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Apstrakt:

Proces kojim se novozaposleni pretvaraju u funkcionalne ¢lanove
organizacije je organizaciona socijalizacija. Taj proces polazi od karakte-
ristika individue i karakteristika same organizacije te se individualnom
i institucionalnom socijalizacijom dolazi do dve vrtse ishoda; ishoda
koji su povezani sa individualnim doprinosom uspehu organizacije
(radni u¢inak) i onih koji doprinose organizacionoj klimi i kulturi
(integracija u kolektiv). Navedeni elementi predstavljaju osnovne
elemente modela organizacione socijalizacije. Autori se u ovom radu
bave istrazivanjem povezanosti izmedu oblika organizacione socijali-
zacije i indikatora socijalizovanosti novozaposlenih u organizacijama
na teritoriji Srbije. Izdvojena su tri oblika organizacione socijalizacije
(uticaj edukacije, planirana socijalizacija i spontana socijalizacija) i
tri indikatora socijalizovanosti novozaposlenih (zadovoljstvo poslom
i kolektivnom, stres i apsentizam i ukljucenost i uspeh u radu). Na
ispitanom uzorku se najizrazenija povezanost pokazala izmedu
spontane socijalizacije i indikatora socijalizovanosti novozaposlenih.
Zakljudak je da su starije kolege i nadredeni zna¢ajan izvor informa-
cija i konkretne pomo¢i i podrske koji doprinosi da novozaposleni
ovladaju zadacima i radnom ulogom. Ovakvi nalazi su u skladu sa
organizacionom kulturom koja preovladava na prostorima Srbije i
za koju su karakteristi¢ne vrednosti usmerene na socijalne odnose.
Stoga model organizacione socijalizacije za preduzeca u Srbiji trebalo
bi da inkorporira specifi¢nosti nacionalne i organizacione kulture
kombinuju¢i osnovne elemente modela organizacione socijalizacije.

Kljucne reci:
spontana socijalizacija, planirana socijalizacija, indikatori socijalizo-
vanosti novozaposlenih, taktike socijalizacije, integracija u kolektiv.

1. UVOD

Organizaciona socijalizacija predstavlja proces kojim se no-
vozaposleni pretvaraju u funkcionalne ¢lanove organizacije (Kor-
di¢ & Babi¢, 2014) $to u sebi ukljucuje ucenje vrednosti i normi
(Van Maanen, 1976) i sticanje potrebnih znanja, vestina i pona-
$anja koja ih pretvaraju u dobro uklopljene ¢lanove organizacije
(Bauer & Erdogan, 2010). Re¢ proces podrazumeva trajanje u
vremenu tako da modeli koji prikazuju proces organizacije ra-
zlikuju pocetno stanje (karakteristike individue i karakteristike
organizacije), proces koji se odvija tokom susreta individue i
organizacije i ishode tog procesa. Tokom procesa socijalizacije
organizacije ¢esto upotrebljavaju odredene mehanizme kako
bi pospesile socijalizaciju, a to se naziva taktike socijalizacije.
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Abstract:

