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Formalna ili neformalna organizacijska socijalizacija — koja je vaznija za zadovoljstvo

zaposlenika?
SAZETAK

U danasnjem dinami¢nom poslovnom okruzenju, privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih
djelatnika predstavljaju izazov za svaku radnu organizaciju. Da bi se djelatnici zadrzali i
maksimalno doprinijeli ostvarivanju organizacijskih ciljeva, menadzeri bi trebali biti svjesni
svih poteSkoca s kojima se novozaposleni mogu suociti te imati duboko poznavanje i
razumijevanje resursa koji pomazu istima u lakSoj integraciji te vecem zadovoljstvu poslom.
U svrhu stjecanja dubljeg uvida i razumijevanja procesa integracije novih zaposlenika,
provedenim istrazivanjem nastojao se ispitati doprinos programa organizacijske
socijalizacije 1 socijalne podrSke od strane nadredenih i1 kolega u objaSnjenju bihevioralnih 1
afektivnih ishoda kod novozaposlenih djelatnika. Ciljna populacija za potrebe ovog
istrazivanja bile su sve zaposlene osobe koje su se u periodu od posljednjih 18 mjeseci
zaposlili na novom radnom mjestu te je istrazivanjem prikupljen uzorak od 240 sudionika
pri ¢emu udio Zena iznosi 76.67% (N=184), a muskaraca 23.33% (N=56). Sudionici su
ispunili upitnik koji se sastojao od demografskih pitanja, te seta od Cetiriju instrumenta kojeg
su sainjavale Skala (ne)formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije, Skala
socijalne podrSke na poslu 1 u obitelji, Skala zadovoljstva poslom 1 Upitnik namjere
napustanja organizacije. Rezultati istrazivanja ukazuju na to da samostalni-podrzani oblik
organizacijske socijalizacije te socijalna podrska od strane nadredenih i kolega pozitivho
doprinose objasnjenju varijance zadovoljstva poslom, a negativno objasnjenju varijance
namjere napustanja radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika. Formalni oblik

organizacijske socijalizacije se nije pokazao zna¢ajnim prediktorom navedenih varijabli.

Kljucne rijeci: organizacijska socijalizacija, socijalna podrska, zadovoljstvo poslom,

namjera napustanja radnog mjesta, novozaposleni djelatnici



Formal or informal organizational socialization: Which is more important for employee

satisfaction?
ABSTRACT

Attracting and maintaining competent personnel is a challenge for every work organization
in today's dynamic business world. Managers should be aware of all the difficulties that
newly hired employees may face and have a deep knowledge and understanding of the
resources that help new employees in easier integration and greater job satisfaction to retain
talents and contribute to the achievement of organizational goals. Therefore, the conducted
research aimed to gain a deeper insight into the understanding of the process of integration
of new employees. Specifically, to investigate the role of the organizational socialization
program and social support from superiors and co-workers in explaining newly hired
employees' behavioural and affective outcomes. For the objectives of this study, the target
group was all employees who had started a new job during the last 18 months, and the study
gathered a sample of 240 individuals with women accounting for 76.67% (N=184) and men
accounting for 23.33% (N=56). The participants completed a demographic questionnaire as
well as four instruments: the Scale of (i)formalization of the organizational socialization
process, the Scale of social support at work and in the family, the Scale of job satisfaction,
and the Questionnaire of intent to leave the organization. According to the findings of the
study, informal organizational socialization and social support from superiors and colleagues
contribute positively to the explanation of the variance in job satisfaction among newly
employed employees, whereas these variables contribute negatively to the explanation of
their intention to leave the workplace. Organizational socialization in its formal form was

not found to be a significant predictor.

Keywords: onboarding, social support, job satisfaction, turnover intention, new employees
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1. UVvOD

Uspjeh i razvoj svake radne organizacije ovisi ponajvise o ljudima koji ju ¢ine. Oni su klju¢ni
kreatori scenarija po kojem se organizacija krece te predstavljaju ,,mozak* svake tvrtke i
,klju¢” za vrata koja vode k uspjehu. Svojim znanjima, sposobnostima, vjeStinama,
potencijalima i1 kreativnim idejama tvore viziju i strategiju organizacije koju ostvaruju
pokretanjem promjena i svladavanjem izazova koji se nadu na putu. Sve svjesniji znacajnosti
uloge koju ¢ini svaki pojedinac unutar organizacije, neminovna je potreba za privlacenjem i
zadrzavanjem kvalitetnih djelatnika (Kecman, 2022), no danas, vise no ikad, suoceni smo s
dinami¢nim poslovnim svijetom u kojem je sveprisutna lakoca mijenjanja radnog mjesta

(Bahtijarevié-éiber, 1999; Jankelova 1 sur., 2022).

Prema ameri¢kim podacima, zaposlene osobe u prosjeku mijenjaju posao svake Cetiri godine
(Bureau of Labor Statistics, 2022), no broj godina provedenih na istom radnom mjestu je
veci kod Europljana te iznosi u prosjeku deset godina (Bussolo i sur., 2022). Nigdje nije
zastupljen ovako dug radni vijek na istom radnom mjestu kao $to je kod Europljana (Stone,
2004), ali se 1 to mijenja u posljednje vrijeme. Nekada je bilo u potpunosti normalno provesti
cijeli zivot u istom radnom okruZenju, no u danasnje vrijeme su djelatnici daleko neovisniji,
manje vodeni statusom, hijerarhijom 1 tradicionalnom strukturom nagradivanja (Harris,
2016). Mladi sve CeS¢e mijenjaju poslove, a razlog tome je S$to nastoje prikupiti Sto vise
iskustva 1 traziti bolje prilike (Auer 1 Cazes, 2000; Weber i1 Luzzi, 2014) zbog Cega se
organizacije suocavaju s izazovom privladenja i1 zadrzavanja kvalitetnih zaposlenika

(Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Ipak, ne nalaze se samo organizacije pred problemima, ve¢ se i novozaposleni pri dolasku
na novo radno mjesto trebaju suociti s ¢injenicom da novo radno mjesto uklju¢uje mnogo
viSe od samog posla. Ono moze ukljucivati i nevidljivu mrezu politickih intriga i/ili
dugotrajno naruSenih meduljudskih odnosa, stoga je kljucno da organizacije budu svjesne
vaznosti pruZzanja podrske u tom pocetnom iskustvu rada kako bi olaksali stresnu tranziciju,
pomogli u suo€avanju s izazovima te privukli i zadrZali talente unutar organizacije. Stvaranje
pocetnog pozitivnog dojma i1 pruzanje podrSke novozaposlenima u njihovoj karijernoj
prekretnici moze biti presudno za uspjesSnost integracije u novo radno okruzenje (Cook 1

Poole, 2011).



1.1.  Cimbenici relevantni za uspje$nu integraciju na novom radnom mjestu

Dolazak na novo radno mjesto ima velik znacaj kako za pojedinca tako i za organizaciju ¢iji
dionik postaje. Za pojedinca ono predstavlja priliku za osobni i profesionalni rast i razvoj,
dok organizaciji donosi obogaéenje novim znanjima, vjeStinama, idejama i perspektivama.
Svaki pojedinac dolazak na novo radno mjesto dozivljava na razlicit nacin. No, bez obzira
na individualne dozivljaje, svima je zajednicko to da je zaposljavanje na novo radno mjesto
prekretnica kojom se prekida sve ustaljeno i svakodnevno, kojom pocinju vrijediti nove
vrijednosti 1 norme (Ozvat, 2021). Kao 1 svi drugi poceci, ni ovaj pocetak ne moze biti lagan

(Radi¢, 2021).

Osobito je vazno naglasiti da za osobe koje se prvi put zaposljavaju, to iskustvo postavlja
temelje za daljnji profesionalni razvoj. Medutim, ovakva promjena nije znafajna samo
osobama koje zapocinju svoje prvo radno iskustvo, ve¢ moze biti klju¢na i u daljnjem
razvoju karijernog puta onih koji su se odlucili na promjenu radnog mjesta (Bartolovi¢ 1
Vukojevi¢, 2019). Pred zaposlenika novo radno mjesto donosi nove zadatke, odgovornosti,
pravila, procese i socijalno okruzenje, a prema teoriji smanjenja nesigurnosti (Berger 1
Calabrese, 1975) novozaposleni se mogu suociti i s nizom nesigurnosti pri dolasku u novu
radnu organizaciju jer su posao i radna okolina za njih nepoznanica. Kako bi se prisutna
nesigurnost smanjila, nuzno je da organizacije budu svjesne Cinjenice da zapoSljavanjem
djelatnika na konkretno radno mjesto ne prestaje nuznost brige o istima. Potrebna je
konstantna podrSka u razvoju svih zaposlenika kako bi uspjesno obavljali radne zadatke 1
socijalizirali se u novoj radnoj sredini (Pike, 2014; Sikavica, 2011; Stein 1 Christiansen,

2010).

Novi zaposlenici su svjesni da postaju dijelom nove organizacije te stoga teze ostvarenju
organizacijskih ciljeva (Aleksi¢ 1 Rudman, 2010). O brojnim ¢imbenicima ovisi koliko ¢e
novozaposleni djelatnik pridonositi radnoj organizaciji i ostvarenju organizacijskih ciljeva,
ali je vazno istaknuti da su prvi dojmovi koje zaposlenik stjece u novoj radnoj organizaciji
vrlo vazni, mozda ¢ak i klju¢ni za to (Sikavica, 2011). Djelatnici koji su imali negativna
pocetna iskustva obi¢no nece uloziti dodatan trud kako bi pridonijeli rastu i razvoju
kompanije (Kumar i Pandey, 2017; Snell, 2006; Stein i Christiansen, 2010). Svjesni €injenice
da novo radno mjesto predstavlja priliku za rast i razvoj, kako pojedinca tako i organizacije,

isti¢e se nuznost neprekidne podrske u prevladavanju izazova i posvecivanja posebne paznje



¢imbenicima, poput organizacijske socijalizacije, koji igraju klju¢nu ulogu u novom radnom

iskustvu novozaposlenih djelatnika.
1.1.1. Organizacijska socijalizacija

Zaposljavanje visokokvalitetnih kandidata samo po sebi ne garantira uspjeh radne
organizacije. Da bi se talenti zadrzali i maksimalno doprinijeli ostvarivanju ciljeva
kompanije, nuzan je efektivan proces uvodenja u posao, poznat kao organizacijska
socijalizacija i/ili onboarding (Bauer, 2010; Graybill i sur., 2013). Kroz organizacijsku
socijalizaciju novim zaposlenicima se pruzaju alati pomocu kojih se isti upoznaju s
normama, procedurama i kulturom organizacije, kao i znanjima i vjestinama potrebnim za
uspjesno obavljanje radnih zadataka 1 ostvarivanje organizacijskih ciljeva (Snell, 2006).
Navedenim procesom se pomaze novozaposlenima u prilagodbi drustvenim i radnim
aspektima novog posla (Bauer, 2010) kako bi presli iz uloge autsajdera u ulogu
organizacijskog insajdera (Reichers, 1987). Pojam organizacijske socijalizacije datira iz
1970-ih (Van Maanen i Schein, 1979), no njegova popularnost je porasla tek tijekom 80-ih
i 90-ih godina proslog stoljeca kada su se brojnim istrazivanjima nastojale utvrditi taktike
kao i benefiti ulaganja u sam proces (Allen i Meyer, 1990; Chao i sur., 1994; Feldman, 1981,
Louis, 1983; Reichers, 1987).

Pregledom literature vidljivo je kako razni autori naglasavaju vaznost odredenih ¢imbenika
tijekom procesa uvodenja u posao tj. organizacijske socijalizacije kojih bi organizacije
trebale biti svjesne kako bi $to uspjesnije i obuhvatnije uvele nove djelatnike u njihovo novo
radno okruZenje. Nazivi tih Cimbenika i njihov fokus razlikuje se ovisno o autorima pa tako
Bartolovi¢ i Vukojevi¢ (2019) isti¢u kako u poCetnom radnom iskustvu organizacije trebaju
biti usmjerene prema potrebi za dovrSavanjem profila novih djelatnika (potreba koja nastaje
zbog toga Sto niti jedna Skola ne priprema u potpunosti kandidate za konkretno radno
mjesto), problemu ulaska u socijalnu grupu, naivnim ocekivanjima koja novi zaposlenici
imaju (nerijetko pogresna ocekivanja kandidata o normama, pravilima ponaSanja i obi¢ajima
unutar nove radne organizacije) te karakteristikama radnog okruzenja prvog/novog
zaposlenja. Prema navodima Louisa (1980) te potom Reichersa (1987) postoje Cetiri osnovna
zadataka koja se trebaju ostvariti putem procesa organizacijske socijalizacije: svladavanje
zadataka, jasnoc¢a uloge, akulturacija i socijalna integracija. Kako bi se navedeni zadaci
ostvarili, Morrison (1993) isti¢e odgovaraju¢e informacije koje je potrebno pruziti

novozaposlenima, a one ukljucuju tehni¢ke informacije o samom poslu te informacije o
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ponasanjima, normama i vrijednostima unutar radne organizacije. Slicno tome, Chao i
suradnici (1994) navode kako proces organizacijske socijalizacije ukljucuje ucenje i
svladavanje radnih zadataka, ali i ¢imbenika koji nisu vezani uz sam posao na kojem je osoba
zaposlena. Tako medu specificnim domenama ucenja novozaposlenih djelatnika isti¢u
sposobnost izvedbe, ljudske potencijale, organizacijsku politiku, jezik, ciljeve i vrijednosti

te povijest organizacije.

