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Straipsnyje analizuojami darbuotojy socializacijos organizacijoje reiskinys, sqsajos su darbiniu ir pilietis-
ku elgesiu bei tapatumu organizacijai ir tapatumo vaidmuo socializacijos ir elgesio darbe rysiams. Sios
srities tyrimy néra daug, o kaip teigia Cooper-Thomas ir Anderson (2006), darbinis ir pilietiskas elgesys
bei socialinis sutelktumas yra socializacijos indikatoriai, padedantys jvertinti socializacijos veiksmingu-
maq ir rengti pagrjstas socializacijos priemoniy sistemas. Tyrime dalyvavo 129 nevadovaujamas pareigas
einantys privaciy organizacijy darbuotojai (54,3 % dirba iki vieneriy mety, 45,7 % - ilgiau nei metus).
Tyrimo metodas — anketiné apklausa. Rezultatai: darbinj elgesj prognozuoja veiklos dimensija, pilietis-
kq - profesinés kalbos iSmokimas, politikos bei organizacijos tiksly ir vertybiy perémimas, tapatumgq or-
ganizacijai - tiksly ir vertybiy bei ateities ir karjeros perspektyvy rodikliai. Kai tapatumas organizacijai
aukstas, ilgiau nei metus dirbanciy darbuotojy darbinj elges; stiprina tiksly ir vertybiy, politikos bei atei-
ties perpektyvy, o pilietiskg elgesj — veiklos rodiklis.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojy socializacija, darbinis elgesys, pilietiskas elgesys, tapatumas or-

ganizacijai.

Ekonominés ir socialinés aplinkos poky¢iai,
lankstesnés ir jvairesnés uzimtumo formos,
poreikis valdyti talentus ir darbuotojy karje-
ra kelia naujus uzdavinius organizacijoms,
siekian¢ioms personalo ir veiklos stabilumo
bei konkurencinio pranasumo rinkoje. Sios
aplinkybés skatina darbuotojy socializacijos
proceso, priemoniy ir pasekmiy organiza-
cijai bei paciam darbuotojui tyrimus. Nauji
darbuotojai dazniausiai iSeina i$ organizaci-
jos per pirmuosius darbo ménesius (Haue-
ter, Macan, & Winter, 2003), todél svarbu
i$ karto pradéti ugdyti ju profesinius gebé-

jimus, stiprinti socialinius rysius su darbo
grupe ir organizacija, padéti prisitaikyti
prie naujos darbo aplinkos. Socializacijos
procese formuojasi trys darbuotojo santykiy
su organizacija tipai: darbinis elgesys apibi-
dina darbuotojo santykj su atliekamu darbu,
pilietiSkas — su artimiausia socialine aplinka
darbe, o tapatumas organizacijai — su orga-
nizacija kaip socialine sistema (Schaubro-
eck, Peng, & Hannah, 2013). Socializacijos
pasekmes svarbu analizuoti kompleksiskai,
todél Siame straipsnyje apraSomame tyrime
keliami pagrindiniai klausimai — ar darbuo-
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toju socializacijos rodikliai yra susij¢ su
darbiniu ir pilietiSku elgesiu bei tapatumu
organizacijai ir ar skiriasi socializacijos bei
elgesio darbe formy sasajos, atsizvelgiant {
tapatumo organizacijai lygi?

Socializacija organizacijoje apibréZiama
kaip testinis procesas, kurio metu individas,
buves organizacijos iSoréje, tampa orga-
nizacijos nariu (Feldman, 1981; Wanous,
1977), igyja vaidmeniui organizacijoje
suvokti reikalingy profesiniy ir socialiniy
ziniy bei jgidziy (Van Maanen & Schein,
1979), perima organizacijos vertybes, tin-
kamu laikoma elgesi, uzmezga socialinius
santykius su bendradarbiais, {Zvelgia savo
tolesnes perspektyvas organizacijoje (Taor-
mina, 2009). Yra keletas vykstant socializa-
cijai gaunamos informacijos klasifikavimo
modeliy, kurie sudaryti remiantis pozitiriu
i socializacija kaip { informacijos igijimo ir
mokymosi procesa. Pavyzdziui, Taormina
(1997) apraso keturias socializacijos turinio
dimensijas (praktikavimasis, supratimas,
bendradarbiy palaikymas, ateities perspek-
tyvos) ir teigia, kad pozityvus organizacijos
bei galimybiy dirbti joje ir ateityje vertini-
mas yra ypac svarbus socializacijos s¢kmei.
Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein ir Gard-
ner (1994) savo modelyje pateikia SeSias
socializacijos turinio dimensijas: veikla,
tikslai ir vertybés, istorija, kalba, politika,
zmonés. Siy autoriy sukurtas metodas yra
vienas dazniausiai taikomy socializacijos
rodikliams tirti (Bauer & Erdogan, 2014).

