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Tyrimo tikslas – iðanalizuoti organizacijos aplinkos veiksniø sàsajas su naujø darbuotojø socializacijos
rodikliais, atsiþvelgiant á ðiø darbuotojø darbo patirtá. Tyrime dalyvavo 33 asmenys, dirbantys pirmoje
darbovietëje, ir 38, dirbantys ne pirmame darbe. Tyrimo rezultatai rodo, kad pirmoje ir ne pirmoje
darbovietëje dirbanèiø asmenø socializacijos lygis, pasibaigus bandomajam laikotarpiui, yra vienodas,
taèiau ðios grupës tarpusavyje skiriasi kitø socializacijos rodikliø áverèiais: nors dirbantieji pirmoje dar-
bovietëje gauna daugiau informacijos apie organizacijà, patiria didesná nerimà dël darbo. Taip pat
nustatyta, kad skirtingà darbo patirtá turinèiø asmenø socializacija susijusi su darbo grupës dydþiu –
kuo grupë maþesnë, tuo socializacija spartesnë. Taèiau kitø veiksniø sàsajos su pirmoje ir ne pirmoje
darbovietëje dirbanèiø darbuotojø socializacija yra skirtingos. Pirmoje darbovietëje dirbanèiø asmenø
socializacijos rodiklius geriausiai prognozuoja darbuotojø ir jø vadovø santykiø kokybë ir nedidelë
inovacinës kultûros raiðka. Ne pirmoje darbovietëje dirbanèiøjø socializacijos sëkmingumà geriausiai
prognozuoja dalyvaujantis vadovavimo stilius. Tai rodytø, kad bûtina individualizuoti darbuotojø so-
cializacijos procesà.

Pagrindiniai þodþiai: naujas darbuotojas, socializacija organizacijoje, socializacijos veiksniai, darbo
patirtis.

Ðiandieninë situacija darbo rinkoje, kai dau-
gybë specialistø emigruoja á uþsiená, pasiþymi
dar ir tuo, kad vis daþniau á darbà priimami
nepatyræ ir jokios specialybës neágijæ asmenys.
Pirmoji darbo vieta turi labai didelæ átakà to-
lesnei asmens profesinei karjerai – formuoja
ne tik darbo ágûdþius, bet ir vertybes bei nuo-
statas darbo atþvilgiu. Pagal patirtá pirmoje dar-

bo vietoje susidaro lûkesèiai bûsimoms darbo-
vietëms ir ten dirbanèiøjø elgesiui su paèiu dar-
buotoju. Darbinës karjeros pradþia susijusi su
patiriamu stresu, neþinomybe, abejonëmis dël
savo pasirinkimo dirbti vienà ar kità darbà. To-
dël pradedanèiø darbinæ karjerà socializacijai
teiktinas ypatingas dëmesys.

Darbuotojø socializacija – „procesas, ku-
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rio metu asmuo ágyja socialiniø þiniø ir ágûdþiø,
bûtinø savo vaidmeniui organizacijoje atlikti“
(Van Maanen and Schein, 1979, p. 211). Ðá api-
brëþimà papildo R. J. Taormina (1997), teig-
dama, kad ðio proceso metu asmuo ágyja esmi-
ná supratimà apie organizacijà, gauna sociali-
næ bendradarbiø paramà ir ið esmës perima joje
priimtinà elgesio bûdà. Kitaip tariant, tai nau-
joko transformacija á senbuvá, tikràjá organiza-
cijos nará (Rollag, 2004).

Socializacijos svarba naujiems darbuoto-
jams pasaulyje susidomëta praeito ðimtmeèio
aðtuntajame deðimtmetyje, kai buvo atkreip-
tas dëmesys, kad asmens tapatinimasis su or-
ganizacija susijæs su ekonomine ir finansine
nauda (pvz., didesnis darbo efektyvumas, ma-
þesnë darbuotojø kaita, didesnis atlygis uþ dar-
bà) (Allen, 2006; Ashforth et al., 1997; Morri-
son, 1993). Socializacija susijusi ir su psicholo-
giniais padariniais – didesniu pasitenkinimu
darbu (Chao et al., 1994), ásipareigojimu or-
ganizacijai (Allen and Meyer, 1990; Louis et
al., 1983), profesinës kompetencijos, socialinës
integracijos jausmais (Chan and Schmitt, 2000)
ir pan., kas savo ruoþtu taip pat naudinga orga-
nizacijai. Lietuvoje padidëjæs praktikø domëji-
masis darbuotojø socializacija pastebëtas prieð
5–6 metus, taèiau mokslinëje literatûroje ðiai sri-
èiai iki ðiol buvo skirta maþai dëmesio. Ðiame
straipsnyje pristatomi rezultatai – tik dalis duo-
menø, gautø atliekant tyrimus ávairiose Lietu-
vos organizacijose 2006–2007 metais.

Ðiuolaikinëje mokslinëje literatûroje gali-
ma skirti tris socializacijos tyrimø kryptis:
1) bandoma atsakyti á klausimus, kokie yra so-
cializacijos rodikliai ir kiek jø ið viso yra;
2) siekiama ávertinti padedanèius ar trukdan-
èius socializacijai individualius ir organizaci-
nius veiksnius; 3) atsiþvelgiant á praktikø po-
reiká, ieðkoma priemoniø, kurios galëtø pagrei-
tinti naujokø socializacijos procesà.

Jau pats socializacijos apibrëþimas rodo,

kad paþanga ðiame procese gali bûti vertina-
ma ávairiais rodikliais, kurie daþniausiai priski-
riami prie subjektyviø rodikliø grupës. Klasi-
kiniuose socializacijos modeliuose (pvz., Feld-
man, 1981; Morrison, 1993) pabrëþiama, kad
naujas darbuotojas turi iðmokti atlikti darbo
uþduotis, susipaþinti su organizacija ir uþmegzti
santykius su kitais darbuotojais. Aukðti ðiø sri-
èiø áverèiai kartu rodo sëkmingà darbuotojo
socializacijà. G. T. Chao ir kt. (1994) iðskiria
ðeðis socializacijos rodiklius: iðmokimas atlikti
savo darbo uþduotis, geri santykiai su kitais na-
riais, organizacijos istorijos, tradicijø, paproèiø,
mitø, ritualø ásisavinimas, profesinës kalbos bei
unikalaus organizacijai bûdingo þargono perë-
mimas, informacijos apie formalius ir neforma-
lius darbo santykius ir valdþios struktûrà ásisa-
vinimas bei vertybiø ir tikslø perëmimas.
J. D. Kammeyer-Mueller ir C. R. Wanberg
(2003) apraðo tokius socializacijos rodiklius:

• Darbo uþduoèiø iðmokimas – þinojimas,
kokios uþduotys priklauso darbuotojui,
kur jo atsakomybës ribos.

• Darbo vaidmens aiðkumas – þinojimas,
kokio elgesio tikimasi ið darbuotojo dar-
be. Aiðkumo nebuvimas verèia jaustis
neapibrëþtai, þmogus gali patirti neri-
mà, stresà, norà palikti darbà ir pan.

• Socialinë integracija – grupës nariø as-
meniniø bruoþø, jos dinaminiø proce-
sø, nariø interesø supratimas.

