ir patirtis, tiesioginio vadovo bei
bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalba ir palaikymas. Stipriausi statistiSkai
reikSmingi rysSiai nustatyti tarp sékmingos socializacijos ir uz jvedimg atsakingo asmens turimy
Ziniy ir patirties bei bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalbos ir palaikymo
veiksniy. Atlikta detalesné veiksniy ir atskiry socializacijos matmeny analizé parodé, kad:

e Darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas ir uz jvedimg j darbg atsakingo asmens turimos
Zinios ir patirtis, turi jtakos mokymosi, supratimo ir bendradarbiy paramos
matmenims. Uz jvedimg | darbg atsakingo asmens turimos zinios ir patirtis labiausiai
lemia naujy darbuotojy mokymosi rezultatus, todél siekiant dar geresniy socializacijos
rezultaty, organizacijos personalo skyriaus specialistai turéty atkreipti daugiau
démesio | asmeny, atsakingy uz naujy darbuotojy jvedimg i darbg, turimas Zinias,
patirt] ir kompetencijas.

e Tiesioginio vadovo bei bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalba ir
palaikymas, turi jtakos visiems keturiems socializacijos matmenims, todél turéty biti
skiriama pakankamai démesio darbo grupiy tarpusavio Santykiams, socialiniam
klimatui, bendradarbiavimo skatinimui.

2.5 Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino hipotezg, kad kuo sékmingesné naujojo darbuotojo

socializacija tuo jis labiau linkes jaustis tikru organizacijos nariu.
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REKOMENDACIJOS

1. Siekdama pagerinti socializacijos procesg, organizacija ,,X“ turéty atkreipti démesj j tam tikrus

procesus bei aspektus, susijusius su konkreciais socializacijos matmenimis:

Personalo skyriaus specialistai turéty ne tik perzitiréti naujy darbuotojy jvadiniy mokymy
turinj, ir juose daugiau démesio skirti ne organizacijos pristatymui, o minimalioms
praktinéms Zzinioms, bet ir uztikrinti, kad visi nauji darbuotojai, turéty galimybe tuose
mokymuose dalyvauti. Taip pat vertéty atsizvelgti j visy jmonés organizuojamy mokymy
efektyvuma, t. y. jy turinj ir prakting nauda.

Norint pagerinti naujy darbuotojy supratimo matmens vertinimg, organizacija turéty
labiau akcentuoti savo, kaip organizacijos tikslus, vertybes, kad jie biity zinomi ir
suprantami visiems organizacijos nariams.

Siekiant aukStesnio ateities perspektyvy matmens vertinimo ir to, kad daugiau naujy
darbuotojy siety savo ateitj biitent su §ia organizacija deréty atkreipti démes;j ] atlygio ir
papildomy naudy sistemg, kadangi Sio teiginio vertinimas buvo Zemiausias visame
klausimyne. Taip pat turéty buti skiriama daugiau démesio kiekvieno darbuotojo
individualiems tobuléjimo ir karjeros poreikiams, pvz. sudarant individualius tobuléjimo

planus.

2. Atsizvelgiant j tai, kad j darbg atsakingo asmens turimos Zinios ir patirtis turi jtakos socializacijos

rezultatams, o ypa¢ mokymosi matmens vertinimui, personalo skyriaus specialistams vertéty:

Daugiau démesio skirti kompetentingy mentoriy paruoSimui, kadangi respondentai, uz
kuriy jvedimg buvo atsakingi mentoriai, mokymosi matmenj vertino Zemiausiai.
Atkreipti démesj | tai, kokie asmenys yra paskiriami atsakingais uz naujy darbuotojy
jvedimg ] darba, jvertinti jy turimas zinias bei patirt]. Galbut deréty pagalvoti apie
kompetentingo mentoriaus, kuris biity visada atsakingas, uz naujy darbuotojy jvedima,

paruo$img kiekviename organizacijos padalinyje.

3. Buvo nustatyta, kad tiesioginio vadovo ir to paties padalinio darbuotojy parama ir palaikymas

turi jtakos naujy darbuotojy socializacijai, tod¢l buty naudinga dazniau organizuoti vadovy

mokymus susijusius su darbuotojy motyvacija, palankaus socialinio klimato kiirimu,

bendradarbiavimo efektyvumo didinimu ar pan.