Aktualus socializacijos trukmés, tes-
tinumo klausimas. Haueter, Macan ir
Winter (2003) teigia, kad darbuotojas su
darbine veikla susijusias zinias perima per
pirmuosius tris ménesius, Bauer ir Green
(1998) nustaté, kad naujokai isilieja i orga-
nizacija ir efektyviai atlieka savo funkcijas
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po devyniy darbo ménesiy, Filstad (2004)
tyrimas parodé, kad socializacijos procesas
gali trukti iki 12 ménesiy. Kai kurie autoriai
(pavyzdziui, Taormina, 1997; Danielson,
2004) teigia, kad atskiry pasekmiy atzvil-
giu socializacija néra baigtinis procesas,
ypac igyvendinant ilgalaikius organizacijy
atsinaujinimo projektus. Trukmé svarbi
rengiant socializacijos programas, verti-
nant taktiky ir priemoniy veiksminguma
bei pasekmes, taciau jos ribos laike néra
konkreciai apibréztos.

Tyrimuose analizuojamos socializaci-
jos taktikos ir priemonés (Van Maanen &
Schein, 1979; Saks, Uggerslev, & Fassina,
2007; Saks, 2015), turinys, informacijos in-
terpretavimo ir prisitaikymo prie vaidmens
procesai (Chao et al., 1994; Taormina,
1997), o daugiausia démesio yra skiriama
pasekméms. Jy spektras gana platus, pavyz-
dziui, psichologinis prisitaikymas, jsitrauki-
mas | darba ir pasitenkinimas juo, jsiparei-
gojimas organizacijai, ketinimas iseiti ir kt.
(Saks & Gruman, 2011; King, Xia, Quick, &
Sethi, 2005; Bauer & Erdogan, 2014; Perrot
et al., 2014; Zukauskaite, 2009; Grazulis,
2012). Visas pasekmes Saks ir Ashforth
(1997) siiilo grupuoti | artimasias (vaidmens
aiskumas, motyvacija, identifikavimasis
su grupe) ir tolimasias (isipareigojimas
organizacijai, visiskai iSmoktas profesinis
vaidmuo, pilietiskas elgesys). Jau darbo pra-
dzioje socializacija padeda darbuotojams
formuotis profesinius jglidzius, uzmegzti
socialinius ry$ius, elgtis pilietiSkai kolegy
ir organizacijos atzvilgiu, taciau atskiry so-
cializacijos dimensijy reik§mé néra vienoda
visoms ir ypa¢ — tolimosioms pasekméms.
Pavyzdziui, pritarimas organizacijos tiks-
lams ir vertybéms svarbus ilgalaikiams dar-
buotojo rySiams su organizacija, tapatumui



organizacijai (Kraimer, 1998), veiklos biidy
perémimas skatina pilietiska elgesi (Fedai
Cavus, 2012). Kita vertus, kai kurie autoriai
(pavyzdziui, Bauer & Green, 1998; Chen
& Klimoski, 2003) pabrézia, kad empiri-
niuose tyrimuose dazniausiai analizuojami
socializacijos rySiai su nuostaty lygmens
pasekmémis (pasitenkinimu darbu, isiparei-
gojimu organizacijai), o elgesio ypatumams
skiriama nepakankamai démesio.
Darbinis elgesys (angl. in-role beha-
vior) — palankus organizacijai elgesys,
kuriuo jgyvendinami tiesioginiai darbo ir
platesni organizacijos tikslai, arba toks as-
mens elgesys, kokio reikia tinkamai atlikti
darba (Williams & Anderson, 1991; Viswe-
svaran & Ones, 2000). Kaip socializacijos
pasekmé darbinis elgesys analizuojamas
teoriniuose socializacijos modeliuose (Saks
& Ashforth, 1997; Cooper-Thomas & An-
derson, 2006) ir empirinivose tyrimuose
(pavyzdziui, Chao et al., 1994; Taormina,
1997). Greiciau ir aktyviau isitraukia | dar-
bing veikla darbuotojai, kurie socializacijos
metu iSmoksta organizacijoje vartojama
kalba, iSsiaiS$kina, uz kokias konkrecias
funkcijas jie atsako ir koks ju atlikimo
standartas, suzino apie pareigybei keliamus
tikslus ir uzdavinius (Bauer & Green, 1998).
Kartu jie iSvengia potencialiy konflikty,
susijusiy su vaidmens neapibréztumu ar
priestaringais reikalavimais (Judeh, 2011).
PilietiSkas darbuotojy elgesys (angl.
citizenship / extra— role behavior) — proso-
cialus ir pozityvus organizacijai arba darbo
vaidmeni virSijantis elgesys, tiesiogiai ne-
susijes su darbo funkcijy vykdymu. Organ,
Podsakoff ir MacKenzie (2006) apibiidina
pilietiska elgesi kaip darbuotojo savanoris-
ka veikla, uz kuria néra formaliai atlygina-
ma ir kuri padeda organizacijoms efektyviai

funkcionuoti. Sis elgesys, nors ir néra pri-
valomas, kuria darbui ir visai organizacijai
reikalinga socialinj konteksta per kolegoms
teikiama pagalba, domé&jimasi organizacijos
gyvenimu, jos normy ir vertybiy palaikyma,
iniciatyva. Socializacijos procese igytos
profesinés zinios ir patirtis padeda iSmokti
ne tik darbo, bet ir organizacijos piliecio
vaidmenis (Organ et al., 2006). Sociali-
zacijos ir pilietisko elgesio sasajy svarba
pabrézia teorinés apzvalgos ir modeliai
(Saks & Ashforth, 1997; Cooper-Thomas
& Anderson, 2006; Saeed & Nasir, 2012),
atskleidzia empiriniai tyrimai (pavyzdziui,
Ahmadi, Salavati, Sheikhesmaeili, & Mir-
zaei, 2011; Fedai Cavus, 2012; Ge, Su, &
Zhou, 2010).