Organizational socialization is the process by which newcomers be-
come functional members of an organization and get acclimated to the
culture of a new workplace. This process starts with the characteristics
of an individual and characteristics of an organization itself, which
is why individual and institutional socialization lead to two possible
outcomes; those related to one’s contribution to an organization’s
success ( performance) and those contributing to the organizational
climate and culture (collective integration). The given elements are the
key elements of the organisational socialisation model. The authors
examine the connection and correlation between the forms of organi-
zational socialization and indicators of socialization of newcomers
in organizations on the territory of the Republic of Serbia. The three
main forms of organizational socialization are highlighted (impact of
education, planned socialization and spontaneous socialization) as well
as three indicators of socialization of newcomers (job and collective
satisfaction, stress and absenteeism, and involvement and success at
work). The surveyed sample shows the highest correlation between
spontaneous socialization and socialization indicators of newcomers.
Thus, the conclusion can be made that older colleagues and superiors
are an important source of information and support that enables the
newcomers to successfully complete their tasks and work duties. Such
findings are in accordance with the prevailing organizational culture on
the territory of the Republic of Serbia and whose characteristic values
are directed towards social relations. Therefore, the organizational
socialization model for enterprises in Serbia should incorporate the
specifics of national and organizational culture by combining the
basic elements of organizational socialization model.
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Uobicajeno se taktike socijalizacije dele u dve kategorije (Jones,
1986): individualnu i institucionalnu socijalizaciju. Individualna
socijalizacija podrazumeva da pojedinac pocinje sa poslom od-
mah i postepeno se uklapa u radnu sredinu, dok institucionalna
socijalizacija podrazumeva da postoje definisani programi koje
novozaposleni prolaze. Kod individualne socijalizacije novoza-
posleni sami traze potrebne informacije i podsti¢u medusobne
odnose sa kolegama, dok su kod institucionalne socijalizacije
vodeni kroz proces socijalizacije po unapred utvrdenom planu
i programu. Ishodi organizacione socijalizacije se posmatraju
kroz razne indikatore koji imaju za cilj da utvrde u kojoj meri
je doslo do poklapanja izmedu individue i organizacije. U lite-
raturi se najc¢es¢e navode slede¢i indikatori: radna efikasnost
ili ovladanost zadatkom, tendencija za otkazom (Cooper-Tho-
mas & Anderson, 2005; Kammeyer-Mueller et al., 2013), jasno-
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¢a radne uloge (Jokisaari & Nurmi, 2009; Kammeyer-Mueller
& Wanberg, 2003), zadovoljstvo poslom (Jokisaari & Nurmi,
2009; Cooper-Thomas & Anderson, 2005), posvecenost organi-
zaciji (Allen & Rhoades, 2013; Kammeyer-Mueller & Wanberg,
2003), uklju¢enost u posao (Nigah et al, 2012), stres (Bolino
et al., 2010), integracija u kolektiv i poznavanje programskih
politika (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). S obzirom da
je cilj organizacije uspe$no poslovanje ishodi se mogu grupisati
u dve osnovne kategorije: oni koji su povezani sa individualnim
doprinosom uspehu organizacije (radni uc¢inak) i oni koji do-
prinose organizacionoj klimi i kulturi (integracija u kolektiv).
Pomenuti elementi predstavljaju osnovne elemente modela or-
ganizacione socijalizacije (v. Tabela 1).

Pocetno stanje Proces Ishod
Individua Ind.i.vi(.iuallr?a Integraci.ja u
socijalizacija kolektiv
S Instituci 1 R
Organizacija nstuciona i Radni uc¢inak
socijalizacija

Tabela 1. Osnovni elementi modela organizacione socijalizacije.

Kombinuju¢i osnovne elemente modela organizacione so-
cijalizacije sa rezultatima istrazivanja koje su autori sproveli na
teritoriji Srbije (Kordi¢ & Babi¢, 2014) predloZi¢emo model or-
ganizacione socijalizacije specifi¢an za podruéje Srbije.

2. REZULTATI | DISKUSIJA

Na osnovu istrazivanja povezanosti izmedu oblika organiza-
cione socijalizacije i indikatora socijalizovanosti novozaposle-
nih u organizacijama na teritoriji Srbije (Kordi¢ & Babi¢, 2014)
izdvojena su tri oblika organizacione socijalizacije i tri indika-
tora socijalizovanosti novozaposlenih. U oblike organizacione
socijalizacije spadaju: Uticaj edukacije, planirana socijalizacija i
Spontana socijalizacija. Uticaj edukacije govori o aktivnostima
koje organizacija preduzima kako bi kroz dodatnu edukaciju
obucila zaposlene i doprinela prilagodavanju radnoj sredini i
izgradnji dobrih kolegijalnih odnosa. Planirana socijalizaci-
ja govori o konkretnim merama koje organizacija preduzima
kako bi bolje socijalizovala zaposlene, kao $to su: mentorski rad,
priruénici, simulacije, rotacije i obuke na konkretnom radnom
mestu. Spontana socijalizacija govori o spremnosti i ulaganju
kolega i nadredenih da pomognu novozaposlenima u uklapanju
u socijalnu mrezu i prilagodavanju na radno okruzenje.

U indikatore socijalizovanosti novozaposlenih spadaju:

¢ Zadovoljstvo poslom i kolektivom,

¢ Stresiapsentizam i

¢ Ukljucenost i uspeh u radu.

