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1 SKYRIUS - Karjera Siuolaikiniame pasaulyje

Pratarme

Kiekvieno zmogaus gyvenime karjeros sprendimai yra labai svarbas, nes jie turi ilgalaikiy pasekmiy
ne tik asmens darbinei ir mokymosi veiklai, bet ir kitoms gyvenimo sritims. Nors asmeninei karjerai
valdyti reikalingy kompetencijy ugdymas Siandien pradedamas jau bendrojo ugdymo mokyklose,
vis délto nemaza dalis aukstyjy mokykly studenty dar susiduria su karjeros problemomis, neturi
pakankamai ziniy bei gebeéjimy, reikalingy Sioms problemoms savarankiskai spresti. Dél Sios prie-
zasties studentams sudaroma galimybe trikstamas karjeros valdymo kompetencijas jgyti ar to-
bulinti studijy aukstosiose mokyklose metu, lankant specialy dalykg ir (ar) atskiry jgddziy lavinimo
seminarus.

Tiek lietuviy, tiek uzsienio kalba galime rasti daug leidiniy, kuriuose gvildenamos atskiros su karje-
ra susijusios temos (saves pazinimo, darbo paieskos, karjeros keitimo ir t. t.), pateikiamos jvairios
uzduotys, skirtos karjerai reikalingiems jgtdziams lavinti, taciau beveik néra knygy, kurios padéety
giliai ir sistemiskai susipazinti su karjeros sritimi. Todél siekiant gerinti studentams organizuojamy
mokymy karjeros valdymo tematika kokybe buvo sumanyta ugdymo karjerai specialistams parengti
metodine priemone, kurioje jie iSsamiai susipazinty su Siuolaikine karjeros ir jos valdymo samprata,
Sioje srityje vyraujanciais teoriniais pozidriais ir atliekamais tyrimais. Manome, jog Si knyga pades
karjeros valdymo uzsiemimy destytojams susidaryti platesnj vaizdg apie déstomg dalykg, aiskiau
suprasti, kokiais teoriniais modeliais grindziamos studenty karjeros valdymo kompetencijos bei jy
ugdymas.

Knygg sudaro 5 pagrindiniai skyriai, kuriuose nagrinéjami su tam tikra karjeros valdymo kompeten-
Cijy grupe susije teoriniai dalykai ir apzvelgiamos problemos.

Pirmajame knygos skyriuje aptariama karjeros samprata, pristatomos pagrindinés Siuolaikinés kar-
jeros koncepcijos ir teorijos, pagrindziamas studenty karjeros valdymo kompetencijy modelis. Sioje
knygos dalyje taip pat apzvelgiami pagrindiniai ekonominiai, socialiniai ir technologijy pokyciai, kurie
sudare prielaidas atsirasti postmoderniai karjeros sampratai. Sis knygos skyrius pateiks vertingos
informacijos tiems, kurie pirmg kartg susiduria su karjeros tyrimy sritimi, taip pat tiems, kurie nori
pagilinti bei praplésti teorines zinias apie karjeros reiskinj.

Antrasis knygos skyrius skirtas saves pazinimo sriciai. Jame pristatomos savivaizdzio ir saves vertini-
mo sgvokos, akcentuojamas darbinis (profesinis) savivaizdis ir jo formavimosi ypatumai. Aptariamos
saves pazinimo alternatyvos: tikrojo, i$ anksto egzistuojancio ,AS" paieskos ir galimy ,As" konstravi-
mas pabreziant, kad pastaroji alternatyva Siuolaikiniame pasaulyje yra perspektyvesné. Nuosekliai
pateikiant model] pristatomas saves pazinimo procesas. Taip pat grindziami ir analizuojami pa-
grindiniai saves pazinimo konstruktai: asmenybé, vertybés, interesai ir kompetencijos. Aptariama,
kaip suteikti pagalba studentams, siekiantiems karjeros ir ieSkantiems efektyvesniy saves pazinimo
metody.

Treciajame knygos skyriuje aptariamos karjeros galimybiy tyringjimo sritys: karjeros informacija, jos
rinkimas ir naudojimas bei mokymosi galimybiy tyrinéjimas. Akcentuojama, kad vadovaujantis Siuo-
laikine karjeros samprata karjeros galimybiy tyringjimas suprantamas kaip visg gyvenimag trunkan-
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tis procesas, apimantis su karjera susijusios informacijos rinkimg ir apdorojimg siekiant efektyviau
valdyti asmenine karjerg. Tai visos veiklos, kuriy tikslas — kaupti ir plésti zinias apie darbo pasaulj,
mokymasi ir karjeros galimybes. Skyriuje pateikiami susisteminti poziariai ir modeliai, padedantys
deéstytojui ugdyti studenty karjeros valdymo kompetencijas pastarosiose srityse.

Ketvirtasis knygos skyrius skirtas karjeros planavimui. Jame atskleidziami pagrindiniai poziariai j kar-
jeros planavimg. Detaliai analizuojami karjeros planavimo modeliai: planavimo ir jgyvendinimo bei
bandymy ir mokymosi, pabreéziant, kad pastarasis Siuolaikineje greitai besikeiciancioje aplinkoje yra
perspektyvesnis. Aptariamas karjeros konstravimo procesas, susidedantis i$ keleto etapy, kuriuos
nuosekliai peréjus galima tikétis kokybisky karjeros sprendimy. Pagrindziamas formalaus karjeros
planavimo poreikis ir bdtinybé. Konkretizuojama, kaip studentai turety rengti savo karjeros planus.

Paskutiniame penktajame knygos skyriuje apzvelgiama teoriné medziaga, skirta svarbiausioms su
karjeros sprendimy jgyvendinimu susijusioms kompetencijoms ugdyti. Si knygos dalis pades ugdy-
mo karjerai specialistams susipazinti su asmeniniy finansy, mokymosi ir darbo paieskos procesy
valdymo, jsitvirtinimo organizacijose, karjeros pokyciy ir derinimo su kitomis gyvenimo sritimis te-
matika, vyraujanciais teoriniais Sios srities modeliais bei naujausiy tyrimy duomenimis. Gilesnis su
karjeros jgyvendinimo sritimi susijusiy kompetencijy turinio iSmanymas leis specialistams parinkti
ir taikyti efektyvesnius, Siuolaikines teorines tendencijas atitinkancius ugdymo metodus bei konkre-
Cias praktines uzduotis.

Tikimes, jog Si knyga bus naudinga ne tik kiekvienam karjeros ugdymo specialistui, bet ir visiems
tiems, kurie siekia jgyti gilesniy ir moksliniais tyrimais pagrjsty ziniy apie karjerg ir jos valdyma.

Knygos autoriai



1 skyrius

Karjera Siuolaikiniame
pasaulyje

Siame skyriuje aptariama Siuolaikiné karjeros ir jos valdymo samprata, pagrin-
diniai karjeros reiskinj analizuojantys teoriniai modeliai. Taip pat apZvelgiamos
vyraujancios pasaulio raidos tendencijos ir jtaka asmens karjerai.

Siuolaikiniy karjeros reiskinj analizuojanciy teoriniy modeliy iSmanymas - ne-
atsiejama karjeros paslaugas teikiancio profesionalo kompetencijos dalis. Teo-
rinés Zinios apie karjerq leidZia geriau suprasti karjerq konstruojancio asmens
elgesj, padéti atsirinkti ir taikyti jvairias karjeros paslaugoms realizuoti skirtas
priemones bei metodus. Karjeros samprata néra statiska, ji kinta priklausomai
nuo visuomenés ir ekonomikos raidos. Todél Siuolaikiniy pasaulio kaitos ten-
dencijy iSmanymas leidZia suprasti, kokios iSorinés jégos formuoja Siuo metu
vyraujanciq karjeros sampratq.
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1.1. Pasaulio ir karjeros pokyciai
1.1.1. Pasaulio poky¢ciai: Siuolaikinés tendencijos

Suprasti, kodeél Siandien apie karjerg kalbame kaip apie visg gyvenimga trunkancig asmens mokymosi
bei darbo patirciy sekg (ar su darbinémis ir mokymosi veiklomis susijusiy socialiniy vaidmeny visu-
ma), bus paprasciau, jei karjeros sampratos analize pradésime nuo pasaulyje vykstanciy globaliy
pokyciy apzvalgos. Sie pokyciai lemia konkurenciniy salygy pasikeitima, organizacijy vadybos kaita,
naujy reikalavimy darbuotojams atsiradimg. Kartu Sie pokyciai tiesiogiai ar netiesiogiai pakeite ir
pozilrj j asmens karjerg - ji tapo zmogaus valdoma, individuali, perzengianti organizacijy bei pro-
fesijy ribas.

PrieS pradedami atskiry pasaulyje vykstanciy pokyciy ir jy jtakos karjerai analize, pabandykime pasi-
aiskinti jy varomasias jégas, pamatines priezastis, kurios tarsi povandeninés srovés vercia neSamus
daiktus judeéti tam tikra kryptimi. Trumpai aptarkime Sias priezastis ir jy poveikio mechanizma.

Globalizacija. Viena i$ pagrindiniy Siandieniniy pokyciy varomyjy jegy - globalizacija. Held ir kt.
(2002) teigia, kad globalizacija - tai visuotines tarpusavio priklausomybeés plitimas, didejimas ir grei-
téjimas.

,Pasaulis tapo plokscias’, - teigia zymus zurnalistas Thomas L. Friedman savo garsioje knygoje ,Pa-
saulis yra plokscias”. Saltojo karo pabaiga sugriové Berlyno sieng ir atvére galimybe didZiulei pasau-
lio daliai, kurioje gyvena milijardai gyventojy, jsilieti j laisvajg rinka.

Globalizacija Siandien paliecia jvairias gyvenimo sritis - socialine, ekonomine, politine ir kultarine.
Gyvenimo stilius, mada, subkultdros (pvz., pankai, emo, gotai, banglai, skinai ir t. t.), visuomeniniai,
religiniai, politiniai judéjimai ir kiti socialiniai reiskiniai lengvai perzengia sienas ir tampa globalus.

Pasaulyje yra mazai valstybiy, tokiy kaip Siaurés Koréja ar Mianmaras, kurios vykdo izoliacine poli-
tikg, atsiriboja nuo likusio pasaulio. Laisvame pasaulyje sienos tarp valstybiy vis labiau nyksta: vie-
noje valstybéje vykstantys jvykiai bei priimami sprendimai reikdmingai veikia tolimy Zemes rutulio
valstybiy gyventojus ir bendruomenes. Pavyzdziui, 2011 m. kilusios finansinés Graikijos problemos
smukde akcijy rinkas visame pasaulyje, nors Sios valstybes ekonomika sudare vos apie 2 proc. Eu-
ropos Sajungos BVP (Grinkevicius, 2012).

Globalizacija socialingje, politinéje, kultdrineje ir ekonomineje sferoje néra atsitiktineé ar reta, aiskiai
jzvelgiamos globalios sgveikos stipréjimo, greitejimo, formy jvairoves gausejimo tendencijos. Tam
ypac pasitarnauja informacinémis technologijomis kuriami socialiniai tinklai, leidziantys burtis j gru-
pes ir organizuotai veikti visame pasaulyje, apeinant valstybiy sienas.

Kultdros globalizacija suprantama kaip jvairiy kultary sgveika ir maidymasis. Siuo metu kultdros néra uz-
daros, jos sgveikauja tarpusavyje, keiciasi nauja patirtimi, reikSmemis, simboliais. Pagrindiniai kultdrines
globalizacijos veiksniai yra masines komunikacijos priemones. Neretai Siy priemoniy naudojimas sieja-
mas ir su masineés kultdros plitimu (Held ir kt., 2002). Net savo aplinkoje galime rasti begale kulttros glo-
balizacijos apraisky, pavyzdziui, televizijoje ar laikrasciuose reklamuojami prekiy zenklai puikiai pazjstami
ir kitose Salyse. Kasdien klausomeés uzsienio muzikos, megstame japoniskg maistg, namus papuosiame
graikiSkomis statulélémis, gérimés vokisko modernaus meno paroda ir pan.
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Ypac smarkiai globalizacija paveiké pasaulio ekonomika. Tarptautiniai susitarimai, jvairiy tarptauti-
niy organizacijy, priziarinciy, kaip funkcionuoja pasaulio prekyba (pvz., Pasaulio prekybos organiza-
cija), steigimas, moderniy technologijy, dél kuriy jmmanoma zaibiskai keistis informacija visame pa-
saulyje, plitimas panaikino daugelj laisvo prekiy, paslaugy, kapitalo ir is dalies darbo jégos judéjimo
apribojimy. Visa tai leido jmonems panaudoti didziulj besivystanciy Saliy darbo jégos potencialg,
atverti naujas rinkas savo produktams ir paslaugoms. Finansinés investicijos per kelis deSimtmecius
neatpazjstamai pakeite iStisus pasaulio regionus.

Globali ekonomika leido jmonéms sutaupyti didziules léSas, atpiginti prekes bei teikiamas paslau-
gas. Kita vertus, ji sukélé ir neigiamy pasekmiy, ypac tuose pasaulio regionuose, kurie dél vieny ar
kity priezasciy pralaimejo kova globalios konkurencijos sglygomis.

Informacines technologijos. Globalizacija neatsiejama nuo kitos svarbios pasaulio pokycius lemian-
Cios jegos - informaciniy technologijy revoliucijos. Griuvus Berlyno sienai panasiu metu jvyko es-
minis 10zis informaciniy technologijy srityje — sukurtas asmeninis kompiuteris ir internetas. Jei ko-
munistinés ideologijos zlugimas panaikino sienas tarp atskiry valstybiy, tai interneto prieigg turintis
asmeninis kompiuteris sugriove atskirus zmones skiriancius barjerus.

Kiekvienai visuomenei badingas tam tikras raidos modelis, kurj apibrézia elementas, labiausiai le-
miantis darbo nasumo didinimg gamybos procese. Pavyzdziui, agrarinio raidos modelio atveju eko-
nominiy gerybiy pertekliy lemia darbo jégos ir apdirbamos zemeés gauséjimas. Pramonés, arba
industrinio, raidos modelio atveju pagrindinis produktyvumo garantas yra naujy energijos Saltiniy
naudojimas, masiné gamyba ir darbo pasidalijimas. Daug mokslininky teigia, kad Siuolaikinei visuo-
menei badingas informacinis raidos modelis (Touraine, 1988; Castells, 2002).

Naujajame - informaciniame - raidos etape produktyvumg lemia ziniy skleidimo, informacijos ap-
dorojimo ir komunikacijos technologijos. Sis etapas vadinamas informaciniu, nes jam pradzig davé
informacines technologijos.

Jvairiose knygose galima aptikti informacines visuomenés ir informacinés ekonomikos sgvokas. Sios
sgvokos tiesiog nusako sritis (visuomene ar ekonomikg), kurioms didele jtakg turi informacijos ka-
rimas, panaudojimas, apdorojimas ir skleidimas. Informacines ekonomikos sgvoka glaudziai siejasi
su ziniy ekonomikos terminu.

Ziniy ekonomikos sgvoka (pasidlyta Drucker, 1969) pabréZziama, kad Zinios yra svarbesné vertybe
kuriant verte nei tradiciniai ekonominiai veiksniai, kaip zemeé, darbo jéga ir gamtiniai istekliai.

Globalizacija ir informaciné visuomeneé - glaudziai susije ir vienas kitg veikiantys reiskiniai. Moksli-
ninkai teigia, kad ir globalizacijg, ir informacinés visuomeneés formavimasi galéjo lemti tas pats veiks-
nys — informacines technologijos.

Demografiniai veiksniai. Demografiniai veiksniai, ypac darbo jégos ypatybés (amzius, issilavinimas)
bei migracija, formuoja profesijy ir uzimtumo struktdrg. Pavyzdziui, prognozuojama, kad 2050 m.
Brazilijos, Rusijos, Indijos ir Kinijos (pagal pirmasias Saliy pavadinimy raides - BRIK Salys) bei ES ir
JAV ekonomikos bus galingiausios pasaulyje (Goldman Sach, 2007). Tokig iSvadg mokslininkai pa-
dare iSanalizave demografines, kapitalo kaupimo, produktyvumo augimo ir kitas prognozes. Taciau
pats tvirciausias veiksnys, leides daryti tokig iSvadg, buvo darbo jégos dydis.
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Prognozuojama, kad issivysciusiose salyse gyventojy arba negauses, arba gausés labai pamazu (kai
kuriose net mazes), o besivystanciose Salyse jy ilgainiui dauges. Jungtiniy Tauty (T, 2011) ekspertai
numato, jog Sio Simtmecio pabaigoje Lietuvoje liks tik apie 2,453 min. gyventojy. Manoma, jog is ES
saliy gyventojy skaicius toliau sparciai mazes Bulgarijoje (sumazes 44,5 proc. ir liks tik apie 4 min.),
Portugalijoje (sumazés 37 proc,, liks apie 7 min.), Latvijoje (sumazes 26 proc., liks tik apie 1,6 min.),
Lenkijoje (sumazeés 23 proc,, liks apie 30 miIn.). Geriausia padétis bus Airijoje ir Prancazijoje, Cia gy-
ventojy skaicius netgi turety augti. Airijai prognozuojamas net 50 proc. augimas (gyventojy skaicius
pasieks 7 min.), o PrancCzijos gyventojy turety padaugeti 27 proc. - iki 80 min. Taciau toks gyventojy
skaiCiaus prieaugis kai kuriose Europos Salyse atrodo juokingai mazas pazvelgus j numatomus prie-
augius kituose zemynuose. DidZiausias gyventojy gauséjimas numatomas Afrikoje. Siame Zemyne iki
2100 m. gyventojy padauges net 240 proc. - iki 3,5 mird. Okeanijai numatomas 77 proc. augimas (iki
65 min.), Siaurés Amerikai - 51 proc. (iki 526 mlIn.), Piety Amerikai - 15 proc. (iki 687 miIn.), Azijai - 9
proc. (iki 4,6 mird.). Vienintelei Europai prognozuojamas gyventojy skaiCiaus mazéjimas. Jis turety
siekti apie 9 proc., 0 europieciy 2100 m. turéety likti apie 674 min. (iSsamig gyventojy skaiciaus tenden-
Cijy prognoze galima rasti JT interneto svetainéje http://esa.un.org/unpd/wpp/index.htm).

Svarbus ne tik gyventojy skaiCiaus tam tikruose pasaulio regionuose pokytis, bet ir gyventojy su-
déties pagal amziy kaita. 2010 m., JT duomenimis, maziausias gyventojy amziaus vidurkis buvo
Afrikos Salyje Nigeryje ir sieke vos 15,5 mety. Panasi situacija buvo daugelyje Afrikos ir araby Saliy.
PrieSingame poliuje atsidare Japonija (vidurkis 44,7 m.) ir dauguma Europos saliy (Vokietija - 44,3
m., Italija - 43,2 m., Suomija - 42 m.). Lietuvoje amziaus vidurkis - 39,3 mety.

Kai nyksta darbo jegos judeéjimo apribojimai, migracija pasaulyje mazina disbalansg tarp darbo jegos
pasidlos ir paklausos. Valstybéms ekonomiskai naudinga pritraukti jaunus, kitose Salyse parengtus
specialistus ir taip islaikyti stabily ekonomikos augima. Lietuva Siuo pozidriu, deja, yra kvalifikuotos
darbo jegos donoreé labiau issivysciusioms ir geresnes salygas galincioms pasidlyti Vakary valstybéms.

Individualizmas. Siuolaikiniame pasaulyje svorio centras vis labiau perkeliamas nuo visuomenés,
jos poreikiy tenkinimo prie konkretaus individo, jo geroves. Vis placiau suvokiama, jog negali bati
laimingos valstybés ir visuomenés, jei jos atskiri elementai - zmoneés - jauciasi prastai, nepatenkinti
savo padétimi, neturi galimybeés laisvai kurti, dalytis kdrybos vaisiais su kitais.

Socialiniuose moksluose jsigali poZiaris j Zmogy ne kaip j iSoriniy jégy blaSkomg pasyvy
elementgy, o kaip j karybiska, proaktyvia, atsakomybe uz savo gyvenima galincia prisiim-
ti batybe, kuriai badinga (Bandura, 2001):

<> intencionalumas (iSankstinis apmastymas) (angl. Intentionality); Zzmogaus pasirinkimai
néra apspresti aplinkos ar instinkty, jis pats sgmoningai gali veikti savo elgesj. Intencija
yra asmens numatomy ateityje atlikti veiksmy reprezentacija. Tai ne vien elementari jv-
ykiy prognozé, bet kartu ir atsakomybés uz Siuos jvykius suvokimas. Intencijos remiasi
planais ir veiksmais. Jos jgyvendinamos ir tuo paciu paties individo stebimos, vertinamos,
koreguojamos. Taigi Zmogaus elgesys iS esmés yra sgmoningas, apgalvotas, jis geba pats
pasirinkti iS daugelio galimy alternatyvy tas, kurios jam atrodo patraukliausios;

&> i8ankstinis numatymas (angl. Forethought); Zmonés turi unikalig savybe numatyti savo
sprendimy, galimy veiksmy pasekmes ir atitinkamai rinktis tai, kas jiems atrodo svarbu. Is-
ankstinio numatymo badu Zmogus taip pat stiprina savo motyvacijg. Vertybémis paremtas
ateities numatymas suteikia gyvenimui kryptj, pilnatve, prasme. Ateities lakesciai, sukuriami
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stebint ir vertinant aplinkg, motyvuoja ir reguliuoja dabarties veiksmus. Jie leidZia iStrakti
iS dabarties ir konstruoti savo ateitj remiantis lOkesciais. Svarby vaidmenj vaidina vidiniai
standartai (vertybés);

<& A3 reaktyvumas (angl. Self-Reactiveness); elgesys ne tik numatomas ir planuojamas, jis
taip pat ir reguliuojamas, motyvuojamas. Galima turéti labai graZius lukescius, bet sédéti ir
nieko nedaryti. Motyvacija, veiksmai, emocijos yra reguliuojami savireguliacijos badu. Trys
pagrindinés savireguliacijos funkcijos: savistaba, saves vertinimas ir reagavimas. Svarbu,
kad keliami tikslai provokuoty, skatinty, nebtty per daug abstraktds ar pernelyg tolimi;

<> savirefleksija (angl. Self-Reflectiveness); zmonés ne tik veikia, bet ir patys egzaminuoja savo
veiklg, t. y. turi metakognityviy gebéjimy. Jie yra sgmoningi, refleksyvas, vertina savo mo-
tyvacijg, vertybes, tiksly prasmingumga. Vienas pagrindiniy dalyky - ,AS" efektyvumas:
zmoniy lokesciai apie tai, ar jie gali kazkg paveikti. Tai Zzmogaus aktyvumo pagrindas. Su-
voktas ,As" efektyvumas - motyvacijos pagrindas. Jis veikia pesimizmg ir optimizmag, tiksly
kelimg ir l0kescCius, dedamas pastangas, atkaklumg siekiant tikslo. Labai svarbu ir suvok-
iamos jveikos ,AS" efektyvumas, kiek zmogus tiki galjs susidoroti su jvairiomis kligtimis.

Gebantis save valdyti, laisvas priimti sprendimus ir atsakomybe uz juos individas Siandien tampa
visuomenes pagrindu. Toks zmogus gali pats savarankiskai veikti globalioje ekonominéje erdveéje,
mokytis visg gyvenima, kurti verte ir ja dalytis su kitais.

Globalizacija, sparti informaciniy technologijy raida, stiprejantis individualizmas ir demografiniai
veiksniai sukéle tam tikry socialiniy ir ekonominiy pokyciy, j kuriuos batina atsizvelgti valdant asme-
nine karjera.

1.1.2. Esminiai socialiniai ir ekonominiai pokyciai

Ekonomikos globalizacija ir informaciniy technologijy plétra padaré didziule jtakg verslo aplinkai,
vartotojy poreikiams, tarptautiniams santykiams. Galima iSskirti Sias pagrindines pasekmes:

<> didesné konkurencija (hiperkonkurencija); globali ekonomika sukaré idealias salygas hi-
perkonkurencijai atsirasti. Siandien pasaulyje dominuoja tos bendroveés, kurios geba kurti
verte uz mazesne kaing. Tam pasitelkiamos jvairios priemonés: gamybos perkélimas | pi-
gesnés darbo jégos Salis, organizaciniy struktdry pertvarkymas, Salutiniy veikly atsisaky-
mas ir kt.;

<> prekiy ir paslaugy pigimas; dél globalizacijos ir naujausiy technologijy plétros pavyko
smarkiai atpiginti daugelj gaminamy prekiy ir teikiamy paslaugy. Prie to prisidéjo suma-
zéje reklamos kastai, nes tos pacios reklamos priemonés naudojamos jvairiose pasaulio
rinkose, paslaugy nuoma, organizacijy vadybos pertvarka, strateginé partnerysté, globa-
lios tiekimo grandineés, platus informaciniy technologijy panaudojimas ir kitos priemoneés;

<> ekonomikos globalizacija sukaré tarptautinius gamybos, prekybos ir finansy rysius. Tarptau-
tinés korporacijos tiekimo grandinémis apraizgé visg pasaulj, todél ypac iSaugo ekono-
miné valstybiy tarpusavio priklausomybé. Pavyzdziui, automobiliy gamintojams detales
tiekia gamyklos, jkurtos jvairiose pasaulio Salyse, todél politiniai neramumai ar ekologinés
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nelaimeés vienoje Salyje gali rimtai sutrikdyti daugelio gamykly darbg kitose valstybése ir
nuvilti tokstancius automobiliy pirkéjy visame pasaulyje;

pasauliui tapus vientisa ekonomine erdve, jvyko globalaus masto darby pasidalijimas,
pradéjo formuotis tam tikri specializuoti pasauliniai centrai, kuriuose vyrauja konkrecios
ekonominés veiklos rasys, pavyzdziui, Kinija susitelké ties masine produkty gamyba, JAV -
technologijy karimu, Rusija - Zaliavy tiekimu;

globalizacija atvéré galimybes prekiy Zenklams pasaulyje jsigaléti. KultQrinius barjerus
griaunancios rinkodaros akcijos, globalios ziniasklaidos priemonés, prekybos ir aptarnavi-
mo centrai leido garsiems prekiy Zenklams paplisti ir tapti paklausiems visame pasaulyje.
Dél Sios priezasties labai sunku iSgyventi vietos gamintojams, dauguma jy buvo priversti

bankrutuoti arba ieSkoti iSgyvenimo galimybiy niSinése rinkose.

Globalizacijos kontekste iSaugusi konkurencija priverteé keistis ir verslo organizacijas. Klasikinés biuro-
kratinés organizacijos dél savo nelankstumo ir brangumo is esmes tapo nekonkurencingos Siuolai-
kiniame globaliame verslo pasaulyje, todél buvo priverstos pereiti prie paprastesniy struktdry, opti-
mizuoti valdymui skirtas IéSas. Jos tapo panasesnes j gyvus organizmus, 0 ne j mechanines negyvas
struktdras. 1 lenteléje pateikiami pagrindiniai mechaniniy ir organiniy formy organizacijy skirtumai.

1 lentelé. Mechaniniy ir organiniy formy organizacijy ypatumai (pagal Child, 2005)

MECHANINE FORMA

ORGANINE FORMA

Hierarchiné struktdra

Dominuoja vertikali komunikacija

Sprendimai priimami centralizuotai

Specializuoti, gerai apibrézti darbuotojy vaidmenys

Stipriai remiamasi nustatytomis taisyklemis ir
proceddromis

Horizontali struktdra

Dominuoja horizontali komunikacija

Sprendimai priimami decentralizuotai

Mazai specializuoti, laisvai traktuojami
darbuotojy vaidmenys

Stipriai remiamasi darbuotojy tarpusavio
prisiderinimu

Organizacijos, kurioms badinga organiné struktra, yra efektyvesnés esant neapibreztoms, sparciai
besikeCiancioms sglygoms. Siuolaikines organizacijos taip pat pasizymi tokiais bruozais:

<> didesnis atvirumas aplinkai; tradicinés biurokratinés organizacijos buvo gana uzdaros, pa-
grindinj démesj koncentravo j nusistatyty taisykliy, standarty laikymasi. Jei aplinka ganéti-
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nai stabili, toks veikimo modelis efektyvus, taciau intensyviy pokyciy sglygomis organiza-
cija, kaip uzdara sistema, nebegali greitai ir lanksciai reaguoti j pokycCius. Todel modernios
organizacijos siekia atsiverti aplinkai, nuolat atidZiai stebi jos pokycius tam, kad greitai
galéty | juos reaguoti. | organizacijy veiklg jtraukiami klientai, tiekéjai, bendruomeniy na-
riai, net visiskai pasaliniai Zzmoneés, galintys prisidéti prie organizacijos veiklos kokybés ge-
rinimo, naujy paslaugy ir produkty karimo;

daugiau laisviy darbuotojams; keiciasi organizacijy pozilris j darbo organizavimg. Dar-
buotojams suteikiama vis daugiau laisviy renkantis darbo vietg ir laikg. Galima dirbti ba-
nant namuose arba tik puse dienos. Stengiamasi darbuotojus burti ne laikantis taisykliy
ir pareigy aprasymuy, o per lojalumg idéjai, organizacijos misijai. Vis didesnis akcentas
teikiamas gebéjimui derinti darbo ir Seimos vaidmenis. |sigali supratimas, jog darbuotojai
yra suauge zmones, galintys patys prisiimti atsakomybe uz savo elgesj, todeél jiems batina
suteikti laisve ir vertinti pagal pasiektus rezultatus;

susitelkimas j pagrindine veiklg, siekdamos maksimalaus konkurencingumo organizacijos
susitelke j pagrindine veiklg, kurig gali daryti geriausiai, o kitos veiklos paslaugas perka i$
kity jmoniy. Bankai atsisako savo informaciniy sistemy valdymo ir Sias funkcijas perlei-
dzia kompetentingoms informaciniy technologijy bendrovéms, nors informaciniais kana-
lais perduodami itin svarbds duomenys. Automobiliy gamintojai perleidzia sudedamujy
daliy gamybag milZiniSkam specializuoty tiekéjy tinklui. Jvairios nematerialios paslaugos
perkamos globalioje rinkoje. Indijos, Lietuvos, Estijos programinés jrangos gamybos ben-
droveés teikia paslaugas JAV ir kity Saliy uzsakovams. Dél koncentracijos strategijos atsira-
do daugybé palyginti nepriklausomy paslaugy ir prekiy tiekéjy;

persikélimas j virtualig erdve; vis daugiau organizacijy naudojasi informaciniy technologijy
teikiamomis galimybémis ir perkelia savo funkcijas j virtualig erdve. Tokios organizacijos
turi nemazai privalumy: jos néra ribotos laike ir erdveéje, pigiau kainuoja iSlaikymas, jos
lankstesneés, paprasc€iau valdomos. Tokioms organizacijoms svarbu palaikyti tinkamg ko-
ordinacijos ir pasitikéjimo lygj, nes Zzmonés gali niekada realiai nesusitikti ir nematyti, su
kuo dirba. Taip pat atsiranda virtualios lyderystés fenomenas - gebéjimas suburti koman-
da ir vesti jg tiksly link bendraujant nuotoliniu badu;

lankstesné personalo samda; Siandien nebesiekiama visy darbuotojy jdarbinti visu eta-
tu. Nemenkg organizacijy personalo dalj (15-40 proc.) sudaro darbuotojai, jdarbinami
laikinai, pagal kontraktus arba samdomi darbams atlikti i$ kity jmoniy, kurios specia-
lizuojasi teikti tam tikras paslaugas, pavyzdziui, personalo valdymo, reklamos, teiseés,
logistikos, buhalterijos, biury priezidros. Jie paprastai samdomi tam tikram laikui arba
tam tikriems projektams jgyvendinti. Dél Sios priezasties daugéja savarankiskai dirban-
Ciy, su viena konkrecia organizacija nesusaistyty darbuotojy, kurie savarankiskai teikia
paslaugas ir gamina prekes noréedami gauti pajamy;

didesné socialiné organizacijy atsakomybé; ekonomikos globalizacija uzdegé Zalig Sviesg
pasauliniy korporacijy plétrai. Susijungdamos tarpusavyje ar jsigydamos konkurentus to-
kios korporacijos jgijo didZiulj svorj atskiruose ekonominés veiklos sektoriuose, tuo paciu
iSaugo tokiy megakompanijy atsakomybeé visuomenei. Jos tapo labai stiprios ir jtakingos,
nuo jy veiklos Siandien priklauso daugelio Zzmoniy gerové visame pasaulyje, todél is jy
reikalaujama atsakomybés akcininkams, darbuotojams, vartotojams, bendruomenei ir
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partneriams. Kyla rimta problema, kaip uztikrinti reikiamg atsakomybés kontrole esant
maksimaliai verslo liberalizacijai. Si problema ypa¢ aktuali bankininkystés srityje, kur dél
nevisiskai pagrjstos rizikingos veiklos kai kurie privatds bankai yra gelbéjami Saliy vyriau-
sybiy vien dél to, jog jie yra ,per dideli, kad bankrutuoty”. Taip pat Siandien iS organizacijy
reikalaujama daugiau atsakomybés ir ekologijos srityje;

komandinio darbo formos; organizacijose émé plisti komandinio darbo formos. Darbuoto-
jai suburiami j vieng ar kelias komandas, kuriose jie dirba ties konkrecia uzduotimi, pro-
jektu. Komandinis darbas leidZia geriau panaudoti skirtingy darbuotojy kompetencijas,
palengvina vidine komunikacija;

lyderyste paremtas vadovavimas; Siuolaikinése organizacijose pagrindiné vadovy uzduotis tampa
ne kontroliuoti, o formuoti vizijg, sutelkti ir jkvepti organizacijos narius jos siekti (Zr. 2 lentele);

2 lentelé. Vadovavimo ir lyderystés skirtumai (Kotter, 1990)

VADOVAVIMAS

LYDERYSTE

UZTIKRINA TVARKA IR NUOSEKLUMA

UZTIKRINA POKYCIUS IR JUDEJIMA

Planavimas ir biudzZeto sudarymas:
¢ sudaryti darbotvarkes,

¢ nustatyti grafikus,

& paskirstyti isteklius.

Organizavimas ir personalo parinkimas:
& pateikti struktdrg,

& paskirstyti darbus,

¢ |diegti taisykles bei proceddras.

Kontrolé ir problemy sprendimas:

Krypties nustatymas:

<& sukurtivizijg,

& paaiskinti platesnj vaizdg,
< nustatyti strategija.

Zmoniy suvienijimas:

< supazindinti su tikslais,

& siektiatsidavimo,

<& suburti komandas ir koalicijas.

Motyvavimas ir jkvepimas:

¢ sukurti skatinimo badus, & jkvéptiir uzdegti,

¢ pateikti ktrybiskus sprendimus, & suteikti pavaldiniams galig,

& imtis koreguojamujy veiksmy. & patenkinti poreikius.

<> pridétiné verté organizacijai, o ne lojalumas; keiciasi darbuotojy ir organizacijy santykiai:

mazéja darbuotojy darbo garantijos ir lojalumas organizacijai. Anksciau darbuotojy loja-
lumas jmonei, ilgalaikis jy atsidavimas organizacijai ir darbdavio suteikiamos darbuoto-
jams darbo garantijos buvo pagrindiné socialinio darbuotojy ir organizacijos kontrakto
dalis. Taciau Siandien darbuotojai dirba organizacijoje tol, kol geba kurti jai tam tikrg ver-
te. Darbuotojy lojalumas pasireiSkia labiau savo profesijai, kolegoms, komandos nariams,
klientams, vartotojams negu organizacijai.
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1.1.3. Pasaulio pokyc¢iy jtaka karjerai

Globalus socialiniai ir ekonominiai pokyciai vienaip ar kitaip veikia asmenine zmoniy karjerg. Galima
iSskirti Sias pagrindines poveikio tendencijas:

<o

<

iSaugo tokiy darbuotojy savybiy, kaip lankstumas, greitas reagavimas j pokycius, savaran-
kiSkumas, sagmoningumas, iniciatyvumas, proaktyvumas, gebéjimas mokytis, atsakingu-
mas ir karybiskumas, svarba;

kompanijos mazina nuolatiniy darbuotojy skaiciy (ypac vidurinés grandies vadovy ir ma-
zai kvalifikuoty darbuotojy) ir taiko kitas darbuotojy samdos formas, tokias kaip laikinas,
trumpalaikis, ne visos darbo dienos jdarbinimas;

pasaulyje didéja darbo jégos perteklius, taip pat ir aukstos kvalifikacijos darbuotojy. Dauge-
lyje Saliy yra nedarbo problema. Darbuotojai dirba tokj darbg, kuriame negali maksimaliai
panaudoti savo jgtdziy. Siandien konkuruoti tenka ne tik su savo 3alies, bet ir su viso pasau-
lio darbuotojais. Kartu atsiveria darbo galimybeés ne tik savo valstybéje, bet ir kitose Salyse;

keiciasi daugelio tradiciniy ir atsirandanciy profesijy reikalavimai iSsilavinimui ir Zinioms,
gebéjimams ir jgudziams. Vis didesne reikSme jgyja bendrosios kompetencijos, tokios
kaip gebéjimas mokytis visg gyvenimg ir dirbti savarankiskai, iniciatyvumas, lankstumas;

auga gebéjimo valdyti asmenine karjerg svarba, organizacijos nebenori prisiimti atsako-
mybés uz darbuotojy karjerg. Aplinka greitai kinta, ilgalaikés darbo jégos paklausos pro-
gnozés tampa sudétingos, todél visame Siame netikrumo kontekste efektyviausia iSeitis
- paciy darbuotojy gebéjimas valdyti savo karjerg;

auga paklausumo darbo rinkoje svarba. Siandien niekas negali bati tikras dél savo turi-
mos darbo vietos, todeél svarbiau ne dabar uzimti konkrecig pozicijg organizacijoje, o gali-
mybé greitai gauti naujg darbo pasitlymg netekus darbo;

atsiranda daugiau savarankisko darbo galimybiy. Kiekvienas Zmogus, nesvarbu, kur jis gy-
vena, dél spardiai tobuléjanciy informaciniy technologijy Siandien turi galimybe prisijungti
prie pasaulinio komunikacijos tinklo, kurti jvairius nematerialius kdrinius - mokslo idéjas,
verslo projektus, naujy produkty brézinius, grozineés literattros karinius, muzikg ir t. t.,
jais dalytis su viso pasaulio Zzmonémis bei gauti uz tai atlygj. Internetas, pasaulinés siunty
pristatymo jmones taip pat sukuria dideles galimybes plétoti nuosavg verslg, leidZia kurti
nematerialius ir materialius produktus ir juos platinti po visg pasaulj;

jsivyrauja liberalesnis pozidris j darbuotojy darbo vietg ir laikg. Dauguma darby Siandien
atliekama naudojantis kompiuteriais, informacinés technologijos leidZia dalytis informa-
cija nuotoliniu badu, todél nebéra batinybés visus darbus atlikti tradiciniuose biuruose.
Darbuotojas gali dirbti namuose jam patogiu laiku, tik svarbu, jog jis turéty darbo jrankj
- kompiuterj ir laisvg prieiga prie interneto;

auga darby, susijusiy su ziniy ekonomika, pasidla. Sparti technologijy raida leidZia au-
tomatizuoti paslaugy teikimo ir gamybos procesus, todel mazéja nekvalifikuotos ir auga
aukstos kvalifikacijos darbuotojy poreikis;
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<> masiné kultara skatina tam tikry profesijy pasialg ir paklausa. Tampa populiarios dél ma-
sinés kultdros jtakos susiformavusios su pramogomis ir laisvalaikiu susijusios profesijos.

Apzvelgéme pagrindines pasaulio pokyciy priezastis, svarbiausias socialiniy ir ekonominiy kitimy
tendencijas bei jy jtaka karjerai. Apibendrinant galima teigti, jog dél globalizacijos ir infor-
maciniy technologijy pasaulis Siandien tapo visiSkai kitoks nei pries kelis deSimtmecius.
Koks jis bus dar po dviejy ar trijy deSimtmeciy - labai sunku prognozuoti, bet bitina
sekti pagrindines tendencijas tam, kad iSvengtume pokyciy keliamy grésmiy karjerai bei
pasinaudotume atsiverian¢iomis naujomis galimybémis.

1.2. Karjeros samprata ir Siuolaikinés jos teorijos

Individo karjera - tai globalaus pasaulio reiskinys. Karjeros samprata kinta kartu su visu
mus supanciu pasauliu. Siame skyriuje apZvelgsime karjeros sampratos pokycius ir jvardysime
pagrindines jos kaitos kryptis. Taip pat pateiksime ir detaliai paaiskinsime Siuolaikine karjeros sam-
prata. Toliau pristatysime pagrindines karjeros teorijy gupes - turinio, proceso ir integruotus pla-
tesnius poziQrius j karjera. Karjeros teorijos gali bati geri instrumentai, padedantys suprasti studen-
ty karjeros valdymo procesus.

1.2.1. Karjeros samprata

Karjeros savoka kildinama i$ lotyny kalbos ZodZio carraria, kuris reiSkia kelig, kryptj,
veiksmy eigg ar dirvg (Greenhaus ir Callanan, 2006). Karjera domisi ir tyringja ne tik jos siekiantys
individai, bet ir daugelio sriciy mokslininkai bei praktikai. Dél Sios priezasties karjeros sgvoka laiko-
ma tarpdisciplininiy tyrimy objektu ir suprantama labai jvairiai. Mokslinéje literattroje pateikiamos
kelios karjeros sampratos:

<> karjera kaip profesiné veikla;

<> karjera kaip aukstos pareigos organizacijoje;

<> karjera kaip visg gyvenima trunkantis mokymosi ir darbo kelias;

<> karjera kaip viso gyvenimo darbas, mokymasis ir laisvalaikis.

Nepaisant tokios karjeros sampratos jvairoves, pacioje sgvokoje yra keletas svarbiausiy akcenty
(Greenhaus ir Callanan, 2006):

<> vartojant sgvoka karjera yra nurodoma j asmens judéjimq laike ir socialinéje erdvéje. Daz-
niausiai turimas omenyje judéjimas profesinéje ar organizacinéje erdvéje ar erdvése,
nuosekliai uzimant tam tikras darbines pareigas ar imantis kity tiesiogiai su formaliomis
pareigomis nesusijusiy darbiniy vaidmeny (siauroji karjeros samprata);

<> judéjimas socialinéje erdvéje yra lyginamas su is anksto Zinomu atskaitos tasku, lokalizuo-
jamu socialinéje struktdroje ar santykiy tinkle (objektyvi karjera). Taigi supratimas apie
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individo karjerg yra jgyjamas nurodant j jo santykj su socialinémis struktdromis, kitais
asmenimis ar grupémis, vadovaujantis tokiomis normomis, kaip pareigos, statusas, at-
sakomybés sritys, kompetencijy pokytis, progresavimo kryptis ir greitis, kurios suteikia
skirtingg verte jvairiems individo prisiimamiems vaidmenims, tarp kuriy ir vyksta Sis ju-
deéjimas apibréztoje socialinéje sistemoje. Karjeros sékmeé Siuo pozidriu gali bati jvertinta
objektyviai;

<> karjera gali bati suprantama ir kaip judéjimas nuo vieno asmens tapatumo kito link (subjek-
tyvi karjera). Sie tapatumai ir jy poky¢iai daZniausiai susije su darbiniais, profesiniais ir
organizaciniais vaidmenimis, bet gali apimti ir socialius mokymosi bei laisvalaikio vaidme-
nis (placioji karjeros samprata). Taigi Sia prasme karjera yra tam tikra individo tapatumo
dinamika, kurios kokybe pagal savo nusistatytus kriterijus vertina pats individas.

Iki industrines revoliucijos karjera, suprantama kaip mobilumas organizacijoje ar profesijoje, be-
veik neegzistavo. Tuometingje visuomeneéje ir to meto organizacijose bet kokie socialiniy vaidme-
ny ar pareigy pokyciai buvo susije ne tiek su individo reiskiama valia ar rodoma iniciatyva, kiek
su jo padetimi socialinéje ar organizacinegje struktdroje. Visus pokycius sglygojo aiskiai apibreztos
taisyklés, visuomeninés normos. Kaip teigia A. Giddens (2000), mintis, kad kiekvienas asmuo
turi unikaly charakterj ir ypatingas galimybes, kurios gali biti jgyvendintos arba ne,
ikimoderniai kultlrai buvo svetima. Giminystés linija, lytis, socialinis statusas ir kiti
tapatumui reikSmingi poZymiai buvo santykinai pastovis. Ikimodernioje visuomenéje
taip pat reikéjo pereiti jvairius gyvenimo tarpsnius, bet Siuos peréjimus Iémé instituci-
niai procesai, kai individo vaidmuo buvo palyginti pasyvus.

Tik XIX a. karjeros sgvoka jgavo progresyvios darbines ir profesines veiklos kelio prasme. Kuriantis
dideléms organizacijoms iskilo poreikis tinkama linkme nukreipti darbuotojy karjeras. Vienas i$ pir-
muyjy karjeros reikSme organizacijai aprasé M. Weber (cit. pagal Inkson, 2009), kuris buvo jsitikines,
kad pagal klasikinius biurokratijos principus funkcionuojancioje organizacijoje turety egzistuoti to-
kia karjeros valdymo sistema, kai darbuotojai, jgydami vis daugiau patirties, jgalinancios juos uzimti
vis daugiau atsakomybés reikalaujancias pareigas, organizacijos hierarchinéje sistemoje turéty ga-
limybe daryti vertikalig karjera.

Taigi didzigjg dalj XX a. visame pasaulyje vyravo tradicinis organizacinis poziaris j karjerg, kurj galima

apibadinti tokiais pozymiais:

<> statiSkas karjeros valdymo modelis, nes jis uZtikrina aiskiai apibréztg karjeros ateitj bei
socialinj saugumg, taCiau nepasizymi lankstumu darbuotojo karjeros atzvilgiu, mazai do-

mimasi individo karjeros poreikiais;

<> organizacijos atsakomybé uz darbuotojo karjeros valdyma, kai darbuotojai ne jtraukiami j
karjeros plany sudarymo procesg, o apsiriboja tik vykdytojo vaidmenimis;

<> sékminga karjera ¢ia siejama su individualiais pasiekimais, i$ kuriy svarbiausi yra aukstes-
nés pareigos, jgytas statusas ir didesnis atlyginimas,

<> veiklos diapazonas apribojamas viena organizacija.
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E. Schein (1978) Siame kontekste pristato trijy dimensijy organizacijos, kaip karjeros erdves, modelj
(1 pav.).

VERTIKALI
KARJERA

A

H

v

RADIALIOJI
KARJERA

@

HORIZONTALI-FUNKCINE
KARJERA

1 pav. Trijy dimensijy organizacijos, kaip karjeros erdves, modelis
Saltinis E. Schein, 1978.

Modelyje iSskiriamos trys organizacines karjeros kryptys:

<> vertikali karjera - judéjimas aukstyn ar Zemyn organizacijos vadybinés ar profesinés hie-
rarchijos laiptais;

<> horizontali funkciné karjera - peréjimas dirbti j kitg to paties hierarchinio lygmens padali-
nj, programa, projekta;

<> radialioji karjera - judéjimas organizacijos vidinio rato link arba tolyn nuo jo, jtakos didéji-
mas arba mazéjimas organizacijoje.

Praktikoje pozidris j karjerg, kaip iSimtinai organizacijos valdomga reiskinj, kulminacijg pasieké darbo
ir karjeros visam gyvenimui modeliuose, kurie buvo realizuojami didelése Japonijos organizacijose
(Ouchi, 1981).

Darbo ir karjeros reiskinius XX a. pradzios visuomeneéje nagrinejo F. Parsons (1909), laikomas karje-
ros orientavimo pradininku. Jo moksliniai darbai turéjo ilgalaikes jtakos karjeros teorijai. Sis moksli-
ninkas isskyreé tris pagrindinius karjeros pasirinkimo (parinkimo) elementus:

<> aiskus asmenybés, polinkiy, gebéjimy, interesy, istekliy, apribojimy ir kity savybiy pa-
Zinimas;

19



20

1 SKYRIUS - Karjera Siuolaikiniame pasaulyje

<> Zinios apie darbo reikalavimus ir sglygas, privalumus ir trdkumus, atlyginima, galimybes ir
perspektyvas skirtingose profesinése srityse;

<> teisingas mastymas apie fakty, priklausanciy pirmosioms dviem elementy grupéms, san-
tykj ir sgveika.

Taigi F. Parsons vienas pirmuyjy atkreipé demesj | tai, kad zmoneés skiriasi pagal savo interesus, ge-
béjimus ir jgadzius, asmenybe ir vertybes. Jis pirmasis savo konsultacijose pradejo naudoti standar-
tines individualaus jsivertinimo formas (klausimynus).

Asmenybes kintamiesiems jvertinti tuo metu buvo skiriama 15 minuciy konsultacijos laiko. Karjeros
pasirinkimui (parinkimui) konkretizuoti F. Parsons naudojo pramoneés Saky ir profesijy klasifikatorius,
informacijos apie mokymus ir kursus suvestines. ,Teisingo mastymo” sgvokos F. Parsons savo dar-
buose niekur nepaaiskino, taciau gilinantis j jo paliktus tekstus galima susidaryti jspadj, kad autorius
kalba apie pazintinius procesus ir analitinio mastymo gebéjimus kaip karjeros pasirinkimy pagrinda.

Taigi galime teigti, kad F. Parsons pirmasis pateike ir pagrindé konceptualy karjeros sprendimy pri-
émimo pagrindg, kuris tapo geru instrumentu karjeros konsultacijas teikiantiems profesionalams.
Jis buvo jsitikines, kad aktyviai karjeros pasirinkimo procesuose dalyvaujantys individai labiau paten-
kinti atliekamu darbu ir dirba efektyviau.

F. Parsons darbai paskatino asmens ir aplinkos (darbo aplinkos) atitikties teorijy raida. Sios teorijos
teigia, kad:

<{> Zmonés ir darbo aplinkos skiriasi tam tikrais apciuopiamais, nuosekliais ir patikimai pa-
matuojamais bruozais;

<> kuolabiau asmens charakteristikos atitinka darbo reikalavimus, tuo didesné tikimybé, kad
tokiam asmeniui pavyks pasiekti sekmeés atitinkamose darbinése ar profesinése srityse;

<> situacija jvertine Zmonés geba ir gali priimti racionalius sprendimus.

Taigi vyraujant tradiciniam poziariui j karjerg pagalba individui, o tuo paciu ir organizacijai, jdarbinanciai
individg, buvo suprantama kaip profesinis orientavimas. Tai reiskia, kad konsultantas savo metodikomis
visy pirma sieke pazinti individg kaip objektg ir nustatyti, kokia karjera jam baty tinkamiausia. Individui
reikejo daug nesvarstant jgyvendinti pateiktas rekomendacijas ir tikétis teigiamy karjeros pokyciy.

Tradicinis (organizacinis) poziaris j karjerg vyravo gana ilgai, kol pragjusio amziaus pabaigoje suintensyvejo
pokyciai visuomenéje. Pokycius skatino ir palaiké filosofy, sociology, psichology ir kity sriciy mokslininky
idéjos apie save realizuojantj, save reguliuojantj, numatantjir save kuriantj individg aplinkoje, kurioje keiciasi

ir gridina tradicinés visuomenes institucijos, nebéra struktaros, diktuojancios visiems privalomas vertybes.

Siame kontekste keiciasi organizacijos ir individo santykiai. Viyraujant biurokratiniam organizacijy mo-
deliui pagrindinis veiksnys buvo darbuotojo ir darbdavio lojalumas vienas kitam. Darbuotojas tarsi
jsipareigodavo visg gyvenimg buati lojalus organizacijai, uZ tai gaudamas Sios rapestj, socialines
garantijas, galimybe Kkilti karjeros laiptais. Dabar svarbiu tampa ne vienpusis darbuoto-
jo lojalumas, o abipusé nauda, kurios dél abipusio bendradarbiavimo gali tikétis ir dar-
buotojas, ir organizacija. Darbuotojas investuoja savo turimas kompetencijas (zinias, gebéjimus,
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jgddzius), laikg, pastangas ir uz tai tikisi tam tikros naudos, kuri dazniausiai yra suvokiama kaip tiesiogi-
nis piniginis atlygis arba karjeros portfelio (kompetencijy, patirties) pokytis. Ankstesniy organizacijos ir
darbuotojo santykiy pagrindu buvo geras ,vaiko” (darbuotojo) ir ,tévo” (organizacijos) emocinis rysys.
Organizacijos buvo pasirengusios daug kg atleisti ,nepaklusniam vaikui”, toleruoti prastg darbuoto-
jy motyvacijg, ziniy ir jgddziy stoka. Dabartiniy santykiy pagrindu tampa dviejy ,,suaugusiy”,
savarankiSky subjekty partneriSkas susitarimas. Todél organizacijos nebenori jdarbinti
tokiy darbuotojy, kurie patys neZino, ka gali pasitlyti ir ko nori iS organizacijos. Darbuotojy
samoningumas ir savarankiskumas tampa didziausiomis vertybemis. Ir darbuotojas, ir organizaci-
ja yra partneriai, deryby ir susitarimo keliu besidalijantys atsakomybe uzZ abipuse sékme
(Grey, 1994; Baruch, 2004; Edwards ir Wajcman, 2005; Grakauskas ir Valickas, 2007).

ldéjas apie darbo santykiy pokycius ir jy pasekmes karjeros sampratai apibendrina P. S. Jarvis
(2003), isskirdamas dvi paziary | karjerg sistemas (paradigmas): sengjg ir naujaja (3 lentele).

3 lentelé. Karjeros paradigmos pokyciai (sudaryta remiantis P. S. Jarvis, 2003)

SENOJI PARADIGMA POKYTIS NAUJOJI PARADIGMA
Organizacijy gyvavimo
ciklo trumpéjimas,

Biurokratiné organizacija kvalifikuoty darbuotojy Bendra vizija ir misija

jtakos organizacijos veiklos

rezultatams didéjimas

Orientacija j uzduotis ir
laukiamus rezultatus, darbas
kaip projektas

Nuolatinis darbas, darbo Darbo santykiy jvairoves
funkcijy aprasymas formavimasis

Informaciniy technologijy
Darbas biure jtakos augimas darbo Darbas virtualioje erdvéje
organizavimo srityje

Neformalaus mokymosi ir

Profesiniai titulai, diplomai ir . AR
mokymosi mokytis reikSmeés

Praktinéje veikloje reikalingi

laipsniai didéjimas bendrieji ir profesiniai gebéjimai
llgai egzistuojanciy, stabiliy RSP : o
Séekme - karjeros laiptai organizaciniy struktary Sekme - Jrodyti verting

nykimas gebeéjimai
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SENOJI PARADIGMA

POKYTIS

NAUJOJI PARADIGMA

Vadovas

Teisiy turéjimas, autoritetas

DidzZiausias démesys vadovui

Lojalumas organizacijai

Atlyginimas

Darbo saugumas

Tapatumas - pareigos darbe

Darbuotojy darbo rezultaty
vertintojai - kolegos ir vadovai

Darbuotojas - vykdytojas

Administraciniy darby
mazejimas ir gebéjimas
lanks¢iai vadovauti Zmonéems
nestandartinése situacijose

Orientacija j siekiama
rezultatg ,Cia ir dabar”

Orientacija j vertés kdrima
galutiniam vartotojui

ReikSmingesné individo jtaka
santykiuose su organizacija,
organizacijos ir individo
partnerystés svarba

Atlyginimas uz pasiekta
sutartg rezultatg

Nuolat kintancios darbo
salygos

Asmens tapatumo sampratos
plétra

Nuolatinés darbo procesy
aplinkos kaitos poveikis
veiklos vertinimui

Darbiniy atsakomybeés sriciy
plétra ir didesné jvairove

Lyderis

Paklausumas darbo rinkoje,
darbumas, jtaka

Didziausias déemesys klientui

Lojalumas sau ir darbui

Kontraktas ir honoraras

Asmeniné laisvé ir kontrolé
prisitaikant prie nuolatiniy
aplinkos isstkiy

Tapatumas - asmeninis jnasas
ir gebéjimas prisideti prie

organizacijos ar bendruomenés

siekiamy rezultaty

Darbuotojy darbo rezultatai
vertinami vidiniy ir iSoriniy
klienty

Darbuotojas - komandos narys,

verslininkas, gebantis kurti ir
parduoti veiklos rezultatus
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Taigi jvardyty pokyciy kontekste pakito pozidris j karjerg. Karjera pradeéta laikyti reiskiniu, uz kurj visy
pirma atsakomybés imasi ar privalo imtis pats individas. Individo karjera organizacijoje tampa
individualios karjeros fragmentu. Siuolaikiniame pokyciy kontekste nebeuZtenka individg pri-
derinti prie jo atliekamo darbo ar profesijos. Taip pat nebeuztenka individg orientuoti ir nukreipti
viena ar kita iS anksto zinoma linkme. Batina, kad individas pats save pazinty ir imtysi konstruoti
savo unikalig karjerg sgmoningai pasirinkdamas tai, kas jam priimtiniausia ir tinkamiausia.

Pradeta suvokti, kad pagalba karjeros siekianc¢iam individui negali bati vienpusé. Batinas labai
aktyvus paties individo dalyvavimas. Objektyviy tyrimo metody galimybés yra ribotos, nes indivi-
das savo aplinkoje reiskiasi kaip subjektas ir jis pats zino, kuria linkme jam geriau judéti. Taigi XX
a. viduryje pereita prie karjeros konsultavimo, kurio pobddis ir naudojami metodai keiciasi iki Siy
dieny. Vis svarbesnis vaidmuo tenka individo saves bei aplinkos pazinimo turiniui ir procesams
bei karjeros ir darbinio tapatumo konstravimo pastangoms dinamiskame gyvenimo kontekste.

Taigi siekdami iSvengti galimy pasenusiy ir neteisingy karjeros sgvokos interpretacijy Sioje kny-
goje sidlome tokig karjeros samprata: karjera - visqg gyvenimgq trunkanti asmens darbo ir mo-
kymosi patirciy seka.

Pateiktame apibrezime akcentuojami keli labai svarbus dalykai, kuriuos norétume paaiskinti pla-
Ciau. Visy pirma teigiama, kad karjera tesiasi visg gyvenima, vadinasi, karjera - tai ne vienkartinis
pasirinkimas ar jvykis. Tai visg gyvenimg trunkantis pasirinkimy procesas, kur kiekvienas pasirinki-
mas veda prie naujos karjeros situacijos ir naujy pasirinkimy. Né vienas pasirinkimas, kad ir koks
geras jis baty, negali uztikrinti sekmingos karjeros visam gyvenimui. Jeigu Siandien asmuo renkasi
studijuoti labai paklausig specialybe, niekas negali garantuoti, kad ji tokia isliks po deSimtmecio ar
net keleriy mety. Jeigu Siandien studentg prieme dirbti j labai perspektyvig ir ateities produktus
kuriancia firma, niekas negali zinoti, kaip ilgai ji gyvuos ir kiek jos produkcija bus paklausi ir reika-
linga ateityje.

Karjera - tai darbo ir mokymosi patirtys. Darbas Cia suprantamas kaip pridétine verte kuriancios
veiklos atlikimas. Darbas - tai ne tik tai, kg darome kaip profesionalai ar siekdami uzdirbti pinigy,
bet ir tai, kg darome laisvalaikiu, savanoriskai, be jokio uzmokescio, ir tai, kas mums atrodo pras-
minga, jdomu ar malonu. Visus madsy darbus papildo mokymasis, kadangi viskam, kuo norétume
ar privalétume uzsiimti, reikalingos jvairiausios zinios, jgudziai ir gebéjimai. Mokymasis, kaip ir
darbas, yra nuolatinis, nes pastaruoju metu pokyciai jvairiose gyvenimo srityse tapo tokie greiti,
jog nieko negalima iSmokti vieng kartg visam laikui. Mes mokomeés jvairiausiy dalyky: ir reikalingy
masy darbams atlikti, laisvalaikiui praleisti, ir tiesiog jdomiy ar maloniy, galiausiai mes mokomes
mokytis.

MUsy karjerai badingos labai jvairios darbo ir mokymosi veiklos. Jos keicia viena kitg. Anksciau
Sias veiklas mums parinkdavo kiti. Vadinasi, atsakomybé uz zmogaus karjerg ir karjeros pasirin-
kimg labiau priklausé nuo tévy, Seimos, bendruomenés, organizacijos ar visuomenes. Siandien
pats zmogus sprendzia, kokios norety karjeros. Todél gerg karjerg dabar sunku jsivaizduoti kitaip
nei paties zmogaus planuojamg ir valdomg procesa.

Taigi karjera - sudétingas socialinis reiskinys. Suprasti jo prigimtj gali padeéti skirtingus aspektus
analizuojancios karjeros teorijos, kurios ir yra kito Sios knygos skyriaus tyrimo objektas.
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1.2.2. Karjeros teorijos

Karjera - tai tarpdisciplininiy tyrimy objektas. Karjerg, kaip reiskinj, jau daugiau kaip Simtg mety
nagrinéja jvairiy sriciy mokslininkai. Todél nataralu, kad per §j laikotarpj sukaupta gana daug zi-
niy, kurios gali bati naudingos karjeros konsultantams. Siekiant sistemingumo karjeros teorijas
tikslinga skirstyti j turinio, proceso ir integruotus platesnius pozidrius (turinio ir proceso teorijas)
(Patton ir McMahon, 2006).

1.2.2.1. Turinio teorijos
Karjeros turinio teorijos aiSkina karjeros reiSkinius remdamosi kokiais nors santykinai

vido karjeros pasirinkimus su tam tikromis jo charakteristikomis. Turinio teorijos yra svarbios, nes:

<> apibudina pagrindines savokas, kurios laikytinos esminémis norint suprasti karjeros val-
dymo reiskinius;

<> atskleidzia istorinj karjeros valdymo konteksta.

Karjeros turinio teorijy pradininkas yra jau minétasis F. Parsons. Siame skyriuje trumpai aptarsi-
me pagrindines karjeros turinio teorijas. Karjeros konsultavimo praktikoje dazniausiai taikomas
glaudziai su svarbiausiais individo karjeros valdymo veiksniais (interesai - J. Holland, vertybés - D.
Brown) susijusias turinio teorijas aptarsime kituose Sios knygos skyriuose, analizuodami karjeros
valdymo procesus.

Diferenciné psichologija, bruoZy ir veiksniy teorija

Nepaisant to, kad F. Parsons pabrézé individualiy skirtumy svarbg karjeros valdymo procesuose,
jis neturéjo patikimy instrumenty, padedanciy jvertinti didziausios jtakos karjeros pasirinkimui tu-
rincius asmenybes veiksnius. Todel XX a. pirmoje puséje besiformuojanti diferenciné psichologija
padejo susisteminti turimas zinias apie asmenybes charakteristikas ir jy psichometrinj vertinima.

Bruozy ir veiksniy teorija, kuri remiasi pozityvistine pasaulézidra, akcentuoja matavimus ir tokiu
bddu gaunamus objektyvius duomenis apie karjeros siekiantj asmenj, kuriuos turi interpretuoti
ekspertai. Siy duomeny pagrindu galima daryti daugiau ar maziau pagrjstas prognozes apie in-
dividui tinkamiausig karjerg kurioje nors is profesiniy sriciy. Profesijos pasirinkimo metu bdtina
suderinti individg ir darbg tam, kad bty patenkinti individo poreikiai ir darbas baty atliktas paciu
efektyviausiu badu (Sharf, 1992). Taigi sgvoka ,bruozai” nusako realiai egzistuojancias individo
charakteristikas, kurios gali bati jvertintos, o sgvoka ,veiksniai” apibddina tokias individo charakte-
ristikas, kurios yra pageidautinos ar batinos tam, kad darbas baty tinkamai atliktas (Sharf, 1992).

Bruozy ir veiksniy teorijg detalizuoja Sie teiginiai (Brown, 1987):

<> bruozai priklauso vienas nuo kito ir vienas kitam daro jtakg, asmenybés bruozai savei-
kauja vienas su kitu ir tai pasireiSkia asmenybés elgesiu atliekant darbines uzduotis;
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bruozai ir veiksniai gali bati matuojami ir jgyti skaitine iSraiska;

tam tikry bruozy ir veiksniy egzistavimas gali bati patvirtintas lyginant individg su tam
tikromis referentinémis grupémis, dirbanciomis tam tikrose darbo aplinkose;

asmenybeés bruoZzai ir veiksniai sgveikauja su aplinka, kuri jiems turi jtakos;

asmenybeés bruozai ir veiksniai turi jtakos procesams, vykstantiems darbo aplinkoje;

GO0 OO

tipinis vidutinis individas visada pasizymi jgimtu gebeéjimu priimti adekvaty karjeros
sprendimg, jeigu tik turi objektyviy duomeny apie savo asmenybe ir darbo aplinka.

Sios teorijos 3alininkai sukare ir naudojo nemazai psichometriniy instrumenty, skirty asmenybés
bruozams vertinti. Tam tikros profesijos ir jy grupes taip pat buvo vertinamos pagal tai, kiek se-
kmei pasiekti reikalingi vieni ar kiti bruozai. Jvertinus asmenybés bruozus ir zinant atskiry profesi-
jy bruozy poreikio profilius, galima tiksliai pasakyti, kaip konkretus individas atitinka ir tinka vienai
ar kitai profesijai.

Bruozy ir veiksniy teorija buvo kritikuojama uz tai, kad joje per mazai démesio skiriama konteksto
kintamiesiems, subjektyviems sunkiai jvertinamiems asmenybes ir emociniams veiksniams.

Asmens ir aplinkos atitikties ir prisitaikymo prie darbo teorijos
Pagrindinés asmens ir aplinkos atitikties teorijos prielaidos (Chartrand, 1991):
<> Zmonés, jvertine situacija, geba ir gali priimti racionalius sprendimus;

<> Zmonésirdarbo aplinkos skiriasi tam tikrais apciuopiamais, nuosekliais ir patikimai jver-
tinamais bruozais;

<> kuo labiau asmens charakteristikos atitinka darbo reikalavimus, tuo didesné tikimybé, kad
tokiam asmeniui pavyks pasiekti sékmeés atitinkamose darbinése ar profesinése srityse.

Asmens ir aplinkos atitikties teorijoje pripazjstama, kad ir asmuo, ir aplinka daro abipuse jtaka.
Aplinka veikia asmenj, 0 asmuo - aplinka, vyksta nuolatinis prisitaikymo procesas ir abipusiai po-
kyciai. Taigi Sios teorijos kontekste ieSkoma atsakymo | tokius klausimus:

<{> kokie asmenybés bruozai ir aplinkos charakteristikos yra svarbiausios norint numatyti
karjeros pasirinkimo ir prisitaikymo darbinéje aplinkoje sékme;

<> kaip galima apibudinti asmens ir aplinkos saveikos procesa.

Asmens ir aplinkos atitikties teorija paskatino kurti ir plétoti prisitaikymo prie darbo teorijg, kuri
pateikia modelj, aiskinantj individo ir jo darbo aplinkos sgveika. Individas egzistuoja dinamisky
savo asmeniniy ir darbinés aplinkos santykiy kontekste, reikia taikytis prie besikeiciancios aplin-
kos. Individas turi tam tikry poreikiy ir reikalavimy darbo aplinkos atzvilgiu, o darbo aplinka visada
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turi reikalavimy individo atzvilgiu. Pavyzdziui, darbuotojui reikia pinigy ir tam tikry darbo salyguy,
o darbo aplinkai (tai yra konkreciai organizacijai, kurioje kuriama darbo aplinka) reikia tam tikry
individo gebejimy. Sgveika, kai abi pusés yra patenkintos, vadinama atitiktimi (Dawis, 2005).
Taciau ir individo, ir darbo aplinkos poreikiai néra statiski, todel poreikiy pokyciai gali kelti nepasi-
tenkinimg. Prisitaikymas prie darbo yra nuolat vykstantis ir kintantis procesas. Tai, kiek individas
gali toleruoti savo asmeninj ir darbo aplinkos neatitikimg, vadinama lankstumu. Lankstesni individai
toleruoja didesnj neatitikimg. Bandydami prisitaikyti individai elgiasi dvejopai (Dawis, 2005):

<> gali bandyti keisti savo darbo aplinka (aktyvus elgesio modelis);

<> bandyti keistis patys (reaktyvus elgesio modelis).

Jei nepavyksta prisitaikyti, individas palieka nepageidaujamg darbo aplinkg ir iesko kitos.

Visa tai, kas tenkina asmens poreikius, vadinama stiprinamaisiais veiksniais. Jie palaiko ar sustipri-
na tam tikrg elgesj. Tai gali bati pasiekimai, karjeros galimybés, bendradarbiai, saugumas, socia-
liné veikla, socialinis statusas, jvairove ir kt. Individai ir darbo aplinkos (organizacijos) elgiasi taip,

kad baty patenkinti badingi poreikiai.

Teorijos autoriai akcentuoja bruozus, kurie turi jtakos individo galimybéms prisitaikyti darbinése
aplinkose. Tai:

<> pavirsiniai bruozai, kurie gali bati gana lengvai keiciami, - poreikiai ir jgtdZiai;

<> giluminiai bruozai, kurie yra susije su asmenybés strukttra ir nedaug kinta, - tai verty-
bés ir gebéjimai.

R. V. Dawis (2005) nurodo tokius pagrindinius ilgalaikés jtakos individo galimybems prisitaikyti
skirtingose darbo aplinkose turincius reikalavimus:

<> pasiekimai (galimybés nuveikti iSskirtinai daug);
komfortas (santykinai rami darbo aplinka);
statusas (galimybés gauti teigiamg jvertinimg, prestiZines pareigas);

altruizmas (galimybés dirbti ir tarnauti kitiems Zmonéms);
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saugumas (prognozuojama darbo aplinka);
<> autonomija (galimybés dirbti nepriklausomai ir rodyti iniciatyva).
Jei darbo aplinka neatitinka Siy vertybiy, labai tiketina, kad individas bus priverstas jg keisti. Taigi

pagrindiné prisitaikymo prie darbo teorijos idéja yra individo ir aplinkos sgveika su visomis iS to
iSplaukianciomis pasekmémis abiem puséms.
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1.2.2.2. Proceso teorijos

Karjeros proceso teorijos individo karjerg pateikia kaip testinj procesa. Jose teigiama,
kad karjeros raida yra negrjztamas procesas, kuris gali bati skirstomas j stadijas, pasi-
baigiancias tam tikrais individo pasiekimais. Normalios karjeros raidos rezultatu laikytina tin-
kama reakcija | kiekvienoje is stadijy kylancias problemas ir isstkius bei pozityvus individo karjeros
brandos pokytis.

E. Ginzberg raidos teorija

E. Ginzberg 1951 m. pirmoji pasidlé karjeros raidos teorijg, kuri tapo atsvara iki tol vyravusioms
turinio teorijoms. Karjeros pasirinkimai pagal Sig teorijg vertinami iS asmenybeés raidos perspekty-
vy. Ji teigé, kad individo karjeros pasirinkimas yra raidos proceso dalis, kuri prasideda ankstyvojoje
vaikystéje ir baigiasi ankstyvuoju suaugusiojo Zmogaus raidos tarpsniu. Siuo laikotarpiu individas
iSgyvena tris pagrindines karjeros raidos fazes (Ginzberg, 1984):

<> fantazijos; Sioje stadijoje karjeros preferencijos iSreiSkiamos vaikui tapatinantis su jam
Zinomais suaugusiais Zzmonémis. Siuo laikotarpiu negalioja jokie realybés apribojimai, vai-
kas Zaisdamas realybe tiesiog prisitaiko prie savo atliekamy vaidmenuy;

<> bandomagjg; Si stadija susideda i$ interesy, gebéjimy, vertybiy ir pereinamosios substadi-
ju. Individas karjeros preferencijas iSreiskia visy pirma remdamasis savo interesais, véliau
juos pradeda grijsti ir savo gebéjimais. Stipréja supratimas, kad karjeros pasirinkimams di-
delés jtakos turi darbo vertybés, kurias individas iSdésto nuo svarbiausiy iki maziau svar-
biy. Sioje stadijoje asmuo nusprendzia, kokios karjeros kryptys jam galéty tikti;

<> realistine; $i stadija susideda i$ tyrimo, kristalizacijos ir specifikacijos substadijy. Indivi-
das jgyja gebéjimg integruoti suvokimg apie savo pomégius ir tai, ko jis nemégsta, su
savo gebeéjimy jsisgmoninimu bei sieti Zinias apie save su visuomeninémis bei asme-
ninémis vertybémis. Sioje stadijoje individas pradeda jgyvendinti savo bandomuosius
karjeros sprendimus ir vertinti grjztamajj rysj, susijusj su karjeros pasirinkimais. Stadijos
pabaigoje Zzmogus prisiima tam tikrus savo pasirinktos karjeros krypties jsipareigojimus.
Sis jsipareigojimas pagrjstas individo karjeros poreikiy ir riboty galimybiy juos jgyven-
dinti kompromisu supancioje socialinéje realybéje.

Anot E. Ginzberg, karjeros pasirinkimai priklauso nuo keturiy veiksniy:
<> realybés, tai yra socialinio pasaulio apribojimy ir aplinkos spaudimo;
mokymosi proceso, kurio kokybé iSplecia arba riboja individo karjeros pasirinkimus;

<o

<> emociniy veiksniy, tai yra individo bei aplinkos sgveikos ir su tuo susijusio pasitenkinimo
ar nepasitenkinimo atliekant pasirinktg darba;

<

asmeniniy vertybiy ir poreikio tenkinti jas savo pasirinktame karjeros kelyje.



28

1 SKYRIUS - Karjera Siuolaikiniame pasaulyje

E. Ginzberg teige, kad peréjus visas karjeros raidos stadijas individo sprendimai dél karjeros krypties
sutvirtéja ir tampa nebeatSaukiami, tai yra individo gyvenimo ir mokymosi patirtis nukreipia jj tam tikra
apibrézta linkme ir tolesniuose gyvenimo etapuose (vyresnio kaip 30 mety) karjeros pasirinkimai ne-
beturi tiek daug reikdmeés. Siuo poZidriu aptariama teorija yra artima karjeros turinio teorijoms.

Po du desSimtmecius trukusiy tyrimy E. Ginzberg atnaujino savo teorijg. Pagrindiniai teorijos poky-
Ciy akcentai (Ginzberg, 1984):

<> karjeros raida nesibaigia ankstyvuoju suaugusiojo Zmogaus raidos tarpsniu. Tai visg gyve-
nima besitesiantis procesas, kai individas siekia pasitenkinimo karjera priimdamas spren-
dimus ir nuolat tobulindamas savo karjeros tiksly ir realaus darbo pasaulio atitiktj;

<> pirmieji karjeros sprendimai, kuriuos asmuo priima badamas jaunuolis, turi panasiai tiek
pat jtakos karjerai, kiek ir asmens karjeros sprendimai prisitaikant prie besikeicianciy
aplinkybiy vélesniais karjeros raidos etapais;

<> karjeros ir profesiniai pasirinkimai - tai procesas, kuris vyksta tol, kol tesiasi Zmogaus
darbinis gyvenimas.

Taigi galime teigti, kad E. Ginzberg teorija tapo tvirtu pagrindu pristatant naujg pozidrj j karjerg kaip
su asmenybés raida susijusj reiskinj.

D. Super ir M. Savicko karjeros raidos ir konstravimo teorija

Mokslininkai ir teoretikai, tyrinéjantys psichologinius karjeros aspektus, suprato, kad paaiskinti visy
karjeros reiskiniy ir jy jvairoves nejmanoma vien tik gilinantis j individualius asmenybeés skirtumus,
kuriuos pasitelkus Siuolaikines tyrimo metodikas ir priemones galima gana objektyviai jvertinti. Po
Antrojo pasaulinio karo D. Super (1953), pasitles karjeros raidos teorijg, pradéjo tyrinéti tai, kaip
klostosi individy darbinis gyvenimas, kaip jie savo raidos metu kuria karjeras. D. Super teorijg véliau
tobulino ir papildé M. Savickas (2002, 2005, 2007).

Sie mokslininkai pastebéjo, kad tyrinéti galima ir batina ne tik objektyvig karjera, t. y. iSoriskai ste-
bimas kokio nors asmens ar asmeny grupés profesijy ar darby kaitos sekas arba jy tendencijas,
bet ir subjektyvig karjerg, kuri suprantama kaip paties individo atliekama turety darbiniy patirciy
interpretacija, jprasminimas ir tolesnis jy projektavimas (Savickas, 2002). Siuo poZidriu individas
néra tik aktorius, vaidinantis visuomeneés numatytus darbinius vaidmenis. Jis tampa aktyviu veikéju,
refleksyviai konstruojanciu karjerg savo gyvenimo ir raidos kontekste.

Cia labai svarbu pabrezti sgvoka ,konstravimas”, kuria norima akcentuoti, kad karjera jokiu bddu ne-
gali bati laikoma genetiskai ar kaip nors kitaip uzprogramuoty reiskiniy sklaida ar vidiniy struktdry
brendimo padariniu. Karjera - tai nuolatinis individo siekis prisitaikyti prie aplinkos, kurios pokycius
galima numatyti tik su tam tikra tikimybe.

Taigi individui kuriant savo darbinj tapatumg kyla poreikis nuolat optimizuoti santykj tarp savo as-
menybes ir kintanciy aplinkos charakteristiky (Kucinskiene, 2003). IS aplinkos Cia batina isskirti vi-
suomenes sitlomus profesinius vaidmenis, o i$ individo - profesinj savivaizdj (Super et al., 1996).
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D. Super ir bendraautoriai (1996) teigia, kad individai konstruoja savo karjeras tam tikrame visuo-
meniniame kontekste, kuriame didele reikSme turi socialiniai vaidmenys ir jy atlikimas. Socialiniai
vaidmenys - tai instrumentai, kuriais visuomené ir jos institucijos struktdruoja individo gyvenimo
kelig. Individas savo raidos metu nuolatos uzima ir keicia tam tikrus pagrindinius ir periferinius
gyvenimo vaidmenis. D. Super, vartodamas gyvenimo erdves sgvokg, iSskiria tokius pagrindinius
gyvenimo vaidmenis: vaiko, studento, laisvalaikio, pilieCio, darbuotojo, sutuoktinio, namy Seiminin-
ko, tévo arba motinos ir pensininko. Sie gyvenimo vaidmenys atliekami keturiuose pagrindiniuose
kontekstuose, jvardijamuose ,teatrais”. namuose, bendruomeneéje, mokykloje ir darbe.

Pusiausvyra tarp Siy vaidmeny ir jy kaita asmenybés raidos metu suteikia stabilumo, o pusiausvyros
nebuvimas - jtampa. Daugeliui suaugusiy zmoniy darbiniai vaidmenys yra patys svarbiausi, jiems
skiriamas pagrindinis démesys.

Taciau visuomeneje pasitaiko, kad kai kurie individai nuolat ar tam tikrais savo gyvenimo etapais
daugiau démesio skiria ne darbiniams vaidmenims, bet vaidmenims, susijusiems su mokymusi, Sei-
ma ar laisvalaikiu. Todél jiems darbiniai vaidmenys tam tikru laikotarpiu ar nuolat yra periferiniai,
atsitiktiniai ar netgi visai neegzistuojantys. Taigi norint kuo iSsamiau suprasti individo karjerg batina
gilintis j visg jo atliekamy gyvenimo vaidmeny tinklg, kuris sieja jj su visuomene.

Gana daznai pasitaiko, kad kai kurios individo karjeros problemos labiau susijusios ne su darbiniy,
bet su uzsitesusiu ar netinkamu mokymosi arba Seimyniniy vaidmeny atlikimu. Pavyzdziui, jeigu
studentas, baiges studijas, negali sklandziai pereiti nuo mokymosi prie rimty darbiniy vaidmeny, tai
gali signalizuoti, jog jis uzstrigo sinaus vaidmenyje, bijo ryztingai veikti, kad nesuklysty ir nenuvilty
tevy.

Prioritety teikimas tam tikriems gyvenimo vaidmenims is esmeés susijes su priklausymu visuomenes
sluoksniams (individo vieta visuomeneés struktdroje). Todél ir individo karjeros kelig neiSvengiamai
lemia visas jo raidos socialinis kontekstas su tam tikromis galimybéemis ir apribojimais. Tai pasireis-
kia per individo suvoktus lakescius, kokios karjeros is jo tikisi socialine aplinka, kurioje jis iSaugo.

Zvelgiant i$ paties individo pozicijos, karjerai didZiausios jtakos turi profesinis savivaizdis. Placigja
prasme ,AS" vaizdas - tai asmenybes nuomoniy arba ziniy sistema apie save (Valickas, 1991). Sa-
vivaizdis paprastai yra ne vienalytis, bet funkcionuoja kaip tam tikra sudétine vaizdy sistema, kuri
padeda asmeniui suvokti ir interpretuoti naujg informacijg, kontroliuoti, vertinti bei valdyti savo
elgesj (Savickas, 2002). Vienas is Sios sistemos elementy ir yra profesinis savivaizdis, suprantamas
kaip tam tikras visuminis savo asmenybés savybiy, kurios svarbios darbiniams vaidmenims atlikti,
suvokimas (Savickas, 2002).

Karjeros konstravimo procesas is esmés yra profesinio savivaizdzio karimas ir realizavimas atlie-
kant darbinius vaidmenis. Profesinis savivaizdis formuojasi jgimty individo psichologiniy gebéji-
muy, fiziniy galimybiy, galimybiy stebéti, bandyti atlikti jvairius vaidmenis ir aplinkiniy vertinimy,
kaip jam tai pavyksta padaryti, sgveikos procese. Profesinis savivaizdis plétojamas stebint bei
atliekant vaidmenis labai jvairiose situacijose: fantazuojant apie vaidmenis, atliekant vaidmenis
karjeros ir psichologiniy konsultacijy metu, realiame gyvenime uzsiimant mégstama veikla, pas-
kaity ar seminary metu mokantis atlikti vaidmenis, dalyvaujant kluby ar draugijy veikloje, dirbant
laikinus darbus ar nevisg darbo dieng. Taigi profesinio savivaizdzio jgyvendinimas darbiniuose
vaidmenyse yra susijes su individualiy ir visuomeniniy veiksniy sinteze bei kompromisais tarp jy

(Savickas, 2002).
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Kiekvienas darbas ar profesija reikalauja skirtingy asmenybeés charakteristiky. Individai dél savo turimy
jvairiy profesinio savivaizdzio charakteristiky tinka is esmes daugeliui profesijy. Pasirinktos profesijos
ir karjeros sekme priklauso nuo to, kaip individai geba pasinaudoti profesiniais vaidmenimis siekdami
realizuoti savo svarbiausias profesinio savivaizdzio charakteristikas. Taigi pasitenkinimo darbu lygmuo
yra tiesiogiai proporcingas galimybems realizuoti savo profesinj savivaizdj (2 pav.).

PROFESINIS
VAIDMUO

PASITENKINIMAS
PROFESINIS PROFESINIS AR

SAVIVAIZDIS VAIDMUO NEPASITENKINIMAS
KARJERA

PROFESINIS
VAIDMUO

2 pav. Profesinio savivaizdzio realizavimas renkantis ir atliekant profesinius vaidmenis

D. Super ir M. Savickas teigia, kad individai konstruoja savo karjeras suvokdami tam tikras uzduotis,
kurias jiems skirtingais raidos etapais kelia visuomené (Super et al.,, 1996). ISskiriami penki pagrindiniai
karjeros raidos etapai: augimo, tyrinéjimo, jsikirimo, palaikymo ar valdymo ir atsitraukimo (Super et
al., 1996; M. Savickas, 2002, 2005, 2007). Visuomenés keliamos uzduotys individo lygmeniu tampa su-
vokiamais karjeros rapesciais. Toliau trumpai apibtdinsime kiekvieng is minéty karjeros raidos etapy.

Metai, nurodyti Salia etapy, yra apytikriai, nes kiekvieno zmogaus karjeros raida yra unikali.

Augimas. Prasideda nuo 4 mety ir trunka iki 13 mety. Siuo laikotarpiu pradeda formuotis ir formuo-
jasi profesinis savivaizdis. Pagrindinés raidos uzduotys:

<> pradéti rGpintis ir domeétis savo, kaip basimo darbuotojo, ateitimi;

<> iSskirti ir pradéti kontroliuoti savo darbine, profesine ar su pasirengimu jgyti profesijg su-
sijusig veikla;

<> suvokti, kaip daromi su mokymusi ar profesija susije sprendimai;
<> jgyti pasitikéjimo darant karjeros pasirinkimus.
Tyrinéjimas. Prasideda nuo 14 mety ir trunka iki 24 mety. Siame karjeros raidos etape visuomené

tikisi, kad jauni zmoneés aktyviai sieks iSsiaiskinti, kokios srities profesionalai jie noréty tapti ateityje.
Paaugliai ir jaunuoliai turety siekti transformuoti savo profesinj savivaizd] j profesinj tapatumg. Kon-
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krety pavidalg Sie veiksmai jgyja profesijos pasirinkimo metu. Todel dabar akcentuojama informaci-
jos apie save ir galimas profesijas paieSka bei derinimas. Pagrindines raidos uzduotys:

<> profesiniy preferencijy iskristalizavimas. Norint sékmingai atlikti Sig uzduotj batinas tam
tikras aiSkumas apie save (aiSkus profesinis savivaizdis) ir apie savo galimybes iSorinia-
me pasaulyje (aiSkus kognityvinis galimybiy Zemélapis). Individas turéty pradéti formuoti
savo galimas AS koncepcijas ir vizijas, kai jgis tam tikrg profesija;

<> profesinio pasirinkimo specifikavimas ir iSgryninimas. Tai apima ne tik psichologines pro-
fesiniy alternatyvy lyginimo veiklas, bet ir konkreciy istorijy (,naratyvy”) konstravimg apie
tai, kaip individas save mato ateityje tam tikrame platesniame visuomenés kontekste;

<> profesinis pasirinkimas (aktualizavimas). Tai reiskia, kad individas privalo savo pasirinki-
ma paversti veiksmais. Individas atlieka pirmuosius bandymus dirbti pagal pasirinktg pro-
fesija. Siame etape daug svarbesnis Zmogaus gebéjimas susidoroti su kylan¢iomis pro-
blemomis realiai taikantis prie pasirinktos profesijos ar darbo nei greita sékmé imantis
pirmo, antro ar tolesniy darby.

Nors profesinis savivaizdis stabilizuojasi velyvoje paauglystéje, suteikdamas tam tikro testinumo
individui prisitaikant ir renkantis karjerg, taciau laikui bégant jis ir toliau kinta, kai zmogus jgyja dau-
giau darbinés patirties, kinta gyvenimo situacija ir pozicijos darbo rinkoje.

Jsikarimas. Prasideda nuo 25 mety ir trunka iki 44 mety. Siame etape profesinis savivaizdis realizuo-
jamas atliekant pasirinktg profesinj vaidmenj. Pagrindinis Sio etapo tikslas - suderinti vidinio ir iSo-
rinio pasauliy reikalavimus. Atliekamas darbas privalo ne tik uztikrinti galimybes iSgyventi, taciau jis
turi bati ir ganétinai prasmingas jj dirbanciam zmogui. Jei to nepavyksta pasiekti, zmogus priverstas
ieSkoti papildomy (kompensaciniy) savirealizacijos galimybiy kitose gyvenimo srityse - laisvalaikio
veiklose ar Seimoje. Pagrindines karjeros raidos uzduotys:

<> stabilizavimas; individas turi uzimti stabilig darbine pozicija, rasti bady sékmingai atlikti
darbines uzduotis, demonstruoti tinkamg pozitrj j darbg ir produktyvius darbo jprocius,
jsisavinti organizacijos, kurioje dirba, kultdrg, palaikyti tinkamus santykius su savo ben-
dradarbiais;

<> konsolidacija; tai apima savivaizdzio ir profesinio savivaizdzio tobulinima, siekiant jj geriau
priderinti prie realybés reikalavimy. Cia siekiama dar geriau i3siaiskinti savo privalumus ir
trokumus, rasti didesniy ar papildomy galimybiy karybinio, lyderystés ar verslumo poten-
cialui plétoti;

<> skirtingy ar naujy atsakomybés sriciy plétra jpareigoja ieskoti sudétingesniy ir jdomesniy
savirealizacijos sriCiy organizacijoje, kurioje individas dirba, arba keifiant organizacijas ar
net profesijas, jeigu atsiranda realus to poreikis.

Palaikymas ar valdymas. Prasideda nuo 45 mety ir tesiasi iki 64 mety. Siame etape paprastai kon-
centruojamasi ties tuo, kas buvo sukurta praéjusiuose raidos etapuose, bei ieSkoma naujy pers-
pektyvy. Visuomene tikisi, kad brandds individai iSlaikys stabilias darbines pozicijas, toliau domesis
tuo darbu, kurj dirba, ir iSliks jsipareigoje organizacijai, kurioje dirba. Pagrindiniu iSlaikymo stadijos
tikslu tampa stabilaus savivaizdzio palaikymas atliekant profesinj vaidmen.
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Jvertinus tai, kad pastaruoju metu pokyciai tapo daug intensyvesni, ir objektyviai dabar kur kas su-
detingiau ilgg laikg iSlaikyti savo pozicijas pasirinktoje profesijoje ar organizacijoje, galima teigti, kad
tokia palaikymo stadija, kurig aprase D. Super, vis retesné. Siuo metu labiau tikétina, kad savo gyve-
nimo ir karjeros viduryje individas susidurs su didesniais ar mazesniais nestabilumais, kurie privers

ji daryti didesnius pokycius savo karjeros kelyje. Todél Siame etape galime kalbéti ir apie karjeros
valdymo stadijg (Savickas, 2002). Jos pagrindinés uzduotys:

<> naujas saves ir iSorinio pasaulio galimybiy tyrinéjimas;
<> naujas jsikarimas.

Taigi Siame raidos etape sitloma iS naujo jvertinti turétas darbines patirtis bei dar kartg perzidreti
profesinj savivaizdj. Tai sudaro galimybes atrasti naujas savivaizdzio puses ir realizacijos galimybes.
Jeigu Sioje situacijoje tenka keisti organizacijas, profesijas, susidomeéjimo sritis, individas vel trum-
pam sugrijzta j tyringjimo ir jsikarimo stadijas. Labai aktualus klausimas: ar as, kaip darbuotojas, ir
toliau dar 25 metus noriu dirbti tai, kg dirbau is Siol, ar turiu siekti pokyciy savo karjeroje? Atsakymas
j S klausima turi labai dideles jtakos individo veiksmams.

Atsitraukimas. Prasideda sulaukus 65 mety. Po ilgy intensyvios darbinés veiklos mety zmoneés pra-
deda jausti energijos trakumga. Pagrindines karjeros raidos uzduotys Siame etape:

<> darbinés veiklos tempo maZinimas;
<> pasitraukimo i$ darbinés veiklos planavimas;
<> gyvenimas be aktyvios darbinés veiklos.

M. Savickas pazymi, kad neissprestos problemos viename karjeros raidos etape paprastai turi nei-
giamag poveik| vélesniy stadijy veiklai (Savickas, 2002). Kiekvienoje stadijoje individo dedamas karje-
ros konstravimo pastangas galima skatinti padedant jam aiSkiau suvokti visuomenes lakescius bei
jsisgmoninant savo profesinio ,AS" poreikius ir galimybes.

L. S. Gottfredson karjeros raidos teorija

L. S. Gottfredson pasidlé teorinj modelj, paaiskinantj savivokos ypatumus atsizvelgiant j visuomenes
ir savo individualumo (vertybiy, jausmy ir interesy) kontekstg (1981, 2005). Vaikystéje ir paauglys-
téje renkantis karjeros kryptj didele reikSme turi lyCiy vaidmenys ir prestizas. Pagal tai, kaip asmuo
suvokia save ir kaip mato aplinkinj pasaulj, jis suformuoja kognityvy (mintinj) profesijy zemelapj.
Kad Sj zemelapj galéty integruoti j savo savimone, jis turi nuspresti, kurios profesijos suderinamos
Su jo savivaizdziu, o kurios - ne. Profesija turi ne tik deréti su savivaizdziu, bet ir bati prieinama bei
realiai pasiekiama. Su profesijos tinkamumu ir prieinamumu susijusios dvi sgvokos: susiaurinimas
ir kompromisas.

Susiaurinimas - tai procesas, kurio metu atmetamos netinkamos profesines alternatyvos. Kompro-
misas - tai procesas, kurio metu atmetamos kai kurios priimtinos alternatyvas, kai jos sunkiau priei-
namos. Jaunas zmogus savo busimos karjeros kryptj renkasi ne tik pagal profesinius pomeégius,
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priimtinumga, bet ir atsizvelgdamas j iSorinio pasaulio teikiamas galimybes bei apribojimus (gali veikti
kultdriné aplinka, diskriminacija, darbo rinka, konkurencija ir pan.).

Susiaurinimo procesg, kurio metu vaikai (véliau jaunuoliai) atmeta jiems netinkamas profesines al-
ternatyvas, Gottfredson (2002) manymu, veikia jvairGs veiksniai. Didéjantis vaiko gebéjimas abstrak-
Cial mastyti padeda jam geriau suprasti ir sisteminti savo zinias, pozilrj j pasaulj ir save, o tai veikia
profesijos pasirinkima. Kai vaikai pradeda pastebeéti tam tikrus esminius profesijy skirtumus, jie
atmeta daug jvairiy profesijy grupiy, kurios baty nepriimtinos jy situacijoje. Vaikai pirmiausia atkrei-
pia démesjj savo socialinj tapatumg. Todél jie atmeta profesijas, nepatenkancias j jy jsivaizduojamg
socialine erdve: pirmiausia tas, kurios ,netinka” pagal lytj ir prestizo lygj.

Daznai profesijos atmetamos nesgmoningai, atmetimg veikia aplinka, svarbiy zmoniy nuostatos,
televizijos perteikiamas pozidris ir pan. Kad ir kaip bdty, pamazu pasirinkimo ratas vis siauréja.
Imama tapatintis su pasirinktomis alternatyvomis ir Sitaip formuojamas elgesys bei veikiami velesni
karjeros pasirinkimai.

L. S. Gottfredson (2005) isskiria keturias pagrindines susiaurinimo proceso stadijas: orientacija j
dydj ir jéga, orientacija j lyCiy vaidmenis, orientacija j socialine verte ir orientacija j vidine unikalig
savastj. Dabar placiau aptarsime minetos autores nurodytas stadijas.

1 stadija: orientacija j dydj ir jégqg (3-5 m.). Ikimokyklinio amziaus vaiky mastymas dar labai konkretus.
Jie grupuoja aplinkinius objektus (taip pat ir zmones) pagal labai paprastus, lengvai apciuopiamus
poZymius, pavyzdziui: didelis - mazas, stiprus - silpnas ir pan. Sio amZiaus vaikai pradeda suvokti,
kad profesija yra tam tikras suaugusio zmogaus vaidmuo, todél vaiko paklausus, kuo noréty bati
uzauges, jis jau nebesako, kad bus triusiukas, ,supermenas” ar princese. Jis pradeda suvokti, kad
egzistuoja suaugusiyjy pasaulis, kuriame vienas svarbiausiy vaidmeny - darbas. Vaikai supranta,
jog ir jie kada nors taps suauge ir turés dirbti.

2 stadija: orientacija j lyCiy vaidmenis (6-8 m.). PrieS pat pradedami lankyti mokyklg ir jau prade-
je mokytis pradinese klasese vaikai pamazu suzino apie jvairias profesijas. Pirmiausia tas, kurios
geriausiai ,matomos” dél dazno kontakto su Siy profesijy atstovais (aukletoja, mokytoja, gydytoja,
troleibuso vairuotojas) arba del labai iSskirtiniy Sios profesijos zmoniy pozymiy: tam tikros uni-
formos, darbe naudojamos priemoneés, jrankiai (policininko uniforma, baltas gydytojo chalatas ar
Svirkstas). Vienas svarbiausiy pozymiy, pagal kurj Sio amziaus vaikai skirsto zmones, yra lytis. Apie
jg vaikai sprendzia i$ aprangos, sukuosenos, tipiskos veiklos. Kadangi Siame amziuje jie dar vis linke
mastyti dichotomiskai (,arba-arba”), jiems atrodo, kad tam tikras elgesys ar profesija badinga vienai
kuriai nors lyciai, bet ne kitai. Be to, gana daznai Sio amziaus vaikai mano, jog jy paciy lytis apskritai
yra ,geresné”, tad jiems buadingas elgesys turéty bdti taikytinas visiems. Pamazu vienos profesijos
tampa priimtinesneés negu kitos. Vaikai pradeda skirstyti profesijas pagal lytj. Tas profesijas, kurios
atrodo netinkamos jy lyties asmenims, jie linke atmesti. Nusistovi tam tikra tolerancijos pagal lytj
riba, iki kurios profesija gali bati ,vyriska” ar ,moteriska”, kad ji dar patekty j galimy profesijy sgrasa.
Profesijas, kurios mergaitéms atrodo pernelyg ,vyriskos”, o berniukams - pernelyg ,moteriskos”,
vaikai atmeta kaip jiems netinkamas. Siame ,rinkimosi” procese nemazai jtakos turi aplinka, kai
suaugusieji mergaitéms labiau sidlo vienokig veiklg (zaisti su lélémis), o berniukams - kitokig (zaisti
su masinomis). Kita vertus, tai susije ir su tam tikrais jgimtais bruozais. Mergaités apskritai linkusios
labiau domeétis zmonéemis ir su jais susijusia veikla, o berniukus labiau domina jvairds objektai (ma-
Sinos, konstruktoriai). Taciau Sie skirtumai néra tokie esminiai, kaip kartais manoma. Problemy gali
kilti tada, kai suaugusieji neatsizvelgia j tikruosius vaiko pomegius, sialydami tik ,berniukiskus” ar tik
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,mergaitiskus” uzsiemimus (vaikas gali dometis veikla, kuri nebatinai ,atitinka” jo lyt)), ir tarsi perduo-
da jam nesgmoningg nuostatg, jog vieni darbai tinkamesni moterims, kiti - vyrams. Taip vaikas, pats
to nesuprasdamas, pamazu atmeta tas sritis, kurios ,netinka” jo lyties asmenims, ir sau uzkerta kelig
dometis veikla, kuriai galbat ,sirdies gilumoje” is tikryjy jaucia polinkj.

3 stadija: orientacija j socialine verte / vertingumq (9-13 m.). Antroje-Sestoje klasése besimokantys
vaikai vis geriau pradeda suvokti savo bendraamzius, formuojasi tam tikra nuomoné apie juos, taip
pat jie pradeda geriau suprasti, kg apie juos mano kiti, tampa svarbus kity vertinimas. Siuo amZiaus
tarpsniu vaikai pradeda suprasti, jog egzistuoja skirtingi socialiniai statusai. Apie tai liudija klases
draugy apranga, jvairts daiktai, kuriuos jie atsinesa j mokykla, juy tévy automobilis, namai, kuriuose
jie gyvena, ir pan. Vaikai pradeda suvokti, jog jvairios profesijos skirtingai vertinamos visuomene-
je - skiriasi jy prestizas. Manoma, kad jau seStokai geba suskirstyti profesijas pagal prestizg labai
panasiai, kaip ir suaugusieji. Vaikai gana gerai nujaucia, kokios profesijos, atsizvelgiant j jy socialinj
vertinguma, baty priimtinos jy Seimoje, o kurios - nelabai.

Taigi atsiranda tam tikra profesijy prestizo tolerancijos riba. AukSto socialinio statuso Seimose Si riba
nio statuso Sseimy gana daznai negali rinktis labai prestizisky specialybiy dél riboty finansiniy ar kity
galimybiy. Ribg tenka ,pazeminti” ir del menkesniy gabumy, nenoro déti papildomy pastangy, dél
baimes patirti nesekme, nes ,prestiziSkesnes” specialybés paprastai reikalauja ir didesniy gabumy
bei pasirengimo, o stojant mokytis bna didesné konkurencija. Sio amZiaus vaikai darbg dazniausiai
suvokia kaip badg uzsitikrinti tam tikrg pragyvenimo lygj, statusg, o ne kaip tikslg patj savaime, ne
kaip galimybe realizuoti tam tikrus savo interesus bei pomegius. Vaikai jau bdna atmete gana daug
profesijy, kurios jiems atrodo nepriimtinos pagal lytj, prestizg ar sudetinguma. Likusios (priimtinos)
profesijos sudaro vadinamaja socialine erdve. Profesijy grupes, vaiky atmetamos del to, kad jos
nepatenka j jy socialine erdve, tam tikra prasme jiems tampa ,uzdaros” - vaikai jomis nebesidomi,
nebekreipia démesio | informacijg apie jas. Jie praranda galimybe suzinoti, kiek Sios specialybes
atitinka jy vidines vertybes, interesus, pomeégius ar gabumus.

4 stadija: orientacija j vidine unikaliq savastj (14 mety ir vyresni). Paauglystéje profesinis pasirinkimas
tampa vis sgmoningesnis. Tarp socialingje erdveje likusiy profesiniy krypciy, atmetus nepageidau-
jamas pagal Iytj, prestizg bei pasiekiamumg, pradedama aktyviai iesSkoti krypties, kuri geriausiai pa-
dety realizuoti save, labiausiai atitikty asmenybe, savast. Pazintiné raida uztikrina geresnj saves ir
kity pazinima, gebéjimg suvokti savo vertybes, interesus, supratima, kaip juos bty galima realizuoti
skirtingo pobudZio profesijose ar darbuose. Siuo raidos tarpsniu susiformuoja suvokimas, kad skirtin-
goms specialybéms bei profesijoms svarbios skirtingos asmens savybeés (pavyzdziui, daznai svarstant
profesijos pasirinkimg remiamasi interesy skirstymu j praktinius, meninius, mokslinius, socialinius ir t.
t.). Taigi paauglystéje Sis asmenybeés ir profesijos suderinamumo klausimas tampa aktualesnis, dau-
gialypiskesnis ir kartu sudétingesnis. Neretam paaugliui dar bana neaisku, kas jis yra ir ko jis norety
gyvenime, ko galbdt gyvenimas noreéty is jo, kokios yra jo vertybeés, k3 jis geba ir ko ne. Lieka daug
neaiskumy ir klausimy, kuriy jis dar nepajégia iki galo atsakyti. Vis délto jau tenka priimti sprendimus
renkantis mokomuosius dalykus, kurie galbat bus reikalingi siekiant tolesniy karjeros tiksly.

Susiaurinimo metu atmetamos ,netinkamos” profesinés alternatyvos, taciau véliau tenka atsisaky-
ti ir kai kuriy priimtiny alternatyvy dél jy neprieinamumo. Tai kompromisas. Kuo arciau sprendimo
priemimo momentas (pavyzdziui, artéja mokyklos baigimas), tuo labiau jaunuoliai linke ,apkarpyti”
savo troskimus, mazinti savo aspiracijas ir tenkintis maziau priimtinomis alternatyvomis. Pasitaiko, kad
kompromisas tarp troskimy ir galimybiy btna nereikalingas, taciau tai nutinka gana retai. L. S. Gott-
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fredson (2005) teigimu, mes linke priimti ,pakankamai gerg" alternatyva, uzuot nuodugniai svarste,
kokios yra masy vertybés, interesai, pomeégiai, gabumai ir pan. Kartais, kai néra ,pakankamai geros"”
alternatyvos, tenka apsvarstyti kuo jvairesnes galimybes (netgi tas, kurios buvo atmestos kaip nepriim-
tinos) arba kuriam laikui atideti sprendimg. Taip pat neretai pasitaiko, kad tokioje situacijoje renkama-
si atsitiktinai. Tarkim, ,stosiu, kur jstosiu ar kur priims, o kur dirbsiu, ziarésim veliau... Gal kartais dede
Petras pasidlys kokj darbelj ar Siaip kas nors pasitaikys.” Nors daznai masy profesiniai interesai labai
svarbus, bdname linke juos ,paaukoti” vardan prestizo ar tinkamumo pagal Iyt].

Esama jvairiy kompromiso tipy. Juos tyrinéje autoriai nesutaria deél to, kas ,aukojama” pirmiausia,
0 kas - veliausiai. L. S. Gottfredson (2005) manymu, pirmiausia esame linke atsisakyti specialybes,
jeigu ji netinka pagal lytj, veliau atsizvelgiame | prestizg ir tik tada - j interesus. Kad ir kaip badty,
kompromisas neretai btna skausmingas ir gana nemalonus procesas, ypac tada, kai tenka rinktis
nelabai priimtinas alternatyvas. Ar jmanoma jo iSvengti? Vargu ar visada jmanoma gauti tai, ko no-
rime, taciau reikia stengtis, kad masy norai bent Siek tiek priartéety prie masy galimybiy, o galimy-
bés - prie nory. Pirmiausia turétume suvokti, jog galimybes tik retomis progomis ateina pacios ar
mums kas nors jas ,atnesa ant padekliuko”. Turime jdéti ir savo pastangy, kad jos tapty realesnés ir
lengviau pasiekiamos. Sédedami kambaryje ir laukdami, kol galimybé pasibels j masy kiemo vartus,
turbdt to beldimo taip ir nesulauksime. Daug labiau tikétina, kad iSéje | gatve ir aktyviai ieSkodami jg
kur nors sutiksime. Kaip teigia Gottfredson (2005), turime aktyviai ieSkoti informacijos apie galimy-
bes studijuoti vienokig ar kitokig specialybe, dirbti tam tikrg darbg tam tikroje organizacijoje, suzi-
noti apie darbui reikalingus jgddzius, asmenines savybes, galimybe realizuoti tam tikras vertybes ar
interesus. Paprastai jauni zmones linke sumazinti paieskos ,kastus” ir tenkinasi informacija, kurig jie
paskubomis susirenka spaudziant sprendimo priéemimo terminui (pries pat stojamuosius egzami-
nus) arba kurig gauna is lengviausiai pasiekiamy ir, jy manymu, patikimiausiy saltiniy - draugy, tévy,
giminiy. Sitaip gaunamos gana siauros Zinios apie esamas galimybes; sumazéja tikimybe, kad jaunas
Zmogus nutols nuo savo prigimtines nisos, kuri daznai apriboja turimy interesy, vertybiy, gabumy re-
alizavimg ir priimtiniausio karjeros kelio pasirinkima. Taigi galimybés ir apribojimai masy kelyje didele
dalimi priklauso nuo masy paciy elgesio. Gottfredson (2005) manymu, jauni zmonés daug dazniau
daro kompromisus negu galéty. Viena vertus, tai nutinka dél susiaurinimo ankstesnése raidos stadijo-
seir atmetimo ty alternatyvy, kurios galbt geriausiai atitinka turimus interesus, vertybes ir gabumus,
kita vertus, del informacijos stokos apie galimybes, kaip pasiekti jiems priimtinus tikslus. Kompromisas
- tai badas, kuriuo mes save kuriame, t. y. pasirinkdami bati aktyvds ar pasyvas.

1.2.2.3. Integralas pozZitriai

XX a. pabaigoje pradéta suprasti, jog karjeros reisSkiniai yra tokie sudétingi, kad juos tin-
kamai paaiskinti koncentruojantis vien tik j jy turinj ar procesus beveik nejmanoma.
Taigi pradéta ieskoti naujy, integraliy, poziariy j individo karjerg. Juos galima pavadinti orientuotais
ir j turinj, ir j procesa.

Sistemy teorija

Savoka sistema kildinama iS lotyny ir graiky kalby, kuriose reiské sandarq, junginj, susijusiq visumag
(Skyttner, 2005). Sistema, kaip reiskiniu, pirmieji susidomeéjo dar senoves graiky filosofai. Aristotelis
savo tekstuose apie biologines sistemas pirmasis pateiké metafizine hierarchinés tvarkos gamtoje
vizijg. Jau naujaisiais amziais Frederikas Hegelis suformulavo tokius sistemy teorijai reikSmingus
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teiginius apie sistemy prigimtj (cit. pagal Skyttner, 2005):

<> visuma yra daugiau nei atskiry daliy suma;

<> visuma apsprendzia atskiry jos daliy prigimtj;

<> atskiry daliy negalima pazinti studijuojant visuma;

<> sistemos dalys yra dinamiskai susijusios ir tarpusavyje priklausomos.

Bendrosios sistemy teorijos pradininkais laikomi L. von Bertalanffy ir K. Boulding. Savo moksli-
niuose darbuose jie iskélé idéjg, kad sistemos gali turéti bendry charakteristiky, nepriklausanciy
nuo mokslinio pazinimo objekto ir tyrimy srities, o iSorinio, empiriskai suvokiamo pasaulio tvarko-
je egzistuoja aukstesnio lygmens désningumai, t. y. galima rasti désningumy apie desningumus,
galiojanciy skirtingo pobtdzio sistemose (angl. laws about laws) (von Bertalanffy, 1955, 1969; Bo-
ulding, 1956).

Taigi bendroji sistemy teorija skatino mokslininkus abstrahuotis nuo realybés supaprastinant
jg, taciau tuo paciu metu apciuopiant jos daugialypiSkuma. Kaip epistemologija, Si teorija ne tik
struktarina masy mastyma apie realybe, bet ir masy mastyma apie patj mastymg. Bendroji siste-
my teorija néra nauja disciplina, taciau ji turéty bati laikoma metateorija, perzengiancia daugelio
discipliny ribas ir nustatancia tam tikrus jy rysius, susijusius su informacija ir jos tyrimo metodais
(Skyttner, 2005).