Tapatumas organizacijai (angl. orga-
nizational identity) — specifiné asmens
socialinio identifikavimosi forma, kogni-
tyvus suvokimo konstruktas, kai individas
priskiria save konkreciai organizacijai, su-
vokia savo priklausomybeg jai ir apibiidina
save kaip jos narj (Mael & Ashforth, 1992).
Socializacijos procese ne tik iSmokstami
darbinis ir pilietiSko nario vaidmenys, bet
ir kuriamas platesnis asmens socialinis
santykis su visa organizacija, kurj iSreiSkia
darbuotojo iSgyvenami ir turintys vertg
panasumo, priklausymo ir socialinio da-
lyvavimo organizacijoje kaip socialiné¢je
grupeje jausmai (Bullis & Bach, 1989;
Ashforth, Harrison, & Corley, 2008). Ta-
patumui organizacijai biitinas jos vertybiuy,
normy, tiksly perémimas ir priémimas
(internalizacija), nes tik tokiu atveju dar-
buotojai suvokia save kaip organizacijos
dali (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994),
ju priimami sprendimai ir elgesys atitinka
organizacijoje nustatytus standartus bei
strategija (Kreiner & Ashforth, 2004).
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Saks ir Ashforth (1997) socializacijos
pasekmiy modelyje socialing identifikacija
priskiria artimosioms pasekméms, susiju-
sioms su konkretaus darbo vaidmens iSmo-
kimu ir prisitaikymu prie darbo reikalavimuy,
o apibendrinto darbinio elgesio suvokima ir
vertinima bei pilietiska elgesi — tolimosioms
konkretaus vaidmens vykdymo atzvilgiu pa-
sekméms. Autoriai pabrézia, kad svarbu tirti
ne tik rySius tarp socializacijos dimensijy ir
artimyju bei tolimyju pasekmiy, bet ir arti-
muyju pasekmiy vaidmenj susiejus socializa-
cijos dimensijas ir tolimasias pasekmes. Jei
tapatumas grupei (ir organizacijai) pradeda
formuotis pirmuose socializacijos etapuose,
galbiit, jis pasireiskia ne tik kaip socializa-
cijos pasekmé, bet ir kaip tarpinis veiksnys
(moderatorius) socializacijos dimensijy ir
tolimyjy pasekmiy (tarp jy — darbinio ir
pilietisko elgesio) rySiuose. Viename i§ ne-
daugelio $ios srities tyrimy Ge, Su ir Zhou
(2010) parod¢, kad tapatumas organizacijai
yra tarpinis kintamasis (mediatorius) trijy
socializacijos sudedamuyjy daliy (istorijos,
kalbos, tiksly ir vertybiy) ir pilietisko elgesio
sasajose, t. y. Sie socializacijos komponentai
prognozuoja pilietiska elgesi per tapatuma
organizacijai. Tapatumas organizacijai gali
bti ir konteksto kintamasis (moderatorius),
ivairiems veiksniams prognozuojant darbinj
arba pilietiska elgesi. Pavyzdziui, Cremer
(2005) tyrimas parodé, kad tapatumas yra
moderatorius organizacijos teisingumo ir
darbuotojy isitraukimo {i pilietiska elgesjry-
Siuose: teisingumo vertinimas prognozuoja
pilietiska elgesi, kai tapatumas organizacijai
yra aukstas. Taciau ar tapatumo organizacijai
lygis yra svarbus socializacijos komponenty
ir tolimyju pasekmiy — darbinio ir pilietis-
ko elgesio — rySiuose? Tyrimy, kuriuose
kompleksiskai nagrinéjamos socializacijos

32

dimensijy ir darbinio bei pilietisko elgesio ir
tapatumo organizacijai sasajos bei tapatumo
vaidmuo $iuose rySiuose, maza. Kai kurie
autoriai (pavyzdziui, Cooper-Thomas &
Anderson, 2006; Madlock & Chory, 2014)
suteikia darbiniam ir pilietiSkam elgesiui
bei tapatumui organizacijai socializacijos
indikatoriy funkcija ir pabrézia, kad ju ver-
tinimas gali padéti jvertinti socializacijos
veiksminguma ir pagristi socializacijos
priemoniy sistemas.

Tyrimo tikslas —iSnagrinéti darbuotojy
socializacijos organizacijoje pasekmes ir
tapatumo organizacijai vaidmeni socializa-
cijos komponenty ir darbinio bei pilietisko
elgesio rySiams.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti socializacijos dimensijy gali-
mybe prognozuoti darbini ir pilietiska
darbuotojy elgesi bei tapatuma organi-
zacijai.

2. ISanalizuoti socializacijos dimensijy ir
tapatumo organizacijai saveika, numa-
tant darbinj ir pilietiska elgesi.

5. I8tirti socializacijos dimensijy ir pa-
sekmiy raiSka, tarpusavio sasajas bei
tapatumo vaidmeni, atsizvelgiant | dar-
buotojy darbo staza organizacijoje.