Ipak, nisu sve organizacije upoznate sa specificnim domenama ucenja, zadacima, kao i
informacijama koje se trebaju pruziti novim zaposlenicima zbog cega pojedine aspekte
svjesno ili nesvjesno zanemaruju 1 propustaju pruziti novim djelatnicima pri uvodenju u
posao. Stoga, uvodenje U posao se moze odvijati na Cetiri razine, a organizacije rijetko
obuhvate sve njih. Prvu razinu uvodenja u posao obuhvate gotovo sve organizacije te ona
ukljucuje upoznavanje djelatnika s pravima i propisima koje vrijede u organizaciji. Svaka
druga organizacija obuhvati drugu razinu koja podrazumijeva educiranje djelatnika o
njihovoj radnoj ulozi. Takoder, svaka druga organizacija obuhvati tre¢u razinu koja se
odnosi na upoznavanje djelatnika s povijeS¢u, tradicijom, vrijednostima, filozofijom i
normama organizacije. Posljednju, Cetvrtu razinu, koja ukljucuje izgradnju formalnih i
neformalnih odnosa unutar radnog okruZenja obuhvati tek svaka peta organizacija (Bauer,
2010).

Jedan od najpoznatijih modela organizacijske socijalizacije razvio je Feldman (1976).
Prikazao ga je u fazama kroz koje novozaposleni prolaze tijekom procesa uvodenja u posao.
Prva faza navedena je kao faza oc¢ekivanja te se odnosi na proces koji prethodi pojedincevom
pristupanju organizaciji. U navedenoj fazi kandidati stvaraju o¢ekivanja o radnom mjestu i
zadacima koje ono ukljucuje, prikupljaju informacije o organizaciji te procjenjuju
mogucnost pripadanja istoj. Nakon §to pojedinac dobije ponudu i prihvati ju, ulazi u
organizaciju i postaje njen sluzbeni ¢lan ¢ime zapoc€inje faza susreta. Ona predstavlja fazu u
kojoj se novozaposleni susrecu s realnosc¢u 1 vide organizaciju kakva ona u stvarnosti jest. U
tom razdoblju djelatnici uce o novim zadacima i ocekivanjima, razjasnjavaju ulogu koju
imaju unutar organizacije, uspostavljaju nove interpersonalne odnose te evaluiraju vlastiti
napredak unutar organizacije. S obzirom da ¢esto o¢ekivanja nisu u skladu sa stvarno$cu,
novozaposleni prelaze u fazu promjene 1 prisvajanja, prihvacajuéi nove uloge 1
prilagodavajuci se pravilima i kulturi organizacije. Feldman (1981) navodi kako se javljaju

tri temeljna tipa promjena tijekom procesa organizacijske socijalizacije. Dakle, kroz
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socijalizaciju se prihvaca set prihvatljivih modela ponasanja, razvijaju se radne vjestine I

sposobnosti te je vidljiva prilagodba vrijednostima i normama radne grupe.

Prate¢i krivulju perioda uvodenja u posao vidljiv je ucinak ,,medenog mjeseca* koji
pretpostavlja da ¢e novi djelatnici imati izrazito pozitivne rane dozivljaje vezane uz proces
organizacijske socijalizacije. Novozaposleni dolaze na radno mjesto s mnogo ocekivanja i
generalno dozivljavaju pozitivnu energiju i emocije na samom pocetku rada, no isti budu
ublazeni fazom ,,Soka“ koja slijedi nakon prvog do tre¢eg mjeseca rada. U pocetku su
negativni aspekti novog radnog mjesta manje vidljivi novozaposlenima, no kako sve vise
uce o kompleksnosti njihove uloge tako im se smanjuje pocetni elan s kojim su krenuli u
rad. Nakon faze ,,Soka* potrebno im je vremena kako bi ponovno uspostavili 1 povratili

energiju i stjecali daljnja pozitivna iskustva (Harpelund i sur., 2019).

Postavlja se pitanje zapocinje li proces organizacijske socijalizacije prvim kontaktom
kandidata pri pozivu na intervju, prvim razgovorom za posao, nakon prihvac¢anja ponude ili
prvim radnim danom. Ipak, vec¢ina autora se slaze da organizacijska socijalizacija zapocinje
prije njegovog prvog radnog dana, tj. nakon $to djelatnik prihvati ponudu za posao (Graybill
i sur., 2013; Kumar i Pandey, 2017; Narayansany i Isa, 2021; Stein i Christiansen, 2010).
Kako bi djelatnik uspjesno ostvario i ispunio ulogu koju ima unutar organizacije, $to je
krajnji cilj organizacijske socijalizacije (Sikavica i sur., 2008), razilaze se misljenja glede
potrebne duzine trajanja procesa uvodenja u posao. Neki autori tvrde da je za uspjesno
aklimatiziranje djelatnika u njihovoj novoj ulozi potrebno tri mjeseca (Bielski, 2007;
Watkins, 2013), dok Johnson i Senges (2010) tvrde da je za potpunu aklimatizaciju
novozaposlenih potrebno Sest mjeseci te da s protokom tog perioda djelatnik u potpunosti
razumije svoje radne odgovornosti i obavi sve potrebne obuke kojima se upoznaje s
organizacijom i vlastitim radnim zadacima. U novije vrijeme autori se slazu da je potrebno
dulje vremena za uspje$no uvodenje u posao te vecina njih navodi kako je potreban period
od jedne godine (Maurer, 2022; Narayansany i Isa, 2021; Stein i Christiansen, 2010), dok
Wigert i Pendell (2019) isti¢u kako proces uvodenja u posao treba gledati kao mnogo duze
putovanje te da za pojedina radna mjesta treba i do 18 mjeseci sistematiziranog uvodenja u
posao (npr. osobni bankar, direktorske pozicije...). Sukladno misljenju Wigerta i Pendella
(2019), u ovom istrazivanju je uzet period od 18 mjeseci kao vremenski interval unutar kojeg
se odvija organizacijska socijalizacija te su ukljuceni sudionici koji su na trenutnom radnom

mjestu manje od 18 mjeseci.



Taktike organizacijske socijalizacije

Jedan od pristupa proucavanju organizacijske socijalizacije ukljucuje ispitivanje strategija
koje organizacije provode kako bi se prelazak djelatnika na novo radno mjesto strukturirao.
One se u literaturi nazivaju taktikama organizacijske socijalizacije (Gruman i sur., 2006) te
mogu biti odabrane svjesno, ali i nesvjesno od strane menadzmenta. Dakle, moguce je da svi
novozaposleni imaju odreden program kroz koji moraju pro¢i ili da budu prepusteni ,,potoni
ili plivaj” metodi pri ¢emu sami trebaju uéiti o ulozi koju imaju u organizaciji (Ashforth i
sur., 2007). Neovisno o tome jesu li nadredeni svjesni ili nesvjesni taktika organizacijske

socijalizacije, one svakako utjeu na pojedinca u tranziciji (Kwesiga i Bell, 2004).

Van Maanen i Schein (1979) su identificirali Sest dimenzija koje ukljucuju razlicite taktike
organizacijske socijalizacije: kolektivne-individualne, formalne-neformalne, sekvencijalne-
nasumic¢ne, fiksne-varijabilne, serijske-disjunktivne te naglasene-nenaglasene. Kolektivna
socijalizacija ukljucuje unaprijed isplanirano uvodenje u posao grupe novozaposlenih, dok
individualnom socijalizacijom pojedinac samostalno prolazi kroz jedinstveni set iskustava
kako bi naucio karakteristike vlastite uloge. Formalna socijalizacija oznac¢ava proces kojim
novozaposleni prolaze kroz niz iskustava koja su izriCito pripremljena za nove zaposlenike,
dok neformalna socijalizacija ne ukljuCuje poseban program pripremljen za njih.
Sekvencijalna socijalizacija podrazumijeva stupanj u kojem organizacija specificira korake
koji dovode do cilja, dok je nasumicna socijalizacija prisutna kada nisu definirani koraci ili
se isti neprestano mijenjaju. Fiksnu socijalizaciju karakterizira poznavanje vremenskog
okvira za obavljanje svih zadataka i stjecanje znanja vezanih uz novu radnu ulogu, dok
navedeno nije poznato kod varijabilne socijalizacije. Kod serijske socijalizacije iskusni
¢lanovi organizacije pripremaju nove djelatnike na ulogu u radnoj organizaciji koja je slicna
njihovoj, a kada novozaposleni nemaju ovakav izvor informacija rije¢ je o disjunktivnoj
socijalizaciji. Naglasena socijalizacija oznacava proces u kojem organizacija prihva¢a novog
djelatnika onakvog kakav jest te nastoji na njegove karakteristike nadodati druge vjestine i
vrijednosti, dok nenaglasena socijalizacija nastoji ukloniti njegove odredene karakteristike i

zamijeniti ih novima (Van Maanen i Schein, 1979).

Sve prethodno navedene taktike Jones (1986) je klasificirao prema institucionaliziranosti
(strukturiranosti) i individualiziranosti (nestrukturiranosti) istih te je u skladu s navedenom
klasifikacijom kreirao skalu socijalizacijskih taktika. U provedenom istrazivanju poseban

fokus je na formalnim i neformalnim socijalizacijskim taktikama te je modificirana verzija
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njegove subskale formalno/neformalno koristena u ovom istrazivanju. Formalne taktike su
daleko neovisnije o drugim clanovima organizacije te ukljuCuju strukturirane programe,
edukacije 1 prirucnike koji pomazu prilikom uvodenja djelatnika u posao. One upoznaju
djelatnike s pravilima, vrijednostima, normama i procedurama unutar radne organizacije te
pruzaju jasnu strukturu i smjernice u svrhu lakSeg i brzeg razumijevanja organizacijskih
procesa (Clouse, 2020). Navedenim taktikama se osigurava jednak pristup svim djelatnicima
te se lakSe mjeri doprinos provedbe istih. S druge strane, neformalne taktike su daleko
fleksibilnije 1 prilagodavaju se potrebama svakog zaposlenika. One ukljucuju pomo¢ od
strane mentora i drugih kolega unutar radne organizacije (Cooper-Thomas i Anderson, 2006;
Jones, 1986), a poznato je da prethodno integrirani organizacijski insajderi poput mentora
(Kammeyer-Mueller i Wanberg, 2003; Ostroff i Kozlowski, 1993) imaju znacajnu ulogu u
prilagodbi novozaposlenih (Sikavica, 2011). Oni mogu nauciti novozaposlene vaznim
informacijama o organizaciji, dati savjete, pomo¢i u izazovima s kojima se suo¢avaju pri
obavljanju radnih zadataka te nuditi socijalnu podrsku (Allen i sur., 2006). Isto tako, mentori
mogu dati odgovore na pitanja kojih se novozaposleni boje pitati nadredene te pruziti

podrsku kako bi se lakSe uklopili u radno okruZenje (Bauer 1 Erdogan, 2011).

lako su vidljivi benefiti provedbe formalnih i neformalnih taktika organizacijske
socijalizacije, one svakako ukljucuju i1 razne izazove, tj. odredena ogranicenja koja mogu
smanjiti njihov doprinos uspjeSnom uvodenju u posao. Shodno tome, formalne taktike
nerijetko ne uspijevaju obuhvatiti sve aspekte novog radnog mjesta, depersonaliziraju nove
djelatnike te su manje prilagodene individualnim potrebama. One takoder ne pridonose
stvaranju prilika za izgradnju drustvenih odnosa unutar novog radnog okruzenja. S druge
strane, neformalni pristup je manje organiziran i moze dovesti do gubitka klju¢nih
informacija. S obzirom da se informacije prenose putem neformalnih kanala, one mogu biti
nepotpune i/ili netocne te je zahtjevnije procijeniti ucinkovitost ovog pristupa u usporedbi s

formalnim (Cooper-Thomas i Anderson, 2006; Jones, 1986).

U konacnici, Cinjenica je da je svaki novi zaposlenik ukljuen u radnu organizaciju. To
vrijedi bez obzira na to postoji li formalna strategija ili program za to, ali nisu svi djelatnici
socijalizirani i integrirani u organizaciju na promisljen i dosljedan nacin (Stein i
Christiansen, 2010). Treba imati na umu da je pocetno iskustvo rada prilika za organizaciju
da osvoji um i srce novog zaposlenika te se ista ne smije propustiti (Hirsch, 2017). Osim

procesa organizacijske socijalizacije, u pocetnom iskustvu rada izuzetno sSu znacajne
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medusobne interakcije s kolegama. Ne samo da pomazu novim zaposlenicima u dubljem
razumijevanju dinamike tima i organizacijske kulture, ve¢ poticu i razvoj osjecaja
pripadnosti i povecanje produktivnosti djelatnika. S obzirom da stvaranje pocetnog
pozitivnog dojma i pruzanje podrske novozaposlenima moze biti presudno za uspjesnost
integracije u novo radno okruzenje (Cook i Poole, 2011), poseban fokus stavlja se i na
socijalnu podrsku kao vazan ¢imbenik tijekom novog radnog iskustva za novozaposlene

djelatnike.
1.1.2. Socijalna podrska

Dolazak na novo radno mjesto Cesto sa sobom noSi osjecaj socijalne izoliranosti za
novozaposlene (Nelson i sur., 1991), no kako vrijeme prolazi, oni postupno uspostavljaju i
grade odnose s drugima te u procesu prilagodbe traze podrsku i pomo¢ kolega (Feldman i
Brett, 1983). Odnosi s kolegama su na samom pocetku bazirani isklju¢ivo na razmjeni
informacija bez dubljeg osobnog angazmana. Usmjereni su na dijeljenje poslovnih
informacija, uz nisku razinu povjerenja i samootkrivanja (Kram i Isabella, 1985). S
protokom vremena, odredeni odnosi se razvijaju u kolegijalne odnose, omogucujuci
novozaposlenima dijeljenje viSe informacija o sebi, no fokus je i dalje usmjeren iskljucivo
na poslovne teme (Rajamaki i Mikkola, 2020). Ipak, navedena razmjena informacija je
klju¢na za razumijevanje smisla radne uloge novih djelatnika (Kramer i sur., 2018) te se

istom omogucuje razvoj odnosa temeljenog na povjerenju (Schaubroeck i sur., 2013).