• Organizacijos kultûros ásisavinimas –
iðreikðtø ir neiðreikðtø normø, standar-
tø, neformaliø taisykliø, elgesio modu-
liø, paproèiø, ritualø, mitø, simboliø ir
t. t. perpratimas.

R. J. Taormina (1997) savo modelyje tei-
gia, kad socializacija yra keturiø procesø – su
darbu susijusiø ágûdþiø ir gebëjimø lavinimo;
þiniø apie savo darbà, organizacijà ar kultûrà
suvokimo ir taikymo; emocinio, moralinio ir
instrumentinio kitø nariø palaikymo, taip su-
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maþinant nerimà, baimæ ar abejones; palankiø
karjeros galimybiø savo organizacijoje numa-
tymo – rezultatas.

Taigi, nëra vienareikðmiø atsakymø á klau-
simus, kà laikyti socializacijos rodikliu ir kiek
jø ið viso yra. Analizuodamos ne tik teoriniø
modeliø, bet ir tyrimais praktikoje paremtà li-
teratûrà aptinkame, kad daugiau dëmesio ten-
ka pavieniø rodikliø ávertinimui. Iki ðiol daug
dëmesio skirta asmens profesinei kompeten-
cijai (Orpen, 1997), darbuotojo nuostatoms
darbo ir organizacijos atþvilgiu (Wanous et al.,
1992) bei turimoms þinioms apie darbà ir pa-
èià organizacijà (Ostroff and Kozlowski, 1993;
Morrison, 1993), bet neatsakyta á klausimus,
apie kà ir kiek naujasis darbuotojas turi þinoti,
kaip socializacijos rodikliai susijæ tarpusavyje –
ar visi yra vieno hierarchinio lygmens, ar kuris
nors ið jø yra svarbesnis ir apibendrina kitus.

Kitas mokslinëje literatûroje daþnai nagri-
nëjamas klausimas – koks yra socializacijos
kontekstas, kas padeda ir kas trukdo naujiems
darbuotojams socializuotis? Literatûroje mi-
nimus veiksnius galima sugrupuoti taip:

• organizaciniai ir darbo aplinkos veiks-
niai (organizacinë kultûra, motyvavimo
politika, vadovavimo ypatumai, darbo
grupës klimatas ir pan.);

•  socializacijos priemonës (orientavimo
programos, mokymai, mentorystës1  sis-
tema ir pan.);

•  individualûs veiksniai (asmeninës savy-
bës, profesinës þinios, patirtis, motyva-
cija ir pan.).

Daþniausiai tyrimuose ieðkoma socializaci-
jos rodikliø sàsajø su vadovavimo stiliumi (pvz.,

Bauer and Green, 1998; Major et al., 1995),
vadovo ir pavaldinio santykiø kokybe (pvz.,
Cogliser and Schriesheim, 2000), organizaci-
nës kultûros charakteristikomis (pvz., O’Reil-
ly et al., 1991; Lok and Crawford, 1999; Woo-
ten and Crane, 2003), darbo grupës klimatu
(pvz., Louis, 1980; Reichers, 1987; Sleutel,
2000) ar grupës dydþiu (pvz., Shadur and Kien-
zle, 1999). Apibendrinant tyrimus galima teig-
ti, kad á santykius orientuotas vadovavimas, á pa-
siekimus orientuota bei teikianti paskatinimus or-
ganizacinë kultûra, ðiltas grupës klimatas, opti-
malus darbo grupës dydis (5–7 darbuotojai) yra
veiksniai, glaudþiai susijæ su naujø darbuotojø
socializacijos organizacijoje rezultatais.

Moksliniuose straipsniuose tiriama ir socia-
lizavimo priemoniø efektyvumo problema
(pvz., Jones, 1986; Ashforth et al., 1997), ieð-
koma skirtumø tarp mokymø darbo vietoje
(Louis et al., 1983; Taormina, 1997) ir specia-
liuose mokymo centruose (Reichers, 1987),
analizuojama mentorystës svarba naujø dar-
buotojø socializacijai (Chatman, 1991; Chao
et al., 1992). Pastarieji tyrimai rodo, kad men-
toriaus ir naujo darbuotojo tarpusavio pa-
naðumas (Feldman et al., 1999), mentoriaus
profesinë kompetencija susijæ su greitesniu
tapsmu tikruoju organizacijos nariu.

Individualûs veiksniai taip pat turi átakos
naujokø socializacijai: aktyvumas ir asmeninë
motyvacija kuo greièiau ásijungti á kolektyvà
(Chan and Schmitt, 2000), individualûs bruo-
þai, darbo patirtis – tai tik keletas charakteris-
tikø, kurios sulaukë tyrëjø dëmesio.

Pradedanèiø darbinæ karjerà asmenø socia-
lizacijos rodikliø tyrimai ir palyginimas su tu-
rinèiø patirtá darbuotojø rodo, kad kà tik stu-
dijas baigæ ir neturintys darbo patirties asme-
nys naudoja kitokius informacijos gavimo bû-
dus (klausinëjimas, stebëjimas) negu turintys
darbo patirties (Morrison, 1993), o didesnæ
darbo patirtá turintys darbuotojai sëkmingiau

1 Mentorystë – tai procesas, kurio metu labiau kvali-
fikuotas ir patyræs asmuo savo pavyzdþiu moko, remia,
skatina, konsultuoja ir palaiko gerus santykius su maþiau
águdusiu ar patyrusiu asmeniu, siekiant greitesnio ðio as-
mens profesinio ir / ar asmeninio tobulëjimo (Alerd et
al., 2000).
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naudoja informacijà, susijusià su organizacine
kultûra (Anakwe and Greenhaus, 2000). Vis
dëlto tyrëjai atkreipia dëmesá á faktà, kad ne
visuomet ankstesnë darbo patirtis padeda ge-
riau socializuotis naujoje darbo vietoje.

J. L. Polach (2004) kokybiniu tyrimu nu-
statë, kad pradedanèius darbo karjerà asme-
nis stebina suteikiama atsakomybë patiems pla-
nuoti savo darbus, jie patiria frustracijà dël to,
kad reikia ásisavinti daugybæ naujos informaci-
jos, taèiau ji nepakankamai struktûruota (kitaip
negu studijø metu). Jie suvokia, kad draugiðki
santykiai su bendradarbiais (draugø radimas,
santykiø uþmezgimas) yra jautimosi tikruoju or-
ganizacijos nariu pagrindas ir tam deda daug
pastangø. Pradedantys darbinæ karjerà asmenys
stokoja atgalinio ryðio – neþino, ar sëkminga
jø veikla, nesmagiai jauèiasi, kad tenka per-
prasti darbø atlikimo specifikà, o ne bûti tik-
ruoju pridëtinës vertës kûrëju (Polach, 2004).

Kalbëdamas apie organizaciniø veiksniø
átakà neturinèiø darbo patirties asmenø socia-
lizacijai, A. E. Reichers (1987) atkreipia dë-
mesá á palankaus darbo grupës klimato sukûri-
mo svarbà. C. C. Cogliser ir C. A. Schriesheim
(2000) teigia, kad pradedantiems darbinæ kar-
jerà asmenims svarbiausia yra geri santykiai su
vadovu ir sugebëjimas aiðkiai ir tiksliai struk-
tûruoti uþduotis.

