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PRATARME

Naujo darbuotojo prisitaikymo organizacijoje problema aktuali tiek praktiniu, tiek
moksliniu poziiiriu. Visy pirma, empiriniai tyrimai rodo, kad pirmoji patirtis darbo vietoje daro
jtaka darbuotojo vidinei darbo motyvacijai, uzduociy atlikimui ir jo pasitenkinimui darbu (Bauer ir
kt., 2007; Feldman, 1981; Saks ir Ashforth, 1997).

Svarbu ir tai, kad pirmojo darbo patirtis gali jtakoti asmens tolimesne¢ karjera ir darbo
atlikimg. Tyrimai rodo, kad Zmonés, kurie sékmingai pradéjo savo darbing karjera, daZniau biina
paaukstinti nei tie, kurie savo karjerg pradéjo prasCiau. Kitaip tariant, darbuotojai, kurie turi
teigiamg darbo patirt] pradinése darbo stadijose, ir toliau sékmingai te¢sia savo karjerg. Pirmojo
darbo i$sikiai jtakoja jsipareigojima darbui, pasiekimy lygi ir Zmogaus motyvacija dirbti gerai ir dél
saves, ir dél organizacijos. I$Stukiy reikalaujancio darbo teigiama jtaka stimuliuoja aukstesnj darby
atlikimo lygj, techning kompetencija, o tai veda prie testinés sékmes. Taip pat svarbu naujo
darbuotojo ir organizacijos liikesCiy atitikimas, nes jy neatitikimas skatina darbuotojy
nepasitenkinimg ir ankstyva darbuotojy kaitg (Schultz ir Schultz, 2006).

PaZzymétina, kad démesys naujy darbuotojy prisitaikymui organizacijoje yra
naudingas ne vien naujam darbuotojui, bet ir visam kolektyvui, nes naujy darbuotojy adaptacijos
budai gali padidinti ir seny darbuotojy kiirybinj potencialg, labiau juos jtraukti j jmonés gyvenima
(Kim ir kt. 2009; Kurutiene, 2006). Taigi, galima teigti, kad geros naujy darbuotojy adaptacijos
pasekmes, susijusios su darbo motyvacija, pasitenkinimu, darbo atlikimo kokybe, yra svarbios ne
tik patiems darbuotojams, bet ir visai organizacijai, nes teigiamai veikia darbo nasuma, o tuo paciu -
ir pelningumg (Bauer ir kt., 2007; Feldman, 1981; Kurutien¢, 2006; Lindo, 1999; Song ir Chathoth,
2010).

Dar vienas svarbus aptariamos problemos aspektas — naujy darbuotojy adaptacijos
sasajos su darbuotojy kaita. Apskritai yra pastebima, kad poky¢iai darbo rinkoje, konkurencija tarp
Jmoniy, darbuotojy emigracija skatina darbuotojy kaitos procesa, dél kurio verslo organizacijos
patiria nemazai finansiniy bei socialiniy problemy. Tokie procesai skatina organizacijy vadovus
ieskoti buidy, kaip kontroliuoti §j procesg ir gerinti ZmogisSkyjy iStekliy valdyma. Vienas i§ tokiy
budy — efektyviai organizuoti naujy darbuotojy adaptacija ir socializacijg darbo vietoje. Empiriniai
tyrimai liudija, kad netinkama naujo darbuotojo socializacija daZnai biina vienas i§ veiksniy,
skatinanciy jj palikti darboviete, o susilpnéjusius ketinimus likti organizacijoje daZnai itakoja per
maZas organizacijy démesys naujiems darbuotojams (Zukauskaité ir BagdZidniene, 2008;

Zukauskaite, 2008).



Pasak D. Ahlburg (2003), darbuotojo ketinimg palikti organizacija galima prognozuoti
jau pacioje jo darbo pradZioje (cit. pgl. Zukauskaité, 2008). Ir kity autoriy atlikti tyrimai patvirtina,
kad ankstyvas iS¢jimas iS darbo ar nesékmés atliekant darbg yra pirmy naujo darbuotojo darbo dieny
darbe pasekmé (Lindo, 1999), o dazniausiai i§ darbo iSeinama per pirmuosius ménesius (Young ir
Lundberg, 1996, Lam ir kt., 2002; cit. pgl. Zukauskaité, 2008).

Taigi tyrimy, atskleidZianciy darbuotojo prisitaikymo organizacijoje reikSme¢ individui
ir visai organizacijai, jos sgsajas su tam tikrais kontekstiniais (situacijos ir organizacijos) veiksniais
yra nemazai. Kur kas maZziau tyrimy, analizuojanciy psichologinius adaptacijos proceso veiksnius ir
ypatumus, nors tuo, kad ir tose paciose sglygose galima stebéti individualius prisitaikymo darbo
vietoje skirtumus, neabejoja nei teoretikai, nei praktikai. leSkant psichologiniy veiksniy, kurie
galéty biuti reikSmingai susije su prisitaikymo ypatumais, atkreiptas démesys j Kertinio saves
vertinimo koncepcija (toliau tekste - KSV - angl. core self-evaluations, Judge ir kt., 2003), nes,
pasak autoriy, KSV geriau prognozuoja darbo motyvacijg, darbo atlikimg, pasitenkinimg darbu ir
stresa, negu individualts bruozai (Judge, 2009), kurie gali biiti siejami su prisitaikymu naujame
darbe.

Siame darbe ir bus analizuojami naujoko prisitaikymo ir socializacijos naujoje darbo
vietoje procesai, siekiant atskleisti jy ypatumus verslo organizacijoje ir sasajas su Kertiniu saves
vertinimu.

Darbo autoré¢ noréty padékoti Maxima LT, UAB, UAB Omnitel, UAB Rimi Lietuva,
UAB Hidrobalt, UAB Ordo, APB Judickiené Greicius ir partneriai JUREX, AB Swedbank, UAB
Elinta ir kitoms jmonéms padéjusioms atlikti magistro baigiamojo darbo tyrimg. Taip pat uz
visokeriopg pagalba, patarimus ir palaikyma dékojama darbo vadovei prof. dr. Ritai

Bandzevicienei.



1. TEORINE PRISITAIKYMO DARBE PROBLEMOS ANALIZE
1.1. Prisitaikymas darbe ir socializacija organizacijose
1.1.1. Savoky apibrézimas

Adaptacijos, socializacijos ir prisitaikymo darbe savokos literatiroje yra labai
panasios ir persidengiancios viena su kita, nors yra autoriy, kurie jas traktuoja kaip skirtingas, taciau
viena kitg papildancias. Prasminiu poZitiriu jos kalba apie tg pati. Sagvokas galima traktuoti kaip
proceso kintamuosius arba kaip rezultatg. Kad biity galima nagrinéti Siuos konstuktus pirmiausia
reikéty apsibréZti Sias savokas ir paanalizuoti jy skirtumus bei panasumus.

Apskritai kalbant, socializacijos koncepcija yra tarpdisciplininé sritis, apimanti
psichologijos ir sociologijos moksly interesy sritis (Taormina, 1997). Siame darbe daugiau
remsimes psichologiniu poziiiriu ] socializacijos ir prisitaikymo sgvokas.

Autoriai kalbédami apie adaptacijos, socializacijos ir prisitaikymo sgvokas daznai
kalba apie tuos pacius dalykus, t.y. apie asmens ir aplinkos sgveikg bei asmens prisitaikymag prie
aplinkos (Dawis, 2005; Kurutiene, 2006; StaSkiene¢, Petkevicitute, 2003). Sie terminai apima tiek
asmens prisitaikymg prie kintanciy socialiniy, tiek prie ekonominiy, gamtiniy ar kity gyvenimo
salygy, kas jgalina individg tapti visuomeniniu Zmogumi, asmenybe (Vaitkeviciiite, 1999, cit. pgl.
Kurutiene, 2006; StaSien¢ ir Petkevicituite, 2003). ,,Pirmin¢ individo socializacija vyksta Seimoje,
antriné - per Svietimo sistemg. Toliau - bendraamziy, draugy ir kitose grupése, i kurias patenka
individas® (StaSiené¢ ir Petkeviciiite, 2003, p. 6). Darbas, Siuo poziiiriu, ir yra viena i§ Zmogy
supanciy aplinky, kurioje aktyviai ir daug laiko veikia individas. Kadangi darbas sudaro apie 50
proc. Zmogaus kasdieninés veiklos budraus laiko, svarbu, kad adaptacijos jame procesas biity
sékmingas ir atneSty teigiamus rezultatus, siekiant padaryti kuo efektyvesni individo
funkcionavimg. Todé¢l ir kalbame apie vieng i§ Zmogaus veiklos grupiy — darba.

Kalbant apie prisitaikymo (adaptacijos ar socializacijos) sagvokas darbingje aplinkoje
iSryskeja panasSios tendencijos. Daugelis autoriy analizuodami adaptacijos ir socializacijos terminus
kalba biitent apie asmens prisitaikymg prie organizacijos aplinkos, naujo darbo, t.y. apie darbuotojo
ir organizacijos sgveikg (Dawis ir Lofquist, 1969; Griffin ir Hesketh, 2009; Kurutiené, 2006;
Peterson ir Gonzalez, 2000, cit. pgl. Craighead ir Nemeroff, 2002). R.V. Dawis and L.H. Lofquist
(1969) savo bruoZzais paremtoje adaptacijos darbe teorijoje (angl. Theory of Work Adjustment, TWA)
adaptacija darbe apibréZia kaip besitesiantj ir dinamiska procesa, kuriuo darbuotojai nori pasiekti ir
iSlaikyti atitikimg su darbo aplinka (Dawis ir Lofquist, 1969). Tokios pozicijos, kad adaptacija yra
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proceso kintamasis laikosi ir kiti autoriai (Bauer ir kt., 2007; Chao ir kt., 1994; Chen, 2005;
Craighead ir Nemeroff, 2002; Kurutiene, 2006).

Apie 25 proc. Amerikos darbuotojy iSgyvena organizacinés socializacijos etapg ir
pastebéta, kad vidutiniSkai individai kei¢ia darbg mazdaug 10,2 karto per 20 mety (Bureau of Labor
statistics, 2005, cit. pgl. Bauer ir kt., 2007).

Prisitaikymo darbe teorija teigia, kad pasitenkinimas kyla tada, kai asmens poreikiai
derinasi su pastiprinanciais aplinkos elementais. Aplinkos pastiprinimas gali kilti i$ trijy Saltiniy:
fizinés aplinkos, kity Zmoniy, pafio asmens (Dawis ir Lofquist, 1969). Adaptacijos procesas
daZzniausiai stebimas, kai nauji darbuotojai biina tik kg jsidarbing ] organizacijq ir kai prisitaikymo
poreikis yra pats didZiausias tiek darbuotojui, tiek darbdaviui (Griffin ir Hesketh, 2005).

Kai yra kalbama apie darbo aplinka, vienoje pusé¢je atsiduria asmuo, t.y. individualus
darbuotojas, o kitoje pus¢je darbas, grupé, organizacija ir aplinka. Prisitaikymo darbe teorija
koncentruojasi ties reikalavimy ir galimybiy deré¢jimu, kai asmens Zinios, jgiidZiai, gebéjimai ir
kitos charakteristikos dera su organizacijos reikalavimais ir poreikiais, ir taip pat ties poreikiy-
pasiiilos der¢jimu, kai organizacija gali patenkinti asmens, t.y. jos darbuotojo poreikius (Hesketh ir
Griffin, 2009). | Sig sistemg jeina ir asmens darbinis elgesys, jo karjeros vystymo tikslai, darbinés
aplinkybés, kuriose darbuotojas atranda ir mato save (Craighead ir Nemeroff, 2002).

Taigi adaptacija — naujy darbuotojy prisitaikymas prie organizacijos aplinkos ar
salygy, reikalavimy. Tai procesas, per kurj individas igyja savybiy, biitiny jo veiklai organizacijoje.
Adaptacijos procese formuojasi ir funkcionuoja asmenyb¢, jneSdama savo indé¢lj j organizacija
(Kurutien¢, 2006). Tai taip pat yra procesas, kuris apima valdymo rySiy pazinimg, doktriny,
kuriomis vadovaujamasi organizacijoje, suvokimg; mokymosi procesa, jsisgmoninimg to, kas yra
svarbu organizacijai ar jos padaliniams (Vesnin, 1998, cit. pgl. Kurutien¢, 20006).

Kiti autoriai panaSius procesus apibiidina organizacinés socializacijos terminu.
Organizacin¢ socializacija — tai vyksmas, kai darbuotojai jsisavina ir vadovaujasi organizacijos
vertybémis, suvokia Sio darbo liikescius ir turi uztektinai socialiniy Ziniy, kad atlikty savo darbinius
vaidmenis (Chao ir kt., 1994). Paprasciau tariant organizaciné socializacija, pagal J. Van Maanen ir
E.H. Schein (1979), yra procesas, kuriuo asmuo jgyja socialines Zinias ir reikalingus jgudZius, kad
pritapty prie organizaciniy vaidmeny. Jos metu naujokai intengruojasi ] organizacijg ir tampa
vidiniais organizacijos nariais (Bauer ir kt., 2007). Socializacijos metu, ne tik organizacija veikia
darbuotojg, bet ir darbuotojas veikig ja, t.y. pasireiSkia abipusé sgveika. Socializacijos procese
jvyksta tokie pokyciai: 1) jgijimas atitinkamas ir reikiamas darbinis elgesys; 2) ugdomi reikiami

darbo jgiidZiai ir geb&jimai; 3) prisitaikoma prie darbo grupés normy ir vertybiy (Feldman, 1981).
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Organizacinés socializacijos metu individas ne tik kad iSmoksta, kaip dirbti
atitinkamoje organizacijoje, bet ir veikia tokiais buidais, kurie yra tinkami tai organizacijai. Todé¢l
Jvairiis organizacinés socializacijos matavimo biudai analizuoja, kaip gerai darbuotojas priima
Jvairias organizacijos charakteristikas, ir kaip gerai adaptuojasi organizacijoje. Tokiais btdais
galima tirti ne tik organizaicjos naujokus, bet ir jvertinti darbuotojus bet kuriame jy darbo
organizacijoje etape (Taormina, 2004).

Daugelis autoriy apie adaptacijos ir socializacijos terminus kalba kaip apie proceso
kintamuosius. Ta¢iau kyla klausimas, kas rodo, $io proceso rezultata. I. Zukauskaité (2005) teigia,
kad socializacijos proceso rezultatai gali biiti tiesioginiai — pavyzdZiui, uzduociy jvaldymas,
orientacija | vaidmen], patiriamas nerimas, darbo atlikimo kokybé, ir netiesioginiai — pavyzdZiui,
pasitenkinimas darbu, atsidavimas organizacijai, noras iSeiti i§ darbo, darbuotojy kaita ir pan.
(Zukauskaité, 2005). Taip pat T. N. Bauer ir kt. (2007) pasitenkinima darbu, organizacinj
isipareigojima bei ketinimg palikti organizacijg pateikia kaip organizacinés socializacijos veikiamus
rezultatus. Taciau daZniausiai adaptacijos ir socializacijos proceso rezultatas yra jvardinamas
prisitaikymo terminu, j kurj jeina visi Sie minéti kintamieji, t.y. sékminga socializacijos baigtis
siejama su aukstu prisitaikymu, nesékminga — su Zemu prisitaikymu arba neprisitaikymu ir ketinimu
palikti organizacija (Bauer ir kt., 2007).

Taciau yra autoriy, kurie adaptacijos ir socializacijos organizacijose terminus atskiria,
t.y. netapatina jy. Kalbant apie organizacijos kontekstg, galima teigti, kad socializacija ¢ia yra kaip
adaptacijos proceso sudedamoji dalis, o tuo paciu adaptacija naujame darbe yra platesnis
konstruktas (Kurutiené, 2006). Organizaciné socializacija apima tokius konstruktus kaip mokyma
darbo grupé¢je, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo biidus bei normas, visuomeniniy ir
darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy Ziniy ir jgiidZiy ugdymga (Zukauskaité, 2005).
H. Cooper-Thomas ir N. Anderson (2002) pastebéjo, kad organizaciné socializacija yra iSmokimo
procesas, taciau kartais $i socialiné integracija j naujo darbo kolektyva, daznai biina net sunkesné
nei profesiné adaptacija (Kurutiené, 2006). Taigi matome, kad bet kokiu atveju tai labai susije
veiksniai: vieny autoriy nuomone tapatis, kity tik persidengiantys, esantys vienas kito sudedamaja
dalimi.