4. Tyrimas parodé, kad tik desimtadaliui respondenty, naujoje darbo aplinkoje prisitaikyti padéjo

ne tik tiesioginis vadovas ir bendradarbiai, bet ir kiti jmonés darbuotojai, todél siekiant gerinti

socializacijos procesa, personalo specialistams vertéty apgalvoti, kaip prie Sio proceso galéty

prisidéti kiti organizacijos nariai (vadybininkai, personalo skyriaus darbuotojai).
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Gruodé K. Naujy darbuotojy socializacija organizacijoje ,,X” / Ugdomojo vadovavimo
magistro baigiamasis darbas. Vadové Prof. dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,
Politikos ir vadybos fakultetas, 2016. — 74 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe nagrinéjama naujy darbuotojy socializacija organizacijoje.
Pirmojoje darbo dalyje, remiantis moksline uzsienio ir lietuviy literatiira bei atliktais kity autoriy
tyrimais, nagrinéjama organizacinés socializacijos samprata, pateikiami socializacijos proceso modeliai,
organizacinés bei asmeninés socializacijos taktikos, aptariami organizaciniai ir individualiis veiksniai,
galintys turéti jtakos socializacijos procesui bei jo rezultatams, analizuojami sékmingos socializacijos
rodikliai bei socializacijos proceso vertinimo jrankiai. Antroje darbo dalyje aptariama pasirinkta tyrimo
metodologija, pateikiami ir analizuojami naujy darbuotojy socializacijos tyrimo, atlikto mazmenine
prekyba drabuziais uzsiimancioje organizacijoje, rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados bei
rekomendacijos.

Pagrindiniai ZodZiai: organizaciné socializacija, socializacijos taktikos
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Gruodé K. Socialization of New Employees in the Organization “X” / Educational Leadership
Master’s Thesis. Supervisor Prof. Dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty
of Politics and Management, 2016. — 74 p.

ANNOTATION

In the Master’s Thesis, there is considered the socialization of new employees in an
organization. In the first part of the paper, on the basis of foreign and Lithuanian literature and performed
authors’ researches, there is considered the concept of organizational socialization, there are presented
the models of the process of socialization, organizational and personal socialization tactics, there are
discussed organizational and individual factors, which may make influence on the process of
socialization and the results thereof, there are analyzed the indicators of the successful socialization as
well as socialization process assessment tools. In the second part of the paper, there is discussed the
selected methodology, presented and analyzed the results of the research of the socialization of new staff
performed in retail organization engaged in the trade of clothing. At the end of the paper, there are
presented conclusions and recommendations.

Keywords: organizational socialization, socialization tactics.
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Gruod¢ K. Naujy darbuotojy socializacija organizacijoje ,,X” / Ugdomojo vadovavimo
magistro baigiamasis darbas. Vadové Prof. dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,
Politikos ir vadybos fakultetas, 2016. — 74 p.

SANTRAUKA

Naujy darbuotojy sékminga socializacija organizacijoje siejama su tokiais teigiamais rezultatais, kaip pacios
organizacijos veiklos efektyvumas, konkurencinio pranaSumo jgijimas, naujo darbuotojo pasitenkinimas darbu, darbo
vaidmens aiSkumas, darbo efektyvumas, jsipareigojimas organizacijai bei mazesné darbuotojy kaita. Todél Siandien vis
dazniau kalbama apie naujy darbuotojy socializacijos proceso svarbg organizacijose. Atsizvelgiant j tai, Siame darbe siekiama
atsakyti | probleminj klausimg: kaip pagerinti naujy darbuotojy socializacija organizacijoje atsizvelgiant | socializacijai
svarbius matmenis tokius, kaip: mokymasis supratimas, bendradarbiy parama, ateities perspektyvos; bei veiksnius, turin¢ius
jtakos $iam procesui. Tyrimo tikslas: jvertinti naujy darbuotojy socializacija bei nustatyti svarbiausius naujy darbuotojy
socializacijos jtakos veiksnius mazmenine prekyba drabuziais uzsiimancioje organizacijoje ,,X*“. Tyrimo tikslui jgyvendinti
buvo iSsikelti pagrindiniai darbo uZdaviniai: i$analizuoti mokslingje literatiroje pateikiamg organizacinés socializacijos
sampratg bei socializacijos proceso modelius; apibendrinti veiksnius, galin¢ius turéti jtakos naujy darbuotojy socializacijai;
iSanalizuoti mokslinéje literatiroje pateikiamus organizacinés socializacijos proceso vertinimo jrankius bei socializacijos
proceso rodiklius; remiantis tyrimo duomenimis jvertinti naujy darbuotojy socializacija ir nustatyti Siam procesui jtakos
turinCius veiksnius organizacijoje ,,X*; pateikti rekomendacijas organizacijos ,,X* socializacijos proceso gerinimui.
Pagrindiniai darbe naudoti metodai: mokslinés literatiiros analiz¢, anketiné apklausa, gauty duomeny statistiné analizé.