Noredami taikyti sistemy teorijg karjeros reiskiniy analizei turime pateikti sistemos samprata. K.
Boulding (1985) sistemg apibrezia kaip bet kg, kas tik néra chaosas. P. Weiss mano, kad sistema
yra viskas, kas pasizymi pakankama vienove, kad nusipelnyty sio vardo (cit. pagal Skyttner, 2005). R.
Ashby (1964) teigia, kad sistema yra ganetinai izoliuoty kintamuyjy rinkinys, kurie kartu bdna pakan-
kamai ilgai, kad apie juos baty galima kalbéti kaip apie sistema.

Jvertine Siuos apibrézimus galime teigti, kad sistemg visy pirma apibddina tam tikras tapatybes
testinumas ir nukreiptumas j kokj nors tikslg. Todel Sioje knygoje remsimes tokia darbines sistemos
samprata: sistema - tai organizuota tikslg ar funkcijg turinti visuma, kurios dalys tarpusavyje susiju-
sios, o tai jai suteikia naujy savybiy, atskirai neaptinkamy kiekvienoje is daliy (Skyttner, 2005).

Taigi sistemy teorija ir sisteminé analize jgalina j tam tikrg reiskinj zvelgti kaip j visumg, darny objek-
tg, turint] jvairiausiy elementy, pasizyminciy jvairialypiais rysiais. Sistemy teorijg karjeros reiskiniy
analizei taike keletas mokslininky. Sioje knygoje analizuosime W. Patton ir M. L. McMahon (2006)

teorines pazidras.

W. Patton ir M. L. McMahon (2006) sidlo naudoti sistemy teorijg kaip metateorine struktarg, turin-
Cig didelj potencialg ir galinCig padéti suprasti karjeros procesus. Siuo pozitriu minéti mokslininkai
iSskiria tokias sistemas, kurios gali bati skaidomos j atskirus posistemius. Tai:

<> individo sistema;

<> konteksto sistema, kuriai priklauso socialinis bei aplinkos ir visuomenés posistemiai.
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Taigi individas laikomas karjeros sprendimy priemimo ir asmeninés karjeros valdymo centru. Svar-
biausiais individo sistemoje veikianciais veiksniais laikytini: amzius, sveikata, lytis, fiziniai ypatumai,
etniskumas, asmenybeés bruozai, ,AS" vaizdas, vertybes, jsitikinimai, polinkiai, interesai, gebéjimai,
Zinios apie darbus ir jsidarbinimo galimybes (3 pav.). Pagal situacijg Sie veiksniai turi didesnj ar ma-
zesnj poveikj individo karjeros sprendimams. Ypac svarbu ne tik tai, kokie veiksniai veikia individo
sistemoje, bet ir tai, kaip jie tarpusavyje sgveikauja bei koks Sios sgveikos rezultatas. Pavyzdziui,
teigiamas saves vertinimas ir auksto lygmens gebéjimai tam tikroje srityje gali bati nebloga pozi-
tyvios karjeros raidos prielaida. Taciau reikia pripazinti, kad bet kokia individo veiksniy saveika gali
turéti ir neigiamy ar neutraliy padariniy individo karjerai. Taigi né vienas individo veiksnys neveikia
atskirai. Siuo pozidriu net ir amzius, kuris susijes su individo raidos stadija, neturi nepriklausomos
vienareikSmes jtakos zmogaus karjeros sprendimams.

lytis 3
vertybés

sveikata

seksualiné
negalia gebgjimai  orientacija

interesai ,_v,_
jsitikinimai jgadziai

Zinios apie EUTELS
asmenybé darbo pasaulj
fizinés savybés
“AS” vaizdas
polinkiai

etniSkumas

3 pav. Individo sistema
Saltinis W. Patton ir M. L. McMahon, 2006.

Individas siekia karjeros ne izoliuotame pasaulyje, bet palaikydamas vienokius ar kitokius rysius
gana placiame kontekste, kuriame galima isskirti socialinj bei aplinkos ir visuomenés posistemius
(Bronfenbrenner, 1979; Patton ir McMahon, 2006).

Socialiniam posistemiui priskiriama Seima, draugai, darbo aplinka ir darbo vieta, bendruomenés
grupées, mokymo jstaigos, ziniasklaida. Kiekviena is minéty socialiniy struktdry ir institucijy tuo pa-
Ciu yra ir tam tikry vertybiy, jsitikinimy bei pozitriy Saltinis, galintis tureti jtakos individo karjeros
sprendimams, tad socialinés sistemos sudetis ir jos elementy jtakos intensyvumas kinta keiciantis
individo karjeros sprendimy kontekstui (4 pav.).
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draugai

lytis

sveikata

vertybés
seksualiné
gebéjimai orientacija
negalia

interesai

isitikinimai > INDIVIDAS

jgudziai

amzius
asmenybé - :
Zinios apie o )
. fizinés savybés
darbo pasaulj

darbo aplinka SASIVaIZAaS ziniasklaida

ir darbo vieta polinkiai

etniSkumas

bendruomenés
grupes

4 pav. Individas socialinéje sistemoje
Saltinis W. Patton ir M. L. McMahon, 2006.

Aplinkos ir visuomeneés posistemis dar labiau nei socialinis posistemis nutoles nuo individo. Nepai-
sant to, jis gali turéti labai reiksmingos jtakos. Siam posistemiui priskiriami tokie veiksniai (individo
konteksto elementai): darbo rinka, istorinés aplinkybeés, globalizacijos tendencijos, socialinis ir eko-
nominis statusas, geografiné padeétis, politiniai sprendimai (5 pav.).

geografiné draugai politin_iai .
padétis sprendimai

lytis

vertybés
sveikata

negalia g :
9 interesai

isitikinimai > |INDIVIDAS

asmenybe

jgudziai

amzius

seksualine ~ S€'Ma
Zinios apie  fizinés savybés

gebgjimai orientacija
istorinés
aplinkybés
darbo pasaulj

darbo aplinka e Ziniasklaida
ir darbo vieta g ASIVAIZAES polinkiai

etniSkumas
. - lobalizacijos
socialinis ir ekonominis gtendenci'g)s
.- bendruomenés ]

grupes

5 pav. Individas socialingje bei aplinkos ir visuomenes sistemose
Saltinis W. Patton ir M. L. McMahon, 2006.
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Taigi visi jvardytose sistemose ir jy bei atskiry jy elementy sgveikoje vykstantys procesai potencialiai
gali tureti jtakos individo karjerai (6 pav.). Sie procesai yra:

<> dinamiskai sgveikaujantys;

<{> besikeiciantys laikui bégant;

< atsitiktiniai.

Laiko
dimensija DABARTIS

eografiné - politiniai
g pa%étis draugai
PRAEITIS WIS erybes

mokymo
jstaigos

- istorinés
aplinkybés
rinkos -

darbo aplinka - Ziniasklaida

ir darbo vieta

globalizacijos

socialinis ir ekonominis el
statusas bendruomene Atsitiktiniai
grupés

jvykiai

6 pav. Sistemy saveika
Saltinis W. Patton ir M. L. McMahon, 2006.

Individo ir konteksto kintamuyjy sgveika yra sudeétinga, daugiakrypté, nelinijiné ir ne visada gali bati
aprasoma remiantis priezasties ir pasekmeés grandinémis. Labai svarbu atkreipti demesj j tai, kad
kiekvienas iS iSvardyty individo ir konteksto sistemos veiksniy ar jy sgveika gali palengvinti tinka-
my, individui naudingy karjeros sprendimy priemima arba, prieSingai, gali tapti karjeros kliatimi.

Si saveika vyksta individo raidos kontekste Zengiant i$ praeities per dabartj j ateit], kai dabarties kar-
jeros sprendimai turi tam tikry pasekmiy individo karjerai ateityje, o individas turi galimybe vertinti
savo praeities karjeros planus dabarties kontekste. Individas, remdamasis tuo, kg zino apie save ir
aplinkg, kelia vienokius ar kitokius karjeros tikslus bei rapinasi jy jgyvendinimu. W. Patton ir M. L. Mc-
Mahon (2006) teigia, kad skirtingais gyvenimo etapais skirtingy veiksniy jtaka individo karjerai kinta.

Veiksniy sgveikos pasekmes sunkiai prognozuojamos. Jy sgveikai jtakos turi tokie atsitiktiniai jvy-
kiai, kaip netiketa sekmeé ar nesekme, netiketas susitikimas, neplanuotai atsirades susidomeéjimas
ar palanki proga kreipti savo karjerg viena ar kita linkme. Taigi vadovaudamiesi sistemy teorija tu-
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rime konstatuoti, kad netgi dédami visas racionaliausias pastangas ir siekdami valdyti individualig
karjerg ne visada galime tiketis pasiekti iSsikeltus tikslus. Gali bati, kad planuota karjera ir realiai
nueitas karjeros kelias skirsis dél neprognozuojamy ir atsitiktiniy jvykiy poveikio. Suprantama,
individo uz tai kaltinti negalima, o ypac tada, kai jis susilaukia daugiau sekmes karjeroje nei galé-
jo numatyti. Taigi aprasytoje individo karjeros veiksniy sgveikos situacijoje tikslinga ne atsisakyti
planuoti karjerg, bet mokytis planuoti karjerg sunkiai prognozuojamoje aplinkoje ir kartu mokytis
pasinaudoti netikeétais, neplanuotais ir atsitiktiniais veiksniais savo karjeros kelyje.

W. Patton ir M. L. McMahon (2006) jzvelgia tokius sistemy teorijos taikymo karjeros reiskiniy ana-
lizei privalumus:

<{> sistemy teorijos taikymas jgalina pripazinti, tinkamai jvertinti ir panaudoti skirtingy kar-
jeros teorijy indélj;

taikant sistemy teorijg galima jvertinti vienas teorijas kity teorijy kontekste bei nustatyti jy
rysius;

sistemy teorijos perspektyva jgalina pripaZzinti jvairiy moksly indélj j karjeros teorija;

sistemy teorija susieja karjeros teorijg ir karjeros valdymo praktikg bei sukuria galimybe
taikyti naujus teorinius poZitrius karjeros valdymo praktikoje;

o OO0 O

sistemy teorijos perspektyva jgalina praktiSkai dirbancius profesionalus rinktis tas kar-
jeros plétros teorijas, kurios tam tikru atveju yra pacios tinkamiausios;

<> sistemy teorija sitlo perspektyva, kuri atitolsta nuo grynai pozityvistinio poziario ir pri-
artéja prie konstruktyvistinio poziario j karjeros valdyma.

Taigi sistemy teorija sudaro galimybes naudoti modelj, kuriame galima nustatyti ir analizuoti su-
deétingus tarpusavio rysius ir veiksniy, turinciy jtakos individo karjerai, visumos santykius.

Chaoso teorija

R. Pryorir]. Bright (2011) teigia, kad del labai didelio pokyciy tempo Siuolaikine karjerg galima lai-
kyti chaotigka. Sioje teorijoje norima akcentuoti karjeros reiskinio sudétinguma ir priklausomybe
nuo konteksto, dinamiskuma ir nenuspeéjamuma. Teorijos autoriai teigia, kad karjerg ir jos raidg is
esmes lemia désningumai ir atsitiktinumai.

Dvi pagrindinés chaoso teorijos sgvokos: nelinijinis efektas ir griztamasis poveikis. Mechaninése sis-
temose, kuriose negalioja chaoso teorijos désningumai, atskiry elementy poveikio suma yra lygi visos
sistemos daromam poveikiui. Atskiry elementy ir visos sistemos daroma jtaka neturi grjztamojo po-
veikio tiems procesams, kuriuose dalyvauja kiekvienas kitas sistemos elementas. R. Pryor ir J. Bright,
noredami paaiskinti pagrindines teorijos sgvokas, pateikia tokj pagal chaoso teorijos désningumus
funkcionuojancios sistemos pavyzdj: populiarios dainos eterio laikas priklauso nuo to, kiek jos jrasy
sekmingai parduodama rinkoje. O sékmingas jrasy pardavimas rinkoje turi jtakos tam, kiek eterio lai-
ko gauna si konkreti daina. Taigi Siuo atveju akivaizdu, kad eterio laikas ir pardavimy kiekis sgveikauja



1 SKYRIUS - Karjera Siuolaikiniame pasaulyje

(griztamasis poveikis), taciau didinant ar mazinant eterio laikg negalima tikétis proporcingo pardavimy
pokycio (nelinijinis efektas), nes Sioje sistemoje sgveikauja labai daug kintamujy, pavyzdziui, radijo
klausytojy nuotaikos, konkurenty dainos, radijo stociy savininky prioritetai. Koks bus tikslus Sios sa-
veikos rezultatas, numatyti sunku.

Taigi karjeros, kaip labai sudétingo reiskinio, nelinijiné prigimtis. Individo karjeroje tam tikri veiks-
niai turi grjiztamajj poveikj vieni kitiems. Vadinasi, bet kokia karjeros situacija ar jvykis paprastai
turi ne vieng, bet labai daug sgveikaujanciy priezasciy. Sios sgveikos pasekmes sunku prognozuo-
ti. Tokia situacija apriboja karjeros konsultanty galimybes kg nors tiksliai prognozuoti. Tai reiskia,
kad labai konkretas ir vienareikSmiski patarimai yra abejotini. Net ir tai, kas racionaliai atrodo tei-
singa (pavyzdziui, sistemingas karjeros planavimas), ne visada duoda laukiamy pasekmiy. Todel
kartais karjeroje stebime paradoksalias situacijas, kai labai daug sgmoningy pastangy neduoda
jokio rezultato, o kartais, atrodyty, visiskai atsitiktiniai jvykiai sukelia perversma individo karjeroje.

Taigi Sio pozidrio Salininkai mano, kad karjeros sekme daznai lemia ne tiek racionalios karjeros
planavimo pastangos, kiek nuolatinis asmens suvokimas, kas jam darosi ir kas vyksta tame kon-
tekste, kuriame jis siekia karjeros. Cia svarbu suprasti, kas ir kokig jtakg daro konkretaus asmens
gyvenimui ir karjerai. Taigi pabréziamas proceso jsisgmoninimas, o ne siekis numatyti kokj nors
vieng tiksly rezultatg. Norint padeti klientams, bdtina juos skatinti pastebeéti svarbiausius jvykius
savo karjeros kontekste ir ieSkoti bady, kaip | juos prasmingai jsitraukti ir pasinaudoti atsitiktinai
susidariusiomis palankiomis progomis. Taigi chaoso teorija akcentuoja kryptingg aktyvuma.

R. Pryor ir J. Bright (2011), chaoso teorijos kontekste analizuodami individo karjerg, nesako, kad
karjeros nereikia valdyti, nes tai Siuolaikiniame pasaulyje labai sudétinga. Priesingai, jie akcentuo-
ja, kad karjeros reiskinius suprasti ir valdyti bdtina, taciau tai daryti daug sudeétingiau, nei buvo
manyta anksciau. Koncepcijos autoriai jsitikine, kad karjeros valdymo sékme labiau priklauso ne
nuo kokiy nors isskirtiniy ,is konteksto iSkrentanciy” idéjy apie individo karjeros galimybes, pla-

nus ar tikslus, bet nuo individo gebejimy rasti savo vietg intensyviai besikeicianciame kontekste,
nuo gebéjimy suprasti vykstancius procesus ir pasinaudoti jais savo karjeros kelyje.

J. D. Krumboltz socialinio iSmokimo priimti karjeros sprendimus teorija

J. D. Krumboltz socialinio iSmokimo priimti karjeros sprendimus teorija buvo vienas is pirmuyjy
bandymy psichologijoje gerai zinomg socialinio iSmokimo teorijg (Bandura, 1977) pritaikyti aiski-
nant karjeros reiskinius. J. D. Krumboltz teorija nusako, kaip zmonés atlieka profesinius pasirinki-
mus iS labai daugelio jiems prieinamy alternatyvy, kodél zmoniy profesiniai prioritetai yra skirtin-
gi, kodel skirtingais raidos etapais jie yra linke koreguoti savo karjeros kryptj (Krumboltz, 1990).

Teorija pagrista mokymosi psichologijos principais. Joje teigiama, kad individai, turedami tiesio-
giniy ir netiesioginiy patirciy, mokosi ir gauna ziniy apie save, savo prioritetus ir darbo pasaulj.
Mokymosi metu jgytos Zinios tampa karjeros sprendimy priemimo pagrindu.

J. D. Krumboltz isskiria keturis veiksnius, svarbius priimant karjeros sprendimus. Tai genetinis
paveldas ir specialieji gebéjimai, aplinkos sglygos ir jvykiai, mokymosi patirtys, pozidris j darbg bei
gebéjimai atlikti uzduotis.
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Genetinio paveldo ir specialiyjy gebéjimy veiksnys apima:

<&
< tautine priklausomybe;
& idvaizdg;

<> aukstesnio ar Zemesnio lygmens gebéjimus ir talentus atlikti tam tikro pobadZio uzduotis.

Mokymosi patirtys prieinamos priklausomai nuo paveldety savybiy raiskos intensyvumo. Dél pa-
veldety savybiy skirtumy individai gauna nevienodg naudg iS mokymosi patirCiy net ir tais atve-
jais, kai Sios patirtys yra vienodos. Pats genetinis paveldas ir specialios savybés neturi tiesioginées
(betarpiskos) jtakos karjerai. Genetinio paveldo veiksnys sgveikauja su kitais veiksniais. Pavyzdziui,
net ir labai dideliy gabumy turintis individas negali jy plétoti, jei auga, dirba ir mokosi skurdzioje
aplinkoje.

Aplinkos salygy ir jvykiy veiksnys apima:

o

darbo galimybiy kiekj ir prigimtj;
mokymosi galimybiy kiekj ir prigimtj;

socialine politikg, skirtg moksleiviy, studenty ir darbuotojy atrankai j mokymosi jstaigas
ir jdarbinancias organizacijas;

piniginius ir kitus socialinius atlygius, kuriuos galima gauti priklausant vienoms ar ki-
toms profesinéms grupéems;

darbo jstatymus ir dalyvavimo profesinése sgjungose taisykles;
stichines nelaimes;

natdraliy iStekliy prieinamumag ir paklausg;

technologijy iSsivystymo lygmenj;

socialinés organizacijos ir sgveikos pokycius;

politinius jvykius;

Seimos iSsilavinimo lygj ir mokymosi patirciy gilumg bei platumg, Seimos finansiniy ir
kity socialiniy iStekliy prieinamumg jgyvendinant karjeros siekius;

mokymosi sistemg, kaimynystés ir bendruomenés daromas jtakas;

oAV S R VI L VR R R

atsitiktiniy veiksniy daromas jtakas.
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Aplinkos salygy ir jvykiy veiksnj pats individas dazniausiai maziau kontroliuoja, individo karjeros
kelyje jis gali reikstis neplanuotai.

Treciasis veiksnys - mokymosi patirtys. Jis apima:

<

instrumentines mokymosi patirtis, kurios jgyjamos tiesiogiai sgveikaujant su aplinka.
Siuo atveju individo genetinis paveldas, aplinka ir darbo uzduoties charakteristikos sa-
veikauja, dél to Zmogus susilaukia tam tikry pasekmiy. Tuo paciu individas gauna ir Ziniy
apie save, kurias naudoja karjeros sprendimy priémimo procese;

asociatyvias mokymosi patirtis, kai individas mokosi netiesiogiai, stebédamas daro apibendri-
nimus apie profesinio elgesio prasme ir pasekmes. Tokiu bodu gautos Zinios taip pat turi jtakos
priimant karjeros sprendimus. PavyzdZiui, zilirédami filmus studentai gauna teigiamy pranesi-
muy apie sportininkus, reikalavimus, kurie jiems keliami, bei pastangas, kuriy reikia norint tapti
sportininku.

Paskutine veiksniy grupé - pozidris j darbg ir gebeéjimai atlikti uzduotis - susiformuoja sgveikau-
jant pirmyjy trijy grupiy veiksniams. Ji apima:

<
<
<
<
<

darbo uzduociy suvokimo ir pazintinius gebéjimus;
veiklos atlikimo standartus;

darbo jprocius;

gebéjima tinkamai nusiteikti darbinéms uzduotims atlikti;

emocines reakcijas j atliekamas darbines uzduotis.

Saveikaujant visoms keturioms veiksniy grupems individas patiria keletg reikSmingy padariniy,
kurie turi jtakos priimant karjeros sprendimus:

<

<

<
<

pastebéjimy apie save generalizacijos (apibendrinimai), kurias individas naudoja api-
bréZzdamas savo vidine realybe ir sau atsakydamas | klausimg, koks jis yra, kokiy turi
savybiy;

pastebéjimy apie pasaulj, betarpiskg aplinkg ir jos kaitos kryptis generalizacijos (apiben-
drinimai), kurias individas naudoja aplinkos kaitos tendencijoms prognozuoti;

pozidrio j darbg bei uzduociy atlikimo gebéjimy pokyciai;

konkreciy karjeros sprendimy priémimas ir realus jy jgyvendinimas.

Socialinio iSmokimo priimti karjeros sprendimus teorija svarbi tuo, kad joje nesiekiama isskirti ir
sureikSminti kurio nors vieno individo karjeros sprendimams jtakos turincio veiksnio, taciau aki-
vaizdziai demonstruojama jvairiy konteksty ir skirtingy veiksniy sgveikos jtaka, taip pat akcentuo-
jamas ir neplanuoty bei sunkiai prognozuojamy veiksniy poveikis individo karjerai.
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J. D. Krumboltz (1990), kritikuodamas karjeros turinio teorijas, teigia, kad teorijoje ir praktikoje pas-
tebimas siekis suderinti darbuotojg ir darbg intensyviai besikeiciancioje aplinkoje, nuolat kintant
darby prigimciai, pobudziui ir darbuotojui, panasus | bandymg ,bumerangu pataikyti j skrendant;
drugelj”. J. D. Krumboltz teigia, kad karjeros turinio teorijos j darbus ir darbuotojus zvelgia kaip |
nesikei¢iancius ar labai létai besikeitiancius. Sio teoretiko nuomone, daug perspektyviau ieSkoti
asmenybei tinkamos karjeros krypties bandant ir tyrinéjant naujas darbines ir profesines kryptis,
kuriose individas neturéjo patirties ir todel negali tiksliai jvertinti, kiek jos yra perspektyvios jo karje-
ros kelyje. Reikia skatinti individus nuolat kaitalioti tam tikrg dalj atliekamy darby, kad tokiu badu jie
sgveikaudami su realybe galety tikslinti ir gilinti saves ir savo aplinkos suvokima.

Taigi, anot J. D. Krumboltz (1990), mokymosi patirtys karjeros kelyje padeda priimti geresnius
sprendimus. Karjeros sprendimy priémimo procesg sudaro Sie etapai:

<> problemos apibrézimas;
veiksmy plano sudarymas;
vertybiy iSsiaiSkinimas;
alternatyvy generavimas;

galimy pasekmiy iSsiaiskinimas;

ISR O G IR

alternatyvy eliminavimas;

<> veiksmy atlikimas.

Vadovaujantis J. D. Krumboltz pasidlytu karjeros sprendimy priemimo modeliu galima numatyti,
kokiy karjeros problemy dazniausiai kyla individams. Jos paprastai susijusios su netinkamais api-
bendrinimais apie save ir pasaulj. Tai gali bati:

<> negebéjimas pripazinti, kad problema egzistuoja;

negebéjimas priimti sprendimg ir neryztingumas priimant karjeros sprendimus;

gery sprendimo alternatyvy neradimas ar nepagrijstas jy nuvertinimas dél nepagrijsty priezasciy;
netinkamy alternatyvy pasirinkimas dél aplinkos spaudimo;

nerimastingumas deél suvokto negebéjimo pasiekti iSsikeltus tikslus;

negebéjimas pasinaudoti atsitiktiniais neplanuotais jvykiais;
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negebéjimas imtis naujy patirtj praturtinanciy ir karjeros sprendimus palengvinanciy
darbiniy uzduociy.

Taigi pagal socialinio iSmokimo priimti karjeros sprendimus teorijg norint padéti individui priimti
geresnius karjeros sprendimus bdtina nuolat stebeti, kiek individas tapo atviresnis patirciai ir
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priimdamas karjeros sprendimus geba nesivadovauti iSankstinémis nuostatomis ar stereotipais,
kaip kokia nors intervencija ar pokalbis paskatino individg imtis naujy mokymosi ir darbiniy veikly,
kaip padeéjo suprasti ir susidoroti su nuolat besikeicianciu darbo pasauliu, kurti karjerg ir gyveni-
ma, kuriais individas baty patenkintas.

Socialiné kognityvioji karjeros teorija

Socialiné kognityvioji karjeros teorija, kurig pasidlé R. W. Lent, D. S. Brown ir G. Hackett (1994),
laikoma vienu iS naujesniy pozidriy. Ja siekiama paaiskinti svarbiausiy individualios karjeros val-
dymo veiksniy sgveikos mechanizmus ir rezultatus. Si karjeros teorija yra pagrjsta bendraja soci-
aline kognityvigja teorija (Bandura, 1986, 1997), kurioje akcentuojami abipusiai rysSiai tarp individo
vidiniy kognityviy ir emociniy kintamuyjy, iSoriskai demonstruojamo elgesio ir aplinkos veiksniy.
Socialiné kognityvioji karjeros teorija siekia atsakyti j tokius pagrindinius klausimus:

<> kaip formuojasi pagrindiniai individo interesai;

<> kaip daromi karjeros pasirinkimai;

<> kaip pasiekiama sékmeés karjeroje.

Socialinés kognityviosios teorijos autoriai (R. W. Lent, D. S. Brown ir G. Hackett, 1994) pateikia
pagrindiniy jy jvardijamy karjeros valdymo veiksniy sgveikos modelj (7 pav.).

BetarpiSko konteksto jtaka
(parama ir kliGitys renkantis)

Asmens
charakteristikos: AS
lytis, amzius,
sveikata ir kt.

efektyvumas

Mokymosi Pasirinkti Pasirinkti Veiklos sritys
jtaka tikslai veiskmai ir pasiekimai

Ladkseciai
dél veiklos
SEELI]

Asmens
kilmés konteksto
jtaka

7 pav. Modelis, aprasantis asmens, konteksto ir patirties veiksniy, daranciy jtakg karjeros pasirin-
kimams, sgveika
Saltinis R. W. Lent, D. S. Brown ir G. Hackett, 1994.
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Modelio autoriai pripazjsta, kad individo kilmés kontekstas ir paties individo charakteristikos lemia

mokymosi patirciy kokybe ir kiekius. Pagrindiniais teorijos veiksniais laikytini ,AS" efektyvumas, 10-
kesciai dél veiklos pasekmiy ir tikslai.

LAS" efektyvumas - tai asmens jsitikinimas del savo gebéjimy atlikti tam tikrus veiksmus ar demons-
truoti tam tikrg elgesj. Kalbant apie ,AS" efektyvumg omenyje dazniausiai turimas ne visuminis as-
mens pasitikéjimas savimi, bet labai konkretus gebejimas atlikti konkrecig uzduot] apibréztame
kontekste. ,AS" efektyvumas formuojasi visy pirma priimant ir apdorojant informacijg, susijusia su:

<> asmens pasiekimais tam tikrose veiklos srityse (k3 ir kaip kokybiSkai man pavyko atlikti);

<> kity asmeny stebéjimu ir mokymusi stebint (kg ir kaip kokybiskai kitiems pavyko atlikti, ar
as galeciau padaryti tg patj);

<> socialine jtaka (kg kiti mano, kad as$ galiu padaryti);
& fiziologinémis ir emocinémis basenomis (kaip as jauciuosi atlikdamas vieng ar kitg veiklg).

Ldkesciai - tai asmens jsitikinimai apie galimas savo elgesio pasekmes. Asmuo Siuo atveju atsako |
klausima, ko galima tikeétis pasielgus vienaip ar kitaip. Todeél visiSkai nataralu, kad zmones dazniau-
siai renkasi ir labiausiai jsitraukia j tas veiklas, kurias atlike tikisi pozityviy ir jiems vertingy pasekmiy
(materialiy ir nematerialiy).

Tikslai - tai asmens ketinimai uzsiimti tam tikromis veiklomis (pasirenkami tikslai) ar pasiekti tam tikrg
veiklos atlikimo lygj (veiklos tikslai). Keldami tikslus individai struktdrina ir formuoja savo paciy elgesj
net ir tuo atveju, jei néra betarpisko pozityvaus grjiztamojo rysio ar susiduriama su kliatimis. Tikslai,
susije su ,AS" efektyvumu ir [kesciais: asmenys kelia tokius tikslus, kurie suderinami su jy suvokiamais
gebéjimais juos pasiekti ir kurie, paties asmens suvokimu, jgalina pasiekti vertingy rezultaty.

LAS" efektyvumas, I0kesciai ir tikslai turi dideles jtakos interesy formavimuisi, karjeros pasirinkimams
ir pasiekimams. Interesai isauga tiesiogiai iS ,AS" efektyvumo ir IGkesciy. Vaikystéje ir paauglystéje
asmuo, atlikdamas jvairias veiklas, susiduria su sekmemis ir nesekmemis bei su jvairiausiais iSoriniais
vertinimais ir kitokio pobtdzio konteksto jtakomis. Tokiu badu asmuo pradeda atskirti veiklas, kuriose
jam labiau sekasi. Ir toliau jas atliekant formuojasi atitinkami gebeéjimai, asmeniniai veiklos atlikimo
standartai, stipreja pasitikejimas savimi konkreciose srityse. Taigi galima teigti, kad stipriausi interesai
susiformuoja asmeniui sgveikaujant su aplinka tose srityse, kuriose gali pasijusti ganétinai kompe-
tentingas kartu tikedamasis, kad atliekama veikla atnes jam paciam svarbiy ir jo vertinamy rezultaty.

Besiformuojant interesams pradedami kurti ir tikslai, kuriais iS esmés numatoma, kg asmuo turéty
daryti noredamas islaikyti ar pagerinti jj tenkinancia situacijg. Patys tikslai efektyviausiai veikia tada,
kai jie yra aiskads ir konkretds, vieSai iSsakyti ir palaikomi reikSmingy suinteresuoty asmeny.

Formuluojant tikslus ir jy siekiant dideles jtakos turi ir tokie konteksto kintamieji, kaip Seimos spaudi-
mas ir ekonominiai apribojimai. Siais atvejais individai priversti daryti kompromisus tarp to, ko jie nori,
ir to, kas reikalaujama ar is esmés jmanoma betarpiskoje aplinkoje. Todél daroma prielaida, kad inte-
resai jgalina numatyti karjeros pasirinkimus ir tikslus tose situacijose, kai individas veikia jj palaikancio-
je ir jam demesingoje aplinkoje. PrieSingu atveju galima tiketis pragmatiskesniy ir prisitaikelisky tiksly
bei elgesio, kai individo interesai turi mazesnes jtakos dél jo suvokiamy ar jam primetamy apribojimy.
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Kita vertus, pagrindiniai socialinés kognityviosios teorijos komponentai - AS efektyvumas, Itkesciai
ir tikslai - turi jtakos individo gebéjimams ir galimybéems juos plétoti. Remiantis Sia teorija atliktais
tyrimais nustatyta, kad aukstas AS efektyvumo lygmuo ir pozityvas IGkesciai bei tiksly turéjimas tam
tikroje srityje jgalina paciu tinkamiausiu bddu panaudoti gebéjimus, o galiausiai ir pasiekti sekmes.

Taigi apibendrindami turime konstatuoti, kad socialiné kognityvioji karjeros teorija atkreipia démesj
j tai, kaip formuojasi asmens saves vertinimas atskirose srityse ir kokios tai turi jtakos jo interesams.
Teorijoje atkreipiamas demesys j tai, kuo grindziami individy karjeros tikslai: ar keliant karjeros tiks-
lus didziausios jtakos turéjo natdraliai formuoti interesai ir gebéjimai, ar prieSingai - karjeros tikslai
buvo formuluojami reaguojant j konteksto apribojimus.

Kognityvusis informacijos apdorojimo modelis

Kognityviajame informacijos apdorojimo modelyje pabréziama pazintiniy procesy svarba priimant
karjeros sprendimus. Pristatomo modelio tikslas yra ne tik teorinis - geriau suprasti, kaip Zzmoneés
priima karjeros sprendimus, bet ir praktinis — padéti individams priimti geresnius karjeros sprendi-
mus (Sampson, Reardon, Peterson ir Lenz, 2004). Toliau aptarsime esmines prielaidas, kurias daro
modelio kdréjai.

n Karjeros pasirinkimas yra problemos sprendimo veikla. Karjeros problema - tai individo suvo-
kiamas neatitikimas tarp to, kas yra, ir to, kas turety vykti jo karjeroje. Galima iSmokti spresti
karjeros problemas taip pat, kaip ir bet kurias kitas problemas, pavyzdziui, matematikos, fizi-
kos ar psichologijos. Taciau reikia pripazinti, kad karjeros problemos turi tam tikry ypatumy
lyginant su kitomis sritimis. Karjeros problemos:

<> susijusios su individo Ziniomis apie save, kurias jis atsinesa i$ praeities. Taciau Sios
Zinios néra pastovios, jos gali kisti veikiamos dabarties minciy ir emocijy;

<> sprendziant karjeros problemas iSkyla dilema dél to, kokia karjera individui yra tin-
kamiausia ir kg Siuo klausimu mano kiti jo karjera suinteresuoti asmenys: Seima,
draugai, bendruomenés grupés, visuomené, kuriy pozidris gali sutapti ar labai skir-
tis nuo paties individo pozidrio;

<> spresdamas karjeros problemas ir svarstydamas sprendimo alternatyvas individas susi-
duria su gausia informacija, gaunama is labai jvairiy Saltiniy: pazjstamy zmoniy, Zinias-
klaidos priemoniy, interneto, mokyklos, darbdaviy ir kity organizacijy bei institucijy;

<> vis greitéjantis visuomeniniy ir ekonominiy pokyciy tempas sukuria tokias salygas,
kai tampa labai sunku numatyti karjeros sprendimy pasekmes. Taigi tai, kas indivi-
dualios karjeros pozidriu buvo teisinga vakar, nebatinai yra teisinga Siandien ir dar
maziau tikétina, kad bus teisinga rytoj;

<> sprendziant karjeros problemas kai kuriais atvejais galima numatyti vieng geriausia
siekiant issikelty karjeros tiksly, taciau kitais atvejais galima rinktis bent is keliy lygia-
verciy problemos sprendimo, kartu ir tikslo siekimo varianty, turinCiy savo pranasu-
my ir trakumuy;
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<> karjeros pasirinkimas daznai susijes ne su vienos, o su keliy problemuy, kurios indivi-
do gyvenime yra persipynusios, sprendimu;

<> dél auksciau isvardyty priezasciy ir informacijos pertekliaus ar trikumo individas
gali pradéti nerimauti ir pasimesti. Stiprios emocijos, susijusios su karjeros pasirin-
kimais, gali trukdyti koncentruotis ties pacia problema ir prisiminti bei tinkamai pa-
naudoti problemos sprendimui reikalingg informacija.

Karjeros problemy sprendimas ir sprendimy priémimas apima ir pazintinius, ir emocinius
veiksnius bei procesus, kurie neatskiriami vienas nuo kito. Tuo metu, kai individas masto apie
savo karjeros problemas ir priima karjeros sprendimus, jo emocijos turi motyvacine, skatina-
majg galig rinktis ar nesirinkti, skubeti ar delsti priimti vienus ar kitus sprendimus.

Gebejimai spresti karjeros problemas susije su ziniomis ir pazintinémis operacijomis. Reika-
lingos zinios Siuo atveju apima individo zinias apie save ir apie galimas karjeros kryptis. Pazin-
tinés operacijos - tai individo gebeéjimai priimti ir vertinti savo karjeros sprendimus remiantis
dviem jvardytomis ziniy kategorijomis.

Karjeros problemy sprendimas reikalauja geros atminties. Kadangi zinios apie save ir apie
karjeros galimybes yra ganetinai sudéetingos, tai rySiy tarp jy nustatymas, kai tenka tuo paciu
metu prisiminti ir operuoti skirtingy kategorijy ziniomis, yra gana sunki uzduotis, kuri lengvai
gali perkrauti individo atminties iSteklius.

Individo motyvacija tapti geresniu karjeros problemy sprendéju susijusi su jo noru priimti vis
labiau tenkinancius karjeros sprendimus, kurie didinty ir pasitenkinimg gyvenimu kaip visuma.

Karjeros valdymas susijes su nuolatiniais pazintiniy struktdry pokyciais ir brendimu. Zinios
apie save ir karjeros galimybes susideda iS organizuoty atminties struktdry, vadinamy sche-
momis, kurios plétojasiir kinta viso asmens gyvenimo metu. Individai, profesijos ir su jomis su-
sijusios karjeros alternatyvos visada keiciasi. Taigi tam, kad baty priimami geri karjeros spren-
dimai, individas Siuos pokycius turi pripazinti bei integruoti j jau turimas pazintines struktaras.

Karjeros tapatumas, t. y. individo atsakymas | klausimg, kas jis buvo, yra bei kuo planuoja
tapti kaip darbuotojas, priklauso nuo jo ziniy apie save. Karjeros tapatumas atspindi atmin-
ties struktdry, susijusiy su ziniomis apie save, issivystymo lygj. Jis gali bati daugiau ar maziau
sudétingas, integruotas ir stabilus. Taigi aiSkus karjeros tapatumas paciam individui gali bati
gera priemone, padedanti priimti karjeros sprendimus.

Karjeros branda priklauso nuo individo gebéjimy spresti karjeros problemas. Pristatomo mo-
delio kontekste karjeros branda suprantama kaip gebéjimas priimti nepriklausomus ir atsa-
kingus karjeros sprendimus, pagristus asmeniui prieinama geriausia ir naujausia informacija
apie save ir galimus karjeros pasirinkimus.

Pagrindinis karjeros konsultavimo tikslas pasiekiamas padedant asmeniui, sprendzianciam karje-
ros problemas, mokytis, tobulinti savo atminties struktdras ir informacijos apdorojimo gebéjimus.

Pagrindinis karjeros konsultavimo tikslas yra tobulinti individo problemy sprendimo ir spren-
dimy priemimo gebéjimus, stiprinant jo informacijos apdorojimo jgadzius.
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Taigi apibendrindami turime konstatuoti, kad:

<
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karjeros pasirinkimai remiasi tuo, apie kg mes galvojame ir kaip jauciamés;
karjeros pasirinkimas yra problemos sprendimas;

karjeros problemy sprendimo gebéjimai yra pagrjsti individo Ziniomis ir jo mgstymu apie
tai, kg Zino;

priimant karjeros sprendimus reikia geros atminties;
karjeros sprendimy priémimas reikalauja motyvacijos;

karjeros raida vyksta individo gyvenimo ir raidos bei mokymosi kontekste, ji susijusi su
individo brendimu;

pasitenkinimas karjera priklauso nuo to, kg apie jg manome ir kaip apie jg mastome, t.y.
nuo asmeninés karjeros sampratos;

kadangi karjera tesiasi visg gyvenimg, karjeros kokybé iS esmés priklauso nuo to, kaip ir
kiek individas iSmoksta spresti karjeros problemas ir priimti sprendimus.

Kognityviojo informacijos apdorojimo modelio karéjai pateikia karjeros sprendimy priéemimo infor-
macijos apdorojimo sriciy piramide (8 pav.).

KONTROLE

METAPAZINIMAS PROCESAI

BENDRIEJI

SPRENDIMY
INFORMACIJOS :
APDOROJIMO GEBEJIMAI PRIEMIMAS

ZINIOS APIE SAVE ZINIOS APIE KARJEROS ZINIOS

GALIMYBES

8 pav. Karjeros sprendimy priemimo informacijos apdorojimo sriciy piramide
Saltinis Reardon ir kt., 2000.
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Piramideje jvardyti pagrindiniai karjeros sprendimy priemimo komponentai. Piramidés pagrindg
sudaro Ziniy sritys, kurioms priklauso Zinios apie save ir apie karjeros galimybes. Zinios apie save
- tal individo saves pazinimo rezultatas. Cia svarbu pazinti ir Zinoti tas asmenybeés charakteristi-
kas, kurios turi didziausios jtakos priimant karjeros sprendimus. Tai asmenybes bruozai, vertybes,
interesai, kompetencijos ir kt. Zinios apie karjeros galimybes - tai Zinios apie i%orinj pasaulj. Visa
tai, kas susije su mokymusi ir darbu. Tai zinios apie mokymasi, mokymosi badus, institucijas ir
galimybes, profesijas, darbg, jsidarbinimo bddus, galimus darbdavius, darbo rinkos kaitos ten-
dencijas.

Piramides pagrindas gali bati prilygintas kompiuterio duomeny laikmenai, kur duomenys saugomi
pazintiniy schemy pavidalu ar kaip operatyviai prieinama informacija. Sios schemos ir informacija
jgalina spresti karjeros problemas ir priimti karjeros sprendimus.

Antrasis piramides lygmuo reprezentuoja informacijos apdorojimo procesus. Jis panasus j kompiute-
rine programa, kuri, naudodama kompiuterinéje laikmenoje esancius duomenis, pateikia vienokius ar
kitokius analizés rezultatus. Tokiai programai reikia gana daug individo operatyvinés atminties istekliy.

Auksciausias piramidés lygmuo skirtas viduriniajam lygmeniui valdyti ir kontroliuoti. Naudodami
kompiuterio analogijg galime teigti, kad auksciausio lygmens programa nurodo, kada ir kokia vykdo-
moji viduriniojo sprendimy priemimo lygmens programa turi bati jjungta. Virsutinis lygmuo prizidri
ir vertina karjeros sprendimy kokybe.

Taigi dabar trumpai aptarsime kiekviename iS modelio lygmeny vykstancius procesus.
Zinios apie save

Nepaisant to, kad kognityviajame informacijos apdorojimo modelyje daznai remiamasi zmogaus
ir kompiuterio analogija, toks palyginimas turi tam tikry apribojimy. Zinios apie save, naudojamos
karjeros sprendimams priimti, pasizymi tam tikromis charakteristikomis, kurios nebadingos kom-
piuterinei informacijai. Taigi zinios apie save:

<> saugomos epizodinéje atmintyje; tai reiskia, kad Zinios apie save susijusios su saves ver-
tinimu, pagrjstu situacijy prisiminimu. Individas daugiau ar maZiau sékmingai tai atlieka
per kokias nors mokymosi ar darbines uzduotis;

<> daugiau suvokiniai nei faktai; visos Zinios apie save skiriasi nuo Ziniy apie iSorinj pasaulj.
Zinioms apie save didelés jtakos turi tai, kaip Zmogus organizuoja ir apdoroja informacija
apie save. Taip yra todél, kad asmens vidinis pasaulis daug maziau apfiuopiamas nei iSo-
riSkai suvokiama realybé;

<> joms jtakos turi praeities jvykiy interpretacijos. Tas pats jvykis turés skirtingos jtakos savi-
vokai priklausomai nuo to, kokiame kontekste ir kaip jis bus interpretuojamas. Pavyzdziui,
nesekme kokioje nors srityje gali bati priskirta individo silpnumui, negabumui arba aplin-
kos apribojimams. Gali bdti, kad netgi tuos pacius savo praeities jvykius individas jvairiais
gyvenimo momentais interpretuos skirtingai;

<> Zinioms apie save jtakos turi dabartinés emocijos. Emociné btklé lemia, kokia informacija
iS praeities bus pasitelkiama priimant dabarties sprendimus. Taigi nuotaika ir pastovios



1 SKYRIUS - Karjera Siuolaikiniame pasaulyje

emocinés buklés turi jtakos sprendimy priémimo procesui. To pats individas gali ir nesu-
vokti, jeigu specialiai neatkreipia démesio j savo sprendimy kokybés ir emociniy baseny
rysi.

Norint zinias tinkamai panaudoti priimant karjeros sprendimus bdtina jas nuolat tobulinti. Tg gali-
ma padaryti mokantis pozityviau ir kritiskiau mastyti:

<

kritiSkai vertinti apibendrinimus apie individg remiantis vien tik kokiais nors isskirtiniais
lengvai prisimenamais praeities jvykiais. PavyzdZiui, jeigu individui kaZzkada nepavyko is-
spresti elementaraus matematikos uzdavinio ir iS to aplinkiniai pasijuoke, Zmogus netu-
réty skubéti daryti apibendrinimo, kad jis yra negabus matematikai, ir nebesvarstyti savo
karjeros alternatyvy, susijusiy su Sia sritimi. Taip pat pavojinga ir pernelyg daug apiben-
drinti ir teigiamy patirciy pasekmes. Jei, pavyzdziui, kazkam vaikystéje giminaiciai susirin-
ke plojo, kai jis iSsprendeé elementary matematikos uzdavinj, vien tuo remiantis negalima
manyti, kad pacios tinkamiausios karjeros perspektyvos turi bati susijusios batent su Sia
sritimi. Karjeros pasirinkimy erdvéje paprastai yra daug reikSmingy veiksniy, kuriuos rei-
kia apsvarstyti, todél nepakankamai pagrjsti apibendrinimai trikdo procesg apribodami
pasirinkimo galimybes;

pernelyg daug nepasitiketi kity Zmoniy nuomone. Tai ypac pasakytina apie individui reiks-
mingus asmenis - tévus, mokytojus, aukstu socialiniu statusu pasizymincius pazjstamus
7mones. Cia batina atkreipti démesj j tai, kad perdétas pasitikéjimas kity nuomone ir mo-
kéjimas pasinaudoti grjiztamuoju rySiu yra gana skirtingi dalykai. Individui reikSmingi as-
menys gali tam tikra prasme atlikti ,veidrodZio” vaidmenj atspindédami jo paties vertybes,
interesus ar gebeéjimus. Taciau tie patys asmenys, vadovaudamiesi savo patirtimi, visisSkai
nesgmoningai gali bandyti primesti individui savo jsitikinimus arba nuomone, tokiu badu
ne palengvindami, bet sutrikdydami jo saves pazinimo procesus;

mokytis nepriimti karjeros sprendimy esant sunkiai emocinei situacijai. Tokiy btseny ne-
iSvengiamai patiria kiekvienas. Jy metu sunku mastyti racionaliai, norisi problemg spresti
impulsyviai, nedelsiant. Todél nespéjama pasitelkti ir apdoroti visos reikiamos informa-
cijos. Pavyzdziui, gavus neigiamg pazymj iS kokio nors svarbaus dalyko neprotinga dar
reakcijos stadijoje j Sig sudétingg emocine situacijg bandyti priimti kokius nors svarbius
karjeros sprendimus ar atmesti visus karjeros sprendimus, susijusius su blogai iSlaikytu
egzaminu;

paciam individui aiskios zinios apie save neabejotinai padeda priimti karjeros sprendi-
mus. Ziniy apie save aiskumga pasiekti padeda saves, patiriamy emocijy ir kity reakcijy ste-
béjimas reikSmingose mokymosi ir darbinése situacijose. Tai reiskia, kad, pavyzdZziui, tas,
kuris mano apie save, kad jis ar ji vertina ir domisi darbu su mokyklinio amzZiaus vaikais,
turety ieSko bent jau minimaliy tokio darbo patirciy. Jy jgijes galéty sau saziningai atsa-
kyti, kokias emocijas tokios situacijos jam ar jai kelia, ar tai Zadina tolesnj susidoméjimg,
ar, prieSingai, kelia susierzinimo ar neutralius jausmus. Kiekviena reali patirtis gali padéti
individui atskirti tikras zinias nuo nekritisSky jsivaizdavimy apie save, patikimg informacijg
apie save nuo nepagristy svaiciojimuy.

Informacijos apie save kokybes gerinimas taip pat labai svarbus siekiant susiformuoti ir karjeros spren-
dimy priémimo procese naudoti patikimg informacijg. Siame kontekste batina rasti patikimy zmoniy,
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su kuriais baty galima pasikalbéti apie turétas darbines patirtis. Aptarimas visada padeda dar geriau

suprasti ir jvertinti, kaip konkreciai jgyti patyrimai formavo individo asmenybe, kg jie reiske, ko iSmoke,
ko norétysi siekti toliau. Vien mastymas apie pastaruosius dalykus daznu atveju yra maziau naudingas.

Saves pazinimo procese labai svarbu mokytis sieti ir sisteminti visg informacijg apie save. Pavyz-
dziui, mergina mégsta bati kartu ir zaisti su ikimokyklinio amziaus vaikais (interesas) ir turi Siokios
tokios patirties Sioje srityje, nes jai teko dirbti savanore viename projekte, kurio tiksliné grupé
buvo Sio amziaus vaikai (gebejimai). Ji supranta, kad visuomenes gerove iS esmeés priklauso nuo
to, kokj issilavinima jgyja jos nariai, todeél tai vertina (vertybeé). Taip pat zZino, kad tai, kg vaikai is-
moksta ankstyvojoje vaikystéje, turi labai dideles jtakos jy tolesniam norui ir gebéjimui mokytis.
Taigi toks visapusiskas interesy, vertybiy ir gebeéjimy derinys gali lemti pagrjstg pedagogo profesi-
jos pasirinkima. Kitas pavyzdys. Vaikinas labai gabus matematikai, gyvenime vertina pinigus ir nori
jy daug uzdirbti. Toks zmogus gali nesvarstyti ekonomisto ar buhalterio karjeros galimybiy, nes
pagrindiniai jo interesai susije su fizine veikla ir darbu lauke. Jis tiesiog negali prisiversti ilgiau uz-
sibati prie kompiuterio ar knygy. Taigi save pazinus bdtina susisteminti visg informacijg ir jvertinti,
kiek ji tarpusavyje dera. Tik tokiu atveju galima daryti pagrjstus sprendimus.

Galiausiai individas privalo suprasti, kad ziniy apie save tobulinimas yra visg gyvenimg trunkantis
procesas. Kiekvienas naujas jvykis atveria naujas saves pazinimo galimybes. Tai ypaC pasakytina
apie nesekmes ar pasirinkimus, kuriuos pats individas suvokia kaip klaidingus. Taciau gyvenime ir
klaidos, ir nesekmes neisvengiamos. Jos jgalina pasimokyti to, ko teoriskai iSmokti negalima. Pavyz-
dziui, asmuo, kuris tapo zymiu psichologu, buvo jstojes j universitetg studijuoti chemijos. Baiges
Siuos mokslus ir jgijes bakalauro diplomga jis iS karto émeési studijuoti psichologijg. Jo nuomone, che-
mijos studijos buvo klaida. Taciau véliau pasirodé, kad chemijos zinios jam labai svarbios ir batinos
norint suprasti tai, kas vyksta zmogaus smegenyse ir kaip Sie procesai susije su realiai stebimu elge-
siu. Taigi ilgalaike prasme vienos srities patirtys ir zinios prasmingai gali papildyti kitos srities patirtis
ir Zinias. Todél net ir sgmoningas bei racionalus pasirinkimas dar nereiskia, kad nereikés keisti savo
sprendimy, taCiau vienoje srityje jgytg patirtj bus galima perkelti j kitg sritj. Be to, tai gali padeéti jgyti
tam tikry pranasumy pries tik homogeniskos patirties turincius savo srities profesionalus.

Zinios apie karjeros galimybes

Zinios apie karjeros galimybes, priesingai nei Zinios apie save, yra daug panasesnés | informacija,
kurig apdoroja kompiuteris. Taigi zinios apie karjeros galimybes:

<> saugomos semantinéje atmintyje. Tai reiskia, kad Sios Zinios yra kategorizuojamos. As-
muo gali aiskiai atskirti apibendrintg ir konkrecig informacijg, gali sieti informacijg su skir-
tingomis karjeros ar profesinémis sritimis;

<>  taidaugiau patikrinami faktai nei suvokiniai. Dazniausiai pateikiamos susistemintos Zinios
apie karjeros galimybes. Informacijos apdorojimas neturi didelés jtakos paciai informacijai;

<> joms jtakos neturi praeities jvykiy interpretacijos. Tai objektyvios ir patikrinamos Zinios,
kurios gali bati iSreiSkiamos skaiciais ir santykiais, nesusijusiais su paties individo gyveni-
mo jvykiais;

<> joms jtakos neturi dabartinés individo emocijos. Tai reiskia, kad objektyvi informacija ne-
kinta priklausomai nuo emocinés asmens busenos. Suprantama, kad, pavyzdziui, progno-
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zuojamga keliy tokstanciy atlyginimg per ménesj dirbant kokioje nors srityje galima suvokti
ir kaip mazg, ir kaip didelj priklausomai nuo nuotaikos, taciau pats skaicius nuo to nekinta.

Nepaisant to, kad zinios apie karjeros galimybes yra laikytinos pastovesnémis ir patikimesnemis, vis
délto batina nuolat jas atnauijinti ir plesti. Tam gali padéti mokymasis pozityviau mastyti apie pasi-
rinkimus. Tai reiskia ne tik gausesnius faktus, bet visy pirma paciam individui tinkamy ir priimtiny
schemy paieska. Jos padéty geriau suprasti gaunamg informacijg apie karjeros galimybes. Tam, pa-
vyzdziui, gali pasitarnauti J. Holland pasialytas SeSiakampis, klasifikuojantis visas profesinés karjeros
alternatyvas j Sesias grupes.

Taip pat svarbu ieSkoti ir tinkamy klasifikavimo bei kategorizavimo kriterijy. Pavyzdziui, labai neis-
mintinga visas profesijas grupuoti pagal tai, kiek jos véliau padeda uzdirbti pinigy.

Salia to reikia mokytis iekoti adekvaciy karjeros galimybiy atskyrimo kriterijy. PavyzdZiui, informa-
Cija apie tai, koks vyry ir motery santykis dirba kiekvienoje is individo vertinamy profesijy, gali bati
ne tiek reikSminga, kiek ty paciy profesijy vertinimas pagal tai, kiek jos atitinka individo vertybes,
interesus ir gebéjimus.

Apie karjeros galimybes reikia mastyti nuolat vertinant informacijos apie jas saltiniy patikimumg ir
informacijos teikéjy interesus. Pavyzdziui, visada galima gana aiskiai jvardyti Seimos, bendruome-
nes, regiono ar valstybés teikiamg informacijg apie tam tikry profesijy batinybe ir perspektyvas.

Svarbu atskirti ir tinkamai jvertinti stereotipine, iSkreiptg informacijg apie tam tikras profesijas. Gali
bati, kad kai kuriinformacija apie profesijas skiriama tik kokiam nors tikslui, pavyzdziui, siekiant j tam
tikrg profesijg pritraukti daugiau zmoniy, nes valstybei to tam tikru momentu labai reikia. Taciau
ar toks sitlymas atitinka individo karjeros tikslus, jis turi pats nuspresti remdamasis iSsamia savo
susikurta kriterijy sistema.

Modelio autoriai jvardija keletg strategijy, kurios jgalina tobulinti informacijg apie karjeros galimybes:

<> norint gauti patikimos informacijos reikia taikyti tuos pacius tyrimo gebéjimus, kuriuos
taikome stengdamiesi spresti kitas su karjeros problema nesusijusias problemas;

<> batina suprasti, kad siekiant gauti reikalingos informacijos batina paskirti tam laiko. Informaci-
jos paiesSkai nereikia gailéti laiko jvertinus, kad karjeros sprendimas yra labai svarbus. Tai dide-
lés jtakos individo gerovei turintis sprendimas, kuriam jgyvendinti gali tekti paskirti didele dalj
gyvenimo laiko;

<> batina suprasti ir tinkamai pasinaudoti jvairiais informacijos siuntimo ir gavimo kanalais:
skaitymu, klausymu, stebéjimu, raSymu, lankymusi, pokalbiu;

<> galima iSsiugdyti jprotj laisvai bendraujant kartais net ir su atsitiktinai sutiktais Zmonémis
stengtis iSsiaiskinti pagrindinius dalykus apie jy profesijas.

Sprendimy priémimo procesai

Modelio autoriai (Reardon ir kt., 2000) teigia, kad karjeros problemy sprendimas ir sprendimy prié-
mimas gali bati suvokiamas kaip ciklas (9 pav.).
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ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

KOMUNIKACIJA

|GYVENDINIMAS ANALIZE

VERTINIMAS SINTEZE

9 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas
Saltinis Reardon ir kt., 2000.

Karjeros problemy sprendimas ir sprendimy priemimas prasideda komunikacijos stadijoje. Komu-
nikacijos metu perduodama ir gaunama informacija apie tai, kaip skiriasi esama ir idealiai galima
individo karjeros situacija (10 pav.).

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

KOMUNIKACIJA
neatitikimo
nustatymas

|GYVENDINIMAS ANALIZE

VERTINIMAS SINTEZE

10 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - komunikacijos stadija
Saltinis Reardon ir kt., 2000.

Komunikacija gali bati vidine arba iSorine. Vidine komunikacija apima tokias emocijas, kaip nepa-
sitenkinimg darbu ar mokymusi, nuobodulj ir nerima. Jai priklauso ir jvairGs kino signalai: galvos
skausmas, skrandzio problemos, nuolatinis nuovargis ir kt., kurie gali bati susije su karjeros proble-
momis. ISoriné komunikacija apima bet kokig is iSores gaunamg informacija, susijusig su batinybe
ar galimybe koreguoti karjeros situacijg. Tai gali bati tévy uzduotas klausimas apie karjeros planus
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baigus aukstajg mokyklg, vadovo uzuomina apie paaukstinimo galimybes, straipsnis laikrastyje apie
individo turimos profesijos specialisty paklausos pokycius.

Sioje stadijoje individas suzino, kad jis turi ar gali priimti karjeros sprendima. Jos metu svarbu susi-
pazinti su problema ir emociskai j jg jsijausti. Taciau jeigu Sioje stadijoje nejsigilinama arba ji igno-
ruojama, praleidziama galimybé pakeisti karjeros situacijg. Siuo atveju individas sgmoningai ar ne-
sgmoningai interpretuoja komunikacijos kanalais perduodama informacijg, kaip nesignalizuojanciag
apie karjeros problemg. Pavyzdziui, galvos skausmas gali bati susijes ne su karjeros problemomis,
0 su kitais individo gyvenimo aspektais, tévy klausimas apie karjeros planus gali bati neisgirstas,
nes, individo nuomone, pateiktas ne laiku. Suprantama, objektyviai vertinant negalima teigti, kad
kiekviena individo problema yra ir karjeros problema. Taciau jvertinus tai, kad Siuolaikinio zmogaus
gyvenime karjera uzima labai daug vietos, galima manyti, jog dauguma asmeniniy individo proble-
my vienaip ar kitaip susijusios su karjeros jvykiais. Todeél Sioje stadijoje labai svarbu skatinti individg
ieSkoti rySiy tarp jo patiriamy ir suvokiamy vidiniy bei iSoriniy signaly ir karjeros problemuy.

Antroji modelio stadija - analizé. Sioje stadijoje individai siekia gauti daugiau informacijos apie pro-
blemg ir geriau jg pazinti. | operatyvine atmintj kaupiama informacija apie pagrindinius saves ir
karjeros galimybiy pazinimo kintamuosius (11 pav.).

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

ANALIZE
problemos
komponenty sasajos

11 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - analize
Saltinis Reardon ir kt., 2000.

Sioje stadijoje individas uzduoda sau tokius klausimus:
<> katuréciau zinoti apie save ir situacija, kurioje esu, norédamas iSspresti Sig problema;
kodél as jauciuosi taip, kaip jauciuosi;

kg man svarbds asmenys mano apie mano pasirinkimus;

OO0

kas mane vercia rinktis ir kodél.
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Analizés stadijoje individas pasitelkia visg informacijg, kuri susijusi su komunikacijos stadijoje atsiradusiu ir
pastebétu esamos ir pageidaujamos situacijy neatitikimu. Reikia atkreipti demesj  tai, kad Sio neatitikimo
priezastis nebdtinai yra kokia nors individo neapgalvota veikla ar neveiklumas. Neatitikimas ir problema
gali bdti susije tiesiog su individo raida ir brendimu arba su iSorinémis aplinkybéemis, pavyzdziui, netike-
ta ar atsitiktineé informacija apie karjeros perspektyvas kokioje nors individui svarbioje srityje. Todél Sioje
stadijoje individas netureéty ieskoti savo karjeros problemy kaltininky. Visy pirma jis turéty koncentruotis
ties pozityviais dalykais — savo karjeros poreikiais ir tikslais. Geri sprendimy priemejai Sioje stadijoje vengia
elgtis impulsyviai, kad sumazinty jtampa, atsiradusig komunikavimo stadijoje, nes suvokia, jog skubotas ir
neapgalvotas elgesys gali bati neefektyvus ir ne tik nepades iSspresti problemos, bet dar jg ir paastrins.

Trecioji modelio stadija - sinteze. Sioje stadijoje individas apdoroja informacijg, kurig pasitelké ana-
lizés stadijoje (12 pav.). Taigi sintezés stadijoje ieSkant rySiy tarp informacijos vienety is turimy
pazintiniy struktdry ir ziniy sukuriamos naujos pazintines struktdros ir zinios, kurios veliau naudo-
jamos priimant karjeros sprendimus. Pagrindinis Sios stadijos klausimas: k3 tiksliai turéciau padaryti
norédamas isspresti kilusig problemg?

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

SINTEZE
alternatyvy saraso
formavimas

12 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - sintezé
Saltinis Reardon ir kt., 2000.

Sintezes stadija susideda i$ dviejy substadijy. Tai:

& detalizavimas, t. y. galimy pasirinkimy sara3o isplétimas. Siame etape individas generuoja pa-
kankamag kiekj elgesio alternatyvy, skirty problemai spresti. To siekiant galima pasitelkti,.smege-
ny Sturmo” technikas, kurios tam tikrame etape neleidzia individui pradeéti kritikuoti sprendimo
neturint ganétinai plataus pasirinkimy saraso. Cia daroma prielaida, kad ankstyva kritika blogi-
na karjeros sprendimo kokybe. ,Smegeny Sturma” galima palyginti su Zvejojimu tvenkinyje, kai
Zvejas, noredamas pasigauti Zuvies pietums, uzmeta labai didelj tinklg ir iStraukia ne tik tai, kas
jam tinka pietums, bet ir tai, kas atsitiktinai pakliuvo j tinklg: mazy Zuwvy, Zoliy, kokiy nors kity
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tvenkinyje plaukiojanciy daikty. Suprantama, norint iStraukti didele Zuvj, neiSvengiamai j tinklg
pakliana ir nereikalingy dalyky. Tai realiame pasaulyje neiSvengiama. Taigi karjeros pasirinkimy
atveju sintezés detalizavimo substadijoje j karjeros alternatyvy sarasa batinai turi pakliati ir al-
ternatyvos, iS pirmo zvilgsnio dél kokiy nors priezasciy atrodancios nepriimtomis;

<> kristalizavimas, t. y. problemai spresti tinkamy pasirinkimy sgraso susiaurinimo substa-
dija. Siame etape problemos sprendéjas sgmoningai sumaZina alternatyvy skaiciy iki 3-5
priimtiniausiy. Psichology atlikti tyrimai rodo, kad bdtent toks alternatyvy skaicius yra
priimtiniausias, ir individas gali sékmingai apdoroti su jomis susijusig informacija.

Taigi sekmingai jveikta sintezes stadija padeda nepraleisti tinkamy karjeros alternatyvy ir tuo paciu
uztikrina, kad individas nepersikrauty pertekline informacija, kuri apsunkinty jos apdorojima.

Ketvirtoji stadija - vertinimas. Sios stadijos metu pagal nusistatytus kriterijus vertinamos karjeros al-
ternatyvos (13 pav.). Priklausomai nuo asmens raidos stadijos tai gali bati jvairiausios alternatyvos,
susijusios su profesijos, mokymo jstaigos ir mokymosi btdo, darbo pasirinkimu ar keitimu, taip pat
jvairios iSvardyty alternatyvy kombinacijos. Individas numato, kaip kiekvienos i$ alternatyvy pasirinki-
mas deréty su jo moraliniais gyvenimo idealais bei supratimu apie tai, kas gyvenime yra gerai ir blogai.

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

VERTINIMAS
alternatyvy grupavimas
pagal prioritetus

13 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - vertinimas
Saltinis Reardon ir kt., 2000.

Sioje stadijoje tenka atsakyti j tokius klausimus:
<> kokia alternatyva baty priimtiniausia paciam individui;

<> kokia alternatyva baty priimtiniausia individo karjera suinteresuotiems asmenims (Sei-
mos nariams, tévams, draugams);

<> kokia alternatyva baty priimtiniausia bendruomenei, kuriai priklauso individas.
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Kartais vertindamas karjeros alternatyvas individas aptinka karjeros pasirinkimy, kurie priimtini ir
jam paciam, ir visuomenei, o kartais tokiy, kurie priimtinesni tik kokiai nors vienai suinteresuotai
grupei. Reikia atkreipti démesj j tai, kad kai kuriose visuomenése egzistuoja gana stiprios ir jtakin-
gos socialines grupes, kurios turi vienareikSmius jsitikinimus apie tai, kokius karjeros pasirinkimus
turéty daryti joms priklausantys individai. Pavyzdziui, Lietuvoje labai daznai kyla klausimas, ar
jaunas zmogus tureéty siekti karjeros savo Salyje, ar jis gali tenkinti savo karjeros poreikius pla-
Ciame pasauliniame karjeros galimybiy kontekste, ar galbat derinti Siuo kompleksinius karjeros
variantus.

Vertinimo stadijoje individas grupuoja savo atsirinktas karjeros alternatyvas. Kiekviena alterna-
tyva vertinama kasty ir naudos pozidriu, tada iSsirenkama pati geriausia, kurios atzvilgiu idealiu
atveju individas pajunta tam tikrg jsipareigojima. Sios stadijos pabaigoje padaryti pasirinkimai, su-
prantama, néra galutiniai. Taciau tai labai rimti sprendimai, kuriuos dar teks iSbandyti ir tobulinti
susiddrus su realybe. Individas privalo suprasti, kad gyvenime visada daug jvairiausiy neprogno-
zuojamy ir sunkiai kontroliuojamy veiksniy. GalbGt nepasiteisinus pirmajai alternatyvai teks imtis

antrosios ar treciosios, taciau bet kuriuo atveju tai bus paties individo gerai apgalvoti sprendimai.

Penktoji stadija - jgyvendinimas. Sios stadijos metu mintis apie karjeros problemas ir jy sprendi-
mo bldus tenka paversti jgyvendinamais karjeros planais, kuriuose turi bati jvardyti tikslai ir prie-
mones, suformuotos logiskos veiksmy sekos, paciu optimaliausiu badu vedancios prie karjeros
tikslo, kuriuo virsta geriausia vertinimo stadijoje atrinkta karjeros alternatyva (14 pav.). Karjeros
veiksmy plano formulavimas daugelj zmoniy jkvepia realiems veiksmams, kadangi jie pajunta, jog
jy karjeros problemos bus realiai sprendziamos. Taciau kai kurie individai, ypac¢ neryztingesni,
jgyvendinimo stadijoje vél pradeda abejoti savo karjeros sprendimo teisingumu. Jie negali susitai-
kyti su tuo, kad bet koks karjeros pasirinkimas reiskia kai kuriy individui gal patraukliy ir priimtiny
alternatyvy atsisakyma, o tuo paciu ir kai kuriy svajoniy neissipildyma.

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

|GYVENDINIMAS
strategijy ir veiksmy
plany rengimas

14 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - jgyvendinimas
Saltinis Reardon ir kt., 2000.
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Jgyvendinimo stadijoje planuojami ir vykdomi realds veiksmai, vadinasi, tuo metu jau sgveikaujama
ne su realybeés atspindziais individo psichikoje (schemomis, jsivaizdavimais, nuostatomis), o tiesio-
giai su pacia realybe.

Jgyvendinimo stadija apima tris substadijas. Tai:

<> planavimas, apimantis plano sudarymga, kuriame numatoma, kaip individas jgis reikiamy
Ziniy, gebeéjimy ir kity mokymosi patirciy;

<> iSbandymas, kuriam priklauso pirmuyjy darbiniy patirciy jgijimas mokymosi metu, atlie-
kant savanoriSkus, nemokamus ar laikinus darbus arba siekiant gauti daugiau informaci-
jos apie tai, kaip realiai reikéty jgyvendinti pasirinktg karjeros alternatyvg;

<> taikyma, darbo paieskas ir paraisky dél darbo pildyma, kuris realiai jgalina jgyvendinti
pasirinktg veiksmy plana.

Pasibaigus jgyvendinimo stadijai asmuo vel grizta j komunikavimo stadijg, kurioje turi galimybe jver-
tinti, ar padarytas pasirinkimas pasiteisino, ar iSnyko / sumazéjo esamos naujos karjeros situacijos
ir pageidaujamos bukleés neatitiktis (15 pav.).

ISORINIAI AR VIDINIAI
SIGNALAI APIE PROBLEMA

KOMUNIKACIJA
supratimas, kad priimtas
geras sprendimas

15 pav. Karjeros problemy sprendimo ciklas - sugrjzimas | komunikacijos stadijg
Saltinis Reardon ir kt,, 2000.

Sekmes atveju negatyvias emocijas keicia pozityvios, ir individas kuriam laikui stabiliai juda pasi-
rinkta karjeros kryptimi. Nesékmés atveju karjeros sprendimo priémimo ciklas turi bati kartoja-
mas. IS esmeés ciklas kartojamas ir priemus gerg karjeros sprendimg, taciau Siuo atveju kartojamas
ne iS karto, bet praéjus tam tikram laikui, kai pasikeicia svarbios vidinés ar iSorines aplinkybes.
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Taigi sistemingas ir nuoseklus mastymas apie karjeros sprendimus, kaip apie ciklg, susidedantj is
iSvardyty penkiy stadijy, gali bati geras jrankis tiems, kurie nori priimti gerus karjeros sprendimus.
Taikant kognityvyjj informacijos apdorojimo modelj labai svarbu suprasti, kad individas gali tobulinti
savo karjeros sprendimus tik tuo atveju, jei jis sprendimy priémimg laiko ne atskiry nepriklausomy
jvykiy seka, bet besitesianciu procesu. Bendra Sio proceso sekme priklauso nuo to, kaip sékmingai
individui pavyksta jveikti pacias sudetingiausias stadijas, tai yra silpniausiai jveikta sprendimy prieé-
mimo proceso stadija apsprendzia viso proceso kokybe. Modelio autoriai nurodo tris pagrindines
vietas, kur sprendimy priémimo procesas dazniausiai stringa:

<> komunikacijos stadijoje, kai individas tarsi pasimeta problemoje, jis jauciasi labai blogai,
daug nerimauja, yra iSsigandes ir depresiskas. Dauguma individy tokioje situacijoje labai
pasimete, jie negali susikaupti ir nezino, nuo ko reikéty pradéti spresti karjeros problema.
Negalédami jveikti juos uzvaldziusiy jausmy jie tiesiog negali pereiti j kitas analizés ir sinte-
zés stadijas;

<> vertinimo stadijoje, kai individai negali pasirinkti vieno geriausio varianto ir emociskai jsi-
pareigoti jj vykdyti. Jie iSgyvena stiprias emocijas ir pradeda nerimauti, kad visi jy svarsto-
mi pasirinkimai turi tam tikry trdkumy, todél jie negali rasti tobulo sprendimo, patenki-
nancio absoliuciai visus jy poreikius;

<> vykdymo stadijoje, kai nesugebama veiksmy plano suskaidyti j kelis Zingsnius, individui ne-
aisku, kurj zingsnj derety Zengti ir kurig uzduotj vykdyti pirmiausia, kai jis pervertina neigia-
mga iSoriniy jégy poveikj karjeros sprendimams, praranda iniciatyvg ir i$ viso norg kg nors
veikti ir keisti.

Taigi norint padeéti studentams priimti geresnius karjeros sprendimus batina juos mokyti tobulinti
patj karjeros sprendimy priemimo procesg. Visy pirma reikia iSsiaiskinti, kurioje stadijoje procesas
stringa. Taip pat labai svarbu formuoti tinkamas nuostatas karjeros problemy atzvilgiu, tai yra pa-
déti suprasti, kad karjeros problemos yra natdralus besitesiantis reiskinys, jy turi visi. Tik geri karje-
ros problemy sprendéjai jas imasi ryztingai spresti, o blogi - i3gyvena, kad jos i3kilo. Siuo poziariu
karjeros problema negali bati prilyginta ligai ar mechaniniam gedimui, kurie sekmingai iSgydzius
ar suremontavus gali ir nebepasikartoti. Karjeros problemos susijusios su asmenybeés brendimu
ir tobuléjimu: issprendus zemesnio lygmens karjeros problemas po tam tikro laiko kyla aukstesnio
lygmens problemy. Taigi i$ pirmo zvilgsnio susidaro paradoksali situacija, kai individas, sekmingai
sprendziantis karjeros problemas, savo gyvenime jy patiria daugiau nei tas, kuris delsia jas spresti.

Siekiant patobulinti karjeros sprendimus galima atlikti tam tikrus veiksmus kiekvienoje i$ karjeros
sprendimy priemimo stadijy:

<> komunikacijos stadijoje galima skatinti studentus prisiminti tas situacijas, kai jie turéjo kity (ne
karjeros) problemy arba jiems teko priimti kitus (ne karjeros) sprendimus. Kaip jie tada suprato,
kad jy gyvenime kyla didesné ar mazesneé problema arba galimybé priimti sprendimg? Galima
paskatinti studentus pasikalbéti su zmonémis, kuriems neseniai teko patiems iSgyventi karjeros
pokycius ir priimti svarbius karjeros sprendimus. Tokia netiesioginé kity Zmoniy patirtis gali tu-
réti teigiamos jtakos jvardijant savo karjeros problemas ir padedant susidaryti aiSkesnj vaizdg
apie tai, kaip atrodo probleminé karjeros situacija, is kokiy zenkly Zmoneés jg atpazjsta ir kaip
elgiasi, kokios jy mintys ir veiksmai nesa sékme, o kas, priesingai, nieko nepadeda pakeisti;
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<> analizés stadijoje batina mokytis nustatyti problemos prieZastis nepaisant to, ar jos vidinés
ar iSorinés. Sioje situacijoje verta dar kartg perziaréti savo vertybes, interesus gebéjimus
bei kitus vidinius veiksnius ir jsitikinti, kad jie tikrai yra tokie, kokie paCiam asmeniui ir atro-
do. Taip pat jsitikinti, kad jokie individo karjera suinteresuoti ar nesuinteresuoti asmenys
tikrai sgmoningai ar nesgmoningai neiskreipé individo saves suvokimo. Tam gali padéti, pa-
vyzdZiui, pasitlymas parasyti savo paties autobiografijg, kurioje baty aprasyti visi individo
pozilriu svarbiausi jvykiai, formave jo asmenybe ir turéje jtakos dabartinei karjeros situa-
cijai ar Siuo metu kylancioms karjeros problemoms. Kalbant apie iSorinés situacijos anali-
ze galima skatinti individg ieSkoti neatitikimy tarp formaliu ir neformaliu badu gaunamos
informacijos apie karjeros galimybes ir pasirinkimus. Taip pat galima skatinti kelti ir bendrai
kokybiskos informacijos klausima: kaip ji gaunama, kokie informacijos kanalai patikimi, o
kokie ne, kokios jtakos kokybiSka informacija turi sprendimo kokybei, kokia rizika kyla, kai
sprendimai priimami vadovaujantis tik nuojauta ar nepatikrinta informacija;

<{> sintezés stadijoje padeda gebéjimy rasti informacijos apie informacijg ugdymas. Taip pat
labai svarbu mokytis dirbti su informacija, tai yra jg grupuoti ir sisteminti, nustatyti veiks-
nius, kurie kiekvienoje iSskirtoje sprendimy grupéje turi reikSmingos jtakos vertinant gali-
mus karjeros pasirinkimus. Kadangi sintezés stadija apima pasirinkimy sgraso iSplétimg ir
susiaurinimg, studentai privalo iSmokti jsivaizduoti patrauklias karjeros alternatyvas skubo-
tai jy nekritikuodami. Véliau ne maziau svarbu moketi tinkamai jvertinti veiksnius, kurie gali
turéti neigiamos jtakos karjeros pasirinkimy naudingumui. Tokiais veiksniais, pavyzdZiui,
gali bati kaina, kurig tekty sumokéti, ar atstumas, kuri tekty nukeliauti realizuojant vieng ar
kitg karjeros alternatyvag;

<> tobulinant vertinimo stadijoje reikalingus gebéjimus rekomenduotina mokytis progno-
zuoti ir vertinti, kaip kiekviena is galimy karjeros alternatyvy paveiks individo galimybes
imtis ir atlikti pagrindinius gyvenimo vaidmenis: besimokanciojo, darbuotojo, piliecio. Ne
maziau svarbu grjzti prie paciy svarbiausiy vertybiy. Studentas turi aiskiai jsisgmoninti,
kokios yra jo svarbiausios vertybes, kokia jy kilmé, kokios jo Seimos ar bendruomenés,
kuriai jis priklauso, vertybés. Siame etape labai svarbu mokytis sau aiskiai atsakyti j klau-
simg: kokias ir kieno vertybes noriu realizuoti savo karjeroje, kas jpareigoja ar vercia da-
ryti vienus ar kitus pasirinkimus. Tam gali padéti autobiografijos raSymas, kai studentas
turi prisiminti savo svarbiausius gyvenimo sprendimus, jvertinti savo dalyvavimo pobtdj
priimant juos, jy pasekmes ir pasitenkinimo gyvenimu pokycius. Tokia uzduotis padeda
geriau pazinti savo vertybes, o ypac tais atvejais, kai jos yra priestaringos;

<> jgyvendinimo stadijoje svarbu suprasti, kad karjeros problemos sprendimas panasus j
kity individo ar net organizacijos problemy sprendima: norint pasiekti sékmes visais atve-
jais bdtina mastyti tokiomis kategorijomis, kaip gairés, etapai, procesai, terminai, biudze-
tai. Nepaisant to, kad jgyvendinimas - tai realUs veiksmai, labai svarbu moketi pasirengti
rasSytinj karjeros plang, kurj baty galima pristatyti karjera suinteresuotiems asmenimis ar
Zzmonémes, kuriais individas pasitiki, kuriy rekomendacijos ir patarimai gali padéti tobulinti
karjeros plana.

Kontrolés procesai

Auks¢iausias piramidés lygmuo skirtas sprendimy priémimo procesui valdyti ir kontroliuoti. Sj ly-
gmenj galima pavadinti mastymo apie sprendimy priéemimg lygmeniu, kadangi Cia duodami nu-
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rodymai, kaip turety vykti karjeros sprendimy priemimas. Dalis ,meta-" sgvokoje ,metapazinimas”
batent ir nurodo aukstesnio lygmens mastymo gebéjimus.

Naudojantis kompiuterio analogija, zinios apie save ir karjeros galimybes saugomos atminties
laikmenose. Sprendimy priemimo procesas - tai programos, kurios apdoroja turimg informacija.
Taigi auksciausiu lygmeniu turime programa, kuri priziari visus jvardytus procesus. Pavyzdziui,
Si programa nurodo, kada pradeti ir kada stabdyti sprendimy priéemimo procesg, kiek ir kokios
informacijos reikia pasitelkti i$ atminties laikmeny, kokios stadijos yra karjeros sprendimo prie-
Mimo procesas.

Naudojantis kita - futbolo rungtyniy - analogija, ziniy sritis atitinka futbolininky fizines savybes,
zaidimo patirtis, oro sglygas, futbolo aikstés charakteristikas. Informacijos apdorojimas (viduriné
piramides dalis) apima tuos taktinius sprendimus, kuriuos priima futbolo zaidéjai, esantys aikstéje,
kai jiems tenka betarpiSkai reaguoti | nuolat besikeiciancig situacija, kamuolio padeétj, prieSininky
komandos puolimo ar gynybos veiksmus. Auksciausias lygmuo (metapazinimas) - tai veiksmai, ku-
riuos atlieka futbolo komandy treneriai. Jie lemia visg komandy zaidimo strategija, numato, kokio
rezultato reikety siekti (uztenka lygiyjy ar bdtina pergale), kaip reaguoti j prieSininky komandos
strateginius ar taktinius sprendimus, kokig taktikg kokiame zaidimo etape naudoti, kiek rizikuoti ar
kada ir kokius zaidejy keitimus atlikti priklausomai nuo zaidimo eigos. Siame lygmenyje nuspren-
dziama, | kokig informacijg reaguoti, o kokig ignoruoti. Treneris gali priimti sprendimg, kad susi-
kloscius vienokiai ar kitokiai zaidimo situacijai kai kurie traumas gave ar nevisiskai pasirenge grijzti j
aikstele zaidéjai privalo zaisti, o kitais atvejais net ir visiskai pasirenge zaisti futbolininkai turi sedeti
ant atsarginiy zaidejy suoliuko.

Analizuojant, i$ ko susideda metapazinimo lygmuo, galima iSskirti tris sritis:
<> pokalbj su savimi;

<> saves jsisgmoninima;

<> kontrole ir priezitra.

Pokalbis su savimi apima visa tai, kg individas sako pats sau sprendimy priémimo procese. Norint
priimti gerg karjeros sprendimg bdtina mastyti apie save pozityviai, kaip apie kompetentingg ir
gebantj konstruktyviai veikti tam tikroje srityje. Pavyzdziui, asmuo gali galvoti, kad jis yra geras
sprendimy priéméjas ir gali priimti savo karjerai naudingy sprendimy. Pozityvus pokalbis su savi-
mi sukuria teigiamus lGkescius ir sustiprina pozityvy elgesj. Ir prieSingai - negatyvus pokalbis su
savimi sukuria neigiamos jtakos turinciy pasekmiy karjeros sprendimy priemimo kelyje, kadangi
jis sutrikdo efektyvius informacijos apdorojimo procesus. Pavyzdziui, tokios individo mintys, kaip
,man niekad nepavyks priimti gero karjeros sprendimo” arba ,galvodamas apie savo karjeros
alternatyvas as kitais pasitikiu daug labiau nei savimi”, ne tik nepadeda spresti realiy karjeros pro-
blemy, bet ir trukdo tg sékmingai padaryti. Tam tikrais atvejais negatyvus pokalbis su savimi pasi-
reiSkia per automatiskai kylancias individo mintis, kurios jpareigoja vienaip ar kitaip pasielgti. Pa-
vyzdziui, individas galvoja, kad jis privalo pasielgti tik taip, o ne kitaip, kad kokia nors veikla tiesiog
privalo arba negali bati jdomi. Tokios mintys stabdo informacijos apdorojimo procesus, individas,
vadovaudamasis iSankstinemis nuostatomis ir nesigilindamas j realybe, pats sau uzveria tolesnes
karjeros sprendimui reikalingos informacijos paieSkos kelius. Naudodami tg pacia futbolo analo-
gijg galime daryti prielaidg, kad komandos treneris, kuris pats abejoja komandos galimybéemis ar
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seékme, negali jkvepti komandos ir bati jos lyderis. Tokiu pat badu negatyviai mastantys individai
patys apriboja savo karjeros galimybes, nors turi visg sprendimui reikalingg informacija. Jie nepa-
sitiki savo gebéjimu spresti problemas.

Gebejimas priimti gerg karjeros sprendimg susijes ir su saves, kaip uzduotj atliekancio asmens, jsi-
sgmoninimu. Pavyzdziui, individas teigia, kad pradeda nerimauti, kai tik reikia priimti svarby spren-
dimg. Vadinasi, jis yra jsitraukes j karjeros sprendimo priémimo procesg ir Sio proceso metu suvo-
kia savo jausmus bei save, kaip veikiantj asmenj. Norédami geriau suprasti saves jsisgmoninimo
reikSme galime remtis vaziavimo dviraciu analogija. Besimokydami vaziuoti dviraciu mes visy pirma
koncentruojames ties zemesnio lygmens jgtdziais: pedaly minimu, vairo kreipimu, pusiausvyros is-
laikymu. Mes bandome koordinuoti visus atliekamus veiksmus, nes niekam kitam paprastai nebelie-
ka laiko. Taciau pramokus gerai vaziuoti didzigjg kelionés dviraciu dalj galima uzmirsti elementarius
judesius ir tai, kada ir kaip juos reikia atlikti. Galima galvoti apie keliones tikslg, marsrutg, optimaly
jégy paskirstymg ar kitus dalykus. Sios aukstesnio lygmens mintys galimos tik tada, kai gerai jvaldo-
mi ir koordinuojami Zzemesnio lygmens jgadziai.

Taigi gebejimas jsisgmoninti save susijes su Sio aukstesnio lygmens gebéjimais. Taciau tai jokiu
bddu nereiskia, kad geras karjeros sprendimy priémejas visg laikg gali nekreipti démesio j atskirus
sprendimo priéemimo proceso elementus. Kaip ir vaziuojant dviraciu del kokios nors klidties kon-
centruojamasi | elementarius vairo laikymo ir kreipimo judesius, taip ir priimant sprendimg visada
galima ,priartinti” tam tikrg svarby problemos aspektg. Priimant karjeros sprendimus batina nuolat
stebéti visuma ir reaguoti tik j tai, kas yra svarbiausia, nesSvaistyti jégy tam, kas gali bati atlikta auto-
matiskai. Taigi saves jsisgmoninimas reiskia nuolatinj saves ir aplinkos stebejimg bei demesinguma
pagrindiniams problemos aspektams.

Kontrole ir priezilra - tai zinojimas, kada reikia priimti sprendimg, o kada stabdyti $j procesg ir
ieSkoti papildomos informacijos. Tai iSmintingas balansas tarp impulsyvumo ir nelankstumo. Im-
pulsyvumas skatina skuboty, atsitiktiniy bandymy ir klaidy badu priimamus sprendimus. Nelanks-
tumas sukuria situacijg, kai informacija nenutrakstamai apdorojama gana ilgg laikg be jokio paste-
bimo rezultato ar iSoriskai stebimy veiksmy. Impulsyvaus individo pavyzdziu gali bati studentas,
kuris rinkdamasis savo karjeros kryptj pasinaudoja laikrastyje pateiktu keliy geriausiai apmokamy
darby sarasu ir nedelsdamas priima sprendimg dél profesijos, nors dar ir nespéjo pasidometi ki-
tais reikSmingais veiksniais, galinciais tureéti jtakos jgyvendinant jo sprendimg. Nelankstus individas,
prieSingai, sugaista labai daug laiko gilindamasis j takstancius alternatyvy ir karjerai jtakos turinciy
veiksniy, taciau taip ir nesugeba priimti sprendimo.

Norint iSmokti ar iSmokyti kitus tapti geresniais karjeros sprendimy priémejais, bdtina ugdytis (ug-
dyti) metapazinimo gebéjimus, kuriy galima jvardyti bet keleta:

<> savo gebéjimy riby paZinimas; tai Zinojimas, kada karjeros sprendimy priémimo procese
galima remtis savo pajégumais, o kada vertéty konsultuotis su autoritetingais asmenimis
ar karjeros konsultantais;

<> Zinojimas apie savo dazniausiai naudojama sprendimy priémimo strategija; tai individo
gebéjimas suprasti, kokia sprendimy priémimo strategija jam priimtiniausia ir kokios yra
kitos sprendimo priémimo strategijy alternatyvos;
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<> gebéjimas identifikuoti spresting problema. Kartais asmeniniy santykiy ir karjeros problemos yra
persipynusios ir individui sunku. Pavyzdziui, studentas gali manyti, kad tapdamas verslininku jis
paskatins savo tévg juo didZiuotis, nors pats neturi jokiy verslininkui reikalingy gebéjimy ir inte-
resy. Taigi Siuo atveju akivaizdu, kad pirmiausia vertéty santykiy su tévu problemas atskirti nuo
karjeros problemuy, o véliau vertinti, kaip galimi abiejy problemy sprendimai veikia vienas kitg;

<> planavimo ir tvarkarasciy sudarymo strategijos; tai gebéjimas sudaryti detaly problemos
sprendimo plang, vieng po kito nurodant zingsnius, kuriuos reikia Zengti norint iSspresti
problemga. Tokiu atveju nepasimetama neapibréztoje problemos visumoje ir nuosekliai
judama problemos sprendimo link;

<> gebéjimas pasinaudoti aiskiais ir suprantamais orientyrais bei schemomis. Tokiu orienty-
ru yra ir pats kognityvusis informacijos apdorojimo modelis. Jame jvardyti visi kokybisSkg
karjeros sprendimg lemiantys veiksniai ir procesai. Individui reikia struktdrinti savo veiklg
taip, kaip nurodyta modelyje, atkrenta poreikis blaskytis ir apdoroti informacijg, nesusiju-
Sig ar mazai susijusig su karjeros sprendimu;

<{> stebésenos ir priezitros gebéjimai; tai nuolat sau uzduodamas klausimas apie tai, kaip
sekasi karjeros kelyje ar kurioje nors is karjeros problemos sprendimo stadijy;

<> supratimas, kad problema jau iSspresta. Nepaisant to, kad kalbant apie asmenybés problemas
nerealu tikeétis, jog galima pasiekti tokig stadijg ar blseng, kai individas jauciasi nebeturjs jokiy
problemy, batina akcentuoti, kad konkreciai apibréztos problemos atveju individas visada turi
Zinoti, kada jis jveiké esamos nepageidaujamos ir pageidaujamos baklés neatitikima. Taip pat
ne maziau svarbu mokytis suprasti, kiek laiko, energijos ir kity iStekliy pareikalavo problemos
sprendimas;

<> siekis ir gebéjimas padéti sau paciam ir atlyginti sau uz gerus problemy sprendimus. Savo
mintimis ir veiksmais individas turi tapti geriausiu savo paties draugu, stengtis nekenkti
sau paciam, visada pagirti save uz nuveiktus darbus savo karjeros karimo kelyje.

Taigi siekdamas geresniy karjeros sprendimy individas turi tobulinti savo metapazinimo gebéjimus.
Reikia pripazinti, kad tg padaryti daznai bina nelengva. Metapazinimo gebéjimai paprastai susifor-
muoja vaikystéje. Taciau individo karjerg tyringjantys mokslininkai mano, kad vis deélto pozityvas
pokyciai Sioje srityje galimi. Norint juos jgyvendinti reikia atkreipti demesj j keletg veiksniy.

Negatyviy minciy identifikavimas ir keitimas. Mastydami apie save ir pasaulj mes vienaip ar kitaip
kuriame realybe, kurioje gyvename. Suprantama, kad vien tik mintimis visko pakeisti nejmanoma,
taciau bdtina pripazinti, jog mastymas turi daug didesnés jtakos masy gyvenimo kokybei ir spren-
dimy priemimo procesui nei iki Siol manyta. Taigi norint pakeisti negatyvias ir iS esmes neteisingas
mintis, trukdancias priimti geresnius karjeros sprendimus, batina pirmiausia jas identifikuoti, t. y.
pastebéti, kokiy ir kada atsiranda.

Negatyvios mintys gali bati siejamos su kiekviena informacijos apdorojimo piramides sritimi. 4 len-
teléje nurodyti negatyviy minciy pavyzdziai kiekvienoje Siy sriciy bei Siy minciy keitimo variantai.
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4 lentelé. Negatyvios mintys ir jy keitimo variantai kiekvienoje karjeros sprendimy priémimo infor-
macijos apdorojimo piramideés srityje

SRITIS

NEGATYVIOS MINTIES
PAVYZDYS

NEGATYVIOS MINTIES TAISYMO PAVYZDYS

Zinios apie save

Zinios apie
karjeros
galimybes

Sprendimy
priemimas:
komunikacija

Sprendimy
priemimas:
analizé

Jokia studijy kryptis ar
profesija manes ne-
domina.

Visa informacija apie
profesijas pateikiama
tendencingai siekiant
paskatinti pasirinkti
konkrecig profesija.

AS taip nerimauju, kad
man teks rinktis studijy
kryptj, jog net negaliu
pradéti apie tai galvoti.

AS niekada saves
pakankamai gerai
nepazinsiu, kad galéciau
priimti gerg karjeros
sprendima.

AS galbdt dar iki galo neissiaiskinau, kas man patinka,

o kas ne. Man traksta gyvenimiskos patirties tam, kad
geriau pazinCiau savo interesus. Dirbdamas dalj dienos,
savanoriskus ar neapmokamus darbus a$ jgyciau dau-
giau patirties, kuri man padety geriau suprasti, kas mane
domina.

Gali bati, kad kokia nors informacija apie profesijas ir yra
pateikiama tokiu badu, kad besirenkanciam asmeniui Si
profesija atrodyty kuo geriau, taciau to sakyti apie visas
profesijas ir visg su jomis susijusig informacijg jokiu badu
negalima. Informacija apie profesijas gali bati iSkreipta
abiem kryptimis: konkreti profesija gali bati apibddinama ir
geriau, ir blogiau nei yra i$ tikryjy. Karjeros konsultantai gali
padéti pasirinkti pacius kokybiskiausius informacijos Saltini-
us ir tinkamai jais pasinaudoti.

Labai svarbu pripazinti, kad batinybé rinktis studijy kryptj
vercia nerimauti. AS gerai suprantu, kad Sioje situacijoje
vien tik jaudinimasis ir nieko neveikimas nieko nepades.
Galbat man reikia pagalbos, kad galéciau nusiraminti ir
susikaupti, o galbut as galiu padaryti pirmuosius mazus
zingsnelius pradédamas sprendimy priémimo procesa.
Pavyzdziui, tai gali bati pokalbis su jvairiy profesijy at-
stovais arba informacijos apie profesijas paieska.

Norédamas priimti gerg karjeros sprendima turiu pazinti
savo interesus, vertybeés ir gebejimus. |sitikinimas, kad
vieng kartg ir visiems laikams turiu jgyti kokj nors saves
suvokimag, vercia mane nerimauti. Taciau tiesa yra ta, kad
as keiciuosi, keiCiasi mano interesai, vertybés ir gebéjimai.
Norint priimti gerg karjeros sprendimg as negaliu saves
pazinti tokio, koks busiu ateityje, bet galiu gana tiksliai
pasakyti, kas man jdomu, kg vertinu ir kg gebu Siandien.
Jei man troksta informacijos atsakyti j Siuos klausimus,
as jos visada galiu gauti imdamasis naujy mokymosi

ar darbiniy uzduociy ir vertindamas, kaip jauciuosi jas
atlikdamas.
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NEGATYVIOS MINTIES

SRITIS PAVYZDYS NEGATYVIOS MINTIES TAISYMO PAVYZDYS
Nors dabartiniu metu jauciuosi Siek tiek pasimetes ir
. Nemanau, kad kokia nusivyles, kad kol kas nepavyko rasti man tinkamos
Sprendimy .. ) ; . B .. o ,
oriemimas: nors st“uduq krypt!s ar St}J(.jIJl,j kryptles ar profe§|Jos, taaag pa!eskas vgrtq ir
cinteze profesija man galéty bdtina testi. Juk dabar as dar neturiu nieko vertinti,
tikti. priimti ar atmesti, tiesiog turiu sudaryti sgrasa ty galimy-
biy, kurios del vieny ar kity priezasCiy man tikty.
Man reikSmingy zmoniy  Labai daznai pastebiu, kad skirtingy zmoniy nuomonés
nuomonés dél mano skiriasi. Taip yra todél, kad jy gyvenimo ir karjeros
karjeros perspektyvy patirtys yra kitokios. Taigi kartais jie turi man tinkamy
Sprendimy skiriasi. Visos jos man patarimuy, kartais jy patarimai gali klaidinti. Taciau ne-
priemimas: labai svarbios ir tai paisydamas to, kg man sako aplinkiniai ir kiek jie man
vertinimas tikrai sutrukdys man reikSmingi, karjeros sprendimus turiu priimti as pats.
paciam nuspresti, ko Negaliu niekieno nuomone pasitiketi aklai. Cia néra
as noréciau siekti savo jokios kitos iSeities, nes véliau atsakyti reikes taip pat tik
karjeroje. man paciam.
Vien jau issiaiSkindamas, ko noréciau siekti karjeroje, a$
AS Zinau, ko noreéciau padariau tam tikrg progresg ir Zengiau teisingg Zingsnj
Sprendimy siekti savo karjeroje, savo tiksly link. Tai, kad mane vercia nerimauti kitas
priemimas: taciau sukurti gero zingsnis, tik rodo, jog man reikia pagalbos planuojant
vykdymas plano, kaip tai realiai karjerg. Cia man gali padéti karjeros konsultantas arba
padaryti, tikrai negalésiu.  as pats galiu rasti karjeros plany pavyzdziy. Tik tokiu
badu galiu pasiekti savo karjeros tikslus.
Karjeros sprendimo
priemimo situacija mane
vercia jaudintis tiek, Daugelis Zmoniy nerimauja, kai tenka priimti karjeros
kad a$ negaliu aiski- sprendimus. Tai visiskai normalu, nes karjeros sprendi-
ai mastyti. Tai vyksta mai yra vieni svarbiausiy gyvenime. Taciau vengti priimti
Pazinimas automatiskai ir as nieko karjeros sprendimg arba priimti bet kokj kity pasidlytg

negaliu padaryti, tiesi-
og ieSkau bady, kurie
man padety iSvengti
savarankisko karjeros
sprendimo.

sprendimg yra labai neiSmintinga. Taigi man batina
susikaupti ir rasti konstruktyvesniy bady, padésianciy
geriau suvaldyti karjeros sprendimo priémimo situacija.

Nustatyti neigiamas ar klaidingas mintis gali padéti pokalbis su draugais, Seimos nariais, autorite-
tingais asmenimis, gebéjimas palyginti skirtingas nuomones apie tai, kas yra laikytina tiesa vienu ar

kitu atveju.
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Mokymasis kalbéti su savimi pozityviai. Kiekvienas zmogus mintyse kalbasi su savimi taip, kaip tai
daro ir su kitais asmenimis. Taigi pokalbis su savimi yra neiSvengiamas. Kalbétis su savimi batina
apgalvotai, suprantant, kad kiekvienas zodis, nepaisant to, kad jis sakomas mintyse, turi reiksSmeés,
gali padeti objektyviai, pozityviai ar negatyviai jvertinti save ar situacijg. Karjeros sprendimy priemi-
mui ypac blogy pasekmiy turi nepagrjstas negatyvus pokalbio tonas. Pavyzdziui, individas sau sako:
esu blogas sprendimy prieméjas, todél man vis tiek nepavyks priimti gero karjeros sprendimo. Taip
kalbédamas su savimiindividas pats neigiamai save nuteikia, susikuria situacijg, kurioje nesitiki pozi-
tyvaus karjeros sprendimo. Mokytis pozityviai kalbétis su savimi labai padeda bendravimas su Sitaip
nusiteikusiais zmoneémis, tokiy zmoniy stebéjimas, kai jie net ir labai sudétingose situacijose geba
save padrasinti ir paskatinti siekti rezultato.

Magstymo stiliaus ,tai arba tai” atsisakymas. Toks mastymo stilius vercia individg rinktis tik vieng
konkrecig alternatyva arba jos priesingybe. Tokiu bddu paralyziuojamas pats mastymo proce-
sas. Pavyzdziui, individas galvoja ir mintyse sau sako, kad ,visi gerai mokami darbai reikalauja
idealiy matematikos ziniy ir gebéjimy”. Realybéje paprastai daug adekvatesné yra santykinio
mastymo strategija, kai individas nei saves, nei aplinkos nevertina absoliuciai negatyviai ar po-
zityviai, 0 nagrinedamas savo karjeros alternatyvas kiekvienoje i$ jy jzvelgia tam tikry trakumy
ir privalumy. Taigi daug teisingiau baty mokytis auksciau pateiktg individo teiginj perfrazuoti
Sitaip: ,kai kurie gerai mokami darbai tam tikrose organizacijose reikalauja, kad juos dirbantys
zmoneés turety daugiau matematikos ziniy ir gebéjimy, nei kiti darbai kitose srityse ir kitose
organizacijose”. Taigi Siuo atveju darbo, matematikos ziniy ir gebéjimy rySys apmagstomas jvai-
riapusiskiau ir adekvaciau. Sitaip mastant padaryti vertinimai atveria galimybes individui priimti
tinkamus karjeros sprendimus.

Savikontroles gebéjimy tobulinimas. Savikontrolés gebéjimai - tai iSmokti mastymo procesai, kurie
padeda individui kontroliuoti savo minciy eigg ir su ja susijus; elgesj. Pavyzdziui, tai gali bati skai-
Ciavimas iki deSimties susikloscius nervingai situacijai, kai susiduriama su labai skirtinga ir, individo
pozidriu, nepagrjsta nuomone, gilus jkvépimas ir ramus ritmingas kvépavimas pries pokalbj del
darbo arba maloniy, raminanciy dalyky jsivaizdavimas, kai susiduriama su labai neapibrézta, neri-
ma keliancia karjeros situacija. Visais atvejais tokie veiksmai privercia susikaupti, susikoncentruoti ir
struktarinti problemine situacijg bei priimti geresnj sprendima.

Bendryjy problemos sprendimo gebéjimy tobulinimas. Mokymasis spresti karjeros ir kitas gyvenime
kylancias problemas yra neatskiriami reiskiniai. Individas turi galimybe pasinaudoti vienoje srity-
je jgyjama problemy sprendimo patirtimi bei mokytis perkelti jg | kitas sritis. Netgi sprendziant
elementarig buitine problema, pavyzdziui, baldy perstumdymas kambaryje, galima gauti neblogy
jzvalgy apie tai, kaip reikety kurti karjerg, kuria individas galety bati patenkintas, kokie yra pagrin-

diniai individg patenkinancios karjeros elementai ir kaip jie turéty bati ,isdéstyti” jo gyvenime.

Taigi apibendrinant reikia akcentuoti, kad metapazinimo gebéjimy tobulinimas reikalauja koncen-
truotis ties karjeros sprendimy priemimo procesu, bet ne ties kokiu nors vienu karjeros pasirin-
kimu, jvykiu ar problema. Grjzdami prie sporto metaforos galime sakyti, kad karjeros sprendimy
priemimas panasesnis ne j pergalés siekj kokiose nors konkreciose begimo varzybose, bet j nuo-
latinj saves stiprinimg ir geros sveikatos bei fizinés formos palaikymga. Tai nebatinai garantuoja
pergale bégimo varzybose, bet tikrai sukuria prielaidas tobuléti ir atveria galimybes laiméti ne
vienerias varzybas.
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1.3. Asmeninés karjeros valdymas ir karjeros valdymo modelis

Siame skyriuje aptarsime asmenines karjeros valdymo modelj, kuriame nurodomi pagrindiniai karje-
ros valdymo proceso etapai. Sis modelis padeda suprasti ir pagrjsti, kokiy kompetencijy reikia studen-
tams, norintiems sékmingai valdyti savo karjeras. Taigi skyriuje aptarsime ir pagrindines karjeros val-
dymo kompetencijy grupes, kurias ugdyti ir turi siekti visi karjeros paslaugas teikiantys profesionalai.

Ankstesniuose knygos skyriuose aptareme ir pagrindeme, kodel Siuolaikiné karjera negali bati palik-
ta savieigai ir uz jg iS esmes negali atsakyti niekas kitas, tik pats asmuo. Net ir tuo atveju, kai aplink
studentg esantys zmones - destytojai, tévai, giminaiciai ar kiti - turi paciy geriausiy patarimy ar
idéjy apie galimg studento karjeros kelia.

Karjeros valdymas - tai asmens darbo ir mokymosi patirciy sekos planavimo, derinimo
su kitomis gyvenimo sritimis, jgyvendinimo ir kontrolés procesas, kuris susijes su dauge-
lio asmeniui svarbiy sprendimy priémimu. Studentams paprastai kyla klausimas, kokioje srityje
plétoti savo gebéjimus - technologijy, rinkodaros ar ekonomikos, pasirinkti mokslo ar verslo kelig, eiti
vadovavimo ar vykdymo linkme ir pan. Pradéjes dirbti zmogus nuolat atsiduria ,karjeros kryzkelese":
ar priimti pasidlymg dirbti uzsienyje, ar naujas darbas / pareigos nepakenks Seimyniniam gyvenimui,
kaip rasti darbg po to, kai prarandi pries tai buvusj, ar perejimas dirbti | naujas pareigas atnes nau-
dos, o gal atvirksciai - pakenks, jei vis delto tekty iSeiti j ankstyvaja pensijg ar pradeti savo verslg, o gal
tiesiog dirbti savanoriskai, jei vis dar tam yra jégy. Nors visi Sie pavyzdziai atrodo unikalds, jie turi ir
kai kg bendro. Siuolaikiniame labai permainingame darbo pasaulyje, kuriame nuolat vyksta pokyciali,
individui reikia bati itin aktyviam ir atsakingai rapintis savo karjera. Karjeros valdymas - tai procesas,
kuriame individas gali priimti apgalvotus, pagristus ir tinkamus sprendimus, susijusius su darbu.

J. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk (2010) pateikia visus pagrindinius karjeros veiks-
nius ir procesus integruojantj karjeros valdymo modelj (16 pav.).

Informacija, galimybés
ir parama
Poreikis priimti sprendima

Karjeros Saves ir aplinkos Tiksly
tyrimas pazinimas kelimas

Karjeros Grjztamasis rysSys i$
jvertinimas darbinés nedarbinés
sfery

Judéjimas link Strategijos Strategijos
iSsikelty tiksly jgyvendinimy formulavimas

Svietimas, Seima, dabas
ir socialinés institucijos

16 pav. Karjeros valdymo modelis
Saltinis |. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk, 2010.
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Pristatomas modelis yra normatyvinis, tai yra jis nurodo, j kg ir kokiame etape reikia atsizvelgti no-
rint sekmingai valdyti savo karjerg. Suprantama, kad ne visi elgiasi taip, kaip nurodoma modelyje,
taCiau modelyje jvardytos veiksmy sekos gali nuvesti prie trokStamy rezultaty.

Modelis pagrjstas jsitikinimu, kad zmoneés jausis visaverciai ir produktyvesni, jei jy darbo ir gyvenimo
patirtys bus derinamos su jy troskimais ir siekiais. Asmuo bus labiau patenkintas savo karjeros pa-
sirinkimu ir darbu, kai darbiné patirtis atitiks jo vertybes, interesus, asmenines savybes, gebéjimus
ir gyvenimo buda.

Taigi karjeros valdymas prasideda nuo karjeros tyrimo. Siame etape individas turi rinkti informacijg apie
save (kokios veiklos jam patinka, kokiy sriciy darbui gerai atlikti nereikia deti daug pastangy, kokie jo ta-
lentai, kas jam svarbiausia darbe, gyvenime ir t. t.), apie karjeros galimybes ir apie organizacijos, kurioje
jis dirba arba kurioje pageidauja dirbti, veiklos sritj, darby pobad; ir karjeros sistemg (kaip dirbama toje
srityje, kg tos srities darbuotojai turi vertinti, kuo turi dometis, ar jmanoma daryti karjera toje organizaci-
joje, kaip daznai ir kokiais kriterijais remiantis paaukstinami darbuotojai ir pan.) (17 pav.).

Informacija, galimybeés
ir parama

Poreikis priimti sprendima

Karjeros Saves ir aplinkos
tyrimas pazinimas

Grjztamasis rysys i$
darbinés nedarbinés
sfery

Karjeros
jvertinimas

Judéjimas link Strategijos Strategijos
iSsikelty tiksly jgyvendinimy formulavimas

Svietimas, $eima, dabas
ir socialinés institucijos

17 pav. Karjeros valdymo modelis - karjeros tyrimas, saves ir aplinkos pazinimas
Saltinis J. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk, 2010.

Karjeros tyrimas - tai informacijos apie save ir darbo aplinkg rinkimas ir analize, skatinanti karjeros
valdymo procesg. Manoma, kad kuo geriau ir placiau isstudijuojama galima karjera, tuo labiau tike-
tina, kad zmogus gebes tinkamai jvertinti ir atskirti jvairius savo paties ir darbinés aplinkos aspektus.

Savityra duoda gilesnj suvokimg ir padeda issiaiskinti, kuo zmogus yra unikalus. Darbo vertybiy
pozilriu galima aiskiau suprasti, kiek zmogus pajégus priimti issakius, kiek jam svarbu saugu-
mas, pinigai ar kiti dalykai. Gali bati, kad Seima ir laisvalaikis individui yra itin svarbds, tuomet
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batina atsizvelgti | tai ir pasistengti apgalvoti, koks darbas neatimty daug laiko iS asmeninio
gyvenimo. O galbdt individui labai svarbi karjera ir Seimos kdrima jis gali atideti bent 10 mety.
Tuomet jam uztenka tureti kelis gerus draugus ir vieng kitg daug laiko neatimantj hobj. IS dar-
bo Siuo atveju jis nores gauti kiek jmanoma daugiau, bus pasirenges investuoti daug laiko ir
pastangy. Bet kuriuo atveju sprendzia pats individas, kai néra i$ anksto zinomy teisingy ar
klaidingy atsakymuy.

Aplinkos tyrinéjimas padeda giliau pazvelgti j sritis ar organizacijas, kuriose norima dirbti ar
jsidarbinti. Vertinant Sj aspektg taip pat gali bati svarbi ir Seimos ar planuojamos kurti seimos
jtaka.

Savityros ir aplinkos tyrimo sritys nurodomos 5 lenteléje.