Zadovoljstvo poslom i kolektivom govori o pozitivnim ose-
¢anjima i zadovoljstvu vezano za radno okruzenje, radnu ulo-
gu, mesto u organizaciji, te meduljudske odnose sa kolegama i
nadredenima. Stres i apsentizam govore o pojacanom stresu i
odsustvu sa posla zbog problema na poslu usled nedovoljnih
kompetencija, neadekvatnog tretmana nadredenih i losih me-
duljudskih odnosa. Uklju¢enost i uspeh u radu govori o od-
govornom odnosu prema radu koji podrazumeva postavljene
ciljeve, postovanje rokova, kvalitetno obavljanje posla, osecaj
pune kompetentnosti, ulaganje svih potencijala i pracenje po-
vratnih informacija. Zbog malog uzorka stres i apsentizam je
slabo izraZen i javlja se poja¢ano samo u jednoj organizaciji od
tri koje su usle u istrazivanje, stoga ga iskljucujemo iz daljeg
prikaza rezultata.
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Zadovoljstvo poslom i| Ukljucenost i
kolektivom uspeh u radu
Uticaj edukacije .334(*%) .302(*%)
Planirana 374() 235(%)
socijalizacija
spontana 623() 358()
socijalizacija

** statisticka znac¢ajnost na nivou 0.01

* statisticka znacajnost na nivou 0.05
Tabela 2. Povezanosti izmedu oblika organizacione socijalizacije
i indikatora socijalizovanosti.

U Tabeli 2. su prikazane povezanosti izmedu oblika organi-
zacione socijalizacije i indikatora socijalizovanosti. Na nasem
uzorku je najizrazenija povezanost izmedu spontane socijali-
zacije i indikatora socijalizovanosti novozaposlenih. To je u
skladu sa organizacionom kulturom koja preovladava na pro-
storima Srbije i za koju su karakteristicne vrednosti usmerene
na socijalne odnose gde je briga, nega i odrzavanje odnosa sa
kolegama na poslu vaznija od samopotvrdivanja, takmicenja
i radnog ucinka (Babi¢ & Kordi¢, 2011). Postojec¢e osobenosti
organizacione kulture u Srbiji povezane sa znac¢ajem socijalnih
odnosa sve viSe postaju naglasene u literaturi o organizacionoj
socijalizaciji na engleskom govornom podruéju. Tako se isti-
¢e znacaj meduljudskih odnosa za organizacionu socijalizaciju
(Allen & Rhoades, 2013; Kammeyer-Mueller et al., 2013), znacaj
socijalne podrske i integrisanosti u kolektiv za ukupno zadovolj-
stvo poslom (Anderson & Thomas, 1996; Jokisaari & Nurmi,
2009), kao i znacaj socijalne podrske za zadovoljstvo poslom i
posvecenost organizaciji (Luthans et al., 2007; Morrison, 2002).

Promene u organizacionoj kulturi preduzeca na teritoriji
Srbije koja teze uskladivanju sa organizacionim kulturama ra-
zvijenog zapada najverovatnije idu u pravcu koji ¢e se pokazati
suprotan novim tendencijama. Ono §to se danas u Srbiji propa-
gira kao organizaciona kultura savremenih preduzeca zapada,
na zapadu se ve¢ menja u novom pravcu. I dalje je krajnji cilj
kojem se tezi profit i, shodno tome, radni u¢inak. Medutim,
analiziraju¢i psihologki i radni kapital zaposlenog, socijalna
podrska se pojavljuje kao medijator koji zna¢ajno uti¢e na rad-
nu efikasnost i ukljuc¢enost u rad (Nigah et al., 2012). Posebno
je vazan pocetni uticaj podrske nadredenih za usvajanje jasne
radne uloge i ovladavanje radnim zadacima (Jokisaari & Nur-
mi, 2009). Gledano na duge staze, socijalna podrska ima konti-
nuiran znacaj za posvecenost organizaciji (Jokisaari & Nurmi,
2009) i zadovoljstvo poslom (Anderson & Thomas, 1996; Jo-
kisaari & Nurmi, 2009), dok se radni u¢inak ponasa relativno
nezavisno nakon odredenog perioda socijalizacije (Morrison,
2002).

Zakljucak istrazivanja na uzorku preduzeca iz Srbije jeste
da su starije kolege i nadredeni znacajan izvor informacija i
konkretne pomod¢i i podrske koji doprinosi da novozaposleni
ovladaju zadacima i radnom ulogom tokom duzeg vremenskog
perioda, dok su edukacija i taktike socijalizacije karakteristi¢ne
za planiranu socijalizaciju vremenski ograni¢enog trajanja i sto-
ga slabijeg uticaja (Kordi¢ & Babi¢, 2014).