Kako bi se dodatno olaksala tranzicija zaposlenika na novo radno mjesto, pojedinim
programima uvodenja u posao direktni nadredeni i1 kolege se uklju¢uju u mentoriranje i
educiranje novozaposlenih te pomazu u prilagodbi unutar novog radnog okruzenja (Kordi¢
i Babi¢, 2014; Louis i sur.,, 1983). Takvi odnosi pomazu profesionalnom rastu
novozaposlenih i njihovoj uspjesnosti obavljanja radnih zadataka. Ipak, njihov znacaj ne
zavr$ava samo na profesionalnom razvoju. Allen i Shanock (2013) su utvrdili kako iskustva
rane organizacijske socijalizacije, koja vode ka izgradnji socijalnih odnosa unutar radnog
okruzenja, pozitivno koreliraju s percepcijom dobivene socijalne podrSke na radnom mjestu,
Sto je neizostavan faktor za postizanje visoke razine uspjeha i integracije novozaposlenih u

novom radnom okruZenju (Kordi¢ i Babi¢, 2014; Kram i Isabella, 1985).

Socijalna podrska je faktor koji pomaze u noSenju sa stresnim situacijama (Monnot i Beehr,

2014) te se definira kao skup svih povoljnih u¢inaka koji su rezultat bliskih odnosa s ljudima
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iz okoline, a koje pomazu u suo¢avanju s izazovnim i stresnim Zivotnim situacijama (Petz,
1992). U literaturi, socijalna podrska se nerijetko definira kao potpora koja se ostvaruje
putem drustvenih odnosa s drugim pojedincima, grupama i/ili Sirom zajednicom (Lin i sur.,
1979). Prema Cohenu i suradnicima (2000), socijalna podrska ukljucuje drustvene resurse
koje pojedinac percipira kao dostupne u kontekstu formalnih i/ili neformalnih odnosa. Ista
moze proizi¢i iz raznih izvora, ukljucujuci obitelj, prijatelje, odredene organizacije (npr.
crkve, udruge), kolege, nadredene na poslu i sli¢no. Usmjeravajuéi se na formalne odnose
djelatnika u radnoj organizaciji, Kossek i suradnici (2011) definiraju konstrukt socijalne
podrske na poslu kao stupanj u kojem djelatnik percipira da je njegova dobrobit cijenjena od
strane izvora podrSke na radnom mjestu (nadredeni, kolege 1/ili organizacija u cijelosti) uz

uvjerenje da ¢e mu isti pruziti pomo¢ i podrsku u svrhu poveéanja njegove dobrobiti.

Osim $to moze proizi¢i iz raznih izvora, socijalna podrska se moze manifestirati na nekoliko
razlicitth nacina te se razlikuju: informacijska podrSka, podrSka u samoprocjent,
instrumentalna podrSka i emocionalna podrSka. Informacijska podrska ukljucuje potporu
pojedincu na nac¢in da mu se pruzaju informacije koje su mu potrebne kako bi se nosio s
trenutnim poteskocama te se tipi¢no oblikuju u formi savjeta ili usmjerenja za suocavanje s
problemima. Podrska u samoprocjeni ukljucuje komunikaciju informacija koje su
relevantne za samoevaluaciju te za poticanje samopostovanja pojedinca kako bi se lakSe
nosio sa zivotnim poteskoc¢ama. Instrumentalna podrska se manifestira u vidu konkretnih
radnji u svrhu pruzanja podrske kada je ista potrebna, Sto ukljucuje prakticnu pomo¢, te u
konacnici, emocionalna podrska se odnosi na pruzanje utjehe i razumijevanja pojedincu,
¢ime on stjeCe percepciju da se o njemu brine i da je voljen (House, 1981). Bliski odnosi
imaju tendenciju generiranja Sireg raspona tipova podrske od usputnih poznanstava, a oni
odnosi koji su definirani normativnim ulogama imaju tendenciju pruzanja specijalizirane

podrske (Gottlieb i Bergen, 2010).

Pri dolasku na novo radno mjesto i preuzimanju nove radne uloge, djelatnici se trebaju
osjecati sigurno i samopouzdano (Hu i sur., 2020). U navedenom procesu, podrska koju
pruzaju nadredeni i kolege postaje klju¢na, posebice zbog izrazito stresnog prijelaznog
razdoblja kroz kojeg novozaposleni prolaze (Fisher, 1985). Socijalna podrska, koju
pojedinac dobiva na novom radnom mjestu, povecava moguénost prevladavanja frustracija
i rjeSavanja problema s kojima se isti suoCava (Sarason i sur., 1983). Kao §to je navedeno,

mogu se izdvojiti razni tipovi socijalne podrske, a provedeno istrazivanje je fokusirano na

11



emocionalnu i instrumentalnu podrsku dobivenu od strane nadredenih i kolega na radnom

mjestu.

Kako bi se procijenila uspjesnost provedbe taktika organizacijske socijalizacije i pruzanja
socijalne podrske na radnom mjestu kod novozaposlenih djelatnika, kao moguée zavisne
mjere mogu se uzeti procjene bihevioralnih i afektivnih radnih ishoda. Na bihevioralnoj
razini, procjena se moze vrSiti uvidom u sposobnosti pojedinca da izvrsi dane zadatke,
prisutnom inovativnosti u izvrSavanju zadanih odgovornosti, kao 1 napuStanjem
organizacije. Za razliku od bihevioralnih, afektivni ishodi su povezani sa zadovoljstvom
poslom, razinom interne motivacije te razinom predanosti poslu. U daljnjem tekstu ¢e
poseban fokus biti na zadovoljstvu poslom kao afektivnom ishodu i namjeri napustanja

radnog mjesta kao bihevioralnom ishodu.
1.2.  Bihevioralni i afektivni ishodi novog radnog iskustva
1.2.1. Zadovoljstvo poslom

Pocetkom dvadesetog stoljeca, istrazivaci su poceli usmjeravati svoju paznju prema
razumijevanju uloge radnog stava te je porastao interes i za proucavanjem zadovoljstva
poslom. Prva formalna definicija zadovoljstva poslom datira iz 1931. kada su Fisher i Hanna
istu opisali kao produkt sklonosti raspolozenju koje nije podlozno svjesnoj kontroli (Zhu,
2012). Zadovoljstvo poslom je danas jedan od najceSCe istrazenih konstrukata unutar
organizacijskog podrucja, to jest podrucja rada (Kanwar i sur., 2012; Spector, 1997), a
zasluge za to se pridaju Hoppocku koji je 1935. pregledao preko 30 studija iz tog vremena i
zakljuc€io da postoji mnogo misljenja o zadovoljstvu poslom, ali da nema znanstvenih radova

temeljenih na istrazivanju i ¢injenicama iz tog podrucja (Mishra, 2013).

Iako jo$ uvijek nije odredena precizna definicija zadovoljstva poslom, vecina istraZivaca se
slaze da ono oznacava op¢i stav prema poslu te odrazava afektivnu reakciju na karakteristike
posla i sam posao. Suvremena razumijevanja koncepta ukazuju na to da zadovoljstvo poslom
predstavlja pozitivho emocionalno stanje koje rezultira iz procjene poslovnih iskustava i
karakteristika posla djelatnika (Abdallah i sur., 2017; Judge i sur., 2001.; Sari, 2004; Spector,
1997). Nerijetko se pogresno pretpostavlja kako zadovoljstvo podrazumijeva odsustvo
nezadovoljstva poslom, no Herzbergova dvofaktorska teorija (eng. Two-Factor Theory)

sugerira da zadovoljstvo i nezadovoljstvo poslom nisu dva suprotna pola istog kontinuuma.
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Oni su zapravo razli€iti konstrukti koji u podlozi imaju razli¢ite uzro¢nike (Alshmemri i sur.,

2017).

Pri proucavanju konstrukta zadovoljstva poslom, moze se zauzeti humanisticka ili
utilitaristicka perspektiva. Humanisticka perspektiva gleda na zadovoljstvo poslom kao
rezultat tretmana organizacije prema zaposlenicima, tj. na¢ina postupanja prema istima, dok
utilitaristicka perspektiva vidi zadovoljstvo poslom kao faktor koji utje¢e na ponasanje koje
posljedi¢no ima direktan utjecaj na funkcioniranje organizacije (Spector, 1997). lako je
zadovoljstvo poslom hipotetski konstrukt, ono se moze mjeriti te se pri tome mogu zauzeti
dva razlicita pristupa: globalni (holisti¢ki) ili analiticki (facetni) pristup. Globalni pristup se
zasniva na misljenju da je zadovoljstvo poslom jednodimenzionalan konstrukt koji mjeri
op¢i afektivni stav te se isti moze ispitati s jednom cesticom: ,,Koliko ste zadovoljni svojim
poslom?*“. Za razliku od globalnog, analitickim pristupom se fokus usmjerava na razlicite
aspekte zadovoljstva poslom ¢ime se moze dobiti uvid u strukturu zadovoljstva, tj. u aspekte

posla s kojima su djelatnici (ne)zadovoljni (Oshagbemi, 1999; Prorokovi¢ i sur., 2009).

Pri dolasku na novo radno mjesto, zaposlenici su uglavnom iznimno zadovoljni, §to se
opisuje efektom medenog mjeseca (Harpelund i sur., 2019; Spector, 2006), no vrlo brzo
slijedi faza ,,Soka“ u kojoj svi negativni aspekti, koji su u pocetku bili manje izraZeni, s
vremenom postaju sve uo€ljiviji i1 izrazeniji (Louis, 1980). Zatim se javlja efekt
,mamurluka“ kojeg karakterizira zna¢ajan pad u zadovoljstvu poslom te je on veci §to je bio
jaci efekt ,,medenog mjeseca“ (Chadi i Hetschko, 2017). lako je sam koncept zadovoljstva
poslom apstraktan, on se u ponasanju moze o¢itovati (Prorokovi¢ i sur., 2009) te je, shodno
tome, jedan od najboljih prediktora namjere napustanja radnog mjesta upravo ovaj konstrukt

(Matz i sur., 2012).
1.2.2. Namjera napustanja radnog mjesta

U danasnjem dinami¢nom poslovnom svijetu s velikom konkurentnosti i brzim
promjenama, sve ve€i je problem smanjenja odanosti zaposlenika i sklonosti napustanju
radnog mjesta (Bahtijarevi¢-Siber, 1999). Iako je napustanje radnog mjesta neizbjezno
unutar svake radne organizacije, ono sa sobom povlaci i odredene troskove 1 negativne
ucinke na organizaciju. Navedeno je posebice izrazeno kada iskusni i u¢inkoviti zaposlenici
napustaju radnu organizaciju (Weisberg, 1994). Zbog navedenog, brojni nastoje identificirati

uzroke fluktuacije zaposlenika te se u tu svrhu nerijetko ispituje namjera napustanja radnog
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mjesta i/ili organizacije, kao jedan od najboljih prediktora odlaska djelatnika (Bigliardi i sur.,

2005; Coomber i Barriball, 2007; Firth 1 sur., 2004; Porter i Steers, 1973).

Namjera napustanja radnog mjesta se u literaturi definira kao razmisljanje o odlasku s
trenutnog radnog mjesta (Firth i sur., 2004), a poznato je i definiranje iste kao planiranje
napustanja trenutnog i trazenja novog radnog mjesta u skorijoj buduénosti (Weisberg, 1994).
Vrlo je tesko predvidjeti fluktuaciju zaposlenika jer ¢itav niz faktora utjece na nju. Tek se
mali dio fluktuacije zaposlenika moze predvidjeti, Sto je iskljucivo posljedica umirovljenja
djelatnika. Ipak, ona fluktuacija koja nije posljedica umirovljenja djelatnika ovisi uglavnom
o dva faktora: (ne)zadovoljstvu poslom 1 broju alternativa van organizacije (Bahtijarevi¢

Siber, 1999).

Ucestali odlasci djelatnika imaju znac¢ajan utjecaj na organizaciju i zaposlenike koji ostaju.
Odlaskom pojedinca odlazi i1 njegovo iskustvo, znanje i vjeStine, zbog ¢ega se smanjuje
organizacijska ucinkovitost, a kod kolega koji su ostali primje¢uje se smanjenje morala 1
produktivnosti (Abbasi 1 Hollman, 2000). Osim toga, odlasci djelatnika odnose sa sobom 1
puno vremena i novca u oglaSavanje, regrutiranje i uvodenje novih djelatnika u posao
(Guilding i sur., 2014; Mitchell i sur., 2001; Tayla i Bauer, 2004). Pri zaposljavanju novih
zaposlenika treba imati na umu da gotovo tre¢ina njih u periodu od Sest mjeseci veé trazi
novi posao (Stein i Chritiansen, 2010), dok se njih 50% odlu¢i napustiti radno mjesto u prvih

godinu i pol (Tayla i Bauer, 2004).