5 lentelé. Savityros ir aplinkos tyrimo sritys

SAVITYRA APLINKOS TYRINEJIMAS

Interesai Profesijos tipai

Talentai Pramones sakos

Stiprybes Privalomi jgadziai darbe

Silpnybés Darbo santykiy palaikymo alternatyvos
Darbinés vertybés Jmoneés alternatyvos

Darbo issakiai Seimos jtaka karjeros sprendimams

Darbo autonomiskumas

Saugumas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Pinigai

Darbo salygos
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SAVITYRA APLINKOS TYRINEJIMAS

Pagalba kitiems

Valdzia ar jtakingumas

Aiskus savivaizdis ir aplinkos suvokimas tampa geru pagrindu formuluojant karjeros tikslus ir stra-
tegijas (18 pav.).

Informacija, galimybés

ir parama
Poreikis priimti sprendima

Karjeros Saves ir aplinkos
tyrimas pazinimas

Grjztamasis rysys i$
darbinés nedarbinés
sfery

Karjeros
jvertinimas

Judéjimas link Strategijos Strategijos
iSsikelty tiksly jgyvendinimy formulavimas

Svietimas, §eima, dabas
ir socialinés institucijos

18 pav. Karjeros valdymo modelis - tiksly keélimas ir strategijos formulavimas
Saltinis J. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk, 2010.

Karjeros tikslas - tai asmens nusistatytas trokStamas su karjera susijes rezultatas. Karjeros tikslai
nebatinai turety ribotis naujo darbo paieska arba keitimu. Tai gali bati ir tikslas kiek jmanoma ilgiau
iSsilaikyti tam tikroje darbo vietoje arba, pavyzdziui, tapti ir bati geriausiu savo srities specialistu.

Tyrimai rodo, kad tie zmones, kurie nuo pat pradziy iSsikelé karjeros tikslus, pasiekia daugiau
nei tie, kurie neturi konkreciy tiksly. ISsikélus karjeros tikslus pereinama prie karjeros strategijos
kdrimo, t.y. plano ir priemoniy, kaip pasiekti numatytus tikslus.

Karjeros strategijos - tai konkretas veiksmai, kurie numatyti tam, kad zmogus pasiekty karjeros tikslus.
Tai gali bati bet kas - nuo sprendimo dirbti vienoje organizacijoje kuo ilgiau ir Sitaip uzsitarnauti lojalaus
darbuotojo vardg iki dar vieno aukstojo mokslo diplomo ar stojimo j socialine, pilietine ar politine or-
ganizacijg. Karjeros strategijos jgyvendinimas padeda progresuoti issikelty karjeros tiksly link (19 pav.).
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Poreikis priimti sprendima

Karjeros
tyrimas

Karjeros
jvertinimas

Judéjimas link
iSsikelty tiksly

Informacija, galimybeés ir

parama

Saves ir aplinkos
pazinimas

Grjztamasis rysys i$
darbinés nedarbinés
sfery

Strategijos
jgyvendinimy

Tiksly
kélimas

Strategijos
formulavimas

Svietimas, Seima, dabas
ir socialinés institucijos

19 pav. Karjeros valdymo modelis - strategijos jgyvendinimas, judéjimas issikelty tiksly link
Saltinis |. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk, 2010.

Siame karjeros valdymo etape zmogus i3 su darbu susijusiy ir nesusijusiy sri¢iy gauna naudinga
griztamajj rysj, kuris suteikia galimybe jvertinti karjerg (20 pav.).

Informacija, galimybés
ir parama
Poreikis priimti sprendima

Karjeros
tyrimas

Karjeros
jvertinimas

Judéjimas link
iSsikelty tiksly

Saves ir aplinkos
pazinimas

Grjztamasis ry8ys i$
darbinés nedarbinés
sfery

Strategijos
jgyvendinimy

Strategijos
formulavimas

Svietimas, $eima, dabas
ir.socialinés institucijos

20 pav. Karjeros valdymo modelis - grjztamasis rysys iS darbinés ir nedarbinés sfery, karjeros jsi-
vertinimas ir grizimas j karjeros tyrima
Saltinis J. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk, 2010.
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Karjeros jsivertinimas - tai procesas, kurio metu asmuo jvertina ir persvarsto karjeros pasirinkimg
ir pasinaudojes grjiztamuoju rysiu koreguoja karjeros planus, toliau planuoja savo karjera. Cia labai
svarbus grjztamasis rysys. Jis yra turbat vienas is svarbiausiy Sio modelio elementy, nes nuo jo ko-
kybeés priklauso, ar zmogus rysis pereiti karjeros valdymo ciklg dar kartg, t. y. ar pasirys kg nors keisti
savo karjeroje. Studentai neturéty bijoti ir jsivertinti karjerg net ir tuo atveju, jei tokio vertinimo re-
zultatai reikalaus didesniy pokyciy, susijusiy su studijy krypties ar darbo keitimu. Bet kuriuo atveju
apie tokius pokycius daug geriau pradeti mastyti tada, kai dar yra pakankamai laiko kg nors pakeisti.
Cia taip pat batina akcentuoti, kad karjeros jsivertinimo iniciatyva priklauso paciam studentui, dés-
tytojas ar konsultantas jam gali tik argumentuotai pagrjsti Sio proceso badtinybe.

Karjeros valdymas - tai nuolatinis ir testinis procesas, todel siekiant jvertinti karjeros valdymo efek-
tyvumg ne visada galima ribotis kokiais nors konkreciais asmens pasiekimas ar pademonstruotais
rezultatais konkrecCiame gyvenimo ir karjeros etape, pavyzdziui, paaukstinimu, diplomo jgijimu ar
kt. Sie rodikliai yra svarbas vertinant karjeros valdymo efektyvuma, taciau jie tam tikrais atvejais gali
bati atsitiktiniai, daugiau nulempti aplinkos nei paties individo, todél ne visada atspindi karjeros

valdymo procesg, kurio metu buvo pademonstruoti minéti rezultatai.
Taigi kalbant apie efektyvy ilgalaikj karjeros valdymg prasmingiau koncentruotis ties Siais kriterijais:

<> gilus saves ir aplinkos pazinimas, aiSkus saves ir darbo aplinkos vaizdas; saves ir aplinkos
pazinimas neturéty bati vienkartinis. Reikia vis atnaujinti Zinias apie savo ypatumus ir
aplinkg tam, kad baty galima operatyviai priimti karjeros sprendimus;

<> iSsikelti reals karjeros tikslai, kurie nesikerta su asmens principais, vertybémis, intere-
sais, gebéjimais ir pageidaujamu gyvenimo badu;

<> racionaliai pasirinkta ir jgyvendinama tinkama karjeros strategija;

<> pats svarbiausias - testinis griZtamojo rysio procesas, kuris leidzia lengviau prisitaikyti
prie vykstanciy pokyciy.

Pristatomas karjeros valdymo modelis yra racionalus, jame pateikiamas ir argumentuotai ginamas
sisteminis pozidris j karjeros sprendimy priémima. Taciau, kaip akcentuoja jo autoriai (Greenhouse,
Callanan ir Godshalk, 2010), modelis negali bati taikomas mechaniskai. Jame pripazjstama, kad kar-
jeros valdymui reikalinga informacija niekada nera baigtine, saves ir aplinkos pazinimas yra sude-
tingas procesas, karjeros tikslai ir strategijos turi bati nuolat perziarimi. Ypac svarbu, kad studentai
suprasty, jog atsitiktiniai, nenumatyti jvykiai gali tureti didelés jtakos karjeros valdymui. Todél savo
karjeras efektyviai valdyti siekiantys individai privalo pasikliauti ne tik gryngja logika ir iSskaiciavimais,
taciau ir savo jausmais bei nuojauta. Tik tokiu atveju galima tikétis tam tikros sekmés siekiant indivi-
dui priimtino karjeros valdymo rezultato.

Vadovaujantis pateiktu karjeros valdymo modeliu ir ankstesniuose skyriuose aptartomis karjeros te-
orijomis kyla poreikis tiksliai apibrezti, kokiy kompetencijy reikia sekmingam karjeros valdymui. Sios
knygos autoriai, kartu su karjeros srityje dirbanciais Lietuvos aukstujy mokykly specialistais bei Svie-
timo ir mokslo ministerijos ekspertais isanalizave uzsienio Saliy, daugiausia JAV (http.//associationda-
tabase.com/aws/NCDA/pt/sp/home_page), Kanados (http.//206.191.51.163/blueprint/home.cfm) ir Aus-
tralijos (http://www.blueprint.edu.au/index.php/framework/the_11_competencies/) patirtj bei atsizvelge |
Lietuvos specifikg, sukdre 15 karjeros valdymo kompetencijy, suskirstyty j 4 grupes (21 pav.).
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4. KARJEROS 3. KARJEROS < 2. DARBO
|GYVENDINIMAS PLANAVIMAS

PASAULIS

2. Karjeros galimybiy tyrinéjimo kompetencijos:

2.1. Karjeros informacijos rinkimas, jvertinimas ir naudojimas:
2.2. Pasauliniy ekonominés, socialinés, technologinés raidos
tendencijy tyrinéjimas:

2.3. UZimtumo galimybiy tyrinéjimas;

2.4. Mokymosi galimybiy tyrinéjimas.

4. Karjeros jgyvendinimo kompetencijos

4.1. Asmeniniy finansy valdymas; _ : .
4.2. Mokymosi proceso valdymas; 3. Karjeros planavimo kompetencijos
4.3. Darbo paieskos proceso valdymas; 3.1. Karjeros vizijos kirimas:

4.4, |sitvirtinimas darbe: 3.2. Karjeros sprendimy priémimas:

4.5. Karjeros pokygiy valdymas: 3.3. Karjeros plano sudarymas.

4.6. Karjeros derinimas su kitomis gyvenimo sritimis.

21 pav. Karjeros valdymo kompetencijos ir jy tarpusavio $3sajos

Kiekviena is 15 kompetencijy apima zinias, gebéjimus ir nuostatas, reikalingas norint sekmingai atlikti
veiklg. Zinios - tai su karjeros valdymu susijusios informacijos prisiminimas, supratimas, pritaikymas,
analizé, vertinimas ir karimas (pavyzdziui, efektyvaus prisistatymo bady per atrankos pokalbj iSmany-
mas). Nuostatos - tai tinkamas (teigiamas arba neigiamas) reagavimas j su karjeros valdymu susijusius
reiskinius bei vidinis jsipareigojimas veikti reakcijg atitinkanciu badu (pavyzdziui, atvirumas jvairioms
karjeros galimybems). Gebéjimai - tai sudetingo, atskirus karjeros valdymo jgtdzius apimancio elgesio
demonstravimas (pavyzdziui, gebéjimas apibrezti savo ilgalaikius ir trumpalaikius karjeros tikslus).

Kituose knygos skyriuose aptariamos karjeros valdymo kompetencijy grupés ir pagrindiniai princi-
pai, modeliai bei zinios, kurios reikalingos destytojams, ugdantiems Sias konkrecias studenty kar-
jeros valdymo kompetencijas.

Skyriaus apibendrinimas

Efektyvus asmenines karjeros valdymas nejmanomas be gero i$orinio pasaulio pazinimo. Sj pazi-
nimg verta pradeti nuo bendry ekonominiy ir socialiniy raidos tendencijy, technologijy pokyciy
analizes. Studentai, konstruodami savo ateities karjeros scenarijus, turi suprasti kontekstg, kuriame
Sie scenarijai bus plétojami. Pasaulyje vykstanciy procesy iSmanymas leidzia adekvaciau jsivaizduoti
ateities galimybes bei gresmes, priimti kokybiSkesnius karjeros sprendimus.

Nuolatinis dabartiniy pokyciy tendencijy tyrinéjimas reikalingas ne tik karjeros planavimo, bet ir jos
jgyvendinimo etapuose. Pasaulis kinta dinamiskai, ilgalaikés prognozes sunkiai jmanomos, todél
batina nuolat akylai stebéti aplinkg ir laiku pasiruosti greitai bei lanksciai reaguoti j jos pokycius.
Aktyvus aplinkoje vykstanciy pokyciy tyrinéjimas Siandien yra viena svarbiausiy sékmingos karjeros
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salygy. Blogiausia, kai naujausios tendencijos ,pramiegamos” ir j jas visai nereaguojama, kol asmuo
neiskrenta iS darbo rinkos, nepraranda kvalifikacijos, netampa nepaklausiu darbo rinkoje. Geresnis
variantas, kai | pokyciy sukeltas tendencijas reaguojama, jgyjamos reikalingos kompetencijos. Ta-
Ciau pats geriausias variantas, kai tendencijos nuspejamos ir jy iSsakiams pasiruosiama is anksto.

Dél globalizacijos ir informaciniy technologijy dabartiniame pasaulyje iSnyko arba gerokai suma-
zejo prekiy, paslaugy, zmogiskyjy istekliy, ziniy ir kapitalo judéjimui trukdantys barjerai. Tai sukdre
naujas galimybes organizacijy plétrai perzengiant valstybiy sienas, sustiprino konkurencijg visose
srityse. Atsirado naujos organizacijy vadybos formos, pasikeité reikalavimai darbuotojams, is jy no-
rima daugiau savarankisSkumo, sgmoningumo, atsakomybes, gebéjimo priimti sprendimus, greitai ir
lanksciai reaguoti j kintancias aplinkos salygas.

BesikeicianCiame pasaulyje pakito ir poziaris j karjerg. Karjera pradéta laikyti reiskiniu, uz kurj visy
pirma atsakomybés imasi ar privalo imtis pats individas. Individo karjera organizacijoje tampa indi-
vidualios karjeros fragmentu. Siuolaikiniame poky¢iy kontekste nebeuztenka individg priderinti prie
jo atliekamo darbo ar profesijos. Taip pat neuztenka individg orientuoti ir nukreipti viena ar kita i$
anksto zinoma linkme. Batina, kad Zzmogus pats save pazinty ir imtysi konstruoti savo unikalig kar-
jerg, sgmoningai pasirinkdamas tai, kas jam priimtiniausia ir tinkamiausia.

Siekdami iSvengti galimy pasenusiy ir neteisingy karjeros savokos interpretacijy, Sioje knygoje sitlome
tokig karjeros samprata: karjera - visg gyvenimga trunkanti asmens darbo ir mokymosi patirciy seka.

Siuolaikine karjera negali bati palikta savieigai ir uZ jg i5 esmes negali atsakyti niekas kitas, tik pats indivi-
das. Net ir tuo atveju, jei aplink studentg esantys zmonés - déstytojai, tévai, giminaiciai ar kiti - turi paciy
geriausiy patarimy ar idejy, susijusiy su galimu studento karjeros keliu. Karjeros valdymas - tai asmens
darbo ir mokymosi patirciy sekos planavimo, derinimo su kitomis gyvenimo sritimis, jgyvendinimo ir
kontroles procesas, kuris susijes su daugelio asmeniui svarbiy sprendimy priemimu.

Karjera - tai tarpdisciplininiy tyrimy objektas. Karjerg, kaip reiskinj, jau daugiau kaip Simtas mety
studijuoja jvairiy sriciy mokslininkai. Todél natdralu, kad per §j laikotarpj sukaupta daug ziniy, kurios
gali bati naudingos karjeros konsultantams. Siekiant sistemingumo karjeros teorijas tikslinga skirs-
tyti j turinio, proceso ir turinio-proceso teorijas.

Turinio teorijos aiskina karjeros reiskinius remdamosi kokiais nors santykinai stabiliais vidiniais in-
divido veiksniais. Karjeros turinio teorijy esmé yra ta, kad jos visos numato ir sieja individo karjeros
pasirinkimus su tam tikromis individo charakteristikomis.

Karjeros proceso teorijas apibtdina tai, kad jose j individo karjerg zvelgiama kaip j testinj procesa. Jose tei-
giama, kad karjeros raida yra negrjztamas procesas, kuris gali bati skirstomas | stadijas, pasibaigiancias tam

tikrais individo pasiekimais kiekvienoje i jy. Normalios karjeros raidos rezultatu laikytina tinkama reakcija j
kiekvienoje i$ stadijy kylancias problemas ir iSS0kius bei pozityvus individo karjeros brandos pokytis.

XX a. pabaigoje buvo pradéta suprasti, jog karjeros reiskiniai yra tokie sudétingi, kad juos tinkamai pa-
aiskinti koncentruojantis vien tik j jy turinj arba j jy procesus beveik nejmanoma. Taigi pradéta ieSkoti
naujy, integraliy pozidriy j individo karjerg, kuriuos galima pavadinti orientuotais ir j turinj, ir j procesa.

J. H. Greenhouse, G. A. Callanan ir V. M. Godshalk (2010) pristato visus pagrindinius karjeros veiks-
nius ir procesus integruojantj karjeros valdymo modelj, kuris susideda i$ tokiy etapuy:
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karjeros tyrimo;

savityros ir aplinkos pazinimo;

karjeros tiksly ir strategijy formulavimo;

strategijos jgyvendinimo ir judéjimo iSsikelty karjeros tiksly link;
griztamojo rysio iS su darbu susijusiy ir nesusijusiy sriciy;

karjeros jsivertinimo;

AR VR RV R

grizimo prie karjeros tyrimo.

Vadovaujantis pateiktu karjeros valdymo modeliu, aptartomis karjeros teorijomis ir praktine karje-
ros valdymo patirtimi kai kuriose uzsienio Salyse galima iSskirti tokias pagrindines karjeros valdymo
kompetencijy grupes:

<> saves pazinimo;

<> karjeros galimybiy tyrinéjimo;

<> karjeros planavimo;

<> karjeros jgyvendinimo.

Kiti knygos skyriai ir skirti kiekvienai karjeros valdymo kompetencijy grupei pristatyti ir pagrindi-

niams principams, modeliams bei zinioms, kurios reikalingos Sias konkrecias studenty karjeros val-
dymo kompetencijy grupes ugdantiems déstytojams, aptarti.



2 skyrius I

Saves pazinimas
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2.1. Saves pazZinimo procesas

Saves pazinimas - vienas esminiy etapy karjeros valdymo procese. Jo metu gilinamasi j save, sie-
kiama grjztamojo rysio apie save, atliekami objektyvds savo asmenybés charakteristiky vertinimai.
Sis procesas turi didelés jtakos asmens tapatybés formavimuisi, surenkama pati svarbiausia karjeros
sprendimams priimti informacija. Taigi Siame skyriuje pristatysime ir apibrésime pagrindines sgvokas
susijusias su saves pazinimu, aptarsime dvi skirtingas saves pazinimo koncepcijas - tikrojo ,AS" paies-
kas ir galimo ,AS" klirimg, detalizuosime saves pazinimo procesg, iSskirdami pagrindinius jo etapus.

2.1.1. Savivaizdis ir saves vertinimas

Saves pazinimas - tai sudétingas samoningy ir aktyviy pastangu reikalaujantis procesas,
kurio metu asmens paZjstamas pasaulis visy pirma suskyla j ,,A$" ir ,ne AS". Kiekvienas
zmogus daugiau ar maziau tiksliai gali apibadinti save sakydamas: ,AS esu...”, ,AS jauciuosi...”, ,AS

manau...". Sis Zmogaus gebéjimas atskirti ir geriau ar menkiau pazinti save vadinamas savimone.
Taciau ir masy ,AS" néra vientisas. Save pazjstanti asmenybé tarsi suskyla j dvi dalis (James, 1900):
<> jta, kuris pazjsta ir suvokia save; Si dalis ir vadinama , AS";

<> irjta, kuris yra pazjstamas ir suvokiamas; i dalis vadinama ,Mano".

Pazjstanti ,AS" dalis yra viena, ji susieja | visumg jvairias masy mintis, jausmus, norus, veiksmus,
leidzia mums pajusti savo asmenybes vientisumg. Be to, ,AS" déka mes jauciame, iSgyvename save
kaip tg patj praeityje, dabartyje ir ateityje ir nuolat suvokiame beijauciame tapatumg sau, tai yra jau-
Ciame, kad mes esame. Todel kiekvieno masy ,AS" - tarsi masy asmenybes Serdis, vidinio pasaulio
asis, centras.

,Mano", kurj pazjsta ,AS", gali bati labai daug ir jvairiy, priklausomai nuo to, kuo konkreciu momentu
mes savyje domimeés. Pavyzdziui, galime dometis savo kinu, asmenybés bruozais, vertybémis, inte-
resais, kompetencijomis ar dar nuo nors, kg turime ar kas mums priklauso.

Vyksta nuolatinis saves pazinimo ir suvokimo procesas, kai ,AS" pazjsta ir suvokia ,Mano”. Sio proce-
so rezultatas yra bendras zmogaus savivaizdis - tai pacios asmenybeés suvokiniy, pozidriy ir paaiski-
nimy sistema apie save. Savivaizdis tampa pagrindu zmogaus tapatumui formuotis.

Kiekvienas zmogus savo gyvenime paprastai susikuria ne vieng savivaizdj. Akivaizdu, kad bet kuri as-
menybe turi faktinj savivaizdj, t. y. daugiau ar maziau aiskiai suvokia tai, kokia ji yra dabartiniu metu.
Faktinis savivaizdis - tai tam tikras savo karjerg valdancio Zzmogaus atskaitos taskas. Pavyzdziui,
Zmogus save suvokia kaip drasy, stipry, menu besidomintj ir ekonomikg studijuojantj jaunuolj. Tai
labai svarbus faktinio savivaizdzio elementai, tam tikros zinios apie save, kuriomis planuojant karje-

rg galima pasinaudoti.

Salia faktinio egzistuoja idealusis savivaizdis: save jsivaizduojame tokj, kokiu norétume bati, kok]
save malonu matyti. Tarp faktinio ir idealiojo savivaizdzio visada egzistuoja tam tikras atotradkis. Siy
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savivaizdziy nesutapimo laipsnis turi nemazai jtakos masy veiklos aktyvumui ir sekmei. Mazas ato-
trakis tarp faktinio ir idealiojo savivaizdzio liudija apie vidine asmenybés pusiausvyrg, pasitikejimg
savo jégomis ir kartu salygoja sékmingg veikla. Tai reiskia, jog zmogus nori keistis, kad prisitaikyty
prie besikeitiancios aplinkos, atitikty auk3tesnius standartus. Siuo atveju Zmogus siekia poky¢iy sa-
vyje ir Sie pokyciai realiai jnanomi. Didelis skirtumas tarp faktinio ir idealiojo savivaizdzio, atvirksciai,
byloja apie zmogaus vidinius konfliktus, menkavertiSkumo jausma, sukelia pasyvumg, nesékmes
veikloje, tarpasmeniniy santykiy sunkumy. Zmogaus pageidaujami pokycial savyje akivaizdZiai vir-
Sija jo galimybes.

Be faktinio ir idealiojo, egzistuoja ir parodomasis savivaizdis - tai musy vizitine kortelé, kurig pa-
teikiame kitiems. Tai tartum kaukeé, kurig dévime bendraudami su aplinkiniais. Akivaizdu, kad ne
viska, kg zinome apie save, norime ir turime parodyti aplinkiniams. Per parodomgjj savivaizdj mes
daZniausiai pateikiame save truputj kitokj nei esame i$ tikrujy: geresni, grazesni, malonesni. Cia
nekalbame apie tai, kad parodomasis savivaizdis neturi nieko bendro su faktiniu savivaizdziu, taciau
Siuo savivaizdziu pabréziame tai, kg savyje turime geriausio.

Parodomajj papildo veidrodinis savivaizdis. Jeigu parodomasis savivaizdis atskleidzia zmogaus
pastangas vienaip ar kitaip save pateikti, tai veidrodinis savivaizdis parodo, koks paties zmogaus
manymu yra Siy pastangy rezultatas. Taigi veidrodinis savivaizdis - tai toks saves suvokimas, kokj
Zmogaus supratimu apie jj yra susikare kiti. Vienaip ar kitaip elgdamasis ar prisistatydamas zmogus
galvoja apie tai, kokj jspadij jis palieka aplinkiniams.

Aplinkiniy primetamas savivaizdis - dar viena savivaizdzio forma. Siuo atveju kalbama apie tai, kad
daugelis zmoniy, su kuriais mes artimai bendraujame, turi vienokj ar kitokj jsivaizdavimg apie tai,
kokie mes turetume bati. Pavyzdziui, tévai norety, kad jy sinus baty kunigas, o paciam sanui tokia

karjeros perspektyva atrodo svetima. Siuo atveju tévai primeta tam tikrg savivaizd.

Profesinis (arba darbinis) savivaizdis suprantamas kaip tam tikras visuminis savo asme-
nybés savybiy, kurias asmuo laiko svarbiomis atliekant darbinius vaidmenis, jsisgmo-
ninimas. Karjeros procesas iS esmés yra profesinio savivaizdZio konstravimas ir realiza-
vimas atliekant darbinius vaidmenis. Profesinis savivaizdis formuojasi sgveikos procese tarp
jgimty individo psichologiniy gebejimy, fiziniy galimybiy, taip pat galimybiy stebéti ir bandyti atlikti
jvairius vaidmenis, ir aplinkiniy vertinimy apie tai, kaip jam tai pavyksta padaryti. Profesinis savi-
vaizdis formuojasi stebint bei atliekant vaidmenis labai jvairiose situacijose: fantazuojant apie vai-
dmenis, atliekant vaidmenis karjeros ir psichologinése konsultacijose, realiame gyvenime uzsiimant
megstama veikla (hobiu), paskaity ar seminary metu mokantis atlikti vaidmenis, dalyvaujant kluby
ar draugijy veikloje, dirbant laikinus darbus ar nevisg darbo dieng. Taigi profesinio savivaizdzio jgy-
vendinimas atliekant darbinius vaidmenis susijes su individualiy ir visuomeniniy veiksniy jtakomis
ir kompromisais tarp jy.

Kiekvienas darbas ar profesija reikalauja skirtingy asmenybés charakteristiky. Individai dél savo
turimy jvairiy profesinio savivaizdzio charakteristiky tinka i$ esmés daugeliui profesijy. Pasirinktos
profesijos srityje ir karjeros sekme priklauso nuo to, kaip zmogus geba pasinaudoti profesiniais
vaidmenimis siekdamas realizuoti svarbiausias profesinio savivaizdzio charakteristikas. Taigi pasi-
tenkinimo darbu lygmuo yra tiesiogiai proporcingas galimybéms realizuoti savo profesinj savivaizd;.

Saves pazinimo procese labai svarbus savivaizdZio aiskumas. Siuo poziariu J. E. Marcia i3skyre ketu-
ris saves suvokimo bavius (Marcia, 1966):
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difuzijos basena: ,NeZinau, koks as esu, ir nezinau, ko as noriu; kaip bus, taip bus”;

iSankstinio sprendimo bdsena: ,AS Zinau, kokj mane mato kiti ir ko jie iS manes tikisi, todél
laikysiuosi nurodyto kelio”;

moratoriumas: ,AS Siuo metu nezinau, koks esu ir ko noriu, tac¢iau as noriu tai suzinoti;

IO SR R

pasiektas tapatumas: ,AS Zinau, koks esu ir ko noriu; jau suplanavau, kg darysiu.”

Akivaizdu, kad karjeros sprendimams palankiausias yra pasiektas tapatumas, taciau ne maziau ver-
tingas ir moratoriumas, ypac tais atvejais, kai asmuo pripazjsta, kad kazko apie save nezino ar nesu-
pranta, ir suteikia sau laiko Siai informacijai gauti.

Labai svarbu ir tai, kad zmogus ne tik pazjsta ir suvokia save, bet ir save vertina. Tai reiskia, kad jis ne
apsiriboja saves aprasymais, o teigiamai arba neigiamai vertina Siuos aprasymus. Saves vertinimas
atlieka tarpininko funkcijg tarp asmenybeés ir iSorinio pasaulio.

Saves vertinimo esme ir jo reikSme priimant karjeros sprendimus galima geriau suprasti atsizvel-
giant j tai, ar Sis yra:

<> jsisgmonintas ar nejsisgmonintas;

<> paremtas pazinimu ar emocijomis;

<> bendras ar konkretus.

Kiekvienas zmogus gali save pervertinti, nepakankamai vertinti arba realiai save vertinti.

Saves pervertinimas. Siuo atveju Zmogus dél vienokiy ar kitokiy priezasciy pervertina save, savo kom-
petencijas, asmenybés bruozus, pasiekimus ar kitas jam svarbias charakteristikas. Jis nesuvokia,
kad jo galimybés yra kur kas mazesneés, nei jis pats mano. Tokiu pavyzdziu galéty bati studentas,
ieSkantis vadovo darbo, nes save vertina kaip pakankamai subrendusj ir kompetentingg batent
tokiam darbui. Jam ne kartg yra teke stebéti, kaip dirba vadovai, be to, jis nemazai perskaité apie va-
dovavima. Taciau jei jis realiau pazvelgty j save, savo kompetencijas ir pasiekimus, galbat pastebety,
kad daug protingiau bty ieSkoti ne vadovo darbo, o pasidometi, kur baty galima ismokti vadovauti.
Taigi saves pervertinimas tokiam studentui neleidzia priimti gero karjeros sprendimo ir pasirinkti
pacios tinkamiausios karjeros krypties.

Nepakankamas saves vertinimas. Siuo atveju Zzmonés kelia sau Zemus tikslus, nes labiausiai bijo ne-
sekmes. Jie labai jautrds iSoriniams vertinimames, iS anksto jsitikine, kad aplinkiniai juos vertina nei-
giamai. Tokie zmoneés tartum uzburtame rate: jie visy pirma zemai vertina save, o tg pastebeje
aplinkiniai taip pat juos nuvertina. Nepasitikéjimas savimi ir su tuo susije bendravimo sunkumai
labai apriboja aktyvig asmenybes veiklg, formuoja pasyvuma, neryztinguma, nesavarankiskuma. Ne-
pakankamas saves vertinimas, kaip ir saves pervertinimas, mazina galimybes efektyviai valdyti savo
karjerg. Norint tinkamai pasinaudoti karjeros galimybémis kartais reikalingos pakankamai auksto
lygmens profesines ir bendrosios kompetencijos, tam tikri asmenybes bruozai, interesai ir vertybés.
Net visus juos turedamas, taciau nepakankamai save vertindamas zmogus negali pasinaudoti viso-
mis gyvenimo ir karjeros galimybémis.
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Realus saves vertinimas. Jis jgalina zmogy kritiSkai zvelgti j save, nuolat derinti savo galimybes ir ge-
béjimus su gyvenimo reikalavimais, kelti sau gana aukstus, bet realius tikslus, atsisakyti nepagrjsty
siekiy, tiksly ir veikly. Jis nelaiko saves blogesniu uz kitus, tiki, kad gali jveikti savo silpnybes. Realiai
save vertinantys zmones yra ganetinai lankstas, prireikus geba keisti savo sumanymus ir nuomone,
geranoriski kity atzvilgiu, paprastai jiems kyla maziau bendravimo problemy. Realus saves vertini-
mas gali bati geras pagrindas geriems karjeros sprendimams.

Norédami gerai jaustis ir sekmingai veikti studentai turi iSmokti save vertinti ne tik realiai, bet ir
teigiamai. Teigiamas saves vertinimas - tai ne tik teigiamas savo savybiy jvertinimas, bet ir pagar-
ba sau. Kiekvienas zmogus turi saviraisSkos poreikiy, nori tobuléti ir gyvenime daryti prasmingus
darbus. Tai esminis zmogiskasis noras, j kurj kiekvienas turi teise. Sig teise pirmiausia turéty gerbti
pats zmogus. Teigiamas saves vertinimas nusako teigiama nusiteikimg saves, kaip nepakartojamos
individualybés, atzvilgiu.

Teigiamas saves vertinimas, be kita ko, yra pozityvi nuostata savo galimybiy ir ateities atzvilgiu.
Toks vertinimas veikia kaip geras fonas priimant karjeros sprendimus. Jeigu Zmogus iS esmes save
vertina teigiamai, jis leidzia sau svajoti apie jam priimting ir jj tenkinancia karjerg. Gerbdamas save
jis mano, kad yra vertas gero gyvenimo ir geros karjeros. Todél jis nestovi vietoje, iesko, kaip galéty
panaudoti savo turimus privalumus ir jveikti savo trakumus. PrieSingai — neigiamai save vertinantis
zmogus linkes sureikSminti savo trakumus ir klaidas. Jis neleidzia sau kelti auksty karjeros tiksly, nes
mano, kad jy nevertas.

2.1.2. Tikrasis ir galimas , AS"

Gilindamiesi | saves pazinimo procesus mokslinéje ir praktinéje karjeros valdymo literatdroje susi-
duriame su dviem skirtingais poziriais j saves pazinima. Sie skirtingi poziariai ne tik konstatuoja,
kokia yra saves pazinimo realybé, taciau ir nusako, kokiy nuostaty asmuo turéty laikytis ir kuria
linkme turéty veikti norédamas save pazinti, o tuo paciu ir siekti jam priimtiniausios karjeros. Siuos
pozilrius galima apibrezti Sitaip (Ibarra, 2003):

<> tikrojo ,AS" paieSkos koncepcija;
<> galimy ,As" konstravimo koncepcija.

Tikrojo ,AS" paieskos koncepcija teigia, jog mes esame stabilios, sunkiai ir létai kintancios asmenybes
SuU savo pomegiais, prioritetais, vertybémis ir nuostatomis. ISoriné aplinka ir jos galimybes neturi dide-
lés jtakos musy asmenybei ir savivaizdziui. Taigi saves pazinimo tikslas yra pazinti realyjj save. Daroma
prielaida, jog mums patiems nezinant jau egzistuoja musy slaptas, nepazintas ,AS", pasizymintis tam
tikromis aiskiai apibreztomis charakteristikomis. Vieni tikrojo ,AS" koncepcijos Salininkai teigia, kad
masy asmenybei didziausios jtakos turi kokie nors mistiniai veiksniai, susije su likimu, kiti mano, kad
egzistuoja labai stiprus rySys su genetiniu paveldu. Treti tyréjai teigia, kad masy tikrasis ,AS" vieng kar-
tg ir visiems laikams susiformavo vaikysteje mums sgveikaujant su reikSmingais asmenimis.

Nepaisant to, i$ kur kildinamas tikrasis ,As", laikantis tikrojo ,AS" koncepcijos mums belieka tik ieskoti
kokiy nors zenkly ar uzuominy, kurias Sis ,AS" siuncia apie save. Gauti tokios informacijos padeda tes-
tai, aplinkiniy nuomone apie mus ar net ir masy paciy jzvalgos apie tai, kokie esame is tikryjy (22 pav.).
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AS

Kas ir koks a$
esu is tikryjy?

22 pav. Tikrojo ,AS" paieskos

Atrade savo tikrgjj ,AS" galime suprasti, ar esame intravertai, ar ekstravertai, labiau megstame dirbti
individualiai ar komandoje, mums labiau tikty menininko, vadybininko ar teisininko karjera. Taigi
pazine save turime galimybe iSvengti tokio darbo, kuris neteikty pasitenkinimo.

Taciau nepaisant visy Siy tikrojo ,AS" koncepcijos privalumy kyla svarbus klausimas - ar tikrai egzis-
tuoja tikrasis ,A%", ar tikrai kazkas mumyse uzkoduota ir paslépta nuo masy paciy? Sias abejones
sustiprina ir tai, kad tikrojo ,AS" koncepcija karjeros planavimo praktikoje ne visada pasitvirtina. Pa-
vyzdziui, mokslininky pripazintas testas rodo, kad asmuo tinkamas profesijai X, taciau jis pasirenka
profesijg Y ir sukuria jj patenkinancig karjera. Todél Siy abejoniy pagrindu sukurta alternatyvi galimy
,AS" konstravimo koncepcija.

Galimy ,AS" konstravimo koncepcija teigia, kad tai, kg mes patiriame ir suvokiame kaip ,AS", yra nuo-
lat vykstantis refleksijos ir jsisgmoninimo procesas, kuris gali iS esmeés bati dviejy tipu:

<> stabilizuojantis; tai procesas, kai asmuo konstruoja save tapatindamasis su kitais jam pri-
imtinais, jo vertinamais asmenimis arba, prieSingai, siekdamas nebdti panasus ir atmes-
damas jam nepriimtiny, nevertinamy asmeny savybés (Dumora, 1990);

<> destabilizuojantis; tai procesas, kai asmuo analizuoja ir vertina savo patirtis ir save i$ skir-
tingy perspektyvy, diskutuoja su savimi. Siuo atveju jsisgmoninamas ,A3" nuolat keicia
savo pavidalg priklausomai nuo to, kaip interpretuojamos praeities, dabartinés ir galimos
ateities patirtys, rysiai ir jsipareigojimai. Sios interpretacijos nuolat kinta, joms jtakos turi
jvairQs iSoriniai ir vidiniai jvykiai ir kontekstai, kurie kartais persidengia ir persipina su su-
vokiamu ,As". Todél ir ,AS" niekada néra iSbaigtas (Colapietro, 1989). Gebéjimas pasitelkti
ir naudoti skirtingas perspektyvas j savgjj ,As" laikomas vienu pagrindiniy saves konstravi-
mo pagrindy. Nepaisant galimy interpretacijy jvairovés sveikas Zzmogus savajj ,As" yra lin-
kes suvokti kaip daugiau ar maziau stabily reiskinj, iSlaikantj savo tapatuma laikui bégant.

Taigi individas, siekdamas optimizuoti santykj tarp savo nuolat besikeiciancios asmenybeés ir kin-
tanciy aplinkos charakteristiky, konstruoja karjerg savo unikaliame gyvenimo kontekste. Nuostata,
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kad egzistuoja kokie nors asmenybés dariniai (pavyzdziui, tikrasis ,AS"), kuriuos pazinus likty tik
atskleisti savo karjeros kelyje, turety bati vertinama kritiskai. Individas, sgveikaudamas su aplinka,
nuolat apmasto ir kuria savo darbinj tapatuma. Sios sgveikos procese jmanoma identifikuoti daug
galimy ,As" (Markus ir Nurius, 1986), tuo paciu ir su jais susijusiy karjeros krypciy (ir pageidaujamuy,
ir nepageidaujamy) (23 pav.).

Galimas
JAS”

Galimas Galimas

AS Kuo a$ galiu tapti mane AS

dominancioje aplinkoje?

Kuo a$ noréciau tapti?

AS

Ka a$ zZinau apie save?

i

23 pav. Galimy ,AS" konstravimas

Siame kontekste visuomene individui teikia pagalbg pasialydama visumg nusistovejusiy tapatumo
formy, t. y. aisSkiai apibrézty darbiniy ir kity socialiniy vaidmeny su tam tikromis uzuominomis,
kokiomis demografinémis, fizinémis ar psichologinémis charakteristikomis pasizymintis individas
turety juos uzimti. Tapatumo formos nurodo, kaip turety mastyti, elgtis ir jaustis jas pasirinke indi-
vidai. Jos gali bati laikomos tam tikrais is anksto paruostais tapatumo sablonais. Pavyzdziui, psicho-
logas turety bati jautrus, vadybininkas - orientuotas j rezultatg, teisininkas turety siekti teisingumo.

Taciau asmuo néra tik aktorius, atliekantis visuomenés ar kokios nors organizacijos numa-
tytus darbinius vaidmenis. Savo karjeros kelyje individas turi galimybe koreguoti visuomenéje
jprastas tapatumo formas ir kurti savas, t. y. nesinaudoti Sablonais ar juos interpretuoti. Taciau Sis
kelias sudétingesnis - tenka kitiems visuomeneés nariams pagrjsti, kodél kuriant tapatumg nesivado-
vaujama visuotinai pripazintomis taisyklémis, kodél suvokiamas ,As” siekia bati kazkuo, kas nejpras-
ta. Toks saves konstravimo kelias labai paplites iSsivysciusiose Vakary pasaulio demokratijose, kur
visuomené maziau riboja ir reguliuoja individo pasirinkimus bei skatina ir toleruoja karybinguma
konstruojant save ir savo karjerg (Peiperl ir Arthur, 2000; Thomas ir Inkson, 2007).

Galime teigti, kad Siame procese asmuo ir jo aplinka formuoja vienas kita, sukurdami ga-
limybes, kurios neegzistavo iki jy sgveikos (Ibarra, 2003). Taigi visuomenés ar organizacijos
sidlomi darbiniai vaidmenys i$ individo pozicijy yra karjeros eksperimenty sritis, padedanti individui
tyrinéti, geriau pazinti, o véliau ir jgyvendinti svarbiausius siekius savo karjeros kelyje.
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KeiCiant karjeros kryptj masy galimi ,AS" skatina mus pasirinkti, kokiais trokStame tapti, ir leidzia
stebeti savo pazanga siekiant tikslo. Kuo rySkesni ir aiskesni masy galimi ,As", tuo labiau jie skatina
mus keistis.

6 lenteléje nurodomi pagrindiniai skirtumai tarp tikrojo ,AS" ir galimy ,AS" koncepcijy.
6 lentelé. Skirtumai tarp tikrojo ,AS" ir galimy ,AS" koncepcijy (Ibarra, 2003)

APRASYMAS KARJEROS POKYCIY PROCESAS

Planavimo ir jgyvendinimo modelis:
Asmenybé iki pilnametystés visiskai

susiformuoja & stebeéti ir tyrinéti save, stengtis

atrasti, kokie esame i$ tikryjy,

Tikrasis ,AS" yra lokalizuojamas as- . g .
Y ) & suprasti, ko iS tikryjy trokStame,

menybeés viduje.

Tikrasis ,AS Tikrasis A% susijes su misy praeit & stengtis isiaiskinti, kokia karjera
imi, remiasi i$ Seimos, aplinkos ats- yra tinkamiausia tokiai asmenybe|
oL . . kaip mes,
inestomis vertybémis, nuostatomis p - o
ir igyvenimais. & susidaryti veiksmy plang, kaip siek-

sime savo tikslo.
GAaVI}InQ .,L.Ask.tr?uolat keiciasi: vienus Bandymy ir mokymosi modelis:
LAS" keicia Kitl. . .
Galimi AL okalizuoiami tiek & formuoti ir atrasti save per bandy-
asarr|1r2r|1>;iz)ess {//?jujg atil(ZeLliOJvaerillsrzwli— mus, mokymosi ir darbines patirtis,
Galimi AL ose ' & mokytis iS tiesioginés patirties, der-

Galimi AL i ) inti seng ir naujg patirtj, interesus
o av|'m'| " s. yra Is.mteze 'tarp.saves bei pozidirius,
pazinimo ir ateities galimybiy nu-

matymo bei karimo, nedarant <o

kokiy nors iSankstiniy prielaidy.

nuolat dometis karjeros galimy-
bémis dominancioje aplinkoje.

Taigi Siuolaikiniame intensyviy pokyciy kontekste daug perspektyvesne laikytina galimy ,As" kons-
travimo koncepcija. Neapgalvotas tikrojo ,AS" koncepcijos taikymas saves pazinimo procese gali
tapti klidtimi karjeros kelyje. Todeél dirbant su studentais bdtina jvertinti, kokios saves pazinimo
koncepcijos jie laikosi:

<> arjie stengiasi savyje atrasti kazka, kg jie numano turintys;

<> ar geba Zengti Zingsnj j priekj ir remdamiesi dabartinémis Ziniomis apie save projektuoja
savo karjeros galimybes juos supanciame greitai besikei¢ian¢iame pasaulyje.

Pazindami save studentai paprastai nejvardija saves pazinimo principy ar koncepcijy, todél karjeros
konsultantas turi galimybe stebédamas ir bendraudamas su studentais pastebéti, o véliau esant
reikalui ir padeti kritiSkai jvertinti bazines, daznai nejsisgmonintas saves pazinimo nuostatas.
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2.1.3. Saves pazinimo modelis

Taigi apibendrindami tai, kas buvo pasakyta apie saves pazinimo procesus, norime pristatyti saves
pazinimo modelj, taikyting karjeros konstravimo procese (24 pav.).

Savojo ,as” Savivaizdzio
apibddinimas formavimas

Savojo ,as” Saves

jsisamonininmas vertinimas

Saves Galimy ,as
realizavimas ir konstravimas /
interpretavimas visuomengéje
pasirinktuose ar egzistuojanciy

sukonstruotuose tapatumo formy
vaidmenyse analizé

24 pav. Saves pazinimo modelis

Saves pazinimo procesas prasideda nuo savojo ,AS" jsisgmoninimo, t. y. nuo suvokimo, kad egzistuoja
tarsi du pasauliai - ,AS" ir ,Ne as". Mdsy suvokiamas ,AS" néra vienalytis, jis susideda iS dviejy daliy:
to, kuris pazjsta ir suvokia save (,AS"), ir to, kuris yra pazjstamas ir suvokiamas (,Mano”). Pazjstanti
,AS" dalis yra viena, ji susieja j visumg jvairias masy patirtis, mintis ir jausmus bei jgalina mus pajusti
savo asmenybés vientisumg. ,Mano”, kurj pazjsta ,AS", gali bati labai daug ir jvairiy, priklausomai nuo
to, kuo konkreciu momentu mes savyje domimes. Pavyzdziui, galime dometis savo kanu, asmenybes
bruozais, vertybemis, interesais, kompetencijomis ar dar kuo nors, kg turime ar kas mums priklauso.

Vienas i$ tarpiniy saves pazinimo rezultaty - savivaizdis. Tai pacios asmenybes suvokiniy, pozitriy
ir paaiskinimy sistema apie save. Savivaizdis tampa pagrindu zmogaus tapatumui formuotis. Pazin-
damas ir iSgyvendamas savo tapatumg zmogus suvokia, kad yra unikali visuma.

Zmogus ne tik pazjsta ir suvokia save, bet ir save vertina. Tai reikia, kad asmuo ne apsiriboja saves
aprasymais, bet teigiamai ar neigiamai vertina Siuos aprasymus. Saves vertinimas atlieka tarpinin-
ko funkcijg tarp asmenybeés ir iSorinio pasaulio. Tai vienas iS esminiy elementy saves pazinimo
procese, kadangi nuo saves vertinimo priklauso, | kokig informacijg individas reaguos priimdamas
karjeros sprendimus.

Pozityviausias saves pazinimo fonas - adekvatus ir teigiamas saves vertinimas. Jo pagrindu sgvei-
kaujant su aplinka atsiranda galimybé objektyviai analizuoti visuomenéje egzistuojancias tapatumo
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formas, kitaip tariant, galimus darbinius vaidmenis ir konstruoti galimus ,AS". Saves pazinimo pro-
cesas tesiasi individui imantis ir interpretuojant pasirinktus darbinius vaidmenis. Cia svarbu akcen-
tuoti, kad saves pazinimas nenutraksta niekada, jis vyksta net ir priemus bei jgyvendinant karjeros
sprendimus.

Taigi saves pazinimo proceso pabaiga veda atgal | pradzig. Kiekvienas zmogus saves pazinimo pro-
cesg pereina savo tempu ir kartoja jj nesitikedamas kada nors uzbaigti. Proceso metu surenkama
ir iSkristalizuojama labai svari informacija, kurios pagrindu priimami sprendimai intensyviai besikei-
Ciancioje aplinkoje.

Kitame skyriuje aptarsime saves pazinimo turinj — veiksnius ir konstruktus, turincius didziausios
jtakos priimant karjeros sprendimus.

2.2. Saves pazinimo konstruktai

Mokslinéje literataroje, nagrinejancioje individualius karjeros skirtumus per daugiau kaip Simtg
mety trukusj praktikos ir tyrimy laikotarpj, nustatyta daugelio asmenybiniy veiksniy jtaka karje-
rai. Pati karjeros siekianciojo asmenybe ir trys pagrindiniai veiksniai — vertybes, interesai ir kompe-
tencijos - laikomi svarbiausiais, turinciais didziausios jtakos karjeros pasirinkimams. Tuo nenorima
pasakyti, kad kiti ar kitaip apibréziami asmenybiniai veiksniai yra nesvarbds. Daugelis mokslininky
pripazjsta, kad didziausios jtakos karjeros valdymui turi badtent Sie veiksniai ir jy pazinimas. T3 pa-
tvirtina ir santykinai didesnis mokslininky démesys batent Siems veiksniams. Taigi Siame skyriuje
apzvelgsime saves pazinimo konstruktus, kuriuos visy pirma tikslinga akcentuoti ir analizuoti dir-
bant su studentais.

2.2.1. Asmenybé

Pati karjeros siekianciojo zmogaus asmenybe gali bati laikoma svarbiu karjeros veiksniu. Asmeny-
bé turi jtakos tam, kaip Zzmogus elgiasi skirtingose situacijose, todél jos vaidmuo yra labai svarbus
priimant karjeros sprendimus (Swanson ir D'Archiardi, 2005). Asmenybés pazinimas gali suteikti
vertingos informacijos apie individo stiprybes ir silpnybes ir padeéti iSvengti klaidy karjeroje.

Analizuojant siekianciojo karjeros individo asmenybe svarbu suprasti, kad Cia kalbama apie jvairiau-
siy veiksniy visuma ir sgveikg tarp Siy veiksniy, kuri pasireiSkia per asmenybes tipus ar bruozus. Kai
kurie mokslininkai sidlo ir kity konkrecioms karjeros kompetencijy ugdymo ar karjeros konsultavimo
situacijoms pritaikyty asmenybes konstrukty. Taigi toliau Siuos visus veiksnius nuosekliai ir aptarsime.

Asmenybés tipai

Kai kurie mokslininkai teigia, kad zmoneés skiriasi, nes yra skirtingy tipy. Pavyzdziui, remdamiesi analo-
gija iS botanikos galetume sakyti, kad medziai skiriasi, nes priklauso skirtingoms rasims: berzams, kle-
vams, liepoms, gzuolams ar kitiems. Vieno tipo (rasies) atstovai tarpusavyje panasas ir esminiais pozy-
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miais skiriasi nuo kity tipy atstovy. Skirtumus tarp tipy paprastai lemia giluminiai, genetiniai veiksniai,
kuriems pats zmogus dideles jtakos tureti negali. Taigi norédami geriau save pazinti turime suzinoti,
kokiam tipui priklausome, o priimdami karjeros sprendimus atsizvelgti j Sio tipo ypatumus.

Mokslininkai yra sukdre pagristy asmenybés tipologiju, siejamy su karjeros pasirinkimais. E. Schein
(1978, 1985) pasiulé karjeros inkary teorijg. Kai dauguma klasikiniy karjeros teorijy koncentruoja-
si ties profesijy pasirinkimo ar karjeros krypciy, susijusiy su visuomenegje nusistovejusia profesi-
jy struktdra ir profesijy tipologizavimo klausimais, karjeros inkary teorija domisi tuo, kaip suauge
zmoneés renkasi karjeros kryptis, ir tuo, kas juos motyvuoja daryti vienokius ar kitokius pasirinkimus.
Taigi karjeros inkary teorijos tyrimo objektas - vidine asmens patiriama karjera.

E. Schein teigia, kad kiekvienoje profesinéje grupéje yra zmoniy su skirtingais karjeros inkarais
(1985). Jie siekia skirtingy darbo aplinky toje pacioje profesijoje, juos motyvuoja skirtingi veiksniai ir
jiems budingi skirtingi karjeros valdymo trakumai.

Karjeros inkary teorijos kilme yra siejama su tyrimais, atliktais praéjusio amziaus septintajame desim-
tmetyje. Tuo metu didelés korporacijos buvo ypac suinteresuotos tobulinti organizacinius socializacijos
procesus. Siame kontekste E. Schein atliko tyrimus, kuriy metu domeéjosi, kaip kg tik aukstgsias mokyklas
baige absolventai isgyvena pereinamajj laikotarpj is studijy j realig darbo aplinkg, kaip greitai prisitaiko
ir perima juos jdarbinanciy organizacijy vertybines nuostatas. Tyrimo metu paaiskejo, kad per pirmus
realaus darbo metus absolventai ne tik suprasdavo, koks konkreciai yra jy pasirinktos profesines srities
darbas, bet ir suzinodavo daug naujo apie save, o tai dar svarbiau. Jeigu studijy metu daugelis i$ jy nore-
jo tapti ,industrijos kapitonais" ar kopti organizacines vadybines hierarchijos laiptais, tai labai daznam i$
ju po pirmyjy darbo mety Sie tradicines karjeros variantai tapo neaktualds ir nejdomas.

Ankstyvosiose karjeros stadijose uz organizacijos vertybiy perdavimg ir socializacijg svarbesnis mo-
kymasis: organizacijos turéjo suzinoti kai kg naujo apie jose pradeéjusius dirbti darbuotojus, o dar-
buotojai suzino naujy dalyky apie save. Tyréjams tapo akivaizdu, kad daugelj objektyviai fiksuojamy
karjeros sprendimy leme individy siekis pazinti ir formuoti save, kuris pagrjstas jy pradine motyva-
Cija ir ankstyvosiomis darbinémis patirtimis. Kitaip tariant, konstatuota, kad asmens karjera negali
bati suprantama ar paaiskinta remiantis tik iSoriniais kriterijais ar sprendimais, kuriuos ,privalo”
priimti tam tikrose situacijose atsiddres asmuo, bddamas tam tikros profesijos atstovas ar orga-
nizacijos narys. Pasirodé, kad karjeros sprendimams labai didelés jtakos turi nuolatiné atsakymy
paieSka j zemiau pateikiamus klausimus:

<> kokie mano talentai, kompetencijos ir jgadZziai;

<> kokie mano motyvai, poreikiai ir gyvenimo tikslai, ko as i$ tikryjy noriu gyvenime;

<> kokios yra mano vertybés - pagrindiniai kriterijai, kuriais remdamasis as vertinu tai, ka
darau. Ar tas darbas, kurj dirbu, ir organizacija, kurioje dirbu, atitinka mano vertybes? Ar
as jauciuosi pakankamai gerai dirbdamas savo pasirinktg darba? Kiek as galiu didZiuotis
ar kiek man géda del savo darbo ir karjeros;

<> jeigu pasialyty paaukstinti mano pareigas, ar priimciau $j pasitlyma;

<> jeigu mane atleisty i$ darbo ar pats nuspresciau pasitraukti i$ dabar uZimamy pareiguy, ka
noreéciau veikti toliau.
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E. Schein jrodé, kad individai, susidlre su situacijomis, kai tenka priimti karjeros sprendimus, sau
atsakydami j auksciau pateiktus klausimus stengiasi judeéti labiau jy vidine karjeros motyvacijg atitin-
kancios aplinkos link, kitaip tariant, ,jmesti savo laivo inkarg saugesniame, priimtinesniame uoste”.
Tyrime dalyvave zmones teige, kad tuo metu, kai jausdavosi esg ne savo vietoje, jie ,irkluodavo” | tg
veiklg, kuri jiems teiké komfortg (Schein, 1985). IS Cia kilo ir ,inkaro” - tvirto pagrindo, vilties simbolio
- metafora.

Taigi karjeros inkaras apibréeziamas kaip asmens suvokiamy kompetencijos siciy, motyvy ir verty-
biy visuma, kuri lemia (nukreipia ir apriboja) karjeros sprendimus (Schein, 1985). Sioje sampratoje
pabréziama batent tai, kad ne koks nors iSorinis subjektas, bet bltent pats asmuo suvokia, kas jam
svarbiausia ir ko jis i3 tikryjy norety savo karjeroje. Sis saves suvokimas turi bati pagristas darbine
patirtimi. Taigi pagal apibrézimg jaunesni asmenys, kurie neturi visiSkai jokios darbinés patirties,
negali pazinti savo karjeros inkary, kadangi jie neturejo galimybiy gauti grjztamojo rySio apie savo
kompetencijas, motyvus ir vertybes, realiai patirtas darbingje aplinkoje.

E. Schein atlikti tyrimai (1985) padeéjo nustatyti labai jvairius vidinés karjeros motyvacijos tipus, kurie
apibendrinus suklasifikuoti | aStuonias grupes. Mokslininko duomenimis, visi Sie tipai yra visuose
profesijy grupese, vienodai taikytini vyrams ir moterims bei pasitaiko jvairiose kultarose. Karjeros
inkarai tik labai retais atvejais gali keistis, dauguma zmoniy, susiformave daugiau ar maziau stabily
karjeros inkarg, linke jj iSsaugoti visg gyvenima.

Taigi E. Schein iSskiria tokius karjeros inkarus (Schein, 1985):

n Technineé ir funkciné kompetencija. Sis inkaras susijes su ypatingy jgudziy ir ekspertizés taiky-
mu specifinéje darbinéje veikloje;

n Bendroji vadybiné kompetencija. Tokie zmonés vertina vadovavimg ir vengia specializacijos;

n Autonomija / nepriklausomybe. Tai zmones, kurie savo karjeros kelyje supranta, kad jiems
daug svarbiau bati nepriklausomiems ir turéti galimybe priimti savarankiskus sprendimus nei
pats darbo turinys;

Saugumas / stabilumas. Sie Zmonés savo karjeros kelyje jaucia ypac stipry saugumo ir stabi-
lumo poreik], jiems labai svarbu uzsitikrinti prognozuojama karjeros ateitj ir pensijg;

H Verslininkiskas karybingumas. Tai zmones, kurie pasizymi stipriai iSreiksStu poreikiu kurti nau-
jas organizacijas ir formuoti organizacijy aljansus ar ieskoti kitokiy organizacijy sgveikos for-
muy, rinkai pristatyti naujus produktus ar paslaugas;

ﬂ Tarnavimas ir atsidavimas. Sie Zmoneés renkasi profesijas, nes per darbg ir karjerg visy pirma
nori jgyvendinti jiems svarbias vertybes;

Grynas iSsukis. Jiems sékmeé visy pirma yra nenugalimy kliaciy jveikimas, neiSsprendziamy
problemy sprendimas, nenugalimy oponenty jveikimas;

n Gyvenimo stilius. Tai zmoniy grupé, kuriems darbas ir karjera yra antraeiliai dalykai. Todeél
galime netgi manyti, kad jie neturi aiSkiai apibrezto karjeros inkaro. Jiems svarbiausia tinkamai
priderinti savo darbinj gyvenimg ir karjerg prie jiems aktualiy laisvalaikio ir Seimyninio gyveni-
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mo sriciy. Pagrindinis jy karjeros siekis - darbas turi netrukdyti kitoms jy gyvenimo sferoms.

Visi karjeros siekiantys Zzmonés turéty atpazinti sau badingus karjeros inkarus tam, kad jy pasirin-
kimai baty kuo adekvatesni. Nesidomejimas savo karjeros inkarais veda prie klaidy karjeros kelyje,
ypac tada, kai reikia spresti del darbo santykiy su organizacijomis formos, darbiniy uzduociy pasi-
rinkimo, naudojimosi ar nesinaudojimo paaukstinimo galimybéemis.

E. Schein (1985) nuomone, tinkamai iSanalizavus paskutinius darbus ir tai, kaip jie atitinka asmeny-
bés Itkescius, galima save priskirti vienai iS iSvardyty astuoniy kategorijy. Taciau jeigu individui at-
rodo, kad jam vienodai tinka bent keli karjeros inkarai, reikalingas tolesnis saves tyrimas, pavyzdziui,
galima jsivaizduoti pasirinkimo situacijas, kai tenka rinktis tarp saugios ir autonomiskos karjeros,
tarp nuolatiniy iSsakiy ir galimybiy gerai pazinti kokig nors sritj, tarp noro tarnauti zmonéms ir
kdrybingumo versle, tarp poreikio sekmingai derinti darbg bei karjerg ir galimybiy vadovauti orga-
nizacijoms.

Taigi apibendrindami galime teigti, kad karjeros inkarai formuojasi susiddrus su tam tikromis realio-
mis darbinemis patirtimis, kuriy pasitaiko ir studenty gyvenime. Gerai issiaiskinus karjeros inkarus
ir apribojus suvokiamas karjeros galimybes galima priimti teisingesnius sprendimus. Karjeros inka-
ry teorija laikytina geru jrankiu siekiant suprasti vidines karjeros dinamika.

Asmenybés bruozai

Remiantis kitu poziGriu j asmenybe, visiems zmonems badingi tam tikri asmenybeés bruozai, kuriy
raiskos intensyvumas skiriasi. Stai pavyzdys i$ anatomijos: Zmoneés pagal savo asmenybés bruozus
skiriasi taip pat, kaip ir pagal gj, svorj, reakcijos greitj ir kitus visiems zmonéms badingus parame-
trus. Pasirinkus tokj saves tyrimo kelig batina atrasti patj tinkamiausig bruozy rinkinj, kurio atzvilgiu
galetume jsivertinti ir pasilyginti su kitais zmonemis.

Cia gali iskilti problema, nes kiekvienas Zzmogus linkes apibadinti save labai skirtingai vartodamas
jvairiausius terminus, kurie reiskia tam tikrus jo suvokiamus bruozus. Nustatyta, kad vidutinio dy-
dzio zodyne galima priskaiciuoti 18 000 zodziy, kurie vienaip ar kitaip apibtdina bruozus. Skirtingos
sgvokos daznai persidengia arba reiskia tg patj. Pavyzdziui, tokie asmenybes bruozai, kaip iSmintis,
protingumas ir intelektualumas, persidengia, todél juos vartojant sunku tiksliai save apibadinti, o
tuo labiau pasilyginti su kitais. Kaip iSvengti painiavos? Mokslininkai sugalvojo iSeitj: pradéta ieskoti,
kurie asmenybeés bruozai tarpusavyje susije. Tokie susije bruozai sujungti j atskiras visumas ir pava-
dinti asmenybes veiksniais, kurie skiriasi nuo bruozy tuo, kad yra apibendrinamieji ir nepersidengia.
Pavyzdziui, uzdarumas ir drovumas gali priklausyti vienam veiksniui. Skirtingi tyréjai sidlo skirtingas
asmenybes veiksniy sistemas, kuriomis remiantis galima jsivertinti.

Zemiau 7 lenteléje nurodyti penki svarbiausi asmenybeés veiksniai. Atlike nemazai tyrimy juos pa-
siale P. T. Costa ir R. McCrae (1989). Veliau ir daugelis kity tyréjy patvirtino, kad bdtent Sie veiksniai
geriausiai apibudina bet kokig asmenybe ir pagal tai, kaip jie yra iSreiksti, galima daugiau ar maziau
tiksliai numatyti ir prognozuoti Zmogaus elgesj. Be to, visus Siuos veiksnius atspindi kasdiené zmo-
niy kalba, kai jg vartojame norédami apibudinti save ar kitus. Skirtingy kultdry ir skirtingomis kalbo-
mis kalbantys zmonés pastebi ir jvardija beveik tokius pat veiksnius.
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7 lentelé. Penki svarbiausi asmenybés veiksniai ir jy jtaka karjeros pasirinkimams

ASMENYBES
VEIKSNYS

PAGRINDINIAI
BRUOZAI IR JY
PRIESINGYBE

APIBUDINIMAS
(KAI VEIKSNYS ISREIKSTAS)

JTAKA KARJEROS
PASIRIKIMAMS

Ekstraversija

Emocinis
pastovumas

Sutarimas su
kitais

Linkes bendrauti,
dominuoti, mégstantis
juokauti, jausmingas,
pasitikintis savimi,
aktyvus.

PrieSingybé:
atsiskyres, rimtas,
santadrus.

Ramus, saugus,
patenkintas savimi.
PrieSingybé:
nerimastingas, nesaugus,
saves gailintis.

Draugiskas, gerasirdis,
pasitikintis, paslaugus.
Priesingybé: nelinkes
bendradarbiauti,
jtarus, neuZjauciantis,
negailestingas.

Labai vertina gerg nuotaika.
Teigiami emociniai iSgyvenimai
yra didZiausias ekstraverty
poreikis, todeél gyvenime
paprastai jauciasi laimingi. Jy
gyvenimas pilnas jvykiy, jiems
nuolat traksta jvairiausios
stimuliacijos. Turi ir palaiko
daugiau ir intensyvesniy
socialiniy santykiy. Jie greiciau
susiranda draugy. Mazai
iSreiksti gédos jausmai.

Tai emocinis stabilumas. Tokie
zmones lengvai valdo savo
emocijas ir kontroliuoja savo
iSgyvenimus. Jie patenkinti
savo gyvenimu. Mazai
nerimauja. Linke save vertinti
teigiamai.

Tai gebejimas adaptuotis
socialinese situacijose,
socialinis patrauklumas. Jie
mazai konfliktuoja, taciau,

jei taip jau atsitinka, jaucia,
kad konfliktas juos Zemina.
Labai retai konfliktuoja su
savo Seima ir priesinga lytimi.
Vengia tiesiogiai vartoti jégg
konfliktams spresti.

Stipriau iSreiksta
ekstraversija sudaro
geresnes sglygas
paZinti savo karjeros
galimybes iSoriniame
pasaulyje, silpniau
iSreiksta ekstraversija
yra palankesné
gilesniam saves
pazinimui.

Siekiantiems karjeros
didesnis emocinis
pastovumas yra
palankesnis.

Didesnis sutarimas
su kitais yra
palankesnis
siekiantiems
karjeros.
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ASMENYBES 5 APIBUDINIMAS JTAKA KARJEROS
BRUOZAI IR JY . <
VEIKSNYS PRIESINGYBE (KAI VEIKSNYS ISREIKSTAS) PASIRIKIMAMS
Atvirumas patirciai
Tai atvirumas jvairiausiai yra palankus,
‘ . . patir€iai. ISradingumas, kai karjeros
LaKos vayzduoﬁtes, originalumas ir platas siekiama greitai
Atvirumas megstantis jvairove,

SazZiningumas

savarankiskas.
PrieSingybé: praktiskas,
mégstantis ruting,
konformistas.

Veiksmingas,
rdpestingas,
susivaldantis.

PrieSingybé:
neveiksmingas,
nerupestingas,
impulsyvus.

interesai. Liberalios vertybés
ir elgesys ne pagal Sablonus.
Geri problemy sprendimo
jg0dziai. Tolerancija tam, kas
nauja ir nepazinta.

Badingas veiksmingumas,
rdpestingumas, susivaldymas.
Tokie Zmonés vertina

tvarkg, yra gerai organizuoti,
gyvenime siekia daug, kelia
sau aukstus tikslus, aukstai
save vertina, patenkinti

savo gyvenimu. Seimoje yra
iStikimi. Pasizymi stipriai
iSreikStu atsakomybés jausmu,
savidisciplina. Tai kartais gali
peraugti j pedantiSkuma,
smulkmeniskuma.

besikeitiancioje
aplinkoje. Maziau
palankus, kai
dirbama stabiliose,
susiformavusiose
struktdrose.

Didesnis
sgziningumas
yra palankesnis
siekiantiems
karjeros.

Penki svarbiausi asmenybés veiksniai taip pat néra galutinis sprendimas. Mokslininkai svarsto, ar j
Siy bruozy sarasa nevertety jtraukti dar kokiy nors. Taciau Siuo metu Sie penki veiksniai geriausiai

nusako pagrindinius asmenybés bruozus.

Kaip matome 7 lenteléje, pagrindiniy asmenybes veiksniy jtaka karjeros pasirinkimams yra neviena-
reikSme: vieni veiksniai prisideda prie karjeros siekimo, kiti, priesingai, gali jai kliudyti.

Asmenybeés bruozai studentams padeda suprasti, kaip jie elgiasi pateke j daugelj pasikartojanciy gy-
venimo situacijy. Pazinti savo asmenybeés bruozus verta norint savyje tobulinti ir ugdyti tokius bruo-
zus, kurie galéty bati naudingi, ir atsisakyti tokiy savybiy, kurios trukdo siekti issikelty karjeros tiksly.

Asmenybés bruozy pazinimo metodai yra jvairas.

<> Galima pildyti patikimus mokslininky ir praktiky sukurtus asmenybés bruozy tyrimo klau-
simynus. Taciau Cia iSkyla pavojus, kad atsakinédami j ten pateikiamus klausimus studen-
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tai, net patys to nepastebédami, rinksis socialiai priimtinus atsakymus ir daugiau pazins
save ne tokius, kokie yra, bet tokius, kokie nori bati ar kokiais nori, kad juos kiti laikyty.
Siuo atveju jie pazins savo idealyjj, arba pageidaujama, ,As", bet ne faktinj ,AS", kadangi
daznas yra linkes nepastebéti ty savo bruozy, kurie prieStarauja jo suformuotam savivaiz-
dZiui.

<{> Galima stebéti savo elgesj jvairiausiose gyvenimo situacijose ir ieSkoti ty savo asmenybés
charakteristiky, kurios kartojasi. Taciau Cia iSkyla kitas pavojus: kartais Zmogaus elgesj
daugiau lemia situacija, o ne turimi bruozai. Pavyzdziui, zmogus gali bati saziningas tik
tam tikrose situacijose ir su tam tikra Zmoniy grupe. Arba gali bati dragsus tik su Seimos
nariais, bet visiSkai nedragsus mokymosi ar darbinése situacijose. Todél save tyrinéti Siuo
pozilriu batina kuo jvairesnése situacijose. Be to, bruozai turi tendencijg keistis. Pavyz-
dziui, pasitaiko, kai Zzmogus del vienokiy ar kitokiy priezasciy radikaliai pasikeicia ir is labai
atviro tampa uzdaru, i$ labai draugiSko - nedraugiSku. Taigi save tyrinéti reikia ne tik jvai-
riose situacijose, bet ir nuolat.

<> Galima prasyti aplinkiniy Zmoniy, kad jie atvirai iSsakyty savo nuomone apie studentus.
Cia svarbi bet kokia nuomoné - ir teigiama, ir neigiama, ir Zmoniy, su kuriais jie sutaria, ir
Zmoniy, su kuriais nesutaria.

<> Galima sialyti imtis naujy studentams nebadingy veikly, kuriose jie turéty progg pasiti-
krinti, kokie yra i$ tikryjy. Nauja patirtis svarbi, kadangi kasdienybéje, kai mes atliekame
nuolat pasikartojancias veiklas, savo asmenybés bruozus pazinti sunkiau, nes kartais si-
tuacija nereikalauja tam tikry masy bruozy. Turbdt ne veltui sakoma, kad norédamas
pazinti Zzmogy keliauk su juo j kalnus, o ne klausyk to, kg jis apie save pasakoja. Tas pats
tinka ir norintiems pazinti save: jei norite geriau pazinti save, verciau imkités naujos, jus
dominancios veiklos, nei vienumoje svarstykite, koks esate.

Taigi asmenybes tipai ir bruozai yra labai apibendrintas veiksnys, taciau reikia pastebéti, kad kartais
gali atsitikti taip, jog saves pazinimas nebus tinkamas geram karjeros sprendimui priimti. Gali nutik-
ti, kad studentai paklius tarsi j uzburta ratg: pastebes, kad elgiasi vienaip ar kitaip, nes turi tam tikrg
bruozg, o pasirodo, jog Sj bruozg turi, nes elgiasi batent taip, kaip pastebejo. Todél norintiems save
giliau pazinti verta pasigilinti ir j kitus konkretesnius karjeros pasirinkimams svarbius asmenybeés
veiksnius.

Kiti karjeros valdymo procese vertinami saves paZinimo konstruktai

Kai kuriuos su asmenybe susijusius veiksnius sidlo praktikai, uzsiimantys karjeros kompetencijy
ugdymu, karjeros konsultavimu ar karjeros vertinimu. Jie pastebi, kad teikiant karjeros paslaugas
ypac naudinga zinoti ir atsizvelgti j jy iSskirty veiksniy jvercius. Keletg svarbiausiy tokiy veiksniy pa-
teikiame ir aprasome 8 lenteléje.
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8 lentelé. Karjeros valdymo procese vertinami saves pazinimo konstruktai

KONSTRUKTAS KONSTRUKTO SAMPRATA

Tai individo turimi jsitikinimai apie karjerg ir jos siekimo principus. Individo karjeros
samprata pati savaime, priklausomai nuo to, kaip ji atitinka realybe (konkrety
kontekstg, kuriame siekiama karjeros), gali padéti ar trukdyti jgyvendinti karjeros
siekius. Mintys apie karjerg turi jtakos pasirenkant karjeros kryptj, karjeros
aspiracijoms ir realiai dedamoms pastangoms siekiant karjeros.

Mintys apie karjera
(Zunker, 2002)

Karjeros aspiracijos  Tai stiprus noras kg nors pasiekti savo karjeroje ar konkretus Sio noro objektas
(Greenhaus ir (karjeros tikslas). Taigi karjeros aspiracijos atspindi individo tikslus ir ketinimus,
Callanan, 2006) kurie turi jtakos renkantis vieng ar kitg karjeros kryptj.

Tai numatymas, kokiy rezultaty individas gali tiketis atlikes vienokius ar kitokius
karjeros valdymo veiksmus. Tai atsakymas j klausima, ko galiu tikétis, jei
pasirinksiu vieng ar kitg veiksmy kryptj.

Karjeros lukesciai
(Lent et al.,, 1994)

Tai tam tikroje socialingje sistemoje individo suvokiami karjeros keliai, jy kokybé,
kiekybé ir tinkamumas individui. Suvokiamos karjeros galimybés susijusios su
objektyviai egzistuojanciomis karjeros galimybémis, taciau suvokiamy karjeros
galimybiy konstrukte akcentuojamas batent subjektyvus karjeros galimybiy
vertinimas

Suvokiamos
karjeros galimybés
(Greenhaus ir
Callanan, 2006)

Tai karjeros sprendimy atitiktis (ar neatitiktis) individo raidos stadijai. Cia turima

omenyje tai, kad skirtingose karjeros raidos stadijose individui kyla skirtingo
Karjeros branda pobudzio isSakiy, reikalaujanciy tam tikry adekvaciy sprendimy. Individas,
(Crites, 1976) nesuvokiantis jam kylanciy isstkiy ir laiku nereaguojantis j juos, pasizymi

zema karjeros branda, o individas, priimantis tinkamus karjeros sprendimus

atitinkamame karjeros raidos etape, pasizymi auksta karjeros branda.

Tai gebejimas prisitaikyti prie pokyciy individualios karjeros kelyje. Sis konstruktas
taikytinas visiems karjeros raidos etapams. Konstruktas apima tokius aspektus:

& gebéjimg mokytis i$ patirties ir numatyti ateities perspektyvas (planingu-
mas),

gebeéjimg sgveikauti karjeros klausimais su reikSmingais zmonémis (mokyk-
Karjeros loje, Seimoje, bendruomenégje) (tyrinejimo veikla),
adaptyvumas nuolatinj Ziniy apie save formavima bei sisteminima (saves pazinimas),

gebéjima rinkti informacijg apie darbo pasaulj ir karjeros galimybes (iSorinés
informacijos paieska),

(Super, 1983)

gebéjimg kurti realistines karjeros alternatyvas, atitinkancias asmenybeés
prioritetus (orientacija realybéje),

gebéjima rinktis remiantis ziniomis apie karjeros sprendimy priémimg
(gebéjimas apsispresti).

R R o R
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KONSTRUKTAS

KONSTRUKTO SAMPRATA

Karjeros svarba
(Savickas, 2002)

Suvokiamos karjeros
kliatys (Greenhaus ir
Callanan, 2006)

Suvokiami paramos
karjerai Saltiniai
(Brown et al., 2003)

Tai santykiné karjeros ir darbiniy vaidmeny svarba lyginant juos su kitais
asmens gyvenimo vaidmenimis. Daugeliui Zmoniy karjeros ir darbo vaidmenys
dominuoja gyvenime, kai kurie Siuos vaidmenis laiko lygiaverciais kitiems
gyvenimo vaidmenims, dar kiti siekia, kad karjeros ir darbo vaidmenys
netrukdyty atlikti kokiy nors dar svarbesniy gyvenimo vaidmenuy.

Jos apibreziamos kaip kokiy nors negatyviy veiksniy, trukdanciy individui
progresuoti savo karjeros kelyje, suvokimas.

Galima isskirti keletg dazniausiai minimy karjeros kliaciy, suskirstant jas |
vidines ir iSorines.

Vidinés kliatys:

kvalifikacijos (formaliai pripazinto issilavinimo) trakumas;
gebéjimy (kompetencijy) trakumas;

patirties stoka;

pasitikejimo savimi trakumas;

siekis iSlaikyti dabartines savo pozicijas organizacijoje;

noro uzimti kitas pareigas ir (ar) imtis naujy darbiniy uzduociy trakumas;
nenoras prisiimti didesneés (papildomos, naujos) atsakomybes;
nenoras dirbti daugiau nei numatyta;

amzius;

lytis.

orinés kliatys:

CO OO0 OOOO0

0

¢ susirapinimas, kad pakeitus pareigas ar prisiémus naujy darbiniy uzdu-
ociy bus nejmanoma tinkamai suderinti darbiniy ir Seimyniniy (laisvalai-
kio) jsipareigojimuy;

¢ sitikinimas, kad uzémus kitas pareigas ir (ar) imantis naujy darbiniy uzdu-
ociy teks jsivelti | kovg dél valdZios organizacijoje;

& sitikinimas, kad atrankos ir skyrimo | pareigas procesai yra nesaziningi;

¢ tiesioginio vadovo paramos trakumas;

<& Seimos nariy paramos trakumas;

& nepalanki valstybeés ar konkrecios organizacijos karjeros politika;

& karjeros galimybiy stoka kokiame nors pasaulio regione, kokioje nors val-

stybéje ar organizacijoje.

Sis konstruktas apima visa tai, kuo individas, jo paties suvokimu, gali
pasinaudoti siekdamas savo karjeros tiksly. Tai gali bati materialts
(pinigai, nekilnojamasis turtas) ir nematerialds istekliai (geras vardas, geri
santykiai, rySiai su jtakingais asmenimis ar zmonémis, turinciais reikiamos
informacijos). Pats zmogus ne visg laikg gerai jsisgmonina, kas jam gali
padeti siekiant karjeros.
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KONSTRUKTAS KONSTRUKTO SAMPRATA

Atspindi Zzmogaus pasitikéjimg savimi planuojant ir jgyvendinant veiksmus,
skirtus karjeros tikslams pasiekti. Sis veiksnys panasus j auk3¢iau minétus
Karjeros sprendimy  suvokiamus iSorinius paramos ir karjeros kliaciy veiksnius, taciau karjeros
priemimo ,AS" JAS" efektyvumas yra lokalizuojamas individo asmenybéje, t. y. karjeros ,As"
efektyvumas (Taylor  efektyvumas yra individo suvokimas apie save patj. Nepaisant to, kad ,As"
ir Betz, 1983) efektyvumas dazniausiai siejamas su labai konkreciomis veiklomis, pasaulyje
zinomi ir naudojami generalizuoti ,AS" efektyvumo matai. Karjeros sprendimy

priemimo ,AS" efektyvumas kaip tik ir yra toks konstruktas.

Placigja prasme pasitenkinimas karjera yra sietinas su galimybe

tenkinti poreikius, puoseléti vertybes, interesus, plétoti kompetencijas.
Pasitenkinimas karjera susijes su pasitenkinimu darbu, taciau néra jam
tapatus. Pasitenkinimas karjera apima aspektus, susijusius su darbu ir
darbiniy patirciy kaita, jos valdymu bei karjeros perspektyvy numatymu.

Pasitenkinimas
karjera (Greenhaus,
Parasuraman ir
Wormley, 1990)

Kiekvienas i$ 8 lenteléje nurodyty veiksniy yra glaudziai susijes su nurodyty autoriy teoriniais pozid-
riais j karjerg. Kiekvienam is Siy veiksniy matuoti ar vertinti paprastai kuriamos skales ar klausimynai.

2.2.2. Vertybés

Kai zmogus sako, kad kas nors jam svarbu, daug reiskia, jis apibtdina savo vertybes. Tai gali bati la-
bai jvairus materialus dalykai, kokie nors elgesio principai ar moraliniai standartai. Daug mokslininky
pripazjsta, kad egzistuoja vertybiy ir poreikiy skirtumas, nors Sios sgvokos ir laikytinos susijusiomis
(Rounds ir Armstrong, 2005; Greenhaus ir Callanan, 2006). Vertybés atspindi zmogaus socializacijos
procese jgytus jsitikinimus apie tai, kg reikia laikyti svarbiu, ko deréty siekti gyvenime, kas gali bati
sgmoningai pasirenkamy veiksmy rezultatas. Poreikiy sgvoka daugiau akcentuoja jgimtus, energizuo-
jancius, is vidaus veikti skatinancius asmenybés veiksnius. Taigi vertybés apibrézia tai, prie ko asmuo
pasirenka judéti, o poreikiai - tai, kas skatina judéti.

Vertybes néra jgimtos. Tai, kokios vertybes bus badingos zmogui, nuo pat vaikystés yra nulemta
aplinkos, kurioje zmogus auga. Augdamas intelektualiai, bendraudamas su tévais, broliais, se-
serimis, mokytojais, draugais ir kitais reikSmingais asmenimis zmogus nuolat stebi jy vertybes ir
dalj jy pavercia savomis. Studijuojanciam ar dirbanciam zmogui vertybiy saltiniu tampa profesija.
Pavyzdziui, tuos, kas studijuoja medicing, jy profesija jpareigoja vertinti ir gerbti zmogaus gyvybe,
o technologijy srities studentus jy profesija jpareigoja vertinti naujoves. Masy vertybes stipriai
veikia ir organizacijos, kuriose dirbame, ypac ty organizacijy vadovai ir lyderiai. Visuotiniais ver-
tybiy Saltiniais yra jvairiausi kultdros produktai, religija ir jstatymai. Kai Zmogus visiSkai subresta,
atsiranda galimybé jam paciam formuoti savo vertybiy sistemg, t. y. rinktis tai, kg jis nori vertinti
savo gyvenime.
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Kartais asmens vertybés prieStarauja viena kitai, jas sunku ar net nejmanoma suderinti. Pavyzdziui,
asmenineé ir visuomenes gerove, kooperacija ir konkurencija, zodzio laisvé ir asmens privatumo
apsauga. Taigi pasirenkant vienas vertybes tenka atsisakyti kity.

Mokslininkai, neabejojantys vertybiy jtaka karjeros pasirinkimames, sidlo keletg teoriniy koncepcijy ir
vertybiy klasifikavimo sistemy, kurios gali padeéti susiorientuoti vertybiy pasaulyje.

G. Allport, P. Vernon ir G. Lindzey vertybiniy orientacijy teorija

G. Allport, P. Vernon ir G. Lindzey (1960) pateikia karjerai didziausios jtakos turinciy vertybiy klasi-
fikacijg. Zemiau nurodomame asmeniniy vertybiy sgrade i$skiriamos $esios asmeninés vertybineés
orientacijos. | vertybes Cia Zvelgiama iS asmens pozicijy ir daugiau domimasi ne tuo, kokios vertybés
yra svarbios visuomenei, bet tuo, kokig veiklg zmoneés vertina savo gyvenime. Taigi skiriamos tokios
asmenines vertybineés orientacijos:

<{> teoriné orientacija; toks Zmogus labiausiai vertina tiesg. leSkodamas tiesos jis stebi aplin-
kg, analizuoja jg kritiskai, racionaliai ir intelektualiai. Jis siekia pazinti priezastis ir susiste-
minti informacija. Paprastai maziau vertina grozj ir naudg;

<> ekonominé (Gkiné) orientacija; Sio tipo Zmogus savo vertybiy sistemoje akcentuoja tai,
kas yra naudinga ir praktiska: iSteklius, gamybg, pardavimus, apCiuopiamy gerybiy kaupi-
ma. Tokie Zmonés nori, kad bet koks mokymasis ir ugdymas baty naudingas. Jie abejoja
labai abstrakciy moksliniy teorijy ir meniniy idéjy verte. Sunkiai panaudojamas, visiskai
nepanaudojamas ar teorines Zinias jie laiko nenaudingomis, siekia nustebinti kitus savo
sukurta gerove, bet ne savo gebéjimais tarnauti Zmonéms;

> estetiné orientacija; Sie Zmonés vertina grazias formas ir harmonija, visur ieSko simetrijos,
gracijos ir darnos. Gyvenimg ir karjerg jie supranta kaip nuolatine jvykiy ir jsptdZiy, ku-
riuos galima patirti, iSgyventi ir dZiaugtis, kaita;

<> socialiné orientacija; Sio tipo Zmogus daznai apibadinamas kaip altruistiskas arba filan-
tropiskas dél stipriai iSreikStos meilés ir rGpescio kitais. Tokie Zmonés mano, kad teorinio,
ekonominio ar estetinio tipo Zzmoneés yra Salti ir jiems troksta Zmogiskumo. Jie jsitikine,
kad tik prasmingai bendraujant galima pasiekti gyvenimo ir karjeros tiksly;

<> politiné orientacija; Zmogus suinteresuotas valdzia, jtaka ir Slove. Tokio Zmogaus veikla
nebdtinai turi bati susijusi su politika. Jy profesijos gali bati jvairios. Bet kokioje srityje uz-
imdami auksStas pareigas jie stengiasi turéti kuo daugiau valdzios. Valdzios siekimas yra jy
gyvenimo tikslas, todél varzybos ir kova turi didZiausios reikSmes jy gyvenime ir karjeroje;

O religiné orientacija; toks Zzmogus iesko jvairiy patirciy vienovés, jis orientuotas j mistinius
iSgyvenimus, siekia suvokti visatg ir jos egzistavimo prasme. Kai kurie Sio tipo Zmoneés savo
religinj patyrima linke skleisti, kiti yra uzdaresni, linke medituoti, turéti savo uzdarg pasaulj.

G. Allport, P. Vernon ir G. Lindzey (1960) manymu, savo vertybinés orientacijos pazinimas ir analizé
sukuria prielaidas pasirinkti tinkamg karjeros kryptj.
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M. Katz darbo vertybiy teorija

M. Katz (1993) teigia, kad gyvenime svarbu zinoti savo asmenines vertybes ir vertybines orienta-
cijas, gebéti iSdestyti jas prioriteto tvarka. Taciau ne visos jos gali bati svarbios renkantis karjera.
Taigi M. Katz tyrinejo vertybes, kurios svarbios priimant karjeros sprendimus, ypac susijusius
su profesija ar darbu. Siuo atveju didZiausias déemesys skiriamas darbui kaip integruojanciam
veiksniui.

Sis mokslininkas sudare 10 vertybiy sgra3a. Jas suvokus tampa aikiau, kaip pasirinkta profesija
jgalina realizuoti pacias svarbiausias darbo vertybes:

&> didelés pajamos; tam tikros minimalios pajamos yra batinos kiekvienam. Taciau Siuo atve-
ju klausimas yra apie tai, kiek Zmogui svarbu uzdirbti daugiau nei minimaliai. Kiekvienas
skirtingai suvokia, kas yra ,didelés pajamos”, todel didelés pajamos Cia suprantamos kaip
daugiau nei uztenka, kad galétum minimaliai gyventi. Jas sudaro pinigai, kurie lieka apmo-
kéjus visas pagrindines gyvenimo ilaidas. Siuos pinigus galima skirti prabangos prekéms,
ypatingoms kelionéms ar kitiems dalykams;

> prestizas; jis pasiekiamas tada, kai Zmogy gerbia, klausosi jo nuomonés, klausia patarimo.
Prestizo galima siekti jvairiais badais, taciau Siuolaikinéje visuomenéje labai jprasta pres-
tizo siekti per profesijg. Niekam ne paslaptis, kad profesijy prestizas skiriasi - kai kurios is
jy yra daugiau prestizinés nei kitos;

<> nepriklausomybé; kai kuriose profesijose yra daugiau galimybiy nepriklausomai nuo kity
priimti sprendimus, dirbti be didesnés priezitros ar nurodymy. To krastutiniu pavyzdziu
galéty bati menininky profesijos. Taciau dirbant darbus, susijusius su armija, sprendimy
priémimo laisvé labai ribota ir daugelj jy batina derinti su aukStesne vadovybe ar kitais
kontroliuojanciais padaliniais;

<> pagalba kitiems; daug Zmoniy kasdien padeda vieni kitiems moraliskai, psichologiskai, fi-
nansidkai ar kitaip. Ta¢iau ¢ia kalbama ne apie tai. Siuo atveju keliamas kitas klausimas: ar
norétumete, kad pagalba kitiems baty jasy profesijos pagrindas ir kiek jas atlikdami savo
profesines pareigas norétumete tiesiogiai prisidéti prie kity Zmoniy sveikatos problemy
sprendimo, Svietimo ar geroves kitiems karimo;

<> saugumas; dirbdami tam tikrose srityse arba rinkdamiesi tam tikras profesijas niekada
nejausite baimés prarasti darbg ar pajamas, jasy niekas negalés paprastai atleisti iS dar-
bo, jus neprarasite darbo nei dél kokiy nors sezoniniy paklausos svyravimuy, nei dél neti-
kétai iStikusios ekonomineés krizés. Jasy profesija isliks net ir atsiradus naujoms technolo-
gijoms. Jasy pajamos visada bus stabilios ir prognozuojamos;

<> jvairové; profesijos, kurios pasizymi didele jvairove, gali pasilyti labai daug jvairiy veikly ir
problemuy, galimybe sutikti ir dirbti su daug jvairiy Zmoniy. Jvairové - tai rutinos, pasikar-
tojimo ir numatomumo prieSingybé. Jeigu vertinate jvairove, tai tuo paciu turbit megstate
naujoves ir netikétumus, naujas problemas, vietas, Zmones, jvykius;

< lyderysté. Ar mégstate vadovauti kitiems, sakyti jiems, kg daryti, imtis atsakomybés uz
ju veiklg? Tie, kurie vertina lyderyste, mégsta kontroliuoti jvykiy eigg. Jie mégsta daryti
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jtakg Zmonéms siekdami didesnio darbo efektyvumo. Salia lyderystés visada kartu eina
atsakomybeé, todél net ir tada, kai jvykiai pakrypsta nepalankia kryptimi, lyderiai prisiima
atsakomybe;

<> galimybé dirbti pagrindinéje savo interesy srityje. Kai kurie Zmonés turi i$ esmés vieng
sritj, kuria domisi (pvz., technika, estetika, filosofija), kiti domisi bent keliais dalykais is kar-
to. Kai kurie mano, kad jy profesija batinai turi bati is jy pagrindiniy interesy srities, kiti
visiSkai lengvai geba dirbti darbus, kurie juos mazai domina, tuo paciu darydami tai, kas
juos is tikryjy domina laisvalaikiu;

<> laisvalaikis. Kokia dalj jasy gyvenimo turéty sudaryti laisvalaikis ir kiek galimybiy laisvalai-
kio poreikiams tenkinti sudaro jasy pasirinkta profesija? Laisvalaikis Siuo atveju apima ir
trumpesnes darbo valandas, ilgas atostogas ar galimybe pasirinkti darbo laikg. Tie, kam
laisvalaikis yra vertybé, visiskai sutikty su teiginiu, kad nedirbant patiriami malonumai yra
tokie dideli, jog darbas neturéty jiems trukdyti;

<> galimybé anksti pradéti profesine karjera. Kai kurios profesijos sudaro galimybes pradéti
profesine karjerg pakankamai anksti, ilgalaikis mokymasis ar tobulinimasis nereikalingi.
Kitos profesijos reikalauja labai ilgy mokymosi ar studijy mety, kad galétumete jZzengti |
darbo rinkg kaip profesionalai. Cia keliamas klausimas: kaip greitai norétuméte pradéti
profesine karjera.

D. Brown vertybiy teorija

D. Brown (2003) teigia, kad vertybes - tai jsitikinimai, kuriuos asmuo patiria kaip tam tikrus elgesio
standartus. Taigi individas vertina savo ir kity elgesj pirmiausia atsizvelgdamas | pagrindines savo
vertybes. Individo vertybés atspindi poreikius bei padeda susiorientuoti socialinése situacijose. Ver-
tybés svarbios ne tik gyvenimo ir karjeros vaidmeny pasirinkimo procese, bet ir pasitenkinimo atlie-
kant pasirinktus vaidmenis prasme.

Per gyvenimg individas nuolat ,atakuojamas” vertybinio pobddzio pranesimais, kurie pataria, skati-
na ar vercia rinktis kuriuos nors gyvenimo ir karjeros planus ar tikslus, o tuo paciu atsisakyti kokiy
nors kity plany ir tiksly. Dél Sio proceso asmuo, atsizvelgdamas j savo poreikius ir galimybes, trans-
formuoja aplinkos vertybinj spaudimg ir atsirenka santykinai nedidelj kiekj vertybiy, kurios véliau
turi labai didelés jtakos jo pazintinei veiklai, emocijoms ir stebimam elgesiui. Taigi vertybes susifor-
muoja individo jgimty savybiy ir jgytos patirties sgveikos procese. D. Brown (2003) teigia, kad tai,
kokios sekmeés asmeniui pavyksta pasiekti atliekant savo pasirinktus gyvenimo vaidmenis, priklauso
ne tik nuo vertybinés asmens ir ty vaidmeny atlikimo aplinkos atitikties, bet ir nuo asmens gebeéjimy
ir polinkiy.

Teorijoje pabréziama socialinio ir kultarinio konteksto bei kity veiksniy jtaka individo vertybiy for-
mavimosi procese. Pripazjstama, kad kultdriné aplinka, asmens lytis ir socioekonominis statusas
turi jtakos Siai sgveikai ir galimybéms jgyti tam tikry gyvenimo ir darbiniy patirciy. D. Brown (2003)
mano, kad batent todel susiformuoja skirtingos jvairiy visuomenes subgrupiy vertybés, kurios turi
jtakos individo galimybéems jgyti tam tikry karjeros patirciy.
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Kai vertybeés susiformuoja, individo sgmonéje jos issikristalizuoja, taigi tampa daugiau ar maziau
aiskios. Vertybes laikomos issikristalizavusiomis tada, kai individas geba jas jvardyti ir iSdestyti pri-
oriteto tvarka. Pagrindinés vertybés turi didziausios jtakos karjeros sprendimams tais atvejais, kai
individas turi kelias karjeros alternatyvas, i kuriy renkasi. Zmonés labiausiai patenkinti tais savo
pasirinkimais, kurie atitinka jy pagrindines vertybes.

Vertybiy formavimosi procese D. Brown akcentuoja ne tik darbiniy, bet ir kity gyvenimo vaidme-
ny svarba. Jvairds gyvenimo vaidmenys tenkina skirtingas individo vertybes. Individo atliekami
gyvenimo vaidmenys sgveikauja. Sios sgveikos rezultatas - tam tikras pasitenkinimo gyvenimu
lygmuo.

Pasitenkinimas gyvenimu ne visada gali bati tapatinamas su aritmetine pasitenkinimo atskirais gy-
venimo (o tuo paciu ir darbiniais ar karjeros) vaidmenimis suma. Individo gyvenime visi jo atliekami
vaidmenys gali:

<> papildyti vienas kita;

&> konfliktuoti vienas su kitu;

<> aktyvinti vienas kit (sinergijos efektas).

Taigi jeigu karjeroje realizuojamos individo pasirinktos vertybeés, o laisvalaikiu pavyksta imtis ir sé-
kmingai realizuoti kitus vaidmenis, tenkinancius ne darbines vertybes, individo karjera progresuoja
tinkama linkme. Taciau jeigu individo gauti ar pasirinkti karjeros vaidmenys nepadeda tenkinti da-
lies individui svarbiy vertybiy, o laisvalaikio vaidmenys to nekompensuoja, kyla pavojus pasirinktai
karjeros krypdiai. Tokiu atveju individas priverstas ieSkoti tokiy karjeros alternatyvy, kurios galéty

patenkinti didzigjg svarbiausiy darbo ir karjeros vertybiy dalj.

Taigi pagal D. Brown (2003) teorijg, siekiant padeti individui priimti karjeros sprendimus, batina
padeti jam:

iSkristalizuoti svarbiausias vertybes;

iSdeélioti vertybes prioriteto tvarka, pradedant svarbiausiomis ir baigiant maziausiai svar-
biomis;

<o
<o
<> suprasti, kokiy vertybiniy lakesciy jo atzvilgiu turi tam tikros darbinés aplinkos;
<> performuluoti karjeros problemas j vertybines dilemas;

<> drasiai rinktis vertybiskai artimiausias karjeros alternatyvas.

Taigi apibendrindami turime konstatuoti, kad rinkdamiesi karjerg studentai turi pazinti savo verty-
bes visy pirma del Siy priezasciy:

<> pasirinkus karjera, kuri atitinka asmenines vertybes, didéja tikimybé, jog ji bus sékminga
vertinant tokiais objektyviais kriterijais, kaip pajamos, statusas ir prestizas;
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<> karjera, atitinkanti asmenines vertybes, atnes daugiau subjektyvaus pasitenkinimo ir bus
laikoma prasminga;

<> pasirinkus vertybes atitinkancig karjerg bus galima sékmingiau derinti karjeros ir kitus
gyvenimo vaidmenis;

<> Zinant savo vertybes visada bus aiski ne tik karjeros, bet ir gyvenimo kryptis. Kiekvieng
karta, kai teks rinktis, bus galima pasirinkti geriausig variantg, uztikrinantj ilgalaikes karje-
ros perspektyvas ir sukuriantj prielaidas siekti gyvenimo tiksly.

2.2.3. Interesai

Interesas - susidomeéjimas kuo nors ir noras tai giliau pazinti, patyrinéti. Taigi asmens interesai yra nukreip-
ti j dalykus, kuriuos jis megsta, ir veiklas, kurias jam malonu atlikti. Svarbiausia interesy savybeé yra ta, kad jie
atskleidzia sritis, kuriomis studentai dél vienokiy ar kitokiy priezasciy is tikryjy nuosirdziai domisi.

Interesai gali atsirasti poreikiy pagrindu, taciau poreikiai skiriasi nuo interesy. Pavyzdziui, batinu-
mas palaikyti kino Silumg skatina iesSkoti aprangos, alkis — ieSkoti maisto. Patenkines poreikj zmo-
gus gali daugiau ir nebesidomeéti nei paciu poreikiu, neijo tenkinimo bddais. Taciau interesy turintis
zmogus ir toliau domisi tam tikra veikla, nors tiesioginio poreikio néra. Pavyzdziui, zmogus gali tapti
drabuziy modeliuotoju arba maisto gamybos technologu pléetodamas atitinkamy sriciy interesus
(Lapé ir Navikas, 2003).

Interesai ne visada sutampa su vertybemis. Gali bati, kad zmogus domisi ta veikla, kurios nevertina
arba daug labiau vertina tuos dalykus, kuriais maziau domisi. Pavyzdziui, labai religingas zmogus
vertina sgzininguma, istikimybe, pasitikejimg, taciau Siais reiskiniais daug nesidomi, o pagrindine jo
interesy sritimi yra finansy mokslai.

Interesai nukreipia zmogaus veiklg jj dominancio objekto kryptimi, turi teigiamos jtakos mokymuisi
ir darbui (Lapeé ir Navikas, 2003). Pavyzdziui, 7 mety vaikas, susidomejes automobiliais, neklysdamas
atpazjsta jy modelius, samprotauja apie galimas gedimy priezastis. Toks pradinis interesas véliau
gali virsti interesu domeétis kokia nors technikos mokslo ar praktikos sritimi.

Interesai skatina zmogy veikti, taciau jy poveikis gali pasireiksti jvairiai (Lapé ir Navikas, 2003). Do-
mejimasis kokia nors veikla gali atsirasti atliekant patj veiksmg, pavyzdziui, sprendziant uzdavinj ar
ZaidZiant Zaidima. Tg veikla nutraukus interesas isblésta. Tai situaciniai interesai. Salia situaciniy in-
teresy egzistuoja ir nuolatiniai interesai. Jie susiformuoja nuolat gilinantis j vieng ar kitg veiklos sritj,
kaupiant informacijg bei tobulinant veiklos formas toje srityje.

Interesai taip pat skirstomi j pasyvius ir aktyvius (Lapée ir Navikas, 2003). Pasyvus interesas - tai
Zzmogaus domeéjimasis kuria nors sritimi, pasireisSkiantis tik kokiy nors objekty stebeéjimu ar suvo-
kimu. Pavyzdziui, domeéjimasis muzika ar menu pasireiskia koncerty ar parody lankymu. Aktyvus
interesas - tai tikrai veiksmingas interesas, kai zmogus tampa aktyvus tam tikros srities veikejas.
Toks asmuo ne tik lanko koncertus ar parodas, bet ir mokosi groti ar piesti, stengiasi tobuléti savo
pasirinktose srityse.
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Interesai gali bati skirstomi j tiesioginius ir netiesioginius (Lapé ir Navikas, 2003). Tiesioginiai inte-
resai pasireiskia tada, kai zmogy domina pats veiklos procesas, pavyzdziui, konstravimas, projek-
tavimas, bendravimas su zmonémis. Netiesioginiai interesai pasireiskia tada, kai zmogus daugiau
domisi savo veiklos rezultatu, o ne pacia veikla, pavyzdziui, darbas tik dél atlyginimo, mokymasis dél
diplomo, o ne dél ziniy.

Interesai dar klasifikuojami pagal turinj (Lapé ir Navikas, 2003). Siuo atveju materialiniai interesai yra
susije su materialiniy gérybiy kaupimu ir gamyba. Tai domeéjimasis buities daiktais: bdstu, baldais,
drabuziais, maistu. Taip pat skiriami dvasiniai interesai. Tai doméjimasis ziniomis, mokslu, menu,
muzika ar literatGra. Dar skiriami visuomeniniai interesai — domejimasis zmoniy santykiais, ugdymu,
organizacijy darbu.

Pastovas, aktyvds ir tiesioginiai interesai turéety bati labai svarbus kriterijus, | kurj batina atsizvelgti
renkantis karjerg. O materialiniai, dvasiniai ir visuomeniniai interesai gali bati vienodai reikSmingi
priklausomai nuo pasirinktos karjeros krypties. Cia taip pat reikia akcentuoti, kad stipriai i3reiksti
vienos srities interesai ir iSnaudojamos galimybes juos tenkinant gali sukurti prielaidas kitos srities
interesy pletrai. Pavyzdziui, domejimasis muzika gali stimuliuoti domejimasi matematika, dome-
jimasis fizika gali paskatinti domeéjimasi filosofija. Taip yra todél, kad kiekviena veiklos sritis sidlo
savo pozilrj j pasaulj, kuriame paprastai iSryskinama tai, kas svarbiausia tai konkreciai mokslo ar
praktikos sriciai, ir ignoruojama (bent jau i$ dalies) visa kita. Taciau zmogus funkcionuoja kaip vien-
tisa batybe, kurioje dera ar gali deréti jvairios perspektyvos. Taigi platls interesai vienareikSmiskai
laikomi privalumu.

Nepaisant to, kad egzistuoja sunkiai paaiskinami ir nelengvai prognozuojami rysiai tarp zmogiskuyjy

interesy, planuojant karjerg rekomenduotina laikytis racionalaus poziario. Todeél karjeros siekian-
Ciam zmogui ypac svarbu pazinti savo su darbu susijusius interesus.

Profesiniai interesai ir darbo aplinka

J. Holland (1997) interesus laiko vienu iS svarbiausiy asmenybes veiksniy, lemianciy profesijos ir
karjeros pasirinkimus. Jis teigia, kad:

<> visus Zmones galima suskirstyti j SeSias grupes (tipus) pagal dominuojancius interesus.
Svarbu atkreipti démesj j tai, kad grynujy tipy pasitaiko retai, dazniausiai vieni interesai

dominuoja labiau nei kiti;

<> $eSi darbo aplinkos tipai atitinka Sesis asmenybés interesy tipus. Ir ¢ia grynieji aplinkos
tipai pasitaiko retai, daug daznesné aplinka, kur dominuoja tam tikri jai badingi bruozai;

<> Zmogus visada ieSko darbo aplinkos, kuri atitikty jo asmenybe ir interesy tipa;

<{> Zmogaus elgesj lemia jo interesy tipo ir aplinkos tipo saveika. Todél iSsiaiskines savo inte-
resy tipg zmogus gali padaryti geresnj sprendimg dél savo karjeros.

J. Holland pagal dominuojancius interesus zmones skirsto j tipus, kurie nurodyti 9 lenteléje.
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9 lentelé. Profesiniy interesy tipai

PROFESINIY
INTERESY TIPAS

APIBUDINIMAS

Realistinis tipas

Tyréjo tipas

Meninis tipas

Socialinis tipas

Verslus tipas

Sio tipo Zmones labiausiai meégsta dirbti su technika, jranga, jrankiais, daiktais ar
medZziagomis. Jie vengia, o daznai ir nemoka bendrauti su zmonémis. Kartais Sio
tipo Zmonéms bdna sunku zodziu isreiksti mintis ar atskleisti savo jausmus. Jie
vertina materialy atlygj ir apiuopiamus pasiekimus. Renkasi profesijas, susijusias
su statyba, mechanika, technologijomis, inzinerija, miskininkyste, laukinés gamtos
priezidra.

Jie domisi gamtiniy ir socialiniy reiskiniy tyrimu, siekia juos suprasti, numatyti ir
kontroliuoti. Tokiems Zmonéms patinka abstrakcios problemos, kurioms iSspresti
reikia analitinio mastymo. Vertina Ziniy jgijima ir plétra. Save laiko turinciais
mokslininkams badingy gebéjimy, intelektualiais, skeptiskais, analitiskais, kartais
nemokanciais bendrauti. Vengia vaidmenuy, kuriems reikalingos jtikinétojo arba
prekiautojo savybés. Renkasi jvairias profesijas, kur turi galimybe tyrinéti. Tokiy
profesijy atstovai - laboratorijos darbuotojas, biologas, chemikas, fizikas, medicinos
technologas, programuotojas - dazniausiai bana tyréjo tipo Zmonés.

Pirmenybe teikia neapibréztai, laisvai, nesisteminei veiklai, apimanciai naujy meno
formy arba objekty karima. Turi menines kalbos, dailes, muzikos, aktoriniy arba
raSytojo gabumy, taciau neturi verslininkui ar pareigdnui badingy jgadziy. Save laiko
originaliais, iSraiskingais, nestandartiskais, nepriklausomais. Vertina karybine raiska.
Vengia rutinos ir prisitaikymo. Daznos profesijos: autorius, rezisierius, aktorius,
atlikéjas, dailininkas, poetas, kompozitorius, interjero dizaineris.

Teikia pirmenybe veiklai, susijusiai su pagalba kitiems, mokymu, gydymu, Svietimu
arba ugdymu. Geba bendrauti, taciau stokoja fizinio arba techninio darbo jgtdziy.
Save laiko empatiskais, kantriais, paslaugiais, suprantanciais kitus, gebanciais mokyti,
bet neturinciais techniniam ir moksliniam darbui reikalingy gabumy. Tokio tipo
zmonéms patinka uzmegzti naujas pazintis, gerai su visais sutarti, sutaikyti kitus
zmones. Tokie zmonés linke bendrauti, draugiski, mégsta didele draugijg, taktiski,
supratingi ir geba iSklausyti. Vertina etine, socialine, visuomenine veiklg. Vengia
mechanisko ir techninio darbo. Dazniausiai dirba mokytojais, socialiniais, kliniky ar
rekreaciniy centry darbuotojais.

Turi vadovavimo, bendravimo ir jtikingjimo gabumuy. Stokoja gabumuy, reikalingy
moksliniam darbui. Daznai siekia aukstesnio nei vidutinio gyvenimo lygio,

moka pasinaudoti valdzia, jiems rapi jy padétis visuomenéje. Save suvokia kaip
populiarius, visuomeniskus, pasitikincius savimi, agresyvius, turincius vadovavimo ir
iSkalbos gabumuy, bet neturincius mokslininkams ar tyréjams reikalingy gebéjimu.
Vertina materialine sekme ir socialinj statusg. Vengia moksliniy ir intelektiniy

temy. Sio tipo Zmonés yra labai verslas, jie paprastai dirba teisininkais, politikais,
vadybininkais, televizijos prodiuseriais.
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APIBUDINIMAS

INTERESY TIPAS

Konvencionalus tipas

Sio tipo asmenybeés mégsta aiskig struktdrg turincias veiklas ir darbus.

Jie nori aiskiai zinoti, ko i$ jy tikimasi ir kg tiksliai jie turéty daryti. Mégsta
veiklg, kur reikia laikytis tvarkos, Sablony ar standarty. Stokoja meniniy
gebéjimy. Save laiko prisitaikanciais, tvarkingais, turinciais kanceliariniy

ir skai¢iavimo gabumy. Vertina ekonominius ir komercinius pasiekimus,
valdzig. Lyderio pozicijoje tokie Zzmonés gali jaustis nejaukiai. Jiems labiau
patinka gauti nurodymus i$ aukstesnes pareigas uzimanciy asmeny,
didelése organizacijose dazniausiai eina vidutines pareigas. Tokie Zzmonés
yra atsargas, paklusnds, nuspéjami, tvarkingi, sistemingi, efektyviai dirbantys,
gabds skaiciavimy ar dokumentacijos srityse. Dazniausiai tai bibliotekos,
banko darbuotojai, mokesciy rinkéjai, telefono operatoriai, kontory
rastininkai.

Kiekvienas zmogus pagal tai, kokie jo interesy tipai dominuoja, gali bati apibddintas pirmosiomis
interesy tipus zyminciomis raidéemis. Pavyzdziui, raidziy derinys SMVTKR reiskia, kad tai socialinio
tipo asmenybeé, turinti su menu ir verslu susijusiy interesy, maziau isreiksti tyréjo ir konvenciniai
interesai, o realistinio tipo asmenybés interesai iSreiksti maziausiai.