ApZvelgus ir apibendrinus jvairius mokslinius tyrimus ir iSanalizavus medZiaga
pastebime, kad autoriai daZniau laikosi pozicijos, kad adaptacijos ir socializacijos terminai atspindi
tuos pacius proceso veiksnius. Tod¢l, kaip ir rekomenduojama keleto autoriy (Chan ir Schmitt,
2000; Ostroff ir Kozlowski, 1992, cit. pgl Chen, 2005), Siame darbe Sios sagvokos bus tapatinamos ir

vartojamos kaip sinonimai, ,,adaptacija daznai keiciant lietuvisku atitikmeny ,,prisitaikymas®. Jy
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esme¢ atskleidZia R. J. Taormina (1997) apibréZimas, kad organizaciné socializacija yra procesas,
kurio metu asmuo jgyja atitinkamy darbiniy jgudzZiy, iSsiugdo supratimg apie organizacijos
funkcionavimg, pasiekia palankig socialing sgveikga su bendradarbiais ir priima nusistovéjusius

organizacijos veikimo biidus, o prisitaikymas — kaip jos rezultatas.

1.1.2. Prisitaikymo darbe modeliai

Adaptacija darbe yra daugiadimensinis konstruktas. Todél skirtingi autoriai pateikia
keleta prisitaikymo darbe modeliy. Prisitaikymo darbe teorija, nagrinéjanti individo ir darbo
aplinkos saveika, §] procesg apibrézia tokiais konceptais kaip darbo asmenybés stilius ir darbo
aplinkos stilius. Dauguma kintamyjy, naudojamy Sioje teorijoje, yra gebéjimai ir poreikiai, kurie
apraso darbo asmenybe, reikalingus geb¢jimus, pastiprinimo sistemg, apibiidina darbo aplinka, o
taip pat ir pasitenkinima, kuris leidZia suprasti Sios sgveikos pasekmes (Dawis ir Lofquist, 1976).

R.V. Dawis ir L.H. Lofquist iSskyré 18 jy prisitaikymo darbe teorijos teiginiy ir
padariniy (rezultaty), kuriuos N. Peterson ir R.C. Gonzalez (2000) sutrumpino } 4 pagrindinius
principus:

1)  Darbuotojo asmenybé ir darbo aplinka i§ esmés turi sutapti.

2)  Pirminis interesas turi biti skirtas individo poreikiams, nes tai paaiskina,
kaip jis ar ji atitiks, integruosis j darbo aplinka.

3) Kad pasiekty stabilumg ir atitinkamg darbo laikg, individas turi
susiderinti su darbo aplinkos teikiamu pastiprinimu.

4)  Darbo vieta geriausiai veikia darbuotojg, kai jo bruoZzai atitinka darbo
aplinkos reikalavimus (cit. pgl. Craighead ir Nemeroff, 2002).

D. Hershenson (1993) pristaté savo profesinés adaptacijos modelj, kuri sudaro trys
didelés dalys: asmuo, darbo aplinka ir darbo prisitaikymas. Jis sitilo j adaptacijos darbe konstrukta
jtraukti darbo vaidmens elgesj, uzZduoties atlikimg ir pasitenkinimg darbu (Hershenson, 1993).

G.T. Chao ir kt. (1994) iSskyré 6 socializacijos konstruktus: 1) atlikimo jgiidZiai —
gebéjimai dirbti darba ar atlikti uzduoti, 2) tikslai ir vertés, kas siejasi su organizacijos siekiy
prisiémimu; 3) istorija — organizacijos istorijos, ritualy ir tradicijy mokymasis; 4) kalba — Zargono ir
techninés kalbos organizacijoje jvaldymas; 5) politika — organizacijos galios strukttiros jvaldymas ir
supratimas bei operavimas ja; 6) Zmonés — santykiy su kitais organizacijos nariais kiirimas.

D.C. Feldman (1981) pasteb¢jo, kad prisitaikymo darbe procesas susideda i§ trijy

dedamyjy: 1) vaidmens reikalavimo suvokimo, kuris jtakoja supratimg apie darbo uZzduociy
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atlikima, uZduoCiy prioritetus ir laiko paskirstyma (kitaip — vaidmens aiSkumo); 2) uzduoties
meistriSkumo, kas atspindi naujy darbo uzduoCiy iSmokimg ir vaidmens jvaldyma (kitaip
saviveiksmingumo); 3) prisitaikymo t.t. grupéje — jausmo, kad esi priimtas bendradarbiy, kolegy
(kitaip — socialinio priémimo). Organizacinés socializacijos rezultaty kriterijai rodo, kaip gerai
individas prisitaike ir progresavo organizacijoje nuo jo isidarbinimo pradZios.

Pagal G. Chen ir R.J. Klimoski (2003) naujoko atlikimas susideda i§ tokiy daliy: 1)
darbas (uzduociy atlikimas pagal apraSymus), 2) karjera (jgijimas tokiy jgiidZiy, kurie reikalingi
progresui organizacijoje ir karjeroje), 3) inovatyvumas (kiirbisky ir inovatyviy id¢jy teikimas), 4)
klienty aptarnavimas (susitikimai ir sgveika su klientais ir pirkéjais), 5) komanda (geras darbas
kartu su kitais komandos ir kolektyvo nariais), 6) organizacija (atlikti pareigg Siai firmai) (cit. pgl.
Chen, 2005). Darbo atlikimas keiciasi visg laikg ypaC per tarpinius periodus tokius kaip
socializacija, treniravimasis, organizaciniai pokyciai, kai darbuotojas turi prisitaikyti prie naujy
darbo reikalavimy (Chen, 2005).

Vienas i§ Siuo metu populiaresniy modeliy yra sukurtas ir veliau tobulintas R.J.
Taormina (1997; 1999; 2004). Pagal §; modelj yra skiriamos keturios organizacinés socializacijos
sritys, kurios persidengia viena su kita ir sudaro bendrg procesa, nulemiant] prisitaikyma kaip
rezultata:

1) mokymasis, igiidziy lavinimas (angl. training) — t.y. tai, kaip gerai organizacija
paruoSia darbuotojg atlikti jo darba;

2) supratimas (angl. understanding) — t.y. tai, kaip gerai darbuotojas suvokia
organizacijos funkcionavimg ir savo uzduotis bei vaidmenj jame;

3) bendradarbiy parama (angl. coworker support) — t.y. tai, kaip gerai darbuotojas
sutaria su kitais organizacijos nariais;

4) ateities perspektyvos (angl. future prospects) - t.y. darbuotojo ilgalaikis pozitiris ]
organizacija, darbo testinumg Sioje kompanijoje ir apdovanojimus, kuriuos sitilo organizacija .

Sie veiksniai, pasak modelio autoriaus, paaikina ir socializacijos turinj, o subjektyvus
Jju vertinimas atskleidZia individualios adaptacijos eiga bei prisitaikymo darbe ypatumus.

Siame darbe ir bus remiamasi minétu R.J. Taormina modeliu, Kuris apima
pagrindinius prisitaikymo darbe veiksnius, t.y. mokymasi, supratimg, bendradarbiy palaikyma bei
ilgalaikes perspektyvas, kuriuos iSskiria ir kiti autoriai, o Siy veiksniy subjektyvus vertinimas ir bus

laikomas individualios adaptacijos (prisitaikymo) rodikliu.



1.1.3. Prisitaikymo darbe rodikliai

Prisitaikymo darbe rodikliai glaudZiai siejasi su prieS tai minétais prisitaikymo darbe
modeliais. Sie rodikliai parodo prisitaikymo darbe turinj, t.y. ka reikia matuoti, kad galétume stebéti
adaptacijos proceso pazangg bei vystymasi. Prisitaikymas darbe priklauso nuo daugelio dalyky: tiek
iSoriniy veiksniy (organizacijos aplinkos, veiksmy ir pan.), tieck nuo vidiniy (asmens savybiy,
charakterio ir pan.).

ApZzvelgus adaptacijos darbe tyrimus pastebéta, kad adaptacijos konstruktas yra
tiriamas ir analizuojamas nevienodai. Daugelis autoriy §i konstrukta vertina kaip daugialypi,
jtraukia skirtingus fenomenus, kurie paaiskina adaptacijos procesg ir jo rezultatg. Dauguma autoriy
nagrinédami prisitaikymg darbe jtraukia daug jvairiy kintamyjy, tokiy kaip pasitenkinimg darbu,
vaidmeny prisiémima, jsipareigojima organizacijai, uzduociy atlikimg, ketinimg iSeiti, darbo
atlikimg (Ashforth ir Saks, 1996; Bauer ir kt., 2007; Chan ir Schmitt, 2000; Feldman, 1981;
Hershenson, 1993; Hirschfeld ir kt., 2000; Hesketh ir Griffin, 2009).

Kai kurie ankstesniy tyrimy autoriai mané, kad svarbiausi kriterijai, pagal kuriuos yra
jvertinimas prisitaikymas darbe, yra profesinis pasitenkinimas ir s¢kmé (Dawis ir Lofquist, 1976).
Taciau Siuolaikiniai tyr¢jai teigia, kad pasitenkinimo darbu konstruktas ne visiSkai atspindi
adaptacijos darbe modelj, nes jis yra per siauras ir neapibiidina darbo specifikos, profesinés ir
socialinés adaptacijos aspekty. Jy nuomone pasitenkinimas darbu yra tik viena, bet kone pati
svarbiausia, 1§ sudedamyjy daliy, atspindinCiy adaptacijos darbe sgvoka (Ashforth ir Saks, 1996;
Bauer ir kt., 2007; Chan ir Schmitt, 2000; Hershenson, 1993; Hirschfeld ir kt., 2000).

R.R. Hirschfeld su kolegomis (2000) skyré¢ tokius adaptacijos darbe kintamuosius:
jsitraukimas ] darbg, emocinis jsipareigojimas organizacijai, emocinis jsipareigojimas profesijai ir
pasitenkinimas darbu. Anot B. Hesketh ir B. Griffin (2009), prisitaikymo darbe indikatoriais gali
biti jautrumas Zmonéms ir darbo aplinkai, produktyvumas, atlikimas, pasitenkinimas darbu, kas
savo ruoztu didina darbo rezultatus, ir taip gerina prisitaikyma darbe.

Bene placiausias poziiiris j adaptacijos fenomeng buvo pastebétas B.E. Ashforth ir
A.M. Saks (1996) tyrime. Jie §j konstrukta vertino per vaidmeny dviprasmiSkumg ir vaidmeny
konflikta, streso simptomus, pasitenkinimg darbu, organizacinj jsipareigojima, darbo atlikima,
ketinima iSeiti. Siuos kintamuosius jie apibendrino tokiose grupése: vaidmeny orientacija
(siekiamas ir realus vaidmeny naujumas), organizaciniai stresoriai (vaidmeny dviprasmiskumas ir

vaidmeny konfliktas) bei darbo ir organizacinio prieraiSumo indikatoriai (pasitenkinimas darbu,
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jsipareigojimas organizacijai, ketinimas mesti darba). Sie konstruktai suvokiami kaip kintamieji
matuoti adaptacijg darbe (Ashforth ir Saks, 1996).

Anot C.D. Fisher (1986) naujoky prisitaikymas atéjus j organizacijg susideda i§ darbo
uzduoties (t.y. sugeb¢jimo jg atlikti) ir socialiniy sgveiky (cit. pgl. Bauer ir kt., 2007). PanaSaus
poziirio laikosi ir D. Chan su N. Schmitt (2000), kurie adaptacijai priskyré vaidmens prisi€mimo,
uzduoties atlikimo ir socialinés integracijos konstruktus. D.C. Feldman (1981) pasteb¢jo, kad trys
organizacinés socializacijos rezultato kintamieji yra Sie: 1) bendras pasitenkinimas — darbuotojo
pasitenkinimas jo darbu; 2) vidiné darbo motyvacija — savimotyvacija atlikti savo darbg efektyviai
(remiantis Hackman, Oldham, 1976) ir 3) jsitraukimas j darbg — jsipareigojimas ir jsitraukimas j
darbg (remiantis Lodahl ir Kejner, 1965) (cit. pgl. Feldman, 1981).

Anot T.N. Bauer ir kt. (2007), prisitaikymas yra socializacijos proceso rezultatai. Juos
atspindi darbo atlikimas, nuostatos j darbg (pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas) ir
ketinimas pasilikti organizacijoje. Kai naujokas sékmingai prisitaiko prie savo darbinio vaidmens ir
darbo aplinkos, jis turi maziau ketinimy iSeiti. Vienas i§ stipriausiy prisitaikymo darbe prediktoriy
buvo informacijos siekimas. IS to galima spresti, kad organizacijos turéty daugiau démesio sutelkti |
griztamojo rysio naujokui apie jo darbg teikimg. Trys pagrindiniai prisitaikymo darbe indikatoriai
yra: vaidmeny aiSkumas, saviveiksmingumas ir socialinis priémimas. Informacijos siekimas ir
organizacinés socializacijos taktikos yra siiilomos prisitaikymo darbe prielaidos, o pasitenkinimas
darbu, organizacinis jsipareigojimas, darbo atlikimas, ketinimas pasilikti ir iSeiti yra naujoko
prisitaikymo darbe rezultatai (Bauer ir kt., 2007).

Apibendrinant galime pastebéti, kad skirtingi autoriai skiria keletg prisitaikymo darbe
rodikliy, taciau daznai jy darbuose jie yra persidengiantys ar pasikartojantys. RySkiausiai pastebimi
yra Sie socializacijos rodikliai: jsipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu, ketinimas

pasilikti organizacijoje bei darbo uzduoties atlikimo meistriSkumo kriterijai.

1.1.4. Prisitaikyma darbe gerinancios priemonés

ApZzvelgus daugelj tyrimy buvo pastebéta bendra tendencija, kad naujiems
organizacijy darbuotojams biitinos adaptacijos programos ar kiti veiksmai, kurie padéty integruoti
naujoka i naujas darbo uzduotis ir kolektyva. Itraukimas j darbg yra stipriai susijes su socializacijos
procesu ir pasekmémis. Nejtraukti ] organizacija Zzmonés, yra daug maziau patenkinti savo darbu,

silpniau jsipareigoj¢ organizacijai, turi mazesn¢ viding motyvacijg dirbti ir pasiZymi mazesne
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psichologine sékme (Holton ir Russel, 1997). I§ tikryjy naujokas, kuris nesijauté jtrauktas anksciau
nei per 42 dienas nuo jsidarbinimo toje organizacijoje, pasirodo pras¢iau ir véliau turi daugiau
ketinimy iSeiti i§ darbo. Taigi vadovai turéty greitai ir nepertraukiamai adaptuoti naujokus jtraukiant
juos 1 esminiy sprendimy priémimo procesg, ugdant jy saviveiksmingumg ir sukuriant tarpusavio
pasitikéjimo vieni kitais ir komanda atmosferg. Vadovai, kurie nejtraukia greitai ir tinkamai
naujoky, rizikuoja negauti maksimaliy naujoko darbo veiklos rezultaty ir nepamatyti visos naujoko
potencijos, rizikuoja greitai prarasti naujus Zmones ir turéti daug islaidy pakeiciant juos (Chen,
2005). Todé¢l svarbu organizacijoms imtis priemoniy, kad pagerinti naujy darbuotojy adaptacijos ir
prisitaikymo organizacijoje procesus.

Dauguma tyrimy pastebéjo, kad gerai adaptacijai naujame darbe reikalingas jvedimas
bei zmogus, kuris buty atsakingas uz naujoko pritapimg darbe, t.y. gerai ir greitai adaptacijai
reikalingas mentorius ar supervizorius (Zukauskaité, 2009; Jokisaari ir Nurmi, 2009). Kai buvo tirta
koledZy absolventy prisitaikymas darbe, buvo pastebéta, kad absolventai, kurie buvo jtraukti j savo
darba organizacijoje, suvokia ji kaip labiau jiems tinkama, kaip keliantj daugiau is$§tkiy, turintj
daugiau kontrolés bei labiau jtakojant] organizacija, o taip pat jie pasiZzyméjo ir geresniu
organizacinés kulttiros supratimu. Palyginimui, absolventai, kurie nebuvo jtraukti j savo dabartinj
darbg, rodo Zemesnius pasitenkinimo bei didesnius streso rodiklius (Holton ir Russel, 1997).