Vis dëlto dëmesys pradedanèiø darbinæ kar-
jerà asmenø pritapimo organizacijoje proble-
mos tyrimui nëra pakankamas. Lieka neatsa-
kyta, ar socializacijos programos turi bûti vie-
nodos visiems darbuotojams, ar reikia atsiþvelgti
á jø darbo patirtá; ar kiekvienam naujam dar-
buotojui turi bûti skiriami mentoriai; kuo turi
pasiþymëti organizacija, kad neturintis darbo pa-
tirties þmogus kuo geriau ir greièiau pritaptø,
kokie veiksniai yra svarbesni, o kokie ne tokie
svarbûs ir pan. Todël ðiuo tyrimu siekiama sis-
temiðkai paþvelgti á skirtingà darbo patirtá tu-
rinèiø darbuotojø socializacijà.

Ðio straipsnio tikslas – iðanalizuoti organi-
zacinës aplinkos veiksniø sàsajas su naujø dar-
buotojø socializacijos rodikliais, atsiþvelgiant
á jø darbo patirtá. Keliami uþdaviniai:

1. Palyginti skirtingà darbo patirtá turinèiø
naujø darbuotojø socializacijos rodik-
lius (turima informacija apie organiza-
cijà, darbe patiriamas nerimas, nuosta-
ta organizacijos, darbo atþvilgiu ir ben-
dras socializacijos rodiklis).

2. Ávertinti socializacijos rodikliø sàsajas su
organizacinës aplinkos veiksniais (vado-
vo ir pavaldinio santykiø kokybe, vado-
vavimo stiliumi, organizacine kultûra,
grupës klimatu, grupës dydþiu, oficia-
laus mentoriaus buvimu), atsiþvelgiant
á naujø darbuotojø darbo patirtá.

Metodika

Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 33 asmenys (jau-
niausias 19, vyriausias 24 metø), dirbantys pir-
moje darbovietëje, ir 38, dirbantys nebe pir-
mame darbe (ið jø 7 – antrame, 11 – treèiame,
14 – ketvirtame, 6 – penktame darbe) (jauniau-
sias 19, vyriausias 27 metø). Tiriamieji pasirink-
ti patogiosios atrankos bûdu, 87 proc. buvo
moterys. Ið viso buvo apklausti 9 organizacijø
darbuotojai. Visi apklaustieji yra specialistai,
dirbantys klientø aptarnavimo srityje ar vady-
bos darbà. Respondentø amþiaus vidurkis
M = 20,7, SD = 1,8 metø, esminio skirtumo
pagal ðá kriterijø tarp grupiø nëra (Stjudento
kriterijaus t = –1,10, p = 0,27). Respondentai
buvo apklausti pasibaigus bandomajam laiko-
tarpiui, praëjus 3–3,5 mënesio nuo ásidarbini-
mo pradþios.

Kintamieji ir ávertinimo priemonës. Pasi-
rinkdamos vertinamus socializacijos rodiklius
rëmëmës keleto autoriø (Wanous et al., 1992;
Morrison, 1993; Ashforth et al., 1997; Taormi-
na, 1997) siûlomais socializacijos modeliais.
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Organizaciniai veiksniai buvo parinkti atsiþvel-
giant á daþniausiai literatûroje minimus veiks-
nius, turinèius átakos darbuotojø socializacijai.
Tyrime naudotas klausimynas sudarytas ið 9 da-
liø: 1–4 dalys skirtos socializacijos rodikliø, 5–
8 – organizacinës aplinkos veiksniø, 9 dalis –
tiriamøjø sociodemografinëms ir organizacijos
charakteristikoms ávertinti.

Kitø autoriø (E. W. Morrison, C. D. Spiel-
berger, J. Indvik, G. Graeno, J. J. van Muije-
no) sukurtus klausimynus ir skales naudoti ðia-
me tyrime buvo gauti leidimai. Klausimynas
patikrintas þvalgomajame tyrime, metodikø
psichometrinës charakteristikos buvo skaièiuo-
jamos remiantis ðio tyrimo duomenimis.

1. Turima informacija apie

organizacijà

Informacijos apie organizacijà kiekis buvo ver-
tinamas E. W. Morrison (1995) sukurtu klau-
simynu. Já sudaro 40 teiginiø, suskirstytø á 7
skales, ir jis skirtas ávertinti, kiek ávairaus po-
bûdþio informacijos turi darbuotojas. Atsaky-
mai matuojami 5 balø skale, kur 5 reiðkia, kad
informacijos gaunama pakankamai, 1 – labai
maþai. Susumavus teiginiø áverèius skaièiuo-
jamas bendras turimos informacijos kiekis, taip
pat kiek turima skirtingø srièiø informacijos.
Vertinama, kiek turima ðios informacijos: tech-
ninës (pvz., kaip paskirstyti darbo krûvá), refe-
rentinës (pvz., apie skatinimo kriterijus), so-
cialinës (pvz., kuo pasitikëti, kuo nepasitikë-
ti), ávertinimo (pvz., kaip gerai asmuo atlieka
darbà), normatyvinës (pvz., apie organizacijos
tradicijas ir ritualus), apie organizacijà (pvz.,
kur ir kokie padaliniai yra ir kokie darbuoto-
jai kur dirba), galios (pvz., kas yra kieno virði-
ninkas). Atlikus klausimyno faktoriø analizæ
(pagrindiniø komponenèiø analizë, Varimax su-
kinys), iðskirti 7 faktoriai, kurie paaiðkina
69,07 proc. duomenø sklaidos (Bartleto sfe-

riðkumo rodiklis p = 0,000, KMO rodiklis yra
0,888).

Ðio ir kitø tyrime naudotø klausimynø ir jø
skaliø konstrukto validumà patvirtinantys duo-
menys bei vidinio suderinamumo patikimumo
rodikliai pateikiami 1-oje lentelëje.

2. Darbe patiriamas nerimas

Jausena darbo atþvilgiu (nerimas) buvo ma-
tuojama C. D. Spielberger ir kt. (1983) neri-
mo ir nerimastingumo klausimyno dalimi,
skirta ávertinti dabartinæ bûsenà. Buvo pateik-
ta 20 teiginiø, apibûdinanèiø skirtingas as-
mens jausenas (pvz., „jauèiu átampà“, „jau-
èiuosi susinervinæs“), kiekvienas teiginys 4 ba-
lø skale buvo vertinamas pagal tai, kiek tai
bûdinga asmeniui. Rezultatai skaièiuojami su-
muojant atsakymus á visus teiginius: kuo di-
desnis bendras rezultatas, tuo didesnis neri-
mas dël darbo.

Lietuviðkà klausimyno versijà adaptavo
M. Balaiðis (2004). Autorës leidimu instruk-
cija buvo tikslinama, praðant respondentus at-
sakyti ne kaip jie dabar jauèiasi apskritai, bet
kaip dabar jauèiasi dël darbo. M. Balaiðis
(2004) duomenimis, klausimyno patikimumas
yra 0,94, o ðiame tyrime, nors buvo pakeista
instrukcija respondentams, gautas panaðus ir
taip pat didelis patikimumo Cronbacho α ro-
diklis – 0,92.