Atlikus anketing apklausa ir iSanalizavus gautus duomenis nustatyta, kad daugumos tyrime dalyvavusiy naujy
darbuotojy socializacija organizacijoje ,, X yra sékminga, taciau paaiskéjo, kad organizacijai vertéty daugiau démesio skirti
su mokymosi ir ateities perspektyvy matmenimis susijusiy procesy tobulinimui. Socialiniy demografiniy charakteristiky ir
socializacijos vertinimo sasajy analizé parodé, kad tik darbo staZzas turi jtakos naujy darbuotojy socializacijos proceso
vertinimui. Analizuojant socializacijos jtakos veiksnius, paai$kéjo, kad tiriamoje organizacijoje ,,X* naujy darbuotojy
sékmingai socializacijai jtakos turi darbuotojo iniciatyva bei aktyvumas, uz jvedimg j darba atsakingos asmens turimos zinios
ir patirtis, tiesioginio vadovo bei bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalba ir palaikymas. Tyrimo metu buvo
patvirtinta hipotez¢, kad sékminga naujo darbuotojo socializacija lemia jautimasi tikruoju organizacijos nariu, bei sudarytas
empirinis tyrimo modelis. Remiantis gautais tyrimo rezultatais pateiktos rekomendacijos.

Darba sudaro jvadas, teoriné dalis, empiriné dalis, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, anotacija ir
santrauka lietuviy bei angly kalbomis, priedai. Darbe pateikiamos 23 lentelés, 15 paveiksly, 4 priedai. Literatiiros sara$a
sudaro 90 saltiniy.
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Gruodé K. Socialization of New Employees in the Organization “X” / Educational Leadership
Master’s Thesis. Supervisor Prof. Dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty
of Politics and Management, 2016. — 74 p.

SUMMARY

The successful socialization of new employee in an organization is related with such positive results as the
efficiency of the performance of the organization itself, the acquisition of competitive advantages, the satisfaction of a new
employee with his/her job, the clarity of the working role, work efficiency, commitment to the organization as well as the
lower turnover of stuff. Therefore today more and more people talk about the importance of the process of the socialization
of new staff in organizations In consideration of this, the present paper pursues to answer the problem question: how to
improve the socialization of new employees in an organization in consideration of the dimensions relevant to the socialization
such as: learning, understanding, the support of co-workers, future perspectives; as well as considering the factors influencing
the process. The objective of the research: is to assess the socialization of new employees as well as to establish the most
important factors of the influence of the socialization of the new staff in the organization “X” engaged in the retail trade of
clothing. In order to implement the objective of the research, the main tasks of the research were raised: to analyze the
concept of organizational socialization as well as the models of the process of socialization presented in scientific literature;
to summarize the factors, which may make influence on the socialization f new staff; to analyze the tools of the assessment
of the process of organizational socialization and the indicators of the process of socialization presented in scientific literature;
on the basis of the research data, to assess new staff socialization and to establish the factors making influence on this process
in the organization “X”; to give recommendations for the improvement of the process of socialization in the organization
“X”. The main methods used in the paper were: the analysis of scientific literature, questionnaire survey, the statistical
analysis of received data.

Having performed the questionnaire survey and having analyzed the findings, it was established that the
socialization of the most new staff of the organization “X” participating in the research was successful, however it became
clear that the organization should pay more attention to the improvement of the processes in relation with the dimensions of
learning and future perspectives. The analysis of the links between social demographical characteristics and socialization
assessment revealed that only work experience made influence on the assessment of the process of the socialization of new
staff. Analyzing the factors of the influence of socialization, it became clear that the successful socialization of new staff in
the investigated organization “X” was influenced by the initiative and activeness of an employee, the knowledge and
experience of the person responsible for introduction into work, the assistance and support of the intermediate superior and
co-workers (the staff of the same unit). During the research, the hypothesis that the successful socialization of a new staff
member determines his/her feeling him/herself a real member of the organization was confirmed. As well as the empiric
research model was made. On the basis of the received research results, the recommendations were presented.

The paper includes the introduction, theoretical part, empirical part, conclusions, recommendations, list of
literature, annotation and summary in Lithuanian and English, annexes. 23 tables, 15 pictures, 4 annexes are presented in the
paper. The list of literature include 90 sources.
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1 PRIEDAS
LEIDIMAS NAUDOTI SOCIAIZACIJOS KLAUSIMYNA

M G m a || Kristina Gruodé <krista724@gmail.com>
Request
taormina <taormina@umac.mo> 2015 m. spalio 19 d. 09:48

Kam: Kristina Gruodé <krista724@gmail.com>

Dear Ms. Gruodé,

Thank you for your interest in my Organizational Socialization Inventory. Of course you may use
the OSI for your research. You did not say which of the two versions you plan to use. Therefore, |
am attaching a copy of my paper with the up-dated (2004) version to this e-mail. | recommend
the newer version because it has a better factorial structure.