Tyrimo rezultatai parodé, kad stiprus darbo standartizavimas gali palengvinti greitesnj
ir efektyvesnj socializacijos procesa naujiems darbuotojams. Rekomenduojama organizacijoms
sukurti mechanizma ,,mokytis darant* (angl. ,,learning by doing“) siekiant geriau adaptuoti naujus
darbuotojus (Hsiung ir Hsieh, 2003). Tinkamai naujoko adaptacijai svarbu suteikti informacija apie
keliamus uZdavinius, padéti diegti naujus darbo metodus, pristatyti naujg darbuotojg visam
kolektyvui (Kurutiene, 2006).

Dauguma Zmoniy jeina j organizacija su nerealiais lukesciais apie darbg, kompanija, ir
tai paaiskina, kodél tiek daug Zmoniy palieka savo pirmg darbovietg. Neatitikimas tarp lukesciy ir
realybés yra per didelis, kuris pradedamas kurti jau nuo pat pirmo susitikimo su potencialiu
darbdaviu (Schultz ir Schultz, 2006). Tod¢l yra svarbu suteikti realig informacijg apie nauja darba,
kaip ir pastebéjo M.R. Buckley ir kt. (1998), realaus darbo apZvalga gerina prisitaikymag prie naujo
darbo. Taigi, svarbu tai, kad pirmo darbo isSiikiai sutapty su naujo darbuotojo lukesciais ir
nuostatomis.

Organizacijos turi vystyti socialines veiklas, kad pastiprinty tarpasmeninius santykius
ir abipus] supratimg tarp darbuotojo ir jo darbo grupés nariy. Tokiu biidu darbuotojai jauciasi

atviresni diskutuojant darbo klausimais, pagerina adaptacija darbe ir kolektyvo darbo naSumgag
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(Yang, 2009). Socializacijos programos gali biiti ne tik naudingos darbuotojy prisitaikymui naujame
darbe, bet taip pat ir stengiantis padidinti darbuotojy motyvacija atlikti atitinkamg, pageidaujamag
elges] (Feldman, 1981).

M. Akdere ir S.W. Schmidt (2008) iSskyré tokius darbuotojy orientavimui svarbius
komponentus: regimaja lyderyste, viding ir iSoring¢ kooperacija, mokymasi ir testinj tobuléjimasi,
valdymo procesa. Naujy darbuotojy orientavimas yra geras biidas organizacijoms pradéti mokyti
naujokus apie organizacijos veiklos filosofijg ir tikslus. Tai uZtikrina, kad visi darbuotojai pradéty
darbg tokiu paciu budu, ir gauty tokig pacig informacija i$ organizacijos (Akdere ir Schmidt, 2008).

Kyla klausimas, kaip sukurti tas veiksmingas darbuotojy orientavimo ir adaptavimo
programas, kokiais kriterijjais vadovautis. Pagal R.J. Taormina (2004) sukurta organizacinés
socializacijos modelj, orientuojant naujus darbuotojus reikia atsizvelgti | darbuotojy mokymus,
socialinius santykius su bendradarbiais, karjeros galimybes bei aiSkiais instrukcijas apie naujoko
darbg ir organizacijose veikimg. Tai padeda naujokui jgauti reikiamus funkcinius jgiidZius ar
gebejimus reikalingus jo darbo atlikimui toje organizacijoje (Taormina, 2004). Tyr¢jai pastebi, kad
pagerinty naujoko atlikimg, vadovai turi skatinti darbuotojus su isSukiu kelianCiomis darbo
uzduotimis ir tikslais, aukStesnémis produktyvumo normomis, aiSkiais komandos liikesciais
naujoko atzvilgiu bei apriipinant naujokus reikiama socialine parama ir materialiniais iStekliais
(Chen, 2005).

Teigiama, kad naujoky proaktyvus informacijos ieSkojimas ir siekimas padeda jiems
prisitaikyti organizacijoje. Socializacijos taktikos yra budas kaip sumazinti netikrumo laipsnj,
neapibréZtuma ankstyvos socializacijos periodu, taip pat jos palengvina naujoko prisitaikyma prie
naujy darbo vaidmeny (Bauer ir kt., 2007). J. Van Maanen ir E.H. Schein (1979) iSskyré¢ 6, jau
klasika tapusias, socializacijos taktikas, kurios sudarytos i§ dviejy prieStaringy kontinuumo poliy:

1) Kolektyviné — individuali. Apibiidina kolektyvin] ir individualy darbuotojy
mokyma. Teigiama, kad kolektyvinés taktikos leidZia geriau darbuotojui susipazinti su organizacija,
pageidaujamu elgesiu bei vaidmenimis.

2) Formali — neformali. Formalios taktikos apibiidina apibréztus, formalius
socializacijos uzsiémimus bei mokymus, o neformalios — orientuotos ] patirtinj mokymasi per darbo
uzduociy vykdyma.

3) Nuosekli — atsitiktiné. Nuoseklioms taktikoms buidinga tam tikra i§ anksto numatyta
mokymo ir uZsiémimy struktiira bei seka. Tokios taktikos maZina situacijos neapibréZtuma.
Atsitiktinés taktikos pasizymi aiSkios struktiiros darbuotojy mokyme nebuvimu, kai kiekvienas

naujas darbuotojas yra apmokomas skirtingais biidais.
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4) Pastovi — kintama. Pastovios socializacijos taktikos metu visy darbuotojy mokymai
vyksta organizuotai tuo paiu metu, o kintamos taktikos metu — laikas néra apibréztas, skirtingi
darbuotojai yra apmokomi skirtingu laiku.

5) Serijiné - skiriamoji (nenuosekli). Serijinés taktikos atspindi darbuotojo
socializacija, kai ji apmoko vidiniai organizacijos nariai, kurie véliau tampa jo elgesio modeliais t.y.
mentoriais. O kai socializacija vyksta kitoje aplinkoje nei numatoma dirbti naujam darbuotojui,
tokiu atveju Si socializacijos taktika yra vadinama skiriamgja. Teigiama, kad santykiy palaikymas su
patyrusiais senaisiais organizacijos nariais padeda greiCiau susipaZinti su nauju darbu bei
organizacija.

6) Suteikianti — atimanti. Suteikiancios taktikos yra susijusios su naujo darbuotojo
identiSkumo pastiprinimu, kai yra pabréZiama ir vertinama naujo darbuotojo asmenybé¢. Atimanciy
taktiky metu siekiama nuasmeninti naujg darbuotojg ir tokiu biidu pakeisti jj ] labiau tinkantj Siai
organizacijai (Van Maanen ir Schein, 1979).

B.E. Ashforth ir A.M. Saks (1996) tyrimo rezultatai parodé¢, kad socializacijos
taktikos (pagal J. Van Maanen and E.H. Schein‘s (1979) tipologija), orientuotos ] institucija, buvo
neigiamai susijusios su pastangomis ir tikruoju vaidmens naujumu (inovatoriSkumu), vaidmens
dviprasmiSkumu, vaidmens konfliktu, streso simptomais, ir ketinimu iSeiti i§ darbo; ir buvo
teigiamai susijgs su pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai, ir organizacine identifikacija
(Ashforth ir Saks, 1996), tokiu biidu buvo jrodytas taktiky veiksmingumas naujy darbuotojy
prisitaikymui darbe.

Argumentai, d¢l ko yra svarbu skubiai ir nuosekliai adaptuoji naujoka prie jo naujo
darbo, yra stipriis ir jrodantys adaptacijos programy veiksminguma. Svarbiausios naujoky jtraukimo
1 nauja darbg priemonés yra informacijos teikimas, supaZindinimas su darbo uZduotimis ir
funkcijomis, mokymas, santykiy su kolektyvu kiirimas, skatinimas sudétingomis, i8Stk
kelianCiomis uzduotimis bei jtraukimu j sprendimy priémimg. Galima pastebéti, kad bet kokios
naujoky jtraukimo priemonés yra naudingos ir veiksmingos, taciau jos turi buti kuriamos

atsizvelgiant j individualius naujoko, pareigybés ar organizacijos skirtumus.

1.1.5. Prisitaikyma darbe jtakojantys veiksniai

Prisitaikymg darbe analizuojantys autoriai pastebi, kad yra ne tik bendri rodikliai,
prognozuojantys prisitaikymo darbe rezultata, bet taip pat adaptacijg veikia ir kiti faktoriai, kurie

gali tiek neigiamai, tiek teigiamai jtakoti §j procesg. Organizaciné socializacija yra vienas i§ esminiy
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naujoko ir jo darbdavio santykiy aspekty isidarbinimo pradZioje, kuris padeda naujokui integruotis i
organizacijg ir tapti efektyviu vidiniu organizacijos nariu (Bauer ir kt., 2007; Cooper-Thomas ir
Thomas, 2006, cit. pgl. Song ir Chathoth, 2010).

Prisitaikymg darbe veikia jvairts aplinkos ir individualiis kintamieji. Kaip
organizacijos inicijuojamus faktorius galima buty laikyti bendradarbiy palaikymg, darbo mokymus
bei karjeros galimybiy ateityje sudaryma. Tuo tarpu, darbuotojo organizacijos veikimo principy
suvokimg galima biity priskirti prie individualiy organizacinés socializacijos veiksniy (VelZziené,
2009).

G. Chen (2005) teige, kad naujoko adaptacijos lygis priklauso nuo paties naujoko savybiy ir
nuo atitinkamos darbo aplinkos. Todél keletas autoriy skiria iSorinius — organizacinius veiksnius,
kurie jtakoja ar kitaip veikia naujoky prisitaikymg organizacijose. Yra gerai Zzinoma, kad
organizacinés socializacijos vystymas yra labai naudingas, nes gerai parengti naujokai dirba
efektyviau, yra sékmingesni ir labiau patenkinti darbu (Bigliardi ir kt., 2005, cit. pgl. Song ir
Charhoth, 2010). R.J. Taormina (1997) teigé, kad kuo geriau naujokas jvertina savo suvokta
mokyma, tuo jis labiau biina pasitenkings savo darbu, B. Bigliardi ir kt. (2005) priduria, kad tuo
paciu jis ir bus labiau jsipareigoj¢s tai organizacijai (cit. pgl. Song ir Charhoth, 2010). S. Raghuram
ir kolegos (2001) savo tyrime apie prisitaikymg prie virtualaus darbo pastebéjo, kad struktiriniai ir
santykiy faktoriai yra prediktoriai prisitaikymui prie virtualaus darbo, t.y. nepriklausomas darbas,
jvertinimo kriterijy aiSkumas, organizacinis susietumas buvo reikSmingai susij¢ su prisitaikymu
(Raghuram ir kt., 2001). H.E. Baker III ir D.C. Feldman (1990) atrado, kad organizaciné
socializacija buvo teigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu ir jsipareigojimu organizacijai, taciau
buvo nesusijus su jsitraukimu j darbg (cit. pgl. Ashforth ir Saks, 1996).

M.R. Buckley ir kt. (1998) tyré realaus darbo apZvalgos programos (angl. realistic job
previews) itaka naujoko adaptacijai organizacijoje. Pastebéta, kad realaus darbo apzvalga padeda
pasiekti norimy rezultaty: padidéja pasitenkinimas darbu, sumazéja iS¢jimy iS darbo (Buckley ir kt.,
1998).

Vienu i§ svarbiausiy adaptacija itakojanciy veiksniy daugelis autoriy laiko socialinius
santykius. H.E. Baker III ir D.C. Feldman (1990) atrado, kad organizaciné¢ socializacija buvo
teigiamai susijusi su pasitikéjimu kolegomis, pasitikéjimu valdZia ir vadyba (cit. pgl. Ashforth ir
Saks, 1996). Tyr¢jai pastebe¢jo, kad naujokui, kuris uZmezga daugiau socialiniy kontakty tarp
kolektyvo nariy ir labiau juos palaiko yra lengviau adaptuotis naujame darbe (Rollag, 2007; Wahat
ir kt., 2009). N.Y.F. Chen ir kt. (2008) teigia, kad socializacijos procesa gerina ir

bendradarbiavimas lyginant su konkurenciniu darbu.
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Lietuvoje atliktame tyrime buvo nustatyta, kad darbuotojy socializacija yra susijusi su
kolektyvo dydZiu — socializacija spartesné, kai kolektyvas ar darbo grupé yra maZesn¢ Taip pat
pastebéta, kad prisitaikymui labai svarbu naujo darbuotojo santykiy su vadovu kokybé¢, oficialaus
mentoriaus pagalba darbo pradZioje, darbo grupés klimatas ir nedidel¢ inovacinés kultiiros raiska
(Zukauskaité ir Bagdzitiniené, 2008).

Komandos taip pat turi labai svarby vaidmenj naujoko adaptacijai darbe, bet taip pat ir
naujoko adaptacija turi poveikj komandai ar netgi organizacijai (Chen, 2005). G. Chen ir R.J.
Klimoski (2003) aptiko, kad komandos liikes¢iai netiesiogiai nuspéja naujoko atlikima, t.y.
nauju komandos nariu ir tokiu biidu skatina ji siekti geresniy darbo rezultaty. Jie taip pat pastebéjo,
kad socializacijos pabaigoje komandos liikesc¢iai tiesiogiai ir teigiamai nuspéja naujoko darbo
atlikimg (cit. pgl. Chen, 2005). Taigi, komandos efektyvumo lygis veikia socializacijos procesg ir
naujoko sékme komandoje. Naujokai, kurie efektyviau jsitrauké j komanda, labiau yra motyvuoti
aukStesniems darbo rezultatams ir turi geresnj pri¢jima prie Zmogiskyjy ir materialiniy iStekliy,
kurie reikalingi jy s€ékmingam darbo atlikimui. Efektyvesniy komandy naujokai labiau pagerina
savo atlikimg, nes aukS$tos produktyvumo normos ir pri¢jimas prie reikalingy iStekliy labiau
motyvuoja ir jgalina naujokg gerinti savo jgudZius ir atlikimg. Ankstyva adaptacija ir efektyviis
rezultatai darbo pradZioje stipriau motyvuoja naujg darbuotoja dirbti rezultatyviai, pasilikti Sioje
organizacijoje bei planuoti savo paties karjeros ir bendrai organizacijos vystymasi (Chen, 2005).

Taigi i§ pateiktos literatiiros apzvalgos matoma, kad prisitaikymui naujame darbe
svarbu ir organizacijos teikiama parama, mokymai bei kiti iSoriniai veiksniai, ir kolektyvo,
komandos ir kity kolegy tarpusavio socialiniai santykiai. Minéti veiksniai — daugiau organizacinés
charakteristikos, kurias Zmogus ,,atranda“ naujajame darbe ir nelabai gali jy pakeisti. Toliau
aptarsime individualius psichologinius veiksnius, nuo kuriy taip pat priklauso adaptacija ir kuriuos

naujokas ,,atsinesa* j darbo vietg.

1.1.5.1. Asmenybés savybés ir adaptacija

Vieni i svarbiausiy darbo psichologijos mokslo atradimy yra suvokimas, kad
asmenyb¢ vaidina svarby vaidmenj darbo ir organizaciniam elgesiui, o individai skirtingai reaguoja
1 panasias aplinkybes ir tam, kad suprastume bei nuspétume elgesj organizacijose reikia istirti tiek
situacinius, tiek asmeninius faktorius bei jy saveikg (Chatman, 1989; Hattrup ir Jackson, 1996;

Pervin, 1989, cit. pgl. Saks ir Ashforth, 2000; Barrick ir Mount, 2005, cit. pgl. Stumpp ir kt., 2010).
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Viena i§ tokiy sri¢iy, kur reikalingi papildomi integruoti tyrimai, yra socializacijos ir naujoky
prisitaikymo organizacijoje. Prisitaikymo naujame darbe tyrimai daZniausiai orientuojasi tik i
situaciniy faktoriy (pvz.: informacijos suteikimas, mentoriaus skyrimas ir pan.) poveikj Siam
reiskiniui, ir mazai démesio skiria individualiems faktoriams ar jy sgveikai, todél norint nuspéti
sekmingg prisitaikymg darbe svarbu nagrinéti ir asmenybinius faktorius (Saks ir Ashforth, 1997).

