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DISERTACIJOJE VARTOJAMOS SAVOKOS

Asmens karjera — tai asmeniui socialiai reikSmingy ir prasminguy profesiniy,
darbiniy vaidmeny ar savanori$ky veikly seka visame asmens gyvenimo kontekste
(Oreniené, 2006).

Bedarbis — tai nedirbantis darbingo amziaus asmuo, kuris nesimoko dieninése
mokymo istaigose ir neturi pakankamai pragyvenimo léSuy bei yra isiregistraves
gyvenamosios vietos teritoringje darbo birzoje kaip asmuo, kuris ieskosi darbo ir yra
pasirenggs priimti pasitlyma isidarbinti arba mokytis profesijos (Lietuvos
Respublikos uzimtumo rémimo istatymas, 2011).

Darbo birza — dazniausiai valstybiné jstaiga, kuri padeda isidarbinti asmenims,
neturintiems darbo, bei tarpininkauja tarp darbdaviy ir ieSkanciy darbo asmeny
(Darbo rinkos terminai ir savokos, 1998).

Histerezés efektas (nedarbo kontekste) — tai tokia situacija, kai natiiralus nedarbo
lygis keiciasi reaguodamas i faktini (esama) nedarbo lygi, t. y. natiiralus nedarbo lygis
didéja, kai faktinis nedarbo lygis yra didesnis nei nattralus nedarbo lygis. Nattralus
nedarbo lygis mazeéja, kai faktinis nedarbo lygis yra mazesnis uz nattralyji nedarbo
lygi (Furuoka, 2014).

Ilgalaikiai bedarbiai — asmenys iki 25 mety, kuriy nedarbo trukmé virSija 6
ménesius, ir asmenys nuo 25 mety, kuriy nedarbo trukmé virSija 12 ménesiuy,
skai¢iuojant nuo jsiregistravimo teritorinéje darbo birZzoje dienos (Lietuvos
Respublikos uzimtumo rémimo jstatymas, 2011).

Integravimasis | darbo rinka siauraja prasme — tai nedirbanciy asmeny
idarbinimas. Placigja prasme — tai procesas, susijes su nedirbanciy asmeny
prisitaikymu prie besikeicianc¢iy darbo rinkos salygu (pavyzdziui: nedirbanc¢iy asmeny
profesinis mokymas, perkvalifikavimas ir t.t.) (Darbo rinkos terminai ir savokos,
1998).

Karjeros projektavimas — tai sisteminis procesas, suteikiantis asmenims
galimybe realizuoti jyu mokymosi, idarbinimo ir laisvalaikio potencialg, plétojant
savimong ir gebéjima priimti sprendimus (Karjeros projektavimo ir konsultavimo
terminy zodynas, 2005).

Kompetencijos — tai ziniy ir jgtdziy derinys bei sugebéjimai pritaikyti juos
konkreciomis aplinkybémis, tai jvairiy funkcijy atlikimas, atsizvelgiant i aplinkos bei
situacijos apribojimus (Stankeviciené, Lobanova, 2006).

Konsultacija — tai tam tikra, speciali veikla, kuri skirta padéti asmeniui rasti
atsakymus i jam kylancius klausimus, spresti esamas problemas (Lietuvos
Respublikos uzimtumo rémimo jstatymas, 2013).



Koudingas — tai pagalba kuriant tvirtesni rys$i tarp vidinés valdzios, galincios
vadovauti vizijai ir reikalauti tobulumo, kritiSkai vertinti iSminti ir beatodairiskai
nepaklusti ,,vidiniam pagyriinui, kuris sugalvojo taisykles pagal iSorés isakymus ir
primeta jas kitiems, neturédamas teisés to daryti (Galwey, 1974).

Koucingo specialistas — tam tikros metodikos mokytojas, klausymosi meistras,
nukreipiantis ugdytinio mastyma reikiama linkme.

Kvalifikacija — tai tam tikry Ziniy, moké&jimy, sugebéjimy, igiidziy, kompetencijy,
praktinio patyrimo visuma, kuria igijes zmogus gali kompetentingai dirbti atitinkamos
rusies ir sudétingumo darba (Lauzackas, 1996a).

Metakompetencijos — tai geb¢jimai jvertinti turimas galimybes pasinaudoti ir /
arba igyti asmeniniy kompetencijy (Weinert, 2001).

Nedarbas — situacija, kai darbingo amziaus asmenys, galintys bei norintys dirbti,
neturi darbo (International Labour Organisation, 1980).

Profesinis informavimas — tai supazindinimas su profesijomis, joms keliamais
reikalavimais, tam tikroms profesijoms reikalingais gebéjimais, Ziniomis,
kompetencijomis (Lauzackas, 2005).

Profesinis konsultavimas — tai specialiai organizuota veikla, skirta padéti
iSsirinkti tinkama profesija, analizuojant individy asmenines savybes, Zinias,
gebéjimus, galimybes, norus, tikslus ir siekius (Lauzackas, 1996a).

Socialiné atskirtis — nesavanoriskas nutolimas nuo ekonominiy ir visuomeniniy
vertybiy (Zaleskieng, 1998).

Ugdymas Kkarjerai — tai sistema, kurioje bendromis tévy, mokymo istaigy,
valstybés, bendruomenés jégomis ir pastangomis sickiama susieti asmens ugdyma ir
darba (Kucinskiené, 2003).

Ugdytinis — tai visy amziaus tarpsniy ir visy socialiniy padéciy zmogus (Jovaisa,
2001).



IVADAS

Tyrimo problemos aktualumas ir itirtumas

Suaktyvéje globalizacijos ir europeizacijos procesai skatina pokycius, vykstancius
Lietuvos darbo rinkoje. Jie iSryskina ilgalaikio nedarbo poveiki Salies ekonominei-
socialinei raidai ir asmeniniam ilgalaikiy bedarbiy gyvenimui. 2015 m. sausio 1 d.
darbo birzoje buvo registruoti 169 228 bedarbiai, i§ ju 52 932 turéjo ilgalaikio
bedarbio statusa. Tai sudaro 31,3 proc. visu darbo birzoje registruoty bedarbiu.
Remiantis §iais Lietuvos statistikos departamento pateikiamais duomenimis galima
teigti, kad kas treCias Lietuvos darbo birZoje registruotas asmuo yra ilgalaikis
bedarbis. Siuo metu ilgalaikis nedarbas yra viena i§ pagrindiniy ir aktualiausiy
Lietuvos darbo rinkos problemy. Ilga laika nedirbantys asmenys ne tik praranda
turima kvalifikacija, ry$i su darbo rinka, bet mazéja ju darbiné motyvacija, atsiranda
psichologinis diskomfortas, didéja socialinés atskirties rizika, mazéja ju
isidarbinamumo potencialas. Uzsitesus nedarbui tampa sunku keisti profesija, blogéja
materialiné padétis, $ig biisena daugelis bedarbiy sunkiai iSgyvena. Ilgalaikis nedarbas
ir gaunama socialiné parama (t.y. socialinés paSalpos ir kitos lengvatos) skatina
ilgalaikius bedarbius dirbti nelegaliai, o tai veikia visa Lietuvos ekonoming-socialing
situacija. Ilgalaikiai bedarbiai tampa socialine nasta visuomenei, o jy integravimasis i
darbo rinka sudétingéja. A. Lauzadyté (2014) pazymi, kad didelé dalis bedarbiy
asmeny nedirba metus ir ilgiau, o mokslininky irodyta, kad aktyviy darbo rinkos
programy veiksmingumas bedarbiams po mety nedarbo labai sumazéja, t.y. toks
biudZeto 1Sy naudojimas darbo rinkos politikai yra neefektyvus.

Socialiné ilgalaikiy bedarbiy situacija yra itin sudétinga, ju isidarbinimas
problematiskas dél ivairiy priezas¢iy: pesimizmo, pasyvumo, tam tikry igiidziy
stokos, amziaus, nedarbo laikotarpio, neigiamo darbdaviy pozitirio i ilgalaikius
bedarbius ir t.t. llgalaikiai bedarbiai nesugeba kaip lygiavertiis konkuruoti Salies
darbo rinkoje, jiems triksta pasitikéjimo savimi, praktinés patirties ir ivairiy
kompetenciju (Berzinskiené, Budvytyté-Gudiené, 2010, Valackiené, 2005). Jie linke
laukti, o ne patys aktyviai dalyvauti darbo paieskos procese (Berzinskiené,
Bidvytyté-Gudiené, 2010). Pasyvy darbo paieskos procesa lemia ilgalaikiy bedarbiy
nemokeéjimas analizuoti, spresti iSkilusiy problemy, priimti tinkamy sprendimy.

Per mazai démesio skiriama ilgalaikiams bedarbiams ir ju problemy analizei.
Tritksta orientavimo | socialiai pazeidziamiausia grupe¢ — ilgalaikius bedarbius
(Pocius, Okuneviciuté-Neverauskiené, 2003). Konsultuojant ilgalaikius bedarbius
siilytina sukurti jaukia, neformalia, nejpareigojancia aplinka tam, kad bty
uztikrinamas pasitikéjimo ir savitarpio rySio kirimas. Batina didinti  ju
isidarbinamumo potenciala gerinant karjeros projektavimo kompetencijas, naudojant
inovatyvius ir modernius metodus. Tik nuolat mokydamasis ir tobulédamas ilgalaikis
bedarbis gali prisitaikyti prie pokyciu, kelti turima kvalifikacija, tolydziai gilinti
zinias, tobulinti ir lavinti jgldzius, kompetencijas. Karjeros projektavimo
kompetencijos gali padéti prisitaikyti prie besikei¢ianCios darbo rinkos poreikiu, nes
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apibendrinus jvairiy mokslininky pateikiamus karjeros projektavimo apibrézimus
iSryskéja bendras karjeros projektavimo tikslas — atsizvelgiant | turimus asmens
gabumus, gebéjimus, igiidzius, kompetencijas, interesus, polinkius, padéti ne tik
projektuoti, bet ir valdyti asmening karjera. Karjeros projektavimas apima tinkama
darbo vietos pasirinkima, gebéjima nuolatos analizuoti darbo rinkoje vykstancius
pokycius bei, atsizvelgiant { juos, koreguoti arba keisti asmeninés karjeros tikslus, ju
siekimo biidus (Pukelis, 2003). Asmeninés karjeros projektavimas gali padéti
ilgalaikiams bedarbiams sékmingai integruotis i darbo rinka, todél ilgalaikiu bedarbiy
karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) tampa vis aktualesne problema
Siuolaikingje visuomenéje.

Vienas 1§ galimy ilgalaikiu bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymo(si) biiduy — koucingas (angl. coaching) ir jo taikymas konsultavimo procese.
Koucingas — tai mokymosi ir nuolatinio tobuléjimo buidas, padedantis spresti jvairias
socialines, emocines ir kitas asmenines problemas (Misiukonis, 2012). Ilgalaikiams
bedarbiams triiksta gebéjimu, padedanciy analizuoti savo vidini pasauli bei juos
supanc¢ia iSoring aplinka, darbo rinkos poreikius ir esama situacija. Bitent
specialistas, taikydamas koucinga, moko analizuoti, aktyvinti ilgalaikiy bedarbiy
sékminga integravimasi i darbo rinka, skatinti jy darbing motyvacija, didinti
isidarbinamumo potenciala. Be to, koucingas nepateikia atsakymuy, o padeda
ugdytiniui paciam surasti atsakymus | visus jam rapimus klausimus. Ilgalaikiy
bedarbiy isidarbinamumo galimybés didéja ijtraukiant juos i karjeros projektavimo
kompetencijy ugdymo(si) procesus, skatinant jy patyrimo kriting analizg ir supratima.
Koucingas — viena i§ galimy priemoniy ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetencijy ugdymui(si) ir ju isidarbinimo potencialo didinimui, nes jis yra gristas
konsensusu. Koucingas skirtas mastymo stimuliavimui, pasitikéjimo stiprinimui bei
darbo ir bendradarbiavimo skatinimui, jkvépimui (Juozaitis, 2012). Sis metodas
inspiruoja { teisingo sprendimo priémima.

Problemos aktualuma nulemia dabartiné ilgalaikiy bedarbiy situacija darbo
rinkoje, kurioje itin sudétinga isidarbinti. Ilgalaikio nedarbo problema yra tokia
didelé, kad pastebimas egzistuojantis ilgalaikio nedarbo tgstinumas, t. y. vaikai, augg
Seimose, kuriose tévai buvo bedarbiai, taip pat tampa bedarbiais. Taip formuojasi
bedarbiy dinastijos. Teigtina, kad per mazai démesio skiriama ilgalaikiy bedarbiy
konsultavimui, ju karjeros projektavimo kompetenciju ugdymui(si), todél bitina i§
esmés keisti mokymo(si) ir konsultanty darbo stiliy.

Ilgalaikio nedarbo problema aktuali ne tik pac¢iam bedarbiui, bet ir Salies valdziai.
Ilgalaikio nedarbo kontekste tik kartu veikiant darbo birzai ir patiems bedarbiams
galima pasiekti pastaryjy efektyvesnio jsidarbinamumo. Nors darbo birzoje
naudojama nemazai metody, ivairiy konsultaciju metodiky (Rudzinskiene, 2013),
taCiau néra uztikrinamas sékmingas ilgalaikiy bedarbiy integracijos i darbo rinka
procesas. Néra iSskirta specialiy metodiky, kurios biity tinkamos biitent ilgalaikiy
bedarbiy konsultavimui, juy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymui(si).
Konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais, triiksta kompetencijy, jie
netaiko patirtinio situacinio mokymo, inovatyviu konsultavimo metody, todél néra
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uztikrinamas sékmingas ilgalaikiy bedarbiy isidarbinamumas. Ilgalaikiu bedarbiy
konsultaciju metu taikomos isisenéjusios konsultavimo formos, nes stokojama laiko
efektyvioms ir veiksmingoms konsultacijoms taikyti. Be to, konsultantai neturi
pakankamo iSsilavinimo, ziniy, jgudziy, reikalingy inovatyviems ir moderniems
metodams taikyti. Jie ne konsultuoja, o tik informuoja ilgalaikius bedarbius.
Ilgalaikiams bedarbiams sunku integruotis i darbo rinka, todél jiems reikia specifinio
konsultavimo metodo (Rudzinskiené, 2013, 2014).

Mokslinis istirtumas. llgalaikis nedarbas — viena i§ svarbiausiu socialiniy-
ekonominiy problemy ne tik Lietuvoje, bet ir kitose Salyse. Todél ilgalaikis nedarbas
ir su juo susijusios problemos yra tiriamos daugelio Saliy mokslininky ir tyréjy. Tarp
uzsienio Saliy tyréjy paminétini: S. Heinemann, H. Gartner, E. Jozwiak (2006), tyre
ilgalaikiy bedarbiy uzimtumo skatinimo galimybes, V. Botric (2009), tarpusavyje
lygines nedarbq ir ilgalaiki nedarbq Kroatijos darbo rinkoje, U. Marksoo,
T. Tammaru (2011), tyr¢ ilgalaikio nedarbo problemq ekonomikos nuosmukio ir
pakilimo metu, L. Grigevica ir B. Rivza (2014), tyrusios ilgalaikio nedarbo poveikj
jauno zZmogaus asmenybei, 1. Liwowsky ir kt. (2009), analizavg vyresnio amziaus
ilgalaikiy bedarbiy problemas, bei kiti mokslininkai (I. N. Tartakovskaja (2000),
B. Schiinemann, M. Lechner, C. Wunsch (2015), Krueger A. B., Cramer J., Cho
D. (2014)), tyre¢ ilgalaikio nedarbo procesus, pasekmes ir kitus ypatumus, susijusius
su ilgalaikio nedarbo problema.

Lietuvoje ilgalaiki nedarbq ir ilgalaikio nedarbo problemos nastq visuomenei tyré
L. Okunevicitté-Neverauskiené, A. Pocius (2008), A. G. RaiSiené, J. Bagdoniene,
Y. Bilan (2014), A. Lauzadyté (2014) ir kt. R. Rudzinskiené, D. Augiené (2009),
R. Rudzinskien¢ (2008) jvertino darbo rinkos uzimtumo tendencijas Siauliuose ir
Siauliy ~ darbo  birfoje registruoty bedarbiy jsidarbinimo  kompetencijas.
D. Berzinskiené (2005) irod¢, kad ilgéjanti darbo trukmé sqlygoja asmeny pasyvumg,
darbinés motyvacijos mazéjimq, M. Stankiinas ir kt. (2006) nustaté rysio tarp
ilgalaikio nedarbo ir depresijos egzistavimq.

Profesinio konsultavimo ypatumus jvairiais aspektais analizavo ir uzsienio, ir
Lietuvos mokslininkai. I§ mokslininky, analizavusiy profesini konsultavima, paminé-
tini L. Sapailiené¢ ir R. Greblikiené (2007), M. Jigau ir kt. (2008), tyre inovatyvius
profesinio konsultavimo metodus, technikas ir jy pritaikymo galimybes, M. Barkaus-
kaité (2007), identifikavusi profesinio konsultavimo problemas, ir kiti tyréjai (L.
Zadeikaité ir A. Railiené (2009), R. Athanasou, R. V. Esbroeck (2008), D. C. Locke,
J. Myers, E. L. Herr (2001)), savo tyrimy objektu pasirinke profesinj konsultavimq.

Karjeros projektavimo fenomeno ir profesinés karjeros projektavimo paradigmos
tyrimai apima nejgaliyjy profesinés karjero projektavimo ypatumus (J. Ruskus,
2008), profesinio orientavimo sistemas (A. Sokolova, V. StaniSauskiené, 2007),
karjeros konsultanty rengimq (K. Pukelis, L. Navickiené, 2010), karjeros
projektavimo poveiki socialinés atskirties prevencijai (R. Oreniené, 2006), nejgalaus
Jaunimo karjeros projektavimq (R. Rudzinskiené, J. Rudokaité, 2014), kitas karjeros
projektavimo problemas ir galimybes (K. Pukelis, L. Navickiené (2006, 2008),
D. Tureikyté (2005), P. Cepas (2007)). Verta pazyméti, kad H. Zelloth,
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D. Grigorojevic, R. D. Sultana (2003), M. L. Savickas (2003) savo tyrimuose karjeros
projektavimq jvardijo kaip svarbiq socialine ir profesine priemone.

Nors mokslinéje literatiiroje yra nemazai tyrimy, susijusiy su koucingu, taciau
pastebima, kad uzsienio Saliy mokslininky ir tyréjuy darbuose (H. Gormley, Ch. Van
Nieuwerburgh (2014), F. Besser (2013), R. A. Turner, J. Goodrich (2010), G. Lapid-
Bogda (2010), J. Gilkes (2010), S. Yedreshteyn (2009), R. G. Hamlin, A. D. Ellinger,
R. S. Beattie (2009), R. D. Perkins (2009)) koucingo veiksmingumas daZniausiai
tiriamas verslo ir jvairiy organizacijy (Svietimo, medicinos ir pan.) kontekste.
Pazymétina, kad organizacijose taikomas ne tik individualus, bet ir komandinis
koucingas, kurio metu kiekvienas komandos narys tarpusavyje gali dalytis savo
patirtimi (D. J. Mitsch (2010), O. Kietavi¢iené¢ (2011)). Kiti koucingo tematikos
empiriniai tyrimai apima koucingo poveiki verslo srities magistranty kritinio
mastymo keitimuisi ir asmeninio gyvenimo tobulinimui (R. K. Ladyshewsky, 2006),
Iyderiy ir kity asmeny ugdymq(si) taikant koucingq mokyklose (R. Anderson,
S. Feldman, J. Minstrell (2014), Y. M. Contreras (2009), C. L Ringwald ir kt. (2009)),
asmeninio ir profesinio tobuléjimo (naudojant koucingq) ypatumus (G. Licette,
R. Janet, G. Louise (2015), K. Naficy, L. Isabella (2008), R. L. Orenstein (2006)),
asmeninio koucingo poveikj ir veiksmingumgq siekiant padéti gydytojams isvengti
profesinio streso (R. Biswas-Diener, 2009), koucingo praktikos taikymgq ir jo
veiksmingumq  medicinos darbuotojy  ugdymo(si) procese (E. Hayes,
K. A. Kalmakis, 2007), virtualaus koucingo ypatumus ir Sio koucingo tipo naudq
ugdytiniams (H. Geissler, M. Hasenbein, S. Kanatouri, R. Wegener, 2014).

Pazymeétina, kad koucingas, kaip veiksminga ugdymo(si) ir tobul¢jimo priemone,
gali buti taikomas asmenims, turintiems ne tik emociniy, saves nepasitikéjimo, bet ir
kitokiy problemu, pavyzdziui, M. V. Zandvoort, J. D. Irwin ir D. Morrow (2009)
atliktame tyrime individualios koucingo konsultacijos buvo taikytos universitete
studijuojancioms merginoms, turincioms vir§svorio problemy. Sio tyrimo rezultatai
atskleidé, jog po koucingo konsultaciju merginos labiau pasitikéjo savimi, pasirinko
sveikesni gyvenimo buda. Jungtinése Amerikos Valstijose koucingas taikytas asme-
nims, sergantiems cukriniu diabetu, sickiant juos motyvuoti pakeisti savo pozitirj ir
elgesi tam, kad buty iSvengta galimy ligos komplikacijy ir bty galima gyventi
visaverti gyvenima (E. Hayes, C. McCahon, M. Reeve Panahi, T. Hamre,
K. Pohlman, 2008).

Pastaruoju metu koucingas sulaukia vis daugiau ne tik uzsienio, bet ir Lietuvos
mokslininky démesio. Pasak J. Bueno (2010), koucingas — vienas i§ labiausiai
pasaulyje populiaréjanciy ugdymo(si) buidy. Koucingas tampa vis aktualesne Lietuvos
ir kity Saliy moksliniy tyrimy sritimi, nes ryskéja koucingo pritaikymo galimybés ne
tik versle, bet ir kitose srityse, pavyzdziui, moksle, sveikatos, individo asmenybés
ugdymo procese.

Nors koucingo populiarumas Lietuvoje didéja, taciau koucingo taikymo galimybés
yra menkai atskleistos ir nagrinétos tik tam tikrose srityse: vaiky pagrindinio
ugdymo(si) (O. Kietaviciené, 2011), suaugusiyjy Svietimo (B. Jatkauskiené,
E. Jatkauskas ir A. Jovarauskaité, 2008), verslo ir organizacijy tobulinimo
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(S. Moliusyté, J. Kvedaravi¢ius, 2013), G. Kliukevi¢iait¢ ir Z. Malinauskas (2012),
7. Malinauskas (2012)), socialiniy darbuotojy rengimo (A. Kolbergyte,
V. Indrasiené, 2012), mokymosi visq gyvenimq (A. M. Juozaitis, 2012, 2012a).
T. Misiukonis (2012, 2013) pirmasis ir kol kas vienintelis Lietuvoje yra isleidgs
lietuviskas knygas apie koucingq, jo koncepcijq, sampratq ir tikslus, koucingo metody
rinkinius, koucingo technikas ir t. t.

Nors koucingas Lietuvoje yra analizuotas keliose skirtingose srityse, taciau
koucingas, kaip efektyvus jrankis ilgalaikiy bedarbiy ugdymui(si), néra
tyrinétas. Vokietijos ir Austrijos darbo birzose jau yra taikomas koucingas, siekiant
padéti bedarbiams integruotis i darbo rinka. Vokietijoje koucingas naudojamas kaip
efektyvus jrankis ilgalaikiy vyresnio amZiaus (t.y. 50 m. ir vyresniy) bedarbiy
efektyvios integracijos | darbo rinkq uZtikrinimui (B.Boockmann, T. Brindle,
2015). Austrijoje koucingas, prieSingai nei Vokietijoje, taikomas jauniems (15—
25 m. amZiaus) ilgalaikiams bedarbiams, siekiant padéti susirasti darbq, jgyti
iSsilavinimq ar persikvalifikuoti (Youth employment: an electronic tool for
employers, 2013). Remiantis veiksminga uzsienio Saliy praktika teigtina, kad
koucingas Lietuvoje taip pat gali biiti taikomas kaip veiksminga ir efektyvi priemoné
ivairaus amziaus ilgalaikiy bedarbiy ugdymo(si) procese.

Nors nemazai démesio skiriama ilgalaikio nedarbo problematikai, ilgalaikiy
bedarbiy konsultavimui, juy karjeros projektavimui, ilgalaikiy bedarbiy turimy igidziy
ir kompetenciju ugdymui(si), taciau pasigendama tyrimy, analizuojanciy karjeros
projektavimo kompetencijy svarba ilgalaikiy bedarbiy grupei, bei tyrimy, kurie
padéty atskleisti koucingo taikymo galimybes ir veiksminguma, siekiant ugdyti
ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas bei padéti jiems sékmingai
integruotis i darbo rinka.

Disertacinio tyrimo problema konkretizuojama Siais klausimais:

Kokias asmenines ilgalaikiy bedarbiy ir su jais dirbanc¢iu konsultanty
kompetencijas reikia ugdyti?

Kokias reikia ugdyti ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas?

Kaip darbo birzos konsultantai ugdo ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetencijas? Kokius metodus taiko?

Kaip taikyti koucinga ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymui(si) siekiant ne tik aktyvinti ju jsidarbinamumo potenciala, bet ir jtraukti |
karjeros projektavimo procesa, kuris igalinty spresti jvairias socialines, emocines ir
asmenines problemas?

Tyrimo objektas — ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijuy
ugdymas(is).

Hipotezé. Tikétina, kad ilgalaikiu bedarbiu karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymo(si) procese taikant koucCinga ilgalaikiai bedarbiai realizuos savo profesini
potenciala, savarankiskai ir atsakingai priims sprendimus ir karjeros projektavimo
srityje, ir kitose gyvenimo situacijose, prognozuos priimty sprendimy padarinius,
reflektuos savo sprendimus.
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Tyrimo tikslas — istirti koucingo veiksminguma ugdant ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijas, prisitaikyma prie darbo rinkos pokyciy,
skatinant asmeniniy sprendimy priémima, pasitikéjimo stiprinima (atskleidziant ju
vidinj potenciala).

Tyrimo uzdaviniai:

1. TeoriSkai pagristi koucingo tinkamuma karjeros projektavimo kompetencijy
ugdymui(si), orientuojantis i ilgalaikiy bedarbiy, kaip socialiai pazeidziamiausios
grupés, charakteristikas.

2. I8analizuoti darbo birzos konsultanty, dirban¢iu su ilgalaikiais bedarbiais,
profesines ir edukacines kompetencijas, zinias apie kouc¢inga ir jo panaudojimo
galimybes jgalinant ilgalaikiy bedarbiy isidarbinamumo potenciala.

3. Parengti koucingo taikymo metodika, orientuojantis i ilgalaikiy bedarbiy karjeros
projektavimo kompetenciju ugdymag(si).

4. Aprobuoti koucingo metodika individualiam ilgalaikiy bedarbiy karjeros
projektavimo kompetencijy ugdymui(si), orientuojantis i kiekviena individa.

5. Parengti rekomendacijas Lietuvos darbo birzai ir konsultantams, dirbantiems su
ilgalaikiais bedarbiais.

Disertacinio tyrimo teoriniai ir metodologiniai pagrindai

Tyrimas grindziamas pragmatizmo ugdymo filosofijos ir konstruktyvizmo teorijos
nuostatomis.

[ ilgalaiki bedarbj orientuoto ugdymo(si) paradigma. | ilgalaiki bedarbi
orientuoto ugdymo(si) tikslas — ugdyti ilgalaikio bedarbio karjeros projektavimo
kompetencijas, skatinti motyvacija, nora dirbti, mokytis, tobuléti, stiprinti
pasitikéjima, stimuliuoti mastyma, inspiruoti tinkamy sprendimy priémima, atskleisti
jo vidini potenciala. Pragmatizmas — tai filosofiné kryptis, kurioje svarbiausi
praktiniai mastymo ir veiklos biidai. Pragmatizmo pradininkas yra Carlzas Sandersas
Pirsas. Pragmatizmo ugdymo filosofija akcentuoja laisvg ir kiirybinguma kaip bitinas
salygas asmenybés ugdymui ir vystymuisi, gebéjima mokytis i§ patirties ir $io
gebéjimo pritaikymo svarba (Kunzmann, Burkard, Wiedmann, 2000). Mokymo
paskirtis — mokyti asmenis (Siuo atveju ilgalaikius bedarbius) spresti realias gyvenimo
problemas, kurios kylas i§ saveikos su iSorine aplinka, bei sukaupti realiy problemy
sprendimo patirti, siekiant maksimalios asmeninés gerovés ir naudos. Ilgalaikiy
bedarbiy ugdymas(sis) yra grindziamas pragmatizmo teorijos idéjomis:

- asmenys yra skatinami ne tik ieskoti teisingy atsakymy, bet ir veikti taip, kad

biity igyvendinti uzsibrezti tikslai;

- mastymas — tai priemong, igalinanti efektyviai ir veiksmingai prisitaikyti prie

iSorinés aplinkos bei sé¢kmingai veikti joje (Adamoniené, Daukilas,
Krikséitinas, 2003).

I ilgalaiki bedarbi orientuota paradigma grindziama pragmatizmo, kaip naudos
gavimo ir kritinio mqstymo ugdymo, samprata, kai koucingo klausimais galima
atskleisti, kokia nauda ilgalaikis bedarbis gauty isidarbings ar kitaip pakeitgs esama
situacija. Pragmatizmo filosofijos poziiiriu ilgalaikio bedarbio ugdymo paskirtis —
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iSmokyti ilgalaiki bedarbi spresti realias gyvenimo situacijas, priimant tinkamiausius
sprendimus.

Konstruktyvizmo, kaip ilgalaikio bedarbio asmeninés patirties ir mokymosi
iprasminimo, teorija orientuojasi i realiq ilgalaikio bedarbio gyvenimo situacijq.
Konstruktyvizmo teorijoje mokymas ir mokymasis traktuojamas kaip aktyvus
procesas, kai, tirdamas nezinoma informacing erdve, besimokantis ilgalaikis bedarbis,
formuodamas naujas ziniy konstrukcijas, kuria sau priimting Ziniy sistema. Sios
teorijos pozilriu ankstesné patirtis, interakcija, fiziné mokymo ir mokymosi aplinka,
dialogas su kitais mokymo procese dalyvaujanciais asmenimis atlicka svarby
vaidmeni. Mokymo ir mokymosi tikslas — padéti ilgalaikiam bedarbiui susivokti
aplinkiniame pasaulyje, suprasti ivykiy prasme.

Atliekant ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si)
tyrima, taikant koucinga, taikyta metody trianguliacijos koncepcija (Mitchell (1986),
Guba, Lincoln (1989), Merkys (1999), Silverman (2000), Patton (2001), Kardelis
(2002), Denzin, Lincoln (2005)), tarpusavyje derintos skirtingos kiekybiniy ir
kokybiniy tyrimy strategijos. Kokybiniy ir kiekybiniy tyrimy derinimo koncepcijos
(Bitinas, 2006) pagrindu atskleidziamas holistinis poziiiris { tyrimo objekta siekiant
gauti daugiau iSsamesnés informacijos apie karjeros projektavimo kompetenciju
ugdyma(si). Kiekybinis disertacijos tyrimo aspektas siejamas su konsultanty
gebéjimais, kompetencijomis, Ziniomis, priezastiniais ryS$iais tarp priklausomy ir
nepriklausomy kintamyjy. Tyrimo metu atskleistos kiekybinés ir kokybinés tiriamojo
objekto (ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is))
charakteristikos.

Disertacijoje taikomi tyrimo metodai:

Teorinés literatiiros analizé. Mokslinés literatiros studijavimas, analizavimas,
sisteminimas, lyginimas, apibendrinimas, leidgs iSanalizuoti koucingo pritaikymo
galimybes siekiant ugdyti(is) ilgalaikiy bedarbiy kompetencijoms, skatinti ju
motyvacija, pasitikéjima savimi bei sudaryti teorini modeli, padedanti nustatyti
pagrindines ilgalaikiy bedarbiy sasajas su karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymo(si) galimybémis, naudojant koucinga.

Struktiiruotos anketinés apklausos metodas. Anketos, sudarytos i§ uzdary ir
atviry klausimy, siekiant gauti i§samia informacija apie konsultanty turimas Zinias,
igidzius, gebéjimus, kompetencijas, ju profesini pasirengima teikti efektyvias,
veiksmingas konsultacijas ilgalaikiams bedarbiams bei identifikuoti pagrindinius
konsultavimo trikumus. Tyrimo imtis — visi Lietuvos darbo birzos konsultantai,
dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais (N=222).

Statistinei kiekybiniy duomeny analizei naudotos programos: SPSS Statistics 17
for Windows ir Microsoft Excel. Programos taikytos aprasomosios statistikos
analizei, koreliacinei ir faktorinei analizei, gauty rezultaty patikimumo vertinimui.
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Veiklos tyrimas (paremtas ilgalaikiy bedarbiy autobiografiniu ir tyréjo
refleksijos metodais). Veiklos tyrimu analizuojamas koucingo konsultaciju
veiksmingumas ilgalaikiy bedarbiu karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si)
ir s€ékmingo integracijos | darbo rinka proceso uztikrinimui. Veiklos tyrimas yra
orientuotas i individo (Siuo atveju ilgalaikio bedarbio) profesinés, edukacinés ir
socialinés veiklos iStyrima bei tobulinimo(si) galimybes. Autobiografinis ir tyréjo
refleksiju metodas taikytas ilgalaikiy bedarbiy (pirminés bei antrinés) situacijos
apraSymui. Tyréjo refleksiju metodu jvertinti po koucingo taikymo ivyke pokyciai.
Sio tyrimo metu atskleistas ilgalaikiy bedarbiy poziiiris { karjeros projektavimo
kompetenciju ugdyma(si) taikant koucinga. Veiklos tyrimo metu taikytos
konsultacijos, paremtos kou¢ingu. Sios konsultacijos skirtos ugdyti(is) ilgalaikiy
bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas; padéti iSspresti jiems isSkilusias
problemas, susijusias su uzsitgsusiu nedarbu; padéti tobuléti pasitelkiant nauja
moderny konsultavimo buida, paremta inovatyvia koucingo metodika. Tyrimo metu
ivertintas koucingo (t. y. kou¢ingo konsultaciju) taikymo veiksmingumas ilgalaikiams
bedarbiams, ju karjeros projektavimo kompetenciju ugdymui(si) bei sékmingam
integravimuisi | darbo rinka. Tyrimo imtis: koucingo konsultacijos ir veiklos tyrimas
taikytas septyniems Siauliy apskrities ilgalaikiams bedarbiams.

Disertacijos ginamieji teiginiai
e [lgalaikiai bedarbiai — socialiai pazeidziamiausia visuomenés grupé, stokojanti

karjeros projektavimo kompetenciju. Dél karjeros projektavimo kompetenciju

stokos ilgalaikiai bedarbiai nesugeba konkuruoti darbo rinkoje. Jiems triiksta
gebéjimy analizuoti, spresti iSkilusias problemas, priimti tinkamus sprendimus.

e Karjeros projektavimas — nuolatinis, visa gyvenima trunkantis procesas, kuris
apima ne tik ugdyma karjerai, profesinius karjeros tyrimus, karjeros planavima,
bet kartu yra neatskiriamas nuo profesinio ir karjeros konsultavimo.

e Karjeros projektavimo kompetencijos — tai daugiafunkcé tarpusavyje susijusiy
ziniy, geb&jimu ir nuostaty visuma, kuri reikalinga kiekvienam ilgalaikiam
bedarbiui siekiant uztikrinti jo sékminga integracija i darbo rinka. Ilgalaikis
bedarbis turéty ugdyti Sias kompetencijas: asmening, karjeros, edukacing,
profesing, socialing, vadybing.

e Darbo birzos konsultantai, konsultuodami ilgalaikius bedarbius, taiko
nepakankamai efektyvius metodus. Nepakanka orientavimosi i ilgalaikiy bedarbiy
situacija, juy isidarbinamuma. Taikomos informacinio pobtidzio konsultacijos.
Ilgalaikiai bedarbiai néra skatinami siekti karjeros projektavimo kompetenciju.

e Koucingas orientuotas i pasitikéjimo savimi stiprinima, tinkamy sprendimy
priémima, todél koucinga galima adaptuoti ir taikyti konsultanty veikloje,
orientuotoje 1 ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju
ugdyma(si).

Disertacijos rengimo etapai

Teorinio ir empiriniy (kiekybinio ir kokybinio) tyrimy proceso logika ir struktiira
pateikiama 2.1 pav.
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I etapas. Mokslinés literatiiros analizé, tyrimo idéjos formulavimas, tyrimo
metodologijos pagrindimas (2011-2012 m.). Sukurtas ilgalaikiu bedarbiy karjeros
projektavimo kompetenciju ugdymo(si) modelis taikant kouc¢inga. Disertacijos teoriné
dalis nuolat pildyta, atsizvelgiant i atlikty empiriniy tyrimy duomenuy ir rezultaty
sasajas su teorine dalimi bei naujos mokslinés literatiiros atsiradima.

II etapas. Kiekybinis tyrimas (2013 m.).

Zvalgomasis kiekybinis tyrimas — konsultanty, dirbandiy su ilgalaikiais
bedarbiais, anketiné apklausa, kurios tikslas — iSsiaiSkinti anketinés apklausos
taikymo tinkamuma ir patikrinti, ar egzistuoja analizuojama problema.

Kiekybinis tyrimas — visy Lietuvos darbo birzos konsultanty, kaip karjeros
projektavimo paslaugy teikéju, anketiné apklausa, skirta atskleisti konsultanty turimas
kompetencijas, zinias, iglidzius juy praktini pasirengima teikti efektyvias, i karjeros
projektavimo kompetenciju ugdyma(si) orientuotas, edukacines konsultacijas
ilgalaikiams bedarbiams.

111 etapas. Kokybinis tyrimas (2013-2014 m.).

Zvalgomasis kokybinis tyrimas — ilgalaikiy bedarbiy pusiau struktiiruotas
interviu, kurio tikslas — iSsiaiSkinti galimy klausimy gaires, tinkamo pokalbio
struktiira, taikomo metodo tinkamuma. Sio tyrimo metu nustatyta, kad ilgalaikiai
bedarbiai pusiau struktiiruoto interviu metu (kai pokalbis yra {rasinéjamas) néra linke
atsiskleisti, reflektuoti, | pateikiamus klausimus atsako nenoriai, fragmentiskai. Siuo
atveju néra uztikrinamas savitarpio rySys ir pasitikéjimas. Atsizvelgiant | rezultatus,
pusiau struktiiruotas interviu metodas buvo pakeistas veiklos tyrimu, paremtu
autobiografijos ir tyréjo refleksijy metodais.

Veiklos tyrimas, paremtas autobiografiniu ir tyréjo refleksijy metodais. Sio
tyrimo tikslas — {vertinti kou¢ingo konsultaciju veiksminguma ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetenciju ugdymui(si). Veiklos tyrimo metu ilgalaikiams
bedarbiams taikyta sukurta koucingo metodika, kuri skirta ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si), isidarbinamumo ir vidinio asmens
potencialo didinimui, pasitikéjimo savimi stiprinimui, mastymo stimuliavimui,
sprendimy priémimui. Autobiografinis ir tyréjo refleksiju metodas taikytas ilgalaikiy
bedarbiy pirminés ir antrinés situacijos apra§ymui ir vykusio poky¢io fiksavimui.

Siame etape pritaikyta ir aprobuota ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetencijy ugdymo(si) metodika taikant koucinga, nustatytas jos veiksmingumas
ilgalaikiy bedarbiy isidarbinamumo ir savirealizacijos potencialo igalinimui.

IV etapas. ISvady formulavimas, rekomendacijy rengimas (2014 m.).

Teorinis naujumas ir praktinis reik§Smingumas

Disertacijos teorinj naujumg atskleidzia gauti teoriniai rezultatai. Moksliskai
pagristas 1ilgalaikiy bedarbiy situacijos, orientuotos 1 karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymo(si) procesa, problemiSkumas. Atskleistas ilgalaikio bedarbio
karjeros projektavimo ugdymo(si) proceso turinys, pagrista jo struktiira. Tyrimo metu
identifikuoti ilgalaikiy bedarbiu psichosocialiniai bruozai ir trukdziai (motyvacijos
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stoka, pasyvumas, nepasitikéjimas savimi, pesimizmas, nenoras keisti esamos
situacijos, sutrikimas, nusivylimas) bei ilgalaikiy bedarbiy isidarbinamuma stabdantys
veiksniai (t. y. kompetenciju ir geb&jimu prisitaikyti prie pokycCiy stoka). Nustatyta,
kad vertybinés nuostatos, asmeninés charakteristikos bei igytos zinios ir iSplétota
kvalifikacija sudaro didesnes galimybes planuoti savo karjera. AprasSytas ir
moksliskai pagristas koucingas, nustatytas jo veiksmingumas ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si) procese, isidarbinamumo potencialo
didinimui, pasitikéjimo stiprinimui, mastymo stimuliavimui, inspiravimui i sprendimy
priémima, vidinio potencialo atskleidimui. Parengta koucingo metodika taikant
individualius konsultavimo metodus, orientuojantis { ilgalaikiy bedarbiu karjeros
projektavimo ugdymo(si) procesa. Aprasyta ir moksliSkai pagrista koucingo taikymo
metodika ilgalaikiy bedarbiu karjeros projektavimo kompetencijyu ugdymui(si).
Nustatytos kou¢ingo taikymo praktinés galimybés ir ribotumai. Koucingas — efektyvi
priemon¢ siekiant ugdyti(is) ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas,
didinti ju isidarbinamumo potenciala. Taciau koucingas gali biiti taikomas tik tuo
atveju, jeigu ilgalaikis bedarbis yra motyvuotas keisti esama situacija, savanoriskai
sutinka dalyvauti koucingo konsultacijose. Koucingas gali biiti taikomas tik
neformalioje, nejpareigojanCioje aplinkoje. Ilgalaikiams bedarbiams turi biti
sudarytos ypatingos konsultavimo salygos tam, kad biity uztikrintas savitarpio rysio ir
pasitikéjimo kiirimas.

Tyrimo medziaga gali buti naudojama tobulinant ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo
procesa, ju karjeros projektavimo kompetenciju ugdyma(si). Tyrimo rezultaty sklaida
aktuali ne tik mokslininkams, bet ir praktikams, t. y. darbo birzos specialistams. Gauti
rezultatai naudingi siekiant tikslinti ir konkretinti profesinés karjeros tyrimy,
profesinio ir karjeros konsultavimo veiklos funkcijas, stiliy, biidus.

Disertacinio tyrimo rezultaty aprobavimas
Straipsniai recenzuojamuose tarptautiniuose leidiniuose:

1. Rasa Rudzinskiené. ,Model Of Lithuanian Labour Exchange Specialist'
Competencies”. CoBpeMeHHBbIE TEHICHLIUU B JOMOJHHUTEIHLHOM 0Opa3oBaHHUU
B3poCIbIX : Matepuaisl [I MexayHap. Hayd.-meroa. koHp. Munck : PUBILL. (2014).
135-139. ISBN 978-985-500-807-2.

2. Rasa Rudzinskiené. ,,Darbo birzos specialisty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais,
teikiamy paslaugy vertinimas®“. Profesinis rengimas: tyrimai ir realijos. VDU
leidykla. Nr. 25. (2014). 44-54. ISSN 1392-6241.

3. Rasa Rudzinskiené. ,,CyTh (eHOMEHa KOyuMHIa B KOHTEKCTE 3HaHMN oOIecTna“.
IVth International Scientific Conference ,,The current issues in theoretical and
applied psychology®“. Yerevan State University. (2013). 352-355. ISBN 978-9939-
52-747-5.

4. Rasa Rudzinskiené. ,,Jauny ilgalaikiy bedarbiy integracijos i darbo rinka ypatumai“.
Socialiné teorija, empirija, politika ir praktika. Vilniaus universiteto leidykla. Nr. 7.
(2013). 24-37. ISSN 1648-2425.

5. Rasa Rudzinskiené. ,,Koucingo metodo taikymo galimybés mokytoju profesinéje
veikloje®. Acta Paedagogica Vilnensia. Vilniaus universiteto leidykla. Nr. 31. (2013).
126-140. ISSN 1392-5016.
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Rasa Rudzinskiené. ,Ilgalaikiy bedarbiy profesinio konsultavimo metodai ir
technikos®“. Profesinis rengimas: tyrimai ir realijos. VDU leidykla. Nr. 24. (2013).
100-112. ISSN 1392-6241.

Rasa Rudzinskiené. ,['ocymapcTBeHHas TIOJIMTHKa B 00JacTH COKpAIICHHUS
JUTUTENIbHOM ~ 0e3paboTUIbI B KOHTEKCTE  JeMOTpaUyecKuX  HM3MEHEHHIA .
Hemorpadudeckoe  pa3BHUTHE: BBI30BBl  TJI00ANM3AIINY. MI'V  umenu
M. B. Jlomonocoga. (2012). 633—-645. ISBN 978-5-317-04256.

Rasa RudZinskiené. ,,Kaimo jaunimo, kaip socialinés grupés, karjeros projektavimo
galimybés ir perspektyvos®. SOCIALINIS UGDYMAS VI: Socialinés ir $vietimo
politikos dermés nepakankamumo veiksniy jtaka kaimo vaikuy socialiniam
mobilumui. Siauliy universiteto leidykla. (2011). 158—168. ISBN 978-609-430-105-6.

Disertacijos tema skaityti praneSimai:

2014-11-27 dalyvauta tarptautinéje mokslingje konferencijoje Baltarusijoje Minske
,.Siuolaikinés tendencijos papildomam suaugusiyjy ugdymui“. Skaitytas praneSimas
,»Model Of Lithuanian Labour Exchange Specialist' Competencies. Organizatorius —
Baltarusijos respublikos §vietimo ministerija ir Baltarusijos valstybinis universitetas.
2014-11-26 dalyvauta tarptautinéje mokslinéje praktinéje konferencijoje ,,Jaunimas
globalioje visuomenéje: pokyciai ir isSukiai“. Skaitytas praneSimas ,Karjeros
kouc¢ingo principai ir taikymo galimybés mokymosi visa gyvenima kontekste®.
Organizatorius — Jaunimo reikaly departamentas, Socialinés apsaugos ir darbo
ministerija, Vytauto Didziojo universitetas.