For anyone using the OSI, | always recommend that you give four scores for every participant in
order to know where they are strong and where they are weak.

This is also good practice for managers because it helps them to focus their socialization efforts
on the most needful areas.

Additionally, as you are in the process of studying organizational socialization, | am also attaching
a copy of my (1997) theory paper on this topic. In case you have not seen that paper, the ideas
might help with your conceptualization of the phenomenon.

| would be very interested to see how your results turn out using the OSI, so | will look forward to
seeing how well the OSI worked for you.

Please give my regards to your supervisor, Prof. Dr. Agota Giedré RaiSiené. And | wish you best of
luck with your research.

With best regards,

Robert Taormina

Robert J. Taormina, B.A., Ed.M., M.A., Ph.D.

Emeritus Full Professor of Psychology

Chartered Psychologist (British Psychological Society)
Senior Advisor to the Rector’s Office on Research Ethics
University of Macau, Macau (SAR), CHINA

E-mail: Taormina@umac.mo
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2 PRIEDAS
TYRIMO ANKETA

Mielas darbuotojau,

PraSome Jusy, uzpildyti Sig anketa, kurios tikslas, yra jvertinti naujy darbuotojy socializacijos™* procesa
misy jmonéje. (Organizaciné socializacija®, tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas jtvirtina jgudzius
bitinus pavestam darbui atlikti, jgyja esminj supratimg apie organizacija, pasiekia palankia socialing saveika su
bendradarbiais bei i§ esmés perima tai organizacija biidingas vertybes, elgesio normas bei veiklos biidus).

Jusy atsakymai yra labai svarbiis siekiant nustatyti, kokie veiksniai labiausiai lemia naujy darbuotojy
s¢kminga arba nes¢kmingg prisitaikyma misy jmonéje.

Si apklausa yra visiskai anoniminé, todél niekur nereikia nurodyti savo vardo, konkre¢ios parduotuvés,

Kurioje dirbate ar kity asmeniniy duomeny. Gauti duomenys bus naudojami apibendrintai analizei.

1. Jasy lytis:

o Moteris
o Vyras

2. Jusy amzius:

Iki 20 mety.

Nuo 20 iki 25 mety.
Nuo 25 iki 30 mety.
Nuo 30 iki 35 mety.
Nuo 35 iki 45 mety.
Daugiau nei 45 m.

O O O O O O

3. Jiusy iSsilavinimas:

Vidurinis.

Profesinis.

Nebaigtas aukstasis.

Aukstesnysis.

Aukstasis.

Kita: jraSykite......ocoeeveeveenieiieeeieceeenen

O O O O O O

4. Ar tai pirmoji Jusy darbovieté:

o Taip
o Ne

5. Jei tai ne pirmoji Jusy darbovieté, ar turéjote panasios darbo patirties:

o Taip
o Ne
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6. Kiek laiko dirbate Sioje imonéje?

Iki 3 mén.

Nuo 3 iki 6 mén.
Nuo 6 iki 9 mén.
Nuo 9 iki 12 mén.

O O O O

7. Jusy uZimama pozicija parduotuvéje?

Pardavéjas-konsultantas.

Pardavéjas-koordinatorius.
Sandélininkas.

O O O O O O

Pardavéjas-ekspertas/respo.
Vyr. pardavéjas-ekspertas/pavaduotojas.

Kita: jraSyKite......ccoooviirininiieninnee e

8. Kas buvo atsakingas uzZ Jusy jvedima j darbg?

o Vadovas.

o Mentorius — jmonés paruostas darbuotojas, apmokytas, kaip mokyti, turintis tam reikiamus jgadzius,

savybes, priemones, Zinantis procediira ir pan.
o Kitas, ilgiau toje parduotuvéje dirbantis ir daugiau ziniy bei patirties turintis, asmuo.
o Nebuvo paskirta vieno atsakingo asmens.

9. Kas dar, be uz Jisy jvedima j darbg atsakingo asmens, Jums padéjo prisitaikyti naujoje darbo
aplinkoje? (Galite pasirinkti kelis, Jums tinkamus variantus)

o Tiesioginis vadovas.

o Bendradarbiai (kiti komandos nariai).

o Kiti jmonés darbuotojai.

10. Tvertinkite savo mokymosi procesa (jvadinius naujojo darbuotojo mokymus, mokymus darbo

vietoje) organizacijoje. Prie kiekvieno teiginio pazymékite Jums labiausiai tinkamg atsakyma.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Daugiau nesutinku,
nei sutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Daugiau sutinku,
nei nesutinku

Visiskai
sutinku

Sioje parduotuvéje a3 buvau gerai
paruostas/apmokytas darbui.