Metodika

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo 147
ivairiy organizacijy darbuotojai, tarp juy 18
vadovy (12,2 %) (dél nedidelio skaiiaus
jie nebuvo jtraukti i tyrima) ir 129 (87,8 %)
einantys nevadovaujamas pareigas. Dalyviy
atranka — patogioji, visi tyrimo dalyviai
dirba privataus sektoriaus organizacijose,
imti sudaré 20,9 % vyry ir 79,1 % motery,
amziaus vidurkis — 29 metai (nuo 21 iki
59 mety), 90,7 % dalyviy turi bakalauro



ir magistro iSsimokslinima. 70 darbuotoju
(54,3 %) dirba organizacijoje iki mety,
59 asmenys (45,7 %) — metus ir ilgiau.
Trumpiausia darbo trukmé — trys savaités,
ilgiausia — 13 mety.

Tyrimo priemonés. Darbuotojy so-
cializacija organizacijoje buvo vertinama
Chao ir kity (1994) klausimynu, kurj sudaro
Sesios dimensijos: kalba, istorija, politika,
zmongés, tikslai ir vertybés, veikla. Originaly
klausimyna sudaro 34 teiginiai. Siame tyri-
me principiniy komponenciy analizé nau-
dojant varimax sukini (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,844) taip pat
i8skyré Sesis socializacijos faktorius, 1§ ku-
riy buvo pasalinti 7 teiginiai, nes $iy svoriai
nesiekée 0,400 (Pakalniskien¢, 2012). Galu-
ting socializacijos vertinimo skale sudaré
Sios dimensijos: kalba (5 teiginiai, jy svoriai
yranuo 0,450 iki 0,782) — kiek darbuotojas
yra iSmokgs profesing kalba ir organizacijai
buidingas savokas, pavyzdziui, ,,Suprantu,
ka reiSkia dauguma mano darbo / profesijos
kalboje vartojamy sutrumpinimy®; istorija
(5 teiginiai, juy svoriai yra nuo 0,510 iki
0,839) — kiek darbuotojas yra susipazings
su organizacijos tradicijomis, istorija ir jas
i¥mano, pavyzdziui, ,,Zinau, kokios yra
ilgalaikés organizacijos tradicijos®; poli-
tika (3 teiginiai, svoriai yra nuo 0,602 iki
0,756) — kiek darbuotojas yra perpratgs
organizacijoje vykdoma politika, iSmokes
visus savo vaidmenis organizacijoje, kiek
pasirenggs jai atstovauti, pavyzdziui, ,,Ga-
lé¢iau buti geras pavyzdys darbuotojo, ats-
tovaujancio savo organizacijos vertybéms*;
veikla (5 teiginiai, svoriai yra nuo 0,507 iki
0,732) — ar darbuotojas zino, ka turi atlikti
darbe, ir ar yra iSmokes atlikti savo uzduo-
tis, pavyzdziui, ,,Esu ivaldgs (-dziusi) savo
darbo uzduotis®; zmonés (4 teiginiai, svoriai

yra nuo 0,689 iki 0,782) — ar darbuotojui
pavyko sékmingai uzmegzti santykius su
kitais organizacijos nariais, pavyzdziui,
,»Savo darbo grupéje / padalinyje esu savas
(-a)“; tikslai ir vertybés (5 teiginiai, svoriai
yranuo 0,640 iki 0,728) — ar darbuotojas yra
perémgs organizacijos tikslus ir vertybes,
pavyzdziui, ,,Mano organizacijos tikslai yra
ir mano tikslai®.

Ateities perspektyvos (darbuotojo ilga-
laikis pozitiris | organizacija, karjeros pers-
pektyvu patrauklumas) vertintos Taormina
(1997, 2009) penkiy teiginiy skale, pavyz-
dziui, ,,Tikiuosi, kad Sioje organizacijoje
dirbsiu dar daug mety“. Principiniy kom-
ponenciy analizé naudojant varimax sukinj
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001,
KMO = 0,844) isskyré viena faktoriy, tei-
giniy svoriai svyruoja nuo 0,671 iki 0,865.

Pilietiskas elgesys organizacijoje vertin-
tas lietuviska skale (Bagdzitiniené, Lazaus-
kaité-Zabielské ir Urbanavicitité, 2013),
kurios originalig versija sudaro 29 teiginiai.
Skalé yra daugiadimensé, taciau vertina ir
bendra pilietisko elgesio rodikli. Atlikus
principiniy komponenciy analizg, 1§ skalés
buvo pasalinti trys teiginai, kuriy svoriai
buvo mazesnis nei 0,400 (PakalniSkiené,
2012). Vieno faktoriaus Bartleto sferisku-
mo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,871,
teiginiy svoriai yra nuo 0,440 iki 0,727.
Teiginiy pavyzdziai: ,,Neatsilickate nuo
poky¢iy organizacijoje®, ,,Noriai padedate
bendradarbiams, turintiems su darbu susi-
jusiy problemu.

Darbinis elgesys vertintas Williams ir
Anderson (1991) sukurta septyniy teiginiy
skale, kuri rodo, kaip darbuotojas atlieka
tiesiogines darbo funkcijas. Atlikus princi-
piniy komponenciy analiz¢ buvo paSalinti
trys teiginiai, galuting skale sudaro keturi
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teiginiai, pavyzdziui, ,,Atliekate visas uz-
duotis, kuriy i8 Jasy tikisi vadovas®. Skalés
Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001,
KMO = 0,759, teiginiy svoriai yra nuo
0,790 iki 0,942.

