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Pranešimo tezės
· Organizuojant žmogiškųjų išteklių valdymą, neišvengiamai kyla tokie klausimai: kas lemia asmens apsisprendimą dirbti organizacijoje, kaip darbuotojas tapatina save su organizacija, kokie jo ateities planai, ar jis mato save organizacijos nariu ilgalaikėje perspektyvoje? Šie klausimai tiesiogiai sietini su žmogiškojo potencialo plėtros problemomis Lietuvos viešajame sektoriuje. Pranešimas skirtas vienai, tačiau itin svarbiai problemai – naujų darbuotojų socializacijai organizacijoje, nes kaip rodo mūsų tyrimai, jau po 1 metų savęs toje pačioje organizacijoje nebemato 10 proc.  darbuotojų, tik vos kas trečias darbuotojas mato perspektyvas likti dirbti toje pačioje darbovietėje po 5 metų, kas nėra savo organizacijai įsipareigojusiems/su ja susitapatinusiems darbuotojams būdinga elgsena.
· Tyrimo objektas – 2-jų Lietuvos viešojo sektoriaus organizacijų darbuotojų ir vadovų požiūris į darbuotojų socializacijos bei karjeros procesus ir vyraujančios praktikos vertinimas. Tyrimo metodai – mokslinės literatūros ir kitų šaltinių analizė, tikslinės grupės respondentų anoniminė anketinė apklausa, tyrimo duomenų kiekybinė ir kokybinė analizė. Tyrime dalyvavo 47 vadovų ir 214 darbuotojų, kas sudaro trečdalį tiriamų organizacijų visų lygių vadovų ir darbuotojų – valstybės tarnautojų, specialistų ir kitų darbininkų. 

· Autoriai sutinka, kad Lietuvoje sukurta teisinė bazė, reglamentuojanti vieningą kai kurių personalo plėtros procesų (atrankos, mokymo, vertinimo) organizavimo tvarką (LR Valstybės tarnybos įstatymas, LR Darbo kodeksas ir kt.). Kartu autoriai pastebi, kad teisinė bazė turi esminių spragų, nes nenustatyta naujų darbuotojų atrankos organizavimo aiškių kriterijų, stokojama atrankoje taikomų metodų įvairovės, dėl to atrankos metu neįmanoma išvengti subjektyvių vertinimų. 

· Ypatinga problema – personalo valdymo padalinių darbuotojų kompetencijos lygis, kuris ne visada leidžia kvalifikuotai atlikti įstatymuose ir kt. teisės aktuose jiems nustatytų uždavinių. Dėl minėtų priežasčių į darbą gali būti priimtas ne visai tinkamas žmogus. Taigi, nuo šio etapo jau gali prasidėti naujo darbuotojo ir organizacijos nepageidaujamos problemos. 