3. Nuostata organizacijos ir darbo

atþvilgiu

Pasitelkus semantiná diferencialà buvo verti-
nami du kintamieji: kiek palanki darbuotojo
nuostata organizacijos, kurioje jis dirba, ir pa-
ties darbo atþvilgiu. Remiantis D. Nachmias ir
C. Nachmias (1987), semantinis diferencialas
gali bûti tinkamas instrumentas matuoti api-
bendrintas nuostatas. Ðiai metodikai parengti
buvo atliktas þvalgomasis tyrimas, kurio metu
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darbuotojø buvo praðoma pateikti kuo daugiau
teigiamø ir neigiamø organizacijos apibûdi-
nimø. Gauti 88 skirtingi ávardijimai 3 eksper-
tø (dviejø psichologø ir lituanisto) buvo gru-
puojami á antonimø poras. Antonimø pora bu-
vo sudaroma esant vienodam visø trijø eks-
pertø vertinimui. Analogiðkai buvo praðoma
apibûdinti darbà (gauti 104 apibûdinimai).
Daþniausiai minëtos ir pasikartojusios, verti-
nanèios ir darbà, ir organizacijà, apibûdini-
mø poros buvo átrauktos á ðiame tyrime nau-
dotas skales (pvz., atsitiktinis – bûtinas, be-
prasmis – tikslingas, nuobodus – ádomus).
Kiekvienà porà respondentai vertino nuo 1
iki 7 balø. Analizuojant skaièiuojamas visø
vertinimø vidurkis. Aukðtesni rezultatai
reiðkia palankesnes nuostatas organizacijos
arba darbo atþvilgiu.

4. Bendras socializacijos rodiklis

Siekiant ávertinti bendrà naujø darbuotojø so-
cializacijos lygá, respondentø buvo praðoma de-
ðimties balø skale ávertinti, kiek, atsiþvelgiant
á visà jø turimà informacijà, uþmegztus santy-
kius su kitais organizacijos darbuotojais ir
iðmoktas atlikti darbo uþduotis, jie jauèiasi tik-
rieji organizacijos nariai.

5. Vadovo ir pavaldinio santykiø kokybë

Vadovo ir pavaldinio santykiø kokybë vertina-
ma G. Graen ir kt. (1982) sukurta skale, kurià
sudaro 7 teiginiai. Atsakymai á kiekvienà teigi-
ná vertinami balais nuo 1 (visiðkai nesutinku)
iki 5 (visiðkai sutinku). Analizuojant visi atsa-
kymø balai sumuojami: kuo aukðtesnis bendras
rezultatas, tuo santykiø kokybë laikoma geres-
ne. Teiginiø pavyzdþiai: „vadovas supranta jû-
sø problemas ir poreikius“, „pasitikiu savo va-
dovu, galëèiau apginti ar pagrásti jo sprendi-
mus darbo klausimais“.

6. Vadovavimo stilius

Vadovavimo stiliui vertinti buvo pasirinkta
praktikoje pasiteisinusi, maþiausiai kritikos su-
laukusi, sistemingai vadovavimo ir motyvavi-
mo aspektus susiejanti kelio á tikslà teorija
(House, 1971) ir pasinaudota ðios teorijos pa-
grindu J. Indvik (1985, cituojama – pagal Nort-
house, 1997) sukurtu klausimynu. Ðá klausimy-
nà sudaro 20 teiginiø, atsakymai á kiekvienà tei-
giná vertinami balais nuo 1 (visiðkai nesutin-
ku) iki 6 (visiðkai sutinku). Direktyvus, para-
mos, dalyvaujantis ir á pasiekimus orientuotas
vadovavimo stiliai vertinami sumuojant atsa-
kymus á 5 teiginius. Teiginiø pavyzdþiai: direk-
tyvus stilius – „vadovas informuoja pavaldinius
apie tai, kà reikia daryti ir kaip tai turi bûti da-
roma“, paramos stilius – „vadovas elgiasi, gal-
vodamas apie pavaldiniø asmeninius porei-
kius“, dalyvaujantis stilius – „konsultuojasi su
pavaldiniais, kai iðkyla sunkumø“, á pasiekimus
orientuotas stilius – „kelia pavaldiniams tokius
tikslus, kurie jiems yra iððûkiai“.

7. Organizacinë kultûra

Organizacinë kultûra buvo tiriama FOCUS
(angl. First Organizational Culture Unified Se-
arch) klausimynu (Van Muijen et al., 1999), ku-
rá sudaro 40 teiginiø apie kultûros apraiðkas
organizacijoje (ávairûs paproèiai, áproèiai,
veiksmai ir t. t.). Atsakymai á kiekvienà teiginá
svyruoja nuo 1 balo (visiðkai nesutinku) iki
7 balø (visiðkai sutinku). Inovacijø, taisykliø,
tikslø ir paramos orientacijos vertinamos su-
muojant atsakymus á teiginius, kurie sudaro
kiekvienos kultûros orientacijos vertinimo ska-
les. Teiginiø pavyzdþiai: inovacijø orientacija –
„organizacijoje daug investuojama á naujø pro-
duktø / paslaugø diegimà“, taisykliø – „organi-
zacijoje nurodymai pateikiami raðtu“, tikslø –
„jûsø ávertinimas priklauso nuo to, kad jûs pa-
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siekëte savo darbo tikslus“, paramos – „þmo-
nës, kurie siekia tobulëti, yra remiami vadovø“.

8. Grupës klimatas

Grupës klimatas buvo vertinamas semantinio
diferencialo metodika, kuriai parengti buvo at-
liktas þvalgomasis tyrimas. Darbuotojø buvo
praðoma pateikti kuo daugiau teigiamø ir
neigiamø darbo grupës klimato apibûdinimø.
Gauti 107 skirtingi ávardijimai 3 ekspertø (dvie-
jø psichologø ir lituanisto) buvo grupuojami á
antonimø poras. Antonimø pora buvo suda-
roma esant vienodam visø trijø ekspertø verti-
nimui. Daþniausiai minëtos apibûdinimø po-
ros buvo átrauktos á galutiná sàraðà. Já sudarë
15 klimato apibûdinimø porø (pvz., draugiðkas
– prieðiðkas, bendradarbiaujantis – konkuren-
cingas, entuziastingas – vangus), kur 7 balø ska-
le reikëjo ávertinti, kiek kiekvienas prieðingas
apibûdinimas tinka grupës klimatui. Bendras
klimato rodiklis buvo skaièiuojamas sumuojant
visø apibûdinimø vertinimus. Aukðtesni rezul-
tatai reiðkia geresná klimatà darbo grupëje.

9. Sociodemografinës ir organizacijos

charakteristikos

Tiriamøjø dar buvo klausiama apie darbuoto-
jø skaièiø padalinyje / grupëje, naujø darbuo-
tojø adaptacijos priemones (pvz., ar naujiems
darbuotojams yra skiriami mentoriai), iðsila-
vinimà, amþiø, darbo patirtá.

Tyrimo eiga. Tyrimas buvo atliekamas gavus
organizacijø vadovybës leidimà. Kai kurios or-
ganizacijos pageidavo gauti informacijà apie
tyrimo rezultatus (ar nauji darbuotojai sëkmin-
gai pritampa jø organizacijoje, su kokiais sun-
kumais susiduria, kokios informacijos pasigen-
da), todël paèios skatino darbuotojus atsakyti
á klausimus. Tyrimas buvo atliekamas dviem
bûdais. Kai kuriems tiriamiesiems, kurie turi

galimybæ naudotis elektroniniu paðtu darbe,
buvo siunèiama elektroninë klausimyno forma.
Kiti tiriamieji buvo apklausiami asmeniðkai ty-
rëjai atëjus á darbo vietà. Klausimynas buvo pil-
domas 30–40 minuèiø.