2014-04-24 dalyvauta tarptautinéje mokslinéje konferencijoje ,,Ekonomikos ir
vadybos aktualijos. Skaitytas prane§imas , Koucingo metodo taikymo galimybés
karjeros konsultanty profesinéje veikloje*. Organizatorius — Siauliy universitetas.
2014-03-27 dalyvauta tarptautinéje mokslinéje konferencijoje ,,AukStojo mokslo
erdvés: i8suikiai ir galimybés“. Skaitytas praneSimas ,, Koucingo fenomeno esmé
karjeros projektavimo kontekste*. Organizatorius — Siauliy valstybiné kolegija.
2013-10-26 dalyvauta tarptautinéje mokslinéje konferencijoje Arménijoje ,IVth
International Scientific Conference the current issues in theoretical and applied
psychology*. Skaitytas praneSimas ,,CyTs ()eHOMEHa KOyYHMHTa B KOHTEKCTE 3HAHUI
obmiectBa®. Organizatorius — Valstybinis Arménijos universitetas.

2013-02-21 dalyvauta respublikinéje mokslinéje konferencijoje ,,Studijos
Siuolaikingje visuomengje®. Skaitytas praneSimas ,Koucingo metodo taikymas
ilgalaikiy bedarbiy ugdymui: keblumai ir i§iikiai“. Organizatorius — Siaurés Lietuvos
kolegija.

2012-11-15 dalyvauta tarptautinéje mokslinéje konferencijoje Rusijoje (Maskvoje)
»HJleMorpauueckoe pa3BHTHE: BBI30BBHI miobanmu3anmu’. Skaitytas praneSimas
,] OCyTapCTBCHHAsI TIOJUTHUKA B OOJIACTH COKpAICHHS JUTHTENBHON 0e3paboTHIIbI B
KOHTEKCTe aeMorpadudeckux nmaMeHeHui. Organizatorius — Valstybinis Maskvos
Lomonosovo universitetas.

2012-03-02 dalyvauta mokslinéje-praktinéje konferencijoje ,,Studiju kokybés
tobulinimas auks$tajame moksle®. Skaitytas praneSimas ,,Koucingas — asmeninés
saviraiskos ir asmenybés galimybiy ugdymo metodas. Organizatorius — Siauliy
universitetas.
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9. 2012-02-23 dalyvauta mokslinéje-praktinéje konferencijoje ,,Studijos Siuolaikinéje
visuomenéje“.  Skaitytas praneSimas ,Karjeros projektavimo sampratos
isskleidimas®. Organizatorius — Siaurés Lietuvos kolegija.

10. 2011-09-23 dalyvauta 4-ojoje Jono Prano Aleksos tarptautingje mokslingje
konferencijoje ,,Siuolaikinio kaimo vizija“. Skaitytas pranesimas ,,Bedarbiy karjeros
projektavimo veiksniai Lietuvos kaime®. Organizatorius — Siauliy universitetas,
Socialiniy moksly fakultetas, Kaimo plétros tyrimy centras.

11. 2011-05-06 dalyvauta tarptautiné¢je mokslingje konferencijoje ,,Salus. Societas.
Scienta (Sveikata. Visuomené. Mokslas)“. Skaitytas praneSimas ,llgalaikiy
bedarbiy karjeros projektavimo problemos ir galimi sprendimai®. Organizatorius —
Siauliy valstybiné kolegija.

Disertacinio tyrimo struktiira ir apimtis. Tyrimo logika atspindi disertacijos
struktiira, susidedanti i§ jvado, vartojamuy savoku savado, triju skyriy, iSvaduy ir
rekomendaciju, literatiiros saraSo, priedy. Disertacijos loginé struktiira pateikiama 1
priede. Pirmoje dalyje analizuojamos trys tarpusavyje susijusios teorijos: ilgalaikio
nedarbo, karjeros projektavimo, koucingo, kurios sudaro pirmos disertacijos dalies
branduoli. Antroje dalyje pristatoma ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymo(si) taikant koucinga tyrimo metodologija. Trecioje dalyje
atlikus anketing apklausa pateikiamas konsultanty, dirbanc¢iy su ilgalaikiais
bedarbiais, profesiniy ir edukaciniy kompetencijy, ziniy apie karjeros projektavima ir
kouc¢inga, nuomonés apie ilgalaikius bedarbius vertinimas. Atlikus veiklos tyrima,
analizuojamos koucingo taikymo galimybés ir veiksmingumas ilgalaikiy bedarbiy
problemoms spresti, karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si) ir s€kmingai ju
integracijai i darbo rinka.

Darbo apimtis. Disertacija sudaro ivadas, darbe vartojamy savoku savadas, trys
dalys, kurias sudaro 10 skyriy, 17 poskyriy, iSvados ir rekomendacijos, naudoty
literatliros Saltiniy sarasas, santrauka angly kalba, priedai. Disertacijoje pateikiama
19 paveiksléliy (i$ ju 7 disertacijoje, 12 prieduose), 59 lentelés (iS ju 17 disertacijoje,
42 prieduose), 24 priedai. Bendra disertacijos apimtis — 203 puslapiai (be priedy).
Literatiiros $altiniy sarase yra 242 $altiniai lietuviy, rusy, angly kalbomis.
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1. ILGALAIKIU BEDARBIU KARJEROS
PROJEKTAVIMO KOMPETENCIJU UGDYMAS(IS)
TAIKANT KOUCINGA: TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1. Ilgalaikio nedarbo priezastys ir socialinés-ekonominés
pasekmés

1.1.1. Nedarbo ir ilgalaikiy bedarbiy apibiidinimas

Nedarbas gali biti jvardijamas kaip viena i§ pagrindiniy darbo rinkos problemy.
Nedarbas dazniausiai apibiidinimas kaip situacija, kai darbingo amziaus zmonés,
kurie gali ir nori dirbti, neranda darbo. Ch. Pass, B. Lowes, L. Davies (1997) pateiké
platesng nedarbo savoka teigdami, kad nedarbas — tai nepakankamas darbo istekliy
panaudojimas. D¢l nepakankamo zmogiskyju iStekliy naudojimo atsiranda
disbalansas tarp tikrosios iikio produkcijos ir galimo bendrojo nacionalinio produkto.
M. Damidavicius ir A. Pocius (1998) teigé, kad nedarbas — tai nepakankamas darbo
jégos uzimtumas. Nedarbas taip pat gali biiti apibiidinamas kaip padétis, kai darbingo
amziaus asmenys, galintys bei norintys dirbti, neturi darbo (International Labour
Organisation, 1982).

J. Hughes ir R. Perlman (1984) teigé, kad yra du pagrindiniai poziiiriai { nedarba.
Pirmasis pozifiris remiasi ekonomisto John’o Maynard’o Keynes’o idéjomis. Sio
poziiirio atstovai nedarba apibiiding kaip per didele darbo jégos pasitila, kuri atsiranda
dél neefektyviai kontroliuojamos darbo rinkos. Antrasis poziiiris remiasi klasikinémis
doktrinomis. Siuo atveju nedarbas apibiidinamas kaip reiskinys, kai asmenys ieko
geresniy santykiy tarp darbuotojo ir darbdavio.

Nors jvairiuose zodynuose bei mokslininky ir tyréjy darbuose pateikiamos
skirtingos nedarbo savokos, taciau apibendrinant galima teigti, kad nedarbas — tai
socialinis-ekonominis reiskinys, kuris biidingas rinkos ekonomikos Salims. Nedarbo
esme ta, kad dalis Salies gyventojy, kurie nori ir gali dirbti, nedirba. Gyventojai,
neturintys darbo, taciau galintys ir norintys dirbti, laikomi bedarbiais. Lietuvos darbo
birza (2014) nurodo, kad bedarbis — tai nedirbantis darbingo amziaus, nesimokantis
zmogus, kuris yra jregistruotas darbo birzoje kaip darbo ieSkantis asmuo ir yra
pasirenggs dalyvauti aktyvios darbo rinkos politiko priemonése. Lietuvos Respublikos
darbo kodekse (2013) pateikiamas iSsamesnis bedarbio apibrézimas: bedarbis — tai
nedirbantis darbingo amziaus asmuo, kuris nesimoko dieninése mokymo istaigose ir
neturi pakankamai pragyvenimo 1éSy bei yra isiregistravgs gyvenamosios vietos
teritoringje darbo birzoje kaip asmuo, kuris ieskosi darbo ir yra pasirenggs priimti
pasitilyma isidarbinti arba mokytis profesijos. Lietuvos Respublikos uzimtumo
rémimo istatymas (2013) pateikia toki apibrézima: ,,bedarbiai — nedirbantys darbingo
amziaus darbingi asmenys, kurie nesimoko pagal diening ar nuolating mokymo
forma, taip pat Juridiniy asmeny registre suteikta likviduojamos individualios imonés,
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mazosios bendrijos, tikrosios tikinés bendrijos ar komanditinés tkinés bendrijos
statusa turinCiy individualiy imoniy savininkai, mazyjy bendrijy nariai, tikryjy tikiniy
bendriju ar komanditiniy tkiniy bendriju tikrieji nariai, jstatymu nustatyta tvarka
isiregistrave teritorinéje darbo birzoje kaip darbo ieSkantys asmenys ir pasirenge
dalyvauti aktyvios darbo rinkos politikos priemonése.” Siekiant apibendrinti
mokslinéje literatiiroje ir Lietuvos teisés aktuose egzistuojancius bedarbiy
apibiidinimus bei pateikti apibendrinta tikrojo bedarbio savoka (zr. 5 prieda)
remiamasi bedarbio savokos apibréztimi, kuria pateikia P. Sinclair (1987) modelis.
Remiantis Sinclair (1987) modeliu teigtina, kad tikrasis bedarbis yra asmuo, kuris
Siuo metu neturi darbo, bet nori dirbti ir jo ieSkosi jvairiais biidais (kreipiasi i darbo
birza, savarankiskai dalyvauja darbo pokalbiuose ir pan.), o susiradgs darba yra
pasirenges pradéti dirbti i§ karto. Toks asmuo yra priskiriamas ekonomiskai
aktyviems Salies gyventojams. Ekonomiskai aktyviems gyventojams priskiriami ir tie
asmenys, kurie $iuo metu dirba visa arba puse darbo dienos. Asmuo, kuris neturi
darbo, tac¢iau nori dirbti, bet Siuo metu neiesko darbo, laikomas pusiau bedarbiu.
Pusiau bedarbiu laikomas ir tas asmuo, kuris neturi darbo, taciau nori dirbti, bet dar
néra pasirenggs pradéti dirti. Asmuo, kuris nenori dirbti arba nori dirbti, bet neieSko
darbo, nelaikomas bedarbiu.

Priklausomai nuo poziiirio | darba ir nedarbo problema bedarbius galima
suskirstyti i tris pagrindines grupes. Pirmoji grupé — prisitaikéliai. Siai grupei
priskiriami tie asmenys, kurie tiki tuo, kad darbas — tai socialiné norma. Nedarbas,
Siai grupei priklausanéiy asmeny nuomone, yra nepageidaujamas, negatyvus
reiSkinys. Bedarbiai, kurie laikomi prisitaikéliais, mano, kad darbas yra bitinas
socialiniam identitetui. Antroji grupé — atsitraukéliai. Bedarbiai, kurie priskiriami $iai
grupei, mano, kad darbas néra socialinio identiteto dalis, todél nedarbas laikomas
normalia situacija. TreCioji grupé — nukrypéliai. Bedarbiams, kurie priskiriami
nukrypéliy grupei, darbas yra netinkama saviraiSkos forma. Nedarbo Sie asmenys
nelaiko trikumu ar negatyviu dalyku. Verta pazyméti, kad §iai grupei priskiriami ir
tie asmenys, kuriy tikslas — socialinés paSalpos gavimas (Therborn, 1995).

A. Petrauskas (2005) i$skiria keturis pagrindinius nedarbo laikotarpius. Pirmuoju
laikotarpiu vyrauja ekonominis nuosmukis: sumazéja pajamos, smunka pragyvenimo
lygis, apribojamas bendravimas. Antruoju nedarbo laikotarpiu  vyksta
dekvalifikavimas: mazéja kvalifikaciniai sugebé¢jimai, igiidziai, profesinés Zinios.
TreCiuoju laikotarpiu pastebima mazéjanti darbo paieskos motyvacija, atsiranda
fizinés sveikatos sutrikimy. Véliau atsiranda ir ketvirtoji nedarbo sukelta pasekmé —
Zzmogus netenka jprasty bendravimo galimybiy, jaucia stiprius emocinius
iSgyvenimus, sumazéja gebéjimas prisitaikyti, depresija veikia fizing ir psiching
savijauta (Petrauskas, 2005).

D. Berzinskiené (2005) pazymi, kad ilgéjanti nedarbo trukmé nulemia asmeny
pasyvuma karjeros projektavimo pozilriu. Autoré pabrézia, jog ilgalaikiai bedarbiai
teikia prioriteta ne profesiniam tobuléjimui, bet vieSiesiems ir laikiniesiems darbams,
nesusijusiems su kvalifikacijos tobulinimu.
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Visame pasaulyje, taip pat ir Lietuvoje, egzistuoja ivairios nedarbo rtsys, taciau
pastaruoju metu ilgalaikis nedarbas vis dazniau jvardijamas kaip viena i§ pagrindiniy
ir aktualiausiy darbo rinkos problemu. A. Lauzadyté (2013) teigia, kad bedarbystés
trukmei jautrus nedarbo lygis yra Zenkliai aukstesnis uz tradiciniu biidu skai¢iuojama
nedarbo lygj, t. y. Lietuvos visuomen¢ patiria didelg ilgalaikés bedarbystés nasta.

Lietuvos Respublikos uzimtumo rémimo jstatyme (2011) pateikiamas tikslesnis
ilgalaikio bedarbio apibrézimas: ,,ilgalaikiai bedarbiai — asmenys iki 25 mety, kuriy
nedarbo trukmé vir§ija 6 ménesius, ir asmenys nuo 25 mety, kuriy nedarbo trukmé
virsija 12 ménesiuy, skai¢iuojant nuo isiregistravimo teritorinéje darbo birzoje dienos.*
Sis apibrézimas patikslina ilgalaikio bedarbio savoka: visi asmenys, jaunesni nei 25
mety amziaus ir nedirbantys ilgiau nei 6 ménesius, taip pat yra priskiriami ilgalaikiy
bedarbiy grupei.
keturias pagrindines grupes:

— pasyvus ilgalaikiai bedarbiai;

— aktyvus ilgalaikiai bedarbiai;

— ilgalaikiai bedarbiai, kurie yra pasirengg dirti laikinus darbus, bet nepasiruose

tobulinti ar keisti turimos kvalifikacijos;

— ilgalaikiai bedarbiai, kurie yra pasiruo$g tobulinti ar keisti turima kvalifikacija,

profesija, taCiau néra pasirengg dirbti laikiny darby.
ilgalaikiy bedarbiy galima priskirti prie asmeny, kurie yra pasirenge dirbti laikinus
darbus, bet nenori tobuléti profesinéje srityje. Tokie ilgalaikiai bedarbiai neturi
karjeros projektavimo kompetencijy ir néra linke Siy kompetencijuy ugdyti.

Apibendrinant teigtina, kad nedarbas — viena i§ pagrindiniy Salies problemuy,
ilgalaikius bedarbius galima jvardyti kaip labiausiai socialiai pazeidZiama visuomenés
sluoksnj. Asmenys, nedirbantys ilgiau nei metus, praranda turima kvalifikacija, rysi
su darbo rinka, mazéja ju motyvacija. Tod¢l, siekiant padéti ilgalaikiams bedarbiams
integruotis 1 darbo rinka, pirmiausia reikéty jiems padéti susiorientuoti esamoje
situacijoje.

1.1.2. Tlgalaikio nedarbo prieZasc€iy teorinis pagrindimas

Strukturiniai pokyc¢iai gali buti jvardijami kaip pagrindiniai veiksniai, lemiantys
nedarba. Strukttriniai pokyciai siejami ne tik su darbo viety stygiumi, Zema Zmoniy
kvalifikacija, bet ir su Salies regioniniais skirtumais bei §vietimo sistemos tiksly ir
Asmeninés individo savybés, asmens motyvacija (asmeniné ir darbin¢), E. Randy
(1994) nuomone, neturéty buti priskiriami prie pagrindiniy nedarba lemianciy
priezas¢iy. Taciau A. Petrauskas (2001) nesutinka su E. Randy nuomone. Pasak
A. Petrausko (2001), biitent asmeninés zmogaus savybés gali lemti psichologiniy
veiksniy (pavyzdziui, darbinés motyvacijos, noro mokytis ir tobuléti) poveikio
ilgalaikiam nedarbui stipruma.
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D. Berzinskiené¢ ir A. Badvytyté-Gudiené (2010) iSskiria subjektyvias ir
objektyvias ilgalaikio nedarbo priezastis. Be subjektyviy ir objektyviy ilgalaikio
nedarbo priezas¢iy, A. Valackiené (2005) iSskiria ir nekontroliuojamas ilgalaikio
nedarbo priezastis (zr. 1.1 pav.).

Ilgalaikio nedarbo priezastys

- Pasyvus gyvenimo budas ir
zalingi iprociai

- Uzsienio kalby

apsaugos lygis

- Intensyvi technologijy plétra
- Nepakankamai efektyviai

nemokéjimas iSnaudojamos aktyvios
- Nepakankamas mobilumas darbo rinkos politikos
- Informacijos triikumas apie priemonés

padéti darbo rinkoje Sumazéjusi darbo jégos
- Sveikatos btiklé paklausa

v
Subjektyvios | | Objektyvios | | Nekontroliuojamos

- Zemas i§simokslinimas Strukttiriniai darbo rinkos - Ekonominé stagnacija
- Menka kvalifikacija pokyciai - Pajamy lygis ir ju
- Nepakankama darbo - Uzimtumo sumazéjimas struktiira

patirtis - Mazi ar mazéjantys darbo - Demografiniai pokyciai
- Negatyvus darbdaviy uzmokesciai - Migracija

pozitris { ilgalaikius - Pakankamai aukstas - Mokymo sistemos

bedarbius bedarbiy socialinés ypatumai

- Lietuvos teisiné sistema

1.1 pav. Ilgalaikio nedarbo prieZastys
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis D. BerZinskiene ir
A. Budvytyte-Gudiene (2010), A. Valackiene (2005)

Tarp nekontroliuojamy ir subjektyviy bei objektyviy ilgalaiki nedarba lemianciy
priezasciy néra aiskiy riby dél to, kad sudétinga jvertinti tai, kokiu mastu valstybinés
institucijos gali kontroliuoti susidariusia situacija Salies darbo rinkoje. Apibendrinant
galima teigti, kad ilgalaiki nedarba nulemia tarpusavyje susijusiy veiksniy
kompleksas, kuri sudaro trijuy riiSiu (subjektyvios, objektyvios, nekontroliuojamos)
nedarbo priezastys. Kurios riiSies priezastis turi stipriausia poveiki nedarbui, sunku
nustatyti. Kiekvieno asmens atveju skirtingy priezas¢iy derinys nulemia jo
neisidarbinima ir nedarbo laikotarpi.

R. Orenienés (2006) nuomone, prie svarbiausiy ilgalaikio nedarbo priezaséiy
priskirtina bendra Salies ekonominé situacija, menkas bedarbiy issilavinimas ir
kvalifikacija, ilgesné oficiali asmens nedarbo trukmé, neigiamas darbdaviy pozitris i
ilgalaikius bedarbius, pasyvus gyvenimo biidas, darbinés motyvacijos stoka.
Remiantis R. Orenienés (2006) pozitriu teigtina, kad svarbiausios ilgalaikio nedarbo
priezastys yra Salies ir regiono ekonominé situacija, ilgalaikiy bedarbiy motyvacija ir
asmeninés savybés bei darbdaviy neigiamas pozidris i ilgalaikius bedarbius kaip i
potencialius darbuotojus. Taciau ne tik Sios ivardytos priezastys lemia ilgalaikio
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nedarbo lygj. Prie pagrindiniy priezasCiy galima priskirti ir darbo rinkos bei Salies
politing situacija, ilgalaikiy bedarbiu sveikatos biikle, dideles socialines pasalpas ir
pan. A. Lauzadyté, G.Samoskait¢é (2013) pazymi, kad formuojant racionalia
uzimtumo politikos koncepcija biitina atsizvelgti | pasyviosios darbo rinkos politikos
ribotumus, nustatyti optimaly bedarbio paSalpy dydi, mokéjimo trukmeg ir
reikalavimus, keliamus i§mokuy gavéjams, bei vykdyti nuolating stebésena tam, kad
buty mazinamos darbo neturinfiy asmeny paskatos likti bedarbiais ir didinama ju
motyvacija sugrizti { darbo rinka. Mokslininkés teigia, kad pasyvus bedarbiy rémimas
turi bati tik priemoné uztikrinti laiking pajamy pakeitima bedarbystés laikotarpiu, o
ne priezastis nedirbti.

Teigtina, kad ne pavienés priezastys, o jvairiy priezasciy derinys lemia ilgalaikio
nedarbo lygi salyje.

Ilgalaikis nedarbas ir jo atsiradimas gali buti aiSkinamas remiantis histerezés
efektu. Nors mokslingje literattiroje abejojama histerezés efekto tinkamumu ilgalaikio
nedarbo lygio kitimo aiskinimui, tac¢iau F. Furuoka (2014) irodé, kad remiantis
histerezés efektu gali biti aiSkinamas ir analizuojamas ilgalaikis nedarbas, jo lygis,
kitimas. Histerezés efektu paaiSkinamas poveikis nedarbo kitimui iki tol, kol
pasiekiamas nedarbo lygis. Nedarbo ir ilgalaikio nedarbo kontekste histerezé reiskia
tokia situacija, kai natiiralus nedarbo lygis keiCiasi reaguodamas { faktini (esama)
nedarbo lygi. Nattralus nedarbo lygis did¢ja tuo atveju, kai faktinis nedarbo lygis yra
didesnis nei natiiralus nedarbo lygis. Nattralus nedarbo lygis mazéja, kai faktinis
nedarbo lygis yra mazesnis uz nattiralyji nedarbo lygj. Histerezés efekto ir nedarbo
lygio sasajas analizavo D.Lee, H. Schmit (1996). Praeities liekamasis efektas
dabarciai gali buti jvardijamas kaip histerezés efektas. Histerezés efektas iSryskeéja
did¢jant trumpalaikiam nedarbui, jam besitgsiant ir virstant ilgalaikiu nedarbu. Anot
H. Schmit (1996), nedarbo lygis priklauso ne tik nuo trumpalaikiy, t.y. frikciniy
poky¢iy ir / ar ilgalaikiy, t. y. struktiiriniy pokyc¢iy, bet ir nuo buvusio nedarbo lygio
dydzio. Nors dazniausiai histerezés efektas taikomas nedarbo lygio aiskinimui, Sis
efektas gali buti pritaikytas ir ilgalaikio nedarbo atsiradimo analizavimui.
Atsizvelgiant i tai, kad didelé dalis ilgalaikiy bedarbiy pakartotinai (t.y. buves
ilgalaikis bedarbis neteko darbo, todél vél tampa bedarbiu) registruojasi teritorinése
darbo birzose, galima teigti, kad tokie asmenys turéjo ankstesniy nedarbo perioduy.
Nedarbo lygis dél ji lemian¢iy ekonominiy, socialiniy ir kitokio pobiidzio veiksniu
padidéja. Kai nedarbo lygi veikianciy veiksniy itaka sumazéja, nedarbo lygis pradeda
mazéti. TaCiau pazymeétina, kad nedarbo lygis negrizta | pradini lygi, jis lieka
aukstesnis. Todél galima teigti, kad padidéjes nedarbo lygis nebegrizta i pradinj lygi.
Pasikartojantys to paties asmens nedarbo periodai didina ir bendra nedarbo, ir
ilgalaikio nedarbo lygi.

Histerezés efektas aiSkinamas remiantis nedarbo histerezés teorija. Anot
0. J. Blanchard ir L. H. Summers (1987), nattiralus nedarbas neturéty priklausyti nuo
trumpalaikiy Salies ar regiono ekonominiy svyravimy, nes natiiralusis nedarbas yra
susijes su tam tikromis darbo rinkos struktiiros ypatybémis. Sios ypatybés yra
istatymai, reguliuojantys darbo santykius; darbo rinkos poreikiai; rinkos koncentracija
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ir pan. Taciau verta pazyméti, kad kartais trumpalaikiai ir stipriis ekonomikos
,Sokai®, t.y. neigiami svyravimai, gali ilgam paveikti nedarbo lygi. Salies nedarbo
lygis gali iSlikti aukStas nepaisant to, kad Salies ekonomika pradeda atsigauti.
Pagrindiné to priezastis — bedarbiai praranda kvalifikacija, netenka darbo igiidziu,
todél jiems sunku vél jsidarbinti. I. Vetlov (2003) teigimu, ilgéjant nedarbo trukmei
bei keiciantis darbo rinkos poreikiams (t. y. darbo paklausai) bedarbiai praranda visas
galimybes jsidarbinti.

Apibendrinant galima i$skirti pagrindines ilgalaikio nedarbo priezastis: blogéjanti
pasaulio, Salies ar regiono ekonominé biuklé, mazéjanti ir kvalifikuotos, ir
nekvalifikuotos darbo jégos paklausa, menka kvalifikacija ir su tuo susijes neigiamas
darbdaviy pozitiris i asmenis su menka kvalifikacija bei patirtimi, pasyvus gyvenimo
btudas, darbinés motyvacijos trilkumas bei trumpalaikio ir ilgalaikio nedarbo
histerezé. Kiekviena i§vardyta prieZastis turi neigiama poveiki ilgalaikiam nedarbui.
Kiekvieno individo atveju skirtingos priezastys lemia nesékminga integracijos i darbo
rinka procesa. Teigtina, kad ne pavienés priezastys, o jvairiy priezas¢iy derinys (kuris
kiekvieno individo atveju yra skirtingas) nulemia nesékminga integracijos | darbo
rinka procesa.

1.1.3. Tlgalaikiy bedarbiy charakteristiky identifikavimas
socialiniy-ekonominiy pasekmiy kontekste

Bedarbiai — naSta Salies ekonomikai (Andriusaitiené, 2004). Anot I. Belevos
(1997), nedarbas sukelia itin daug neigiamy ekonominiy-socialiniy pasekmiy, kurios
labiausiai iSrySkéja besivystanCiose arba neefektyviai veikianciose darbo rinkose.
J. Brockner (1988) nuomone, ilgéjanti nedarbo trukmé neigiamai veikia bedarbio
emocing bukle ir saves vertinima. [lgéjant nedarbo trukmei, didéja ilgalaikio bedarbio
nepasitenkinimas gyvenimu, aplinkiniais Zmonémis, rySkéja depresijos pozymiai.
Verta pazyméti, kad ilgalaikis nedarbas mazina bedarbio galimybes isidarbinti,
formuojasi neigiamas darbdaviy pozidris i ilgalaikius bedarbius, sudétingéja
integracijos i darbo rinka procesas (Brockner, 1988). R. Oreniené (1998) papildo
J. Brockner (1988) nuomone teigdama, kad tie asmenys, kurie patenka i ilgalaikio
nedarbo spastus, praranda sugebéjima apsispresti, tampa abejingi dél savo padéties
visuomenéje, mazé¢ja ju motyvacija. O visa tai apsunkina darbo paieskos procesa.
Autorés nuomone, motyvacija ir ilgalaikiy bedarbiy noras dirbti suteikty daugiau
galimybiy uztikrinti sékminga jsidarbinima. Siai nuomonei pritaria ir A. Petrauskas
(2001). Ilgéjant nedarbo trukmei, blogéjant materialinei Seimos padéciai,
deformuojasi socialiné Seimos funkcija. Viena i§ daugelio nedarbo pasekmiy — Seimos
uzdarumas. D¢l ilgéjanCios nedarbo trukmés Seimos gyvenimas vis labiau telkiasi
aplink savo Seimos problemas, todél didéja visuomeniné Seimos izoliacija. Tokia
besiformuojanti aplinka Seimoje neigiamai veikia Seimos tarpusavio santykius ir
vaiky pasaulézitiros formavimasi. Visuomeniné Seimos izoliacija neskatina
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visokeriopos vaiky raidos, neplétoja ju aktyvios socialinés pozicijos ir tobulé¢jimo
poreikiy. Formuojasi nuolatinio skurdo situacija, t. y. ilgalaikis bedarbis ir jo Seima
pripranta gyventi i§ socialiniy paSalpy, esama materialiné padétis juos tenkina
(Petrauskas, 2001). A. Dobravolsko (2001) atliktas tyrimas jrodé, kad apie 40 proc.
Seimy, gaunanciy socialines paSalpas, jas nepertraukiamai gauna nuo 25 iki 36 mén.
Tokiu atveju formuojasi ir pradeda reikstis stigmatizacijos efektas. Stigmatizacijos
efektas — tai tokia situacija, kai asmenims, patiriantiems socialing atskirtj, i§ anksto
priskiriami bruozai, biidingi kitiems asmenims, esantiems toje pacioje situacijoje
(Oreniené, 2006).

Ilgalaikiai bedarbiai — labiausiai paZeidziamas gyventoju sluoksnis. Bitent
ilgalaikiai bedarbiai daniausiai patiria socialing atskirtj. Siai nuomonei pritaria ir
B. Whelan, C. T. Whelan (1995). Autoriai teigia, kad ilgalaikiai bedarbiai yra
socialiai pazeidziamiausia visuomenés grup¢, kuriai gresia skurdas. Biitent Sios
grupés asmenims ypac sustipréja rizika tapti socialiai atskirtaisiais. Socialiné atskirtis
— nesavanoriskas nutolimas nuo ekonominiy ir visuomeniniy vertybiy (Zaleskiené,
1998). Socialiné atskirtis apima prastas materialines gyvenimo salygas, nesugebéjima
produktyviai dalyvauti socialiniame, ekonominiame, politiniame, kultiriniame
gyvenime. Pabréztina, kad socialiné atskirtis gali reiksti ir nutolima nuo visos
bendruomengés ir aktyvaus gyvenimo (Duffy, 1995).

I Sia grupe pirmiausia patenka bedarbiai, turintys menka iSsilavinima, neturintys
profesinio pasirengimo. Ilgalaikio nedarbo priezastims priskirtinas nepakankamas
bendrasis ir profesinis iSsilavinimas; nepakankamas profesinis pasirengimas;
nezinojimas, kur ir ko mokytis; negaléjimas isidarbinti; bloga materialiné Seimos
padétis; dazni konfliktai Seimoje ir kitos psichologinés priezastys. ISvardytos
ilgalaikio nedarbo priezastys — ne vienintelés. [vairiy priezas¢iy derinys ir bendras ju
rezultatas — asmuo tampa ilgalaikiu bedarbiu, kuriam biidingos S$ios rizikos:
nusikalstamos veiklos, skurdas, socialiné atskirtis.

llgalaikio nedarbo problemas galima iSskirti { dvi pagrindines grupes, t.y.
ekonominés problemos ir socialinés problemos. Verta pazyméti, kad ilgalaikis
nedarbas sukelia ir psichologini diskomforta, mazina asmens motyvacija, pasitikéjima
savimi. Ilgainiui individas praranda turéta kvalifikacija. Kvalifikacijos praradimas
neigiamai veikia darbing motyvacija ir profesing karjera. Kvalifikacijos praradimas
lemia papildomu iSlaidy didéjima (pavyzdziui, esamos kvalifikacijos atk@irimui ar
naujos igijimui) bei mazina asmens iniciatyvuma ir darbo produktyvuma (Gruzevskis
ir kt., 2009). Ilgéjant nedarbo trukmei ir blogéjant materialiai Seimos padéciai
deformuojasi ir Seimos socialiné funkcija.

Anot C. M. Brodsky (1997), uzsitesus nedarbui bedarbiai i tokia situacija reaguoja
ivairiai, taCiau visuomet pasireiSkia nuoskauda, inirSis, nepasitikéjimas savimi ir
kitais asmenimis. Didzioji dalis bedarbiy ilgalaikio nedarbo situacija ivardija kaip
nekontroliuojama, kuri sukelia beviltiSkumo jausma ir Zemina ju oruma. Analizuojant
nedarbo (ir ilgalaikio nedarbo) pasekmes galima teigti, kad yra trys pagrindinés
nedarbo pasekmés, arba nedarbo nuostoliai: ekonominiai, fiskaliniai, visuomeniniai.
Ekonominiai nedarbo nuostoliai susij¢ su neefektyviu darbo jégos naudojimu. Dél
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Ivairiy rii§iy nedarbo mazéja sukuriamas bendrasis vidaus produktas. Prie ekonominiy
nedarbo pasekmiy ir problemy galima priskirti darbo igidziy, kvalifikacijos
praradima, potencialaus bendrojo vidaus produkto praradima, didé¢jancias valstybés
iSlaidas, mazéjanti mokesciu mokétoju skaiciy, dél kurio nacionalinis $alies biudzetas
netenka dalies pajamuy (LukoSeviCius, StankeviCius, 1998). Fiskaliniai nedarbo
nuostoliai susij¢ su iSmokomis, skirtomis bedarbiams, ir mokes¢iy surinkimu.
Didéjant bedarbiy skaiCiui, ju nedarbo trukmei, didéja suma, skirta bedarbio pasalpy
iSmokéjimui, bei mazéja valstybés gaunamos pajamos dél nesurenkamy mokesciu.
Visuomeninés nedarbo pasekmés susijusios su socialinémis ir psichologinémis
ilgalaikio nedarbo problemomis (Schmid, 2000).

Apibendrinant galima teigti, kad ilgalaikio nedarbo pasekmés — jvairios, jos gali
biti ir socialines, ir psichologines, ir ekonomings, ir kultiirinés. Ilgalaikiai bedarbiai
praranda pasitikéjima savimi, mazéja ju darbo motyvacija, auga psichologiné jtampa,
didéja socialiné izoliacija. Be to, Zemas bedarbiy isSsilavinimo lygis, kvalifikacijos
stoka, pasyvumas ir daugelis kity veiksniy lemia ilgalaikio nedarbo problemos
sprendimo sudétinguma.

1.2. Ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo procesas
ir kompetencijos

1.2.1. Karjeros projektavimo tikslai ir struktura

Pasak K. Pukelio (2003), karjeros projektavimas yra ,nuolatinés zmogaus
pastangos izvelgti darbo rinkos kaitos tendencijas ir prognozuojamy pokyciy
kontekste tirti, planuoti ir igyvendinti savo profesinés veiklos tobulinimo procesus
siekiant iSlikti nuolat kintancioje darbo rinkoje bei iprasminti savo gyvenima“.
Siuolaikiniame, globaliame pasaulyje karjeros projektavimo kaip visa gyvenima
trunkancio proceso aktualuma lemia daugelis priezasciy. Viena i§ svarbiausiy — darbo
rinkos kaita ir jos spartéjimas. Vis dazniau individui tenka keisti savo darbo pobidi,
todél svarbu islikti ir buti konkurencingam darbo rinkoje.

Pazymeétina, kad savoka karjeros projektavimas i angly kalba verciama dvejopai:
career designing ir career guidance. Pazodinis $iy angly kalbos Zodziy vertimas yra
karjeros konstravimas, projektavimas, konsultavimas, valdymas, orientavimas ir
patarimai karjeros klausimais. Mokslingje literatliroje vyrauja ivairios karjeros
projektavimo apibréztys (zr. 1.1 lentelg).
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1.1 lentelé Karjeros projektavimo apibréztys

Karjeros projektavimo apibrézimas

Pukelis (2003) Tai yra strateginis zmogiskujuy iStekliy valdymo biidas ir priemoné.

Tai nuolatinis procesas, vykstantis Siuolaikiniame darbo pasaulyje ir

Oreniené (2006) reikalaujantis pac¢io zmogaus aktyvumo.

S. L. Turner ir

R.T. Lapan (2005) Nuoseklus procesas, kuris trunka visa gyvenima.

Nuolatinis paramos teikimas asmeniui, ketinan¢iam racionaliai

plfri)?:lz‘?asvimo i pasirinkti profesija, o véliau apsispresti dél optimalaus karjeros
Konsultavimo plét.ojimo. kelio pa.sirin.ktoje ve.ikloje. / profes.ij.'oje. . Karjeros
terminy Zodynas projektavimas yra grmd21.ama.s. obwk;tywa 1nformac1J.a apie asmens
(2005) gabumus, gebéjimus, aspiracijas, taip pat nuolat kintanciy darbo

rinkos poreikiy ivertinimu.

Karjeros projekta-
vimo ir konsultavi-
mo terminy Zodynas
(2005)

Sisteminis procesas, suteikiantis asmenims galimybe realizuoti ju
mokymosi, idarbinimo ir laisvalaikio potenciala, plétojant savimong
ir gebéjima priimti sprendimus.

Autoriai teigé, kad karjeros projektavimas yra paslaugos, skirtos
pagelbéti zmonéms priimti tinkamus sprendimus, susijusius su
mokymusi, karjera, profesija bet kuriuo ju gyvenimo tarpsniu.

A. G. Watts ir
R. G. Sultana (2002)

Asmens jgalinimas suformuoti tinkama pagrinda, kuris padéty iveikti
Ivairius peréjimo momentus gyvenime: peréjimus i§ vieno mokymosi

Guichard (2001) lygmens 1{ kita, i§ mokymosi institucijy { darbo aplinka, taip pat ir
valdyti poky€ius asmeniniame gyvenime.

Mokymosi visa Tai sisteminis procesas, suteikiantis asmenims galimybe jgyvendinti

gyvenima memoran- | ju mokymosi, idarbinimo ir laisvalaikio potenciala, plétojant

dumas (2001) savimong ir gebéjima priimti sprendimus.

Apibendrinant pateiktas karjeros projektavimo savokas galima teigti, kad karjeros
projektavimas apima ne tik tinkamos darbo vietos pasirinkima, bet ir gebé&jima
nuolatos analizuoti darbo rinkoje vykstancius pokycCius bei atsizvelgiant i Siuos
pokycius koreguoti numatytus karjeros projektavimo tikslus ir ju siekimo budus.
Karjeros projektavimo procese daug démesio skiriama gebéjimui nuolatos mokytis ir
tobuléti. Per karjeros projektavima planuojama ir valdoma asmens karjera. Karjeros
projektavimas asmeniui padeda rasti visus galimus sprendimus mokymosi ir darbo
koncepcijose bei pasirinkti tinkamiausius i$ ju, kurie padés pasiekti norimy rezultaty
mokymosi ir / arba darbo srityje. Be to, teigtina, kad karjeros projektavimas — tai visa
gyvenima trunkantis procesas, nes kiekvienas individas nuolatos planuoja,
projektuoja savo asmening profesing veikla.

Pabréztina, kad karjeros projektavimas ir jo sudedamosios dalys skirtingy Lietuvos
ir uzsienio mokslininky suprantami nevienodai, taciau karjeros projektavimo tikslas
i8lieka toks pat. Pagrindinis karjeros projektavimo tikslas — padéti individams valdyti
savo asmening karjera ivertinant turimus asmeninius gabumus, gebé&jimus, interesus,
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polinkius. Karjeros projektavimas yra sudétinis procesas, apimantis karjeros
planavima, ugdyma karjerai, profesinés karjeros tyrimus bei profesini konsultavima.
K. Pukelis (2003) pateiké karjeros projektavimo, kaip visa gyvenima trunkancio
proceso, struktira (Zr. 6 prieda). Mokslininko teigimu, karjeros projektavimas
susideda i$ trijy pagrindiniy procesu: ugdymo karjerai, profesinés karjeros tyrimy ir
karjeros planavimo. Profesiniai karjeros tyrimai susij¢ su likusiais dviem karjeros
projektavimo procesais: ugdymu karjerai ir karjeros planavimu. Siekiant visapusiskai
iSanalizuoti karjeros projektavima, biitina pateikti karjeros projektavimo sudedamyju
daliy apibrézimus. K. Pukelio (2002) teigimu, karjeros planavimas — tai nuolatinis,
samoningas procesas, padedantis jgyvendinti realius, su karjera ir jos valdymu
dabartyje ir ateityje susijusius sprendimus. Karjeros planavimas susideda i$ triju
tarpusavyje susijusiy komponenty: saves pazinimo, profesiniy tyrimy, karjeros
tyrimy. Karjeros tyrimai padeda individui suvokti ekonominiy, socialiniy,
technologiniy tendencijy pokycius ir raida. Karjeros tyrimai gali biiti apibiidinami
kaip darbo pasaulio ir darbo rinkos paZinimas, tyrinéjimas, mokymosi galimybiy
analizé bei informacijos apie sékmingos karjeros galimybes rinkimas, vertinimas,
analizavimas, surinktos informacijos sékmingas pritaikymas ir naudojimas.
R. Lauzackas (1996a) pateiké profesinio konsultavimo apibrézima: profesinis
profesija, analizuojant individy asmenines savybes, Zinias, gebéjimus, galimybes,
norus, tikslus ir siekius. Ugdymas karjerai — tai sistema, kurioje bendromis tévuy,
mokymo istaigy, valstybés, bendruomenés jégomis ir pastangomis siekiama susieti
asmens ugdyma ir darba (Kucinskiené 2003). Asmens ugdymo ir darbo siejimo
tikslas — padéti igyti ir naudoti geb¢jimus, Zzinias, suvokima tam, kad tolesnis
zmogaus darbas biity prasmingas, produktyvus, keliantis pasitenkinimg. Anot
K. Pukelio (2003), karjeros tyrimai neatsiejami nuo ugdymo karjerai ir karjeros
planavimo. Profesiniai karjeros tyrimai susideda i§ profesiniy karjeros tyrimy, skirty
racionaliam profesiniam sprendimui priimti. Profesiniai karjeros tyrimai, skirti
racionaliam profesiniam sprendimui priimti, yra susij¢ su ugdymu karjerai bei siejami
su tyrimais, susijusiais su asmenybés, jos galimybiy ir profesiju pazinimu. Profesiniai
karjeros tyrimai, skirti racionaliam karjeros sprendimui priimti, siejami su asmens
gebéjimy ir karjeros analizavimu bei tyrimu. Asmens gebéjimy ir karjeros tyrimai
jungiasi i karjeros konsultavima. Karjeros tyrimai teikia informacija apie esamas
darbo rinkos tendencijas, turimas individy kompetencijas, Zinias, gebé&jimus,
praktikinius jgudzius.

Minétasias karjeros tyrimy dalis galima jvardyti kaip karjeros projektavimq, nes
ugdymas karjerai ir karjeros planavimas yra pagrindinés karjeros projektavimo
sudedamosios dalys (Pukelis, 2003). Neatsiejama karjeros projektavimo strukttiros
dalis — ugdymas karjerai, kuris prasideda nuo asmens ugdymo Seimoje ir darZelyje.
Ugdymas karjerai gali biiti jvardytas kaip pagrindinis ir vienas i§ pirmyju karjeros
planavimo etapy. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad vaika biisimai karjerai reikéty
ruosti jau nuo pirmyjy dieny, kai jam kyla klausimas, kuo a$ biisiu uzauges. Verta
pazyméti, kad Lietuvoje dar néra pakankamai iSvystytas karjeros ugdymas. Karjeros
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ugdymui skiriama per mazai démesio ir Seimoje, ir darZelyje, ir mokykloje bei
tolesnése ugdymo istaigose. Skirtingais asmens amziaus tarpsniais karjeros
projektavimas turi skirtingg pobiidi, tikslus. Individo jaunystés tarsniu karjeros
projektavimas sutampa su ugdymu karjerai, nes Siame etape svarbiausia jaunuoliui
padéti pasirinkti tokia profesija, kuri atitikty jo paSaukima. Suaugusio zmogaus
karjeros projektavimas sutampa su karjeros planavimu, nes karjeros planavimo
tikslas — padéti asmeniui siekti sékmingos karjeros pasirinktoje profesijos srityje.

Apibendrinant galima teigti, kad karjeros projektavimas — tai nuolatinis procesas,
trunkantis visa asmens gyvenima, kurio paskirtis — padéti individams valdyti savo
asmening karjera jvertinant turimus gebéjimus, interesus ir polinkius. Karjeros
projektavimo procesas prasideda jau Seimoje, darzelyje, bendrojo lavinimo mokykloje
bei tesiasi profesinio rengimo istaigose, kolegijose, universitetuose, ivairiuose
kvalifikacijos kélimo kursuose. Asmeniui jsidarbinus karjeros projektavimo procesas
tesiasi toliau, nes asmeniné karjera projektuojama renkantis kvalifikacijos tobulinimo
bidus, jigyjant naujy igtdziy, gebéjimy ir kompetencijy, persikvalifikuojant. Todél
teigtina, kad karjeros projektavimas apima ne tik tinkamos darbo vietos pasirinkima,
bet ir gebéjima nuolatos analizuoti darbo rinkoje vykstancius pokycius bei koreguoti
numatytus karjeros projektavimo tikslus, ju siekimo biidus.

1.2.2. Karjeros projektavimo turinys ir raiSka

Projektuojant ilgalaikiy bedarbiy profesing karjera, bitina ivertinti tai, kad
kiekvienas asmuo turi skirtinga profesinj pasirengima arba jo visai neturi. Kiekvienas
asmuo turi skirtingus specialiuosius ir bendruosius poreikius. Atsizvelgiant {
kiekvieno asmens individualia situacija, asmeninius poreikius ir galimybes yra
formuluojami karjeros projektavimo tikslai ir uzdaviniai, bei priemonés numatytiems
uzdaviniams igyvendinti ir tikslams pasiekti.

Sociologiniai karjeros projektavimo veiksniai yra pirminé terpé ir pagrindas,
kuriame skleidziasi vidiniai, subjektyvieji asmenybes karjerai reikSmingi veiksniai.
Dél Siy veiksniy saveikos vyksta asmens karjeros pasirinkimas ir vystymas, ryskis
vadybiniai ir ekonominiai aspektai. Svarbiausia §iy procesy optimizavimui yra karjeros
savivaldoje kompetentingos asmenybés iSugdymas. Siandien reikalingas nuolatinis
Zmogaus pasirengimas dirbti arba prisitaikyti kiekvienoje sparciai besikeiciancio
darbo pasaulio situacijoje. Mokslininkai, nagrinéjantys karjeros projektavima,
pabrézia isidarbinimo kompetencijos svarba. Jie pazymi, kad isidarbinti reikalingos
zinios, geb¢jimai, asmeninés savybés, kurios jgalinty Zzmogy savarankiskai ir aktyviai
veikti tiek prognozuojamoje, tiek ir neprognozuojamoje darbo rinkos situacijoje.