1.3.  Odnos organizacijske socijalizacije i socijalne podrske s organizacijskim

ishodima
1.3.1. Organizacijska socijalizacija

Novozaposleni u radnu organizaciju ulaze s relativno nestrukturiranim kognitivnim mapama
te dozivljavaju odreden stupanj dezorijentacije i Soka. U tom periodu trebaju steci
razumijevanje nove radne okoline i njihove uloge u istoj, a u tome im pomaze program
uvodenja u posao (Allen, 2006; Ashforth i Saks, 1996). U¢inkovit, jasan i detaljno isplaniran
program uvodenja u posao rezultira znac¢ajnim benefitima, povecavajuéi produktivnost,
angaziranost, osjecaj pripadnosti organizaciji, zadovoljstvo i zelju za ostankom na istom
radnom mjestu, $to u konacnici smanjuje troskove radne organizacije (Kumar i Pandey,

2017; Snell, 2006). S obzirom da se mnogo vremena i novca ulaze u regrutiranje 1 selekciju,
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program uvodenja u posao, tj. organizacijska socijalizacija novih ¢lanova je klju¢na za

osiguranje ostanka i zadovoljstva djelatnika (Bauer i sur., 2007; Graybill i sur., 2013).

Programi uvodenja u posao osiguravaju zaposleniku informacije i edukacije potrebne za
ostvarivanje radne uloge, a utvrdeno je kako su upravo koli¢ine organiziranih edukacija i
informacija pozitivno povezane sa zadovoljstvom poslom i negativno s namjerom
napustanja radnog mjesta. Osim koli¢ine organiziranih edukacija, vrlo je znacajna korisnost
istih te je procjena korisnosti organiziranih edukacija od strane djelatnika takoder pozitivno

povezana sa zadovoljstvom poslom te negativno s namjerom napustanja radnog mjesta
(Saks, 1996).

Vrlo je bitna jasnoca radne uloge pri radu, a programi uvodenja u posao pruzaju alate za
povecanje iste. Utvrdeno je kako zaposlenici, kojima nije jasna uloga u radnoj organizaciji,
imaju nizu posvecenost organizaciji, nize zadovoljstvo poslom te viSu namjeru napustanja
radnog mjesta. Kada je djelatnicima jasna njihova uloga, oni se mogu osjecati sigurnima u
to da su sposobni ostvariti kljucne aspekte vlastitog radnog mjesta te ¢e stoga biti
zadovoljniji, predaniji organizaciji i manje skloni napustanju radnog mjesta (Bauer i sur.,
2007; Louis, 1980; Louis i sur., 1983).

Ne samo da programi uvodenja u posao povecavaju samopouzdanje i jasnocu uloge, veé
pridonose i stvaranju timskog duha $to smanjuje namjeru napuStanja radnog mjesta
(Caldwell i Peters, 2018; Rush i sur., 2013). Ashford i Black (1996) su utvrdili kako je vrlo
bitno 1 vrijeme uloZeno u izgradnju odnosa s nadredenim i kolegama tijekom procesa
uvodenja u posao te je ono pozitivno povezano s procjenom zadovoljstva poslom

novozaposlenih djelatnika.

Osim toga, treba imati na umu i pristup obrade drustvenih informacija (Salanick i Pfeffer,
1978) prema kojem djelatnici, kao adaptivna bica, prilagodavaju svoja ponasanja, stavove i
uvjerenja njihovom drustvenom kontekstu. Na temelju navedenog, djelatnici koji budu
izlozeni negativnim izjavama kolega o tome da su njihovi poslovi i/ili organizacija
nepozeljni, 1osi, neorganizirani i slicno, mogu se sloziti s istima kako bi se ,,uklopili*“uradno
okruZenje. IzloZenost ovakvim informacijama te ponasanje u skladu s istima mozZe dovesti
do toga da novozaposleni uistinu usvoje navedene negativne osjecaje i stavove, §to moze
rezultirati smanjenim zadovoljstvom poslom. Za razliku od toga, ako se u procesu uvodenja

u posao djelatnici susretnu i povezu s kolegama koji imaju pozitivno misljenje i osjecaje
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vezane uz posao i organizaciju, isti ¢e pozitivno utjecati na zadovoljstvo novih djelatnika
(Chiaburu i Harrison, 2008; Lam i sur., 2010; Salanick i Pfeffer, 1978).

Nije dovoljno iskljucivo postojanje programa uvodenja u posao jer isti moze biti nedovoljno
dobro organiziran i neprikladan za odredenu radnu ulogu. Stoga, treba uzeti u obzir koliko
zapravo on pruza potrebne alate za pomo¢ pri organizacijskoj socijalizaciji novozaposlenih
djelatnika jer ¢e na poslu biti zadovoljniji oni koji procjenjuju program uvodenja u posao
kao koristan (Saks, 1996). Shodno tome, poslodavci koji ne ulazu u proces prilagodbe novih
djelatnika te u periodu uvodenja u posao ne posvete posebnu paznju njihovom pocetnom
iskustvu rada, riskiraju gubitak resursa. Gubitak nastaje zbog toga Sto se loSim 1i/ili
nepostoje¢im programom uvodenja u posao novozaposleni mogu osjecati ,,iskljuc¢enima* 1

za posljedicu donijeti odluku o napustanju organizacije (Bauer i Erdogan, 2011).

Primarna sredstva koja omogucuju pocetnu organizacijsku socijalizaciju obi¢no ukljucuju
aktivnosti usmjerene ka interakciji novih zaposlenika s organizacijskim insajderima
(Reichers, 1987). U cilju olaksanja procesa prilagodbe novih ¢lanova radnoj zajednici,
kvalitetni programi uvodenja u posao Cesto se oslanjaju na strategije koje omogucuju
stvaranje prilika za upoznavanje novih kolega, sto je dio neformalnog oblika organizacijske
socijalizacije. Svakodnevne interakcije s kolegama, osim §to olakSavaju brze razumijevanje
dinamike tima 1 organizacijske kulture, poti¢u razvoj osjecaja pripadnosti i uc¢inkovitosti
medu novim zaposlenicima. Takoder, odnosi s nadredenima imaju zna¢ajnu ulogu tijekom
pocetnog razdoblja rada novih zaposlenika te je utvrdeno kako zna¢ajno doprinose njihovoj
akulturaciji (Louis 1 sur., 1983). Izgradnja pozitivnih odnosa s kolegama znacajno ubrzava
proces prilagodbe novozaposlenih, S§to je povezano s brojnim ishodima njihove
organizacijske socijalizacije (Louis i sur., 1983; Narayansany i Isa, 2021; Rollag i sur.,
2005).

Pregledom literature je utvrdeno kako odluka o napustanju radnog mjesta moze proizi¢i
putem raznih mehanizama. Vrlo vazni antecedenti namjere napuStanja, kao S$to su
zadovoljstvo poslom i organizacijska predanost, mijenjaju se pod utjecajem aktivnosti
usmjerenih ka organizacijskoj socijalizaciji, §to posljedicno utje€e na namjeru ostanka i/ili
napustanja radnog mjesta (Ashfort i Saks, 1996; Saks i Ashfort, 1997). Namjera napustanja
moze proizi¢i i iz stupnja prilagodbe novozaposlenih djelatnika na novi posao i radnu
okolinu. Primjerice, sudjelovanje na edukacijama, svladavanje svakodnevnih poslovnih

zadataka, jasnoc¢a uloge 1 integracija u novo socijalno okruzenje mogu pridonijeti zelji za
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ostankom ili napustanjem radnog mjesta (Cooper-Thomas i Anderson, 2002; Kammeyer-
Mueller i Wanberg, 2003). Zelja za ostankom ili napustanjem radnog mjesta moze proiziéi i
iz subjektivne procjene o stupnju sukladnosti osobnih i organizacijskih vrijednosti, na koju
utjecaj imaju provedene taktike organizacijske socijalizacije (Cable i Parsons, 2001; Cooper-
Thomas i sur., 2004).

Brojne organizacije ulazu resurse u kreiranje i pruzanje priru¢nika te provodenje
strukturiranih programa uvodenja u posao, no istrazivanjima nije jasno utvrden njihov
doprinos pri integraciji novih zaposlenika (Cooper-Thomas i Anderson, 2006; Filstad,
2011). Tako su prethodna istrazivanja bila usmjerena na vaznost pojedinih aspekata uvodenja
u posao, formalne i neformalne taktike organizacijske socijalizacije cesto su ispitivane
zajedno, zanemarujuci zaseban doprinos svake od njih. Pri tome, nerijetko se impliciralo da
su formalne taktike superiornije od neformalnih (Billett, 2001). Dosadasnja istrazivanja koja
su pak bila usmjerena na zasebni doprinos istih utvrduju kako formalne taktike uvodenja u
posao imaju pozitivan, ali manji doprinos uspjesnoj integraciji novozaposlenih (Jones, 1986;
Lawson i sur., 2009) zbog toga Sto nerijetko postavljaju novog djelatnika u poziciju u¢enika
¢ime se povecava distanca izmedu njega i radne organizacije (Jones, 1986). Takoder,
prirucnici i edukacije (formalni izvori) bivaju procijenjeni kao manje korisni u usporedbi s
organizacijskim insajderima (neformalni izvori) kao izvorima informacija (Lawson i sur.,
2009; Louis i sur., 1983).

1.3.2. Socijalna podrska

Mnogim programima uvodenja u posao kolege ili nadredeni preuzimaju aktivnu ulogu
mentora, pruzajuci dodatnu socijalnu podrsku novim zaposlenicima (Kordi¢ i Babi¢, 2014).
Kroz podrsku, novozaposleni percipiraju organizaciju kao instituciju koja brine o njihovom
uspjehu i dobrobiti, §to moZe znacajno poboljsati njthovu motivaciju 1 angaziranost na
radnom mjestu (Narayansany i Isa, 2021). Istrazivanja su pokazala kako socijalna podrska,
bilo da je pruzena od strane nadredenih i/ili kolega, igra klju¢nu ulogu u olak$avanju
prilagodbe novozaposlenih (Fisher, 1985; Saks i Gruman, 2010). Doprinos socijalne podrske
na radnom mjestu ispitivan je brojnim istrazivanjima (Abdel-Halim, 1982; Beeher i Drexler,
1986; Chen i Eldridge, 2011; Rhoades i Eisenberger, 2002), no tek je nekolicina njih
usmjerena na ispitivanje njene znacajnosti tijekom pocetnog perioda rada (Chong i sur.,
2021; Fisher, 1985; Nelson i Quick, 1991). Ipak, rezultati potvrduju da socijalna podrska iz

ovih izvora pozitivno korelira s raznim radnim ishodima, ukljucujuéi radnu angaZziranost,
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motivaciju, produktivnost i zadovoljstvo poslom (Abdel-Halim, 1982; Beeher i Drexler,
1986; Bhanthumnavin, 2003; Chong i sur., 2021; Eisenberger i sur., 1986; Fisher, 1985;
Kordi¢ i Babi¢, 2014; Nelson i Quick, 1991; Rhoades i Eisenberger, 2002; Seers i sur., 1983)
te su utvrdene negativne Korelacije iste s namjerom napustanja radnog mjesta (Beehr i
Drexler, 1986; Chen i Eldridge, 2011; Fisher, 1985; Rhoades i Eisenberger, 2002).

Konzistentni rezultati ovih istrazivanja mogu se interpretirati na dva nacina. Prvi pristup
sugerira da percepcija visoke socijalne podrSke od strane nadredenih i kolega stvara
pozitivno radno okruzenje koje rezultira ve¢im zadovoljstvom poslom i manjom namjerom
napustanja radnog mjesta. Drugi pristup temelji se na ideji da se socijalna podrska temel;ji
na zasluzi, $to znaci da djelatnici koji pokazuju vecu predanost organizaciji, bolju radnu
izvedbu i vec¢e zadovoljstvo poslom bivaju lakse i brze prihvaceni u novoj radnoj okolini te
¢esto dobivaju 1 percipiraju vecu razinu socijalne podrske od svojih kolega i nadredenih
(Fisher, 1985). Vaznost socijalne podrske u kontekstu zadovoljstva poslom i namjere
napustanja radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika ne moze se podcijeniti. Ona igra
kljuénu ulogu u oblikovanju njihovih stavova prema radnom mjestu 1 organizaciji te
doprinosi dugoro¢nom uspjehu organizacije. U konac¢nici, razumijevanje i primjena principa
organizacijske socijalizacije klju¢ni su za stvaranje produktivnog i zadovoljnog radnog
okruzenja za nove zaposlenike, §to dugoro¢no donosi koristi kako za njih, tako i za radnu

organizaciju koje su dionici.
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2. POLAZISTE I CILJ ISTRAZIVANJA

Od pocetka njenog istrazivanja, organizacijska socijalizacija i pocetni period rada
novozaposlenih djelatnika promatrao se iskljucivo iz perspektive organizacije. Glavni fokus
je bio usmjeren na ono $to organizacija ¢ini kako bi integrirala nove ¢lanove, a vrlo malo
istrazivanja je bilo usmjereno na percepciju i dozivljaje novozaposlenih djelatnika, tj. toga
kako isti poimaju veliku koli¢inu i sloZenost informacija kojima su izlozeni tijekom procesa
organizacijske socijalizacije. U novije vrijeme, istrazivaéi su svjesni vaznosti ispitivanja
percepcije aktivnosti organizacijske socijalizacije s obzirom da one imaju izravan utjecaj na
zadovoljstvo poslom novozaposlenih djelatnika i njihovu namjeru napustanja radnog mjesta,
Sto moze pridonijeti potencijalnom smanjenju fluktuacije radne snage. Kako bi integracija
novih ¢lanova bila uspjeSno provedena, nuzno je da organizacije razumiju potrebe 1

ocekivanja novih zaposlenika.