Z. Kurutien¢ (2006) pastebéjo, kad adaptacijos seékme priklauso nuo asmenybes
savybiy, socialinés aplinkos reikalavimy ir palaikymo, asmens identiteto, vertybiy bei tikroveés
suvokimo (Kurutiené¢, 2006). Tyrimy analizuojanciy adaptacijos darbe ir asmenybés konstrukty
rySius néra labai daug. Gana yra sunku pastebéti, kokios asmenybés charakteristikos yra susijusios
su adaptacijos naujame darbe reiskiniu, kokios savybés prisideda prie lengvesnés ir geresnés
adaptacijos.

Vieni autoriai teigia, kad adaptacija darbe siejasi su tokiomis savybémis kaip
susvetim¢jimas, darbinis atitolimas (Hirschfeld ir kt., 2000). Adaptacijos darbe procesa gerina
ekstraversija (Wahat ir kt., 2009), realistinis poZiiiris | save, 1 aplinka, i savo darbus (Bauer, Green,
1994), didesnis saviveiksmingumas (Bauer ir kt., 2007; Jimmienson ir kt., 2004; Jones, 1986;). Dél
kylanciy darbe neigiamy emocijy, darbuotojai daznai imasi atmetimo, aplinkos vengimo strategijy,
impulsyviai bendrauja su kolegomis, kas slopina teigiama adaptacijg darbe (Rosse ir Miller, 2000).

T.N. Bauer ir kt. (2007) teigé, kad prisitatkymo organizacijoje tipai (vaidmeny
aiSkumg, saviveiksmingumg ir socialinj priémimg) turi biti laikomi pagrindiniais naujoko
socializacijos indikatoriais. Sis procesas svarbus, nes jo rezultatai rodo geresnj poziiirj j darba,
geresn] darbo atlikimg ir sumazina organizacijos palikimo tikimybe. Pastebéta, kad darbuotojai
turintys aukstg saviveiksminguma labiau pasitiki savimi, gali pasiekti pagrindinius jy darbo tikslus,
yra labiau pasitenking darbu, jsipareigoj¢ organizacijai ir maZiau nori iSeiti i§ darbo (Bauer ir kt.,
2007; Song ir Chathoth, 2010). Bendras saviveiksmingumas siejasi su organizacinés socializacijos
rezultatais, ypa¢ su darbo atlikimu, o nauji darbuotojai, pasiZymintys Zemu saviveiksmingumu yra
jautresni iSorinei jtakai (pvz. pradZios stresui, tokiam kaip vaidmeny konfliktas), kas salygoja jy
didesnj lankstuma, nei naujokai su aukStesniu saviveiksmingumu (Saks, Asforth, 2000, cit pgl.
Song, Chathoth, 2010).

V. Kvietkauskaités (2010) atliktame tyrime taip pat buvo rastos organizacinés
socializacijos ir saviveiksmingumo s3sajos. Pastebéta, kad moterys, pasiZyminc¢ios aukstesniu
saviveiksmingumu, geriau socializuojasi organizacijoje. Vyry grupéje tokiy reikSmingy skirtumy
nerasta. Galima teigti, kad aukStesnj saviveiksmingumg turintys darbuotojai geriau supranta, kaip

veikia organizacija bei grei¢iau mokosi ir perima naujus dalykus (Kviekauskaité, 2010). Taciau Z.
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Song ir P.K. Chathoth (2010) mano, kad triiksta empiriniy fakty parodanciy prisitaikymo darbe bei
organizacinés socializacijos ir vidiniy asmenybés konstukty, tokiy kaip saviveiksmingumas rysj.

Taip pat tyrimuose buvo rasta, kad darbuotojai, kurie turéjo geresn¢ su pokyciais
susijusig informacijg ir aukStesn] su pokyciais susijus] saviveiksminguma pasiZymejo aukStesne
psichologine gerove, jsipareigojimu klientui, ir pasitenkinimu darbu poky¢iy metu, kitaip sakant,
poky¢iy tolerancija didina organizacinj jsipareigojimg (Jimmienson ir kt., 2004).

Pastebéta, kad asmenybiniai skirtumai tokie kaip proaktyvus elgesys, nuostatos ir kt.
gali jtakoti prisitaikyma, socializacija darbe (Griffin ir kt., 2000; Kim ir kt., 2009; Saks ir Ashforth,
1997; Zukauskiaté, 2008). I. Zukauskaités (2008) atliktame tyrime buvo pastebéta, kad darbuotojy,
kurie ketina dirbti organizacijoje trumpiau, socializacijos rodikliai, palyginus su darbuotojy, kurie
planuoja dirbti organizacijoje ilgiau, buvo Zemesni, t.y. jie pasizymejo didesniu nerimu darbe bei
maZiau palankiomis nuostatomis i §j darba (Zukauskaité, 2008). Taip pat adaptacija darbe siejasi ir
su lukesCiy klausimu, yra pastebéta, kad mazesniy lukesCiy turéjimas veda prie geresniy
socializacijos rezultaty, didesnio pasitenkinimo darbu ir maZesnés darbuotojy kaitos (Buckley ir kt.,
1998).

Naujokai su proaktyvia asmenybe susikuria tokig darbo aplinkg, kurioje gali
kurybiskai veikti, kas paskatina jy pasitenkinimo karjera jausmg ir suvokima, kad jie yra vidiné
organizacijos dalis (Kim, ir kt., 2009). Naujokai, kurie laikosi aktyvaus, o ne pasyvaus poZiiirio |
savo naujus darbo vaidmenis, turi sklandesnj prisitaikymo perioda ir daugiau teigiamy asmeniniy
rezultaty (Kammeyer-Mueller ir Wanberg 2003; Morrison 1993, cit. pgl. Kim ir kt., 2009). Pvz.,
naujokai, kurie proaktyviai siekia informacijos, susijusios su jy darbo patirtimi, geriau jvaldo
uzduotis, prisiima vaidmenis, turi geresn¢ socialing integracijg. Naujoko proaktyvumas taip pat
siejasi su dar viena teigiama savybe — Ziniy jgijimu (Ashforth ir kt. 2007, cit. pgl. Kim ir kt., 2009).
Taigi kiirybiSkumas gali padéti naujiems darbuotojams efektyviai adaptuotis jy darbe, bei siekti
didesnio pasitenkinimo karjera. Proaktyvi asmenybé yra teigiamai susijusi su naujoky suvokiamu
vidiniu statusu. Sie rezultatai rodo, kad naujokai su proaktyvia asmenybe gali grei¢iau adaptuotis ir
suprasti naujus aplinkos liukesCius, kas sglygoja jausmo, jog esi vidinis organizacijos narys,
vystymasi. Organizacijos, kurios nori padidinti kiirybiSkumg ir inovatyvumg gali biiti daug
sékmingesnés jeigu jos pritrauks Zmones su proaktyviomis asmenybém (Kim ir kt., 2009).

Analizuojant didZiojo penketo savybiy ir organizacinés socializacijos rySius buvo
pastebéta, kad ne visos penkios savybés siejasi su prisitaikymu naujame darbe. J. VelZienés (2009)
atliktame tyrime buvo rasta, kad su organizacinés socializacijos konstruktu reikSmingai teigiamai

siejosi sutariamumas (r=0,327), ekstraversija (r=0,238) ir atvirumas patyrimui (r=0,172). Nors
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koreliacijos gan silpnos, taciau, manoma, kad ekstravertiski, sutariantys su aplinkiniais ir atviresni
patyrimui darbuotojai geriau socializuosis organizacijose. Todel siekiant sulaukti geresnio
darbuotojy prisitaikymo naujame darbe svarbu atrankos metu atkreipti démes] j kandidaty
asmenybes savybes (Velzien¢, 2009).

Taigi pastebima, kad asmenybés savybés, vidiniai individo veiksniai vienaip ar kitaip
veikia ir siejasi su prisitaikymu naujame darbe, taCiau pagrindin¢ problema yra ta, kad jiems

skiriama mazai démesio ir moksliniy tyrimy Sioje problematikoje pastebima mazai.

1.1.5.2. Individualiis skirtumai ir adaptacija darbe

Ne tik darbuotojy asmenybés charakteristikos siejasi su adaptacijos darbe efektyvumu,
bet prisitaikymas darbe priklauso ir nuo kity charakteristiky: lyties, amziaus, darbo trukmés bei
patirties ir kt.

Pirmoje ir ne pirmoje darbovietéje dirban¢iy asmeny socializacija susijusi su
skirtingais veiksniais. Darbo patirties neturiniy asmeny socializacijos rodiklius geriausiai
prognozuoja darbuotojy ir jy vadovy santykiy kokybé, teigiamos nuostatos darbo atzvilgiu, darbo
grupés dydis ir menka inovacinés kultiiros raiSka. Darbo patirt] turin¢iy asmeny socializacijos
sekmingumg geriausiai prognozuoja dalyvaujantis vadovavimo stilius ir darbo grupés dydis, t.y.
tiksliau jos mazumas. Dirbantieji pirmoje darbovietéje gauna daugiau informacijos apie
organizacija, bet patiria ir didesnj nerima susijusj su nauju darbu (Zukauskaité ir BagdZi@niené,
2008).

Prisitaikymga darbe veikia ir naujo darbuotojo amzZius. Kaip pasteb¢jo S. Raghuram ir
kt. (2001) prisitaikymo prie virtualaus darbo pobiuidis skiriasi priklausomai nuo darbuotojo amziaus:
vyresni darbuotojai teigiamiau reaguoja ] tarpasmeninj pasitikéjimag ir jiems maziau svarbu yra
jvertinimo kriterijy aiSkumas, taip pat jiems yra svarbiau galimybé dirbti nepriklausomai, t.y.
nutolus nuo vadovybés. Tai gali buti paaiSkinta tuo, kad vyresni darbuotojai turi didesnj
autonomijos poreikj (Raghuram ir kt., 2001). C. Niessen ir kt. (2010) teige, kad vyresnio amZiaus
darbuotojams yra sunkiau prisitaikyti prie organizaciniy poky¢iy, tuo paciu ir prie naujo darbo, kaip
vieno i$ pokyciy darbinéje veikloje riisiy.

Kalbant apie lyCiy skirtumus, tyréjai atrado, kad vyrams organizacinis susietumas
labiau yra labiau nuspéjantis prisitaikymg darbe faktorius nei moterims. Nors, kita vertus, Siame
tyrime buvo pastebéta, kad moterims apskritai yra lengviau adaptuotis darbe nei vyrams (Raghuram
ir kt., 2001). T.A. Scandura ir M. J. Lankau (1997) pastebéjo, kad moterys, kurios dirba pagal
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lanksty darbo grafika, turi aukStesnj jsipareigojimo organizacijai lygj ir aukStesnj pasitenkinimag
darbu, lyginant su moterimis, kurios dirba fiksuota darbo laikg (cit. pgl. Raghuram ir kt., 2001),
taigi galima daryti iSvada, kad jos ir geriau adaptuojasi. Galima teigti, kad virtualus darbas labiau
atitinka moteriska rolg.

Kiti tyrimai rodo, kad yra skirtumai tarp ly€iy organizacinés socializacijos darbo
mokymuy, ateities perspektyvy ir bendradarbiy paramos subskalése: moterys pasiZzymeéjo reikSmingai
didesniais darbo mokymy (Kvietkauskaité, 2010, Song ir Chathoth, 2010), ateities perspektyvy
(Kvietkauskaiteé, 2010) ir bendradarbiy paramos (Taormina, 1999) jverciais.

Apibendrinus teoring medZiagg matoma, kad geresnis prisitaikymas naujame darbe
dazniau stebimas jaunesniy darbuotojy bei motery imtyse. Taip pat geresnei adaptacijai jtakos turi
ankstesné darbiné patirtis bei patyrimas. Tac¢iau daZniau pastebimi kokybiniai prisitaikymo darbe

skirtumai tarp skirtingo amziaus, lyties bei darbinés patirties grupiy.

1.2. AS — koncepcija: Kertinis saves vertinimo konstruktas

AS koncepcija (angl. self-concept) — tai asmens isitikimas apie jo turimas savybes ir
$iy savybiy vertinimas. Sis konstruktas padeda nustatyti asmens tapatybe (Salomon, 2004). Kitaip
tariant, savojo AS samprata — tai ,,Zzmogaus atsakymai ] klausimg ,,kas aS esu?* (cit. pgl. Myers,
2008, p. 57), ,.kaip as jauciu save? (Campbell ir kt., 2003). AS koncepcijos autorius C.Rogers §j
konstruktg apibréz¢ kaip isitikinimy apie savo kilme, unikalias savybes ir tipiskg elgesi visuma. Tai
asmens psichinis saves vaizdo paveikslas (Weiten, 2011, p. 470).

T. A. Judge ir kt. (2002) iskélé prielaida, jog AS koncepcijos komponentai saviverté
(angl. self-esteem), kontrolés lokusas (angl. locus of control), neurotiSkumas (angl. neuroticism) ir
bendras saviveiksmingumas (angl. generalized self-efficacy) teoriSkai gali biiti sujungti | viena
konstrukta, nes yra tarpusavyje labai susije. Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino Sig prielaida, nes visi
Sie keturi konstruktai stipriai koreliavo tarpusavyje bei stebimas tam tikras $iy konstrukty
persidengimas vienas su kitu, o faktoriné analizé iSskiria vieng faktoriy (Judge ir kt., 2002). Bendrai
koreliacijos tarp Siy keturiy konstrukty svyruoja nuo 0,47 iki 0,86, o koreliacijy vidurkis yra 0,61.
Taip pat viena i$ Sio tyrimo studijy parodé, kad Sie bruozai negali biiti laikomi atskirais ir jie yra
indikatoriai aukStesnio bendrumo konstrukto (Judge ir kt., 2002). Taigi Siy tyrimy rezultate buvo
sukurtas naujas bendresnis, Siuos bruoZus apjungiantis konstruktas — kertinis saves vertinimas

(KSV) (angl. core self-evaluations, CSE).
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Dél Siy bruozy bendrumo KSV yra kertinis asmens vertés, veiksmingumo ir galimybiy
ivertis. Manoma, kad individai, kuriy KSV yra aukstas yra gerai prisitaike, pozityvils, pasitikintys
savimi, veiksmingi ir tiki savo jégomis, kas bendrai pa¢émus kyla i§ aukSty savivertés, emocinio
stabilumo ir bendro saviveiksmingumo bei vidinio kontrolés lokuso jver¢iy. Trumpai tariant,
manoma, kad auksta saviverté ir kiti baziniai bruozai kyla i§ placios, bendros teigiamos savigarbos,
ripescio savimi (Judge ir kt., 2003).

KSV yra platesnis konstruktas nei vien saviverté, nes jis taip pat apima asmens
tike¢jimg savo gebéjimais (galimybé kontroliuoti gyvenimg) ir asmens kompetencijas (vykdyma,
veikima, jveika, atkaklumg ir s¢kmingg jgyvendinima) ir bendra jausma, kad gyvenimas individui
bus geras (Judge ir kt., 2009).

Kertinj saves vertinimg sudaro tokios asmenybés koncepcijos:

. Saviverté — bendras vertinimas saves kaip asmens (remiantis Harter, 1990);

o Kontrolés lokusas — tikéjimas apie asmeniui jvykusiy jvykiy prieZastis — vidinis
kontrolés lokusas, kai individas mato jvykius lyg jie buty priklausomi nuo jo elgesio
(remiantis Rotter, 1996);

. NeurotiSkumas — tendencija turéti neigiamg kognityvinj stiliy ir koncentracija ties
neigiamais savo aspektais (remiantis Watson, 2000);

. Saviveiksmingumas — jvertinimas, kaip gerai asmuo gali veikti jvairiose situacijose
(remiantis Locke, McClear, Knight, 1996) (cit. pgl, Judge ir kt., 2003).