J. Holland (1997), formuluodamas $esiy asmenybeés tipy teorijg, pateikia keletg prielaidy apie zmo-
gaus elgesj atskirais atvejais:

<

<

<

didelis noras siekti karjeros savo profesinéje srityje turéty pasireiksti Zmonéms, kuriy as-
menybeés interesy tipai pagal prioritetg yra iSsidéste Sitaip: verslus, socialinis, meninis,
tiriamasis, konvencinis, realistinis;

labai iSradingi turéty bati Zzmonés, kuriy asmenybés interesy tipai pagal prioritetg iSsidés-
te Sitaip: meninis, tiriamasis, socialinis, verslus, realistinis, konvencinis;

lengvai susitaikyti su pokyciais darbe ar darbo praradimu turéty Zzmones, kuriy asmeny-
bés tipai pagal prioritetg iSsidéste Sitaip: socialinis, verslus, meninis, tiriamasis, realistinis;

stiprus iSsilavinimo siekimas turety pasireiksti Zmonéms, kuriy asmenybés interesy tipai
pagal prioritetg yra iSsidéste Sitaip: tiriamasis, socialinis, meninis, konvencinis, verslus,
realistinis;

tarpasmenine kompetencija turéty pasizymeéti Zzmonés, kuriy asmenybés interesy tipai
pagal prioritetg iSsidéste Sitaip: socialinis, verslus, meninis, tiriamasis, konvencinis, realis-
tinis.

J. Holland (1997) ne tik skirsto visus zmones pagal vyraujancius interesus, bet ir mano, kad asmeny-
bés, turincios panasiy interesy, sukuria panasias darbo aplinkas, kuriose jauciasi pakankamai gerai.
Darbo aplinka suprantama kaip dirbanciy asmeny sukurta atmosfera. 10 lentelgje nurodyti SeSi
darbo aplinkos tipai.
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10 lentelé. Darbo aplinkos tipai

DARBO APLINKOS TIPAS APIBUDINIMAS

Realistingje darbo aplinkoje valdomi jvairas objektai: technika, jranga,
masinos. Sioje aplinkoje dirbantys zmonés yra praktiski ir akiski,

Realistineé darbo aplinka vertinami uz tradicinj mastyma, jie sprendzia problemas greiciausiu
ir paprasciausiu bddu, pasinaudoja savo mechaniniais ir techniniais
gebéjimais, kad darbe pasiekty norimga tiksla.

Tiriamojoje darbo aplinkoje dominuoja tiriamasis pozidris j isorinio
pasaulio objektus. Tiriamojo tipo Zmonés Sioje aplinkoje suvokia save
ir vienas kitg kaip intelektualius ir igsilavinusius asmenis. Cia Zmoneés
vertinami uz mokslines zinias ir jsitikinimus, kilusias problemas

jie sprendzia pasitelkdami racionaly ir analitinj mastyma. Pasaulis
suvokiamas kaip sudeétingas ir abstraktus.

Tiriamoji darbo aplinka

Meninéje darbo aplinkoje vyrauja meno, muzikos, teatro, literatdros
kariniai. Sioje aplinkoje Zmonés pasizymi artistiskumu, save ir kitus
vertina pagal iSraiskinguma, originaluma, intuityvuma, laisvuma. Sioje
aplinkoje Zzmonés gerbiami uz kdrybiniy idéjy generavimg. Tarpusavyje
jie bendrauja iSraiskingai ir emocionaliai. | pasaulj zvelgia sudétingai,
skirtingai nei kiti, be i$ anksto apibrézty taisykliy ar jsipareigojimuy.

Meniné darbo aplinka

Socialingje aplinkoje batina bendrauti su kitais, perteikti informacija,
mokyti, ugdyti, rapintis ar padeti kitiems. Cia vieni su kitais

gerai sutaria, stengiasi vieni kitus suprasti, nesudaryti pagrindo
konfliktinéms situacijoms.

Socialine darbo aplinka

Verslininkiskoje aplinkoje siekiama valdyti kitus ieSkant naudos sau
ar savo kompanijai. Verslininkiska aplinkg kuria verslds zmonés.

Verslininkiska darbo aplinka Sioje aplinkoje dominuojantys Zmonés yra ikalbingi, gabus, turi
lyderio savybiy. Jie vertina vieni kitus pagal valdzios ir pinigy kiekj,
visuomenéje turimg statusa.

Cia dominuoja tvarka, konkretumas, sistemingumas ir
organizuotumas. Sioje aplinkoje Zmonés darbstas ir atsakingi. Su

Konvencionali darbo aplinka aplinkiniais bendrauja mazai, problemos sprendziamos atsargiai ir
praktikai. Zmones atidzial skaiciuoja, pildo blankus, raso ataskaitas. |
pasaulj zvelgiama tradiciskai, nuspéjamai.

Grynieji isvardyty darbo aplinky tipai pasitaiko labai retai. Todeél kiekviena konkreti darbo aplin-
ka, j kurig pakliana zmogus, gali bati apibadinta pagal tai, kiek joje yra realistinés, tiriamosios,
meninés, socialinés, verslininkiskos ir tradicinés aplinkos pozymiy. Pavyzdziui, norédami jvertinti
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kokios nors mokyklos aplinkg galime manyti, kad mokykloje labiau vertinamas bendradarbiavimas
nei konkurencija, skatinamas mokymasis ir ziniy jgijimas, Cia daug saviraiSkos galimybiy, daugiau
lankstumo nei konservatyvumo. Taigi galime sakyti, kad mokyklos aplinkg sudaro: 40 proc. sociali-
nés aplinkos, 25 proc. tiriamosios, 15 proc. menineés, 10 proc. konvencines, 6 proc. realistines ir 4
proc. verslininkiskos aplinkos. Si aplinka gali bati apibudinama raidziy deriniu STMKRV. Kitas pa-
vyzdys - verslo jmoneé, kuriai rapi jos reputacija ir pelnas. Ji daugiau konservatyvi, siekia ekonomi-
nio stabilumo, pasizymi aiskiu atsakomybes ir jsipareigojimy pasiskirstymu. Tokia jmoneé gali bati
apibadinta Sitaip: 45 proc. konvencinés aplinkos, 25 proc. verslininkiskos, 15 proc. realistines, 8
proc. socialinés, 4 proc. tiriamosios ir 3 proc. meninés aplinkos. Si aplinka gali bati apibadinama
raidziy deriniu KVRSTM.

J. Holland (1997) teigia, kad ne tik darbo aplinkos gali bati skirstomos pagal tai, kiek jose dominuo-
ja vienas ar kitas aplinkos tipas, bet ir atskiros profesijos gali bati apibudintos pagal tai, kaip jose
dominuoja vieni ar kiti darbo aplinkos bruozai. Pavyzdziui, architekto profesija gali bati apibadinta
raidémis MTR. Tai reiskia, kad architekto darbe vyrauja meniné aplinka, jtakos dar turi tiriamoji,
0 maZiau reikdminga - realistineé aplinka. Sis raidziy derinys pasako, kad architekto profesija yra
beveik nesusijusi su konvenciniu, versliu ir socialiniu darbo aplinkos tipu. Automobiliy inzinierius
gali bati apibddintas raidemis RTK. Tai reiskia, kad Sioje profesijoje vyrauja realistiné aplinka, ma-
Ziau jtakos turi tiriamoji, o dar maziau - konvenciné aplinka. Taigi panasiai naudojant trijy raidziy
kombinacijas galima apibadinti visas profesijas. Kai kurios raidziy sekos atitinka kelias profesijas, o
kai kurioms negalima priskirti né vienos profesijos. Profesijy aprasymus pagal vyraujancias darbo
aplinkas galima rasti specialiuose profesijy zinynuose.

Darydamas bet kokj karjeros pasirinkimg zmogus privalo atsizvelgti j savo asmenybés interesy ir darbo
aplinkos tipus. Siems tipams derinti J. Holland (1997) sidlo tokig zemiau pateikiamg schemg (25 pav.).

REALISTINIS TYREJO

KONVENCIOALUS MENINIS

VERSLUS SOCIALINIS

25 pav. Asmenybeés interesy ir darbo aplinky derinimas
Saltinis J. Holland, 1997.
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Sesiakampyje (25 pav.) pateikiami 3e3i asmenybés interesy tipal ir $e3i su jais sutampantys profesi-
niy aplinky tipai. Atstumai tarp tipy reiskia skirtumy dydj. Pavyzdziui, schemoje matyti, kad socialinis
ir meninis tipai yra ganétinai artimi, o socialinis ir realistinis - labai tolimi, galima sakyti, priesingi tipai.
Taigi studentas, noredamas jvertinti savo atitiktj vienai ar kitai darbo aplinkai, pirmiausia turety jvertinti
savo interesy tipa. Toliau jis turety jvertinti darbo aplinkos, kurioje pageidauty dirbti, arba profesijos
tipg. Tada naudodamasis 25 pav. pateikta schema turéty pazymeti savo interesy ir darbo aplinkos arba
profesijos vertinimus. Jeigu vertinimai sutampa arba yra panasus, sekmes tikimybe pasirinktoje darbo
aplinkoje ar profesijoje didéja. Jei vertinimai skiriasi — sekmes tikimybe pasirinktoje profesijoje arba dar-
bo aplinkoje mazéja.

Pavyzdziui, zmogus, jvertines savo interesus, suzinojo, kad pirmieji trys jo interesai pagal prioritetg
yra issidéste tokia tvarka: meninis, tiriamasis ir konvencionalus. Jis nori rinktis architekto profesijg,
kuri naudojantis darbo aplinkos klasifikacija gali bati apibddinama Sitaip: mening, tiriamoji, realisti-
ne. Taigi Siuo atveju pagrindiniy interesy ir darbo aplinkos tipai yra labai artimi. Todel galime teigti,
kad Siam zmogui architekto profesija yra tinkama, zinoma, jeigu nebus kokiy nors dar svarbiy jtaky.

Taigi apibendrindami turime konstatuoti, jog rinkdamiesi karjerg studentai turi pazinti savo inte-
resus visy pirma todel, kad galety lengviau judeéti juos dominancio tikslo link ir kad karjera tapty
malonumu, o ne kancia.

2.2.4. Kompetencijos

Kompetencijos - individo charakteristikos, jgalinancios jj sekmingai atlikti tam tikrg tikslingg darbine
veiklg (Klemp, 1980; Boyatzis, 1982). Butent kompetencijoms pats asmuo turi ar gali turéti didziau-
sios sgmoningos jtakos, aktyviai formuodamas savo kompetencijy visumg arba kitaip dar vadinamg
kompetencijy portfeliu (Handy, 1989).

Bet kokiai sudétingesnei veiklai atlikti reikia tam tikry asmenybés savybiy, nuostaty, vertybiy, inte-
resy ir kity veiksniy, kurie turi dideles jtakos tam, kg zmogus, kaip tam tikros srities profesionalas,
geba nuveikti. Minéti veiksniai sudaro asmens kompetencijy pagrindg (26 pav.).

Zinios,
jgudziai ir
gebéjimai

Asmenybés bruozai,
nuostatos, motyvai,
vertybés ir interesai

26 pav. Kompetencijos struktdra
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Pagrindinius i$ Siy veiksniy jau aptaréme ankstesniuose knygos skyriuose. Todel dabar koncentruo-
simes tik ties iSoriniu kompetencijy sluoksniu - ziniomis, jgadziais ir gebeéjimais, kuriuos asmuo de-
monstruoja ar gali pademonstruoti savo elgesiu. Sgvoka ,kompetencija” Cia vartosime siaurgja pra-

sme, bdtent nurodydami j ziniy, jgtdziy ir gebéjimy rinkinj, reikalingg tam tikrai tikslingai veiklai atlikti.

Labai svarbu suvokti skirtumg tarp interesy ir kompetencijy. Interesai parodo tai, kas mums patinka
ar kas nepatinka, taciau nieko nepasako apie tai, kg mes gebame atlikti, t. y. kurioje srityje esame
kompetentingi. Gali bati, kad mes domimes tuo paciu, kg gebame dirbti, bet gali bati ir taip, kad masy
kompetencijos ir interesai visiskai nesutampa - mes domimes tuo, kas nesusije su masy gebéjimais.
Pavyzdziui, geras technikos specialistas domisi muzika ir literatGra, todél jo interesai ir kompetencijos
nesutampa. Taigi interesai - tai veiklos, kuriose jas norétumete dalyvauti, 0 kompetencijos - tai i$ es-
mes zinios, jgadziai ir gebéjimai, jgalinantys jus sekmingai atlikti tam tikras tikslingas veiklas.

Zinios, jgudziai ir gebéjimai

Norint tapti ir bati kompetentingu reikia turéti tam tikry Ziniy, jgadziy ir gebejimy. Zinios - tai faktal,
sgvokos, teiginiai, teorijos apie mus pacius ir mus supantj pasaulj arba apie tam tikrus Sio pasaulio
reiskinius. Zinios yra labai svarbios, jos teikia bendrg supratima apie tai, kaip reikéty elgtis, ir pade-
da spresti kai kurias problemas. Pavyzdziui, jeigu studentas zino studijy universitete ar kolegijoje
tvarka, jis gali efektyviai planuoti savo likusj nuo studijy laikg. Jeigu zmogus vyksta j pokalbj del dar-
bo, zinodamas pacius svarbiausius faktus apie jmone, kurioje norety jsidarbinti, jis daug lengviau
pasirengs ir jsitrauks j §j pokalbj.

Taciau kartais vien tik ziniy nepakanka. Pavyzdziui, galima puikiai zinoti, kas yra elektra ir kaip ji tie-
kiama, taciau Sios zinios nepades isspresti konkrecios elektros tiekimo problemos. Tai reiskia, kad
traksta tam tikry jgtdziy - iki automatizmo islavinty mokejimy atlikti tam tikras protiniy ar fiziniy
veiksmy sekas. Zmogus, turintis jgadziy, ne tik turi Ziniy apie tam tikrus reidkinius, bet ir geba prak-
tiskai taikyti tas zinias spresdamas konkrecias, pasikartojancias problemas. |gtdziai padeda veikti
tiksliai, greitai ir lengvai, naudojant maziausiai energijos. Paprastai skiriamos 4 jgtdziy rasys (Lapé
ir Navikas, 2003):

<> sensoriniai jghdZiai; tai gebéjimas greitai ir tiksliai atpazinti Zenklus, pastebéti detales
(pvz., netikslumus dokumentuose), garsus (pvz., iS garso nustatyti variklio gedimus), nus-
tatyti atstumus isS akies, iS skonio nuspresti, iS ko susideda patiekalai;

<> motoriniai jgadZiai; tai &jimo, bégimo, pusiausvyros islaikymo jgudziai;

<> sensomotoriniai jgtdziai; tai tokie jgadZziai, kai atliekami judesiai derinami su tuo, ka Zmo-
gus mato ar girdi. Tai pieSimas, raSymas, automobilio vairavimas;

<> intelektiniai jgtdZiai; tai matematikos uzdaviniy, problemy sprendimas, darbo planavi-
mas ir Kiti.

Vis deélto kai kuriems darbams atlikti nepakanka net ir jgtdziy. Pavyzdziui, jeigu j vadybininko pareigas
pretenduojantis studentas turi jvairiausiy jgudziy ir ziniy apie tai, kaip reikia dirbti komandoje, kaip
bendrauti su kolegomis, kaip dirbti su klientais, ar tai jau reiskia, kad jis tikrai gebés gerai atlikti savo
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darbg? Nebdtinai. Gali bati, kad tokiam zmogui triksta tam tikry darbo organizavimo gebéjimy. O
gebéjimai - tai zmogaus mokeéjimas atlikti protinius ar fizinius veiksmus netipiskomis ir besikeiciancio-
mis saglygomis. Gebeéjimy turintis Zzmogus karybingai taiko savo turimas zinias ir jgtdzius visy pirma
atsizvelgdamas | kontekstg, jis pirmiausia analizuoja ir vertina situacijos visumg ir tik po to sprendzia,
kokius jgadzius ir zinias jam naudoti siekiant vieny ar kity tiksly ar sprendziant kilusias problemas.

Profesineés ir bendrosios kompetencijos

Studijuodamas aukstojoje ar profesinéje mokykloje ir atlikdamas profesine praktikg zmogus jgyja
profesiniy kompetencijy rinkinj ir tampa tam tikros srities specialistu. Tai reiskia, kad zmogus jgyja
specialiyjy ziniy, jgddziy ir gebéjimy, kuriuos gali taikyti tik tam tikrose aiskiai apibreztose srityse.
Pavyzdziui, medicinos studentas jgyja Ziniy, jgtdziy ir gebejimy, reikalingy gydytojo darbui. Naudo-
damasis atitinkamomis proceddromis ir priemoneémis jis mokosi diagnozuoti ir gydyti ligas. Kom-
piuteriy jrangos programuotojas mokosi dirbti kompiuteriy programomis. Jis jgyja ziniy, jgadziy ir
gebejimy, reikalingy kompiuterinéms programoms kurti, taisyti ir atnaujinti.

Siuolaikiniame labai specializuotame pasaulyje kiekvienam darbui atlikti reikia daug skirtingy Ziniy,
jgddziy ir gebejimy, todel kiekvienos profesijos kompetencijos skiriasi. Be to, jeigu sritys nepana-
Sios, vienos srities profesinés kompetencijos yra beveik nereikalingos ir sunkiai pritaikomos kitoje
srityje. Pavyzdziui, gebéjimas jzvelgti ir analizuoti uzsienio politikos problemas sunkiai pritaikomas
tada, kai reikia suremontuoti sugedusj automobilj arba kai tenka spresti matematine lygtj.
Profesineés kompetencijos visada atsispindi ir yra akcentuojamos studijy programose, kaip tam tikri
studijy rezultatai ar pasiekimai. PrieS pradedami studijuoti studentai dazniausiai supazindinami su
profesinémis kompetencijomis, kurias jie jgis baige studijas. Profesiniy kompetencijy lygis priklauso
nuo studijy pakopos. Pirmoje studijy pakopoje dazniausiai siekiama, kad studentai demonstruoty
tokias profesines kompetencijas:

<> Zinoty savo studijuojamo dalyko pagrindus ir mokéty juos suprantamai perteikti;
suvokty studijuojamo dalyko struktdrg ir rySius tarp Sios struktdros sudétiniy daliy;
gebeéty tinkamai suprasti ir paaiskinti naujg informacija, susijusia su studijuojamu dalyku;
gebety taikyti ir kritiSkai vertinti studijuojamo dalyko teorijas;

mokéty naudotis dalyko metodais ir technikomis;

zinoty, kaip atlikti tyrimus savo studijuojamo dalyko srityje;

SRR O VIR R O

iSmanyty, kaip eksperimentiSkai ar stebeéjimo bddu patikrinti dalyko teorijas.
Antroje studijy pakopoje siekiama, kad studentai:

<> baty susipazine su naujausiomis to dalyko teorijomis, jy interpretacijomis, metodais ir
technikomis;
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gebety kritiskai vertinti naujausias studijuojamo dalyko teorijy ir praktikos kaitos ten-
dencijas;

mokéty savarankiskai atlikti tyrimus ir interpretuoti rezultatus;

gebéty bent minimaliai prisidéti prie teoriniy ar praktiniy studijuojamo dalyko problemy
sprendimo;

S OO O

gebéty originaliai ir kGrybingai naudotis studijuojamo dalyko turiniu.

Taigi profesines kompetencijos yra labai svarbios. Taciau Siuolaikiniam bet kurios srities specialistui
jy nepakanka. Profesines kompetencijas papildo bendrosios kompetencijos: zinios, gebéjimai, jga-
dziai, nuostatos. Jos pritaikomos ne kurioje nors vienoje, o daugelyje sriciy ar profesijy, perkeliamos
iS vienos veiklos j kitg. Jos gali bati iSsiugdytos vienoje situacijoje, o po to sekmingai perkeltos j kitg,
todeél kartais dar vadinamos perkeliamomis kompetencijomis.

Bendrosios kompetencijos skirstomos | tris grupes: instrumentines, tarpasmenines ir sistemines
(Tuning Educational Structures in Europe, 2003).

Instrumentinés kompetencijos - tai tokios kompetencijos, kuriomis mes naudojamés kaip instru-

mentais. Jos jgalina mus valdyti aplinkg, informacijg, technika ir kalbas, manipuliuoti idéjomis ir min-
timis. Zemiau 11 lenteléje pateikiama 10 instrumentiniy kompetencijy.

11 lentelé. Instrumentinés kompetencijos

Tai informacijos supratimas, interpretavimas,
Analizés ir sintezés gebéjimai grupavimas, kritinis vertinimas, gebéjimas jzvelgti
esme, apibendrinti, perkelti ir panaudoti informacija.

Apima gebéjima kurti veiksmy planus, skirtus
tikslams siekti, laiku juos modifikuoti ir pritaikyti prie
pasikeitusios situacijos, gebéjimas derinti savo planus
su kity Zmoniy bei organizacijos bendraisiais planais,
planuoti laikg, telkti iSteklius, skirtus sukurtiems
planams jgyvendinti.

Gebéjimas organizuoti ir planuoti

Jas sudaro svarbiausia informacija, reikalinga bet

Pagrindines bendrosios zinios kuriam darbui pradéti ir atlikti.

Pagrindines profesinés zinios Tai specifinés darbui konkrecioje srityje reikalingos zinios.

Kalbinés ir radytines gimtosios kalbos Zinios Gimtosios kalbos pagrindai.
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UzZsienio kalbos zZinios Tai bent vienos uzsienio kalbos Zinios.

Teksto ar kity duomeny suvedimo, redagavimo ir

Pagrindiniai darbo kompiuteriu jgddziai analizés jgadziai,

Tai gebéjimas rasti reikalingg informacija, atskirti
Informacijos valdymo jgadziai pirminius ir antrinius Saltinius, naudotis bibliotekomis,
duomeny bazémis ir internetine paieska.

Tai gebejimas identifikuoti problemines sritis, jas
analizuoti, susirinkti reikalingg informacija, sidlyti
jvairius problemy sprendimo badus, juos vertinti ir
parinkti tinkamiausius.

Gebéjimas spresti problemas

Tai gebéjimas jzvelgti sprendimams priimti tinkamas
situacijas, vertinti rizikg, mokéjimas prisiimti

Gebéjimas priimti sprendimus atsakomybe uz priimtus sprendimus, gebejimas
atsispirti aplinkos spaudimui priimant sprendimus,
pasitikéjimas priimtu sprendimu.

Tarpasmeninés kompetencijos naudojamos jvairiose situacijose, kur tenka bendrauti ar dirbti su
zmonemis. Sig grupe sudaro 8 kompetencijos (12 lentele).

12 lentelé. Tarpasmeninés kompetencijos

Tai gebeéjimas kritiskai vertinti gaunama informacija,
Kritiniai ir savikritiniai gebéjimai objektyviai vertinti savo turimas Zinias, jgtdzius,
asmenines savybes.

Tai gebéjimas bendradarbiauti komandoje, siekti
bendry komandos tiksly, kurti pasitikéjimo vienas
kitu bei jsipareigojimo bendriems komandos tikslams

atmosfera.

Darbas komandoje

Tai konflikty sprendimo, palankaus jvaizdzio
Tarpasmeninio bendravimo jgadZiai formavimo, konstruktyvios kritikos, verbalinio ir
neverbalinio bendravimo ir kt. jgtdZiai.



Gebeéjimas dirbti tarpdalykinéje komandoje

Gebejimas komunikuoti su kity sriciy ekspertais

Gebéjimas suprasti ir pripazinti Zzmoniy ir
kultGry skirtumus

Gebéjimas dirbti tarptautiniame kontekste

|sipareigojimas etikai
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Tai gebéjimas pazvelgti | situacijg is skirtingy pozicijy,
gebéjimas suprasti informacijg, kurig pateikia skirtingy
sriciy ar profesijy atstovai.

Tai gebejimas pateikti informacijg ir paaiskinimus taip,
kad jg galety suprasti skirtingy sriciy ekspertai.

Tai gebejimas besglygisSkai gerbti kitokiy paziary ar kity
kultdry atstovus, nenaudoti stereotipy bendraujant

su skirtingy pazidry ar kultdry atstovais, aukstas
tolerancijos lygis.

Apima kultdriniy, politiniy ir ekonominiy skirtumy supratima
ir gebéjima prie jy prisitaikyti, uzsienio kalby Zinias.

Gebéjimas laikytis bendryjy moralumo principy:
atsakingumo, sgZiningumo pagarbos ir kt.

Sisteminés kompetencijos - tai Zinios, jgudziai ir gebéjimai, susije su sistemomis (asmeninémis, tarpas-
meninemis, socialinemis, organizacinémis, techninémis). Tai gebéjimas suvokti sistemas kaip visumas,
susidedancias i$ atskiry tarpusavyje sgveikaujanciy daliy, gebéjimas planuoti ir jgyvendinti sistemy po-
kycius, kurti naujas sistemas. Sisteminés kompetencijos gali bati formuojamos veliausiai, jsisavinus ins-
trumentines ir tarpasmenines kompetencijas. Sig grupe sudaro 12 kompetencijy (13 lentele).

13 lentelé. Sisteminés kompetencijos

Gebejimas praktiskai taikyti zinias

Tyrimy jgtdziai

Gebéjimas mokytis

Gebéjimas prisitaikyti naujose situacijose

Gebéjimas taikyti teorines zinias dirbant su
sistemomis.

Gebéjimas jzvelgti ir tyrinéti problemas parenkant
tinkamus tyrimo metodus. Sios kompetencijos turinys
priklauso nuo srities, jose taikomy tyrimo metody.

Tai gebejimas prisitaikyti prie besikeiciancios aplinkos,
jsisavinti naujas zinias ir jgtdzius.

Tai gebéjimas bati atviru patyrimui, lanksciu, numatyti
pokycius ir jiems pasirengti.
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Gebeéjimas generuoti naujas idéjas
(kdrybingumas)

Lyderyste

Kity kultary ir paprociy supratimas

Gebéjimas dirbti savarankiskai

Projekty kdrimas ir valdymas

Iniciatyva ir verslumo dvasia

Rdpinimasis kokybe

Sekmeés siekimas

Bendrgsias kompetencijos ugdytis Siais laikais labai svarbu dar ir dél to, kad pokyciai dabartiniame
pasaulyje vyksta labai greitai, ir bet kokios profesinés kompetencijos greitai pasensta, jeigu tik kurj
laikg nenaudojamos ir nuolat neatnaujinamos. Nejmanoma tapti kompetentingu specialistu vieng
kartg ir visiems laikams, nes norint sekmingai atlikti nuolat besikeiciancius sudeétingus Siuolaikinius

Si kompetencija reikalauja lakios vaizduoteés, drgsos,
aukstos vidinés motyvacijos.

Tai gebéjimas daryti jtakg, perteikti kitiems savo vizijg,
tikslus, uzdegti kitus siekti tiksly, suburti komanda

ir palaikyti jos dvasig, pasitikéjimas savimi, geri
bendravimo jgtdziai.

Tai geros zinios apie savo ir kity Saliy kultdros
ypatumus, paprocius, tradicijas.

Cia priklauso gebéjimas savarankidkai planuoti ir valdyti
laikg bei kitus iSteklius, iSsirinkti veiklos prioritetus,
laikytis terminy ir susitarimy.

Tai gebéjimas formuluoti tikslus, kurti planus, kaip
juos pasiekti, rasti reikiamus iSteklius, stebeti projekty
jgyvendinimo eigg, valdyti komandg, vertinti pasiektus
rezultatus, laiku daryti reikiamas korekcijas.

Tai gebéjimas jzvelgti ir pasinaudoti galimybemis,
tai drasa ir ryztas, nebijojimas imtis atsakomybés,
organizuotumas.

Tai auksti veiklos ir elgesio standartai.

Si kompetencija apima norg laimeti, pasiekti iskeltus
tikslus, pasitikéjimg savimi, atkakluma, taip pat norg
viskg atlikti labai gerai.

darbus reikia vis naujy profesiniy kompetencijy.

Daznai jaunas specialistas j darbo rinkg iseina tiksliai nezinodamas, koks naujy profesiniy kompe-
tencijy poreikis atsiras jam baigus studijas ir kg reikés jsisavinti savarankiskai. Todel labai prasminga
susikurti tvirtg bendryjy kompetencijy pagrindg, kuris jgalinty efektyviai prisitaikyti prie nuolat be-
sikeiCiancio pasaulio ir esant batinybei jgyti ty profesiniy kompetencijy, kuriy reikia tam tikru laiku

ir tam tikroje vietoje.
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Skyriaus apibendrinimas

Efektyvus karjeros valdymas paprastai prasideda nuo saves pazinimo. Pazindamas save asmuo for-
muoja savivaizdj. Kiekvienas zmogus savo gyvenime paprastai susikuria ir naudoja ne vieng savivaiz-
dj: faktinj, idealy, parodomagjj, veidrodinj ir kt. Taciau karjeros siekiantiems Zmonéms pats svarbiau-
sias yra profesinis savivaizdis. Jis suprantamas kaip tam tikras visuminis savo asmenybeés savybiy,
kurias asmuo laiko svarbiomis atliekant darbinius vaidmenis, jsisgmoninimas. Karjeros konstravimo
procesas iS esmeés yra profesinio savivaizdzio konstravimas ir realizavimas atliekant darbinius vai-
dmenis. Profesinis savivaizdis formuojasi sgveikos procese tarp jgimty individo psichologiniy gebe-
jimy, fiziniy galimybiy, galimybiy stebeti ir bandyti atlikti jvairius vaidmenis, ir aplinkiniy vertinimy
apie tai, kaip jam tai pavyksta padaryti. Profesinis savivaizdis formuojasi stebint bei atliekant vai-
dmenis labai jvairiose situacijose: fantazuojant apie vaidmeny atlikimg, atliekant vaidmenis karjeros
ir psichologinése konsultacijose, realiame gyvenime uzsiimant megstama veikla (hobiu), paskaity ar
seminary metu mokantis atlikti vaidmenis, dalyvaujant kluby ar draugijy veikloje, dirbant laikinus
darbus ar nevisg darbo dieng. Taigi profesinio savivaizdzio jgyvendinimas atliekant darbinius vai-
dmenis susijes su individualiy ir visuomeniniy veiksniy jtakomis ir kompromisais tarp jy.

Toliau gilindamiesi j saves pazinimo ir savivaizdzio formavimosi procesus mokslinéje ir praktineje
karjeros valdymo literataroje susiduriame su dviem skirtingais poZidriais | saves pazinima. Sie skir-
tingi poziariai ne tik konstatuoja, kokia yra saves pazinimo realybé, taciau ir nusako, kokiy nuostaty
asmuo turety laikytis ir kuria linkme turéty veikti norédamas save pazinti bei tinkamai pasinaudoti
saves pazinimo rezultatais savo karjeros kelyje. Siuos poziarius galima apibrézti kaip tikrojo ir gali-
mo ,AS" koncepcijas.

Tikrojo ,AS" paieskos koncepcija teigia, jog mes esame stabilios, sunkiai ir letai kintancios asmeny-
bés su savo pomegiais, prioritetais, vertybémis ir nuostatomis. ISoriné aplinka ir egzistuojancios
galimybes neturi didelés jtakos masy asmenybei ir savivaizdziui. Taigi saves pazinimo tikslas yra pa-
Zinti save tokj, kokie esame. Cia daroma prielaida, jog asmeniui paciam nezinant i$ anksto jau egzis-
tuoja jo slaptas, nepazintas ,AS", pasizymintis tam tikromis aiSkiai apibréztomis, mazai kintanciomis
charakteristikomis. Vieni tikrojo ,AS" koncepcijos Salininkai teigia, kad masy asmenybei didziausios
jtakos turi kokie nors mistiniai veiksniai, susije su likimu, kiti mano, kad egzistuoja labai stiprus rysys
su genetiniu paveldu, dar kiti teigia, kad masy tikrasis ,AS" vieng kartg ir visiems laikams susiforma-
vo vaikysteje sgveikaujant su mums reikSmingais asmenimis.

Nepaisant to, i$ kur kildinamas tikrasis ,As", laikantis tikrojo ,AS" koncepcijos mums belieka tik ieskoti
kokiy nors zenkly ar uzuominy, kurias Sis ,AS" siuncia apie save. Sig informacijg mums gali padeti gauti
testai, aplinkiniy nuomoné apie mus ar net ir masy paciy jzvalgos apie tai, kokie esame is tikryjy.

Taciau nepaisant visy Siy tikrojo ,AS" koncepcijos charakteristiky kyla svarbus klausimas - ar tikrai
egzistuoja tikrasis ,A%", ar tikrai yra kazkas, kas mumyse uzkoduota ir paslépta nuo masy paciy? Sias
abejones sustiprina ir tai, kad tikrojo ,AS" koncepcija karjeros planavimo praktikoje ne visada pasi-
tvirtina. Todel Siy abejoniy pagrindu buvo sukurta alternatyvi galimy ,AS" konstravimo koncepcija,
pagal kurig pats individas, siekdamas optimizuoti santykj tarp savo nuolat kintancios asmenybeés
ir besikeicianciy aplinkos charakteristiky, konstruoja karjerg savo unikaliame gyvenimo kontekste.
Asmenybé neegzistuoja iS anksto, ji nuolat konstruojama ir rekonstruojama is naujo. Todel ji gali
jgauti labai daug jvairiausiy pavidaly.
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Taigi nuostata, kad egzistuoja kokie nors asmenybés dariniai (pavyzdziui, tikrasis ,As"), kuriuos pa-
zinus likty juos atskleisti savo karjeros kelyje, turety bati vertinama kritiSkai. Individas, sgveikauda-
mas su aplinka, nuolat apmasto ir kuria savo darbinj tapatumg. Sios sgveikos procese jmanoma
identifikuoti daug galimy ,AS", o tuo paciu ir su jais susijusiy karjeros krypciy (ir pageidaujamu, ir
nepageidaujamuy).

Analizuodami batent karjerai svarbius asmenybeés veiksnius turime konstatuoti, kad mokslingje li-
teratdroje per daugiau kaip Simtg mety trukusj praktikos ir tyrimy laikotarpj nustatyta daugelio as-
menybés veiksniy jtaka karjerai. Kai kurie i Siy veiksniy yra tiesiogiai susije su placiai paplitusiomis
psichologijos teorijomis. Kiti sukurti praktika uzsiimanciy karjeros konsultanty, pastebéjusiy, kad
karjeros konsultavimo metu ypac¢ naudinga zinoti ir atsizvelgti j jy iSskirty veiksniy jvercius. Dabar-
tiniu metu nusistovéjo, kad Salia nustatyty veiksniy, turinciy jtakos karjeros pasirinkimams, pati
karjeros siekianciojo asmenybe ir trys pagrindiniai veiksniai - vertybés, interesai ir kompetencijos
- laikomi svarbiausiais. Tuo nenorima pasakyti, kad kokie nors kiti ar kitaip apibréziami asmeny-
bés veiksniai yra nesvarbds, taciau dauguma mokslininky pripazjsta, jog didziausios jtakos karjeros
valdymui turi batent Sie veiksniai ir jy pazinimas. Tg patvirtina ir santykinai didesnis mokslininky
déemesys batent Siems veiksniams. Taigi norintys geriau valdyti savo karjerg turi pazinti, o dirbantys
darbg, kuriame siekiama padeéti kitiems geriau valdyti savo karjeras, turi kitiems padéti pazinti visy
pirma Siuos veiksnius.
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Kiekvieno asmens karjera plétojasi vykstant nuolatinei dinamiskai sgveikai su iSoriniu pasauliu.
Dabartiniai spartas pokyciai pasaulyje turi didelj poveikj asmens karjerai. Viena vertus, jie sutei-
kia jam kaip niekad anksciau daug laisvés ir pasirinkimy i$ jvairiy darbo, mokymosi ir laisvalaikio
galimybiy: naujy profesijy, jvairiy organizacijy, darbo arba mokymosi formy, laisvalaikio veikly ir
t. t. Kita vertus, Sie pokyciai pateikia vis naujy isStkiy, apribojimy ir netiketumuy: aukstojo mokslo
prieinamumo didéjimg ir jo masiskumg, aukstos kvalifikacijos reikalaujanciy darbo viety trakumg,
mazejancig aukstos kvalifikacijos darbuotojy paklausg, didéjancig globalig konkurencija, maze-
jancias darbo garantijas, diskriminacijos darbe atvejus, vis daugiau trumpalaikiy darby, greitus
profesijy struktdros pokycius, sudétingéjancig darbo veiklg ir aplinkg, aukstesnius reikalavimus
kompetencijoms ir t. t.

Asmuo priverstas reaguoti j Sj nepertraukiamg isorinio pasaulio isStkiy, netikétumy, apribojimy ir
galimybiy srautg, o tai gali kelti jam sumaistj, netikrumg, baime ir nesauguma (Greenhaus et al.,
2010; Pryor, Bright, 2011). Asmeniui tenka nuolat formuoti savo karjeros tapatumg ir kryptingu-
mg sudetingéjanciame pasaulyje, kuriame nebéra grieztai apibrézty modeliy, standarty, normy
ar taisykliy, kaip elgtis vienu ar kitu atveju, bei spresti karjeros problemas, dazniausiai neturincias
vieno teisingo sprendimo, renkantis tarp jvairiy karjeros galimybiy ir ieSkant tinkamiausiy karje-
ros sprendimy.

Todel kokybiska karjeros informacija, kaip ir informacija apie save, Siandien itin svarbi asmenines
karjeros valdymui. Daromos prielaidos, kad neturint pakankamai informacijos apie save ir darbo
pasaulj neatsiranda tikslaus ir realistiSko saves ir darbo pasaulio bei karjeros galimybiy jame vaiz-
do. Aiskiai nejsisgmoninant saves ir iSorinio pasaulio teikiamy galimybiy bei jy keliamy reikalavi-
my sunku savarankiskai priimti karjeros sprendimus, issikelti realistiSkus karjeros tikslus ir juos
lanksciai keisti, parengti planus Siems tikslams pasiekti ir juos sekmingai jgyvendinti (Greenhaus
et al., 2010; Sampson et al., 2004).

Vien tik karjeros informacijos nepakanka. Informacijos buvimas ir prieinamumas dar neuztikrina,
kad ja bus efektyviai naudojamasi. Asmuo turi bati motyvuotas ir pasirenges naudotis karjeros in-
formacija (Grubb, 2002; Herr, Cramer, 2004). Kitaip tariant, jis turi atvirai ir aktyviai tyrineéti karjeros
galimybes, t. y. gebeéti is didziulio informacijos srauto atsirinkti karjeros sprendimams reikalingg
medziaga, jg tinkamai perdirbti, iSskirti sprendimams svarbius aspektus ir juos jvertinti. Karjeros
galimybiy tyrinéjimas suprantamas kaip svarbus mechanizmas siekiant prisitaikyti prie nuolat be-
sikeiciancio darbo pasaulio ir is esmeés kontroliuoti savo gyvenimg (Greenhaus et al., 2010; Zikic,
Hall, 2009).

Siandien daugeliu atvejy sutariama, kad kokybigka karjeros informacija yra esminis karjeros val-
dymo paslaugy komponentas, taciau pagrindinis karjeros valdymo specialisto (ugdymo karjerai
specialisto, karjeros konsultanto) vaidmuo neturi bati eksperto, pateikiancio studentams objek-
tyvius duomenis apie darbo pasaulj bei karjeros galimybes (Sultana, 2008; Epstein et al.,, 2008;
Niles, Harris-Bowlsbey, 2012). Pabréziama, kad siekiant parengti studentus ,bati ir veikti vis sudé-
tingéjanciame pasaulyje” (Barnett, 2006) ypac svarbu jgalinti pacius studentus suprasti karjeros
galimybiy jvairove ir tai, kaip jomis naudotis plétojant asmenine karjerg, nustatyti, kokia karjeros
informacija jiems reikalinga, gebéti Sig informacijg efektyviai rasti, jvertintiir ja pasinaudoti kuriant
asmenine karjerg, jsipareigoti dometis ir atvirai tirti aplinkg bei jos teikiamas planuotas ir nepla-
nuotas galimybes, reikalavimus ir grésmes (Jarvis, 2003; Krumboltz, 2008; Kumar, 2004; Niles,
Harris-Bowlsbey, 2012; Taveira, Moreno, 2003).
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Taigi karjeros valdymo specialistas (ugdymo karjerai specialistas, karjeros konsultantas) turi zi-
noti, kokios yra karjeros informacijos rasys ir jos Saltiniai bei kaip karjeros informacija gali bati
naudojama karjeros valdymo procese. Jo esminis vaidmuo yra paskatinti studentus aktyviai tirti
karjeros galimybes, padeti jiems efektyviai jas tirti, naudojantis jvairaus pobudzio karjeros infor-
macija, jos Saltiniais ir patiems suteikiant karjeros informacijai asmenine prasme, kartu ugdyti /

stiprinti studenty karjeros galimybiy tyrinéjimo kompetencijas.

Sioje dalyje supazindinsime su karjeros galimybiy tyrinéjimu. 3.1 skyriuje aptarsime karjeros gali-
mybiy tyrinéjimo ir karjeros informacijos sampratg, o 3.2 skyriuje - karjeros informacijos rinkima
ir naudojima. 3.3 skyriuje atskirai apzvelgsime mokymosi tyrinéjima.

3.1. Karjeros informacija karjeros valdyme

Karjeros informacija yra svarbi karjeros valdymo proceso dalis. Tiksli ir aktuali karjeros informa-
Cija suprantama kaip svarbus karjeros sprendimo priemimo komponentas, pradedant
nuo 1909 m. paskelbto klasikinio F. Parsons karjeros pasirinkimo modelio (Herr, Cramer,
2004). Vis deélto porzidris | karjeros informacijg, jos reiksme ir naudojimg varijuoja ir keiciasi pri-
klausomai nuo bendry teoriniy prielaidy apie asmens karjerg (Sharf, 2010).

Vyraujant tradicinei pozityvistinei asmens ir aplinkos atitikties paradigmai, karjeros informacija
buvo suprantama kaip objektyvis duomenys ir faktai apie profesijy charakteristikas, kuriy isori-
nis ekspertinis susiejimas / pritaikymas prie psichometriniais testais objektyviai nustatyty asmens
ypatumy sudare pagrindinj karjeros konsultavimo turinj siekiant padeéti asmeniui pasirinkti pro-
fesijg. | karjeros pasirinkimg buvo zvelgiama kaip j vienetinj, statiska, apibréeztg konkreciame laike
jvykj, turintj vieng teisingg atsakymg, grindziamg objektyvia informacija.

Siuolaikinése karjeros teorijose ir koncepcijose dominuoja konstruktyvizmo ir socialinio konstruk-
cionizmo poziaris j karjerg, pabréziantis dinamiskg asmens ir aplinkos sgveikg bei aktyvy asmens
vaidmenj kuriant ar valdant savo karjerg visg gyvenimg (Patton, McMahon, 2006; Sampson, 2009).
Siose teorijose ir koncepcijose daromos prielaidos apie tai, kad néra vienos vienintelés asmeniui
tinkamos karjeros galimybés, o kiekvienoje situacijoje yra daugiau nei vienas galimas tinkamas
karjeros pasirinkimas. Asmuo turi nuolat vis is naujo perzitréeti savo pasirinkimus, jy pasekmes ir
kuriamas naujas karjeros galimybes, atsizvelgti j vidinius ir iSorinius pasaulio pokycius. Sios prie-
laidos formuoja naujg pozidrj j karjeros informacijg ir jos naudojimg. Karjeros informacijos tema
susiejama su karjeros galimybiy tyrinéjimu, savo ruoztu siejamu ir su subjektyviais procesais, ir su
aplinkos veiksniais (kontekstu). Kitaip tariant, Siuolaikinése karjeros teorijose ir koncepcijose
kalbant apie karjeros informacijg akcentuojamas informacijos paieskos procesas ir pats
asmuo, kaip aktyvus Sios informacijos rinkéjas / vartotojas. | karjeros informacijg zvelgiama
ne kaip j savitiksle, o kaip j proceso dalj (McMahon, Tatham, 2008).

Taigi pirmiausia aptarkime Siuolaikine karjeros galimybiy tyrinéjimo (kaip sudetinés karjeros tyri-
néjimo dalies) sampratg, kuri pasitelkiama karjeros informacijos ir jos naudojimo supratimo bei
rekomendacijy praktikai pagrindu.
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3.1.1. Karjeros galimybiy tyrinéjimo samprata:
karjeros informacijos supratimo pagrindas

Kas yra karjeros galimybiy tyrinéjimas? Siuolaiking karjeros galimybiy tyrinéjimo samprata formavosi
trijy ankstesniy koncepcijy pagrindy, j kurias Siandien zvelgiama kaip | viena kitg papildancias (Taveira,
Moreno, 2003). Pirma, socialinio iSmokimo teorijose karjeros galimybiy tyrinéjimas buvo suprantamas kaip
informacijos paieskos arba karjeros problemy sprendimo elgesys. Antra, karjeros sprendimo teorijose |
karjeros galimybiy tyrinéjimg pradéta zvelgti kaip j svarby karjeros sprendimo priémimo proceso etapg,
apimantj informacijos paieskos elges;j ir galimy karjeros pasirinkimy nustatyma bei jvertinima. Trecia, karje-

ros raidos teorijose karjeros galimybiy tyringjimas buvo susietas su vienu i$ asmens karjeros raidos tarps-
niy (14-25 mety), t. y. peréjimu is mokyklos j darbo rinkg, kurio pagrindinis tikslas - profesijos pasirinkimas.

Siuolaiking karjeros galimybiy tyrinéjimo samprata, sujungianti ir papildanti ankstesnius poziarius,
grindziama asmenineés karjeros valdymo per visg gyvenimg paradigma. Karjeros galimybiy tyrine-
jimas apibréziamas kaip aktyvus ir tikslingas informacijos apie darbo pasaulj ir karjeros galimybes
rinkimas ir analize, siekiant plétoti ir valdyti asmenine karjerg (Greenhaus et al., 2010; Taveira, Mo-
reno, 2003; Zikic, 2006). Jis apima visas veiklas, kuriomis siekiama kaupti ir plésti zinias apie darbo
pasaulj. Asmuo uzsiima Siomis veiklomis siekdamas savo karjeros pazangos, norédamas priimti
karjeros sprendimus, jgyvendinti karjeros tikslus, prisitaikyti prie aplinkos, jveikti karjeros pokycius
ir bati labiau patenkintas karjera ir asmeniniu gyvenimu nuolat besikeiciancioje aplinkoje (Blustein,
1997; Greenhaus et al., 2010; Mitchell et al., 1999; Zikic, Hall, 2009).

Taigi karjeros galimybiy tyrinéjimas suprantamas kaip tikslinga asmens veikla, apimanti daugialypj
naujos informacijos apie profesijas, darbus, organizacijas, Gkio sektorius, studijas, socialines ekono-
mines jegas, veikiancias karjeros galimybiy prieinamumg, ir kitus iSorinés aplinkos aspektus rinkimg
ir analize, taip pat tam tikry hipoteziy apie aplinka tikrinimg, siekiant kryptingai valdyti savo moky-
masi, darbg, laisvalaikj ir karjeros pokycius. Teigiama, jog asmuo, surinkes ir iSanalizaves karjeros
informacijg, turi galimybe projektuoti sau jvairius galimus vaidmenis ir aplinkas, t. y. pats mintyse
susikurti galimy karjeros pasirinkimy modelius ir jvertinti galimas jy pasekmes sau, o galiausiai is-
bandyti tam tikrus galimus pasirinkimus ir per asmenine patirtj geriau pazinti specifines galimybes
bei kurti naujas zinias apie darbo pasaulj (Zikic et al., 2006; Taveira, Moreno, 2003).

Karjeros informacija néra suprantama tiesiog tik kaip karjeros faktai ir darbo duomenys, pateikiantys grei-
tus atsakymus j sudétingus karjeros klausimus, o karjeros informacijos rinkéjas / vartotojas - kaip pasyvus
informacijos is isoriniy saltiniy priemeéjas, mechaniskai reaguojantis j informacijos srautg. Pagal Siuolaikines
karjeros teorijas asmuo turi pats ,kurti” sau prasmingg tikrove, t. y. suvokti, interpretuoti ir jprasminti savo
praeities ir dabarties patirt]. Kitaip tariant, tirdamas karjeros galimybes asmuo renka faktus ir duomenis
apie isorine aplinkg, kritiSkai juos analizuoja, interpretuoja ir suteikia jiems asmenine prasme (,kg man tai
reiSkia“, ,kaip tai susije su mano gyvenimu / karjera”, ,kaip tai gali paveikti mano gyvenimg / karjerg dabar
ir ateityje”), tokiu badu atskleisdamas, jsisgmonindamas ir pats sau kurdamas karjeros galimybes, atsizvelg-
damas j esamag socialinj kontekstg (Sampson, 2009; Savickas, 2005). Taigi karjeros informacija karje-
ros valdyme turi biti naudojama kaip vienas iS Saltiniy, padedanciy asmeniui kurti darbo
pasaulio vaizdg ir suvokti savo galimybes, apribojimus bei galimy pasirinkimy pasekmes is
jvairiy - asmeninés, Seimos, darbdavio, bendruomenés, visuomenés - perspektyvuy.

Karjeros galimybiy tyrinéjimas kaip karjeros tyrimo dalis. Reikia atkreipti déemes;j | tai, kad kar-
jeros galimybiy tyrinéjimo procesas paprastai nagrinéjimas kaip sudétiné karjeros tyrinéjimo dalis.
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Karjeros tyrinéjimas apibréziamas kaip informacijos apie save ir aplinkg rinkimo ir analizés proce-
sas, skatinantis asmeninj karjeros valdymg (Blustein, 1997; Bartley, Robitschek, 2000; Greenhaus
et al,, 2010; Zikic, Hall, 2009). Taigi karjeros galimybiy tyringjimas suprantamas kaip vienas is dviejy
tarpusavyje susijusiy karjeros tyrinéjimo tipy. Kitas karjeros tyrinéjimo tipas yra savityra, siekiant
jgyti Ziniy apie save, pavyzdziui, apie interesus, vertybes, gebéjimus, tikslus, asmenybeés bruozus.

Karjeros galimybiy tyrinéjimas ir savityra, kaip informacija apie save ir karjeros galimybes, yra abi-
pusiSkai tarpusavyje susije, jie papildo vienas kitg, gali vykti vienu metu ir daro vienas kitam jtaka
(Greenhaus et al.,, 2010; Zikic, 2006). Pavyzdziui, praktikg atlikes studentas gali ne tik suzinoti apie
tam tikrg profesine veiklg, bet ir geriau pazinti savo gebejimus ir interesus bei jy suderinamuma
su tam tikra profesine veikla ir aplinka. Tam tikra informacija apie profesijas ir darbus gali skatinti
papildomg savityrg, pavyzdziui, perziaréti ir jvertinti savo gyvenimo stiliy ir darbo prioritetus. Inte-
resy, vertybiy, gebéjimy, gyvenimo ir darbo stiliaus jsisgmoninimas padeda susitelkti j svarbiausius
karjeros informacijos aspektus ir jvertinti jvairiy pasirinkimy naudg bei kaing, o ne atsitiktinai ies-
koti karjeros informacijos. Manoma, kad informacija apie save suteikia pagrindg kryptingai karjeros
informacijos paieskai ir analizei. Efektyvus karjeros galimybiy tyrinéjimas leidzia asmeniui palyginti
skirtingas aplinkas pagal tai, kaip jos atitinka asmens vertybes, kaip jose gali bdti panaudoti ar la-
vinami jo gebéjimai, kaip jos skatina jo interesus, padeda jgyvendinti jo gyvenimo ir karjeros vizijg
(Greenhaus et al., 2010; Sampson et al., 2004).

TradicisSkai karjeros tyrinéjimas siejamas su vienu iS asmens karjeros raidos tarpsniy (14-25 mety),
t. y. peréjimu iS mokyklos | darbo rinkg, kai pagrindinis tikslas - profesijos pasirinkimas (Savickas,
2007). Taciau Siuo metu teoretikai ir praktikai pabreézia, kad greitai kintanciame pasaulyje asmuo
turi nuolat ,atnaujinti” zZinias apie save ir savo galimybes. | karjeros tyrinéjimg zvelgiama kaip | visq
gyvenimgq trunkantj procesq, padedantj ne tik bet kuriuo tarpsniu priimti ir jgyvendinti karjeros spren-
dimus, bet ir sgveikauti su socialine aplinka, prisitaikyti prie aplinkos salygy ir greity pasikeitimy,
Jveikti jvairius karjeros peréjimus / pokycius ir kliatis (Bartley, Robitschek, 2000; Zikic, 2006; Taveira,
Moreno, 2003).

Kokie yra karjeros galimybiy tyrinéjimo ypatumai? | karjeros galimybiy tyrinéjima Zvelgia-
ma kaip j sudétingq, dinamiskq procesq, apimantj jvairius komponentus ir jvairias aktyvu-
mo formas. Autoriai renkasi skirtingus karjeros galimybiy tyrinéjimo analizés lygius, iSskiria bei tiria
atskirus jo ypatumus ir kintamuosius (Blustein, 1992; Taveira, Moreno, 2003; Sharf, 2010).

Orientuojantis j veiklos analizés lygj, karjeros galimybiy tyringjimas suprantamas kaip pro-
cesas, reikalaujantis laiko ir pastangy (Zikic, Hall, 2009). Tikslesniam darbo pasaulio vaizdo
sukarimui ir geresniam aplinkos teikiamy galimybiy, apribojimy ir reikalavimy jsisgmonini-
mui gali reikéti tam tikrg laikg jvairiais bddais rinkti informacijg, kelti tam tikras hipotezes
apie aplinkg ir jas isSbandyti / tikrinti aktyviai veikiant / eksperimentuojant bei apmastant ir
jvertinant sukauptg patirtj. Pavyzdziui, studentas, kuris domisi finansy krypties tarptautine
karjera, atlieka praktikg tarptautingje konsultacinéje kompanijoje uzsienio Salyje, siekda-
mas toliau tirti Sios karjeros galimybes.

Kartu pabréziama, kad Sis procesas gali bati asmens reguliuojamas, t. y. planuojamas, stebimas,
vertinamas (Greenhaus et al., 2010; Blustein, 1992; Taveira, Moreno, 2003). Karjeros galimybiy ty-
ringjimg galima realizuoti kaip tikslingg planuojama veiklg, susidedancia is tam tikry veiksmy etapy,
atliekamy nustatytu laiku, o jy jgyvendinimg galima stebeti, vertinti, koreguoti ir tobulinti. Karjeros
tyringjimas is esmes savo procesais siejasi su bendra tyringjimo veikla, taciau esminis jj iSskiriantis
dalykas yra specifiniai su karjeros valdymu susije tikslai ir turinys.
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Vadinasi, svarbu teikti studentams paramg ir palaikymag, skatinti juos skirti laiko ir pastangy karjeros
galimybéms tyrinéti, stiprinti ju kontrolés jausmaq, taip pat padéti organizuoti ir vertinti karjeros gali-
mybiy tyrinéjimo procesa, kuris leisty rinkti ir kaupti jiems reikalingg karjeros informacijg.

ISskiriami jvairaus lygmens karjeros galimybiy tyrinéjimo procesai: elgesio lygmens, pavyzdziui, vizitai
j biblioteka, interneto tinklalapiy perzidros, dalyvavimas renginiuose, informaciniai interviu, tam ti-
kry veikly stebéjimas ar iSbandymas, kognityvinio-emocinio lygmens, pavyzdziui, asmeninés patirties,
jgytos jsidarbinimo ar savanoriskos veiklos metu, bendraujant su kitais zmonemis, refleksija ir jsiver-
tinimas (Zikic, 2006; Taveira, Moreno, 2003).

Anot kai kuriy autoriy, karjeros galimybiy tyringjimas yra mokymosi, t. y. naujy Ziniy apie darbo pa-
saulj jgifimo, procesas, kuris, taikant D. Kolb patirtinio mokymosi modelj, gali bati realizuojamas per:
1) konkreciqg patirtj, pavyzdziui, atliekant praktikg, stebint profesionaly darbg, jsidarbinant, dalyvau-
jant karjeros renginiuose; 2) reflektyvy stebéjimg, pavyzdziui, aptariant jgytg praktikos ar darbine
patirt] grupinése konsultacijose, dalyvaujant pokalbiuose apie karjerg su dominancios srities pro-
fesionalais, rasant savo patirties analizés esé, rengiant savo veiklos ataskaitas ar gyvenimo apra-
Syma; 3) abstrakty konceptualizavimg, pavyzdziui, analizuojant informacijg profesijy klasifikatoriuo-
se, rengiant tam tikry profesijy ar tkio sektoriy palyginimo projektus; 4) aktyvy eksperimentavimg,
pavyzdziui, dalyvaujant simuliaciniuose zaidimuose, projektinése veiklose, mokomuosiuose darbo
pokalbiuose (Atkinson, Murrell, 1988; Taveira, Moreno, 2003). Teigiama, kad D. Kolb patirtinio mo-
kymosi modelis gali bat naudojamas padedant studentams mokytis organizuoti karjeros galimybiy
tyringjimo procesg (Atkinson, Murrell, 1988).

Kai kurie autoriai ypac akcentuoja aktyvius veiksmus realiame darbo pasaulyje, pavyzdziui, praktikg, in-
formacinius pokalbius, vizitus j organizacijas, dalyvavimg projektinese veiklose, susitikimus su naujais
Zmonemis, naujy pomegiy isbandyma ir kt. (Niles, Harris-Bowlsbey, 2012). Manoma, kad batent akty-
vUs veiksmai daznai gali padéti atskleisti ne tik planuotas galimybes ir jgyti norimg karjeros informacijg,
bet ir netikétg, neplanuoty, bet naudingg informacijg ir galimybes (Mitchell et al., 1999). Pavyzdziui,
studentas, laukdamas susitikimo su specialistu dél sutarto informacinio interviu, uzmezga pokalbj su
kitu patalpoje esanciu darbuotoju. Siame netiketame pokalbyje jis suzino apie darbo pasitlymg kitoje
organizacijoje arba jj dominancius mokymus. Arba studentas, dalyvaujantis verslumo mokymy pro-
jekte, netiketai gauna is projekto organizatoriy pasialymga dirbti projekto komandoje.

Kaip pazymi planuojamo atsitiktinumo (angl. planned happenstance) teorijos autorius D. Krumboltz
(2009), svarbu padéti studentams pasirengti susidurti (atskleisti) ir atvirai bei drgsiai tirti neplanuo-
tus, netikétus jvykius bei galimybes, kurios gali bati naudingos jy karjeros plétotei. Jis iSskyré tris
zingsnius, kurie gali padeti kontroliuoti neplanuotus jvykius ir kuriy reikia mokyti studentus, skati-
nant juos aktyviai tirti karjeros galimybes (Krumboltz, 2009):

n PrieS nenumatytus jvykius imtis veiksmy, kurie kurty galimybe juos patirti ir su jais susidurti;
n Nenumatyty jvykiy metu badti atviram, atidziam ir atpazinti / pripazinti potencialias galimybes;
n Po nenumatyty jvykiy inicijuoti veiksmus, kurie leisty jais tinkamai pasinaudoti.

Daugiau orientuojantis j karjeros galimybiy tyrinéjimo aspekty mikrolygio analize, pagrindinis de-

mesys skiriamas tam, kaip atrenkama, apdorojama (suvokiama ir interpretuojama) ir vertinama kar-
jeros informacija, kaip generuojami galimi atsakymaij jg ir kaip Sie potencialUs atsakymai jvertinami,
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t. y. informacijos perdirbimo procesams (Blustein, 1992; Herr, Cramer, 2004; Sampson et al., 2004;
Taveira, Moreno, 2003).

Pasak M. Taveira ir M. Moreno (2003), apibendrinus sioje srityje atliekamus tyrimus galima daryti ke-
lias pagrindines iSvadas. Pirma, karjeros galimybiy tyrinéjimas susijes su racionaliu karjeros spren-
dimo priemimo stiliumi ir kognityviu darbo pasaulio bei karjeros galimybiy schemy ir struktary
sudetingumu. Karjeros galimybéems tyrinéti svarbus sistemiskas ir sgmoningas karjeros informacijos
rinkimas ir analize, jvairiy, taigi ir prieStaringy, jos aspekty kritinis jvertinimas, nes tai padeda for-
muotis diferencijuotoms ir integruotoms kognityvioms darbo pasaulio struktroms, rastis naujiems
Siy struktary komponentams. Tyrimai rodo, kad neigiama karjeros informacija formuoja maziau su-
paprastintg pozidrj j profesijas, o tik teigiama informacija neskatina kritinio mastymo apie profesijas
ir formuoja labiau supaprastintg profesijy suvokimg (Herr, Cramer, 2004). Vadinasi, ugdant karje-
ros galimybiy tyringjimo kompetencijg reikia skatinti studentus sistemiskai (planingai) tirti karjeros
galimybes, ieskoti teigiamos ir neigiamos karjeros informacijos bei kritiSkai jg vertinti. Tikslingas
teigiamos ir neigiamos informacijos apie dominancias galimybes bei darbo pasaulio aspektus rinki-
mas ir analizeé yra ypac svarbu atsizvelgiant j tai, kad paprastai jvairiy karejy ir platintojy pateikiama
karjeros informacija yra neutrali arba teigiama (Herr, Cramer, 2004).

Antra, asmenys, tirdami karjeros galimybes, naudoja skirtingas informacijos rinkimo ir perdirbimo
strategijas. Pavyzdziui, zmoniy mokymosi stilius skiriasi, t. y. jie teikia pirmenybe nevienodo tipo
informacijai rinkti ir apdoroti. Mokymosi stilius veikia ir karjeros informacijos rinkimo ir analizés ypa-
tumus (Herr, Cramer, 2004; McCormac, 1989). Padedant studentams tirti karjeros galimybes batina
atsizvelgti j individualius studenty informacijos perdirbimo ypatumus bei atkreipti paciy studenty
démes;j j jiems budingas informacijos rinkimo ir apdorojimo savybes, iSsiaiskinti, kaip jas galima
efektyviai panaudoti karjeros galimybems tyrinéti.

Trecia, asmenys selektyviai atsirenka karjeros informacijg ir jiems budingas SaliSkumas tikrinant
hipotezes apie karjeros galimybes. Kitaip tariant, asmenys linke ieskoti ir atsirinkti tokig karjeros
informacija, kuri patvirtinty jy keliamas hipotezes apie darbo pasaulj. Pavyzdziui, tyrimy rezultatai
rodo, kad studentai, kai jiems pateikiama objektyvi informacija apie konkrecias profesijas ir pa-
prasoma apgalvoti pateikty profesijy tinkamumg arba netinkamuma, pirmiausia atkreipia demes;j j
tuos veiksnius, kurie patvirtina juos dominancios profesijos tinkamumg arba, prieSingai, patvirtina
juos nedominancios profesijos netinkamumg (Blustein, 1993). Taigi tirdamas karjeros galimybes
asmuo gali perimti ar surinkti didelj karjeros informacijos kiekj, taciau Si informacija nebdtinai bus
tiksliai suvokta ir interpretuota. Saliskas, i$ anksto keliamas hipotezes patvirtinantis informacijos
atsirinkimas ir interpretavimas gali tapti karjeros plétotes kliatimi. Pavyzdziui, studentai, kurie santy-
kinai aiskiai jsivaizduoja juos dominancias profesijas, darbus ar organizacijas, gali neatkreipti déeme-
sio j informacija, kuri rodo, kad tokie pasirinkimai gali bati netinkami. Atitinkamai, jie gali neatkreipti
démesio | tokig informacijg apie kity galimy profesijy, darby ar organizacijy aspektus, kuri leisty
svarstyti dél Siy pasirinkimy tinkamumo.

Kaip matome, visos pateiktos isvados rodo, jog reikia skatinti studenty sgmoningumag savo kognity-
viojo veikimo atzvilgiu, plésti jy zinias apie zmogaus sprendimy prigimtinius ribotumus, mokyti juos
rinkti ir analizuoti informacijg apie karjeros galimybes ar darbo pasaulio aspektus is jvairiy perspek-
tyvy (pavyzdziui, optimistiniu, pesimistiniu, realistiniu pozidriu ir pan.).

Taigi karjeros informacija gali bati jgyjama ir apdorojama jvairiais badais. Ta pati karjeros informaci-
ja gali bati skirtingai suvokiama ir interpretuojama.
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Kas paskatina tyrinéti karjeros galimybes? Teigiama, kad tyrinéti karjeros galimybes gali paska-
tinti jvairds veiksniai: iSoriniai, pavyzdziui, karjeros peréjimai (iS mokyklos | darbo rinkg), jmones
reorganizacija, darbo netekimas, darbo rinkos pokyciai, ekonominiai ir politiniai jvykiai, atsitiktiniai
jvykiai, ir vidiniai, pavyzdziui, nauji socialiniai vaidmenys, smalsumas, rizika, atvirumas naujai patir-
Ciai, optimizmas, tikslai (Zikic, 2006).

Remiantis poZiariu apie aktyvy asmens vaidmenj karjeros valdyme, karjeros tyrinéjimas
gali bati ne tik reaktyvus, bet ir proaktyvus, t. y. savanoriSkas, kai asmuo pats savo inicia-
tyva (laisva valia) pradeda papildomai tirti save ir dabarties bei ateities karjeros galimy-
bes ir jy keliamus reikalavimus, norédamas geriau suvokti asmeninio tobuléjimo porei-
kius, esama savo karjeros situacijg ar ruoSdamasis ateities pokyciams (Zikic, Hall, 2009).
Kai kurie autoriai pabreézia, jog asmenys, motyvuoti ir pasirenge aktyviai tirti bei pasinaudoti karjeros
galimybemis, atskleidzia ir jgyvendina daugiau karjeros galimybiy, atviresni pokyciams, karybiskiau
sprendzia karjeros problemas, lengviau jveikia karjeros sunkumus ar kliatis, kryptingiau tobulina
karjerai reikalingas kompetencijas, islikdami konkurencingi darbo rinkoje (Greenhaus et al., 2010;
Krumboltz, 2009; Taveira et al., 1998; Zikic, 2006).

Chaotinés karjeros pozidriu karjeros tyrinéjimas, tiek savityra, tiek karjeros galimybiy, visada tu-
rés tam tikrg neapibréztumo, ambivalentiSkumo, fragmentiskumo ir nenuoseklumo aspektg, todel
gali kelti nemalonius jausmus (Pryor, Bright, 2011). Tai ypac iSreikSta priimant pirmuosius karjeros
sprendimus (perejimo is mokyklos j darbo rinkg tarpsniu), susijusius su karjeros krypties, profesi-
jos ir darbo pasirinkimais (Zikic, Hall, 2009; Zikic, 2006). Todeél svarbu padéti studentams mokytis
toleruoti neapibreztuma ir nemalonius jausmus (pavyzdziui, nerimg, baime), susijusius su karjeros
tyrinejimu, formuoti jy sgmoningg ir proaktyvy pozidrj j karjeros galimybiy tyringjimg, pripazjstant ir
netikety jvykiy potencialig naudg karjerai.

Kokie karjeros galimybiy tyrinéjimo proceso rezultatai? Kalbant apie karjeros galimybiy tyringji-
mo proceso rezultatus dazniausiai akcentuojami teigiami rezultatai.

Daromos prielaidos, kad tinkamos ir tikslios karjeros informacijos jgijimas padeda jsisgmoninti
aplinkos teikiamas galimybes, apribojimus ir reikalavimus bei sudaro salygas susiformuoti realistis-
kam supratimui ir [Gkesciams deél profesijy, darbo, organizacijy, keliamy reikalavimy darbuotojams,
galimo nuosavo verslo kdrimo, asmeninio tobuléjimo ir kt., palyginti ir nustatyti asmenybe (intere-
sus, vertybes, gebéjimus, gyvenimo vizijg) geriausiai atitinkancias galimas karjeros alternatyvas, for-
muoti karjeros identiSkumg, kryptingai tobuléti ir ugdyti darbo rinkai reikalingas kompetencijas, jgyti
pasitikéjimo priimant karjeros sprendimus, issikelti realistisSkus karjeros tikslus, suzinoti, kaip geriau
juos praktiskai jgyvendinti ir siekti norimy rezultaty, pavyzdziui, rasti norimg darbg, sekmingai jame
jsitvirtinti, suderinti darbo ir kitus gyvenimo vaidmenis (Sharf, 2010; Greenhaus et al., 2010; Kumar,
2007; Singh, 2006; Taveira, Moreno, 2003).

Vis délto kai kurie autoriai pabrézia, kad tik sistemiskas karjeros galimybiy tyringjimas leidzia asmeniui
jgyti kokybiskg karjeros informacijg, kuri gali padeéti priimti tinkamus karjeros sprendimus ir efektyviau
valdyti karjerg (Atkinson, Murrell, 1988; Taveira et al.,, 1998). Tai reiskia, kad karjeros galimybiy tyrine-
jimas ne visada gali bati efektyvus. Pavyzdziui, jis gali bati (Greenhaus et al., 2010; Zikic, Hall, 2009):

<> nepakankamas, t.y. kai tyrinéjimui skiriama per mazai pastangy ir laiko, nors pripazjstami
karjeros informacijos poreikiai. Tai gali bati susije su susitaikymu su esama situacija, kai ji
suvokiama kaip status quo ir nebeieSkoma naujy galimybiy, suvokiamu bejégiSkumu, kad
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nieko negali savo karjeros situacijoje pakeisti, taip pat baime rizikuoti, priimti sprendimg
ir suklysti;

<> atsitiktinis, t. y. kai informacija renkama nesistemiskai ir nekryptingai;

<> neveiksmingas, t.y. kai pasirenkami netinkami informacijos rinkimo badai, surinkta infor-
macija nevertinama, kritiSkai neanalizuojama, neapibendrinama ir nesusiejama su turim-
omis Ziniomis apie save ir darbo pasaulj;

> fokusuotas tik j vieng galimybe, t.y. kai susitelkiama tik j vienos galimybés tyrinéjima, ig-
noruojant kitg svarbig informacijg, kuri padeéty aiSkiau suvokti ir kitas galimas karjeros
galimybes;

<>  be reikSmingy kity asmeny palaikymo, t. y. kai tiesioginé aplinka nepalaiko karjeros gal-
imybiy tyrinéjimo arba stipriai iSreiskia savo ltkescius susitelkti tik j tam tikry galimybiy
tyrinéjima.

Neefektyviai tyrinejant karjeros galimybes galimi neigiomi rezultatai, pavyzdziui, atsitiktineé darbo ar
studijy kaita, nevyke sprendimai ir karjeros pasirinkimas, keliantis nepasitenkinimg ir nusivylimg
esama situacija (Zikic, Hall, 2009). Autoriai, akcentuojantys karjeros informacijos perdirbimo pro-
cesus, taip pat pazymi, kad deél netikslaus karjeros informacijos suvokimo, klaidingo jos interpreta-
vimo, iskreipty rezultaty lakesciy gali bati daromos skubotos iSvados, priimami neteisingi karjeros
sprendimai, rengiami nerealistiski karjeros planai, neadekvaciai reaguojama | karjerai svarbius jvy-
kius (Blustein, 1993; Taveira, Moreno, 2003).

Kas veikia karjeros galimybiy tyrinéjimq? Karjeros galimybiy tyrinéjimas nevyksta izoliuotai nuo
asmens aplinkos, 0 pats asmuo taip pat pasizymi tam tikromis savybémis: individualia patirtimi, ko-
gnityviais gebéjimais, emociniais ir motyvaciniais ypatumais. Taigi norint suprasti asmens karje-
ros galimybiy tyrinéjima batina atsiZzvelgti j asmens ypatumus, jo ankstesne tyrinéjimo
patirtj, jsitikinimus, susijusius su ateities tyrinéjimo nauda. Taciau kartu reikia atsizvelg-
ti ir j asmens praeities bei dabarties kontekstg, t. y. Seimg, mokykla, bendruomene, kul-
tarine aplinka, socialine ir ekonomine sistemg (Taveira, Moreno, 2003; Taveira et al., 1998).

Reikia paminéti ir individualius karjeros tyringjimo veiklos skirtumus. Tyrimai rodo, kad karjeros infor-
macijos paieSka ir analizé, t.y. kur, kokia ir kaip renkama bei perdirbama karjeros informacija (pvz.,
tyringjimo sistemiskumas, kryptingumas), kaip reaguojama j tyrinéjima (pvz., nerimo, baimes lygis, jos
vertes suvokimas), kiek uzsiimama tyringjimo veikla (pvz., elgesio daznumas), kokie pasiekiami tyrimo
rezultatai (pvz., darbo pokalbiy skaicius), gali priklausyti nuo jvairiy veiksniy: isoriniy, t. y. socialinio
palaikymo ir pastiprinimo, socialiniy modeliy, aukléjimo stiliaus, reikSmingy kity Itkesciy, issilavinimo,
kultarines ir socialineés aplinkos, ir vidiniy, t. y. l0kesciy, susijusiy su ,AS" efektyvumu, lakesciy del rezul-
taty, jsitikinimy apie galimybes kontroliuoti savo paties veiklos lygj bei jvykius, rizikos ir neapibréztumo
toleravimo, nerimo, asmeninio tobuléjimo poreikiy, tiksly, asmenybés bruozy, interesy, gebéjimy, as-
menines patirties, karjeros sprendimy priemimo ir mokymosi stiliaus, smalsumo, vidinés motyvacijos,
lyties, amziaus (Blustein et al., 2011; Blustein, 1997; Blustein, 1993; Bartley, Robitschek, 2000; Millar,
Shevlin, 2003; Ochs, Roessler, 2004; Singh, 2006; Taveira et al., 1998; Zikic, Hall, 2009).

Tam tikri iSoriniai ar vidiniai veiksniai gali padeéti arba trukdyti efektyviai tirti karjeros galimybes.
Pavyzdziui, vieni i$ karjeros galimybiy tyrinéjimo barjery gali bati veiksniai, susije su asmens socia-
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liniu ir ekonominiu kontekstu: tiesioginés aplinkos nuostatos tirti karjeros galimybes nepalaikymas
ir nepastiprinimas, svarbiy kity asmeny nepalaikymas, siauras socialinis tinklas, ribotos socialinés
ir ekonomineés salygos, su lytimi, amziumi, tautybe ar socialine klase susije stereotipai ar normos
(Blustein et al., 2011; Greenhaus et al., 2010). Esminis klausimas - kaip zmogus patiria, suvokia ir
geba kritiSkai vertinti Siuos socialinés ir ekonomines aplinkos aspektus.

Kiti karjeros galimybiy tyringjimo barjerai: tam tikros asmens fizinés negalios (regos, klausos ar kt.),
verbaliniy gebéjimy stoka, karjeros informacijos rinkimo, analizes ir naudojimo gebéjimy trakumas,
neigiamos mintys apie karjerg, iracionalds jsitikinimai dél karjeros, nesekmes lkestis dél savo gebeé-
jimy tirti karjeros galimybes, baimeé priimti sprendimg, nepasirengimas priimti karjeros sprendima,
profesinio identiSkumo trakumas (Greenhaus et al., 2010; Niles, Harris-Bowlsbey, 2012; Sampson
et al., 2004; Taveira, Moreno, 2003).

Taigi padedant studentams tyrinéti karjeros galimybes ir stiprinti karjeros galimybiy tyrinéjimo kom-
petencijas batina atsizvelgti | jy esamg ir praeities socialinj kontekstg bei individualius skirtumus.
Reikia didinti studenty asmeninj sgmoninguma ir skatinti kritiSkai analizuoti bei vertinti savo elgesj ir
socialinj kontekstg, kurj sudaro tradicijos, normos, socialiniai [akesciai, profesines struktaros turinys
ir pobadis, karjeros galimybiy struktdra ir kt.

IS ugdymo karjerai perspektyvos svarbts R. Millar ir M. Shevlin tyrimo rezultatai (Millar, Shevlin,
2003). Pirma, jie parode, kad tie jauni zmones, kurie j karjeros tyrinéjimo elges;j zvelgia kaip j svarby
ir naudingg priimant karjeros sprendimus, labiau linke formuluoti teigiamus elgesio ketinimus nei
neturintys tokio pozidrio. Antra, jei jauni zmones turi karjeros informacijos paieskos patirties, jie lin-
ke kartoti Sj elgesj ateityje. Vadinasi, jgyvendinant studenty karjeros valdymo kompetencijy ugdymo
programas svarbu padeti studentams susiformuoti teigiamg poziarj j karjeros galimybiy tyringjima
ir jgyti jiems teigiamos karjeros informacijos paieskos bei naudojimo patirties. Tai didinty tikimybe,
kad jie ir ateityje aktyviai uzsiims karjeros informacijos paieSka ir analize, t. y. karjeros galimybiy
tyringjimu.

Apibendrinant galima sakyti, jog karjeros galimybiy tyrinéjimas yra sudeétingas procesas, apimantis
skirtingas asmens aktyvumo formas ir susidedantis is jvairiy elementy (konteksto, individualiy as-
mens charakteristiky, procesy, rezultaty). Jy sgveika galiausiai lemia karjeros galimybiy tyrinéjimo
pobdd;j ir dinamika, kuriuos galime analizuoti pagal Siuos aspektus (Taveira, Moreno, 2003):

<> kodél asmuo tiria karjeros galimybes;

kokig verte suteikia karjeros galimybiy tyrinéjimui;

kaip pasitiki savo gebéjimais tirti karjeros galimybes;

kaip ir kur tiria karjeros galimybes;

kiek pastangy ir laiko skiria karjeros galimybéms tyrinéti;

kokig karjeros informacijg renka;

SRR R VIR R O

kaip jg interpretuoja ir naudoja;
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<> su kokiais sunkumais ir kliGitimis susiduria tirdamas karjeros galimybes;
<> kokie yra karjeros galimybiy tyrinéjimo rezultatai.

Pagal Siuolaikine karjeros galimybiy tyrinéjimo koncepcijg studentams pristatant karjeros informa-
cijos temg turi bati kreipiamas démesys ne tik j tyrinéjimo turinj, pavyzdziui, konkrecig karjeros in-
formacijg ir jos sisteminimo schemas, bet ir j tyrinéjimo procesus, t. y. karjeros informacijos rinkimo
metodus ir strategijas, taip pat j emocijas, jsitikinimus, nuostatas ir pozidrius j tyringjima, pavyzdziui,
nemalonius jausmus, susijusius su tyrinéjimu, pozidrius dél tyrinéjimo naudos, jsitikinimus apie ga-
limybes kontroliuoti savo tyringjima.

3.1.2. Karjeros informacijos samprata

Kalbant apie karjerai svarbig informacija, be sgvokos ,karjeros informacija“, taip pat vartojamos sg-
vokos ,informacija apie profesijas” (angl. occupational information), ,darbo rinkos informacija“. Kar-
tais Sios sgvokos vartojamos kaip sinonimai. Vis délto pabréziama, kad Siy sgvoky prasmé skiriasi,
todel batina jas tiksliai vartoti (Herr, Cramer, 2004; Brown, 2012). Karjeros informacija yra placiausia
sgvoka, apimanti jvairias informacijos rasys. Taciau, kaip pazymi S. Niles ir J. Harris-Bowlsbey (2012),
bet kokie faktai ir duomenys apie darbo pasaulj tampa karjeros informacija tik tada, kai asmuo juos
interpretuoja ir jprasmina savo individualios karjeros kontekste, t. y. jiems suteikia asmenine reiks-
me. Taigi aptarkime karjeros informacijos samprata.

Kas yra karjeros informacija? Karjeros informacija - su darbo pasauliu susijusi informacija, kuri gali
bati naudinga pletojant ir valdant karjera. Ji suprantama kaip visa informacija, kuri padeda jgyti ar pra-
plésti zZinias apie darbo pasaulj ir karjeros galimybes, priimti ir jgyvendinti karjeros sprendimus.

Karjeros informacijai priskiriama jvairi informacija: tiek apie objektyvius darbo pasaulio veiksnius,
pavyzdziui, atlyginimy vidurkius, reikalavimus profesinei kvalifikacijai, laisvy darbo viety skaiciy, tiek
apie socialinius ir psichologinius aspektus, susijusius su darbo pasauliu, pavyzdziui, socialinius san-
tykius, elgesio lokescius ir normas, socialinj ir ekonominj statusag, laisvalaikio pobadj, laiko valdymo
kontrole, stresg darbe, pasitenkinimg darbu. IS esmés Si informacija apima viskg, kg asmuo turi
zinoti apie aplinkos aspektus, siekdamas prasmingai ir kryptingai plétoti asmenine karjerg (Bloch,
1989; Epstein et al., 2008; Greenahaus et al.,, 2010; Sampson et al., 2004).

Nors karjeros informacijai priskiriamas platus darbo pasaulio kategorijy spektras, taciau darant kar-
jeros sprendimus ar karjeros valdymo procese ypac svarbios yra Sios informacijos rasys: informacija
apie profesijas, uzimtumo galimybes ir mokymosi galimybes (Sampson et al., 2004; Brown, 2012 ).
Kaip matome, Sios isskirtos svarbiausios karjeros informacijos rasys atspindi pagrindinius karjeros
sprendimy tipus, t. y. sprendimus deél profesijos, uzimtumo ir mokymosi.

Kai kuriy autoriy nuomone, informacija apie laisvalaikj taip pat svarbi karjeros informacijos rasis
(Reardon et al., 2009; Herr, Cramer, 2004). Be to, karjeros informacijos rasimis laikoma ir darbo
rinkos informacija bei informacija apie ekonominés, socialinés, technologinés raidos tendencijas
(Brown, 2012).

Karjeros informacija gali bati jvairiy formy (spausdintiné, elektroniné, garsiné ir kt.). Ji gali bati patei-
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kiama ar gaunama tam tikru badu susisteminta, pavyzdziui, informacija pateikiama profesijy aprasy
kataloguose, karjeros valdymo informacinése sistemose, darbo paieskos duomeny bazése, arba
nesusisteminta, pavyzdziui, gaunama kalbantis su kitais zmonémis, stebint darbine veiklg, atliekant
darbines veiklos simuliacijas ar jgyjant darbineés patirties praktikos metu (Bloch, 1989).

Karjeros informacijos sisteminimas. Kaip jau minéjome, karjeros informacijos buvimas ir priei-
namumas dar neuztikrina, kad ja bus naudojamasi, o jei bus naudojamasi, kad tai bus daroma
efektyviai. PrieSingai, Siandien karjeros informacijos pobtdis tampa vis sudéetingesnis del didelio jos
kiekio, greito kitimo ir turinio, formy, jos karéjy bei platintojy jvairoves, saliskumo (Brown, 2012;
Grubb, 2002; Sampson, 2009; McCormac, 1989).

Kadangi karjeros informacijos yra labai daug ir jvairios, asmuo gali susidurti su informacijos kiekio
ir kokybés valdymo sunkumais (Atkinson, Murrell, 1988; Herr, Cramer, 2004). Dél per didelio infor-
macijos kiekio ir jos jvairoves gali bati sunku jg analizuoti, apibendrinti, nepriklausomai vertinti, ga-
liausiai islikti motyvuotam tyrinéti karjeros galimybes. Teigiama, kad Si karjeros informacijos kiekio ir
kokybés valdymo problema gali bati ypac aktuali jauniems zmones, neturintiems didelés tiesioginés
ir netiesiogines patirties, kuri leisty susiformuoti aiskioms ir tikslioms darbo pasaulio ir karjeros gali-
mybiy kognityviosioms schemoms (Kumar, 2007; Sampson et al., 2004).

Todél svarbu jvairiais budais padeti studentams jgyti / nuolat tobulinti darbo pasaulio ir karjeros
galimybiy schemas, struktdras, kurios praversty mazinant galimg informacijos pertekliaus chaosg ir
skatinty sistemingg karjeros galimybiy tyringjimg, efektyviai susisteminant turimg konkrecig patirtj
ir zinias apie darbo pasaulj bei galimybes, o kartu nustatant, kokia jiems reikalinga papildoma karje-
ros informacija, kur ir kaip jos galima ieskoti, kaip jg analizuoti ir panaudoti karjerai plétoti.

Apskritai jvairiy aplinkos aspekty ir veiksniy, turinciy jtakos asmenines karjeros valdymui ir karjeros
sprendimams, sistemos suvokimas ir jsisgmoninimas gali bati kai kuriems studentams pirmas svar-
bus zingsnis pripazjstant tai, kad aplinka, kurioje veikiame, yra sudetinga, todel ir karjeros sprendi-
mai gali bati sunkas ir sudetingi.

Jvairas autoriai pateikia nevienodo detalumo karjeros informacijos rasiy sisteminimo schemy, ku-
riomis galima iliustruoti reikSmingus karjeros galimybiy tyrinéjimo aspektus (Ducat, 2012; Green-
haus et al., 2010). 14 lenteléje pateikiame kognityviosios informacijos apdorojimo teorijos autoriy
sudarytg pagrindiniy karjeros informacijos rasiy sisteminimo schemg, issiskiriancig informacijos
analizes kategorijy detalumu (Sampson et al., 2004).
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14 lentelé. Karjeros informacijos sisteminimo schema

INFORMACIJOS
APIE PROFESIJAS
SUDEDAMOSIOS DALYS

INFORMACIJOS
APIE STUDIJAS
SUDEDAMOSIOS DALYS

INFORMACIJOS
APIE MOKYMUS
SUDEDAMOSIOS
DALYS

INFORMACIJOS APIE
UZIMTUMO GALIMYBES
SUDEDAMOSIOS DALYS

1. Veiklos ypatybés
(darbo pobudis)

Darbo uzduotys, veikla
Tipisko darbuotojo
gebéjimai, jgtdziai
Tipisko darbuotojo
gabumai

Tipisko darbuotojo
interesai

Tipisko darbuotojo
asmenybés tipas
TipiSko darbuotojo
vertybés

Darbo privalumaiir
trakumai

Darbo vieta (biure, lauke
ir kt.)

Naudojami jrankiai ir
jrengimai

Darbo salygos, darbiné
aplinka

Giminiskos profesijos
Papildomi informacijos
Saltiniai

2. Jsidarbinimo, darbo
vietos ypatybés
Uzdarbis, atlyginimas
Darbo viety (uzimtumo)
statistika

Papildomi paskatinimai
Darbo vietos (jsidarbinimo)
perspektyvos

Darbo garantijos
Karjeros galimybés
Tipiski darbo pavadinimai
3. Reikalavimai norint
jsidarbinti
ISsilavinimas, mokymai,
darbiné praktika
Licencijos, diplomai

1. Mokymo ypatybés ir
pobudis

Alternatyviy kursy baigimo
galimybes

StaZuociy galimybés
Laipsnio, diplomo gavimo
reikalavimai

Sidlomi laipsniai, diplomai
Galimybeés studijuoti
uzsienyje

Kvalifikacijos kelimo kursai,
programa

Absolventy jsidarbinimas
Studijy, specializacijos
programos

Kur teirautis papildomos
informacijos

2. Mokymo institucijos
ypatybés ir pobidis
Akademinis kalendorius
Akreditacija
Neakademiné veikla ir
sportas

Bendruomenés dydis, tipas
Laipsnio, diplomo gavimo
laikas

Laipsnj, diploma
gaunanciyjy skaicius
Priemimo viety skaicius
Duomenys apie fakultetg,
padalinj

Apgyvendinimas
Institucine priklausomybe,
kontrolé

Institucijos privalumai ir
trakumai

Besimokanciyjy kontingento
ypatybes

Besimokanciyjy tarnybos
Institucijos tipas

3. Priémimas, jstojimas
Priemimo procesas
Atrankos kriterijai

|kainiai

|stojimo reikalavimai
Finansine parama
Stipendijos

1. Mokymo
ypatybés ir
pobudis

Galimybé gauti
diplomg, sertifikatg
Mokymy trukmé
|lgyjamos Zinios
lgyjami gebéjimai
Mokymuy turinys
Mokymy badas:
darbe, interaktyviai,
staZzuotés ir pan.

2. Mokymy
teikéjo ypatybés ir
pobudis
Akreditacija
Mokymuy vieta

Kur teirautis
informacijos
|galiojimai teikti
mokymus

3. Priémimas,
jstojimas

Paraisky priemimas
|kainiai

Finansine parama
Stipendijos

Batinos iSankstinés
mokymy salygos

Saltinis J. P. Sampson, |. R. Reardon, G. W. Peterson, J. G. Lenz, 2004.

1. Ukio sektorius

Darbdaviy tipai

Darbo viety (uZimtumo) statistika
Badsima perspektyva

Ukio sektoriaus dydis

2. Ukio sritis

Darbo viety (uzimtumo) statistika
Badsima perspektyva

Dydis

Papildomi informacijos Saltiniai
Tipiski darbdaviai

TipisSkos profesijos

3. Darbdavys

Sektorius

Dydis

Vietove

Organizacijos tikslai
Organizacijos struktadra
Organizacijos kultdra

Darbdavio finansiniai rodikliai
Darbo viety (uzimtumo) statistika
Profesijos, pagal kurias jdarbinama
Karjeros galimybés

Papildomi paskatinimai

Zmoniy istekliy didinimo sidlymai
Mokymuy strategija ir galimybés
Papildomos informacijos Saltiniai
4. Darbas, pareigos
Suderinamumas su bendradarbiais
Pareigos, atsakomybe

Reikiamas issilavinimas

Reikiama patirtis

Licencijos, diplomai

Aplinkos salygos

Vieta (geografiné ir organizacijos
struktaroje)

Darbo privalumai ir trakumai
Galimybe atsizvelgti j asmenines
vertybes, interesus ir jgddzius
Darbdavio finansiniai rodikliai
Persikraustymo, keiciant darbo vieta,
paslaugos

Atlyginimas

Papildomi paskatinimai

Darbo grafikas, darbo valandos ir
komandiruotes

Garantijos

Teikiami mokymai
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Tyréjai sutaria, kad karjeros informacijg galima efektyviau rinkti ir ja naudotis suprantant, i$ kokiy
aspekty ji susideda, kokius klausimus reikia uzduoti sprendziant konkrecias karjeros problemas ir
priimant sprendimus dél profesijos, Gkio sektoriaus, darbo, organizacijos, studijy, mokymosi. Mo-
kymasis nustatyti asmeninius karjeros informacijos poreikius ir formuluoti konkrecius
karjeros galimybiy tyrinéjimo klausimus yra esminis karjeros galimybiy tyrinéjimo kom-
petencijy ugdymo elementas.

Kokios, taip pat kiek ir kokio iSsamumo karjeros informacijos reikia, priklauso nuo jvairiy veiksniy,
pavyzdziui, karjeros problemos ar karjeros sprendimo tipo, j kuriuos asmuo turi atsizvelgti konkre-
Cioje situacijoje tam tikru savo gyvenimo etapu, taip pat nuo pagrindiniy jo gyvenimo vaidmeny, kar-
jeros sprendimo priemimo, planavimo ar valdymo etapo (Niles, Harris-Bowlsbey, 2012; Sampson et
al., 2004; Zikic, 2006; Greenhaus et al., 2010).

Kai kurie autoriai pabrézia, kad karjeros informacija svarbi visais karjeros sprendimo priémimo ar
planavimo etapais (Niles, Harris-Bowlsbey, 2012; Sampson et al., 2004). PavyzdZziui, karjeros proble-
mos nustatymo etape studentas turi dalyvauti ugdymo karjerai mokymuose ar susitikime su profe-
sionalais, kad suvokty turjs karjeros problemag, t.y. jis turi priimti sprendimg del karjeros krypties.
Tai gali jj paskatinti tolesniems karjeros problemos sprendimo zingsniams. Karjeros sprendimo jgy-
vendinimo etape studentas turi ieSkoti informacijos apie jj dominancios krypties konkrecias laisvas
darbo vietas, darbuotojy atrankos proceddras. Karjeros informacijos reikSme skirtingais karjeros
sprendimo proceso etapais smulkiai atskleista karjeros sprendimy priémimo kognityviajame infor-
macijos apdorojimo modelyje (zr. 1.2.2.3 skyriy).

Taigi studentai i$ karjeros informacijos neturi tikétis greity ir paprasty atsakymy j sudétingas pro-
blemas ir esminius klausimus, susijusius su karjeros pasirinkimais. Lygiai taip pat negali bati tikslo
surinkti visg jmanoma karjeros informacija, siekiant susidaryti iSsamy galimo karjeros pasirinkimo
vaizdg ir bati visiskai tikram dél jo pasekmiy. Todél svarbu padéti studentams formuoti teigiama,
bet kartu kritinj ir realistisSkg poziarj j karjeros informacijg, sudarant jiems sglygas aiskintis ir suprasti
Sios informacijos daugialype reikSme asmenineés karjeros valdymui: kaip Saltinio ar priemonés, pade-
dancios aiskiau suvokti karjeros problemas ir pasirengti pokyciams, plésti ir gilinti Zinias apie save
ir karjeros galimybes, sumazinti galimy karjeros pasirinkimy skaiciy, jvertinti atsirinktas karjeros
galimybes, iSsikelti realius karjeros tikslus, parengti planus Siems tikslams pasiekti ir juos sékmingai
jgyvendinti (Sampson et al., 2004).

3.2. Karjeros informacijos rinkimas ir naudojimas

Ankstesniame skyriuje aptaréme, jog karjeros galimybiy tyrinéjimas yra procesas, sglygojamas tiek
konteksto, tiek individualiy asmens charakteristiky, ir gali apimti skirtingas asmens aktyvumo for-
mas, jgalinancias jgyti naujy Ziniy apie darbo pasaulj, pavyzdziui, nuo tam tikros konkrecios patirties
iki abstraktaus konceptualizavimo, nuo patirties refleksijos iki praktinio pritaikymo / eksperimenta-
vimo (Atkinson, Murrell, 1988).

Taigi karjeros informacijos gavimo buady, kaip ir pacios karjeros informacijos Saltiniy, yra jvairiy.
Néra vieno Sios informacijos Saltinio ar gavimo bado, kuris baty vertinamas kaip pats efektyviau-
sias ar geriausiai tenkinantis karjeros informacijos vartotojo poreikius (Duggan, Jurgens, 2007; Herr,
Cramer, 2004).



3 SKYRIUS - Karjeros galimybiy tyrinéjimas

Tiriant karjeros galimybes asmeniui gali prireikti jvairios informacijos. Individas turi kritiSkai vertinti
karjeros informacijos Saltinius ir i$ jy surinktg informacijg, t. y. suprasti jy naudojimo galimybes ir ri-
botumus. Kartu jis turi bati pasirenges rinkti skirtingo tipo karjeros informacijg naudodamas jvairias
technologijas. IS esmes kiekvieng kartg, atsizvelgdamas j esamg situacijg ir asmeninius poreikius,
asmuo turi sudaryti (ir esant poreikiui perziareti) konkrety karjeros informacijos paieskos plang, pasi-
rinkdamas tinkamiausius karjeros informacijos Saltinius ir informacijos gavimo badus.

Kaip jau minéjome, karjeros valdymo specialistas turi zinoti pagrindinius karjeros informacijos sal-
tinius ir gebéti su studentais aptarti Siy Saltiniy naudojimo galimybes bei jy trakumus. Todeél ap-
zvelgsime, kaip skirstomi karjeros informacijos saltiniai ir jos gavimo btdai, aptarsime pagrindinius
karjeros informacijos tipus.

3.2.1. Karjeros informacijos jvairoveé:
informacijos Saltiniai ir gavimo budai

Karjeros informacijai priskiriamas jvairaus turinio informacijos spektras. Taciau Si informacija jvairi
ne tik savo turiniu, bet ir kitais pozymiais, pavyzdziui, duomeny tipu, saugojimu, naudojimu, pateiki-
mu, fiksavimu ir apdorojimu, Saltiniy nuosavybés forma, prieinamumu vartotojams ir kt., pagal ku-
riuos gali bati grupuojami karjeros informacijos saltiniai ir iS jy gaunama informacija. Be to, didéja
ir ateityje toliau didés informaciniy ir komunikaciniy technologijy vaidmuo formuojantis
naujiems karjeros informacijos tipams, o tai sudarys naujas karjeros informacijos Salti-
niy grupavimo prielaidas (Brown, 2012; Hooley et al., 2010; Watts, 2010).

Dabar apzvelkime, kaip skirstomi svarbiausi karjeros informacijos Saltiniai.

Visi karjeros informacijos Saltiniai pagal informacijos naudojimo btdg gali bati grupuojami j (Herr,
Cramer, 2004; Kupriené ir kt., 2008; Sampson et al., 2004):

<> neinteraktyvius, t. y. tuos, kuriy informacija naudodamasis vartotojas neatlieka aktyviy
veiksmuy, pavyzdZiui, knygos, straipsniai, periodiniai leidiniai (laikrasciai, Zurnalai, speciali-
zuoti leidiniai), lankstinukai, brosidros, plakatai, informaciniai stendai, garso jrasai, vaizdo
medziaga, filmai ir pan.;

<> interaktyvius, t.y. tuos, kuriuos naudodamas vartotojas gali vienaip ar kitaip tvarkyti Salt-
inyje pateiktg informacijg, pavyzdziui, darbo paieSkos duomeny bazés, karjeros valdymo
informacinés sistemos, e. mokymo(si) aplinkos, virtualios karjeros bibliotekos, virtualGs
karjeros centrai, socialiniai tinklai, specializuoti forumai internete, pokalbiy svetaines, in-
ternetiniai dienorasciai (tinklarasciai), zaidimai, informacijos gavimas atliekant informac-
inj interviu ar tiesiogiai stebint specialisto darba.

Informacija tradiciniuose neinteraktyviuose karjeros informacijos saltiniuose gali bati plataus turi-
nio, pateikta iSsamiai ir detaliai. TaCiau bendrai pagal pobad; ji vertinama kaip linijing, t. y. pacios
priemoneés struktdra apsprendzia tam tikrg informacijos atrankg ir jos seka. Interaktyviuose Salti-
niuose informacija gali bati pateikiama ne taip iSsamiai, fragmentiskai, bet vartotojai turi tam tikrg

informacijos atrankos ir jos sekos kontrole, t. y. patys valdo informacijg, o tai didina Siy priemoniy
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patrauklumg vartotojams ir gali skatinti jy sgmoningumg, savarankiskumg bei karjeros tyrinéjimo
motyvacijg (Sampson et al., 2004).

Pagal tai, is kur gaunama karjeros informacija, galima iSskirti tris esmines Saltiniy grupes (Ducat,
2012; Hooley et al.,, 2010; Sampson et al., 2004):

<> dokumentai, t. y. informacijos jgyjama i$ bet kuriuo badu iSreiksty ir iSsaugoty duomeny
ir informacijos Saltiniy, pavyzdziui, knygy, straipsniu, filmy, nuotrauky, skelbimuy, plakaty,
logotipy, interneto, karjeros valdymo informaciniy sistemy, darbo ar mokymosi galimybiy
duomeny bazés;

<> Zmonés, t. y. informacijos jgyjama i$ Zmoniy, pavyzdZiui, tiesiogiai ar nuotoliniu badu ben-
draujant su kitais Zmonémis, atliekant informacinius interviu, dalyvaujant karjeros dieny
renginiuose;

<> paties asmens patirtis, t. y. informacijos jgyjama per asmenine patirtj, pavyzdziui, darbinés
veiklos stebéjimas ir simuliacija, laisvalaikio veikla, praktika, stazuotés, savanoriska veikla,
jsidarbinimas.

Pagal informacijos laikmeny tipg dokumentiniai karjeros informacijos Saltiniai gali bati skirstomi j
Sias pagrindines grupes (Herr, Cramer, 2004):

<> spausdintus (tekstinius / rasytinius),

<> waizdo,

<> garso,

<> elektroninius (skaitmeninius),

<> daugialypius.

Sios grupes $altiniy savininkai gali bati jvairios organizacijos: valstybinés, privacios, visuomeninés, mis-
rios. TacCiau tobuléjant technologijoms Sios informacijos savininkais (karéjais, platintojais) vis daz-
niau tampa ir privatds asmenys, asmeny grupés, bendruomenes.

Kaip jau minéjome, Siuo metu ypac akcentuojama informaciniy ir komunikaciniy technologijy jta-
ka karjeros galimybiy tyrinéjimo procesui. Sparciai formuojasi naujos karjeros informacijos Saltiniy
grupés - elektroninés (skaitmenines) priemones, kurios didina karjeros informacijos prieinamumag,
interaktyvumag (ne tik vartotojo su informacija, bet ir vartotojo su kitais vartotojais) ir jos sklaidos inici-
atyvas (atsiranda vis daugiau jvairiy karjeros informacijos kdrejy ir platintojy) (Watts, 2001).

Naujausia tendencija - elektroniniy (skaitmeniniy) priemoniy, kuriose karjeros informacija pateikia-
ma dinamiska ir daugialype forma (tekstine, vaizdine ir garsine), karimas (Hooley et al., 2010). Pa-
vyzdziui, interneto svetainéje http.//www.careersbox.co.uk/ pateikiama filmuky apie skirtingus darbus,
skelbiamos karjeros naujienos ir susijusi informacija.

Technologijos transformuoja ne tik dokumentinius karjeros informacijos saltinius, bet ir zmogis-
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kyjy informacijos saltiniy naudojimg, t. y. zmoniy santykius, kurie yra svarbus asmenineés karjeros
valdymo elementas. Atsiranda galimybe bet kuriuo laiku ir bet kur kurti ir palaikyti rySius su jvairiais
zmoneémis (ir su karjeros valdymo specialistais), esanciais skirtingose vietose, kurie gali suteikti svar-
bios karjeros valdymui informacijos, padeéti ir palaikyti; su jais galima bendrauti sinchronizuotu ar
nesinchronizuotu badu skirtingomis formomis, pavyzdziui, vienas su vienu (susirasinejimas el. pas-
tu); vienas su grupe — grupé su vienu (internetinio dienorascio rasymas (tinklarastis)); grupé su grupe
(dalyvavimas socialinio tinklo ,Facebook” darbo paieskos grupeéje ir kt.) (Hooley et al., 2010).

Technologijos veikia ir karjeros galimybiy tyrinejima, jgyjant reikSmingos asmeninés patirties. Pa-
vyzdziui, jomis naudojantis gali bati jgyjama praktinés veiklos patirties, nuotoliniu badu teikiamas
griztamasis rySys, iSbandomos tam tikros veiklos ar tiriamos tam tikros profesijos simuliaciniuose
interaktyviuose kompiuteriniuose karjeros Zaidimuose. Siy Zaidimy metu galima ne tik rinkti tam
tikrg informacijg apie skirtingy darbiniy veikly ir darbo aplinky aspektus, bet ir saugiai modeliuoti
bei iSbandyti galimus pasirinkimus, eksperimentuoti su tam tikrais sprendimais bei lavinti savo ge-
béjimus.

Be to, technologijos keiCia poziarj ir j patj karjeros informacijos vartotojg. Internetines interaktyvios
priemonés (pavyzdziui, karjeros valdymo informacines sistemos) sudaro salygas asmenims sava-
rankiskai tyrinéti karjerg, spresti karjeros problemas, planuoti karjerg ir jg pletoti. Taikydami Web
2.0 ir Web 3.0 technologinius jrankius (pavyzdziui, socialinis tinklas LinkedIn.com) asmenys tampa
ne tik jiems teikiamy paslaugy prieméjais, bet ir aktyviais jy karéjais sau ir kitiems. Ypac jauni Zzmo-
nes technologijas naudoja ne tik informacijai gauti ar bendrauti, bet ir zinioms kurti ir jomis dalytis
(Bimrose, Barnes, 2010). Galima teigti, kad asmenys is klienty tampa partneriais, jie gali patys kurti
Zinias apie darbo pasaulj ir parengti karjeros informacijg, dalytis Sia savo informacija ir patirtimi,
jvertinti gaunamg karjeros informacija, teikti vienas kitam pagalbg bei paramg ir siekti efektyvaus
asmenineés karjeros valdymo (Barnes, 2008; Hooley et al., 2010).

Atsizvelgiant j karjeros informacijos saltiniy jvairove ir jy kaitg sudetinga tiksliai apibrezti karjeros
informacijos saltinius. Néra vienos konkrecios karjeros informacijos saltiniy klasifikavimo sistemos.

Kai kurie autoriai, sujungdami jvairius karjeros informacijos ypatumus, iSskiria karjeros informacijos
Saltiniy spektrg, kuris baty suprantamas ir praktikams, ir asmenims, tiriantiems karjeros galimybes
(Brown, 2007; Herr, Cramer, 2004; McCormac, 1989; Sampson et al., 2004). Toks iSskyrimas gali pa-
deti asmeniui pamatyti skirtingus karjeros informacijos rinkimo badus (veikimo formas) ir nustatyti
galimus karjeros informacijos saltinius.

15 lenteléje pateikiamos J. Sampson ir jo kolegy (2004) iSskiriamos pagrindinés karjeros informaci-
jos Saltiniy grupés.
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15 lentelé. Karjeros informacijos Saltiniy grupeés (Sampson et al., 2004)

KARJEROS INFORMACIJOS
SALTINIY GRUPES (INFORMACIJOS
RINKIMO FORMOS)

KARJEROS INFORMACIJOS
SALTINIY PAVYZDZIAI

Publikacijos (spausdinta
medZiaga)

Garsinés regimosios

(audiovizualinés) priemoneés

3. Internetas
4 Kompiuterizuotos karjeros

‘ valdymo sistemos
5. Pokalbiai
6. Socialinis bendravimas
7. Tiesioginis stebéjimas
3 Situacijy ir darbo aplinkos

' simuliavimas
9. Tiesioginis tyrinéjimas

132

Knygos, monografijos, enciklopedijos, Zinynai, ataskaitos,
pranesimai, straipsniai, periodiniai leidiniai (laikrasciai, Zurnalai,
specializuoti leidiniai), lankstinukai, brositros

Filmai, flmuota medziaga, fotografijos, organizacijy logotipai,
garso jrasai

Organizacijy interneto svetainés, mokymosi galimybiy,
profesijy aprasy, darbo paieskos svetaines, virtualds karjeros
centrai, virtualios karjeros bibliotekos

Internetinés arba asmeniniam kompiuteriui skirtos sistemos, e.
portfelis

Pokalbiai su ekspertu ar darbuotoju darbo vietoje, karjeros
mugiy, konferencijy ar mokymy metu, socialiniai tinklai,
specializuoti forumai internete, pokalbiy svetainés, interneto
tinklarasciai

Pokalbiai apie karjeros galimybes su tévais, draugais,
pazjstamais ir kt.

Pazintinés kelionés j organizacijas, darbo stebéjimas

Vaidmeny Zaidimai, virtualiosios darbo vietos

Darbinés veiklos stebéjimas ir jos simuliacija, praktika,
stazuotes, savanoriska veikla, jsidarbinimas



3 SKYRIUS - Karjeros galimybiy tyrinéjimas

Karjeros informacijos Saltiniy jvairove atspindi ir jvairius karjeros informacijos gavimo budus, pavyzdziui:
skaitymas (knygu, straipsniy, pranesimy ir kt.);

rasymas (analiziy, esé, savistabos Zurnaly, dienorasciy, pranesimy ar kt.);

klausymas (specialisty karjeros istorijy pristatymy ir kt.);

vieSy pristatymy / paskaity klausymasis (praneSimy konferencijoje, radijo laidy ir kt.);
individualus pokalbis-diskusija (informacinis interviu, pokalbis su mentoriumi ir kt.);
grupiné diskusija (karjeros valdymo seminaras, grupinés konsultacijos ir kt.);

stebéjimas (darbo vietoje ribotg laikg stebima pasirinktos profesijos atstovo veikla ir kt.);

praktiné veikla (praktika, stazuotés ir kt.);

AR G VIR R O SR SR O

analizé ir vertinimas (praktikos metu jgytos patirties refleksija iS asmeninés, darbdaviy /
darbo rinkos ar bendruomenés perspektyvy ir kt.).

Taigi karjeros informacija gali bati renkama jvairiais badais. Kaip jau minéjome, paprastai norint
geriau suvokti aplinkos teikiamas galimybes geriausia informacijg rinkti ne vienu, o keliais skirtingais
bddais, pavyzdziui, skaityti ir analizuoti medziagg apie sudominusig profesijg, kalbétis su Sios profe-
sijos atstovais, atlikti dominanciose srityje praktikg, apmastyti ir jvertinti sukauptg patirtj.

Kalbant apie skirtingus karjeros informacijos gavimo badus reikia atkreipti démesj | tai, kad Siuo
metu jauni zmones vizualiai vis rastingesni, turi gerus erdvinius gebéjimus, orientuoti j patirtj, geba
greitai perkelti demesj nuo vienos uzduoties prie kitos, jsitrauke j tam tikrg socialinj kontekstg (Mu-
rakami, 2006). Todél karjeros galimybiy tyrinejimas neturi tradiciskai apsiriboti tekstinés informaci-
jos skaitymu ir analize.

3.1 skyriuje raséme, jog kai kurie autoriai karjeros galimybiy tyrinéjimo bddams sisteminti sidlo
naudoti D. Kolbo patirtinio mokymosi modelj, pagal kurj skirtingi badai grupuojami j tyrinéjimg per:
1) konkrecig patirtj, pvz., atliekant praktika; 2) reflektyvy stebéjimq, pvz., grupinése konsultacijose ap-
tariant jgytg praktikos ar darbine patirtj; 3) abstrakty konceptualizavimg, pvz., rengiant tam tikry
profesijy ar Gkio sektoriy palyginimo projektus; 4) aktyvy eksperimentavimg, pvz., dalyvaujant projek-
tinése veiklose (Atkinson, Murrell, 1988; Taveira, Moreno, 2003). Autoriy nuomone, toks tyrinejimo
bddy sisteminimas praplecia pozidrj j karjeros galimybiy tyrima, leidzia jj taikyti, kai yra individualiy
skirtumy, ypac atsizvelgiant j asmeny mokymosi stiliy.