Stoga, svrha provedenog istrazivanja je prvenstveno usmjerena na razumijevanje procesa
integracije djelatnika u novo radno okruzenje i njihovih dozivljaja tijekom pocetnog iskustva
rada. Ispitivanjem klju¢nih faktora koji doprinose uspjeSnom procesu integracije, Zeli se ste¢i
dublji uvid u doprinos koji isti imaju u objasnjenju organizacijskih ishoda. S obzirom da se
u pocetnom radnom iskustvu djelatnici susrecu s vise prepreka koje trebaju prijeéi, ovim
istrazivanjem ¢e se nastojati ispitati povezanost i doprinos programa uvodenja u posao, tj.
procesa organizacijske socijalizacije i socijalne podrske na poslu u objasnjenju afektivnih i
bihevioralnih ishoda. To¢nije, provedeno istrazivanje bi trebalo organizacijama omoguciti
uvid u aktivnosti koje bi potencijalno mogle povecati zadovoljstvo djelatnika i posljedi¢no
smanjiti fluktuaciju i troSkove povezane s istom zbog neprestane potrebe za privlacenjem,

selekcijom, odabirom i obuc¢avanjem novih djelatnika.
2.1.  Istrazivacki problemi i hipoteze

1. Ispitati doprinos formalnih i neformalnih taktika organizacijske socijalizacije te
socijalne podrske od strane nadredenih i kolega u objasnjenju varijance zadovoljstva
poslom novozaposlenih djelatnika.

a) Kroz proces organizacijske socijalizacije zaposlenici dobivaju potrebne resurse
za siguran i uspjeSan pocetak u novoj ulozi te razvijaju pozitivhe odnose S
kolegama i nadredenima. Navedenim se potiCe stvaranje pozitivnog misljenja i

osjetaja prema organizaciji, kao 1 poveéanje zadovoljstva poslom
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2.

b)

novozaposlenih (Ashford i Black, 1996; Bauer i sur., 2007; Louis, 1980; Louis i
sur., 1983; Saks, 1996) zbog Cega se pretpostavlja da ¢e formalne i neformalne
taktike organizacijske socijalizacije biti pozitivni prediktori zadovoljstva poslom.
Dozivljavanje socijalne podrske pridonosi percepciji organizacije kao institucije
koja brine za uspjeh i dobrobit svojih ¢lanova. Brojna istrazivanja su potvrdila
kako socijalna podrska, bila od nadredenih ili kolega, pozitivno korelira sa
zadovoljstvom poslom zaposlenika (Abdel-Halim, 1982; Beeher i Drexler, 1986;
Bhanthumnavin, 2003; Chong i sur., 2021; Eisenberger i sur., 1986; Fisher, 1985;
Kordi¢ i Babi¢, 2014; Louis i sur., 1983; Narayansany i Isa, 2021; Nelson i Quick,
1991; Rhoades i Eisenberger, 2002; Rollag i sur., 2005; Saks i Gruman, 2010;
Seersisur., 1983). Stoga, pretpostavka je da ¢e visa percipirana socijalna podrska
od strane nadredenih, kao 1 ona od strane kolega, biti pozitivni prediktori

zadovoljstva poslom.

Ispitati doprinos formalnih i neformalnih taktika organizacijske socijalizacije te

socijalne podrSke od strane nadredenih i kolega u objasnjenju varijance namjere

napustanja radnog mjesta novozaposlenih djelatnika.

a)

b)

Provedbom procesa organizacijske socijalizacije novim zaposlenicima se pruzaju
kljucne informacije i edukacije potrebne za obavljanje radne uloge, a s veCom
jasno¢om radne uloge, viSa je 1 posvecenost organizaciji te niZza namjera
napustanja iste. Programi uvodenja u posao takoder pridonose stvaranju timskog
duha, $to dodatno smanjuje namjeru napustanja radnog mjesta (Bauer i Erdogan,
2011; Bauer i sur., 2007; Caldwell i Peters, 2018; Louis, 1980; Louis i sur., 1983;
Rush i sur., 2013; Saks, 1996) te se stoga ocekuje da ¢e formalne i neformalne
taktike organizacijske socijalizacije biti negativni prediktori namjere napustanja
radnog mjesta.

Rezultati prethodnih istrazivanja jasno ukazuju na negativnu povezanost izmedu
socijalne podrske, kojoj su izvor nadredeni i/ili kolege, i namjere napustanja
radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika (Beehr i Drexler, 1986; Chen i
Eldridge, 2011; Fisher, 1985; Louis i sur., 1983; Narayansany i Isa, 2021,
Rhoades i Eisenberger, 2002; Rollag i sur., 2005) stoga se pretpostavlja da ¢e
visa socijalna podrSka od strane nadredenih, kao i ona od strane kolega, biti

negativni prediktori namjere napustanja radnog mjesta.
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3. METODA
3.1.  Sudionici

Ciljna populacija za potrebe ovog istrazivanja bile su sve zaposlene osobe koje su se u
periodu od posljednjih 18 mjeseci zaposlili na novom radnom mjestu. Istrazivanjem je
prikupljen uzorak od 240 sudionika dobnog raspona od 19 do 61 godinu (M=30.55,
SD=7.93) pri ¢emu udio zena iznosi 76.67% (N=184), a muskaraca 23.33% (N=56). Glede
stupnja obrazovanja, 14.58% sudionika ima srednju stru¢nu spremu, 23.33% visu, 55.42%
visoku, a 6.67% sudionika ima zavrSen poslijediplomski studij. Uzimajuci u obzir radno
iskustvo, u istrazivanju su sudjelovali sudionici koji su se upravo zaposlili na prvo radno
mjesto, ali i oni koji imaju viSe godina radnog iskustva te je u navedenom slucaju rije¢ o
promjeni radnog mjesta i/ili radne organizacije. Dakle, u istraZivanju je raspon radnog staza
bio od 0 do ukupno 33 godine (M=6.07, SD=6.90). Na rukovode¢im pozicijama je 16.67%
sudionika (N=40). Udio zaposlenih u Hrvatskoj iznosi 82.50%, u Srbiji 8.75%, u Njemackoj
3.75%, u Bosni i Hercegovini 2.08%, dok je u ostalim drzavama udio od ukupno 2.92%
(Austrija, Norveska, Slovenija, Nizozemska, Spanjolska i Texas). 1.67% sudionika je
zaposleno u primarnom sektoru, 10.83% u sekundarnom, 28.33% u tercijarnom, 44.58% u
kvartarnom te 14.59% u kvintalnom. Od ukupnog broja sudionika, njih 30.83% je zaposleno
u drzavnom/javnom sektoru, a 69.17% u privatnom. 32.08% od ukupnog uzorka je
zaposleno u velikim organizacijama koje broje preko 250 zaposlenih, 30.42% u srednjim
organizacijama (od 50 do 249 zaposlenih), 25.83% u malim organizacijama (od 10 do 49

zaposlenih) te 11.67% u mikroorganizacijama (manje od 10 zaposlenih).
3.2.  Mijerni instrumenti

Na samom pocetku upitnika nalazilo se kontrolno pitanje na kojem su sudionici trebali
izvijestiti jesu li viSe ili manje od 18 mjeseci zaposleni na trenutnom radnom mjestu. Nakon
toga, uslijedio je niz pitanja o sociodemografskim karakteristikama te karakteristikama posla
sudionika koji su odgovarali zeljenom uzorku istraZivanja. Konkretno, pitanja su se odnosila
na dob, spol, drzavu u kojoj su trenutno zaposleni i zavrSenu razinu obrazovanja. Uz
navedena pitanja su bila i ona koja su se odnosila na samu organizaciju u kojoj su sudionici
zaposleni, poput njene velicine i sektora (privatni/drZavni), te radnog mjesta na kojem su
zaposleni, za kojeg su navodili sektor djelatnosti i je li rije¢ o rukovodecoj poziciji. Zatim

je slijedio niz od Cetiriju instrumenata Koji su nabrojani i opisani u nastavku.
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3.2.1. Skala (ne)formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije

Skalom (ne)formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije (Markovié¢, 2022) ispituje
se percepcija novih djelatnika o prisutnosti formalnih procesa organizacijske socijalizacije.
Ovaj instrument je modificirana verzija Jonesove (1986) subskale formalno/neformalno,
koja je dio skale socijalizacijskih taktika. Prvotno je osmisljena za potrebe ispitivanja
percepcije akademskog osoblja o provodenju formaliziranih taktika uvodenja u posao. Za
potrebe ovog istrazivanja skala je prilagodena kako bi obuhvatila sve osobe u radno-
pravnom odnosu, tj. sve one koji su dijelom odredene radne organizacije. Prema originalnoj
verziji, sve Cestice skale formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije zapocCinju

3

rije¢ima ,,Pri zapoSljavanju na ovaj fakultet...* Sto je za potrebe ovog istrazivanja
izmijenjeno u ,,Pri zapos$ljavanju u trenutnu organizaciju...“. Skala se sastoji od ukupno 6

Cestica koje se grupiraju oko dva faktora.

Tri Cestice se grupiraju oko faktora formalizirani proces organizacijske socijalizacije koji
je u potpunosti pod utjecajem radne organizacije i aktivnosti koje ona provodi u svrhu
uvodenja novih djelatnika u posao (npr. Pri zaposljavanju u trenutnu organizaciju dobio/la
sam niz dokumenata o poslu i organizaciji koje sam trebao/la procitati i usvojiti osnovne
informacije sadrZane u njima). Oko drugog faktora samostalni-podrzani oblik
organizacijske socijalizacije grupiraju se Cestice koje opisuju manje strukturirane procese,
koji su u manjoj mjeri ili uopce nisu pod utjecajem organizacije (npr. Pri zaposljavanju u
trenutnu organizaciju starije kolege su mi izlazile u susret i pomagale mi da se uspjesno
prilagodim poslu i novom okruzenju). Sudionici su stupanj slaganja na Cesticama izrazavali
pomocu Likertove ljestvice od pet stupnjeva (1 — uopée se ne slazem, 5 — u potpunosti se
slazem). Samo je jedna Cestica, koja se grupira oko neformaliziranog faktora, negativno
formulirana te se ukupni rezultat za svaku subskalu dobiva izraunom prosjecne procjene
nakon rekodiranja negativno formulirane Cestice. Veci rezultat prosjecne procjene na
pripadaju¢im cCesticama oznaCava i veéi stupanj procjene aktivnosti organizacijske

socijalizacije.

U svrhu provjere faktorske strukture, testiran je model koji pretpostavlja dvofaktorsku
strukturu, kako prema teorijskim podacima tako i prema statistickoj analizi autora.
Provedena je konfirmatorna faktorska analiza s metodom maksimalne vjerojatnosti te je

utvrdeno zadovoljavajuce, tj. optimalno slaganje modela s podacima (CFI= 1.00; TLI= 1.00;

SRMR= .02; RMSEA= .00). Prilikom validacije skale, Markovi¢ (2022) izvjeStava
22



isklju¢ivo o Cronbach alpha koeficijentu subskale formalizirani proces organizacijske
socijalizacije u vrijednosti od .87, dok u provedenom istrazivanju Cronbach alpha
koeficijenti iznose .68 za subskalu formalizirani proces organizacijske socijalizacije te .55

za susbskalu samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije (Tablica 1).
3.2.2. Skala socijalne podrske na poslu i u obitelji

Skala socijalne podrske na poslu i u obitelji (Simunié i sur., 2016) sastavljena je od ukupno
36 Cestica, odnosno od Cetiri seta koja oznacavaju razlicite izvore podrske i sadrze po devet
Cestica istog sadrzaja. Odredeni aspekti instrumentalne 1 emocionalne socijalne podrske za
obiteljska i poslovna pitanja se pomocu njih ispituju od strane: nadredenog, radnih kolega,
bracnog partnera 1 drugih ¢lanova obitelji. Za potrebe ovog istraZivanja koristene su dvije
subskale kojima se ispituje percipirana socijalna podrska na poslu od strane nadredenog i
kolega. Procjena se vrsi Likertovom ljestvicom od sedam stupnjeva (od 1 — uopée se ne
slazem, do 7 — u potpunosti se slazem) kojima se izrazava stupanj slaganja sa svakom
pojedinom tvrdnjom. U svakom setu pet Cestica je pozitivno formulirano (npr. Moj
nadredeni ¢ini sve Sto moze da bi mi olaksao korektno obaviti posa0), a etiri negativno (npr.
Moje radne kolege me ne podrzavaju kad imam problema na posiu) te se ukupni rezultat na
svakoj subskali dobiva izraCunom prosjecne procjene nakon rekodiranja negativno
formuliranih Cestica. Samim tim, vec¢i rezultat prosjecne procjene na pripadaju¢im cesticama
oznacava 1 vec€i stupanj percipirane socijalne podrske. Pritom, rije€ je o procjeni intenziteta

dozivljene podrske, a ne o zadovoljstvu istom.