Tapatumas organizacijai vertintas Mael
ir Ashforth (1992) seSiy teiginiy skale,
pavyzdziui, ,,Kai kas nors kritikuoja mano
organizacija, jau¢iuosi jZeistas asmeniskai‘.
Principiniy komponenciy analizé iSskyré
viena faktoriy, Bartleto sferiSkumo krite-
rijaus p < 0,001, KMO = 0,700, teiginiy
svoriai yra nuo 0,690 iki 0,857.

Atsakymai | visy skaliy teiginius buvo
vertinami 5 rangu Likerto skale nuo 1 balo
(,,visiskai nesutinku®) iki 5 baly (,,visiskai
sutinku®), i$skyrus ateities perpektyvuy
skalg, kurios teiginiai buvo vertinami nuo
1 balo (,,visiskai nesutinku®) iki 7 baly
(,,visiskai sutinku‘). Skai¢iuojami atsaky-
my i skaliy teiginius vidurkiai, aukstesnis

balas reiskia labiau isreiksta rodiklj. Skaliy
Cronbacho o koeficientai pateikiami 1-oje
lenteléje. Tyrimo priemonés buvo naudoja-
mos, gavus autoriy sutikima.

Demografiniy duomeny anketoje patei-
kiami klausimai apie respondenty amziy,
lyti, iSsilavinima, pareigas, darbo laika
organizacijoje, organizacijos tipa (privati
ar valstybiné). Apklausa vyko internetu.

Tyrimo duomeny aporojimas. Tyri-
mo duomeny statistiné analizé buvo atlikta
SPSS 22,0 statistiniu paketu, taikyti kore-
liacinés, faktoriy, regresinés, moderacinés
analizés metodai.

Tyrimo rezultatai

Tyrimo kintamyjuy aprasomoji statistika
pateikiama 1-oje lenteléje.

Tiriamy rodikliy raiSkos analizé, atsizvel-
giant { darbo staZa organizacijoje, parode,
kad ilgiau nei metus dirbantys darbuotojai,

1 lentelé. Bendros imties tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika, skaliy tarpusavio koreliacijos

Cronbacho a rodikliai

M | SD 1 2 3 4 5 6 7 8 g | Cronba-

cho a
13,73 0,69 0,810
2| 3,82 | 0,68 | 049* 0,759
3| 3,84 065 049 | 035" 0,761
4370|059 | 040 | 027" | 0,38 0,771
51410069 | 041 | 0,63 | 0,41 | 0,20 0,812
6| 3,65 059 | 048" | 040" | 0,52 | 0,35 | 042" 0,832
71400 | 1,30 | 024 | 0,15 | 026™ | 049 | 0,02 | 034" 0,856
814371052 0,10 | 025 | 027" | 025" | 0,46™ | 020" | 0,02 0,894
9| 391 | 041 | 028 | 0,45 | 048" | 041" | 044™ | 037 | 023" | 043" 0,924
10| 3,50 | 0,71 | 0,19° | 0,11 | 0,021 | 043 | 0,06 | 010 | 036™ | 0,12 027" 0,888

Pastaba. 1. Istorija. 2. Kalba. 3. Politika. 4. Tikslai ir vertybés. 5. Veikla. 6. Zmones. 7. Ateities
perspektyvos. 8. Darbinis elgesys. 9. Pilietiskas elgesys. 10. Tapatumas organizacijai; *p < 0,05,

% < 0,01,
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palyginti su dirbanciais iki mety, geriau is-
mano organizacijos ir darbo grupés istorija
(istorijos rodiklis), yra iSmoke profesing
kalba (kalbos rodiklis), labiau vertina savo
gebéjima atstovauti organizacijai (politikos
rodiklis) ir santykius su bendradarbiais
(rodiklis ,,zmonés*), geriau atlicka darbo
uzduotis ir yra i§siugde darbui atlikti reika-
lingus igtidzius (veiklos rodiklis). Nebuvo
gauta tik tiksly ir vertybiy perémimo bei
ateities perspektyvy vertinimo rodikliy skir-
tumy. Pilietisko elgesio ir tapatumo organi-
zacijai raiSka abiejose grupése nesiskiria, o
darbinio elgesio rodiklis labiau iSreikstas iki
mety dirban¢iy tyrimo dalyviy grupéje, pa-
lyginti su darbuotojais, kurie organizacijoje
dirba metus ir ilgiau (zr. 2-g lentelg).

buvo skai¢iuojami du regresijos modeliai:
pirmajame naudojami demografiniai rodi-
kliai, antrajame — socializacijos dimensijos.
Visose imtyse demografinés charakteristikos
pirmajame modelyje paaiSkina nedidelg
dali (nuo 1 iki 16 %) darbinio ir pilietisko
elgesio bei tapatumo organizacijai kintamyju
sklaidos. Todé¢l i 3-ioje lentel¢je pateikiamy
regresijos modeliy statistika jtraukti tik an-
trosios pakopos modeliy duomenys.