· Autorių nuomone, atrankos pokalbio metu būtina derinti potencialaus kandidato ir organizacijos lūkesčius, vertybines nuostatas bei galimybes, nes nepakankamai skiriant tam dėmesio, gali kilti sunkumų prognozuojant „naujoko“ būsimo darbo rezultatus, problematišku gali tapti jo įsitraukimas į organizacijos kultūrinę aplinką. Organizacijos ir darbuotojo santykių „voratinklis“ nuo pat pirmosios susitikimo akimirkos yra dvikryptis: organizacija renkasi ir formuoja darbuotoją (kompetenciją, nuostatas, vertybes, elgesį ir kt.), darbuotojas renkasi organizaciją, siekdamas daryti įtaką jos funkcionavimui (rezultatams, efektyvumui, organizacinei kultūrai). Nors 63 proc. visų respondentų teigimu, atrankos pokalbio metu pristatomos darbo tvarkos taisyklės,  62 proc. – atsakomybės ribos, 41 proc. – darbo apmokėjimo bei skatinimo tvarka, tačiau daugiau negu pusės darbuotojų tvirtinimu, skirtingai nuo vadovų nuomonės, atrankos pokalbio metu per menkai skiriama dėmesio kandidato ir organizacijos lūkesčių derinimui, neprognozuojami būsimo darbo rezultatai, retai kada numatomos įsitraukimo į organizacinę kultūrą galimybės, darbuotojo ateities perspektyvos. Tyrimas parodė, kad dažnas atvejis, kai minėtos problemos turi neigiamos įtakos darbuotojo pritapimui ir jo karjerai darbovietėje. Šio tyrimo rezultatai visiškai koreliuoja su kituose Lietuvos viešojo sektoriaus organizacijose vykdytų empirinių tyrimų išvadomis (Gražulis, Bazienė, 2008). Būtent dėl šių priežasčių autoriai gina mokslinę poziciją, kad atrankos pokalbis laikytinas išankstiniu socializacijos etapu.
· Tapus darbuotoju, „naujoko“ socializacijos procesas apima adaptacijos stadiją bei jo integraciją į kolektyvą. Transformacija į organizacijos senbūvį laikytinas tęstiniu procesu, kadangi jo sudėtinėms dalims priskirtini tokie elementai kaip mokymas dirbti komandoje, organizacijos vertybių perėmimas, taisyklių bei normų, visuomeninių ir darbinių santykių bei naujam darbui reikalingų žinių ir įgūdžių ugdymas. Deja, darbuotojų socializacijos procesas teisiškai nereglamentuotas apskritai.
· Adaptacija užtikrina naujo darbuotojo prisitaikymą prie organizacijos aplinkos ir sąlygų, kurio sėkmė priklauso ne tik nuo darbuotojo, bet ir nuo organizacijos aplinkos keliamų reikalavimų. Adaptacijos sėkme turi būti suinteresuotos ir dėti pastangas abi pusės: „naujokas“,  – siekiantis visapusiškai pritapti organizacijoje, ir organizacija – norėdama turėti ir išlaikyti kompetentingą darbuotoją. Deja, 26 proc. vadovų nuomone, „naujokui“ joks specialus dėmesys neskiriamas, 13 proc. jų nežino, kaip nauji darbuotojai įvedami į organizaciją, ir tik kas 10 vadovo manymu, jų organizacijose yra sukurta darbuotojų adaptacijos sistema. Tyrimais nustatyta, kad (daugiau nei pusės respondentų tvirtinimu), organizacija savo pavaldinių interesus supranta tik iš dalies, naujų darbuotojų adaptacijos procesui valdyti neskiriama jokio specialaus dėmesio, ne visada laiku suteikiama pavestam darbui vykdyti reikalinga informacija ir parama, taip pat nepakankamai rūpinamasi bendravimu organizacijoje. Dažnai naujas darbuotojas paliekamas vienas su savo problemomis (situacija „plauk arba skęsk“), jam tenka klausinėti bendradarbių arba aiškintis pačiam. Darytina išvada, kad daugelis vadovų menkai suvokia naujų darbuotojų „įvedimo“ į organizaciją svarbą.
· Remiantis tyrimais, dėl netinkamo adaptacijos proceso organizavimo daugeliui darbuotojų prisitaikyti naujoje darbo vietoje yra sunku. Šio ir kitų tyrimų rezultatai (Gražulis, Bazienė, 2008) rodo, kad adaptacijos metu naujas darbuotojas neretai patiria „pirmos darbo dienos šoką“. Jo priežastis – darbuotojo idealaus supratimo apie būsimą darbą nesutapimas su realiu, o neretos pasekmės – konfliktinės situacijos kolektyve. 32 proc. respondentų teigimu, naujų darbuotojų adaptacijos procese svarbiausia pagalba teikiama kolegų. Tuo tarpu, darbuotojams, pradėjus dirbti mentoriaus/kuratorius globoje – prisitaikymas vyksta daug sklandžiau.
· Daugiau nei pusės vadovų tvirtinimu, jų organizacijose darbuotojams sudaromos galimybės kelti kvalifikaciją, tačiau su tuo sutiko beveik dvigubai mažiau darbuotojų ir  kas penktas jų teigia, jog organizacijose kvalifikacijos kėlimas ir savęs ugdymas apskritai  nevyksta. 
· Tik tuo atveju, jei darbuotojas, bendradarbiaudamas su kolegomis, identifikuoja save kolektyve, jis gali siekti karjeros – tobulėti ir realizuoti savo galimybes. Tą patvirtino ir tyrimo rezultatai, atskleidę reikšmingą ryšį tarp sėkmingai integravusių ir siekiančių karjeros bei tų, kurių socializacijos procesas nuo pat pradžios turėjo problemų ir jų įsipareigojimu dirbti ilgesnį laiką organizacijoje. Reikiamos kvalifikacijos stoka bei nenoras prarasti užimamas pareigas – esminiai veiksniai, sutrukdo kandidatuoti į aukštesnes pozicijas, kas gali būti įvardijama kaip netinkamos socializacijos pasekmė. Tuo tarpu, net 30 proc. darbuotojų teigimu, jų organizacijoje reikėtų tobulinti karjeros vystymo procesą, nes planuojant karjerą, retai kada atsižvelgiama į asmens socialinį – psichologinį dėmenį, jungiantį organizacijos ir darbuotojų interesus.
· Sisteminis požiūris į darbuotojų socializaciją ir karjerą turėtų būti organizacijos vizija, užimanti  svarbią vietą strateginio vystymosi plane ir galinti nulemti ne tik organizacijos veiklos efektyvumą, mažesnę darbuotojų kaitą, bet kas ypač svarbu – suteikti darbuotojui galimybę išsiskirti iš kitų, priimti savo vertingumą bei realizuoti turimą potencialą (žinias, įgūdžius, patirtį) ir įgyvendinti puoselėjamus lūkesčius bei gyvenimo tikslus. Sisteminio požiūrio svarbos suvokimui autoriai parengė vientiso darbuotojų socializacijos ir karjeros proceso modelio projektą, kas galėtų turėti teigiamą poveikį, praktiškai sprendžiant žmogiškojo potencialo plėtros problemas Lietuvos viešajame sektoriuje.
Pagrindinės išvados