Prilikom validacije skale, Simuni¢ i suradnici (2016) izvjestavaju o Cronbach alpha
koeficijentima u iznosu od .86 za subskalu koja mjeri intenzitet dozivljene podrske od strane
nadredenog 1 .85 za subskalu koja mjeri navedeno od strane radnih kolega. Cronbach alpha
vrijednosti za navedene subskale u istrazivanju Alvir (2018) iznose .90 (izvor podrske:
nadredeni) 1 .88 (izvor podrske: radne kolege), a u istraZzivanju Deisinger (2020) iznose .86
(izvor podrske: nadredeni) 1 .81 (izvor podrske: radne kolege). U provedenom istrazivanju
Cronbach alpha koeficijenti su zadovoljavajuci i iznose .85 za subskalu kojom se procjenjuje

podrska od strane nadredenog te .79 od strane radnih kolega (Tablica 1).
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3.2.3. Skala zadovoljstva poslom

Skala zadovoljstva poslom (eng. Job Satisfaction Scale; Judge i sur., 2001; Sliskovic i sur.,
2016) sadrzi pet tvrdnji, od kojih su tri pozitivno formulirane (npr. Prilicno sam zadovoljan/a
sa sadasnjim poslom), dok su dvije negativno formulirane (npr. Moj mi je posao mrzak).
Sudionici su stupanj slaganja izrazavali na Likertovoj ljestvici od sedam stupnjeva (1 —
uopce se ne slazem, 7 — u potpunosti se slazem). Rezultat se, nakon rekodiranja negativno
formuliranih Cestica, izraGunava kao prosjecna procjena pri ¢emu veéi rezultat oznacava
vecée zadovoljstvo poslom. Sliskovi¢ i sur. (2016) potvrduju jednodimenzionalnu strukturu
skale te izvjeStavaju o Cronbach alpha koeficijentima u vrijednosti od .83. Provedenim

istrazivanjem je takoder utvrdena zadovoljavajuéa pouzdanost skale u iznosu od .92 (Tablica

1).
3.2.4. Upitnik namjere napustanja organizacije

Upitnik namjere napustanja organizacije (Masli¢ Ser$i¢, 1999) sadrzi pet Cestica (npr.
Promijenit ¢u posao ¢im mi se ukaze prilika) na kojima sudionici izrazavaju stupanj slaganja
pomocu Likertove ljestvice od pet stupnjeva (1 — uopée se ne slazem, 5 — u potpunosti se
slazem). Rezultat na upitniku izrazava se kao prosjecan rezultat na svim Cesticama, pri cemu
visi rezultat oznaava ve¢u namjeru napustanja radnog mjesta. Autorica navodi Cronbach
alpha koeficijent u iznosu od .77. Cronbach alpha vrijednost za navedeni upitnik u
istrazivanju Agusaj (2016) iznosi .92, dok Jernei¢ i Kutlesa (2012) navode vrijednost od .73.
Ovim istrazivanjem potvrdena je zadovoljavaju¢a pouzdanost upitnika te Cronbach alpha

vrijednost iznosi .93 (Tablica 1).

3.3.  Postupak

Za potrebe provedenog istrazivanja, koje je odobreno od strane Eti¢kog povjerenstva Odjela
za psihologiju Sveucilista u Zadru, regrutacija sudionika se odvijala u online obliku preko
drustvenih mreza (Facebook, WhatsApp, LinkedIn). Prikupljanje podataka se odvijalo
tijekom svibnja, lipnja i polovice srpnja 2023. godine putem upitnika izradenog u
LimeSurvey programu. Na samom pocetku upitnika nalazile su se informacije o svrsi
istrazivanja, dobrovoljnosti i anonimnosti sudjelovanja te moguénosti odustajanja u bilo
kojem trenutku. Naglasena je povjerljivost podataka te je navedena adresa e-poste
istrazivaca putem koje su sudionici imali moguc¢nost do¢i do informacija u slucaju nejasnoca

i eventualnih pitanja i/ili dati sugestije vezane uz istrazivanje. Nakon uvodnih informacija
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slijedilo je kontrolno pitanje na kojem su sudionici trebali navesti jesu li vise ili manje od 18
mjeseci zaposleni na trenutnom radnom mjestu. Ukoliko je njihov odgovor bio vise od 18
mjeseci, upitnik bi ih usmjerio na kraj sa zahvalom i informacijom da zbog specifi¢nih
kriterija za odabir uzorka ne mogu biti ukljuceni u istrazivanje. Medutim, sudionici koji su
odabrali opciju kojom izjavljuju da su manje od 18 mjeseci zaposleni na trenutnom radnom
mjestu, odgovaraju zeljenom uzorku istrazivanja te je istima uslijedio niz instrumenta kojima
su prethodile upute za ispunjavanje. Procijenjeno vrijeme potrebno za ispunjavanje upitnika
bilo je od pet do deset minuta.
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4. REZULTATI

U svrhu odgovora na istrazivacke probleme koristeni su Jamovi 2.3.28 i Statistica programi.
Prije prikaza rezultata provedenog statistickog postupka, u Tablici 1 prikazani su

deskriptivni parametri.

Tablica 1 Deskriptivni parametri istrazivanih varijabli (N=240)

Raspon Raspon

M SD (opazeni)  (teoretski)

1A IS Cronbach a

Formalizirani
proces
organizacijske
socijalizacije

2.66 1.15 1-5 1-5 0.28 -0.81 .68

Samostalni-
podrzani oblik
organizacijske

socijalizacije

333 094 1-5 1-5 -0.24  -0.46 .55

Socijalna podrska

) 5.47 1.15 1.44-7 1-7 -0.91 0.53 .85
nadredenih

Socijalna podrska

kolega 560 0.95 2.11-7 1-7 -0.71 0.07 79

Zadovoljstvo

poslom 524 142 1-7 1-7 -0.96 0.24 .92

Namjera
napustanja radnog  2.45 1.29 1-5 1-5 0.52 -0.91 .93
mjesta

Legenda: IA — indeks asimetri¢nosti; IS — indeks spljostenosti

Iz Tablice 1 vidljivo je kako rasponi vrijednosti na varijablama uglavnom ne odstupaju od
teorijskih, no moze se uvidjeti kako su najnize opaZene vrijednosti na varijablama socijalne
podrske nadredenih i socijale podrske kolega vise od teorijski najnizih vrijednosti. Sudionici
su izvijestili o relativno visokim razinama samostalno-podrzanog oblika organizacijske
socijalizacije, socijalne podrske nadredenih, socijalne podrske kolega i zadovoljstva poslom,

dok su razine formaliziranog procesa organizacijske socijalizacije 1 namjere napustanja
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radnog mjesta umjerene. Osim toga, vidljivo je kako indeksi asimetri¢nosti (manji +/-2) i
kurtinosti (manji +/-7) dozvoljavaju daljnje provodenje parametrijskih statistickih

postupaka (Byrne, 2010; Hair i sur., 2009).

Koeficijenti pouzdanosti prikazanih varijabli su iznimno visoki za varijable zadovoljstva
poslom i namjere napustanja radnog mjesta. Utvrden je jako dobar koeficijent pouzdanosti
za varijablu socijalne podrske nadredenih i zadovoljavajuéi za varijablu socijalne podrske
kolega. Ipak, na varijablama formalizirani proces organizacijske socijalizacije i samostalni-
podrzani oblik organizacijske socijalizacije utvrdeni su nizi koeficijenti pouzdanosti. Niska
pouzdanost ovih instrumenata zabiljezena je i u prethodnim istrazivanjima (Ashfort i Saks,
1996; Filstad, 2011) koja su koristila Jonesovu (1986) subskalu formalno/neformalno te je
kao i1 u njihovom slu¢aju odluceno da ¢e se instrumenti koristiti u daljnjoj analizi jer su
teorijski relevantni za istrazivatke probleme i ciljeve te imaju izniman doprinos u
razumijevanju vaznosti (ne)formaliziranih taktika organizacijske socijalizacije. NeSto niZza
pouzdanost je prihvatljiva kada se instrumenti koriste u istrazivacke svrhe, no isto bi bilo
neprihvatljivo da su u pitanju dijagnosticke, tj. klinicke svrhe. Osim toga, kao Sto je
raspravljeno u poglavlju Metoda, rezultati konfirmatorne faktorske analize pokazuju

optimalno prilagodavanje modela podacima, Sto potvrduje faktorsku strukturu instrumenta.

Iako je prisutna svjesnost ograni¢enja u pogledu pouzdanosti te koriStenja takvog
instrumenta u daljnjoj analizi, ista se moze objasniti malim brojem Cestica i relativno malim
uzorkom te je moguce da bi se ,,nadogradnjom* instrumenta i proSirenjem istog moglo

pridonijeti veli¢ini koeficijenta pouzdanosti.

U svrhu utvrdivanja doprinosa (ne)formaliziranih taktika organizacijske socijalizacije u
objasnjenju zadovoljstva poslom i1 namjere napustanja radnog mjesta novozaposlenih
djelatnika, izracunati su koeficijenti korelacije izmedu prediktorskih i kriterijskih varijabli.
U Tablici 2 prikazani su Pearsonovi koeficijenti korelacije za navedene varijable, a ukljucene
su 1 sociodemografske varijable (dob, spol, stupanj obrazovanja, radni staz) te karakteristike
radnog mjesta sudionika (veli¢ina radne organizacije, sektor djelatnosti, rukovodstvo,
privatni-drzavni sektor) za koje su izracunati i Spearmanovi koeficijenti korelacije (oznaceni

indeksom -).

Varijable su kodirane na nacin da su kod spola zene oznacene s 1, a muskarci s 2. Kod

stupnja obrazovanja broj 1 je oznacavao osnovnoskolsko obrazovanje, 2 srednju stru¢nu
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spremu, 3 viSu, 4 visoku i 5 doktorat. Kod veli¢ine radne organizacije, one koje broje manje
od 10 zaposlenika oznacene su brojem 1 i ¢ine mikroorganizaciju, broj 2 oznacava malu
organizaciju od 10 do 49 zaposlenika, 3 se odnosi na srednju organizaciju od 50 do 249
zaposlenika te broj 4 oznacava veliku organizaciju koja broji preko 250 zaposlenika.
Rukovodstvo je kodirano na nacin da broj 1 oznacava sudionika koji je trenutno zaposlen na
nekoj rukovodecoj poziciji, dok broj 2 oznacava da nije. U konacnici, privatni-drzavni sektor

je kodiran na nacin da 1 oznacava drzavni/javni, a 2 privatni sektor.
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Tablica 2 Korelacijska matrica ispitivanih varijabli (N=240)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Dob 1
2. Spol 065 1
3. Stupanj obrazovanja 25%*% =10, 1
4. Radni staz 91+ .06 .03; 1
5. Veli¢ina radne organizacije .04 A7s* 5% .03; 1
6. Rukovodstvo -28%*  -2655*  -.06s -.317** .03 1
7. Privatni-drZzavni sektor -.09 165* -.08; .02 -0l -.23.** 1
plrmlsmine e e o oL e
9.Samostalni-podrzani oblik 5o g5 _jgux  _gex g7 03, A7+ B 1
organizacijske socijalizacije
10. Socijalna podrska nadredenih -.08 -07,  -13* -11 .03; A2 .05; 32%*  B1** 1
11. Socijalna podrska kolega -.08 -.10s -.08; -.10 .05 12 .09 23**  B0**  65** 1
12. Zadovoljstvo poslom .04 -.05¢ -.15s* .02 -.06s -.02 .02 26**  A45F*F B4** AQF* 1
13 Namjera napuStanjaradnog o1 g3+ 08, 04 -07. 10, .0l -18%*% -3%F 52k _4gre 70% 1

mjesta

*p< .05; **p< .01
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Kao §to je vidljivo u Tablici 2, statistickom analizom su utvrdene znacajne povezanosti obaju
oblika organizacijske socijalizacije (formalizirani i samostalni-podrzani) te socijalne
podrske od strane nadredenih i kolega s mjerama zadovoljstva poslom i namjere napustanja
radnog mjesta. Konkretno, aktivnosti organizacijske socijalizacije su u pozitivnom odnosu
sa zadovoljstvom poslom, a negativnom s namjerom napustanja radnog mjesta, sugerirajuci
kako je s veCom ukljucenosti u formalizirani i/ili samostalni-podrzani oblik organizacijske
socijalizacije vece i zadovoljstvo poslom te manja namjera napustanja radnog mjesta kod
novozaposlenih djelatnika. Pored toga, socijalna podrska (izvor: nadredeni i kolege) je u
pozitivnom odnosu sa zadovoljstvom poslom, a negativnom s namjerom napustanja radnog
mjesta, zbog ¢ega je s ve¢om percipiranom podrSkom od strane nadredenih 1/ili kolega vece

i zadovoljstvo poslom novih djelatnika te manja namjera napustanja radnog mjesta.

Uzimajucéi u obzir povezanosti demografskih varijabli sa zadovoljstvom poslom i namjerom
napustanja radnog myjesta, vidljivo je kako su za manji broj varijabli utvrdene statisticki
znacajne korelacije. To¢nije, zadovoljstvo poslom znacajno korelira s varijablom stupnja
obrazovanja, dok namjera napustanja radnog mjesta znacajno korelira sa spolom. Utvrdeno
je kako je stupanj obrazovanja negativno povezan sa zadovoljstvom poslom, sugerirajuci
kako s wvisim stupnjem obrazovanja novozaposleni djelatnici izvjeStavaju o niZzem
zadovoljstvu poslom. Pored toga, utvrdena je pozitivna korelacija varijable spola s namjerom
napustanja radnog mjesta $to ukazuje na to da sudionici muskog spola imaju viSu namjeru

napustanja radnog mjesta.