Duomenø analizë. Duomenims analizuoti
buvo naudojama statistinio paketo SPSS 12
versija. Lyginamø grupiø rodikliø skirtumai bu-
vo skaièiuojami Manno–Whitney’o kriterijumi,
ryðiams tarp kintamøjø nustatyti taikytas Spe-
armano koreliacijos koeficientas, atlikta fak-
toriø analizë, naujø darbuotojø socializacijos
prognostiniam modeliui sudaryti taikyta pa-
þingsninë regresija.

Rezultatai

Skirtingà darbo patirtá turinèiø asmenø

socializacijos rodikliø analizë

Remiantis literatûros analize, buvo keliama
prielaida, kad skirtingà darbo patirtá turinèiø
asmenø socializacijos procesas ir rodikliai gali
skirtis. Todël palyginome turinèiø ir neturin-
èiø darbo patirties asmenø socializacijos rodik-
liø tarpusavio koreliacijas (2-a lentelë).

Paaiðkëjo, kad pirmoje ir ne pirmoje dar-
bovietëje dirbanèiø asmenø socializacijos ro-
dikliai koreliuoja skirtingai. Neturinèiø darbo
patirties asmenø grupëje tik patiriamas neri-
mas darbe nebuvo susijæs su kitais socializaci-
jos rodikliais. O turinèiø darbo patirties gru-
pëje ið deðimties galimø gautos tik dvi statis-
tiðkai reikðmingos koreliacijos: tarp nuostatos
darbo ir organizacijos atþvilgiu ir tarp darbe
patiriamo nerimo ir turimo bendro informaci-
jos kiekio.

Gauti rezultatai neatitiko kitø autoriø (pvz.,
Ashforth et al., 1997) duomenø. Tai paskatino
papildomai atlikti visos grupës visø tirtø socia-
lizacijos rodikliø faktoriø analizæ. Bartleto sfe-
riðkumo rodiklis p = 0,000 rodo, kad veiksniai
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tarpusavyje koreliuoja, o KMO rodiklis yra
0,647, vadinasi, duomenims faktoriø analizë
tinka pakenèiamai (Èekanavièius ir Muraus-
kas, 2002). Pagrindiniø komponenèiø analizë
visus rodiklius priskiria vienam faktoriui, ku-
ris paaiðkina 43,56 proc. duomenø sklaidos. Tai
rodo, kad analizuojami socializacijos rodikliai
matuoja skirtingus to paties reiðkinio aspek-
tus. Vadinasi, koreliacijø tarp patiriamo neri-
mo ir kitø socializacijos rodikliø nebuvimà le-
mia kiti veiksniai, pavyzdþiui, skirtumai tarp
grupiø. Juos tikrinome taikydami Manno–
Whitney’o kriterijø (3-ia lentelë).

Nors ir pirmoje, ir vëlesnëse darbovietëse
pirmus tris mënesius dirbantys asmenys nesi-
skiria pagal tai, kiek jauèiasi tikraisiais organi-
zacijos nariais, darbinæ karjerà pradedantys as-
menys turi daug daugiau informacijos negu tie,
kuriems dabartinis darbas nëra pirmas. Gauti
statistiðkai reikðmingi techninës, socialinës ir
ávertinimo informacijos skaliø skirtumai. Ne-

turinèiam patirties darbuotojui pagalbos ran-
kà daþnai iðtiesia organizacijos senbuviai, pa-
mokydami, kaip reikia atlikti vienà ar kità dar-
bà, paskirstyti darbo krûvá, paaiðkindami, kà
jie daro gerai, o kà ne taip. Patirties neturëji-
mas neápareigoja darbuotojo árodinëti, kad turi
þiniø ar ágûdþiø (Baisini and Deinlein, 2001).
O bendradarbiø lûkesèiai dël turinèiø darbo
patirties asmenø gali bûti didesni: jie turi pa-
tys þinoti, kur rasti reikiamà informacijà (Ta-
ormina, 1997). Kad daþnesnis bendravimas
darbo klausimais su seniau dirbanèiais darbuo-
tojais sustiprina ir socialinius ryðius, patvirtina
atskirø socializacijos rodikliø tarpusavio kore-
liacija (2-a lentelë). Pirmoje darbovietëje dir-
banèiø asmenø grupëje techninës ir socialinës
informacijos koreliacija yra r = 0,714, p < 0,01,
o ne pirmoje darbovietëje dirbanèiø darbuo-
tojø grupëje ðis rodiklis yra r = 0,537, p < 0,01.

Koreliacinë analizë atskleidþia esminá skir-
tumà tarp pirmoje ir ne pirmoje darbovietëje

3 lentelë. Pirmoje (n = 33) ir ne pirmoje (n = 38) darbovietëje dirbanèiø darbuotojø socializacijos rodikliø
palyginimas pagal Manno–Whitney’o kriterijø

* α < 0,05.

TIK – techninës informacijos kiekis, RIK – referentinës informacijos kiekis, SIK – socialinës informacijos kiekis,
ÁIK – ávertinimo informacijos kiekis, NIK – normatyvinës informacijos kiekis, OIK – organizacinës informacijos kie-
kis, GIK – galios informacijos kiekis, BIK – bendras informacijos kiekis, NOA – nuostata organizacijos atþvilgiu,
NDA – nuostata darbo atþvilgiu, BSR – bendras socializacijos rodiklis.

Rangų vidurkis 
Socializacijos 

rodikliai 
Dirbantys 

pirmoje 

darbovietėje 

Dirbantys ne 

pirmoje 

darbovietėje 

Z 
Reikšmingumo 

lygmuo 

TIK 41,29 31,41 –2,02 0,043 *  

RIK 39,89 32,62 –1,49 0,137  

SIK 42,02 30,78 –2,29 0,022 *  

ĮIK 41,47 31,25 –2,09 0,037 *  

NIK 38,35 33,96 –0,90 0,370  

IOK 39,61 32,87 –1,38 0,169  

GIK 38,56 33,78 –0,98 0,328  

BIK 41,21 31,47 –1,98 0,047 *  

Nerimas  42,02 30,78 –2,29 0,022 *  

NOA 34,11 37,64 –0,72 0,471  

NDA 36,68 35,41 –0,26 0,795  

BSR 36,38 35,67 –0,14 0,884  
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dirbanèiø asmenø. Darbinæ karjerà pradëju-
siems asmenims buvimas tikruoju organizaci-
jos nariu susijæs su ávairios informacijos ásisa-
vinimu. Taèiau nors ne pirmoje darbovietëje
dirbantys asmenys patiria maþesná nerimà, su-
sijusá su darbu (þr. 3-ià lentelæ), nei tai, nei tu-
rimos informacijos kiekis nëra svarbiausi veiks-
niai, leidþiantys jiems jaustis tikraisiais orga-
nizacijos nariais.