K. Pukelis (2003) isskyré penkis karjeros projektavimo metodologijos principus.
Pirmasis principas — profesijos pasirinkimas turi biiti laisvas, antrasis principas —
karjeros projektavimas neatskiriamas nuo idéjy darnos désnio, tre€iasis principas —
karjeros projektavimas remiasi potencijos ir aktualijos désniu, ketvirtas principas
teigia, kad pasaukimas gali biti jgimtas arba isugdomas. Asmuo, pasirinkes profesija
pagal paSaukima, savo asmeningje ir profesinéje veikloje gali pasiekti geresniy
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rezultaty. Penktasis principas — profesijos pasirinkimas yra grindziamas atranka arba
saviatranka. Kiekvienas zmogus turi teis¢ laisvai, be prievartos apsispresti, kokia
veikla uzsiimti, kokia profesija pasirinkti, ir prisiimti atsakomybe¢ uz savo padarytus
sprendimus ir veiklas. Remiantis antruoju karjeros projektavimo principu teigtina, kad
individo kiirybiné idéja turi biiti derinama su asmens sieloje slypin¢iomis idéjomis,
norais ir siekiais. Individo turimi gebéjimai, zinios, kompetencijos, praktiniai
igtdziai, padedantys sékmingai ir tinkamai atliktj tam tikra veikla ar uzduoti, turi buiti
pritaikomi prie esamos darbo rinkos ir jos pokycCiu (Butkiené, Kepalaité, 1996).
Ketvirtasis principas teigé, kad paSaukimas gali buti jgimtas ir / arba iSugdytas.
Kiekvienas asmuo turi pasaukima, tik ji reikia atrasti, o atradus bidina ugdyti ir
lavinti. Penktasis principas teigé, kad karjeros pasirinkimo procese svarby vaidmeni
atlieka karjeros konsultantas, kuris konsultuoja asmeni, orientuoja ji tinkama linkme,
teikia patarimus. Taciau galutini spendima, susijusi su profesijos pasirinkimu, priima
pats asmuo, nes profesijos pasirinkimas yra pagristas atranka ir saviatranka.
Ketvirtasis karjeros projektavimo principas gali biiti jvardijamas kaip svarbiausias,
nes profesinis paSaukimas yra esminis ir svarbiausias karjeros projektavimo
elementas. Be paSaukimo asmeninés karjeros projektavimas — bevertis, nes be
profesinio pasaukimo sékminga Kkarjera, atitinkanti visus individo lakescius,
neimanoma. PaSaukimo atpazinimas ir jo jgyvendinimas lemia asmens pozilrj i
asmening profesing karjera. Be to, pasaukimas veikia ir individo darbo kokybe, jo
naSuma, asmeninj profesini tobuléjima, sékminga ir visaverte profesing karjera.
Pasaukimas — tai auksciausias profesinio kryptingumo pasireiSkimo laipsnis, kuris turi
sudétinga psichologing struktura (Gudelis, 1983). Pasaukimas gali biiti suprantamas ir
kaip santykis su tam tikra veikla, kuris yra nulemtas asmens vidiniy charakteristiky,
t.y. asmeniniy motyvy, nuostaty, charakterio ypatybiy ir kt. (Lauzackas, 1996b).
S. Gudelio (1983) nuomone, asmenys, ,kurie profesiniame darbe izvelgia savo
gyvenimo prasmg“, vadinami asmenimis, turinéiais ,,paSaukima tam darbui®. Be
pasaukimo sudétinga sékmingai dirbti ir isitvirtinti pasirinktoje darbo vietoje.

F. Parsons (1909) pateiké kitokia karjeros projektavimo struktira: teigé, kad
karjeros projektavimas susideda i§ keturiy svarbiausiy ir tarpusavyje susijusiy
elementy. Pirmasis elementas — saves paZinimas, antrasis — profesinis informavimas,
treCiasis — profesiniai bandymai ir tyrimai, ketvirtasis — profesinis konsultavimas.
R. Oreniené (2006) teigia, kad karjeros projektavimas susideda i§ profesinio
informavimo, profesinio orientavimo, profesinio konsultavimo ir ugdymo karjerai.
Taciau minétos karjeros projektavimo sudedamosios dalys gali egzistuoti ir pacios
savaime, kaip paslaugos, tenkinancios siauresnius asmeny poreikius.

Saves pazinimas (angl. self-knowledge) — tai nuolatinis ir besitgsiantis procesas,
kurio metu vyksta saves ir savo galimybiy pazinimas, savo interesy, kompetenciju,
igidziy, vertybiy, tiksly analizavimas ir vertinimas. Saves pazinimas vyksta per
savianalizg. Saves pazinimas neatsiejama sékmingos profesinés karjeros dalis,
padedanti ne tik gerai pazinti save, bet ir objektyviai vertinti turimas kompetencijas,
igtdzius ir pan.
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Profesinis informavimas (angl. vocational information) — tai supazindinimas su
profesijomis, joms keliamais reikalavimais, tam tikroms profesijoms reikalingais
gebéjimais, ziniomis, kompetencijomis. Informacija teikiama siekiant padéti asmeniui
pasirinkti tinkamiausig profesija (Lauzackas, 2005). Profesinio informavimo tikslas —
suteikti informacija apie darbo rinka, esamas profesijas, padéti Zzmogui susidaryti
vaizda apie biisima profesija ir pan. Svarbi profesinio informavimo funkcija —
prieinamumas. Todél profesinis informavimas turi biiti nuolatos teikiama ir visiems
prieinama paslauga. Profesinis informavimas padeda zmogui priimti tinkamus
sprendimus, susijusius su asmenine karjera, jos planavimu ir projektavimu. Profesinio
informavimo metu teikiama informacija apie profesijas, profesinio mokymosi
galimybes, esama darbo rinkos situacija ir struktiira (Oreniené, 2006). Populiariausios
ir dazniausiai taikomos profesinio informavimo formos:

1. Profesinis informavimas mokykloje pamoky metu.

2. Rengiamos ekskursijos i parodas, profesines, aukStasias mokyklas ar / ir

imones.

3. Rengiami susitikimai su jvairiy profesijuy atstovais.

4. Speciali literattira ir kiti informacijos Saltiniai, padedantys susipazinti su

esamomis perspektyviomis profesijomis.

5. Rengiamos paskaitos ivairiomis temomis, susijusiomis su profesija, jos

pasirinkimu, darbo rinka.

6. Profesinio informavimo savaités.

7. Rengiami teminiai vakarai, konkursai ir pan.

Profesinis informavimas suteikia asmeniui ziniy apie profesijas ir su jomis
susijusius ypatumus. Taciau profesinis informavimas nesuteikia informacijos apie tai,
kaip individo asmenybé, jo savybés, gebé¢jimai, turimi praktiniai iglidziai atitinka
pasirinkta profesija. Tokio pobiidzio informacija suteikia profesinis veiklinimas.
Profesinis veiklinimas — tai asmens isitraukimas { profesing veikla siekiant
susipazinti su pasirinkta profesija. Profesinio veiklinimo metu asmuo susipazista su
profesijos ypatumais ir sunkumais, susijusiais su pasirinkta profesija. Profesinio
veiklinimo rezultatas — profesinis ketinimas arba virsta profesiniu apsisprendimu,
arba yra atmetamas kaip netinkamas (Fukuyama, 1984). Profesinio veiklinimo
efektyvumas priklauso nuo to, ar jis atliekamas tinkamomis salygomis. Svarbi
profesinio veiklinimo salyga — diferencijavimas, t.y. asmenu skirstymas ir
grupavimas pagal ju polinkius, interesus ir poreikius. Profesinis veiklinimas atlieka
keturias pagrindines funkcijas: informacing, prakting, adaptacing, atrankos.
Informaciné funkcija susijusi su salygu, skirty susipazinti su pasirinkta profesija,
sudarymu. Si funkcija padeda formuoti asmens profesine samong. Praktiné funkcija
siejama su tam tikry igiidziy, reikalingy pasirinktai profesijai, igijimu. Adaptacinés
funkcijos padeda patikrinti asmens fizinés ir psichinés galimybés dirbti pasirinkta
darba. Atrankos funkcija siejama su pasirinktos profesijos ivertinimu.

Profesiniai bandymai ir tyrimai (angl. vocational experimentation and research).
Siy tyrimy tikslas — padéti individui i§siugdyti geresnj saves ir aplinkos pazinima ir
vertinima. [vairiy profesiniy bandymy ir tyrimy rezultatai padeda individui priimti
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racionalesni sprendimg dél asmeninés karjeros pasirinkimo, jos planavimo ir
igyvendinimo.

Profesinis konsultavimas (angl. vocational consulting) — tai specialiai organi-
zuota veikla, padedanti asmenims i$sirinkti profesija, derinant jy individualias savy-
bes su darbo rinkos bei profesinio mokymo galimybémis (Lauzackas, 1996). Profe-
sinis konsultavimas remiasi asmenybés pazinimu, darbo rinkos ir profesiju tyrimy
rezultatais bei andragoginés saveikos derinimo metodais. Profesinis konsultavimas —
neatsiejama karjeros projektavimo, kaip visa gyvenima trunkancio proceso, dalis.
Profesinis konsultavimas padeda konsultuojamam asmeniui pazinti turimas savybes,
gabumus, igiidzius. Profesinio konsultavimo metu padedama asmeniui organizuoti
profesini veiklinima. Profesinio konsultavimo paskirtis — padéti konsultuojamam
asmeniui priimti tinkamiausig sprendima dél profesijos pasirinkimo (Parsons, 1909).

L. Jovaisa (1981) isskyré jvairiu tipu konsultacijas (zr. 1.2 lentelg). Bendraja
prasme konsultacija — tai bendravimo forma. Placiaja prasme konsultacija — tai tam
tikra speciali veikla, skirta padéti asmeniui rasti atsakymus { jam kylancius klausimus,
spresti esamas problemas.

1.2 lentel¢ Konsultacijy tipai

Konsultacijos . «
. Konsultacijos aprasymas
tipas
Informacinés konsultacijos paskirtis — teikti asmeniui informacija apie
Informaciné profesijas, mokymosi galimybés, darbo rinkoje esama situacija ir t. t. Sio
konsultacija tipo konsultacijos gali bati dviejy rusiu: individualios ir frontalios (t.y.
konsultacijos taikomos grupei asmeny).
Motyvacinés konsultacijos paskirtis — konsultavimo metu daryti poveiki
asmens profesijos pasirinkimo motyvus. Atsizvelgiant i konkrecia moty-
vacinés konsultacijos paskirtj iSskiriamos trys motyvacinés konsultacijos
rusys: palaikancioji (naudojama, kai konsultantas sutinka dél asmens pro-
fesinio pasirinkimo. Tokios konsultacijos metu asmeniui padedama ieskoti
Motyvacing motyvy, kurie sustiprina jo profesini pasirinkima.), aiskinancioji (naudo-
konsultacija jama, kai konsultantas atskleidzia pasirinktos profesijos perspektyvas; §ios

konsultacijos metu teikiami patarimai.), sprendziamoji (naudojama, kai
konsultantas pateikia konsultuojamam asmeniui iSvadas apie jo asmenybe,
profesija, esama darbo rinkos situacija. Suteikus $ig informacija pateikia-
mi galimo sprendimo privalumai ir trikumai, taciau galutini sprendima
priima pats konsultuojamas asmuo.).

Preliminariné | Konsultacijos metu konsultantas renka informacija, medziaga kuri bus
konsultacija skirta korekcinei konsultacijai.

Sios konsultacijos metu renkama ivairi informacija, susijusi su konsultuo-
jamu asmeniu. Informacija renkama jvairiais biidais: stebéjimo, pokalbio,

Eoorisell;li :(l:fi:ja testuy. I§ s'urirvllftos informacijﬁ)s nustatomas asmens tin}(gmumas pasi.rinktai
profesijai. Sios konsultacijos metu aptariami visi konsultuojamam
asmeniui ripimi klausimai.

Kontroliné Konsultacija taikoma siekiant jsitikinti, ar sprendimas, susijgs su profesija,

konsultacija yra teisingas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis L. Jovaisa (1981)
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Visi 1.2 lenteléje pateikti konsultacijy tipai sudaro konsultavimo eiga ir yra
taikomi atsizvelgiant { konsultuojamo asmens poreikius. Visuy tipy konsultaciju metu
konsultantas analizuoja individo asmenybe, tiria esama darbo rinkos situacija. Be to,
teikia konsultacijas, kuriy metu konsultuojamam asmeniui pataria, suteikia
informacijos, moko analizuoti, suprasti savo liikesCius, padeda nustatyti tikslus bei
uzdavinius numatytiems tikslams pasiekti ir t. t.

Ugdymas karjerai (angl. career education) — tai bendros, sistemingos tévu,
ugdymo institucijy, bendruomenés pastangos susieti ugdyma(si) ir darba, siekiant,
kad asmuo panaudoty visus turimus gebéjimus, kompetencijas, o darbas bty
produktyvus ir pasitenkinima kelianti gyvenimo dalis. Ugdymas karjerai gali buti
apibudinamas kaip procesas, padedantis asmeniui priimti efektyviausia sprendima,
susijusi su profesijos pasirinkimu. Ugdymas karjerai turéty prasidéti ikimokyklinio
ugdymo istaigose, t. y. darZeliuose.

Profesinis orientavimas (angl. vocational guidance, vocational orientation) — tai
nuoseklus ir kryptingas asmens rengimas profesijos pasirinkimui. Profesinis
orientavimas gali buiti apibiidinamas kaip orientuojancioji veikla, padedanti asmeniui
priimti tinkamus ir efektyvius sprendimus, susijusius su profesijos pasirinkimu ir / ar
profesine veikla. Profesinio orientavimo tikslas — padéti jauniems Zzmonéms rasti tokia
profesinés veiklos sriti, kuri ne tik atitikty turimus gabumus, Zinias, gebéjimus,
kompetencijas, bet kartu teikty asmening laimg, pasitenkinima darbu. Pazymétina,
kad profesinio informavimo metu asmeniui padedama vystytis ir adekvaciai save
vertinti, profesinio orientavimo metu asmuo igyja bitiny Zziniy, gebéjimy, kurie yra
reikalingi tinkamai profesijai pasirinkti.

ISanalizavus mokslinéje literatiiroje pateikiamas karjeros projektavimo sampratas,
karjeros projektavimo sudedamasias dalis ir strukttira, galima pateikti apibendrintg ir
susistemintg ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si)
strukttira (zr. 7 prieda). Karjeros projektavimo struktira, skirta ilgalaikiy bedarbiy
socialinei ir profesinei integracijai, formuojama atsizvelgiant i ilgalaikiy bedarbiy
poreikius. Ilgalaikiy bedarbiu karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is)
modeliuojamas atsizvelgiant { {vairius veiksnius: asmenines individo savybes, turimus
iglidzius, kompetencijas, esamus darbo rinkos poreikius ir pan. Karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymas(is) — tai pagrindinis ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
etapas. Pateiktoje struktiiroje iSskiriamos Sios karjeros projektavimo sudedamosios
dalys: saves pazinimas ir vertinimas, profesinis informavimas, profesinis konsulta-
vimas, ugdymas karjerai, profesiniai karjeros tyrimai. Tik tuomet, kai ilgalaikis
bedarbis gerai pazista save, zino, ko nori ir ko siekia asmeninés profesinés karjeros
srityje, bei geba adekvaciai vertinti save, savo gabumus ir turimas kompetencijas, gali
buti taikomos likusios karjeros projektavimo sudedamosios dalys. Todél saves
pazinimas ir vertinimas gali buti laikomas svarbiausia karjeros projektavimo
sudedamaja dalimi. Kai asmuo pazista save, Zino savo poreikius, turi nusimates
tikslus, geba vertinti savo turimus gabumus ir kompetencijas, galima taikyti tolesnes
karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si) dalis, siekiant uztikrinti sékminga
integracijos i darbo rinka procesa.
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Profesinio informavimo tikslas — suteikti informacija asmenims, ieSkantiems darbo
ir / arba norintiems mokiytis, kelti ir tobulinti turima kvalifikacijg. llgalaikiai bedarbiai
pasizymi menka darbine ir mokymosi motyvacija, jie sunkiai formuoja asmeninés
profesinés karjeros tikslus, todél profesinio informavimo, kuris teikiamas ilgalaikiams
bedarbiams, tikslas turéty biti ne tik suteikti informacija, bet ir aktyvinti ilgalaiki
bedarbi, padéti jam apsispresti dél asmeninés profesinés karjeros, skatinti jo darbing ir
/ ar mokymosi motyvacija. Profesini informavima ilgalaikiams bedarbiams tikslinga
taikyti tik po profesinio konsultavimo paslaugy, kai ilgalaikis bedarbis jau zino, kokia
darbiné sritis ji domina, ir turi suformuluotus asmeninés profesinés karjeros tikslus
bei numatytus uzdavinius iSsikeltam tikslui jgyvendinti. Kai profesinio informavimo
paslaugos teikiamos ilgalaikiam bedarbiui, kuris Zino, kaip naudotis ir kur pritaikyti
suteikta informacija, galima tikétis geresnio ir efektyvesnio karjeros projektavimo
kompetencijy ugdymo(si) rezultaty.

Ilgalaikiy bedarbiy profesinis informavimas ir konsultavimas gali biti vykdomas ir
individualiai, ir grupéje. Esminis individualaus ir grupinio informavimo bei
konsultavimo skirtumas — dalyvaujanciy ilgalaikiy bedarbiu skaicius. Individualios
konsultacijos metu konsultantas bendrauja su vienu ilgalaikiu bedarbiu, grupinés
konsultacijos metu ilgalaikiy bedarbiy skaiCius yra Zymiai didesnis. Teigtina, kad
individualios konsultacijos yra veiksmingesnés, nes visas konsultacijos laikas, visas
konsultanto démesys ir pagalba skiriama vienam asmeniui, jsigilinama i vieno asmens
poreikius. Taciau biitina paminéti, kad grupinés konsultacijos taip pat yra naudingos,
nes Siy konsultacijy metu ilgalaikiai bedarbiai bendrauja tarpusavyje, dalijasi savo
mintimis, patirtimi. Teigtina, kad ir individualios, ir grupinés konsultacijos turi
teigiama poveiki ilgalaikiam bedarbiui, jo karjeros projektavimo kompetencijuy
ugdymui(si) bei sekmingai integracijai i darbo rinka.

Karjeros projektavimo metu ilgalaikis bedarbis priima sprendima dél tolesnés
asmeninés profesinés karjeros. Pateiktoje strukttiroje sitilomi trys galimi sprendimai:
integravimasis | darbo rinka su turima profesine kvalifikacija, persikvalifikavimas
arba turimos kvalifikacijos tobulinimas, profesinis mokymas ir mokymasis. Tuo
atveju, kai ilgalaikis bedarbis nusprendzia persikvalifikuoti, tobulinti kvalifikacija ar
dalyvauti profesiniuose mokymuose, jis igyja nauju kompetencijuy, zZiniy, igtdziy. Po
mokymuy, kvalifikacijos tobulinimo ar persikvalifikavimo ilgalaikio bedarbio
integracija i darbo rinka yra lengvesné. llgalaikio bedarbio sprendimo priémimas yra
svarbiausia sudaryto karjeros projektavimo kompetencijuy ugdymo(si) struktiiros dalis,
nes savanoriskas, aktyvus ir nuolatinis dalyvavimas integracijos i darbo rinka procese
bei darbiné ir / ar mokymosi motyvacija uZtikrina sékminga ilgalaikiy bedarbiy
isidarbinamuma. Be ilgalaikio bedarbio noro ir motyvacijos neimanomas sékmingas
integravimasis i darbo rinka.
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1.2.3. Karjeros projektavimo kompetencijy
(metakompetencijy) analizé

Siekiant atskleisti pagrindines kompetencijas, biitinas ugdant ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijas ir Siy kompetenciju bruozus, sudarytas
hipotetinis karjeros projektavimo kompetencijuy (metakompetencijy) ugdymo modelis
(zr. 1.2 pav.). Anot Weinert (2001), metakompetencija — tai gebéjimas jvertinti
turimas galimybes pasinaudoti ir / arba igyti asmeniniy kompetenciju. Kompetencija —
tai ziniy ir {giidziy derinys bei sugebéjimas pritaikyti juos konkrec¢iomis aplinkybémis,
tai vadybos funkciju atlikimas, atsizvelgiant { aplinkos bei situacijos apribojimus
(Stankeviciené, Lobanova, 2006). Kompetencija — tai asmenu protiniai resursai,
padedantys sukurti norima rezultata. Pagrindinés karjeros projektavimo
kompetencijos gali biiti apibiidinamos kaip daugiafunkcé tarpusavyje susijusiu Ziniu,
gebéjimy ir nuostaty visuma, kuri reikalinga kiekvienam ilgalaikiam bedarbiui tam,
kad biity ugdoma jo karjeros projektavimo kompetencija bei jis pats galéty jausti
pasitenkinima savo gyvenimu ir siekti tobuléjimo jvairiose srityse, aktyviai dalyvauty
visuomenés gyvenime, susirasty tinkama darba.
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SUBJEKTYVIEJI VEIKSNIAI

OBJEKTYVIEJI VEIKSNIAI

KARJEROS
KOMPETENCIJA
(" ASMENINE (/ Gebéjimas: EDUKACINE )
KOMPETENCIJA I3siaiskinti darbo KOMPETENCIJA
keitimo/netekimo priezastis.
Iniciatyva, aktyvumas. ISsiaiskinti savo motyvus ir
Atsakomybeé uz sékminga likescius ieskant darbo.
integracija. Nustatyti efektyviausius darbo
Autonomija darbo paieskos budus.
paieskos procese. Atlikti esamos darbo rinkos Poreikis mokytis ir
Suinteresuotumas, _ situacijos analize. tobuléti.
entuziazmas, optimizmas. Vertmt.l savo proff:smq patirt]. Nuoseklus igtidziy
Psichologinés savybés. Lvertinti savo stipriasias ir lavinimas.
Kirybiskumas. 5 V51¥p1}3c513§ puses. Persikvalifikavimas,
Pasitikéjimas savimi ir ISryskinti geriausius savo profesinis pasirengimas.
stabilumas. asmenybés bruoZus. Savi§vieta, saviugda.
Darbstumas, Susisteminti, preparuoti, paruosti
pareigingumas. idarbinimo pokalbiui reikalingus
Gebéjimas mobilizuoti dokumentus.
savo vidinius isteklius Paruosti kompetencijos portfelj.
siekiant uzsibrézZto tikslo. Vertinti ir atskleisti savo
\p profesing kompetencija

SEKMINGAS
ISIDARBINIMAS

]

pAy
IVINSMIHA IfTHIAALALdO0

PROFESINE VADYBINE
KOMPETENCIJA KOMPETENCIJA
SOCIALINE {\”nalitinis mastymas.
o OMPETENCIJA Gebéjimas: .
I8silavinimas. Issikelti tiksla, kryptingai

I8silavinimo profilis. suplanuoti jsidarbinimo

P Deryby meno zinojimas, 4ot
Darbo patirtis. derybinis lankstumas. procesa, numatyti priemones
Profesinés zinios. Mokéjimas save pateikti ir tikslui pasiekti.
Dalykiniai jgtdziai. paveikti kitus. Numatyti ir organizuoti darbo
Profesinés Zinios apie paieskos procesa.

O1es] S . Gebéjimas: S
naujausius pasiekimus ir Pe{sirengti idarbinimo Ivertinti 1nd1v1dpalaus darbo
darbo metodus. pokalbiui. plano naudinguma.

S.ugekiéfji.mas taik_yti _ Bendrauti, kontaktuoti, Analizugti.veik.los rezultatus,
teorines Zinias praktikoje. teikti pasitlymus
Uzsienio kalby mokéjimas. darbdaviams.
Istatymuy ir kity teisés akty Spresti problemas,

klausti.
I8déstyti savo nuomong,
reiks$ti mintis.

Zinojimas. Sekmingai isreiksti savo konfliktines situacijas. Gauti
jausmus, nusiteikimus. reikiama informacija, ja
Itikinti rinkti, kaupti, analizuoti,

\ Dométis jmone bei derinti valdyti ir tikslingai panaudoti.

savo ir jmonés interesus Adekvaciai vertinti pokyc1u5/

SUBJEKTYVIEJI VEIKSNIAI

1.2 pav. Hipotetinis karjeros projektavimo kompetencijy (metakompetenciju)
ugdymo modelis
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Pateiktas hipotetinis karjeros projektavimo kompetenciju (metakompetencijy)
ugdymo modelis gali buti pritaikytas ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymui(si), nes Siame modelyje pateiktos pagrindinés karjeros
projektavimo  kompetencijos, reikalingos sékmingos profesinés karjeros
projektavimui.

Visa sékminga isidarbinimo procesa supa subjektyvieji ir objektyvieji veiksniai.
Objektyvieji, t.y. iSoriniai, veiksniai — tai socialiné aplinka, kuri turi poveiki
kiekvienam individui. ISoriniai veiksniai apima ekonominiame ir socialiniame
gyvenime vykstanc¢ius pokycius, Siuolaikiniame globaliame pasaulyje esamas
vystymosi, mokymo ir mokymosi tendencijas, darbo rinkos traktuotg. Vidiniai
veiksniai (t.y. subjektyvieji) — tai individo pasaukimas, iSsilavinimas, gyvenimo ir
karjeros tarpusavio sasajos, asmeninis ir savanoriskas profesiniy gebéjimy ugdymas ir
tobulinimas, nuolatinis mokymasis ir t.t. Todél kiekvienas ilgalaikis bedarbis,
siekdamas sékmingai isidarbinti, turéty gebéti pazinti ir analizuoti savo vidinj pasauli
ir ji supancia aplinka. Vidinio pasaulio pazinimas apima ilgalaikio bedarbio gebéjima
pazinti save, suvokti savo individualuma, adekvaciai vertinti savo galias. Butent
gebéjimai pazinti savo asmenines savybes ir teisingai, objektyviai jvertinti save lemia
karjeros sékmg. Svarbu ne tik gerai pazinti save ir gebéti analizuoti asmenines
savybes, ju poveiki karjeros projektavimui, bet ir analizuoti iSorini pasauli. Tinkamas
iSorinés aplinkos analizavimas ir vertinimas glaudziai susijgs su ilgalaikio bedarbio
vidinio pasaulio pazinimu, nes butent kiekvieng ilgalaiki bedarbi supanti aplinka turi
poveiki jo vidiniam pasauliui.

Be minéty gebéjimy, reikalingy sékmingam jsidarbinimui, ilgalaikis bedarbis turi
turéti SeSias pagrindines ir tarpusavyje glaudziai susijusias kompetencijas (t.y.
edukacing, karjeros, asmeniné, profesing, socialiné, vadybiné).

Edukaciné kompetencija. Pasaulis nuolat keiciasi, pokyciai reikalauja nauju
profesijy ir specialybiy. Informacinés visuomenés amzius reikalauja nauju Ziniy,
atsinaujinimo, geb¢jimo keistis ir prisitaikyti. Todél labai svarbus permanentinis
mokymasis, mokymasis ir tobuléjimas visa gyvenima.

Karjeros kompetencija. Kiekviena asmenybé, siekdama isitvirtinti darbo rinkoje,
turéty gerai suvokti Siandiening darbo rinkos traktuotg, jos pasiiilos ir paklausos
santyki. Tai yra vieni i§ svarbiausiu veiksniy, turin¢iy itakos sékmingam isidarbinimui.
Gyvenimo apraSymo (toliau — CV), motyvacinio (kreipimosi) laiSko raSymas yra
svarbus zingsnis darbo paieskos procese. Kreipimosi laiSkas ir CV paprastai yra
asmens, ieSkancio darbo, paraiSka dalyvauti konkurse ir pirmasis prisistatymas ji
dominanciai imonei. Anot A. Gumuliauskienés ir D. Augienés (2002), tinkamai
paruostas kompetenciju portfelis (reprezentaciniu dokumenty, fakty ir darbuy rinkinys)
garantuoja pranasuma ieskant darbo, dalyvaujant pokalbyje su darbdaviu. Sis portfelis
turéty padéti atskleisti kandidato bendrasias ir specialiasias kompetencijas.

Asmeniné kompetencija. Pradedant ieSkoti darbo, kad wviltys biity realios,
svarbiausia gerai pazinti save, sugebéti ivertinti, kas yra biidinga tavo asmenybei, kiek
rySkiis vieni ar kiti asmeniniai bruozai. Adekvatus saves vertinimas gali nulemti
zmogaus veiksmus darbo pasaulyje bei uztikrinti sékminga ir ilgalaiki isidarbinima.
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Profesiné kompetencija. Siandien darbdaviai i§ darbo jégos tikisi, kad jdarbinus
zmogy nereikés idéti pastangy i jo mokyma ir visi idarbinti asmenys bus naudingi
imonei jau nuo pirmos darbo dienos. Pokalbis dél isidarbinimo dar néra galutinis
rezultatas. Bandomasis laikotarpis yra pakankamai ilgas, kad idarbintieji atskleisty
savo profesines zinias, jgiidzius ir turimas kompetencijas, o darbdavys isitikinty
idarbinto asmens darbine potencija, jo darbo efektyvumu ir naudingumu jmonei.

Socialiné kompetencija. Siandien darbo rinkoje svarbiausia tampa asmeniné ir
socialiné kompetencija. Pirmasis pokalbis su darbdaviu daznai kelia susirtipinima,
baime¢, nerima. Todél rengiantis pokalbiui su darbdaviu, svarbu jam kruopsciai
pasiruosti. Pirmasis ispudis, kurj palieka pasnekovas, turi didelg jtaka tolesnei pokalbio
eigai ir rezultatams. Labai svarbu paruosti tinkama prisistatymo kalba, kurioje
iSryskeéty unikalios kandidato savybés ir tinkamumas organizacijai bei atitinkamam
darbui. Svarbu i§ anksto apgalvoti klausimus darbdaviui — tai parodo kandidato
doméjimasi imone ir darbo vieta, i kuria pretenduoja kandidatas.

Vadybiné kompetencija. Labai svarbu turéti aisky tiksla, numatyti priemones ir
eiga, kaip turéty vykti darbo paieskos ir isidarbinimo procesas. Jei kandidatas
pakviestas pokalbio, svarbu iSsiaiskinti, dél ko darbdavys kvieciasi biitent ji; negavus
darbo, svarbu analizuoti pralaiméjimo priezastis. Kiekvienas ieSkantis darbo asmuo
turéty suprasti, jog individualus isidarbinimo planas — tai pagalba nuosekliai darbo
paieskai. Svarbu suvokti, kad surinkta informacija apie imong leis laisviau jaustis
susitikimo su darbdaviu metu, tai parodys kandidato ryztinguma ir norg dirbti.

Verta pazyméti, kad karjeros projektavimo procesas — cirkuliacinis. Ilgalaikiam
bedarbiui jvertinus pasiektus rezultatus ir iSanalizavus priezastis, padéjusias pasiekti
teigiamy rezultaty, turéty biti keliami nauji tikslai, numatomi nauji rezultatai, kuriuos
norima pasiekti, nes karjeros projektavimas — tai nuolatinis, visa gyvenima trunkantis
asmens tobuléjimo procesas.

Sékmingo karjeros projektavimo kompetencijy ugdymo(si) uztikrinimui batinos ne
tik minétos asmens kompetencijos, bet ir tinkamas konsultanty pasirengimas.
Konsultantai (ypa¢ dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais) turi pasizymeéti tam tikromis
savybémis, kurios padeda uZztikrinti efektyvias konsultacijas. 8 priede pateikiamas
hipotetinis profesijos konsultanto kompetencijy modelis.

. Parsons (1909) suformavo pagrindinius reikalavimus profesiniam konsultantui:
Puikiis charakterio bruozai.

Aukstasis iSsilavinimas ir profesiné (t. y. mokymo ir socialinio darbo) patirtis.
Amzius, t. y. konsultantas turi biiti ne jaunesnis kaip 25 mety amziaus.
Gebéjimas greitai suvokti esama situacija ir spresti susidariusias problemas.
Gebéjimas orientuotis visuomeniniuose moksluose.

Gebéjimas, remiantis turima informacija, daryti tinkamus ir efektyvius
sprendimus.

1

NS

Be to, kiekvienas profesijos konsultantas turi laikytis profesinio konsultavimo
principy: respektabilumo, permanentiSkumo, perspektyvinio ugdymo, visybiskumo,
sistemingumo, individualumo ir individualizavimo, savarankiskumo, laisvo profesijos
rinkimosi. Visi jvardyti profesinio konsultavimo principai padeda jveikti neadaptyvias
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profesijos pasirinkimo biisenas, dazniausiai biidingas jauniems, daug praktinés
patirties ir jgidziy neturintiems asmenims. Siekiant visapusiSkos profesijos
konsultanto kompetencijy analizés, bitina jvardyti kiekvieno profesinio konsultavimo
principo apibrézt] ir pateikti jo paaiskinima.

Respektabilumas — tai pagarba ne tik konsultuojamam asmeniui, bet ir jo
profesiniam pasirinkimui. Kiekvienos konsultacijos metu démesio centre turi biiti
konsultuojamas asmuo ir jo problemos. PermanentiSkumo principas teigia, kad
siekiant ugdyti asmenj turi buti taikoma nepertraukiama konsultavimo veikla. Jau
ikimokyklinio amziaus vaikui gali bati taikoma preliminariné konsultacija, kurios
metu stebimi vaiko interesai ir pagal juos orientuojama jo tolesné veikla.
Perspektyvinio ugdymo principas remiasi tuo, kad konsultacijy metu turi buti
atsizvelgiama | asmenybés vystymosi tendencijas. Perspektyvinio ugdymo principas
reikalauja, kad biity atsizvelgiama | asmens turimus gabumus, geb¢jimus, igidZius ir
ju plétotg. Taciau Sis principas neleidzia konsultantui kategoriskai teigti, kad
profesinis apsisprendimas yra teisingas arba klaidingas, nes asmens geb¢jimy sklaida
ne visada gali biiti nuspé¢jama. Remiantis visybiSkumo principu galima teigti, kad
individo asmenybés ir visuomenés poreikiy suderinimo problema yra nulemta
profesinio konsultavimo. VisybisSkumo principas reikalauja, kad konsultantas
konsultuojamo individo asmenybe laikyty kaip nedaloma individualybg su visais
trikumais ir privalumais. SistemiSkumo principas teigia, kad profesinis
konsultavimas turi buti atliekamas etapais. Pirmas etapas — preliminarinis
konsultavimas. Antrasis etapas — pagrindinis, koreguojantis konsultavimas. Treciasis
etapas — kontrolinis konsultavimas. Be to, remiantis Siuo principu, kiekviena
konsultacija bei visas konsultavimo procesas turi biiti suplanuotas ir viskas turi vykti
nuosekliai, sistemingai. Individualumo ir individualizavimo principas remiasi tuo,
kad konsultacijy metu svarbu ivertinti konsultuojamo asmens amziy, issilavinima,
turima patirtj, gabumus, gebéjimus, Zinias, kompetencijas, poreikius, likes¢ius. Sis
principas nurodo, kad konsultacijos turi vykti saugioje aplinkoje fizine ir psichologine
prasme. Aplinka turi bati tokia, kad konsultantas ir konsultuojamas asmuo galéty
susikoncentruoti { esamy problemy sprendima. Svarbu, kad konsultaciju nestebéty
pasaliniai zmonés. Konsultantas, vadovaudamasis savarankiSkumo principu, teikia
tik tokius patarimus (susijusius su profesijos, darbo ar mokymo istaigos pasirinkimu),
kurie remiasi objektyviais duomenimis apie konsultuojama asmenj, esama darbo
rinkos situacija. Laisvo profesijos rinkimosi principas nurodo, kad galutini
apsisprendima dél profesijos pasirinkimo priima ne konsultantas, o pats
konsultuojamas asmuo. Konsultantas negali nuspresti, kokia profesija asmuo turi
pasirinkti. Konsultantas gali tik patarti ar rekomenduoti, kokia profesija biity
tinkamiausia. (8 priede pateiktas hipotetinis profesijos konsultanto kompetencijuy
modelis, atskleidziantis pagrindines ir svarbiausia kompetencijas, kuriomis turi
pasizyméti konsultantai, siekiant sékmingos profesinio konsultavimo veiklos ir
efektyvios pagalbos uztikrinimo konsultuojamiems asmenims.)

Profesijos konsultanto kompetenciju modelio Serdi sudaro dvylika tarpusavyje
susijusiy kompetenciju. Kompetencijos — tai miisy protiniai resursai, padedantys
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profesionaliai sukurti norima rezultatg. Bitent kompetencijos reikalingos asmens
(Siuo atveju profesijos konsultanto) profesionalumui. 7arpasmeniné kompetencija —
tai individualiis konsultanto gebéjimai (pavyzdziui, sugeb¢jimas derétis, daryti
poveiki, bendrauti, bendradarbiauti su jvairaus amziaus ir socialinio sluoksnio
zmonémis). Tarpkultiiriné kompetencija — tai konsultanty gebéjimas komunikuoti ir
saveikauti su kity kulttiry, religijy Zmonémis. Pasak N. Mazeikienés ir E. Virgailaités-
Meckauskaités (2007), tarpkultiiriné kompetencija yra igytas individo gebéjimas
efektyviai dirbti skirtingy kulttry atstovy (kalbanciy kita kalba, gyvenanciuy kitame
kultiriniame kontekste ir pan.) saveikos kontekste. Profesijos konsultantas turéty
gebéti efektyviai ir priimtinu biidu integruotis i skirtingos kultiirinés kilmés individy
grupes. Interdisciplininé kompetencija kitaip vadinama pazintine, arba kognityvine,
kompetencija. Si kompetencija integruoja keliy skirtingy sri¢iy Zinias, jgadZius,
nuostatas. Galima teigti, kad $i kompetencija yra gebéjimas mokytis ir vystyti naujas
kompetencijas. Metodiné kompetencija padeda konsultantui spresti problemas,
konfliktines situacijas. Svarbu, kad konsultantas gebéty savarankiSkai atrasti
problemuy sprendimo budus, pasizyméty gebéjimu rinkti ir valdyti informacija,
analizuoti rezultatus. Dar viena modelyje pateikta kompetencija — socialiné.
Profesijos konsultantas turi pasizyméti sugebéjimu bendrauti, kontaktuoti, jtikinti,
klausti. Jis turéty mokéti aiskiai iSdéstyti savo mintis, suprantamai reiks§ti nuomong.
Profesijos konsultantas turéty biti pasirenges komunikabiliai dirbti  su
konsultuojamaisiais. Vadybiné kompetencija apima konsultanto gebéjima ikvépti,
motyvuoti klienta. Neatskiriama vadybinés kompetencijos dalis yra sugebéjimas
issikelti tiksla ir numatyti priemones tam tikslui pasiekti. Si kompetencija apima ir
profesijos konsultanto gebéjima organizuoti, planuoti savo veikla. Funkciné
kompetencija susijusi su profesijos konsultanto praktine veikla bei praktinés veiklos
reikalavimais. Profesiné ir specialioji kompetencija apima konsultanto i$silavinima,
darbo patirti, profesines zinias, dalykinius igidzius bei sugebéjima taikyti teorines
zinias praktikoje. Perkeliamoji (arba bendroji) kompetencija apima visas Zinias,
igidzius, gebéjimus, vertybines nuostatas, kitas asmenines konsultanto savybes,
kurios reikalingos bet kuriai veiklai.

Pabréztina, kad konsultantas turéty gebéti iSsiaiSkinti kliento darbo
keitimo / netekimo priezastis, sugebéti iSsiaiskinti jo motyvus ir lukesCius darbo
paieskos procese. Svarbu, kad konsultantas sugebéty atlikti esamos darbo rinkos
situacijos analizg, gebéty nustatyti efektyviausius ir klientui tinkamiausius darbo
paieskos biidus. Visus $iuos gebéjimus apima karjeros kompetencija. Svarbi ir
konsultavimo kompetencija. Profesijos konsultantas turi gebéti suteikti konsultacijas,
aiSkia forma pateikti informacija, mokéti atsakyti | kliento klausimus, padéti jam
projektuoti asmening karjera. Si kompetencija apima visa sékmingo profesinio
konsultavimo proceso organizavima ir jgyvendinima. Apibendrinant pateiktas
kompetencijas galima teigti, kad visos dvylika kompetenciju yra tarpusavyje
susijusios bei viena kita papildancios, nes tam tikri sugebéjimai, Zinios, igiidZiai yra
budingi kelioms kompetencijoms. Svarbu, kad konsultantas ne tik gerai pazinty save,
gebéty adekvaciai tirti ir vertinti savo galias ir sugebéjimus, bet kartu gebéty ivertinti
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ir analizuoti ji supancia aplinka. Tik gerai pazindamas save ir aplinkini pasauli
konsultantas galés teikti kokybiSkas profesinio konsultavimo paslaugas. Todél
iSorinio ir vidinio pasaulio pazinimo kompetencija supa pateikto hipotetinio modelio
Serdi. ISorinio ir vidinio pasaulio pazinimo tyrimai atlieka Sias pagrindines funkcijas:
savo ir konsultuojamo asmens gabumy ir gebéjimy nustatyma, saves pazinimo lygio
nustatyma, konsultuojamo asmens profesiniy ketinimy identifikavima, praktinés
patirties vertinima, paklausiy ir nepaklausiy darbo rinkoje profesiju identifikavima,
ivairiy profesijy turinio ir darbo ypatumy atskleidima ir t.t. Pazymétina, kad
neatsiejama sékmingos profesinio konsultavimo veiklos dalis yra asmeniné
kompetencija. Profesijos konsultantas turi pasizyméti adekvatumu, etiSkumu,
solidarumu, patikimumu, empatiSkumu, garbingumu. Jis turi biiti iniciatyvus ir
aktyvus. Konsultantas turi gebéti paveikti kitus, gebéti valdyti emocijas. Svarbu, kad
konsultantas pasitikéty savimi ir bty stabilus. Tik tas konsultantas, kuris pasizymi
minétomis savybémis, gali teikti kokybiskas ir efektyvias konsultavimo paslaugas.

Pateiktame modelyje iSskirtas ir konsultanto turimas iSsilavinimas bei patirtis.
Galima teigti, kad Sie du dalykai yra sékmingos profesinio konsultavimo veiklos
pagrindas, turintis jtakos profesijos konsultanto kompetentingumai. Profesijos
konsultantas mokydamasis igyja teoriniy Zziniy, tobulina turimas kompetencijas,
taciau butina ir praktiné patirtis. Butent realiy situacijy sprendimo metu konsultantas
susipazista su esama padéti, iSmoksta spresti iSkilusias problemas, prisitaikyti prie
poky¢iy ir bendrauti su bet kurio socialinio sluoksnio konsultuojamaisiais. Pabréztina,
kad visam konsultavimo procesui tam tikra poveiki turi objektyvieji (t.y. iSoriniai)
veiksniai. Siems veiksniams priskiriami ekonominiame ir socialiniame gyvenime
vykstantys pokyciai, S$iuolaikinio pasaulio vystymosi, mokymo ir mokymosi
tendencijos, Siandieniné darbo rinkos traktuoté (Kucinskiené, 2003).

Apibendrinant pateikta hipotetini profesijos konsultanto kompetencijyu modeli
galima teigti, kad profesijos konsultantas turi ne tik turéti profesiniy ziniy, bet ir
pasizyméti atitinkamomis charakterio savybémis. Konsultantas turéty gerai pazinti ir
individo vidinj, ir iSorini pasauli, turéti jvairiy sriiy Zziniy, igiidziy, gebéjimuy,
padedanciy uztikrinti sékminga ir naudinga profesinio konsultavimo procesa.
Atsizvelgiant i tai, kad pastaruoju metu ypac didéjo imigracijos mastai, ypac aktuali ir
tarpkultiriné kompetencija, nes legaliai atvykusiems imigrantams taip pat reikalinga
pagalba projektuojant asmening karjera. Geras ir profesionalus konsultantas turi ne tik
turéti profesini pasirengima, bet kartu turéty biiti igijes ir patirties. Be to, konsultantas
turéty nuolatos atnaujinti savo zinias, tobulinti kvalifikacija. Nuolatinis konsultanto
tobul¢jimas profesinéje srityje padeda uztikrinti tinkamy ir kokybiskuy paslaugu
teikima konsultuojamiems asmenims.
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1.3. Koucingo taikymo galimybés ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo ugdymui(si)

1.3.1. Koucdingo samprata, jo iSskirtinumas

Koucingo konsultacijos paplitusios ne tik sporte, versle, bet ir kitose gyvenimo
srityse. Siuolaikingje Ziniy visuomenéje koucingo konsultacijos taikomos ir asmens
tobuléjimui, mokymui. Koucingas (angl. coaching) sudaro salygas zmogui realizuoti
savo potenciala, savarankiSkai, atsakingai priimti sprendimus jvairiose gyvenimo
situacijose, prognozuoti ju padarinius, reflektuoti. A. Juozaitis (2012) pazymi, kad
koucingo paskirtis ne tiek ugdytinio mokymas, kiek jo mastymo igiidziy lavinimas
bei konstruktyviy nuostaty keistis formavimas.

Koucingo savokos vartojimas Lietuvoje. Nors koucingo savoka pripazinta
daugelyje pasaulio $aliy ir vartojama kaip tarptautiné savoka daugelyje kalby (t. y. §i
savoka néra verCiama i ty Saliy kalbas), tac¢iau Valstybiné lietuviy kalbos komisija
sitilo koucinga vadinti ugdomuoju vadovavimu, asmeniniu ugdymu ar jgalinanciuoju
konsultavimu. Koucingo savokos vertimas i lietuviy kalba néra teisingas, nes vartojant
tokius zodzius kaip vadovavimas, konsultavimas tampa sudétinga pristatyti koucinga
platesnei visuomenei dél to, kad nei konsultavimas, nei vadovavimas tiksliai
neapibiidina  koucingo. Pavyzdziui, vartojant wugdomojo vadovavimo ar
konsultuojamojo vadovavimo savokas koucingo esme¢ bandoma apibiidinti siejant ji su
vadovavimu, ta¢iau koucinge néra vadovavimo. Verta pazyméti, kad koucingas negali
pakeisti vadovavimo. Koucingas negali biti tapatinamas ir su konsultavimo, nes tai
néra vien tik konsultavimas, koucingas — vienas i§ daugelio asmens konsultavimo
budy. Anot T. Misiukonio (2012), konsultavimas — tai sprendimu ir patarimy
pateikimas konsultuojamam asmeniui, kada uz sprendimu kokybe atsako
konsultantas. Koucingo specialistas patarimy neduoda, proceso metu pats ugdytinis
randa problemos sprendimo btida. Netinkama ir ugdymo savoka, nes koucingas —
vienas 1§ daugelio ugdymo biidu. Apibendrinant galima teigti, kad Lietuvoje turéty
biiti vartojama koucingo savoka, nes ji adekvaciai suvokiama ir lengvai atpaZjstama.