Imonés organizuojamy jvadiniy
mokymo seminary (naujiems
darbuotojams) bei mokymy darbo
vietoje programos déka, a$ sugebu atlikti
man pavestas uzduotis.

Imon¢ organizuoja mokymus, siekdama
tobulinti darbuotojy darbo jgiidZius.

Mano tiesioginis vadovas teiké naudingg
informacijg ir aiskias instrukcijas, kaip
geriau atlikti darbo uzduotis.

Imongje organizuojami jvadiniai naujy
darbuotojy mokymai, bei mokymai
darbo vietoje yra labai efektyviis.
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11. Prie kiekvieno teiginio paZymékite Jums labiausiai tinkamg atsakyma.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Daugiau nesutinku,
nei sutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Daugiau sutinku,
nei nesutinku

Visiskai
sutinku

Man pakankamai aisku, kaip reikia
tinkamai elgtis Sioje organizacijoje.

AS aiskiai suprantu savo pareigas, t. Y.
puikiai Zinau, kg ir kaip turiu daryti.

AS galéciau jvardinti
padalinio/parduotuvés, kurioje dirbu,
veiklos tikslus.

AS gerai zinau, kokiu biidu veikia §i
organizacija/padalinys: kokia
organizacing struktiira, vykstantys
procesai, darbo uzduotys ir kt.

Sios jmonés tikslai yra suprantami
kiekvienam jmonés darbuotojui.

12. Kaip vertinate savo santykius su Kitais darbuotojais? Prie kiekvieno teiginio pazymékite Jums

labiausiai tinkama atsakyma.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Daugiau nesutinku,
nei sutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Daugiau sutinku,
nei nesutinku

Visiskai
sutinku

Pradéjus dirbti, kiti jmonés
darbuotojai, atliekant darbo uzduotis,
man padéjo jvairiais biidais.

Mano bendradarbiai, esant reikalui,
dazniausiai noriai bendradarbiauja,
sitilydami pagalba ar duodami
patarimus.

Dauguma mano bendradarbiy, priémé
mane kaip tikra Sios organizacijos/savo
komandos narj.

Mano bendradarbiai man labai padéjo
prisitaikant Sioje jmonéje/padalinyje.

Mano santykiai, su kitais jmonés
darbuotojais yra labai geri.

13. Kaip vertinate ateities perspektyvas Sioje jmonéje? Prie kiekvieno teiginio paZymékite Jums

labiausiai tinkama atsakyma.

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Daugiau nesutinku,
nei sutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Daugiau sutinku,
nei nesutinku

Visiskai
sutinku

Sioje jmonéje yra daug karjeros
galimybiy.

Esu patenkintas $ios jmonés siiloma
atlygio ir papildomy naudy sistema.

Profesinio tobuléjimo galimybés, Sioje
jmonéje, yra prieinamos beveik
kiekvienam darbuotojui.

Dirbdamas Sioje jmonéje, as galiu
tikétis paaukstinimo.

Tikiuosi ir toliau dirbti §ioje jmonéje.
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14. Kaip manote, kaip stipriai, kiekvienas i§ Zemiau iSvardinty veiksniy, turéjo ar turi, jtakos Jiisy
socializacijai (prisitaikymui) organizacijoje? (kur 1 -visi§kai neturi jtakos, 5 — jtakoja labai stipriai)

1123 |45

I§ anksto turima informacija apie biisimg darba bei jmong.

Jusy ankstesné darbo patirtis.

Jisy asmeninés savybés.

Jusy iniciatyva bei aktyvumas.

Uz Jisy jvedimg | darba atsakingo asmens turimos Zinios, patirtis.

Uz Jusy ivedima j darbg atsakingo asmens asmeninés savybes.

Tiesioginio vadovo pagalba ir palaikymas.

Bendradarbiy (to paties padalinio darbuotojy) pagalba ir palaikymas.

Kiti jmonés darbuotojai.

15. Kaip manote, kas dar (be auk$¢iau iSvardinty veiksniu), turi jtakos sékmingam naujojo darbuotojo
prisitaikymui jmonéje?

16. Kaip Jiis pats (-i) vertinate laikotarpi nuo momento kada Jiis atéjote dirbti i Sig organizacija iki
laiko, kuomet Jiis pradéjote jaustis tikru Sios organizacijos nariu? (Galite zyméti kelis, Jums
labiausiai tinkancius, atsakymo variantus, arba jraSyti savo)

O

O O O O

O

Nerimavau, nes man triko mokymy ir informacijos, kad galéciau grei¢iau tinkamai atlikti savo
darba.