Model organizacione socijalizacije za preduzeca u Srbiji tre-
balo bi da sadrzi specifiénosti nacionalne i organizacione kultu-
re. Stoga smo ponudili model prikazan u Slici 1. koji predstavlja
pojednostavljenu strukturu procesa koji prolaze novozaposleni
u organizacijama na teritoriji Srbije. Pod uslovom da je proce-
som selekcije izabrana osoba koja optimalno odgovara traze-
nim zahtevima za radno mesto, najvazniju ulogu u uklapanju u

DOI: 10.15308/Synthesis-2015-332-335



SYNTHESIS 2015 <~ Contemporary business and management

INDIVIDUA
- usmena komunikacija

INDIVIDUALNA DOBIT
- zadovoljstvo poslom

- vestine i znanja

SPONTNA SOCIJALIZACIJA +
- socijalna podrska nadredenih i kolega

- integrisanost u kolektiv

POZITIVNI ISHODI

- uklju¢enost u rad

PLANIRANA SOCUALIZACIJA

- edukacija
- mentorstvo, ...

ORGANIZACIJA

- usvajanje radne uloge

Y

ORGANIZACIONA DOBIT

- organizaciona kultura
- standardi i procedure

- posvecenost organizaciji
- radni ucinak

Slika 1. Model organizacione socijalizacije

radnu sredinu i socijalno okruzenje ima spontana socijalizacija,
a zatim i planirana socijalizacija. Taktike socijalizacije bi trebale
da se baziraju na nalazima savremenih istrazivanja o znacaju
socijalne podrske za integrisanje u kolektiv. U tom smislu se
preporucuje, pored obuka koje priblizavaju standarde i proce-
dure date organizacije novozaposlenom, da se prvenstveno ko-
risti mentorski rad i podsticanje socijalne podrske nadredenih
kao oblik planirane socijalizacije. Ovakav pristup ¢e dovesti do
pozitivnih ishoda socijalizacije olak$avajuc¢i novozaposlenom
usvajanje radne uloge i uklju¢ivanje u rad. Li¢na dobit koju in-
dividua ima od pozitivnih ishoda socijalizacije jeste dobra inte-
grisanost u kolektiv i zadovoljstvo poslom, dok organizacija ima
dobit u radnom ucinku zaposlenog i posvecenosti zaposlenog
organizaciji.

3. REZIME

Kombinujuci osnovne elemente modela organizacione soci-
jalizacije sa rezultatima istrazivanja socijalizacije u preduze¢ima
u Srbiji predlozen je model koji objasnjava procese koje novoza-
posleni prolaze u organizacijama na teritoriji Srbije. Pretvaranje
novozaposlenih u funkcionalne ¢lanove organizacije po¢inje od
karakteristika individue i karakteristika same organizacije. Pod
uslovom da je procesom selekcije izabrana osoba koja optimal-
no odgovara trazenim zahtevima za radno mesto, najvazniju
ulogu u uklapanju u radnu sredinu i socijalno okruzenje ima
spontana socijalizacija, a zatim i planirana socijalizacija. U okvi-
ru spontane socijalizacije starije kolege i nadredeni predstav-
ljaju znacajan izvor informacija i konkretne pomo¢i i podrske
koji doprinosi da novozaposleni ovladaju zadacima i radnom
ulogom. Na prostorima Srbije preovladava organizaciona kul-
tura za koju su karakteristi¢ne vrednosti usmerene na socijalne
odnose gde su briga, nega i odrzavanje odnosa sa kolegama na
poslu vazniji od samopotvrdivanja, takmicarstva i radnog ucin-
ka. Spontana i planirana socijalizacija zajedno dovode do pozi-
tivnih ishoda, a to su uklju¢enost u rad i usvajanje radne uloge.
Ovakvi ishodi donose individualnu dobit (dobra integrisanost u
kolektiv i zadovoljstvo poslom) sa jedne strane i organizacionu
dobit (radni u¢inak i posvecenost organizaciji) sa druge strane.
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Napomene. Ovaj naucni rad je proistekao iz saradnje dva
projekta: “Bezbednost i zastita organizovanja i funkcionisanja
vaspitno-obrazovnog sistema u Republici Srbiji (osnovna na-
Cela, principi, protokoli, procedure i sredstva)®, Ministarstvo
nauke Republike Srbije, br. 47017, za period 2011-2015. godi-
ne, i “Unapredenje konkurentnosti Srbije u procesu pristupa-
nja Evropskoj uniji”, Ministarstvo nauke Republike Srbije, br.
47028, za period 2011-2015. godine.
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