Ádomu, kad ne pirmoje darbovietëje dirban-
tiems turima informacija leidþia jausti maþesná
nerimà darbe (r

áik 
= –0,413, p < 0,01; r

nik
 = –0,334,

p < 0,05; r
bik 

= –0,322, p < 0,05) (2-a lentelë).
Taèiau ðie rodikliai nëra susijæ darbo rinkos
naujokø imtyje. Turima informacija jiems ne-
padeda jaustis geriau. Gali bûti netgi prieðin-
gai – per didelis informacijos kiekis ir nesuge-
bëjimas jà diferencijuoti á ðiame etape bûtinà
ir nelabai svarbià didina patiriamà átampà.

Skirtingà darbo patirtá turinèiø responden-
tø nuostata organizacijos ir darbo atþvilgiu ne-
siskyrë (z

org 
= –0,72, p > 0,05; z

darb 
= –0,26,

p > 0,05; 3-ia lentelë). Vis dëlto svarbu atkreip-
ti dëmesá, kad didesnis informacijos kiekis pir-
moje darbo vietoje dirbantiems asmenims lei-
dþia palankiau vertinti paèià organizacijà
(r = 0,461, p < 0,05). Kaip jau minëta, palan-
kesnës nuostatos organizacijos atþvilgiu skati-
na spartesnæ darbuotojo socializacijà (Wanous
et al., 1992). Mûsø tyrimas patvirtino ðià ten-
dencijà tik pirmoje darbo vietoje dirbanèiø as-
menø imtyje (r = 0,518, p < 0,05).

Apibendrinant gautus rezultatus galima
teigti, kad skirtingà darbo patirtá turintys dar-
buotojai prabëgus trims mënesiams nuo dar-
bo pradþios nesiskiria pagal tai, kiek jauèiasi
tikrieji organizacijos nariai (t. y. socializacijos
lygiu), taèiau ði jausena yra skirtingø veiksniø
padarinys.

Organizacinës aplinkos veiksniø

sàsajos su socializacijos rodikliais

Socializacija turi bûti nagrinëjama, atsiþvel-
giant á organizacinës aplinkos ypatybes, todël
kitame analizës etape buvo vertinama santy-
kiø su vadovu kokybë, vadovavimo stilius, or-
ganizacinë kultûra, grupës klimatas, buvo at-
siþvelgta á grupës nariø skaièiø ir á oficialaus
mentoriaus turëjimà bandomuoju laikotarpiu.
Ádomu, kad taip pat gautos skirtingos sociali-
zacijos rodikliø ir organizaciniø veiksniø ko-
reliacijos tarp pirmoje ir ne pirmoje darbovie-
tëse dirbanèiø darbuotojø (4-a lentelë).

Vienintelis veiksnys, kuris neigiamai veikia
naujø darbuotojø socializacijà – grupës dydis:
kuo ji didesnë, tuo labiau neseniai pradëjæs
dirbti asmuo jauèiasi naujokas. Mûsø tyrime
vidutinis darbuotojø skaièius kolektyve buvo
M = 11,28, SD = 4,01 þmogaus. Pirmoje dar-
bovietëje dirbantiems asmenims labai svarbus
veiksnys yra santykiø su vadovu kokybë
(r = 0,751, p = 0,000), t. y. abipusis pasitikëji-
mas, darbuotojo pripaþinimas ir supratimas. O
ne pirmoje darbovietëje dirbantiems daug svar-
besnis darosi vadovavimo stilius (r

drvs
 = 0,355,

p < 0,05; r
dvvs

 = 0,477, p < 0,05), t. y. vadovo
elgesys su pavaldiniais, siekiant motyvuoti ge-
rai dirbti ágyvendinant uþsibrëþtus tikslus.
Remdamosi ðiais rezultatais galime apiben-
drinti, kad didesnæ darbo patirtá turintys asme-
nys labiau linkæ atsieti þmogiðkuosius ir darbo
santykius – tai savo ruoþtu padeda jiems rasti
savo vietà organizacijoje.

Organizacinës kultûros ypatumai svarbes-
ni pradedantiems darbinæ karjerà. Pradëjus
dirbti susiduriama su neþinomybe, todël pagei-
dautina, kad aplinka bûtø stabili, prognozuoja-
ma. Inovacijas vertinanèioje organizacijoje po-
kyèiai yra daþnesni, todël naujam darbuotojui
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sunkiau prisitaikyti (r
iok

 = –0,440, p < 0,01). Ir
atvirkðèiai, kai organizacinëje kultûroje vyrauja
paramos teikimas, naujo darbuotojo tapsmas
tikruoju organizacijos nariu paspartëja
(r

pok
 = 0,478, p < 0,05). Ðie rezultatai rodo,

kad nors organizacinë kultûra yra per daug su-
dëtingas konstruktas, kad bûtø lengvai keièia-
mas, vis dëlto jis leidþia paaiðkinti naujokø so-
cializacijos skirtumus skirtingo kultûros tipo
organizacijose.

Abiejose tirtose grupëse informacijos apie
organizacijà kiekis teigiamai koreliuoja su va-
dovo ir pavaldinio santykiø kokybe ir su daly-
vaujanèiu vadovavimo stiliumi (4-a lentelë). Tai
sudaro prielaidas naujiems darbuotojams jaus-
tis dràsiai ir klausti vadovo, jei kas neaiðku.

Gautos reikðmingos koreliacijos tarp nuo-
statø darbo atþvilgiu ir darbo grupës klimato
taip pat atitinka kitø tyrëjø (pvz., Louis, 1980;
Reichers, 1987) duomenis. Betarpiðkas bendra-
vimas su bendradarbiais formuoja ir naujo dar-
buotojo nuostatas darbo atþvilgiu. Kuo palan-
kesnis darbo grupës klimatas, tuo palankesnës
nuostatos darbo atþvilgiu.

Ádomiausios sàsajos gautos tarp paramos
vadovavimo stiliaus ir darbe patiriamo nerimo.
Ne pirmoje darbovietëje dirbanèiø grupëje ði
koreliacija yra neigiama, t. y. vadovo teikiama
parama maþina patiriamà nerimà. Pirmoje dar-
bovietëje dirbanèiø asmenø grupëje ði korelia-
cija yra teigiama, t. y. kuo labiau vadovavimas
yra orientuotas á paramos teikimà, tuo dides-
nis naujokø patiriamas nerimas (4-a lentelë).
Viena prieþasèiø, dël kuriø pirmoje darbovie-
tëje dirbantys asmenys, kuriems suteikiama
vadovo parama, patiria didesná nerimà, gali
bûti suteikiamos paramos sàlygojamas nepa-
sitikëjimas savo kompetencija ir prastas savo
þiniø bei gebëjimø vertinimas. Ðiuos ryðius ga-
lëtø paaiðkinti iðsamesni pradedanèiø darbi-
næ karjerà profesinës kompetencijos formavi-
mosi tyrimai.

Taigi veiksniø, susijusiø su darbuotojø so-
cializacijos rodikliais, yra daug, todël kyla klau-
simas, kurie ið jø prognozuoja didþiausià so-
cializacijos sëkmæ. Tam atlikome paþingsninæ
regresinæ analizæ visoje imtyje, pradedanèiø
darbinæ karjerà ir jau turinèiø darbo patirties
darbuotojø imtyse.