AS jauciausi tvirtai, kadangi i$ asmens, atsakingo uz mano jvedima j darba, a§ gavau pakankamai
ziniy bei informacijos, kad galéciau tinkamai atlikti savo darba.

Jauciausi gerai, man visada padé¢jo bendradarbiai.

Jauciausi prastai, man tritko bendradarbiy pagalbos bei palaikymo.

Triiko informacijos apie pacia organizacija, jos veiklos principus, struktiira, vertybes bei tikslus.
Buvo suteikta pakankamai informacijos apie pacig organizacija, jos veiklos principus, struktiira,
vertybes bei tikslus.

Sj laikotarpj vertinu puikiai, jmonéje jauciuosi gerai, todél planuoju ir toliau &ia dirbti.

Sis laikotarpis man buvo gana sudétingas, galvoju palikti §j darba.

17. Ar Siandien jauciatés tikru Sios organizacijos nariu?

O
O
@)

Tikrai taip.
I8 dalies.
Ne.

Dékojame, uz skirtq laikq ir Jiisy atsakymus.
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3 PRIEDAS

Respondenty atsakymai j atvirg anketos klausima

Respondenty atsakymai j 15 anketos klausima:
»Kaip manote, kas dar (be auksc¢iau iSvardinty veiksniy), turi jtakos sékmingam naujojo darbuotojo
prisitaikymui jmonéje?*

Ivair@is ir dazni seminarai visoms savybéms gerinti. Profesiniu zZiniy gilinimas, bendravimo jgdziy gerinimui skirti ir
panasiai.

Noras mokytis ir tobuléti.

Svarbiausia kolektyvas.

Pats darbuotojas.

Noras tobuléti, bendradarbiy motyvavimas, kolektyvo gera nuotaika,

Iniciatyvumas, aktyvumas, asmeniniai bruozai.

Tinkama komunikacija ko tikimasi i§ naujo darbuotojo, aiSkus plano parengimas, atsakomybés priskyrimas.

Mokymai.

Pacio darbuotojo iniciatyva, noras tobuléti, darbuotojo tinkamumas darbui.

Atitinkamas atlyginimas.

Galimybé jgyvendinti savo tikslus.

Gebéjimas greitai orientuotis aplinkoje. Tik nuo pacio Zzmogaus priklauso jis prisitaikys ar ne.

Atmosfera darbe, kity imonés darbuotojy (vadybininky, personalo darbuotojy) motyvacija

Svarbiausia geras, savimi pasitikintis, grieztas vadovas, mokantis suprasti, adekvaciai spresti problema.

Motyvacija dirbti.

Pastangos darbus atlikti nepriekaistingai, pagarba kolegoms bei klientams.

Pasitikéjimas savimi.

Sios jmonés pozitiris j darba yra kitoks, nei kitose jmonése. noras daugiau iSmokti ir suzinoti.

Asmens tipas, charakterio savybés.

Priklauso nuo asmens ambicijy, ko jis tikisi i§ darbo ir kaip viska priima.

Pozityvumas.

Darbuotojo teigiamas nusiteikimas darbui.

Darbuotojy geranoriskumas, pozityvas, siekiant bendro tikslo.

Gebg¢jimas greit susiorientuoti situacijoje.

Noras integruotis j jimonés darbg.

Motyvacija

Gera atmosfera kolektyve.

Motyvacija.
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4 PRIEDAS
KORELIACINES ANALIZES LENTELES

1 lentelé. Socializacijos ir atskiry jos matmeny vertinimo bei socio-demografiniy charakteristiky sasajos

Socializacijos ir atskiry jos matmeny vertinimo bei socio-demografiniy charakteristiky sasajos

» 0w |2 S| g £ 1Z |58..]|% g 7o

@ < gg( o S 4 2 fg %”u gﬁ“;&% 273 g ?g,oEif

s 2 |53 |22 | § = | & z | g2 |sfcs|Sc|gef|ans

g SIE%| 3 = 7 |Ez|22288 |22 |88 E|legs

< | & |22 |EE| 2 | 2| F | % |2e|sszs|=o|z85|82

S| S |EF|<2| 3 | = |5 |z 233288222 E=57

> |5 g 3 I RN - g =

Spearman's MOKYMASIS 1,000( 434" 405" ,482"| ,800™ -,064 -,044 -,148 ,096 ,143 ,183 -,023 -,139

rho ,000 ,000 ,000 ,000 ,506 ,649 ,122 317 ,133 ,054 ,813 ,146

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

SUPRATIMAS 4347 1,000 4577 3917|657 ,140| -,055| -,026( -,006 012|  600™ ,028 ,054

,000 ,000 ,000 ,000 ,143 ,565 ,789 951 ,897 ,000 ,768 572

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

BENDRADARBIU 4057 457" 1,000 388™| ,687"| -053| -124 -132 ,031 2167 2557 216" -,020

PARAMA ,000 ,000 ,000 ,000 ,581 ,196 167 147 ,023 ,007 ,023 ,831

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

ATEITIES 482" 391™| ,388™| 1,000 789" ,059 077 -216" ,048 074] 236" ,010 -,060

PERSPEKTYVOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,536 419 ,023 ,619 439 ,013 919 ,529