Apskritai galima sakyti, kad padedant studentams lavinti karjeros galimybiy tyringjimo kompetenci-
jas reikia sudaryti jiems salygas iSbandyti, palyginti, jsisgmoninti ir jvertinti skirtingy karjeros informa-
cijos Saltiniy ir jos gavimo btdy naudg, trakumus ir praktiSkumag, skirtingais baddais i$ skirtingy Sal-
tiniy gaunamos informacijos privalumus, ribotumus ir naudojimo galimybes bei kaip i$ jy gaunama
informacija gali papildyti viena kitg, leisti susidaryti asmenine nuomone ir pozidrj j darbo pasaulj ir
jo teikiamas galimybes, taip pat aiskiau jsisgmoninti savo mokymosi (tyrinéjimo) stiliy, t. y. koks tyri-
néjimo badas yra priimtiniausias (Kumar, 2007; Atkinson, Murrell, 1988).
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Be to, akivaizdu, kad svarbu padeti ir skatinti studentus tikslingai, kritiSkai, karybiskai ir atsakingai
naudotis informacinémis ir komunikacinemis technologijomis, skirtomis asmeninei karjerai valdyti
ir plétoti (Hooley et al., 2010).

Dabar aptarkime pagrindinius karjeros informacijos tipus.

3.2.2. Dokumentiniai karjeros informacijos Saltiniai

Tekstiné medZiaga: spausdinta ir skaitmeniné. Apie profesijas, darbo rinkg, tkio sektorius, organi-
zacijas, darbus, mokymosi ar studijy galimybes ir kitus darbo pasaulio aspektus galima skaityti jvairioje
spausdintoje ir skaitmenine forma pateikiamoje medziagoje, interaktyviose interneto svetainése.

Spausdinta medziaga yra tradiciné ir labiausiai paplitusi karjeros informacijos forma. Ji apima platy
saltiniy diapazong nuo profesijy aprasy katalogy, darbo rinkos tyrimy ataskaity iki laikrasciy, rekla-
miniy brosiary apie organizacijas. Taip pat ji apima platy informacijos paskirties ir pobddzio diapa-
zong nuo oficialios informacijos apie profesijas, situacijg ir tendencijas darbo rinkoje, demografine
padetj, Salies ekonomine ir socialine raidg iki asmeniniy karjeros istorijy, verslo kdrimo rekomenda-
cijy, komerciniy jmoniy katalogy.

Anot kai kuriy autoriy, nors duomenys spausdintoje medziagoje yra lengvai saugomi ir gali bati opera-
tyviai atnaujinami, vis delto Siandien jais néra pakankamai naudojamasi tyrinejant karjeros galimybes
(Herr, Cramer, 2004). Manoma, kad motyvacijg naudotis Siais Saltiniais gali mazinti tai, jog daznai juose
informacija pateikiama vartotojui nedraugiska ir (ar) nejkvepiancia forma. Kita galima priezastis, kodel
nesinaudojama spausdinta medziaga, - pats skaitymas, ypac jaunos kartos atstovy, suvokiamas kaip
vis maziau patrauklus, priimtinas ir pernelyg daug pastangy reikalaujantis procesas (Grubb, 2001).

Tekstines karjeros informacijos naudojimasi didina jos perkélimas j skaitmenine formg ir interakty-
vias interneto priemones (Watts, 2001). Todél valstybinés ir kitos organizacijos skaitmenina tekstine
informacijg ir jg pateikia internete. Taciau, kaip pazymi autoriai, ir Siuo atveju vis dar dominuoja
paprastas skaitmenines tekstines karjeros informacijos pateikimas, kuris vartotojams néra labai
patrauklus (Hooley et al., 2010).

Pabreziama, kad tekstiné karjeros informacija yra batina, taciau skatinant ja naudotis rei-
kia sudaryti salygas jg derinti su kitais tyrinéjimo badais, pavyzdZiui, audiovizualinés
medZiagos perZilira, bendravimu su darbdaviais, specialistais ir ekspertais, sukauptos
informacijos ir darbinés patirties dalijimusi ir aptarimu grupése (Grubb, 2001; Hooley et al.,
2010; Herr, Cramer, 2004).

Kas kuria ir platina Sig karjeros informacijg? Karjeros informacijg rengia, skelbia ir platina jvairios
organizacijos, o dabar vis daugiau ir patys asmenys, asmeny grupes, bendruomenés. Nurodomi
Sie pagrindiniai tradiciniai spausdintos ir internetines karjeros informacijos rengéjai ir platintojai
(Brown, 2012; Duggan, Jurgens, 2007; Lock, 2005):

n Viyriausybinés organizacijos;

n Komerciniai leidéjai;
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Privacios jmoneés ar organizacijos;
Profesines, verslo grupiy sgjungos, asociacijos, draugijos;

Svietimo institucijos, karjeros centrai;

B B @ B

Zurnaly ir laikrasciy leidéjai.

Garsinés regimosios (audiovizualinés) priemonés. Garsinés regimosios (audiovizualinés) priemo-
nes apima skaidres, filmus, garso ir vaizdo jrasus, kompaktinius diskus, kuriuose pateikiama karje-
ros valdymui svarbi medziaga, pavyzdziui, filmukai apie profesijas, karjeros kryptis, Gkio sektorius,
organizacijas ir kt. Tokios medziagos pavyzdziais galéty bati interneto svetaine Careerbox (http.//
www.careersbox.co.uk/), pristatomas kaip vaizdo filmuky apie skirtingo pobtdzio darbus, su karjera
susijusiy naujieny ir informacijos biblioteka; Icould (icould.com), kur pateikiama filmuky apie realias
specialisty karjeros istorijas, skelbiama naudingy specialisty patarimu, kaip plétoti karjerg, yra ir
straipsniy karjeros tema.

Kaip jau minéjome, Siandien pabréziama, kad, esant dideliam tekstines karjeros informacijos kiekiui,
labai svarbu taikyti audiovizualines priemones, kurios jauniems zmonéms yra priimtinesné infor-
macijos pateikimo forma ir daznai paskatina juos papildomai dométis karjeros galimybéemis, rinkti
kitokio pobudzio informacijg (Herr, Cramer, 2004; Hooley et al., 2010).

Internetinés karjeros valdymo sistemos. DidZioji karjeros informacijos dalis, rengiama vyriausybi-
niy organizacijy, komerciniy leidéjy ir kt., yra internete. Kartu vyriausybiniy organizacijy, asociacijy,
aukstyjy mokykly ir kity organizacijy kuriamos ir palaikomos specializuotos informacines sistemos
programos, skirtos karjeros galimybémes tirti ir (ar) asmeninei karjerai valdyti.

Apskritai Siuo metu pasaulyje kuriamos integruotos sistemos, apimancios karjeros galimybiy tyrine-
jimo, saves pazinimo, karjeros planavimo, sprendimo priémimo, darbo paieskos, bendravimo su
specialistais ar kt. paslaugas ir priemones (profesijy, Gkio sektoriy, organizacijy, mokymosi galimy-
biy, darbo paieskos ir kt. duomeny bazes, saves vertinimo testus, karjeros planavimo modelius bei
kt.), padedancias valdyti karjerg. Tokiy informaciniy sistemy pavyzdziai: Euroguidance, EURES, AIKOS,
CVonline, Gradute Prospects, MyFuture, Josbsetp. Net, O*NET, Kuder career planning system ir kt.

Asmuo gali naudotis Siomis sistemomis patogiu laiku ir vietoje. Interaktyviosiomis daugialypémis prie-
monémis jis gali bati jtraukiamas | karjeros tyrinejimo ir j visg karjeros valdymo procesg, paskatina-
mas rinkti iSsamig karjeros informacijg ir jg susieti su informacija apie save, suzinoti, kaip Sig infor-
macijg naudoti karjeros problemoms spresti ir asmeninel karjerai valdyti. Sitaip skatinamas asmens
sgmoningumas, savarankiskumas ir motyvacija.

Vis délto autoriai pazymi, kad besinaudodamas tokiomis integruotomis karjeros valdymo sisternomis
asmuo gali sureikSminti ir nekritiSkai jvertinti surinktg karjeros informacija, jam gali bati sunku apiben-
drinti ir interpretuoti didelj informacijos kiekj (Osborn, Zunker, 2006). Tyrimai rodo, kad naudoji-
masis karjeros valdymo sistemomis tampa efektyvesnis jsitraukus ir specialistui, ypac jei
sgveika su specialistu vyksta surinkus karjeros informacijg ir informacija apie save, pade-
dant asmeniui suvokti Sig informacija, rastu suformuluoti tikslus ir parengti plana, kaip

jgytas Zinias ir informacija panaudoti karjeros valdymui (Brown, McPartland, 2005).
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3.2.3. Zmogiskieji informacijos 3altiniai

Pokalbiai su zmonemis yra svarbus karjeros galimybiy tyrinéjimo badas. Bendraujant su zmonémis
galima gauti jvairios karjeros informacijos, pavyzdziui, apie profesijas, darbus, organizacijas, mo-
kymosi galimybes, verslo ktrimg, darbo paieska, laisvas darbo vietas ir ,slaptg, nematomg” darbo
rinkg (laisvas darbo vietas, apie kurias vieSai neskelbiama), iSsdkius, su kuriais susiduria darbuotojai,
darbui reikalingas kompetencijas, veiklos perspektyvas, darbo viety specifikg ir kt. Tikslingai kalban-
tis su specialistais atsiveria galimybe j dominantj veiklos laukg pazvelgti ,iS vidaus”, t. y. tirti nere-
klamuojamus aspektus. Kartu kiti zmonés gali bati ne tik karjeros informacijos saltinis, bet ir teikti
karjeros valdymui reikSmingy patarimy bei konsultacijy, paramg ir pagalbg, padéti rasti partneriy,
klienty ar uzsakovy.

Karjeros informacija gali bati renkama bendraujant tiesiogiai ar nuotoliniu badu skirtingomis for-
momis (Hooley et al., 2010):

<> vienas su vienu, pavyzdziui, susirasingjimas el. pastu, informaciniai interviu, pokalbis su mento-
riumi;

<> vienas su grupe - grupé su vienu, pavyzdziui, internetinio dienorascio pildymas (tinklarastis)
ar skaitymas, dalyvavimas diskusijoje su specialistu ar forumuose;

> grupé su grupe, pavyzdziui, dalyvavimas socialinio tinklo ,Facebook” darbo paieskos grupéje.

Skiriami Sie pagrindiniai karjeros informacijos rinkimo bendraujant su kitais zmonémis badai
(Brown, 2012; Duggans, Jurgens, 2007; Herr, Cramer, 2004; Yena, 2011):

n Socialinio tinklo kdrimas ir jo prieziara, t. y. santykiy su kitais mezgimas, puoseléjimas ir palai-
kymas, kai abipusiskai keiciamasi informacija, idéjomis, kontaktais, patarimais ir parama;

n Informacinis interviu, t. y. pokalbis su dirbanciu zmogumi (specialistu, srities ekspertu) speci-
finei informacijai apie karjerg (konkrecig karjeros kryptj, darbg, organizacijg ir kt.) surinkti;

B Dalyvavimas karjeros dienose, mugeése ir konferencijose, t. y. tam tikras renginys, kuriame
bendraujama su specialistais, kolegomis, organizacijy atstovais - potencialiais darbdavi-
ais, renkama informacija apie dominancias organizacijas, darbus, reikalavimus darbuo-
tojams, darbo, praktikos ar stazuociy pasitlymus, o kartu ir prisistatoma potencialiems
darbdaviams.

PabréZiama, kad norint efektyviai rinkti karjeros informacijg bendravimo su kitais Zmoné-
mis badu reikalingas asmens pasirengimas: gebéjimas apibrézti bendravimo tikslus, prisi-
statyti, surinkti laisvai prieinamg informacijg dominancia karjeros tema ir suformuluoti
pasnekovui aktualius klausimus, uZzmegzti kontaktg ir palaikyti pokalbj, kritiSkai jvertinti,
jprasminti surinktg informacija ir jg panaudoti (Tullier, 2004; Crompton, Sautter, 2011). Taigi
batina lavinti studenty gebejimus kryptingai iSnaudoti zmogiskuosius informacijos Saltinius.

Be to, kaip minéjome, informacinés ir komunikacinés technologijos labai praplecia bendravimo gal-
imybes. Kartu svarbu teikti studentams pagalba mokantis efektyviai prisistatyti ir susikurti savo un-
ikaly, aisky ir jtikinamg profesinj tapatumg virtualiame pasaulyje (internete), pasirinkti jiems tinka-



3 SKYRIUS - Karjeros galimybiy tyrinéjimas

mas internetines bendravimo priemones, atsirinkti karjerai svarbius asmenis ar asmeny grupes,
jsitraukti j tam tikras socialines grupes (Crompton, Sautter, 2011).

3.2.4. Tyrinéjimas remiantis patirtimi

Asmenineé patirtis yra taip pat svarbus karjeros informacijos Saltinis. Skiriami jvairas btdai, kaip re-
miantis patyrimu tirti karjeros galimybes (Brown, 2012; Herr, Cramer, 2012):

darbineés veiklos simuliacijos, zaidimai;
darbo stebéjimas;

praktika, staZuoté;

savanoriskas darbas;

pazintiniai vizitai j organizacijas;

projektinés veiklos;

O VR AV YR

terminuotas, laikinas, sezoninis jsidarbinimas, darbas ne visg darbo dieng;
<> konkursai ir kt.

Apskritai reikia pasakyti, kad jvairiy formy tyrinéjimas remiantis patirtimi efektyvesnis tada,
kai asmuo skirs laiko jgytos patirties refleksijai, t. y. apmastys, analizuos, jsivertins ir jprasmins
savo patirtj iS jvairiy perspektyvy (Kumar, 2007; Ducat, 2012):

<{>  asmenineés, t.y. kaip aiSkiau suvoké savo interesus, vertybes, gyvenimo ir darbo prioritetus,
savo privalumus ir aplinkos teikiamas galimybes, kg naujo suzinojo apie save ir aplinkg, kok-
ius uzZmezgé naudingus socialinius kontaktus, kokius savo gebéjimus nori toliau lavinti;

<&  darbdaviy/darbo rinkos, t.y. kaip aiskiau suvoké darbo pasaulio pokyciy, darbo rinkos ten-
dencijas ir darbdaviy poreikius bei reikalavimus, kaip tobulino darbdaviams / darbo rinkai
reikalingas kompetencijas ir kokig verte gali sukurti sau, klientams ar organizacijoms;

<> bendruomeneés, t.y. kaip aiSkiau suvoké bendruomenés poreikius ir kg gali jai duoti, kaip
gali prisideti prie jos plétojimo.

Svarbu skatinti studentus reflektuoti jgytg patirtj, pateikiant tam tikrus galimus refleksijos kriterijus
ir modelius bei sudarant jiems salygas atskleisti refleksijos bei dalijimosi su kitais nauda.
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3.3. Mokymosi galimybiy tyrinéjimas

Asmens pasirengimas nuolat mokytis - viena svarbiausiy karjeros plétotés ir iSsaugojimo
salygu. Tik nuolatinis mokymasis gali uztikrinti sekmingg zmogaus ateitj nuolat kintancioje ziniy
visuomeneéje. Todeél Sis skyrius skirtas supazindinti su mokymosi visg gyvenimg idéja, nuolatinj
mokymasi salygojantiems veiksniams aptarti, tradiciniam ir Siuolaikiniam mokymosi modeliams
palyginti. Skyriuje taip pat aptariami formaliojo, neformaliojo ir savaiminio mokymaosi pozymiai,
mokymosi strategijos pasirinkimg veikiantys veiksniai, mokymosi galimybiy tyrinéjimo badai ir pa-
ramos mokymuisi Saltiniai.

3.3.1. Mokymasis visg gyvenima ir jo reikSmé karjerai
Mokymosi visq gyvenimgq idéja

Visg gyvenimg trunkancio mokymosi sgvoka pirma kartg issamiy diskusijy objektu tapo 7-8 deSim-
tmeciais. Tai lémé bent trys priezastys:

<> suvokimas, kad vis didéja pasaulinio masto ekonominiy, socialiniy ir technologiniy pokyciy
greitis;

<> sitikinimas, kad esama Svietimo ir mokymo praktika bei salygos nepasiteisino;
<> nuomonég, kad Svietimas turéty bati prieinamas visiems.

Visg gyvenima trunkancio mokymosi (angl. lifelong learning, LLL) sgvoka beveik tuo pat metu (7-0jo
deSimtmecio pabaigoje) pradejo vartoti Europos Taryba, Jungtiniy Tauty Svietimo, mokslo ir kultd-
ros organizacija (UNESCO) ir Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija (EBPO). Ji buvo
suprantama kaip ,kartojamasis mokymasis”, ,suaugusiyjy svietimas”. Pagrindiné idéja - suteikti ga-
limybes mokytis visiems asmenims visg jy gyvenima. Sig savokg galime kildinti i§ Dewey, Lindemano
darby, parasyty XX a. pradzioje (Tight, 2006). Apie Svietimg kalbama kaip apie prieinamg visg gyve-
nima visiems, kai tam yra noro ir poreikio.

Praéjus 30-iai mety mokymosi visg gyvenimg sgvoka neisnyko. Atvirksciai, jai skiriama vis daugiau
démesio. 1996 m. ES paskelbé Mokymosi visg gyvenimg metais, o EBPO susitikime Svietimo mi-
nistrai iSkelé sukj ,Galimybiy suteikimas mokytis visiems visg gyvenimg”. 2000-aisiais ES Lisabonos
susitikime buvo parengtas strateginis tikslas Europai - skatinti ir plétoti nuoseklig mokymosi visg
gyvenimg strategija, jsteigti daugiau ir geresniy darbo viety, pasiekti didesne socialine sanglaudg ir
tuo pagrindu sukurti nuolat augancig konkurencingiausig ekonomikg pasaulyje. Tais paciais metais
EK parenge ,Mokymosi visg gyvenima memorandumg”, kuriame keliama idéja, jog mokymasis visg
gyvenimg neturi bati vienas iS mokymo aspekty. Jis turi tapti pagrindine dalyvavimo visoje Svietimo
sistemoje ir rengimosi ateiciai gaire. Teigiama, jog visi Europos gyventojai turi turéti lygias galimybes
prisitaikyti prie socialiniy ir ekonominiy pokyciy ir aktyviai kurti Europos ateit;.

Mokymosi visg gyvenimg bendras tikslas — sukurti tokig Europg, kurioje kiekvienas galéty plétoti savo
gebéjimus ir jausty, kad gali prisidéti prie savo bendruomeneés. Tai padeés siekti aktyvaus pilietiskumo,
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socialinés integracijos, jsidarbinamumo ir asmenineés pilnatves. Siekiant jgyvendinti mokymasi visg gyveni-
mag, labai svarbu integruoti mokymasi | suaugusiyjy gyvenima. Kalbant apie mokymasi visg gyvenima,
visas mokymasis laikomas vientisu kontinuumu. Esminis pagrindas - aukstos kokybes pagrindinis is-
simokslinimas visiems. Pagrindinis issimokslinimas, veliau profesinis mokymas turi suteikti asmenims
pagrindinius jgtdzius, kuriy jiems prireiks ziniomis grindziamoje ekonomikoje. Buitina, kad asmenys
iSmokty aktyviai mokytis ir teigiamai Zvelgty j mokymasi. Aktyvus mokymasis reiskia motyva-
cijg mokytis, gebéjima daryti lemiamus sprendimus ir mokéjimg mokytis. Nepakeiciama mokymo esme
- ugdyti Zzmogaus gebejima kurti ir naudoti zinias. Taigi mokymasis visg gyvenima - visa mokymosi
veikla, wkstanti bet kuriuo amziaus tarpsniu siekiant tobulinti asmeninés, pilietinés, socialinés ir profe-
sinés srities mokejimus.

Apie mokymasi visg gyvenimg XXl a. diskusijas dazniausiai inicijuoja akademikai, politikai, tyréejai.
Pabréziama svarbiausia mintis, kad ,mokymasis” reisSkia paties asmens mokymasi, o ,visg gyvenimg"
- tai nuo ,lopsio iki karsto”. Toks mokymasis skirtas visiems, taciau dar nepasieke daugelio zmoniy.
Net ir daugeliui mokyklose dirbanciy mokytojy mokymosi visg gyvenimg sgvoka yra tokia pat tolima,
kaip ir visuotinio Svietimo sgvoka buvo tolima XVIII a. visuomenei (Longworth, 2003).

Mokymagsi visq gyvenimq sqlygojantys veiksniai. Siuolaikinis Zmogus gyvena pasaulyje, kurj veikia
jvairas ekonominiai, socialiniai, kultariniai, technologiniai ir kt. pokyciai. Sis pasaulis jvairiy moksli-
ninky (Hargreaves, 1999; Bauman, 2002) vadinamas postmoderniuoju amziumi, informacijos am-
ziumi, ziniy ekonomika. Tai amzius, kuriam badingi nuolatiniai informacijos srautai, galingas mokslo
ir technikos potencialas. Jvairas pokyciai daro jtakg visoms zmogaus gyvenimo sritims, ypac jo vei-
klai, todél norint valdyti savo karjerg svarbu suprasti mokymosi visg gyvenimg svarbg.

Galima iSskirti tokias pagrindines mokymosi visg gyvenimg priezastis (Augiené, 2009; Longworth,
Davies, 1996):

<> globalizacija; tai ekonomikos, kultaros, Svietimo, technologijos ir valdymo integracijos pro-
cesas, del kurio iSauga pasaulio tauty ir Zzmoniy tarpusavio priklausomybé. Dél globalizaci-
jos formuojasi globalios rinkos, auga prekybos mastai, plinta technologijos. Tai skatina
ekonomikos augima, Zmonijos pazanga, didina pasirinkimo galimybes. Globalizacija turi
jtakos sieny nykimui. Dél globalizacijos produkto gamyboje neretai dalyvauja keliy Saliy
darbo jéga, daugelio Saliy prekybos centruose parduodamos panasSios prekés. Organ-
izacijos kuria padalinius jvairiose Salyse, formuojasi nauji Zzmoniy darbo ir jy tarpusavio
koordinavimo modeliai. Zmonéms atsiveria didelés mobilumo galimybés, tuo paciu dide-
ja konkurencija: konkuruoti tenka ne tik su savo Salies, bet ir su viso pasaulio dirbanciais
zmonémis. Spartus informaciniy ir komunikaciniy technologijy plitimas sudaro sglygas
bet kuriuo metu susisiekti su kiekvienu pasaulio tasku, duomeny bazése rasti reikiamag
informacija. Visi Sie globalizacijos paskatinti pokyciai kelia naujus reikalavimus Zmogui jo
karjeros kelyje. Karjeros tiksly siekianCiam zmogui gali tekti keisti ne tik organizacijg, bet
ir geografine vietg. Todél Zmogus turi gebéti bati lankstus, mobilus, rasti ar susikurti
darbo vieta. Tai sglygoja nuolatinio mokymosi bitinybe;

<> pasaulio demografiné raida; iSsivysciusiose Salyse vis maZiau jauno amZiaus ir vis daugiau
vyresnio amziaus gyventojy. Sie demografiniai pokyciai apverté maZiau nei prie3 50 m.
egzistavusig demografine piramide. Tokios pat demografinio senéjimo tendencijos badin-
gos ir darbo jégos raidai. Siekiant kuo ilgiau iSlikti bei sékmingai konkuruoti darbo
rinkoje, batina nuolat mokytis;
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<

mokslo ir technologijy plétra; plétojantis mokslui ir technologijoms pragyvenimo lygis
pageréjo daugelyje pasaulio regiony, jy skvarba gerina sveikatos ir Svietimo padétj. Tech-
nologijos atveria naujas galimybes, taciau dél technologijy atsiranda ir naujy grésmiy
Zmogui: genetiSkai modifikuoti produktai, pesticidai ir pan. Todél mokslo ir technologijy
plétra skatina mokymasi, nes svarbu uZztikrinti, kad tos technologijos bity protingai
ir efektyviai naudojamos;

darbo rinkos kaita; vykstant intensyviems ekonomikos modernizavimo, augimo, darbo
jégos migracijos procesams, sparciai keiCiasi darbo rinkos poreikiai, susije su pakitusiu
darbo pobadziu, darbo kravio, darbo viety dinamika. Kinta darbdaviy reikalavimai spe-
cialistams. Mazai kvalifikuota ar nekvalifikuota darbo jéga tampa nereikalinga. Zinios,
nuolatinis mokymasis Zmogui tampa esmine salyga, padedancia sékmingai konkuruoti
darbo rinkoje.

Kitos mokymosi prieZastys. Houle atliktas tyrimas (Knowles ir kt., 2005) padeda paaiskinti, kodél
asmenys mokosi. Pritaikes sudétingg interviu analizés metodg jis besimokancius zmones suskirsté
j tris tipus:

<

j tikslg orientuotieji; jie pasitelkia mokymasi, kad jgyvendinty aiskiai apibréztus uzdavinius.
Sie asmenys paprastai nepradeda nuolatinio mokymosi, kol nejpuséja tre¢ios desimties
ar véliau. Siy asmeny nuolatinis mokymasis vyksta epizodiskai, kai suvokiamas poreikis
ar identifikuojamas interesas. ISkilusj poreikj ar interesg besimokantys individai patenkina
uzsiraSydami j kursus, perskaitydami knyga ar iSsiruoSdami j kelione;

j veiklg orientuotieji; mokosi, nes mokymosi situacijoje jzvelgia prasme, nors ji nebatinai
susijusi (daZniausiai visiskai nesusijusi) su veiklos turiniu ar deklaruojamu tikslu. Sie as-
menys taip pat jsitraukia j mokymasi, kai juos prispaudzia problemos. Mokydamiesi tokie
Zzmonés dazniausiai ieSko socialinio kontakto, jy pasirenkama veikla iS esmeés remiasi tuo,
kiek ir kokiy Zzmogiskuyjy santykiy jie sulauks;

j mokymasi orientuotieji; siekia Ziniy Zinojimo labui. Skirtingai nuo kity dviejy tipy, Sie as-
menys, kiek save prisimena, visg laikg buvo jsitrauke j mokymosi veiklas. Tai, kuo jie uZzsii-
ma, pasizymi nuoseklumu, sklandumu. Tai pamatinis ju nuolatinio mokymosi bruozas.
Dauguma Siy Zzmoniy nuo vaikystes skaito knygas, renkasi rimtas televizijos ir radijo lai-
das, kelione pavercia darbu, renkasi darbus ir gyvenimo sprendimus priima atsizvelgdami
j tai, kokiy tobuléjimo galimybiy jie teikia.

Mokymosi visq gyvenimq bruoZai. ki 7-ojo deSimtmecio vyraves tradicinis mokymasis grindziamas
tokiomis prielaidomis apie besimokancius asmenis (Knowles ir kt., 2005):

<

<

besimokantysis yra priklausoma asmenybé. Mokytojas prisiima visiSkg atsakomybe uz
sprendimus dél to, ko mokytis, kaip ir kada mokytis. Besimokancio Zmogaus vaidmuo -
pasyviai vykdyti mokytojo nurodymus;

pradedant mokytis patirties, kuri galéty bati naudojama mokymosi procese, yra mazai.
Svarbiausias dalykas - mokytojo patirtis. Dél Sios priezasties taikomos vienpusio bendra-
vimo strategijos - paskaitos, vadovéliai, audiovizualinés priemoneés, leidziancios sékmin-
gai perteikti informacijg besimokantiems asmenims;
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Zmoneés pasirenge mokytis tada, kai jiems nurodoma, kg reikia iSmokti, kad pasiekty
aukstesne jvertinimo pakopa, gauty auksStesnes pareigas;

mokytis pirmiausia siekiama dél to, kad jauciamas tévy, mokytojy, darbdaviy spaudimas ir pan.

Mokymosi visg gyvenimag, kitaip sakant, Siuolaikinio mokymosi modelis grindZiamas tokiomis prielaidomis:

<

<

<

besimokantis Zmogus vadovaujasi savivada. Jie nori prisiimti atsakomybe uzZ savo paciy
gyvenimga, jskaitant mokymosi veiklos planavima, vykdymg ir vertinimg;

besimokantis individas atsiduria situacijose jau turédamas daug patirties. Si patirtis gali
bati vertingas Saltinis besimokanciajam;

asmuo pasirenges mokytis tada, kai suvokia, kad jam reikia tam tikry Ziniy ar jgodziy, kai
nori, kad geriau sektysi kuri nors jy gyvenimo sritis. Pasirengimg mokytis galima skatinti
padedant nustatyti atotrtkj tarp to, kokioje situacijoje jis yra, ir to, kur nori ar reikia bati;

asmuo jaucia motyvacijg mokytis, kai tam tikry Ziniy, mokéjimy poreikj patiria gyven-
imiSkose situacijose. Zmones nori kuo greiciau pritaikyti tai, kg iSmoko. Mokymosi veikla
turi atitikti besimokancio zmogaus poreikius;

motyvacijg mokytis veikia vidiniai veiksniai: saviverté, geresné gyvenimo kokybé, didesnis
pasitikéjimas savimi, savirealizacijos galimybés ir pan. ISoriniai veiksniai néra tokie svarbds.

Daugiau tradicinio bei Siuolaikinio mokymosi skirtumy pateikta 16 lenteléje.

16 lentelé. Tradicinio ir Siuolaikinio mokymosi skirtumai

XX A. MOKYMAS XXI A. MOKYMASIS VISA GYVENIMA

Sprendimai priimami pagal bet kokio amziaus,

Sprendimai priimami pagal XX a. visuotinio gebejimy asmeny individualaus mokymosi

Svietimo ir mokymo sistemos nuostatas

poreikius
Mokykla nulemia poreikj mokytis ir Sprendimus priima besimokantys asmenys. Jie
maokymosi turinj nusistato poreikj mokytis ir mokymaosi turinj

Orientuojamasi j darbg - rengiama darbui,  Orientuojamasi j gyvenimg - rengiama ir darbui, ir
atsizvelgiant j trumpalaikius poreikius visaverciam gyvenimui

Mokymas grindziamas ziniomis, Mokymas grindziamas supratimu, vertybémis.
pateikiama informacija, mokoma, kg galvoti ~ Mokoma, kaip galvoti
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XX A. MOKYMAS XXI A. MOKYMASIS VISA GYVENIMA

v . . . Mokymasis trunka vis enima, savo turiniu kuria
Svietimo sistema suskirstyta pagal amziaus y 48V d

5. vertikalias ir horizontalias sgsajas tarp amziaus
grupes :
grupiy
Reaktyvus, tenkinantis nustatytus . o ‘ :
6. yvus, tenkmnantis Y . Aktyvus, skatinamas visy zmoniy noras mokytis
organizacijy ir kai kuriy zmoniy poreikius
5 Tenkina dabartinius asmeninio mokymosi Taip pat parengia basimiems asmeniniams

poreikius ir aplinkybes mokymosi poreikiams ir aplinkybéms

Saltinis Longworth, 2003.

3.3.2. Mokymosi galimybés

Formalusis, neformalusis ir savaiminis mokymasis. Nuotolinis mokymas(is)

Svietimg reglamentuojanciuose dokumentuose i3skirtos trys pagrindinés dvietimo / mokymosi for-
mos: formalioji, neformalioji ir savaimine.

Neformaliojo ir savaiminio Svietimo bei mokymosi sgvokos iskilo XX a. 6-7 deSimtmeciais - tuo pat
metu, kai tapo madinga ir mokymosi visg gyvenimg sgvoka. Taciau pastaroji siejama su Svietimo ir
mokymosi tgsa visg gyvenimg, o neformaliojo ir savaiminio Svietimo sgvokomis siekiama pripazinti
Svietimo, mokymosi, vykstancio uz specializuoty Svietimo institucijy riby, svarba.

Formalusis svietimas / mokymasis yra toks, kurj teikia Svietimo bei rengimo sistema, sukurta arba
finansuojama valstybés konkretiems tikslams (Groombridge, 1983, cituotas Tight, 2003). Kitos dvi
sgvokos - neformalusis ir savaiminis Svietimas / mokymasis, kaip pazymi Tight (2003), cituodama
Coombs (1985), teikia nuorodg | specifines problemas, su kuriomis susiduria besivystancios vals-
tybeés. Tokiose Salyse formaliojo Svietimo sistema dazniausiai yra sunkiai prieinama ir ja naudojasi
suaugusiy gyventojy mazuma. Tokiomis aplinkybéemis neformalusis Svietimas / mokymasis, kuris
apima organizuotg svietimo bei rengimo veiklg uz formaliojo Svietimo sistemos riby, gali tapti piges-
ne ir lengviau prieinama priemone, patenkinancia mokymosi poreikius.

Savoka neformalusis mokymasis kildinamas iS sgvokos neformalusis svietimas. Neformalusis Svieti-
mas / mokymasis apima bet kokig organizuota, sistemingg Svietimo / mokymosi veiklg, vykstancig
uz formalios sistemos riby, skirtg konkrecioms gyventojy, tiek suaugusiyjy, tiek vaiky, grupems.
Neformaliojo Svietimo / mokymosi privalumas, lyginant su formaliuoju, apibréziamas tuo, kad
neformalusis Svietimas / mokymasis labiau atitinka gyventojy poreikius. Neformalusis mokymasis
baddingesnis profesinio ir asmeninio tobuléjimo sriciai. Neformaliajam mokymuisi badingi tokie
pozymiai:
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<> orientuojamasi j specifinius individualius mokymosi poreikius;
<> pasirenkama lanksti mokymosi metodika.

LR neformaliojo suaugusiyjy Svietimo jstatyme (1998) neformalusis Svietimas apibréziamas kaip
asmens ir visuomenes interesus atitinkantis mokymasis, lavinimasis ar studijos, kurias baigusiam
asmeniui neiSduodamas valstybeés pripazjstamas dokumentas, patvirtinantis issilavinimo, tam ti-
kros jo pakopos ar atskiro reglamentuoto modulio baigima arba kvalifikacijos jgijimg. LR Svietimo
jstatyme nurodyta, kad neformalusis Svietimas - tai ,Svietimas pagal jvairias Svietimo poreikiy ten-
kinimo, kvalifikacijos tobulinimo, papildomos kompetencijos jgijimo programas, isskyrus formaliojo
Svietimo programas” (LR Svietimo jstatymo pakeitimo jstatymas, 2011 m. kovo 17 d., Nr. XI-1281).

Pagrindiniai neformaliojo mokymosi badai (Stasidnaitiené ir kt., 2010):

<> organizuota tiksliné savidvieta;

<> kursai (dieniniai, vakariniai, testiniai, trumpalaikiai ir kt.), seminarai, paskaitos;
<> neakivaizdinis (nuotolinis) Svietimas;

<> Ziniasklaidos priemonémis perteikiamos Svie¢iamojo pobadZio programos.

EBPO pateiktame neformaliojo mokymosi apibrézime nurodoma, kad turédamas aiskius tikslus,
j besimokanciojo poreikius nukreiptus mokymosi rezultatus, neformalusis mokymasis gali vykti ir
Svietimo institucijoje, ir uz jos riby, neapibreziant nei besimokanciy zmoniy amziaus, nei mokymosi
trukmes, nei organizacinés struktaros (Stasitnaitiené ir kt., 2010).

Savaiminj svietimg / mokymagsi galima traktuoti kaip apimantj visas mokymosi formas, kurios ne-
priklauso formaliajam arba neformaliajam Svietimui. Savaiminis mokymasis dazniausiai vyksta ne
mokymo organizacijoje, néra baigiamas diplomu ar kitokiu pazymeéjimu. Savaiminis Svietimas / mo-
kymasis yra visg gyvenima trunkantis procesas, kurio metu kiekvienas asmuo gauna ir kaupia zinias,
formuoja poziarius, jzvalgas iS kasdieninés patirties ir aplinkos: namuose, darbe, keliaudamas, skai-
tydamas, klausydamas radijo, zirédamas televizijg. Pripazjstama, kad savimoka, t. y. Ziniy jgijimas
savarankiskai (skaitant spaudg, zidrint TV programas, bendraujant su jvairiais zmonemis ir pan.), turi
labai didelj poveikj asmenybeés raidai. ,Asmenybe ugdo ne tik Svietimo jstaigos, bet ir visa visuome-
né, visa zmogy supanti aplinka - Seima, religinés institucijos, ziniasklaidos priemones, visuomenines
organizacijos ir pan., veikiancios Salia Svietimo sistemos” (Rajeckas, 2001, p. 37). EBPO pateiktame
apibrezime pazymima, kad savaiminis mokymasis gali vykti ir sgmoningai (dalyvaujant trumpalai-
kiuose mokymo renginiuose, skaitant knygas, zurnalus), ir nesgmoningai. Tokiu atveju savaiminio
mokymosi procesas nera struktdriskai apibréztas (nesuformuluoti mokymosi tikslai, nenumatytas
mokymuisi skirtas laikas, sgnaudos, mokymasis atliekant kasdienine veiklg (Stasidnaitiené ir kt.,
2010). Paprastai savaiminis Svietimas / mokymasis bdna neorganizuotas, nesistemingas ir kartais
neintencinis, taciau, kaip pazymi Tight (2003, p. 79), cituodama Coombs ir Ahmed (1974), kaip tik jis
sudaro didele kiekvieno, net ir labiausiai ,mokyto”, asmens mokymosi patirties dalj.

NevisiSkas mokymosi poreikiy tenkinimas formaliojo Svietimo institucijose ir siekis jgyti Ziniy bei
mokeéjimy, kuriy reikia norint efektyviai atlikti esamg ar bdsimg darbg, skatina asmenis mokytis sa-
varankiskai, jgyti reikalingy ziniy darbo vietoje, bibliotekoje, namie ir pan. Mokymosi visg gyvenimg
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uztikrinimo strategijoje (2004) teigiama, kad savaiminis mokymasis gali bdti skatinamas gyvenimo,
profesiniy ir kt. aplinkybiy, todel jo gali nepripazinti net patys asmenys, tokiu badu jgydami ziniy ir
mokeéjimy.

Pagrindiniai savaiminio mokymosi btdai (Lietuvos gyventojy nuolatinis mokymasis, 2005):

<> mokymasis i$ knygy, vadovéliy, specializuoty Zurnaly ir kity spaudiniy;

<> internete esancios informacijos nagrinéjimas;

<> mokomuyjy televizijos programy zidréjimas, vaizdajuosciy, garsajuosciy, kompaktiniy
ploksteliy naudojimas.

Zemiau esancioje 17 lenteléje pateikiamas formaliojo, neformaliojo ir savaiminio mokymo(si) palygi-
nimas pagal tokius pozymius, kaip vieta, procesas, tikslai, turinys ir pasiekimy pripaZinimas.

17 lentelé. Formaliojo, neformaliojo ir savaiminio mokymosi palyginimas

MOKYMO(SI) « . FORMALUSIS NEFORMALUSIS SAVAIMINIS
> POZYMIO APRASYMAS
POZYMIS MOKYMAS(IS) MOKYMAS(IS) MOKYMAS(1S)
Vieta Wk;ta mgkymoy Taip Taip Ne
institucijoje
Struktariskai apibréztas
(numatytas mokymosi . .
laikas, metodai, vertinimo Taip Taip Ne
Procesas strategijos ir pan.)
Mokymp(sD procese svarbus Taip & dalies Ne
mokytojo vaidmuo
Numatyti mokymosi tikslai ~ Taip Taip IS dalies
Tikslai Auksta mokymosi
motyvacija, veikiama & dalies Taip Taip

asmeniniy mokymosi
poreikiy
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MOKYMO(SI) ~ « FORMALUSIS NEFORMALUSIS SAVAIMINIS
> POZYMIO APRASYMAS
POZYMIS MOKYMAS(IS) MOKYMAS(IS) MOKYMAS(IS)
IS anksto zinomas Taip IS dalies Ne

Orientuotas j teoriniy,
filosofiniy, kritinio mastymo  Taip IS dalies IS dalies

furinys pagrindy ugdyma
Or|entaV|mas(|s)J.praktww & dalies Taip Taip
problemy sprendimga
Pasiekim Mokymosi pasiekimai
SIeImy atvirtinami valstybés Tai Ne Ne
pripazinimas P Y P

pripazintu diplomu

Saltinis Stasianaitiené ir kt. 2010.

Pagrindinés tyréjy, nagrinéjusiy formaliojo mokymosi problematikg, idéjos susijusios su iSvada, kad efekty-
viai organizuotas formalusis mokymasis yra pranasesnis uz neformalyjj ir savaiminj mokymasi. Pazymima,
kad zinios, jgytos mokantis formaliai, yra visapusiskos ir gali bdti pritaikomos jvairiuose kontekstuose ir
jvairiomis aplinkybemis. Pavyzdziui, matematikos principai gali bati pritaikomi visur, kur reikalaujama ma-
tematiniy skaiciavimy (Stasidnaitiene, 2006). Tuo paciu pripazjstama, kad formaliojo Svietimo institucijose
besimokantiems zmonems suteikiami daugiau mokslo teorijos, filosofijos, kritinio mastymo pagrindai, o
neformaliojo ir savaiminio mokymosi btdu jgytos zinios, mokéjimai ir patirtis nukreipta | praktiniy proble-
my sprendimy. Kita vertus, praktiniy problemy sprendimas neretai reikalauja tam tikro teorinio pagrindo,
kritinio mastymo. Tad apibendrinant galima teigti, kad asmeniui, siekianciam kompetentingai veikti
tam tikroje profesinéje veikloje, svarbios jvairiomis mokymosi formomis gaunamos Zinios ir
mokeéjimai. Siuo metu vartojama naujai sukurta sgvoka - visaapimantis mokymasis - reiskia mokymasi
Visg gyvenimg jvairiose srityse. Visaapimantj mokyma(si) uztikrina formaliojo, neformaliojo ir sa-
vaiminio mokymo(si) derinimas. Visaapimantis mokymasis padeda suprasti, kad mokymas ir moky-
masis yra vaidmenys ir veikla, kuriuos jvairiu laiku ir jvairiose vietose galima keisti.

Nuotolinis mokymasis. Svietimo sistema siekia ne tik perduoti informacijg bei Zinias, bet ir kurti
zinioms kaupti palankia mokymosi aplinka. leskant veiksmingesniy mokymosi galimybiy informaci-
niy technologijy panaudojimas mokymosi procese nuolat pleciamas. Dél informaciniy technologijy
mokymosi procesas gali tapti patrauklesnis, prieinamesnis. Todél vis labiau populiaréja nuotolinis
mokymas(is). Nuotolinio mokymosi priemonés sukuria modernias mokymosi erdves, sudaro gali-
mybes mokytis aktyviai bendraujant ir bendradarbiaujant, dalytis patirtimi, mokytis patogioje vieto-
je, patogiu metu, individualiu tempu, neatsitraukiant nuo darbo.

Nuotolinis mokymasis - tai mokymosi forma, kurig galima naudoti teikiant tiek formalyjj, tiek ir
neformalyjj iSsilavinima. Nuotolinio mokymosi principai: lankstumas, savarankiSkumas ir parama
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besimokanciajam. Nuotolinio mokymosi pagrindas - galimybé déstytojg ir besimokantj asmen; is-
laisvinti i$ laiko bei erdveés apribojimo.

Nuotolinis mokymasis klasifikuojamas j sinchroninj, asinchroninj ir misry. Sinchroninis yra toks mo-
kymas(is), kai konsultavimas, uzsiémimai vyksta tiesiogiai, besimokantis zmogus ir destytojas prisi-
jungia vienu metu tik ne vienoje fizingje vietoje (pvz., vaizdo konferencijos). Asinchroninio mokymosi
atveju besimokantis zmogus analizuoja pateiktg medziagg bet kokiu pavidalu (konspektai, knygos,
CD, internetine medziaga ir t. t.) ir bet kuriuo jam patogiu laiku. Jis turi galimybe bendradarbiauti su
kolegomis ir déstytoju, taciau néra garantuotas, kad j jo klausimus bus atsakyta tuoj pat, kadangi
deéstytojas tuo metu gali bati neprisijunges (Pukelis, Savickiené ir kt.,, 2010; Rutkauskiene, Lenkevi-
Cius, Targamadze, 2007).

Informacijos Saltiniai apie mokymosi galimybes

Informacijos Saltiniy apie mokymosi galimybes yra daug ir jvairiy. Galima isskirti tokius informacijos
apie mokymosi galimybes teikiancius Saltinius:

<> speciali literatara;

<> karjeros dienos;

<> mokslo ir studijy muges;
< internetas;

<& karjeros centrai.

Speciali literattra. Suzinoti apie mokymosi galimybes galima pasitelkus specialig spausdintine
literatQra:

<> laikrascius, Zurnalus (informacija Svietimo institucijy leidziamuose leidiniuose, skelbimai,
informacija apie jvairus mokymo kursus, paskaitas, profesinio tobuléjimo renginius pop-
uliariuose Lietuvos dienrasciuose);

<> informacinius leidinius (kasmetiniai leidiniai ,Kur stoti“, ,Profesijos vadovas").

Literatdros apie mokymosi galimybes galima rasti bibliotekose, Svietimo institucijy karjeros cen-
truose, knygynuose. Informaciniai leidiniai (pvz., ,Profesijos vadovas”) prieinami internetu.

Karjeros dienos. |vairiose Svietimo institucijose organizuojami informaciniai renginiai, kuriy metu
skaitomos paskaitos apie karjeros projektavimg, rengiami susitikimai su Svietimo institucijy, darb-
daviy, absolventy atstovais. Sitaip informuojama apie mokymosi / studijy ir darbo galimybes, sklei-
dziama patirtis.

Mokslo ir studijy mugés. Renginiai, kuriuose dalyvauja jvairios Svietimo ir mokslo institucijos. Mu-
giy metu Svietimo ir mokslo institucijos supazindina su teikiamomis mokymo / studijy programo-
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mis, pasirinkimo galimybeéemis, priemimo j mokymo / studijy programas tvarka. Mugese dalyvauja
ir uzsienio Svietimo institucijy atstovai. Tokiu badu sudaromos galimybes suzinoti apie mokymosi
galimybes uzsienyje.

Internetas. Efektyvus bldas greitai rasti reikiama informacija, susijusig su mokymosi galimybemis.
Internete galima naudotis ne tik jvairiomis Lietuvos, bet ir uZsienio 3aliy duomeny bazémis. Zemiau
esanciose lentelése nurodomos duomeny bazeés, kuriose galima rasti naudingos informacijos apie
jvairias mokymosi galimybes.

18 lentelé. Informaciniai Saltiniai apie mokymosi galimybes

EIL. DUOMENUY BAZES INTERNETO SVETAINES

NR.  PAVADINIMAS ADRESAS TEMATIKA

Lietuvos auktyjy Svietimo ir mokslo institucijos

mokykly asociacija Priemimo j studijas salygos

1 . oo o www.lamabpo.lt L .
bendrajam priemimui Susije teisés aktai
organizuoti

Studijy programy sarasai

Mokymo ir studijy programos
Kvalifikacijos

Profesijos

Svietimo ir mokslo institucijos
Profesinio tobuléjimo programos
Profesinio tobuléjimo renginiai

Atvira informavimo, www.aikos. It
2 konsultavimo ir
orientavimo sistema

Lietuvos Svietimo sistema
Mokymosi galimybés jaunimui

3 Euroguidance www.euroguidance. It Mokymosi galimybés suaugusiems
zmonéms
Studijos uzsienyje

Profesijy pasaulis www.profesijupasaulis.It

www.euroguidance.lt/

4 Euroguidance profesijosvadovas/

Profesijos

http://ec.europa.eu/

5 Ploteus oloteus/

Studijos Europoje
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19 lentelé. Kitos duomeny bazés, kurias verta aplankyti

INTERNETO SVETAINES

148

EIL. DUOMENY BAZES

NR. PAVADINIMAS ADRESAS TEMATIKA
, www.kurstoti.lt/
Kur stoti , - . . .
1 ektroninis leidi http://tinklas.It/ Jvairi informacija apie mokymo(si)
Ele tromrj}s elinys kurstudijuoti galimybes
,Kur studijuoti”
5 Stojimai www.stojimai.lt Patarimai ir kita naudinga informacija
Studlijos. It www.studijos. It bdsimiems studentams
Informacija apie situacijg Lietuvos
3 Lietuvos darbo birza www.ldb.It darbo rinkoje, jsidarbinimo
galimybes, kvalifikacijy poreik
Informacija apie Europass -
dokumenty komplektg, padedantj
standartizuotai ir iSsamiai pateikti
4 Svietimo mainy http://www.smpf.It/It/ informacijg apie save, savo
paramos fondas programos/europass iSsimokslinima, turimus mokejimus,
jeQdzius, jgyta tarptautine patirtj
mokantis, stazuojantis, atliekant
praktika, kalby mokéjima
5 V3| ,Svietimo tinklas” http://tinklas.lt Lietuvos mokykly tinklas
6 Mokslas ww.mokslas. [t/ |r7formaqa apie mokslg ir studijas
Lietuvoje
Savanoryté Lietuvoje o
7 V&| ,Actio Catholica www.savanoriaujar. | Informacija apie savanoryste
- http://.patria.lt
Patria
‘ . http://neformaliai.lt/ Informacija apie neformalyjj mokyma,
8 Lietuvos neformaliojo veikla/ vykdomus projektus, jaunimo

ugdymo asociacija

neformaliojo mokymo(si) veiklas ir kt.
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EIL. DUOMENY BAZES INTERNETO SVETAINES

NR. PAVADINIMAS ADRESAS TEMATIKA
Lietuvos jaunimo Daug naudingy nuorody apie

9 neformalaus ugdymo http://www.jnu.lt/?id=1 jaunimo tobuléjimo, neformaliojo
asociacija mokymo(si) galimybes

Informacija apie vykdomus

Lietuvos suaugusiujy http://www.lssa.smm.lt/ naqonahmus " t?rpt.a“t'”'us

10 . 2 . L projektus, organizuojamus
Svietimo asociacija index.php?id=2

neformaliojo mokymo renginius,
konferencijas ir pan.

Informacijos apie jvairias Lietuvos ir uzsienio Svietimo ir mokslo institucijas bei jy teikiamas mokymo
/ studijy programas, jy trukme, suteikiamas kvalifikacijas galima rasti ir atskiry Svietimo institucijy
interneto svetainese.

Karjeros centrai ir kitos profesinio informavimo ir
konsultavimo srityje veikiancios institucijos.

Informacijos jvairiais su mokymusi susijusiais klausimais galima gauti aukstojo mokslo jstaigose veikian-
Ciuose karjeros centruose bei kitose profesinio informavimo bei konsultavimo veiklg Lietuvoje vykdanciose
institucijose: darbo birzose, jaunimo darbo centruose. Siose institucijose kaupiami ir saugomi jvairas pro-
fesiniam informavimui skirti leidiniai, zinynai apie mokymosi ir jsidarbinimo galimybes, taip pat uztikrinama
laisva prieiga prie interneto, Svietimo ir darbo rinkos duomeny baziy. Profesinio informavimo ir konsultavi-

mo institucijose galima ne tik gauti visg dominancig informacija, bet ir atlikti jvairius saves pazinimo testus,
pasikonsultuoti su specialistais dél tolesnio mokymosi galimybiy, karjeros perspektyvy ir pan.

Greta iSvardyty ir aptarty mokymosi galimybiy tyrinéjimo bady naudingos informacijos apie moky-
mosi galimybes galima gauti bendravimo bddu - iS draugy, kolegy, artimuyju.

Paramos mokymuisi Saltiniai

Mokymosi visg gyvenimg uztikrinimo strategijoje (2008 m.) - dokumente, iSsamiai apibrézianciame nuo-
latinio mokymosi organizavimg Lietuvoje, pateikiamas vienas pagrindiniy mokymosi visa gyveni-
mg plétros uZdaviniy - subalansuoti testinio mokymosi finansavima atsizvelgiant j jvairius Salies
gyventojy nuolatinio mokymosi poreikius ir padidinti finansavimga labiausiai jo stokojancioms sritims.

Pagrindinis vaidmuo jgyvendinant nuolatinio mokymosi politikg tenka Svietimo ir mokslo bei Soci-
alinés apsaugos ir darbo ministerijoms (SMM ir SADM) bei joms pavaldZioms institucijoms. SMM
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rengia teises aktus, nuolatinio mokymosi sistemos plétojimo ir finansavimo tobulinimo projektus,
uzsako ir finansuoja neformaliojo mokymo programas, tikslinius projektus ir kt. SADM koordinuoja
Svietimo sistemos veiklg, susijusig su bedarbiy ir jspety apie atleidimg darbuotojy, jvairiy socialinés
atskirties grupiy atstovy profesiniu mokymu ir tobulinimusi. Prie SMM veikiantis Lietuvos suaugu-
siyjy 3vietimo ir informacijos centras (LSSIC) jgyvendina testinio mokymo nacionalines programas
ir projektus, kaupia duomenis apie nuolatinio mokymosi galimybes, Sias paslaugas teikiancias ins-
titucijas ir programas.

Kitos salies ministerijos, pavyzdziui, Krasto apsaugos, Uzsienio reikaly, Finansy, Susisiekimo, Svei-
katos apsaugos, Kultaros, turi sukdrusios savo neformaliojo mokymo struktdras, kuriose ty sriciy
specialistams sudaromos profesinio tobuléjimo galimybés.

Nuolatinio mokymosi organizavimo kontekste svarbus ir nevyriausybiniy organizacijy bei asociacijy
vaidmuo. DidZiausia nevyriausybiné organizacija yra Lietuvos suaugusiujy Svietimo asociacija (LSSA)
jkurta 1992 m. (http://www.Issa.smm.lt/index.php?id=2). LSSA siekia telkti suaugusiyjy Svietimo srityje
dirbancias institucijas bendrai veiklai, ugdyti suaugusiy visuomenes nariy gebejima aktyviai dalyvau-
ti profesingje veikloje ir bendruomenes gyvenime, skatinti jy nuolatinio mokymosi poreikj. Lietuvoje
taip pat veikia Lietuvos neformaliojo ugdymo asociacija (http://neformaliai.lt/veikla) bei Lietuvos jau-
nimo neformalaus ugdymo asociacija (http.//www.jnu.lt/?id=1), kurios vykdo jvairius projektus, skel-
bia informacijg apie neformaliojo mokymo(si) galimybes.

Pagrindines valstybés paramos nuolatiniam mokymuisi kryptys: tiesioginis Svietimo jstaigy finan-
savimas, atskiry valstybiniy ar savivaldybiy, asmeny ar grupiy teikiamy Svietimo projekty, progra-
my finansavimas, valstybés patalpy nuomos ir mokesciy lengvaty teikimas, labdaros ir Svietimo
remimo skatinimas per mokesciy sistemg, dalinis arba visiSkas socialiai remtiny asmeny Svietimo
finansavimas, besimokanciy suaugusiy asmeny remimas subsidijomis (stipendijomis), nemokamas
besimokanciy asmeny aprapinimas informacija bei spaudiniais valstybinése bibliotekose (Mokymo-
si visg gyvenimg uztikrinimo strategija, 2008).

Formalaus mokymo(si) finansavimas

Lietuvos Respublikos mokslo ir studijy jstatymu (2009) nustatyta keletas valstybes biudzeto lésy
skyrimo formuy, kurios didina studijy prieinamumga jvairiy gebejimy ir socialinés padéties studen-
tams. Pagal Sj jstatyma valstybés biudzeto léSos studijoms skiriamos:

<> studijy kainai valstybés finansuojamose studijy vietose apmokéti;

geriausius studijy rezultatus valstybés nefinansuojamose studijy vietose pasiekusiy stu-
denty sumokétai studijy kainai kompensuoti;

tiksliniam studijy finansavimui;

valstybés paskoloms arba valstybés remiamoms paskoloms;

IO A IR

socialinéms stipendijoms ir kitai paramai (pvz., studijoms uzsienyje).
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Studentai gali gauti valstybés paskolas arba valstybés remiamas paskolas:

<> studijy kainai sumokéti;

<> gyvenimo islaidoms;

<> dalinéms studijoms pagal tarptautines (tarpZinybines) sutartis.

Geriausiai besimokantiems studentams gali bdti mokamos skatinamosios stipendijos.

Finansine paramg aukstyjy mokykly studentams: valstybés paskolas, studijy stipendijas, socialines
stipendijas ir pan., administruoja Valstybinis studijy fondas (www.vsf./t).

Neformaliojo mokymo(si) finansavimas

Neformalusis mokymas finansuojamas tiek valstybiniy, tiek kity institucijy: Salies ir tarptautiniy fon-
dy, pilietiniy organizacijy ir kt. Valstybes institucijos neformaliojo mokymo programas dazniausiai fi-
nansuoja arba tiksliniy dotacijy forma, arba projekty atrankos konkurso badu. TeisiSkai kai kuriuose
dkio sektoriuose (valstybeés tarnyboje, Svietimo sistemoje) numatyta testinio mokymo(si) galimybé, o
tokio mokymo(si) islaidas apmoka darbdaviai.

Lietuvos Respublikos jstatymai numato lengvatas kai kuriy kategorijy besimokantiems asmenims,
pvz., didinamos nuolatinio Lietuvos gyventojo gautos neapmokestinamosios pajamos, Lietuvos
Respublikos darbo kodekse numatytos mokymosi atostogos, kuriomis gali pasinaudoti besimokan-
tys asmenys, susitare su darbdaviu.

Salyje veikia darbo rinkos mokymo centrai, kurie turi didele suaugusiy asmeny, ypa¢ specialiyjy
poreikiy, bedarbiy, didesnés socialinés atskirties zmoniy, mokymo patirtj, gerai Zzino darbo rinkos
situacijg savo regione, glaudziai dirba su darbdaviais, jy organizacijomis. Mokymas centruose lanks-
Ciai derinamas prie darbdaviy, dirbanciy asmeny ir bedarbiy poreikiy ir galimybiy. Centruose sutei-
kiamos galimybés mokytis Darbo birzos ir darbdaviy siunciamiems, taip pat savarankiskai mokytis
besikreipiantiems asmenims.

Bedarbiy mokymg, profesinj tobuléjimg finansuoja Darbo birza is Uzimtumo ir kity fondy lésy. Pvz,,
SMM kartu su Darbo birza inicijavo neformaliojo profesinio mokymo programu, skirty bedarbiams,
turintiems auksStajj issilavinimg, organizavimg aukstosiose mokyklose. Nuo 2010 m. gruodzio iki
2011 m. geguzés meén. 22 aukstosiose mokyklose pagal 123 skirtingas neformaliojo ugdymo pro-
gramas (patvirtintas Svietimo ir mokslo ministro ir registruotas Kvalifikacijos tobulinimo programy
ir renginiy registre) mokesi beveik 2 tokst. bedarbiy. 2010 m. tesdama bedarbiy profesinj mokyma
Lietuvos darbo birza panaudojo 69,4 min. Lt [éSy, is jy 67,8 min. Lt ES struktdriniy fondy, 1,6 min.
Lt Europos prisitaikymo prie globalizacijos padariniy fondo ir 2,4 takst. Lt Uzimtumo fondo lésy.
Siomis Ie3omis vykdytas profesinio mokymo programas baigé daugiau nei 12 takst. asmeny (Vals-
tybinés Svietimo strategijos jgyvendinimas 2003-2012 m., 2012).

Tarp nevalstybiniy organizacijy yra neformaliojo mokymo donory, kuriy veikla pirmiausia orientuota
j pilietinés, demokratinés visuomenes stiprinimg Svietimo badais. Pavyzdziui, Pilietinés visuomenes
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institutas visoje Salyje jkaré vadinamuosius Civitas klubus, kuriuose paskaitas skaito ir uzsiemimus
veda zymuUs visuomenes veikéjai ir mokslininkai. Atviros Lietuvos fondas, kurio veikla intensyviausia
buvo praejusiame deSimtmetyje, iki Siol remia jvairius renginius, kuriais siekiama stiprinti demokra-
tijg, bendruomenes iniciatyvas. Neformalyjj mokymga taip pat remia Brity taryba, Prancazy kultdros
centas, Geétés institutas ir kt. organizacijos.

Dideles mokymosi finansavimo galimybes atvere ES struktdrine parama. ES skiria finansavima labai
jvairiems projektams ir programoms. Siekiant gerinti nuolatinio mokymosi padeétj Lietuvoje tikslin-
gai naudotasi 2004-2006 m. ir iki Siol naudojamasi 2007-2013 m. ES struktdrine parama. Didziules
leSos iS ES struktariniy fondy skiriamos nuolatinio mokymosi plétrai: mokymo(si) infrastruktarai
gerinti, naujy sriciy specialistams rengti, studijy programoms atnaujinti, kurti ir jgyvendinti, moky-
mo(si) metodams kurti, mokslo darbuotojy ir tyréjy profesiniam tobuléjimui, privataus sektoriaus
jmoniy, taip pat valstybés bei savivaldybiy jstaigy darbuotojy profesiniam tobuléjimui, bendrosioms
Zinioms pletoti. Informacijos apie ES struktarinj finansavimg galima rasti interneto svetainéje www.
esparama.lt.

Svietimo mainy paramos fondas (SMPF, www.smpf./t) padeda institucijoms pasinaudoti tarptautinio
bendradarbiavimo teikiamomis galimybémis, administruoja Mokymosi visq gyvenimgq ir kitas progra-
mas, skleidZia jy veiklos rezultatus. SMPF taip pat administruoja Erasmus, Grundtvig ir Leonardo da
Vinci paprogrames, skirtas tarptautinei nuolatinio mokymosi plétrai.

Erasmus paprograme skirta aukstojo mokslo institucijy bendradarbiavimo ir mobilumo veikloms
remti. Erasmus paprogramé mokslo ir studijy institucijy atstovams, destytojams sidlo galimybes plé-
toti profesines zinias bei jgidzius, tobulinti uzsienio kalbos zinias, pazinti kitas Europos Salis bei jy
Svietimo sistemas destant, stazuojantis, vykstant j pazintinius vizitus, dalyvaujant profesinio tobule-
jimo renginiuose kity Saliy Svietimo institucijose. Suteikiamos galimybés bendradarbiauti ir aukstojo
mokslo institucijoms mainy principu keistis naudinga patirtimi. Studentams Erasmus paprograme
teikia placias galimybes iSvykti j uzsienj, jgyti patirties, tobulinti uzsienio kalbos zinias. Atsizvelgiant
konkrecig veiklg sudaromos galimybés pasirinkti ir studijy ar stazuoteés trukme - nuo keliy savaiciy
iki mety, dalines ar pilnas studijas. Remiamas studenty mobilumas (studijos), stazuotés ar praktika
verslo jmoneése, mokymo, tyrimy centruose ir kt., taip pat intensyvieji kalby kursai. Teikiamos vals-
tybinés stipendijos vasaros kalbos ir kultdros kursams pasirinktoje uzsienio Salyje, dalinéms (I ar Il
semestry trukmes) ar laipsnj suteikiancioms studijoms pagal tarptautines bendradarbiavimo su-
tartis Svietimo, mokslo ir kultGros srityse bei uzsienio valstybiy sidlomas stipendijy programas ir kt.

Grundtvig paprograme remia suaugusiyjy testinio mokymo jstaigy bendradarbiavimg bei mobilu-
ma. Suteikiamos galimybés asmenims, dirbantiems ar ateityje ketinantiems dirbti suaugusiyjy Svie-
timo (formaliojo, neformaliojo, savaiminio) srityje, dalyvauti kvalifikacijos tobulinimo kursuose, atlikti
praktikg suaugusiyjy Svietimo institucijoje, dalyvauti seminaruose, susitikimuose, konferencijose
uzsienio Salyse.

Leonardo da Vinci paprogrames tikslas - tobulinti ir skatinti profesinj rengima, suvienyti jvairiy Eu-
ropos saliy institucijas, jskaitant visy lygiy profesinio mokymo jstaigas, vietos valdymo institucijas,
darbdaviy ir kitas visuomenines organizacijas.

Nordplus Adult Learning Siaurés ir Baltijos programa skirta Svietimo ir mokslo kokybei gerinti ir ino-
vacijoms diegti, Svietimo institucijy bendradarbiavimui skatinti, pasikeitimui patirtimi ir pasiektiems
rezultatams propaguoti, suaugusiyjy svietimo jstaigy bendradarbiavimui ir mobilumui remti.
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Nemazai galimybiy sudaroma tyréjy gebeéjimams plétoti, taip pat mokslininkams tobuléti jy pasi-
rinktoje srityje. Vykdomos jvairios nacionalines programos, Lietuva dalyvauja jvairiose tarptautinéje
programose, pasirasiusi dvisales ir trisales bendradarbiavimo sutartis su kitomis Salimis. Pagrindine
informacija apie Sias galimybes skelbiama Lietuvos mokslo tarybos interneto svetainéje www./mt.It.
Pavyzdziui, kasmet skelbiami konkursai podoktorantaros stazuotéms Lietuvos ar uzsienio mokslo ir
studijy institucijose. StazuocCiy metu jaunieji mokslininkai turi galimybe iSvykti trumpalaikiy stazuo-
Ciy j zymius uzsienio mokslo centrus, rinkti medziagg uzsienio archyvuose, dalyvauti konferencijose,
jsisavinti naujas tyrimy metodikas. Kitas pavyzdys - Sveicarijos stipendijy fondas. Fondas jgyvendi-
namas pagal naujy ES valstybiy nariy ir Sveicarijos tyréjy mainy programa (Sciex-NMS®). Programos
trukme - 2009-2016 m. Stipendijy fondo tikslas — gerinti individualius tyréjy gebéjimus, skatinti
inovacijas, mokslo progresg, remti Lietuvos ir Sveicarijos bendradarbiavima moksliniy tyrimy srity-
je. Finansuojamos jaunyjy tyréjy (doktoranty) bei mokslo daktary stazuotés. Daugiau informacijos
galima rasti Lietuvos mokslo tarybos interneto svetaineje www./mt.It.

EURAXESS - Europos Komisijos iniciatyva jkurtas Europos mokslininky mobilumo centry tinklas, vei-
kiantis 37 Europos valstybese, tarp jy ir Lietuvoje. Tinklalapyje www.euraxess./t pateikiama informa-
cijos apie moksliniy tyrimy ir stazuociy finansavimo galimybes, renginius, taip pat darbo skelbimus
mokslininkams ir tyréjams Lietuvoje ir uzsienio valstybése.

Apibendrinant galima teigti, kad esama jvairiy nuolatinio mokymosi finansavimo alternatyvy. Ga-
limybés jomis pasinaudoti daugeliu atvejy priklauso nuo pacio asmens iniciatyvumo ir gebéjimo
rasti bei pasirinkti tinkamiausius, efektyviausius mokymosi finansavimo saltinius.

Mokymosi strategijos pasirinkimas

Mokymosi strategija, t. y. pasirinkimas, kaip mokytis, kokias mokymosi formas, badus ir priemones
taikyti, gali priklausyti nuo keliy veiksniy. Pagrindiniai veiksniai, turintys jtakos renkantis mokymosi
strategija:

<> mokymosi tikslas, siekiamy jgyti Ziniy pobadis; priklausomai nuo to, koks yra mokymosi
tikslas ir siekiamy jgyti Ziniy pobudis, gali prireikti skirtingy mokymosi strategijy. PavyzdZi-
ui, mazai tikétina, kad savaiminio mokymosi badu asmeniui pavyks jsisavinti sudeétinga
techninj dalyka;

<> situacijy skirtumai; tai bet kokie unikalas, individualGs veiksniai, kurie gali dominuoti tam
tikroje mokymosi situacijoje. Tai gyvenamoji vieta, Seiminé ir finansiné asmens padeétis,
laiko ir mokymosi iStekliy (materialiyjy ir zmogiskujy) prieinamumas ir pan. PavyzdZiui,
atokesnése vietose gyvenancio asmens mokymosi strategija gali bati paremta distancinio
mokymosi forma;

<> individualUs skirtumai; ne vienas mokslininkas iSsamiai iSnagrinéjo gausybe individualiy
skirtumy, kurie veikia mokymasi. Individualiy skirtumy ir besimokancio asmens unikalumo
suvokimas apsprendzia tam tikros mokymaosi strategijos pasirinkima. Jonassen ir Grabowski
(1993) pateikia mokymasi veikianciy individualiy skirtumy tipologija, apimancia tris placias
kategorijas:

n kognityvieji skirtumai (pazintiniai gabumai, pazinimo budas, informacijos rinkimas ir
tvarkymas, mokymosi stilius ir pan.);
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n asmenybes skirtumai (démesio sutelktumas, nerimastingumas, temperamentas -intro-
versija ir ekstraversija, rizikavimas ir atsargumas, pasitikéjimas savimi, savarankiskumas
(savivados potencialas) ir pan.);

B ankstesneés Zinios (jgytos zinios ir pasiekimai, patirtis).

Kalbant apie minetus skirtumus galima jvardyti du matmenis, turincius jtakos pasirenkant moky-
mosi strategijg: vadovavimas ir parama. Vadovavimas nusako besimokancio asmens poreikj sulauk-
ti pagalbos mokymosi proceso metu. Parama - tai emocinis paskatinimas, kurio besimokanciam
zmogui reikia is$ aplinkiniy. Paramos poreikj veikia besimokancio individo atsidavimas mokymosi
procesui bei pasitikéjimas savo jégomis, gebéjimas mokytis. Kuo labiau besimokantis asmuo atsida-
ves mokymuisi ir pasitiki savimi, tuo maziau paramos jam reikes.

Pratt (1988) sitlo keturiy kvadraty modelj, atspindintj auksto ir zemo lygio paramos ir vadovavimo
derinius. Besimokantiems zmonéms, kuriems btdingos 1 ir 2 kvadrato situacijos, reikés taikyti sti-
presniu mokytojo vadovavimu pagrjsta mokymosi strategijg. Besimokantys individai, kuriems bd-
dingos 3 ir 4 kvadraty situacijos, pasizymi geresniais savivados gebeéjimais.

Maza e Priklausomybe % Didele

27 pav. Keturiy kvadraty modelis (Pratt, 1988)
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Pratt modelis rodo galimg mokymosi strategijy variantiSkumg. Kai kuriems besimokantiems zmo-
néems reikia nemazai vadovauti ir emocines paramos (1 kvadratas), kai kuriems - vadovavimo, bet
nedaug paramos (2 kvadratas) ir pan. Jdomu tai, jog individai, mokydamiesi vieny dalyky, gali pri-
klausyti vienam kvadratui, mokydamiesi kity - kitam.

Skyriaus apibendrinimas



3 SKYRIUS - Karjeros galimybiy tyrinéjimas

Pagal Siuolaikine sampratg karjeros galimybiy tyrinéjimas apibréziamas kaip visg gyvenimg trunkan-
tis procesas, apimantis karjeros informacijos rinkimg ir perdirbima, siekiant efektyviau valdyti asme-

nine karjerg. Tai veikla, kuria siekiama kaupti ir plésti zinias apie darbo pasaulj ir karjeros galimybes.

Karjeros galimybiy tyrinéjimas paprastai nagrinéjimas kaip sudétine karjeros tyrinéjimo dalis. Kitas
karjeros tyringjimo tipas yra savityra, t. y. Ziniy apie save jgijimas. Karjeros galimybiy tyringjimas ir
savityra yra susije procesai, jie papildo vienas kitg, gali vykti vienu metu ir daro vienas kitam jtaka.

Karjeros galimybiy tyrinéjimas apima skirtingas asmens aktyvumo formas: tiek elgesio lygmens, tiek
kognityviojo ir emocinio lygmens. Norint susikurti tikslesnj darbo pasaulio vaizdg ir geriau issiais-
kinti aplinkos teikiamas galimybes, suvokti apribojimus ir reikalavimus reikia tam tikrg laikg jvairiais
bddais rinkti informacijg, kelti tam tikras hipotezes apie aplinkg ir jas tikrinti aktyviai veikiant bei
apmastant ir jvertinant sukauptg patirtj.

Karjeros galimybiy tyrinéjimas - tai tikslingai planuojama veikla, susidedanti iS tam tikry veiksmy
etapy, atliekamy nustatytu laiku. Jy jgyvendinimg galima stebeti, vertinti, koreguoti ir tobulinti. Kar-
jeros tyrinejimo procesai iS esmes siejasi su bendra tiriamgja veikla, taciau esminis jj iSskiriantis
dalykas yra specifiniai su karjeros valdymu susije tikslai ir turinys.

Karjeros tyrinéjima gali paskatinti jvairds isoriniai ir vidiniai veiksniai. Pabréziama proaktyvaus karje-
ros galimybiy tyrinéjimo reikSme karjeros plétotei.

Karjeros tyringjimo veikloje pastebima individualiy skirtumy, kuriuos salygoja tiek kontekstas, tiek
asmens charakteristikos. Norint suprasti asmens karjeros galimybiy tyrinéjimg, batina atsizvelgti |
Zmogaus ypatumus, jo ankstesne tiriamajg patirtj, jsitikinimus, susijusius su ateities tyrinejimo nau-
da. Taciau kartu reikia atsizvelgti ir j asmens praeitj bei dabartj, t. y. Seimg, mokyklg, bendruomene,
kultdrine aplinkg, socialine ir ekonomine sistema.

Karjeros informacija - tai visa informacija, kuri padeda jgyti ar praplésti zinias apie darbo pasaulj ir
karjeros galimybes, priimti ir jgyvendinti karjeros sprendimus. IS esmes Si informacija apima viskg,
kg asmuo turi zinoti apie jj supancios aplinkos aspektus, siekdamas prasmingai ir kryptingai pletoti
asmenine karjerg. Galimg karjeros informacijos pertekliaus chaosg padeda sumazinti darbo pasau-
lio ir karjeros galimybiy schemos, strukttros, padedancios sistemingai tirti karjeros galimybes.

Nors karjeros informacijai priskiriamas platus darbo pasaulio kategorijy spektras, taciau sprendi-
mams priimti ar karjeros valdymui ypac svarbios Sios informacijos rasys: zinios apie profesijas, uz-
imtumo ir mokymosi galimybes.

Kokios ir kiek karjeros informacijos reikia, priklauso nuo jvairiy veiksniy, pavyzdziui, karjeros pro-
blemos ar sprendimo tipo, pagrindiniy gyvenimo vaidmeny, karjeros sprendimo priemimo etapo.

Karjeros informacijos gavimo bady, kaip ir pacios karjeros informacijos saltiniy, yra jvairiy. Néra vie-
no Sios informacijos Saltinio ar gavimo bado, kuris baty pats efektyviausias ar labiausiai tenkinantis
karjeros informacijos vartotojo poreikius. IS esmes kiekvieng kartg, atsizvelgdamas j esamg situacija
ir asmeninius poreikius, asmuo turi sudaryti (ir esant poreikiui perziaréti) konkrety karjeros infor-
macijos paieskos plang, pasirinkdamas tinkamiausius karjeros informacijos Saltinius ir jos gavimo
badus.
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Del didziulés jvairovés ir kaitos néra vienos bendros karjeros informacijos Saltiniy klasifikavimo sistemos.

Globalizacija, mokslo ir technologijy plétra, demografiniai ir kiti pokyciai stipriai veikia pasaulj, todél
sekmingam zmogaus karjeros valdymui batina suprasti mokymosi visg gyvenimg svarba. Mokyma-
sis visg gyvenimg suteikia zmogui galimybiy prisitaikyti prie besikeiciancios aplinkos, naujy tech-
nologijy, padeda uztikrinti gyvenimo kokybe bei rasti savo vietg konkurencija grjstoje Siuolaikinéje
visuomenegje. Siuolaikinis mokymosi modelis orientuotas j platesnius, ne tik darbinius, bet ir viso
gyvenimo, asmens poreikius ir grindziamas ne ziniomis, o supratimu ir vertybémis.

Mokymasi visg gyvenima jvairiose srityse uztikrina formaliojo, neformaliojo ir savaiminio mokymo(-
si) galimybés. Mokymosi strategijos pasirinkimg salygoja ne tik mokymosi tikslas, norimy jgyti ziniy
pobddis, bet ir Zzmogaus finansiné situacija, gyvenamoji vieta, kognityvieji gebéjimai, turima patirtis
ir kiti veiksniai. Egzistuoja didelés mokymo(si) finansavimo galimybeés. Efektyviam karjeros valdymui
bdtinas zmogaus iniciatyvumas, savarankiskumas bei gebeéjimas rasti ir pasinaudoti tinkamais mo-
kymosi paramos saltiniais.



4 skyrius

Karjeros
planavimas

Karjeros planavimas - tai aktyvas ir sistemingi asmens veiksmai, atliekami grei-
tai besikeiciancioje sudétingoje ir sunkiai prognozuojamoje socialinéje aplinko-
je. Taigi konsultantams, siekiantiems padéti studentams paciu optimaliausiu
badu kurti savo karjeras ir tinkamu laiku bei tinkamomis priemonémis jgyven-
dinti karjeros tikslus, batina iSmanyti karjeros planavimo procesus.
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4.1. Poziuriai j karjeros planavimg

Siame skyriuje apzvelgsime pagrindinius poziarius  karjerg: mechaninj, organinj ir kontekstinj, bei su

jais tiesiogiai susijusius pozityvistinj ir konstruktyvistinj poziarius j karjeros konsultavimg bei planavima.

Karjeros planavimo pastangy sekme lemia daug veiksniy, taciau viskas prasideda nuo asmens po-
Zidrio j karjerg ir jos planavima. Cia svarbus ir studento pozidris, kurj jis susiformavo remdamasis
savo gyvenimo patirtimi, ir konsultanto, padedancio studentui rinktis priimtiniausius karjeros kelius,
pozidris. Skiriame keletg galimy poziGriy j minétus reiskinius: mechaninj, organinj ir kontekstinj (20
lentele) (McMahon ir Patton, 2006).

20 lentelé. Pozitriai | karjerg

POZIURIS APIBUDINIMAS PASEKMES KARJERAI
Muasy suvokiamas pasaulis,
jskaitant socialinius ir su karjera
susijusius reiskinius, funkcionuoja Karjeros pokyciy siekianciam individui reikia
Mechaninis kaip masina. Todél visada galima susiformuoti teisingg poziarj j karjerg ir
nustatyti priezastis ir pasekmes. nurodyti, kg ir kaip daryti.
Norint kg nors keisti, reikia atlikti
mechanines intervencijas.
ML.JSQ. sgvoMamaspasauhs Individo karjerai badingi tam tikri raidos
plétojasi, tobuléja ir bresta. o . ,
. Todeél norint jj suprasti reikia desmngg'ma}.'KarJerols problemq kylal
Organinis tada, kai individas netinkamai reaguoja

Kontekstinis
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gilintis j raidg, o tiksliau j raidos
stadijas, kurias désningai pereina
kiekvienas individas.

Muasy suvokiamas pasaulis - tai
jvykiy seka unikaliame istoriniame
kontekste. Tuos jvykius lemia ne
kokie nors mechaniniai ar raidos
désningumai, bet visy pirma
individo ir jo aplinkos sgveika.

j kiekvienoje i$ karjeros raidos stadijy
kylancius isSukius.

Individo karjera priklauso nuo jo ir jj
supancio pasaulio sgveikos. Sios sgveikos
pobtdj prognozuoti sunku, nes ¢ia didelés
jtakos turi atsitiktiniai jvykiai. Individas pats
geriausiai zino, kokiy karjeros pokyciy jam
reikia. Todél pavojinga teikti patarimus
remiantis savo patirtimi ar gyvenimo
iSmintimi.
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Kaip matome, kiekvienas pozidris j karjerg skatina ir rekomenduoja tam tikrus veiksmus. Vado-
vaudamasis vienu ar kitu poziariu tuos veiksmus gali atlikti ir pats studentas, siekiantis asmenines
karjeros pokyciy, ir konsultantas, padedantis studentui kurti ir jgyvendinti karjeros planus.

Mechaninis ir organinis poZidriai remiasi pozityvistine metodologija, akcentuojancia, kad
individa ir jo karjeros reiskinius galima pazinti taip pat, kaip ir bet kokig fizine realybe, kad
egzistuoja karjeros désningumai, kuriy neZinant ar nepaisant gali kilti karjeros problemuy.
Taigi konsultanto pareiga pirmiausia paciam suprasti karjeros désningumus, o paskui padeti stu-
dentui juos jsisavinti ir taikyti valdant savo karjerg. Asmeninis subjektyvus konsultanto ir studento
poziaris | karjerg Siuo atveju néra svarbu. Taigi konsultantas, turedamas objektyviy ziniy apie
karjerg, gali elgtis kaip ekspertas.

Kontekstinis poZiaris, kuris priimtinesnis dirbant su studentais, remiasi visiSkai prieSinga
metodologija - konstruktyvizmu. Siuo atveju akcentuojama, kad niekas neturi absoliuciai
teisingy, t. y. objektyviy, Ziniy apie realybe, taigi ir apie karjera. Neneigiama, kad egzistuo-
ja objektyvi, nuo suvokianciojo asmens nepriklausanti realybé, taciau manoma, kad Si re-
alybé yra tiesiogiai niekam neprieinama. Batent todél kiekvienas Zmogus, saveikaudamas
su kitais Zmonémis, susikuria savo subjektyvy realybés modelj.

Taigi bet kokia realybe, jskaitant ir individo karjeros realybe, ne egzistuoja i$ anksto, o yra sukuria-
ma. Tai reiskia, kad individas, veikdamas aktyviai, jprasmina savo karjerg. Todél norint padéti jam
susikurti labiau tenkinancig karjera, batina jsigilinti j jo asmenine karjeros sampratg, suprasti jo
patirtis ir gyvenima. Kokiy nors i$ anksto parengty karjeros valdymo metody ar modeliy naudoji-
mas labai daznai yra neveiksmingas. Remiantis konstruktyvistiniu poziariu koncentruojamasi ties
karjeros valdymo procesais ir subjektyviu jy patyrimu. Todél Sio poziario besilaikantys konsultan-
tai ne diagnozuoja bandydami issiaiskinti, kas individo karjeroje yra nenormalu, o siekia jsitraukti
j pokalbj su individu apie jo karjera, jg sglygojancius veiksnius, problemas ir perspektyvas, kurias
mato pats individas. Konsultantas Siuo atveju daugiau veikia kaip pagalbininkas, padedantis in-
dividui konstruoti savo karjerg tik i$ jam zinomy ir suprantamy ,statybiniy bloky": buvusiy gyve-
nimo ir karjeros patirCiy, motyvy ir aspiracijy, nuostaty, vertybiy, interesy, kompetencijy ir kity
komponenty, kurie jvairiai derinami remiantis turimais rysiais ir mokantis i$ padaryty klaidy.

Pozityvistinio ir konstruktyvistinio poziario j karjeros reiskinius bei karjeros konsultavimg palygini-
mas pateikiamas 21 lenteleje.
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21 lentelé. Pozityvistinio ir konstruktyvistinio pozitrio j karjeros reiskinius bei karjeros konsultavi-

ma palyginimas (pagal McMahon ir Patton, 2006)

PASYVIAI
REAGUOJA

EKSPERTAS

ZINANCIOJO IR
NEZINANCIOJO SANTYKIS

DIAGNOSTIKA

EKSPERTO
NUSTATYTI FAKTAI

LINIJINE, SVARBU
REZULTATAS

EKSPERTAS PATEIKIA
INFORMACIJA

DEMESYS ATSKIROMS
DALIMS IR DETALEMS

DOMINUOJA
KONSULTANTAS

POZITYVISTINIS POZIURIS

KLIENTO
VAIDMUO

KONSTRUKTYVISTINIS POZIURIS

AKTYVIAI
DALYVAUJA

KONSULTANTO
VAIDMUO

KLAUSYTOJAS, STEBETOJAS,
SUPRASTI PADEDANTIS DALYVIS

SANTYKIUY
PRIGIMTA

LYGIAVERTIS,
BENDRADARBIAVIMAS, SAVEIKA

KARJEROS
VERTINIMAS

BENDRADARBIAVIMAS,
PRASMES PAIESKA

KARJEROS
INFORMACIJA

KLIENTAS —
INFORMACIJOS RINKEJAS

POKYCIY
PRIGIMTIS

CIKLINE,
SVARBU PROCESAS

MOKYMOSI IR ZINIY
PRIGIMTI |GIMTI

KLIENTAS IESKO
INFORMACIJOS IR KURIA ZINIAS

VISUMA IR
DALYS

HOLISTINIS POZIURIS,
KONTEKSTO |TAKA SVARBI

KONSULTAVIMO
PROCESAS

DIALOGAS, KURIAME
KLIENTAS SIEKIA POKYCIY

AN
N 7

Nepaisant visy konstruktyvistinio pozidrio privalumy, neteisinga manyti, kad pozityvistinis poziaris j
karjerg yra visiskai netinkamas. Daugiau nei 100 mety karjera buvo moksliskai tyrinéjama ir nusta-
tyta nemazai désningumu, kuriy zinojimas, supratimas ir taikymas gali bati naudingas kiekvienam
karjeros siekianciam zmogui. Todél pats teisingausias konsultanto poziaris | karjeros reiskinius -
gebeéjimas tinkamai pasinaudoti ir pozityvistine, ir konstruktyvistine perspektyva.
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4.2. Karjeros konstravimo modeliai

Siame skyriuje aptarsime du alternatyvius karjeros konstravimo modelius: planavimo ir jgyvendini-
mo bei bandymy ir mokymosi. Akcentuosime kiekvieno i$ jy privalumus ir trakumus bei nurodysi-
me, kokiomis aplinkybémis jie tinkamiausi.

Karjeros konstravimo (kGrimo) procesas yra nuolatinis ir sudétingas, todél studentai visy pirma turi
suprasti, kad egzistuoja bent du skirtingi pozidriai (modeliai) j karjeros konstravimg ir pokycius: pla-
navimo ir jgyvendinimo bei bandymy ir mokymosi (Ibarra, 2003).

Planavimo ir jgyvendinimo modelis. Sis modelis remiasi tradiciniu (mechaniniu ir organiniu) poziariu
karjerg ir jos planavimg, jame pabréziama racionalaus pasirinkimo svarba, akcentuojama, kad karje-
ros planavimas vyksta gana stabilioje, prognozuojamoje aplinkoje. Sj modelj atspindi 28 paveikslas.

SAVES IR
APLINKOS
PAZINIMAS

KARJEROS KARJEROS PLANUY

PLANAVIMAS |GYVENDINIMAS

28 pav. Planavimo ir jgyvendinimo modelis (Ibarra, 2003)

Siame modelyje rekomenduojama:

<{> pazinti save, t. y. savo interesus, vertybes ir kitus profesinio (darbinio) savivaidZio aspek-
tus;

<> turéti maZziausiai dvi karjeros alternatyvas;

<> pasirinkti i$ jy vieng geriausig ir labiausiai atitinkancig pagrindinius asmenybés ir aplinkos
parametrus;

<> pasirengti ir jgyvendinti veiksmy plang, jgalinantj praktiskai realizuoti pasirinktg karjeros
alternatyva.

Bandymy ir mokymosi modelis. Sis modelis priesingas planavimo ir jgyvendinimo modeliui, jis re-
miasi kontekstiniu pozidriu j karjeros planavima. Jo Salininkai mano, jog tik per patirtj supranta-
ma, kokiy konkreciai poky€iy Zmogus troksta. Todél norint gerai paZinti save ir aplinka
pirmiausia batina atlikti tam tikrus bandymus, tai yra Zengti j tas sritis, kurios individa
domina, ir jose jgyti bent minimalios patirties (29 pav.).
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SAVES IR
APLINKOS
PAZINIMAS

KARJEROS
BANDYMAI

LANKSCIU_KARJEROS
PLANU KURIMAS IR
|GYVENDINIMAS

29 pav. Bandymy ir mokymosi modelis (Ibarra, 2003)

Karjeros bandymai, saves ir aplinkos pazinimas bei lanksciy karjeros plany karimas ir jgyvendini-
mas yra nuolatinis nenutrakstamas procesas. Modelyje akcentuojama, kad nuo realybés atitrakes
saves pazinimas yra nejmanomas. Gali bati, kad tam tikry karjeros idéjy jgyvendinimas eilés tvarka
pirmesnis nei saves pazinimo ar karjeros plany kdrimo procesai.

22 lenteléje pateikiami pagrindiniai karjeros konstravimo modeliy skirtumai.

22 lentelé. Planavimo ir jgyvendinimo bei bandymy ir mokymosi modeliy palyginimas (Ibarra, 2003)

PLANAVIMO IR |GYVENDINIMO

MODELIS BANDYMUY IR MOKYMOSI MODELIS

Karjeros pokyciy Skausmas, problemos, Ateities galimybiy aiskejimas.

priezastis nepasitenkinimas esama situacija.

Pokyéiy pradfia VldUJe,“pokyoa| mintyse (analizé, |soreJef ve|ksmg emimasis susidarius
refleksija). palankioms galimybéms.
Linijiné. Procesas, kai Judéjimas apskritimu. Procesas, kai veiksmai,

Seka nepasitenkinimas esama padétimi  refleksijos ir patirCiy jsisgmoninimas veda
veda prie pokyciy plano. prie tiksly ir suvokiamy galimybiy pokyciy.

Kintantis. Galima formuluoti ir tikrinti ateities
galimybiy hipotezes proceso jgyvendinimo
metu.

Pastovus. Nuo pat pradziy

Galutinis tikslas N o
nustatomas kuo aiSkesnis tikslas.
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PLANAVIMO IR |JGYVENDINIMO

MODELIS BANDYMUY IR MOKYMOSI MODELIS

Indukcinis. |zvalgy apie save ir karjeros

Proceso esmé Dedukcinis. Pazanga etapais. . :
galimybes ciklas.

Tikslios. Zinomos jau pries poky¢iy

procesg (pvz., kokius jgddzius Numanomos. Kuriamos proceso metu (pvz.,
noretume panaudoti darbe, kokia kas yra jmanoma, kas patrauklu).

madsy asmenybe).

Reikalingos zinios

Akivaizdu, kad planavimo ir jgyvendinimo bei bandymy ir mokymosi modeliai turi savo privalumy
ir trukumy. Siame kontekste svarbiausia, kad studentai jsisgmoninty, kokiais principais vadovau-
damiesi jie konstruoja savo karjeras ir ar Sie principai yra patys tinkamiausi konkrecioje situacijoje.
Taip pat ne maziau svarbu, kad kiekvieno is jvardyty modeliy Salininkai pabandyty jvertinti ir alter-
natyvaus modelio privalumus. Tai gali padeti atrasti naujas karjeros konstravimo galimybes.

4.3. Karjeros konstravimo procesas

Siame skyriuje aptarsime karjeros konstravimo proceso etapus ir patj karjeros sprendimy priémi-
Mo procesa.

ki Siol kalbéjome apie pozidrj j karjeros planavimg bei karjeros konstravimo modelius. Toliau norétu-
me paanalizuoti karjeros konstravimo procesus, kurie ypac aktualds studentams. Ankstesniuose sky-
riuose pristatyti alternatyvas poziariai j karjeros planavimg ir konstravimg gali bati karybingai taikomi
atsizvelgiant | situacijg karjeros konstravimo procese. Taigi karjeros konstravimo procesas susideda
iS keliy pagrindiniy etapy, kuriuos galima suskirstyti j dvi stadijas - bendrgjg ir konkrecigjg (30 pav.).

Geri karjeros sprendimai laikytini svarbiausiu karjeros valdymo rezultatu. Jy priéemimas prasideda
nuo suvokimo, kad gyvenime i esmes esame laisvi priimti bet kokj sprendimg. Gyvename laisvoje
Salyje Salia laisvy zmoniy, Konstitucija ir kiti jstatymai mums garantuoja sprendimy laisve. Taigi iS
iSorés musy niekas nevarzo. Be to, esame zmones, ne gyvinai, ir masy nevaldo instinktai, emocijos
ar jausmai, jeigu mes patys to nenorime. Taigi ir viduje galime bati laisvi.

Taciau visada esame ne tik laisvi, bet ir atsakingi. Galedami priimti bet kokj sprendimg kartu turime
suprasti, kad uz jj teks atsakyti. Taigi atsakomybe - tai kita ir neiSvengiama visy muasy gyvenimo
sprendimy priémimo situacijy sudedamoiji dalis, kurig privalome gerai suvokti.

Tolesnis etapas - labai konkretus jsisgmoninimas, kad savo sprendimus, jskaitant ir karjeros, galime
valdyti: savo nuozitra priimti vienokius ar kitokius sprendimus, juos keisti ir tobulinti, mokytis i$
padaryty klaidy. Prie veiksmingo sprendimy valdymo prisideda tinkamas pokalbis su savimi, masy
démesys sprendimy priemimo procesui ir galimybiy kontroliuoti savo sprendimus jsisgmoninimas.
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Suvoke, kad patys galime valdyti savo sprendimus, turime suprasti, jog karjeros sprendimai masy
gyvenime yra ypatingi ir iSskirtiniai: jie labai svarbas, juos priimant reikia atsizvelgti j viskg, kas mums
gyvenime yra svarbiausia, jais suinteresuoti ir mdsy artimieji bei draugai.

GERY KARJEROS SPRENDIMY PRIEMIMAS
KOKYBISKOS SPRENDIMUI REIKALINGOS INFORMACIJOS
PASITELKIMAS IR APDOROJIMAS

T

SPRENDIMUI JTAKOS TURINCIU VEIKSNIY NUSTATYMAS IR SAVO
KARJEROS SPRENDIMO KRITERIJY |[VARDIJIMAS

KONKRECIOJI

/]\ STADIJA

. KONKRETAUS SPRENDIMO POREIKIO NUSTATYMAS
ISSIKELTY KARJEROS TIKSLY IR STRATEGIJY KONTEKSTE

T

KARJEROS TIKSLY ISSIKELIMAS IR
STRATEGIJUY PASIRINKIMAS

T

GYVENIMO IR KARJEROS
VIZIJOS KURIMAS

T

SAVES, KAIP PRIIMANCIOJO

SPRENDIMUS, PAZINIMAS \

KARJEROS SPRENDIMY ISSKIRTINUMO
IR YPATUMY SUVOKIMAS

|SISAMONINIMAS, KAD VALDOME SAVO SPRENDIMUS,
|SKAITANT KARJEROS SPRENDIMUS BENDROJI
STADIJA

ATSAKOMYBES
SUVOKIMAS
LAISVES
SUVOKIMAS

30 pav. Sprendimo priémimo proceso stadijos ir etapai
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Keliaudamas per karjeros konstravimo proceso etapus asmuo privalo stabteléti ir ties savimi, kaip
priimanciu sprendimus. Jis turi pazinti save ir rasti atsakymus j tokius svarbius klausimus:

<> kaip paprastai pavyksta apsispresti, ar tai sunku daryti, ar viskas vyksta gana lengvai;

<> kokssprendimy priémimo stilius, ar linkes sprendimus priimti spontaniskai, ar sistemingai,
kaip analizuoja sprendimams reikalingg informacija, ar labiau pasitiki savimi, ar iSoriniais
informacijos Saltiniais;

<> kaip jveikia sprendimy priémimo stresg;
<> kaip numato ir sprendZia savo sprendimy priémimo sunkumus.

Toliau Zengiame prie konkreciy karjeros sprendimy, kuriuos galime ar turime priimti. Cia pirmiausia
turime suprasti, kad pats tinkamiausias badas pradéti sprendimy priémimo procesg - sukurti gyve-
nimo ir karjeros vizijg bei priimti sprendimus dél karjeros tiksly ir strategijy, skirty jiems pasiekti. Bet
kokios karjeros konstravimo pastangos neatsizvelgiant j gyvenimo ir karjeros vizijg, t. y. ne karjeros
tiksly ir strategijy kontekste, bus neefektyvios. Tikslai suteikia kryptj masy karjerai.

Taigi batina iSsikelti ir konceptualius, ir konkrecios veiklos karjeros tikslus. Tai svarbu net ir suvo-
kiant, kad karjeros tikslai ir strategijos keiciasi susidtrus su naujomis aplinkybémis, galimybéemis ar
apribojimais. Formuojant karjeros strategijas batina jvertinti, kokiy iStekliy mums reikés, ar uzteks
to, kg turime, ar galime gauti patys, ar reikes iSorinés pagalbos. Jei taip, kaip mes jg gausime ir kaip
panaudosime? Siame etape labai svarbu objektyviai jvertinti savo galimybes.

Karjeros tiksly turejimas paprastai jpareigoja priimti ne vieng, o daug konkretesniy sprendimy dél
mokymosi ir darbiniy patirciy jgijimo ir plétojimo, rasti tinkamg karjeros ir laisvalaikio pasirinkimy
balansa. Taigi turedami karjeros tikslus ir strategijas galime pereiti prie kitos stadijos - konkretaus
karjeros sprendimo issikelty karjeros tiksly ir pasirinkty strategijy kontekste.

Cia labai svarbu suprasti, kodél turime priimti sprendima;: ar situacija vercia, ar patys ko nors labai
trokStame, ar tiesiog jauciame, kad yra nebloga galimybé. Siame etape ne maziau svarbu i3siaikinti
salygas, kuriomis teks priimti konkrety karjeros sprendimg. Batina numatyti, ar siekiant tiksly teks
labai rizikuoti, ar sprendimo priemimo aplinka pakankamai stabili ir prognozuojama.

Nuo sprendimo priemimo salygy suvokimo labai priklauso ir tolesnis masy elgesys. Suprate, kad tu-
rime ar galime priimti sprendimag, iSsiaiskine sprendimo priémimo salygas, pereiname prie veiksniy,
galinciy tureti jtakos masy sprendimui. Kai kurie i$ jy mums bus tokie svarbus, kad juos laikysime
savo sprendimo kriterijais. Taigi Siame etape apsisprendziame, kokius kriterijus turés atitikti mdsy
priimtas sprendimas. Cia labai svarbu, kad planuojamas kriterijus atitinkantis sprendimas prisidéty
prie karjeros tiksly siekimo.

ISsiaiskine karjeros sprendimui jtakos turincius veiksnius ir asmeninius sprendimo kriterijus, perei-
name prie esminés informacijos, reikalingos masy sprendimui, paieskos ir tikslinimo. Siame etape
turime pasitelkti pacig kokybiskiausig ir naujausig vidine ir iSorine informacijg, bating konkrec¢iam
sprendimui priimti. Jeigu turimos informacijos kokybé masy netenkina, privalome ieSkoti informaci-
jos kokybeés gerinimo btdy. Turedami aukstos kokybes informacijg, pasinaudojame vienu ar keliais
sprendimo priemimo modeliais prisimindami, kad racionalusis modelis moko mus elgtis maksima-
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liai protingai, jeigu karjeros sprendimui turime pakankamai laiko ir kity iStekliy. Riboto racionalumo
modelis moko mus bati lankscius ir sprendima priimti laiku arba per tam tikrg ribotg laika. ,Politinis"
sprendimy priemimo modelis mus moko tartis dél savo priimamy sprendimy. Jei elgsimés nesitar-
dami, galime likti ,mazuma” su savo protingomis karjeros idéjomis, kurioms aplinkiniy palaikymo
taip ir nesulauksime. Ir galiausiai atsitiktinumy modelis mus moko nuolat ieSkoti atsiverianciy ga-
limybiy, pasistengti bati ,laiku ir vietoje”, kad galétume pasinaudoti kartkartémis pasitaikanciomis
unikaliomis progomis priimti puiky karjeros sprendima.

Taikant sprendimy priéemimo modelius atsiveria tiesus kelias gero karjeros sprendimo link. Taciau
visada reikia atsiminti, kad bet kuris mdsy sprendimas yra geras tik esamomis sglygomis, o joms
pakitus ir atsiradus naujoms galimybems vel teks ieskoti dar geresnio ar tiesiog kito sprendimo.
Karjeros jsivertinimas yra batina karjeros konstravimo proceso dalis.

Taigi karjeros konstravimas priimant karjeros sprendimus - tai nuolatinis procesas, kuriame stu-
dentai turi Zzengti nuo vieno etapo prie kito, o kartais grjzti net j pacig proceso pradzig, siekdami vis
labiau juos tenkinancios karjeros.

4.4. Karjeros planas

Siame skyriuje aptarsime karjeros planavimo ir karjeros plano savokas. ApZvelgsime karjeros plany
rengimo privalumus ir galimus pavojus. Taip pat pateiksime karjeros plano forma, kurig studentai,
pritaike savo poreikiams, gali naudoti planuodami karjera.

Karjeros planas, vienas is karjeros planavimo rezultaty, badamas tam tikru atskaitos tasku visada
primena apie karjeros kryptj ir padeda identifikuoti nukrypimus nuo individo karjeros siekiy. Labai
svarbu, kad studentas valdyty savo karjerg ne tik remdamasis savo turimomis ziniomis ir idéjomis
bei intuicija, bet ir savo paties sudarytu dokumentu - karjeros planu. Tuo norime pasakyti, kad turi
bati suradytas formalus karjeros planas (visidkai nesvarbu kaip: ranka ar kompiuteriu). Sis doku-
mentas jgalina lengviau pereiti nuo tokiy karjeros konstravimo prielaidy, kaip Siuolaikisko pozidrio
j karjerg, tinkamo saves ir karjeros galimybiy pazinimo, karjeros tiksly issikelimo, prie realaus karje-
ros siekiy jgyvendinimo.

Turéti parengtg karjeros plang svarbu ir todél, kad realiame pasaulyje siekiant karjeros jau sgveikau-
jama nebe su realybés atspindziais individo psichikoje (schemomis, jsivaizdavimais, nuostatomis),
bet tiesiogiai su pacia realybe. Todeél Sios sgveikos metu batini aiskds orientyrai, kurie tapo akivaiz-
dds saves ir aplinkos pazinimo metu.

Karjeros planavimo neturety stabdyti ir ideja, kad nejmanoma tiksliai numatyti ateities. Tai tikra tie-
sa, taCiau zmogui paprastai néera jokios kitos alternatyvos, kaip vis deélto neapibréztoje Siuolaikingje
aplinkoje remiantis kiek jmanoma patikimesniais duomenimis bandyti prognozuoti aplinkos poky-
Cius ir savo vietg toje aplinkoje.

Kita vertus, konsultuojant studentus, rengiancius karjeros planus, bdtina padeti jiems jvertinti ir
jveikti formalaus planavimo trakumus. Studentai neturety manyti, kad turimas karjeros planas gali
atstoti karybinguma ir spontaniskas reakcijas j besiformuojancias karjeros situacijas, kurios nenu-
matytos plane. Karjeros planas neturi tapti konstruktyviy pokyciy kliatimi. Todel labai svarbu, kad
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studentai numatyty, kokios aplinkybés jpareigoja perzitreti savo karjeros planus juos perrasant
iS naujo, 0 senuosius isSsaugant. Taigi formalaus karjeros plano turéjimas padeda fiksuoti individo
pokyciy istorijg, jvertinti, kaip raidos kontekste keiciasi svarbiausi paties individo ir aplinkos parame-
trai. Karjeros planas tampa dar vienu saves ir aplinkos pazinimo saltiniu.

Karjeros planai buna jvairaus dydZio - trumpesni, ilgesni, abstraktesni, detalesni. Cia pateikiame i3
Sioje knygoje pristatomy karjeros valdymo koncepcijy iSplaukiantj karjeros plano pavyzdj su trum-
pais komentarais, kaip jj reikety pildyti (23 lentele). Taciau atkreipiame démes;j | tai, kad pateikiamas
karjeros plano pavyzdys yra iSpléstinis. Svarbiausiomis jo dalimis laikytume karjeros vizijq ir tikslus.
Visas kitas karjeros plano dalis studentai turi atsirinkti ir pildyti tik tas, kurios jiems aktualiausios ir
suprantamiausios, ar net j karjeros plang jtraukti kity jiems batiny daliy, susijusiy su karjera. Tai
reiskia, kad studentai iS esmés turi patys susikomplektuoti ar susikurti savo karjeros plana.
Tuo norime pasakyti, kad kaip ir jokia Siuolaikiné karjera neturi ir negali tureéti jokio is anksto zinomo
pavidalo, taip ir karjeros planas yra paties zmogaus karinys, del kurio struktdros sprendzia jis pats.
Taciau atsirinkti ir sukomplektuoti karjeros plang studentams reikia padéti.

23 lentelé. Karjeros planas

ZINIOS APIE SAVE

SRITIS

PAGRINDIMAS

Mano vertybés

(Cia studentai turi nurodyti 3-5 savo
vertybes)

Mano interesai

(studentai turi nurodyti 2-3 savo interesus,
kurie galéty bati tenkinami atliekant
darbines veiklas)

Mano kompetencijos

(studentai turi nurodyti pagrindines
savo bendrgasias ir jau jgytas profesines
kompetencijas)

Mano asmenybés bruoZai

(studentai turi nurodyti 3-5 savo asmenybés

bruozus)

(studentai turi pagrijsti, i$ kur jie zino, kad bdtent Sios
vertybeés jiems badingos; pagrindimo forma laisva, taciau
turi bati logiska ir konstruktyvi, pavyzdziui, gyvenimo
patirtys, idealai ar kt.)

(studentai turi pagristi, i$ kur jie zino, kad batent Sie
interesai jiems badingi; pagrindimo forma laisva, taciau
turi bati logiska ir konstruktyvi, pavyzdziui, susidomeéjimas
nuo vaikystes ar paauglystés, be didesniy pastangy su
malonumu atliekamos veiklos ar kt.)

(studentai turi pateikti jrodymuy, pagrindzianciy turimas
kompetencijas; pagrindimo forma laisva, taciau turi
bati logiska ir konstruktyvi, pavyzdziui, pasiekimai, atlikti
darbai ar kt.)