Sio konstrukto autoriai siiilo kertinj saves vertinima taikyti analizuojant darbo
psichologijos klausimus, nes per pastaruosius metus atlikti KSV tyrimai parodé¢, kad jis geriau
paaiSkina darbo ir kity sri¢iy pasiekimus nei individualiis bruoZai (Judge, 2009). Autoriy nuomone,
vieno bruoZo tyrimuose mokslininkai daznai susikoncentruoja tik ties ta viena savybe ir tokiu atveju
daznai ignoruojami kiti skirtingi bruozai, kurie tiria tg pati fenomeng, dé¢l to gaunami labiau riboti ir
siauresni tyrimy rezultatai (Judge ir kt., 2002). Keturiy matavimy longitudiniai tyrimai parod¢, kad
KSV yra gan stabilus konstruktas (Dormann ir kt., 2006). Autoriai teigia, kad nors ir sudétinés
savivertés, saviveiksmingumo, kontrolés lokuso ir neurotiSkumo skalés geriau nuspéja tokius
konstruktus kaip suvokiamas darbo sudétingumas, teigiamas emocionalumas, asmeninis
pasitikéjimas ir tikéjimas pasauliu, taiau KSV yra tinkamesnis ir praktiSkesnis konstruktas
organizaciniuose tyrimuose, kai daznai yra stebimas laiko stygius. Taciau, kai siekiama gilesnés
analizés patariama naudotis sudétine kiekvieno i$ konstrukty vertinimo skale (Gardner ir Pierce,

2009).
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Naujo Kertinio saves vertinimo konstrukto psichometriniai rodikliai gan geri, o
tyrimai rodo, kad dazniausiai jis naudojamas tiriant asmenis veikian¢ius darbin¢je aplinkoje. Dél to
ir Siame tyrime buvo nuspresta vertinant AS koncepcija naudotis biitent KSV kosntruktu, kaip
rekomenduotinu naudoti darbo situacijy vertinime. Tad lieka iSsiaiSkinti, su kokiais darbo
psichologijos ir kitais veiksniais yra susijes Sis konstruktas bei, kokie yra galimi rySiai su

prisitaikymu naujame darbe.

1.3. Kertinis saves vertinimas ir prisitaikymas darbe

[Sanalizavus organizacinés psichologijos krypties tyrimus, buvo pastebéta, kad kertinis
saves vertinimas reikSmingai nuspéja pasitenkinimg darbu (Broucek, 2005; Judge ir kt., 1998; Judge
ir Hurst, 2007; Judge ir kt., 2009; Judge, 2009) ir darbo atlikimg (Erez ir Judge, 2001; Judge ir kt.
2002; 2009; Judge ir Bono, 2001; Judge ir Hurst, 2007). Be kita ko pastebéta, kad kertinis saves
vertinimas geriau prognozuoja tokius rezultatus: darbo motyvacija, darbo atlikimg, pasitenkinimg
darbu ir stresg, negu individualts bruozai (Judge, 2009). Kadangi minéti veiksniai yra prisitaikyma
darbe nuspé¢jantys rodikliai, galime kelti prielaida, kad KSV siesis su prisitaikymu darbe.

Individai su aukStu KSV geriau atlieka savo darba, turi s€kmingesn¢ karjerg, labiau
pasitenking savo darbu ir gyvenimu, turi Zemesnius streso ir konflikty jvercius, geriau susidoroja su
klittimis ir daugiau mato privalumy ir galimybiy. AuksSti KSV jver¢iai atspindi pozityvig AS-
koncepcija ir siejasi su darbiniais ir nedarbiniais kriterijais, jskaitant ir padidéjusj pasitenkinimo
darbu ir gyvenimu lygj, geresnj darbo atlikimg, aukStesné darbo motyvacijg ir aukStesnes pajamas
(Erez ir Judge, 2001; Judge ir Hurst, 2007).

T. Stumpp ir kolegy (2010) atliktame tyrime gauti rezultatai parodé, kad KSV siejosi
su isipareigojimu organizacijai (r=0,46). Be kita ko, tyrimo rezultatai atskleidé, kad individai, kurie
save suvokia teigiamiau yra ne tik labiau patenkinti savo darbu bei karjera, bet ir jie gauna didesnes
meénesines pajamas ir dazniau biina paaukstinti (Stumpp ir kt., 2010).

Taip pat pastebéta, kad auks$ti KSV rodikliai siejasi su sumazg¢jusiu stresu ir
perdegimu darbe (Best, Stapleton and Downey, 2005, cit. pgl Judge, 2009), konstruktyvesnémis
reakcijomis ] griztamajj rySj (Bono and Colbert, 2005, cit. pgl Judge, 2009), geresniu klienty
aptarnavimu (Salvaggio ir kt., 2007, cit. pgl Judge, 2009), didesniais ketinimais ieSkotis darbo, kai
jo netenkama (Wanberg, Glomb, Song ir Soreson, 2005, cit. pgl. Judge, 2009), geresniu
prisitaikymu prie tarptautiniy uZduociy (Johnson ir kt., 2003, cit. pgl. Judge, 2009) ir su darbo-

Seimos konflikto sumaZinimu (Boyar ir Mosley, 2007, cit. pgl Judge, 2009). T.A. Judge ir kt.,
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(2000) pastebejo, kad individai su teigiamu saves vertinimu ne tik suvoké savo darbus kaip
turin€ius daugiau vidiniy charakteristiky, jie grei¢iau nurod¢ i$stkius keliancius darbus (daugiau yra
kompleksinio pobiidZio darby).

Analizuojant Kertinio saves vertinimo konstruktg autoriai tyré ne tik darbuotojus, bet
ir studentus bei jy sékme ir pasitenkinimg akademine veikla. Tyrimuose rasta, kad auksti Kertinio
saves vertinimo jverciai koreliuoja su aukStesniais studenty jvertinimais ir su iSsilavinimo lygiu
(Judge ir Hurst, 2007a, cit. pgl Judge, 2009). Taip pat turintiems aukStag KSV jaunuoliams jy studijy
jvertinimy vidurkis teigiamai siejosi su nusp¢jamu jy atlygiu, kai tuo tarpu Zemo KSV jaunuoliy
nebuvo rastas rySys tarp jvertinimy vidurkio ir pajamy (Judge, 2009). W.G. Broucek (2005) tyré
pirmakursius studentus, kaip studijy proceso naujokus. Gauti rezultatai parodé reikSmingas KSV
koreliacijas su studenty pasitenkinimu studijomis (r=0,4-0,45), pasitenkinimu gyvenimu (r=0,53) ir
studijy rezultatais (r=0,28). Koreliacija tarp studenty rezultaty ir KSV rodo, kad tai reikSmingas
konstruktas naujokams, ir tai galéty biiti studenty sékme nuspé¢jantis faktorius. Autorius pastebi, kad
pirmakursiy studenty orientacijos programos yra sékmingos ir naudingos geresnes studenty
integracijai (Broucek, 2005).

Kalbant bendrai apie AS koncepcija autoriai teigia, kad skirtingos a$ koncepcijos
struktiiros labiau siejasi su geresniu prisitaikymu, kiti teigia, kad bendra AS koncepcija padidina
psichologinj prisitaikymg. Teigiami AS koncepcijos aspektai yra svarbesni kriterijai psichologiniam
prisitaikymui nei neigiami, nes individai tokiu buidu kaupia teigiamas Zinias apie save (Campbell ir
kt., 2003). Tokig mintj patvirtina ir M.C. Fuentes ir kt. (2011) atliktas tyrimas su 12-17 m.
paaugliais, kurio metu buvo pastebéta, kad aukStesni AS koncepcijos balai siejosi su geresniu
psichologiniu prisitaikymu, gerais asmeniniais jgiidZiais ir maZesniu kiekiu elgesio problemy.
Rezultatai patvirtino mintj, kad a$ koncepcija yra esminis teorinis konstruktas, kuris stipriai siejasi
su psichologiniu prisitaikymu paauglystéje (Fuentes ir kt., 2011).

Manoma, kad jeigu Zmonés suvokia save kaip vertingus ir naudingus, tai jie gali
susidoroti su kritiniais gyvenimo momentais, darbines ir gyvenimo situacijas gali vertinti pozityviai
(Broucek, 2005), todel galima teigti, kad kertinis saves vertinimas — kaip pozityvaus a$ vaizdo
indikatorius — gali prognozuoti ir prisitaikymg naujame darbe, kuris laikomas stresuojanciu ir
kritiniu gyvenimo momentu.

Nors néra tiesioginiy kertinio savegs vertinimo ir organizacinés socializacijos ar
prisitaikymo darbe sgsajy tyrimy, taciau buvo rasta, kad kertinis saves vertinimas neigiamai siejasi
su darbiniu stresu (Brunborg, 2008). Taip pat pastebéta, kad darbuotojai su aukstesniu KSV suvokia

maziau stresoriy, patiria maziau jtampos kontroliuojant stresorius ir naudoja maZiau vengiancig
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jveika. Siame tyrime buvo pastebéta, kad individai su aukstesniu KSV lygiu ir emociniu stabilumu
yra ypac linke suvokti savo darbo aplinkg teigiamai (Kammeyer-Mueller ir kt., 2009). K.L. Kahn ir
P. Byosiere (1992, cit. pgl Brunborg, 2008) teigé, kad kontrolés lokusas siejasi su darbiniu stresu,
t.y. individai su vidiniu kontrolés lokusu lengviau susidoroja su darbiniu stresu ir turi auksStesnius
sveikatos ir gerovés rodiklius, palyginus su individais su iSoriniu kontrolés lokusu. Tas pats
pastebéta ir siejant savivert¢ su stresu darbe: turintys Zema saviverte¢ asmenys tikétina prasciau
susidoros su stresu darbe (Brunborg, 2008), tod¢l galima sakyti, kadangi naujas darbas yra stresg
keliantis jvykis, tai kontrolés lokusas bei saviverté tokiu biidu yra ir svarbiis veiksniai prisitaikymui
naujame darbe.

Todé¢l jvertinus tai, kad naujo darbo patirtis ir jsiliejimas ] ji yra stresuojantis jvykis,
tod¢él galime kelti prielaidg, kad kertinis saves vertinimas teigiamai siesis su organizacine
socializacija, t.y. prisitaikymu naujame darbe.

Taip pat Sio konstukto autoriai teigia, kad aukStesni kertinio saves vertinimo jverciai
salygoja geresnj prisitaikymg aplinkoje (Judge ir kt., 2003), tai tikétina, kad KSV siesis ir su
geresne naujy darbuotojy adaptacija.

Nors tiesioginiy Kertinio saves vertinimo ir prisitaikymo naujame darbe rySiy
literatiiroje nebuvo rasta, taciau daugelis autoriy teigia, kad AS koncepcija ir tuo paciu KSV siejasi
su psichologiniu prisitaikymu aplinkoje. Apibendrinant, kadangi Kertinis saves vertinimas teigiamai
koreliuoja su pasitenkinimu darbu ir organizaciniu jsipareigojimu, tai galima spéti, jog teigiamai
siesis ir su organizacine socializacija, nes tiek pasitenkinimas darbu, tiek jsipareigojimas

organizacijai yra teigiamos organizacinés socializacijos rezultatai.

1.4. Naujo darbuotojo savoka

Naujas darbuotojas — asmuo, pradéjes dirbti organizacijoje. Manoma, kad
socializacija, naujo darbuotojo periodas, apima pirmuosius darbo organizacijoje metus
(Zukauskaité, 2009). C. Filstad (2004) atliktas tyrimas parod¢, kad naujokai noréty bati tokiais
laikomi maZiausiai 12 mén. nuo jsidarbinimo, o per tg laikotarpij jie galéty praktikuotis savo darbe,
jskaitant bandymus ir klaidy daryma (cit. pgl. Zukauskaité, 2009). Ta¢iau buvimo nauju darbuotoju
trukmé daugelyje tyrimy skiriasi priklausomai nuo t.t. veiksniy. IZukauskaité (2009) savo
disertaciniame darbe nauju darbuotoju laiké asmenis, dirbancius iSbandomuoju laikotarpiu, t.y. 3
mén. (Zukauskaité, 2009), tadiau jvairiy $aliy autoriy tyrimuose organizacijos naujoko laikotarpis,

kurio metu yra matuojama prisitaikymas naujame darbe, svyruoja nuo 1 iki 10 mén. (Jones, 1986;
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Saks ir Ashforth, 2000; Song ir Chathoth, 2010). Tokj nejprastai ilgesnj buvimo naujoku laikotarpj
autoriai renkasi argumentuodami, kad atsizZvelgus 1 ivairius individualius skirtumus ir skirtingas
darbo specifikas prisitaikymas darbe vyksta ne vienodu tempu ir kai kuriais atvejais tik pradéjus
ilgesniam laikui naujokas biina pragjes socializacijos procesg (Jones, 1986; Song ir Chathoth,
2010).

Individai, dirbantys greitai auganciose organizacijose, greiiau praranda savo kaip
naujoko statusg, nei tie, kurie dirba létai auganciose organizacijose. Taip pat pastebéta, kad
suvokimas darbuotojo kaip naujoko labiau priklauso nuo darbuotojy kaitos organizacijoje, negu nuo
to darbuotojo praleisto faktinio laiko organizacijoje. Taip pat pastebéta, kad greitai auganciose
organizacijose naujokai labiau apriipinami informacija, patarimais nei lé€iau auganciose jmongese.
Naujokai greit auganciose organizacijose turi maziau laiko pasinaudoti savo kaip naujoko statusu,
klausin¢jant, gaunant informacijg, treniruojantis ar darant klaidas. Jie grei¢iau netenka naujoko
statuso ir tam biidingy privilegijy. Létai auganciose organizacijose naujokai ilgiau iSlaiko savo toki
statusg ir bendradarbiai lengviau toleruoja jy klaidas, pasiteisinimus, leidZia jiems klausinéti, ilgiau
treniruotis. Tacdiau tai ne visada atneSa pliusy, nes daZnai toks darbuotojas yra nelaikomas
pilnaver¢iu komandos nariu ir ] jo id¢jas ir pasitilymus kolegos gali neigiamai reaguoti (Rollag,
2007).

Nors organizaciné¢ socializacija gali trukti visg darbinj laikotarpi toje jmongéje
(Taormina, 1997), praktikoje ji daZniausiai siejama su bandomuoju laikotarpiu organizacijoje (iki 3
mén.) (Zukauskaité, 2008; Zukauskaite, 2009), taciau, atsizvelgus ] individualius asmeny ir darbo
specifikos skirtumus, Siame tyrime buvo nuspresta vertinti darbuotojus dirbancius pirmuosius 6
mén. Siame naujame darbe. Tokiu budu tikimasi, kad naujokai bus labiau susipazing su savo darbo

vaidmenimis ir praéj¢ socializacijos procesa.
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1.5. Tyrimo problema, tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Ir tyréjai, ir praktikai daug daugiau démesio skiria ne vidiniams psichologiniams, bet
iSoriniams organizaciniams veiksniams, nuo kuriy priklauso darbuotojy adaptacija. Taciau kai
kuriuose tyrimuose atkreiptas démesys ] prisitaikymo darbe sgsajas su asmenybés savybémis,
pavyzdZiui saviveiksmingumu, savivarte, ekstraversija, sutariamumu ir atvirumu patyrimui (Bauer
ir kt., 2007; Juodraitis ir kt., 2004, VelZiene, 2008, ir pan.). Visgi apibendrinant moksling literatiirg
analizuojama tema galima pastebéti, kad psichologiniai prisitaikymo naujame darbe aspektai
nepelnytai menkai tyrinéti.

Kaip minéta, viena i§ integraliy ir, palyginti, mazai dar tyrinéty asmenybés
charakteristiky yra Kertinis saves vertinimas (angl. core self-evaluations). Tad Sio darbo dalykas —
adaptacijos darbe sgsajos su a$ koncepcija — Kertiniu saves vertinimo konstruktu.

Tyrimo objektas — nauji verslo organizacijos darbuotojai, dirbantys Siame darbe iki 6
ménesiy laiko (toliau tekste — ,,naujokai®).

Tyrimas papildys ir patikslins turimas Zinias apie naujoky prisitaikyma darbo vietoje.
Be to, jis turés ir praktinés naudos, nes rezultatai gali biiti naudingi, tobulinant prisitaikymo darbe
programas. Taip pat tyrimo metu bus iSbandyta Lietuvoje dar nenaudota Kertinio saves vertinimo
metodika.