Pazodinis ZodZio coaching vertimas i§ angly kalbos — instruktavimas. Koucingas
skatina savirealizacija per profesija, asmenybe, leidzia suprasti profesinés etikos
humanizma. Anot M. Downey (2008), visuotinai pripazinto koucingo apibrézimo
néra. Koucingas gali biiti suprantamas kaip nauja, tebesivystanti profesija, kaip menas
palengvinti darba, kaip budas, padésiantis spresti jvairias problemas. 1.3 lenteléje
pateikiamos jvairiy autoriy ir mokslininky suformuluotos koucdingo apibréztys,
kuriuos padeda suvokti kou¢ingo esme. Siuolaikingje mokslingje literatiiroje
egzistuoja daug jvairiy koucingo apibrézimy. I§ visy koucingo apibrézimy ir tipy
i8skirtina ugdomojo vadovavimo savoka (angl. Peer Coaching). Ugdomasis
vadovavimas — tai i$skirtiné profesinio tobulé¢jimo forma, pagrista tarpusavio
bendradarbiavimu, tobulinant bendruosius gebéjimus.
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1.3 lentelé Kou¢ingo apibreéztys

Autorius Koucingo apibréztis
Koucingas — tai pagalba kuriant tvirtesni ry$i tarp vidinés valdzios, ga-
lin¢ios vadovauti vizijai ir reikalauti tobulumo, kritiSkai vertinti iSminti
T. W. Galwey . ey . S - . .
(1974) ir beatodairiS$kai nepaklusti ,,vidiniam pagyriinui®, kuris sugalvojo

taisykles pagal iSorés isakymus ir primeta jas kitiems, neturédamas
teisés to daryti.

L. Richardson

Koucingas — tai procesas, kuris igalina Zmones pasiekti puikiy

(1996) rezultaty.

E. Parsloe (1998) Koucingas — tai procesas, kuris padeda tobuléti, mokytis.

L. Whitmore Koucingas — tai procesas, igalinantis kitus zmones. Kouc¢ingas gali biiti
(2002) suprantamas ir kaip pagalba mokytis paciam.

P. Rosinski (2003)

Koucingas — augimo veikla, skatinanti asmenis ieSkoti sprendimy ir
galimybiy, padedanciy siekti suplanuoty tiksly.

M. Downey (2003)

Koucingas — tai pagalba ieSkant ir {sisamoninant geriausius problemy
sprendimo biidus.

D. Xarris (2003)

Koucingas — tai zmogaus asmeniniy geb¢jimy tobulinimo metodas.

J. Sommers-
Flanagan (2004)

Koucingas — tai koucingo specialisto ir konsultuojamo asmens part-
nerysté. Si partnerysté padeda konsultuojamam asmeniui optimizuoti
savo potencialg: ir asmeniniame, ir profesiniame gyvenime.

A. Amar, P. Angel
(2006)

Koucingas — tai pagalba zmogaus asmeniniam tobuléjimui.

P. Jarvis (2006)

Koucingas — procesas, kurio metu asmeniui padedama ugdyti geresnius
veiklos geb¢jimus, pasitelkiant refleksijas ir asmeninius susitikimus
tobulinami jgiidziai ir vystomi nauji elgesio modeliai.

H. Law, S. Ireland,
7. Hussain (2007)

Koucingas — asmens veiklos, mokymosi ir tobuléjimo palengvinimo
procesas.

D. Cibonis (2007)

Koucingas — pagalba i$sigryninti tikslus ir padéti surasti efektyviausius
biidus jiems pasiekti.

J. Rogers (2008)

Koucingas — tai pagalba konstruktyviai mokytis ir siekti efektyviy
darbo rezultaty.

M. Downey (2008) Kouéinga§ — tai savitarpio santykiai. Tai — menas palengvinti
mokymasi, darba.

J.M.Huntir J.R. | Koucingas — galimybé tobuléti, jis skatina asmenis prisiimti

Weintraub (2010) atsakomybe uz savo tobuléjima.

Gerard O‘Donovan | Kouc¢ingas — tai geriausiy rezultaty pasiekimas kazkam atskirai ir

(2011) privaciai padedant.

2; Ol\leilukoms Koucingas — tai mokymosi ir tobuléjimo biidas.

A. M. Juozaitis
(2012a)

Koucingas — ugdomasis pokalbis, kuriuo metu koucingo specialistas ir
ugdytinis (t. y. konsultuojamas asmuo) kalbasi ugdytinio pasirinkta
tema. Sio pokalbio metu ugdytinis (padedant koudingo specialistui)
pats suranda jam riipimo klausimo ar problemos sprendimo biidus.

T. Misiukonis

Kougingas — tobuléjimo biidas. Sis tobuléjimo badas padeda ugdytiniui
igyvendinti savo siekius ir pasiekti tikslus pasitelkiant asmeninius

(2013) gabumus, gebéjimus, jgiidzius, kompetencijas ir patirt.
Koucingas — tai mokymo(si) procesas, apimantis asmenines refleksijas,
kurios yra paremtos asmenine individy patirtimi. Sio proceso metu

Kay (2014) . ; : R .
asmuo mokosi (yra mokomas) suprasti esama situacija kitaip, rasti
tinkamus sprendimus, keltis ambicingus tikslus.

Kay (2014) Koucingas — sékmingo asmeninio gyvenimo ir puikios karjeros jrankis.
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Pazymétina, kad tai ne vieninteliai kouc¢ingo apibrézimai, taciau apibendrinant
galima teigti, kad visy mokslininky pateikiamuose koucingo apibiidinimuose vyrauja
tie patys esminiai aspektai, t. y. aktyvus konsultavimo procesas, konsultuojamo
asmens tobul¢jimas (asmeniniame ir profesiniame gyvenime), teigiamos poveikis
konsultuojamam asmeniui. Remiantis 1.3 lenteléje pateiktomis koucingo apibréztimis
galima pateikti apibendrinta koucingo samprata. Koucingas — mokymosi, tobuléjimo
budas, veiksminga priemoné, padedanti didinti asmens motyvacija, skatinti skirtingy
suvokimy tyrinéjima, tobulinti asmens vidinio ir iSorinio pasaulio suvokima. Taikant
koucinga skatinamas noras tobuléti, sprendziamos ugdytiniy problemos. Koucingas —
viena i§ inovatyviy asmens augimo ir tobuléjimo galimybiu. Koucingas ugdytiniui
gali padéti ne tik keisti savo vidinj pasaulj, bet kartu gerinti santyki su savimi paciu
bei iSoriniu pasauliu. ISskirtiné koucingo savybé yra ta, kad jis orientuotas | asmenj ir
jo vidines galimybes. Vis délto teigtina, kad Siuo metu koucingo savoka kelia tam
tikry abejoniy. Kai kurie ekspertai koucinga vadina ugdomuoju konsultavimu, kiti —
treneriu, konsultantu, ir asmeninéje, ir profesinéje sferoje. Dar kiti koucinga
apibudina, kaip tam tikra psichoterapija. Taciau koucingo negalima sutapatinti nei su
psichoterapija, nei su konsultavimu. 9 priede pateikiami pagrindiniai skirtumai tarp
koucingo, psichoterapijos ir konsultavimo. Pateiktos skiriamosios ribos tarp
koucingo, profesinio konsultavimo ir psichoterapijos padeda jvardyti koucingo
skirtumos bei esminius jo principus (lyginant su jprastu konsultavimu ir
psichoterapija). Teigtina, kad néra visiSkai aiSkios ribos tarp koucingo ir
konsultavimo. Pagrindinés kompetencijos, reikalingos taikant koucinga ir
konsultavima, yra labai panaSios. Taciau esminis skirtumas, skiriantis kou¢inga nuo
psichoterapijos ir konsultavimo, yra juy paskirtis. Psichoterapija skirta gydymui,
konsultavimas skirtas padéti asmeniui atrasti savo vieta, pasirinkti profesija ir tapti
tam tikros visumos dalimi; koudingo paskirtis — padéti mokytis, ugdyti savo
gebéjimus, skatinti asmens motyvacija. Pazymétina, kad koucingas ir konsultavimas
néra identiski, taciau koucingas su konsultavimu gali buti derinami tarpusavyje. Nors
yra nemazai skirtumy tarp koucingo ir konsultavimo, taciau jy pagrindinis tikslas —
padéti zmonéms tobuléti ir siekti savo tiksly (Van Genderen, 2014). J. T. Guterman
(2006) teige, jog tai budas padéti asmeniui atskleisti asmenines galimybes, siekti
auksciausios savirealizacijos ir su(si)kurti ypatinga / iSskirtini gyvenima. M. Herme—
Stanescu, M. Svasta (2014) nustaté skiriamasias ribas tarp koucingo ir konsultavimo.
Koucingas gali biiti ivardijamas kaip konsultavimo sudedamoji dalis, nes koucingas
gali biiti taikomas kaip vienas i§ galimy konsultavimo metody (M. Herme—Stanescu,
M. Svasta, 2014).

[Sanalizavus koucingo, konsultavimo ir psichoterapijos skirtumus galima jvardyti
svarbiausius koucingo pozymius. Koucingo metu pagrindinis démesys skiriamas
veiklos tobulinimui, ugdytinio kompetencijuy, geb¢jimy, Ziniy, igidziy tobulinimui.
Pabréztina, kad koucingas padeda atskleisti ugdytinio silpnasias ir stipriasias savybes.
Dar vienas svarbus kou¢ingo pozymis yra tas, kad koucingas igalina ugdytinius daryti
teisingus sprendimus, siekiant numatyty tiksly, teigiamy rezultaty. Koucingas
nenurodo budy, kaip iSspresti problemas, pasiekti numatytus tikslus; koucingas
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padeda paciam konsultuojamam asmeniui susivokti, ko jis siekia gyvenime, kaip
reikia spresti kilusias problemas ir pan. Koucingas nepateikia atsakymy i ugdytiniui
rupimus klausimus; koucingas per konkreCius klausimus, iSprovokuojancius
nuoSirdzius atsakymus, padeda ugdytiniui atrasti problemuy sprendimo budus.
Koucingo konsultaciju metu pirmiausia iSanalizuojama problema, o tik tada
konsultuojamas asmuo (padedant koucingo specialistui) iesko buidu, kuriais biity
galima spresti iSkilusias problemas.

1.3.2. Koudingo tikslas, principai, etapai ir veiksmingumo
nustatymas

Pasak A. S. Gabriel, Ch. M. Moran, J. Brodie (2014), koucingas Siuolaikinéje
visuomenéje isitvirtino kaip pagrindinis ir vienas i§ svarbiausiy darbuotoju
mokymo(si) ir tobuléjimo budy. Pastaruoju metu daugéja irodymy, kad taikant
koucinga gali buti keiCiamas jprastas mokymo(si) procesas (Anderson, Feldman,
Minstrell, 2014). Koucingo proceso metu ugdomas ugdytinio suvokimas, jo protinés
galimybés, izvalga. Koucingo metu ugdytiniui padedama nusistatyti tinkamiausius
veiksmus norimam rezultatui pasiekti, ugdomos ne tik ugdytiniy Zinios, igiidziai,
suvokimas, bet ir padedama, naudojantis turima informacija, priimti geriausius
sprendimus. Koucingas gali padéti ugdytiniams susitelkti { problemas. T. Galwey
(1974) pazymi, kad koucingas padeda sukurti tvirtesni rysi tarp vidinés valdzios,
galinCios vadovauti vizijai ir reikalauti tobulumo, kritiskai vertinti iSminti ir
beatodairiskai nepaklusti ,,vidiniam pagyrtinui®, kuris sugalvojo taisykles pagal iSorés
isakymus ir primeta jas kitiems, neturédamas teisés to daryti. Koucingas padeda
pléstis verslui per darbuotoju motyvavima, ju skatinima siekti geresniy rezultaty
(Utrilla, Torraleja, 2013). Koucingo procesui biidingas produktyvumo ir efektyvumo
siekis bei kryptingumas siekiant numatyto tikslo. J. T. Guterman (2006) teigia, jog tai
budas padéti asmeniui atskleisti asmenines galimybes, siekti auksciausios
savirealizacijos ir su(si)kurti ypatinga / iSskirtini gyvenima. Procesas, kurio metu
asmeniui padedama ugdyti geresnius veiklos gebéjimus, pasitelkiant refleksijas ir
asmeninius susitikimus, tobulinami jgtidziai ir kuriami nauji elgesio modeliai (Jarvis,
2006). H. Law, S. Ireland, Z. Hussain (2007) pazymi, kad koucingas palengvina
asmens veiklos, mokymosi ir tobuléjimo procesus. P. McCaffery (2004) teigia, kad tai
pagalba zmonéms padéti patiems sau diskusiju metu patariant, paskatinant, stebint ir
vertinant. Koucingas padeda zmonéms pereiti | aukStesni ju tobulumo lygi, padeda
jiems suprasti ir jveikti esamas kliiitis. Tai procesas, kuris igalina zmones pasiekti
puikiy rezultaty (Richardson, 1996).

Verta pazyméti, kad koucingo metu, prieSingai nei tradicinio mokymo atveju,
orientuojamasi | koucingo procesa, o ne i mokymosi turini. T. Misiukonis (2012)
i8skiria penkis pagrindinius koucingo ir tradicinio mokymo skirtumus:

1. Pirmasis skirtumas — turimos mokytojo ir koucingo specialisto Zinios apie
tam tikras sritis. Kou¢ingo specialistas nebiitinai turi buti tam tikros srities,
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kurioje nori tobuléti ugdytinis, ekspertas. Mokytojas yra tam tikros,
dazniausiai vienos, srities ekspertas ir toje srityje turi daugiau Zziniy nei
besimokantieji.

2. Koucingo metu ieSkoma vidiniy individo resursy, igiidziai lavinami remiantis
jau turima patirtimi, prieSingai nei tradicinio mokymo metu, kai mokytojas
perduoda zinias, jgidzius besimokanciam asmeniui, teikia jam praktinius
patarimus. Tai yra antrasis skirtumas tarp koucingo ir tradicinio mokymo.

3. Treciasis skirtumas siejamas su poreikiais. Koucingo metu jsisavinamas
gilesnis poreikis keistis, tradicinio mokymo metu poreikis keistis
isisavinamas pavirsutiniskai.

4. Ketvirtasis skirtumas — darbas su ugdytiniais. Kou¢ingo metu dazniausiai
dirbama individualiai, tradicinio mokymo metu — su grupe.

5. Penktasis skirtumas — tema. KouCingo metu analizuojama ir nagriné¢jama
tema priklauso nuo ugdytinio. Tema kou¢ingo metu gali keistis priklausomai
nuo ugdytinio poreikiy. Tradicinis mokymas remiasi pagal iSlanksto suderinta
programa, kuri dazniausiai negali buti kei¢iama.

Svarbiausia kou¢ingo uzduotis — asmens tobuléjimo skatinimas, siekiant, kad pats
asmuo rasty atsakymus { jam riipin¢ius klausimus. Zmogaus tobuléjimo skatinimas,
vidiniy savybiy atskleidimas — pagrindinés koucingo uzduotys. Koucingo tikslas —
pasiekti, kad ugdytinis sugebéty pats rasti atsakymus i jam rapimus klausimus,
atskleisti vidines jo galimybes. Tarptautiné¢ koucingo federacija kaip misija ivardija:
partneryste su klientu, mastyma per provokuojanti ir kiirybiska procesa, kuris ikvepia
optimizuoti asmenj ir profesini potenciala. Pasak D. Cibonio (2007), koudingas — tai
pagalba iSsigryninti tikslus ir padéti surasti efektyviausius buidus jiems pasiekti.
Koucingas suteikia galimybe planuoti savo gyvenima, veikla, ateiti. Koucingo
konsultacijy metu ugdytinio tobuléjimas yra svarbiausias.

Taikant koucinga ugdomi ivairlis asmens geb¢jimai: geb&jimas reaguoti, vidinio ir
iSorinio pasaulio pazinimas, gebéjimas tobuléti ir pan. Koucingas orientuojasi i
kritinio mastymo ugdyma, todél po koucingo ugdytiniai geba mastyti ir zvelgti | savo
problemas kritiskai, t.y. igyja kritinio magstymo gebéjimq. Anot V. Gudzinskienés
(2008), kritinis mastymas — tai jvairiy poziliriy svarstymas tam, kad buty pagristas
tam tikro reiSkinio vertinimas ir priimtas tinkamas sprendimas. Gebéjimas mastyti
kritiskai susideda i§ triju pagrindiniy dalyky: nuostaty, Zziniy, igiidziy. Kritinio
mastymo procesas yra sudarytas i§ astuoniy skirtingy etapu: rinkimo, supratimo,
vertinimo, jvertinimo, tyriné¢jimo, lyginimo, sprendimo priémimo, perziiiros. Kritinis
mastymas suteikia galimybe pasirinkti tinkamesni, pagrista sprendima.

Koucingas ne tik ugdo minétus geb¢jimus, bet kartu padeda igyti naujy izvalgy ir
supratimy apie asmens vidinj ir iSorinj pasauli, skatina plésti pozitiri. Skatinimas
plésti pozitiri suprantamas kaip salygu sudarymas naujiems pozitriams formuotis ir ty
pozitiriy pavertimu veiksmais. Koucingo sékmés laipsnis priklauso nuo tinkamumo
(t. y. nuo praktinés patirties, igiidziy, gebéjimuy, reikalingy tam tikrai veiklai, darbui ar
projektui ivykdyti), poziiirio (t. y. nuo ugdytinio pozilirio, motyvacijos, pasitikéjimo
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savimi), turimy istekliy (t. y. nuo turimos irangos, priemoniy, laiko, reikalingy
veiklai, darbui ar projektui jvykdyti).

Koudingo principai. M. de Agostino, J. Butt-Postnik ir kt. (2006) suformulavo

penkis pagrindinius koucingo principus:

1. Darbo istekliai. Svarbu numatyti visus galimus darbo isteklius ir ju Saltinius.
Darbo istekliai reikalingi siekiant spresti problemas, su kuriomis susiduria
konsultuojamas asmuo.

2. Saves ir pokyciy suvokimas. Numacius darbo isteklius, biitina suprasti save,
savo poreikius. Kou¢ingo konsultaciju ar pokalbio metu ugdytinis turéty is
anksto apgalvoti ir uzsirasyti, ka jis noréty pakeisti, | kokius klausimy noréty
rasti atsakyma, kokias problemas noréty iSspresti.

3. Atsakomybés prisiemimas. Kiekvienas ugdytis turéty prisiimti atsakomybe.
Pazymeétina, kad jis turi pasitikéti savo jégomis; samoningai tikéti tuo, ka daro
(ar planuoja daryti).

4. Pasirinkimo laisvé. Kiekvienas ugdytinis turi teis¢ pasirinkti, kokiais buidais
nori spresti kilusias problemas. Ugdytinis turi daug pasirinkimy, i$ kuriy gali
i8sirinkti tinkamiausia.

5. Mokymosi galimybés. Ugdytinis turi galimybg¢ mokytis ir pasirinkti ji
dominancias sritis.

Minéti kouc€ingo principai sudaro koucingo pagrinda. Kiekvienas principas apima
skirtingus aspektus. Tik visais penkiais principais paremtos koucingo konsultacijos
gali biiti efektyvios ir naudingos konsultuojamam asmeniui.

Kadangi koucingas vyksta bendravimo forma, pateikti koucingo principai
realizuojami naudojant koucingo specialisto bendravimo igiidzius. Todél teigtina, kad
koucingo specialisto bendravimo igiidziai yra vieni i§ svarbiausiy jam btidingy bruozy
siekiant uztikrinti efektyvy ir sékminga koucingo konsultaciju procesa.

O. Kietavi¢iené (2011) papildé M. de Agostino, J. Butt-Postnik ir kt. (2006),
T. Misiukionio (2012) pateiktus koucingo principus, nurodydama, kad pagrindinis
koucingo principas — vykdyti dialoga pateikiant klausimus, kurie padés issiaisSkinti
maziausias detales, susijusias su ugdytinio problema.

Visuy susitikimy metu vyksta kouc¢ingo pokalbiai. Kouc¢ingo pokalbis gali vykti
ivairiais lygmenimis. Pirmasis lygmuo susijes su koucingo specialisto ir ugdytinio
santykiy vystymu. Siame lygmenyje kuriamas tarpusavio supratimas. Antrasis, t. y.
techninis, lygmuo susijes su mokymusi apie sistemas, procesus, politikos sritis.
Taktinis ir strateginis lygmuo — tai pagalba ugdytiniui. Siame lygmenyje kou¢ingo
specialistas ugdytiniui padeda spresti ivairias problemas, susijusias su darbu ar / ir
asmeniniu gyvenimu. Techniniame ir strateginiame lygmenyje formuojami tikslai,
uzdaviniai, vizija, sudaromas veiksmy planas. Asmeninis lygmuo padeda ugdytiniui
suprasti ir pazinti save. Penktasis lygmuo skirtas padéti ugdytiniui suderinti saves
suvokima, strategija, taktika norint pasiekti numatytus rezultatus. Pirmas lygmuo
ivardijamas kaip Zemiausias, kuriame nedaromas rySkus poveikis ugdytinio
suvokimui. AukS$c¢iausiame lygmenyje (elgesio ir visa apimanciame) koucingo
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specialistas daro itin stipry ir gily poveiki ugdytiniui, jo suvokimui, pozilriui,
vertybéms. Po kiekvieno koucingo pokalbio koucingo specialistas turi biitinai susitarti
dél tam tikro veiksmo, kurj ugdytis turi atlikti tam, kad pasistiméty i prieki sickdamas
vykdyti numatytus tikslus (Cox, Bachkirova, Clutterbuck, 2010).

T. Misiukonis (2012) pateiké praktiska ir lengvai pritaikoma pokalbio su ugdytinio
5S valdymo modelj, kuriuo remiantis gali biiti vystomas efektyvus ir ugdytiniui
naudingas dialogas. Pirmasis 5S modelio elementas — santykis (kaip turime dirbti
kartu?), kuris neatsiejamas nuo likusiy keturiy modelio daliy. Kouc¢ingo pokalbis
prasideda ir baigiasi koucingo specialisto ir ugdytinio santykiu. Be santykio kiti
modelio elementai neveiksmingi. Siekiy aptarimas (ko norima pasiekti?) — antrasis
modelio elementas. Siekiu aptarimu, tikslo i$sikélimu prasideda koucingo pokalbis.
Treciasis elementas — esamos situacijos analizé (kokia yra esama situacija?). Analizé
skirta padéti ugdytiniui vertinti, analizuoti savo konkre¢ia patirti ir jvertinti
pasiekimus ir klaidas. Koué¢ingo specialistas ir ugdytinis kartu ieSko problemos
sprendimo biidy (kokiy idéjy turi?). Koucingo specialistas su ugdytiniu susitaria, kaip
ir kokiu biidu ugdytinis imsis naujy veiksmu (ko reikia, kad tai biity igyvendinta?).
Tai — ketvirtasis ir penktasis modelio elementai.

Kiekvienas koucingo pokalbis turi biiti paremtas savitarpio rysiu tarp kouéingo
specialisto ir ugdytinio. Svarbu, kad §is rySys biity ne tik uzmegztas, bet ir nuolatos
palaikomas. Savitarpio rySys — tai pasitikéjimo forma, kou¢ingo santykiy pagrindas.
Savitarpio rySys koucinge gali biiti apibiidinamas dvejopai: savitarpio rySys — tai
tarpusavio saveika tarp koucéingo specialisto ir ugdytinio; tai pasitikéjimas, pazady ir
isipareigojimy laikymasis. Sio rysio kirimas reidkia kougingo specialisto ir ugdytinio
tarpusavio supratima, pagarba vienas kitam, abipusi pasitikéjima.

Savitarpio rySys kuriamas pasitelkus verbaling ir neverbaling elgsena. Koucingo
specialistas turi gebéti prisitaikyti prie ugdytinio kalbos maniery. Neverbaliné kiino
kalba svarbi koucingo procese. Neverbaling kiino kalba sudaro intonacija, balso tonas,
kalbéjimo tempas, pauzés, veido iSraiskos, pritariamasis murméjimas, gestai ir t. t.
Savitarpio rySys gali buti kuriamas ne tik verbaline ir neverbaline elgsena, bet ir per
asmenybg. Savitarpio rySio kiirimas per asmenybg — tai ugdytinio vertybiy, isitikini-
my, suvokimo supratimas, gerbimas. Verta pazymeéti, kad koucingo specialistas turi
gebéti naudotis kontaktine saveika. Kontaktiné sqveika — tai kontakto iniciatoriaus
elgesio modelis, padedantis suzadinti bei igalinti kita asmeni uzmegzti rysj, iskelti
poreiki iSsipasakoti, palaikyti bendravima (Lelitigiené, 2003). Y. Lai, A. McDowall
(2014) pristaté koucingo psichologijos sisteming apzvalga. Autoriai nustaté, kad
santykiai tarp koucingo specialisto ir ugdytinio-kliento yra pagrindinis ir svarbiausias
kou¢ingo elementas. Siems santykiams yra skiriamas didziausias démesys.

Koucingo pokalbiy metu turi vykti dialogas, padedantis pasiekti teigiamy
ugdytinio tobulé¢jimo rezultaty. Anot P. Freire (1970), dialogas gali biiti apibiidinamas
kaip varzybos tarp individy, kurie siekia jvardyti pasauli, pa¢iam pasauliui jiems
tarpininkaujant. W. Isaacs (1999) dialoga apibiidina kaip pokalbio tékme, kurioje
ugdytinis masto kartu su koucingo specialistu. Koucingo kontekste dialogas
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orientuojasi | ugdytinio idéjy, prasmés, veiksmo analizavima. Galima teigti, kad
dialogas yra vienas i$ svarbiausiy koucingo elementy.

Koucingo specialistas dazniausiai taiko dvieju tipu dialogus: dalykini ir
transformacinj. Dalykinis dialogas pravercia pirmame, antrame ir tre¢iame koucingo
lygmenyje, ketvirtame, penktame lygmenyje prireikia transformacinio dialogo.
Esminis skirtumas tarp $iy dialogu tipu yra tas, kad dalykinio dialogo metu kou¢ingo
specialistas ir ugdytinis keiciasi informacija, mintimis, idéjomis, o transformacinio
dialogo metu koucingo specialistas mégina keisti ugdytinio supratima, vertybes,
mastyma. Transformacinio dialogo metu koucingo specialistas ir ugdytinis yra susij¢
emociniu ir intuityviu lygmeniu. Koucingo specialistas turi gebéti valdyti pokalbi.
Tinkami ir laiku pateikti klausimai ne tik padeda valdyti vykstantj pokalbi, bet ir
skatina ugdytinj atsiskeisti, reflektuoti, mastyti, vertinti, analizuoti. Kiekvienas
koucingo specialistas pokalbio su ugdytiniu metu turi gebéti ne tik valdyti savo
emocijas, bet kartu suprasti ugdytinio perteikiamas emocijas ir jo jausmus (Lai,
McDowall, 2014).

Koudingo pokalbio metu formuojami klausimai. Kou¢ingo konsultacijos metu
koucingo specialistas vadovaujasi klausingjimo strategijomis. Klausingjimo
strategijos ir veiksmingi klausimai yra kouc¢ingo pagrindas. Klausimy tikslas — padéti
ugdytiniams analizuoti problemas, susijusias su asmeninémis, darbo ir kity sri¢iy
problemomis, skatinti asmens tobuléjima, ugdyti asmenines kompetencijas.
ISskiriamos trys pagrindinés klausimy pateikimo priezastys:

1. Pirmoji priezastis — klausimais skatinamos ugdytinio naujos izvalgos ir
supratimas.

2. Antroji priezastis — veiksmingi klausimai skatina ugdytinio gebé&jima prisiimti

atsakomybe uz asmeninés padéties keitima.

3. Trecioji priezastis — klausimai padeda ugdytiniams tobuléti ir plésti turimas

zinias, igiidzius, ugdyti asmenines kompetencijas ir supratima.

Klausimais koucingo konsultacija orientuojama link ugdytinio tiksly igyven-
dinimo. Biitent veiksmingy klausimy pateikimas tinkamu metu yra pagrindinis
veiksmingai dirbancio koucingo specialisto jgudis.

Pasak T. Misiukonio (2012), geras ir efektyvus klausimas skatina ugdytinio emo-
cijas. Toks klausimas yra tikslus, taiklus, pozityvus, nevertinantis, neorientuojantis
ugdytinio i konkrety, vienareikSmi atsakyma. Veiksmingas klausimas— tai toks
klausimas, kuris skatina papildomas ugdytinio mintis ir i§samius atsakymus apie
esama situacija, t. y. toks klausimas gebés suteikti ugdytiniui griztamaji rysi.
Kouc¢ingas reiskia klausymasi i§ ugdytinio poziiirio tasko, gebéjima pateikti
veiksmingus klausimus tinkamu metu.

Klausimai koucingo metu veikia kaip patarimai, nes ugdytinis per veiksmingus
klausimus pats suranda sau tinkamag patarima ir atsakyma. Naudojami jvairiis
klausimy tipai: atvirieji, uzdarieji, tikslinamieji, prielaidos, retoriniai, hipotetiniai,
atsakomybe, iSvadas ar kuryba skatinantys klausimai. UZdarieji klausimai yra tokie
klausimai, i kuriuos galima atsakyti tik taip arba ne. | atviro tipo klausimus negalima
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atsakyti vienu zodziu, tokie klausimai reikalauja iSsamesnio, platesnio atsakymo.
Nukreipiamieji klausimai néra tinkami koucingo pokalbiams, nes koucingas néra
nurodomojo ugdymo forma, todél ugdytiniams reikia padéti rasti atsakymus i jiems
ripimus klausimus. Prielaidos klausimai padeda iSvengti tardymo pojiicio koucingo
konsultaciju metu. Tokiais klausimais kou¢ingo specialistas tikrina prielaidas ir savo
supratima apie ugdytinio problemas. Pasak J. Passmore (2006), veiksmingi klausimai
— koucingo specialisto tikslumo priemoné. [gudes koucingo specialistas, sickdamas
iSplésti ugdytinio mokymasi ir tobuléjima, geba supinti atvirus ir uzdarus klausimus.

Apibendrinant galima teigti, kad veiksmingi klausimai — tai pagrindé¢ koucingo
sudedamoji dalis. Veiksmingi klausimai padeda ugdytiniui iSanalizuoti ir suvokti tuos
dalykus, kurie yra migloti, neaiSkiis, sudétingai sprendziami. Veiksmingais
klausimais ugdytinis igyja naujos izvalgos, supratimo.

Koucingo specialisto gebéjimas klausytis — dar viena svarbi kou¢ingo sudedamoji
dalis. Kartu su veiksmingy klausimy formulavimo gebéjimu koucingo specialistas turi
gebéti klausytis. Visos gero klausytojo savybés yra glaudziai tarpusavyje susijusios.
Koucingo specialistas turéty nuoSirdziai dométis ugdytinio problemos, jrodyti, kad i§
tiesy domisi ugdytinio problemomis. Be to, kou¢ingo specialistas turi pasauli matyti
ugdytinio akimis, padéti suformuoti tikslus, iSsiaiskinti painias mintis. Koucingo
specialistas, buidamas geras klausytojas, geba glaustai apibtdinti esama padéti,
ivardyti pokalbio esmg ir planuoti laika, t. y. zino, kada pateikti kita klausima
ugdytiniui, kada patyléti, kada ir kaip pertraukti. Anot T. Misiukonio (2012),
kouc¢ingo pokalbio metu isryskéja pagrindiniai klausymosi biuidai, atsizvelgiant {
orientacing jy krypti. Yra iSskiriami penki klausymosi budai:

1. Pirmasis biidas: savo nuomonés sakymas. Sis klausymosi biidas turi daugiau
kalbéjimo, o ne klausymosi bruozu. Sio biido savybés: koudingo specialistas
nepagristai pertraukia ugdytini, stengiasi uzbaigti jo sakinius. Savo nuomonés
sakymas gali sukelti neigiamy emocijy ugdytiniui. Neigiamos emocijos neleis
ugdytiniui isigilinti { savo mintis ar koucingo specialisto Zodzius. Galima
teigti, kad naudojant §i buda mokymosi, tobul¢jimo galimybés bus labai
ribotos.

2. Antrasis biidas: patarimo pateikimas. Pagrindinis bruozas — koucingo metu
ugdytiniui pateikiami patarimai. Taciau pateikiami patarimai trukdo ugdytiniui
tobuléti, nes patarimai yra kouc¢ingo specialisto mintys. Prioritetu laikomos ne
koucingo specialisto, o ugdytinio mintys. Verta pazyméti, kad patarimas gali
netikti ugdytiniui, nes ne viskas, kas veikia koucingo specialista, gali veikti ir
ugdytini.

3. Treliasis bidas: dalijimasis savo patirtimi. Sis klausimosi biidas atitinka
koucingo esmeg. Ugdytiniui nepateikiamas nei patarimas, nei nuomong¢, o
pasakojama asmeniné koucingo specialisto patirtis, ugdytiniui paliekant teise
apsispresti, ar pasinaudoti koucingo specialisto patirtimi, ar ne.

4. Ketvirtasis biidas: aktyvus klausymasis. Aktyvus klausymas turi vyrauti
kiekviename koucingo pokalbyje, nes aktyvus klausymasis padeda ugdytiniui
mokytis ir tobuléti. Kou¢ingo specialistas ne tik klausosi, bet kartu ir supranta
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ugdytinio poreikius. Aktyviam klausymuisi reikia kantrybés, smalsumo,
sisteminio poziiirio.

5. Penktasis bidas: giluminis klausymasis. Tai | ugdytini orientuotas
klausymosi biidas. Kou¢ingo specialistas giluminio klausymosi metu jaucia
ugdytinio energija, geba vertinti, kaip keiciasi ugdytinio nuotaika. Savo
nuomonés sakymas orientuotas i save (t. y. 1 koucingo specialista, jo
nuomong, patyrimus). Kity klausymosi biidy orientacija i save mazéja ir didéja
orientacija | pasnekova. Giluminis klausymasis priskirimas labiausiai {
pasnekova orientuotam budui.

Koucingo procesas. Koucingo procesas paprastai trunka konkre¢iai numatyta
laika. Sio proceso metu didziausias démesys skiriamas tam tikry problemy
sprendimui, igiidziy ir kompetencijy tobulinimui. Koucingo ciklas susideda i§ penkiy
etapy: isitraukimo, tyrinéjimo, vizualizavimo, igyvendinimo, perziiiros ir palaikymo
(Clutterbuck, 2010). Pirmasis etapas — tai santykiy su ugdytiniu uZmezgimas ir
kiirimas. Sio etapo metu sudaroma sutartis, kuriamas pasitikéjimas, savitarpio rysys.
Isitraukimo etapo metu apibréziamas ir suderinamas santykiy pobidis, jvertinamos
ugdytinio ir koudingo specialisto vertybés. Siame etape nustatomos pagrindines
taisyklés, kurios bus taikomos tolesniems koucingo susitikimams. Antrojo etapo metu
koucingo specialistas tyrin¢ja ugdytinio problemas, suvokima, jgiidzius, mastyma.
Vertinama ankstesniy ir esamy ugdytinio veikly patirtis. Bandoma iSsiaiSkinti
pagrindines ugdytinio problemu priezastis. Treciasis koucingo etapas skirtas
ugdytinio vizijos kiirimui, konkreciy tiksly bei uzdaviniu, skirty numatyty rezultaty
igyvendinimui, nustatymui. Ketvirtas etapas — tai ugdytinio pasitilyto problemos
sprendimo jgyvendinimas. Siame etape jvertinamos visos galimybés, jvardijami
veiksmai, skirti tikslui pasiekti, parengiamas veiksmuy planas. Plano parengimas —
svarbiausia planavimo proceso dalis. Parengtas planas turi biiti suderintas su
ugdytinio poreikiais, lengvai suprantamas, suderintas su ugdytiniu, realus,
igyvendinamas, apgalvotas, iSmatuojamas. Paskutinis etapas — tai kouc¢ingo proceso
stebéjimas ir vertinimas. Sis etapas reikalingas tam, kad remiantis sudaryto kougingo
planu biity pasiekti numatyti rezultatai.

Visi koucingo etapai glaudziai tarpusavyje susij¢ ir pasizymi cikliSkumu, nes
koucingo specialistas ir ugdytinis kartoja tuos pacius etapus iki tol, kol bus pasiekti
numatyti rezultatai. Kiekvienu etapo metu koucingo specialistas atlicka skirtingas
uzduotis ir veiklas. Kiekviename etape reikalingi skirtingi koudingo specialisto
gebéjimai ir jgudziai, kiekviename etape koucingo specialistas atlicka skirtingas
veiklas ir funkcijas.

Isitraukimo etapo metu koucingo specialistas:
1. Skiria pakankamai laiko santykiy su ugdytiniu formavimui.
2. Skatina ugdytinj perzidiréti ir apgalvoti ankstesnj veiksmu.
3. Padeda ugdytiniui tikslinti ir apibrézti sau keliamus reikalavimus.
4. Aiskina koucingo specialisto vaidmenj ir pareigas koucingo konsultacijuy
metu.
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Aiskina ugdytinio vaidmenis ir pareigas koucingo konsultacijy metu.

Derina koucingo procesa kartu su ugdytiniu.

Kartu su ugdytiniu tyrinéja, ko norima pasiekti kouc¢ingo metu.

Suderina planuojamus koucingo rezultatus.

Koucingo specialistas isitikina, ar supranta ugdytinio keliamus reikalavimus
ir planuojamus rezultatus.

Tyrinéjimo etape koucingo specialistas:

1.
2.

6.

Skatina ugdytinj apsvarstyti esama padéti.
Pasitelkia jvairias diagnostines priemones ir metodikas, siekdamas
iSanalizuoti ugdytinio poreikius.

. Padeda ugdytiniui perzitiréti, analizuoti dabarting ir ankstesng veikla.

Padeda ugdytiniui apsvarstyti savo patirti, jausmus, zZinias, igtidZius.

. Ragina ugdytinius tirti klausimus ir problemas bei svarbiausias klausimy ir

problemy priezastis.
Padeda ugdytiniui rengti ir apsvarstyti savo i§vadas.

Vizualizavimo etape koucingo specialistas atlieka Sias funkcijas:

1.
2.

W

Skatina ugdytini tirti savo isitikimus, jausmus.

Padeda ugdytiniui aiSkiai suprasti tai, ko jie nori pasiekti, ir apibrézia
sékme.

Skatina ugdytini paaiskinti, kodél jiems svarbu pasiekti sékme.

Padeda ugdytiniui aiskiai apibrézti tikslus ir uzdavinius, nustatyti galimus
iSteklius, padésiancius pasiekti sékme, bei galimas klittis ir rizikos rasis,
trukdancias pasiekti seékmg.

Padeda ugdytiniui istirti galimybes, reikalingas klititims iveikti.

. Padeda ugdytiniui nustatyti galimybes ir galimus problemos sprendimo

budus.

[gyvendinimo etape koucingo specialistas:

1.

3.
4.

Praso ugdytinio apibendrinti savo tikslus ir uzdavinius, jvertinti visas
galimybes ir sprendimus norimam rezultatui pasiekti, apsvarstyti galimy
sprendimy esm¢ bei pasirinkti viena ar daugiau galimybiy norimam
rezultatui pasiekti.

. Padeda ugdytiniui apibrézti veiksmus, reikalingus pasirinktai galimybei

igyvendinti.
Padeda ugdytiniui parengti veiksmy planus norimam rezultatui pasiekti.
Ragina ugdytinj tikrinti planus ir jsipareigojimus planams igyvendinti.

Paskutiniame (perziiiros ir palaikymo) etape koucingo specialisto funkcijos:

1.

2
3
4

Sitlyti ugdytiniui apsvarstyti pasiekta pazanga.

Raginti ugdytini apsvarstyti savo vizija, tikslus, uzdavinius.
Apibendrinti pagrindinius kou¢ingo metu kylancius dalykus ir veiksmus.
Pripazinti ugdytinio padaryta pazanga.
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5. Suderinti su ugdytiniu tolesnes strategijas, reikalingas plano jgyvendinimui
stebéti.

6. Tikrinti ugdytinio atsidavima siekiant nuolatinio tobulé&jimo.

7. Isitikinti, ar ugdytinis turi planus ir vykdo numatyta veikla.

8. Kreiptis i ugdytinius dél griztamojo rySio siekiant jvertinti teikiama
koucingo pridéting vertg.

9. Su ugdytiniu suderinti biisimo kou¢ingo konsultacijy laika.

A. M. Juozaitis (2012) pateiké platesni koucingo proces supratima, susidedanti i$
septyniy zingsniy. Autoriaus nuomone, koucingas susideda i§ ivairiy etapy, todél
koucingo procesas gali biiti jvardijamas jvairiai, taCiau visi pateikiami koucingo
procesai ir etapai tarpusavyje yra panasiis. Pirmajame etape uzmezgamas rySys tarp
kouéingo specialisto ir ugdytinio. Siame etape gali bati taikomi $ie kouéingo
modeliai: GROW, SOS, ABC ir kt. Antrajame etape ivardijama problema arba
pokalbio tema. Koucingo konsultacijos ir pokalbiai remiasi egzistuojancia problema
arba ugdytiniui nerima kelian¢ia tema. Siame etape yra taikomi skirtingi
konsultavimo budai atsizvelgiant { pokalbiy objekta. Pokalbiy objektas gali biiti tam
tikra problema arba tema. Problema suprantama kaip ugdytiniui riipimas klausimas, {
kuri bitina atsakyti ir taip iSspresti egzistuojancia problema. Tema suvokiama kaip
klausimas, nereikalaujantis sprendimo. Taciau koucingo metu vis délto ieSkoma
sprendimy. Radus sprendima ir pradéjus ji igyvendinti, ugdytinio gyvenimas krypsta
teigiama linkme. Treciajame etape aptariami ugdytinio tikslai ir / ar likes¢iai. Siame
etape taip pat gali biti taikomi jvairiis modeliai: GROW, SOS, ABC, Parsloe-
Leedham modelis ir kt. Siame etape sickiama atsakyti i klausima, kas galéty bati
geriau pakeitus esama situacija. Ketvirtajame etape analizuojama pasirinkta tema arba
problema. Dabar jau formuojami tikslai ir uzdaviniai, analizuojama problema.
Penktajame etape ieskoma galimy sprendimy, kurie padéty ugdytiniui pasiekti
numatyty tiksly. Sestajame etape numatomi veiksmai, kurie bus atliekami siekiant
i8spresti ugdytinio problemas, pakeisti esama situacija. Septintajame etape atlieckama
stebésena. Biitina stebéti jau atliktus veiksmus ir darbus tam, kad biity galima
numatyti tolesnius siekius bei biity galimybé iSsikelti ambicingesnius tikslus.
Stebésenos metu tikrinamas kou¢ingo veiksmingumas ugdytiniui.

GrijZtamasis rysis ir koucingo veiksmingumo vertinimas. Taikant kouc¢ingg itin
svarbus yra griztamasis rySys. GriZtamasis rySys — tai informacija (Downey, 2008).
Reguliariai gaunamas griztamasis rySys svarbus dél to, kad jis padeda suprasti, kas
yra daroma gerai arba negerai, suteikia informacijos apie tobulintinas sritis, skatina
koucingo specialisto veikla. M. Downey (2008) isskiria tris griztamojo rySio
aspektus: informacija, tikslas, emocinis kriivis. Koucingo specialisto pareiga —
pateikti aiskia informacija, todeél ji turi biiti surinkta kruopsciai. Turi biiti numatytas
griztamojo rySio tikslas, be to, koucingo specialistas turi gebéti neperduoti neigiamo
emocinio kravio ugdytiniui.
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Griztamasis rySys i§ kliento gali biiti gaunamas jvairiais budais ir metodais.
Mokslingje literattroje i$skiriami keturi pagrindiniai griztamojo rysio tipai:

1.

Neigiamas griztamasis rysys susijes su buvusiais veiksmais (tai dalykai,
kuriy igyvendinti nepavyko).

Teigiamas griztamasis rysys taip pat susijes su buvusiais veiksmais, taciau
Siuo atveju veiksmus ivykdyti pavyko, bet juos reikia koreguoti.

. Neigiamas perspektyvinis rySys susij¢s su biisimais veiksmais ir elgesiu

(t. y. dalykai, kuriy kita karta nereikia kartoti).
Teigiamas perspektyvinis rysys susij¢ su biisimu elgesiu, t. y. veiksmai ir
dalykai, kurie pagerinty veiklos rezultatus ateityje (Downey, 2008).

Griztamasis rySis taikant koucinga svarbus, nes padeda ugdytiniui pasiekti
uzsibrézty tiksly. Griztamojo rySio déka didinamas ugdytinio samoningumas,
saviverte, skatinamas mokymasis ir tobuléjimas, tvaris, ilgalaikiai pokyciai.

ISskiriami penki griztamojo rySio modeliai:

1.

SIPP modelis pagristas principu, kad Zmoneés gali mokytis i§ klaidy ir taip
augti, tobuléti. Modelis padeda ugdytiniui nustatyti, kurie veiksmai ir
elgesys buvo sékmingi, o kurie ne. Modelis skatina pagalvoti apie pakaiting
elgsena, kuri galéty biti efektyvesné.

. 3W modelis ypac¢ veiksmingas siekiant skatinti ugdytini reaguoti, nes tik

tokiu atveju uztikrinama didélé griztamoji rySio dalis. Modelis pagristas
triju klausimy (kas pavyko? kas nepavyko? ka kita karta galima daryti
kitaip?) klausing€jimo strategija. Pirmojo klausimo metu susitelkiama ties
pozityviomis koucingo proceso dalimis, prieSingai nei antrojo klausimo
metu, kai visas démesys skiriamas neigiamiems kou¢ingo proceso etapams.
Treciasis klausimas padeda nuspresti, ka reikéty tobulinti ir daryti kitaip.

. SLC modelis tinkamas pozityviy koucingo etapy ir rezultaty aptarimui.

Modelio taikymas didina ugdytinio pasitikéjima, skatina nuolatini
tobuléjima.