U svrhu odgovora na prvi problem, ispitivanja doprinosa formaliziranog i samostalno-
podrzanog oblika organizacijske socijalizacije te socijalne podrske od strane nadredenih 1
kolega, u objaSnjenju zadovoljstva poslom, provedena je hijerarhijska regresijska analiza u
tri koraka. U hijerarhijsku regresijsku analizu uklju¢ene su samo sociodemografske varijable
koje su bile u znacajnoj korelaciji s kriterijem te se stoga samo varijabla stupnja obrazovanja
kontrolirala u ovoj analizi. U drugom koraku hijerarhijske regresijske analize uklju¢ena su
dva oblika organizacijske socijalizacije, dok je u tre€em koraku ukljucena socijalna podrska

od strane nadredenih i kolega te su rezultati prikazani u Tablici 3.
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Tablica 3 Rezultati hijerarhijske regresijske analize u ispitivanju oblika organizacijske
socijalizacije i socijalne podrske iz dvaju izvora kao prediktora zadovoljstva poslom (N=240)

1. korak 2. korak 3. korak
p p p
Stupanj obrazovanja -.14* -.06 -.04
Formalizirani proces .06 .01
organizacijske
socijalizacije
Samostalni-podrzani oblik 37 14*
organizacijske
socijalizacije
Socijalna podrska A3**
nadredenih
Socijalna podrska kolega 12*
R=.14* R=.43** R=.64**
R?=.02* R?= .19** R?= 41**

F (1,238)=4.88*  F (3,236)= 18.23** F (5,234)= 31.96**

AR?= 17** AR?= 22%*

*p< .05; **p< .01

Kao $to je vidljivo u Tablici 3, varijabla stupnja obrazovanja, uvedena u prvom koraku
hijerarhijske regresijske analize, znacajan je negativan prediktor zadovoljstva poslom (p= -
.14, p< .05), $to sugerira da je s nizom razinom obrazovanja vec¢e zadovoljstvo poslom.
Varijabla stupnja obrazovanja zna¢ajno doprinosi objasnjenju Kriterija zadovoljstva poslom,
odnosno objasnjava 2% njegove varijance. U drugom su koraku uklju¢ene varijable
formaliziranog i samostalno-podrzanog oblika organizacijske socijalizacije ¢ime je
objaSnjeno dodatnih 17% varijance, §to je znacajno doprinijelo objasnjenju kriterija.
Znacajnim prediktorom se pokazao iskljucivo samostalni-podrzani oblik organizacijske
socijalizacije (B= .37, p< .01) te je s vecom procjenom provedenih neformaliziranih
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aktivnosti organizacijske socijalizacije vece i zadovoljstvo poslom. U posljednjem koraku
hijerarhijske regresijske analize ukljucena je socijalna podrSka od strane nadredenih i kolega
te je objasnjeno dodatnih 22% varijance zadovoljstva poslom, §to je takoder znacajno
doprinijelo objasnjenju kriterija. Na kraju, znacajni prediktori u objasnjenju varijance
zadovoljstva poslom su samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije (B= .14, p<
.05), socijalna podrska od strane nadredenih (B= .43, p< .01) i socijalna podrska od strane
kolega (B= .12, p< .05). S obzirom da je socijalna podrska iz dvaju izvora, kao i varijabla
neformaliziranih aktivnosti organizacijske socijalizacije, znafajan pozitivan prediktor
zadovoljstva poslom, rezultati sugeriraju kako je s veCom procjenom intenziteta dobivene
socijalne podrske od strane nadredenih i kolega vece 1 zadovoljstvo poslom. U konacnici,

svi prediktori zajedno objasnjavaju ukupno 41% varijance zadovoljstva poslom.

Kako bi se odgovorilo na drugi problem, ispitivanje doprinosa formaliziranog i samostalno-
podrzanog oblika organizacijske socijalizacije te socijalne podrske od strane nadredenih 1
kolega u objasnjenju namjere napustanja radnog mjesta, provedena je hijerarhijska
regresijska analiza u tri koraka. S obzirom da je spol u znacajnoj korelaciji s kriterijem
(Tablica 2), unesen je u prvom koraku kako bi se isti mogao kontrolirati. U drugom koraku
hijerarhijske regresijske analize ukljucena su dva oblika organizacijske socijalizacije, dok je
u tre¢em koraku ukljuéena socijalna podrska od strane nadredenih i kolega te su rezultati

vidljivi u Tablici 4.
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Tablica 4 Rezultati hijerarhijske regresijske analize u ispitivanju oblika organizacijske
socijalizacije i socijalne podrske iz dvaju izvora kao prediktora namjere napustanja radnog mjesta

(N=240)
1. korak 2. korak 3. korak
p p p
Spol A2 .10 .08
Formalizirani proces -.02 .02
organizacijske
socijalizacije
Samostalni-podrzani oblik -.33** -.14*
organizacijske
socijalizacije
Socijalna podrska -.33**
nadredenih
Socijalna podrska kolega -.14*
R=.12 R=.38 ** R= .54**
R?=.02 R?= .14** R?= 29**

F (1,238)= 3.68 F (3,236)= 13.12**

AR?= 13**

F (5,234)= 19.08**

AR?= 15%*

*p< .05; **p< .01

Kao $to je vidljivo u Tablici 4, spol se nije pokazao znafajnim prediktorom namjere

napustanja radnog mjesta (B= .12, p> .05), s neznacajnim postotkom objaSnjene varijance,

nakon ¢ega su u drugom koraku ukljucene varijable formaliziranog i samostalno-podrzanog

oblika organizacijske socijalizacije. Spol je i u drugom koraku ostao neznacajnim

prediktorom (B= .10, p>.05), dok se kao neznacajan prediktor pokazao i formalizirani oblik

organizacijske socijalizacije (B= -.02, p> .05). Ipak, kao znacajan prediktor se pokazao

samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije (B= -.33, p< .01) te je s vecom

procjenom organiziranih samostalno-podrzanih aktivnosti organizacijske socijalizacije
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manja namjera napustanja radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika. U drugom koraku
postotak objasnjene varijance je znaCajan te se moze objasniti 14% varijance namjere
napustanja radnog mjesta. U posljednjem koraku hijerarhijske regresijske analize ukljucena
je socijalna podrska od strane nadredenih i kolega, $to je znacajno doprinijelo objasnjenju
kriterija, tj. objasnjenju dodatnih 15% varijance namjere napustanja radnog mjesta. Na kraju,
znacajni prediktori u obja$njenju varijance namjere napustanja radnog mjesta su samostalni-
podrzani oblik organizacijske socijalizacije (B= .-14, p< .05), socijalna podrska od strane
nadredenih (B=-.33, p<.01) i socijalna podrska od strane kolega (B=.-14, p<.05). S obzirom
da je socijalna podrska, kao i organizacijska socijalizacija, znaCajan negativan prediktor
kriterija, vidljivo je kako je s veCom procjenom dobivene socijalne podrSske od strane
nadredenih i kolega manja namjera napustanja radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika.
U kona¢nici, svi prediktori zajedno objasnjavaju ukupno 29% varijance namjere napustanja

radnog mjesta.

34



5. RASPRAVA

Pocetno radno iskustvo nerijetko predstavlja izazov za nove zaposlenike stoga se
provedenim istrazivanjem nastojao dobiti dublji uvid u razumijevanje procesa integracije
novih djelatnika. Toc¢nije, nastojao se ispitati doprinos programa organizacijske
socijalizacije i socijalne podrske od strane nadredenih i kolega u objasnjenju bihevioralnih i

afektivnih radnih ishoda kod novozaposlenih djelatnika.

Prvi je istrazivacki problem bio ispitati doprinos organizacijske socijalizacije 1 socijalne
podrske od strane nadredenih 1 kolega u objasnjenju varijance zadovoljstva poslom te se uz
navedeno kontrolirao doprinos stupnja obrazovanja. Stupanj obrazovanja je utvrden kao
znacajan negativan prediktor zadovoljstva poslom, §to sugerira da je niza razina obrazovanja
povezana s visim zadovoljstvom poslom. Pregledom literature mogu se vidjeti vrlo raznoliki
rezultati vezani uz odnos stupnja obrazovanja i razine zadovoljstva poslom, §to sugerira kako
je njihov odnos uistinu slozen. Pojedinim istrazivanjima je utvrdeno kako navedene varijable
nisu povezane (Bara¢ i sur., 2015; Mladenovi¢ i Markovi¢, 2011), dok druga istrazivanja
ukazuju na njihov pozitivan (Kovagevié¢, 2012; Mirkovi¢ i Cekrlija, 2015; Vila i Garcia-
Mora, 2005), ali i negativan odnos (Clark, 1996; Clark i Oswald, 1996). Ipak, vazno je
navedeni rezultat kontekstualizirati u svjetlu suvremenih trendova na trzi$tu rada. Danasnji
trend rasta broja visokoobrazovanih ljudi rezultira time da vise obrazovani pojedinci imaju
tendenciju prihvatiti poslove koji su ispod njihovih kvalifikacija zbog nemoguénosti
pronalaska posla koji odgovara njihovu zanimanju. Navedeno moze rezultirati nizim
zadovoljstvom poslom kod istih. S druge strane, nize obrazovani pojedinci trenutno imaju
vise prilika za zaposlenje, ¢esto u poslovima koji su vise rutinski, s manjom odgovorno$c¢u
te boljim financijskim uvjetima te je moguée da su navedeni faktori razlog izvjeStavanja
klju¢nu ulogu u ovim rezultatima. Na primjer, ako su visoko $kolovani pojedinci oc¢ekivali
kako ¢e na trzistu rada biti viSe cijenjeni, a suoce se sa stvarnim uvjetima koji nisu u skladu
s njthovim prijasnjim ocekivanjima, mogucée je da ¢e izvjeStavati o niZim razinama

zadovoljstva poslom.

lako je razina obrazovanja bila znaajan prediktor zadovoljstva poslom, njen doprinos u
objasnjenju varijance zadovoljstva poslom bio je vrlo mali. Nakon §to su uvedene varijable
organizacijske socijalizacije 1 socijalne podrske, razina obrazovanja viSe nije bila zna¢ajan

prediktor. Drugim rije¢ima, iako je imala pocetni doprinos, kada su druge varijable uzete u
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obzir, on vise nije bio statisticki znaCajan. Ovi rezultati sugeriraju da, iako razina
obrazovanja moze imati odredeni utjecaj na zadovoljstvo poslom, faktori kao $to su
organizacijska socijalizacija i socijalna podrska igraju znacajniju ulogu u odredivanju
zadovoljstva medu novozaposlenim djelatnicima. U drugom koraku su uvedene varijable
organizacijske socijalizacije te su one imale znaCajno vec¢i doprinos u objasnjenju
zadovoljstva poslom. Posebno se istaknuo samostalni-podrzani oblik organizacijske
socijalizacije, kao jedini znac¢ajan prediktor zadovoljstva poslom. Ovi rezultati sugeriraju da
djelatnici koji su aktivno sudjelovali u neformaliziranim aktivnostima organizacijske
socijalizacije, usmjerenim na prilagodbu poslu i novom radnom okruZenju, dozivljavaju
vecCe zadovoljstvo poslom. Vazno je napomenuti da su ove aktivnosti manje podlozne
kontroli organizacije jer ponajvise ovise o unutarnjim ¢lanovima iste. Razlog tome je Sto
nisu strogo strukturirane te ukljucuju konstantnu pomo¢ i podrsku u formalnim i
neformalnim aspektima novog posla. Ove podrzane aktivnosti organizacijske socijalizacije
ukljucuju podrsku mentora i neformalnu pomoc¢ kolega te su Cestice instrumenta usmjerene

upravo na ispitivanje istih.

U procesu organizacijske socijalizacije, vazno je razumjeti kako razli¢ite strategije utjecu na
zadovoljstvo poslom novih zaposlenika. Formalizirane metode, kao S$to su pruzanje
priru¢nika i edukacija novim zaposlenicima osiguravaju 0snovno razumijevanje prava,
propisa i radne uloge, sto bi prema Baueru (2010) bile prva i druga razina uvodenja u posao.
Prema Saksu (1996), pruzanje informacija i edukacija bi trebale biti u pozitivnom odnosu sa
zadovoljstvom poslom te su i u provedenom istrazivanju utvrdene znacajne korelacije
izmedu istih (Tablica 2). Medutim, njihov doprinos u objasnjenju zadovoljstva poslom je
neznacajan pored manje formaliziranih oblika organizacijske socijalizacije. Razlog tome
moze biti taj Sto se ovim metodama Cesto ne uspijevaju ostvariti dublje veze i osjecaj
pripadnosti organizaciji. Formalne taktike nerijetko postavljaju novog djelatnika u poziciju
ucenika ¢ime se povecava distanca izmedu njega i radne organizacije (Jones, 1986) te su
Cesto procijenjene kao manje korisne u usporedbi s organizacijskim insajderima kao

izvorima informacija (Lawson i sur., 2009; Louis i sur., 1983).

S druge strane, samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije zna¢ajno doprinosi
integraciji novih zaposlenika u radno okruzenje. Ovi programi pruzaju individualiziranu
paznju i podrsku novim zaposlenicima, ¢esto prenose¢i informacije koje se ne nalaze u

formalnim dokumentima. Kroz ovakav osobni pristup, novi zaposlenici ne samo da stje¢u
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znanje o radnoj organizaciji, ve¢ razvijaju i dublje veze s kolegama i mentorima, osjecajuci
se vaznima i poStovanima unutar organizacije i novog radnog okruzenja. Prema Baueru i
Erdoganu (2011), mentor programi pruzaju osjecaj dobrodoslice i ugode u novom radnom
okruzenju te su i autori Allen i Shanock (2013) utvrdili kako iskustva rane organizacijske
socijalizacije doprinose izgradnji socijalnih odnosa, §to biva pozitivno povezano s
percepcijom dobivene podrske. Ova podrska je klju¢na za nove zaposlenike, posebice u
pocetnom radnom periodu kada nastupa odreden stupanj dezorijentacije i Soka uz posebno
visoku potrebu za razumijevanjem radne okoline i uloge u istoj. Prirodna dinamika koja se
ostvaruje kroz mentor programe doprinosi ja¢anju veza izmedu zaposlenika i organizacije,
stvaraju¢i pozitivno iskustvo rada te pridonoseé¢i veéem zadovoljstvu poslom medu

novozaposlenim djelatnicima.