Visos socializacijos dimensijos, i$skyrus
santykius su bendradarbiais (dimensija
,»Zmongés®), yra reikSmingos, numatant
darbinj ir pilietiska elgesi bei tapatuma or-
ganizacijai, nors atskiry dimensijy reikSme
Sioms pasekméms néra vienoda. Apibendri-
nus visos grupés duomenis, galima teigti,

2 lentelé. Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai grupése pagal staZq

; Darbo stazas Vidurkiy
k.Tynm.o“ Iki 12 ménesiy 12 ménesiy ir daugiau palyginimas
intamiejl
M SD M SD Stjudento t P

Socializacijos rodikliai

Istorija 3,480 0,595 4,020 0,681 -4,807 <0,001
Kalba 3,646 0,661 4,031 0,637 3,349 0,001
Politika 3,686 0,661 4,017 0,582 -2,992 0,003
Tikslai ir vertybés 3,666 0,507 3,746 0,670 -0,771 0,442
Veikla 3,949 0,716 4,275 0,611 -2,751 0,007
Zmonés 3,489 0,531 3,843 0,598 -3,561 0,001
Ateities perspektyvos 3,843 1,183 4,193 1,421 -1,528 0,129
Tapatumas organizacijai 3,491 0,641 3,503 0,781 -0,099 0,922
Darbinis elgesys 4,489 0,517 4,233 0,495 2,859 0,005
Pilietiskas elgesys 3,878 0,381 3,944 0,440 -0,914 0,363

Socializacijos dimensiju galimybé prog-
nozuoti darbinj ir pilietiSka elgesi bei tapatu-
ma organizacijai nagrinéjama bendros imties
ir grupiy pagal staza. Tikrinant modelius,
taikytas hierarchinés regresijos metodas.
Kiekvieno priklausomo kintamojo atzvilgiu

kad darbiniam elgesiui svarbus yra veiklos
iSmokimas, pilietiSkam elgesiui — kalbos
iSmokimas, organizacijos politikos bei
tiksly ir vertybiy perémimas, o tapatuma
organizacijai numato tiksly ir vertybiy
perémimas ir ateities perspektyvy orga-
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nizacijoje vertinimas. Dirbanc¢iy iki mety
darbuotojy tapatuma organizacijai padeda
numatyti jos tiksly ir vertybiy perémimas.
Sie darbuotojai dazniau linke organiza-
cijos ir kolegy atzvilgiu elgtis pilietiSkai,
jel Zino organizacijos tradicijas ir i$mano
istorija (istorijos dimensija), supranta
organizacijoje vartojama specifing kalba
(kalbos dimensija) ir organizacijos politika
(politikos dimensija). Dirbanciy ilgiau nei
metus darbuotojy tapatumui svarbus ateities
perspektyvuy organizacijoje vertinimas,
o pilietisSkam elgesiui — tiksly ir vertybiy
supratimas ir pritarimas. Darbinio elgesio
atzvilgiu abiejy grupiy rezultatai nesiskiria:
labiau iSreiksta darbinio elgesio rodikli
numato veiklos rodiklis, kuris parodo,
kiek darbuotojas zino, ka turi atlikti darbe,
ar igijo darbui atlikti reikalingy igtidziy ir
iSmoko taikyti darbo metodus.

Darbinis ir pilietiskas elgesys yra aktyvu-
mo darbe formos, o tapatumas organizacijai
iSreiskia apibendrinta darbuotojo socialini
santyki su organizacija. Galbit, Sis santykis,
saves priskyrimas organizacijai yra kon-
teksto salyga, stiprinanti arba silpninanti
socializacijos dimensijy sasajas su darbiniu
ir pilietiSku elgesiu? Socializacijos ir tapa-

tumo organizacijai saveika, prognozuojant
darbinj ir pilietiska elgesi, buvo tikrinama
naudojant moderacing analiz¢ (Baron &
Kenny, 1986). I$skyrus grupes pagal staza,
buvo atlikta MODPROBE makroanalizé
(Hayes & Matthes, 2009), skai¢iuojama
kiekvienos socializacijos dimensijos ir tapa-
tumo organizacijai saveika, prognozuojant
abi elgesio formas. ReikSmingi rezultatai
gauti ilgiau nei vienerius metus dirbantiems
darbuotojams (zr. 4-a lentelg).
Moderacinés analizés rezultatus ilius-
truoja 1—4-as pav. Istisiné linija rodo sociali-
zacijos dimensijy ir priklausomy kintamuyjy
rysius, kai tapatumo organizacijai reikSmes
yra zemos (1 standartinis nuokrypis Zemiau
vidurkio), brik$niné linija — kai tapatumo
organizacijai reikSmés yra aukstos (1 stan-
dartinis nuokrypis auk$¢iau vidurkio).
Darbuotoju, kurie dirba organizacijoje
metus ir ilgiau, tapatumo jai lygis yra reiks-
mingas atskiry socializacijos dimensijy ir
elgesio formy sasajoms: auksto tapatumo
organizacijai atveju darbinj elgesj pro-
gnozuoja organizacijos tiksly ir vertybiuy,
vykdomos politikos supratimas ir perémi-
mas, ateities perspektyvy organizacijoje
patrauklumas. Pilietiskai dazniau elgiasi

4 lentelé. ReikSmingos sqveikos tarp socializacijos dimensijy ir tapatumo organizacijai, progno-
zuojant darbinj ir pilietiSkq elgesi (antros grupés pagal stazq rezultatai)

Nepriklausomi kinta-
mieji (socializacijos
dimensijos)