· Lietuvos viešojo sektoriaus organizacijoms, sprendžiant žmogiškojo potencialo plėtros klausimus, vienas iš svarbiausių uždavinių – ugdyti profesionalius ir organizacijai lojalius darbuotojus. Tai galima pasiekti siekiant užtikrinti jų sėkmingą socializaciją, kompetencijų plėtrą bei sudarant palankias sąlygas asmeninės karjeros vystymui. 
· Organizacinė kultūra turi tapti kolektyvo jungiančia filosofija, jų vystymosi strateginiu veiksniu, tuomet ir socializacijos procesas bus sėkmingas.

Rekomendacijos
· Lietuvos viešojo sektoriaus organizacijos, reaguodamos į ekonominės krizės sąlygotus pokyčius, negali nusigręžti nuo žmogiškojo potencialo plėtros problemų, todėl vienas iš svarbiausių uždavinių – išlaikyti profesionalius ir organizacijai lojalius darbuotojus.  Profesionalių ir organizacijai lojalių darbuotojų ugdymą gali užtikrinti jų sėkminga socializacija, kompetencijų plėtra bei sudarytos palankios sąlygos asmeninės karjeros vystymui. Atliktas tyrimas byloja, kad tiriamose įstaigose būtina tobulinti socializacijos procesą, t. y. praktiškai įgyvendinti šiuolaikinės vadybos metodus, besiremiančius palankia organizacine kultūra. 
· Naujų darbuotojų atrankos pokalbio metu neužtenka pristatyti organizaciją, jos viziją, vertybes, pasiekimus, siekti išsiaiškinti kandidato darbo patirtį, profesines žinias, bet rekomenduotina kalbėtis dėl kandidato asmeninių savybių, lūkesčių, vertybinių nuostatų ir tikslų, paaiškinti ateities perspektyvas.  Organizacijoms būtų pravartu parengti pokalbio su kandidatu pavyzdinį klausimyną, modeliuojančių galimus pokalbio rezultatus. 
· Darbuotojų adaptacijos procesui tobulinti būtina daugiau dėmesio teikti „naujoko“ supažindinimui su organizacijos/padalinio veiklos specifika, dažniau praktikuoti patyrusio kolegos arba kuratoriaus – mentoriaus paskyrimą, galinčio atlikti globėjo funkciją. Siekiant užtikrinti reikiamą paramą naujiems darbuotojams, svarbu laiku išaiškinti jiems pavestų darbo funkcijų turinį ir užduoties atlikimo metodus. Darbo pradžios „šoko“ efekto įveikimui „naujoko“ adaptacijos periodu teikti būtiną emocinę paramą.
· Tobulinant darbuotojų integracijos/identifikavimosi procesą organizaciniu lygmeniu labai svarbu teisingai suprojektuoti darbuotojų darbo apmokėjimo ir skatinimo sistemas, puoselėti gerus ir produktyvius darbo santykius kolektyve, kartu didinti darbuotojo atsakomybės jausmą. Sėkmingai besiintegruojantiems darbuotojams, atsižvelgiant į jų darbinius pasiekimus bei socialinį - psichologinį dėmenį, formuoti asmeninius karjeros vystymo planus, jungiančius organizacijos ir darbuotojų interesus.
· Darbuotojų karjeros vystymo planuose numatyti jos įgyvendinimo sąlygas: nustatyti asmens ir organizacijos atsakomybės (t.t. teisinės) ribas, apibrėžti trumpalaikius ir ilgalaikius karjeros vystymo tikslus, aptarti, kokias žinias, gebėjimus, kvalifikaciją ir patirtį reikalinga darbuotojui įgyti, darbuotojo pažangos vertinimą principus. 
· Autorių pasiūlytas darbuotojų socializacijos ir karjeros vystymo modelis padeda suvokti šio proceso vientisumą bei jo svarbą ir darbuotojui, ir organizacijai.
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Vientiso darbuotojų socializacijos ir karjeros proceso modelis (sukurta autorių, 2009)
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