Tyrimo tikslas — atskleisti sgsajas tarp darbuotojo prisitaikymo darbe ypatumy ir jo
turimos AS koncepcijos, t.y. Kertinio saves vertinimo. Prisitaikymo ypatumai operacionalizuojami
kaip organizacinés socializacijos komponenty — mokymosi, supratimo, bendradarbiy paramos,
ateities perspektyvy — subjektyvus jvertinimas. Kitaip tariant, apie asmens prisitaikymg darbe bus
sprendZiamas pagal tai, kaip jis vertina jam suteiktas galimybes mokytis, patirta tarpusavio
supratimg ir parama, ateities perspektyvas.

Ieskant sgsajy tarp iSvardinty socializacijos ir Kertinio saves vertinimo, kuris apima
saviveiksmingumo, savivertés, kontrolés lokuso ir emocinio stabilumo komponentus, buvo
suformuluoti tokie tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikti organizacinés socializacijos komponenty vertinima, atskleidZiantj naujoky
prisitaikymo darbo vietoje ypatumus;

2. Palyginti naujoky prisitaikymo ypatumus pagal lytj, amziy, darbo patirtj bei
adaptacinés programos organizacijoje buvima/nebuvima;

3. Atlikti tirlamyjy Kertinio saves vertinimo matavimus;

4. ISanalizuoti sgsajas tarp prisitaikymo darbe ir saves vertinimo ypatumy.
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Keliamos hipotezés:

1. Prisitaikymo darbe ypatumai yra susij¢ su tiriamyjy lytimi, amziumi ir darbine patirtimi:

1.1. Moterys pasizymi auksStesniais prisitaikymo naujame darbe jverciais nei vyrai;

1.2. Jaunesni tiriamieji pasizymi aukStesniais prisitaikymo darbe rodikliais;

1.3. llgesn¢ ankstesng darbing patirt] turéje naujokai turi aukStesnius prisitaikymo darbe
jvercius.

2. Naujoky prisitaikymas darbe ir visi jo komponentai (darbuotojy mokymas, supratimas,
bendradarbiy parama ir ateities perspektyvos) yra susij¢ su Kertiniu saves vertinimu:

3. Kertinis saves vertinimas teigiamai prognozuos prisitaikyma naujame darbe ir visus jo
komponentus (darbuotojy mokyma, supratimg, bendradarbiy paramag ir ateities

perspektyvas).
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2. METODIKA
Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 97 jvairiy verslo organizacijy nauji darbuotojai, dirbantys Siame
darbe ne ilgiau nei 6 meén. IS jy 38 (39,2 proc.) vyrai ir 59 moterys (60,8 proc.). AmzZiaus vidurkis —
24,37 metai (SD — 4,053), jauniausias dalyvis 19 mety, vyriausias — 49 mety amZiaus. Daugiausia
tiriamyjy turi jgije aukstajj iSsilavinimg (67 proc.), perpus maZziau — vidurinj iSsilavinimg (30,9
proc.). Tiriamyjy Seiminé¢ padétis buvo pasiskirs€ius taip: vedes/iStekéjusi — 11,3 proc.,
nevedes/netekeéjusi — 69,1 proc., gyvenantis (-1) partnerystéje — 19,6 proc.

Tyrimo dalyviai vidutiniSkai Sioje organizacijoje buvo i8dirbe 2,37 mén. (SD = 1,449).
Tuo tarpu bendros darbinés patirties vidurkis buvo 35,62 mén. (SD = 36,98, Min. — 1 mén., maks. —
180 mén.).

Ivertinimo budai

Kertinis saves vertinimas (angl. Core Self-Evaluations)

AS koncepcijos kintamojo jvertinimui buvo naudota Kertinio savegs vertinimo
metodika. Kadangi T. A. Judge ir kt. (2003) pasitlytas konstruktas Kertinis saves vertinimas (angl.
core self-evaluations) Lietuvoje netyrinétas, néra moksliniy rekomendacijy, kuriomis remiantis biity
galima atlikti tiksly konstrukto vertimg j lietuviy kalbg. Sitlomas vertimas — Kertinis savegs
vertinimas. Klausimyno versija angly kalba yra laisvai prieinama T.A. Judge ir kt. (2003)
straipsnyje. Klausimynas i§ angly kalbos verstas dvigubo (atgalinio) vertimo biidu. Jj sudaro 12
klausimy (Zr. prieda nr. 1), kurie vertinami atsakymais pagal Likerto skal¢ nuo 1 - ,visiSkai
nesutinku® iki 5 — ,,visiS$kai sutinku®.

Autoriy pirminiame klausimyno psichometriniy rodikliy vertinime Cronbach alpha
rodikliai visy matavimy metu buvo aukstesni uz 0,8 (vidutiniskai 0,84) (Judge ir kt., 2003). Atlikus
klausimyno tinkamumo naudoti zvalgomajj tyrimg buvo apklaustas 31 dirbantis asmuo.
Klausimyno vidinio suderinamumo rodiklis Cronbach alpha buvo lygus 0,695. Sis rodiklis rodo,
kad skal¢, i§versta j lietuviy kalba, yra tinkama naudoti moksliniams tyrimams. Sio tyrimo rezultatai
parod¢, kad Kertinio saves vertinimo skalés vidinio suderinamumo rodiklis Cronbach alpha =

0,844.
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Organizaciné socializacija (angl. organizational socialization)

Organizaciné socializacija arba kitaip prisitaikymas darbe vertinamas R.J. Taormina
(2004) sukurtu Organizacinés socializacijos inventoriumi (angl. Organizational Socialization
Inventory). Sj klausimyna, gavusi autoriy sutikima, j lietuviy kalba verté ir pirming adaptacija atliko
J.Velziené (2009). Sios autorés atliktame tyrime bendras klausimyno vidinis patikimumas buvo
aukstas (Cronbach 0=0,93), o atskiry subskaliy Cronbach o svyravo nuo 0,74 iki 0,88. Siame
tyrime bendros Organizacinés socializacijos skalés vidinis patikimumas Cronbach alpha = 0,945.

Klausimyng sudaro 20 teiginiy, kurie matuoja bendrg organizacinés socializacijos
rodiklj. Atskirus organizacinés socializacijos komponentus matuoja sudarytos keturios subskalés:

1. Darbuotojy mokymai, lavinimas — tai, kaip gerai kompanija paruos¢ darbuotoja
atlikti darbg (pvz.: ,.Si organizacija puikiai i¥mokino mane dirbti savo darba®). Subskalés Cronbach
alpha — 0,858.

2. Supratimas — matuoja kaip gerai darbuotojas suvokia organizacijos funkcionavimo
mechanizmus ir veikimo joje budus (pvz.: ,,Labai gerai Zinau, kaip Sioje organizacijoje atlickami
darbai*). Subskalés Cronbach alpha — 0,868.

3. Bendradarbiy palaikymas — vertina darbuotojo sutariamumg su kitais organizacijos
nariais (pvz.: ,,Kiti darbuotojai darbe man padéjo jvairiausiais biidais*‘). Subskalés Cronbach alpha —
0,906.

4. Ateities perspektyvos — vertina darbuotojo ilgalaikj poZzitri | organizacija, jskaitant
ketinimg pasilikti organizacijoje bei organizacijos teikiamas naudas, t.y. atlygj bei apdovanojimus
(pvz.: ,.Sioje organizacijoje yra daug galimybiy padaryti gera karjera®). Subskalés Cronbach alpha —
0,804.

Kiekvienai i§ subskaliy jvertinti skiriama po 5 teiginius, bendras klausimyno teiginiy
skaicius — 20. Tiriamieji turéjo jvertinti kiekvieng klausimg pagal Likerto skale nuo 1 - “visiSkai

nesutinku” iki 7 - “visiSkai sutinku”.

Siekiant jvertinti bendrg naujoko prisitaikymo darbe balg i klausimyng buvo itrauktas
klausimas: ,,10 baly skal¢je jvertinkite kiek, atsizvelgiant j visg Jiisy turimg informacijg, uZmegztus
santykius su kitais organizacijos darbuotojais ir iSmoktas atlikti darbo uzduotis, Jis jauciatés tikrieji

organizacijos nariai“ (Zukauskaité ir BagdZitiniené, 2008).
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Taip pat tiriamyjy buvo klausiama apie jy organizacijoje taikomg naujy darbuotojy
adaptavimo programg. Klausimas paimtas remiantis V.Kvietkauskaites (2010) tyrimu ir
modifikuotas ] ,,Ar organizacijoje, kurioje dirbate, yra naudojama naujy darbuotojy prisitaikymo
(adaptacijos) programa?*“. Modifikacija buvo reikalinga, nes daugelis Zmoniy nesupranta
socializacijos termino, kaip prisitaikyma organizacijoje apibiidinan¢io konstrukto. Tai siekiant

1Svengti savoky naudojimo painiavos Sis klausimas buvo koreguotas.

Demografiniai rodikliai

Siekiant jvertinti demografinius rodiklius tiriamieji turéjo pazyméti savo lytj, amZiy,
iSsilavinima, vedybinj statusa, uZimamas pareigas, bendra darbinés patirties trukme.

Tyrimo eiga

Tyrimas buvo vykdomas 2012 m. pavasarj. Duomenys buvo renkami elektroniniu

budu, t.y. buvo sukurta elektronin¢ apklausa portale www.apklausa.lt. Tyrime buvo naudojama

patogioji imtis. Buvo kreipiamasi j verslo organizacijy personalo skyrius, vadovus ar Kkitus
darbuotojus su praSymu pasidalinti naujy darbuotojy elektroniniy pasty adresais, arba tiesiog
paplatinti  klausimyng naujiems jmonés darbuotojams. Suaktyvavus pateikta nuoroda

(http://apklausa.lt/f/nauju-darbuotoju-prisitaikymo-organizacijoje-tyrimas-lu3bx4t.fullpage)

tiriamieji maté tyréjos jZanginj Zodj ir prisistatymg. Tiriamiesiems buvo paaiSkintos visos
klausimyno pildymo instrukcijos bei pranesSta, kad klausimynas yra anoniminis, o rezultatai bus
naudojami apibendrintai ir tik moksliniais tikslais. Taip pat buvo nurodyta kontaktin¢ informacija,
kad kilus klausimams jie galéty kreiptis.

Apklausos pildymas truko apie 7-10 min. Tyrime pagelb¢jusioms organizacijomis
buvo pazadéta pasidalinti gautais tyrimy rezultatais.

Tyrimo duomenys buvo apdoroti naudojantis statistiniu paketu skirtu socialiniams
tyrimams - SPSS 15.0. Siekiant patikrinti iSkeltas hipotezes bei iSanalizuoti gautus duomenis buvo
skai¢iuojami vidurkiy palyginimai nepriklausomoms imtims (Stjudento T kriterijus, Anova, Mann-

Whitney kriterijus), Pearson ir Spearman koreliacijos, tiesiné regresiné analizé.
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3. REZULTATAI

Kertinio saves vertinimo skalés duomenys buvo pasiskirste¢ pagal normalyjj skirstinj
(zr. priedas nr. 3). Organizacinés socializacijos skal¢ ir darbuotojy mokymuy, supratimo ir ateities
perspektyvy subskalés buvo artimos normaliajam skirstiniui (Zr. priedas nr. 2), tod¢l atsizvelgus i
salyginai didelg¢ tyrimo imtj, galima naudoti parametrinius statistinés analizés metodus. Tik
bendradarbiy paramos subskalé¢ buvo nutolusi nuo normaliojo skirstinio dél to jai buvo taikyti
neparametriniai statistinés analizés metodai: vidurkiy palyginimas Mann-Whitney kriterijumi ir

Spearman koreliacijos kriterijus.

Duomeny apraSomoji statistika

Apklausus tiriamuosius, ar, jy nuomone, organizacijoje, kurioje jie dirba yra
naudojama naujy darbuotojy prisitaikymo (adaptacijos) programa, 77,3 proc. tiriamyjy teige, kad
yra taikoma adaptavimo programa, 14,4 proc. teige, kad néra taikoma tokia programa, o 7,2 proc.
atsake, jog neZzino, apie tokios programos taikyma organizacijoje, kurioje jie dirba.

Tiriamyjy darbo trukmé Siame naujame darbe svyravo nuo 0,25 iki 6 mén. (M=2,33,
SD=1,41). Bendra darbin¢ patirtis svyravo nuo 1 iki 180 mén. (M=35,87, SD=37,1).

Atsakymai | klausima ,,10 baly skaléje jvertinkite kiek, atsizZvelgiant j visg Jusy turima
informacija, uzmegztus santykius su kitais organizacijos darbuotojais ir iSmoktas atlikti darbo
uzduotis, Jiis jauciatés tikrieji organizacijos nariai* svyravo nuo 2 iki 10 (galimi nuo 1 iki 10 baly)

su vidurkiu 7,84 ir standartiniu nuokrypiu 1,57.

Organizacinés socializacijos ir jos subskaliy skirtumai tarp ly¢iy ir skirtingo iSsilavinimo
grupiy

Tyrimo rezultatai neparod¢ jokiy statistiSkai reikSmingy organizacinés socializacijos
skaliy ir jos subskaliy rodikliy skirtumy tarp lyc¢iy (Zr. 1. lentele). Tod¢l galime teigti, kad tiek
tyrime dalyvave vyrai, tiek moterys vienodai adaptuojasi organizacijose ir panaSiai jauciasi
tikraisiais organizacijos nariais. Apibendrinus rezultatus galime pastebéti, kad 1.1. hipotezé
nepasitvirtino.

Analizuojant skirtumus tarp skirtingo iSsilavinimo tiriamyjy, respondentai buvo
suskirstyti 1 dvi grupes: Zemesniojo iSsilavinimo grupe, kur i¢jo tiriamieji, turintys pagrindini,
vidurinj ir profesinj iSsilavinimus (N=31) ir aukStojo iSsilavinimo grupe — respondentai jgij¢

aukstajj iSsilavinimg (N=65). Palyginus organizacinés socializacijos bei jos subskaliy ir jausmo, kad



esi tikruoju organizacijos nariu, vidurkius, nebuvo rasta jokiy reikSmingy skirtumy tarp Zemesnj ir
aukstajj i8silavinima turin€iy respondenty (Zr. 1 lentelg).

Kadangi bendradarbiy paramos subskalés skirstinys buvo nutoles nuo normaliojo,
grupiy palyginimui labiau tinkama naudoti neparametring statistikg. Taciau jvertinus bendradarbiy
paramos subskalés skirtumus tarp ly€iy ir skirtingo iSsilavinimo grupiy parametriniu Stjudento T ir
neparametriniu Mann-Whitney kriterijais rezultatai iSliko tie patys (Zr. priedas nr. 4) — statistiSkai

reikSmingy skirtumy tarp Siy grupiy nerasta.

1 lentelé. Organizacinés socializacijos ir jos subskaliy rodikliy skirtumai tarp lyCiy ir skirtingo

iSsilavinimo grupiy

. Zemesnis Aukstasis
Vyrai Moterys ¢ df P iSsilavinimas i§silavinimas ¢ df P
Organizacine | M 107,47 101,31 0.07 95 0.168 99,65 106,46 -,1.51 94 0,135
socializacija SD 18,139 | 23,127 ’ ’ 21,17 20,52
Darbuotojy M 2547 23,22 23,13 24,58 -0,98 94 0,329
mokymas SD 6,11 7,11 1,60 o4 0,113 6,90 6,74
. M 27,37 27,28 27,03 27,63 -0,48 94 0,632
Supratimas D 481 6.2 -0,096 | 94 0,924 5.44 5.81
Bendradarbiy M 30,29 29,07 28,23 30,18 -1,61 94 0,111
parama SD 4,44 6,28 1.04 o4 0,301 6,44 5,13
Ateities M 24,34 22,38 21,26 24,06 -1,88 94 0,063
perspektyvos SD 6,00 7,41 1,37 4 0,176 7,16 6,67
Jauciasi M 8,00 7,66 7,68 7,92 -0,72 94 0,475
tikruoju 1,42 1,63
organizacijos SD 1,294 1,816 0,998 % 0,321
nariu

Organizacinés socializacijos jverciy palyginimas tarp subjektyviai vertinamos adaptacijos

programos organizacijoje buvimo

Atlikus ANOVA vidurkiy palyginimo tarp 3 grupiy analiz¢ buvo pastebéta, kad
darbuotojai, kurie subjektyviai jvertino savo organizacijas kaip naudojancias adaptavimo
programas, pasiZymejo aukStesniais organizacinés socializacijos jverciais nei tie, kurie subjektyviai
jvertino savo organizacijas kaip neturin¢ias adaptacijos programos. Panaudojus Post-hoc Scheffe
kriterijy buvo pastebéja, kad reikSmingi skirtumai yra tik tarp ty darbuotojy, kurie jvertino
organizacijas kaip turincias adaptacijos programas palyginus su tais, kurie jvertino kaip neturinciy
adaptacijos programy. StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp pastaryjy dviejy grupiy ir tiriamyjy,
kurie i klausima, ,,Ar organizacijoje, kurioje dirbate, yra naudojama darbuotojy adaptavimo

programa?‘ atsaké ,,NeZinau“, nepastebéta.
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jos tikslais, kolektyvu, jusuy darbu ir pan.)?