Kad ir kokia bûtø turima darbo patirtis, vi-
sø tris mënesius organizacijoje dirbusiø asme-
nø bendrà socializacijos rodiklá geriausiai pa-
aiðkina grupës, kurioje asmuo dirba, dydis
(R = 0,492, R2 = 0,242, p = 0,000) – kuo ji
maþesnë, tuo socializacija sëkmingesnë. At-
siþvelgus á naujo darbuotojo santykiø su vado-
vu kokybæ, regresijos koeficientas padidëja iki
R = 0,636, o determinacijos koeficientas tam-
pa R2 = 0,404, p = 0,000. Treèias pagal stipru-
mà veiksnys yra darbo grupës klimatas,
R = 0,664, R2 = 0,441, p = 0,000, oficialaus
mentoriaus pagalba pirmaisiais mënesiais or-
ganizacijoje ðiuos rodiklius pagerina iki
R = 0,697, R2 = 0,485, p = 0,000. Galiausiai
nestipri inovacinës kultûros raiðka yra veiks-
nys, svariai prisidedantis prie naujo darbuoto-
jo socializacijos sëkmës R = 0,734, R2 = 0,539,
p = 0,000 ir atitinka tiesinës priklausomybës
modelá.

Analizuojant tik pirmoje darbovietëje dir-
banèiø asmenø rezultatus buvo gauta, kad di-
dþiausià prognostinæ galià turi darbuotojo ir
jo vadovo santykiø kokybë R = 0,759,
R2 = 0,576, p = 0,000. Teigiamos nuostatos
organizacijos atþvilgiu ðiuos koeficientus pa-
didina iki R = 0,824, R2 = 0,680, p = 0,000.
Darbo grupës dydþio ávertinimas taip pat tin-
ka tiesiniam regresiniam modeliui R = 0,856,
R2 = 0,732, p = 0,000. Paskutinis veiksnys,
leidþiantis prognozuoti socializacijos rezultatus,
yra nestipriai iðreikðta inovacinë organizacijos
kultûra  R = 0,877, R2 = 0,769, p = 0,000.

Ne pirmoje darbovietëje dirbanèiø asme-
nø imtyje tik du veiksniai leidþia brëþti linijinæ
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priklausomybæ ir prognozuoti bendràjá socia-
lizacijos rodiklá, o bûtent dalyvaujantis vado-
vavimo stilius R = 0,515, R2 = 0,265, p = 0,001
ir grupës maþumas, padidinantis rezultatus iki
R = 0,594, R2 = 0,352, p = 0,000.

Vadovo ir pavaldinio santykiø kokybë yra
svarbiausias veiksnys prognozuojant tiek turi-
mos informacijos kieká, tiek nuostatas organi-
zacijos atþvilgiu. Taèiau ðis veiksnys paaiðkin-
tø tik po 14 proc. minëtø kintamøjø duomenø
sklaidos. Didþiausias veiksniø skaièius leistø
prognozuoti nuostatas darbo atþvilgiu. Kai va-
dovo ir pavaldinio santykiø kokybë yra gera,
organizacinei kultûrai bûdinga paramos orien-
tacija, darbo grupës klimatas yra geras ir nau-
jo darbuotojo socializacija rûpinasi mentorius,
regresijos rodikliai yra R = 0,585, R2 = 0,342,
p = 0,000.

Atlikus regresinæ analizæ turinèiø ir netu-
rinèiø darbo patirties asmenø grupëse, atkreip-
tinas dëmesys á tai, kad didelius ne pirmoje dar-
bovietëje dirbanèiø darbuotojø patiriamo ne-
rimo áverèius geriausiai prognozuoja prasti pa-
ramos vadovavimo stiliaus áverèiai, geri direk-
tyvaus vadovavimo stiliaus áverèiai ir nepalan-
kus darbo grupës klimatas – jais galima paaið-
kinti 50 proc. duomenø sklaidos (R = 0,709,
R2 = 0,502, p = 0,000).

Taigi regresinë analizë parodë, kad pirmo-
je ir ne pirmoje darbovietëje dirbanèiø asme-
nø socializacijos sëkmæ prognozuoja skirtingi
veiksniai, o paèius rodiklius reikia analizuoti
atsiþvelgiant á daugelá organizacinës aplinkos
veiksniø.

Rezultatø aptarimas

Ðiuo tyrimu buvo siekta atskleisti socializaci-
jos ir organizacinës aplinkos veiksniø tarpusa-
vio sàsajas, atsiþvelgiant á naujø darbuotojø tu-
rimà darbo patirtá. Gauti rezultatai atskleidë
keletà svarbiø dalykø.

Palyginus socializacijos rodiklius tiriamose
grupëse paaiðkëjo, kad pirmoje ir ne pirmoje
darbovietëje dirbantys asmenys vertina vieno-
dai, kiek, atsiþvelgiant á visà jø turimà infor-
macijà, su kitais organizacijos darbuotojais
uþmegztus santykius ir iðmoktas atlikti darbo
uþduotis, jie jauèiasi tikrieji organizacijos na-
riai. Tai ið dalies paaiðkina, kodël kai kurie au-
toriai, atlikdami lyginamuosius tyrimus, visus
naujus darbuotojus daþniausiai priskiria prie
vienos grupës, neatsiþvelgdami á darbo patirtá
(pvz., Chao et al., 1994; Morrison, 1995). Kita
vertus, tyrime gauti atskirø socializacijos ro-
dikliø skirtumai tiriamose grupëse: dirbantys
pirmoje darbovietëje patiria didesná nerimà ir
siekia gauti daugiau informacijos, palyginti su
pradëjusiais dirbti ne pirmame darbe. Tai gali-
ma paaiðkinti bûtinybe pirmà kartà iðmokti
naujà darbiná vaidmená, kuris apima adaptaci-
jà ne tik prie pareigybës ar organizacijos, bet
ir prie profesijos. Todël organizacijose svarbu
sudaryti sàlygas, kad pakaktø informacijos apie
paèià organizacijà, jos tradicijas, elgesio nor-
mas, darbo atlikimo ypatumus ir pan. ir kad
nauji darbuotojai þinotø, kur jà rasti.

Siekiant ágyvendinti antràjá uþdaviná, buvo
ieðkoma sàsajø tarp skirtingø socializacijos ro-
dikliø ir organizacinës aplinkos veiksniø. Ko-
reliacinë ir regresinë analizës dar kartà patvir-
tino kitø autoriø (pvz., Bauer and Green, 1998;
Cogliser and Schriesheim, 2000) mintá, kad va-
dovas kaip asmenybë ir kaip profesionalas tu-
ri didelæ átakà savo pavaldiniams. Tai dar la-
biau iðryðkëja kalbant apie naujus darbuoto-
jus. Taèiau ir èia aptikta skirtumø: darbinæ kar-
jerà pradedantiems asmenims svarbiau, kad va-
dovas suprastø jø problemas ir rûpesèius, pri-
paþintø jø profesiná potencialà, jø santykius ly-
dëtø abipusis pasitikëjimas, o ne pirmoje dar-
bovietëje dirbantys labiau pabrëþia ne asme-
niniø santykiø, o dalyvaujanèio vadovavimo
svarbà.