CARE modelis gali biti pritaikomas scenarijy analizei dar prieS pradedant
imtis veiksmuy. Apsvarstomi galimi veiksmai ir juy rezultatai ir tik tuomet
priimamas galutinis sprendimas.

. REM modelis naudojamas neigiamoms reakcijoms ar emocijoms ivertinti.

Modelis pagristas prielaida: kai Zzmonés susiduria su nepalankia situacija,
reikéty tikétis, kad jie gali patirti Soka, jausti pykti (Clutterbuck, 2010).

Apibendrinant galima teigti, kad visi penki modeliai yra vienas kito variantai, o
tinkamiausio griztamojo rySio modelio pasirinkimas priklauso nuo griztamojo rysio
pobiidzio ir nuo to, kam koucingo specialistas teikia pirmenybg. Atsizvelgiant i
griztamojo rySio uztikrinimo svarba, koucingo specialistas turi gebéti ne tik jvertinti
savo veiklos ir isikiSimo poveiki, bet ir vertinti kou¢ingo proceso veiksminguma.
Veiksmingg vertinima galima apibudinti kaip kouc¢ingo specialisto profesinés
praktikos dali. Koucingo specialistas, prie§ pradédamas veikti, nustato tikslus ir
planuojamus rezultatus. Svarbu, kad koucingo specialistas kartu su ugdytiniu nuolatos
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(sutartu laiku) perzituréty koucingo konsultaciju metu atlikta pazanga ir numatyty
rezultaty pasiekimo lygi. Vertinimo procese uzduodami klausimai, susij¢ su ugdytinio
patirtimi, kou¢ingo poveikiu ir numatyty tiksly igyvendinimu. Verta pazyméti, kad
vertinimas — ne vienkartiné veikla. Vertinimas turi buti atlickamas visuose koucingo
proceso etapuose, pradedant planavimu ir baigiant galutiniu rezultatu. Veiksmingas
koucingo vertinimas glaudziai susijes su numatytais tikslais ir pasiektais rezultatais.
Dél efektyvaus vertinimo kouéingo konsultacijos nenukrypsta nuo numatyto plano,
pasiekiami visi numatyti tikslai. Be to, vertinimas padeda atrasti visas silpnasias
vietas, skatina tarpusavyje bendrauti kouc¢ingo specialista ir ugdytini. Pabréztina, kad
prastai atlickamas vertinimas yra nasta ir ugdytiniui, ir pa¢iam koucingo specialistui.

1.3.3. Koucingo specialisto funkcijos, vaidmenys ir
kompetencijos

Koucingo specialistas — kiir¢jas, klausymo meistras, orientuojantis ugdytinio
mastyma reikiama linkme. Jo pagrindinis vaidmuo — paskatinti Zmogu tyrinéti tam,
kad jis igytu geresni supratima, tapty samoningesnis ir taip priimty tinkamiausius
sprendimus (Downey, 2008). Koucingo specialistas dirba ne ,,ugdytiniui®, o ,,per ir
su“ ugdytiniu. Tokiu bidu ugdomas asmuo suvokia problema ir galima jos sprendimo
btda.

P. McCaffery (2004) isskiria Sias pagrindines kou¢ingo specialisto kompetencijas:

o Koucingo specialisto ir grupés santykio pradzia — kouc¢ingo etikos supratimas
ir geb&jimas ja atitinkamai taikyti visose koucingo situacijose; gebéjimas
suprasti, ko reikalauja i koucingo procesa itraukty asmeny saveika, ir
mokéjimas susitarti dél kou¢ingo proceso, rySiy jo metu ir siektiny tiksly.

o Koucingo specialisto ir grupés santykio vystymas — gebéjimas sukurti saugia,
palaikancia aplinka, kuriama abipusio pasitikéjimo ir pagarbos pagrindu.

o Efektyvi komunikacija — gebéjimas susikoncentruoti i tai, kas yra sakoma ir
kas néra sakoma, suprasti tai, kas sakoma; gebéjimas pateikti klausimus,
kurie atskleisty reikiama informacija tiksly siekimo procese; gebéjimas
vartoti kalba (verbaling ir neverbaling), kuri atitikty grupés poreiki.

o  Mokymosi ir rezultaty siekimo procesy palengvinimas — aiSkaus ir realaus
situacijos supratimo kiirimas, gebéjimas planuoti, numatyti naujus zingsnius,
gebéjimas iSlaikyti démesi ties svarbiais koucingo proceso dalyviams
klausimais.

Pazymeétina, kad, norint padéti ugdytiniams savarankiskai sprgsti problemas,
koucingo specialisto vaidmenys apima ir individualia, ir gruping veikla. I§skiriami
SeSi pagrindiniai, glaudziai tarpusavyje susij¢ koucingo specialisto vaidmenys.
Koucingo specialistas, bendraudamas su ugdytiniu ir atsizvelgdamas i jo poreikius,
vienu metu gali imtis keleto vaidmeny. Kintant ugdytiniy poreikiams, atitinkamai turi
kisti ir kouc¢ingo specialisto vaidmuo. Svarbu, kad koucingo specialistas pasirinkty
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tinkama vaidmenj tinkamu laiku. Koudingo specialistas kaip brokeris padeda
ugdytiniui paaiskinti ir apibrézti produkto ir / arba paslaugos specifikacijas.
Koucingo specialistas kaip fasilitatorius ugdytiniui padeda rasti iZvalgy ir suvokima
tam, kad jis pats galéty padaryti i§vadas ir priimti tinkamiausius sprendimus. Galima
teigti, kad Sis vaidmuo tinkamesnis komandinio koucingo metu, nes koucingo
specialistas kaip fasilitatorius gali padéti iSnagrinéti problema bei susitarti su grupe
zmoniy, kokiy tolesniy veiksmuy reikia imtis norint pasiekti numatytus tikslus.
Koucingo specialistas kaip mokytojas padeda ugdytiniui Salinti spragas, susijusias
su jvairiomis Ziniomis, jgiidziais, suvokimu. Siuo atveju koudingo specialistas gali
paaiskinti, iSmokyti ugdytini atlikti visas veiklas savarankiskai. Koucingo
specialistas, atlikdamas mokytojo vaidmenj, perduoda ir ugdo Zzinias, jgiidzius ir
ugdytinio suvokima. Visas Sis procesas vyksta pagal i§ anksto numatyta plana.
Koucingo specialisto kaip mokytojo vaidmuo tinkamas tuomet, kai reikia perduoti
naujuy igidziy visuma. Koucingo specialistas kaip pataréjas ugdytiniui suteikia
nesaliska informacija apie jvairius problemy sprendimo variantus, galimybes. Sio
vaidmens metu teikiamos rekomendacijos dél esamuy alternatyviy pasirinkimo
galimybiu. Koucingo specialistas kaip pataréjas pateikia savo problemos analizg ir
rekomendacijas, kaip butu galima spresti ugdytinio problemas. Koucingo specialistas
kaip konsultantas, vykdydamas savo vaidmeni, teikia patarimus ir rekomendacijas.
Dazniausiai koucingo specialistas, atlikdamas konsultanto vaidmenj, suranda
problemos sprendimo biida ir pateikia ji ugdytiniui. Koucingo specialistui kaip
mentoriui tenka remtis turima patirtimi ir supratimu, kaip valdyti jvairias situacijas ir
problemas, susijusias su individualiu asmeniu. Mentorius su ugdytiniais dalijasi
asmenine patirtimi, turima iSmintimi. Apibendrinant galima teigti, kad paskutiniai
trys koucingo specialisto vaidmenys (pataréjo, konsultanto, mentoriaus) daznai yra
painiojami dél tarpusavio vaidmeny susipynimo. Pateikty vaidmeny tikslai yra
skirtingi, taciau visi vaidmenys yra pagristi esminiais arba pagrindiniais iglidziais.
Koucingo specialistas turéty biiti kompetentingas ne vienoje srityje, jis turi turéti
Ziniy, susijusiy su jvairiomis darbo, gyvenimo sritimis. 10 priede pateiktos koucingo
specialisto kompetencijy sudedamosios dalys. Visas koucingo specialisto kompeten-
cijas sudaro dvi pagrindinés tarpusavyje glaudziai susijusios dalys: pirmoji —
koucingo specialisto sumanumas, antroji — pagrindiniai koucingo specialisto
gebéjimai. Koucingo specialisto sumanumas atsispindi per gebéjima tinkamu laiku
pasirinkti tinkamiausia vaidmeni ir tinkamai planuoti bei atlikti koucingo
konsultacijas. Visa tai apibtidinama kaip koucingo specialisto profesiné elgsena.
Koucingo specialisto pagrindiniai gebéjimai atsispindi per funkcing ir sektoring
specializacija. Pazymétina, kad tarp koucingo specialisto turimy kompetencijuy, Ziniy,
igidziy ir elgesio turi vyrauti pusiausvyra. Asmeninis koucingo specialisto
tobulé¢jimas — neatskiriama jo profesinés veiklos dalis. Koucingo specialistas plecia
savo Zinias, patirt], igiidZius, tobulina turimas kompetencijas tam, kad patobulinty
savo asmening veikla. Asmeninio koucingo specialisto tobuléjimo planas — tai asmens
pradétas procesas, kurio metu siekiama atskleisti savo turima mokymosi patirti,
veikla, pasiekimus bei planuoti savo asmeninj, profesini, ugdomaji vystymasi.
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Koucingo specialisto asmeniniame plane numatomi mokymosi tikslai, veiksmai,
iStekliai, sekmés kriterijai, galutinis rezultatas.

Koudingo specialisto profesinés elgsenos mnormos susijusios su ugdytinio
lukes¢iy valdymu, kuris jau prasideda per pirmaji susitikima. Vienas i§ budu valdyti
ugdytinio lukesCius — svarbiausiy sprendimy, veiksmy ataskaitos forma, kurioje
pateikiama pagrindiné informacija: data, laikas, vieta, ugdytinio vardas, susitikimo
tikslas, atsakomybés struktiira, veiklos, problemy aprasymas, pirminés mintys apie
galimus problemos sprendimo biidus, tolesni veiksmai, kito susitikimo data, laikas,
vieta, trukmé. Visos koucingo specialisto profesinés elgsenos normos yra svarbios,
taiau santykiai su ugdytiniu gali biiti jvardijami kaip pagrindiné ir viena i§
svarbiausiy profesinés elgsenos normy.

Remiantis Tarptautinés koucingo specialisty federacijos etikos kodeksu (2008)
i§skiriamos pagrindinés koucingo specialisto funkcijos:

1. Suprasti ugdytinio vertybes, poreikius.

2. Sukurti abipusi pasitikéjima, pagarba, atvirg ir sazininga bendravima.

3. Valdyti ugdytinio ltkescius, santykiy uzbaigimg. Koucingo konsultacijos
vykdomos numatyta laika, todél jos turi pasibaigti. Santykiy uzbaigimo
metu atlickama galutiné perzitra, t. y. numatyty tiksly ir uzdaviniy
igyvendinimo lygio vertinimas.

4. Palaikyti rySius su ugdytiniu jvairiais ry$io palaikymo budais. Koucingo
specialistas turi pasirinkti toki bendravimo stiliy ir budus, kurie atitikty
ugdytinio likescius.

5. Vesti tikslius bendravimo su ugdytiniu uzrasus. Koucingo specialistas,
sutelkdamas démesi i raSyma, rizikuoja uzfiksuoti tik tam tikrus faktus, o ne
pagrindines temas, ugdytinio problemas, taCiau uzraSai padeda fiksuoti
koucingo procesa, padeda ugdytiniui priminti koucingo turinij ir siekiamus
rezultatus. Todél koucingo specialistas turi gebéti surasti pusiausvyra tarp
raSymo ir klausymo.

6. Perduoti Zzinias ugdytiniui. Koucingo specialistas turi uztikrinti, kad
ugdytinis turéty ziniy, praktiniy igiidziy, reikalingy norint imtis veiksmuy
esamai situacijai pakeisti. Zinios perduodamos per mokyma(si), todél §iuo
atveju koucingo specialistas turi gebéti valdyti mokytojo vaidmeni ir taikyti
mokymo modelius.

7. Reguliariai aptarti su ugdytiniu koucingo konsultaciju ir bendravimo
kokybe.

Koucingo specialistas turi biiti lankstus, pozityvus, gebéti kurti pasitikéjima, gera
pirmaji ispudi, turi turéti gerus bendravimo igiidzius, pasizyméti asmenybés branda.
11 priede pateikiami pagrindiniai koucingo specialisto geb¢jimai ir ketinimai. Pasak
M. Downey (2008), visi geb¢jimai sudaro pagrinda efektyviam koucingui. D¢l Sios
priezasties kiekvienas kouCingo specialistas turéty meistriskai valdyti visus nurodytus
gebéjimus. Gebéjimy tikslas — padéti ugdytiniui geriau suprasti ir analizuoti save tam
tikrose situacijose; tokiu biidu ugdytinis priimtuy tinkamiausius sprendimus. Koucingo
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specialistas neturi spresti, taisyti, jo pareiga — suprasti. Supratimo ir isisgmoninimo
didinimui naudojami jvairlis metodai, irankiai: pakartojimas, apibendrinimas (padeda
koucingo specialistui parodyti, kad jis suprato ugdytini), perfrazavimas (t. y. biidas,
padedantis koucingo specialistui isitikinti, ar i§ tiesy jis suprato ugdytini), grupavimas
(t. y. geb¢jimas nustatyti esmines temas, klausimus, pokalbio dalis). Pasitilymo teiki-
mas — koucingo specialisto gebéjimas pateikti, o ne gauti informacija i§ ugdytinio.
Pasitlymy teikimo tikslas — leisti ugdytiniui susipazinti su koucingo specialisto paste-
béjimais, intuicija, patirtimi, izZvalgomis, iSmintimi. Ugdytinis, susipazings su
koucingo specialisto pastebéjimais, patirtimi, gali geriau pazinti save, geriau jvertinti
savo situacija ir priimti tinkamiausius sprendimus. M. J. B. Read (2013) irodé
improvizacijos svarba taikant kouc¢inga. Kiekvienas koucingo specialistas turi gebéti
improvizuoti, prisitaikyti prie ugdytinio poreikiy ir gebéti pakreipti pokalbi tinkama
linkme.

1.3.4. Koucdingo technikos, metodikos ir metodai

Pasak T. Misiukonio (2013), visos uzduotys, pratimai, veiksmai, atlickami ir
naudojami koucingo metu, gali biiti apibiidinami kaip koucingo technika. Koucingo
technika gali biiti suprantama kaip veiksmingy klausimy seka. Tokie klausimai yra
pateikiami ugdytiniui, siekiant paskatinti ji mastyti. Tiksliau koucingo technika gali
biiti apibiidinama kaip koucingo specialisto veiksmas (arba ju derinys), naudojamas
koucingo procese, siekiant paskatinti ugdytini mastyti ir veikti. Koucingo procese gali
biiti taikomos ivairios metodikos, metodai ir modeliai. Koucingo metodas — tai pats
koucingas, kaip nedirektyvaus ugdymo(si) budas. Kouc¢ingo technikos — tai tam tikri
darbo budai, naudojami koucingo konsultaciju metu. Kiekvienas koucingo
specialistas turi gebéti taikyti ivairius metodus, technikas, priemones. Kiekvienam
ugdytiniui parenkama ir pritaikoma tinkamiausia metodika, atsizvelgiant i jo
poreikius. Taikomi koudingo modeliai, metodai, technikos, priemonés pateiktos
1.4 lenteléje.

1.4 lentelé¢ Kou€ingo metodiky visuma

Metodo Metodo apraSymas

Bendroji ir specializuota koucingo metodika

Atviry Atviry klausimy naudojimas koucingo konsultaciju metu aktyvina
klausimy ugdytini iSplésti savo atsakymus, giliau analizuoti problemas, ieskoti
metodas atsakymy i ripimus klausimus.

Apibendrinimo | Padeda koucingo specialistui parodyti ugdytiniui, kad jis klausési ir
metodas suprato, ka ugdytinis nor¢jo pasakyti.

Atspindéjimo Atspindéjimo metodas susijgs su tam tikro Zodzio ar Zodziy junginio

pakartojimu. Metodas skatina ugdytinius i$plésti savo idéjas, atsakymus {

metodas . . . .
koucingo specialisto pateikiamus klausimus.
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1.4 lentelés tesinys

Metodo Metodo aprasymas
Bendroji ir specializuota koucingo metodika
Patikslini . o . . o
AUSTINIMNO 1\ fetodas naudojamas nevisiskai suprastos informacijos patikslinimui.
metodas
Reakciios Koucingo specialistas turi tinkamai reaguoti, t. y. prisitaikyti prie ugdytinio.
) Tinkamas reagavimas (t. y. pritarimas, nusivylimas ir pan.) skatina arba

metodas o

stabdo ugdytinius.
Penkiy Sio modelio taikymas padeda susitelkti ties ugdytinio poreikiais ir vystymo
pagrindiniy | veiksmais, kurie reikalingi ugdytinio tobuléjimui, augimui. Koucingo
klausimy specialistas pateikia ugdytiniui penkis pagrindinius klausimus, kurie padeda
modelis suprasti ugdytini, jvertinti jo vystymosi poreikius.

Modelio tikslas — sudaryti veiksminga koucingo sistema. GROW modelis
GROW sudarytas i§ penkiu pagrindiniy daliy: tikslas (siekiamo tikslo ar rezultato
modelis apibrézimas), tikrové (esamos situacijos analizavimas), galimybés (visy

esamy galimybiy, padésianCiy iSspresti problema, analizavimas), valia

(atsidavimas siekti tiksly), pabaiga (jvertinama gauta nauda i§ kou¢ingo).
SOS Modeli sudaro trys dalys: situacija — kokia ji yra? kaip kiti vertina Sia
modelis situacija? Savi veiksmai situacijai pagerinti. Modelis gali buiti naudojamas

tvykiy apzvalgai, veiksmy numatymui, t. y. veiksmy jzvalgai.

,, 1< modelis

Modelis padeda uztikrinti GROW modelio taikymo raida. Modelio esmé —
iSplétoti pokalbi ir tik po to susitelkti ties atskiromis pokalbio dalimis ir jas
analizuoti.

CIGAR metodas — tai GROW modelio tgsinys, susidedantis i§ penkiy
zingsniy. 1 zingsnis — esamos padéties nustatymas ir jvertinimas, 2 Zingsnis

CIGAR . . " . L L

metodas — idealaus rezultato aptarimas, 3 zingsnis — atotrukio tarp esamos padéties ir
idealaus rezultato vertinimas, 4 zingsnis — veiksmy plano rengimas, 5
zingsnis — pazangos perziliréjimas.

WINBIG WINBIG modelis naudojamas siekiant paaiskinti tikslus, apibrézti kouc¢ingo

modelis pokalbio struktiira.

Empatiskas | Tikslas — ry$iy ir veiksmingy santykiy tarp koucingo specialisto ir ugdytinio

modelis formavimas.

Lauko jégos

Priemoné naudojama klausimy, jégu, kurios turi teigiamos ar neigiamos
itakos ugdytinio elgsenai, pasirinkimui, nustatymui, jvardijimui, iStyrimui,

analizé .2

aptarimui.

Demingo PDCA (planuok, vykdyk, tikrink, veik) modelis gali biti
Demingo prit.aikyta.s %r taikan.t kguéinga( - nustatant ir keiéiant. kogéipgo proceso dalis,
PDCA ku.rlas reikia tobuhnt.l. Planavimo etape nusta.tor.nl pr.10r1teta1, numatoma,
modelis kaip bus vykdoma veikla. Vykdymo etape perzitirimas ir sekamas sudarytas

planas. Tikrinimo etape vertinama, ar veiksminga koucingo veikla.
Paskutiniame, vykdymo, etape pradedama veikti siekiant numatyty tiksly.
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1.4 lentelés tesinys

Metodo Metodo apraSymas
Bendroji ir specializuota koucingo metodika

Modelis taikomas siekiant jvertinti ir nusprgsti, ar koucingas reikalingas
ir kam jis reikalingas. AAA modelis — tai sistema, kuri padeda nuspresti,

AAA modelis ar kouéingas — veiklos r?'z_ul.tatut spre?n('ivimo 'd'alis, bei ivertint'i, kuvr%s
dalykas (tinkamumas, pozitris, turimi iStekliai) yra svarbiausias. Sis
modelis skirtas kouéingo specialistui, taciau jis gali blti naudojamas ir
ugdytiniui.

Apsikeitimo o . . g .

. .. Apsikeitimas vaidmenimis padeda ugdytiniui istirti problemas, jausmus,

vaidmenimis idéjas is skirtin erspekt

priemoné ! EL perspeity Vi

CARE Modelis susideda i§ konteksto, veiksmo, rezultato, pagarbos. Sio modelio

griztamojo taikymas padeda ugdytiniui apsvarstyti ir jvertinti padaryta pazanga be

ry$io modelis

koucingo specialisto pagalbos.

SWOT (SSGG)
analizé

Analizé taikoma norint apZvelgti ugdytinio stipriasias, silpnasias puses
bei jvertinti galimybes, grésmes. Visa tai padeda istirti ugdytinio
problemas ir numatyti galimus ju sprendimo biidus.

Vertés gran-
dinés analizé

Priemoné skirta ugdytiniy kompetencijoms ugdyti ir pridétinei vertei
gauti koucingo proceso metu.

Priemoné naudojama komandinio koucingo metu, nes | problemos

Charette . . . . .. . . L.
cocedira sprendima yra itraukiama visa ugdytiniy grupé. Priemonés tikslas —
P sukurti ir nustatyti idéjy ir sprendimy prioritetus dirbant komandoje.
ISikavos Metodo tikslas — iSanalizuoti problema ar klausima, norint surasti

diagrama (arba
wZzuvies kaulo“

problemos priezastis ir galimus jos sprendimo biidus. Taikant metoda yra
ivardijamo pagrindinés problemy detalés ir priezastys, visa tai

metodas) pavaizduojant ,,zuvies kaule®.
Tai galimy pagrindiniy problemos priezas¢iy nustatymo metodas, kartu
Minciy audra padedantis ieSkoti ir galimy problemos sprendimo biidy. Minciy audra
tinkamesné komandinio kou¢ingo metu.
Sprendimo Priemoné padeda' pasirir'lk'ti geriausig a’ltern'aty'\'/ac’ i$ k.el.iut, sie'kiar'lt
matrica numatyty tiksly igyvendinimo. Sudaromi kriterijai, kuriais remiantis
priimami tinkamiausi sprendimai.
Sprendimy medziai skirti galimybiy ir galimos rizikos bei pranasumy
Sprendimy analizavimui. Metodas padeda pasirinkti geriausia veiksmu seka.
medziai Priemoné susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: sprendimo medzio pieSimo,
jo vertinimo ir sprendimo medzio tikimybiy apskaic¢iavimo.
Padeda ugdyti sugebéjima efektyviai mastyti. Siame modelyje démesys
COrt modelis sutelkiamas i skirtingus mastymo, klausimy ir problemy aspektus.

Modeliu ugdomas ir tobulinamas ugdytinio mastymas.
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1.4 lentelés tesinys

Metodo Metodo aprasymas
Prioritety nustatymui naudojami modeliai
Modelis padeda kouc¢ingo specialistui atrinkti svarbias ir nesvarbias sritis
ir atitinkamai paskirstyti savo laika ir démesi svarbiausiems dalykams.
Kiekviena modelio raidé reiskia skirtingg uzduociy svarbuma: A — tai, kas
ABCDE labai svarbu, ka privaloma padaryti, nes prieSingu atveju bus rimty
modelis neigiamy pasekmiy, B — tai, kas svarbu ir ka reikéty padaryti, nes
priesingu atveju galima sulaukti neigiamy pasekmiy, C — tai, kg bty
gerai padaryti, taciau nepadarius neigiamy pasekmiy nebus, D — tai, kas
gali buti pavesta padaryti kitiems, E — tai, ka reikia paSalinti, nes tai
nereikalinga ir neteikia pridétinés vertés.
ABC modelis Pafieda nusistatyti prioritetus: A — labai svarbu, B — svarbu, C — biity
puiku.
PTG modelis PaQeda nusis'tatyti prioritetus: P — privaloma, T — turéty biiti daroma, G —
galima daryti.
.. Kovéjaus kvadrantai — prioritety nusistatymo schema, kurioje visos
Kovéjaus N . . . .
. uzduotys suskirstomos i keturi kvadrantus: Q1 — svarbu ir skubu, Q2 —
kvadrantai

svarbu, bet neskubu, Q3 — nesvarbu, bet skubu, Q4 — nesvarbu ir neskubu.

Mokymosi metodai, kuriuos galima pritaikyti kouc¢ingo procese

Nurodymai ir
koucingas
darbo vietoje

Sis metodas tiesiogiai susijes su ugdytinio darbu. Tinkamas tik
suplanuotam ir laikinam naudojimui koucingo procese. Taciau modelis
turi trikumy: ugdytinio igtdZiai vystomi tik palaipsniui, naudojant $i
modelj kouc¢ingo veikla gali biiti prastai suplanuota ir jgyvendinta.

Paskyrimo . . . s .
Metodas skatina ir motyvuoja ugdytinio pasitikéjima savimi.

metodas yvuoja ugdy p Jima

Paskaitos, . . .. .. - . ..
okalbio Tinkamas faktais ir informacija pagristai veiklai. Taciau daznai tai
gristatyrrio vienpusé bendravimo forma, o tai netinkama koucingui, nes jame biitinas

savitarpio ir griztamasis rysys.

metodas P 8t i

Grupinés

diskusijos . .. . . .
(problem Metodas naudingas komandinio koucingo metu, generuojant naujas
p m idéjas. Koucingo specialistas, taikydamas §i metoda, turi gerai {valdyti
sprendimy susi- S . . .

. fasilitatoriaus vaidmeni.

rinkimuy)

metodas

ISoriniy

seminary Taikomas norint pristatyti naujas idéjas, koncepcijas, teorijas, taciau Sis
taikymo metodas mazai susijgs su asmeny igiidziy tobulinimu.

metodas

STEER Modelis skirtas nustatyti ugdytinio mokymosi poreikj, galimybes,
modelis pritaikyti mokymosi turini prie ugdytinio poreikiy, uzduoties vykdymo

paaiskinimui, ugdytinio skatinimui, ugdytinio pazangos perzitiréjimui.
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1.4 lentelés tesinys

Metodo

Metodo apraSymas

Vizualizavimo metodikos

Sékmés ratas ir
schemos

Si metodika padeda vizualiai pamatyti dabartinés ir norimos ugdytinio
padéties atotruiki. [vertinus atotriiki, kou¢ingo specialistas gali ugdytiniui
padéti detaliau apibrézti norimus pasiekti tikslus ir ju sékmés lygi.

»Skausmo ir
malonumo*
modelis

Koucingo specialistas sitilo ugdytiniui nustatyti ,,skausma‘“ (t. y. i§laidas)
ir ,,malonuma‘ (t. y. nauda), kuria patirty sickdamas poky¢iy.

Pasekmiy
matrica

Padeda ugdytiniui tirti savo jausmus, vykstanéiuy pokycCiu pasekmes bei
skatina kritinj ugdytinio mastyma.

Metafory
naudojimas

Pozityvios, konstruktyvios metaforos padeda koucéingo specialistui vystyti
ugdytinio vizija. Per metaforas uzmezgami ugdytinio rySiai su vizija,
tikslais.

Keturiy D
modelis

Keturiy D modelis — tai keturiy Zodziy (atsikratyti, perduoti, padaryti,
atidéti) vaizdiné priemoné, padedanti ugdytiniui jvertinti prioritetus,
susigaudyti savo mintyse, idéjose.

Veiksmy planavimo modeliai

Greitasis
planavimo
metodas (RPM
metodas)

RPM metodas orientuotas i rezultatus. Modelis susideda i§ triju klausimy
grupiy: MAP (ko bus imamasi norimam tikslui pasiekti, koks numatomas
planas?), tikslas (koks tikslas, kodél sickiama §io tikslo?), rezultatai (ko i§
tiesy norima, koks yra konkretus tikslas, koks numatomas konkretus
rezultatas?).

TRAKSS
modelis

Modelis susideda i§ Siy elementy: laiko, iStekliy, tinkamumo, Ziniy,
igiidziy, standarty.

Idéjy  telkimo
priemoné

Priemonés tikslas — sukurti kiek imanoma daugiau idéjy. DaZzniau
naudojamas komandinio koudingo metu. Priemoné naudojama taikant
$esiy zingsniy plana.

Grupavimas

Grupavimo priemonés padeda ugdytiniui sugrupuoti tikslus, uzdavinius,
problemas | mazesnius gabalus, kuriuos analizuoti, vertinti ir tvarkyti yra
paprasciau. Grupavimas gali biti trijy biduy: grupavimas aukstyn (judama
nuo konkreciy dalyky prie bendry), grupavimas Zzemyn (judama nuo
bendry dalyky prie konkreciy), grupavimas i Sona. Grupavimas aukstyn
padeda suprasti, kaip tarpusavyje yra susijusios problemos ir ju
sprendimo dalys, grupavimas Zemyn padeda suprasti jvairiy problemy ir
ju sprendimo biidy sasajas su visuma. Grupavimas i $ong lavina ugdytinio
laisva, asociatyvin] mastyma apie jo problemas ir galimus problemos
sprendimo budus.

Minéiy zemeé-
lapiai ir
lipdukai
(post it)

Sios priemonés padeda ugdytiniui planuoti veiksmus. Min¢iy Zemélapiai
padeda analizuoti ir fiksuoti klausimus, idéjas, informacija. Lipdukais
galima organizuoti, tyrinéti atskiry idéjuy, problemy komponentus.
Pasitelkus Sia priemong sprendziami sudétingesni klausimai ir jvairios
problemos, susijusios su eiliSkumo nustatymu.
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1.4 lenteléje pateikti modeliai, naudojami koucingo konsultaciju metu, padeda
kurti savitarpio rysi tarp koucingo specialisto ir ugdytinio, vystyti dialoga klausantis
ir pateikiant veiksmingus klausimus. Kou¢ingo metu gali biiti taikoma jvairiy metoduy,
priemoniy, techniky kombinacija, kuri atitinka ugdytinio liikesCius ir yra tinkamiausia
jo problemoms spresti. Pazymétina, kad lenteléje pateikti modeliai, priemonés,
technikos ir metodikos néra vienintelés. Koucingo specialistas turi biiti jvaldes jvairia
koucingo metodika tam, kad galéty efektyviai ir veiksmingai padéti ugdytiniui siekti
numatyty tiksly, tobuléti.

Pagal skirtingus koucingo specialisto vaidmenis yra iSskiriami ir skirtingi
koucingo modeliai (zr. 1.5 lentelg).

1.5 lentel¢ Koudingo specialisty naudojami modeliai

KOUCINGO SPECIALISTO KAIP MOKYTOJO NAUDOJAMI MODELIAI

Modelio . ¥
pavadinimas Modelio aprasymas
vadini
Analizavimas (esamos situacijos analizavimas), kirimas (numatomi
Sisteminio tikslai, uzdaviniai), ugdymas (numatomas koucdingo konsultacijy

turinys), vystymas (atlickamos koucingo konsultacijos), vertinimas
(tikrinama ir vertinama koucingo veikla tam, kad bty uztikrintas
numatyty tiksly pasiekimas).

mokymo modelis

Démesys (nurodoma ugdytiniams, kodél jiems reikia kouéingo
konsultacijy), skaidymas (kouc¢ingo konsultacijy skaidymas | mazesnes
dalis), tikrinimas.

ABC modelis

KOUCINGO SPECIALISTO KAIP FASILITATORIAUS NAUDOJAMI MODELIAI

Tikslo ir uzdaviniy nustatymas, esamos situacijos analizavimas, galimy
sprendimy numatymas, veiksmy plano rengimas, numatyty tiksly ir
uzdaviniy jgyvendinimas.

Tarpininkavimo
proceso modelis

Taikomas komandinio koucingo metu, siekiant supazindinti kouéingo

Ledy lauzymo konsultacijoje dalyvaujancius ugdytinius tarpusavyje. Ledy lauzymo
metodas metodas skatina ugdytinius bendrauti ir bendradarbiauti tarpusavyje bei
keistis turimomis idéjomis, siekiant pasiekti numatyty tiksly.

. . Metodas taikomas komandinio kougingo metu. Sis metodas gali biti
Daugiapakopis o . . s
balsavimas apibiidinamas kaip itin lengvas, greitas metodas, kuriuo i$skiriami

pagrindiniai klausimai, reikalaujantys daugiau démesio.

Metodas naudojamas tuomet, kai reikia nustatyti ir jvertinti idéjas. Sio
1déjy telkimas ?etodo tikslas — idéju, kurios pgdé'tq.pasiekti nurnaty'tui tiksly, kﬁr'ima's.

Siuo metodu nustatomos pagrindinés problemy priezastys, kuriomis

remiantis galima atrasti tinkamiausius problemos sprendimo budus.
Charette Tai kor_nandinio .kouéingo metodas. J.uo ge?nempjamos idf’:j(.)s. Charette.
procediira procedira naudinga dél to, kad itraukia visg ugdytiniy grupe i

problemos sprendima. I$skirtinis §io metodo bruozas — lankstumas.

Panasumo dia-
gramos metodas

Metodu galima sukurti itin daug idéjy ir biidy, kaip iSspresti ugdytiniy
problemas.
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1.5 lentelés tesinys

Apsikeitimo vaid-
menimis metodas

Apsikeitimo vaidmenimis metodas naudojamas tuomet, kai reikia grupe
ugdytiniy paruosti galimoms itin sudétingoms situacijoms.

KOUCINGO SPECIALISTO KAIP PATAREJO NAUDOJAMI MODELIAI

Tai trijy veiksniy modelis. Pirmasis veiksnys — emocija (t. y. teikiama
emociné pagalba), antras veiksnys — problema (t.y. problemos

EPA modelis atsiradimo priezas¢iy analizavimas), treiasis veiksnys — patarimas (t. y.
patarimai, teikiami ugdytiniui). Sio modelio i§skirtinumas — kougingo
specialisto teikiama emociné pagalba ugdytiniui.

Modelio tikslas — problemos svarbiausios priezasties nustatymas.

Penkiy klausimy Ugdytiniui penkis kartus uzduodamas tas pats klausimas: ,,Kodél

,,Kodél?“modelis

egzistuoja problema?“ Penki atsakymai { ta pati klausima padeda
nustatyti svarbiausias problemos priezastis.

Ishikawa diagra-
mos (kitaip —
griauciy diagra-
mos) modelis

Sis modelis padeda i3analizuoti problema taip, kad pirmiausia
i$siaiSkinamos svarbiausios problemos sritys ir priezastys ir tik po to
numatomos asmens tobuléjimo kryptys.

Modelis susideda i$ trijy zingsniy. Pirmas — siekiant suprasti problema

Trijy Zingsni . . . . N, o
moj(;lelis sty bitina klausytis. Antras — biitina praSyti ugdytinio leidimo suteikti jam
pagalba. Trecia — suteikiamas patarimas. Patarimas turi biiti nesaliskas.
KOUCINGO SPECIALISTO KAIP MENTORIAUS NAUDOJAMI MODELIAI

Clutterbuck men-
toriavimo modelis

ISskiriami keturi Sio modelio stiliai: paprastasis, ugdomasis, remiamasis,
vykdomasis.

Triju Zingsniy
mentoriavimo
modelis

Modelis susideda i$ tyrimo, naujo suvokimo, veiklos planavimo. Tyrimo
metu koucingo specialistas imasi iniciatyvos, formuoja santykius su
ugdytiniu bei nustato tikslus ir uzdavinius. Naujo suvokimo metu
koucingo specialistas ugdytiniui teikia paramg ir padeda formuoti nauja
supratima. Veiklos planavimo metu koudingo specialistas analizuoja
atlikty veiksmy pasekmes, valdo koucingo procesa, padeda ugdytiniui
priimti sprendimus, skatina naujus mastymo budus ir t. t.

KOUCINGO SPECIALISTO KAIP KONSULTANTO NAUDOJAMI MODELIAI

Eksperto
konsultavimo
modelis

Naudojamas tuomet, kai norima tikslus pasiekti itin greit. Siuo atveju
problemos sprendima dazniausiai parengia koucingo specialistas, todél
sprendimas ne visuomet blina tinkamiausias, nes ji parengia ne pats
ugdytinis.

Proceso
konsultavimo
modelis

Kai koucingo procese naudojamas $is modelis, ugdytinis gali apmastyti
problema ir pats rasti tinkamiausia jos sprendimo btida. Tai daug laiko
sanaudy reikalaujantis modelis.

Kubr penkiy etapy
modelis

Pirmas etapas — ivadas, kuriame pateikiama preliminari problemos dia-
gnozé. Antras etapas — diagnozé, Siame etape atlickama iSsami proble-
mos analiz¢ ir pateikiamas griztamasis rySys ugdytiniui. Trecias etapas —
planavimas. Planavimo metu rengiamas ir pateikiamas ugdytiniui tinka-
miausias sprendimas. Ketvirtasis etapas — pateikto problemos sprendimo
igyvendinimas, jo stebéjimas. Paskutinis etapas vadinamas pabaiga.
Siame etape vertinamas sprendimas ir jo poveikis ugdytiniui.
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Dazniausiai koucingo specialistas pasirenka viena vaidmeni ir atitinkamai taiko
viena koucingo metoda, technika, taciau gali biiti tokiy situacijy, kada koucingo
specialistas turi atlikti kelis vaidmenis ir tarpusavyje derinti kelis metodus,
atsizvelgdamas | ugdytinio problemas. Kiekvienas lentelé¢je aprasytas modelis yra
tinkamas koucingo konsultacijoms, bet kiekvienas koucingo specialistas turi
pasirinkti toki metoda, modelj ar technika, kuris yra tinkamiausias siekiant i§spresti
ugdytinio problemas ir siekiant numatyty tiksly.

1.4. Koucingo modelio taikymas ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si)

Remiantis mokslinés literatliros analize sukonstruotas kompleksinis koucdingo
veiksmingumo modelis pritaikytas ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymui(si). Modelio tikslas — konceptualizuoti ilgalaikiy bedarbiu
karjeros projektavimo ugdyma(si), siekiant jvertinti kouc¢ingo taikymo veiksminguma
bei jo nauda ilgalaikiams bedarbiams. Remiantis mokslinés literatiros analize
sudarytas kompleksinis modelis pateiktas 1.3 paveiksle.

Sudarytas kompleksinis modelis susideda i§ penkiy konstrukty. Pirmasis
konstruktas apima ilgalaikio nedarbo problemos susiformavima, t.y. jvertinamas
asmens gyvenimas nuo gimimo ir jvardijami pagrindiniai veiksniai, lemiantys
ilgalaikio nedarbo problemos iStaky formavimasi. Antrasis konstruktas apima
ilgalaikio nedarbo priezastis. Siame konstrukte jvardijamas jvairiy priezas¢iu derinio
poveikis ilgalaikiam nedarbui ir su juo susijusios problemoms. Treciasis konstruktas
apima galima ilgalaikio nedarbo problemos sprendimo biida, t. y. ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijy ugdyma(si) taikant kou¢inga. Siame konstrukte
ivardijamas budas (t. y. koucingo konsultacijos), kuris yra naudojamas kaip ilgalaikio
nedarbo sprendimo buidas. Ketvirtasis konstruktas apibrézia koucingo konsultaciju
poveiki ir pasikeitimus ilgalaikiy bedarbiy asmeniniame ir profesiniame gyvenime po
koucingo konsultacijy. Penktasis konstruktas identifikuoja koucingo nauda
ilgalaikiams bedarbiams ir koucingo veiksminguma sprendziant ilgalaikio nedarbo
problemas.
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BENDRASIS LAVINIMAS. Nepakankamas pasirengimas.

PROFESINIS MOKYMAS. Neprieinamumas nezinojimas.,

SEIMA. Santykiai §eimoje, materialiné padétis. %

g DARBINE VEIKLA. Nesékmingas integracijos { darbo
rinkg procesas.

Subjektyvigs priezastys — Asmeninés
. — === Ilgalaikis nedarbas ir su juo ilgalaikio
Objektyvios priezastys | susijusios problemos bedarbio savybés
=] = ..
Nekontroliuojamos 1o
-y motyvuotumas
priezastys
SAVES PAZINIMAS IR VERTINIMAS ]
I I I I
[
‘ Profesipis Karjeros Ugdymas Profe_:sin@ai Profesinis ir
informavimas planavimas karjerai tyrimat karjeros

konsultavim

~——/

[ KARJEROS PROJEKTAVIMO KOMPETENCIJOS UGDYMAS(IS) TAIKANT KOUCINGA

ILGALAIKIU BEDARBIU PRIIMAMI SPRENDIMAI PLANUOJANT
ASMENINE KARJERA PO KOUCINGO KONSULTACIJU

/\

<& g

Persikvalifikavimas arba turimos Profesinis mokymas ir
kvalifikacijos tobulinimas mokymasis

SEKMINGAS INTEGRAVIMASIS
I DARBO RINKA

{ N
Nusikalstamos veiklos Ilgalaikio nedar .bo problemos Skurdo ir socialinés
lygio mazinimas sprendimas atskirties mazinimas

<~ ‘

Ilgalaikio nedarbo lygio maZinimas

J

1.3 pav. Kompleksinis koucingo veiksmingumo modelis, pritaikytas ilgalaikiy
bedarbiy ugdymui(si)
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Ilgalaikio nedarbo problemos Saknys slypi Seimoje. Sunki materialiné padétis, tévy
pasyvumas darbo paieSkos ir isidarbinimo atzvilgiu, sudétingi santykiai Seimoje
formuoja vaiko poziiiri { gyvenima, jo vertybes, likescius ir tikslus. Tuo atveju, kai
vaikas auga Seimoje, kurioje vienas i§ tévy ar abu tévai nedirba, jis netobuléja, jo
lukeséiai ir poziliris | ateiti yra paremtas tévy pavyzdziu. Tikétina, kad vaikas,
augantis tokioje Seimoje, susiduria su didesne tikimybe ateityje tapti ilgalaikiu
bedarbiu. Siuo atveju néra formuojama motyvuota vaiko asmenybé. Néra
formuojamas noras mokytis ir tobuléti, kelti sau ambicingy tiksly, néra sukuriamas
pagrindas karjeros projektavimo kompetencijoms susidaryti ir ugdymui(si). Bendrojo
lavinimo mokyklose ir profesinio mokymo(si) metu formuojami pirminiai karjeros
projektavimo igudziai, taciau karjeros projektavimo kompetencijuy ugdyma(si), tolesni
aktyvy darbo paieskos procesa ir sékminga integracija i darbo rinka sunkina:

e nepakankamas bendrasis ir profesinis i$silavinimas;

e nepakankamas profesinis pasirengimas;

e asmens nezinojimas, kur ir ko mokytis;

e bloga Seimos, kurioje augo asmuo, materialiné padétis;
e dazni konfliktai Seimoje;

e nes¢kminga integracijos i darbo rinka patirtis.

Nesékmingos integracijos i darbo rinka patirtis lemia ilgalaikio bedarbio
pasyvuma, nepasitikéjima savimi, jo motyvacijos maz¢jima ir nenora ieskoti darbo,
isidarbinti ir dirbti. [vardyty veiksniy ir / ar juy deriniy poveikio rezultatas — asmuo
tampa ilgalaikiu nemotyvuotu bedarbiu, kuriam biidinga padidinta skurdo, socialinés
atskirties ir nusikalstamos veiklos rizika. Taip formuojasi aukstas ilgalaikis nedarbo
lygis ir su ilgalaikiu nedarbu susijusios problemos.

Ilgalaikio nedarbo ir su juo susijusiy problemuy formavimasis prasideda nuo
asmens vaikystés, jo aukléjimo, tesiasi bendrojo, profesinio ir aukstojo lavinimo
istaigose. Taciau pazymeétina, kad ilgalaikio nedarbo problemos formavimuisi jtakos
turi ne tik Seima, bendrojo, profesinio, auksStojo lavinimo jstaigos, nesékminga
isidarbinimo ir darbinés veiklos patirtis, bet ir daugelis kity priezasCiy: Zemas
ilgalaikio bedarbio iSsilavinimas, menka jo kvalifikacija, nepakankama praktiné darbo
patirtis, pokyciai darbo rinkoje, uzimtumo maz¢jimas, ekonominé stagnacija,
migracija, Lietuvos teisiné ir politiné sistema ir kt. Visos jvardytos ilgalaikio nedarbo
problemos yra tarpusavyje susijusios, taciau kiekvieno ilgalaikio bedarbio atveju
skirtingy priezasCiy derinys lemia ilgalaiki nedarbg ir su juo susijusias problemas.
Priezastys, nulémusios vieno ilgalaikio bedarbio nesékminga integracijos i darbo
rinkos procesa, gali buiti visiSkai neaktualios kito bedarbio atveju. Kiekvieno
ilgalaikio bedarbio nedarbo situacija yra skirtinga, nulemta skirtingy priezas¢iy ir turi
buti sprendziama pritaikant individualias, tam asmeniui veiksmingiausias priemones,
metodus ir technikas.

Karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) remiasi savgs pazinimu ir
vertinimu. Visy pirma ilgalaikis bedarbis turi gerai pazinti save ir iSorini pasauli bei
gebéti objektyviai vertinti visas aplinkybes, susijusias ne tik su jo asmeniniu, bet ir
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profesiniu  gyvenimu. Pazymétina, kad sékmingas karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymas(is) neatsiejamas nuo profesinio informavimo, efektyvaus
profesinio ir karjeros konsultavimo, sékmingo ir uztikrinto karjeros planavimo, {vairiy
profesiniy bandymy ir tyrimy bei ugdymo karjerai. Visas §is procesas turéty biti
pradétas vykdyti nuo zmogaus gimimo ir tgstis visa jo gyvenima, t.y. karjeros
projektavimas ir karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) turéty biti
nuolatinis procesas, apimantis visus karjeros raidos etapus: augimo, tyrinéjimo,
integravimosi, isitvirtinimo. Atsizvelgiant i tai, kad kiekvieno ilgalaikio bedarbio
atvejis yra unikalus, nulemtas skirtingy priezasCiy, karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymas(is) turéty biiti paremtas skirtingomis priemonémis, metodais,
metodikomis ir technikomis ar jvairiais ju deriniais.

Karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) gali biiti paremtas nauju ir
moderniu jrankiu — koucingu. Tai priemoné, kuria didinama ilgalaikio bedarbio
motyvacija, skatinamas jo skirtingu suvokimy tyrinéjimas, tobulinamas vidinio ir
iSorinio pasaulio suvokimas. Tik jei asmuo nori tobuléti, gali biiti uztikrinamas
sékmingas Kkarjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is). Koucingo ir jo
konsultaciju metu ne tik ugdoma karjeros projektavimo kompetencija, bet kartu
sprendziamos jvairios asmeninés ir profesinés ilgalaikiy bedarbiy problemos.
Koucingo konsultaciju metu ilgalaikiam bedarbiui padedama keisti savo vidini
pasauli, gerinti santyki su paciu savimi, geriau pazinti ir vertinti iSorini pasaulj.
Koucingu gali buti tobulinamos jvairios asmens kompetencijos, reikalingos
sékmingam karjeros projektavimui. Taikant koucdinga skatinamas noras pasiekti
geresniy rezultaty, noras keisti esamg situacija | geraja pusg. Apibendrinant galima
teigti, kad koucingas — naujas, tebesivystantis irankis, kuris palengvina asmenini ir
profesini gyvenima, padeda sprgsti jvairias problemas.

Koucingo konsultacijas galima jvardyti kaip veiksminga ir efektyvia priemong,
padedancia ilgalaikiams bedarbiams ne tik ugdyti(is) karjeros projektavimo
kompetencijas, bet ir kaip priemong, kuri uztikrina sékminga integracijos i darbo
rinka procesa. Koucingo konsultacijy metu koucingo specialistas taiko ivairius
metodus, metodikas ir technikas, sieckdamas, kad pats ilgalaikis bedarbis suvokty savo
problemas, norus ir siekius, numatyty tikslus ir uzdavinius, ivardyty galimus
problemy sprendimo biidus. Kai ilgalaikis bedarbis pats atranda savo problemas,
iSmoksta jas analizuoti ir vertinti bei spresti, yra uztikrinamas sékmingas tolesnis jo
asmeninis ir profesinis gyvenimas. Koucingo konsultaciju metu koucingo specialistas
nenurodo teisingo kelio, jis veiksmingais klausimais padeda paciam ilgalaikiam
bedarbiui atrasti teisingg sprendima.

llgalaikis bedarbis, turédamas karjeros projektavimo kompetencija ir nuolatos
tobulindamas §ia kompetencija, palengvina savo integracijos i darbo rinka procesa. Po
koucingo konsultacijy ilgalaikiy bedarbiy priimami sprendimai planuojant asmening
karjera yra tikslingesni, veiksmingesni. Po S§iy konsultacijy ilgalaikiai bedarbiai
priima trijy skirtingy rusiy teigiamus sprendimus asmeninés karjeros, asmeninio
tobuléjimo ir integracijos i darbo rinka atzvilgiu:
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1. Ilgalaikis bedarbis po kou¢ingo konsultaciju sékmingai integruojasi i darbo
rinka.

2. llgalaikis bedarbis po koucingo konsultaciju nusprendzia tobulinti turima
kvalifikacija arba persikvalifikuoti.

3. [Ilgalaikis bedarbis po koucingo konsultaciju nusprendzia mokytis ar
studijuoti.

Tuo atveju, kai ilgalaikis bedarbis nusprendzia tobulinti turima kvalifikacija,
persikvalifikuoti arba mokytis, studijuoti, uztikrinamas sékmingas tolesnis
integravimasis | darbo rinka, nes kvalifikacijos tobulinimas, persikvalifikavimas ar
mokymasis yra vieni i§ sékmingos integracijos etapy. Taikant koucinga ilgalaikis
bedarbis atranda save ir jam tinkamiausius biidus ilgalaikio nedarbo problemoms
spresti.

Koucingas padeda ilgalaikiam bedarbiui sékmingai planuoti ir projektuoti savo
asmening karjera, integruotis i darbo rinka, rasti sau patinkanti darba arba susikurti
darbo vieta. Ilgalaikiy bedarbiy sékmingos integracijos i darbo rinka rezultatas —
ilgalaikio nedarbo problemos sprendimas. Ilgalaikio nedarbo problemos sprendimas
lemia skurdo ir socialinés atskirties bei nusikalstamos veiklos mazinima.

Todél galima teigti, kad koucingas — efektyvi ir veiksminga priemon¢ ilgalaikio
nedarbo mazinimui ir ilgalaikio nedarbo problemoms spresti, nes po koucingo
konsultaciju ne tik uztikrinamas sékmingas ilgalaikiy bedarbiy integravimasi { darbo
rinka, bet ir mazinamas regiono ir bendras Salies nedarbo lygis, sprendziamos kitos
egzistuojanCios problemos, kurioms turi poveiki ilgalaikis nedarbas: skurdas,
nusikalstamumas, socialiné atskirtis. Teigtina, kad koucingas padeda ne tik spresti
asmenines ar profesines problemas, bet ir netiesiogiai prisideda prie visuomeniniy
problemu sprendimo ir Lietuvos socialinés-ekonominés aplinkos gerinimo.
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2. ILGALAIKIU BEDARBIU KARJEROS
PROJEKTAVIMO KOMPETENCIJU UGDYMO(SI)
TAIKANT KOUCINGA TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Teorinés konceptualios tyrimo nuostatos

llgalaikiy bedarbiy karjeros kompetencijy ugdymas(is) yra grindziamas
pragmatizmo ugdymo filosofijos nuostatomis. Ugdymas pragmatizmo filosofijos
aspektu orientuojasi i gyvenimiSky problemy sprendima per veikla, akcentuojant
individualy veiksmo atlikimo procesa. Pragmatizmas ugdymo procese skatina
ugdytiniui pateikti apibendrinta patyrima konkrecioje socialinéje aplinkoje, kuris
Pragmatizmas siekia vertinti filosofija pagal jos naudinguma. Si teorija kelia sau
uzdavini moksliniais metodais analizuoti mastymo strukturas. Siekiama, jog kuo
efektyviau biity galima jas taikyti praktikoje. Taigi galima teigti, jog pragmatizmo
filosofija paremtas ugdymas skatina ieSkoti ir veikti taip, kad biity igyvendinti
uzsibrézti tikslai, o veiklos pagrindu laikoma tai, kas duoda praktiskai naudingy,
apCiuopiamy rezultaty. Pragmatizmas yra paremtas pozidiriu, kad patirtis formuojasi
pazintiniy pastangy déka sprendZziant iSkylancias problemas, ji i§ pradziy yra duota
kaip kazkas apibrézta. Pragmatizmo atstovy nuomone, teorijos, savokos ir idéjos yra
tik priemonés tikslui pasiekti, todél tikslas yra teisingas tiek, kiek jis naudingas.
Vadinasi, tiesa suvokiama kaip naudingumas. Nusigr¢Zziama nuo abstrakcijy ir
neprieinamy dalyky, nuo Zodiniy sprendimy, nuo nevykusiy aprioriniy argumenty,
nuo griezty principy, uzdary sistemy, nuo tariamy absoliuty ir prady ir atsigrgziama i
konkretybe bei adekvatuma, i faktus, i veiksma, i galig. Ilgalaikiy bedarbiy
ugdymas(is) pragmatizmo filosofijos aspektu orientuojasi i gyvenimisky problemy
sprendima per veikla, akcentuojant individualy veiksmo atlikimo procesa.
Pragmatizmas ugdymo procese skatina ugdytiniui pateikti apibendrinta patyrima
konkrecioje socialingje aplinkoje, kuris kinta keiCiantis aplinkai (Adamoniené,
Daukilas, Krikscitinas, 2003).

llgalaikiy bedarbiy karjeros kompetencijy ugdymas(is) taip pat grindziamas
konstruktyvizmo teorijos nuostatomis. E. Glaserferld (1995) — vienas i$ konstruktyviz-
mo teorijos kiiréjy, rasé: ,,Konstruktyvizmas yra moksliné teorija, kurios Saknys gludi
filosofijoje, psichologijoje ir kibernetikoje.” Konstruktyvizmas yra epistemologinés
savivaldaus, savaiminio mokymosi iStakos (Jucevicien¢, 2010). Konstruktyvizmo
Salininkai i8kélé sau aplinkos konstravimo uzdavini. Jie sieké suprasti naujos techni-
kos galimybes, jos logiSkuma, konstrukcijos tikslinguma. L. Vygotski (1978) daug
démesio skiria mokymuisi bendradarbiaujant, akcentuoja mokymasi bendraujant su
daugiau patirties turin¢iu partneriu. Konstruktyvizmo teorija yra grindziama kritinio
mastymo ugdymo metodologija. O. Visockien¢, L. Siau¢iukéniené (2000) sukdré
kritinio mastymo ugdymo sistemini modelj, kuris remiasi susiliejan¢iu ugdymu,
Bloom’o taksonomija bei mokymusi bendradarbiaujant (Meliené, Elijosiené, 2003).
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Realizuojant kritinio mastymo ugdymo tiksla, labai daznai remiamasi pazinimo
tiksly taksonomija. Jos kiir¢jas — Bloom’as (1956). Remiantis Bloom’o tiksly
klasifikavimo sistema galima teigti, kad pazinimo tikslai yra susij¢ su intelektiniais
procesais — mastymu, zinojimu, atgaminimu, jvertinimu, supratimu, ai$kinimu
(Aktyvaus mokymosi metodai, 1998). Remiantis Bloomo taksonomija, taip pat
galima teigti, kad yra ugdomas mokiniy kritinis mastymas. Mokiniai turéty sugebéti
samoningai naudotis sinteze, analize ir jvertinimu (Gage, Berliner, 1994).

Svarbu tai, jog, ugdant ilgalaikiy bedarbiy kritini mastyma, svarbus mokymasis
bendradarbiaujant. Pasak R. Melienés, L. Elijosienés (2003), L. Stoll, D. Fink (1980),
mokymosi bendradarbiaujant tyrimai rodo, kad $i strategija sudaro salygas visiems
ugdytiniams patirti sékme, kiirybiskai spresti problemas, dirbti komandomis, teigia-
mai vertinti save. Reikéty pastebéti, jog besipleciant konstruktyvistiniam pozitiriui i
suaugusiyjy ugdyma(si), mokyma(si), aplinkos poveikio mokymo procesui suvokimas
natiiraliai didéja. Toks supratimas apima zmoniy mokymosi aplinkos iSplétima uz
klasés riby, nes nejmanoma atskirti mokymosi nuo gyvenimo. Tokiu atveju keiciasi ir
pedagogo funkcija: jis turi moduliuoti dalyking, socialing aplinka. Pedagogas turéty
pasistengti biiti atskaitos tasku besimokan¢iajam tobulinant save. Zmogus,
zitirédamas, nagrinédamas kitus, turi galimybg tobuléti (Martisauskieng, 2006, p. 48).

2.2. Kiekybinio ir kokybinio tyrimo derinimo logika,
struktura

Pasirinktas disertacijos objektas (t.y. karjeros projektavimo kompetencijuy
ugdymas(is)) tiriamas tarpusavyje derinant du empirinius metodus:

1. Kiekybinis tyrimas — anketiné konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedar-
biais, apklausa. Sis tyrimas padeda formuoti preskriptyvini mokslinio paZini-
mo procesa. Preskriptyviné metodologija ne tik formuluoja reikalavimus
paciam mokslinio pazinimo procesui, bet ir identifikuoja, koks turi buti
mokslinis pazinimas. Kiekybiniai metodai padeda isigilinti ir iSsamiau
iSanalizuoti dinaminius, statistinius désningumus.

2. Kokybinis tyrimas — veiklos tyrimas, paremtas autobiografiniu ir tyréjo
refleksiju metodais. Veiklos tyrimo metu ilgalaikiams bedarbiams taikomos
koucingo konsultacijos. Sis tyrimas padeda formuoti deskriptyvini mokslinio
pazinimo procesa. Deskriptyviné (aprasancioji) metodologija ne tik apibtidina
mokslinio pazinimo procesa, bet ir jvardija, kaip Sis procesas funkcionuoja;
atskleidzia mokslinio pazinimo struktirines dalis. Kokybiniy tyrimy metu
asmenys analizuojami ir nagrinéjami kaip unikalios asmenybés, kurios savaip
supranta juos supancia aplinka, socialing tikrove. Pasak V. A. Jadov (2000),
kokybinius metodus tikslinga naudoti tuomet, kai tiriamas socialinio objekto
savitumas, tam tikry ijvykiy, atveju objektyviy ir subjektyviu veiksniy
saveikos.
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Kiekybinio ir kokybinio tyrimy derinimo logika. Nepaisant esminiy skirtumuy,
ir kiekybingé, ir kokybiné tyrimy metodologija gali nulemti reikSmingus tyrimus ir
originalias iSvadas. Pasak A. M. Clark (1998), daugelis tyréju ir mokslininky,
atstovaujanciy kiekybiniy tyrimy metodologijos krypciai, teigia, kad kokybiniai
tyrimai yra patikimiausi, nors kokybiniu tyrimy validumas yra diskutuotinas. Taciau
verta pazyméti, kad kokybinis tyrimas suteikia jvairove pasirenkant analizés metodus,
informacijos rinkimo budus, klausimy pobiidi (Huberman, Miles (2002),
Onwuegbuzie, Leech (2005), Morse (2006)). Pasak G. Morgan ir L. Smircich (1980),
J. A.Conger (1998), J. M. Morse (2006), G. Rolfe (2006), kokybinio tyrimo metu
pasirinkta tematika ir tyrimo objektas gali biiti i§samiai analizuojamas dél esancios
galimybés laisvai pasirinkti klausimus, analizés metodus ir pan. Kokybinio tyrimo
metu subjektyvi realybé atskleidziama geriausiai.

Kiekybinio ir kokybinio tyrimo savybés, adaptuotos pagal tyrimo konteksta,
pateiktos 2.1 lenteléje.

2.1 lentelé Kiekybinio ir kokybinio tyrimo savybés

Kiekybinis tyrimas

Kokybinis tyrimas

Kiekybinis

Kokybinis

Tyrimo tipas

Anketiné apklausa

Kouc¢ingo  konsultacijos.  Veiklos
tyrimas paremtas autobiografiniu ir
tyréjo refleksijy metodais.

Tyrimo
objektas

Lietuvos darbo birzos
konsultantai, dirbantys su
ilgalaikiais bedarbiais.

Motyvuoti ilgalaikiai bedarbiai,
susiduriantys su uzsitgsusio nedarbo
problemomis.

Tyrimo tikslas

Tikslas — gauti duomenis, juos
analizuoti ir gautus rezultatus
iSplésti visai populiacijai.

Tikslas — gauti kokybinj supratima apie
svarbiausias analizuojamo  reiskinio
savybes, priezastis; padéti ilgalaikiams
bedarbiams ugdyti(is) karjeros
projektavimo kompetencija bei
sékmingai integruotis i darbo rinka.

Tyrimo imtis

Didelé, reprezentatyvi.
Apklausti visi Lietuvos darbo
birzos konsultantai, dirbantys
su ilgalaikiais bedarbiais.

Maza, nereprezentatyvi. Pakankama
imtis koucingo konsultacijoms ir
veiklos tyrimui — septyni ilgalaikiai
bedarbiai.

Objektyvumas /
subjektyvumas

Tyrimas remiasi
objektyviomis prielaidomis,
atmetus vidinius jausmus, —
konkreciais faktais.

Tyrimas remiasi subjektyvumu. Veik-
los tyrimo metu atskleidziama asmeni-
né ilgalaikiy bedarbiy nuomoné ir pa-
tirtis, susijusi su koucingo taikymu
ugdant ju karjeros projektavimo kom-
petencijas bei padedant integruotis i
darbo rinka. Veiklos tyrimo metu taip
pat atskleidziama kouéingo specialisto
asmeniné nuomoneg, jo izvalgos.
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2.1 lentelés tgsinys

Kiekybinis tyrimas Kokybinis tyrimas
Kiekybinis Kokybinis
Tyrimas atlickamas ,,i$
Lo iSorés“. Anketiné apklausa Y . .
Tyréjo ir . ey Tyréjas tiesiogiai bendrauja su tyrimo
atlikta be tyréjo isikisimo, t. y. .. o .
respondenty . dalyviais. Ilgalaikiy bedarbiy
. apklausoje dalyvave .. ..
sasajos R atsakymai interpretuojami.
respondentai tiesiogiai
nekontaktuoja su tyréju.
Statistinio pobtidzio.
Ank.etlnes apk.lausos me.t v Nestatistinio pobtidzio. Veiklos tyrimo
gauti rezultatai analizuojami . e
. o . metu gauti duomenys apdorojami ir
Informacijos pasitelkiant statistinius L .
. . y . analizuojami pasitelkiant veiklos
analize metodus: aprasomaja . . L
. o tyrima, paremta autobiografiniu ir
statistika, patikimumo, tvréio refleksiiy metodais
koreliacing, faktoring yra I ’
analizes.
Nestruktiirizuotas. Kou¢ingo konsul-
. Struktiirizuotas. Pateiktas tacijy metu i§ anksto numatyta tik 20
Informacijos . . . . s
rinkimo biidas klausimynas, kuris sudarytas klausimy. Tolesniy susitikimy metu
1§ keturiy klausimy blokuy. pateikiami klausimai, iSkylantys
pokalbio metu.

Saltinis: modifikuota darbo autorés, remiantis L. Cohen ir L. Manion (1997) {vardytomis
kokybinio ir kiekybinio tyrimo savybémis

Kiekybinis ir kokybinis tyrimas tarpusavyje derinamas siekiant gauti ne tik
abstrakCia ir apibendrinanéia informacija apie ilgalaikius bedarbius, darbo birzos
konsultantus, koucingo taikymo galimybes ugdant ilgalaikiy bedarbiy karjeros
projektavimo kompetencijas ir siekiant padéti jiems sékmingai integruotis i darbo
rinka, bet ir i$siaiSkinti, iSanalizuoti respondenty asmening patirti, atlikti veiklos
tyrima.

Atsizvelgiant | tyrimo objekto sudétinguma, kompleksiskuma, multidimensiona-
luma, tiriant ilgalaikiy bedarbiuy karjeros projektavimo kompetenciju ugdyma(si)
taikant kouc¢inga, naudota metody trianguliacijos koncepcija (Mitchell (1986), Guba,
Lincoln (1989), Merkys (1999), Silverman (2000), Patton (2001), Kardelis (2002),
Denzin, Lincoln (2005)). Metody trianguliacijos koncepcija — tai skirtingy kiekybiniy
ir kokybiniy tyrimu strategijy derinimas viename tyrime. Si koncepcija paremta
sisteminiu metodologijos poziiiriu. Anot B. Bitino (2006), kiekybinio ir kokybinio
tyrimy derinimas nulemia gilesng tiriamo reiskinio izvalga. Anot U. Flick (2002),
trianguliacijos negalima laikyti nei validumo irankiu, nei strategija. Trianguliacija
galima apibiidinti kaip validumo alternatyva, kuri atspindi tyréjo pastangas uztikrinti
giluminj tiriamo reiskinio pazinima (Denzin, Lincoln, 2005).

Tyrimo logika, eiga, struktiira, instrumentai pavaizduoti 2.1 pav.
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/ I etapas \

Mokslinés literatiiros analizé

v

Tyrimo idéjos ir projekto formulavimas.
Tyrimo metodologijos pagrindimas.

L 2

Teorinis ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijy

K ugdymo(si) taikant kou¢inga konstruktas j

4l
K IT etapas \

Zvalgomasis kiekybinis tyrimas — Kiekybinis tyrimas — Lietuvos darbo
Ilgalaikiy bedarbiy karjeros . |birZos konsultanty, kaip karjeros
projektavimo problemos ir galimi " |projektavimo paslaugy teikéjuy, anketiné
sprendimai apklausa

— =

Empirinis Lietuvos darbo birZos konsultanty, kaip karjeros projektavimo

\ paslaugy teikéjy, konstruktas /

Zvalgomasis kokybinis tyrimas - | 111 €tPas  [Kokybinis tyrimas - veiklos tyrimas,

Ilgalaikiy bedarbiy pusiau . |paremtas koucingo konsultacijomis,

struktiiruotas interviu. " |taikomas motyvuotiems ilgalaikiams
bedarbiams

—

Empirinis ilgalaikiy bedarbiy ka'rj‘eros projektavimo kompetenciju
k ugdymo(si) taikant koucingo konsultacijas modelis j

J L

IV etapas
I$vados.
Rekomendacijos.

2.1 pav. Teorinio ir empiriniy tyrimy proceso logika ir struktiira

Visas empirinis tyrimas suskirstytas i penkis etapus: I etapas — mokslinés
literatiiros analizé, susidedanti i$ trijy tarpusavyje susijusiy teoriju: ilgalaikio nedarbo,
karjeros projektavimo, koucingo. Apibendrinant mokslinés literatliros analizés
rezultatus nustatytos pagrindinés sasajas tarp ilgalaikiy bedarbiy ir galimybiy
ugdyti(is) karjeros projektavimo kompetencijas, naudojant koucinga. Sukurtas
teorinis modelis, leidziantis konceptualizuoti ilgalaikiy bedarbiy karjeros
projektavimo kompetenciju ugdyma(si), siekiant jvertinti koucingo taikymo
veiksminguma Siy kompetenciju ugdymui(si) ir sékmingam ilgalaikiy bedarbiy
integravimuisi i1 darbo rinka, savirealizacijai. II etapas — kiekybinio tyrimo
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planavimas, tyrimo instrumento formavimas, zvalgomojo tyrimo atlikimas, anketinés
apklausos organizavimas, atlikimas, apdorojimas ir analizavimas. Tiriamieji —
Lietuvos darbo birzos konsultantai, kurie tyrime jvardijami kaip karjeros
projektavimo paslaugy teikéjai. III etapas — kokybinio tyrimo planavimas,
zvalgomojo kokybinio tyrimo atlikimas, tyrimo instrumento formavimas, veiklos
tyrimo atlikimas; gauty duomeny apdorojimas, analizavimas. Kokybinio tyrimo
objektas — motyvuoti ilgalaikiai bedarbiai, kuriems buvo taikomos kouc¢ingo
konsultacijos, ugdant karjeros projektavimo kompetencija bei padedant sékmingai
integruotis i darbo rinka. Zvalgomieji tyrimai padeda susipazinti su tiriamaja aplinka.
Siy tyrimy rezultatai padéjo iSanalizuoti ir sukonkretinti anketinés apklausos ir
veiklos tyrimo etapus, klausimus ir biidus. IV etapas — tyrimo rezultaty sisteminimas,
isvady pateikimas. Siame etape siekiama atskleisti kou¢ingo taikymo veiksminguma,
siekiant ugdyti ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas; pagristi
koucingo veiksminguma, padedant ilgalaikiams bedarbiams sékmingai integruoti i
darbo rinka ar kitaip save realizuoti. Remiantis mokslinés literatiiros analizés,
kiekybinio ir kokybinio tyrimo rezultatais pateikiamos rekomendacijos Lietuvos
darbo birzai ir konsultantams.

Siekiant nustatyti pasirinkty metody ir duomeny suderinamuma sudaryta matrica
(zr. 2.2 lentelg), kurioje yra jvardyti svarbiausi viso disertacinio tyrimo klausimai, ju
paskirtis ir metodas, pasirinktas norint atsakyti i numatyta klausima.

2.2 lentelé¢ Tyrimo metody ir klausimy matrica

Duomeny rin-
kimo metodai ir
analizés pobudis

Tyrimo klausimy tikslas Tyrimo klausimai

Kokm.s. yra p'flgrmdn.les Mokslinés
e et e .. . ... | ilgalaikiy bedarbiy sasajos | .. _ ..
ISsiaiSkinti, ar koucingas gali padéti su karieros proicktavimo literat@iros analizé:
ugdyti(is) ilgalaikio bedarbio karjeros Kom eti;c nci E dJ o cali- sistemingés
projektavimo kompetencija. m bgmis Juug 1}1/au d(;g'ant apzvalgos me-
yv. ; ) todas. Veiklos
koutinga? tyrimas: paremtas
Ar  kou¢ingo taikymas Y P

Istirti koucingo taikymo veiksminguma,

veiksmingas ir efektyvus

autobiografiniu ir

idi i iki iy | . . . réjo refleksi
Fh.dlnar}t ilgalaikiy bedarbiy ilgalaikiy bedarbiy tyréj ksiju
isidarbinamuma. . metodais.

ugdymui?
ISsiaiSkinti  konsultanty, kaip Kkarjeros
Iv).rOJektaVIQ(?. paslaugu telke.J.u’ tur.1mas Ar konsultantai yra pasi- Kiekybinis
zinias, gebé¢jimus, kompetencijas, veiklos o . o L .
L. . . ... | renge dirbti su ilgalaikiais | tyrimas: anketiné

ypatumus, praktinj pasirengima teikti . .

. o .. | bedarbiais? Ar ju kompe- apklausa
efektyvias, veiksmingas konsultacijas .. . .

. . . . . tencijos tinkamos tokiam
ilgalaikiams bedarbiams. Taip pat norima .

. . . o . .| darbui?
identifikuoti  pagrindinius  profesinio

konsultavimo trikumus.
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2.2 lentelés tesinys

ISrySkinti konsultanty nuostatas ilgalaikiy
bedarbiy atzvilgiu.

Kokia profesijos konsultanty
dispozicija  ilgalaikiy  bedarbiy
karjeros projektavimo kompetencijy
ugdymo atzvilgiu?

[vardyti svarbiausias priezastis, kodél
ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese
néra taikomi inovatyviis konsultavimo
metodai.

Kodél néra  taikoma  naujy,
inovatyviy metodiky konsultuojant
ilgalaikius bedarbius?

Atskleisti informacija apie ilgalaikius
bedarbius, ju neisidarbinimo prieZastis
juos konsultuojanciy ilgalaikiy bedarbiy
pozitriu. Nustatyti ilgalaikiy bedarbiy
isidarbinamuma  ribojantys ne tik
socialiniai veiksniai, bet ir veiksniai,
glidintys konsultavimo procese.

Kodél ilgalaikiams  bedarbiams
nepavyksta isidarbinti (konsultanty
pozitiriu)?

Kiekybinis
Atskleisti konsultanty pozitri i tai, kaip tyrimas:
uz ilgalaikio bedarbio isidarbinima | Kas atsakingas uz ilgalaikio | anketiné
atsakinga valstybé, darbo birza, konsul- | bedarbio isidarbinimo galimybes? apklausa
tantai, patys ilgalaikiai bedarbiai.
[vertinti, kurioje srityje konsultantai no- Kokius k(.).nsultapt.q gebej.lm.us N
. e ; N . | kompetencijas reikia tobulinti, sie-
réty tobuléti, sieckdami kokybisko ilgalai- | . o T
kiu bedarbiy konsultavimo proceso kiant kokybisku paslaugy teikimo
) ilgalaikiams bedarbiams?
T _ . . . | Kokie yra pagrindiniai ilgalaikiy
Ivertinti ilgalaikiy bedarbiy profesinio . .. .
. _ bedarbiy profesinio konsultavimo
konsultavimo trikumus. _ .
trikumai?
Ivertinti  Lietuvos  darbo  birZos Kokias Zimas L.1etuvos darbo'berO.s
. .. . .. . | konsultantai, dirbantys su ilgalai-
konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais | . . . .. R ..
. o . . | kiais bedarbiais, turi apie profesini
bedarbiais, Zinias, susijusias su profesiniu . . .
. . . . konsultavima, karjeros projekta-
konsultavimu, karjeros projektavimu. .
vima?
[vertinti darbo birzos konsultanty zinias | Kokias Zinias turi konsultantai apie
apie koucinga ir jo taikymo galimybes. koucingg ir jo taikymo galimybes?
Istirti koucingo taikymo galimybes ir | Kaip ugdyti ilgalaikiy bedarbiy
nauda, ugdant ilgalaikiy bedarbiy karje- | karjeros projektavimo kompetencijas
ros projektavimo kompetencijas, pade- | taikant koucinga? Kokybinis
dant spresti problemas, susijusias su uzsi- | Kokiy ilgalaikiy bedarbiu jgtdziy, | tyrimas:
tgsusiu nedarbu. Pasirinktas koucingas, | ziniy reikalauja karjeros projekta- veiklos
nes jis moko analizuoti, remiantis juo | vimo kompetencijy ugdymas(sis)? tyrimas,
galima aktyvinti ilgalaikiy bedarbiy inte- paremtas
imasi | darbo rinka, skatinti jy dar- . . . tobi -
ﬁrav1ma‘s1 t €arbo Tk, § va} 1t Ju dar Kodél ilgalaikiams  bedarbiams awroblogra
in¢ motyvacija. Be to, kou¢ingas padeda . . . . finiu ir
.. % . . | sudétinga integruotis i darbo rinka? ..
ugdytiniui pa¢iam surasti atsakymus { tyréjo
visus jam ripimus klausimus. refleksiju
Ar koudingas naudingas sprenk- | metodais

Ivertinti koudingo nauda sprendziant
ilgalaikio nedarbo problema.

dziant ilgalaikio nedarbo problemos
Lietuvoje?
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Empirinio tyrimo organizavimas ir eiga
Disertacijoje atliktas kiekybinis tyrimas susideda i§ keturiy etapy. Kiekvienas
etapas detaliai aprasytas 2.3 lenteléje.

2.3 lentelé Kiekybinio ir kokybinio tyrimo taikymo etapai

Tyrimo tipas ir

Etapas Dalyviai metodai Tikslas
Siauliy ’Fefltgr1neje Kiekybinis
darbo birzoje su | . . T .

I etapas, . o zvalgomasis ISsiaiSkinti anketinés apklausos
ilgalaikiais  bedar- . . . .

2013 m. > . tyrimas, anketiné taikymo tinkamuma.
biais dirbantys apklausa
konsultantai (N=20) p

ISsiaiSkinti  galimy  klausimy

Siauliy . 'Eer.ltorme.Je Kokybinis gaires, Flnkama( p(?k'alblo struktt-

darbo birzoje regis- | . . ra, patikrinti pasirinkto metodo
. . .. . | zvalgomasis .

I etapas, | truoti ilgalaikiai tvrimas. pusiau tinkamuma.

2013 m. bedarbiai (savano- YTinas, p ISanalizuoti 1ilgalaikiy bedarbiy
oy . struktiiruotas e+ Y o .
riSkai sutike¢ daly- interviu pozitir] 1 koucinga ir jo taikymo
vauti tyrime) (N=2) galimybes ju darbo paieSkos

procese.
Gauti informacija apie konsultan-
ty turimas kompetencijas, Zinias,
Visi Lietuvos terito- | Kiekybinis lgu(.izmsz gebejimus, ju_ prakting
L . . - pasirengima.
rinése darbo birzy | tyrimas, anketiné o . .
.. Ivertinti konsultanty pasirengima
III etapas, | darbuotojai — kon- | apklausa, sudaryta o . . .
A o . teikti efektyvias, veiksmingas
2013 m. sultantai, dirbantys | i§ keturiy .. o
. o S konsultacijas ilgalaikiams bedar-
su ilgalaikiais be- | pagrindiniy biams
darbiais (N=222) konstrukty Identifikuoti profesinio konsulta-
vimo trikumus, tobulinimo
galimybes.
Koucingo konsul-
Siauliy teritoringje | tacijy taikymas. Ivertinti koucingo konsultacijy
darbo birzoje regis- | Kokybinis tyrimas, veiksminguma ilgalaikiy bedarbiy
IV etapas, | truoti ilgalaikiai | veiklos tyrimas karjeros projektavimo kompeten-
2014 m. bedarbiai, savano- | (paremtas autobio- ciju ugdymui(si) bei sékmingos

riskai sutike¢ daly-
vauti tyrime (N=7)

grafiniu ir tyréjo
refleksiju
metodais)

integracijos 1 darbo  rinka

uztikrinimui.

Zvalgomieji tyrimai (2013 m. )

Zvalgomyjy tyrimy tikslas — patikrinti, ar egzistuoja analizuojama problema, ir
suformuoti kokybiskus tyrimo instrumentus.

Siame tyrimo etape atlikti Zvalgomieji tyrimai:

1. Zvalgomasis kiekybinis tyrimas — konsultanty, dirbandiy su ilgalaikiais
bedarbiais, anketiné apklausa. Kiekybinio tyrimo generaliné¢ aibé — dvideSimt
konsultanty dirbanciy

su ilgalaikiais
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teritorinéje darbo birzoje (N=20). Zvalgomojo kiekybinio tyrimo tikslas —
iSsiaiskinti anketinés apklausos taikymo tinkamuma.

2. Zvalgomasis kokybinis tyrimas — ilgalaikiy bedarbiy pusiau struktiiruotas
interviu. Sio Zvalgomojo tyrimo generaliné aibé — du ilgalaikiai bedarbiai
(N=2). Zvalgomojo kokybinio tyrimo tikslas — i$siaidkinti galimy klausimy
gaires, tinkamo pokalbio struktiira, taikomo metodo tinkamuma. Siuo tyrimu
buvo siekta iSanalizuoti ilgalaikiy bedarbiy pozitri i koucingg ir jo taikymo
galimybes ju darbo paieskos procese.

Remiantis atlikty zvalgomuju tyrimy tarpiniais rezultatais galima teigti, kad
pasirinkta problema egzistuoja ir Siuo metu yra itin aktuali. Po kiekybinio zvalgomojo
tyrimo anketa buvo koreguojama, pildoma naujais klausimais. Kokybinio zZvalgomojo
tyrimo metu taip pat jvertinta, ar patys ilgalaikiai bedarbiai turi noro aktyviai
dalyvauti tokio pobiuidzio tyrime. Siekta iSsiaiskinti, ar zvalgomojo kokybinio tyrimo
metu uzduodamy klausimy formuluotés yra tinkamos, ar patys klausimai skatina
ilgalaikius bedarbius reflektuoti ir atsiskleisti.

Kokybinio zvalgomojo tyrimo metu nustatyta, kad ilgalaikiai bedarbiai pusiau
struktiruoto interviu metu (kai yra jraSinéjamas pokalbis) néra linke atsiskleisti,
reflektuoti. Tuo metu, kai pokalbis yra jraSinéjamas, ilgalaikis bedarbis i visus
pateiktus klausimus nenori atsakyti arba atsako trumpai, fragmentiSkai. Tokio
pokalbio metu ilgalaikis bedarbis néra linkes atsiskleisti. Néra uztikrinamas savitarpio
ry8ys tarp koucingo specialisto ir ilgalaikio bedarbio.

Atlikto kiekybinio zvalgomojo tyrimo pagrindu sudaryta anketa skirta Lietuvos
darbo birzos konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais, kurios tikslas —
tobulinti bedarbiams teikiamy profesinio konsultavimo paslaugy kokybe.
Atsizvelgiant | kokybinio Zvalgomojo tyrimo rezultatus buvo pakeistas numatytas
kokybinio tyrimo metodas, t. y. buvo atsisakyta taikyti pusiau struktiiruoto interviu
metoda. Pusiau struktiiruoto inverviu metodas buvo pakeistas veiklos tyrimu, paremtu
autobiografijos ir tyréjo refleksiju metodais. Ir autobiografinis, ir tyréjo refleksiju
metodas leido uZztikrinti kokybiska informacijos gavima. Pusiau struktiiruoto interviu
taikymas néra tikslingas, nes ilgalaikiai bedarbiai interviu metu (kai yra jraSomas
pokalbis) néra linke atvirai kalbéti apie save. Formalus pokalbis ir jo fiksavimas
gasdina ilgalaikius bedarbius. Bandomuyjy tyrimy rezultatai leido sudaryti kokybiskus
tyrimo instrumentus.

Empiriniy duomeny rinkimo metodai:

1. Apklausa. Mokslinés literatliros analizés pagrindu parengta anketa Lietuvos
darbo birzos konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais.

2. Koucingo konsultacijos. Susitikimo metu tarp koucingo specialisto ir
ilgalaikio bedarbio vyko koucingo pokalbiai. Tik pirmo susitikimo metu
ilgalaikiams bedarbiams buvo pateiktas klausimynas, kuriuo buvo surinkta
pirminé informacija. Pokalbiy metu buvo ne tik renkama informacija, bet kartu
buvo méginama padéti ilgalaikiam bedarbiui sékmingai integruotis i darbo
rinka.
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3.

Ilgalaikiy bedarbiy pirminés ir antrinés situacijos analizei ilgalaikiy bedarbiy
kompetenciju ugdymo(si) aspektu naudotas veiklos tyrimas, paremtas
autobiografiniu ir tyréjo refleksijy metodais. Remiantis pirmojo susitikimo
metu ilgalaikiams bedarbiams pateiktu klausimynu bei tyréjo refleksijomis,
apraSyta pirminé ilgalaikiy bedarbiy situacija. Po koucingo konsultacijy,
remiantis tyréjo refleksijomis, aprasytas pokytis, antriné ilgalaikiy bedarbiy
situacija (t. y. situacija po koucingo konsultaciju) bei koucéingo konsultaciju
veiksmingumas.

Kiekybinio ir kokybinio tyrimo metu remtasi socialiniy tyrimy etikos principais:

Privatumo principas. Visa informacija apie tyrimo dalyvius apsaugota, t.y.
uzkoduota ir platinama taip, kad nebiity atpazinti tyrimo dalyviai ir nebiity
pazeistas ju privatumas.

Konfidencialumo ir anonimiskumo principas. Anketose nereikéjo nurodyti
vardo, pavardés; pusiau struktiiruoto interviu dalyviai buvo uzkoduoti.
Informavimo principas. Kiekvienas kiekybinio tyrimo respondentas anketos
pradzioje galéjo susipazinti su tyrimo paskirtimi ir tikslu. Kokybinio tyrimo
metu kiekvienas interviu dalyvis buvo asmeniSkai supazindintas su tyrimu, jo
tikslu. Taip pat buvo atsakyta i visus interviu dalyviams iskilusius klausimus.
Laisvanoriskumo principas. Kokybinio tyrimo dalyviai turéjo laisva galimybe
apsispresti dél dalyvavimo, t. y. kiekvienas interviu dalyvis savanoriskai ir
aktyviai dalyvavo pokalbyje, jiems nebuvo daromas tiesioginis ar netiesioginis
spaudimas.

Lygiavertiskumo principas. ISlaikomas lygiavertis santykis tarp kiekybinio ir
kokybinio tyrimo dalyviy bei tyrimo vykdytojo.

Naudingumo principas taikytas ir kiekybinio, ir kokybinio tyrimo metu. Kieky-
binio tyrimo dalyviams — darbo birzos konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiai
bedarbiais, — apibendrinti tyrimo rezultatai leido jvertinti esamus trikumus,
tobulinti konsultavimo paslaugu kokybe. Kokybinio tyrimo dalyviams — ilga-
laikiams bedarbiams — interviu pokalbis naudingas tuo, kad jie galéjo pasidalyti
savo patirtimi, iSanalizuoti esama situacija, nejsidarbinimo prieZastis, numatyti
galimus problemy sprendimo buidus ir pan.

Sqziningumo principas. Kiekybinio ir kokybinio tyrimo duomenys pateikti tik
tie, kurie buvo gauti i8 tikryju.

Bendrieji tyrimo apribojimai

— Kokybiniame tyrime dalyvavo ribotas ilgalaikiy bedarbiy skaiCius, visi

ilgalaikiai bedarbiai buvo registruoti Siauliy teritoringje darbo birZoje, todél
kiekybinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir gautos iSvados taikytinos ne
visiems Lietuvoje registruotiems ilgalaikiams bedarbiams.

— Empiriniame tyrime neistirtas darbdaviy pozidris i ilgalaikius bedarbius ir

nejvertinti jy pasitilymai ilgalaikio nedarbo lygiui mazinti, ilgalaikiy bedarbiy
isidarbinamumui skatinti. Butent darbdaviy nuomonés apklausa ar interviu
galéty biiti {vardytas kaip tolesniy tyrimy disertacijos tematika gairés.
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2.3. Konsultanty nuomonés apie ilgalaikius bedarbius,
karjeros projektavimg ir koucingg tyrimo metodika

Tyrimo tikslas. Siekiama gauti i§samia informacija apie konsultanty, kaip karjeros
projektavimo paslaugy teikéju, turimas Zinias, igiidzius, geb&jimus, kompetencijas, ju
praktini pasirengima. Anketavimu {vertintas konsultanty pasirengimas teikti
efektyvias, veiksmingas konsultacijas ilgalaikiams bedarbiams ir identifikuoti
pagrindiniai profesinio konsultavimo tritkumai, tobulinimo galimybés.

Metodas — struktiiruota anketiné apklausa. Anketiné apklausa pasirinkta dél Siy
priezas¢iu: siekiama ne nustatyti bendras tendencijas, bet iSsamiai ir objektyviai iStirti
pasirinkta objekta. Kiekybiniame tyrime naudotos anketos darbo birzos konsultan-
tams buvo iSsiustos elektroniniu pastu, todél respondentai anketas galéjo uzpildyti
jiems patogiu metu ir norimoje vietoje.

Tyrimo instrumentas. Anketa sudaro keturiu diagnostiniy konstrukty klausimynas.
Kiekvienas klausimy konstruktas atskleidzia skirtinga informacija apie konsultantus,
ju kompetencijas, zinias, profesinj pasiruo$ima, nuomong apie ilgalaikius bedarbius

(zr. 2.4 lentelg).

2.4 lentelé Anketinés apklausos konstruktai

Konstruktas

Tiriama sritis, suteikiamos informacijos pobudis

Pirmas konstruktas. Infor-
macija apie konsultantus, jy
pasiruosimq teikti efektyvias
konsultavimo paslaugas
ilgalaikiams bedarbiams.

Informacija apie darbo birzos konsultantus, ju iSsilavinima,
patirti, esama kvalifikacija, kvalifikacijos tobulinimo
perspektyvas. Siekiama jvardyti egzistuojantj kvalifikacijos
tobulinimo kursy poreikj. Konsultantai nurodo, kokiu sri¢iy
tobulinimosi kursuose noréty dalyvauti.

Antras konstruktas.
Informacija apie
ilgalaikiams bedarbiams
teikiamas paslaugas.
Konsultanty nuomoné apie
ilgalaikius bedarbius.

Informacija apie konsultavimo paslaugas, ju teikima. Analizuo-
jami taikomi metodai konsultavimo procese, ivardijamos pa-
grindinés priezastys, trukdancios taikyti inovatyvius, moder-
nius konsultavimo metodus. [vardijamas konsultuojamy ilgalai-
kiy bedarbiy skaicius. Pateikiama informacija apie ilgalaikius
bedarbius, ju isidarbinamuma, darbo paieskos procesa. Klausi-
mai Siame konstrukte atskleidzia ne tik informacija apie ilgalai-
kius bedarbius, bet ir ju neisidarbinimo priezastis, buidingus
bruozus. Antrame konstrukte suformuluoti klausimai padeda
atskleisti informacija apie tai, kas yra atsakingas uz ilgalaikio
bedarbio isidarbinimo galimybes; apie pagrindines darbo birzos
konsultanty atlickamas profesinio konsultavimo paslaugas.

Trecias konstruktas.
Konsultanty zinios apie
konsultavimq, karjeros
projektavimq ir
kompetencijas.

Informacija apie Lietuvos darbo birzos konsultanty, dirbanciy
su ilgalaikiais bedarbiais, zinias, susijusias su profesiniu
konsultavimu, karjeros projektavimu. [vardijamos svarbiausios
kompetencijos ir gebéjimai, kuriais turi pasizyméti kon-
sultantai, dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais. Kompetencijos ir
gebéjimai jvardijami remiantis darbo birzos konsultanty
pozitriu, nuomone. Siekiama atskleisti, kuriuos gebéjimus ir
kompetencijas reikéty tobulinti, sickiant kokybisku paslaugu
teikimo ilgalaikiams bedarbiams.
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2.4 lentelés tesinys

Konstruktas Tiriama sritis, suteikiamos informacijos pobudis
Ketvirtas konstruktas. Darbo birzos konsultanty zinios apie koucinga ir jo taikymo
Konsultanty Zinios apie galimybes. Pateikiami Lietuvos konsultanty, dirbanciy su
koucingq ir jo taikymo ilgalaikiais bedarbiais, pasiiilymai dél koucingo taikymo
galimybes. galimybiy ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese.

Klausimyna sudaro uzdari, atviri klausimai ir klausimai, parengti pagal Likert
skale. Tokie klausimai parinkti siekiant sumazinti neatsakyty klausimy skaiciy ir
iSlaikyti respondenty démesi.

Tyrimo imtis ir respondenty atrankos biidai. Kiekybinio tyrimo metu buvo
siekiama apklausti visus Lietuvos darbo birzy konsultantus, dirbancius su ilgalaikiais
bedarbiais. Bendras tyrime dalyvavusiy konsultanty skai¢ius — du Simtai dvideSimt du
(N=222). Remiantis tiksline atranka tyrimui atrinkti ilgalaikiai bedarbiai, atitinkantys
Siuos kriterijus:

— Ne trumpesnis nei 2 mety nedarbo laikotarpis.
— Aktyviis darbo paieskos procese.
— Motyvuoti, norintys pakeisti esama situacija.

Kiekybinio tyrimo duomeny apdorojimas, kodavimas ir statistinés duomeny
analizés metodai. Analizé atlikta pasitelkus SPSS 19.0 statistinés analizés bei
»Microsoft Excel 2010 programinius paketus. Kiekybinio tyrimo duomeny analizei
taikomi statistikos metodai: apraSomoji statistika, patikimumo, Kkoreliacine ir
faktoriné analizés.

AprasSomoji statistika (dazniai, dispersija, vidurkiai, moda) taikyta siekiant
nustatyti, kas biidinga tiriamiesiems, t. y. konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais
bedarbiais.

Siekiant jvertinti, ar sudarytos anketos duomenys atspindi tyrimo rezultatus, atlikta
psichometrinio patikimumo analizé (Cronbach alfa).

Koreliaciné analizé naudojama rySiams tarp kintamyju nustatyti. Analizés metu
naudoti Pirsono ir Spirmano koreliacijos bei kontingencijos koeficientai. Siy
koeficienty reikSmés vertinamos remiantis 2.5 lenteléje pateiktomis interpretacijomis.