Osim toga, rezultati istrazivanja ukazuju na klju¢nu ulogu socijalne podrske u zadovoljstvu
poslom novozaposlenih djelatnika. Socijalna podrska od strane nadredenih i kolega, kao i
samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije, izdvojili su se kao znacajni pozitivni
prediktori zadovoljstva poslom. Navedeni rezultat sugerira kako, pored programa
organizacijske socijalizacije, instrumentalna i emocionalna socijalna podrska za obiteljska i
poslovna pitanja od strane nadredenih i1 kolega igraju klju¢nu ulogu u objasnjenju
zadovoljstva poslom novozaposlenih djelatnika. U kontekstu teorije i prethodnih saznanja,
neminovno je kako novi zaposlenici prolaze kroz izrazito stresno prijelazno razdoblje u
kojima je izrazena potreba za sigurnos¢u i pripadanjem. Kroz podrsku, novozaposleni
percipiraju organizaciju kao instituciju koja brine o njihovom uspjehu i dobrobiti
(Narayansany i Isa, 2021) te im se time znacajno olakSava prilagodba u novu radnu okolinu
(Fisher, 1985; Saks i Gruman, 2010). Socijalna podrSska ne samo da olakSava proces
socijalizacije novih zaposlenika, ve¢ gradi i osjecaj pripadnosti i sigurnosti. Ova podrska
igra klju¢nu ulogu u formiranju pozitivnih percepcija organizacije, ¢ime se stvaraju temelji
za dugoro¢nu lojalnost, angaziranost, motivaciju, produktivnost i zadovoljstvo poslom novih
¢lanova tima (Abdel-Halim, 1982; Beeher i Drexler, 1986; Bhanthumnavin, 2003; Chen i
Eldridge, 2011; Eisenberger i sur., 1986; Fisher, 1985; Kordi¢ i Babi¢, 2014; Rhoades i
Eisenberger, 2002; Seers i sur., 1983). S obzirom da su utvrdene nesto viSe korelacije
varijabli socijalne podrske i samostalno-podrzanog oblika organizacijske socijalizacije u
usporedbi istih s formaliziranim procesom organizacijske socijalizacije (Tablica 2), moze se
pretpostaviti i da neformalna pomo¢ kolega te podr§ka mentora takoder igraju klju¢nu ulogu
u postavljanju dobrih temelja.
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Sve u svemu, hipoteza o doprinosu procesa organizacijske socijalizacije i socijalne podrske
od strane nadredenih i kolega u objaSnjenju varijance zadovoljstva poslom je djelomicno
potvrdena, s obzirom da formalizirani proces organizacijske socijalizacije nije znacajno
doprinio objasnjenju Kriterija. Navedeno moze biti posljedica opcenitosti tog procesa koji se
ne prilagodava individualnim potrebama novozaposlenih. Osim toga, ovakav proces ne
pruza novim zaposlenicima podrsku koju trebaju u noSenju s pocetnim stresorima i
izazovima. Edukacije i priru¢nici novim djelatnicima pruzaju osnovno znanje, no za rad i
funkcioniranje unutar radnog okruzenja potrebno je puno vise. Stoga, novim zaposlenicima
koji ¢e im pruziti podrsku da brze usvoje procese i steknu razumijevanje radne uloge. lako
je pruzanje edukacija i priru¢nika u pozitivnoj korelaciji sa zadovoljstvom poslom, doprinos
istih je neznacajan pored samostalno-podrzanog oblika organizacijske socijalizacije, a

posebice pored socijalne podrske koju pruzaju nadredeni i kolege.

Drugi istrazivacki problem je bio ispitati doprinos organizacijske socijalizacije 1 socijalne
podrSke od strane nadredenih 1 kolega u objaSnjenju varijance namjere napuStanja radnog
mjesta kod novozaposlenih djelatnika te se uz navedeno kontrolirao doprinos spola. Spol se
nije pokazao znacajnim prediktorom namjere napustanja radnog mjesta. Nakon uvodenja
varijabli organizacijske socijalizacije, vidljivo je kako se samo samostalni-podrzani oblik
organizacijske socijalizacije pokazao kao znacajni negativni prediktor, dok se formalizirani
oblik ni ovdje nije pokazao znacajnim. Ovi rezultati sugeriraju da djelatnici koji su aktivno
sudjelovali u neformaliziranim aktivnostima organizacijske socijalizacije izrazavaju manju
namjeru napustanja radnog mjesta. Poznato je kako Zelja za ostankom ili napuStanjem
radnog mjesta moze proizi¢i 1 iz subjektivne procjene o stupnju sukladnosti osobnih i
organizacijskih vrijednosti te stupnju prilagodbe novozaposlenih djelatnika na novi posao i
radnu okolinu, §to je pod utjecajem taktika organizacijske socijalizacije, posebice putem
interakcija s ¢lanovima radne organizacije (Cable i Parsons, 2001; Cooper-Thomas i
Anderson, 2002; Cooper-Thomas i sur., 2004; Kammeyer-Mueller i Wanberg, 2003). Ne
samo da programi uvodenja u posao povecavaju samopouzdanje i jasnocu uloge, vec
pridonose 1 stvaranju timskog duha Sto smanjuje namjeru napuStanja radnog mjesta

(Caldwell i Peters, 2018; Rush i sur., 2013).

Tako rezultati istraZivanja ukazuju na to da formalizirane metode jesu u korelaciji s namjerom

napustanja radnog mjesta, one nemaju znacajan doprinos u objasnjenju namjere napustanja
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radnog mjesta kod novozaposlenin djelatnika pored samostalno-podrzanih oblika
organizacijske socijalizacije. Razlog tome moze biti Cinjenica da se ovim metodama cesto
ne uspijevaju izgraditi dublje veze i osjecaj pripadnosti organizaciji. One pruzaju 0SNOvVno
razumjevanije prava, propisa i karakteristika radne uloge, te obuhvacaju temeljne dvije
razine uvodenja u posao (Bauer, 2010). S druge strane, samostalni-podrzani oblik
organizacijske socijalizacije znacajno doprinosi integraciji novih zaposlenika u radno
okruzenje pruzajuci individualiziranu paznju, podrsku i informacije koje se nerijetko ne
nalaze u formalnim dokumentima. Novi zaposlenici time stjecu znanje 0 radnoj organizaciji,
razvijaju dublje veze s kolegama i mentorima, te se osjeCaju vaznima, poStovanima i
dobrodoslima unutar organizacije 1 novog radnog okruZenja §to smanjuje namjeru
napustanja radnog mjesta (Bauer 1 Erdogan, 2011). Osim toga, mentorstvo Cesto pruza
priliku za profesionalni rast i razvoj te je moguce da navedeno motivira nove zaposlenike da
ostanu dulje u organizaciji i da se razvijaju u okviru iste. Takoder, ovakvim oblikom
socijalizacije stvara se 1 pozitivna radna kultura koja moze povecati zadovoljstvo i samim

tim smanyjiti namjeru napustanja radnog mjesta.

U posljednjem koraku hijerarhijske regresijske analize vidljivo je kako su znac¢ajni prediktori
u objasnjenju varijance namjere napustanja radnog mjesta, uz samostalni-podrzani oblik
organizacijske socijalizacije, socijalna podrska od strane nadredenih i kolega. Uzimajuci u
obzir doprinos socijalne podrske, rezultati ukazuju na to da je s ve¢im procijenjenim
intenzitetom dobivene socijalne podrske od strane nadredenih i kolega manja namjera
napustanja radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika. Pruzanjem instrumentalne i
emocionalne socijalne podrSske na radnom mjestu stvara se povoljno radno okruzenje za
novozaposlene djelatnike te se time znacajno doprinosi njihovoj akulturaciji (Fisher, 1985;
Louis i sur., 1983; Saks i Gruman, 2010). Navedeno doprinosi razvoju osjecaja
kompetentnosti i sigurnosti u novom radnom okruzenju, ¢ime se smanjuje namjera za

napustanjem radnog mjesta.

Sve u svemu, hipoteza o doprinosu procesa organizacijske socijalizacije i socijalne podrske
od strane nadredenih i kolega u objaSnjenju namjere napuStanja radnog mjesta kod
novozaposlenih djelatnika je djelomicno potvrdena, s obzirom da formalizirani proces
organizacijske socijalizacije nije imao znacajan doprinos. Kao §to je prethodno navedeno,
neznacajnost doprinosa formaliziranog procesa organizacijske socijalizacije moze biti

posljedica njegove neindividualiziranosti i nemogucnosti pruzanja podrske koju novi
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zaposlenici trebaju u nosenju s pocetnim stresorima i izazovima. Istima u po¢etnom radnom
periodu vise treba pomo¢ od kolega jer time brze i lakSe usvajaju procese i Stjeu
razumijevanje radne uloge. lako je formalizirani oblik organizacijske socijalizacije u
negativnoj korelaciji s namjerom napustanja radnog mjesta, doprinos istog je neznacajan
pored samostalno-podrzanog oblika organizacijske socijalizacije 1 percipirane socijalne

podrske od strane nadredenih i kolega.

Naposljetku, potrebno se osvrnuti i na potencijalna ograni¢enja ovog istrazivanja. Popre¢no
presjeCni nacrt istraZivanja ogranicava mogucénost donoSenja uzro¢no-posljedi¢nih
zakljucaka te bi buduca istrazivanja trebala razmotriti koristenje longitudinalnog nacrta,
prateci djelatnike tijekom vise vremenskih tocaka, od njihova ulaska u radnu organizaciju ili
prelaska na novo radno mjesto. Prisutno je i ogranicenje u pogledu pouzdanosti instrumenta
za ispitivanje organizacijske socijalizacije te bi buduc¢a istrazivanja trebala raditi na
prosirenju i poboljSanju instrumenta kako bi se povecala pouzdanost rezultata. Osim toga, U
obzir bi se trebale uzeti i druge taktike organizacijske socijalizacije. Istrazivanjem se nisu ni
detaljno analizirali aspekti zadovoljstva poslom i razlozi namjere napustanja istog te bi se
dubljom analizom moglo pruziti bolje razumijevanje specificnih motiva i faktora koji
doprinose fluktuaciji novih zaposlenika. Treba uzeti u obzir i ¢injenicu da su podaci
istrazivanja prikupljeni tijekom ljetne sezone zbog cega je moguce da su u istrazivanju bili
ukljuceni sudionici koji su privremeno prihvatili sezonske poslove u niZzem sektoru
djelatnosti zbog moguénosti vece zarade, s namjerom da nakon kraja ljetne sezone pronadu
posao koji odgovara njihovim ste¢enim kvalifikacijama. Zbog navedenog, moguce je da su
kontekstualni faktori doprinijeli oblikovanju rezultata te da, primjerice, u objaSnjenju

varijance namjere napustanja radnog mjesta vecu ulogu ima navedeni faktor.

U konacnici, buduca istrazivanja bi trebala obuhvatiti sve taktike organizacijske
socijalizacije kako bi se dobio kompletniji uvid u aktivnosti koje novozaposleni trebaju u
pocetnom radnom iskustvu, kao i pri promjeni radnog mjesta. Osim toga, buduca istrazivanja
bi se trebala usmijeriti i na procjenu zadovoljstva, kao i korisnosti razli¢itih aktivnosti
organizacijske socijalizacije kako bi se stekao dublji uvid u u¢inkovitost istih. Svakako bi se
trebao primijeniti longitudinalni pristup, prateci iste djelatnike u vise to¢aka kako bi se

moglo govoriti 0 uzro¢no-posljedi¢énim odnosima.

Provedeno istrazivanje ima i znacajne prakti¢ne implikacije jer je prvo koje ispituje doprinos

aktivnosti organizacijske socijalizacije i socijalne podrske od strane nadredenih i kolega u
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objasnjenju varijance zadovoljstva poslom i namjere napusStanja radnog mjesta kod
novozaposlenih djelatnika na ovim geografskim prostorima. Ova saznanja Su izuzetno vazna
jer ne samo da pomazu organizacijama u stvaranju ugodnijeg radnog okruZenja za nove
zaposlenike, ve¢ pruzaju i konkretne smjernice za razvoj strategija i aktivnosti koje ¢e
osigurati vec¢e zadovoljstvo i lojalnost medu zaposlenicima. Provedeno istrazivanje svakako
pruza dublje razumijevanje klju¢nih ¢imbenika koji oblikuju radno iskustvo novozaposlenih
djelatnika ¢ime se organizacijama pruza temelj za ciljano djelovanje u svrhu poboljsanja
njihove integracije, stvaranja dugorocnog zadovoljstva 1 zadrZzavanja kvalitetnih djelatnika.
Neke od klju¢nih strategija koje organizacije mogu primijeniti pri uvodenju novih djelatnika
u posao su osiguranje vece ukljucenosti nadredenih pri uvodenju novih djelatnika u posao,
organizacija mentor programa za pruzanje dugoro¢ne podrSske i usmjeravanja novih
zaposlenika u formalnim aspektima posla te organizacija buddy programa Koji
podrazumijevaju dodjeljivanje manje ili viSe iskusnog kolege novom zaposleniku radi

podrske, savjeta i pomoci u neformalnim aspektima novog radnog mjesta i okruzenja.
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6. ZAKLJUCAK

1. U pogledu ispitivanja prediktivne vrijednosti formalnih i neformalnih taktika
organizacijske socijalizacije te socijalne podrske od strane nadredenih i kolega,
utvrden je znacajan doprinos svih prediktora, osim prediktora formaliziranog oblika
organizacijske socijalizacije, u objasSnjenju kriterija. Pozitivnu prediktivnost
pokazuju neformalni (samostalni-podrzani) oblik organizacijske socijalizacije te
socijalna podrska od strane nadredenih 1 kolega, s ukupno 41% objasnjene varijance
zadovoljstva poslom kod novozaposlenih djelatnika.

2. lIspitivanjem prediktivne vrijednosti formalnih i neformalnih taktika organizacijske
socijalizacije 1 socijalne podrske od strane nadredenih 1 kolega, utvrden je znacajan
doprinos svih prediktora, osim prediktora formaliziranog oblika organizacijske
socijalizacije, u objasnjenju kriterija. Negativnu prediktivnost pokazuju neformalni
(samostalni-podrzani) oblik organizacijske socijalizacije te socijalna podrska od
strane nadredenih i kolega, s ukupno 29% objasnjene varijance namjere napustanja

radnog mjesta kod novozaposlenih djelatnika.
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