Moderatorius

Priklausomi
kintamieji

Modeliy
statistika

Tikslai ir vertybés Tapatumas organizacijai

R2=10,275; B =0,359%*

Darbinis elgesys F(3: 55) = 6,963, p = 0,0005

R?=0,224; B =0,366*

Politika Tapatumas organizacijai | Darbinis elgesys F(3; 55) = 5,65, p = 0,0019
. L - R?=0,165; B =0,123*
Ateities perspektyvos | Tapatumas organizacijai | Darbinis elgesys F(3; 55) = 3,623, p = 0,0185
2— . — *
Veikla Tapatumas organizacijai | Pilietiskas elgesys R*=0,321;B=0,181

F(3; 55) = 8,664, p = 0,0001

Pastaba. *p < 0,05;

# < 0,01; ***p < 0,001.
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profesionaliai pasirenge darbuotojai. Sis
rySys taip pat yra reikSmingas tada, kai
tapatumas organizacijai yra aukstas.

Rezultaty aptarimas

Socializacijos, darbinio ir pilietiSko elgesio
bei tapatumo organizacijai rodikliy raiSkos
analizé atskleidé darbo trukmés organi-
zacijoje reik§Sme socializacijai: dirbantieji
ilgiau nei vienerius metus, palyginti su
dirbanciaisiais iki mety, yra geriau su-
sipazing su organizacijos istorija, kalba,
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4 pav. Veiklos jvercio ir tapatumo organizacijai
sqveika, prognozuojant pilietiSkq darbuotojy
antros grupés pagal stazq elgesi

politikos ypatumais, geresnis ju profesinis
pasirengimas darbui, stipresni socialiniai
ry$iai su bendradarbiais. Sie rezultatai
atitinka Bauer ir Green (1998), Haueter ir
kity (2003) tyrimus ir patvirtina Taormina
(1997) teigini apie socializacijos tgstinuma.
Ilgiau ir trumpiau dirbanc¢iyjy pilietiskas el-
gesys nesiskiria, ir tai atitinka Organ ir kity
(2006) pateikiamus duomenis. Tapatumas
organizacijai taip pat néra susijes su darbo
trukme, nors Mael ir Ashforth (1992) gauti
rezultatai rodo, kad ilgiau dirbanc¢iy darbuo-



tojy tapatumas organizacijai yra stipresnis.
Jei tapatumas susidaro jau pirmaisiais darbo
meénesiais, véliau jo lygis gali nesikeisti, o
iSsamiau §j procesa gali atskleisti testiniai
tyrimai. Dirbantys daugiau nei metus tyrimo
dalyviai savo darbinj elgesi vertina Siek tiek
prasciau, palyginti su dirbanciais iki mety
(2r. 2-3 lentele). Sis skirtumas néra didelis,
taciau reikSmingas. Viena priezasCiy gali
buti tai, kad savo darbinj elgesi vertino
patys darbuotojai, o ne vadovai. Darbo
organizacijoje pradzioje, kol formuojasi
profesiniy Ziniy ir igiidziy sistema, veikla
reikalauja daugiau pastangy, démesio ir
isitraukimo, kuriuos darbuotojai gali ir
pervertinti. Susidare jgtidziai padeda atlikti
darba greiciau ir su mazesnémis laiko bei
kitomis sanaudomis, todél ilgiau dirbantieji
gali objektyviau vertinti savo pastangas ir
darbo rezultatus.

Socializacijos dimensijos padeda numa-
tyti visas analizuotas pasekmes — darbinj ir
pilietiska elgesi bei tapatuma organizacijai.
Darbinj elgesi stipriausiai prognozuoja
veiklos dimensija, vertinanti, kiek darbuo-
tojas perprato darbo uzduotis ir jy atlikimo
bidus. Sis rezultatas atitinka kity autoriy
pateikiamus duomenis (pavyzdziui, Bauer
& Green, 1998) ir patvirtina teoriniuose
modeliuose pabréziamus uzduotims atlikti
reikalingy ziniy ir igldziy isisavinimo ly-
gio (socializacijos dimensijos) ir darbinio
elgesio (socializacijos pasekmés) rySius
(Feldman, 1981; Saks & Ashforth, 1997).
Pilietiska elgesi numato kalbos iSmokimas,
politikos bei organizacijos tiksly ir vertybiy
perémimas. Siuo atzvilgiu svarbi ir darbo
organizacijoje trukmeé: dirbanciyjy iki mety
pilietiska elgimasi gali numatyti tai, kiek jie
suzinojo apie organizacijos istorija, iSmo-
ko profesing kalba ir vaidmeny jvairove.