(studentai turi pagrjsti, is kur jie zino, kad batent Sie
bruozai jiems badingi; pagrindimo forma laisva, taciau turi
bati logiska ir konstruktyvi, pavyzdziui, gyvenimo patirtys,
griztamasis rysys is aplinkiniy ar kt.)
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ZINIOS APIE SAVE

SRITIS

PAGRINDIMAS

Mano sprendimy priémimo stilius

(studentai turi apibadinti savo sprendimy
priemimo stiliy)

Mano fizinés galimybés
(studentai turi subjektyviai jvertinti savo
fizine iStverme)

Kita (jrasykite)

(Cia studentai turi jrasyti bet kuriuos, jy
paciy suvokimu, jiems badingus veiksnius,
nepakliinancius j auks¢iau nurodytas saves
pazinimo kategorijas; ugdant karjeros
konstravimo gebeéjimus rekomenduotina
skatinti, kad studentai jradyty bent vieng kita
tokj veiksnj)

Kita (jrasykite)

Kita (jrasykite)

ZINI1OS APIE SAVO KARJEROS GALIMYBES

(studentai turi pagrjsti savo sprendimy priémimo stiliaus
apibadinimus pateikdami nuorody j situacijas, kuriose
jilems teko priimti reikSmingus sprendimus; Cia galima
aptarti karjeros sprendimy priémimo trakumus ir jy
taisymo badus)

(studentai turi pagrjsti savo vertinimus pateikdami
nuorody j situacijas, kuriose jiems teko iSbandyti savo
fiziniy galimybiy ribas)

SRITIS

PAGRINDIMAS

Mano suvoktos galimybés darbo rinkoje

(Cia studentai turi nurodyti, kokias jie mato
perspektyvas dabartinéje darbo rinkoje; tai gali
bati ir Lietuvos, ir pasaulio darbo rinka)

(studentai turi pateikti pagrjsty jrodymuy, kodél jie
mano, kad egzistuoja jy numanomos galimybés
darbo rinkoje)
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Mano suvoktos galimybiy darbo rinkoje
kaitos tendencijos

(Cia studentai turi nurodyti, kokias jie mato
darbo rinkos kaitos tendencijas; kokios karjeros
kryptys populiaréja, kokiy populiarumas
mazeja, kokios naujos karjeros kryptys
formuojasi ar integruojasi)

(studentai turi pagrjsti savo suvokiamas darbo rinkos
kaitos tendencijas)

Mano gyvenimo ir karjeros vizija
(studentai laisva forma turi pateikti trumpg ir aiskig gyvenimo ir karjeros vizijos formuluote)

Mano konceptualis ilgalaikiai karjeros tiksliai
(studentai turi pateikti 2-3 konceptualius ilgalaikius karjeros tikslus)

Mano konceptualiis trumpalaikiai karjeros tiksliai
(studentai turi pateikti 4-5 konceptualius trumpalaikius karjeros tikslus)
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Trys mano pasirinktos karjeros kryptys prioriteto tvarka

(Cia studentai turi jvardyti savo galimus pasirinkimus; jei studijuoja bakalauro lygmeniu - kur noréty
specializuotis magistrantdroje ar praktinéje veikloje, jei studijuoja magistro lygmeniu - kur norety
specializuotis ir kokioje srityje dirbti baige studijas)

Kryptis (profesija, specializacija, darbas) Pagrindimas

1. (Cia studentai turi nurodyti konkrecig karjeros
kryptj, kuri gali bdti siejama su studijomis ar darbu
kokioje nors srityje, kokioje nors 3alyje ar regione)

(studentai turi pagrijsti, kodel konkreti karjeros kryptis
pateko j alternatyvy sarasa)

Karjeros kiekvienoje i$ pasirinkty krypciy SSGG analizé
(pildant Sig dalj rekomenduotina remtis klasikine instrukcija, taikytina SSGG analizei)

Pasirinkta karjeros kryptis Nr. 1

Stiprybés Silpnybés

(Cia studentai turi kuo objektyviau konstatuoti (Cia studentai turi kuo objektyviau konstatuoti
suvokiamas alternatyvos stiprybes) suvokiamas alternatyvos silpnybes)
Galimybés Grésmeés

(Cia studentai turi kuo objektyviau konstatuoti (Cia studentai turi kuo objektyviau konstatuoti
papildomas karjeros galimybes, atsirasiancias gresmes jy karjerai, atsirasiancias jgyvendinant
jgyvendinant alternatyva) alternatyva)

Pasirinkta karjeros kryptis Nr. 2

Stiprybés Silpnybés

Galimybés Grésmeés

Pasirinkta karjeros kryptis Nr. 3

Stiprybes Silpnybes

Galimybes Grésmes
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Mano pageidaujami darbdaviai ar darbo vietos susiklirimo perspektyvos
(Cia studentai turi konkrediai jvardyti organizacijas, kuriose jie pageidauty dirbti dabartiniu metu, jskaitant

savo verslo steigimo alternatyva)

Mano konkrecios veiklos karjeros tikslai Kar!er?s t|ksl.q -
pasiekimo kriterijai

(Cia studentai turi pateikti 4-5 konkrecios (studentai turi jvardyti, kg

veiklos ilgalaikius ir trumpalaikius karjeros N . .
tikslus) jie laikys karjeros tiksly

pasiekimo kriterijais)

Mano suvoktas jghdZiy ir Ziniy triikumas siekiant karjeros tiksly

Karjeros tiksly
pasiekimo terminas

(studentai turi jvardyti
karjeros tiksly

pasiekimo terminus)

(Cia studentai turi jvardyti, kokiy batent kompetencijy jiems ypac triksta siekiant iSsikelty karjeros tiksly)

Mano mokymosi planas
(Cia studentai turi apgalvoti Ziniy trakumo jveikimo galimybes)
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Mokymosi Laikotarpis

. budas, (studentai turi nusistatyti konkrecius mokymosi tiksly pasiekimo
Tikslas forma, terminus)
metodas
(Cia
(¢a studentai studentai
turi turi jvardyti
suformuluoti m_okymoy 1 metai 2 metai 3 metai 4 metai 5 metai
savo mokymosi ~ Pudus,
tikslus) formas ir
metodus)

Mano laisvalaikio planas

(Cia studentai turi apgalvoti, kokio ir kiek jiems reikeés laisvalaikio siekiant karjeros tiksly; kaip laisvalaikio
veiklos pades pasiekti karjeros tiksly)

Tikslai Laikotarpis
(studentai turi nusistatyti laisvalaikio tiksly pasiekimo terminus)

(Cia studentai turi
suformuluoti savo
laisvalaikio tikslus ir jvardyti
laisvalaikio formas)

1 metai 2 metai 3 metai 4 metai 5 metai
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Gyvenimo vaidmeny derinimo planas

(studentai turi jvardyti 4-5 pagrindinius socialinius vaidmenis, kuriuos jie Siuo metu atlieka, ir bent 1-2
planuojamus naujai atsirasiancius vaidmenis siekiant karjeros tiksly; Sioje dalyje batina konstatuoti dabar
iSkylancias vaidmeny derinimo problemas, jei jy kyla, ir numatomas problemas; taip pat reikia pagalvoti
ir apie konkrecias priemones, kurios galéty padeti spresti vaidmeny derinimo klausimus)

Mano karjeros plano atnaujinimo principai

(studentai turi jvardyti karjeros plano atnaujinimo principus tiksliai nurodydami, kokiomis aplinkybémis
jie privalés keisti savo karjeros plang; tos aplinkybés gali bati susietos su atskiry dabartinio karjeros plano
daliy, pavyzdziui, vertybiy, interesy, suvokiamy karjeros galimybiy, pokyciais)

Karjeros plano rengimas - tai sudétingas darbas, reikalaujantis matyti visuma. Todél Siame etape
studentams svarbu suteikti pagalbg. Tai gali bati susije su batinybe viskg surasyti tiksliai ir viena-
reikSmiskai, skatinimu priimti vienokius ar kitokius sprendimus net ir esant neapibréztoms situaci-
joms, galimy priesStaravimy karjeros plane identifikavimu.

Labai svarbu, kad formalaus karjeros plano sudarymas, turéjimas ir kalbéjimas apie tai studentus
emociskai jpareigoja jo laikytis. Karjeros planas tampa tuo laivu, kuriame studentas gali jaustis san-
tykinai saugus klajodamas ir nuolat ieSkodamas tinkamos krypties greitai besikeicianciame darbo
aplinkos vandenyne.

Skyriaus apibendrinimas

Karjeros planavimas padeda asmeniui sistemingai ir tinkamomis priemonémis siekti iSsikelty kar-
jeros tiksly bei kurti savo karjerg paciu optimaliausiu badu. Karjeros planavimo pastangy sékme
lemia daugelis veiksniy, taciau viskas prasideda nuo asmens poziario j karjerg ir jos planavima.

Cia galime igskirti keletg galimy poziariy j minétus reiskinius: mechaninj, organinj ir kontekstinj. Mecha-
ninis ir organinis pozidriai remiasi pozityvistine metodologija, kurioje akcentuojama, kad individg ir jo
karjeros reiskinius galima pazinti taip pat, kaip ir bet kokig fizine realybe, kad egzistuoja karjeros desnin-
gumai, kuriy nezinojimas ar nepaisymas veda prie karjeros problemy ar klaidy. Kontekstinis poziaris,
kurj palaiko Sios knygos autoriai, remiasi visiskai priesinga metodologija - konstruktyvizmu. Jame ak-
centuojama, kad niekas neturi absoliuciai teisingy, t. y. objektyviy, Ziniy apie realybe, taigi ir apie karjera.
Nors aplinkui galima rasti jvairiausiy karjeros pavyzdziy (ir sekmingy, ir nesekmingy), tik pats asmuo,
aktyviai veikdamas, gali geriausiai suvokti savo karjeros poreikius, jprasminti ir kurti savo karjerg. Taigi
remdamasis kontekstiniu poziariu konsultantas daugiau veikia kaip pagalbininkas, padedantis individui
konstruoti savo karjerg tik is jam zinomy ir suprantamy ,statybiniy bloky”: buvusiy gyvenimo ir karjeros
patirciy, motywy ir aspiracijy, nuostaty, vertybiy, interesy, kompetencijy ir kity komponenty, derinant
jvairias gyvenimo sritis, naudojantis turimais rysiais ir mokantis iS padaryty klaidy.

Pats karjeros konstravimo (kdrimo) procesas yra nuolatinis ir sudetingas, todél studentai visy pirma
turi suprasti, kad egzistuoja du skirtingi karjeros konstravimo modeliai, tiesiogiai susije su aptartais
pozidriais j karjerg: planavimo ir jgyvendinimo bei bandymy ir mokymosi.
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Planavimo ir jgyvendinimo modelis remiasi tradiciniu (mechaniniu ir organiniu) pozidriu | karjerg
bei jos planavimg, jame pabreéziama racionalaus pasirinkimo svarba, daroma prielaida, kad karjeros
planavimas vyksta gana stabilioje ir prognozuojamoje aplinkoje.

Bandymy ir mokymosi modelis yra priesingas planavimo ir jgyvendinimo modeliui, jis remiasi kon-
tekstiniu poziariu j karjerg ir jos planavimg. Sio poziario 3alininkai mano, jog Zinojimas, kokius reikia
kelti karjeros tikslus ir kokiy konkreciai pokyciy asmuo troksta savo karjeroje, ateina tik per patirtj.
Todel Siame modelyje teigiama, kad norint gerai pazinti save ir aplinkg batina pirmiausia atlikti tam
tikrus bandymus, tai yra zengti j tas sritis arba ieskoti praktinio sglycio su tomis sritimis, kurios indi-
vidg domina, ir jose jgyti bent jau minimalios patirties.

Akivaizdu, kad planavimo ir jgyvendinimo bei bandymy ir mokymosi modeliai turi savo privalumy
ir trukumy. Siame kontekste svarbiausia, kad studentai jsisgmoninty, kokiais principais vadovau-
damiesi jie konstruoja savo karjeras ir ar Sie principai yra patys tinkamiausi konkrecioje situacijoje.
Taip pat ne maziau svarbu, kad kiekvieno is jvardyty modeliy Salininkai pabandyty jvertinti ir alter-
natyvaus modelio privalumus.

ISanalizave pozidrius | karjeros planavimg bei karjeros konstravimo modelius toliau turime pasigi-
linti ] konstravimo procesus. Karjeros konstravimo procesas susideda is keliy pagrindiniy etapy:
asmens pasirinkimo laisves ir atsakomybes uz pasirinkimg suvokimo, asmens jsisgmoninimo, kad jis
pats valdo savo sprendimus, jskaitant karjeros sprendimus, Siy sprendimy iSskirtinumo ir ypatumy
suvokimo, saves, kaip priimanciojo sprendimus, pazinimo, gyvenimo ir karjeros vizijos karimo, kar-
jeros tiksly iSsikelimo ir strategijy pasirinkimo, konkretaus sprendimo poreikio nustatymo issikel-
ty karjeros tiksly ir strategijy kontekste, sprendimui jtakos turinciy veiksniy isaiskinimo ir karjeros
sprendimo kriterijy jvardijimo, kokybiskos sprendimui reikalingos informacijos pasitelkimo bei ap-
dorojimo. Procesas baigiamas priéemus karjeros sprendimus, kurie nuosekliai peréjus visus etapus
yra patys geriausi konkreciam asmeniui tam tikroje vietoje ir tam tikru laiku. Todeél karjeros sprendi-
mas neturi ir negali bati laikomas atsitiktiniu reiskiniu.

Taigi karjeros konstravimas priimant karjeros sprendimus - tai nuolatinis procesas, kuriame stu-
dentai turi Zzengti nuo vieno etapo prie kito, o kartais grjzti net j pacig proceso pradzig, siekdami vis
labiau juos tenkinancios karjeros. Iki gero sprendimo tenka nueiti ilgg kelig, geras karjeros sprendi-
mas yra pagrjstas asmens gyvenimo filosofija.

Esminiy karjeros konstravimo procesy suvokimas padeda studentams rengti formalius karjeros
planus. Tokio plano rengimas - tai sudetingas darbas, reikalaujantis matyti asmens gyvenimo visu-
ma ir nuolat besikeiciant] kontekstg. Todel studentams Siuo pozitriu svarbu moketi suteikti tinkamg
pagalba. Tai gali bati susije su batinybe viskg surasyti tiksliai ir vienareiksmiskai, skatinimu priimti
vienokius ar kitokius sprendimus net ir esant neapibréztoms situacijoms, galimy prieStaravimy kar-
jeros plane identifikavimu.

Labai svarbu, kad formalaus karjeros plano sudarymas, turéjimas ir kalbéjimas apie tai studentus
emociskai jpareigoja jo laikytis. Karjeros planas tampa tuo laivu, kuriame studentas gali jaustis san-
tykinai saugus klajodamas ir nuolat ieskodamas tinkamos krypties greitai besikeicianciame darbo
aplinkos vandenyne.



5 skyrius

Karjeros
igyvendinimas

Siame skyriuje aptariamos pagrindinés kompetencijos, kurias asmuo turéty
bati jvaldes siekdamas iSsikelty tiksly ir karjeros plano realizacijos. Tai kompe-
tencijos, susijusios su efektyviu asmeniniy finansy ir mokymosi proceso valdy-
mu, darbo paieska ir jsitvirtinimu jame, karjeros pokyciais bei jos derinimu su
kitomis gyvenimo sritimis.

Sékminga karjera neapsiriboja vizija ir planais - saves ir aplinkos tyrinéjimo bei
planavimo fazé turi pereiti j aktyvy elgesj siekiant praktisSkai realizuoti issikeltus
tikslus. Manome, jog aukscCiau minétos kompetencijos gali bati puikds jrankiai
praktiskai konstruojant karjerq. Efektyvus asmeniniy finansy valdymas mazina
pinigy svarbq karjeros sprendimams ir tuo paciu leidZia susitelkti j prasmin-
gesnio darbo paieskas, daugiau démesio skirti interesams, vertybéms, asmens
privalumy realizavimui. Gebéjimas savarankiskai mokytis Siandien taip pat yra
neatsiejama sékmingos karjeros dalis, todél nataralu, kad mokymosi proceso
valdymas jtrauktas j Sio skyriaus turinj. Darbo paieska, jsitvirtinimas jame bei
karjeros keitimas - tai trys pagrindinés su patrauklumu darbo rinkoje (emplo-
yability) susijusios kompetencijos, todél jy ugdymas reikalauja ypatingo déme-
sio. Ne kq maZiau svarbi yra ir paskutiné - karjeros derinimo su kitomis gyve-
nimo sritimis - dalis. Karjera yra svarbi, bet ne vienintelé Zmogaus gyvenimo
sfera, todél gebéjimas rasti gyvenimo balansq tiesiogiai susijes ir su karjeros
seékme, pasitenkinimu ja.

175




176

5 SKYRIUS - Karjeros jgyvendinimas

5.1. Asmeniniy finansy valdymas

Asmeniniy finansy valdymo tikslas - padéti atskiriems individams ir namy tkiams susikurti ir dziaug-
tis tokiu gyvenimu, kokio jie siekia, kitaip tariant, padaryti taip, kad asmuo ar Seima visada turéty
pakankamai pinigy savo poreikiams patenkinti.

Asmeniniai finansai gali bati valdomi vieno arba keliy bendrg namy tkj tvarkanciy asmeny. Pagrin-
diniai asmeniniy finansy elementai:

<> islaidy valdymas;
rizikos valdymas (draudimas);
jsipareigojimy valdymas (kreditai);

turimo turto valdymas (investavimas, nuoma ir t. t.);

O 00O

pensijy planavimas.

Asmeniniy finansy valdymo praktika orientuota j tokias strategijas: ilgalaikiy ir trumpalaikiy finansi-
niy tiksly kelimas, pajamy didinimas, nory ir poreikiy atskyrimas, atsakingas finansiniy dokumenty
ir biudzeto tvarkymas, turto inventorizavimas ir efektyvus panaudojimas, taupymas, investavimas.
Finansy valdymo sekmé labai priklauso nuo asmens gebéjimo sistemingai siekti uzsibrézty tiksly,
atideti betarpiskus malonumus, valdyti impulsus (ypac pirkimo), savikontrolés lygio. Bendry namy
dkio finansy valdymas taip pat priklauso ir nuo gebeéjimo konstruktyviai bendrauti, rasti bendrus
sprendimus.

Peréjimo i studijy aukstosiose mokyklose j darbo rinkg laikotarpis pasizymi tuo, jog jo metu priima-
mai svarbas karjeros ir finansiniai sprendimai. Todél reikia stiprinti studenty sgmoningumg par-
odant, jog karjeros ir finansiniai sprendimai yra glaudziai tarpusavyje susije, turi tiesiogines pase-
kmes vienas kitam. Taip pat svarbu akcentuoti tai, kad geras asmeniniy finansy valdymas gali padeti
susikurti prasmingesne karjerg. Klaidinga manyti, kad vien sunkus darbas, susideréjimas dél gero
atlygio iSspres visas finansines problemas. Pajamy dydis - svarbus veiksnys, taciau tai tik viena
medalio puse. Daznai augant pajamoms didéja ir islaidos, tenka vis sunkiau dirbti, kad jos baty
apmokamos. Dél Sios priezasties tenka rinktis geriau apmokamg, taciau nebatinai labiausiai pat-
inkantj darbg. IS tiesy karjeros ir finansine laisvé prasideda su geru asmeniniy finansy valdymu.
Nesugebedami efektyviai valdyti savo finansy zmones jstringa darbuose, kuriy nemegsta, susiauri-
na savo pasirinkimy galimybes.

5.1.1. Karjeros ir asmeniniy finansy valdymo rysys

Kalbant apie asmeniniy finansy ir karjeros valdymo sgsajas pirmiausia j galvg gali Sauti mintis: ,Kur
as tai maciau? Nepamenu.” Nuojauta sako, kad Sie du dalykai stipriai tarpusavyje susije, taciau tas
rysys nera toks akivaizdus, kaip gali atrodyti. Vis délto gilesné analizé leidzia atskleisti keletg svarbiy
aspekty, kai asmeniniai finansai vaidina didziulj vaidmenj asmens karjeroje. Finansy valdymas:
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smarkiai prisideda prie karjeros sekmes;

padeda praplésti karjeros pasirinkimy ratg;

leidZia lengviau keisti karjerg;

padeda pasiekti karjeros tikslus (investuojant j save);

leidZia pasinaudoti lanks¢iomis darbo formomis;

SRR R VIR R O

leidZia patirti maZziau streso, sveikiau gyventi.
Placiau aptarkime kiekvieng is siy teiginiy.

Asmeniniai finansai ir karjeros sékmé. Karjeros sékme paprastai vertinama remiantis dviejy rasiy
veiksniais - objektyviais (atlyginimas, uzimamos pareigos ir kt.) ir subjektyviais (pasitenkinimas dar-
bu ir karjera, karjeros derinimo su kitomis gyvenimo sritimis galimybeés ir t. t.). Taigi finansinis atlygis
yra vienas is objektyviy pasitenkinimg karjera lemianciy veiksniy (Ng et al., 2005). Jis susijes su gali-
mybe tenkinti masy poreikius, todél veikia ir bendrg pasitenkinimo gyvenimu lygj.

Asmeniniai finansai ir karjeros pasirinkimai. Pinigai labai svarbds kuriant ir palaikant norimg gyvenimo
bddga. Todel priimant karjeros sprendimus jie veikia kaip kriterijus, susiaurinantis galimy pasirinki-
my lauka. Daznai renkameés vieng ar kitg karjeros galimybe ne todél, kad tas darbas labai patinka,
bet dél to, jog jj dirbant galima daugiau uzdirbti ir tuo paciu geriau patenkinti savo poreikius.

Gyvenima kuriame priimdami sprendimus, keldamiilgalaikius ir trumpalaikius asmeninio gyvenimo,
karjeros ir finansinius tikslus. Tarp Siy tiksly yra tiesioginis rysys. Gyvenimo tikslams pasiekti, tam
tikram kokybeés lygiui uztikrinti, trokStamam stiliui realizuoti reikalingos finansinés lésos. Jy gavi-
mas dazniausiai susijes su karjera. Atlygis uz darbg leidzia arba neleidzia pasiekti finansiniy tiksly.
Finansiniai tikslai susije su gyvenimo stiliumi. Jei negalime gyventi taip, kaip norime, kyla nepasiten-
kinimas. Tad priimant karjeros sprendimus bitina atsiZvelgti ne tik j tai, kaip pasirinkta
karjeros kryptis, profesija leidZia realizuoti turimus interesus, gabumus, atitinka vertybes,
bet ir kokias galimybes gauti gyvenimui reikalingy pajamuy tai suteikia.

Asmeniniai finansai ir karjeros pokyciai. XXI a. zmoniy karjera pasizymi dazna kaita, mobilumu. Pere-
inama i$ vieno darbo j kitg, kei¢iamos organizacijos, pareigybes, daznai net ir profesijos. Kiekvienas
karjeros pokytis susijes su tam tikra rizika, nesekmes tikimybe. Gali nutikti taip, kad nesékmeés at-
veju kurj laikg sumazeés finansinés pajamos arba visiskai jy neliks. Todél geras asmeniniy finansy
valdymas ir turimos santaupos leidzia uzsitikrinti finansinj sauguma karjeros pokyciy metu. Dél Sios
priezasties daznai jmanoma ir pacig karjerg keisti. Kai zmones jauciasi finansiskai saugus, jie drjsta
eksperimentuoti, ieSkoti geresniy karjeros galimybiy. PrieSingu atveju net ir esant nesekmingai kar-
jerai bijoma kazkg keisti, nes nenorima likti be gaunamy pajamy.

Investavimas j savo karjerq. Vienas svarbiausiy sékmingos karjeros veiksniy - bati paklausiam darbo
rinkoje. Siam tikslui pasiekti reikalingas nuolatinis kvalifikacijos kélimas, turimy kompetencijy atnau-
jinimas. Geras issilavinimas, vertingi mokymai dazniausiai kainuoja nemazus pinigus. Todél efekty-
vus asmeniniy finansy valdymas, padedantis tobuléjimg, mokymasi visg gyvenimg paversti viena is
nuolatiniy islaidy eiluciy biudzete, gerokai prisideda prie karjeros tiksly realizavimo. Uzburtas ratas:
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sutaupyti pinigai, investuojami j tobulinimasi, padidina karjeros galimybes. Badami paklausesni dar-
bo rinkoje galime tiketis i$ savo darbo didesnes finansines grazos. Tuo paciu atsiveria dar didesnés
galimybés mokytis ir tobuleti, kartu ir naujos karjeros perspektyvos.

Asmeniniai finansai ir lankscios darbo formos. Lankstus darbo grafikas, galimybe dirbti sau, bati lais-
vai samdomu agentu yra ne vieno asmens karjeros svajoné. Toks darbas suteikia daugiau laisvés,
atsiranda geresnes galimybés suderinti karjerg ir asmeninj gyvenimg. Taciau toks karjeros kelias
susijes ir su didesne finansine rizika, stabiliy pajamy nebuvimu. Todél asmeniniy finansy valdymas
ypac reikalingas siekiantiems susikurti darbo vietg sau, laisvai samdomiems specialistams (freelan-
cer). Siuo atveju atskiras individas veikia kaip smulki jmoné, o bet kuri jmoné nejsivaizduojama se-
kmingai veikianti be efektyvaus savo finansinées veiklos valdymo.

Asmeniniy finansy valdymas ir sveikata. Vienas svarbiausiy sekmingos karjeros veiksniy yra fiziné ir psi-
chologiné savijauta. Grazas karjeros tikslai zlunga, vizijos subyra j Sipulius uzklupus sunkioms ligoms
ar rimtam iSsekimo sindromui. Finansines problemos, tokios kaip gyvenimas ,nuo algos iki algos”,
nuolat nerimaujant, ar nepritraks pinigy saskaitoms apmoketi, ilgalaikiai jsiskolinimai, lydimi banky
grasinanciy laisky, jaudinimasis, is kur reikes paimti pinigy nelaimingy atsitikimy atveju, ir t. t. kelia
nuolatine jtampg ir stresa. Finansinés problemos taip pat daznai kenkia asmeniniams santykiams
Seimoje, skatina konfliktus, net tampa skyryby priezastimi. Visa tai neigiamai veikia psichologine savi-
jauty, fizine sveikatg, pasitenkinimo gyvenimu lygj. Pasitenkinimas gyvenimu glaudziai susijes su pasi-
tenkinimu karjera, todel siekiant sekmingos karjeros svarbu j tai atsizvelgti (Judge, Watanabe, 1993).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog efektyvus asmeniniy finansy valdymas leidzia plétoti karjerg,
suteikia galimybe rinktis jvairesnes jos alternatyvas, veikia kaip saugiklis karjeros pokyciy atvejais.
Asmeniniai finansai tiesiogiai susije su gyvenimo badu, kartu ir su karjeros sprendimais, nes suteikia
galimybe juos realizuoti, prisideda prie bendro pasitenkinimo gyvenimu lygio.

5.1.2. Teoriniai asmeniniy finansy valdymo modeliai

Vertinant atskiry asmeniniy finansy teoriniy modeliy tinkamuma karjeros valdymo sriciai, norety-
si isskirti ir placiau aptarti F. Modigliani gyvenimo ciklo hipoteze (Life Cycle Hypothesis) (Modigliani,
Brumberg, 1954) ir integruotg asmeniniy finansy planavimo modelj (Chieffe, Rakes, 1999).

Gyvenimo ciklo teorija (hipotezé). Jos autorius yra Nobelio premijos laureatas F. Modigliani (1954).
Teorijos esmeé gana paprasta. Teigiama, jog Zmogaus pajamos per gyvenima nera stabilios, jos kinta
priklausomai nuo amziaus tarpsnio ir yra susijusios su karjeros etapais. Savarankisko gyvenimo
pradzioje, kai baigiamos studijos ir pradedami jgyvendinti karjeros siekiai, paprastai pajamos yra
mazesnes. Veéliau, jsitvirtinus darbo rinkoje, pakilus karjeros laiptais ar pradeéjus nuosavg verslg,
jos auga ir apie penktg gyvenimo deSimtmet| pasiekia pikg. Karjeros pabaigoje, artéjant pensiniam
amziui, daznai pajamos vel ima kristi.

ISlaidos paprastai didesnés gyvenimo ciklo pradzioje, kai kuriama Seima, perkamas nekilnojamasis
turtas, automobilis. Todeél Siuo amziaus tarpsniu daznai tenka skolintis, atlyginimo nepakanka. Vi-
duriniuoju amziaus tarpsniu, kai pajamos yra didziausios, dera atiduoti prikauptas skolas ir taupyti
pinigus senatvei, pensijai, kai pajamos nukris, o iSlaidos, siekiant islaikyti aukstg gyvenimo kokybe,
gali net ir padideti (dél sveikatos sutrikimy, ligy). Kitaip sakant, pelningesniu laikotarpiu reikia kaupti
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atsargas tam metui, kai jplaukos bus mazos. Vartojimg veikia ne tik gaunamos, bet ir numatomos
pajamos. Teorijoje teigiama, kad vartotojas iki pensijos taupo ir kaupia turtg, o paskui jj pamazu isei-
kvoja vartojimo tikslais (Modigliani, Brumberg, 1954). Skolinimasis ir taupymas yra du svertai, kuriais
galima islaikyti stabily pajamy lygj ir uzsitikrinti reikalingas islaidas.

Verte, Lt

TAUPYMAS

Pajamos

VARTOJIMAS

24 Pensija Amzius

31 pav. Gyvenimo ciklo hipoteze

Kai asmuo taupo pensiniam laikotarpiui, jo turtas didéja darbiniu laikotarpiu ir ima mazéti senatve-
je. Sukauptas turtas (santaupos) didziausig lygj pasiekia iSeinant | pensijg, 0 pensiniu laikotarpiu jis
sunaudojamas iki nulio. Pagrindinis taupymo motyvas - kaupti leSas velesniam laikotarpiui, ypac
norint uztikrinti jprastg vartojimo lygj senatvéje.

Gyvenimo ciklo teorija pateikia ir tam tikras rekomendacijas investavimo atzvilgiu. Pagrindiné mintis
yra ta, jog artéjant gyvenimo saulélydziui patartina investuoti j saugesnes finansines priemones,
vengti rizikingy instrumenty. Pavyzdziui, mazinti akcijy svorj investiciniame portfelyje jas keiciant
obligacijomis, valstybés draustais indéliais.

Si teorija gana gerai dera su D. Super karjeros raidos samprata. Jsitvirtinimo faze i$ dalies sutampa
su savarankisko gyvenimo pradzia, didesnemis islaidomis nei pajamomis. Palaikymo stadijoje pa-
jamos iauga, gaunama didZiausia finansine graza i3 investicijy j asmenine karjerg. Sis etapas tinka
skoloms grazinti ir santaupoms didinti. Pasitraukimo etapu vyksta pasiruosimas pensijai, kartu pra-
deda mazeti gaunamos pajamos.

Vis deélto tiek D. Super karjeros raidos, tiek ir F. Modigliani gyvenimo ciklo teorijos, vertinant jas is
Siuolaikines karjeros sampratos perspektyvy, sulaukia kritikos. Siandien asmens karjera nebe taip
priklauso nuo amziaus, kaip nuo gebeéjimo kurti verte, islikti konkurencingam darbo rinkoje. Dél
Sios priezasties gana jaunas, bet unikaliy gebejimy turintis zmogus gali lengvai jsitvirtinti rinkoje ir
gauti dideles pajamas lygiai taip pat, kaip ir sulaukes pensijos, bet nuolat savo jgadzius tobulines ir
didziule patirtj sukaupes darbuotojas gali ir toliau sekmingai darbuotis. Taip pat remiantis Sia teorija
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teigiama, kad asmuo taupo tik savo reikmems, o tai ne visada atitinka tiesg, nes daugelis zmoniy
Visg savo gyvenimg siekia didinti turto verte ir jj perleisti palikuonims.

Siandien taip pat vyksta tam tikry pokyciy, turin¢iy jtakos gyvenimo ciklo uzdaviniams. ligeja kar-
jeros tyrinejimo, jsitvirtinimo laikotarpis. Viyresni zmoneés kuria Seimas, vaikus gimdo sulauke ke-
turiasdesSimties, todeél jiems nedaug laiko belieka kaupti Iésoms pensijai. Kitas dalykas - gyvenimo
trukmes augimas. Tikétina, kad daugelis dabartiniy jaunuoliy sulauks Simto mety, todél jiems bus
gana sudetinga finansiskai palaikyti aukstg pragyvenimo lygj taip ilgai, zinant dar ir tai, kaip prasisko-
linusios yra iSsivysciusios salys. Kuo ilgesnis gyvenimas, tuo daugiau ligy, reikia didesneés priezitros
- kas tuo pasirapins. Todel kalbant apie gyvenimo ciklo teorijg verta atkreipti studenty demesjj Sias
tendencijas ir aptarti galimas elgesio strategijas, kurios leisty apsidrausti nuo skurdzios senatves
(pavyzdziui, atsargesnj islaidavima karjeros pradzioje, siekj kuo véliau iSeiti ] pensijg, bati paklausiam
darbo rinkoje, sveikg gyvenimo blda, uztikrinantj ilgesnj darbinguma, ir t. t.).

N. Chieffe ir G. K. Rakes (1999) pasidle integruotq asmeniniy finansy planavimo modelj, suskirstantj
finansy valdymo strategijas pagal dvi dimensijas: laikg ir jvykio tikimybe.

24 lenteléje pateikta strategijy isdéstymo schema. Pirmasis elementas yra laikas. Vieni finansiniai
jvykiai nutinka dabar, einamuoju laiku, kiti - ateityje. Dabartinis laikotarpis apima reguliariai gau-
nama atlyginima, todel kaip dabarties laikotarpj logiska imti menesj. Galima Sj laikotarpj isplesti iki
mety, jei metinés pajamos yra svarbesnis veiksnys. Ateities periodas apima tai, kas yra uz menesio
biudzeto ciklo. Galima dar skirstyti j vidutines trukmes tikslus (1-5 metai) ir ilgalaikius tikslus (dau-
giau nei 5 metai).

24 lentelé. Finansy planavimo modelis

DABARTINIS PERIODAS ATEITIS

Pinigy valdymas:

<> biudZeto tvarkymas, Investavimas:
<> pajamy didinimas, < akcijos,
Planuojami finansiniai <{> taupymas, <> fondai,
Jvykiai <> i3laidy kontroliavimas, <{> nekilnojamasis turtas,
>  skolinimasis, <> obligacijos,
<> pajamy ir mokestiy pla- 22 pensijy fondai.
navimas.

Palikimo planavimas:

Nenumatyty jvykiy planavimas: testamentas,

<> santaupos,

<> kredito linija,

<> draudimas (turto, sveika-
tos, jsipareigojimuy).

Nesuplanuoti finansinia turto patikéjimas,

jvykiai gyvybés draudimas,

verslo susitarimai,

COOOO

labdaringi palikimai.
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Antrasis elementas - jvykio nuspéjamumas. Kai kurie jvykiai yra lengvai nuspéjami (pavyzdziui, sgs-
kaita uz karstg vanden)). Jie taip pat gali bati labai tiksliai zinomo dydzio (pavyzdziui, paskola). Kiti
jvykiai sunkiai arba visai neprognozuojami (pavyzdziui, kiek kainuos gydymas ligos atveju arba auto-
mobilio remontas avarijos metu). Tuos netiketus, nenuspeéjamus dalykus irgi kazkaip reikia mokytis
suvaldyti, planuoti jy jveikos btdus.

Pagal Sias dvi dimensijas (laiko ir jvykio tikimybes) galima isskirti keturias strategijy grupes: pinigy
valdyma, investavimg, nenumatyty jvykiy ir palikimo planavimg. Trumpai aptarkime kiekvieng jy.

Pinigy valdymas apima tai, kaip zmogus trumpalaikéje perspektyvoje turéty valdyti savo finansus.
Paprastai trumpalaikéje menesio perspektyvoje gana paprasta zinoti, kokios gaunamos pajamos ir
patiriamos islaidos. | Sios dalies finansy valdyma reikety labiausiai koncentruotis ankstyvoje karje-
ros stadijoje (tai labai tinka studentams) ir tiems, kurie patiria karjeros pokyciy. Pinigy valdymas api-
ma biudzeto tvarkymg ir taupymo strategijas. Visa tai labai svarbu, nes leidzia jsisgmoninti daromas
iSlaidas bei rasti vietas, kur galima sutaupyti pernelyg saves nenuskriaudziant.

Svarbu, kad jau studijy metais zmoneés iSmokty valdyti savo finansus, t. y. anksciau, nei jie prades
dirbti ir gaus gerokai didesnes pinigy sumas. Finansy valdymo prasme tai rizikingas amzius, nes at-
siveria galimybes skolintis, todél nepatyre, dideliy troskimy kupini jaunuoliai gali labai lengvai uzkibti
ant banky paskoly kabliuky, prisiimti ilgalaikiy jsipareigojimy net nelabai suvokdami, kam jiems to
reikia, nejvertindami savo galimybiy, poreikiy.

Gebejimas tvarkyti pinigus yra pagrindas tolesniems zingsniams - vargu ar pavyks kazkg investuoti,
apsidrausti, kaupti palikimg ar pensijg, jei viskas, kas uzdirbama, bus sekmingai iSleidziama. Biu-
dzeto tvarkymas yra pagrindinis ir pirmasis finansy valdymo jrankis. Jis reikalauja pastangy, laiko
ir disciplinos, bet tik taip galima susidaryti aiSky vaizda, kur ir kokiais kiekiais cirkuliuoja pinigai. Tik
Zinant savo islaidas galima imtis efektyviy taupymo veiksmuy.

Kita svarbi strategija — poreikiy ir nory atskyrimas. Svarbu, kad studentai suprasty, jog perka ne daiktg
savaime, o tam tikras naudingas jo funkcijas. Todél neprasminga pirkti daiktus, leisti jiems pinigus, jei tos
funkcijos menkai arba visai nepanaudojamos (pavyzdziui, galingas visureigis mieste, kalorijy neturintis
maistas arba n-toji baty pora). Vienas is nory yra prestizas. Svarbu, jog studentai nusistatyty sgmoninga
santykj j tai, jvertinty jo svarbg savo gyvenime ir kaing, kurig pasiruose uz tai sumoketi. Kitas svarbus
aspektas - impulsyvus pirkimas, emocijy jtaka jam. Svarbu zinoti, jog daikto jsigijimas gali bati susijes
ne su poreikio patenkinimu, o su noru pakelti sau nuotaika, elementariu jprociu Sitaip leisti laisvalaik],
netgi priklausomybe nuo apsipirkingjimo. Tokias priklausomybes skatina reklama, vartotojiskos kultdros
formavimas, todél studentams svarbu suprasti S} aplinkos spaudimg ir sgmoningai pasirinkti savo elgesj
jo atzvilgiu: priimti vartojimag kaip gyvenimo normga ar deti pastangas jam nepasiduoti.

Studentai taip pat turety diskutuoti, kaip per gyvenimg keiciasi finansinés aplinkybés ir kaip tam
tikry karjeros alternatyvy pasirinkimas gali paveikti jy gyvenimo kokybe. Svarbu aptarti su studen-
tais ir kredity panaudojimg. Studentams jau atsiranda tokia galimybé. Jie turéty bati supazindina-
mi su kredity pavojais, mokytis juos valdyti. Viena geriausiy uzduociy - leisti pasiskaiciuoti, kiek is
tiesy permokama uz daiktg, kai perkama kreditu. Ypac jei to daikto nelabai ir reikia. Svarbu aptarti
trumpalaikio vartojimo metu patiriamo ,malonumo” ilgalaikes finansines pasekmes. Jei kazko labai
norisi, imame tai j skolg, tai véliau turime savo darbu uz visa tai sumoketi. Galima mokytis planuoti
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biudzetg, pasiskaiciuoti savo pirmagjj biudzetg turint darbg. Studentai daznai jsivaizduoja, svajoja,
kaip jie puls pirkti automobilj, imti paskolg bdstui, jsigis naujos aparatadros, keliaus ir t. t. Galima
Sias svajones paversti tikrovisSkesnémis, ,nuleisti ant zemeés"”, parodant, kad visko tikrai vienu metu
nepavyks jsigyti, o islaidavimas j skolg taip pat néra pats teisingiausias sprendimas.

Nenumatyty jvykiy planavimas. Net ir labai gerai valdant pinigus trumpalaikéje perspektyvoje, bet
kada gali nutikti nenumatyty jvykiy, dazniausiai nemaloniy, kuriems reikia ruostis finansiskai (pavyz-
dziui, vagystes, gaisrai, ligos, traumos ir t. t.).

Sioje dalyje ir kalbama apie tokiy nenumatyty riziky valdyma. Ekspertai grieztai rekomenduoja, jog
batina tureti fondg tokiems jvykiams. Tai gali bati santaupos grynaisiais, indeliai, likvidds zemos rizi-
kos investiciniai instrumentai. Rekomenduojama turéti santaupy bent jau tiek, kad uztekty iSgyventi
3 meénesius. Deja, daugelis zmoniy nemano, kad toks fondas reikalingas. Dar viena alternatyvi, kiek
blogesne strategija — aiSkus garantas, jog krizes atveju bus galima pasiskolinti tam tikrg kiekj pinigy,
pavyzdziui, nepanaudota kreditiné kortelé. Taciau tai taip pat rizikingas jrankis zemos savikontrolés
zmonems. Galima lengvai iSnaudoti skolos limitg be didesnio poreikio, tad Siuo atveju ne tik kad
nebeliks pinigy nenumatyto jvykio atvejui, bet ir bus jklimpta j skolas. Dar viena strategija — sveikatos
ir turto draudimas. Daznai tai atrodo kaip nereikalingas pinigy svaistymas, taciau nelaimés atveju
tokie draudimai daznai tampa pagrindiniu issigelbéjimu.

Investavimas. Si kategorija apima vidutines ir ilgalaikes trukmés tikslus. Investuojama norint sukaupti
tam tikrg sumg, kurios reikia tikslams pasiekti (pavyzdziui, nuosavas nekilnojamasis turtas, egzotiska
kelione, vaiky mokslas ir t. t.).

Svarbu pirmiausia tuos tikslus sau aiskiai issikelti, nes priesingu atveju nebus motyvacijos investuoti,
kaupti finansus. Gera uzduotis - tiesiog klausti: ,Jei turetumet labai daug pinigy, k3 jas noretumet jsi-
gyti, nuveikti?” Kai studentai atsako, apie k3 jie svajoja, tuomet galima pasvarstyti, kaip galima sukaupti
reikiamg suma.

<> Kada tai norétuméte turéti?
<> Kiek tai kainuoja pinigy?
<> Kokie finansiniai tikslai i$ paminétyjy jums patys svarbiausi?

Kai tikslai isvardijami, jvertinama jy kaina, pasiekimo trukme, rizika, susijusi su jy siekimu. Tada pra-
dedama skaiciuoti, kiek leSy per meénesj reikia sukaupti, kad baty galima tuos tikslus pasiekti. Kal-
bant apie investavima reikia aiskinti, kaip derinti investiciniy instrumenty rizikg atsizvelgiant j gyve-
nimo stadijg. Jauno amziaus Zmogui galima labiau remtis rizikingais instrumentais (akcijos), metams
bégant aktualesnés tampa maziau rizikingos investicijos (pavyzdziui, valstybés draudziami indéliai).
Svarbu aptarti ir infliacijos poveikj investicijy vertei.

Palikimo planavimas. Siuo atveju laiko terminas nezinomas. Apima tokius dalykus, kaip nekilnoja-
mojo turto paveldéjimas, verslo nuosavybés perdavimas, gyvybés draudimas, kitokio turto paliki-
mas. Daugeliui studenty Sis klausimas dar neaktualus. Jy gyvybés draudimus taip pat dazniausiai
nuperka ir apmoka tévai. Kai kurie net maiStauja, nusiteike priesiskai jvairiy draudimy atzvilgiu. Tik
tuomet, kai patys sukuria Seimas, susilaukia vaiky, pradeda galvoti apie tai, kas jais pasirapins, jei
tévams nutiks kokia nors nelaimé.
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Finansy valdymo strategijy grupiy aktualumas jvairiais amziaus tarpsniais pavaizduotas 25 lenteléje.

25 lentelé. Finansy valdymo strategijy grupiy aktualumas jvairiais amziaus tarpsniais

GYVENIMO STADIJA AKTUALU

Neturi $eimos, studijuoja arba neseniai Pinigy valdymas

jsidarbino Nenumatyty jvykiy planavimas

Vedes / iStekéjusi, be vaiky Investavimas (nuosavas bastas, atostogos, pensija)

Pinigy valdymas
Vedes / iStekejusi, turi vaiky Investavimas (vaiky mokslai, bdsto pagerinimas, pensija)
Palikimo planavimas

Investavimas (pensija)

PrieSpensinio amZiaus L ,
Palikimo planavimas

Matome, jog jaunam Zmogui aktualiausios j dabartj nukreiptos asmeniniy finansy valdymo
strategijos. Jos leidZia palaikyti pajamuy ir iSlaidy balansa, o sékmés atveju net ir sutaupyti
tam tikra pinigy suma. Taip pat svarbu nepamirsti ir rezervo, tam tikros pinigy sumos nenuma-
tytiems jvykiams, draudimo. Kai atsiranda nuo kasdienio vartojimo laisvy pinigy, galima juos inves-
tuoti siekiant ilgalaikiy finansiniy tiksly. Vienas is tokiy tiksly - finansine laisvé. Artéjant pensijai Salia
kity strategijy démesio skiriama ir palikimui planuoti.

Sis modelis patogus praktiskai naudoti, leidZia vienu Zvilgsniu apreépti pagrindines finansy valdymo
strategijas, iSdestyti jas atsizvelgiant | gyvenimo perspektyva, susieti su karjeros plétra, gyvenimo stadija.

Baigiant reikia dar kartg atkreipti démesj j glaudzig karjeros, asmeninio gyvenimo ir finansiniy tik-
sly bei sprendimy tarpusavio sgsajg. Zmogaus gyvenime 3ios sritys persipynusios, tad sékmingas
vienos kurios nors is jy plétojimas turi teigiamg poveikj kitoms. Efektyvus asmeniniy finansy valdy-
mas suteikia daugiau galimybiy plétoti sekmingg karjerg, realizuoti vidinj asmens potencialg, susi-
kurti kokybiSkesnj, laimingesnj gyvenima.

5.2. Mokymosi proceso valdymas

Mokymasis yra integrali karjeros dalis, todél nuo gebéjimo mokytis priklauso karjeros sé-
kmeé. Siame skyriuje aptariami efektyvaus mokymosi veiksniai, mokymosi proceso planavimo eta-
pai, apimantys mokymosi poreikiy nustatyma, strategijos karimg ir jgyvendinimg bei rezultaty verti-
nimg. Pristatomi mokymosi stiliy modeliai, aptariami mokymosi budai pagal intelekto tipus, taip pat
jvairas mokymo(si) metodai, jy privalumai ir trakumai.
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5.2.1. Efektyvus mokymasis ir jj sglygojantys veiksniai

Mokymosi poreikis ir motyvacija. Pries ko nors imantis, svarbu zinoti, kodél to reikia. Kam reikia
mokytis? Nustatyta, kad zmones, nusprende ko nors iSmokti, investuoja ganetinai daug energijos
aiskindamiesi, kokios naudos gaus iS mokymosi ir kokiy neigiamy rezultaty sulaukty, jei nesimokyty.
Todél prieS pradedant mokytis viena svarbiausiy uzduociy - suvokti mokymosi poreikj.
Mokymy srities tyréjai teigia, kad mokymosi poreikis pasiZymi trimis matmenimis: poreikiu
Zinoti, kodél svarbu mokytis, kaip ir ko bus mokomasi.

Tyrimai rodo, jog paprastai turima daugiau motyvacijos mokytis tai, kas padeda spresti gyvenimis-
kas problemas ar teikia vidinj atpilda. Tai nereiskia, kad iSoriniai atlygiai (pvz., algos pakelimas) neturi
jokios jtakos, taciau vidiniy poreikiy tenkinimas yra galingesnis veiksnys.

Wlodowskis (Knowles ir kt., 2005) iSskiria keturis veiksnius, kuriuos sudéjus gaunama mokymaosi motyvacija:
< sékmé; mokydamiesi Zmonés nori, kad jy mokymasi vainikuoty sékmeé;

<> savanoriskumas; svarbu jausti pasirinkimo laisve;

<> vertingumas; mokomasi to, kas vertinga;

<> malonumas; mokymasis turi teikti pasitenkinima.

PrieS pradedant mokytis svarbu suprasti ir iSsiaiskinti, kodél to reikia. Tai suvokes asmuo jgauna sa-
vanorisko mokymosi pojatj. Labiausiai mokytis skatina vidiniai veiksniai — gyvenimo kokybeé, pasitenki-
nimas, saviverte. Kitaip sakant, mokymosi motyvacija dides, jei mokymasis bus vertingas asmeniskai.
Taip pat svarbu pastebeti, kad daugeliu atvejy zmoneés yra pragmatiski. Tai reiskia, kad mokymasis
orientuotas j gyvenima, intensyviai derinamas su gyvenimiskomis ir darbinémis situacijomis. Toks
mokymasis padeda iSsaugoti stiprig besimokanciy individy motyvacija.

Vidinei motyvacijai susidaryti trukdo:

prievarta ir kontrolé;

kritiSki, neigiami ar konkuruojantys tarpusavio santykiai;

nedazna ar neaiski griztamoji informacija;

neaiskuds, nenuoseklds reikalavimai;

mechaniSkas mokymasis, pagrjstas kartojimu;

kritika, pazeminimai, nereikSmingas turinys;

nuobodus informacijos pateikimas;

A VIR IR O (R VR

netinkamas mokymosi stilius.
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Mokymagsi skatinanti aplinka. Efektyviam mokymui(si) svarbu tinkamos aplinkos salygos.
Jvairds specialistai tyringja ir pateikia naudingos informacijos apie tai, kaip jvairios aplinkos gali veikti
mokymo(si) procesa. Ekologines psichologijos specialistai tyringja fizinés aplinkos savybiy poveik]
mokymuisi, socialiniai psichologai kalba apie zmogiskosios aplinkos, pvz., tarpasmeniniy rysiy koky-
bes, poveikj mokymuisi, darbo psichologai teikia jzvalgas apie organizacijoje vyraujancios aplinkos ir
pan. galimg poveikj mokymuisi.

Siekiant neblokuoti mokymosi fiziné aplinka turi uztikrinti tam tikrus patogumus. Siekiant tinkamy
mokymosi salygy svarbu atkreipti demesj j tokius veiksnius, kaip temperatdra, ventiliacija, patogios
kedes, tinkamas apsvietimas, gera akustika, fizines erdves dydis ir suplanavimas. Nustatyta, kad net-
gi patalpos, kurioje mokomasi, spalvos tiesiogiai gali veikti besimokanciy asmeny nuotaika: Sviesios
spalvos kelia linksmg, optimistine, o tamsios - nidrig nuotaika.

Kitas lemiamos jtakos veiksmingam mokymuisi turintis aplinkos veiksnys, dél kurio sutaria visi te-
oretikai, tai isStekliy, tiek materialiyjy, tiek zmogiskyjy, gausa ir prieinamumas. Svarbu pasirapinti
jvairiomis mokomosiomis priemoneémis: knygomis, vadoveliais, zurnalais, filmais, skaidremis, kita
audiovizualine medziaga bei jranga. Technologijy pazanga suteikia galimybes mokymo(si) proce-
se naudoti vis modernesnes priemones: multimedijos sistemy jrenginius, jvairiausias informacijos
paieskos sistemas, telefonus su garsiakalbiais, mokymosi centry sistemas, kompiuterines mokymo
programas, kalby laboratorijas, imitacinius zaidimus ir pan.

Zmogiskosios ir tarpasmenineés atmosferos svarbg veiksmingam mokymuisi pripazjsta daugelis teo-
rijy. Bihevioristai pritaria, kad tinkamas psichologinis klimatas gali sustiprinti norimga elgesj, ypac¢ mo-
tyvacijg. Kognityviosios krypties teoretikai pabrézia, kad svarbu sukurti psichologinj klimatg, kuriame
vyrauty drausmingumas, aiskiai apibrezti tikslai, IGkesciai ir galimybes, atvira tikrinimo sistema, sa-
ziningas ir objektyvus grjiztamasis rysys. Asmenybes teorijos Salininkai pabrézia klimato svarbg, kai
gerbiami individuals ir kultdry skirtumai, tinkamai kontroliuojamas nerimastingumo lygis, jausmai
laikomi tokia pacia mokymosi dalimi, kaip ir idéjos, Zinios, mokeéjimai. Sios teorijos atstovai rekomen-
duoja ,psichikos sveikatg tausojantj” klimatg (Waetjen, Leeper, 1966). Humanistinés krypties psicho-
logai teigia, jog svarbu sukurti psichologinj klimatg, kuriame besimokantieji jaustysi saugus, palankiai
priimami, suprantami, kur vyrauty tarpusavio pasitikejimas, bendradarbiavimas, o ne konkuravimas.
Kitaip sakant, svarbu sudaryti sglygas, kuriancias bendrumo ir neformalumo atmosfera.

Organizacijos klimatas taip pat priskiriamas prie aplinkos veiksniy, veikianciy mokymosi efektyvu-
mga. Organizacijos struktdra, darbuotojai, finansy politika - visa tai gali vienaip ar kitaip paveikti
asmens mokymosi motyvacijg, tikslus ir pan. Pavyzdziui, klimatas bus kur kas palankesnis mokytis
organizacijoje, kurioje vyrauja apdovanojimy sistema, zmones vertinami kaip brangiausias turtas,
0 jy tobuléjimas - kaip svarbi investicija, kur dalyvavimas profesinio tobuléjimo veiklose susijes su
algos pakelimu, pareigy paaukstinimu ir pan., nei toje organizacijoje, kur vyrauja pozidris, jog moky-
masis pats savaime yra atlygis.

Mokymosi barjerai. Zmonems neretai nepavyksta ismokti arba jie priesinasi mokymuisi. Taip nu-
tinka todel, kad susiduriama su tam tikromis mokymosi kliatimis ar barjerais. Dazniausiai pasitaiko
tokie tipiniai mokymosi barjerai:

<> emociniai; nesékmés, gédos ar net sékmés baimé. Per daug kritiSka nuomoné apie savo
galimybes. Baimes galima nugaléti formuojant teigiamas nuostatas savo atzvilgiu, kalban-
tis apie tai su draugais, kolegomis, pazjstamais, komandiniu darbu;
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<> biologiniai-medicininiai; mokymasis neefektyvus dél netinkamos mitybos, reZzimo, varto-
jamuy vaisty. Siuos barjerus padés jveikti konsultacijos su atitinkamais specialistais;

<> kultdriniai-socialiniai; mokymuisi prieSinamasi dél neigiamo bendraamziy ar kity svarbiy as-
meny poveikio, pasenusiy kulttros tradicijy, neefektyviy mokymosi btdy, nepasitenkinimo

valdZia, nepasitikéjimo Svietimo sistema ir pan. Siuos barjerus galima jveikti bendraujant su ak-
tyviais kaitai ir naujovéms atvirais Zzmonémis, jsitraukiant ir iSbandant kuo jvairesnes veiklas.

5.2.2. Mokymosi planavimas

Siekiant efektyviai mokytis svarbu jvertinti poreikius, interesus, iSsikelti tikslus, ieSkoti
informacijos apie jvairias mokymosi galimybes, pasirinkti geriausia Ziniy jgijimo bada, nu-
statyti, kiek ir kokio lygio jy reikia, jvertinti iSlaidas, naudg ir pan.

ISskiriamos keturios pagrindinés mokymosi planavimo pakopos:

<> poreikis; mokymosi poreikiy nustatymas, tiksly formulavimas;

karimas; mokymosi strategijos (veiksmy plano) kdrimas, mokymosi iStekliy numatymas;

jgyvendinimas; mokymosi strategijos jgyvendinimas;

OO0

jvertinimas; mokymosi tiksly pasiekimo bei mokymosi proceso vertinimas.

| PROCESO
PAKOPA

IPROCESO
PAKOPA

—

POREIKIS
Nustatykite, kg
reikia iSmokti, kad
pasiektu mét savo
tikslus

N

IV PROCESO
PAKOPA

IVERTINIMAS
|vertinkite, ar
pasiektas mokymosi
tikslas, taip pat
procesa, kaip jo
siekéte

KURIMAS
Numatykite
strategija ir iSteklius
mokymosi
tiksly pasiekimui

VvV

Il PROCESO
PAKOPA

|GYVENDINIMAS
lgyvendinkite
mokymosi strategijg ir
panaudokite
mokymosi
iSteklius

32 pav. Mokymosi planavimo procesas
Adaptuota remiantis Knowles ir kt., 2005.
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Mokymosi planavimas pagal vadinamagjj GROW (angly kalbos zodziy Goals, Reality, Options ir Will
akronimas) modelj apima panasias mokymosi planavimo pakopas. Pagrindiniai veiksniai, j kuriuos
reikéty atsizvelgti naudojantis siuo modeliu, yra:

<> tikslai (goals) - kg norime pasiekti;

<> situacijos analizé (reality) - kokia yra situacija, realybé;

<> galimybés (options) - alternatyvos, kg galime padaryti, kad pasiektume tikslus;
<> veiksmai (will) - alternatyvos pasirinkimas ir jgyvendinimas.

Mokymosi poreikiy nustatymas. Mokymosi poreikj galima suprasti kaip spraga tarp to, ka
asmuo Zino, kokius mokéjimus turi, ir to, kokiy Ziniy ir mokéjimy jam reikia.

Nustatant mokymosi poreikius svarbUs trys Saltiniai: pats asmuo, visuomené ir darbo rinka bei or-
ganizacija.

Individualis asmens mokymosi poreikiai Siuolaikinés karjeros sampratos kontekste yra patys svar-
biausi ir prioritetiniai. Asmeniui visy pirma svarbu suprasti, ko jis pats nori, ko jam trdksta ir pan.
Besimokanciam zmogui svarbus suvokimas, kokia jo dabartiné padeétis ir ko jis nori (batina) pasiekti.
IS esmes tai reiskia jsivertinimg, pasitelkiant tam tikrus jrankius ir proceddras.

Apie tai, ko reikia visuomenei, darbo rinkai, galima suzinoti is atlikty tyrimy (profesijy, kvalifikacijy,
darbo rinkos pasitlos, paklausos ir kt.) ataskaity, profesiniuose ir techniniuose zurnaluose skelbia-
my eksperty iSvady, periodines literatdros, darbo birzos skelbiamos informacijos.

Apie tai, ko reikia organizacijai, galima suzinoti analizuojant tokius dokumentus, kaip pareigybiy
aprasai, darbo nasumo rodikliai, darbuotojy jvertinimai ir pan.

Poreikiy nejmanoma akivaizdziai pastebéti ar pamatuoti. Apie jy egzistavimg galima spresti tik iS zmoniy
elgesio, nes batent poreikiai motyvuoja konkrecius zmoniy veiksmus. Nustatant mokymosi poreikj at-
spirties tasku gali bati kompetencijy modeliai, t. y. vienai ar kitai profesijai ar veiklai keliamy reikalavimy
asmens zinioms, mokejimams, savybéms ir pan. sgrasai. Jei tokio modelio néra, jj galima bandyti susikur-
ti patiems, padedant draugams, kolegoms, vadovams. Sudarius kompetencijy modelj tolesné uzduotis
yra jvertinti atotrakj tarp to, kg asmuo gali ir moka, ir to, kokie reikalavimai keliami jo mokéjimams.

Kiekvienas mokymosi poreikis turéty pavirsti mokymosi tikslu. Svarbu atkreipti démesj, kad mo-
kymosi tikslas nusako ne tai, kg reikia daryti, bet tai, kg reikia iSmokti. Mokymosi tikslus reikety for-
muluoti taip, kad jie turety kuo didesne prasme, t. y. tikslo formuluote turéty atspindeti, kokj turinj
planuojama jsisavinti, kokios elgsenos bus siekiama ar kokiomis kryptimis norima tobuleéti. Prasmin-
gam tikslo formulavimui rekomenduojama naudoti SMART metoda, pagal kurj tikslas turi bati:

< Specific - konkretus;

<> Measurable - iSmatuojamas;

<> Achievable - pasiekiamas;
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<> Realistic - realistiskas;
<> Timed - jvertinamas laikui bégant.

Mokymosi strategijos kiirimas ir jgyvendinimas. Antroji mokymosi planavimo pakopa - sukurti stra-
tegijg ir numatyti isteklius, reikalingus mokymosi tikslui pasiekti; trecioji — mokymosi strategijos jgyven-
dinimas, istekliy panaudojimas. Kuriant mokymosi strategija svarbu jvertinti tokius veiksnius,
kaip mokymosi tikslas, besimokancio Zmogaus sukaupta mokymosi ir gyvenimo patirtis,
jo asmenybé, gabumai (placiau zr. skyriy ,Mokymosi galimybiy tyringjimas”). Kuriant mokymosi
strategijg ir numatant isteklius svarbu apsvarstyti ir jvertinti jvairias galimas mokymosi alternatyvas.
Vertinant alternatyvas rekomenduojama pasitelkti SSGG (SWOT, angly kalbos zodziy Strengths, Wea-
knesses, Opportunities ir Threats akronimas) metodg. Norint jvertinti vieng ar kitg alternatyva, svarbu
iSanalizuoti stiprigsias ir silpngsias jos puses, teikiamas galimybes, galimas rizikas bei grésmes.

SILPNYBES

GALIMYBES GRESMES

33 pav. SSGG metodas

Jvertinimas. Ketvirtoji mokymosi planavimo pakopa yra jvertinimas, kuris apibréZiamas kaip
»Sistemingas jrodymuy rinkimas siekiant nustatyti, ar vyksta norimi pokyciai* (Swanson,
1996, p. 26). Siame etape keliamas klausimas: ,Kokius sisteminius jrodymus privalau surinkt, kad ga-
léciau nustatyti, ar jvyko norimi pokyciai?”. Toliau remiantis surinktais jrodymais reikia aiskintis, kaip toli
pazengta siekiant pokyciy. Sie klausimai susije su mokymosi rezultaty, o ne paties proceso vertinimu.

Literatdroje kalbant apie mokymosi jvertinimg minimos tiesioginés ir netiesioginés, arba aplinki-
nes, mokymosi rezultaty vertinimo priemoneés. Norint jvertinti mokantis jgyty ziniy rezultatus tie-
sioginemis priemonemis, reikéty instrumenty, kurie tiesiogiai iSmatuoty pokycius. Vertinant zinias
netiesioginémis priemonémis, reikéty paklausti saves ar kity mokymosi dalyviy, ar, jy nuomone,
jie daug ko ismoko, ar patenkinti savo mokymusi? Netiesioginiy matavimo priemoniy pagrjstumas
kelia labai daug abejoniy. Tyrimai rodo, kad tai, kaip dalyviai vertina savo mokymasi, nesusije su
tikraisiais mokymosi rezultatais (Dixon, 1991). Nors saves vertinimas paprastai laikomas patikimu,
dazniausiai juo nepasitikima del netikslumo - pagrjstumo. Taigi jei besimokantys asmenys pasitikes
netiesioginemis vertinimo priemonémis, greiciausiai jie prieis prie klaidingy iSvady, paremty nepa-
grjstais duomenimis. Individas, noréedamas iSsaugoti vertinimo proceso kontrole ir surinkti patikimy
duomeny, turi pasitelkti iSorinius saltinius, kad gauty racionaliy vertinimo duomenuy. Viena akivaiz-
dziausiy mokymosi rezultaty vertinimo alternatyvy - tiesioginiy vertinimo priemoniy pasitelkimas
(formalieji testai ir kt.).
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Mokymosi vertinimas:

o R VSR

teikia informacijos apie mokymosi pazangg, stiprigsias ir silpngsias mokymosi puses;
skatina, stiprina mokymasi;

skatina mokymosi motyvacijg, nukreiptg j asmens gebeéjimy plétote, orientacijg j nuolatinj
mokymasi;

padeda besimokanciam asmeniui rinktis tinkamiausius mokymosi badus;
teikia grjztamajg informacijg, padedancig mokymosi procese;

teikia informacijg ateities mokymosi veiklai ir planams.

Reikalavimai mokymo(si) vertinimui

Siekiant, jog mokymosi vertinimas teikty realig naudg bei vykdyty aukSciau iSvardytas funkcijas,
svarbu, kad:

<

<

RV N

vertinimo tikslai baty aiSkiai apibrézti; ko konkreciai tikimasi pasiekti vertinant ir kas konk-
reciai bus vertinama - Zinios, mokéjimai, poZitriai;

vertinimas turi bati integruota ir nuolatos planuojama mokymosi proceso dalis. Svarbu,
kad vertinimas sietysi su mokymosi rezultatais ir baty suformuluoti vertinimo kriterijai;

vertinimo kriterijai turi bati apibréZzti ir pagrjsti. Svarbu, kad vertinimo kriterijai sietysi su moky-
mosi rezultatais, atitikty besimokanciy asmeny mokymosi lygj (nebtty nei per auksti, nei per
Zemi. Per auksti kriterijai gali maZzinti mokymosi motyvacijg, per Zemi - nepadés siekti pazangos);

vertinimas turi bati aiSkus, suprantamas. Visi asmenys, dalyvaujantys mokymosi procese,
turi bati jtraukti j vertinimg, aiskiai suprasti vertinimo tikslus, kriterijus ir procedaras;

vertinimas turi bati objektyvus, besaliSkas. Besimokantys asmenys turéty gauti detalius
paaiskinimus apie vertinimo uzduotis, Zinoti, ar vertinimui turi jtakos ankstesnieji rezultatai;

vertinimo uzduotys turi bati patikimos ir pagrjstos, atitikti mokymosi turinj; svarbu naudo-
ti tinkamas vertinimo priemones;

vertinant turi bati naudojami jvairts metodai. Tikrinant mokymosi rezultatus svarbu der-
inti jvairius vertinimo metodus;

vertinimas turi teikti grjiztamajg informacijg, padedancia tiek besimokanciam asmeniui,
tiek mokytojui mokymo(si) procese. Grjztamoji informacija turi palaikyti mokymasi. Ji teikia-
ma operatyviai, atlikus uzduot;j turi bati skiriama laiko ateities mokymosi planams aptarti;
griztamoji informacija turi padéti tobulinti mokymo(si) strategijas.
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Vertinimo tipai ir formos
Mokymosi vertinimg galima atlikti:

<> mokymosi pradZioje; toks vertinimas padeda nustatyti turimas ir trikstamas Zinias, moké-
jimus, jgadZius bei padeda planuoti mokymo(si) procesg;

<> nuolat; toks vertinimas skatina mokymasi;
<> mokymosi pabaigoje; Sis vertinimas padeda apZvelgti pasiektus mokymosi rezultatus.

Priklausomai nuo paskirties, tiksly ir organizavimo bado, vertinimas gali bati keliy tipy — norminis ir
kriterinis ir keliy formy - formuojamasis, apibendrinamasis ir diagnostinis.

Norminis vertinimas - tai toks vertinimas, kai ne tik apzvelgiami besimokancio asmens pasiekimai, bet jie dar
lyginami su kity jo kolegy mokymosi rezultatais. Sis vertinimas taikomas tada, kai siekiama grupéje isskirti

aukstesnj ar zemesnj jvertinima. Tam tikra baly skalé mokymo(si) procese naudojama kaip standartas.
Kriterinio vertinimo atveju pasiekimai vertinami pagal iS anksto sudarytg vertinimo skale.

Formuojamasis vertinimas taikomas siekiant kritiskai jvertinti ir koreguoti mokymo(si) turinj. Siuo vertini-
mu nustatoma besimokancio asmens pazanga, suteikiama iSsami grjiztamoji informacija apie mokymasi,
tobuléjimo galimybes. Formuojamasis vertinimas siejamas su nuolatiniu mokymosi pasiekimy diagno-
zavimu, griztamasis rysys leidzia besimokanciam individui suprasti tobulintinus mokymosi aspektus.
Naudingiausias formuojamasis vertinimas yra tada, kai daugiausia démesio sutelkiama j sékme lemian-
Cias sglygas. Sis vertinimas kelia klausimus: ,Kokios yra sékmes salygos?”, , Ar tokios sglygos sudarytos?”.

Apibendrinamasis vertinimas atliekamas mokymosi pabaigoje, todeél Sis vertinimas kartais dar vadinamas
baigiomuoju. Jis naudojamas norint sumuoti ir apibendrinti mokymosi pasiekimus. Sis vertinimas pade-
da palyginti besimokanciy asmeny rezultatus, naudodamasis tokio vertinimo rezultatais pats individas
gali spresti apie savo pazangg, taciau, skirtingai nuo formuojamojo vertinimo, jo rezultatai negali bati
pakoreguoti. Apibendrinamasis vertinimas daznai taikomas tada, kai vertinimo rezultatai skirti suintere-
suotiems asmenims, organizacijoms, kurios sprendzia apie asmens tolesnio mokymosi ar jsidarbinimo
galimybes. Toks vertinimas susijes su atranka j kitas mokymo institucijas, darbo vietas ir pan.

Diagnostinio vertinimo pagrindiné ypatybé ta, kad Sio vertinimo rezultatai parodo silpngsias ir sti-

prigsias besimokancio asmens savybes, padeda iSsiaiskinti zinias ir mokéjimus, kuriy jam traksta.
Diagnostinis vertinimas atliekamas mokymosi pradzioje.

Vertinimo metodai
Vertinimo metodas - tai badas ar priemoniy ir veiksmy visuma, skirta mokymo(si) rezultatams jver-
tinti. Siekiant kuo objektyvesnio mokymosi rezultaty vertinimo, svarbu derinti ir integruotai naudoti

jvairius vertinimo metodus.

Dazniausiai vertinant mokymosi pasiekimus naudojami testai. Testas - tai parengtas klausimy ir



5 SKYRIUS - Karjeros jgyvendinimas

uzduodiy rinkinys, skirtas besimokanciy asmeny mokymosi rezultatams jvertinti. Testai gali bati
standartizuoti ir nestandartizuoti. Standartizuotus testus (pvz., TOEFL) rengia atitinkamos srities
specialisty grupe. Nestandartizuotus testus dazniausiai rengia mokytojas, déstytojas, norédamas
patikrinti, kaip jsisavinta tam tikra mokomosios medziagos dalis.

Testai gali bati:
<> sudaryti i$ ilgy atsakymy reikalaujanciy uzduociy (pvz., esé);
<> skirti patikrinti, ar besimokantis asmuo geba taikyti jgytas Zinias;

<> sudarytii$ trumpy atsakymy reikalaujanciy klausimuy.

Pokalbis. Tai ganétinai universalus metodas, kurj taikant galima gauti informacijos apie jvairius mokymosi
proceso aspektus, taip pat besimokancio asmens pozidrius, gebéjimg sklandziai déstyti mintis, tiesiogiai
nematomus veiklos motyvus ir pan. Pokalbio metodas labai tinka, kai reikia vertinti bendravimo, tarpasme-
ninius gebéjimus. Taciau tai néra labai patikimas ir objektyvus vertinimo metodas, nes skirtingi mokytojai
gali uzduoti skirtingus klausimus bei skirtingai vertinti atsakymus. Be to, pokalbiui sugaiStama daug laiko.

Mokymosi pasiekimy aplankas. Tai tikslingai sudarytas, savianalize pagrjstas besimokancio asmens
darby rinkinys, iliustruojantis jo pastangas, mokymosi pazanga, jgytas kompetencijas. Jis bus nau-
dojamas vertinant individualius pasiekimus. Sis dokumenty rinkinys fiksuoja visus formaliojo, nefor-
maliojo ir savaiminio mokymosi badu jgytus reiksmingus pasiekimus. Mokymosi pasiekimy aplankg
sudaro besimokantis asmuo. Jam gali padeti konsultantas.

Stebéjimas. Stebéjimo tikslas - papildyti turimg informacijg apie asmens mokymosi pasiekimus. Stebé-
jimas turi bati atliekamas sistemingai, organizuotai. Svarbu, kad stebéjimas baty objektyvus, vwkdomas
pagal sudarytg plang, o rezultatai fiksuojami ir lengvai atgaminami, sukaupiama kuo daugiau fakty.

Savianalizé ir refleksija. Tai metodas, kai kritiSkai stebima ir vertinama savo paties veikla, renkama
informacija apie patirtj - savo mokymosi tikslus, pozidrius, elgseng, vertybes, jausmus, idéjas. Savia-
nalizes, refleksijos rezultatas gali bati naujos zinios, jgtdziai ir supratimas.

5.2.3. Mokymosi stiliai

Mokymosi stiliy modeliai. Mokymosi stilius - tai pameégtas mastymo, informacijos apdoroji-
mo ir supratimo bidas. Visy besimokanciy zmoniy mokymosi stiliai skirtingi. Kai kurie teikia pirme-
nybe klausymui ir kalbéjimui, kiti - teksto analizei arba mokosi naudodamiesi vaizdo priemonémis.

Mokymosi stiliai grupuojami pagal jvairius pozymius. Pasakojimas apie SeSis aklus zmones, skirtin-
gai apibddinancius dramblj, nes prisiliecia prie skirtingy dramblio kaino daliy, analogiskas stiliy gru-
pavimui. Kiekvienas jy atspindi kitokj atramos taskg. Kai kurie jy atsizvelgia j konteksto ypatybes ar
tai, kokiems duomenims teikiama pirmenybe, kiti - j apdorojimo ar atsako pobad]. Penki zinomiausi
mokymosi stiliy modeliai (Jensen, 1999, p. 28):
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Bandlerio ir Grinderio;
Herrmanno;
Dunn ir Dunno;

Gregorco ir Butlerio;

ISR O G IR

.Keturiy klausimy sistema”.

Vizualinis Audicinis

Kinestezinis

BANDLERIO IR
GRINDERIO

Konkretus
nuoseklus

Konkretus
atsitiktinis

Abstraktus
atsitiktinis

Abstraktus
nuoseklus

GREGORCO IR
BUTLERIO

34 pav. Mokymosi stiliy modeliai

Psichologinis

Priklausomas
nuo aplinkos

DUNN IR
DUNNO

Socialinis

Dominuojanti
kairiojo
smegeny
pusrutulio
veikla

Dominuojanti
kairiosios
pusés
limbinés
sistemos
veikla

Dominuojanti
desiniojo
smegeny
pusrutulio

veikla

Dominuojanti
desiniosios
pusés
limbinés
sistemos
veikla

HERRMANNO

Jei (nuo
konkretumo
prie veiklos)

Kaip (nuo
abstraktumo
prie veiklos)

Kodél (nuo
konkretumo
prie
apmastymuy)

Koks (nuo
abstraktumo
prie
apmastymuy)

LKETURIY KLAUSIMY
SISTEMA®

Zmoneés jvairiai mokosi. Mokymosi procesg galima suskirstyti j keturias kategorijas.

Kontekstas. Mokymosi sékmei jtakos turi aplinkybeés. Konteksto svarba mokantis atspindeta R. ir K.

Dunny mokymosi stiliy modelyje.
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Informacija. Informacija gaunama zmogaus turimais pojaciais: rega, klausa, lytéjimu, uosle, skoniu
(skonio ir uosles pojaciai mokymuisi turi maziausiai reikSmes). Sj mokymosi aspektg apibddina Ban-
dlerio ir Grinderio modelis.

Informacijos apdorojimas. Tai badas, kuriuo besimokantis asmuo tvarko gautg informacija. Apdoroji-
mas gali bati visybiskas / analitinis, konkretus / abstraktus, siekiantis vieno ar keliy tiksly. Informacijos
apdorojimas gali priklausyti nuo to, kuris smegeny pusrutulis - kairysis ar desinysis - dominuoja. Sig
mokymosi kategorijg atspindi Herrmanno smegeny dominavimo bei Gregorco ir Butlerio modeliai.

Atsakas. Priemus ir apdorojus informacija formuojamas intuityvus proto atsakas j jg. Apmastomi tokie veiks-

niai, kaip laikas, rizika, vidinis ir iorinis rySys. Sig kategorijg atspindi ,Keturiy klausimy sistemos” modelis.

Né vienas iS penkiy modeliy iki galo nepaaiskina mokymosi proceso. Taciau juos sujungus gauna-
mas visuminis mokymosi stiliy modelis, visapusiskai nusvieciantis mokymosi stilius. Visuminis moky-
mo(si) stiliy modelis iSrySkina jvairius kintamuosius, turincius jtakos mokymo(si) procesui ir atspin-
dincius jvairiausius badus, kuriais smegenys linkusios mokyftis.

26 lentelé. Visuminis mokymosi stiliy modelis

VISUMINIS MOKYMOSI STILIY) MODELIS

Konteksto ypatybés

. X . Dominuojanti informacija
Priklausomybé nuo vietos d / J

. . . Vizualine iSoriné
Nepriklausomybé nuo vietos T
Vizualiné vidiné
Audiciné iSoriné
Audiciné vidiné
Kinestezine ir lytejimo
Kinesteziné vidiné

Lanksti aplinka

Sustruktdrinta aplinka

Nepriklausomi besimokantieji

Priklausomi besimokantieji

Vertinantys tarpusavio santykius \ vertinantys turinj

Atsakas

Apdorojimo pobadis
Kontekstinis / visybinis
Nuoseklus / detalizuotas
Konceptualus / abstraktus
Konkretus (objektai ir jausmai)

Saltinis Jensen, 1999.

Nulemtas iSorés

Nulemtas savy taisykliy

Panasumy pastebéjimas

Skirtumy pastebéjimas
Impulsyvumas ir eksperimentavimas
AnalitiSkumas ir apsvarstymas

Kitose lentelése placiau apibddinamas visuminis mokymosi stiliy modelis, pateikiant iSsamesnius

modelio daliy paaiskinimus.
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27 lentelé. Konteksto ypatybes

KONTEKSTO YPATYBES

Priklausomybé ir
nepriklausomybé nuo
vietos

Lanksti ar
sustruktdrinta aplinka

Nepriklausomi
arba priklausomi
besimokantys asmenys

Vertinantys tarpusavio
santykius arba
vertinantys turinj

Priklausomi nuo vietos besimokantys individai teikia pirmenybe nataraliai
aplinkai (mokymasis muziejuje, atliekant eksperimentus gamtoje).
Nepriklausomiems nuo vietos besimokantiems individams konteksto sgsajos
su vieta nesvarbios (jiems tinka mokytis naudojantis kompiuteriais, jrasais ir

pan.).

Vieniems priimtiniau mokytis, kai gali reguliuoti garsy lygj, temperatdrg,
stumdyti kédes ir pan. Kitiems pokyciai nepatinka.

Nepriklausomi besimokantys asmenys mégsta mokytis vieni, priklausomi -
poromis, grupémis.

Vertinantiems tarpusavio santykius besimokantiems individams svarbiau
tai, kas teikia informacijg, nei pati informacija. Jiems svarbu geri tarpusavio
santykiai, pasitikéjimas, pagarba. Vertinantiems turinj svarbiausia -
pateikiama informacija.

28 lentelé. Dominuojanti informacija

DOMINUOJANTI INFORMACIJA

Vizualiné iSoriné arba
vizualiné vidiné

Audiciné iSoriné arba
audiciné vidiné

Besimokantys asmenys, orientuoti j vizualine iSorine informacija, palaiko
akiy kontaktg su mokytoju / déstytoju, mintyse kuria vaizdus ir modelius, gali
greitai ir monotoniskai kalbéti, mégsta dirbti su dalomaja medziaga, patys
skaityti, rasyti, yra organizuoti, juos maziau blasko triukSmas, lengvai suvokia
vaizdus, sunkiau supranta zodines instrukcijas.

Besimokantys asmenys, teikiantys pirmenybe vizualinei vidinei informacijai,
labiau linke i$ pradziy dalykus ,pamatyti” mintyse, jie meégsta svajoti,
jsivaizduoti mokymasi pries jam prasidedant.

Besimokantys asmenys, linke j audicine iSorine informacija, daug kalba (taip
pat ir su savimi), greitai issiblasko, medziagg jsimena nedidelémis porcijomis,
daug reikSmes teikia kalbos tempui, tonui, garsumui. Nemeégsta rasyti, gerai
atsimena anekdotus, diskusijas ir pan.

Besimokantys asmenys, teikiantys pirmenybe audicinei vidinei informacijai,
linke j monologus, jiems sunku priimti sprendimus. Pasizymi gana gerais
metakognityviais gebéjimais.
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DOMINUOJANTI INFORMACIJA

Kinesteziné ir lytéjimo
arba kinesteziné ir
vidiné

Pirmenybe kinestezinei ir lytejimo informacijai teikiantys besimokantys
asmenys megsta mokytis naudodamiesi daiktais, liesdami juos. Apgalvoja
kiekvieng Zodj, kalba su pauzemis. Fiziskai aktyvas, dazniau dominuoja

jy deSinysis smegeny pusrutulis. Svarbus mokytojo / déstytojo démesys,
kontaktas. Jiems smagiau vykdyti uzduotj nei apie jg skaityti.

Besimokantys asmenys, teikiantys pirmenybe kinestezinei vidinei informacijai,
megsta remtis iSvadomis, vertina neverbalinj bendravimga, daugiau démesio
skiria tam, kaip kas nors sakoma, nei tam, kas sakoma. Jy kalba nelabai
iSraiskinga.

29 lentelé. Apdorojimo pobadis

APDOROJIMO POBUDIS

Kontekstinis / visybinis ir
nuoseklus / detalizuotas

Konceptualus /
abstraktus ir konkretus

Kontekstinj visybinj informacijos apdorojimo bdda mégstantys besimokantys
asmenys nori gauti bendrg supratimga apie dalyka, iSsiaiSkinti pagrindines
sgvokas, jiems svarbu prasmé ir sgsajos. Jie nori suprasti mokymosi
svarbuma, tikslg, labiau linke atlikti keletg uzduociy paeiliui, nei spresti is karto
daug klausimy. Dominuoja jy desinysis smegeny pusrutulis. Tai lemia geresnj
simboliy, formy, temy suvokimg ir atsiminima. Labiau reaguoja j blaskancia
aplinka.

Nuoseklig detalizuotg informacijg megstantys besimokantys asmenys

mokosi mazais zingsneliais, vienu metu sutelkdami démesj j vieng dalyka.
Jiems reikalingos aiskios instrukcijos; meégsta svarstyti, analizuoti, lyginti ir
prieSpriesinti informacijg. Dominuoja jy kairysis smegeny pusrutulis. Jiems
priimtinesné parasyta, o ne iSgirsta informacija, gerai susikaupia, badingas
mazesnis iSsiblaskymas.

Besimokantys asmenys, linke j konceptualy / abstrakty informacijos
apdorojimo bdda, mégsta knygas, kompiuterius, idéjas, pokalbius. Jiems
labiau patinka mastyti ir kalbéti nei daryti.

] konkretumg linke besimokantys asmenys teikia pirmenybe dalykams, kuriuos
galima paliesti, kuriais galima naudotis. Jiems patinka mokytis iS patirties, kg
nors darant, iSbandant, jiems reikia veiksmo, judejimo.
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30 lentelé. Atsakas

ATSAKAS
Besimokanciy asmeny, orientuoty j iSore, elgesys labai priklauso nuo

Nulemtas iSorés ir savy aplinkiniy nuomones, jiems labai svarbu visuomeneés taisyklés ir normos.

taisykliy Orientuoti j savas taisykles besimokantys asmenys elgiasi taip, kaip jiems
patiems atrodo geriausia, jy taisyklés gali skirtis nuo visuomeneés normy.
| panaSumus déemes;j atkreipiantys besimokantys asmenys mégsta
logiSkumag, tarpusavyje derancius dalykus, vertina pastovuma.

Panasumy ir skirtumy ] skirtumus démesj atkreipiantys besimokantys asmenys pastebi tai, ko

pastebéjimas traksta, kas priestaringa, klaidinga, atskleidZia argumenty trikumus, mégsta
jvairove, kaitg, eksperimentavimg, daznai prieStarauja (pozityvia prasme),
nemegsta daryti tai, kg daro visi kiti.

Impulsyvumas ir Impulsyvas ir eksperimentuojantys besimokantys asmenys nemegsta

eksperimentavimas atidelioti veikly, orientuotis j dabartj. AnalitiSki ir apsvarstantys

bei analitiSkumas ir besimokantys individai megta apsvarstyti gautg informacija, ,stebéti is

apsvarstymas Salies”, yra pragmatiski, iSnagrinéja jvairias galimybes.

Protiniai gebéjimai. Intelektas. Intelektas - tai protas, gebéjimas mokytis ir iSmokti, susivokti nau-
jose situacijose, atskleisti reiskiniy rysius. Kiekvienas Zmogus yra unikalus, todél ir mokytis
jam geriausiai sekasi batent jo prigimtiniy savybiy nulemtu badu.

IS daugelio mokslininky, karusiy ir kurianciy intelekto teorijas, issiskiria Howardas Gardneris (Howard
Earl Gardner), Harvardo (JAV) universiteto profesorius. Jo sukurta daugiasluoksnio intelekto teorija
tapo labai populiari ir daznai taikoma mokymo(si) praktikoje. Gardneris 1983 m. knygoje ,Frames
of mind” iSskyre septynias intelekto rasis arba protiniy gebeéjimy sritis. Jis teigia, kad zmogus gimsta
turédamas unikalig stiprybiy ir silpnybiy kombinacijg septyniose srityse, taciau visas intelekto sritis
galima pletoti. Kiekvienas musy savyje turime visy tipy intelekty. Kiekvieno zmogaus dominuojantis
intelekto tipas (ar keliy jy kombinacija) sglygoja jam tinkamy mokymosi bady jvairove.

Gardnerio iSskirtos protiniy gebéjimy ar intelekto rasys:

<> verbalinis-kalbinis (ZodZiai, klausymasis, kalbéjimas, dialogas); tai jautrumas ZodZziy prasmei,
jy tvarkai sakinyje. Zmoneés, kuriy stiprus verbalinis intelektas, lengvai suvokia ir jsisavina
zodine informacija, gali fiksuoti jvairius kalbos niuansus, stiliy ir atpazinti kalbos nuotaika.
Jie geba argumentuoti, jtikinéti, bendrauti, mokytis, protingai bei meistriSkai naudoja Zo-
dZius. Sie Zmonés meégsta skaityti, sklandZia kalba reidkia mintis. Jiems patinka rasyti ir Zaisti
zodziy zaidimus, nes zodynas yra turtingas. Jie raso aiskiai, mégsta kalbéti auditorijai;

<& loginis-matematinis (faktai, argumentai, klasifikavimas); gebéjimas gerai spresti loginius
galvosikius, iesSkoti priezasties ir pasekmes rysiy, formuluoti tezes, plétoti koncepcijas,
racionaliai analizuoti procesus ir jvykius. Zmoneés, kuriy stiprus loginis-matematinis in-
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telektas, geba jzvelgti jvairiy reiskiniy logine struktdrg, meégsta tikslumg, jiems patinka
abstrakciai mastyti, skaiciuoti, jie meégsta dirbti kompiuteriu. Tokie Zmonés Zavisi gerai
organizuota veikla. Tokio intelekto Zmonés mégsta strateginius Zaidimus, galvosukius,
eksperimentus;

<> vizualinis-erdvinis (vaizduoté, vaizdiniai, piesiniai, galvostkiai); gebéjimas gerai orientuotis
erdveje, konstruoti ar jsivaizduoti trimacius objektus, interpretuoti diagramas, Zzeméla-
pius ir kt. Sio intelekto tipo Zmonés ,masto” vaizdiniais ir erdvinémis savokomis, puikiai
jaucia visumag, gerai piesia, tapo, lipdo, puikiai supranta Zzemélapius, schemas, diagramas,
turi gerg vaizdine atmintj, tiksliai skiria spalvas. Jie mégsta iSreiksti savo idéjas grafiskai ir
lengvai orientuojasi nepazjstamoje erdvéje bei teritorijoje;

> kinestetinis (aktyvumas, bégiojimas, Sokinéjimas, lietimas, jutimas); tai kano intelektas.
Zmonés, kuriy stiprus kinestetinis intelektas, itin gerai jaucia savo kiing, jy puikas reflek-
sai, jie greitai iSmoksta naujg judesj, pastebi judancius objektus, mégsta liesti ir dazniau-
siai yra ,auksiniy ranky” meistrai. Tokiems Zmonéms patinka vaidinti, jie jautras fizinei
aplinkai, atsimena tai, kur realiai dalyvavo, o ne tai, kg girdéjo ar tik mate;

<> muzikinis-ritminis (ritmas, melodija, dainavimas, grojimas); tai gebéjimas jautriai reaguoti
j besikeiCiancius garsus, iSskirti instrumento skambesj melodijoje, mégautis improvizuo-
jant ir ZaidZiant su muzikos garsais. Tokie Zmonés jautras balso tonui, tembrui, ritmui,
emocinei muzikos jégai. Jie dazniausiai bna labai dvasingi;

<> tarpasmeninis (saveika, bendravimas su Zmonémis, empatija); gebéjimas jvairiais btdais
bendrauti su kitais Zmonémis socialinéje aplinkoje. Zmoneés, kuriy stiprus tarpasmeninis
(socialinis) intelektas, lengvai uzmezga kontaktg ir bendrauja su Zmonémis, gerai derasi,
turi daug pazjstamuy. Jiems patinka grupiné veikla, daznai tarpininkauja sprendziant konf-
liktus, domisi socialinémis situacijomis;

<> asmeninis-vidinis (aplinkos suvokimas, stebéjimas); gebéjimas pazinti save, paaiskinti savo
ir kity Zzmoniy mintis, jausmus, emocijas, pateikti tiksly savo psichologinj portretg, ieskoti
atsakymy j bities klausimus. Zmogui badingas jautrumas savo vertybéms, savo jausmy,
pranasumy ir trokumy pazinimas, puikus saves, savojo tikslo suvokimo pojatis, intuicija,
vidiné motyvacija, polinkis j savianalize bei individualizmas.

Pastaruoju metu populiari emocinio intelekto sgvoka, kaip bdtina socialinio intelekto dalis, kuri pa-
trauke tiek mokslininky, psichology, tiek visos visuomenes demes;. Visame pasaulyje iSgarsejo Danie-
lio Golemano knyga ,Emocinis intelektas” (Daniel Goleman. Emotional Intelligence), placiajai visuomenei
pasakojanti apie emocinj intelektg ir apie tai, kuo jis mums svarbus. Knyga padeda suprasti, kg is tikry-
jy reiskia bati protingam, ,matyti ir mastyti Sirdimi“. Emocinis intelektas apibtdinamas kaip gebeéjimas
suvokti savo jausmus, sulyginti emociskai susijusius jausmus, suvokti emocine kity baseng, teisingai
vertinti ir kontroliuoti savo emocijas bei konstruktyviai jas reiksti, taip pat daryti jtaka kity zmoniy elge-

siui, suprasti informacijg, kurig uzkoduoja emocijos bei gebéjimas valdyti emocijas.

Siandien daznai teigiama, kad emocinis intelektas Zmogaus gyvenime yra gerokai svarbesnis nei lo-
ginis mastymas ar jprastinis intelektas, kuris ilgai buvo laikomas zmogaus sekmes garantija. Jausmi-
nis intelektas padeda suprasti ir valdyti savo jausmus, rasti argumentus ir bendrauti su zmonemis.
Ypac didelj vaidmenj emocinis intelektas vaidina darbe, kur nuolat bendraujama su Zzmonémis.
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Kiekvienas masy savyje turime visy tipy intelekty. Visi Sie intelektai papildo vienas kitg ir tarsi susi-
lieja ] vieng. Tarkim, kinestetinis intelektas yra labai svarbus masy verbaliniams, loginiams ir tarpa-
smeniniams gebéjimams. Ta pati galvos smegeny dalis, kuri valdo judesius, taip pat atsakinga ir uz
atminties, demesio funkcijas, erdves suvokima. Taciau kiekvieno zmogaus dominuojantis intelekto
tipas (ar keliy jy kombinacija) nulemia jam tinkamy mokymosi bady jvairove.

31 lentelé. Mokymasis pagal intelekto tipus

BESIMOKANTYS

ASMENYS PASIZYMI MASTO MEGSTA REIKIA

Verbaliniu-kalbiniu . e Skaityti, rasyti, pasakoti, Dialogy, diskusijy,

: Zodziais VA ¢

intelektu zaisti zodziy zaidimus pasakojimy
Eksperimentuoti, Atrasti, sugalvoti,

Loginiu-matematiniu Pagrisdami klausinéti, spresti mokslinés medziagos,

intelektu priezastis galvosukius, zaisti ekskursijy j mokslo

Vizualiniu-erdviniu
intelektu

Kinestetiniu intelektu

Muzikiniu-ritminiu
intelektu

Tarpasmeniniu
intelektu

Asmeniskuoju intelektu

Vaizdais ir pieSiniais

Pojaciais (pajusdami
kanu)

Ritmu ir melodijomis

Bendraudami su
kitais Zmonémis

Gilindamiesi j savo
vidinj pasaulj

loginius zaidimus

Piesti, braizyti,
konstruoti

Soktl, begti, gestikuliuoti,
treniruotis

Dainuoti, Svilpauti,
barbenti kojomis ir
rankomis, klausytis
muzikos

Organizuoti,
tarpininkauti,
manipuliuoti

Apgalvoti, reflektuoti,
svajoti, planuoti, ramybe

muziejus

Vaizduoteés zaidimy,
galvostkiy, vaizdo
jrasy, ekskursijy j meno
muziejus

Vaidinimy, judesio,
sportiniy zaidimy, gesty
mokymosi

Muzikos instrumenty,
dainavimo, muzikavimo,
koncerty

Draugy, grupiniy zaidimy,
socialiniy susibdrimy,
visuomenineés veiklos

Asmenines erdves,
vienatves, dirbti
individualiai, galimybes
rinktis
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5.2.4. Mokymo(si) metodai

Pedagogikos mokslininkai pateikia jvairiy mokymo(si) metody apibrezimy.

32 lentelé. Mokymosi metody apibrézimai

S. Salkauskis Mokymosi metodas yra racionalaus mokymo budas, nukreiptas j mokymo tikslg ir
(1992) suderintas su besimokancio asmens prigimtimi ir su mokomojo dalyko ypatybémis.

Mokymo(si) metodas - racionalus mokanciojo ir besimokanciyjy turinio, proceso
V. Sernas (1998)  sgveikos modelis, skatinantis besimokanciy asmeny mokyma, sékmingg ,a3"

formavimasi.
V. Rajeckas Mokymo(si) metodas - veiklos priemoné, o jo pasirinkimas ir taikymo pobadis
(1995) salygoja veiklos rezultatus.

Mokymo(si) metodas - vadovavimo mokymuisi veiksmy, bady visuma konkreciam

L Jovaisa (1997) mokymo tikslui siekti.

R. LauZackas Mokymo(si) metodas apibddina mokancio asmens veiklos bada, siekiant tikslo ir
(1997) perteikiant tam tikrg mokymo turinj.

Metodg sudaro iSorine ir vidine struktdra.

<> I30rine metody struktlra sudaro tikslas, veiksmy sistema, priemonés, objekto kitimo pro-
cesas ir rezultatai.

<> Vidine metody struktdrg sudaro psichiniai procesai, kurie vyksta mokymo(si) metu jo dalyviy
sgmoneéje: ,motyvacija-suvokimas-atmintis—-mastymas-vaizduoté-emocijos-valia” (Stulpi-
nas, 1995).

Mokymo(si) procesas susideda iS daugelio komponenty: tikslo, turinio, rezultaty ir t. t. Mokymo(si) meto-
dai atlieka sisteminimo vaidmenij. Jiems keliamas tikslas - pritaikyti ir susieti mokymo(si) pro-
ceso komponentus nuo iskelto tikslo iki siekiamo rezultato. Gana ilgai Svietimo sistemoje vyravo
tradicinio mokymosi samprata, pagrjsta mokymu, informacijos perteikimu. Siuolaikiné aplinka reikalauja
karybisky, lanksciy, greitai prie kintamy salygy prisitaikanciy, j problemy sprendimg orientuoty zmoniy,
todel mokymo(si) procese svarbu taikyti ne tik informacinius metodus, kaip paskaita, demonstravimas, bet
ir metodus, skatinancius besimokanciy asmeny aktyvuma, ktirybiskuma (Gedviliené, Palinauskaite, 2003).

Produktyviausi laikomi kdrybiniai metodai (atvejy analizé, diskusija, eksperty metodas, minciy lietus
ir kt.). Pasak L. JovaiSos (1993, p. 82), karybiskumas atsiskleidzia, kai zmogus ,pats atranda ir pagrin-
dzia problemg, numato jos sprendimo strategijg, pats ieSko naujy bady jai spresti”.
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Neteisinga teigti, kad vieni mokymo(si) metodai yra geresni, efektyvesni ar tinkamesni nei kiti. Meto-
dai skiriasi paskirtimi. Siekiant efektyviai mokytis ir pasiekti mokymosi tikslus svarbu derinti jvairius
mokymo(si) metodus. Metody pasirinkimas priklauso nuo mokymo(si) tiksly, stiliaus, besi-
mokanciy asmeny amZiaus ir brandos.

Renkantis mokymo metodg reikéty zinoti, kad:

<> néra absoliuciai gery ir tobuly metody, vieni tinkamesni naujai medziagai perteikti, kiti -
mokymui grupése ar individualiam darbui, todél reikia naudoti jvairius mokymo metodus,
juos tarpusavyje derinti;

<> betkuris i$ metody atliks savo funkcija tik panaudotas tinkamoje situacijoje, atsizvelgiant
j mokymo tikslus ir laukiamg rezultatg, besimokanciy asmeny ypatybes (grupés dydj, mo-
kymo dalyviy amziy, iSsilavinimg, ankstesniojo mokymo patirtj), mokymo temas, mokymo
proceso eigg, mokymo trukme ir kt.;

<> geriausi mokymo metodai yra tie, kuriuos déstytojas gerai jvaldes, kurie patogis mokymo
dalyviams ir padeda pasiekti laukiamy rezultaty;

<> iSmokstama geriau, jei dalyviai aktyviai dalyvauja mokymo veikloje, naudojami metodai,
tinkantys jvairiy mokymosi stiliy dalyviams;

<> mokymo metody kiekis nenulemia mokymosi rezultaty, naudojant bet kurj mokymo me-
toda svarbu pagalvoti apie jo nauda siekiant mokymo tiksly (Z. Javtokas, 2012).

Paskaita - dazniausiai taikomas metodas. Tradiciné paskaita apsiriboja tik déstytojo pasakojimu,
aiskinimu, dél to Sis metodas neretai kritikuojamas, nes besimokantiems asmenims sudeétinga islai-
kyti demesj, jsiminti perteikiamg informacija.

Taikant paskaitos metodg svarbi déstytojo intonacija, gestai, veido israiska, akiy kontaktas, galintys
padeti arba, prieSingai, kliudyti jsiminti déstomg turinj. Paskaitos privalumas - faktiné medziaga pri-
statoma atvira, logine strukttra. Rekomenduojama vieno paskaitos etapo trukme - apie 20-30 min.
Paskaitos efektyvumg didina Sie veiksniai:

<> tarpusavyje susiejama jvairi informacija;

informacijai iliustruoti ir padéti jg lengviau jsiminti naudojami pavyzdZiai;

deéstytojas periodisSkai uzduoda klausimus klausytojams, kad suaktyvinty jy dalyvavimg
paskaitoje ir patikrinty, ar jie supranta perteikiama turinj;

dalis paskaitoje pateikiamos informacijos yra provokuojamojo pobadzZio, déstytojas
paskaitos turinj pajvairina jdomiomis ar smalsumga kelianciomis istorijomis;

AR %

informacija pateikiama ne tik Zodine, bet ir vizualine forma naudojant vaizdines priemo-
nes, braizant iliustracinius pavyzdZzius ant lentos, pristatant paveikslus (grafikus, lenteles,
nuotraukas ir pan.), perzidrint vaizdo medziaga ir t. t. (Pukelis, Savickiené ir kt., 2010).
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Taikant paskaitos metodg ir siekiant, kad ji baty efektyvesne, svarbu laikytis vadinamojo PPV principo
(pradzia, pabaiga ir vidurys). Sis principas nurodo eilés tvarka, kuria medziaga geriausiai jsimenama. Tyri-
mais nustatyta, kad pradzioje vyrauja visai kitokia protiné bdsena (laukimas, netikrumo, netikétumo jaus-
mas ir pan.) nei viduryje (t3sos, vienodumo, pastovumo jausmas, nuobodulys). Pabaigos protiné busena
taip pat labai skirtinga (naujas laukimas, emocijos ir pan.). Dél to labiau prisimenama tai, kas pateikiama

pradzioje ir pabaigoje. Taigi geriau mokytis mazomis porcijomis, ilgg paskaitg skaidant j kelias trumpesnes.
Paskaitos metodas tinka, kai:

<> svarbiausias mokymo tikslas yra suteikti informacijos;

<> kitais badais mokymo medZiaga neprieinama;

<> pakanka, kad besimokantys asmenys medziagg jsiminty trumpam;

<> pries$ naudojant kitus mokymo(si) metodus batina pateikti tam tikrg jvadine informacija,
pastabas.

Paskaitos metodas netinka, kai:

<> mokymo(si) medZiaga sudétinga, abstrakti, joje daug detaliy;

<> mokymo tikslas - skatinti sudétingesnius pazinimo procesus, kaip analizé, vertinimas;
<> reikia, kad medZiaga baty jsiminta ilgesniam laikui.

Minéiy lietus - metodas, skatinantis intensyvy idéjy generavimg. Jo metu sukuriamy idéjy ar pro-
blemy sprendimo kiekis svarbiau nei jy kokybe. Besimokantys asmenys tam tikrg laikg generuoja
idéjas, jas fiksuoja, jokia kritika nereiSkiama. Véliau idejos analizuojamos, bandoma, jei jmanoma,
prieiti prie bendro susitarimo. Tai metodas, kuriuo galima per trumpa laikg surinkti daug gery idéjy,
spresti problemas.

Eksperty metodas - aktyvy ir savarankiskg mokymasi skatinantis metodas. Jo esmé - kiekvienas
grupés narys yra tam tikros srities ekspertas, kuris, susibdres j grupe su kitais ekspertais, isspren-
dzia destytojo pristatytg problema. Besimokantys asmenys suskirstomi j grupes, kuriose savaran-
kiskai analizuoja deéstytojo nurodytg temg (kiekvienoje grupéje nagrinéjama skirtinga temos pote-
me). ISanalizave poteme mokymo dalyviai susiburia j kitos sudeéties grupes, kuriose yra po vieng (ar
daugiau) kiekvienos potemes ekspertg. Naujoje grupéje jie pasidalija turima informacija su kitais
grupés nariais ir sprendzia destytojo suformuluotg problemg, apimancig bendrg potemiy tematinj
laukg (Pukelis, Savickiene ir kt., 2010).

Diskusija - tai metodas, kai mokymo dalyviai bendrauja tarpusavyje ir su déstytoju, keiciasi idéjo-
mis, nuomoneémis ir pan. Taikant diskusijy metodg besimokantys asmenys mokosi aiskiai ir tiksliai
reikSti savo mintis, jvairiai pateikti ir apginti savo nuomone, kritikuoti, vertinti ir siekti bendro sutari-
mo tarp diskusijos grupeés nariy. Diskusijos naudingesneés, jei vyksta mazose grupese (iki 8 asmeny).
Kad diskusija baty efektyvi, mokymo dalyviai turi tureti ziniy diskutuojama tematika. Kiti diskusijos
efektyvumga didinantys veiksniai:
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éstytojas diskusijg turéty suskaidyti j tris etapus:

4é 35 diskusii : Kaidvti i tri
n jvadg (déstytojas pristato diskusijos temg ir tikslg),
n diskusijg,

H apibendrinimg (déstytojas ar kuris mokymo dalyvis apibendrina diskusijoje iSsakytas
mintis, déstytojas apibendrina grupés darbg diskusijos metu);

iSskirti jvairius diskutuojamos temos aspektus;

skirti pakankamai laiko jvairiy temos aspekty analizei ir tuo paciu turéti nustatytg diskusi-
jos laiko limitg;

siekdamas aktyvinti diskusijg déstytojas turéty uzduoti diskusijos dalyviams klausimuy, ra-
ginti kalbéti kiekvieng dalyvj;

deéstytojas turéty neleisti nukrypti nuo diskutuojamos temos;

diskusijos aplinka turi bati laisva, diskusijos dalyviai turi nebijoti reiksti savo minciy;

oA R VA Y

rekomenduojama, kad diskusijos dalyviai sédéty ratu ir galéty vienas kitg matyti (Jovaisa,
2002; Pukelis, Savickiené ir kt., 2010; Siauc¢iukéniené, Visockiene, Talijaniené, 2006).

Tai daznai naudojamas suaugusiyjy mokymo(si) metodas. Diskusija gali bati laisva, kai tema ir kryp-
tis priklauso nuo besimokanciy asmeny pasirinkimo. Taip pat diskusija gali bati problemineé, kai gru-
pei iskeliamas tikslas, kurj reikia pasiekti. Sis metodas naudingas pozidriy kaitai, naujoms idéjoms
kelti, tarpusavio rysiams stiprinti, taip pat analitiniam mastymui ir gebéjimams priimti sprendimus
skatinti. Diskusijos metodo sékmei svarbus 4 kriterijai:

<> diskusijos tema turi bati visiems jdomi;

<> diskusijos tema turi bati aiSkiai apibrézta ir visiems suprantama;

<> diskusijos dalyviai turi turéti tam tikros informacijos diskutuojama tema;

<> turi bati galima nuomoniy jvairove.

Galimi metodo naudojimo pavojai:

<> pasiektas rezultatas gali pasirodyti nenaudingas;

<> sudaromos galimybés reikstis aktyviems, dominuojantiems asmenims. Ramesni dalyviai
yra pasyvas;

<> diskusijy eiga ir rezultatai priklauso nuo diskusijos dalyviy aktyvumo, gebéjimo reiksti
mintis, pateikti argumenty, iSklausyti kitus.
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Metodo privalumai:

<> padeda ugdyti pasitikéjima savimi;

<> skatina asmeny priklausyma grupei;

<> skatina grupés dalyvius dalytis mintimis;

<> skatina prisiimti atsakomybe uz savo mokymasi.

Projekty metodas. Tai | besimokancio asmens veiklg nukreiptas metodas (angl. learner-centred).
Rengdami projektus mokymo dalyviai turi galimybe jgyti Ziniy ne i déstytojo, o per savo patirtj,
vedini motyvacijos rasti atsakymus j realius, su praktinémis situacijomis susijusius klausimus. Meto-
dui bddinga tai, kad realaus gyvenimo problemos sprendziamos remiantis jvairiy moksly ziniomis.
Pagrindiniai metodo principai:

<> metodo pagrindas - problemos iskélimas;
<> projekto eigai vadovauja patys besimokantys asmenys;
<{> projekto rezultatas pristatomas viesai (Gedviliené, Palinauskaité, 2003).

Atvejo studija (angl. case study, case based teaching) gali bati naudojama pasitelkiant tikroviska,
praktiskai kilusig problemg, neturincig vieno konkretaus ir aiSkaus sprendimo bado. Atvejo studija
koncentruota j konkrety, anksciau jvykusj atvejj, kurio metu buvo rastas vienoks ar kitoks sprendi-
mas. Analizuojama, ar tas sprendimas buvo tinkamiausias, kokie kiti galimi sprendimo variantai. Dir-
bama mazomis grupelémis po 3-5 Zmones. Sis metodas pana3us | projekty metoda, bet ¢ia grupé
susikoncentruoja j specifinj reiskinj ir jj nagrinéja visais galimais pozidriais.

Seminaras. Labai populiarus metodas. Seminaras suprantamas kaip déstytojo vadovaujamos mo-
komojo dalyko pratybos, skirtos savarankisko darbo rezultatams aptarti. Siuo atveju tai aktyvaus
mokymosi metodas, skirtas paskatinti besimokancius asmenis mastyti, savarankiskai studijuojant
mokomojo dalyko literatlrg. Tema parengiama is anksto ir pristatoma grupéje. Uz temos pristaty-
ma gali bati atsakingas vienas ar keli mokymo dalyviai. Pristatoma tema turi bati aiskiai suformuluo-
ta, priestaringa, diskusine.

Pagrindinis metodo trikumas - aktyviai mokosi tie, kurie pristato tema. Likusieji grupés nariai gali
likti tik pasyvas klausytojai.

Dar daug kity metody galima sekmingai naudoti siekiant efektyviai mokyti(s): reflektavimo dieno-
rasciai, besimokanciy asmeny prezentacijos, mokslines literatros analize parengiant konspektus,
vaidmeny zaidimai, grupiniai tyrimai ir pan.
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33 lentelé. Mokymo(si) metody charakteristikos

METODAS

PRIVALUMAI

APRIBOJIMAI

DESTYTOJO VAIDMUO

Paskaita

Minciy lietus

Eksperty metodas

Projekty metodas

Logiskai pateikiama
sustruktdrinta faktine
medziaga.

Skatina kdrybiskumag,
aktyviai jtraukia dalyvius
j mokymo(si) procesa,
sukuriama artumo,
pasitikéjimo atmosfera.

Galima pateikti
skirtingas nuomones
apie tg patj reiskinj,
paskatinti gyvesne
diskusijg, daznai
besikeiCiantys kalbétojai
padeda iSlaikyti démes;.

Skatina susidomeéjima,
norg mokytis.
Nagrinéjami reiskiniai
imami iS gyvenimo,
susiduriama su tikromis
problemomis. Mokymo
dalyviai turi galimybe
suvokti savo jtaka
projekto jgyvendinimui,
atsakomybe uz priimtus
sprendimus.

Mokymo dalyviai pasyvas,
vienpuseé komunikacija,
gali bati nuobodu.

Pavojus nukrypti nuo
temos, reikalingas laiko
limitas, gali bati sunku
susilaikyti nuo kritikos,
minciy vertinimo.

Ir geri ekspertai

gali nemoketi risliai
kalbeti, déestyti minciy,
asmenybés gali uzgozti
turinj, pats dalykas

gali bati nelogiskai
pateikiamas.

UZima daugiau laiko nei
kiti metodai. Mokymo
dalyviai gali neturéti
pakankamai patirties
arba atitinkamos temos
Ziniy. Gali kilti konflikty
tarp projekto rengéjy.
Silpnesnieji gali pasislépti
uz ,gabiyjy” nugary.
Sudeétinga nustatyti
kiekvieno projekto
rengeéjo indel].

Turi parengti iSsamy
pristatyma, santraukg;
gana glaustai pateikti
didelj kiekj informacijos.
Rekomenduojama jtraukti

pavyzdziy, linksmy istorijy.

Turi parengti klausimus,
tureti keletg ,atsarginiy”
minciy, jei mokymo
dalyvius reikéty ,uzvesti”
ar paskatinti.

Turi parengti diskusijg bei
jos eigos taisykles, valdyti
diskusijos eigg, pateikti
apibendrinimus.

Turi konsultuoti projekto
rengejus. Patariama
uzsirasyti mokymo dalyviy
laiméjimus ir nesékmes.
Tai padeés tiksliau
identifikuoti kiekvieno
projekto rengéjo indélj.



METODAS

PRIVALUMAI

5 SKYRIUS - Karjeros jgyvendinimas

APRIBOJIMAI

DESTYTOJO VAIDMUO

Atvejo studija

Diskusija

Seminaras

Plétoja analitinius,
problemy sprendimo
gebéjimus, leidzZia jvairius
situacijy sprendimus
pritaikyti naujomis
situacijomis. Galima
panaudoti asmeninj
mokymo dalyviy
patyrimg, padeda keisti
nuostatas.

Sudaromos galimybés
dalyvauti visiems
mokymo dalyviams,
leidZia apibendrinti
skirtingas idéjas, patirt].

Sudaromos galimybés
iSsamiai iSanalizuoti ir
pristatyti tam tikrg tema.

Adaptuota i$ Tereseviciené, Gedviliené, 2003.

Kai kurie dalyviai gali
nepakankamai jsijausti

nagrinéjama atvejj. Gali
uzimti daug laiko.

Batina aiskiai apibrézti
diskusijos tikslus, kai
kurie diskusijos dalyviai
gali nepritapti prie savo
grupelés, gali atsirasti
keli dominuojantys, kiti
liks pasyvus; uzima daug
laiko, nesunku nuklysti
nuo temos, ,tuscios”
diskusijos rizika.

Kiti mokymo dalyviai

gali likti pasyvds,
nepakankamai jsitraukti j
nagrinéjama tema.

Turi kruopsciai pasirengti
tinkamai paaiskinti atvejj.

Turi kruopsciai pasirengti,
iS anksto apgalvoti
diskutuotinus klausimus.

Turi atidZai stebéti
seminaro eigg, kelti
klausimus, formuluoti
apibendrinimus.

5.3. Darbo paieSkos proceso valdymas

Daugeliui zmoniy darbas reisSkia daugiau nei ekonominj stabiluma. Tai svarbus jy identiSkumo ele-
mentas. Jis tenkina savirealizacijos, socialinio bendravimo, valdzios ir kitus poreikius, veikia sociali-
nj statusg, gyvenimo stiliy, santykius Seimoje ir su aplinkiniais, savijautg, savigarbg. Todél sekmin-
ga darbo paieska labai svarbi ieskanciam darbo ar jj keicianciam zmogui, 0 pats darbo paieskos
procesas gali kelti nerimg ir baime.