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

SOCIALIZACIA 8007 ,6577| 6877 ,7897| 1.000( -019( -021| -186 ,059 148 369 -,086 -,073

,000 ,000 ,000 ,000 ,846 ,830 ,050 ,535 122 ,000 ,368 ,448

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

1 Jusy lytis -,064 ,140 -,053 ,059 -,019] 1,000 112 -,005 -,068 -,076 ,119 1352" ,004]

,506 ,143 ,581 ,536 ,846 ,243 ,956 478 431 ,215 ,000 ,967

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

2 Jiisy amzius -044[  -055] -124] 077 -o021] 12[ 1000 z02”| 322" 142] 159 380™ 128

,649 ,565 ,196 419 ,830 ,243 ,001 ,001 ,137 ,096 ,000 179

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

3 Jusy iSsilavinimas -,148 -,026 -132 - 216" -,186 -,005 ,302“ 1,000 ,166 ,088 -,061 ,147 ,103

122 ,789 ,167 ,023 ,050 ,956 ,001 ,083 ,361 524 124 ,282

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

4 Ar tai pirmoji Jasy 096 -o008] 031] 048] 059 -068] 322" ,166] 1,000 7807 -o014] 202" 1093

darbovieté? 317 951 147 ,619 ,535 478 ,001 ,083 ,000 ,886 ,034 ,333

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

5 Jei tai ne pirmoji Jsy ,143 ,012 216" ,074 ,148 -,076 ,142 ,088] 780" 1,000 ,052 ,020 ,074]

darbovieté, ar turgjote ,133 ,897 ,023 439 122 431 ,137 ,361 ,000 ,588 ,832 441

panaSios darbo patirties? 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

6 Kiek laiko dirbate Sioje 183 600”| 2557 2367 369" 119 -159| -o061] -o014 052 1,000 096  -,069

imong¢je? ,054 ,000 ,007 ,013 ,000 ,215 ,096 524 ,886 ,588 316 AT4)

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

7 Jtisy uzimama pozicija -,023 ,028] -216" ,010| -,086| 352"| 360" 1471 202" ,020 ,096 1,000 1199

parduotuvéje? ,813 ,768 ,023 ,919 ,368 ,000 ,000 124 ,034 ,832 ,316 ,036

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

8 Kas buvo atsakingas uz -,139 ,054 -,020 -,060 -,073 ,004 ,128 ,103 ,093 ,074 -,069 199" 1,000
Jusy jvedima j darba? ,146 572 ,831 ,529 ,448 ,967 179 ,282 ,333 441 474 ,036

111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2 lentelé. Socializacijos ir atskiry jos matmeny vertinimo bei socializacijos laikotarpio/socializacijos rodikliy vertinimo sasajos.