1 pav. Organizacinés socializacijos skirtumai tarp subjektyviai vertinamos adaptacijos programos

organizacijoje buvimo.

Koreliaciné tiriamyjy amziaus, bendros darbinés patirties, organizacinés socializacijos bei jos
subskaliy, Kertinio saves vertinimo (KSV), adaptacijos programos buvimo ir jautimosi

tikruoju organizacijos nariu rezultaty analizé

Siekiant patikrinti kitas hipotezes, buvo atlikta koreliaciné analizé tarp tiriamyjy
amziaus, bendros darbinés patirties, organizacinés socializacijos ir jos subskaliy (darbuotojy
mokymo, supratimo, bendradarbiy paramos, ateities perspektyvy), Kertinio saves vertinimo,
subjektyvaus adaptacijos programos buvimo jvertinimo ir to, kaip tiriamieji ,Jauciasi tikraisiais
organizacijos nariais“. Gauti rezultatai pateikti 2 lentel¢je. Galime matyti, kad organizacinés
socializacijos jverCiai reikSmingai teigiamai koreliuoja su visais minétais kintamaisiais ir

reikSmingai neigiamai koreliuoja su adaptacijos programos buvimo subjektyviu vertinimu.
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2 lentele. Tiriamyjy amziaus, bendros darbinés patirties, organizacinés socializacijos bei jos subskaliy: darbuotojy mokymo, supratimo,
bendradarbiy paramos ir ateities perspektyvy, Kertinio saves vertinimo (KSV), adaptacijos programos buvimo ir jautimosi tikruoju organizacijos
nariu tarpusavio rysiai (Pearsono kriterijus).

Bendra Jauciasi
darbiné Bendradarbiy Adaptacijos tikruoju
patirtis Darbuotojy parama programos | Organizacijos
AmzZius (mén.) Socializacija mokymas Supratimas (Spearman) | Ateities perspektyvos KSV buvimas nariu
AmZius ,621%* ,308%* ,298%* ,108 ,185 ,332%%* ,207 ,069 ,216%*
Bendra darbiné 1 ,358%* ,344%* ,204 ,220% ,369%* ,270% ,051 ,3027%%*
patirtis (mén.)
Socializacija 1 ,880%* ,197%* JT11%* ,821%* ,373%* -,226% ,639%%*
Darbuotojy 1 ,620%* ,S517%%* ,670%* ,379%* -,189 ,543%*
mokymas
Supratimas 1 ,578%* LAT4%* 251% -,326%%* ,587%*
Bendradarbiy 1 400%F | 334 230+ 524
parama
(Spearman)
Ateities 1 ,281%* -,018 LA62%*
perspektyvos
KSV 1 -,011 464k
Adaptacijos | 251
programos
buvimas
Jauciasi
tikruoju 1
organizacijos
nariu

** Statistinis reikSmingumas p < 0,01
* Statistinis reikSmingumas p< 0,05
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Kertinio saves vertinimo jverciy palyginimas tarp ly¢€iy ir iSsilavinimo grupiuy
Analizuojant Kertinio saves vertinimo konstrukto rezultatus, taip pat nebuvo rasta
jokiy reikSmingy skirtumy tarp ly€iy, t.y. tiek tirti vyrai, tieck moterys pasizymi panaSiais Kertinio
saves vertinimo rodikliais (Zr. 3 lentele).

3 lentele. Kertinio saves vertinimo jver¢iy palyginimas tarp ly¢iy ir iSsilavinimo grupiy.

Kertinis saves vertinimas (KSV)

M SD T df p
» | Vyrai 45,82 | 7,68
5 Moterys 4336 | 7.49 1,563 | 95 0,121
o | Zemesnis 4181 | 6.62
g i$silavinimas
5 é‘{lfstﬁ}sl,s 2,366 | 94 | 0,020
% 1SSs11avinimas 45,65 7’79

Taciau atlikus vidurkiy palyginamgja analiz¢ tarp Zemesnio ir aukStojo iSsilavinimo
grupiy buvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy. AuksStajj iSsilavinimg turintys tiriamieji

pasizymejo geresniais Kertinio saves vertinimo rodikliais (Zr. 3 lentelg).

Prognostiné organizacinés socializacijos ir jos subskaliy analizé¢ priklausomai nuo Kertinio

saves vertinimo, bendros darbinés patirties ir adaptacinés programos organizacijoje buvimo

Ivertinus Organizacinés socializacijos reikSmingas koreliacijas su kitais kintamaisiais:
darbine patirtimi, Kertiniu saves vertinimu, subjektyviai vertinamo adaptacijos programos
naudojimu, buvo nuspresta sudaryti regresinj modelj ir pazitréti, kurie i§ $iy veiksniy prognozuoja
Organizacing socializacijag. Tuo tikslu buvo atliktos regresinés analizés, kur Organizaciné
socializacija bei jos subskalés: darbuotojy mokymas, supratimas, bendradarbiy parama ir ateities
perspektyvos, ir jautimasis tikruoju organizacijos nariu buvo priklausomi kintamieji, o, atitinkamai
pagal regresijos modeliy sudarymo sglygas, Kertinis saves vertinimas, bendra darbiné patirtis ir
adaptacijos programos organizacijoje naudojimas — nepriklausomi kintamieji. IS regresijos modeliy,
kur priklausomas kintamasis buvo organizacinés socializacijos supratimo subskalg,
nepriklausomyjy kintamyjy buvo pasalintas bendros darbinés patirties veiksnys, ir kur priklausomi
kintamieji buvo darbuotojy mokymas ir ateities perspektyvos, paSalintas subjektyvus adaptacinés
programos buvimo vertinimo nepriklausomas kintamasis, nes Sie kintamieji neturéjo statistiSkai

reikSmingy rySiy su minétomis subskalémis (zr. 2 lentele). | regresinj model} buvo planuota jtraukti
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ir tiriamyjy amziy, bet dél aukStos nepriklausomyjy kintamyjy amzZiaus ir bendros darbinés patirties
koreliacijos (r=621), buvo nuspresta vieng kintamaji pasalinti, t.y. amZiy, nes bendra darbiné patirtis
turi stipresnius rySius su priklausomais kintamaisiais — su organizacine socializacija (r=0,358), su
darbuotojy mokymu (r=0,344) ir su ateities perspektyvomis (r=0,369) (Zr. 2 lentelg). Visy regresijos
modeliy VIF<2, tai reiSkia, kad multikolinearumo problemos néra ir regresijos modeliai tinkami

daryti iSvadas.

4 lentele. Daugialypés tiesinés regresinés analizés rezultatai, vertinant kaip Kertinis saves
vertinimas, bendra darbiné patirtis ir subjektyvus adaptacinés programos buvimo vertinimas
prognozuoja organizacing socializacija, darbuotojy mokyma, supratimg, bendradarbiy parama,
ateities perspektyvas bei jautimasi tikruoju organizacijos nariu.

Priklausimi Organizaciné | Darbuotojy | Supratimas | Bendradarbiy Ateities Jaudiasi

kintamieji: socializacija mokymas parama perspektyvos tikruoju
organizacijos

nariu

Nepriklausomi B § B § B §

kintamieji:

KSV ,292%% ,309%* ,248%* ,243%* ,196 L4045 %%

Darbine 291 % 260% 145 3164 231

patirtis (mén.)

Subjektyvus -, 245%%

adaptacijos

programos -,238* -, 324 %% -,270%*

buvimo

vertinimas

R 516w AS5HE* A10%* ,387%* A14%* ,569%#*

R’ 67 ,207%#% ,168%* ,150%* 1 71%* ,324% %

p<0,05, **p<0,01, **%p<0,001

IS 4 lentel¢je pateikty rezultaty matome, kad organizacing socializacija, darbuotojy
mokymy buvimg bei jautimgsi tikruoju organizacijos nariu reikSmingai, bet silpnai prognozuoja visi
3 nepriklausomi kintamieji: Kertinis saves vertinimas, bendra darbiné patirtis ir adaptacijos
programos buvimas. T.y. tiriamieji pasiZymintys aukS$tesniais Kertinio saves vertinimo rodikliais,
turé¢je daugiau darbinés patirties bei vertinantys savo organizacijas kaip turinias naujoky
adaptacijos programas pasiZymi geresniais organizacinés socializacijos rodikliais. Kiti rezultatai
rodo, kad auk$tesni Kertinio saves vertinimo jverciai bei subjektyviai vertinamas adaptacinés
programos buvimas toje organizacijoje reikSmingai prognozuoja organizacijos veiklos ir darbo
funkcijy supratimg ir subjektyviai vertinamg bendradarbiy paramg. Ateities perspektyvas

reikSmingai prognozuoja tik darbinés patirties kintamasis.
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Galima pastebéti, kad tiek bendra organizacinj prisitaikymg ir jo darbuotojy mokymo
ir bendradarbiy paramos subskales, tiek jautimgsi tikruoju organizacijos nariu stipriausiai
prognozuoja Kertinio saves vertinimo kintamasis (atitinkamai [=0,292, =0,304, p=0,243 ir
B=0,404).
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio darbo tikslas buvo atskleisti sasajas tarp darbuotojo prisitaikymo darbe ypatumy ir
jo turimos AS koncepcijos, ty. Kertinio saves vertinimo, kur prisitaikymo ypatumai
operacionalizuojami organizacinés socializacijos komponenty — mokymosi, supratimo,
bendradarbiy paramos, ateities perspektyvy — subjektyvaus jvertinimo. Gauti tyrimo rezultatai
patvirtino tik dalj hipoteziy.

Pirmiausia reikia ne tik teoriSkai, bet ir empiriSkai patvirtinti, kad prisitaikymas
naujame darbe gali biiti operacionalizuojamas organizacinés socializacijos konstruktu. Tam buvo
atlikta koreliaciné analizé tarp organizacinés socializacijos skalés ir klausimo ,,10 baly skaléje
ivertinkite kiek, atsiZvelgiant i visg Jisy turimg informacija, uzmegztus santykius su Kkitais
organizacijos darbuotojais ir iSmoktas atlikti darbo uzduotis, Jiis jaucCiatés tikrieji organizacijos
nariai“. Gauti rezultatai parodé¢, kad Sie konstruktai yra reikSmingai tarpusavyje susije vidutinio
stiprumo rySiu (r=0,639). Taigi galime daryti iSvada, kad organizacinés socializacijos skal¢ yra
tinkama matuoti prisitaikymg organizacijoje.

Atlikto tyrimo rezultatai neparodé¢ jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir
motery organizacinés socializacijos jver¢iy vidurkiy — nepasitvirtino 1.1. kelta hipotez¢é. Todél
galime teigti, kad vyrai ir moterys prisitaiko prie naujo darbo vienodai gerai. Nors teoriné literaturos
analizé parodé, kad moterims lengviau prisitaikyti darbe (Raghuram ir kt., 2001), ir kad jos
pasizymi aukStesniais darbuotojy mokymo, ateities perspektyvy ir bendradarbiy paramos rodikliais
(Kvietkauskaité, 2010, Song ir Chathoth, 2010, Taormina, 1999), ta¢iau miisy atlikto tyrimo
rezultatai tokiy tendencijy neatskleide. Ivertinus tokius gautus rezultatus galima teigti, kad moterys
ir vyrai prisitaiko prie naujo darbo panaSiais buidais ir skirtingy adaptavimo programy pagal lytis
rengimas nebiity tikslingas.

Literatiiros analizé¢ parodé, kad skirtingo amziaus darbuotojy prisitaikymas naujame
darbe skiriasi kokybiskai, taCiau buvo laikytasi tendencijos, kad jaunesni darbuojasi greiciau
adaptuojasi naujame darbe dél savo greitesniy i¥mokimo jgiidZiy ir kt. veiksniy (Zukauskaité ir
BagdZzitiniene, 2008; Raghuram ir kt. 2001; Niessen ir kt. 2010). Atlikto tyrimo rezultatai parode
prieSingg tendencijg (Zr. 2 lentele), kad geresniais organizacinés socializacijos ir jos subskaliy
rodikliais pasizymi vyresni darbuotojai, kurie taip pat yra turéje ir daugiau bendros darbinés
patirties. Taigi 1.2. kelta hipoteze ne tik kad nepasitvirtino, bet tyrimo rezultatai rodo prieSingai.

Taciau 1.3. hipotezé, teigianti, kad ilgesn¢ ankstesne darbing patirt] turéje naujokai
turés aukStesnius socializacijos jvercius, pasitvirtino, nes rySys tarp bendros darbinés patirties ir
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organizacinés socializacijos yra statistiSkai reikSmingas, nors ir silpnas (r=0,358). Tai biity galima
paaiskinti tuo, kad geresniam prisitaikymui naujame darbe yra svarbiau ne greitesni iSmokimo
igiidZiai, kuo pasiZymi jaunesni darbuotojai, bet didesné darbiné patirtis ir jgiidZiai, igyti
ankstesniuose darbuose. Siuo atveju bty tikslinga palyginti, kiek naujo darbo pobadis kokybiskai
yra susijes su ankstesne darbine patirtimi ar iSsilavinimo kryptimi, taciau tokie duomenys Siame
tyrime nebuvo renkami. Taip pat galima spéti, kad tokius rezultatus galé¢jo jtakoti ir didelis
tiriamyjy susitelkimas j 20-30 mety amziaus ribas. Tokia imtis negali paaiskinti vyresnio amzZiaus
darbuotojy prisitaikymo ypatybiy, nes respondentai praktiskai tilpo j jaunimo amziaus ribas.

Kaip ir buvo galima tikétis, darbuotojai, kurie subjektyviai jvertino savo organizacijas,
kaip turin¢ias naujoky adaptavimo programas, pasiZymeéjo reikSmingai geresniu prisitaikymu prie
naujo darbo nei darbuotojai, kurie savo organizacijas jvertino kaip neturincias naujoky adaptavimo
programy. Tik nebuvo pastebéta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp j klausimg ,,Ar organizacijoje,
kurioje dirbate, yra naudojama darbuotojy adaptavimo programa?‘ atsakiusiy ,,Nezinau* ir kity
dviejy grupiy, atsakiusiy ,,Taip* ir ,,Ne“. Taigi, adaptaciniy programy naudojimas ir priemoniy
taikymas, kad darbuotojai lengviau pritapty prie naujo darbo, yra pastebimas ir laikomas naudingu
naujoky organizacinei socializacijai.

Analizuojant Kertinio saves vertinimo rezultatus, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
ly¢iy taip pat nebuvo rasta (Zr. 3 lentelg). T.y. tiek vyrai, tieck moterys pasiZymi panaSiais Kertinio
saves vertinimo rodikliais. Taciau Cia iSrySkéjo statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp iSsilavinimo
grupiy. Zemesnio i$silavinimo tiriamieji pasizyméjo prastesniais Kertinio saves vertinimo jveréiai
palyginus su aukstojo iSsilavinimo tiriamaisiais. Kadangi $is konstruktas sudarytas remiantis
saviverteés, saviveiksmingumo, emocinio stabilumo ir kontrolés lokuso veiksniai, galima spéti, kad
aukstaji iSsilavinimg turintys asmenys yra labiau pasitikintys savimi, savo jégomis, labiau tiki, kad
jie patys gali gerai atlikti uzduotis ir paskirtus darbus. Tokio tikéjimo savimi Saknys gali buti
iSsilavinimo metu jgytos Zinios ir jgiidZiai, kuriuos darbuotojai gali panaudoti kasdieniniame darbe.
Taip pat galima pastebéti, kad aukStesni Kertinio saves vertinimo rodikliai reikSmingai siejasi su
darbine patirtimi (r=0,270), bet ne su tiriamyjy amZiumi (Zr. 2 lentel¢). Nors rySys silpnas, taciau
galime teigti, kad didéjant darbinei patir€iai, didéja ir pasitik€¢jimas savimi, savo jégomis, t.y.
pastebimas geresnis Kertinis saves vertinimas.