Vis sudetingesniame ir greitai kintanciame darbo pasaulyje periodiska savanoriska ar priverstiné
darbo paieSka neiSvengiama. Pati karjera panasi j judéjimg zigzagais, kai reikia rizikuoti ir kaskart
iSbandyti save dirbant jvairius darbus, nuolat mokytis bei formuoti darbdaviams ar nuosavam
verslui reikiamas kompetencijas. Profesionalams tampa norma darbg keisti kas treji ar penkeri
metai (Brown, 2012).
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Teorijoje ir praktikoje jsitvirtina poziaris, kad darbo paieska yra tam tikras darbas, atsiskleidziantis
kaip dinamiskas reguliuojamas procesas, prasidedantis nuo jsidarbinimo tiksly nusistatymo ir jsi-
pareigojimo jy siekti ir pasibaigiantis pasiekus issikeltus jsidarbinimo tikslus ar jy atsisakius (Lock,
2005; Saks, 2005; Sharone, 2007). Kitaip tariant, darbo paieska suprantama kaip laiko ir pastangy
reikalaujanti tikslinga veikla, apimanti konkrecias uzduotis, kurioms atlikti reikia specifiniy ziniy
ir gebéjimy bei jsipareigojimy. Tai reiskia, kad darbo paieskos galima mokytis, jgyjant patirties ir
lavinant tam tikras su Siuo procesu susijusias kompetencijas.

Reikia atkreipti demesj | tai, kad daugelyje Saliy aktuali nedarbo problema aukstyjy mokykly ab-
solventy grupeéje. Tyrimai rodo, kad jauni zmones linke suvokti jvairius iSorinius ir vidinius jsidar-
binimo barjerus ir klidtis, turi netiksliy ar neteisingy jsivaizdavimy ir poziariy j darbo paieska, o tai
trukdo jiems siekti karjeros tiksly, skatina atidélioti darbo paieska ir kelia sunkumy susirandant
darbg (Greenetal., 2011; Brown et al.,, 2006). Atsizvelgiant j tai sutariama, kad jauniems zmonéms
turi bati padedama formuoti teigiamg ir aktyvy pozidrj j darbo paieska ir lavinti darbo paieskos
gebéjimus (McQuaid, Lindsay, 2004).

Zinoma, pripazjstama, kad darbo paieskos kompetencijy lavinimas negali jveikti tam tikry jsidar-
binimo kliGciy, pavyzdziui, netinkamo pasirengimo darbui (Brown, 2012). Taciau daromos prielai-
dos, kad Siy kompetencijy lavinimas stiprina ltkescius ir jsitikinimus sékmingai rasti asmeninius
poreikius, tikslus, vertybes, interesus ir gebejimus atitinkantj darbg, tai skatina darbo paieskos
elgesj ir galiausiai turi teigiamg poveikj darbo paieskos rezultatams (Brown et al., 2006; Green et
al., 2011; Reardon et al., 2009).

Siekiant padeéti studentams jsitvirtinti darbo rinkoje ir joje konkuruoti, svarbu jkvépti juos (pro)
aktyviai ieskoti sau tinkamy jsidarbinimo galimybiy ir padeéti jiems mokytis ieSkotis darbo, t. y.
kurti savo unikaly, aiSky ir jtikinamg profesinj tapatuma virtualiame ir realiame darbo pasaulyje,
nusistatyti darbo paieskos tikslus ir pasirengti darbo paieskos strategija, tirti konkrecias jsidarbi-
nimo galimybes, kurti kokybiskg kontakty tinklg ir juo naudotis darbo paieskos procese, derinti
jvairius darbo paieskos budus, susisiekti su darbdaviais ir prisistatyti jiems, dalyvauti pokalbiuose
del darbo ir derétis dél darbo sglygy. Kitaip tariant, jgalinti studentus rasti sau tinkamg darbo

vietg reikiamu laiku ir leisti jiems pagrjsti, kodeél jie mano esg tinkamiausi kandidatai j trokStamg
darbo vieta.

Sioje dalyje kalbésime apie darbo paieskos proceso kontekstg (5.3.1 poskyris), aptarsime pat;
darbo paieskos procesg (5.3.2 poskyris), zvelgsime | Sj procesg is darbo ieskancio zmogaus ir or-
ganizacijos perspektyvos (5.3.3 poskyris).

5.3.1. Dabartinis darbo paieSkos kontekstas

Nagrinéjant darbo paieskg svarbus kontekstas. Ekonominiai, socialiniai, politiniai ir kiti veiksniai
daro stipry poveikj darbo paieskos sampratai ir praktikai (kada, kur ir kaip ieSkoma darbo). Sian-
dien kaip niekada anksciau sparciai keiciasi politinis, ekonominis ir technologinis kontekstas, ku-
riame asmuo turi jgyvendinti darbo paieskg, o tai kuria naujas darbo paieskos reiskinio supratimo
prielaidas (Green et al.,, 2011; Hansen, 2011; Schawbel, 2010). Apzvelkime pagrindinius aplinkos
aspektus, svarbius darbo paieskos sampratai.
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Siuo metu darbo rinka vis liberalesné, fragmentitka ir chaotitka, o informacija apie uzimtumo
galimybes néra iSsami ir pakankama. Darbo niekas negali garantuoti, pats asmuo turi jj rasti. Del
vykstanciy ekonominiy kriziy daugelyje Saliy yra nedarbo problema, vis daugiau zmoniy susiduria
su daznesniais ir ilgesniais nedarbo ar laikiny darby periodais (Green et al., 2011). Darbo paies-
kos procesas tampa asmeniui tam tikru iSSakiu, kuriame daug neapibreztumo ir rizikos, todel at-
siranda baimeé, jtampa ir nesaugumo jausmas. Skatinant studentus uzsiimti darbo paieska svarbu
skirti demesio jy emocinei bUsenai, aptarti abejones ir nemalonius jausmus, susijusius su darbo
paieska (Brown, 2012; Kumar, 2007).

Be to, auga ir ateityje toliau augs pasaulinis kvalifikuotos darbo jegos mobilumas ir konkurenci-
ja. Atsiranda tarptautineés karjeros fenomenas, apibréziamas kaip karjeros plétojimas daugiau nei
vienoje Salyje (Dickman, Baruch, 2011). Vadinasi, studentai, ieSkantys darbo uzsienyje, turi gebeti
tirti ir nustatyti sau tinkamas jsidarbinimo galimybes globalioje darbo rinkoje bei joje efektyviai
prisistatyti ir veikti.

Kartu del intensyvios konkurencijos rinkoje organizacijos turi nuolat atnaujinti darbuotojy kom-
petencijas, kurios leisty vis efektyviau spresti jy problemas ir kurty joms verte. Organizacijos
ieSko talenty, kuriy unikalus kompetencijy, patirties ir tiksly derinys geriausiai atitikty konkrecius
jy poreikius esamoje situacijoje. Jos ,kovoja“ del talenty globalioje darbo rinkoje. Ir Sis karas dél
talenty Siandien yra susijes ne su zmoniy, o su gebéjimy trakumu (Sullivan, 2012). Tai reiskia, kad
studentai turi nuolat domeétis ir suvokti, ko reikia organizacijoms, ir bati pasirenge pasidlyti joms
reikalingas kompetencijas, jgytas ir lavintas jvairiose veiklose.

Reikia pazymeti, jog stipry poveikj zmoniy, konkuruojanciy del darbo, ir darbdaviy, konkuruojan-
Ciy del darbuotojy, saveikai daro Siuolaikines informacines ir komunikacines technologijos ir Sis
poveikis toliau augs (Hansen, 2010). Potencialiems darbdaviams ir darbuotojams atsiranda saly-
gos bet kuriuo laiku ir vietoje kurti bei palaikyti rySius. Technologijos leidzia sukurti glaudesnius
ieSkanciojo darbo ir ieskanciyjy darbuotojy santykius (Sullivan, 2010). Sios abi pusés asmeniskai
bendraudamos informacinémis ir komunikacinemis priemonémis (pavyzdziui, socialiniame tinkle
LinkedIn.com) gali perzengti tradicinius darbo skelbimo ir (ar) gyvenimo aprasymo apsikeitimo
zingsnius ir surinkti daugiau papildomos informacijos viena apie kitg, kuri gali bati naudinga ir
darbdaviui, ir kandidatui vertinti.

Taigi Siandien, viena vertus, vis maziau laisvy darbo viety ir didéja konkurencija dél Siy darbo
viety. Kita vertus, organizacijos nuolat iesko darbuotojy, turinciy jiems reikiamy kompetencijy.
Informaciniy ir komunikaciniy technologijy priemoneés praplecia galimybes uzmegzti santykius su
darbdaviais ir jtikinamai jiems prisistatyti.

Kai kurie autoriai pabreézia, kad Siomis aplinkybémis tradiciniy darbo skelbimy ir (ar) gyvenimo
aprasymy informacijos mainy iS esmes nebepakanka (Schawbel, 2010; Sullivan, 2012). Pasyvus
poziaris, susijes su reagavimu tik j darbo skelbimus, gyvenimo aprasymy pagal Siuos skelbimus
siuntimu ir laukimu, kada darbdaviai sureaguos, vis maziau gali padéti pasiekti teigiamy darbo
paieskos rezultaty (Reardon et al., 2009).

Sios aplinkybeés reikalauja naujo aktyvaus poziario j darbo paieska ir jos metodus (kaip ir j darbuo-
tojy pritraukimg). Sis naujas pozidris grindziamas tuo, kad asmuo turi sgmoningai iSsiskirti ir
aiSkiai nustatyti bei apibréZti savo unikaly vertés pasiilymg potencialiems darbdaviams,
grindZiamg patikimais asmeniniy pasiekimy jrodymais ir reputacija (Schawbel, 2010).
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Vadinasi, asmuo turi apmastyti, kokj, kur, kada ir kaip jis planuoja rasti darbg, t. y. strategiskai ieskoti
sau idealaus darbo. Atitinkamai jis turi atskleisti, kurti, pristatyti ir palaikyti savo unikaly, aisky ir jtikina-
mga profesinj tapatuma tiek realiame darbo pasaulyje, pavyzdziui, dalyvaudamas profesinés asociaci-
jos veikloje, tiek virtualiame pasaulyje, pavyzdziui, bendraudamas socialiniy tinkly tam tikry profesiniy
interesy grupeése, rasydamas internetinj dienorastj. Derinti tradicinius ir naujus darbo paieskos meto-
dus, pavyzdziui, prisistatyti karjeros mugiy metu ir parengti vaizdo filmukg apie save (vizualy gyveni-
mo aprasyma) bei tikslingai jj iSplatinti interneto erdvéje. leskoti darbuotojy, dirbanciy dominanciose
organizacijose, ir uzmegzti su jais rysius, prisistatyti ir surinkti informacijos apie uzimtumo galimybes.
Ypac akcentuojama kokybisko kontakty tinklo - tiesioginio ir internetinio - reikSmeé, norint dabartiné-
mis sglygomis efektyviai rasti sau tinkamg darbg (Hoye et al., 2009; Green et al., 2011; Crompton, Sau-
tter, 2011). Kai kurie autoriai tvirtina, kad Siandien turime ieSkoti ne darbo, o zmoniy (Schawbel, 2010).

Apskritai galima pasakyti, kad padedant studentams lavinti darbo paieSkos kompetencijas pir-
miausia reikia sudaryti jiems salygas jsisgmoninti ir suprasti, kaip jie jauciasi, elgiasi ir kg masto
apie darbo paieska bei kaip tai atitinka dabartines sglygas.

5.3.2. Darbo paieSkos procesas

Darbo paieSka apibréziama kaip procesas, kurj sudaro informacijos apie potencialias jsidarbinimo
galimybes rinkimas, darbo alternatyvy numatymas ir jy jvertinimas bei vienos i$ jy pasirinkimas
(Saks, 2005). Sie veiksmai sglygoja tai, kiek ir kokios informacijos apie laisvas darbo vietas surenka
darbo ieSkantis zmogus, taip pat jsidarbinimo galimybiy skaiciy, i$ kuriy asmuo gali pasirinkti sau
tinkamg darbg. Apzvelkime pagrindinius Sio proceso ypatumus.

Darbo paieska kaip tikslingas elgesys. Siuolaikingje mokslingje literattroje vis labiau pabre-
Ziamas esminis savireguliacijos vaidmuo darbo paieskos procese. Darbo paieska dazniausiai na-
grinejama kaip savireguliacijos procesas, t.y. asmens reguliuojamas savo paties aktyvumas (emoci-
jy, démesio, mastymo, pastangy, elgesio ir veiklos), siekiant iSsikelty jsidarbinimo tiksly (Direnzo,
Greenhaus, 2011; Hoye, Saks, 2008; Krannich, Banis, 2006; Reardon et al.,, 2009; Saks, 2005;
Wanberg et al.,, 2012). Kitaip tariant, j darbo paieSkos procesa Zvelgiama kaip j tikslingq veiklg,
prasidedancia nuo jsidarbinimo tiksly iSkélimo ir jsipareigojimo jy siekti ir pasibaigiancia
pasiekus iSsikeltus jsidarbinimo tikslus ar jy atsisakius.

Remiantis Siuo darbo paieskos, kaip tikslingo elgesio, poziariu daromos prielaidos, kad pasirinkti
ir suformuluoti jsidarbinimo tikslai motyvuoja ir reguliuoja darbo paieskos elgesj (Saks, 2005).
Sie tikslai gali tureti jtakos darbo paie3kos metu surenkamos informacijos kiekiui ir jos perdirbi-
mui, psichologinei savijautai, galimy darbo paieskos strategijy ir metody pasirinkimui, reakcijoms
j darbo paieskos veiksmus, darbo paieSkos intensyvumui, pastangoms ir rezultatams (Direnzo,
Greenhaus, 2011; Hoye, Saks, 2008; Wanberg et al., 2012; Wanberg et al., 2010). Pavyzdziui, tyri-
my rezultatai rodo, kad darbo paieskos tiksly aiskumas (kiek darbo ieskantis asmuo turi aiskius
darbo paieskos tikslus ir aiSky jsivaizdavimg apie norimg darbg) teigiamai susijes su asmens ir
darbo / organizacijos atitiktimi ir mazesniais ketinimais mesti darbg (Saks, 2005).

Taigi tikslai ir jy pasirinkimas suprantami kaip svarbus darbo paieSkos proceso veiksnys,
turintis jtakos darbo paieSkos elgesiui ir rezultatams. A. Saks (2005) skiria du tiksly tipus,
svarbius darbo paieskos procesui: 1) jsidarbinimo; 2) darbo paieskos.
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Jsidarbinimo tikslai apibrézia, kokiy konkreciy jsidarbinimo rezultaty siekia asmuo, pavyzdziui,
gauti konkrety darbg arba darbg tam tikroje organizacijoje. Sie tikslai gali apimti darbo, organiza-
cijos, atlygio, darbo valandy, mokymosi galimybiy, karjeros perspektyvy ir kt. jsidarbinimo aspek-
ty apibddinimus. Kaip pazymi A. Saks (2005), nuo jsidarbinimo tiksly gali priklausyti, kokig darbo
paieskos strategijg pasirinks asmuo.

Darbo paieskos tikslai apibrézia konkrecius uzdavinius, kuriuos asmuo turi jvykdyti, kad baty pa-
siekti pasirinkti jsidarbinimo tikslai. Sie tikslai susije su konkreciu darbo paieskos elgesiu, pavyz-
dziui, i$ tam tikry Saltiniy surinkti informacijg apie organizacijas, issiysti socialinio tinklo nariams
zinutes del informacijos, surengti informacinius pokalbius, pasiruosti darbo pokalbiams ar iSsiysti
CV. Sie tikslai padeda efektyviai valdyti darbo paie3kos procesg - stebeéti savo veiklg ir jos pazanga,
pastiprinti save uz pasiekimus, koreguoti veiksmus, jei yra tokia batinybé.

Kai kurie autoriai pazymi, kad daznai daroma klaidinga prielaida, jog paieskos tikslas yra vienas
- rasti naujg darbg (Hoye, Saks, 2008; Krannich, Banis, 2006). Taciau darbo paieskos priezasciy
(del ko ieSkoma) ir darbo paieskos sekmes kriterijy (ko galiausiai ja siekiama) gali bati labai jvairiy,
pavyzdziui, pagerinti darbo salygas ir gauti didesnj atlyginima, jgyti naujos tam tikro pobaddzio dar-
binés patirties, rasti darbg aukstos reputacijos organizacijoje, rasti laiking darbg per kiek galima
trumpesnj laikg. Todel darbo paieskos (jsidarbinimo ir paieskos) tiksly apibrézimas yra svarbus
efektyvios veiklos zingsnis, kurj turéty atlikti kiekvienas darbo ieskantis Zzmogus.

Siekiant parengti studentus darbo paieskai svarbu padéti jiems susiformuoti sgmoningg ir aktyvy
poziarj j darbo paieSka kaip j tikslingg ir reguliuojama veiklg. Taip pat skatinti ir mokyti studentus
jsivertinti asmenine motyvacijg iesSkoti darbo ir iskelti konkrecius bei aiskius darbo paieskos tikslus.

Darbo paieSka - asmeninés karjeros valdymo dalis. Darbo paieSka yra sudetiné karjeros
valdymo proceso dalis (Direnzo, Greenhaus, 2011; Greenhaus et al., 2010; Kumar, 2007; Lock,
2005). Asmuo pazjsta save, tiria karjeros galimybes, iSsikelia karjeros tikslus ir galiausiai, remda-
masis Zziniomis apie save ir uzimtumo galimybes, jgyvendina tiksline darbo paieska. Teigiama, kad
ieSkodamas darbo asmuo jgyja naujos informacijos apie savo jsidarbinamumo (angl. employabi-
lity) galimybes, t. y. suvokia, kiek jis gali kontroliuoti pasirinkimus ir sékmingai konkuruoti darbo
rinkoje turedamas tokias kompetencijas (Direnzo, Greenhaus, 2011). Kitaip tariant, jis gauna grjz-
tamajj rysj is aplinkos apie savo esamg jsidarbinamumo lygj. Asmuo, suvokes, kad jo jsidarbina-
mumo lygis zemesnis negu norimas, gali imtis tam tikry aktyviy karjeros valdymo veiksmy, kurie
sumazinty $j neatitikima. Pavyzdziui, rasti darbg ar uzsiimti projektine veikla, padedancia lavinti
tam tikras kompetencijas, pasirinkti tam tikrus mokymus, susirasti mentoriy, kurti profesiniy rysiy
tinklg ar kt. Jgyvendines Siuos karjeros valdymo veiksmus, jis gali perziareti jsidarbinimo tikslus ir
pradeti naujg darbo paieska.

Taigi j darbo paieSka gali buti Zvelgiama kaip j mokymosi ir prisitaikymo prie iSorinés aplin-
kos ir asmens pokyciy cikla, kuris yra karjeros valdymo proceso dalis (Greenhaus et al.,
2010). Siuo poziariu | klausimg, kada pradéti darbo paiedka, galima atsakyti - dabar. Vadinasi,
svarbu paskatinti studentus trumpg studijy laikotarpj sgmoningai iSnaudoti jsidarbinamumo gali-
mybeéems kurti ir pasirengti tikslinei darbo paieskai (jgyti kompetencijy ir darbines patirties, tyrineti
save ir uzimtumo galimybes, susidaryti darbo vizijg, kurti socialinj tinklg ir kt.).

Darbo paieska - dinamiSkas procesas, apimantis jvairias veiklas. Tradiciskai darbo paies-
ka aprasoma kaip procesas, susidedantis i$ tam tikry etapy (Saks, 2005). Si veikla skirstoma |

209



210

5 SKYRIUS - Karjeros jgyvendinimas

kelis logiSkai nuoseklius etapus: 1) darbo paieskos planavimas ir pasirengimas darbo paieskai, kai
renkama informacija apie uzimtuma, darbus, organizacijas ir konkrecias jsidarbinimo galimybes;
2) aktyvi darbo paieska, kai imamasi aktyviy jsidarbinimo veiksmu; ir 3) tinkamo darbo pasirinkimas,
kai daromas sprendimas dél jsidarbinimo (Krannich, Banis, 2006; Saks, 2005).

Vis délto darbo paieska ne visada jgyvendinama kaip racionalus, informacija pagrjstas procesas
(Barber et al.,, 1994; Greenhaus et al,, 2010; Wanber et al,, 2012). Atkreipiamas demesys | kelis
dalykus. Pirma, darbo paieskos procesas uztrunka tam tikrg laika, per kurj gali bati nuosmukiy
ir pakilimy, t. y. gali keistis darbo ieskancio asmens psichologiné savijauta, jis gali veikti skirtingu
intensyvumu, deti skirtingas pastangas, suvokti savo progresg ir j jj reaguoti (Wanberg et al., 2010;
Wanberg et al.,, 2012). Be to, darbo paieska susijusi su neapibréztumu del galimy rezultaty, o tai
daugeliui zmoniy kelia nerimg ir gali turéti jtakos jy darbo paieskos elgesiui, pavyzdziui, patyres
nesekmingy darbo pokalbiy serijg asmuo vis labiau nerimauja ir bijo bdti atstumtas po darbo

pokalbiy, todel jis vis maziau kreipiasi j darbdavius del darbo galimybiy (Barber et al., 1994).

Antra, ieSkodamas darbo asmuo jgyja naujos informacijos apie save ir uzimtumo galimybes, is-
bando jvairius darbo paieskos badus, t. y. jis jgyja atitinkamos patirties. Kitaip tariant, asmuo,
ieSkodamas darbo, kartu mokosi efektyviau naudoti jvairius darbo paieskos metodus, perzidri ir
tikslina savo lukescius del darbo ir darbo paieskos veiksmy, todel gali kisti ir darbo paieskos elge-
sys (Barber et al., 1994; Direnzo, Greenhaus, 2011).

Kai kurie autoriai pabrézia, kad darbo paieskos elgesys ir jo aktyvumas gali skirtis priklausomai nuo
to, ar darbo ieSkantis asmuo yra kur nors jsidarbines, ar visiSkai neturi darbo (Green et al., 2011).
Dirbantis asmuo, neturintis konkreciy naujy jsidarbinimo tiksly, gali uzsiimti tik pasyvia darbo paies-
ka, t. y. nuolatos atnauijinti Zzinias apie darbo galimybes, bet aktyviai jy nesiekti ir negilinti ziniy apie
jas. Zmogus, neturintis darbo, bet siekiantis jj rasti, gali uZsiimti aktyvia darbo paieka, t. y. taikyti ir
derinti kelis darbo paieskos metodus ir jgyvendinti jvairias su jais susijusias veiklas.

Taigi darbo paieSka yra dinamiSkas procesas, susidedantis i3 jvairiy darbo paieskos veikly
ir elgesio, kurie keiciasi asmeniui ieSkant darbo (Saks, 2005; Wanberg et al., 2012; Wanberg
et al,, 2010). Darbo paieskos procesas reikalauja savimotyvacijos, pasirengimo jveikti atstamimg
ir priimti neapibréztumg, pastangy siekiant issikelty tiksly.

Dirbant su studentais svarbu, kad jie suprasty, jog darbo paieska yra tam tikras darbas, apimantis
konkrecias uzduotis ir veiksmus (Sharone, 2007). Sis darbas yra ir mokymasis, kaip efektyviau rasti
darba. Tai reiskia, kad neuzimtumo laikotarpis, kai asmuo neturi darbo, bet jo ieSko, neturi bati
suvokiamas kaip pasyvus metas. leSkantis darbo yra darbuotojas, kurio darbas - rasti sau tinkamg
darbga. Tokia savivoka gali motyvuoti studentus, skatinti juos laikytis disciplinos, aktyviau ieskoti dar-
bo, atviriau priimti neigiamg ir teigiama darbo paieskos patirtj bei i$ jos mokytis. Be to, studentai turi
suprasti ne tik darbo paieSkos proceso struktdra, bet ir galimg Sio proceso dinamika.

Darbo paieSkos elgesys. Teigiama, jog darbo paieskos rezultatai tiesiogiai susije su asmens
darbo paieskos elgesiu, apibreziamu kaip konkreti veikla, kuria asmuo uzsiima ieSkodamas darbo
(Brown et al., 2006; Saks, 2005). Si konkreti veikla apima jvairius aspektus. Trumpai apZvelkime
pagrindinius is jy.

Darbo paieskos pastangos. Tai energijos, laiko ir atkaklumo kiekis, kurj asmuo skiria savo darbo
paieskai. Daroma prielaida, kad kuo daugiau skiriama pastangy darbui ieskoti, tuo daugiau nu-
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statoma darbo galimybiy ir gaunama pasidlymy (Brown et al.,, 2006). Tyrimy rezultatai rodo, kad
asmenys, kurie skiria darbo paieSkai daugiau laiko, greiciau randa darbg (Wanberg et al., 2012).
Eksperty nuomone, jei nedirbama, darbo paieskai reikéty skirti 30-35 valandas per savaite, o jei
dirbama ar turima kity jsipareigojimy, pavyzdziui, studijos, - 15 valandy per savaite (Lock, 2005).

Darbo paieskos intensyvumas. Jis apibudina, kaip daznai per tam tikrg periodg ieSkantis darbo
uzsiima konkrecia darbo paieskos veikla, pavyzdziui, gyvenimo aprasymy rengimu, prisistatymu
virtualioje erdveje, bendravimu su kontakty tinklo nariais del darbo paieSkai naudingos informa-
cijos. Darbo paieskos intensyvumas teigiamai susijes su darbo pokalbiy ir pasitlymy skaiciumi,
teigiamu pozidriu j rastg darbg, o neigiamai - su darbo paieskos trukme (Saks, Cote, 2006).

Darbo paieskos patvarumas. Jis apibtdina, kokiu lygiu iSlaikomas darbo paieskos intensyvumas
per darbo paieskos laikotarpj (Wanberg et al., 2012; Wanberg et al., 2005). Darbo paieSkos proce-
sas trunka tam tikrg laikotarpj, per kurj asmuo gali susidurti su jvairiais trukdziais namuose, atme-
timy serija, sunkumais, neapibréztumu ir patirti jvairias frustracijas, isgyventi nerimg. Nepaisant
visy galimy kliaciy ir emociniy isgyvenimy, svarbu islaikyti darbo paieskos intensyvuma. Teigiama,
kad kuo ilgiau islaikomas darbo paieSkos intensyvumas, tuo didesne darbo radimo tikimybe per
trumpesnj laikg (Wanberg et al., 2005). Darbo paieskos patvarumas siejamas su teigiamu saves
vertinimu, l0kesciais del savo gebeéjimy sekmingai rasti darbg, socialiniu palaikymu ir parama
(Wanberg et al., 2005).

Darbo paieSkos metodai. Norint efektyviai vykdyti darbo paieska, reikia iSsamios ir tikslios infor-
macijos apie save ir uzimtumo galimybes. Nagrinejant darbo paieskos procesa pagrindinis de-
mesys skiriamas tam, kokiais badais asmuo renka informacijg apie jsidarbinimo galimybes. Kitaip
tariant, kokiais darbo paieSkos metodais asmuo naudojasi ieSkodamas darbo, kaip juos derina ir
kiek jie yra jam efektyvas.

TradiciSkai darbo metodai skirstomi j formalius ir neformalius. Formalls darbo paieskos metodai
apima reagavimg ] darbo skelbimus spaudoje, internete, naudojimasi konsultaciniy kompanijy ir
karjeros centry paslaugomis ir pan. Neformalds darbo paieskos metodai apima jvairius kontak-
ty tinklo naudojimosi btdus ieskant darbo. Tyrimai rodo, kad laikas, skirtas darbui su kontakty
tinklu, teigiamai susijes su darbo pasidlymy skaiciumi (Hoye et al., 2009). Asmenys, rade darbg

naudodamiesi neformaliais darbo paieSkos metodais, geriau vertina savo rastg darbg ir reciau jj
keicia (Saks, Cote, 2006).

Kai kuriy autoriy nuomone, galimi du skirtingi pozitriai (strategijos) j darbo paieSkg - reaktyvu-
sis ir proaktyvusis, pagal kuriuos galima suskirstyti darbo paieSkos metodus (Brown et al., 2006;
Bolles, 2005; Duggan, Jurgens, 2007; Lock, 2005). Reaktyvusis pozidris | darbo paieska reiskia su-
sisiekimg su kuo didesniu darbdaviy skaiciumi, tikintis, kad kai kurie jy atsakys ir pasitlys susitikti
kalbetis del darbo. Tai vadinamoji tradicine darbo paieska, kai reaguojama j iSorés pasitlg - ies-
koma organizacijy, kurios esamu metu yra paskelbusios darbuotojy paieska.

Proaktyvusis pozidaris j darbo paieska reiskia, kad, atlikus saves, darbdaviy ir darbo viety tyrimg, atsi-
renkami tiksliniai darbdaviai ir stengiamasi jsidarbinti batent pas juos, demonstruojant tokias kom-
petencijas, interesus ir darbo prioritetus, kurie reikalingi Siems konkretiems darbdaviams. Sios dar-
bo paieSkos esme yra aiskiy, konkreciy jsidarbinimo tiksly issikélimas ir aktyvi, nuosekli bei atkakli
veikla jy siekiant. Sis jsipareigojimas yra esminis momentas, idskiriantis $ig paieskos strategija.
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Kaip jau minéjome, kai kurie autoriai pabreézia, kad Siuolaikiniame pasaulyje vienu i$ pagrindiniy
darbo paieSkos metody tampa savo unikalaus, aisSkaus ir jtikinamo profesinio tapatumo susikari-
mas ir komunikavimas virtualioje erdvéje, naudojantis socialiniais tinklais, interneto dienorasciais
ir kitomis priemonemis (Schawbel, 2010).

Tyrimai uzsienio Salyse rodo, kad dazniausiai naudojami darbo paieskos metodai yra Sie: 1) reagavi-
mas | darbo skelbimus spaudoje ir internete, 2) kreipimasis informacijos | pazjstamus, 3) tiesioginis
kreipimasis j darbdavius, 4) kreipimasis j jdarbinimo centrus (Green et al., 2011). Pastebima, kad darbo
paieskos metodai labai varijuoja priklausomai nuo tam tikry grupiy, amziaus, lyties, kvalifikacijos lygio
ir kt. Dauguma darbo ieSkanciy asmeny naudoja keletg darbo paieskos bady ir susikuria savo unikalig

darbo paieskos strategijg. Populiaréjantis ir vis reikSmingesnis darbo paieskos metodas - internetas.

Néra vieno darbo paieSkos metodo, kuris baty vertinamas kaip pats efektyviausias. Darbo
paieSkos metody efektyvumas priklauso nuo asmens, jo situacijos ir darbo rinkos tenden-
ciju. Lavinant studenty darbo paieskos kompetencijas reikia skatinti studentus isbandyti jvairius
darbo paieskos metodus ir konkrecioje situacijoje pasirinkti jiems tinkamiausius iS plataus darbo
paieskos metody spektro, padeti Siuos metodus efektyviai taikyti ir derinti tarpusavyje. Kai kurie
autoriai pabreézia, kad dabartinemis darbo rinkos sglygomis ypac svarbu didinti studenty proaktyvyjj
elgesj ieSkant tinkamo darbo (Brown et al.,, 2006).

Kontakty tinklo naudojimo intensyvumas. Darbo paieskos kontekste kontakty tinklo karimas yra
apibadinamas kaip asmens kreipimasis j tinklo narius, kurie potencialiai galety suteikti informaci-
jos, idejy, naujy kontakty, patarimy ir paramos ieSkant darbo (Hoye et al., 2009). Kontakty tinklo
naudojimo intensyvumas rodo, kaip daznai naudojamasi tinklu darbo paieskai. Daromos prielaidos
apie tai, kad sistemiski ir intensyvas veiksmai, susije su kontakty tinklo naudojimu ieSkant darbo,
gali didinti darbo radimo tikimybe (Saks, 2005). Kaip jau minéjome, tyrimai rodo, jog laikas, skirtas
darbui su kontakty tinklu, teigiamai susijes su darbo pasialymy skaiciumi (Hoye et al., 2009).

Taigi svarbu formuoti teigiamg ir aktyvy studenty pozidrj j kontakty tinklo kdrimg ir jo sisteminga
panaudojimg darbo paieskai, padéti mokytis, kaip galima juo naudotis ieSkant darbo.

Darbo paieskos veiksniai. Kalbant apie veiksnius, kurie daro poveikj darbo paieskos sekmei, rei-
kia pazymeti, kad ji priklauso ne tik nuo gebeéjimy rasti darbg. Skiriamos Sios veiksniy grupés, daran-
Cios poveikj darbo paieskai (McQuaid, Lindsay, 2004; Saks, 2005):

n biografiniai veiksniai, pavyzdziui, lytis, amzius, issilavinimas, nedarbo trukmeé, geografinis mo-
bilumas, gebéjimai. Biografiniai veiksniai, palyginti su kitais veiksniais, maziau padeda progno-
zuoti darbo paieskos elgesj ir rezultatus (Saks, 2005);

ﬂ individualds veiksniai, pavyzdziui, gebéjimai, ypac kognityvieji, saves vertinimas, nuostatos del
darbo, jsitikinimai apie galimybes kontroliuoti darbo paieskos rezultatus, asmenybeés bruozai,
|Okesciai dél savo gebéjimy sékmingai rasti darbg (,AS" efektyvumo lakesciai). Pastariesiems
skiriamas itin didelis demesys ir jie suprantami, kaip vieni pagrindiniy motyvaciniy darbo
paieskos veiksniy (Green et al., 2011);

B asmeniniy aplinkybiy (sqglygy) veiksniai, pavyzdziui, finansiniai, logistiniai ir paramos istekliai,
gyvenimo vaidmenys;
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B ioriniai veiksniai, pavyzdZiui, darbo rinkos, makroekonominés ir technologinés tendencijos bei k.

Dinamiska Siy veiksniy sgveika gali apspresti darbo paieskos elgesj ir jo rezultatus. Padedant stu-
dentams lavinti darbo paieSkos kompetencijas svarbu atsizvelgti j Siuos veiksnius bei didinti paciy
studenty sgmoninguma Siy veiksniy atzvilgiu.

Darbo paieskos rezultatai. Néra bendros nuomoneés dél to, kas yra darbo paieskos sekmes kri-
terijai (Saks, 2005). Pagal darbo paieskos proceso ypatumus ir jo pasekmiy pobtdj kai kurie autoriai
iSskiria Sias darbo paieskos rezultaty grupes (Green et al,, 2011; Saks, Cote, 2006):

n darbo paieSkos rezultaty, t.y. paties proceso pasekmes, pavyzdziui, darbo interviu, gauty dar-
bo pasitlymy skaicius, jsidarbinimo greitis. Tyrimai rodo, kad Sie rodikliai teigiamai susije su
darbo paieskos intensyvumu ir pastangomis (Saks, 2005);

n Jsidarbinimo rezultaty, t.y. ar pavyko jsidarbinti ir koks jsidarbinimo pobtdis, pavyzdziui, kaip
suvokiama pozicijos ir organizacijos atitiktis;

B Jsidarbinimo kokybés, t. y. kai asmuo pradeda dirbti, koks yra pasitenkinimas darbu;

n psichologinés savijautos, t. y. vidiné patirtis / iSgyvenimas, patiriamas kaip pagrindinis fonas
Viso proceso, kurj sudaro nedarbas, darbo paieska ir jsidarbinimas, metu.

Sios darbo paieskos rezultaty grupés padeda jvertinti tiek darbo paieskos proceso, tiek pasiekty
rezultaty efektyvumg (Saks, 2005).

Taigi atsizvelgiant | darbo paieSkos ypatumus studentams reikia padéti sgmoningai, atvirai, karybis-
kai ir lankscCiai mastyti apie darbo paieskg, kaip apie tikslingg ir jy paciy reguliuojama veiklg, skatinti
juos uzsiimti aktyvia darbo paieska, siekiant rasti prasmingg darbg pagal jy asmenines aplinkybes ir
darbo rinkos tendencijas.

Siuo metu norint efektyviai rasti darbg svarbu gebeti apibrézti savo unikaly vertés pasialymg poten-
cialiems darbdaviams ir tinkamai pateikti jiems $j pasidlyma (Schawbel, 2010). Darbo / darbuotojy
paieskos proceso supratimas is organizacijy perspektyvos gali bati svarbi priemoneé, padedanti jgy-
vendinti minétg uzduot;.

5.3.3. PaieSka ir atranka zvelgiant iS darbdavio ir darbo ieSkancio
asmens perspektyvos

Darbdaviai ir darbo ieSkantys asmenys j paieskos ir atrankos procesg zvelgia is skirtingy perspektyvy
ir sprendzia kitokias problemas. Kartu jie turi tam tikrg bendrumg - darbdaviai ir darbo iesSkantys as-
menys siekia jvertinti tarpusavio atitikyj, kuri organizacijai padety spresti problemas ir efektyviau veikti,

o ieSkanciajam darbo suteikty jj tenkinancias darbo situacijas bei salygas (Reardon et al., 2009).

Siekiant sekmingiau jgyvendinti darbo paieSkg naudinga palyginti ir sugretinti Siuos procesus bei
suprasti, kaip darbdaviai iesko ir atsirenka darbuotojus. 34 lenteleje pateikiame paieskos ir atran-
kos procesy palyginimg iS darbdavio ir darbo ieSkancio asmens perspektyvy.
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34 lentelé. Paieskos ir atrankos procesy palyginimas is darbdavio ir darbo ieskancio asmens pers-

pektyvy

PAIESKA IR ATRANKA IS DARBDAVIO
PERSPEKTYVOS

PAIESKA IR ATRANKA 1S DARBO IESKANCIY
ASMENUY PERSPEKTYVOS

I. Pasirengimas

<

<

<

Darbo analizé ir aprasymas, informaci-
jos tikslinei kandidaty grupei parengimas
(pvz., pranesSimai, darbo skelbimai, darbo
aprasymai).

Atrankos kriterijy nustatymas ir spren-
dimas dél darbuotojy paieSkos btdy bei
atrankos metodu.

Informacijos apie organizacija, pavyzdZziui,
brosidry, pranesimy ar kt., parengimas.

Il. Aktyvi paieSka ir vertinimas

<

<

Kandidaty pritraukimas (pvz., per socialinius
tinklus, kreipiantis j konsultacines kompani-
jas, skelbiant darbo skelbimus, dalyvaujant
karjeros dienose, priimant praktikantus).

Kandidaty vertinimas siekiant atrinkti tinka-

miausig kandidatg, t. y. 1) gebésiantj atlikti

darbg; 2) motyvuota dirbti jy organizacijoje ir

sidlomg darbg; 3) gebésiantj prisitaikyti prie

organizacijos ir bendradarbiy.

= Kandidaty pirminis vertinimas siekiant
sumazinti jy skaiciy: CV, motyvaciniy laisky
ir (ar) ankety analizé, pirminiai interviu.

= Atrinkty kandidaty nuodugnus vertinimas
siekiant atrinkti tinkamiausig kandidata:

I. Pasirengimas

<> sivertinimas atsizvelgiant j surinktg infor-
macijg apie Ukio sektorius, organizacijas,
ju sprendZiamas problemas, darbus ir ke-
liamus reikalavimus darbuotojams.

Darbo paieskos tiksly apibrézimas ir strategi-
jos parengimas.

Papildomos informacijos apie dominancias
konkrecias organizacijas ir darbus rinkimas.

ORI

Tiksliniy prisistatymo priemoniy parengi-
mas.
PasiruoSimas darbo pokalbiui.

o

Il. Aktyvi paieSka ir dalyvavimas vertinime

<> Susisiekimas su konkreciais darbdaviais ra3-
tu, telefonu ar tiesiogiai.

> Prisistatymas siekiant bati pakviestam j tole-
snj vertinima.

<> Dalyvavimas vertinimuose siekiant pade-
monstruoti: 1) organizacijai ir darbui reika-
lingas kompetencijas; 2) motyvacijg dirbti
siolomg darba batent Sioje organizacijoje;
3) pasirengimg prisitaikyti prie organizacijos
kultaros.

Pazintis su darbo vietomis ir jy apzidra.

RySiy su darbdaviais palaikymas (pvz., darbo
paieskos laisSky siuntimas, susitarimas dél
tolesniy susitikimy, informacijos tikslinimas).

OO
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PAIESKA IR ATRANKA 1S DARBO IESKANCIY
ASMENY PERSPEKTYVOS

PERSPEKTYVOS
* antriniai interviu, O
* psichometriniai testai,
* rekomendacijy analizé,
* praktinés uzduotys, O

I1l. Pasirinkimas

<
<

<

e grupinés diskusijos,

e vertinimo centras (metodas, kai taikoma

skirtingy vertinimo priemoniy grupé (prak-

tiniy uzduodiy, testy, grupiniy diskusijy

ar kt.), siekiant surinkti kuo iSsamesne

informacijg apie kandidaty kompetencijas,

reikalingas darbui ir organizacijai).
Surinktos informacijos apie kandidatus sis-
teminimas ir analizé, kaip ju kompetencijos
atitinka organizacijos poreikius (idealaus dar-
buotojo vizijg); kandidaty tarpusavio palygi-
nimas.
Sprendimo dél tinkamiausio kandidato prié-
mimas / kandidaty, netenkinanciy reikalavi-

muy, atmetimas.

Pasirengimas deryboms su pasirinktu kan-
didatu.

Derybos su pasirinktu kandidatu, t. vy.
formalios sutarties sglygy ir tarpusavio
lOkesciy bei jsipareigojimy aptarimas bei
suderinimas.

Galutinis sprendimas dél darbuotojo
jdarbinimo (teigiamas, neigiamas).

O OO0

Surinktos informacijos apie organizacijas ir
darbg sisteminimas bei analizé, kaip jos atit-
inka asmeninius poreikius (idealaus darbo
vizijg).

Sprendimas dél toliau svarstomy potencialiy
darbdaviy ir darbo viety / darbdaviy, netenk-
inanciy poreikiy, atmetimas.

I1l. Pasirinkimas

Darbo pasitdlymo gavimas.
Pasirengimas deryboms su darbdaviu.

Derybos su darbdaviu, t. y. formalios su-
tarties salygy ir tarpusavio Itkesciy bei jsipa-
reigojimy aptarimas bei suderinimas.
Sprendimas dél
neigiamas).

jsidarbinimo (teigiamas,

Dirbant su studentais reikia atkreipti démesj j tai, kad skirtingose organizacijose gali bati jvairiai jgy-
vendinama darbuotojy paieska ir atranka. Vienos organizacijos gali tureti formaliai apibréztas pro-
ceddras, kuriy nuosekliai laikomasi, o kitos organizacijos gali veikti pagal esama situacijg, is anksto
nenumaciusios jokiy reikalavimy procesui.

Be to, pacios organizacijos darbuotojy paieskos ir atrankos proceso metu gali daryti tam tikry klaidy
arba nepakankamai skirti demesio tam tikriems svarbiems procesams (Greenhaus et al., 2010). Pavyz-
dziui, darbdavys gali saliskai, tik teigiamai pristatyti bdsimg darbg ir veiklas arba nepakankamai skirti
laiko Siems dalykams pristatyti ir paaiskinti, ko jis tikisi iS basimy darbuotojy; arba gali daryti skubotus
sprendimus del darbuotojo jdarbinimo, nejvertines jo kompetencijy, lakesciy dél darbo ir organizacijos.
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5.4. |sitvirtinimas organizacijoje

Darbo pokalbis, pasibaiges darbdavio ir kandidato susitarimu pradeéti bendradarbiauti, yra didelis
zingsnis kiekvieno asmens karjeroje. Taciau ne kg maziau svarbu ne tik jsidarbinti, bet ir jsitvirtinti
naujoje darbo vietoje. Tyrimai rodo, kad nesékmingas naujy darbuotojy jsitvirtinimas organi-
zacijoje yra susijes su prasciau atliktu darbu, kritusia motyvacija ir maZesniu pasitenkini-
mu darbu, didesniu konflikty skaiCiumi ar patiriamu stresu. Krastutiniais atvejais nesékminga
socializacija baigiasi darbuotojo sprendimu palikti organizacijg, o tai ir materialiniai (prarastos in-
vesticijos j darbuotojo atrankg, kvalifikacijos kelimg), ir zmogiskyjy istekliy nuostoliai (prarandamos
naujoko zinios ir kompetencija, didesni darbo kraviai tenka likusiems darbuotojams, mazéja ko-
mandos sutelktumas ir pan.). Todeél svarbu déti pastangas, kad naujokai, kurie atrankos metu buvo
pripazinti labiausiai atitinkanciais organizacijos poreikius, joje likty kuo ilgiau ir kurty pridétine verte.

Taigi Siame skyriuje apzvelgsime, kas yra naujy darbuotojy socializacija, kiek ji turi etapy, kokie indi-
vidualUs ir organizaciniai veiksniai jai padeda ar trukdo, su kokiais sunkumais susiduria darbuotojai
naujame darbe ir kaip jiems galima padéti bent pirmosiomis darbo dienomis.

5.4.1. Kas yra socializacija ir kiek ji trunka

Skirtingi autoriai vartoja nevienodus terminus, apibadindami naujy darbuotojy jsitvirtinimo organi-
zacijoje procesg, pavyzdziui, adaptacija, orientacija, jvedimas, prisitaikymas, socializacija, asimiliacija.
Siy terminy tarpusavio skirtumus lemia Zvilgsnis | §j procesg i$ skirtingy atskaitos tasky (darbuotojo
ar organizacijos), apimamas laikotarpis (nuo pirmy savaiciy iki karjeros organizacijoje pabaigos) bei
procese dalyvaujanciy Saliy aktyvumas (ar dedama papildomai pastangy, kad naujokas kuo greiciau
tapty organizacijos senbuviu, ar viskas paliekama savieigai). Taciau nepaisant to, kaip vadinamas Sis
procesas, praktiskai visi tyrejai sutinka, kad jsitvirtinimas darbe reiskia procesa, kurio metu asmuo
perima nuostatas, elgesj ir zinias, reikalingas norint tapti organizacijos nariu. Vienos Siuolaikinés
darbuotojy socializacijos teorijos kdréjas R. Taormina (1997) taip apibreézia $j procesa: ,Socializacija
organizacijoje yra procesas, kurio metu asmuo sustiprina darbui reikalingus jgtdzius, jgyja esmin;
supratimg apie organizacijg, gauna bendradarbiy socialine paramg ir iS esmeés perima tai organi-
zacijai priimting elgesio bdda.” Taigi batina atkreipti demesj, kad pirmieji zingsniai organizacijoje
neturety apsiriboti tik darbo turiniu, bet kartu turety apimti ir santykiy su kitais uzmezgima.

Ne kg maziau tyréjus domines klausimas yra socializacijos organizacijoje trukme: kiek laiko turi pra-
eiti, kad asmuo jvaldyty darbo funkcijas, uzmegzty tarpusavio santykius ir jaustysi visaverciu orga-
nizacijos nariu. Labai daznai manoma, kad juridiskai reglamentuoto bandomojo laikotarpio Siam
procesui turety pakakti. Taciau tyrimai atskleidzia, kad 3 ménesiy auksciau isvardytiems tikslams
pasiekti negana. Pirmuosius tris ménesius naujokai paprastai linke klausyti, kg sako kiti, neissakyti
savo nuomones, stebéti aplinkg ir sau daryti iSvadas. Tik labai retais atvejais jie drjsta atskleisti save.
C. Filstad (2004) atliktas tyrimas parode, kad naujokai norety tokie bati maziausiai 12 meénesiy nuo
jsidarbinimo, o per tg laikotarpj jie praktikuotysi savo darbe, jskaitant bandymus ir klaidas. M. R.
Louis (1980), tyrusi kolegijas baigusius asmenis, jsidarbinusius pirmame darbe, nustate, kad, nepa-
vykus naujiems darbuotojams integruotis j organizacijg, daugeja savanorisko darbo palikimo atve-
jy per pirmuosius astuoniolika darbo ménesiy. Organizacines socializacijos teorijos klasikas E. H.
Schein (1978) tvirtina, kad socializacija trunka viso darbo organizacijoje metu, nes tai tampa aktualu



5 SKYRIUS - Karjeros jgyvendinimas

kiekviengkart, kai kinta darbo pobuadis (pavyzdziui, darbo funkcijos) ar kai kylama karjeros laiptais.

Vis delto visi tyréjai sutaria, kad intensyviausiai socializacija vyksta batent jsidarbinimo pradZioje,
todél pirmiesiems ménesiams organizacijoje skiriamas didziausias demesys.

5.4.2. Socializacijos organizacijoje modeliai

E. H. Schein (1978), bandydamas paaiskinti socializacijos eigg, sukdreé trijy stadijy socializacijos mo-
delj, analizuojantj jvykiy, su kuriais susiduria naujas darbuotojas, seka. Taciau is karto svarbu akcen-
tuoti, kad atskiry stadijy trukmé, etapai ir turinys skirtingose organizacijose ar skirtingas pozicijas

uzimantiems asmenims gali skirtis.

Pirmoji stadija. /sidarbinimas. Sis etapas siejamas su isankstine socializacija - lygiu, kuriuo asmuo
yra dar iki jsidarbinimo pasirenges eiti tam tikras pareigas organizacijoje. Parengiamasis mokymasis
vyksta visur, jskaitant Seimg, bendraamziy grupes, mokymosi institucijas. Kultaros veiksniai, pavyz-
dziui, ziniasklaidos priemones, taip pat turi jtakos mokymuisi. ISankstiné socializacija gali paveikti
daugel] dalyky, pradedant socialiniy normy internalizacija (pvz., kai manoma, kad darbas yra nau-
dingas, karybiskas, teigiamas dalykas) ir baigiant tam tikrais nurodymais, kaip elgtis konkreciomis
situacijomis (pvz., profesionalai neturéty painioti darbo ir asmeniniy santykiy su klientais).

Siame etape tiek naujas darbuotojas, tiek organizacija turi iSspresti keturis sunkumus:

n tikslios informacijos suteikimas. Kuo aiskiau pradedantis dirbti asmuo bus supazindintas su
darbo pobddziu ar organizacijos kultdros ypatumais, tuo lengviau jam bus susitaikyti su realy-
be, jei sillomas darbas ne visai atitinka jo svajone. Savo ruoztu naujas darbuotojas turi isdrjsti
paklausti apie jam svarbius darbo aspektus (jeigu to nepadare pokalbio dél darbo metu) ir po
to galutinai nuspresti, ar tikrai Si organizacija yra ta, kurioje jis norety dirbti;

n klaidingy lokesciy apie naujo darbuotojo karjerg organizacijoje eliminavimas. Jau jsidarbinimo
metu reikéty kalbéti ir apie karjeros organizacijoje galimybes. Atrankos metu kandidato pa-
prastai klausiama, kaip jis jsivaizduoja savo ateitj po penkeriy ar deSimties mety. Todél ir nau-
jas darbuotojas turety zinoti apie savo galimybes Sioje organizacijoje atitinkamu laikotarpiu;

B organizacijos jvaizdzio kdrimas. Kaip zinoma, organizacijos jvaizdis ir realybe gali skirtis. Todél
labai svarbu iSankstinés socializacijos metu gauti kuo daugiau objektyvios informacijos is skir-
tingy saltiniy;

saliSka ir nepakankama informacija atrankos metu. Nutyléjimai, pagrazinimai tikrai nepades
realiomis darbo situacijomis, todél dar pokalbio metu geriau pripazinti savo trakumus ir pa-
sidlyti jy kompensavimo sprendimus.

Kuo tikroviSkesni individo ir organizacijos IGkesciai vienas kito atzvilgiu ir kuo didesné naujoko ir
organizacijos atitiktis, tuo lengviau pereiti i$S pasaliecio (angl. outsider) j savo zmogaus organizacijoje
(angl. insider) kategorijg. Ir prieSingai, kuo anksciau iSsiaiSkinama apie neatitikimus, tuo lengviau
abiem pusems priimti sprendimg dél bendradarbiavimo nutraukimo. Juk bandomojo laikotarpio
pagrindiné idéja yra ta, kad ne tik organizacija vertina, ar jai tinka Sis darbuotojas, bet ir darbuotojas
sprendzia, ar jam tinka Si organizacija.
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Antroji stadija. Socializacija. Kai sudaroma darbo sutartis ir darbuotojas pradeda dirbti, tiek jis,

tiek o

rganizacija susiduria su skirtingomis problemomis. Darbuotojas turi susidoroti su penkiais

uzdaviniais:

jis turi suvokti organizacijos, kurioje dirba, realybe. Organizacija formuojasi daug mety, todeél
svarbu suprasti nusistoveéjusias jos tradicijas, bendravimo ypatumus ar santykiy su klientais
specifikg;

naujokas turi suvokti, kg daryti su priesinimusi pokyciams, pavyzdziui, geroms idéjoms. Kartais
jos atmetamos net neisklausius, kitais atvejais su idéjomis sutinkama, bet vis tiek nesiimama
priemoniy joms jgyvendinti. Klaidinga manyti, kad naujoko nuomone niekam nejdomi - grei-
Ciau Cia netinkamai pasirinkto informacijos pateikimo btddo problema (pvz., naujokas kitiems
- ne autoritetas, nemoka ,parduoti” idéjos ir pan.);

naujokas turiismokti dirbti konkrety darbg. Tai apima ir asmens gebéjimg jveikti tokius sunku-
mus, kaip per didelis ar per mazas uzduociy struktdrinimas (pasakomas galutinis tikslas, bet
nenurodomos priemones arba kaip tik kontroliuojamas kiekvienas zingsnis);

reikia iSmokti dirbti su savo vadovu ir perprasti organizacijos skatinimo sistemos specifika.
Naujoko pagarba vadovui susijusi su pasitikejimo / nepasitikejimo ir savarankiSkumo / priklau-
somybeés dimensijomis: kiek naujoku pasitikima kaip profesionalu, kiek jam suteikiama laisvés
kdrybiskai spresti problemas ir pan.;

naujokas turi rasti savo vietg organizacijoje ir identifikuotis su ja.

Organizacija Sioje stadijoje susiduria su trimis pagrindiniais uzdaviniais. Pirmiausia reikia nustatyti,

ar Sis

asmuo bus tinkamas organizacijai, t. y. ar bus naujoko poreikiy, asmeniniy savybiy ir esamo

organizacijos klimato atitiktis. Antra, ar naujokas gebeés bati iniciatyvus bendradarbis. Galiausiai ar

naujo

kas gebés mokytis ir kilti karjeros laiptais Sioje organizacijoje.

Trecioji stadija. Abipusis priemimas. Tai naujoko virsmas tikruoju organizacijos nariu. E. H. Schein

apras

é signalus, kuriuos siuncia organizacija ir naujokas vienas kitam, noredami iSreiksti abipusj

priemimg / palankumg. Organizacija siuncia sesis signalus naujokui, rodydama, kad jj priima:

a) teigiamai vertinamas jo atliekamas darbas;

b) padidinamas atlyginimas;

C) skiriamos naujos darbo uzduotys;

d) pasidalijama organizacijos paslaptimis, pavyzdziui, kaip viskas i$ tikryjy vyksta ar kas atsitiko pra-

eityje;

e) vykdomos priemimo apeigos, patvirtinancios perejima prie naujo statuso, pavyzdziui, vakareliai
ar ypatingy privilegijy suteikimas;

f) tikras pareigy paaukstinimas. Paskutinis signalas dazniausiai laikomas pasitikejimo israiska, nors

tainé

ra vienintelis bddas, kuriuo organizacija demonstruoja, kad naujokas priimamas.
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Naujokai taip pat rodo palankumo organizacijai signalus. Akivaizdziausias dalykas yra neiséjimas is
darbo. Taciau tai, kad darbuotojas lieka organizacijoje, nereiskia, kad jis jg laiko priimtina darbo vieta
ir jai jsipareigoja. Kita signaly kategorija yra auksta darbuotojo motyvacija, pavyzdziui, pasiliekama
dirbti virSvalandzius, atliekami papildomi darbai, demonstruojamas entuziazmas darbo atzvilgiu.
Taciau del naujoky jsitraukimo j darbg Si aukSta motyvacija gali bati klaidingai palaikyta jsipareigoji-
mu organizacijai. Organizacija turi gebéti atskirti, kur yra lojalumas darbui, o kur lojalumas organi-
zacijai. Paskutiné signaly grupé - nepatraukliy darby atlikimas, atlyginimo mokéjimo vélavimo tole-
ravimas ir pan. Dazniausiai naujokas sutinka su startine pozicija, kur mazai isStkiy ir atsakomybes,
kad veliau, kai padarys tai, kas priklauso, galety dirbti jvairesnj darba.

Kiek kitokj pozirj j socializacijg pateike R. Taormina (1997). Jis akcentavo, kad socializacija apima 4
tuo pat metu vykstancius procesus, kuriy vidiné dinamika gali skirtis (35 pav.).

ATEITIES PERSPEKTYVOS A ATEITIES PERSPEKTYVOS B
MIN I\ MIN
Jsidarbinimas laikas ISéjimas i$ darbo Jsidarbinimas laikas I1S¢jimas iS darbo
ATEITIES PERSPEKTYVOS D ATEITIES PERSPEKTYVOS C
MAKS MAKS

MIN MIN

|sidarbinimas laikas ISéjimas i$ darbo |sidarbinimas laikas I1S&jimas iS darbo

35 pav. Skirtingy socializacijos procesy dinamika nuo jsidarbinimo iki iSéjimo iS organizacijos (pagal
R. Taormina, 1997)
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Pirmasis komponentas - praktikavimasis - gali bati apibréziamas kaip veiksmas, procesas ar
metodas, kuriuo asmuo jgyja funkciniy jgddziy ar gebéjimy, reikalingy specifiniam darbui atlikti.
Atskiram darbui reikalingy gebeéjimy ir jgddziy sgrasas bty labai ilgas, taciau reikia atkreipti dé-
mesj | tai, kad praktika gali bati tiek formali, tiek neformali. Formalus baty lavinimasis pagal bet
kokig struktaruotg mokymo programga (funkcinis darbo mokymas, perkvalifikavimas, korekcinis mo-
kymas), kurig taiko organizacija, kad pagerinty darbuotojy darbo kokybe. Neformalusis mokymasis
vyksta be struktdros, kai darbuotojas jgyja ar patobulina savo darbines zinias. Tai gali vykti bandant
ir mokantis is klaidy, stebint ar prasant patyrusiy darbuotojy parodyti, kaip atlikti vieng ar kitg uz-
duotj. Organizacija taip pat gali skirti labiau patyrusius darbo grupés zmones naujy darbuotojy
mentoriais arba nauji darbuotojai gali bati paskirti labiau patyrusiy darbuotojy asistentais, kad jie
lavintysi kartu dirbdami.

Kaip kinta praktikavimosi intensyvumas viso darbuotojo socializacijos organizacijoje laikotarpiu, pa-
teikiama 35 (A) pav. Matyti, kad naujokai dalj laiko pirmg dieng skiria orientavimuisi (pvz., susitinka
su kitais darbuotojais) ir is dalies mokymuisi. Labai daug laiko skiriama mokymuisi véliau. Kreive kurj
laikg gali islikti gana auksto lygio, priklausomai nuo to, kiek mokymy reikia, kad baty atlikti reikia-
mi darbai konkrecioje organizacijoje. Jei organizacijoje yra formali mokymosi programa, kreive bus
vieno lygio ir paskui staigiai kris zemyn, mokymy programai pasibaigus. Pagal testinio mokymosi
modelj Si kreivé nenukris iki nulio, nes akivaizdu, kad jsidarbinus dar kurj laikg darbo vietoje vyksta
neformalusis mokymasis.

Antrasis socializacijos organizacijoje komponentas - supratimas. Tai galia ar gebeéjimas taikyti prin-
cipus, pagrjstus aiskia idéja, kokia yra kiekvieno dalyko, proceso prigimtis, reikSme ar paaiskinimas.
Socializacijos organizacijoje kontekste ,supratimas” reiskia lygj, kuriuo darbuotojas suvokia ir gali
taikyti zinias apie savo darbg, organizacijg ar kultdrg. Supratimo komponentas apima vaidmens ais-
kuma, prisitaikymg prie grupés normy ir vertybiy, informacijos, grjztamojo rysio siekimg, organiza-
cinés realybés priéemimg, savo vaidmens karimg ir aiskumg, skatinimo sistemos perpratima ir pan.

Kokia supratimo dinamika darbuotojo socializacijos metu, matyti 35 (B) pav. Kaip jau minéta, isanks-
tinés socializacijos metu supratimas atsiranda dar iki to momento, kol jsidarbinama organizacijoje
(nors saltiniai uz organizacijos riby gali teikti netikslig informacijg). Todel jgyto supratimo lygis iki jsidar-
binimo bus santykinai Zzemas (ypac visos galimos informacijos, kuri nezinoma, atzvilgiu). Pirmosiomis
dienomis naujas darbuotojas gali nezinoti, kur slypi visa informacija, todél supratimas didéja pamazu.
Taciau kai tik darbuotojas randa informacijos Saltinius, jo supratimas greitai didéja. Informacijos sieki-
mas galéty bati turimo supratimo proceso vertinimo kriterijumi: informacijos siekimas rodo suprati-
mo trokumag, o supratimas yra informacijos siekimo padarinys. Kai informacijos siekimas yra aukstas,
bendras supratimas apie organizacijg yra zemas. Taciau Sis rySys negali bati prieSingas, nes supratimo
kreive susideda i$ daugelio veiksniy ir dél to negali mazéti. Todél kai informacijos siekimas sumazéja,
supratimo kreive turéty nedaug dideti. Supratimas niekada nepasieks Simto procenty, nes pasaulis
yra sudetingas ir dinamiskas, ir né vienas zmogus negali visiskai visko suprasti.

Treciasis modelio komponentas - bendradarbiy parama. Tai emocinis, moralinis ir instrumentinis
palaikymas, kuris kity organizacijos nariy teikiamas be finansinio atlygio ir kurio tikslas — sumazinti ne-
rimg, baime ar abejones. Emociné ir moraliné parama dazniausiai atspindi zodinj padrgsinimag (pvz.,
siekti karjeros), taciau gali apimti ir elgesio elementus (pvz., apkabinimai, jei tai priimtina ir leistina).
Instrumentine socialiné parama atitikty materialine pagalbg (pvz., priemoniy, jrankiy paskolinimas).
Nors zinoma daug galimy socialinés paramos teikéjy, bendradarbiai yra pagrindiniai asmenys, nes
dauguma socialiniy darbuotojy sgveiky organizacijoje vyksta tame paciame padalinyje.
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Socialiné bendradarbiy parama jtraukta kaip atskiras komponentas vien del nepalankiy rezultaty
tais atvejais, kai tokia parama neteikiama. Taigi socializacija bus nesékminga, jei darbuotojas
nebus priimtas, dar blogiau, jei jis bus izoliuotas ar atsisakyta jj priimti j savo gretas.

Bendradarbiy suteiktos paramos kiekis, zvelgiant iS darbuotojo pozicijos, pavaizduotas 35 (C)
pav. Dauguma darbuotojy naujoje organizacijoje is pradziy nieko nepazjsta. Dél Sios priezasties
bendradarbiy paramos lygis jsidarbinant yra minimalus. Laikui bégant darbuotojas susipazjsta su
bendradarbiais arba pats jiems prisistato. Kadangi zmoneés gana greitai susidaro jspadj apie kitus,
pirmosiomis savaitémis asmeny, su kuriais jis noréty sukurti santykius, skaicius pleciasi lygiai kaip
ir bendradarbiy paramos galimybes. Neabejojama, kad socialiniai santykiai yra dinamiski, taciau
tai nereiskia, kad bendradarbiy paramg atspindinti kreive turi bati nepastovi. Gaunamos paramos
kiekis islieka gana pastovus laikui bégant, nes kuriami draugy tinklai ir, kol organizacijos neistinka
krize, darbuotojy skaicius iSlieka gana pastovus, arba poveikis néra toks didelis, kad labai pakeisty
paramos tinklo struktdrg.

Paskutinis modelio komponentas - ateities perspektyvos, t. y. kokias karjeros galimybes dabar-
tinéje organizacijoje mato darbuotojas. Ateities perspektyvos tiesiogiai atspindi darbuotojo nuos-
tatas j gaunamus paskatinimus, o tai daro jo darbg patraukly. Asmens rpinimasis savo ateitimi or-
ganizacijoje prasideda dar anksciau, nei asmuo joje jsidarbina, ir jei asmens IGkesciai organizacijos
atzvilgiu pradejus dirbti nepatenkinami, jis patiria ,realybes Sokg". Nors manyta, kad realybes Sokas
bdna tik socializacijos organizacijoje pradzioje, tyréjy atlikti tyrimai rodo, kad realybés Sokas gali
bati net ir praéjus penkiems ménesiams nuo jsidarbinimo.

Sunkiausia pateikti ateities perspektyvy dinamikg socializacijos procese, nes galimi trys scenarijai
(35 (D) pav.). Ateities perspektyvas pagal jy palankumg pazymejus plokStumoje, kreivés baty pana-
Sios ir jgyty didele verte jsidarbinimo pradzioje (dideli IGkesciai), bet jos greitai leistysi dél realybes
Soko. Tolesnis kreives pobuadis skirtingiems darbuotojams gali skirtis:

<> bruksniné linija rodo nedideles grupes Zmoniy, kuriy gebéjimai ir talentai leidzia jiems
pasiekti asmeninius tikslus organizacijoje, jskaitant auk3¢iausias karjeros pozicijas. Siai
grupei Zzmoniy realybés Sokas turety bati mazesnis ir kreive turéty greiciau kilti aukstyn,
nes gerai atlikdami darbg jie gauna norimg atlygj;

<{>  antragrupé (istisiné linija) atitinka daugeliui darbuotojy budingas ateities perspektyvas. Jy
kreivé prasideda aukstai, kaip ir pirmosios kreivés, ir lygiai taip pat greitai krenta, bet kyla
ne taip greitai ir ne tokiu pat lygiu, kaip pirmosios grupés. Prisitaikoma prie organizacijos
normy ir priimamas naujai suvoktas statusas. Taciau laikui bégant darbuotojai pamato, kad
jy ateities perspektyvos nekinta ir Si kreivé vél pamazu zemeja. Kritimas vyksta pasiekus
maksimaly rezultatg hierarchinése organizacijose. Cia ribotas skai¢ius auk3¢iausiy pozicijy,
todel Zzmonems tenka migruoti atliekant vidutinio lygio darbus, o galimybiy patekti j auks-
Ciausias pozicijas beveik néra. Zinojimas, kad yra tik kelios galimybés, gali sumaZinti asmens
ateities siekius. Kritimas neturéty bati status, nes asmuo vis délto tikisi, kad net ir likes esa-
moje pozicijoje gaus didesnj atlyginimg;

O trecios grupés kreivé (taskai) rodo neisskirtiniy gebéjimy asmeny ar ty, kurie buvo jdar-
binti, nors nelabai tiko Siam darbui, ateities perspektyvas. Sios grupés nariai suvokia, kad jy
galimybés ateityje nesikeis. Kai kurie gali nusivilti ir palikti organizacija. Kiti negali sau leisti
iSeiti iS darbo, todél gali pakeisti savo siekius ir sumazinti ambicijas (galbat tik tam, kad turé-
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ty darbg). Viso to rezultatas - nedidelis pokytis arba kreive liks Soko metu buvusio lygio, t.y.
jvertinimas Zzemas.

Nepaisant visy Siy trijy kreiviy, kiekvienos organizacijos aplinka yra dinamiska ir pokyciai joje gali
paveikti kiekvieng ten dirbantj asmenj. Tai reiskia, kad visada jmanomas asmens kreives poslinkis
tiek j geresnigjg, tiek j blogesnigjg puse.

Sis modelis tapo nauju impulsu tyrimams socializacijos organizacijoje srityje. Bene didZiausias jo
privalumas - sisteminé ir integrali naujoko tapsmo tikruoju organizacijos nariu analizé. Kitaip nei
ankstesniuose modeliuose, didesnis démesys skiriamas ne atskiriems jvykiams, badingiems vie-
nam ar kitam etapui, taciau visus socializacijos etapus jungiantiems procesams. Remiantis skirtinga
atskiry komponenty dinamika galima paaiskinti naujy darbuotojy savijautos geréjimg ar blogejima
ilgiau dirbant organizacijoje. Tai svarbu, kai norima jvertinti, koks yra naujo darbuotojo socializacijos
lygis apskritai. Be to, Siame modelyje kalbama ne apie visos organizacijos vaidmenj, bet apie kartu
dirbanciy bendradarbiy jtakg socializacijos sékmei. Tai leido susieti teorijg su praktika ir pasidlyti
priemones bei badus, kaip pagerinti naujy darbuotojy socializacija.

5.4.3. Individualis socializacijos organizacijoje veiksniai

Naujas darbuotojas j organizacijg ateina jau turédamas nuostatas, vertybes, tikslus, patirtj, jgddzius,
j kg reikia atsizvelgti, siekiant geriau suprasti socializacijos procesa. Individualds skirtumai veikia
naujo darbuotojo pradine nuomone apie organizacijg, o tai koreguoja jsitvirtinimo organizacijoje
galimybes.

Nustatytas ankstesnés darbo patirties ir socializacijos sekmeés rySys. Turima patirtis gali formuoti
naujo darbuotojo ldkescius dabartinés organizacijos atzvilgiu. Ypac tie nauji darbuotojai, kurie turi
didesne darbo patirtj, yra dirbe panasy darba ar panasiose organizacijose, turety bati maziau nu-
stebinti dabartinéje aplinkoje keliamy reikalavimy ir todél lengviau perprasti savo vaidmenis. Darbo
patirtis taip pat leidZia suprasti, kaip veikia politikos organizacijos viduje. Siuo poziariu patirtis teikia
normas ir ldkescius organizacijos atzvilgiu.

Vertybiy klausimui tyréjai taip pat skyré déemesio, o bltent — kaip asmeninés vertybeés veikia so-
Cializacijos procesg ir kaip apskritai jos kinta laikui bégant. J. A. Chatman (1991) tyré vertybes iki
jsidarbinimo ir nustaté, kad socializacijos procesas buvo daug sklandesnis ty asmenuy, kuriy
vertybés buvo panasios j organizacijos vertybes. Dauguma tyréjy sutinka, kad vertybiy panasu-
mas susijes tiek su naujo darbuotojo pasitenkinimu, tiek su jo ketinimu likti organizacijoje maziau-
siai metus.

Dar vienas kintamasis, kuris siejamas su socializacija organizacijoje, yra asmenybeés savybés. G. R. Jones
(1983) teige, kad asmenys, pasizymintys aukstu ,,A$" efektyvumu ir stipriu augimo poreikiu, gali len-
gviau perimti zinias, susijusias su vaidmeniu organizacijoje ir jos kultdra. A. M. Saks (1995) nustate, kad
LAS" efektyvumas buvo tarpinis veiksnys tarp naujo darbuotojo mokymosi ir jo gebéjimo jveikti stresa,
geriau atlikti darbg, jsipareigojimo organizacijai ir ketinimo palikti organizacijg. Socializacijos ir profesinio
JAS" efektyvumo, kuris apibréziamas kaip asmens subjektyvis sprendimai apie savo gebejimus atlikti
profesine veiklg, tyrimai rodo, kad kuo aukstesnis profesinis ,AS" efektyvumas, tuo geresnis darbo uz-
duociy iSmokimas, vaidmens aiSkumas, socialiné integracija, organizacinés kultaros perémimas.
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Kalbant apie asmenybés bruozy ir socializacijos sgsajas daugiau demesio skiriama naujy darbuoto-
juy proaktyviam elgesiui - asmens polinkiui aktyviai siekti uzsibrezty tiksly ir nory jgyvendinimo. J.
D. Kammeyer-Mueller ir C. R. Wanberg (2003) teigia, kad proaktyvumas susijes su uzduoties meis-
triskumu, vaidmens aiSkumu, socialine integracija ir ziniomis apie organizacijos politika.

Taigi konsultuojant studentus karjeros klausimais tikslinga aptarti jy vertybes, profesinio ,AS" efektyvu-
mo aspektus bei asmens pasirengimg paciam imtis iniciatyvos kuo greiciau integruotis j organizacija.

5.4.4. Socializacijos sasajos su organizacijos ir darbo grupés veiksniais

Pradedantis dirbti organizacijoje naujokas socializuojamas tiek formaliai, tiek neformaliai. Neforma-
lios socializacijos pavyzdziai gali bati jprasti kolegy juokeliai naujoky atzvilgiu ar draugiski santykiai
su patyrusiais kolegomis ir vadovais, socialiné veikla su kolegomis ar kelionés namo kartu su ben-
dradarbiais. Formaliems instrumentams priskirtinos organizacijos taikomos socializacijos taktikos,
orientacinés programos, specialts mokymai, karjeros planavimas, konsultavimas, formalus grjzta-
masis rysys ar atlikto darbo vertinimo proceddros.

J. Van Maanen ir E. H. Schein (1979) iSskyre SeSias taktikas, kurias taiko organizacijos, kad nauiji
darbuotojai greiciau pritapty. Kiekvieng is Siy Sesiy taktiky sudaro du kontinuumo poliai. Taktiky

klasifikacija pateikiama 35 lenteléje.

35 lentelé. Socializacijos taktiky klasifikacija (pagal Van Maanen, Schein, 1979)

SOCIALIZACIJOS KRYPTIS

TAKTIKOS,
SUSIJUSIOS SU
INSTITUCINE INDIVIDUALIZUOTA
Kolektyviné Individuali
Kontekstu yv .
Formali Neformali
o Nuosekli Atsitiktine
Turiniu ) .
Fiksuota Kintama
o ) Serijiné Skiriamoji
Socialiniais aspektais L , L
Suteikiancioji Atimancioji

Pirmosios dvi taktinés dimensijos susijusios su konkreciu kontekstu, kuriame vyksta socializacijos
procesas. Kolektyviné socializacija reiksty, kad naujas darbuotojas socializuojamas grupéje, o indi-
viduali - tuo uzsiima pats individas. Formali socializacija rodo, kad tai yra visiems zinoma programa,
skirta naujiems darbuotojams ugdyti; neformali socializacija vyksta dél tarpasmeniniy santykiy ir
néra jokios oficialios programos dalis.
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Kitos dvi taktinés dimensijos susijusios su socializacijos turiniu. Nuosekliai socializacijai badin-
ga tam tikra jvykiy struktara, o atsitiktine socializacija vyksta be tokios aisSkios struktdros. Kitaip
tariant, jei visy naujy darbuotojy socializacija vyksta vienodai, ji yra nuosekli, jei visy naujoky
patyrimas smarkiai skiriasi, socializacija yra atsitiktiné. Kita dimensija susijusi su laiku. Jeigu visy
naujy darbuotojy socializacija vyksta vienu metu (pvz., kariniuose mokymuose), tokia socializacija
vadinama fiksuota, t. y. vykstancia fiksuotu laiku. Jeigu jvykiai darbuotojams trunka skirtingg laikg,

socializacija yra kintama.

Likusios dvi taktinés dimensijos susijusios su socialiniais socializacijos aspektais. Viena is Siy dimen-
sijy reiskia socializacijos procese dalyvaujanciy asmeny ir naujo darbuotojo padeties panasuma.
Kai socializacijg atlieka panasds asmenys (pvz., profesoriai priima naujg fakulteto narj, kg tik baigusj
aukstajg mokyklg), socializacija yra serijiné ir mentoriai tampa vaidmeny modeliais naujam darbuo-
tojui. O kai socializacija vyksta visiskai kitokioje aplinkoje nei véliau dirbs individas, procesas yra ski-
riamasis. Kitoje dimensijoje, jei socializacijos procesas pastiprina individo svarbiausig identiSkuma,
socializacija yra suteikiancioji, jei siekia sunaikinti turimg identiSkumg ir jj pakeisti nauju, tinkamu
organizacijai, tokiu atveju socializacija yra atimancioji.

Nustatyta (Ardts ir kt., 2002), kad individualizuota socializacija skatina inovatyvy elgesj, didi-
na asmens polinkj ieSkoti geresniy sprendimy ar kitokiy Ziniy taikymo galimybiy atliekant
darbg, o instituciné socializacija labiau susijusi su konformistiniu elgesiu. Tiek |ojalumas
organizacijai, tiek emocinis jsipareigojimas labiau susije su institucine socializacija, o didesné dar-
buotojy kaita siejama su individualizuota socializacija.

Kita daug démesio sulaukusi socializacijos organizacijoje sritis - Cia dirbanciy senbuviy arba agen-
ty (vadovy, bendradarbiy, mentoriy) vaidmuo. Daznai darbovietése teigiama, kad nauji darbuotojai
greiciau socializuojasi del kity asmeny jtakos ir paskatinimy nei del formaliy programy ir strategijy,
kurias taiko organizacija.

C. Ostroff ir S. W. J. Kozlowski (1992) nustaté, kad tam tikri socializacijos agentai gali bati tinkamesni
nei kiti, kai nauji darbuotojai siekia informacijos. Jie atliko informacijos gavimo tyrimg ir nustate, kad
bendradarbiai teiké daugiau informacijos, susijusios su uzduotimis, o tiesioginiy vadovy teikiama
informacija buvo labiau susijusi su ziniomis apie organizacijg. Vadovai teiké daugiau informacijos
apie vaidmenis, o kolegos teikeé informacijg apie darbo grupe. E. W. Morrison (1995) papildé, kad
nauji darbuotojai siekia informacijos is skirtingy informacijos Saltiniy organizacijoje. Nauji darbuoto-
jai linke remtis vadovais, kai kalbama apie technine, darbo atlikimo ir su jy vaidmeniu susijusig infor-
macija, 0 bendradarbiais dazniau remiamasi, kai kalbama apie normatyvine ir socialine informacija.

Daznas naujokas, norédamas perprasti darbo atlikimo ypatumus, stebi vaidmens modelius - il-
giau dirbancius darbuotojus, kurie yra pasieke tokius tikslus, kokius pasiekti noréty naujokas. Ban-
doma perprasti vaidmens modelio charakterio ypatumus, bendravimo su kitais specifika, elges;
specifinése situacijose ir stengiamasi tai atkartoti. Vaidmens modelio stebejimas teikia informacijos
ir apie tai, kaip nesielgti, jei naujokas nenori tokiy pat padariniy.

Tyrimai rodo, kad naujokai j bendradarbius zvelgia kaip j dalinius modelius, pasirinkdami tam tikras
charakteristikas ar bruozus, kuriais jie zavisi ar mato prasme kopijuoti. Dazniausi vaidmens modeliy
atrankos kriterijai - sekmé, motyvacija, patirtis. Taciau vaidmens modeliu gali tapti ir arciausiai
naujoko dirbantis asmuo. Todél svarbiausias dalykas taikant Sig mokymosi formg - tinka-
my vaidmens modeliy pasirinkimas.
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Dar viena tyrimy sritis, kuriai tyréjai skyré nemazai déemesio, - vadovo, darbo grupeés ar visos orga-
nizacijos charakteristiky sgsajos su naujy darbuotojy socializacijos rodikliais.

Daugiau demesio vadovo vaidmeniui naujo darbuotojo socializacijoje skiriama dél neiSvengiamy,
hierarchiskai determinuoty jy tarpusavio santykiy. Vadovo gebejimas tinkamai paskirstyti darbus,
teikti reikalingg informacijg yra svarbus naujy darbuotojy socializacijai. Be abejo, jau patys lyderys-
tés teorijy karéjai atkreipé démesj | tai, kad vadovavimo stilius turi bati parinktas pagal pavaldinio
gebéjimus ir brandumo lygj. Taciau darbuotojy tyrimai rodo, kad transformacineé lyderyste susijusi
SuU geresne organizacijos ir asmens atitiktimi, vaidmens aiskumu, pasitenkinimu darbu. Be to, dar-
bo patirties turin€iy naujoky socializacija sékmingesné, kai vadovas aisSkiai nurodo, kg ir
kaip daryti (direktyvus vadovavimo stilius), o neturintiems darbo patirties labiau padeda
parama, supratimas (paramos vadovavimo stilius) (Zukauskaite, BagdZianiene, 2008).

Vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé (angl. leader member exchange, LMX) taip pat turi jtakos
tam, kaip sékmingai naujokas pritaps organizacijoje. Sios teorijos karéjas G. B. Graen i3skyré auks-
tos kokybes transakcinius vadovo ir pavaldinio santykius, kurie formuoja ,darbuotojus” (angl. cadre),
ir zemesnes kokybes ekonominius vadovo ir pavaldinio santykius, kurie formuoja ,samdinius” (angl.
hired hand). Tyrimai rodo, kad aukstos kokybés santykius uzmezge darbuotojai gaudavo daugiau
atsakomybeés, daugiau norimy uzduociy, didesnj atlygj, didesne lyderio paramg. Tuo paciu atsily-
gindami darbuotojai dalydavosi tam tikromis pareigomis su lyderiu, buvo jam labiau jsipareigoje, i$
esmes dirbo sunkiau nei zemesnes kokybes santykius sukdre darbuotojai. D. A. Major ir kt. (1995)
tyrimas atskleide, kad naujiems darbuotojams auksti LMX rezultatai kompensavo nepateisintus 10-
kescius del galimybiy atlikti darbus.

Nustatyta, kad vadovo ir pavaldinio santykiy specifika formuojasi labai anksti ir islieka stabili ilgg
laikg (antros, SeStos savaites ir puseés mety jvertinimai statistiskai reikSmingai nesiskyre), todel nau-
jokas turety daugiau skirti demesio Siems santykiams kurti.

|sidarbinus svarbiausi pirmieji metai, nes svarbu, kad naujas darbuotojas tapty komandos nariu.
Kad naujas darbuotojas jsitraukty j bendrg veiklg (sprendimy priémimg, komandinj darbg, komu-
nikacijg), reikalinga grupeés nariy parama. D. A. Major ir kt. (1995) tvirtina, kad nuostatos darbo
atZvilgiu yra palankesnés, kai santykiy su bendradarbiais kokybé yra gera, o naujo dar-
buotojo ir jo bendradarbiy sgveika ganétinai dazna. Net ir neformaliai bendraudami, patarda-
mi, teikdami parama, zinias bendradarbiai padeda naujiems darbuotojams greiciau perprasti, kas
yra kas organizacijoje, todél svarbu, kad naujokas uzmegzty teigiamus santykius su bendradarbiais.

Kita vertus, bendradarbiy gausa dar nereiskia, kad naujo darbuotojo socializacija vyks greitai. Dide-
liame kolektyve, kuriame dominuoja tarpusavio konkuravimas arba kur kiekvienas narys turi didelj
darbo kravj, démesio naujam darbuotojui gali bati skiriama labai mazai. Atsakomybes issklaidymo
fenomenas zinomas i$ socialinés psichologijos - kuo daugiau zmoniy, tuo mazesné pagalbos tiki-
mybeé, ir tai tinka organizacijoms. Remiantis |. Zukauskaités ir D. Bagdzianienés (2008) atliktu tyrimu
galima teigti, kad kuo maZesnis darbuotojy skaicius padalinyje, tuo spartesné socializacija.
C. F. Camerer (1998) teigimu, atliekant uzduotis, kur svarbus tarpusavio pasitikéjimas, turi bati maza
grupé. Didéjant grupes nariy skaiciui, keiciasi jy tarpusavio sgveika, skiriama maziau laiko ir pastan-
gy darniems santykiams uztikrinti. Dauguma tyréjy sutinka, kad idealus grupés dydis - 5-8 zmones,
taCiau visada reikety atsizvelgti j veiklos pobtdj. Didéjant zmoniy skaiciui grupéje didesné tampa ir
darbuotojy kaita, mazéja pasitenkinimas ir, atvirksciai, mazesnése grupése didesnis sutelktumas, o
tai svarbu naujy darbuotojy socializacijai.
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Tais atvejais, kai kolektyvas, j kurj patenka naujokas, yra didelis, tikslinga jam paskirti mentoriy - labiau
patyrusj ir kvalifikuotg kolegg, kuris savo pavyzdziu mokyty, remty, skatinty, konsultuoty ir palaikyty gerus
santykius su naujoku, siekdamas greitesnio pastarojo profesinio ir (ar) asmeninio tobuléjimo. T. Scandura
ir kt. (1996) atskleidzia mentorystés pranasuma, palyginti su kitomis personalo valdymo programomis:
,Yra daug programy, kurios skirtos darbuotojy pasitenkinimui darbu didinti ar jy kaitai sumazinti. Tai
gali bati ir orientacinés programos, ir komandy karimas patyriminio mokymo bddu, 360 laipsniy darbo
atlikimo vertinimas. Dauguma jy sustiprina lojalumag, jsipareigojimg, nuomones reiskima. Visomis Siomis
programomis galima pasiekti ty paciy rezultaty, kaip ir sekmingos mentorystes atveju: mazesnis isejimas
iS darbo, mazesnis stresas, didesnis lojalumas, geresné komunikacija, geriau atliekamas darbas. Skirtu-
mas tik tas, kad ten organizacija kg nors daro darbuotojams, o Cia - labiau patyres padeda kolegai. Taciau
asmeninio kontakto nebuvimas sumazina ia iSvardyty programy efektyvuma, nes ten lyderis daro viska,
kad pasiekty organizacijos tikslus, o mentoryste orientuota j asmens poreikiy patenkinima” (p. 54).

Susikloscius palankiems mentorystes santykiams naujas darbuotojas gali lengviau pereiti is pasaliecio
j tikro organizacijos nario vaidmen, greiciau perprasti savo darbg, lengviau sukurti tarpasmeninius
santykius, greiCiau ir aiskiau suprasti savo vaidmenj organizacijoje, rasti savo ir organizacijos daromy
veiklos jvertinimy atitiktj, greiciau iSspresti konfliktus. Mentorius padeda naujam darbuotojui geriau
suderinti prioritetus ir suprasti keliamus reikalavimus, todél darbuotojas patiria maziau streso. Be to,
kai naujiems darbuotojams socializuotis padeda mentorius, mazeja jy perdegimo darbe tikimybe:
mentoriai pataria, kaip susidoroti su problemomis darbe, ugdytiniai jauciasi emociskai palaikomi, jie
pradeda manyti, kad sunkumai, su kuriais susiduriama, néra tokie dideli (Kleinman ir kt., 2002).

Beje, jei mentoriumi paskiriamas taip pat nelabai seniai dirbantis darbuotojas - galima ti-
kétis dvigubos naudos: toks senbuvis ne tik pasistengs iSvengti galimy problemu, su kurio-
mis susidiré pats, bet ir instruktuodamas kitg dar kartg pasikartos tai, ko neseniai pats
iSmokao, ir Sitaip patobulins savo jgudzZius.

Daug sudetingesnis yra naujo darbuotojo socializacijos ir organizacinés kultliros santykis. Viena
vertus, organizacinés kultdros ypatumai yra tai, kg turi perimti naujas darbuotojas, o socializacija - tai
bddas iSsaugoti organizacine kultdra. Kita vertus, visy organizacijy kultaros skiriasi, o tai reiskia, kad
vienose organizacijose naujokai pritampa greiciau nei kitose. Pavyzdziui, organizacijy, kuriy kultdros
apibddinamos kaip atviros, nariai yra draugiski su naujais darbuotojais ir pasalieciais. Jie tiki, kad be-
veik kiekvienas tiks Siai organizacijai ir kad naujiems darbuotojams reikia tik keliy dieny, kad jie pasi-
justy lyg namuose. Uzdarose kultGrose viskas slepiama netgi nuo seniai ten dirbanciy zmoniy. Tokiy
organizacijy darbuotojai tiki, jog tik kai kurie asmenys gali pritapti organizacijoje ir naujiems darbuoto-
jams reikia daugiau laiko, kad pasijusty savi organizacijoje.

Organizacinés kultdros ypatumai svarbesni pradedantiems darbine karjera. Pradéjus dirbti susiduriama
su nezinomybe, todél pageidauting, kad aplinka baty stabili, prognozuojama. Inovacijas vertinancioje
organizacijoje pokyciai daznesni, todél naujam darbuotojui sunkiau prisitaikyti. Ir atvirksciai, kai organi-
zacinéje kultdroje teikiama parama, naujo darbuotojo tapsmas tikruoju organizacijos nariu paspartéja.

Apibendrinant Cia pateiktg medziagg apie jvairiy veiksniy jtakg darbuotojy socializacijai galima teigti,
kad socializacijos sekme priklauso tiek nuo paties darbuotojo, tiek nuo jj supanciy zmoniy. Jvairas
veiksniai yra svarbi, bet nepakankama salyga, kad vykty socializacija. Naujy vaidmenuy, normuy, ver-
tybiy mokomasi kartu su kitais zmonémis. Kuo dazniau tiek organizacijos senbuviai, tiek naujokai
demonstruoja proaktyvy elgesj, tuo greiciau vyksta socializacija, tuo greiciau naujas darbuotojas
tampa tikru organizacijos nariu.
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5.4.5. DaZniausi sunkumai, su kuriais susiduria naujokai
jsitvirtindami organizacijoje

Sunkumai, su kuriais susiduria naujokai, susije su socializacijos turiniu. Norédamas tapti visaverciu
organizacijos nariu, naujokas turi suzinoti daug skirtingos informacijos. E. W. Morrison (1995) iSski-
ria 7 informacijos tipus, kuriy jsisavinimas uztikrina sekmingg naujoko funkcionavima organizacijoje:

<> techniné informacija (kaip tinkamai atlikti darba, paskirstyti darbo kravj, kur gauti vertingy
iStekliy, informacijos ir pan.);

referentine informacija (apie darbo atlikimo standartus, darbuotojo turimus jgaliojimus,

lOkescius jo atzvilgiu, skatinimo kriterijus, pareigybés tikslus, uzdavinius ir pan.);

<

<> socialiné informacija (zinios apie santykiy su kitais formavima, kity Zzmoniy elgesj ir asme-
nines savybes, padedancios prisitaikyti prie darbo kolektyvo);

<

jvertinimo (grjztamojo rysio) informacija (Zinios apie darbuotojo ziniy ir gebéjimy tinkamuma
Siam darbui, darbo atlikimo kokybe, silpngsias darbo atlikimo vietas, galimybes bati paauks-

tintam);

<> normatyviné informacija (Zinios apie organizacijoje priimting elgesj bei paZzintis su organi-
zacijos istorija, tradicijomis, ritualais, filosofija, tikslais);

<> organizaciné informacija (Zinios apie organizacijos struktarg, kokie darbuotojai kur dirba,

teikiamas paslaugas ir produktus, finansine situacijg organizacijoje);

<> galios informacija (Zinios apie svarbiausius organizacijos iSteklius kontroliuojancius, svarbiau-
sius sprendimus priimancius asmenis, kas kieno virSininkas ir apskritai, kas yra kas organiza-
cijoje).

Be abejo, skiriasi informacijos svarba ir poreikis jg jsisavinti — vienokig informacijg reikia jsisavinti
greiciau, kitokig - ne taip greitai. TaCiau informacijos teikejo (organizacijos atstovy) ir informacijos
gavejo (naujoko) nuomoneés Siuo klausimu gali skirtis, todél nenuostabu, kad naujokai skundziasi
tiek per dideliu, tiek per mazu informacijos kiekiu.

Kitas su informacijos srautu susijes sunkumas - parinkti netinkami informacijos perteikimo badai.
Kartais organizacijos stengiasi viskg formalizuoti ir aprasyti, nors paprastas parodymas, kg ir kaip
daryti, uztrukty ir trumpiau, ir bty efektyvesnis. Arba priesingai, labai detalios instrukcijos pasako-
mos zodziu ir dél to sunkiai jsimenamos, nors jas galima paskaityti organizacijos intranete pateik-
tuose dokumentuose.

Su informacijos filtravimu susiduria tie naujokai, kurie patenka j labai konkurencingg kolektyva. Jei
bendradarbis traktuoja, kad jo turima informacija yra priemoné geresniems rezultatams pasiekti
nei kolegos, o skatinimo sistema yra susieta su pasiektais rezultatais - dalijimasis informacija tampa
minimalus. Tai panasu | zvejybg ar grybavimg - niekas gery viety neisduoda. Viskg reikia susirasti
paciam. Kokj sprendimg galima pasidlyti tokiems naujokams? Vienas galimy varianty - tapti ne tik
gaveju, bet ir daveéju, rasti kg nors, kg baty galima pasitlyti mainais uz informacija.
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Dar vienas su komunikacija organizacijoje susijes sunkumas - sgvoky, kurios turi skirtingg seman-
tine reikSme, vartojimas. Pasakymas ,tuoj griSiu” vienoje organizacijoje gali reiksti, kad iSeinantis
uztruks kelias minutes, kitoje - kad kelias valandas. Taciau dar blogesnis dalykas esti tada, kai sen-
buviai ima kalbétis zargonu ar tam tikroje organizacijoje bendraujant atsiradusiais sutrumpinimais
pamirsdami, jog naujas darbuotojas gali nezinoti Siy zodziy prasmes. Naujokai, bijodami pasirodyti
nekompetentingi, nepasitikslina, kas kg reiskia, ir tada jau labai nedaug triksta, kad paprastas ne-
susikalbéjimas virsty darbo klaidomis ar konfliktais.

Kita sunkumy grupé susijusi su pradejus dirbti patiriamu realybés Soku. Nors ir atrodo keista, taciau
kai kuriose organizacijose vis dar pasitaiko atvejy, kad pirmg dieng atéjusio naujoko niekas nelau-
kia, bendradarbiai néra informuoti, kad jis Cia dirbs, darbo vieta neparuosta, o darbo funkcijos ir
atsakomybés neaiskios. Prie ir Siaip naujokams badingy jausminiy bldseny - nerimo, nezinomybés,
abejoniy, baimiy - prisideda pyktis, susierzinimas, nusivylimas. Blogai startavus padidéja tikimybe,
kad ir veliau sunkiau seksis jtikinti kitus savo reikalingumu organizacijai, 0 bendras neigiamas emo-
cinis fonas, jtampa gali tapti pagrindiniu trukdziu parodyti tai, kg moka.

O dabar jsivaizduokime, kad dar prieS pradedant dirbti naujokui jteikiamas pasveikinimo laiskas,
kuriame dziaugiamasi, kad jis prisijungia prie komandos, tikimasi malonaus bendradarbiavimo, taip
pat pateikiama informacija, kur ir kada atvykti, kas pasitiks, kokius dokumentus reikia tureti ir kokie
renginiai / susitikimai numatomi pirmajg dieng. Ir negana to - viskas taip ir vyksta, kaip parasyta...
Papildomo streso nebuvimas darbuotojui leidzia susikoncentruoti ties tuo, kg jis moka ir zino, todeél
darbai atliekami kokybiSkiau, auga pasitikejimas savimi ir iSlieka motyvacija bei entuziazmas - vy-
rauja tos pacios emocijos, kurios paprastai lydi zmogaus sprendimg atversti naujg karjeros puslapj.

Taciau net ir gerai startavusieji neisvengia realybés Soko. Kartais jis vadinamas ,pirmo atlyginimo
krize" - gaves realy atlygj naujas darbuotojas pradeda skaiciuoti, kiek jis jdejo pastangy (laiko, ener-
gijos, ziniy) dirbdamas, kaip pavyko suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu (ir dar daug kity ,kiek”),
ir lygina su tuo, kg gavo. Tik labai retais atvejais palyginimo santykis yra pozityvus - gauta daugiau
nei investuota. Daug dazniau balansas bdna neigiamas, o jauciama ,skriauda” skatina imtis veiks-
my - koreguoti elgesj (déti maziau pastangy) arba koreguoti mgstymg (pvz., ,gal i$ tikryjy mano
pastangy galéjo bati daugiau”). Jdomu, kad tokio pobddzio svarstymai gali kilti nebatinai po pirmojo
ar antrojo atlyginimo - daug dazniau tai yra kokios nors konfliktinés ar jtemptos situacijos padarinys
(pvz., ,as Cia stengiuosi, dirbu, sitlau sprendimus, o niekam to nereikia...”).

Kaip reikéty reaguotij situacijg, kai matome, kad neigiamos emocijos tampa ilgalaike dominuojancia
naujoko bdsena? Su tokiu zmogumi reikia susesti ir pakalbéti. Apie tai, kas jam kelia nerimg, kas jam
nepatinka, kokius mato galimus sprendimo budus ir kokiy veiksmy jis ketina imtis. Kartais galéty
padeti pasidlymas pazvelgti j situacijg vadovo akimis ir pabandyti paaiskinti, kodél su juo elgiamasi
vienaip, o ne kitaip. Konsultuojant nusivylusj asmenj reikéty padéti jam rasti darbo organi-
zacijoje prasme ir jo buvimo ten svarba. Taciau kartais konsultantas turi padéti naujam
darbuotojui apsispresti palikti organizacijg ir pradéti naujg karjeros etapg vietoj to, kad ir
toliau buty vaZiuojama ,,ne savo rogése”.

Beje, svarbu paminéti, kad naujoko emociné buklé yra stipriausias prognostinis veiksnys, kai
kalbama apie jo ketinimus likti organizacijoje ar is jos iSeiti. Pirmiausia Zzmogus pajunta, kad
kazkas Cia ne taip, taciau negali to jvardyti. O tik véliau jis pradeda ieSkoti nuojautg patvirtinanciy si-
gnaly. I. Zukauskaités (2008) atliktame tyrime lyginti darbuotojy, kurie dirbo organizacijoje ilgiau nei
3 menesius ir kurie iS organizacijos iseéjo nesibaigus bandomajam laikotarpiui, socializacijos rodikliai
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pragjus vienam menesiui nuo jsidarbinimo. Paaiskejo, kad organizacijg palike darbuotojai darbo
pradzioje juto daug didesnj nerimg nei tie, kurie joje liko dirbti.

Dar viena problema susijusi tiek su turimos informacijos kiekiu, tiek su emociniu funkcionavimu, o batent -
griztamojo rysio apie jy veiklos sekmingumag stoka. Daznai pasitaiko, kad nauji darbuotojai nezino, kaip kiti
vertina jy atliekamg darbg, kiek jy jgidziai ir gebeéjimai tinka Siam darbui atlikti, kokios yra silpnosios atlie-
kamo darbo puses. Gali bati, kad aplinkiniai Sios informacijos neteikia, nes yra praéje per mazai laiko nuo
jsidarbinimo, leidziama naujokui ,apsilti’, neskubama jo vertinti, kritikuoti. MUsy visuomeneéje jprasta Simtg
dieny nekritikuoti naujas pareigas pradéjusiy eiti asmeny veiklos, o organizacijose jsigali praktika nejtraukti
j visuotinio kasmetinio darbo atlikimo vertinimo proceddrg darbuotojy, kurie Cia dirba maziau nei tris me-
nesius. Kita vertus, taip gali bati del vadowy ir bendradarbiy nemokéjo ar nenoro (pvz., dél konkurenciniy
paskaty) suteikti naujam darbuotojui grjiztamajj rysj. Paradoksaliomis galime jvardyti situacijas, kai perso-
nalo skyriaus darbuotojai, paskambine prie$ porg ménesiy jdarbinto asmens vadovui, klausia, kaip sekasi
naujajam darbuotojui, ir iSgirsta atsakyma: ,Viskas puiku. Iniciatyvus, imlus informacijai, kruopstus - tai, ko
mums reikia.” Taciau paskambine tam paciam naujokui ir paklause, kai jam sekasi, isgirsta: ,Nezinau...”

Taigi karjeros konsultantai turety paskatinti darbuotojg dazniau imtis iniciatyvos ir klausti, kg jis
galéty daryti geriau nei daro dabar, arba susitarti déel kassavaitiniy susitikimy su vadovu, skirty jo
pazangai aptarti.

5.4.6. Ka daryti, kad naujokas kuo greiciau socializuotysi

Daugelyje tyrimy nustatyta, kad dazniausiai iSeinama i$ darbo pirmaisiais ménesiais. K. Lewin su-
kurta lauko teorija teikia keletg svarbiy gairiy Siam procesui paaiskinti.

Anot K. Lewin, bet kokio tikslo siekimas yra susijes su dviejy jégy grupiy tarpusavio saveika. Viena grupe
apima statines ir dinamines jegas, kurios veikia pries sekmingg permainy jgyvendinimag, - tai stabdan-
Cios jégos. Kitai grupei priklauso jégos, skatinancios sékmingas permainas, - tai varomosios, arba palai-
kancios, jegos. Pagal bendrgjg jegy lauko teorijg lauke esantj objektg (inovacija, pokytj, procesa) veikia
sumine jega, todel svarbu zinoti, kokios jegos sudaro laukg ir kokig jtakg jos daro pokyciy krypciai.

Darbine karjerg pradedancio asmens kognityviajame lauke yra tik keli veiksniai, kurie skatina jj likti
organizacijoje. Juos galima suskirstyti | 3 grupes:

n asmens rysiai su kitais asmenimis ir veikla. Jei veikla jdomi, o kontakty tinklas platus, tikimybe,
kad asmuo nores palikti organizacijg bus mazesneé nei tais atvejais, kai darbas nuobodus ar
néra su kuo bendrauti;

n laipsnis, kuriuo asmuo suvokia savo ir organizacijos bei jos aplinkos atitikt]. Kuo didesné atitik-
tis, derme, tuo asmuo labiau jausis susijes su organizacija ir maziau norés jg palikti;

n materialineés ir psichologinés naudos netekimas, jei iSeinama is darbo. Kuo didesni nuostoliai
paliekant organizacijg, tuo mazesné tikimybé, kad asmuo norés nutraukti Siy naudy gavima.

Nezinomybes, netikrumo, abejoniy dél padaryto sprendimo pradedancio darbine karjera asmens
kognityviajame lauke blna daug. Todél atsiradus bet kokiai vidinei ar iSorinei jégai, kuri skatina is-
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eiti iS organizacijos (lakesciy neatitiktis, konfliktai su vadovu ar konkurenty pasitlymai), priimamas
atitinkamas sprendimas.

Organizacijos tikslas - kuo labiau struktdrinti naujoko kognityvyjj laukg, kad jame baty kuo daugiau
palaikanciy jegy, ir Sitaip sumazinti asmens norg palikti organizacijg. Tai ypac aktualu, kai kalbama
apie naujus darbuotojus. leSkodami darbo jie iSsiuncia savo gyvenimo aprasymus j daugelj orga-
nizacijy ir kartais gauna pasialymy dalyvauti atrankos pokalbiuose tada, kai jau yra jsidarbine, o
patirtas realybés Sokas dabartineje organizacijoje vercia abejoti galimybe suderinti savo poreikius ir
dabartinj darba. Jei atsirasty organizacijy, kurios geriau tenkinty darbuotojo poreikius, jo lojalumas
dabartinei organizacijai gali susilpneéti. Todel kiekviena organizacija turety stengtis kuo daugiau su-
zinoti apie kiekvieno darbuotojo karjeros poreikius ir atitinkamai koreguoti savo planus.

Salia individualizuotos naujy darbuotojy karjeros valdymo sistemos tikslinga saitus su organizacija
stiprinti bendromis visiems organizacijos naujokams taikomomis jvedimo programomis.

5.4.7. lvedimo programos: terminai, Saltiniai ir turinys

Naujoko kelias nuo nerimastingo ir nesaugaus iki savimi pasitikincio komandos nario, padedancio
siekti organizacijos tiksly, gali bati palyginamas su A. Maslow motyvacijos teorijos lygiais. Kol konkre-
tus asmens poreikis nepatenkintas, negalima (ar nenorima) eiti j kitg lygj. Tas pats tinka ir jvedimo
programoms: kol naujokas supras sudetingus organizacijos ar darbo aspektus ir visiSkai realizuos
savo turimas kompetencijas, jam reikia gerai jsisavinti pagrindines Zinias.

<> Fiziologiniai poreikiai, atitinkantys A. Maslow teorijg, apima paprastg ir esmine informacija
pirmomis darbo dienomis, pavyzdZiui, Zinojimas, kur dirbti, kur kas padéta ar kaip kreiptis
j greta dirbancius kolegas.

<> Saugumo poreikis patenkinamas per kitas dvi savaites, kai susidélioja kasdieniy darby
seka ir teikiami aiSkds nurodymai, kg ir kaip daryti. Taip pat per §j laikotarpj naujokas tu-
réty susipazinti su organizacijos struktdra, padaliniais, tikslais ir pan.

<> Socialiniai poreikiai patenkinami pradedant kurti santykius su kolegomis, einant kartu pi-
etauti ar rytais geriant kavg. Pamazu priprantama prie nusistoveéjusiy proceddry ir inte-
gruojamasi j kolektyva.

<> Savigarbos poreikiy patenkinimas susijes su geresniu savo vaidmens supratimu bei daly-
vavimu mokymo programose. |gytos zinios leidZia labiau pasitikéti savimi ir geriau atlikti
paskirtas uzduotis.

<> Galiausiai praéjus 6-12 meénesiy nuo jsidarbinimo, jei tam yra tinkamos salygos, naujokai
pradeda realizuoti savo potencialg darbineje veikloje.

Labai svarbu, kad jvedimo programoje dalyvauty kuo daugiau zmoniy, kuriy skirtinga atsakomybe.
Reikety jtraukti ir organizacijos vadovybe, ir tiesioginius vadovus, kolegas, kurie dirba panasy darbg,
ar tuos darbuotojus, su kuriais naujokui teks kontaktuoti atliekant savo uzduotis.
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Organizacijos vadovybeés vaidmuo jvedimo procese gali bati fragmentiskas, pvz., rankos paspaudi-

mas ir pasveikinimas prisijungus prie komandos, bet tai gali padaryti didelj jspadj naujokui ir moty-
vuoti jj dirbti, suteikti pasitikéjimo savimi kaip darbuotoju.

Tiesioginis vadovas yra svarbiausias asmuo jvedimo procese, todél pirmomis darbo organizacijoje
dienomis jis turéty:

<> sukurti tinkamga atmosferg, kad naujokas jaustysi laukiamas ir nebaty jtampos;
supazindinti naujokg su kitais komandos narais;

pristatyti darbuotojo pareigybei priskiriamus darbus, komandos tikslus ir dabartinius pro-
jektus;

<

<o

<> suteikti galimybes nuolatos gauti grjztamajj rysj (laikytis atviry dury politikos);
<> iskelti kelis realius tikslus naujokui, kad jis juos galéty pasiekti per 2-3 mén.;
<

jvertinti naujoko mokymosi poreikius ir suteikti galimybe jgyti reikiamy Ziniy ir jgadziy.

Personalo skyriaus funkcijos pirmomis dienomis - patikrinti naujoko pateiktg informacijg apie save,
supazindinti su vidaus tvarkos taisyklemis, aptarti darbo salygas ir svarbiausius jvykius (kada gali-
ma prasyti atostogy, poilsio dieny, kaip informuoti apie nedarbinguma dél ligos ir pan.), apibadinti
sveikatos ir saugumo politikg (darbo saugos taisykles, pirmosios pagalbos priemoniy vietas, orga-
nizacijos poziarj j rakyma), nurodyti, kur galima gauti reikalingos informacijos ar kam skambinti, jei
kilo klausimy.

Asmuo, atsakingas uz naujoky bendro pobddzio mokymga (o jei tokio néra - paskirtas kolega), turety
supazindinti su:

<> informaciniy technologijy sistemy naudojimu;

organizacijoje priimtina komunikacija rastu (firminiai blankai, Sriftai, naudojamos spalvos
ir pan.);

kalbéjimo telefonu ir kalbéjimo vieSai ypatumais (kreipiniai, mandagumo frazés, teikia-
mos informacijos kiekis);

<o

<o

<> klienty aptarnavimo standartu;

<> specialiy priemoniy / jrangos naudojimu ir prieziara (kur yra popierius, reikalingos kance-
liarinés prekés, kur naikinami dokumentai ir pan.);

& fizinés aplinkos specifika (poilsio kambariai, kavos ar vandens aparatai, pastato apsaugos

funkcionavimas ir pan.).

Cia iSvardyti tik patys pagrindiniai ir daugeliui organizacijy badingi dalykai, kurie turéty bati padaryti
pirmomis dienomis pradéjus dirbti. Be abejo, sgrasas gali keistis priklausomai nuo organizacijos ar
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naujoko uzimamos pozicijos. Taciau jo turéty pakakti naujam darbuotojui inicijuojant pokalbj su
vadovuy, jei kokia nors informacija darbo pradzioje nebdty suteikta. Juk visuomet geriau rapintis is
anksto nei per velai.

5.5. Karjeros pokyciai

XXI a. karjeros pokyciy dramatiskai padaugéjo. Praéjusio amziaus septintgjj deSimtmetj dauguma
zmoniy tikedavosi visg gyvenimg nugyventi tame paciame mieste, dirbti toje pacioje organizacijoje
nepriklausomai nuo uzimamy pozicijy. Dabar vis daugiau zmoniy savo ar ne savo noru renkasi
neapibréztuma.