16 AS jauciausi 16 Triiko 16 Buvo suteikta ) )
16 Nerimavau, nes | tvirtai, kadangi i§ .. .| 16Jauciausi| . " . pakankamai 16 Sj laikotarpj 16 Sis
= \ <« | man triiko mokymy | asmens, atsakingo uz 16 Ja}lmus} prastai, man mfﬁrmacuqs ap!e informacijos apie | vertinu puikiai, | laikotarpis man
) «\ Q = . " o e gerai, man _ pacia organizacija, .. . . ..
) <§( @ <|q ; O | irinformacijos, kad | mano jvedimg j darba, visada triiko jos veiklos patia organizacij, jmonéje buvo gana
é = g <§( = ; é galédiau grei¢iau | a$ gavau pakankamai e bendradarbiy HNGiDUs jos veiklos jauciuosi gerai, sudétingas,
z T |S|oW Z  [tinkamai atlikti savo|Ziniy bei informacijos, Paceo | b agalbos bei principus, principus, todél planuoju ir|galvoju palikti §j
o o 2 K& O darb kad galé¢iau tinkamai bendradarbiai alaikymo Stmktu.rq.’ vertybes struktiirg, vertybes | toliau ¢ia dirbti darb
g > [z® el 8 2 e palaiky bei tikslus e, Verty K
» o w2 atlikti savo darbg bei tikslus
SOCIALINE DARBO VAIDMENS AISKUMAS,
VAIDMENS ATLIKIMAS INTEGRACIA ORGANIZACIOS SUPRATIMAS KETINIMASLIKTI
Spearman's MOKYMASIS 1,000| 434 ,405"| ,482"| ,800™ -266 3157 173 -343" 422" 207"
rho ,000{ ,000| ,000| ,000 ,005 ,001 ,069 ,000 ,000 ,029
111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111
SUPRATIMAS /4347 1,000 457" ,3917[ 657" -248" 218 129 -5797 544 1917
,000 ,000[ ,000[ ,000 ,009 022 178 000 000 045
111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111
BENDRADARBIU | 4057 4577 1,000( ,388"| 687" 222" 168 501" -3247 244 261"
PARAMA ,000[ ,000 ,000[ ,000 ,019 ,078 ,000 ,001 ,010 ,006
111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111
ATEITIES 4827 ,3917| ,388™| 1,000( ,789" -219" 180 192" -171 2917 531"
PERSPEKTYVOS ,000( ,000/ ,000 ,000 ,021 ,058 ,044 ,073 ,002 ,000
111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111
SOCIALIZACUA | 8007 ,657| 687" ,789™| 1,000 =277 2747 308" 422" 461" 3947
,000{ ,000[ ,000| ,000 003 ,004 001 ,000 000 ,000
111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111
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3 lentelé. Socializacijos ir atskiry jos matmeny vertinimo bei socializacijos jtakos veiksniy sgsajos.

14 Uz .
= S| < 114715 ankst jvedimg | 14 Uz 14
@ 2 |z S| =2 > anksto vedima i |0 fima 14 |Bendradarbiy
< = 23|85 < turima 14 14 14 darba darb. Tiesioginio | (to paties 14 Kiti
s e a <§( =V N informacija | Ankstesné .| Iniciatyva | atsakingo ama g patle T
> < o W | . Asmeninés ; atsakingo vadovo padalinio jmonés
& P é g | Ea < |apiebusima| darbo . bei asmens . . .
a a <D = . . savybés . asmens pagalbair | darbuotojy) | darbuotojai
o S > o o o darba bei patirtis aktyvumas | turimos o . g
= 17} & [ @) . ... asmeninés | palaikymas | pagalba ir
m o n 1mong Z1n10s, X .
patirtis savybés palaiky mas
MOKYMASIS Pearson Correlation 1| 6527 5537 ,4927| 830" ,159 ,009 064 324" 448" 199" 245" 366" -129
Sig. (2-tailed) 000/ 000 000 ,000 ,096 929 503 ,001 ,000 037 010 ,000 177
N 111 111|112l 11| 1 111 111 111 111 111 111 111 111 111
SUPRATIMAS Pearson Correlation] 652" 1| 763" 4627 869 129 ,030 109 332" 336" 233" 322" 445" -111
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000] ,000 177 751 256 ,000 ,000 014 ,001 ,000 247
N 111 111|211l 11| 1 111 111 111 111 111 111 111 111 111
BENDRADARBIU  Pearson Correlation| 553™| 763" 1| 4577 842" 171 ,007 169 333" 3747 276" 338" 5717 ,020
PARAMA Sig. (2-tailed) ,000[ 000 ,000[ ,000 074 942 076 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 832
N 111 111|111 11| 1 111 111 111 111 111 111 111 111 111
ATEITIES Pearson Correlation]  492™| 462"| 457" 1| 738" 119 -,018 ,037 201" 198" ,039 3017 382" ,080
PERSPEKTYVOS  sjg (2-tailed) ,000( ,000| 000 ,000 213 849 ,698 ,034 ,037 681 ,001 ,000 404
N 111 111|111 11| 1 111 111 111 111 111 111 111 111 111
SOCIALIZACIJA  Pearson Correlation] 830™| 869™| .842™| ,738™ 1 177 ,008 115 363" 416" 227" 367" 5377 -,042
Sig. (2-tailed) ,000| ,000] 000 ,000 063 935 230 ,000 ,000 017 ,000 ,000 661
N 111 111|111l 11| 1 111 111 111 111 111 111 111 111 111

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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4 lentelé. Socializacijos vertinimo ir jautimosi tikruoju organizacijos nariu sgsajos.

SOCIALIZACIA

17 Ar Siandien
jauciatés tikru Sios
organizacijos nariu

Spearman'srho SOCIALIZACIJA  Correlation

*k

1,000 576
Sig. (2-tailed) ,000
N 111 111
17 Ar $iandien Correlation 576" 1,000
jauciatés tikru Sios Sig. (2-tailed) 000
organizacijos nariu 11 11

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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