Siekiant patvirtinti 2 tyrimo hipoteze buvo daryta koreliacin¢ analizé¢ tarp
organizacinés socializacijos ir jos subskaliy bei Kertinio saves vertinimo kintamyjy. Gauti rezultatai
parod¢, kad organizaciné¢ socializacija ir jos subskalés: darbuotojy mokymas, supratimas,
bendradarbiy parama ir ateities perspektyvos - reikSmingai teigiamai siejosi su Kertiniu saves
vertinimu. Stipriausias rySys buvo rastas tarp organizacinés socializacijos skalés (r=0,373) ir
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darbuotojy mokymy subskalés (r=0,379). Galima teigti, kad did¢jant Kertinio saves vertinimo
rodikliams, didéja ir bendri organizacinés socializacijos bei darbuotojy mokymo jverciai, t.y. ir
geréja prisitaikymas prie organizacijos. Sig i§vada patvirtina ir koreliacija tarp Kertinis saves
vertinimo ir jausmo, kad esi tikruoju organizacijos nariu (r=0,464, zr. 2 lentel¢).

Kadangi buvo rastos Sios reikSmingos koreliacijos (Zr. 2 lentelg), buvo nuspresta
papildomai atlikti regresin¢ analizg, siekiant jvertinti prognosting kintamyjy galig. Regresinés
analizés rezultatai rodo, kad bendrg organizacing socializacija ir jautimasi tikruoju organizacijos
nariu statistiSkai reikSmingai prognozuoja Kertinis savgs vertinimas, darbinés patirties trukme ir
subjektyvus adaptacinés programos buvimo vertinimas. Kitaip tariant, aukStesni kertinio saves
vertinimo rodikliai, ilgesné bendra darbin¢ patirtis bei vertinimas, jog organizacijoje yra naudojama
naujoky adaptavimo programa, prognozuoja geresnj verslo organizacijy darbuotojy prisitaikyma
naujame darbe (Zr. 4 lentelg).

Analizuojant skirtingy organizacinés socializacijos subskaliy regresinius modelius,
rasta, kad darbuotojy mokyma reikSmingai prognozuoja Kertinis savegs vertinimas bei darbinés
patirties trukmé, supratimg ir bendradarbiy paramg — Kertinis saves vertinimas ir adaptacijos
programos buvimas, ateities perspektyvas — bendros darbinés patirties trukmé. Taigi 3 hipoteze
pasitvirtino 1§ dalies, nes aukStesni kertinio saves vertinimo rodikliai prognozuoja aukStesnius
bendros socializacijos ir prisitaikymo darbe jverCius, darbuotojy mokymo, supratimo ir
bendradarbiy paramos rodiklius, taCiau statistiSkai reikSmingai neprognozuoja ateities perspektyvy
subskalés rodikliy.

Skirtingi autoriai teigé, kad AS koncepcija teigiamai siejasi su psichologiniu
prisitaikymu ir adaptacija aplinkoje (Campbell ir kt., 2003, Fuentes ir kt., 2011, Judge ir kt., 2003),
todél ir Kertinis saves vertinimas, kaip AS koncepcijos struktiira, ne tik kad siejasi su prisitaikymu
naujame darbe, bet ir prognozuoja geresnius organizacinés socializacijos rodiklius. Asmenys, kurie
suvokia save kaip vertingus, naudingus bei sékmingus, greiiau ir geriau prisitaikys prie naujy
gyvenimo pokyciy — t.y. prie naujo darbo. Tod¢l galima teigti, kad Kertinis saves vertinimas, kaip
konstruktas naudojamas organizacinés veiklos tyrimuose, reikSmingai prognozuoja ne tik
pasitenkinimg darbu (Broucek, 2005; Judge ir kt., 1998; Judge ir Hurst, 2007; Judge ir kt., 2009;
Judge, 2009) ir darbo atlikimg (Erez ir Judge, 2001; Judge ir Bono, 2001; Judge ir kt. 2002; 2009;
Judge ir Hurst, 2007), bet ir prisitaikymg naujame darbe.

Kadangi KSV yra platus konstruktas, apimantis asmens tik¢jimg savo gebéjimais
(galimybe kontroliuoti gyvenimg) ir asmens kompetencijas (vykdyma, veikima, jveika, atkaklumg ir
sékminga jgyvendinimg) (Judge ir kt., 2009), organizacijy naujokams rekomenduotina ugdyti
savivertés, saviveiksmingumo savybes, ugdyti poziiirj, kad aS pats esu atsakingas uz savo
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pasiekimus ir savo gyvenima, bei pozityvuma. Jsiliejimas ] naujg darbg beveik visuomet yra stresg ir
nerimg keliantis jvykis, tac¢iau pasiekti efektyvesniy prisitaikymo naujame darbe rezultaty padéty ne
tik darbiniy kompetencijy ugdymas ar ankstesnés patirties tur¢jimas, bet sistemingas pozityvesnio
savivaizdZio kiirimas.

Kaip ir min¢jo jvairiy tyrimy autoriai (Holton ir Russel, 1997; Jokisaari ir Nurmi,
2009; Zukauskaité, 2009;), taip ir misy tyrime buvo pastebéta, kad adaptacijos programos
naudojimas reikSmingai siejasi su naujoky efektyvesniu prisitaikymu darbe. Organizacijoms, kurios
kuria naujoky adaptavimo programas rekomenduojama ne tik suteikti informacijos apie darbo
uzduotis, funkcijas ir organizacija (Akdere ir Schmidt, 2008; Kurutien¢, 2006; Taormina, 2004),
apibudinti realius jo darbo lukesCius (Buckley ir kt. 1998; Chen, 2005; Schultz ir Schultz, 2006),
standartizuoti darbg (Hsiung ir Hsieh, 2003), ugdyti kolektyvo ir naujoko socialinius santykius
(Chen, 2005; Yang, 2009; Taormina, 2004) ir skatinti naujokus su i$stukius kelian¢iomis uzduotimis
bei apriipinti juos materialiniais iStekliais (Chen, 2005), bet taip pat ugdyti ir asmenines savybes,
ypac saviveiksmingumg (kg pasteb¢jo ir Chen, 2005), saviverte, emocinj kapitalg bei tikéjimg, kad
ju darbas priklauso nuo jy paciy indelio. Tokiu biidu bity ugdomas darbuotojy pozityvus
nusiteikimas ne tik savo paties, bet ir jj priimancios organizacijos atZvilgiu, skatinamas didesnis
Jsipareigojimas jai, ugdoma motyvacija bei pasitikéjimas organizacija. Be to, biity gerinami ir darbo
rezultatai, nes, kaip buvo pastebéta aptartuose tyrimuose, aukStesni Kertinio saves vertinimo
rodikliai, pozityvesnis savivaizdis siejasi su geresniais rezultatais (Broucek, 2005; Judge, 2009).

A.M. Saks (1995) (cit. pgl. Kammeyer-Mueller ir kt., 2009) pastebé&jo, kad vieno i
Kertinio saves vertinimo komponento — saviveiksmingumo — ugdymas padeda sumazinti patiriamo
streso ir jtampos lygi ir tuo paciu padidina naujy organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu. Ir
§io tyrimo rezultatai patvirtina mintj, kad yra svarbu ugdyti darbuotojy KSV komponentus -
saviveiksminguma, saviverte, emocijy kontrole, nuostatg, jog rezultatai priklauso nuo paties indélio
bei apskritai pozityvy nusiteikimg. Tokiu biidu biity sumaZinama jtampa ir stresas, patiriamas
atéjimo ] nauja darba metu, ir gerinamas prisitaikymas naujame darbe, kas salygoja didesnj
pasitenkinimg darbu bei maZesn¢ darbuotojy kaitg. Kai kurie tyrimai rodo, kad aukStesni Kertinio
saves vertinimo rodikliai yra susije su efektyvesnémis streso jveikos strategijomis, o Zemesni — su
prastesnémis (Kammeyer-Mueller ir kt., 2009). Todé¢l galima atkreipti démesj ir | tai, kad pagal
naujoky KSV rodiklius organizacija gali tikslingiau paskirstyti savo turimus iSteklius, padédama
jiems sékmingai prisitaikyti naujoje darbo vietoje: sutelkti didesni démesj adaptuojant Zemesniu
Kertiniu saves vertinimu pasiZymincius naujokus, kadangi jiems sunkiau susidoroti su iskilusiais

pokyCiais ir stresiniais gyvenimo jvykiais. PavyzdZziui, galima rekomenduoti jiems skirti
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papildomas konsultacijas, mokymus, socialinio bendravimo valandas, suteikti daugiau grjZtamojo
rySio ar tiesiog domeéjimosi, kaip jiems sekasi integruotis.

Apibendrinant atliktg tyrimg galima pastebéti, kad jis papildo, palyginti, negausius
psichologiniy prisitaikymo naujame darbe veiksniy tyrimus, patvirtindamas kai kuriuos Zinomus
faktus ir pateikdamas kai kuriuos jiems priesStaraujancius duomenis. Taciau nustatytos tendencijos
ir sasajos tarp AS koncepcijai priskiriamo Kertinio saves vertinimo rodikliy ir prisitaikymo darbe
ypatumy leidZia tiriamg psichologinj konstrukta laikyti svarbiu adaptacijai veiksniu bei formuluoti
praktinio pobiidZio pasitilymus. Be to, buvo patikrintas parengtos metodikos tinkamumas Lietuvos
tiriamiesiems.

Tyrimo ribotumai. Tyrimas atliktas su sglyginai maza imtimi (N=97), tod¢l norint
gauti labiau apibendrinancius populiacijai rezultatus reikéty praplésti imtj. Be to, buty tikslinga
jvertinti ir vyresniy darbuotojy adaptacijos naujame darbe ypatumus, nes Siame tyrime didzioji dalis
tiriamyjy buvo 20-30 mety amzZiaus, tod¢l negalima iSplésti iSvady visai darbingo amZiaus Zmoniy
populiacijai. Kita vertus, daZniausiai biitent jauni Zmoneés ieSko pirmyjy savo darby arba tiesiog
daZniau juos keicia, ieSkodami tos srities, kuri jiems bty artimiausia.

Siame tyrime fiksuota ankstesné darbiné patirtis ir nustatyta, kad ji gerai prognozuoja
adaptacijg naujame darbe. TaCiau nebuvo jvertinta, kiek ankstesné darbiné patirtis kokybiskai
siejasi su dabartiniu nauju darbu. Tod¢l tolimesniuose tyrimuose biity tikslinga jvertinti, ar naujas
darbas siejasi su ankstesniu (pvz. tos pacios pareigos, veiklos sritis) arba su jgytu iSsilavinimu (pvz.,
dirbantys pagal specialybe ir ne pagal specialybe darbuotojai).

Tyrime dalyvavo tik patys nauji darbuotojai, dé¢l to organizacijoje naudojamy
adaptaciniy programy jvertinimas buvo subjektyvus. Siekiant gauti objektyvesnius, tolimesniuose
tyrimuose rekomenduotina jtraukti ir personalo skyriaus ar vadovy apklausa apie organizacijoje

naudojamas naujoky adaptavimo programas.
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5.ISVADOS

Néra reikSmingy prisitaikymo naujame darbe skirtumy tarp lyc¢iy, t.y. tiek vyrai, tiek
moterys panasiai adaptuojasi naujame darbe.

Vyresni darbuotojai pasizymi aukstesniais organizacinés socializacijos rodikliais.

Ilgesnis ankstesnés darbinés patirties laikotarpis tiesiogiai susijgs su geresniais prisitaikymo
darbe rodikliais.

Aukstesni Kertinio saves vertinimo (AS koncepcijos struktiiros) jverciai prognozuoja geresnij
prisitaikyma naujame darbe.

AukStesni  Kertinio saves vertinimo rodikliai prognozuoja aukStesnius organizacings
socializacijos veiksniy — mokymo, darbo uzduociy ir organizacijos veikimo supratimo,

bendradarbiy paramos — jvercius.
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SANTRAUKA

Naujuy darbuotojy prisitaikymo verslo organizacijose ypatumai ir jo sasajos su As-koncepcija

Siomis dienomis stebima didelé darbuotojy kaita organizacijose. Viena i3 to prieZaséiy
yra prasta naujy darbuotojy adaptacija ir socializacija organizacijoje. Organizaciné socializacija -
procesas, kurio metu asmuo jgyja atitinkamy darbiniy jgiidZiy, iSsiugdo supratimg apie
organizacijos funkcionavimg, pasiekia palankig socialing sgveika su bendradarbiais ir priima
nusistovejusius organizacijos veikimo biidus, o prisitaikymas — jos rezultatas. Ir tyr¢jai, ir praktikai
daug daugiau démesio skiria ne vidiniams psichologiniams, bet iSoriniams organizaciniams
veiksniams, nuo kuriy priklauso darbuotojy adaptacija. Tod¢l Sio tyrimo tikslas — atskleisti sgsajas
tarp darbuotojo prisitaikymo darbe ypatumy ir jo turimos AS koncepcijos, t.y. Kertinio saves
vertinimo. Tyrime dalyvavo jvairiy verslo organizacijy nauji darbuotojai, dirbantys iki 6 mén. Buvo
naudojami tokie jvertinimo metodai: Organizacinés socializacijos inventorius ir Kertinio saves
vertinimo klausimynas bei demografiniy rodikliy anketa. Gauti rezultatai parodé, kad nei
organizacinés socializacijos nei Kertinio saves vertinimo rodikliai nesiskyré tarp lyCiy. Pastebéta,
kad geresne organizacine socializacija pasiZymi tie darbuotojai, kurie mano, jog jy organizacijoje
buvo naudojama naujoky adaptavimo programa. Su geresniu prisitaikymu naujame darbe siejosi
vyresnis tiriamyjy amZzius, ilgesné ankstesné darbiné patirtis, o regresinés analizés metu atrasta, kad
Kertinis saves vertinimas reikSmingai prognozuoja auksStesnius organizacinés socializacijos ir jos
darbuotojy mokymy, supratimo ir bendradarbiy paramos subskaliy jverCius, t.y. prognozuoja ir
geresnius prisitaikymo naujame darbe jvercius.

Raktiniai ZodZiai: naujokas, prisitaikymas darbe, organizaciné socializacija, AS

koncepcija, Kertinis saves vertinimas.
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SUMMARY

Work adjustment of newcomers in business organizations and relation with the self-concept

Nowadays one of the problems of organizations’ management is employee turnover.
One of the reasons is poor work adjustment and socialization of newcomers. Organizational
socialization is the process by which a person achieves relevant job skills, acquires a functional
level of organizational understanding, attains supportive social interactions with cowokers, and
generally accepts the established ways of a particular organization. Organizational adjustment
shows the outcome of organizational socialization process. Researchers and practionieres show
more attention to external but not to internal aspects of work adjustment. The aim of this research
is to find out the relation of work adjustment and core self-evaluations. Participants were
newcomers from different busineness organizations, working there no longer than 6 months.
Respondents completed Organizational socialization inventory and Core Self-Evaluations Scale and
the questionaire of demographic subjects. Results indicated that there are no differences of work
adjustment and core self-evaluations between male and female samples. It is noted that better
organizational socialization is characterized by those who believe that their organization had
newcomer’s adaptation program. Moreover, higher scores of organizational socialization were
related with older age, more previous work experience and regression analysis shows that higher
scores of core self-evaluations explain better organizational socialization, training, understanding
and co-worker support that, in turn, explains better work adjustment of newcomers.

Key words: newcomer, work adjustment, organizational socialization, self-concept,
core self evaltuation.
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