Taciau po mety pilietiSkam elgesiui turi
reikSmés tik organizacijos tiksly ir vertybiy
priémimas bei pritarimas joms. PilietiSka
elgesi prognozuojanciy veiksniy sistemoje
zinias apie organizacijos istorija, kalba,
politika keicia internalizuoti organizacijos
tikslai ir vertybeés. Siy socializacijos dimen-
sijy reikSmé pilietiSkam elgesiui atskleista
ir kity autoriy tyrimais (Somech & Drach-
Zahavy, 2004; Ge etal., 2010; Fedai Cavus,
2012; Ahmadi et al., 2011). Darbinio ir
pilietisko elgesio prielaidy palyginimas
parodé, kad Sias elgesio formas numato 1§
dalies skirtingos socializacijos dimensijos.
Tai patvirtina Motowidlo, Borman ir Schmit
(1997) teorija apie individualiy darbinio ir
pilietisko elgesio prielaidy (Ziniy, igidziu)
skirtumus. Organizacijos tikslai ir vertybés
numato dirbanc¢iyjy iki mety tapatuma, o po
mety ateities perspektyvy rodiklis rySkéja
kaip svarbiausias tapatumo prognostinis
veiksnys. Darbo pradzioje naujokams
svarbu kuo daugiau suzinoti apie organiza-
cijos tikslus ir vertybes, o ju ir asmeniniy
vertybiy atitikimas stiprina prisiri§ima prie
organizacijos (pavyzdziui, Cable & De-
Rue, 2002). Ilgiau dirbanciyjy rySiams su
organizacija svarbios ateities perspektyvos
(Taormina, 1997).

Daugelyje tyrimy atskleistas tapatumo
kaip moderatoriaus vaidmuo vadovavimo,
darbo grupés charakteristiky, dalyvavi-
mo savanoriy programose ir darbinio bei
pilietisko elgesio sasajose (pavyzdziui,
Jones, 2010; Van Dick, van Knippenberg,
Kerschreiter, Hertel, & Wieseke, 2008; Van
Dick, Hirst, Grojean, & Wieseke, 2007; Von-
dey, 2010). Gauti rezultatai papildo Siuos
tyrimus, nes patvirtino tapatumo kaip mo-
deratoriaus svarba kai kuriy socializacijos
dimensijy ir darbinio bei pilietisko elgesio

39



sasajoms ilgiau nei metus dirbanciy tyrimo
dalyviy grupéje. Pritarimas organizacijos
tikslams ir vertybéms, politikos supratimas
ir pozityvus ateities perspektyvy organizaci-
joje vertinimas prognozuoja labiau iSreiksta
darbinj elgesi, o pasirengimas atlikti darbo
uzduotis — labiau iSreiksta pilietiSka elgesi
tuo atveju, kai darbuotojy tapatumas orga-
nizacijai yra aukstas. Apibendrinant tyrimo
rezultatus galima teigti, kad tapatumas
organizacijai yra ir socializacijos pasekmé,
ir salyga, stiprinanti atskiry socializacijos
dimensijy ir kity pasekmiy (Siame tyrime —
darbinio ir pilietisko elgesio) rysius.
Tyrimo ribotumai. Atliktas skers-
pjuvio tyrimas, todél apribotos galimybés
analizuoti socializacijos pasekmiy rysius
laiko perspektyvoje, apklausti tik privataus
sektoriaus organizacijy darbuotojai.
Tolesniuose tyrimuose aktualu ana-
lizuoti socializacijos pasekmiy rySius atsi-
zvelgiant { darbuotojy pareigas, atskleisti
gilesnius $iy sasajy mechanizmus tegstiniuo-
se tyrimuose, nagrinéti kitus socializacijos
proceso konteksto veiksnius ir salygas.

ISvados

1. Darbuotojy socializacijos dimensijy rais-
kai svarbi darbo organizacijoje trukmé:
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RELATIONSHIPS BETWEEN EMPLOYEE SOCIALIZATION, IN-ROLE
AND CITIZENSHIP BEHAVIORS, AND ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION

Agné Dzimidiené, Dalia BagdZitiniené
Summary

Employee socialization is closely related to the wide
range of positive attitudinal outcomes (Cooper-Thomas
& Anderson, 2006; Saks & Gruman, 2011); however,
less attention in the empirical studies is paid to the be-
havioral consequences. This study aims to analyze the
relationships between employee socialization aspects,
organizational identification, in-role and organizational
citizenship behaviors, and to analyze the results in
relation with the employee tenure. In particular, this
study posits that, first, socialization aspects predict
the in-role, citizenship behaviors and organizational
identification and, second, identification moderates
the relationships between employee socialization
dimensions and in-role, and citizenship behaviors.
The sample was composed of 129 non-managerial
employees from private sector Lithuanian organiza-
tions. The following measures were included in the
questionnaire: socialization scales (Chao’ O’Leary-
Kelly, Wolf, Klein, & Gardner, 1994), prospects for
the future scale (Taormina, 1994), the organizational
identification scale (Mael & Ashforth, 1992), in-
role (Williams & Anderson, 1991) and citizenship
behavior (Bagdzitiniené, Lazauskaité-Zabielske, &
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sion analysis revealed the following predictors for
the socialization outcomes: for employees who work
less than one year, citizenship behavior is predicted
by history, language and politics, and organizational
identification is predicted by goals and values; for
employees working more than one year, citizenship
behavior is predicted by goals and values, and orga-
nizational identification by future prospects. Perfor-
mance proficiency predicts the in-role behavior in both
subsamples. Organizational identification moderates
the relationships between socialization dimensions and
in-role, and citizenship behaviors: organizational goals
and values, politics and future prospects predict the
in-role behavior, and performance proficiency predicts
citizenship behaviors when the level of organizational
identification is high. The results prove the necessity
to develop and systematically apply in organizations
human resource management practices enhancing
employee socialization and to analyze in-role, citizen-
ship behaviors and organizational identification as the
socialization success outcome indicators.

Key words: employee socialization, in-role behav-
ior, organizational citizenship behavior, organizational
identification.
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