40

Prie netikëtø rezultatø bûtø galima priskirti
neigiamas socializacijos rodikliø ir grupës dy-
dþio koreliacijas. Ankstesniais tyrimais buvo
nustatyta, kad, didëjant grupës nariø skaièiui,
bendradarbiø parama uþtikrina geresnæ socia-
lizacijà. Mûsø tyrimas atskleidë, kad bendra-
darbiø gausa anaiptol nereiðkia geresniø sàly-
gø naujam darbuotojui socializuotis. Todël, kai
kolektyvas yra didelis, ir senbuviai nenori ar
neturi galimybiø prisiimti atsakomybës uþ nau-
jo darbuotojo socializavimà, tikslinga kryptin-
gai taikyti vadybos priemones, pavyzdþiui, pa-
skirti naujam darbuotojui mentoriø.

Tolesniø tyrimø kryptys

Interpretuojant ðio tyrimo rezultatus reikia at-
siþvelgti á tai, kad rezultatai, gauti patogiosios
atrankos bûdu sudarytoje, riboto skaièiaus ir
darbo pobûdþio (tirti klientø aptarnavimo sri-
ties ir vadybos specialistai) tiriamøjø imtyje ne-
atspindi visoms Lietuvos organizacijoms bûdin-
gø tendencijø, todël tikslinga ðià problemà ana-
lizuoti platesniuose tyrimuose.

Prie tolesniø tyrimo galimybiø priskirtinas
ir iðsamesnis nerimo, kaip socializacijos rodik-
lio, tyrimas. Buvo gauta, kad patiriamas neri-
mas darbe negali bûti vienareikðmiðkai priski-
riamas prie socializacijos organizacijoje rodik-
liø. Nors gera savijauta darbe yra svarbi sàlyga
motyvuotai dirbti, bûtent patiriamas stresas ga-
li paskatinti naujus darbuotojus ieðkoti geriau-
siø sprendimø, bûti proaktyviems ir taip kuo
greièiau pritapti prie organizacijos. Taèiau ga-
li bûti ir taip, kad ðis skirtumas, palyginti su
kitø autoriø (pvz., Taormina, 1997; Ashforth
et al., 1997) rezultatais, atsirado dël to, kad jau-
senos darbe dinamika pirmaisiais darbo më-
nesiais netolygi (nëra tiesinë priklausomybë),
ir tai galëtø atskleisti longitudiniai tyrimai. Ðie
rezultatai taip pat skatina ieðkoti kito / papil-
domo rodiklio, kuriuo bûtø galima geriau áver-

tinti emociná prisitaikymà organizacijoje. So-
cializacijos rodikliø faktoriø analizës rezulta-
tai parodë, kad tirtø rodikliø sàraðas nëra baig-
tinis, kadangi vertinti kintamieji paaiðkina
maþiau negu pusæ duomenø sklaidos.

Aptikti skirtumai tarp pirmoje ir ne pirmoje
darbovietëje dirbanèiø naujokø socializacijos
rodikliø tampa papildomu argumentu kitø ty-
rëjø (pvz., Wanous et al., 1992; Jones, 1986)
nuomonei, kad praktikoje naujokø socializa-
cijos procesas turi bûti individualizuojamas.

Iðvados

1. Skirtingà darbo patirtá turintys klientø
aptarnavimo srities ir vadybos darbà dir-
bantys darbuotojai prabëgus trims më-
nesiams nuo darbo pradþios vertina vie-
nodai, kiek jauèiasi tikrieji organizaci-
jos nariai.

2. Pirmoje darbovietëje dirbantys nauji
darbuotojai gauna daugiau informaci-
jos, bûtinos jiems socializuotis, taèiau
kartu patiria didesná nerimà dël darbo,
palyginti su turinèiais darbo patirties as-
menimis.

3. Naujø darbuotojø socializacijos rezul-
tatai susijæ su kolektyvo dydþiu: kuo gru-
pë didesnë, tuo prastesni socializacijos
rodikliai. Taip pat labai svarbu naujo
darbuotojo santykiø su vadovu kokybë,
darbo grupës klimatas, oficialaus men-
toriaus pagalba pirmaisiais mënesiais
organizacijoje ir nedidelë inovacinës
kultûros raiðka.

4. Pirmoje ir ne pirmoje darbovietëje dir-
banèiø asmenø socializacija susijusi su
skirtingais veiksniais. Pirmoje darbovie-
tëje dirbanèiø asmenø socializacijos ro-
diklius geriausiai prognozuoja darbuo-
tojø ir jø vadovø santykiø kokybë, tei-
giamos nuostatos darbo atþvilgiu, dar-
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bo grupës dydis ir menka inovacinës kul-
tûros raiðka. Ne pirmoje darbovietëje
dirbanèiøjø socializacijos sëkmingumà

geriausiai prognozuoja dalyvaujantis va-
dovavimo stilius ir darbo grupës
maþumas.
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THE PECULIARITIES OF ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION AMONG NEWCOMERS WITH

DIFFERENT WORK EXPERIENCE

Irena Þukauskaitë, Dalia Bagdþiûnienë

S u m m a r y

The aim of this study was to discover if there are any
differences among organizational socialization of new-
comers who already have work experience and em-
ployees who are new in labour market. And if the
differences were found, to establish what organiza-
tional factors have the biggest impact on them. 71
participants took part in the study: 33 participants
were working in the first jobs, 38 were working in the
second or later jobs. Participants fill out the ques-
tionnaires at the end of the 3rd month within the
organization. They were asked to evaluate their know-
ledge about the organization, the amount of expe-
rienced of work related anxiety, their attitudes to-
wards the organization they work and towards their
job, and the position in newcomer – seniority conti-
nuum (feeling of being real member of organization).
Additionally they were asked to evaluate leadership
style of their executives, quality of leader-subordina-
te relationship, organizational culture and work group
climate. Work group size and mentorship system in
organization were the variables which also were ta-
ken into analysis.

As distinct from other surveys, the results showed
no correlation between the work related anxiety and
other parameters of organizational socialization.
Should the longitudinal studies fail to prove the lack
of correlations to be the result of unlinear dependa-
bility between time spent in organization and lessen
job related anxiety, other emotional adjustment me-
asures are to be considered.

Despite the fact that newcomers with and without
work experience equally rate themselves in newcomer
– seniority continuum, this evaluation is the result of
different issues. Those who start their work career
have much more information about organization
(Mann Whitney z = –1.98, p = 0.047) but still they
feel stronger anxiety (Mann Whitney z = –2.29, p =
0,022) than those who already have work experience.

The analysis of the organizational factors which
affect new employee socialization suggests that the si-
ze of newcomer’s work group is negatively related to
the results of organizational socialization – the bigger
the work group, the worse the organizational sociali-
zation (regression analysis R = 0.492, R2 = 0.242,
p = 0.000). The better leader – member exchange
evaluations, the more favourable group climate, the
help of the official mentor during the first months
working in organization, the mild exposure of innova-
tive organizational culture, on the other hand, leads to
better results of the organizational socialization (step-
wise regression analysis R = 0.734, R2 = 0.539,
p = 0.000). Yet again different factors contribute dif-
ferently to the quality of new employee socialization
when newcomers with and without previous work ex-
perience were analyzed separately.

The results add more arguments for the individu-
alized organizational socialization theory vs. collecti-
ve one.

Key words: new employee, organizational sociali-
zation, socialization factors, work experience.
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