2.5 lentele Koreliacijos koeficienty empiriniai vertinimai

Koreliacija (t. y. koeficiento reik§mé) Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo -0,9 iki -1,0) Labai stipri teigiama (neigiama) koreliacija
Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) Stipri teigiama (neigiama) koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) Vidutiné teigiama (neigiama) koreliacija
Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo -0,3 iki -0,5) Silpna teigiama (neigiama) koreliacija

Nuo 0,3 iki -0,3 Labai silpna koreliacija arba koreliacijos néra

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis V.Cekanaviciumi, G.Murausku (2001)
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Klausimai sudaryti pagal Likert skale, analizuoti pasitelkiant faktoriné analize.
Pasak K. Pukéno (2009), pagrindiné faktorinés analizés paskirtis — suskirstyti
analizuojamus kintamuosius i grupes, kurias vienija koks nors tiesiogiai nepastebimas
faktorius. Atliekant faktoring analiz¢ jvertinta faktoriaus aprasomoji sklaida, kuri
parodo, kokia dali visumos paaiskina tiriamas objektas (faktorius analizuojamas tik
tuo atveju, jeigu jis paaiskina ne maziau nei 10 proc. bendros visumos sklaidos).
Faktoriné analiz¢ susideda is keturiy etapu:

1. Duomeny tinkamumo faktorinei analizei tikrinimas. Svarbu jvertinti, ar
nepriklausomi kintamieji tinka faktorinei analizei. Kuo KMO koeficientas
arCiau vieneto, tuo labiau sudaryta matrica tinka tolesnei faktorinei analizei. Jei
KMO koeficientas yra mazesnis nei 0,5,sudaryta matrica tolesnei analizei
netinkama.

2. Faktoriy i$skyrimas ir faktoriy skaiCiaus nustatymas. Naudojama esminiy
komponenciy analizé.

3. Isskirty faktoriu ortogonalusis sukimas ir interpretavimas. Faktoriy sukimas
padeda suprastinti faktoriy svoriuy matricos struktiira ir pasiekti, kad kiekvienas
kintamasis turéty tik kelis nenulinius faktoriy svorius (Pukénas, 2009).
Naudojamas Varimax faktoriy sukimo metodas.

4. Faktoriy reikSmiy jver¢iy skaiciavimas atlickamas siekiant jvertinti ju atzvilgiu
konkrety tiriamaji. Faktoriy jverCiai skaiiuojami maziausiy kvadraty ir
regresinés analizés metodais.

2.4. Koucingo konsultacijy edukacinio veiksmingumo
ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo procese
tyrimo metodika

Kokybinis tyrimas — ilgalaikiy bedarbiy veiklos tyrimas, paremtas koucingo
pokalbiais bei autobiografiniu ir tyr¢jo refleksiju metodais. Tokie tyrimo metodai
pasirinkti atsizvelgiant i tai, kad interviu dalyviai — veikiantys asmenys. Tokiu atveju
kokybiné metodologija leidzia surinkti iSsamia informacija ir pateikti pagristus
rezultatus (Morgan, Smircich (1980), Clark (1998), Conger (1998), Munck (1998),
Huberman, Miles (2002)). Kokybinio tyrimo metu siekiama istirti koucingo
veiksminguma, ugdant ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijas,
siekiant jiems ne tik padéti prisitaikyti prie darbo rinkos pokycCiy, bet ir iSspresti
kilusias problemas, susijusias su uzsitgsusiu nedarbu, asmeniniu gyvenimu. Veiklos
tyrimas (paremtas autobiografiniu ir tyréjo refleksijy metodais) pasirinktas kaip
lygiavertis ir kiekybini tyrima papildantis instrumentas. Kokybinis tyrimas padeda
atlikti gilesng tiriamo objekto analizg.

Tyrimo tikslas — ivertinti koucingo konsultacijy veiksminguma ilgalaikiy bedarbiy
karjeros projektavimo kompetenciju ugdymui(si) bei sékmingos integracijos i darbo
rinka proceso uztikrinimui.
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Zvalgomojo tyrimo metodas — pusiau struktiiruotas interviu. Interviu metu buvo
uzduodami klausimai, orientuoti { sprendima, i tikslo siekima. Pasak S. Kvale (1996),
pusiau struktiiruotas interviu skatina informantg refleksyviai analizuoti savo veikla,
patirtj. Pusiau struktiiruotas interviu atliktas remiantis kou¢ingo metodika. Remiantis
zvalgomojo tyrimo rezultatais, koucingo konsultacijy edukacinio veikmingumo
ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo procese analizei pasirinktas kitas metodas,
t. y. veiklos tyrimas.

Veiklos tyrimas. Veiklos tyrimas pasirinktas dél to, kad §is tyrimas apibiidinamas
kaip socialinis procesas, kurio metu tyréjas (t. y. koucingo specialistas) ir tyrimo
dalyviai (t.y. ilgalaikiai bedarbiai) saveikauja tarpusavyje, t.y. dalijasi turimomis
ziniomis, praktine patirtimi, sprendzia iSkilusias problemas, iesko tinkamy problemos
sprendimo budy. Veiklos tyrimo metu tyréjas ir tyrimo dalyviai siekia pokycCiu
(Kemmis, McTaggart, 2005). Siuo atveju ilgalaikiai bedarbiai turi motyvacijos keisti
savo gyvenima, siekti geresniy gyvenimo salygy, o koucingo specialistas,
dalydamasis savo patirtimi, siekia padéti jiems priimti tinkamus sprendimus, atrasti
teisingus atsakymus. Sio tyrimo metu analizuojama reali, konkreti veikla, kuri yra
atlickama konkreciy Zmoniy, t. y. ilgalaikiai bedarbiai siekia pakeisti savo gyvenima:
susirasti darba, sukurti savo versla ar uzsiimti kita mégstama veikla. Pazymétina, kad
veiklos tyrimas yra emancipuotas (t. y. i§laisvinantis). Sio tyrimo metu tyrimo
dalyviai (t. y. ilgalaikiai bedarbiai) masto, veikia praktiskai, siekia pokyciy. Veiklos
tyrimo metu ne tik analizuojamas pasirinktas objektas, bet kartu ugdomas tyréjo
visuminis suvokimas (Luksiené¢, 2000). Sio tyrimo metu sickiama geriau paZinti
tyrimo dalyvius (Bob,1993).

Veiklos tyrimo ypatumai, jrodantys pasirinkto metodo tinkamumaq:

- Bendras siekis — mokytis, tobuléti ir ugdyti(si) ir / ar ketinimas keisti esama
situacija. Ilgalaikiai bedarbiai, savanori$kai sutike dalyvauti tyrime, buvo
motyvuoti keisti esama situacija. Visi septyni tyrimo dalyviai noréjo tobuléti,
ugdyti(is) savo gebéjimus ir siekti geresnio asmeninio ir darbinio gyvenimo
salygu.

- Tyr¢jas dalyvauja tyrimo dalyviy aplinkoje (t. y. viso tyrimo metu tyréjas
dalyvauja visoje veikloje, o ne tik stebi i§ Salies vykstancius procesus).
Koucingo konsultacijy metu koucingo specialistas dirbo kartu su ilgalaikiu
bedarbiu. Koucingo specialistas sieké padéti ugdytiniui (Sivo atveju —
ilgalaikiam bedarbiui) suvokti savo problemas ir galimus juy sprendimo biidus.

- Tyréjas turéty gerai pazinti tiriamuosius, su jais susijusias problemas,
analizuojamos temos ypatumus.

- Veiklos tyrimo tikslas — teigiamu pokyciy siekis. Visi ilgalaikiai bedarbiai
pasieké teigiamu rezultaty po koucingo konsultaciju, nes jie turéjo motyvacijos
keisti savo gyvenima, ieSkoti tinkamy problemy sprendimo biiduy.

- Veiklos tyrimas pasizymi kritiSkumu, nes $io tyrimo metu analizuojama tema

yra vertinama kritiskai.

Sis tyrimas yra sietinas su refleksyviniu mastymu, t. y. §io pobidZio tyrimas

skatina mastyti, jvertinti, keistis, ieSkoti efektyvesniy, geresniy ir tobulesniy
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veiklos biidy. Kiekvienas ilgalaikis bedarbis koucingo konsultaciju metu
(kartu su koucingo specialistu) vertino savo esama situacija, galvojo, kaip ir ka
buty galima pakeisti, kaip iSspresti esamas problemas, priémé sprendimus,
kurie pagerino ju darbinio ir asmeninio gyvenimo salygas.

- Atliekamas natiiralioje, neformalioje aplinkoje. Visos koucingo konsultacijos
vyko nejpareigojancioje aplinkoje tam, kad ilgalaikiai bedarbiai atsiskleisty,
ivardyty savo problemas, noréty bendrauti, ieSkoti problemu sprendimo budy.

Veiklos tyrimas pasirinktas todél, kad siekiama gauti praktiniy rezultaty, Sio
tyrimo metu siekiama rasti sprendima dél ilgalaikiy bedarbiuy turimy problemuy,
nesékmingos integracijos i darbo rinka, karjeros kompetencijy trilkumo.

Veiklos tyrimo metu tyréjas (Siuo atveju koucingo specialistas) analizuoja jvairius
ilgalaikiy bedarbiy veiklos aspektus (darbinio ir asmeninio gyvenimo), siekia suprasti
ilgalaikiy bedarbiy problemas ir numatyti galimus ugdymo(si) ir tobulinimo(si)
budus. Atliktas veiklos tyrimas yra orientuotas | ilgalaikiy bedarbiy karjeros
projektavimo procesa, jo pokyti ir tobulinimg. Veiklos tyrimo metu koucingo
specialistas ir ilgalaikiai bedarbiai socialiai saveikauja, dalijasi turimomis ziniomis,
patirtimi, kartu bando pakeisti esama situacija.

Pazymeétina, kad veiklos tyrimo metu duomeny rinkimui ir analizei gali buti
naudojami jvairtis metodai, priklausomai nuo veiklos tyrimo pobiidzio, tikslo, tyréjo
ir tyrimo dalyvio. Disertacinio tyrimo problemai analizuoti pasirinkti trys metodai:
koucingas, biografinis metodas ir tyréjo refleksiju metodas.

Kadangi disertacijoje tiriamas koucingo poveikis ir nauda ilgalaikiams
bedarbiams, veiklos tyrimo metu septyniems ilgalaikiams bedarbiams buvo taikomos
koudingo konsultacijos. Koucingo konsultaciju tikslas — ugdytiniy (t. y. ilgalaikiy
bedarbiy) problemy sprendimas, karjeros projektavimo kompetencijy ugdymas(-is)
bei sékmingos integracijos 1 darbo rinka uztikrinimas.

Koucingo konsultaciju metu vyke pokalbiai negal¢jo buti iraSomi diktofonu, nes
tuo metu, kai pokalbiai buvo irasomi, ilgalaikiai bedarbiai neatsiskleisdavo,
kalbédavo nedrasiai, nenoréjo pasakoti apie save, savo problemas arba visiskai
atsisakydavo konsultacijy. Tik i§jungus diktofona zmogus atsipalaiduodavo ir noriai
pradédavo pasakoti apie savo problemas, sunkumus. Todél, norint, kad tarp ugdytinio
ir koucingo specialisto vyrauty pasitikéjimas, savitarpio rySys, nuspresta atsisakyti
pokalbiy irasymo. Po kiekvienos konsultacijos koucingo specialistas pasizymédavo
svarbiausius momentus, kuriais remiantis buvo rasoma tyré¢jo refleksija. Naudojami
vairts klausimy tipai: atvirieji, uzdarieji, tikslinamieji, nukreipiamieji, prielaidos,
hipotetiniai, atsakomybe, iSvadas ar kiiryba skatinantys klausimai. Koucingo
konsultacijy metu naudojami veiksmingi klausimai, kurie veikia kaip patarimai.
Pateikti klausimai ilgalaikiam bedarbiui padeda paciam rasti atsakyma { riipima
klausima, sau tinkama problemos sprendimo biida.

Greta koucingo konsultacijuy buvo taikomas biografinis metodas. Pirmojo
susitikimo metu ilgalaikiai bedarbiai turé¢jo atsakyti raStu { dvideSimt pateikty
klausimu bei i tyréjui (Siuo atveju — koucingo specialistui) papildomai kylancius
klausimus. Ilgalaikiai bedarbiai pildé pateikta klausimyna kartu su koucingo
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specialistu ir dalyvavo pokalbyje, kurj galima jvardyti kaip nestruktiiruota interviu.
Sio interviu metu kouéingo specialistas uzduoda papildomus klausimus, sickdama
gauti kuo iSsamesng informacija. Toks tyrimo metodas jvardijamas kaip kirybiskas,
nes sieja daug temuy, o visi tyrimo dalyviams pateikiami klausimai (i§ anksto numatyti
ir pokalbio metu pateikti) padeda vertinti tyrima objekta kaip visuma (Atkinson,
Delamount 2006).

Siekiant iSanalizuoti biografiniu metodu gauta informacija ir informacija, gauta
koucingo konsultaciju metu, buvo pasitelktas tyréjo refleksiju metodas, kuris yra
laikomas veiklos tyrimo pagrindu (Adomaitiené, Zubrickiené, Tereseviciené, 2008).
Tyréjo refleksiju metodas taikomas siekiant iSanalizuoti i§ ilgalaikiy bedarbiy gauta
informacija, pateikti apibendrintus pastebéjimus apie ilgalaikiy bedarbiy pirming (t. y.
esama) situacija ir antring situacija (t.y. situacija po koucingo konsultacijuy).
Remiantis tyréjo refleksijomis jvertinta bendra tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy
situacija, nustatytos bendros tendencijos, bidingos tyrime dalyvavusiems ilgalaikiams
bedarbiams, ivardytos priezastys, trukdancios s€kmingai integracijai { darbo rinka.

Tyrimo imtis. Pasak D. C. Paston (1990), kokybinio tyrimo im¢iai néra nustatyta
griezty reikalavimy. Kokybinio tyrimo metu buvo apklausti 7 ilgalaikiai bedarbiai
(N=7), kuriems buvo taikomos kouc¢ingo konsultacijos, ugdant karjeros projektavimo
kompetencija ir padedant integruotis { darbo rinka. Tyrimui pasirinkta kriterijumi
grindziama atranka, t. y. ilgalaikiai bedarbiai, dalyvave veiklos tyrime, buvo atrinkti
pagal i§ anksto numatytus kriterijus.

ligalaikiy bedarbiy, dalyvavusiy veiklos tyrime, atrankos kriterijai. Ilgalaikiams
bedarbiams atrinkti naudojama tiksliné atranka, t. y. tokia atranka, kai tyrimo dalyviai
atrenkami remiantis tam tikrais kriterijais: ne mazesnis nei 2 mety nedarbo laikas;
registracija Lietuvos darbo birzoje; aktyvus darbo paieSkos procesas; noras keisti
esama situacija.

Kokybinio tyrimo dalyviy atrankos procesas. PrivaCioje idarbinimo agentiiroje
buvo paskelbtas skelbimas apie nemokamas kougingo konsultacijas. Siomis kou¢ingo
konsultacijomis galéjo pasinaudoti vyresni nei 25 mety amziaus bedarbiai, registruoti
darbo birzoje ilgiau nei dvejus metus ir / arba jaunesni nei 25 m. amziaus bedarbiai,
registruoti darbo birzoje ilgiau nei SeSis ménesius. | nemokamas koucingo
konsultacijas bedarbiai galéjo kreiptis tik motyvuoti ir savanoriskai. Septyni pirmieji
ilgalaikiai bedarbiai buvo pakviesti dalyvauti veiklos tyrime, kurio metu buvo
taikomos koucingo konsultacijos, siekiant ugdyti(is) karjeros projektavimo
kompetencija ir sékmingai integruotis i darbo rinka.

Tyrimo organizavimas ir vieta. Koucingo konsultacijos ir veiklos tyrimas buvo
atliktas su 7 ilgalaikiais bedarbiais. Tyrimo dalyviai sutiko dalyvauti savanoriskai.
Telefonu buvo susitarta dél abiem puséms patogaus pirmojo susitikimo laiko, kuris
vyko privacios idarbinimo agentiiros patalpose. Pirmojo susitikimo metu ilgalaikiai
bedarbiai atsaké i jiems pateiktus klausimus, susipaZino su kou¢ingo specialistu. Sio
susitikimo metu buvo numatytos tolesnés kou¢ingo konsultacijos, ju laikas ir vieta.

Veiklos tyrimo atlikimo ir analizés procesas. Veiklos tyrimo metu tarpusavyje
derinti trys skirtingi metodai (kou¢ingo konsultacijos, biografinis ir tyréjo refleksiju
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metodas), siekiant visapusiSkai suprasti ir iSanalizuoti esama ilgalaikiy bedarbiy
situacija ir padéti spresti ju pagrindines problemas, t.y. karjeros projektavimo
kompetenciju stoka ir nesékminga integracija i darbo rinka. Tyrimas vyko nuo
2014 m. liepos 1 d. iki 2014 m. rugpjii¢io 29 d. neformalioje aplinkoje. Su kiekvienu
ilgalaikiu bedarbiu buvo susitinkama viena karta per savait¢ ir jam buvo skiriama
laiko nuo 45 min. iki 1 val. Konsultacijos vyko individualiai (t.y. konsultacijose
dalyvavo tik kouCingo specialistas ir ilgalaikis bedarbis), nejpareigojancioje ir
neoficialioje aplinkoje.

Visas veiklos tyrimas susideda i§ keturiy pagrindiniy daliy:

1. Pirmasis susitikimas, kurio metu taikytas biografinis metodas bei susitarta dél
kouc¢ingo konsultacijy laiko. Siame etape nustatyta ir jvertinta pirminé
ilgalaikiy bedarbiy situacija (t. y. situacija prie§ koucingo konsultacijas).

2. Koucingo konsultacijos taikomos ilgalaikiams bedarbiams. Maksimalus
galimas konsultacijy skai¢ius — aStuonios konsultacijos. Kiekvienam
ilgalaikiam bedarbiui reikéjo skirtingo konsultacijy skai¢iaus, priklausomai nuo
jo problemy, noro bendrauti, jo asmenybés ir pan.

3. Tyréjo refleksijos. Pirmojo susitikimo ir kou€ingo konsultaciju metu gautai
informacijos analizei ir interpretavimui taikytas tyréjo refleksiju metodas,
padedantis ivertinti pirming ilgalaikiy bedarbiy situacija, ivykusi pokyti ir
antring ilgalaikiy bedarbiy situacija (t. y. situacija po koucingo konsultacijy).

4. Bendryjy tendencijy, budingy tyrime dalyvavusiems ilgalaikiams bedarbiams,
nustatymas ir koucingo veiksmingumo jvertinimas.

Visais veiklos tyrimo etapais ypatingas démesys buvo skiriamas ilgalaikiams
bedarbiams, juy pirminés situacijos nustatymui, pokycio jvertinimui, antriné€s situacijos
analizavimui, koucingo veiksmingumo tyrimui. Pirminés situacijos nustatymo metu
vertinamos pagrindinés ilgalaikio bedarbio charakteristikos: amzius, lytis, Seiminé
padétis, iSsilavinimas, profesija, darbo stazas, nedarbo laikotarpis ir pan.
Analizuojamos darbo netekimo ir nesékmingos integracijos i darbo rinka priezastys,
registracijos darbo birzoje ypatumai. Vertinama darbiné situacija. Tiriami
pasikeitimai, {vyke netekus darbo, aptariama ateities vizija ir t. t. Antrinés situacijos
nustatymo metu vertinamas jvykes pokytis (t.y. lyginama situacija, buvusi pries
koucingo konsultacijas ir po ju).

Kokybiniams duomenims analizuoti atliktos dvi fazés: interpretaciné ir tyrimo
duomeny apdorojimo. Interpretacinés fazés metu atliekamas interpretacinis paaiski-
nimas, duomeny apdorojimo fazés metu atliktas duomeny iSrySkinimas, akcentuojant
svarbiausius dalykus, ir nustatyty fakty grupavimas. Veiklos tyrimo duomenys
apdorojami taikant turinio analizés metoda. Turinio analizés metodas — formalizuotas
kiekybinis dokumenty analizés metodas, t.y. dokumenty analizavimas ir
studijavimas. Siuo metodu i3skirti reik§mingiausi kiekybiniai duomenys i3 kokybiniy
duomeny. Turinio analizés metodas skirtas reziumuoti reikSmingus kiekybinius
duomenis i§ kokybiniy duomeny, kurie susije su analizuojamu objektu. Siuo metodu
1§ interviu teksto iSrySkinamos svarbiausios charakteristikos, iSreiSkiancios empirinius
tiriamojo objekto pozymius (Krippendorff, 2004; Allport,1979). Atliekant pusiau
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struktiiruota interviu ir analizuojant ilgalaikiu bedarbiy pozitri i karjeros
projektavimo kompetenciju ugdymag(si), taikant kouc¢ingo metodika, turinio analizés
metodas padéjo isigilinti i ilgalaikiy bedarbiy i$sakytas mintis ir susisteminti
svarbiausias kategorijas bei subkategorijas. Kokybinio tyrimo metu gauti rezultatai
analizuoti tokiu nuoseklumu: pokalbio su ilgalaikiais bedarbiais transkribavimas;
bandomuyjy idéjy, pastebéjimy uzsira§ymas; analitinio pobiidzio pastaby Zyméjimas;
kontekstualizavimas (t. y. naratyviné gauty duomeny analizé).

Strategija. Kokybinio tyrimo rezultatai analizuojami nuosekliai, t. y. tyrimo uzrasuy
analizé ir teksty Sifravimas, struktiiravimas atlickamas nuosekliai viso tiriamojo darbo
metu.

Kokybinio tyrimo duomeny apdorojimas. Tyrime dalyvave ilgalaikiai bedarbiai
koduojami pagal pirmojo susitikimo (t.y. pirmosios koucingo konsultacijos)
eiliSkuma: R1, R2, R3, R4, R5, R6, R7.
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3. ILGALAIKIU BEDARBIU KARJEROS
PROJEKTAVIMO KOMPETENCIJU UGDYMO(SI)
EMPIRINIS TYRIMAS

3.1. Lietuvos darbo birzos konsultanty nuomoné apie
ilgalaikius bedarbius, karjeros projektavimg ir kouc¢inga

Kiekybiniu tyrimu siekta identifikuoti pagrindinius profesiniy konsultacijy,
teikiamy ilgalaikiams bedarbiams, trikumus; ijvertinti darbo birzos konsultanty,
dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais, kompetencijas juy profesinéje veikloje; iSanalizuoti
konsultanty turimas Zinias apie karjeros projektavima ir koucinga.

Siekiant nustatyti pagrindinius profesiniy konsultacijy, teikiamy ilgalaikiams
bedarbiams, trukumus, svarbu iSanalizuoti darbo birzos konsultanty demografines
charakteristikas, ju asmenines savybes, turimas kompetencijas ir zinias, susijusias su
karjeros projektavimu, koucingu, bei praktini pasirengima. Disertacijoje atliktas
kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa) suteikia galimybiy ne tik nustatyti
pagrindinius profesiniy konsultaciju truokumus, bet ir numatyti galimus Sios
problemos sprendimo biidus ir profesinio konsultavimo paslaugy tobulinimo
galimybes.

Atlikto kiekybinio tyrimo rezultaty analizé suskirstyta i keturias skirtingas dalis,

apimancias visus sudarytos anketinés apklausos konstruktus:

1. Analizuojamos konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais, demografinés
charakteristikos, t. y. amzius, lytis, patirtis, turima kvalifikacija, i$silavinimas ir
t. t. Analizuojamas kvalifikacijos tobulinimo kursy poreikis leido identifikuoti
pagrindines sritis, kurias reikéty tobulinti konsultantams siekiant teikti kokybis-
kesnes ir efektyvesnes konsultavimo paslaugas ilgalaikiams bedarbiams.

2. Vertinamos ilgalaikiams bedarbiams teikiamos konsultavimo paslaugos, anali-
zuojamas moderniy, inovatyviy metody taikymas ir problemos, susijusios su
Siy metody pritaikomumu ilgalaikiy bedarbiy konsultavimui. Analizuojama
informacija apie ilgalaikius bedarbius, jiems biidingus bruozus ir ju nejisidarbi-
nimo priezastis. [vardyta, kas yra atsakingas uz ilgalaikiy bedarbiy isidarbini-
mo galimybes. Tyrimo rezultatai padés atskleisti pagrindinius Lietuvos
ilgalaikiy bedarbiy bruozus (konsultantu poziiiriu) bei ilgalaikiams bedarbiams
teikiamas profesinio konsultavimo paslaugas. [vertinus pagrindinius ilgalaikiy
bedarbiy bruozus bei jiems teikiamas konsultavimo paslaugas, bus pateiktos
rekomendacijos profesinio konsultavimo paslaugy tobulinimui.

3. Kiekybinio tyrimo metu identifikuotos svarbiausios kompetencijos, kuriomis
turi pasizyméti konsultantai, dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais. Atskleisti
gebéjimai ir kompetencijos, kuriy tobulinimas padéty teikti kokybiskesnes ir
efektyvesnes konsultavimo paslaugas ilgalaikiams bedarbiams.
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4. Pateikiamos ir analizuojamos konsultanty Zinios apie koucinga ir jo taikymo
galimybes. Pateikiami konsultanty pasitilymai dél koucingo taikymo galimybiy

ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese.

3.1.1. Konsultanty demografinés ir profesinés
charakteristikos

Lietuvos darbo birzos konsultanty, kaip karjeros projektavimo paslaugy teikéju,
anketinéje apklausoje rastu dalyvavo du Simtai dvideSimt du (N=222) Lietuvos darbo
birzos darbuotojai konsultantai, atstovaujantys visoms Lietuvos teritorinéms darbo
birzoms. Jy demografinés charakteristikos pateikiamos 3.1 lenteléje.

3.1 lentelé Konsultanty demografinés charakteristikos

Demografinis rodiklis N Pro-_ Vid.ur Moda Standartir.lis
centai -kis nuokrypis
Vyras 8 3,6 4,37 5 0,84
Lytis Moteris 214 96,4 3,63 4 0,99
Viso: | 222 100 3,66 4 1,00
1ki 25 m. 4 1,8
26-35 m. 31 14
Amzius 36-45 m. 45 20,4
46-55 m. 98 443
Daugiau nei 55 m. 43 19,5
Viso: | 221 100 3,66 4 1,00
Aukstesnysis 19 8,6
Bakalauras 46 20,7
Issilavinimas | AukStasis (seno pavyzdzio |y, | 5, 5
aukstojo mokslo diplomas) ’
Magistras 40 18,0
IS viso: | 222 100 2,80 3 0,69
Socialinis darbuotojas 19 8,6
Pedagogas 35 15,9
. Psichologas 15 6,8
Profesija Edukologas 16 7,3
Kita (ivardytos profesijos
pateiktos 6 priede). 135 61.4
IS viso: | 220 100 3,97 5 1,45
Alytaus TDB 19 8,84
Kauno TDB 26 12,09
Siauliy TDB 20 9,30
Darbo birza, KlaiPédos TPB 27 12,56
kurioje dirba Marlja.rtl'poles TDB 9 4,19
konsultantas Panev'ezm TDB 18 8,37
Plungés TDB 7 3,25
Tauragés TDB 6 2,79
Utenos TDB 25 11,63
Vilniaus TDB 58 26,98
IS viso: | 215 100
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3.1 lentelés tesinys

Demografinis rodiklis N Pro-' Vid.ur- Mo- Standartil.lis
centai kis da nuokrypis
Iki 1 mety 5 2,3
Nuo 1 iki 2 mety 7 3,2
ftzggsras darbo Nuo 2 iki 5 mety 21 | 95
5 metai ir daugiau 188 85,1
I3 viso: | 221 | 100 377 | 4 | o061
Pusé mety 2 0,9
1 metai 14 6,5
1 su puse mety 1 0,5
2 metai 15 6,9
3 metai 33 15,2
4 metai 10 4,6
5 metai 5 2.3
6 metai 10 4,6
7 metai 6 2.8
8 metai 7 3,2
Konsultanty darbo 10 mety 17 7,8
stazas teikiant 11 mety 7 3,2
konsultavimo 12 mety 7 3,2
paslaugas 13 mety 6 2,8
14 mety 7 3,2
15 mety 21 9,7
16 mety 8 3,7
17 mety 3 1,4
18 mety 11 5,1
19 mety 10 4,6
20 mety 15 6,9
23 metai 1 0,5
25 metai 1 0,5
IS viso: | 217 100 9,7 3 | 6,54
Pusé mety 2 0,9
1 metai 17 7,9
2 metai 21 9,7
3 metai 39 18,1
4 metai 13 6,0
5 metai 6 2.8
Konsultanty darbo | 6 metai 9 4,2
stazas teikiant 7 metai 4 1,9
konsultavimo 8 metai 3 1,4
paslaugas 10 mety 18 8,3
ilgalaikiams 11 mety 7 3,2
bedarbiams 12 mety 8 3,7
13 mety 5 2,3
14 mety 7 3,2
15 mety 17 7,9
16 mety 7 3,2
17 mety 4 1,9
18 mety 9 4,2
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3.1 lentelés tesinys

Demografinis rodiklis N cl(:;(t)a-li Vll:iilslr- 1\:1[:- S;?:)?:;g?sls
19 mety 7 32
20 mety 12 5,6
23 metai 1 0,5
I3 viso: | 216 | 100 868 | 3 | 6,4
25 metai 65 29,4
Lablau pakankamas 71 3.1
nei nepakankamas
Konsultanty Labiau nepakanka-
profesinis mas nei pakanka- | 32 14,5
pasirengimas (ju mas
paciy nuomone) Nepakankamas 33 14,9
Neturiu nuomonés / 20 9.0
sunku pasakyti
IS viso: | 221 100 242 | 2 | 1,68
Dalyvavimas semi- | Dalyvavo 152 68,5
naruose, mokymuo- | Nedalyvavo 70 31,5
se, kvalifikacijos
tobulinimo IS viso: | 222 100 1,31 1 0,22
kursuose
Dalyvavimas kvali- | Dalyvavo 15 6,8
fikacijos tobuli- Nedalyvavo 192 86,5
nimo ar kitokio Nedalyvauja, bet
pobiidzio kursuose | artimiausiu metu 15 6,8
/ mokymuose (tyri- | ketina
mo atlikimo metu) I8 viso: | 222 100 2 | 2 | o014
Konsultanty  nuo- Tilnkqma - 130 28,5
moné apie ju kva- I8 dghes tinkama 68 30,6
lifikacijos tinkamu- |—~etnkama 0 | 4l
y -
ma  konsultavimo Sunku pasakyti, ar 15 6,8
paslaugy teikimui tinkama
IS viso: | 222 100 1,59 | 1 | 073
Konsultanty noras | Noréty tobulinti 148 67,0
tobulinti Nenoréty tobulinti 73 33,0
kvalifikacija IS viso: | 221 100 133 ] 1 | 022

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj. Tarp tyrime dalyvavusiy respondenty
dominavo moterys, jos sudaré 96,4 proc. visos kiekybinio tyrimo imties. Lietuvoje
vyru konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais - astuoni ir tai sudaro
(3,6 proc.) visu konsultanty, dirban¢iy su ilgalaikiais bedarbiais. Tyrimo dalyviy
amziaus vidurkis siekia 46-55 metus. Tai patvirtina ir modos reikSmé — kaip
dazniausiai pasirinka atsakyma imtyje (zr. 13 prieda). Analizuojant konsultanty
pasiskirstyma pagal lyti ir amziy matyti, kad moteriSkosios lyties konsultanty atveju
amziaus vidurkis taip pat siekia 46—55 metus, vyriskosios lyties konsultanty atveju
amziaus vidurkis siekia 55 metus ir daugiau. Detalesné darbo birzos konsultanty
analizé amziaus ir lyties aspektu pateikta 6 priede.
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Daugumos respondenty amzZius vyrauja 46—55 mety kategorijoje (t.y. 44,3 proc.
imties respondenty patenka { minéta amziaus kategorija). Perpus maziau konsultanty
(t.y. 20,4 proc.) priklauso 36-45 mety amziaus kategorijai. Daugiau nei 55 mety
amziaus kategorijai priklauso 19,5 proc. respondenty. Jaunesni nei 36 mety
respondentai atitinkamai pasiskirsté taip: 14 proc. respondentuy sudaro 26—35 mety
amziaus kategorija, likusieji 1,8 proc. respondenty priklauso iki 25 mety amziaus
kategorijai. Beveik identiska situacija vyrauja ir tarp motery. Konsultantés moterys
pagal amziy yra pasiskirs¢iusios taip: dauguma motery (43,9 proc.) priklauso 46-55
mety amziaus kategorijai, 3645 mety kategorijoje priklauso 19,5 proc. tyrime
dalyvavusiu motery, daugiau nei 55 metu kategorijai priklauso 17,2 proc. motery.
Vyry pasiskirstymas amziaus grupése skiriasi. Didzioji dalis tyrime dalyvavusiu vyry
(2,3 proc.) priklauso daugiau nei 55 mety amziaus kategorijai, 36—45 mety amziaus
kategorijai priklauso 0,9 proc. vyriskosios lyties konsultanty, tuo tarpu 46—55 mety
amziaus kategorijai priklauso tik 0,5 proc. respondenty.

Apibendrinant galima teigti, kad moterys dazniau nei vyrai renkasi konsultanty
darbg. Analizuojant tyrime dalyvavusiy konsultanty amziy iSryskéjo, kad didzioji
dalis (44,3 proc.) konsultanty, dirbanciu su ilgalaikiai bedarbiai, yra vyresnio
amziaus, t. y. priklauso 4655 mety amziaus kategorijai. Tai, kad ilgalaikiy bedarbiy
konsultantai yra vyresnio amziaus, konsultavimo procesui suteikia teigiamy ir
neigiamy aspekty. Galima manyti, kad vyresni konsultantai turi daugiau praktinés
patirties, ir tai leidZia jiems teikti efektyvesnes konsultacijas ilgalaikiams bedarbiams.
Taciau vyresniems konsultantams sudétingiau prisitaikyti prie kintanéios aplinkos,
naujy technologijy, sunkiau iSmokti naujuy dalyky, isisavinti naujas zinias, iSsiugdyti
naujas kompetencijas.

Tirta darbo birzos konsultanty turima kvalifikacija, analizuotas jy i$silavinimas bei
igyta profesija leidzia identifikuoti konsultanty profesini pasirengima teikti
kokybiskas konsultacijas ilgalaikiams bedarbiams. Remiantis 3.1 lenteléje pateiktais
duomenimis matyti, kad kiek daugiau nei pusé visu respondenty (52,7 proc.) turi
aukstaj] i$silavinima. Bakalauro laipsni turi 20,7 proc. respondenty, magistro laipsnj —
18 proc. respondenty. Like 8,6 proc. darbo birzos konsultanty turi aukstesniji
i8silavinima.

Nors visi konsultantai turi aukstaji arba aukStesniji iSsilavinima, taciau teigtina,
kad 61,4 proc. konsultanty profesija néra tinkama konsultavimo paslaugoms teikti (zr.
3.1 lentelg). Tam, kad ilgalaikiams bedarbiams teikiamos konsultavimo paslaugos
buty kokybiskos, konsultanty profesija turéty biiti labiau susijusi su juy darbo
pobudziu. Anketoje buvo pateiktos keturios pagrindinés profesijos, kurios gali biiti
priskiriamos prie konsultantams tinkamy profesijy, t.y. socialinis darbuotojas,
pedagogas, psichologas, edukologas. Taciau daugiau nei pusé respondenty (61,4
proc.) nurodé turintys kitokio pobtidzio profesija. Tyrime dalyvave respondentai
pagal turimg profesija pasiskirsté taip: pedagogai — 15,9 proc., socialiniai darbuotojai
— 8,6 proc., edukologai — 7,3 proc., psichologai — 6,8 proc. Kadangi dauguma
respondenty (61,4 proc.) i§ galimy atsakymy, pateikty anketoje, pasirinko atsakymo
variantg ,,Kita“, atliktas papildomas konsultantu, pasirinkusiy $i atsakyma, skirstymas
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pagal ju nurodytas profesijas (zr. 13 prieda). Atskirai analizuojant darbo birzos
konsultanty (pasirinkusiy varianta ,,Kita®) nurodytas profesijas pastebima, kad
daugiau nei tre¢dalis respondenty (34,13 proc.) igijo inZinerijos srities i$silavinima,
kiek daugiau nei penktadalis respondenty (22,22 proc.)—ekonomikos srities,
desimtadalis (10,32 proc.) — verslo administravimo srities. Like darbo birzos
konsultantai pasiskirsté taip: finansy valdymo srities specialistai sudaré 8,73 proc.,
vieSojo administravimo srities specialistai — 7,94 proc., pramonés gamybos srities
specialistai — 7,14 proc., kitos srities specialistai — 3,17 proc., sociologijos bei
informaciniy technologiju srities specialistai atitinkamai sudaré po 2,38 proc. ir teisés
srities specialistai — 1,59 proc.

Toks respondenty pasiskirstymas leidzia teigti, kad darbo birzos konsultanty
turima profesija mazai atitinka jy darbo specifika. Kyla klausimas, ar konsultanty
turimas iSsilavinimas ir ju profesija yra tinkama teikti kokybiskas paslaugas?
Teigtina, kad asmuo, turintis vadybininko, apskaitininko, teisininko ar panaSaus
pobudzio specialybg, neturi butiny profesiniy gebéjimy tam, kad biuity uztikrintas
kokybiskas ilgalaikiy bedarbiy konsultavimas.

Tiriant konsultanty demografines charakteristikas teirautasi, kokioje darbo birzoje
jie dirba. Atsakydami i anketos klausima ,,.Darbo birza, kurioje dirbate?*, respon-
dentai turéjo irasyti birZos pavadinima. Siekiant maksimaliai optimizuoti gautus
duomenis, atsakymai sugrupuoti iki miesto teritorinés darbo birzos pavadinimuy.
Apklausti §iy miesty darbo birzy konsultantai: Alytaus, Kauno, Siauliy, Klaipédos,
Marijampolés, Panevézio, Plungés, Taurages, Utenos ir Vilniaus. Daugiau nei ketvir-
tadalis apklaustyjy (26,98 proc.) dirba sostinéje — Vilniaus TDB, daugiau nei desSimta-
dalis respondenty pasiskirsté po didesnius Lietuvos miestus: Klaipédos TDB dirba
12,56 proc. tyrime dalyvavusiy konsultanty, Kauno TDB — 12,09 proc. respondenty,
Utenos TDB — 11,63 proc. respondenty. Atitinkamai likg respondentai pasiskirsté tarp
§iy miesty teritoriniy darbo birzy: Siauliy — 9,3 proc. respondenty, Alytaus — 8,84
proc. respondenty, Panevézio — 8,37 proc. respondenty, Marijampolés — 4,19 proc.
respondenty, Plungés — 3,25 proc., Tauragés — 2,79 proc. respondenty. Respondenty
pasiskirstymas leidzia preliminariai jvertinti ir ilgalaikiy bedarbiy skaiciy Lietuvos
teritorinése darbo birZose. Galima teigti, kad tose darbo birZose, kur yra didziausias
konsultanty skaiCius, ir ilgalaikiy bedarbiy skaifius yra didziausias. Analizuojant
konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais, pasiskirstyma tarp teritoriniu darbo
birzy pastebima, kad didziausias skaiCius konsultanty (26,98 proc.) dirba Vilniaus
teritorinéje darbo birZoje. Todél galima daryti prielaida, kad Vilniaus teritorinéje
darbo birzoje uzsiregistravusiy ilgalaikiy bedarbiy skaiCius yra didziausias.

Konsultanty bendras darbo stazas ir darbo stazas, teikiant konsultavimo paslaugas
bedarbiams ir ilgalaikiams bedarbiams, atskleidzia ju praktini pasirengima teikti
kokybiskas profesinio konsultavimo ir kitokio pobtidzio paslaugas bei uztikrinti
efektyvy ilgalaikio bedarbio darbo paieskos procesa.

Konsultanty, dirbanéiy su ilgalaikiais bedarbiais, pasiskirstymo pagal bendrq
darbo stazq rezultatai rodo, jog didzioji dalis konsultanty (85,1 proc.) turi daugiau nei
penkeriy mety darbo patirti (nebiitinai profesinio konsultavimo paslaugy srityje). Like
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darbo birzos darbuotojai konsultantai pagal bendra darbo staza pasiskirsté taip:
9,5 proc. respondenty dirba daugiau nei dvejus, bet maZziau nei penkerius metus;
3,2 proc. respondenty dirba daugiau nei vienerius, bet maziau nei dvejus metus;
2,3 proc. respondenty bendras darbo stazas siekia maziau nei vienerius metus.

Galima daryti prielaida, kad ivairaus pobiidzio darbo patirtis konsultantams
suteikia pranasuma. Konsultanty, dirbusiy ivairesnius darbus, poziiiris i darba, darbo
paieskos procesa ir pacia darbo rinka yra platesnis. Tai leidzia konsultantams perteikti
jau igytas zinias ilgalaikiams bedarbiams. Svarbu analizuoti ne tik bendra darbo staza,
bet ir darbo stazq teikiant konsultavimo paslaugas. Darbo stazas teikiant
konsultavimo paslaugas atskleidzia, kokia prakting patirtj, susijusia su bedarbiais, turi
konsultantai. Siekiant uztikrinti efektyvias ir kokybiskas paslaugas, teikiamas
ilgalaikiams bedarbiams, nepakanka turéti vien teoriniy Zziniy, butini ir praktiniai
igidziai. Darbo birzos konsultanty stazo vidurkis, teikiant konsultavimo paslaugas,
yra 9,70 (zr. 13 prieda), kas suapvalinus atitinka 10 mety. Didzioji dalis konsultanty
(15,2 proc.) nurodé turintys treju metuy darbo staza, 9,7 proc. tyrime dalyvavusiy
konsultanty — penkiolikos mety darbo staza, 7,8 proc. konsultanty — deSimties mety
darbo staza, teikiant konsultavimo paslaugas. Apibendrinant galima teigti, kad
konsultanty darbo stazas, teikiant konsultavimo paslaugas, vyrauja nuo pusés mety iki
23 mety. Net 30 proc. visuy tyrime dalyvavusiy konsultanty yra igij¢ daugiau nei 3
mety darbo staza, teikiant konsultavimo paslaugas. 17,5 proc. konsultanty turi
daugiau nei 3 mety, bet maziau nei 10 mety darbo staza. Konsultavimo paslauguy
srityje daugiau nei 10 mety yra dirbg 52,5 proc. konsultanty.

Svarbu issiaiskinti, kiek konsultantai turi praktinés patirties dirbant su ilgalaikiais
bedarbiais. Darbo birzos konsultanty stazo vidurkis, teikiant konsultavimo paslaugas
ilgalaikiams bedarbiams, suapvalinus siekia 9 metus. DaZniausiai respondentai
nurodé turintys 3 mety darbo staza dirbant su ilgalaikiais bedarbiais (zr. 13 prieda).
18,1 proc. respondenty nurodé turintys 3 mety darbo su ilgalaikiais bedarbiais staza.
9,7 proc. konsultanty teigé turintys 2 mety darbo staza, like darbo birzos konsultantai
(47,2 proc.) nurodé, kad su ilgalaikiais bedarbiais dirba 10 mety ir daugiau.

Apibendrinant galima daryti prielaida, kad didesnis darbo stazas konsultantams
leidzia uztikrinti geresniy paslaugy teikima, nes per kelerius darbo metus konsultantai
biina igij¢ daugiau praktiniy gebéjimy ir igidziy, turi sukaupe daugiau teoriniy ziniy,
daugiau bendravimo igiidziy, Zino daugiau biuidy, kaip skatinti ilgalaikiy bedarbiy
darbing motyvacija, taiko daugiau ir jvairesniy konsultavimo metoduy.

Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo birzos konsultanty profesinis
pasirengimas (igytas studijuojant tam tikra specialybg) néra pakankamai tinkamas
(remiantis konsultanty jvardyta turima profesija). Taciau biitina iSsiaiskinti ir paciy
konsultanty nuomong apie ju profesini pasirengima, todél juy teirautasi, ar jiems
pakanka studiju metu igyto profesinio pasirengimo sé¢kmingai teikti konsultavimo
paslaugas? Remiantis gauta vidurkio bei modos reikSme (zr. 3.1 lentelg) galima teigti,
kad dauguma respondenty mano, jog studiju metu jigytos Zinios, skirtos konsultavimo
veiklai, yra labiau pakankamos nei nepakankamos. Dauguma respondenty
(32,1 proc.) teigé, kad ju turimos zinios yra labiau pakankamos nei nepakankamos.
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Dalis konsultanty (29,4 proc.) teigé, kad ju igytu ziniy pakanka sékmingai profesinei
veiklai. Neigiamai jverting savo igytas zinias respondentai pasiskirsté taip: 14,9 proc.
respondenty teigé, kad ju turimy ziniy nepakanka, 14,5 proc. teigé, kad jiems labiau
nepakanka nei pakanka turimy ziniy. Net 9 proc. konsultanty teigé, kad sunku jver-
tinti, ar ju ziniy ir profesinio pasirengimo uztenka teikti kokybiskas paslaugas ilgalai-
kiams bedarbiams. Pazymétina, kad trumpesnj darbo staza turintys konsultantai daz-
niau ivardijo, jog ju turimos Zinios yra nepakankamos. Apibendrinant galima teigti,
kad dauguma respondenty (net 61,5 proc. visy tyrime dalyvavusiy konsultanty) yra
patenkinti jgytomis ziniomis, kurios padeda uztikrinti sékminga konsultavimo veikla.

Beveik du trec¢daliai respondenty per paskutinius dvejus metus dalyvavo
seminaruose, mokymuose ir kvalifikacijos tobulinimo kursuose. Trecdalis
respondenty (31,5 proc.) netobulino savo iglidziy per paskutinius dvejus metus.