Tai daryti vercia tiek iSorines jegos, kaip iSaugusi konkurencija, jmoniy perkélimaij kitus regionus, Salis
ar net zemynus, sparcios reorganizacijos, padaznéje susijungimai, jsigijimai, bankrotai, bendry jmoniy
kdrimas, tiek ir pakites paciy darbuotojy pozidris, susijes su prasmingesnes karjeros siekiu, eksperi-
mentavimu tyringjant save, iSaugusiu mobilumu, lankstesniy darbo salygy, leidzianciy derinti karje-
ra su asmeniniu gyvenimu, paieska. Todél karjeros pokyciai Siandien - neatsiejama kiekvieno
Zmogaus karjeros kasdienybé. Nemazai zmoniy vardan geresnj gyvenima uztikrinancios karjeros
renkasi net emigranty likimg. Problemos aktualumga rodo ir per paskutinius tris deSimtmecius kelis
kartus iSauges tyrimy karjeros pokyciy srityje skaicius (Amundson, 2004; Bright et al., 2008).

Taigi vis labiau spartéjanti globali konkurencija, greiti technologijy pokyciai vercia organizacijas ies-
koti efektyvesniy veiklos formy, sparciai keistis. Darbuotojai taip pat tampa aktyvesni, siekia pras-
mingos karjeros ir subalansuoto gyvenimo. Todeél natdralu, kad prognozuojami, paciy pasirinkti
ar isoriniy aplinkybiy paskatinti karjeros (darbo, studijy, pareigy, profesijy) pokyciai Siuo metu vis
daznesni. Tam, kad jie vykty kaip jmanoma sklandziau, reikia ugdytis pokyciams valdyti reikalingas
kompetencijas.

5.5.1. Karjeros pokyciy samprata ir rasys

Analizuojant karjeros pokycius pirmiausia pravartu apsibrézti pagrindines Sioje srityje vartojamas
sgvokas. Mokslingje ir praktinéje taikomojoje literattroje sutinkami karjeros pokyciy (career change),
karjeros peréjimo (career transition), karjeros mobilumo (career mobility), profesijos keitimo (occu-
pational change) ir darbo keitimo (job change) terminai. Profesijos ir darbo keitimo terminai jvardija
atitinkamg peréjima i$ vienos profesijos | kitg arba i$ vieno darbo j kita.

Kiek sudétingiau apibrezti karjeros mobilumo, pokyciy ir peréjimo skirtumus. Karjeros mobilumas -
labai platus terminas, apimantis visus asmens karjeros pokycius per gyvenimg. Mobilumo kryptys
gali bati horizontalios ir vertikalios, atliekamos vienoje organizacijoje ar keliose. Karjeros mobilumo
sgvoka dazniausiai pasitaiko leidiniuose, skirtuose beribés, ,proteinines” karjeros (protean career)
sampratoms pristatyti. Juose akcentuojamas asmens gebejimas lanksciai reaguoti j besikeiciancias
aplinkos salygas, judéti jvairiomis karjeros kryptimis, islikti paklausiam darbo rinkoje (Arthur, Rous-
seau, 1996; Hall, 2002).

Karjeros pokyciai — bene placiausia sgvoka, apibadinanti bet kokius pokycius, susijusius su asmens
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atliekamu darbu, profesija, pareigomis ir t. t. Tai ir peréjimai iS vienos organizacijos j kitg, is vieno
sektoriaus j kitg, profesijos keitimas, nuosavo verslo pradzia ir t. t.

Karjeros peréjimo terminas susijes su D. Super darbais ir i$ pradziy buvo vartojamas zymint nuose-
klius asmens pereéjimus i$ vienos karjeros raidos stadijos j kitg. Taciau Siandien nebemanoma, kad
visi karjeros peréjimai yra planingi, prognozuojami. Be to, jvairios apimties karjeros pokyciai XXI a.
vis daznesni, todel galima teigti, jog Siandien karjeros pokyciai yra nuolatiné asmens buklé, vaizdziai
tariant - jis nuolat gyvena ,ant lagaminy” (Arthur, Rousseau, 1996; Feldman, 2002).

Taigi matome, jog Sie trys terminai iS esmés zymi tg patj - su asmens karjera susijusius pokycius.
Siame tekste bus vartojamas karjeros pokyciy terminas.

Karjeros pokycius galima klasifikuoti pagal keletg kriterijy: apimtj, prognozuojamuma, kontroles
lygj, poveikj. Vertinant pokyciy apimtj arba mastg svarbu apibrézti, kokj karjeros elementg pokytis
apima. Radikaliausias pokytis apima visos karjeros krypties pakeitimg (pavyzdziui, déstytojas meta
darbg universitete, iSvaziuoja | kaimg ir jsteigia ekologinj Ukj). Panasios apimties pokytis gali bati
susijes su profesijos keitimu. Kiek maziau radikalus zingsnis yra darbo ir pozicijos bei organizacijos
keitimas. Dar mazesnés apimties pokytis - vieny tiksly keitimas kitais tame paciame darbe ar pozi-
cijoje (Heppner, 1998).

Kai kurie autoriai atkreipia démesj ne vien j elgesio pokycius, bet ir j karjeros planavimo, sprendimy
priemimo lygmens pokycius. Pavyzdziui, galima keisti karjeros tikslus, planus, karjeros galimybiy
tyrimo baddus, sprendimy priemimo kriterijus ir kitus svarbius aspektus, darancius poveikj asmens
elgesiui, jo tolesnei karjeros raidai. Nors Sie pokyciai ne visada tiesiogiai matomi, bet jie labai svar-
bds siekiant suprasti asmens elgesj ir pasirinkimy motyvus (Bright et al., 2008).

Vertinant pokycius is jy prognozeés perspektyvos galima isskirti dvi radikaliai priesingas pokyciy gru-
pes. Vieni pokyciai yra numatyti, paties asmens aiskiai jsisgmoninti ar suplanuoti (pavyzdziui, i5€ji-
mas i$ darbo pasibaigus kontraktui). PrieSingame poliuje - visiSkai netikéti karjeros pokyciai, kuriuos
sukelia tam tikros asmeniui nepavaldzios jégos ar jvykiai (pavyzdziui, patyres trauma sportininkas
priverstas baigti karjerg arba del kokiy nors nenumatyty priezasciy zmogus atleidziamas is darbo).

Pokyciy tikimybes laipsnis susijes su jy kontrolés lygiu. Vienus pokycius asmuo gali sgmoningai pats
sukelti ir kontroliuoti jy eiga. Taigi vieni pokyciai yra savanoriski, kiti — priverstiniai. Savanoriskas
karjeros pokytis vykdomas paties asmens iniciatyva, o priverstinj paskatina tam tikros aplinkybes,
susijusios su aplinkos ar asmens barjerais (Fouad, Bynner, 2008). Savanorisky karjeros pokyciy pa-
vyzdziai: peréjimas is aukstosios mokyklos j darbg, darbo keitimas, iséjimas is darbo prizidreéti vaiky
ar j pensija. Priverstiniy pokyciy pavyzdziai: atleidimas i$ darbo, pasalinimas i$ mokyklos, etaty mazi-
nimas, liga ar trauma, nebeleidzianti toliau dirbti, jmoniy bankrotai, technologijy pokyciai, susijungi-
mai, paslaugy nuoma ir t. t. Savanoriski pokyciai paprastai atliekami turint pakankamai laiko, iStekliy
ir kompetencijy apsvarstyti jvairias galimybes. Priverstinius pokycius, ypac¢ nenumatytus, daznai ap-
sunkina daug kliaciy: mazos pasirinkimo galimybés, menkas pasiruosimas pokyciui (psichologiskai,
finansiskai, kompetencijy prasme), todel jy metu iSgyvenamas didelis stresas, gali pasireiksti ilgalai-
kiy neigiamy pasekmiy: atsirasti sveikatos sutrikimy, priklausomybiy, prasidéti depresija.

Vertinant karjeros pokycius pagal jy poveikio mastg galima pasiremti streso teorijomis, su kuriomis
jie stipriai susije. Streso, kaip dirgiklio, teorinéje sampratoje net ir pats stresas suprantamas kaip
adaptacijos problemas sukeliantys gyvenimo pokyciai (Schwarzer, Schulz, 2002). Kiekvienas pokytis
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zmogui yra mazesnis ar didesnis stresorius, nes tenka atsisakyti ankstesniy tiksly, keisti nusistove-
jusius vaidmenis, rutiniska elgesj. Rimtesni karjeros pokyciai jneSa daug nerimo, neapibréztumo |
kasdiene Zmogaus situacija. Jie gali bati traktuojami kaip kritiniai gyvenimo jvykiai (pavyzdziui, darbo
praradimas).

5.5.2. Karjeros pokyc€iy problemos

Pagrindinés problemos, su kuriomis susiduriama suaugusius asmenis konsultuojant del karjeros
pokyciy, yra geresnis saves pazinimas ir realaus savivaizdzio formavimas, turimy jgadziy bei gebé-
jimy jsivertinimas, galimy finansiniy nuostoliy ir su tuo susijusio nerimo aptarimas, saugaus darbo,
kolegy, identiteto praradimas, pasitikéjimo ir savigarbos stoka, nesekmes baime, amziaus reikSme
pokyciams (Bobek, Robbins, 2005). Karjeros konsultanty sprendziamos problemos yra tam tikras
orientyras studenty mokymui, parodo, j kg atkreipti demesj, kokius gebéjimus ugdyti, kad studentai
veliau savo gyvenime isvengty auksciau minety problemuy.

Vienas iS sudetingesniy momenty - realistinis jsivertinimas. Dirbdami vieng darbg zmoneés iSmoksta
save vertinti remdamiesi jame nustatytais kriterijais. Keiciant darbg, organizacijg vertinimo kriterijai taip
pat keiciasi, todeél savo privalumy bei trakumy vertinimas gali tapti neadekvatus pasikeitus situacijai
(pavyzdziui, biurokratinéje institucijoje darbuotojas gali bati vertinamas pagal tai, kiek jo rengiami laiskai,
raStai atitinka raStvedybos taisykles, susirasinejimo etiketg ir pan., 0 verslo organizacijoje vertinamas su-
sirasingjimo operatyvumas). Tai taip pat pravartu akcentuoti mokymy metu, studentai turi suvokti, jog
turimy stipriyjy bei tobulintiny savybiy vertinimas néra absoliutus, kad skirtingos karjeros
galimybés susijusios su skirtingais reikalavimais dirbanciajam. Todél kei€iant karjera labai
svarbu iSsiaiskinti, kokiy naujy kompetencijy reikia jgyti, kad pokytis tapty sékmingas.

Karjeros pokycCiy metu daznai aktualGs finansiniai klausimai, ypac jei pokyciai nutinka staiga, ne-
planuotai. Zmoneés daznai ,gyvena nuo algos iki algos”, neturi santaupy ilgesnei darbo paieskai.
Tokia situacija sukelia didelj stresg, jtampg Seimose, vercia priimti ne pacius tinkamiausius karjeros
sprendimus. Kartais pasikeitus pajamoms tenka keisti gyvenimo stiliy, pradéti taupyti. Todel pasi-
rengimo pokycCiams fazéje svarbu jvertinti jiems realizuoti reikiamus finansinius isteklius, o siekiant
apsidrausti nuo neplanuoty pokyciy - tureti santaupy finansiniams jsipareigojimams vykdyti ir kas-
dienéms islaidoms karjeros pereinamuoju laikotarpiu.

Saugaus darbo, kolegy, identiteto praradimas ypac aktualus ilgai vienoje darbovietéje dirbusiems vy-
resniems darbuotojams. Tokie asmenys gali turéti susiformavusj karjeros identitetg. Kartais identifika-
vimasis su darbiniais vaidmenimis toks stiprus, jog zmogus pokyciy metu jauciasi prarades dalj saves,
gyvenimo prasme. Ne veltui darbo netekimas laikomas vienu is didziausiy stresg kelianciy gyvenimo
jwykiy (Schwarzer, Schulz, 2002). Darbo praradimas taip pat reiskia ir kolegy netektj, dalies socialinio
tinklo praradimg. Tenka keisti kasdienius jprocius, nusistovéjusig ruting, o tai daznai zmogui nera
lengva uzduotis. Daznai per socialinio tinklo praradimus netenkama ir dalies socialinés paramos. Kita
vertus, naujas darbas taip pat suteikia galimybes plésti socialinj tinka, megzti naujas pazintis.

Darbo netekimas daznai asocijuojasi su vertes praradimu. Tai ypac¢ aktualu pradedantiems ir vyres-
niems darbuotojams. Pirmas darbas ir jame patirta nesékme gali gerokai pakirsti pasitikéjimg savo
jégomis, ypac tuomet, jei to darbo gana ilgai iesSkota. Todel svarbu nesureikSminti darbo pradzios,
kaip kazkokio ypatingo gyvenimo jvykio. Pirma darbo vieta gali bati priimama kaip pabandymas,
galimybiy tyringjimas, o jos netekimas - galimybé gauti naudingos informacijos, leidziancios ge-
riau suprasti, kokiy kompetencijy nepavyko issiugdyti aukstojoje mokykloje, kaip reikety koreguoti
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savo elgesj, kokias asmenines savybes stiprinti. ,Uzsisédéjusiems” viename darbe karjeros pokytis
taip pat daznai kelia abejoniy dél galimybiy sekmingai rasti naujg darbg ir jame jsitvirtinti. Tokiems
zmonéms tenka stiprinti ,As" efektyvumo jausmg, atkreipti démesj j darbo paieskos bei jsitvirtinimo
jame gebejimy ugdymg (tokie zmones gali visiskai neturéti darbo paieskos gebéjimy, nes niekada
iki tol jiems to nereikéjo).

Apibendrinant karjeros pokyciy problemas galima teigti, jog ugdant studentus svarbu formuo-
ti pokyc€iams jveikti tinkamas nuostatas, leidZian€ias priimti pokycius kaip neiSvengiama
Siuolaikinés karjeros dalj, jZvelgti juose labiau galimybe ir iSSUkj, o ne netektj ar grésme.
Studentai taip pat turi suprasti, kad pokyciams reikia rengtis, kad jie gali nutikti bet kada. Labai svar-
bu stiprinti pasitikejimo savimi, ,AS" efektyvumo jausmag, ugdytis karjeros valdymo gebejimus, islikti
paklausiam darbo rinkoje, palaikyti ir stiprinti socialinj tinklg.

5.5.3. Teorinés karjeros pokyc€iy tyrimy prielaidos

Kalbant apie karjeros pokycius galima pasiremti keliomis teorinémis kryptimis (paradigmomis) ir
atskirais teoriniais modeliais. Sios srities teorineés Zinios padeda suprasti karjeros poky¢iy etapus,
veikiancias jegas, jy priezastis, kylancius sunkumus ir jy jveikimo badus. Toliau trumpai aptarsime
Sias teorijy kryptis bei modelius:

<> asmens ir aplinkos atitikties teorija;

D. Super karjeros raidos teorija;

socialine kognityvigjg karjeros teorijg;

R. C. Atchley testinumuy teorija;

chaoso karjeros teorijg;

ISR O G IR

galimy ,As" teorinj modelj;
<> karjeros pokyciy etapus tiriancius teorinius modelius.

Asmens ir aplinkos atitikties teorija. Sios teorijos atstovai akcentuoja asmens ir darbo aplinkos atitik-
ties svarbg karjerai, jos poveikj Zmogaus pasitenkinimui karjera ir darbo produktyvumui, taip pat ir
jo norui imtis karjeros pokyciy. Bene geriausiai zinomos ,Minesotos prisitaikymo darbe” (Minesota
Theory of Work Adjustment) ir J. Holland profesiniy tipy (Holland's theory of vocational types) teori-
jos (Dawis, 2004; Spokane, Cruza-Guet, 2005). Siose teorijose i3skiriami tam tikri asmeniui svarbas
konstruktai (profesiniai interesai) ir stebima, kaip aplinka leidzia juos patenkinti ir kaip tai siejasi su
asmenybeés pasitenkinimu ir produktyvumu. Svarbiausi konstruktai, kuriy suderinamumu reikéty
rapintis — interesai, vertybes ir pagrindiniai gabumai. Taip pat reikia jvertinti perkeliamy kompeten-
Cijy svarbg pokyciams. Patirtis generalizuojasi, persikelia j naujas situacijas, todeél platus spektras
perkeliamy jgtdziy tarnauja kaip puikus isteklius karjeros pokyciy metu. Pereinamuoju laikotarpiu
svarbu atkreipti demesj j tokius aspektus, kaip sumazejusi savigarba (ypac netekus darbo), nesuge-
béjimas apsispresti (renkantis naujg kelig), nerimas dél ateities (Bobek, Robbins, 2005).
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Nors Sios paradigmos prielaida apie asmens konstrukty ir aplinkos atitikties jiems svarbg atrodo
pagristos ir sunkiai nugincijamos, vis delto mokslininky tyrimai nerodo vienareikSmisky rysiy tarp
asmens ir aplinkos atitikties / neatitikties laipsnio ir nenoro / noro keisti karjera. Pavyzdziui, R. Do-
nohue (2006) atliktas tyrimas rodo, jog, vertinant J. Hooland interesy tipus, karjeros keitimas turejo
nedidelj rySj su zmogaus ir aplinkos atitiktimi. Remiantis J. Hooland teorija galima teigti, kad kuo
labiau aplinka atitinka tipg, tuo Zzmogus turety bati stabilesnis ir nenoréti keisti karjeros. PrieSingai,
kuo labiau tipas neatitinka aplinkos, tuo didesnis noras keisti. Tyrimuose nenustatyta vienareikSmis-
ky koreliacijy, pastebetas silpnas rySys. Galima teigti, kad yra kity, svarbesniy, veiksniy nei Hooland
interesy atitiktis aplinkai, ir jie paskatina zmones karjeros pokyciams arba nuo jy sulaiko. Todeél
karjeros konsultantai turéty atsargiai remtis atitikties teorija konsultuodami zmones del karjeros
pokyciy (Donohue, 2006).

Remiantis D. Super karjeros raidos teorija (Career Development Theory) (Super, 1990) zmoniy karjera plé-
tojasi tam tikromis nuosekliomis stadijomis, pereina augimo, tyrinéjimo, jsitvirtinimo, palaikymo ir atsi-
traukimo etapus. Kiekviename etape vaidinami skirtingi vaidmenys, vyrauja specifiniai karjeros tikslai.
Svarbus konstruktas - karjeros branda. Asmuo turi jgyti karjeros sprendimams priimti ir problemoms
spresti reikalingas kompetencijas, suvokti savo apribojimus, suprasti vaidmeny daugialypisSkuma, jy
atlikimo ypatumus tam tikroje gyvenimo stadijoje bei sgsajas su darbo saugumu, galimybe plétoti
karjerg. Profesiniai pasirinkimai susije su platesniu gyvenimo kontekstu, renkantis atsizvelgiama |
bendresnius gyvenimo tikslus, démesys atkreipiamas | pasitenkinimg gyvenimu kaip svarby karjeros
sprendimy kriterijy. Darbo radimo procesas skatinamas asmenybeés raidos ir brandos. Taigi remian-
tis Sia teorija karjeros pokyciai prognozuojami, ,isauginami®, jiems badinga tam tikra natdrali raida.
Asmuo planingai ruosiasi pokyciams, tyrinéja karjeros galimybes, savo poreikius, vertina platesn] gy-
venimo kontekstg ir priima atitinkamg sprendimg, pereidamas i vienos karjeros raidos stadijos j kitg.

IS pirmo 2zvilgsnio D. Super teorinis karjeros raidos modelis atrodo logiskas ir pagrjstas kasdiene
praktika, taciau vertinant i$ Siuolaikiskos karjeros perspektyvy jame galima jzvelgti ir rimty trakumy.
Gana rizikinga kalbeti apie sklandzig pokyciy sekg ir tipiskuma. Karjeros keliai tampa vis labiau indi-
vidualUs, keiciasi paciy karjeros raidos stadijy trukme (ypac tyrinéjimo), nebe toks ryskus tampa ir jy
eiliSkumas (Arthur, Rousseau, 1996).

Socialiné kognityvioji karjeros teorija (Social Cognitive Career Theory) (Lent, 2005). Si karjeros teorija
paremta platesne socialinio mokymosi teorija (Bandura, 2001). Ji pabrézia motyvacinius veiksnius,
kaip ,A3" efektyvumas, pasekmiy lukesciai ir jy jtakg karjerai. Sie konstruktai vertinami kaip centriniai
veiksniai, lemiantys asmens gebéjimg valdyti vidinius ir iSorinius isteklius, kai identifikuojami karje-
ros tikslai, pasirenkamas ir jgyvendinamas karjeros planas. Problemos, susijusios su karjeros plana-
vimu ir darbo paieska, susijusios ir su klaidingais jsitikinimais, nerealistiniais vertinimais, sutrikdytu
gebeéjimu priimti sprendimus ir t. t. Pavyzdziui, planuodamas karjeros pokycius asmuo gali nerimau-
ti del savo asmeniniy finansy, gebéjimo jsitvirtinti naujame darbe ar veikloje, manyti, jog jam traksta
gabumuy, turéti negatyvius ateities ldkescius, suvokti, kad aplinkoje gausu kliaciy pokyciams, manyti,
jog jam traksta istekliy, reikalingy pereinant is vienos karjeros situacijos j kita.

Analizuojant karjeros pokycius pagal Sig teorijg reikety atkreipti démesj j asmens lakescius savo
dabartinés karjeros atzvilgiu ir j ,AS" efektyvumo lygj karjeros pokyciy atzvilgiu. Jei asmuo neigiamai
vertina esamg situacija, o jo efektyvumas aukstas, tai tikétina, jog jis imsis realiy veiksmy ieSkoda-
mas geriau jo poreikius galincios patenkinti karjeros situacijos, aktyviai inicijuos patj karjeros pokytj.
Kitokia situacija bus tuo atveju, jei esama padétis netenkina, bet ,AS" efektyvumas zemas. Tokiu
atveju asmuo bus linkes susitaikyti su padetimi, jis netikes, kad gali rasti geresnj karjeros kelig ir
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(ar) ten patekti. Kitas svarbus aspektas - galimi ateities scenarijai, t. y. kaip asmuo jsivaizduoja savo
karjeros raidg, kokius jos pokycius prognozuoja.

R. C. Atchley (1989) testinumy teorija (continuity theory). Tai suaugusiyjy raidg aiskinanti teorija, kurios
jzvalgos tinka ir geresniam karjeros pokyciy suvokimui. Teigiama, jog pereinant i$ vieno raidos etapo j
kitg Zzmogui labai svarbu islaikyti tiek iSorinio socialinio pasaulio (turimy santykiy ir su tuo susijusios para-
mos), tiek ir savo asmenybes (savo sitikinimy, vertybiy, pozidriy) vientisumg. Pokyciy metu asmuo siekia
praeityje jgyta patirtj panaudoti naujoje situacijoje, laikytis anksciau iSsikelty tiksly ir prasmiy. Kalbant
apie karjeros pokycius pasakytina, kad adaptyvus ir realistinis karjeros keitimas susijes su gebéjimu pri-
taikyti praeities patirtj naujai situacijai. Asmens lygmeniu karjeros pokyciai reikalauja emocines rizikos ir
socialinés pagalbos. Bet koks drastiskas karjeros situacijos keitimas, ,jmetimas" j visiskai nauja gyvenimo
situacijg, kai sugridina turéta socialinés paramos sistema, tenka iS esmes pertvarkyti savo vidinj pasaul,
gali salygoti prastg prisitaikymg, fizinés ir psichikos sveikatos sutrikimus. Tiksly testinumas, galimybé pa-
laikyti pusiausvyra tarp keitimosi ir testinumo yra kritiniai veiksniai norint sekmingai jveikti pokyciy etapa.
PrieSingai, su pokyciais susijes vientisumo stokos jausmas, negaléjimas palaikyti nusistovéjusio tikslingo
elgesio, pasinaudoti socialine parama yra prasto prisitaikymo priezastis.

Chaoso karjeros teorija (The Chaos Theory of Careers) (Bright, Pryor, 2008). Si teorija remiasi bendres-
ne chaoso teorija, kuri pastaruoju metu sekmingai skinasi kelig | jvairias socialiniy moksly sritis,
tarp jy ir j karjeros. Chaoso teoretikai teigia, kad pokyciai sistemoje vyksta palaipsniui arba staiga
(Lorenz, 1993). Siy pokyciy efektas - sistemos rekonfigaracija. Po pokycio sistema pradeda funkci-
onuoti kitaip nei pries tai. Zmogus taip pat gali keistis |étai, pamazu bresdamas ir jgydamas naujos
patirties, arba staiga, kai paveikia kritiniai jvykiai, netenkama darbo. Paveikti gali tiek vidiniai (liga,
vertybiy perkainojimas), tiek ir iSores veiksniai (technologijy pokyciai).

Remiantis chaoso teorija karjeros pokyciy nejmanoma tiksliai prognozuoti. Zmogy nuolat veikia jvai-
rds veiksniai, jie tarpusavyje sgveikauja kurdami unikalias kombinacijas. Asmens karjera juda tam
tikra trajektorija, veikiama tam tikro stiprumo traukianciy ir stumianciy jegy (attractors, repellers).
Tarp jy nuolat jsimaiso atsitiktiniai veiksniai, pakreipdami jégy pusiausvyrg viena ar kita kryptimi.

36 pav. pateiktas grafinis karjeros pokycio situacijos pavyzdys. Asmuo nori keisti karjerg, pereiti is A
tasko | B taskg (tarkime, samdomg darbg iskeisti j nuosavg verslg). Jo judéjimas B tasko link bus ap-
sprestas jvairiy jégy, kuriy suminé israiska atsispindes dviejuose vektoriuose: skatinanciame atlikti
pokytj (tiesi linija) ir stabdanciame pokytj (braksnine linija). Jei skatinancios jégos (patraukli karjeros
vizija, aukstas ,As" efektyvumas, pakanka istekliy pokyciams ir t. t.) bus stipresneés, asmuo rengsis ir
sieks realizuoti pokytj. Labai tikétina, kad tam tikruose pokycio etapuose zmogus pateks | kritinius
taskus, kuriuose abi jégos bus panasaus stiprumo. Siuose taskuose tolesne judéjimo kryptj daznai
nulemia atsitiktiniai veiksniai, tam tikros smulkmenos, kurios sistemg pakreipia kuria nors linkme,
lemia tolesne jos konfigGracijg. Pavyzdziui, pradéjus nuosavg verslg ir susidtrus su sunkumais gali
kilti noras viskg mesti ir grjzti prie ankstesnes veiklos, o tolesne kryptj nulems tokie atsitiktiniai veiks-
niai, kaip netikétas didelis uzsakymas, seniai matyto pazjstamo zmogaus jtaigus paramos zodis,
vers|o partnerio pasitraukimas, konkurenty bankrotas ir t. t.

Kalbant apie karjeros pokycius pagal Sig teorijg svarbu atkreipti déemes;j | tai, jog pokyciu kryptj
lemia daugelis veiksniy, tarp ju ir atsitiktiniy. Todél svarbu nuolat tyrinéti aplinka, buti
pasiruoSusiems galimiems netikétumams, atsiverian€¢ioms karjeros galimybémis ir siekti
jomis pasinaudoti. N. N. Taleb (2007) teigia, kad visi reikSmingi gyvenimo pokyciai turi tris bendras
charakteristikas:
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<> jieiskrenta is realiy lkesciy sferos, bana netikeéti;

&

turi didZiule jtakg masy gyvenime;

O mes veliau gebame juos paaiskinti kaip désningus (taip ir turéjo bati), randame logiSkas prie-

Zastis.
Cc

36 pav. Karjeros pokyciy grafiné vizualizacija remiantis chaoso teorija

Sj Zmogaus psichinés veiklos fenomeng N. N. Taleb (2007) pavadino ,juodosios gulbés fenomenu”.
Zmoneés kazkada negaléjo jsivaizduoti, kad gulbés gali bati juodos, taciau kai tokias pamate, tapo
tarsi savaime aisku, gal gali bati ir tokios spalvos gulbiy. Zvelgiant | &} fenomeng i3 karjeros pokyciy
perspektyvos svarbu suvokti, jog bet kuriame masy gyvenimo etape gali pasirodyti ,juodoji gulbe”
kaip nauja karjeros galimybe, tad reikia bati pakankamai atviram, kategoriSkai neprisiristi prie susi-
kurty karjeros plany, kad galétum Sia galimybe pasinaudoti ir véliau sau paaiskinti, jog visa tai buvo
désninga ir nuspéjama.

Chaoso karjeros teorijos atstovai taip pat sidlo atkreipti démesj ne tik | karjeros pokycius asmens
elgesio lygmeniu, bet ir | pazintiniy procesy, mastymo pokycius (Bright et al., 2008). Zmonés gali pa-
keisti savo lokescius ateities karjeros atzvilgiu, koreguoti karjeros planus. Daznai tokie pokyciai taip pat
lydimi stipriy emociniy reakcijy, ne kg maziau reikSmingi nei realus darbo ar organizacijos pakeitimas.

Taip pat svarbu iSmokti toleruoti neapibreztumga, suprasti, kad zmogus nepajégus kontroliuoti visy
jo karjerg lemianciy veiksniy, kad bet kuriuo momentu gali nutikti kazkas tokio, kas privers keisti
karjeros planus. Kontrolée reikalinga planuojant, prognozuojant ateitj, taip pat nerimui valdyti, taciau
ji neturi riboti, bati nelanksti. Smalsumas, atkaklumas, rizikavimas, ,AS" efektyvumas, optimizmas,
tikéjimas sekminga veikla yra svarbds veiksniai skatinant asmens tyrinéjimg ir jo karjeros lankstuma.
Lankstumg akcentuoja ir darbdaviai, kurie skatina darbuotojus nuolat save jvertinti iS naujo, nes
aplinkos salygos keiciasi.
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Kitas svarbus akcentas - kova su nesekmes baime. Tai viena didziausiy karjeros kliaciy. Reikia pri-
pazinti, kad klaidos - normalus tyrinéjimo elementas. Klaidos yra netgi batinas elementas siekiant
tiek organizacijos, tiek individo augimo. Tai tolesnio eksperimentavimo baze. Dauguma atradimy
padaroma po nesekmiy virtines, kai suprantama, kokiu keliu nereikéty eiti. Jei nesekmé apmastyta,
tai ne iSeikvotos pastangos, o sekminga nesekme, leidzianti karjerg pasukti tinkamesne linkme.
Todeél studentai turéty nebijoti eksperimentuoti, patirti nesékmes, nes tik taip jie jgis savo tolesnei
karjeros sekmei reikalingos patirties.

Tokie veiksniai, kaip karjeros tikslai, planai, atliekami socialiniai vaidmenys, kasdiené rutina, gali
tapti rimtais trukdziais kelyje j karjeros pokycius. Siekis sudetingg pasaulj padaryti paprastesn;j ir
priimti racionaly sprendimg gali bati labai efektyvus, taciau tam reikia tam tikry sglygy: aisSkumo,
daug informacijos, mazy sgnaudy, susijusiy su pokyciu, trumpo pereinamojo laikotarpio, mazo
spaudimo greitai nuspresti. Deja, daugelis karjeros sprendimy tokiy salygy neturi. Daznai pasi-
rinkimy bana daug, jie migloti, sudetingi, informacija neiSsami, netiksli, pokyciy kaina didele, sle-
gia spaudimas apsispresti (Pryor, Bright, 2003). Todél priimant sprendimus dél karjeros pokyciy
reikia suprasti, jog veikiame netikrumo ir neapibréeztumo salygomis. Reikia priimti tai, kas nebu-
vo suplanuota kaip neiSvengiamybé, ir zvelgti | tai, kaip j papildomas galimybes, o ne trukdzius.
Sprendimy orientyrai turéty bati vertybés, prasmes, jsitikinimai - vertingiau veikti, eksperimen-
tuoti, o ne ilgai kankintis ties vienintelio teisingo sprendimo (kurio realiai néra) paieska. Priimant
pokyciy sprendimus reikia tikéti ir pasitikéti ne geriausiu sprendimu, o savo gabumais, patirtimi,
sékme, perzengti baimes, bandyti veikti ir manyti, jog pasiseks. O jei ir nepasiseks, bus galimybé
pabandyti is naujo.

Galimy ,AS” (Possible Selfs) teorinis modelis. Sis modelis sukurtas remiantis socialine kognityvigja teorija
(Markus, Nurius, 1986) ir neblogai tinka norint teoriskai paaiskinti karjeros pokycius. Galimi ,AS" apima
vaizdinius, jausmus, mintis - tai, kg Zmonés mano apie savo ateitj. Galimi ,AS" keiciasi, todél jie pato-
gus planuojant karjerg, nes leidzia zmogui laisvai tyrinéti, analizuoti jvairius galimus ateities scenarijus.
Jie taip pat padeda pabeégti nuo dabarties trukdziy. Galimi ,AS" gali apimti jvairias gyvenimo sritis, jas
integruoti, bati tiek pozityvas, tiek ir negatyvas. Jie vertinami pagal realumo laipsnj (kokia tikimybé, kad
toks galimas ,AS" iSsipildys), skirstomi j idealius ,AS" ir privalomus ,AS". Pirmuoju atveju asmuo nori
toks bati, 0 antruoju - privalo (siekia realizuoti kazkieno kito, dazniausiai tévy, Itkescius). Idealiojo ,AS"
pasiekimo atveju isgyvenamas dziaugsmas, o privalomo - nusiraminimas, atsipalaidavimas.

Galimi ,AS" karjeros plétrg veikia per 5 mechanizmus (Meara et al., 1995):

n Galimi ,AS" yra asmeniniai ir individualUs: jie atspindi vertybes, asmenines prasmes, ,AS" efe-
ktyvumg, asmuo Siuo atveju svarbiausias priimant karjeros sprendimus;

n Jie labai ryskas, gyvi sékmés ar nesékmeés vaizdai, kuriuos asmuo susikuria, veikia kaip stiprus,
emocijas zadinantis siekinys;

Jie jkrauti emocijy, tokiy kaip bdsimas pasitenkinimas ar nerimas, ir jos veikia keliamus tikslus;

Galimi ,AS" apima tam tikras strategijas, kurios leidzia rinkti ir apdoroti informacija, siekti tik-
sly; tai tarsi mentaliné schema, tam tikra programa, kuri padeda zmogui tapti tuo, kuo jis nori;

Galimy ,AS" generuojamos emocijos, tokios kaip nerimas, nusivylimas, viltis, veikia kaip stimu-
las keistis.
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Galimi ,A%" karjeros pokycius veikia per juose gludincias ateities alternatyvas. Zmoneés susikuria
galimus ,AS" vaizdus, kurie atitinka jy vertybes, interesus, kompetencijas ir t. t. Kai galimi ,AS" gerai
iStiriami, jie tampa elgesio gairemis. Dabartinis ir buves ,A%" maziau svarbds. Zmogus pagal susi-
kurtg galimo ,A$" vaizdg atsirenka informacija, priima karjeros sprendimus. Sie vaizdiniai padeda
jveikti klidtis, palaiko zmogy, padeda lanksciai naudoti jvairias strategijas siekiant trokStamos arba
privalomos karjeros.

Karjeros pokyciy etapus tiriantys teoriniai modeliai. Kalbant apie karjeros pokyciy etapy tyrimg galima
remtis dviem modeliais: J. Prochaska ir C. DiClemente (1986) pokyc¢iy modeliu bei R. E. Boyatzis (2007)
apgalvoto pokycio teorija (intentional change theory).

Remiantis J. Prochaska ir C. DiClemente (1986) teoriniu modeliu, karjeros pokytj galima suskirstyti j sep-
tynis etapus:

Netinkamos esamos karjeros situacijos jsisgmoninimas;
TrokStamos karjeros situacijos apibrézimas;

Pokyciy galimybés apmagstymas;

Pasirengimas pokyciams;

Pokyciy vykdymas (veikimas);

Pokyciy palaikymas;

E A O0BaNdAR

Pokyciy vertinimas.

Sie etapai apima nuoseklius Zingsnius, kuriuos turi jveikti karjeros pokytj norintis atlikti asmuo. Pirmiausia
suvokiama, jog dabartiné karjeros situacija netenking, reikia kazkg keisti. Tam padeda jvairiy emociniy,
elgesio, santykiy signaly skaitymas. Reflektuodamas savo situacijg zmogus jaucia, jog néra patenkintas
savo karjera, todel reikia ieSkoti kity galimybiy. Tolesni zingsniai susije su trokStamos karjeros situacijos
apibrézimu, pokyciy galimybiy apmastymu, pasirengimu veikti bei paties pokycio vykdymu. Svarbu, jog
asmuo aiskiai zinoty, kokios karjeros siekia, kg nori pakeisti. Norint sekmingai atlikti pokytj reikia pakan-
kamai iStekliy, pasitikéjimo savimi, kompetencijy. Visa tai batina uzsitikrinti pasirengimo pokyciams fazes
metu. Nepakanka vien sékmingai jwkdyti pokytj (pavyzdziui, rasti geresnj darbg), svarbu jj uztvirtinti,
iSsilaikyti bei jsitvirtinti naujoje karjeros situacijoje. Paskutine faze - atlikto pokycio vertinimas. Tai teikia
griztamajj rysj, kiek Sis pokytis buvo sekmingas. Tuo remdamasis asmuo toliau plétoja karjerg naujojoje
srityje (organizacijoje, darbe, profesijoje) arba pradeda naujg pokyciy cikla.

Kiek kitaip j karjeros pokycius sitlo zvelgti R. E. Boyatzis (2007). Jis laikosi sistemy ir chaoso teorijy pozid-
rio teigdamas, jog | tikrove reikia zvelgti kaip j sudétingg, chaotisky jvykiy kuping visumg. Sgmoningy po-
kyCiy teorija apraso sudetingos sistemos sgmoningg pokytj. Individo lygmeniu vyksta nuoseklds elgesio,
minciy, jausmy, suvokimo, jprociy, kompetencijy pokyciai. Pokytis gali kilti iS asmens aspiracijy, svajoniy,
ko nori ir siekia pats asmuo. Tai trunka tam tikrg laikg. Troskimas gali bati nukreiptas ir j dabartines
situacijos islaikyma, santykius, jprocius. Pavyzdziui, zmogus turi idealig karjera, bet nori pokyciy darbo
ir gyvenimo balanse, nori didinti pasitenkinimg darbu. Gali bati, kad dabartinei situacijai iSlaikyti trukdo
kokios nors isorinés jegos. Tuomet siekiama Siy neigiamy jégy jtaka pasalinti, subalansuoti situacija.
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Pokyciy procesas dazniausiai bdna ne nuoseklus linijinis, o chaotiskas, nutrdkstantis, suvokiamas
kaip tyrinéjimy grandine. Vienu metu galima tyrinéti keletg pokyciy aspekty, grjzti prie jau atlikty
pasirinkimy, padaryti pauze, sustabdyti patj pokyciy procesg, po to vél jj testi ar pasukti visiskai kita
linkme paveikus atsitiktiniam veiksniui. Pavyzdziui, asmuo gali labai planingai ieSkoti darbo, eiti | su-
sitikimus ir staiga atsitiktinai susipazinti su Zzmogumi, kuris ,kaip ty¢ia” ieSko tokio darbuotojo. Siuo
atveju tai bus ,drugelio efektas” karjeros pokyciy etape.

R. E. Boyatzis (2007) apraso penkis sgmoningo pokycio proceso metu asmens atliekamus atradi-
mus (discoveries), kurie sukuria tam tikrg pokyciy cikla:

Idealusis ,AS" ir asmenine vizija;

ﬂ Realusis ,AS" ir jo palyginimas su idealiuoju, kuris iSryskina asmenines stiprybes ir tobulintinas
sawybes;

Bl Mokymosi darbotvarke ir planas;

Eksperimentavimas ir praktika su nauju elgesiu, mintimis, jausmais, suvokimais;

Pasitikéjimas arba svarbds santykiai, kurie padeda asmeniui patirti ir jgyvendinti kiekvieng
atradima.

Pirmiausia reikia istirti, ko zmogus noréty savo karjeroje. Tai tarsi tam tikro idealiojo ,AS" karjeros srityje
iSsiaiskinimas, savo svajoniy, likesciy apbrézimas. Tyrimai rodo pozityvaus mastymo, vizijy svar-
ba. Smegenys ,,uZprogramuojamos” Siai galutinei basenai, kurios mes trokStame. Tuomet
emociSkai tampame tam jsipareigoje, skiriame fizine energija, valios pastangas. Jei néra
idéjos, masy veikla ,nekabina”, esame nuo jos atitrake. Autorius teigia, kad karjeros teorijos,
kuriose akcentuojama atitiktis (asmens aplinkai), is tiesy netinkamai aiskina karjerg, jg zlugdo, nes jose
nelieka asmens karybos, svajoniy, aistros.

Kitas tyrinejimo tikslas - issiaiskinti, ,ar as nesu verdanti varle”. Normaliomis aplinkybemis dirba gynybos me-
chanizmai ir zmogy saugo nuo netinkamos asmeninés informacijos. Dauguma zmoniy po truputj ,verda
kaip varlés vandenyje” savo karjerose, taip ir nejsisgmonindami, kad yra prarade susizavéjima, karybiskumg,
net ir gebéjimga gerai atlikti veiklg. Tam, kad suprasciau savo situacijg, reikia atsiremti j idealuyjj ,AS", j tai, kg ver-
tinu, ko noriu. Reikia sugretinti realyjj ir idealyjj ,AS", jvertinti, kg reikia palikti taip, kaip yra, o k3 keisti.

Trecias tyringjimo objektas - trakstamos kompetencijos. Reikia iSsiaiskinti, ko traksta norint pada-
ryti idealig karjerg, iSsikelti mokymosi tikslus ir jy siekti. Kai jgyjame kompetencijy, pereiname prie
eksperimentavimo ir praktiniy bandymuy, naujo iSmokto elgesio iSbandymo. Eksperimenty apimtis
gali bati labai jvairi - nuo smulkaus elgesio pokycio iki bandymy radikaliai keisti gyvenima.

Penktasis elementas apima santykius, kurie padeda mokytis. Santykiai - esminé zmogaus aplinkos dalis.
Mes turime savo referentine grupe. Msy santykiai yra kaip mediatorius, moderatorius, interpretuotojas,
griztamojo rysio ir pagalbos Saltinis, paskatinimas mokytis ir keistis. Jie taip pat saugo nuo atkrycio, padeda
jsitvirtinti naujoje karjeros situacijoje. Todel reikia tyrinéti santykiy sritj, jg tinkamai plétoti ir puoseléti.

Apibendrinant karjeros pokyciy skyriy reikia pabrezti, kad karjeros pokyciai Siuolaikiniame pasaulyje
(kaip ir pokyciai kitose gyvenimo srityse) tampa vis daznesni. Nevaldomas, staigus, neigiamg atspalvj
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turintis karjeros pokytis kelia didelj stresg, gresia neigiamomis pasekmeémis ne tik siekiamiems kar-
jeros tikslams, bet ir psichikos bei fizinei sveikatai. Todel iSauga pokyciy valdymo, sklandaus pereéji-
mo iS vienos karjeros situacijos j kitg svarba.

Norint geriau suvokti, kaip galima valdyti karjeros pokycius, svarbu atkreipti demesj | juos aprasancius
teorinius modelius. Siuolaikine karjeros sampratg geriausiai atitinka socialinés kognityviosios ir chaoso
teorijos, pabréziancios kintancio pasaulio jvairove, jame atsirandanciy galimybiy gausg, asmens aktyvu-
ma, eksperimentavimg, nebijojimg suklysti, atsakomybés uz savo karjerg ir jos tolesne plétote suvokima.

5.6. Karjeros derinimas su kitomis gyvenimo sritimis

Karjera - tai visg asmens gyvenima trunkanti darbo ir mokymosi patirCiy seka. Tai labai svarbi kie-
kvieno zmogaus gyvenimo sritis, taciau ji néra vienintelé. Be karjeros plétojamos ir kitos gyvenimo
sritys, aktyviai veikiama Seimos, laisvalaikio, tarpasmeniniy santykiy, visuomenines veiklos, dvasinio
tobuléjimo, fizinio aktyvumo palaikymo, materialiniy istekliy gausinimo ir kitose srityse. Sias sritis
santykinai galima sujungti j penkis didelius blokus (Beckford, 2009) (36 lentelé).

36 lentelé. Pagrindiniai gyvenimo sriciy blokai ir juose aktualUs dalykai

E:(I\?ANNOSIIVII\::\SIIS / SOCIALINIS Z\IIEEC')(C:?S / VERSLO / KARJEROS ASMENINIS
Turto verté Santykiai Fiziné Profesija Kelionés
Finansiné situacija Santuoka Psichikos Verslo / darbo tikslai  Atostogos
Investavimas Seima Dvasiné ISsilavinimas Atsipalaidavimas
Skolos ir paskolos Draugai Sertifikatai Hobis / pomégiai
Pajamos ir iSlaidos Giminaiciai Laipsniai Asmens raida
Norimi jsigyti dalykai Profesine raida

Saves pazinimas bei karjeros galimybiy tyrinéjimas padeda geriau suprasti savo karjeros priorite-
tus, susikurti norimg karjeros vizijg, pasirinkti priimtiniausig karjeros kelig. Taciau siekiant karjeros
tiksly sékmé nebus absoliuti, jei nebus bandoma karjeros derinti su kitomis svarbiomis
gyvenimo sritimis, ypac Seima ir laisvalaikiu.

Siekdami karjeros studentai turi suprasti, jog jie veikia ne vieni, juos supa artimi, brangds zmones,
kurie taip pat nori gauti demesio, kaip ir karjeros tikslai. Paprastai zmogus turi keletg jam svarbiy
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gyvenimo sriciy, kurias reikia subalansuotai plétoti. Jei yra sutuoktiniai, draugai, partneriai, vaikai, tai
ne vienas rimtesnis karjeros sprendimas neturety bati priimamas neatsizvelgiant j ju poreikius. Kiek
valandy asmuo praleidzia darbe, kiek uzdirba, kuriame mieste dirba, koks yra jo darbo grafikas, kiek
darbas veikia psichologiskai bei fiziSkai - visa tai, taip pat daugelis kity su karjera susijusiy smulkes-
niy aspekty, veikia artimiausig aplinka, ypac Seima.

Atsizvelgiant | didziule konkurencijg ir nuolatinius karjeros pokycius galima labai greitai prarasti
nuovoky, kas is tiesy svarbu, kokiy veikly imtis, kokias kompetencijas plétoti. Kai zmogus pasineria
visa galva, jam sunku atsitraukti, j savo gyvenimg pazvelgti tarsi is Salies, numatyti prioritetus. Tokiu
atveju nesubalansuotas gyvenimas yra labai reali karjeros siekimo pasekme (Morris, Madsen, 2007).

5.6.1. Gyvenimo balanso problema

Siandien dirbantys asmenys kaip niekada patiria didelius i330kius siekdami bati produktyvas, noréda-
mi palaikyti gerus tarpasmeninius santykius, tobuléti, prisidéti prie bendruomenés gyvenimo. Tokig
situacijg salygoja stiprejanti globali konkurencija, valstybiy politikos pokyciai, Seimy socialing, ekono-
miné ir demografine padetis, padidéjes Seimos ir darbo vaidmeny sudeétingumas, technologijy pletra,
iSauges dvigubos karjeros Seimy bei dirbanciy motery skaicius, stiprejantis darbe patiriamas stresas.

Tarptautinis tyrimas (Linkow et al., 2011), apémes Indijg, Kinijg, Brazilijg, Vokietijg, DidZigjg Britanijg
ir JAV, atskleide, kad darbo ir kity gyvenimo sriciy derinimas kelia iSSakiy daugelyje gyvenimo sriciy.
37 lenteléje pateikti duomenys, kiek vyry ir motery (procentais) teigia susiduriantys su darbo ir kity
gyvenimo sriciy derinimo iSsdkiais savo kasdienéje veikloje.

37 lentelé. Darbo ir kity gyvenimo sriciy derinimo isstkiai

DARBUOTOJAI, PATIRIANTYS DARBO IR KITY
GYVENIMO SRICIY DERINIMO SUNKUMY

ISSUKIS
VYRAI (PROC.) MOTERYS (PROC.)

Finansinis stresas 23 24
Laikas Seimai 25 19
Laikas asmeniniam hobiui, tobuléjimui 23 19
Laikas sportui 19 21
Laikas kasdieniams namy darbams, apsipirkimui 11 17
Laikas draugams 16 12

Saltinis Linkow et al., 2011.
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Skirtingy gyvenimo sriciy ir vaidmeny derinimo problemos aktualumga rodo ir per paskutinius du de-
Simtmecius smarkiai iSauges Sios srities moksliniy tyrimy skaicius. Bene labiausiai rapima tema -
Seimos ir karjeros balansas. Tai aktualu visoms Seimoms, taciau didziausias poveikis ir iSSakis yra
vienisiems dirbantiems tévams.

Tyrimuose apie karjeros ir Seimos derinimg vis dar daugiausia démesio skiriama moterims: pa-
breziama, kad vyry ir motery vaidmuo Seimoje skiriasi, kad moterys turi daugiau investuoti j moti-
nos vaidmenj nei vyras - j tévo, kad daznai Seimoje moterys daugiau demesio skiria ir namy prie-
zidrai, o Siuolaikinéje visuomenéje tuo paciu reikalaujama ir jy pasiekimy karjeroje, kad apskritai
kyla klausimas, ar moterys gali tureti viskg, ir t. t. Pavyzdziui, sekmingy motery karjeros tyrimai
(Hewlett, 2002) parode, jog karjeras padare vyrai, kuriems daugiau kaip 40 mety, dazniau turi
vaiky. Tokiy vyry vaiky tureéti noréjo 79 proc. ir 75 proc. taip padaré. Tuo tarpu daug pasiekusiy
motery tik 49 proc. susilauke vaiky, nors to noréjo gerokai daugiau. PanaSiai ir nagrinéjant san-
tuokas. 76 proc. daug pasiekusiy ir 83 proc. labai daug pasiekusiy vyry buvo vede, tokiy motery
buvo 60 proc. J[domi statistika, jog tik 39 proc. daug pasiekusiy vyry (Hewlett, 2002) turéjo visa
darbo dieng dirbancias zmonas, o devynios iS deSimties daug pasiekusiy motery turéjo visg dar-
bo dieng dirbancius vyrus.

Pamazu ateina supratimas, jog del Sios problemos ne maziau kencia ir Siuolaikiniy pazidry vai-
kus turintys vyrai. Tévai Seimoje vis daugiau demesio skiria namy priezidrai ir rapinimusi vaikais.
Seimose, kurly mazos pajamos, tévai nebevaidina pagrindiniy maitintojy vaidmens, jy gaunamos
pajamos susivienodino su motery pajamomis (Gershuny, 2009). Vis daugiau motery uzima auks-
tesnes pareigas, nes gauna geresnj iSsilavinimg nei vyrai, mieliau papildomai mokosi. Tuo btdu
mazeja tévy ir motiny jsitraukimo atotrakis. Tai pastebima visose iSsivysciusiose salyse (Gauthier
et al,, 2004). Pavyzdziui, Didziojoje Britanijoje (Kan et al., 2011) vyrai 1960 m. namuose dirbdavo 90
min. per dieng, 0 2004 m. - 148 min. per dieng. Motery (Kan et al., 2011) darbo namuose trukme
sumazéjo nuo 369 min. iki 280 min. per tg patj laikotarpj. Vis daugiau tévy prisiima pagrindinj vaiky
priezidros vaidmen]. Tyrimai rodo (EHRC, 2009), jog 21 proc. vyry priziari vaikus namuose iki pen-
keriy mety darbo savaités metu, 0 43 proc. - rapinasi mokyklinio amziaus vaikais (taciau tik 4 proc.
brity vyry prizidri savo vaikus ir nedirba, kai motinos dirba visg darbo dieng). 2002-2005 m. naujy
tévy, kurie pradéjo dirbti lanksciu darbo grafiku, kad galéty pasirGpinti vaikais, padaugéjo nuo 11
proc. iki 31 proc., iS jy 29 proc. dél Sio tikslo apsisprendé dirbti namuose (Smeaton, Marsh, 2006).

Toks stipréjantis vyry jsitraukimas j Seimos gyvenimg ir patriarchaliniy pazidry nykimas, nors ir
yra pozityvus reiskinys, kelia ir papildomy problemy patiems vyrams. Tyrimai rodo (Galinsky et al.,
2009), jog vyrai teigia susiduriantys su didesniais darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktais per pa-
skutinius tris deSimtmecius (nuo 34 proc. 1977 m. iki 45 proc. 2008 m.). Motery skaiciai reikSmingai
nepasikeité (Galinsky et al., 2009), dvigubos karjeros seimose 59 proc. vyry teigia iSgyvenantys Sei-
mos ir darbo konfliktus, palyginti su 45 proc. motery.

Keiciasi ir Seimy nuostatos | vaiky prieziarg. Tyrimai JAV (Bianchi et al., 2006) rodo, jog 82 proc.
1965-1981 m. gimusiy zmoniy mano, kad rapinimasis vaikais turi bati vienodai padalytas tarp vyry
ir motery. Anot tyréjy, abu tévai buna labiau patenkinti, kai vaidmenys lygiai padalyti, ir maziau, kai
taip néra. Tyrimo duomenys (Bianchi et al., 2006) atskleide, jog dirbanciy tevy, kuriy antrosios pu-
ses taip pat dirba, daug stipresnis tikslo ir geroves pasiekimo jausmas.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog karjeros ir kity gyvenimo sriciy, ypac Seimos, derinimo proble-
ma Siandien kaip niekad aktuali, lieCia ne tik tradiciskai moteris, bet ir kelia naujy issdkiy vyrams.
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5.6.2. Teoriniai karjeros ir kity gyvenimo sri€iy derinimo modeliai

Karjeros ir kity asmens gyvenimo sriciy derinimo problemos supratimas bus fragmentiskas, jei ne-
zinosime pagrindiniy tai analizuojanciy teoriniy modeliy. Pabandysime trumpai apzvelgti labiausiai
paplitusius modelius, kurie bando paaiskinti santykius tarp skirtingy gyvenimo sriciy, jy poveik] vie-
na kitai ir bendrai gyvenimo kokybei (Edwards, Rothbard, 2000; Greenhaus, Powell, 2006; Morris,
Madsen, 2007; Watanabe et al., 1997).

Kompensacijos modelis. Tai vienas seniausiy pozidriy | karjeros ir kity gyvenimo sriciy (daugiausia
Seimos) derinimag, teigianciy, kad zmogus pasitenkinimo ir sekmes trikumg vienoje gyvenimo srityje
siekia kompensuoti sekme ir pasitenkinimu kitose srityse. PraktiSkai zmogus mazina pastangas toje
srityje, kurioje nesiseka, ir didina ten, kur patiriama sékme. Tai galima atlikti megstamai gyvenimo
sriciai skiriant daugiau laiko, demesio, dedant papildomy pastangy. IS esmeés tai asmens gynybiné
reakcija j stresg, jtampg. Stengiamasi pabeégti iS ten, kur nemalonu, atsitraukti nuo nesekmiy. Pa-
vyzdziui, vadovaujantis Siuo poziariu galima daryti prielaida, jog tarpasmeniniy santykiy problemos
gali paskatinti labiau gilintis | darbines veiklas, karjerg (jei Sioje srityje sekasi). Kaip ilgalaikeé galima
tokio ,pabegimo” pasekmeé - Seimos néra, o karjera stulbinama. Ir atvirksciai — nerealizuoti karjeros
siekiai, nesékmes studijose ar darbinéje veikloje gali salygoti atsidavimg Seimai, norg sukurti idealy
jos modelj, visg démesj skirti vaiky priezidrai, sutuoktiniui, namams.

Perkélimo modelis. Jo pozilris | karjeros ir kity gyvenimo sriciy derinimg prieSingas kompensacijos
modeliui. Teorinis perkelimo modelis teigia, kad energija (neigiama ar teigiama), nuostatos, patirtis,
vertybes, kompetencijos, jgytos vienoje gyvenimo srityje, perkeliamos j kitg. Pavyzdziui, jei zmogui
nesiseka karjeros srityje, tai tos nesekmes persikelia ir j Seimos gyvenimg, laisvalaikio veiklg, tarpas-
meninius santykius. Dél to nukencia nieko bendro su nesekmemis neturintys aplinkiniai. Ir priesin-
gai, jei zmogus, tarkime, laimingas Seimoje, jis savo teigiamg nuotaikg bei energijg atsinesa ir | dar-
ba. Neigiamy emocijy perkélimas is neséekmingos gyvenimo srities j kitas gali bati susijes su bendru
pasitikejimo savo jegomis sumazeéjimu. Nepasitikejimas savimi gali iSplisti is vienos gyvenimo srities,
kurioje jvyko nesékmeé, ir j kitas sritis. Taip pat is vienos gyvenimo srities | kitg gali persikelti tipiski
konfliktai, santykiy problemos, netinkamas elgesys. Taciau lygiai taip pat ir sékmiy iSgyvenimas vie-
noje srityje teigiamai paveikia visg Zmogaus gyvenima, suteikia jam pasitikejimo spresti kity sriciy
problemas. O vienoje gyvenimo srityje jgytos kompetencijos gali puikiai pasitarnauti ir kitose srityse.

Opozicijos (riboty istekliy) modelis. Siuo atveju teigiama, kad laikas, energija, démesys, kurj skiriame
vienai gyvenimo sriciai, joje esantiems vaidmenims, atima musy laikg, fizine bei psichine energija,
kurios reikia kity sriciy vaidmenims atlikti. Pavyzdziui, jei zmogus labai daug energijos skiria darbui,
jis grizta namo jau be minciy ir noro atsiduoti Seimai (belieka pasyviai spaudyti televizoriaus pultelj,
nes niekam kitam nebéra jégy) arba nebeturi motyvacijos uzsiimti net megstama laisvalaikio veikla.
Didziulés valios pastangos eikvoti energijos likucius kitoms sritims plétoti gali sglygoti nuolatinj stre-
s, iSsekimg ir perdegimo sindroma.

Praturtinimo modelis. Sio modelio atstovai teigia, kad vienoje gyvenimo srityje jgyta praktine patirtis
(jgudziai, Zzinios, nuostatos, vertybés) bei iSgyventos emocijos teigiamai veikia praturtindamos Kki-
tas gyvenimo sritis. Pavyzdziui, laisvalaikiu jgyti bendravimo gebéjimai, patirti pozityvas isSgyvenimai
praturtina asmens patirtj, jis tarsi pakyla j aukstesnj brandos lygj. Geriau suprasdamas save, savo
vertybes, pozidrius ir nuostatas asmuo tampa samoningesnis, atsakingesnis. Vyksta asmenybes
augimas, kurio rezultatai teigiamai atsiliepia ir karjerai.
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Vaidmeny konflikty modelis. Anot Sio modelio kdreéjy, atskiry gyvenimo sriciy darna priklauso nuo
jose atliekamy socialiniy vaidmeny pobtdzio, apimties, tarpusavio darnos. Jei atskiri vaidmenys
tarpusavyje priestarauja (pavyzdziui, tévo ir darbuotojo), tada sritys nedera. Taciau gali bati ir taip,
kad vaidmenys nesusikerta, ir tuomet diskomforto dél skirtingy gyvenimo sriciy nesuderinamumo
nejauciama.

Vienas iS pagrindiniy nedarnos ir dél jos patiriamo streso Saltiniy yra vaidmeny perkrova. Tai ypac
aktualu jaunoms vaiky turinCioms Seimoms, kurios dar tik pradeda siekti karjeros, jsitvirtinti, dar
mazai turi finansiniy istekliy. Sumazinti stresg gali padéti partneriy lankstumas, noras pasiskirstyti
vaidmenimis. Pavyzdziui, vyras sumazina rugsejo menesj darbo kravj tam, kad padety zmonai ir
vaikams susitvarkyti su po vasaros atostogy kylanciais isSakiais.

Kitas streso 3altinis - vaidmeny konfliktai, kylantys dél partneriy lakesciy neatitikimo. Siuo atveju
galimi du konflikty variantai. Vieni konfliktai kyla del paties vaidmens turinio skirtingo traktavimo
(pavyzdziui, zmona tévo vaidmen] jsivaizduoja vienaip, o vyras - kitaip), kiti — dél skirtingo atskiry
vaidmeny santykio supratimo (pavyzdziui, vyras nori bati ir geras darbuotojas, ir puikus tévas, o

Zmona pirmiausia mato téva, po to - darbuotoja).

Trecia stresg kelianti situacijy rasis - vidiniai vaidmeny konfliktai, kai pats zmogus save smerkia uz
tai, kad skiria ne visiems svarbiems vaidmenims pakankamai laiko ir déemesio (pavyzdziui, nori bati
geras studentas ir sinus, taciau retai lanko tévus ir dél to nepatenkintas savimi).

Segmentacijos modelis. Sio modelio 3alininkai teigia, kad jvairios gyvenimo sritys i3 esmes gali neveiki
viena kitos, tarp jy nebatinai yra rySys. Todel zmonés, kurie laimingi namuose, nebdtinai bus laimingi
darbe, ir atvirksciai. Laikantis Sio pozirio galima teigti, jog pati karjeros derinimo su kitomis sritimis
problema yra perdéta. Zmogus - tarsi mozaika, sudarytas i$ skirtingy gyvenimo sriciy, todel vienos
kurios nors dalies menkas plétojimas gali iSkreipti bendrg mozaikos vaizdg, bet nesudarko visumos.

Suderinamumo (congruence) modelis pabrézia tam tikrus asmens veiksnius, kurie turi jtakos atskiry
gyvenimo sriciy darnai. Tai gali bati tam tikri jgimti gabumai (pavyzdziui, démesio perkélimas ir
paskirstymas), esmines vertybes, psichologines bei fizines predispozicijos (streso tolerancija, fiziné
sveikata), svarbios kompetencijos (laiko planavimas, deryby jgadziai ir t. t.).

Integracijos modelis. Teigiama, jog batina atsizvelgti ne tik j skirtingas gyvenimo sritis bandantj su-
derinti asmenj, bet ir | kontekstg, kuriame jis gyvena (organizacijg, bendruomene, Seimg, valstybe).
Svarbu, kiek socialiné aplinka prisideda prie holistinio pozidrio j asmens gyvenima, kiek leidZia ir pa-
deda pletoti skirtingas gyvenimo sritis, 0 ne tam trukdo. Tai ypac aktualu vertinant Seimos ir darbo
sgveika.

Taigi matome skirtingy, net tarpusavyje prieStaraujanciy teoriniy poziariy gausg, bandancia pa-
aiskinti jvairiy zmogaus gyvenimo sriciy derinimo ypatumus. Siekiant ugdyti studenty karjeros ir
kity gyvenimo sriciy derinimo kompetencijg, svarbu paciam ugdymo karjerai specialistui rasti savo
pozicijg, iSsirinkti sau patogy santykiy tarp skirtingy gyvenimo sriciy teorinj modelj. Taip pat galima
jsivertinti, kaip as pats jauciuosi, kaip mane tai veikia.

<> Aras kompensuoju nesékmes vienoje srityje pastangomis kitose?

<> Armano sékmés ir nesékmeés vienose srityse stipriai veikia kitas?
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<> Ardél pastangy, skirty veiklai vienoje srityje, nelieka jégy kitoms veikloms?

<> Ar mano atliekami socialiniai vaidmenys karjeros srityje dera / nedera su kity gyvenimo
sriciy vaidmenimis?

<> Ar mano skirtingos gyvenimo sritys (darbas, Seima, draugai, laisvalaikis ir t. t.) yra visiskai
atskiros sritys, kurios viena kitos neveikia? Ar as galiu, pavyzdZiui, uzdaryti darbe duris ir
visiSkai pamirsti jame iSgyventus dziaugsmus bei patirtas nesékmes?

<> Kokios mano asmenybés stipriosios savybés, leidziancios man efektyviai derinti jvairias
gyvenimo sritis?

<> Armane supanti aplinka prisideda prie to, kad man baty lengviau derinti skirtingas gyve-
nimo sritis ir jose atliekamus vaidmenis?

Zvelgiant | Siuolaikines tendencdijas aiskéja, kad jsitvirtina holistinis ir sisteminis pozidris | asmen].
Manoma, jog asmens pasitenkinimui gyvenimu svarbu darni visy gyvenimo sriciy plétra,
o sékmés, problemy nebuvimas vienoje gyvenimo srityje teigiamai veikia ir kitas sritis.
Taip pat stipriai akcentuojama isorinés aplinkos, ypac¢ darbo organizacijy, jtaka padedant zmonems
derinti karjerg su kitomis gyvenimo sritimis. Asmuo turéty orientuotis j optimaliy ,sveiky” riby tarp
skirtingy gyvenimo sriciy nusistatymg. Néra gerai, kai ribos buna labai grieztos (segmentacija) ir kai
jy visiskai nelieka. Pirmuoju atveju zmogaus gyvenimas tampa labai fragmentiskas, antruoju - ats-
kiros gyvenimo sritys labai pazeidziamos nesekmiy vienoje srityje atveju. Gyvenimo balanso tyrimai
glaudziai susije su streso tyrimais: pagrindiné disbalanso pasekmeé yra stresas, kuriam jveikti galima
panaudoti teoriniuose modeliuose placiai aprasomas streso jveikos strategijas.

Dél Siy priezasciy daug kritikos susilaukia tie mokslininkai bei praktikai, kurie vis dar laikosi opozici-
jos bei segmentacijos modeliy. Sie modeliai ilgg laikg buvo labai populiarts tarp organizacijy vado-
vy (nemaza dalis jy ir dabar laikosi tokio poziario j darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo derini-
ma). Manyta, kad zmogus negali vienodai sekmingai plétoti jvairiy gyvenimo sriciy, tad kuo maziau
veiklos turi asmeniniame gyvenime, tuo daugiau démesio ir energijos gali skirti darbui. Siandien taip
pat laikoma mitu, kad skirtingos zmogaus gyvenimo sritys neveikia viena kitos. Darbdaviai laikosi
klaidingos nuostatos, kad darbas ir kitos gyvenimo sritys yra skirtingi, atskiri dalykai, kad darbdavys
turi rapintis tik darbine veikla ir nesikisti | kitas darbuotojo gyvenimo sritis, 0 darbuotojas privalo
atsiriboti nuo Seimos ir kity rapesciy, kai ateina j darbg. Manoma, kad skirtingy sriciy segmentacija
néra natdrali Zmogaus gyvenimo busena, o streso, kylancio dél skirtingy sriciy nesuderinamumo,
jveikos btdas. Zmogus panaikina rysius tarp $iy dviejy gyvenimo sriciy ir itaip sumazina patj konf-
liktg, jo keliamg stresg (Edwards, Rothbard, 2000). Taciau tokia strategija kelia grésme holistiniam
asmenybeés formavimuisi.

5.6.3. Organizacijy vaidmuo derinant karjerg ir kitas gyvenimo sritis

Moksliniai tyrimai rodo, jog asmenj tenkinanti karjera yra vienas svarbiausiy pasitenkinimo gyveni-
mu veiksniy (Beutell, Wittig-Berman, 1999; Wiener et al., 1992). Galimybé derinti karjerg su kitomis
gyvenimo sritimis teigiamai veikia pasitenkinimg karjera bei asmeniniu gyvenimu (Lee et al., 2006).
Ne veltui sakoma, jog patenkintas darbuotojas yra produktyvus darbuotojas, todél pasitenkinimas
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darbu ir karjera, jj skatinantys veiksniai, turéty rapéti ne tik darbuotojams, bet ir darbdaviams. Sian-
dien tai pradéjo suprasti ir pripazinti vis daugiau jmoniy vadovy, pamazu jsigali nuostata, jog darbas
ir asmeninis gyvenimas néra konkuruojancios veiklos, kur laimeéjimai vienoje srityje reiskia pralaimeé-
jimus kitose, bet priesingai — yra viena sritis, apie kurig reikia mastyti laiméti-laiméti, o ne laiméti-
pralaimeéti kategorijomis (Friedman et al., 1998).

VisaverCiam asmens gyvenimui svarbas visy gyvenimo sriciy - ypac darbo ir Seimos - vaidmenys.
Darbdavio pagalba, siekiant Siuos vaidmenis suderinti, lemia geresne fizine ir psichikos sveikata,
mazesnj pravaiksty skaiciy ir geresnius darbo rezultatus (Van Steenbergen, Ellemers, 2009). Tyrimai
rodo, jog Seimas turintys asmenys, kurie gali dirbti lanksciu darbo grafiku, yra labiau jsipareigoje or-
ganizacijai, psichologiskai labiau patenkinti, geresneés fizines sveikatos, jauciasi geriau kontroliuojan-
tys savo darbg, maziau patiria streso dél zemesnio atlyginimo ir labiau patenkinti darbo santykiais.
Jei vadovai palaiko subalansuoto gyvenimo idéjg, tai darbuotojai jauciasi labiau jsipareigoje organi-
zacijai, tampa jai lojalesni. Taigi del Seimai draugiskos politikos patys darbdaviai turi ir tiesiogines
finansines naudos (Friedman et al., 1998).

Darbdaviai gali taikyti tris strategijas, padedancias darbuotojams pasiekti geresnj darbo ir asmeni-
nio gyvenimo balansa:

<> skatinti darbuotojus nusistatyti karjeros ir asmeninio gyvenimo prioritetus. Svarbu paska-
tinti darbuotojus kalbéti apie asmeninj gyvenima, jo tikslus, nes darbuotojai daznai bijo
atsiskleisti, nejaukiai jauciasi;

O pripazinti ir paremti darbuotojus kaip vientisas asmenybes, ne tik pripazjstant ne darbo
vaidmenis, bet ir Svenciant kitose srityse pasiektas pergales. Zmonés turi labai skirtingy
jiems svarbiy vaidmeny (pavyzdziui, bendruomeneés lyderis, nejgalaus vaiko globéjas, kolek-
cininkas, sodininkas ir t. t.). Labai svarbu neignoruoti Siy Zzmogui svarbiy vaidmenuy, skatinti
juos realizuoti kuriant tokias strategijas, kurios padeéty derinti Siuos vaidmenis su darbu;

<> nuolat ieskoti jvairiy darbo organizavimo formy, padedanciy siekti tiek darbiniy, tiek ir
asmeniniy tiksly. Galima kurti darbo planus, kurie baty integruoti su asmeniniais planais.

Sioms strategijoms praktiskai realizuoti yra nemazai veiksmingy priemoniy. Pati efektyviausia prie-
mone - lankstus darbo grafikas. Laisvai disponuodamas savo laiku darbuotojas daug efektyviau jj
gali panaudoti jvairiy sriciy vaidmenims derinti. Sig priemone taiko vis daugiau organizacijy vadovy,
puikiai suprasdami, kad tai ne tik efektyvus gyvenimo balansavimo jrankis, bet ir puiki priemone
pritraukti ir iSlaikyti vertingus darbuotojus (Jones, 2003; Reeves, 2002).

Keletas kity priemoniy:

<> formali programa ir politika, jteisinanti lankscias darbo formas, kaip lankstus laiko grafi-
kas, lanksti darbo vieta, kontraktinis darbas, pasidalijimas darbu (jobsharing) ir kt.;

<> vaiky priezitros pagalba, pavyzdziui, vaiky prieziGros centry organizacijos viduje steigi-
mas, finansiné parama vaiky prieZidros galimybéms uZ organizacijos riby;

<> darbuotojy padrasinimas, konsultavimas, mokymas, kaip tinkamai derinti darbg su kito-
mis svarbiomis gyvenimo sritimis;
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<> medicininés Seimos prieziGros paslaugy teikimas;

<> jvairiy kity pagalbos programuy, tokiy kaip ,Gerovés programa*, ,Pagalbos adaptuojantis
programa*“, ,ISéjimo j pensijg planavimo programa“ ir kt., vykdymas.

Zmogiskyjy istekliy vadybininkal galéty bati tie asmenys, kurie padeda organizacijoms plétoti poli-
tikg, praktikg, programas ir intervencijas, mazinancias derinimo jtampg ir gerinancias darbo ir gyve-
nimo integracija. Zmogiskyjy istekliy vadyba dar mazai déemesio skiria karjerai ir kitoms gyvenimo
sritims derinti. Tai paliekama paciam darbuotojui. Vadybos specialistai turéty iS esmes keisti darbo
kultGrg, organizavimo principus, diegti mokymy ir karjeros programas, teikti konsultacine pagalbg
padedant darbuotojams atlikti darbo ir gyvenimo vaidmenis (Morris, Madsen, 2007).

Vis délto nepakanka tureti formalias priemones, deklaratyvias programas. Svarbu, kad darbuotojai su-
vokty, jog darbdavys yra draugiskas Seimai. Gali organizacijoje bati daug programy, bet darbuotojai,
jausdami neigiamg darbdavio nusiteikimg Seimos atzvilgiu, bijos jomis pasinaudoti (pavyzdziui, laisvu
darbo grafiku), nes manys, jog dél tokio poelgio jiems bus uzvertas karjeros kelias organizacijose, jie
bus jrasytij ,juoduosius sgrasus”. Ir tokiam mastymui yra rimtas pagrindas, nes tyrimai rodo, jog vis dar
nemazai darbdaviy neigiamai zvelgia j darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo derinimg (38 lentele).

38 lentelé. Vadowy poritris | darbuotojy jsipareigojimg Seimai / asmeniniam gyvenimui (Linkow et al., 2011)

TEIGINIUI PRITARIANCIY DALIS (PROC.)

TEIGINYS BESIVYSTANCIY SALIY  ISSIVYSCIUSIY
VADOVAI SALIY VADOVAI

Viyras, kuris labai jsipareigojes asmeniniam / Seimos
gyvenimui, negali bati taip pat stipriai jsipareigojes 54 25
darbui

Moteris, kuri labai jsipareigojusi asmeniniam / Seimos
gyvenimui, negali bati taip pat stipriai jsipareigojusi 57 26
darbui

|dealus darbuotojas turi bati pasiekiamas darbo

reikalais bet kuriuo paros metu /1 >4
Darbuojas, kuris naudojasi laisvu darbo grafiku, negali 49 )8
pasiekti daug organizacijoje

Produktyviausi tie darbuotqau kurie turi maziausiai 50 40

asmeniniy jsipareigojimy

Saltinis Linkow et al., 2011.
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Apibendrinant galima teigti, jog karjeros ir kity gyvenimo sri€iy derinimo sékmé didele da-
limi priklauso ir nuo organizacijos, kurioje Zmogus dirba, poZidrio, valstybés politikos,
visuomenés brandos. PamaZu stipréja jsitikinimas, kad gyvenantis subalansuotg gyveni-
mga, patenkintas darbuotojas yra naudingesnis organizacijai, taciau toks pozZitris dar néra
savaime suprantamas. Todel analizuojant karjeros galimybes, renkantis uzimtumo formas ir
organizacijas pravartu atkreipti demes;j j tai, kaip pasirinktas karjeros kelias leis séekmingai rea-
lizuoti subalansuoto gyvenimo siekius.

5.6.4. Seimos modelis ir karjeros derinimas

Karjeros derinimas su kitomis gyvenimo sritimis priklauso ir nuo turimo Seimos modelio. Sudeé-
tingiausia situacija tada, kai Seimg ir darbg tenka derinti vienisSiems tévams - jiems néra su kuo
pasidalyti kasdieniais sunkumais, tenka vieniems uzdirbti Seimai pinigy ir pasirapinti paciais Seimos
nariais, bati gerais téciais arba mamomis.

Vertinant dvigubos karjeros Seimas, kurios Siuo metu vyrauja Vakary visuomeneése, derinimo stra-

tegijy pasirinkimas priklauso nuo to, kaip abu Seimos nariai jsitraukia j darbo ir Seimos vaidmenis.
Pagal tai iSskiriami keturi Seimy tipai (39 lentele).

39 lentelé. Seimy tipai pagal Seimos nariy jsitraukimg j darbo ir $eimos vaidmenis

TIPAS |SITRAUKIMAS | DARBA ISITRAUKIMAS | NAMUS
Pabildantys Sutuoktinis A smarkiai, o Sutuoktinis A mazai, o
P y sutuoktinis B mazai sutuoktinis B smarkiai

Abu mazai (bet abu vertina

Konkurentai Abu smarkiai : A
tvarkingus ir jaukius namus)
Abu smarkiai arba mazai (bet

Sajungininkai Abu mazai arba smarkiai abu ne itin vertina tvarka
namuose)

Akrobatai Abu smarkiai Abu smarkiai

Saltinis Hall and Hall, 1980.

Papildancio Seimos tipo atveju vienas sutuoktinis rapinasi Seima, kitas - labiau jsitraukes | karjera.
Siuo atveju sutuoktiniai darniai papildo vienas kitg. Jei abu gerai atlieka savo vaidmenis ir tuo yra
patenkinti, konfliktai dél vaidmeny derinimo minimalds.
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Konkurenty Seimoje abu sutuoktiniai susitelke j karjerg. Nors jiems namai svarbds, abu nesiima Sio-
je gyvenimo srityje reikSmingy vaidmeny. Tokiems sutuoktiniams vaiky auginimas gali tapti didziuliu
iSSUkiu. Kadangi kiekvienas i$ jy siekia namy Seimininko vaidmenj skirti kitam, kratosi su Seima susi-
jusiy darby, gali kilti rimty tarpasmeniniy konflikty.

Sgjungininky panasus pozidris j Seimos ir karjeros sritis. Kai jie abu siekia karjeros, namy vaidmeni-
mis nelabai rapinasi. Jie gali valgyti kavinése, eiti pas draugus, gyventi ne itin tvarkinguose namuose.
Jei abu orientuoti | namus, tai siekia turéti tokius darbus, kuriems atlikti nereikia daug pastangy.
Jiems stresg kelia tik asmeniniy pasiekimy karjeros srityje palyginimas su kitais. Tarpusavyje tokios
poros sugyvena gana darniai, sekmingai pasiskirsto svarbiais vaidmenimis.

Akrobatai yra maksimalistai, jie siekia idealios karjeros ir Seimos. Todél jiems yra didziausia tikimybe
susidurti su Seimos ir karjeros konfliktais. Konflikty taip pat kyla ir tarp partneriy, kai jie nebesugeba
suderinti aukSty standarty vaidmeny. Jiems sudétinga bati mylinCiais sutuoktiniais, daug pasieku-
siais darbuotojais, ripestingais tévais, graziy namy seimininkais.

Skirtingomis karjeros ir Seimos gyvavimo stadijomis gali wkti pokyciy tarp atskiry dvigubos karjeros seimy
tipy. Pavyzdziui, Seima savo gyvenimg kartu pradeda kaip bevaikiai sgjungininkai, gimus vaikams pereina
j konkurenty stadijg ir ,stumdo” vaikg vienas kitam, kol galy gale vienas is tévy nusileidzia, atsisako savo

karjeros ambicijy ir Seima tampa papildancio tipo, arba abu lieka maksimalistai - akrobatai abiejose srityse.

5.6.5. Individualios karjeros ir kity gyvenimo sri€iy derinimo strategijos

Ankstesneje Sio skyriaus dalyje aptaréme organizacijy vaidmenj derinant darbuotojy karjerg ir kitas
gyvenimo sritis, taip pat tai, kokias priemones jos turéty taikyti, kad tas derinimas vykty sklandziau.
Dabar trumpai panagrinésime, kg pats karjeros ir asmeninio gyvenimo darnos siekiantis asmuo gali
nuveikti siekdamas Sio tikslo.

Praktika rodo, kad dazniausia strategija, kurig renkasi karjeros ir asmeninio gyvenimo balanso siekian-
tys Zzmones, yra laisvas darbo grafikas (40 lentele) (Linkow et al., 2011). Siuo atveju néra skirtumo, ar
dirbantysis yra moteris, ar vyras. Maziau populiarios strategijos yra atsiprasymas is darbo, rapinimasis
sveikata, kurios labai reikia siekiant puikiai atlikti svarbiausius gyvenimo vaidmenis, taip pat - trumpes-
né darbo savaite, darbas namuose, nedarbingumo pazymejimai kaip derinimo priemone.

40 lentelé. Jvairiy karjeros ir asmeninio gyvenimo derinimo strategijy paplitimas

VYRAI MOTERYS
SPRENDIMAS

(PROC.) (PROC.)
Laisvas darbo pradzios / pabaigos laikas 34 35
Trumpalaikis nebuvimas darbe del asmeniniy / $eimos 2 2

reikaly
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SPRENDIMAS VYRAI MOTERYS
(PROC.) (PROC.)
RUpinimasis sveikata 16 17
Trumpesne darbo savaité 15 14
Nuotolinis darbas 14 15

Nedarbingumo pazymejimas dél batinybés slaugyti susirgusj
Seimos narj

Saltinis Linkow et al., 2011.

Apibendrinus jvairiy autoriy praktines rekomendacijas galima pabandyti praktiskai taikyti $j pluostg
balansg lengvinanciy strategijy (Beckford, 2009):

o

oV R R VR N R

suvokimas, kad turi tik vieng gyvenimg ir daug skirtingy jo aspekty;
pagarba savo ir kity laikui;

megstama veikla, nes tuomet darbas maziau iSsunkia, lieka noro ir energijos kitiems uzsi-
emimams;

profesionalumas darbe - kuo aukstesnés kompetencijos, tuo greifiau susitvarkoma su
uzduotimis;

efektyvus laiko valdymas, veiklos planavimas - viena pagrindiniy kompetencijy derinant;

Seimos, kaip prioritetinés srities, iSskyrimas, svarbiausiy Seimai veikly iSgryninimas ir kity
gyvenimo sriciy planavimas taip, kad jos deréty su tomis veiklomis;

atsiribojimo laikotarpiai be mobiliyjy telefony, kompiuteriy, kity rySio priemoniy;
nuosavas verslas arba darbas sau;

teisingas visy Seimos nariy atsakomybés paskirstymas, atsizvelgiant j jy amziy, motyvaci-
ja, gebéjimus (pavyzdziui, dalis kasdieniy darby namuose perleidziama vaikams);

staigmenos Seimos nariams blaskant ruting, netikéty laisvalaikio formy pasitlymai;

orientacija j svarbiausius darbus;
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konstruktyvis deryby jgdziai, padedantys susiderinti atliekamus vaidmenis su darbda-
viais, Seimos nariais ir partneriais;

buvimas su Zzmonémis Cia ir dabar (o ne su kompiuteriu ar mobiliuoju telefonu);

nemegstamy veikly atsisakymas (pavyzdZiui, namy tvarkytojos samdymas uzuot namus
savaitgalj tvarkius patiems);

asmeninés gyvenimo vizijos, kuri padeda lengviau jveikti rutinines veiklas, suteikia dau-
giau prasmes, tikslingumo ir energijos, turéjimas;

~Laiko ediky”, kurie vagia brangy laika, atsisakymas (pavyzdZiui, beprasmisko serialo ziQ-
réjimas, nuolatinis narSymas internete ir t. t.),

turiningo laisvalaikio, leidZiancio dZiaugtis mégstama veikla, atitrakti nuo darbuy, iSsikrauti,
pailséti, turéjimas;

A S “ R VIR O R

laiko sau, savo asmeniniams poreikiams skyrimas.

Apibendrinant galima sakyti, jog karjeros bei kity gyvenimo sriciy derinimas yra sunkus, bet jveikia-
mas iSSukis. Tai néra kazkokia jgimta asmens savybeé, unikalus gabumas. Derinimas - tai kompe-
tencija, kurig galima iSsiugdyti, tam skiriant pakankamai valios, pastangy ir laiko. Tam puikiai tinka ir
jvairios skyriuje aptartos strategijos, pasitarnauja moderniai mastanciy darbdaviy parama.

Skyriaus apibendrinimas

Peréjimo i$ studijy aukstosiose mokyklose | darbo rinkg laikotarpis pasizymi tuo, jog Siuo metu
priimami svarbds karjeros ir finansiniai sprendimai. Todél reikia stiprinti studenty sgmoninguma
parodant, jog karjeros ir finansiniai sprendimai yra glaudziai tarpusavyje susije, turi tiesiogines pa-
sekmes vienas kitam. Taip pat svarbu akcentuoti tai, kad geras asmeniniy finansy valdymas gali
padeti susikurti prasmingesne karjerg. Nesugebédami efektyviai valdyti savo finansy zmoneés jstrin-
ga darbuose, kuriy nemegsta, susiaurina savo pasirinkimy galimybes. Sunki finansine situacija taip
pat apriboja galimybes investuoti | savo karjerg, tuo paciu tikintis ateityje i$ to didesneés finansinées
grazos.

Mokymosi proceso valdymas - kita svarbi karjeros jgyvendinimo sritis. Siekiant iSvengti chaotisku-
mo mokantis ir uztikrinti, kad mokymasis baty efektyvus, svarbu tinkamai valdyti mokymosi proce-
sg. Tam pirmiausia bdtina suprasti mokymosi motyvus, susikurti tinkamg mokymosi aplinka, jvardyti
bei pasalinti barjerus, trukdancius sekmingai mokytis. Tinkamas mokymosi proceso valdymas reis-
kia nuosekly mokymosi planavimg, apimantj kelias planavimo pakopas: mokymosi poreikiy nustaty-
ma, tiksly formulavimg, mokymosi strategijos (veiksmy plano) ktrima, iStekliy numatyma, mokymosi
strategijos jgyvendinimg, tiksly pasiekimg ir mokymosi proceso vertinima.

Kiekvienas zmogus turi pamegta informacijos, ziniy kaupimo ir supratimo badg. Siekiant kuo efekty-
vesnio mokymosi svarbu, kad besimokantys asmenys Zinoty savo intelekto tipg ir atitinkamai pasi-
rinkty mokymosi stiliy. Literataroje aprasomi jvairas mokymosi stiliy modeliai, aiskinantys tam tikry
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veiksniy (mokymosi aplinkybiy, informacijos gavimo, apdorojimo ir pan.) jtakg mokymo(si) procesui.
Jvairius veiksnius, turincius jtakos mokymo(si) procesui, isryskina visuminis mokymo(si) stiliy mode-
lis. Sis modelis gali padéti suprasti budus, kuriais besimokanciam asmeniui geriausia mokytis.

Efektyviam mokymuisi svarbu pa(si)rinkti ir tinkamus mokymo(si) metodus. Kadangi skiriasi Siy metody
paskirtis, nederéty teigti, jog vieni mokymo(si) metodai yra geresni, efektyvesni ar tinkamesni nei kiti. No-
rint efektyviai mokytis ir pasiekti mokymosi tikslus, svarbu derinti jvairius mokymo(si) metodus. Metody
pasirinkimas priklauso nuo mokymo(si) tiksly, stiliaus, besimokanciy asmeny amziaus ir brandos.

Darbo paieska - kita Sio skyriaus tema. Ji apibréziama kaip procesas, kurj sudaro informacijos apie
potencialias jsidarbinimo galimybes rinkimas, darbo alternatyvy nustatymas ir jy jvertinimas bei
vienos is jy pasirinkimas.

Teorijoje ir praktikoje jsitvirtina poziaris, kad darbo paieSka yra tam tikras darbas, atsiskleidziantis
kaip reguliuojamas procesas, prasidedantis nuo jsidarbinimo tiksly iskelimo ir jsipareigojimo jy siek-
ti ir pasibaigiantis pasiekus iSsikeltus jsidarbinimo tikslus ar jy atsisakius. Tikslai ir jy pasirinkimas
yra svarbus darbo paieSkos proceso veiksnys, turintis jtakos darbo paieSkos elgesiui ir rezultatams.

TradiciSkai darbo paieSka aprasoma kaip procesas, susidedantis i$ tam tikry etapy, pavyzdziui, pa-
sirengimo darbo paieskai ir aktyvios darbo paieskos. Taciau Sis racionalus sistemiskas darbo paies-
kos modelis kritikuojamas kaip nepakankamai atspindintis proceso dinamikg. Darbo paieska trunka
tam tikrg laikotarpj, per kurj asmuo aktyviai sgveikauja su aplinka, gauna griztamajj rysj apie save
ir jsidarbinimo galimybes, iSbando jvairius darbo paieskos metodus, gali susidurti su jvairiais truk-
dziais, atmetimy serija, neapibréztumu ir patirti jvairias frustracijas, iSgyventi nerimga. Taigi j darbo
paieskya turi bati zvelgiama kaip | dinamisSkg procesa, susidedantj i$ jvairiy veikly ir elgesio, kurie
asmeniui ieSkant darbo keiciasi.

Teigiama, jog darbo paieskos rezultatai tiesiogiai susije su asmens darbo paieskos elgesiu, apibre-
Ziamu kaip konkreti veikla, kuria asmuo uZsiima ieSkodamas darbo. Si konkreti veikla apima jvairius
aspektus, IS jy svarbiausi: 1) darbo paieskos intensyvumas; 2) darbo paieskos pastangos; 3) darbo
paieskos patvarumas; 4) darbo paieskos metodai; 5) kontakty tinklo naudojimo intensyvumas.

ISskiriamos Sios veiksniy grupés, kuriy dinamiska sgveika gali apspresti darbo paieskos elgesj ir jos
rezultatus: 1) biografiniai veiksniai, 2) individualds veiksniai, 3) asmeniniy aplinkybiy (salygy) ir 4)
iSoriniai veiksniai.

Pagal darbo paieskos proceso ypatumus ir jo pasekmiy pobtdj gali bati skiriamos Sios darbo paies-
kos rezultaty grupeés: 1) darbo paieSkos rezultaty, t. y. paties proceso, pasekmes; 2) jsidarbinimo
rezultaty, t.y. ar pavyko jsidarbinti ir koks yra jsidarbinimo pobadis; 3) jsidarbinimo kokybés, t.y. kai
asmuo pradeda dirbti, koks pasitenkinimas darbu; 4) psichologinés savijautos, t. y. vidiné patirtis /
iSgyvenimas, kuris patiriamas viso proceso, nedarbo, darbo paieskos ir jsidarbinimo metu.

Studentas, rades darbg, turety siekti jsitvirtinti jame ir socializuotis organizacijoje. Darbuotojy so-
cializacijos organizacijoje svarba bei nauda tiek jsidarbinusiam asmeniui, tiek organizacijai jrodyta
moksligkai. Siame skyriuje pateikiama daugiau informacijos, kaip is procesas suprantamas, kiek jis
trunka ir kokie veiksniai galety Sj procesg pagreitinti. Perskaite skyriy apie jsitvirtinimg organizacijoje
déstytojai, konsultuojantys studentus jsitvirtinimo darbe klausimais, galés paaiskinti, ar tai, kas vyks-
ta naujame darbe, yra normalu, kur naujokui ieskoti pagalbos, | kuriuos dalykus atkreipti demesj jau
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pirmosiomis darbo organizacijoje dienomis. Taip pat galés padéti studentams susikurti jsitvirtinimo
organizacijoje plang ir paskatinti juos imtis aktyviy veiksmy siekiant karjeros tiksly.

Siuolaikiniame pasaulyje jsitvirtinimas organizacijoje néra paskutiné karjeros valdymo stadija. |sitvir-
tinant tenka pradeti galvoti apie galimus pokycius ir jy valdyma. Karjeros (darbo, profesijos, studijy)
pokyciai Siuolaikiniame pasaulyje (kaip ir pokyciai kitose gyvenimo srityse) vis daznesni. Neprogno-
zuotas, nevaldomas, staigus, neigiamg atspalvj turintis karjeros pokytis daznai suvokiamas kaip ne-
tektis, gali kelti didel stresg, grésti neigiamomis pasekmemis ne tik siekiant karjeros tiksly, bet ir
psichologinei bei fizinei asmens sveikatai. Kiekvienas karjeros pokytis - tai ne tik kazko turimo seno
praradimas, bet ir proga atrasti ar susikurti naujas, geresnes, karjeros galimybes. Todél reikia moky-
tis j karjeros pokycius zvelgti kaip | neisvengiama realybe, iSSUk|, procesg, kurj galima iSmokti valdyti,
panaudoti jj siekiant geresnés karjeros.

Kalbant apie karjeros pokyciy valdymg svarbu atkreipti demesj j pokycius aprasancius teorinius
modelius. Siuolaikine karjeros sampratg geriausiai atitinka socialinés kognityvios, chaoso teorijos,
pabreziancios kintancio pasaulio jvairove, jame atsirandanciy galimybiy gausa, asmens aktyvumg,
eksperimentavima, nebijojima suklysti, atsakomybes uz savo karjerg, jos tolesne plétote prisiemima.

Siandien dirbantys asmenys kaip niekada anksciau patiria didelius i330kius siekdami bati produk-
tyvas darbuotojai, palaikyti placius socialinius santykius, formuoti savo asmenybe, turiningai leisti
laisvalaikj, zenkliai prisidéti prie Seimos ir bendruomenés gyvenimo. Tokig situacijg salygoja augan-
tys reikalavimai darbuotojy produktyvumui, jsitvirtinancios naujos darbo formos, naikinancios ribas
tarp privataus gyvenimo ir apmokamos darbines veiklos. Karjeros derinimo su kitomis gyvenimo
sritimis problema vienodai stipriai lieCia tiek moteris, tiek vyrus, kadangi Vakary pasaulyje vis labiau
jsivyrauja egalitarinés Seimos modelis.

Vertinant is teoriniy tyrimy perspektyvos pastebima, kad jsitvirtina holistinis bei sisteminis pozidris
j asmenj. Manoma, jog asmens pasitenkinimui gyvenimu svarbu darni visy gyvenimo sriciy pletra,
sékme, problemy nebuvimas vienoje gyvenimo srityje teigiamai veikia ir kitas sritis. Taip pat stipriai
akcentuojama isorinés aplinkos, ypac darbo organizacijy, jtaka padedant zmonéms derinti karjerg
su kitomis gyvenimo sritimis. Taigi gebéjimas karjerg derinti su kitomis gyvenimo sritimis yra ne-
lengvas, bet jveikiamas isSukis. Derinimas - tai kompetencija, kurig galima iSsiugdyti, tam skiriant
pakankamai valios, pastangy ir laiko. Taip pat svarbi ir valstybés bei darbdaviy parama.
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Autoriy pabaigos
zodis




Bddami pasaulyje vykstanciy ekonominiy, politiniy, socialiniy ir kt. pokyciy bei kriziy, kelianciy su-
maistj masy gyvenimuose, liudininkai suprantame, kad saugi, stabili karjera, susijusi su ta pacia
darbo vieta ar tuo paciu darbdaviu, téra praeities vizija. Siandien gyvendami didelio netikrumo ir
neapibréztumo sglygomis kalbame apie kompleksiskas, daugiakryptes karjeras, kuriy valdymas yra
kiekvieno musy atsakomybé. Karjerg suprantame kaip ilgalaikj individualy projekta, kuriuo siekiame
asmenineés sekmes, savirealizacijos, emocinio gyvenimo komforto. Norédami sekmingai konkuruoti
darbo rinkoje, islikti aktyvas pilieciai bei siekti gyvenimo kokybes, privalome atsakingai ir kruopsciai
planuoti savo karjerg bei prisiimti visisSkg atsakomybe uz to plano jgyvendinimg. Karjeros spren-
dimai svarbas, nes jie apsprendzia masy tolesnj gyvenimg, tad karjeros valdymo gebéjimai batini
mums visiems, kad nepaklystume sudetinguose karjeros labirintuose.

Tikimes, jog Sioje knygoje pateikta informacija jums buvo vertinga ir padeéjo jgyti naujy ar pagilinti
bei susisteminti jau turimas zinias apie karjerg, jos valdymga, patikrinti vadovavimo sau gebejimus.
Galbat iSsakytos idejos jus priverté apmastyti savo dabartinj gyvenimg, galbat suteike naujos pa-
tirties, padéjo ,susidraugauti” su savo karjera, sukélé naujy minciy ar jzvalgy dél ateities plany ar
paskatino vykdomo karjeros plano korekcijas.

Taip pat tikimes, kad perteikdami savo jgytas zinias ir patirtj studentams paskatinsite juos susimas-
tyti apie ateities planavimo sudétinguma, padésite jiems geriau pazinti save ir karjeros galimybes,
nepaklysti informacijos gausoje, paskatinsite pamastyti apie tai, kg jiems patinka daryti, kas jiems
sekasi geriausiai, kas svarbu karjerai ir gyvenimui. Viliames, kad studenty iSpletoti karjeros valdymo
gebéjimai leis jiems iSmokti lankstumo, neapibréztumo tolerancijos, atsakingumo priimant sprendi-
mus, suteiks galimybes lengviau prisitaikyti darbo rinkoje, susidoroti su kylanciomis rizikomis, jveikti
atsitiktinumy jneSamas problemas ir priimti tokius karjeros sprendimus, kurie atvers placias savi-
raiskos galimybes, suteiks reikSmingos patirties, uztikrins sekme ir prasmingg, darny gyvenima.

Sekmingy karjeros sprendimy Jums ir Jasy studentams.



Sgvoky
zodynelis




Asmeniniy finansy valdymas - efektyvus asmeniniy pajamy ir islaidy valdymas (registravimas,
taupymas ir investavimas), siekiant jgyvendinti trumpalaikius ir ilgalaikius finansinius tikslus.

Asmenybés bruoZai - tai elgesyje pastebimos asmenybés charakteristikos, kurios keiciantis gyve-
nimo situacijoms kartojasi, todel pagal jas galima numatyti zmoniy elges;.

»AS" — save pazjstanti asmenybés dalis.

.AS" efektyvumas - tai asmens jsitikinimas apie gebéjimus atlikti tam tikrus veiksmus ar demons-
truoti tam tikrg elges;.

Bendrosios kompetencijos - tai zinios, gebéjimai, jgidziai, nuostatos, pritaikomos ne kurioje
nors vienoje, o daugelyje sriciy ar profesijy, perkeliamos is vienos veiklos j kita.

Darbas - mokamos pareigos, asmens einamos konkrecioje organizacijoje (siaurgja prasme). Bet
kokia tikslinga zmogaus veikla, kuri kuria verte paciam asmeniui arba kitiems (placigja prasme).

Darbo paieSka - tai procesas, kurj sudaro informacijos apie potencialias jsidarbinimo galimybes
rinkimas, darbo alternatyvy nustatymas ir jy jvertinimas bei vienos is jy pasirinkimas.

Formalusis mokymas(is) - mokymas(is), vykdomas pagal Lietuvos Respublikos teisés akty nu-
statyta tvarka patvirtintas ir jregistruotas mokymo / studijy programas, kurias baigus iSduodami
valstybes pripazinti diplomai.

Globalizacija gali bati suprantama kaip visy Siuolaikinio socialinio gyvenimo aspekty (nuo kultdri-
nio iki kriminalinio, nuo finansinio iki dvasinio ir pan.) tarpusavio rysio pletote, giléjimas ir greitéjimas

pasauliniu mastu.

GrjZztamasis rysys - informacijos priemejo verbalinis ar neverbalinis atsakymas, reakcija j siuntéjo
pranesSimg ar apie asmens veiklos sékminguma.

Informacinis interviu - pokalbis su dirbanciu zmogumi specifinei informacijai apie karjerg (kon-
krecig profesijg, darbg, organizacijg ir pan.) surinkti.

Instrumentinés kompetencijos - tai tokios kompetencijos, kuriomis mes naudojameés kaip ins-
trumentais; jos jgalina mus valdyti aplinkg, informacija, technikg ir kalbas, manipuliuoti idejomis ir
mintimis.

Integralls poZidriai j individo karjerg - tai | karjeros turinio ir proceso veiksnius bei jy sgveikg
besikeicianciame kontekste orientuotos karjeros teorijos.

Interesai - dalykai, kuriuos meégstame ir kuriuos mums malonu daryti.
Karjera - visg gyvenimg trunkanti asmens darbo ir mokymosi patirciy seka.
Karjeros adaptyvumas - gebeéjimas prisitaikyti prie pokyciy individualios karjeros kelyje.

Karjeros aspiracijos - tai stiprus noras kg nors pasiekti savo karjeroje ar konkretus $io noro objektas.
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Karjeros branda - tai karjeros sprendimy ir individo raidos stadijos atitiktis (arba neatitiktis).
Karjeros galimybiy tyrinéjimas - aktyvus ir tikslingas informacijos apie darbo pasaulj ir karjeros
galimybes rinkimas ir analizé, siekiant plétoti ir valdyti asmenine karjerg. Jis apima visas veiklas, ku-
riomis siekiama plétoti ir gausinti zinias apie darbo pasaul;.

Karjeros informacija - informacija, susijusi su darbo pasauliu, naudinga plétojant ir valdant kar-
jera. Ji apima informacijg apie profesijas, uzimtumo, mokymosi galimybes ir psichosocialinius darbo
pasaulio aspektus.

Karjeros jsivertinimas - tai procesas, kurio metu asmuo jvertina ir persvarsto karjeros pasirinki-
ma ir, pasinaudojes grjztamuoju rysiu, koreguoja karjeros planus bei toliau planuoja savo karjera.

Karjeros konsultantas - kvalifikuotas specialistas, padedantis klientui (studentui) priimti karjeros
sprendimus ir spresti karjeros problemas.

Karjeros konsultavimas - tai profesiniu santykiu pagrjstas karjeros konsultanto ir kliento (stu-
dento) bendravimo procesas, padedantis klientui (studentui) priimti karjeros sprendimus ir spresti
karjeros problemas.

Karjeros planas - tai tam tikra veiksmy seka, kuri jgyvendinama siekiant karjeros tiksly tam, kad

asmuo gauty trokStamg issilavinimg ir jj tenkinantj darbga. Karjeros plano sudarymas karjeros valdy-
MO procese eina po saves pazinimo ir karjeros galimybiy tyringjimo etapy.

Karjeros pokytis - tai procesas, kurio metu zmogus i$ anksto suplanaves ar reaguodamas j aplin-
kos poveikj pereina i$ vienos karjeros (darbo ar mokymosi) situacijos j kita.

Karjeros pokyciy valdymas - tai sgmoningos pastangos suprasti ir iSanalizuoti kilusias karjeros
problemas, sprendimy joms spresti priémimas, veiksmy plano sudarymas, jo jgyvendinimas ir pa-
kitusios situacijos jvertinimas.

Karjeros problema - esamos ir norimos karjeros (darbo, mokymosi) situacijos neatitiktis.
Karjeros proceso teorijos - tai tokios karjeros teorijos, kuriose j individo karjerg zvelgiama kaip
j testinj procesa. Jose teigiama, kad karjeros raida yra negrjztamas procesas, kuris gali bati skirsto-

mas ] stadijas, pasibaigiancias tam tikrais individo pasiekimais kiekvienoje is jy.

Karjeros sprendimas - tai karjeros plano ar strategijos sukarimas, siekiant pasirinkty karjeros
tiksly.

Karjeros sprendimy priémimo ,,AS$" efektyvumas atspindi zmogaus pasitikéjimg savimi pla-
nuojant ir jgyvendinant veiksmus, skirtus karjeros tikslams siekti.

Karjeros strategijos - tai konkretds veiksmai, kurie numatyti tam, kad zmogus pasiekty karjeros
tikslus.

Karjeros svarba - santykiné karjeros ir darbiniy vaidmeny svarba lyginant juos su kitais asmens
gyvenimo vaidmenimis.



Karjeros tikslas - tai asmens nusistatytas trokStamas su karjera susijes rezultatas.

Karjeros tyrinéjimas - informacijos apie save ir aplinkg rinkimo ir analizés procesas, skatinantis
asmeninj karjeros valdyma.

Karjeros turinio teorijos - tai tokios karjeros teorijos, kurios aiskina karjeros reiskinius remdamo-
si kokiais nors santykinai stabiliais vidiniais individo veiksniais.

Karjeros valdymas - asmens darbo ir mokymosi patirCiy sekos planavimo, derinimo su kitomis
gyvenimo sritimis, jgyvendinimo ir kontrolés procesas, kuris susijes su daugelio asmeniui svarbiy
sprendimy priémimui.

Karjeros valdymo kompetencijos - tai asmens darbo ir mokymosi patirciy sekos planavimui,
derinimui su kitomis gyvenimo sritimis, jgyvendinimui ir kontrolei reikalingos zinios, gebéjimai, jgu-

dZiai ir nuostatos.

Kompetencijos - tai individo charakteristikos, kurios jgalina jj sekmingai atlikti tam tikrg tikslinga
veiklg.

Lakesciai - asmens sitikinimai apie galimas savo elgesio pasekmes.

Mano - asmenybeés dalis, kurig galima pazinti ar yra pazjstama.

Mentorius - labiau patyres ir kvalifikuotas kolega, kuris savo pavyzdziu moko, remia, skatina, kon-
sultuoja ir palaiko gerus santykius su nauju darbuotoju, siekdamas greitesnio pastarojo profesinio
ir (ar) asmeninio tobuléjimo.

Mintys apie karjerg - tai individo turimi jsitikinimai apie karjerg ir jos siekimo principus.

Mokymasis visg gyvenima - visa mokymosi veikla, vykstanti bet kuriuo amziaus tarpsniu siekiant
jgyti ar tobulinti asmeninés, pilietinés, socialinés ir profesines srities kompetencijas.

Mokymo(si) metodas - racionalaus mokymo(si) badas, nukreiptas j mokymo(si) tikslg ir suderin-
tas su besimokancio asmens prigimtimi ir su mokomojo dalyko ypatybémis.

Mokymosi barjerai - tam tikros mokymosi klidtys (netinkamas rezimas, nesekmes baimé ir pan.),
trukdancios sekmingam mokymuisi.

Mokymosi planas - veiksmy programa tam tikram mokymosi tikslui pasiekti per tam tikrg laika.

Mokymosi poreikis - spraga tarp to, kg asmuo zino, kokius mokejimus turi, ir to, kokiy ziniy ir
mokeéjimy jam reikia.

Mokymosi stilius - pamegtas mastymo, informacijos apdorojimo ir supratimo badas.
Neformalusis mokymas(is) - tai organizuotas asmens ir visuomenes interesus atliepiantis mo-

kymas(is), kuris vyksta uz formalios Svietimo sistemos riby ir kurj baigus valstybes pripazjstamas
dokumentas neiSduodamas.

261



262

Organizacijos kultiira - tai esminiy vertybiy, vienody jsitikinimy sistema, kuri pripazjstama visy
organizacijos darbuotojy, lemia jy elgesj, palaikoma organizacijos istorijy, mity, herojy bei pasireis-
kia per normas, tradicijas, kalbg ir simbolius.

Organizaciné socializacija - procesas, kurio metu darbuotojai iSmoksta ir laikosi organizacijos
ir padalinio vertybiy, suvokia su darbu susijusius lokescius ir turi pakankamai socialiniy ziniy, kad
galéty tinkamai atlikti savo vaidmen;.

Proaktyvumas - asmens polinkis aktyviai siekti uzsibrézty tiksly ir nory jgyvendinimo.

Profesija - panasiy darby, atliekamy skirtinguose tkio sektoriuose arba organizacijose, grupeé.

Profesinés kompetencijos - specialiosios Zinios, jgudziai ir gebéjimai, kuriuos galima taikyti tik
tam tikrose aiskiai apibreztose srityse.

Profesinis savivaizdis - tam tikras visuminis savo asmenybeés savybiy, kurias asmuo laiko svarbio-
mis darbiniams vaidmenims atlikti, jsisgmoninimas.

Realybés Sokas - asmens IUkesciy ir realiai patiriamos situacijos neatitiktis.

Savaiminis mokymasis - tai darbe, Seimoje, bendruomeneje, laisvalaikio metu vykstantis moky-
masis, kuris dazniausiai bdna atsitiktinis, iS anksto neapgalvotas.

Savivaizdis (,,A$" vaizdas) - tai pacios asmenybés suvokiniy, poziariy ir paaiskinimy sistema apie
save.

Sisteminés kompetencijos - tai Zinios, jgtdziai ir gebéjimai, susije su sistemomis (asmeninémis,
tarpasmeninémis, socialinémis, organizacinémis, techninémis), tai gebéjimas suvokti sistemas kaip
visumas, susidedancias i$ atskiry tarpusavyje sgveikaujanciy daliy, gebéjimas planuoti ir jgyvendinti
sistemy pokycius, kurti naujas sistemas.

Socialinio tinklo kiirimas - santykiy su kitais mezgimas, puoseléjimas ir palaikymas, kai abipusis-
kai keiCiamasi informacija, idéjomis, kontaktais, patarimais ir parama.

Socialinis vaidmuo - tai elgesio |Tkesciai iS vienokig ar kitokig socialine padeétj visuomeneje uzi-
mancio asmens. Socialinis vaidmuo yra elgesys, kurio aplinkiniai tikisi is konkretaus zmogaus.

SSGG (stiprybiy, silpnybiy, galimybiy ir grésmiy) analizé - metodas, naudojamas stiprybéms,
silpnybems, atsiveriancioms galimybéms ir grésmems jvertinti.

Suvokiami paramos karjerai Saltiniai - visa tai, kuo individas, jo paties suvokimu, gali pasinau-
doti siekdamas savo karjeros tiksly.

Suvokiamos karjeros galimybés - tai tam tikroje socialinéje sistemoje individo suvokiami karje-
ros keliai, jy kokybe, kiekybé ir tinkamumas individui.

Suvokiamos karjeros kliatys - kokiy nors negatyviy veiksniy, trukdanciy individui progresuoti
savo karjeros kelyje, suvokimas.



Tarpasmeninés kompetencijos - tai kompetencijos, kurios naudojamos jvairiose situacijose, kur
tenka bendrauti ar dirbti su zmonémis.

Vertybés - tai pagrindiniai ir svarbiausi principai, kuriais vadovaujameés ar privalome vadovautis
savo gyvenime.

Visaapimantis mokymasis - jvairiy sriciy mokymasis visg gyvenima.

Zmogaus raida - jo fiziniai, paZintiniai ir asmenybeés pokyciai laikui begant.
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