Tyrimo atlikimo metu dauguma respondenty (68,5 proc.) nedalyvavo
kvalifikacijos tobulinimo ar kitokio pobiidzio kursuose ar mokymuose (tuo metu, kai
buvo atliekamas kiekybinis tyrimas). Po lygiai respondenty (t.y. po 6,8 proc.) teige,
kad Siuo metu tobulina savo turima kvalifikacija arba ketina tai daryti artimiausiu
metu. Pagal anketos reikalavimus konsultantams, nurodziusiems, kad Siuo metu
tobulina savo kvalifikacija arba artimiausiu metu ketina tai daryti, reikéjo jvardyti,
kokiuose kursuose jie $iuo metu kelia ir / ar planuoja tobulinti savo kvalifikacija.
Respondentai, kurie Siuo metu tobulina savo kvalifikacija, nurodé dalyvaujantys
Siuose kvalifikacijos tobulinimo ar kitokio pobtidzio mokymuose: angly kalbos
kursai, ,,Darbas su jaunimu®, ,,Energingos ir motyvuotos komandos link per asmening
ir komanding lyderyste®, ,,Konflikty sprendimai®, ivairiis Lietuvos darbo birzos
organizuojami mokymai, ,,Profesinis bendravimas ir klienty likes¢iy valdymas®,
,Profiliuotas tarpininkavimo ir konsultavimo paslaugy teikimas®, ,Individualiy
uzimtumo veiklos plany sudarymas®, ,,Savarankisko uzimtumo skatinimas®, ,,Darbas
su verslo liudijimu“. Konsultantai, kurie artimiausiu metu ketina tobulinti savo
kvalifikacija, nurodé¢ ketinantys dalyvauti Siuose kursuose: ,,Efektyviy santykiy
ktrimas plétojant saviugdos poreiki®, ,,Jaunimo darbuotojy kompetencijy didinimas®,
wJaunimo darbuotoju mokymai®, ,Kvalifikacijos kélimo kursai®, ,Profesin¢ etika
valstybés tarnyboje®, ,,Streso valdymas darbe®.

Apibendrinant galima teigti, kad didzioji dalis (68,5 proc.) tyrime dalyvavusiu
darbo birzos konsultanty per paskutinius dvejus metus yra dalyvave jvairiuose
seminaruose, mokymuose, kvalifikacijos tobulinimo kursuose, tafiau anketinés
apklausos metu tik 6,8 proc. konsultanty tobulino savo kvalifikacija, dalyvaudami
kursuose, mokymuose ar seminaruose. [vertinus respondenty pasiskirstyma pagal
kvalifikacijos tobulinima pastebima, kad Siek tiek maziau nei trecdalis (31,5 proc.)
konsultanty nedalyvauja jokiuose mokymuose, kursuose, seminaruose, t.y.
netobulina savo turimos kvalifikacijos tokia forma.

Kaip jau buvo minéta, kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo birzos
konsultanty profesinis pasirengimas (igytas studijuojant tam tikra specialybe) néra
tinkamas ir pakankamai geras (remiantis konsultanty jvardyta turima profesija).
Taciau, daugumos konsultanty nuomone (61,5 proc.), ju turima profesija yra tinkama
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teikti kokybiskas ir efektyvias konsultavimo paslaugas. Atsizvelgiant | tai, kad
didzioji dalis konsultanty teigé turintys pakankama studiju metu igyta profesini
pasirengima sékmingai konsultavimo veiklai teikti, ju buvo teirautasi, ar jie turi
tinkamq kvalifikacijq teikti profesinio konsultavimo paslaugas ilgalaikiams
bedarbiams. Dauguma respondentu (58,6 proc.), atsakydami i §i klausima, nurodé
turintys tinkama kvalifikacija teikti profesinio konsultavimo paslaugas ilgalaikiams
bedarbiams. Didzioji dalis (58,5 proc.) darbo birzos darbuotojy konsultanty, dirbanc¢iy
su ilgalaikiais bedarbiais, teigé turintys tinkama kvalifikacija teikti efektyvias
profesinio konsultavimo paslaugas. 4,1 proc. konsultanty neigiamai jvertino savo
kvalifikacija. Siek tiek maZiau nei tre¢dalis respondenty (30,6 proc.) nurodé, kad ju
turima kvalifikacija yra i§ dalies tinkama. Like 6,8 proc. konsultanty nurodé¢, kad
jiems sunku jvertinti, ar ju turima kvalifikacija yra tinkama siekiant uztikrinti
efektyviy paslaugy teikima ilgalaikiams bedarbiams. Siuo atveju vidurkis neatspindi
realios padéties, nors modos reik§mé (1,00) (zr. 13 prieda) rodo, kad daugiausia buvo
pasirinktas atsakymas ,,Taip“, parodantis, kad respondentai teigiamai jvertina savo
turima kvalifikacija teikti profesinio konsultavimo paslaugas ilgalaikiams
bedarbiams.

Konsultanty teirautasi, ar jie tobulina savo kaip darbuotojo kvalifikacijq. Vertinant
vidurkio bei modos reik§me (Zr. 3.1 lentelg), du tre¢daliai respondenty (67 proc.)
tobulina savo kvalifikacija, likusieji 33 proc. kvalifikacijos netobulina. Respondentai,
teigiamai atsake i $i klausima, turéjo nurodyti, kokiomis kvalifikacijos tobulinimosi
formomis naudojasi. Dazniausiai buvo minimi $ie biidai:

— dalyvavimas jvairiuose seminaruose, mokymuose, kursuose ar renginiuose

(31,8 proc. tyrime dalyvavusiy konsultanty). Taip pat dalyvavimas
e. seminaruose, susijusiuose su klienty aptarnavimo specifika. Dalis
konsultanty teigé, kad dalyvauja tik tuose kursuose, kurie yra nemokami ir
organizuojami darbovietés;

— studijavimas magistrantiros studijose (1 proc. respondenty) (tik du darbo
birzos specialistai tyrimo metu nurodé¢, kad studijuoja Sias specialybes: karjeros
projektavimas, karjeros edukologija);

— saviugda ir savisvieta (64,8 proc. tyrime dalyvavusiy konsultanty) — t.y.
spaudos leidiniy, straipsniy, zurnaly, knygu ir kitos mokslinés literatiiros
skaitymas. [vairios informacijos paieska internete (pvz.: apie profesini
konsultavima, klienty aptarnavima). Teisés akty ir kitos metodinés medziagos
studijavimas;

— gerosios patirties dalijimasis su kolegomis (2,4 proc. darbo birzos konsultanty).

Apibendrinant galima teigti, kad konsultantai yra linke savarankiskai tobulinti
savo kvalifikacija, taciau tyrimo metu iSryskejo, kad jie naudojasi tik tomis kvalifika-
cijos tobulinimo galimybémis, kurios yra nemokamos. Tik du darbo birzos konsul-
tantai investuoja savo 1ésas i kvalifikacijos tobulinima (t. y. studijuoja magistranttiros
studijose). Teigtina, kad Lietuvos darbo birza turéty organizuoti daugiau nemokamy
seminary, mokymu ar kursy savo darbuotojams, tokiu budu suteikiant jiems
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nemokama galimybe igyti nauju kompetencijy, tobulinti turimus jgudzius ir
kvalifikacija, igyti naujos patirties.

Lietuvos darbo birzai biity tikslinga organizuoti nemokamus kvalifikacijos tobuli-
nimo kursus, kuriy pageidauja patys konsultantai. Siekiant i$siaiskinti, kokie kursai
turéty daugiausia naudos konsultantams, teirautasi, kokios tematikos kvalifikacijos
tobulinimosi kursuy pageidauty patys konsultantai. Faktorinés analizés rezultatai (zr.
13 prieda) rodo, kad, analizuojant konsultanty nuomong apie pageidaujamos
tematikos kvalifikacijos tobulinimo kursus, §is analizés metodas yra tinkamas, nes
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) koeficientas $iuo atveju yra gana aukstas (0,792). IS
pateiktos lentelés, esancios 13 priede, matyti, kad buvo gautas vienas faktorius (F) —
atitinkamai siejantis penkis teiginius. Koreliacijos koeficiento reik§miy svyravimo
ribos (0,493 <r < 0,792) parodo, kad buvo gautos auks§tos empiriniy teiginiy jverciy
koreliacijos su iSskirtu faktoriumi. Faktoriaus aprasomoji sklaida yra 61,79 proc.
Pavieniy faktoriy vidiné konsistencija, ivertinta Cronbach a koeficientu (0,839), rodo,
kad faktorius yra homogeniskas. Dideli bendra jverti gaves faktoris F — ta patvirtina
lenteléje pateikti rezultatai, pabréziantys visy teiginiy tapatiSkuma, susijusi su kursy
bendra tematika — ,,Profesinis konsultavimas®.

Konsultantams buvo pateiktos penkiy skirtingy tematiky kursy grupés, kurias
turéjo ivertinti visi konsultantai (zr. 3.1 pav.).

Moderniy ir efektyviy metody taikymasilgalaikiy bedarbiy
konsultavimo procese

Kuudingo Laikyimas ilgaleikiy bedarbiy konsullavimoprocese

Karjeros projektavimo kompetendijos ugdymas

Karjeros planavimo gebéjimy ugdymas

Profesinisinformavimas, konsultavimo paslaugy teikimas

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

mlorédiau  mLabiaunorédiau, neinenorédiau W Galnorédiau (neZinau) W Labiau nenorédau, nei noréciau  mMNenorééiau

3.1 pav. Konsultanty pageidaujamos tematikos kvalifikacijos tobulinimo
kursuose
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis anketinés apklausos rezultatais

Du trec¢daliai respondenty (74,4 proc.) norétu moderniy ir efektyviy metody
taikymo ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese tematikos kursy. Kursy apie
koucingo taikymaq ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese noréty daugiau nei pusé
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(51,9 proc.). Kursy apie projektavimo kompetencijy ugdymaq(si) noréty kiek maziau
nei pusé (45,4 proc.) respondenty. Siek tick maZiau nei pusé (47,1 proc.) respondenty
i$saké teigiama nuomong apie karjeros planavimo gebéjimy ugdymo kursus. Kursy
apie profesini informavimq, konsultavimo paslaugy teikimq noréty 48,6 proc.
respondenty.

Apibendrinant galima teigti, kad labiausiai darbo birzos konsultantai noréty
moderniy ir efektyviy metody taikymo ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese
tematikos kursy. Vertinant toki pasiskirstyma galima teigti, kad konsultantai domisi
moderniais ir efektyviais konsultavimo metodais, siekia igyti naujuy ziniy, noréty
taikyti modernius ir efektyvius metodus ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese.
Koucingas yra priskiriamas prie moderniu konsultavimo metoduy, todél ir pirmos, ir
antros tematikos kursai apima moderniy metodu taikyma konsultavimo procese.
Biitent tokio pobtuidzio kursuose dauguma respondenty labiausiai noréty tobulinti savo
zinias. Verta paminéti, kad darbo birzos konsultantai siekia tobuléti ir renkasi
modernius ir efektyvius metodus, siekdami pagerinti konsultavimo paslaugu kokybe.
Galima jzvelgti tendencija, kad dauguma respondenty nori tobulinti kvalifikacija ir
savo zinias (vertinant pagal kursy tematikos teigiamus atsakymus). Trys paskutiniai
teiginiai rodo, jog apie 60 proc. respondenty yra linke tobulinti savo zinias kursuose.

Norint suzinoti respondenty nuomong apie kvalifikacijos tobulinimo kursus, buvo
pateikti—teiginiai. Teigini ,,Mano kvalifikacija yra pakankama, kad kokybiskai
atlik¢iau savo darba“ pasirinko du $imtai penkiolika respondenty, vidurkis (1,62) Siuo
atveju atitikty atsakyma ,,IS dalies pritariu®, bet moda (1,00) (zr. 13 prieds), kuri
pateikia dazniausiai pasikartojancia reikSme, parodo, kad daugiau atsakymy buvo
»HPritariu®. Atsizvelgiant i tokius rezultatus galima daryti iSvada: dauguma konsul-
tanty mano, kad ju turima kvalifikacija yra pakankama siekiant kokybiskai atlikti
savo darba.

Dauguma respondenty (N=210) nepritaré teiginiui, kad ,,Kvalifikacijos kélimo
kursai — nenaudingi“ (zr. 13 prieda). Du Simtai penki respondentai pritaré teiginiui
»Einu tik 1 tuos kvalifikacijos kélimo kursus, kurie yra nemokami“. Pagal gautus
vidurkio (2,78) bei modos (1,00) duomenis galima daryti i§vada, kad konsultantai
Siuo klausimu neturi bendros nuomonés, jiems yra sunku apsispresti, tik trecdalis
respondenty pritaré Siam teiginiui. Apibendrinus galima teigti, kad teiginiui ,,Einu tik
1 tuos kvalifikacijos kélimo kursus, kurie yra apmokéti darbovietés® pritaré dauguma
respondenty (60,4 proc.). Konsultantai neturé¢jo bendros nuomonés ir dél teiginio
»Darbuotojai kvalifikacijos kélimu turéty riipintys savarankiskai®. DidZioji dalis (35,9
proc.) respondenty i$ dalies pritaré Siam teiginiui. Teiginiui ,,Noriu tobuléti* pritaré
beveik visi respondentai (92,2 proc.) (zr. 13 prieda).

Nors daugiau nei pusé (53 proc.) Lietuvos darbo birzos konsultanty teigé, kad ju
kvalifikacija yra pakankama siekiant kokybiskai atlikti darba, taciau beveik visi
respondentai (92,2 proc.) nurodé, kad nori tobuléti (iskaitant ir tuos konsultantus,
kurie nurodé turintys pakankama kvalifikacija). Bitina atkreipti démesi i tai, kad
konsultantai domisi ir dalyvauja tik nemokamuose kursuose arba tuose kursuose,
kurie yra apmokéti darbovietés.
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3.1.2. Konsultanty nuomone¢ apie ilgalaikiy bedarbiy
bruoZus, jsidarbinimo galimybes, profesinio
konsultavimo ypatumus

Siekiant jvertinti ilgalaikiams bedarbiams teikiamy paslaugy kokybe, biitina
analizuoti ir informacija, susijusia su konsultuojamais ilgalaikiais bedarbiais.
Informacija, susijusi su ilgalaikiais bedarbiais, padeda jvertinti daZniausiai
pasitaikancius juy bruozus ir kitus ypatumus, susijusius su ilgalaikiais bedarbiais.

Susisteminta informacija pateikta 3.2 lenteléje.

3.2 lentelé¢ Ilgalaikiy bedarbiy bruozai, jsidarbinimo galimybés,
profesinio konsultavimo ypatumai

Rodiklis N %
Be i$silavinimo 91 8,3
Pradinis 166 15,2
Konsultuojamy ilgalaikiy Pagrindinis 199 18,2
bedarbiy dazniausiai Vidurinis 208 19
turimas i$silavinimas Profesinis 178 16,3
Aukstesnysis 134 12,2
Aukstasis 118 10,8
Salies ir regiono ekonoming situacija 156 20,3
Menkas ilgalaikio bedarbio i$silavinimas 104 13,5
L . Zema kvalifikacij 11 15,1
Ilgalaikiy bedarbiy ema' ,Va,li 2}?” a — 6 >,
. . S Praktiniy jgtidziy trikumas 84 10,9
nejsidarbinimo priezastys a
Motyvacijos stoka 151 19,6
Asmeninés ilgalaikio bedarbio savybés 138 17,9
Kita 21 2,7
Salies ekonominés situacijos geréjimas 9 5,7
Darbdavys ir jo pozidris i ilgalaiki bedarbi 29 18,4
Transporto problemos (t. y. gyvenamosios 4 )5
Priemonés, galinéios vietos nutolimas nuo potencialiy darbo viety) ’
ilgalaikiams bedarbiams Darbuotojy motyvacija 39 24,7
padeti isidarbinti Socialinés pasalpos, mokamos ilgalaikiams
. 61 38,6
bedarbiams
Minimalus ar per mazas atlyginimas, 16 10.1
neatitinkantis ilgalaikio bedarbio lukesc¢iy ’
Kreipimasis i darbo birza 215 432
Tgalaikiy bedarbiy Iesk051'darb0 savarankiskai internete, 136 273
e . spaudoje
dazniausiai taikomi darbo — — -
.y . Kreipimasis tiesiogiai i darbdavius 115 23,1
paieskos budai e S =
Méginimas pradéti savo versla 22 4,4
Kita 10 2
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3.2 lentelés tesinys

Rodiklis N %
Nuolatinis (visa darbo dieng) 100 26,4
Tlgalaikiy bedarbiy ieskomo Nu'ol’atlms (pusé darbo dienos) 59 15,6
~ 1 Laikinas 48 12,7
darbo pobtdis
Bet koks 100 26,4
Neiesko darbo 72 19,0
Ko labiausiai triiksta kon- Teoriniy ziniy 74 30,1
sultantams, siekiantiems Praktinio pasirengimo 111 45,1
teikti efektyvias paslaugas | Bendruyjy ir asmeniniy gebéjimy 25 10,2
ilgalaikiams bedarbiams Kita 36 14,6
Anketos 169 24,2
Pokalbiai 221 31,6
Metodai, naudojami Inter.V.1.u 67 2,6
. o . Stebéjimo metodas 93 13,3
ilgalaikiy bedarbiy - -
- Autobiografija 33 4,7
konsultacijy metu
SSGG 37 5,3
Testai 78 11,2
Kita 1 0,1
Koucingas 53 18,0
Taikomi inovatyvis ir Supervizija 0 31
_ . Darbo klubas 193 65,6
modernts konsultavimo — -
. Asmeninis projektas 18 6,1
metodai L
Kiino terapija 13 4,4
Kita 8 2,7
Priezastys, trukdancios Teorlplg z.1n_1qvt.rﬁku_mas 20 22,0
o . Praktiniy iglidziy trikumas 93 22,7
taikyti inovatyvius ir -
. . Laiko stoka 117 28,6
modernius konsultavimo — . — —
Ilgalaikiy bedarbiy priesiskas nusiteikimas 104 25,4
metodus =
Kita 5 1,2
Planavimo igidZiy stoka 24 9,3
Problemos, atsirandancios Informacijos apie profesijas ir darbo rinkos
o . o 21 8,2
teikiant konsultavimo poreikius stoka
paslaugas ilgalaikiams Motyvacijos triikkumas 115 44,7
bedarbiams Sprendimo priémimo jgidziy stoka 65 25,3
Kita 32 12,5
Ar tenka konsultuoti ilga- Taip 22 10,0
laikiy bedarbiy i§ uzsienio ? | Ne 197 90,0
Stengiamasi neisskirti ir vienodai efektyviai
bei intensyviai konsultuoti visus ilgalaikius 111 67,7
bedarbius
Uzsienio $aliy pilieciy Su asmenimis, atvykusiais i$ kity uzsienio
konsultavimo procesas Saliy, konsultavimo procesas yra zymiai 14 25
sudétingesnis, todél konsultantai mieliau ’
dirba su Lietuvos pilieciais
Kita 39 23,8
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Respondenty teirautasi apie ju konsultuojamy ilgalaikiy bedarbiy iSsilavinima.
Dauguma konsultanty nurodé dazniausiai konsultuojantys vidurini (19 proc.),
pagrindini (18,2 proc.), profesini (16,3 proc.) ar pradini (15,2 proc.) iSsilavinima
turincius ilgalaikius bedarbius. Tyrime dalyvave konsultantai teigé, kad maziausiai
tenka konsultuoti ilgalaikiy bedarbiy, turiniuy aukstesniji (12,2 proc.) ar aukstaji
(10,8 proc.) issilavinima. Su ilgalaikiais bedarbiais, neturin¢ius jokio iSsilavinimo
(8,3 proc.), konsultantai dirba reCiausiai. Remiantis gautais tyrimo rezultatais galima
teigti, kad didzioji dalis ilgalaikiy bedarbiy, uzsiregistravusiy Lietuvos teritorinése
darbo birzose (konsultanty nuomone), turi vidurini i$silavinima. Pazymétina, kad
ilgalaikiy bedarbiy, neturinéiy jokio i$silavinimo, konsultuojamy asmeny sarase yra
maziausiai. Nors didzioji dalis konsultuojamy ilgalaikiy bedarbiy turi igij¢
i8silavinima, tadiau jis yra menkas. Verta pastebéti, kad konsultantams tenka dirbti ir
su ilgalaikiais bedarbiais, turinCiais aukStesniji ar aukstaji iSsilavinima. Tod¢l galima
daryti prielaida, kad net aukStasis ar aukStesnysis i$silavinimas neuztikrina s¢kmingo
darbo paieskos proceso. Jeigu ilgalaikis bedarbis neturi motyvacijos ieskoti darbo ir
dirbti, net ir aukStasis iSsilavinimas nepalengvins darbo paieSkos proceso ir
nepadidins jo isidarbinimo galimybiy.

llgalaikio bedarbio asmeninés savybés — vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
uztikrinanciy efektyvy darbo paieskos procesa ir sékminga isidarbinima. Ilgalaikiams
bedarbiams budingus bruozus galima analizuoti remiantis konsultanty nuomone, todél
respondenty buvo teirautasi, kokie pagrindiniai bruozai yra budingi ilgalaikiams
bedarbiams (zr. 3.2 pav.).
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3.2 pav. Konsultuojamiems ilgalaikiams bedarbiams biidingi bruozai

Konsultantai dazniausiai mingjo Siuos ilgalaikiams bedarbiams buidingus bruozus:
darbinés motyvacijos trukumas ir nenoras persikvalifikuoti. Be $iy dviejuy pagrindiniy
ir dazniausiai jvardyty bruozy, taip pat lydi ir tokie bruozai kaip pesimizmas bei
atsakomybés trukumas. Pastebima, kad like bruozai (optimizmas, punktualumas,
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tvarkingumas, noras jsidarbinti, atsakomybés trikumas ir kt.), daugumos konsultanty
nuomone, yra tik i§ dalies biidingi. Taip yra todél, kad visi jvardyti bruozai priklauso
nuo konkretaus zmogaus ir kickvienam ilgalaikiam bedarbiui yra budingi vis kiti
bruozai (t.y. vienas bruozas gali buti biidingas vienam ilgalaikiam bedarbiui, bet
visiSkai nebiidingas kitam ilgalaikiam bedarbiui). Pazymétina, kad dalis (apie 36
proc.) respondenty du bruozus (optimizma ir nora pakeisti esama padéti) ivardijo kaip
ilgalaikiams bedarbiams nebiidingus bruozus.

Ivertinus konsultanty pasisakymus galima teigti, kad didZiausia ilgalaikiy bedarbiy
problema — darbinés motyvacijos trikumas ir nenoras persikvalifikuoti. Sie du
bruozai nulemia tai, kad ilgalaikiai bedarbiai nenori keisti esamos situacijos, nesiryzta
persikvalifikuoti ir neturi noro dirbti (t. y. jiems triksta darbinés motyvacijos).

Siekiant jvertinti, ar ilgalaikiams bedarbiams buidingi bruozai priklauso vienas nuo
kito, atlikta koreliaciné analizé (Zr. 14 prieda). Analizuojant rys$ius, egzistuojanéius
tarp ilgalaikiams bedarbiams biidingy bruozu, siekiama jvertinti, ar tarp jvardyty
bruozy egzistuoja statistiSkai reikSmingos tarpusavio priklausomybés, ir i$siaiskinti,
kokie bruozai veikia vieni kitus. Atlikus koreliacing analiz¢ nustatyta, kad tarp
daugelio ilgalaikiams bedarbiams biuidingy bruozy egzistuoja statistiSkai reikSmingi,
bet nevienodo stiprumo ir krypties ry$iai. Visus statistiSkai reik§mingus rysius galima
suskirstyti i dvi pagrindines grupes. Pirmajai grupei priskiriami bruozai, kuriems
biidingas teigiamas tarpusavio rySys; antrajai grupei priskiriami like ilgalaikiy
bedarbiy bruozai, kurie tarpusavyje koreliuoja ir turi neigiamos krypties rysi. Taciau
daugumos ilgalaikiy bedarbiy bruozy tarpusavio priklausomybés yra labai silpnos,
todél jos néra analizuojamos. Tikslinga aptarti tas priklausomybes, kurios turi
stipresnius tarpusavio rySius. Tarp bruozuy netvarkingumas ir nepunktualumas
egzistuoja statistiskai reikSmingas rySys (0,677) kaip ir su atsakomybés trikumu
(0,559). Vertinant koreliacijos koeficientus, atitinkamai yra vidutinio stiprumo
koreliacija. Bruozai nepunktualumas ir netvarkingumas susij¢ statistiskai reikSmingu
rysSiu, Spearman‘o koreliacijos koeficientas — 0,677, atitinka vidutinio stiprumo
koreliacija. Irzlumas statistiSkai reik§mingu rySiu siejamas su atsakomybés tritkumu
(0,508) — koreliacijos koeficientas nurodo vidutinio stiprumo koreliacija.
Atsakomybés trikumas statistiSkai reikSmingu ry$iu siejamas su irzlumu (0,508) ir
netvarkingumu (0,559), kuriuos irgi sieja vidutinio stiprumo koreliacija. Noras
isidarbinti statistiskai reikSmingu rySiu yra susijes su tvarkingumu (0,530) —
egzistuoja vidutinio stiprumo koreliacija. Tvarkingumgq statistiskai reikSmingas rySys
sieja su noru isidarbinti (0,530) ir punktualumu (0,605) — koreliacijos koeficientai
nurodo vidutinio stiprumo koreliacija. IS atliktos koreliacinés analizés iSrinktos tik
vidutinio stiprumo koreliacijos, bet dauguma bruozy siejasi tarpusavyje — galima
sakyti, kad priklauso vienas nuo kito ir turi statistiSkai reik§minga rysi.

Pasak konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais, svarbiausi ilgalaikiy
bedarbiy nejsidarbinamuma lemiantys veiksniai — Salies ir regiono ekonoming
situacija (20,3 proc.), motyvacijos stoka (19,6 proc.), asmenings ilgalaikio bedarbio
savybés (17,9 proc.) ir Zzema kvalifikacija (15,1 proc.). Dauguma konsultanty Salies
ekonoming situacija nurodé kaip viena i§ pagrindiniy nedarbo priezas¢iy. Pabréztina,
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kad konsultantai atkreipia démesi ir i ilgalaikio bedarbio asmenybe. Zmogaus vidinés
savybés, motyvacijos stoka ir menka kvalifikacija neigiamai veikia ilgalaikiy bedar-
biy isidarbinamumo procesa. Be anketoje nurodyty neisidarbinimo priezas¢iy, konsul-
tantai mingjo ir tokius veiksnius, turin¢ius neigiama poveiki sékmingam isidarbi-
nimui: ilgalaikiy bedarbiy amzius, sveikatos problemos, pakankamai daug socialiniy
i8Smoky ir lengvaty i§ valstybés, ribotos susisiekimo galimybés ilgalaikiams bedar-
biams (gyvenantiems kaimo teritorijose), nelegalus darbas, pavieniai darbai ir kt.

Apibendrinant galima teigti, kad didziausia neigiama itaka ilgalaikiy bedarbiy
isidarbinimui turi ne tik esama regiono ir visos Salies ekonominé situacija, bet ir
asmeninés ilgalaikio bedarbio savybés bei darbinés motyvacijos stoka. Atsizvelgiant i
ivardytas neisidarbinamumo priezastis galima daryti prielaida, kad pagrindinés
ilgalaikiy bedarbiy nejsidarbinamumo problemos — Salies ekonominé situacija ir
ilgalaikio bedarbio asmeninés savybés: nenoras isidarbinti ir dirbti, nenoras kelti ar
keisti turima kvalifikacija ir pan. Svarbu iSskirti dar viena, paciuy konsultanty itin
daznai minétg ilgalaikio nedarbo priezasti — pakankamai daug socialiniy iSmoky ir
lengvaty, teikiamy ilgalaikiams bedarbiams. Siuo atveju galima daryti prielaida, kad
valstybes politika turéty buti keic¢iama taip, kad skatinty ilgalaikius bedarbius ieSkoti
darbo, o ne pasyviai dalyvauti darbo paieskos procese.

Atsizvelgiant { tai, kad darbo birzos konsultantai geriausiai pazista konsultuojamus
ilgalaikius bedarbius, zino ju poreikius ir problemas, buvo siekiama iSsiaisSkinti
veiksnius, kurie paskatinty ilgalaikiy bedarbiy jsidarbinamumgq. Siekiant maksimaliai
optimizuoti gautus duomenis, atsakymai buvo sugrupuoti i kategorijas. Remiantis
dazniausiai pasikartojanciais pasisakymais ir Zodziais buvo sudarytos SeSios
pagrindiniy veiksniy kategorijos: konkurencingas atlyginimas, socialinés pasalpos
sumazinimas, darbuotojy motyvacija, transporto problemy iSsprendimas, darbdavio
poziiiris ir $alies ekonominé situacija. DidZioji dalis respondenty (38,6 proc.) mano,
kad didziausia problema, skatinanti nedarba, yra socialiniy iSmoky ir paSalpy
mokeéjimas. Daugumai ilgalaikiy bedarbiy finansiskai neapsimoka dirbti uz minimalia
alga, nes isidarbing jie netenka socialiniy pasalpy, ivairiy kompensacijy (uz Sildyma,
vandeni, vaiky darZeli). Dar viena problema — nelegalus darbas. Neretas ilgalaikis
bedarbis gauna nelegaliy pajamy, todé¢l, konsultanty nuomone, socialiniy iSmoky ir
paSalpy sumazinimas biity labai svarbus zingsnis skatinant ilgalaikiu bedarbiy
isidarbinima. Kitas veiksnys, galintis paskatinti ilgalaikiy bedarbiy jsidarbinamuma —
paciy ilgalaikiy bedarbiy motyvacija. 24,7 proc. darbo birZzos konsultanty teigé, kad
daugumai ilgalaikiy bedarbiy triiksta darbinés motyvacijos, jie neiesko darbo ir yra
patenkinti esama situacija. Konsultanty nuomone, aktyvesnis darbo paieskos
procesas, kvalifikacijos tobulinimas ar keitimas padéty greiiau jsidarbinti. 18,4 proc.
konsultanty mano, kad, pasikeitus darbdaviy pozitiriui { darbuotojus, atsirasty daugiau
isidarbinimo galimybiy. Konsultantai minéjo, jog ilgalaikiu bedarbiy isidarbinimui
padétu nauju darbo viety steigimas, praktiniy darbo igiidziy igijimas darbovietéje ir
darbuotojo turimos kvalifikacijos keitimas. Pasikeitus darbdaviu pozitiriui { darba bei
pacius darbuotojus, buity galima sumazinti ilgalaikio nedarbo lygi. Konsultanty,
nurodziusiy, kad konkurencingas atlyginimas arba jo didinimas yra ta priemoné,
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galinti paskatinti jsidarbinamuma, buvo tik 10,1 proc. Respondentai taip pat atkreipé
démesi i bendra Salies ekonoming situacija ir problemuy, susijusiy su transporto
priemonémis, sprendima. 5,7 proc. konsultanty teigé, kad ekonominés situacijos
geréjimas padéty mazinti ilgalaikiy bedarbiy isidarbinamuma. 2,5 proc. konsultanty
nurodé, kad nekursuojantis visuomeninis transportas atokesniuose rajonuose ir kaimo
teritorijose yra pakankamai svarbi priezastis, trukdanti ilgalaikiams bedarbiams
isidarbinti. Siy konsultanty nuomone, gerinant susisiekimo galimybes, pavykty
mazinti ilgalaikio nedarbo lygi atskiruose probleminiuose regionuose ir visoje Salyje.

Pasirinkti darbo paiesSkos biidai leidzia atskleisti, kokiu biidu ilgalaikiai bedarbiai
iesko darbo, t.y. ar ju darbo paieskos procesas yra aktyvus, ar pasyvus. 43,2 proc.
konsultanty teigé, kad dazniausiai taikytini biidai darbo paieskos procese yra
ilgalaikiy bedarbiy kreipimasis | darbo birza. Galima teigti, kad didzioji dalis
Lietuvos darbo birzoje registruoty ilgalaikiy bedarbiuy pasikliauja darbo birzos
specialistais ir patys aktyviai darbo paieskos procese nedalyvauja. Taiau 56,8 proc.
konsultanty teigé, kad ne visi ilgalaikiai bedarbiai yra pasyviis darbo paieskos proceso
dalyviai. Dalis bedarbiy aktyviai dalyvauja darbo paieskos procese ir iesko darbo
savarankiskai (t.y. 27,3 proc. konsultanty nurodé, kad ilgalaikiai bedarbiai iesko
darbo skelbimy vie$o leidimo spaudiniuose arba internetinéje erdvéje). 23,1 proc.
konsultanty teigé, kad ilgalaikiai bedarbiai tiesiogiai kreipiasi i darbdavius. Pradéti
savo versla, anot 4,4 proc. konsultanty, ryztasi vos keli ilgalaikiai bedarbiai. Darbo
birzos konsultantai (2 proc.) ivardijo ir kitus ilgalaikiy bedarbiy taikomus darbo
paieskos biidus: dazniausiai buvo minima darbo paieska su draugy, pazistamy pagalba
arba vykimas dirbti { kitas valstybes.

Norint teikti kokybiskas konsultavimo paslaugas, butina suprasti ilgalaikiy
bedarbiy poreikius. Svarbu iSsiaiskinti, kokio pobudzio darbas yra priimtinas
ilgalaikiams bedarbiams. Darbo birzos specialistai, ivardydami darbo pobiidi, kokio
ieSko ilgalaikiai bedarbiai, neturéjo bendros nuomonés. Dazniausiai ilgalaikiai
bedarbiai iesko nuolatinio arba bet kokio darbo — taip teigé atitinkamai po 26,4 proc.
tyrime dalyvavusiy konsultanty. Kiek maziau (19 proc.) respondenty teigé, kad
ilgalaikiai bedarbiai visiSkai neiesko darbo. 15,6 proc. respondenty nurodé, kad
ilgalaikiai bedarbiai iesko darbo tik pus¢ darbo dienos; 12,7 proc. respondenty
nurodé, kad bedarbiai daZniausiai ieSko laikino darbo. Toki pasiskirstyma,
konsultanty nuomone, galéjo lemti ilgalaikiy bedarbiy Zema motyvacija, menka
kvalifikacija, baimé prarasti socialinés iSmokas / pasalpas.

Norint suzinoti respondenty nuomong apie tai, kas labiausiai atsakingas uz
ilgalaikio bedarbio isidarbinima, buvo uzduotas klausimas: kas yra atsakingas uz
ilgalaikio bedarbio isidarbinima? Konsultantams buvo pateikti penki pasirinkimo
variantai (zr. 14 prieda). Variantas ,,Valstybé“ — vidurkis (3,36), moda (4,00) rodo,
kad dauguma respondenty pasirinko atsakyma ,,Pakankamai daug atsakinga®, todél
galima teigti, kad dauguma konsultanty valstybe ivardija kaip pakankamai daug
atsakinga uz ilgalaikiy bedarbiy isidarbinima. ,,Darbo birza“, paciy respondenty
manymu, taip pat yra pakankamai atsakinga, nes tai yra valstybinio sektoriaus
institucija (sprendziant pagal gautus statistinius duomenis, variantas ,,Valstybé®
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nedaug skiriasi nuo pastarojo varianto (t. y. nuo ,,Darbo birzos*) — vidurkis (3,47) ir
moda (4,00)). Pazymétina, kad iSskirti liko ir konsultantai, kaip darbo birzos
darbuotojai, — atitinkamai pagal statistinius duomenis nedaug skiriasi nuo jau minéty
dviejuy varianty — Siuo atveju vidurkis (3,49) ir moda (4,00).

Apibendrinant galima teigti, kad, konsultanty nuomone, valstybé, darbo birza ir
darbo birzos konsultantai yra pakankamai atsakingi uz ilgalaikiy bedarbiy
isidarbinima. Variantas ,,Bendruomené* pagal gautus vidurkio (2,47) ir modos (2,00)
duomenis leidzia daryti iSvada, kad konsultanty nuomone, §is subjektas yra mazai
atsakingas uZz ilgalaikiy bedarbiy isidarbinima. Visi§kai atsakingi uz ilgalaikiy
bedarbiy jsidarbinima, konsultanty nuomone, yra patys ilgalaikiai bedarbiai — $iuo
atveju vidurkis (4,54) ir moda (5,00).

Ilgalaikiams bedarbiams teikiamos profesinio konsultavimo paslaugos leidzia
identifikuoti, kokias funkcijas atlieka ilgalaikius bedarbius konsultuojantys darbo
birzos specialistai. Detali informacija apie konsultanty atliekamas funkcijas ir ju
atlikimo daznuma pateikta 14 priede. Dazniausiai (95,9 proc.) konsultantai, dirbdami
su ilgalaikiais bedarbiais, taiko individualy darba. Minéta funkcija kartais atlieka
devyni respondentai (tai sudaro vos 4,1 proc. visos tyrimo imties). Beveik visi darbo
birzos konsultantai (97,2 proc.) atlieka ir informacijos teikimo paslaugas. 2,8 proc. tik
kartais atlieka informacijos teikimo paslaugas. 39,7 proc. respondenty kartais atlieka
psichologinio pobudzio konsultacijas ilgalaikiams bedarbiams. 38,8 proc.
respondenty nurodé, kad neteikia tokios paslaugos, 21,5 proc. respondenty teige, kad
tokias paslaugas atlieka. ,Bendradarbiavimas su darbdaviais, idarbinimo
agentiromis” — pasiskirstymas yra mazdaug lygus, daugiausia konsultanty (34,6
proc.) neatlieka tokios funkcijos, kartais atlieka kiek maziau nei 33,7 proc.
respondenty, atlieka 31,7 proc. respondenty. Teiginys ,,.Bendradarbiavimas su
profesinio rengimo centrais“ — vidurkis (2,54) ir moda (3,00) aiskiai rodo, kad
daugiausia konsultanty neatlieka tokio pobiidzio funkcijos. 65,9 proc. konsultanty
Sios funkcijos neatlieka, kartais atlieka — 22,6 proc., atlieka tik 11,5 proc.
respondenty. Beveik identiSkas pasiskirstymas ir kalbant apie teigini
,Bendradarbiavimas su profesinémis ir aukstosiomis mokyklomis* — vidurkis (2,77)
ir moda (3,00) nurodo, kad dauguma darbo birzos konsultanty (81,9 proc.) neatlieka
tokios funkcijos, kartais atlicka 13,2 proc. respondenty, atliecka tik 4,9 proc.
respondenty. Apibendrinant galima teigti, kad konsultantai dazniausiai atlieka Sia
funkcija — individualy darba su ilgalaikiais bedarbiais (individualy darba taiko net
95,9 proc. darbo birzos konsultanty). Konsultantai daznai atlicka ir informacijos
teikimo funkcijas (97,2 proc.). Taciau zymiai reCiau atlieckamos psichologinio
pobiidzio konsultacijos.

Vertinant konsultavimo proceso veiksminguma, kiekvieno konsultanto buvo
prasoma jvardyti konsultuojama ilgalaikiy bedarbiy skai¢iy. Siuo klausimu sickta
i$siaiskinti, koks yra apytikslis konsultuojamy ilgalaikiy bedarbiy skaicius, tenkantis
vienam konsultantui. Aritmetinis vidurkis yra 181 ilgalaikis bedarbis, tenkantis
vienam konsultantui. Vertinant modos reik§mg (moda lygi 150,00), dazniausiai
konsultantai nurodydavo, kad aptarnauja Simta penkiasde$imt ilgalaikiy bedarbiu.
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Maziausiai bedarbiy turéje konsultantai nurodé, kad jie konsultuoja vos penkis
ilgalaikius bedarbius, o vienas konsultantas nurod¢, kad dirba su SeSiais Simtais
septyniasdeSimt keturiais ilgalaikiais bedarbiais. Tai didziausias konsultuojamu
ilgalaikiy bedarbiy skaicius, tenkantis vienam darbo birzos specialistui. Pastebima,
kad dauguma konsultanty dirba su dideliu skai¢iumi ilgalaikiy bedarbiy. Tuo atveju,
kai konsultantas dirba su keliais Simtais ilgalaikiy bedarbiy, néra uztikrinamas
kokybiskas konsultavimo procesas. Efektyviu paslaugy teikimas, ivairiy moderniy
metody taikymas yra neimanomas dél laiko stokos. Galima daryti prielaida, kad
konsultantai, dirbantys su keliais Simtais ilgalaikiy bedarbiy, dirba ,konvejerio
principu®, nes kokybiskoms konsultacijoms néra laiko.

Respondenty teirautasi, ko jiems labiausiai triiksta, siekiant teikti efektyvesnes
konsultavimo paslaugas ilgalaikiams bedarbiams. Pazymétina, kad respondentai
turéjo galimybe pasirinkti keleta atsakymo varianty, ta¢iau dauguma respondenty
(75,1 proc.) nusprendé, jog norint teikti efektyvias konsultavimo paslaugas labiausiai
triksta praktinio pasirengimo ir teoriniy Ziniy. Verta paminéti, kad 10,2 proc. konsul-
tanty nurodé, jog jiems truksta ne tik praktinio pasirengimo, teoriniy Ziniy, bet ir
bendryju bei asmeniniy gebéjimy. 14,6 proc. konsultanty nurodé, kad jiems labiausiai
truksta motyvavimui ir individualiy ilgalaikiy bedarbiy konsultavimui skiriamo laiko,
nes trumpalaikés konsultacijos ne visada yra efektyvios, be to, tuo paciu metu, kai yra
teikiama konsultacija, reikia uZpildyti ir bedarbio dokumentus. Tyrime dalyvave
konsultantai taip pat nurodé, kad truksta ne tik teoriniy Ziniy, praktinio pasirengimo ar
asmeniniy gebéjimy, bet ir laisvuy darbo viety (kvalifikuoty ir nekvalifikuoty), kurias
biity galima pasidilyti ilgalaikiams bedarbiams. Pazymétina, kad keletas konsultanty
nurodé, jog truksta psichologo kompetencijy. (3,3 proc.) konsultanty nurodé, kad
jiems nieko netriiksta teikiant efektyvias konsultavimo paslaugas.

Konsultantai turéjo jvardyti, kokias priemones yra taikg ilgalaikiy bedarbiy
konsultavimo procese. I$analizavus gautus duomenis (zr. 14 prieda), visos teikiamos
paslaugos sugrupuotos pagal teikimo daznuma:

— Informavimas ir konsultavimas — 98,2 proc.

— Individualiis uzimtumo veiklos planai — 95,0 proc.

— Viesieji darbai — 90,5 proc.

— Idarbinimas subsidijuojant — 89,6 proc.

— Elektroninés paslaugos — 77,9 proc.

— Darbo jgudziy rémimas — 68,0 proc.

— Darbo rotacija — 63,5 proc.

— Profiliuotas aptarnavimas — 63,5 proc.

— Savarankisko uzimtumo rémimas — 62,6 proc.

— Tarpininkavimas jdarbinant — 55,4 proc.

— Bedarbiy teritorinio judumo rémimas — 46,4 proc.

— Paslaugy teikimas senitinijose — 30,6 proc.

— Subsidijos uz karo prievolininkus — 4,1 proc.
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Apibendrinus galima teigti, kad konsultantai dazniausiai atlicka informavimo ir
konsultavimo paslaugas, kartu su ilgalaikiu bedarbiu pildo individualaus uzimtumo
veiklos planus.

Siekiant i$siaiskinti, kokie metodai yra taikomi ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo
procese, darbo birzos konsultanty prasyta ivardyti, kokius metodus jie taiko ar yra
taike. 31,6 proc. konsultanty pirmenybg teikia iprastiems pokalbiams su ilgalaikiais
bedarbiais. Kiti populiariausi taikomi metodai tarp konsultanty pasiskirsté taip:
anketos metoda taiko 24,2 proc. konsultanty, stebéjimo metoda — 13,3 proc.
konsultanty, testavimo metoda — 11,2 proc. konsultanty, interviu metoda — 9,6 proc.
konsultanty. Pateikti konsultanty atsakymai leidzia teigti, kad dazniausiai yra taikomi
Iprasti ir paprasti konsultavimo metodai, kurie neturi efektyvaus ir pastebimo
poveikio ilgalaikiy bedarbiy jsidarbinimo procesui, ju darbinés motyvacijos
skatinimui. Norint pasiekti geresniy ir kokybiskesniy rezultaty ilgalaikiy bedarbiy
konsultavimo procese reikéty taikyti inovatyvius ir modernius konsultavimo metodus.
Taciau darbo birzos konsultantai néra linkg taikyti moderniy ir inovatyviy budu:
supervizijos, koucingo, kiino terapijos ir pan. Konsultantai konsultavimo procese i$
inovatyviy metody dazniausiai taiko ,,Darbo klubo“ metoda. Net 65,6 proc.
respondenty nurodé¢ taikantys §i metoda. Pazymétina, kad 18 proc. respondenty taiko
ir koucinga. Remiantis respondenty atsakymais galima teigti, kad i§ dalies ir
retkarciais ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese yra taikomi inovatyviis ir
moderntis metodai.

Nors konsultantai ivardijo, kad ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese taiko
tokius inovatyvius metodus kaip ,,.Darbo klubas®“, kouCingas, asmeninis projektas,
ktno terapija, supervizija, taCiau tai kelia abejoniy, nes, visy pirma, tokiy metoduy
taikymui reikalingos ilgalaikés konsultacijos, trunkancios po kelias valandas.
Dazniausiai vienas konsultantas dirba su keliais Simtais ilgalaikiy bedarbiy, todél dél
laiko stokos tokiy metody taikymas néra imanomas. Antra, taikant modernius
metodus (ypac koucinga), reikalingas savanorisSkas ir motyvuotas ilgalaikio bedarbio
dalyvavimas, jo noras keisti esama situacija. Taciau kiekybinio tyrimo rezultatai
atskleideé, kad ilgalaikiams bedarbiams ypac truksta darbinés motyvacijos ir noro
keisti esama situacija. Taip pat svarbu paminéti, kad koucinga gali taikyti tik tos
srities specialistas. N¢é vienas darbo birZos konsultantas, dirbantis su ilgalaikiais
bedarbiais, nenurodé turintis koucingo specialisto pazyméjima. Todél galima daryti
prielaida, kad i tikro néra taikomi inovatyvis ir moderniis konsultavimo metodai.

Svarbu jvardyti priezastis, trukdancias taikyti inovatyvius ir modernius
konsultavimo metodus. 28,6 proc. darbo birzos konsultanty teigé, kad pagrindiné
priezastis, trukdanti taikyti modernius metodus, yra laiko stoka. [vertinus
konsultantams tenkanc¢iy ilgalaikiy bedarbiy skai¢iy, galima patvirtinti $ig konsultanty
nurodyta priezast;. Norint taikyti modernius metodus, ilgalaikiy bedarbiy
konsultacijos turéty biiti ilgalaikés, trunkancios po kelias valandas. Taciau Zinant, kad
vienam konsultantui tenka nuo penkiu iki septyniuy Simty ilgalaikiy bedarbiy, teigtina,
kad tokiy metody taikymui triiksta laiko. Nors laiko stoka buvo ivardyta kaip
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pagrindiné priezastis, trukdanti konsultavimo procese taikyti modernius konsultavimo
metodus, taciau biitina paminéti, kad ir kity nurodyty priezasCiy atveju konsultanty
nuomoné pasiskirsté beveik po lygiai. Né viena priezastis neturéjo absoliucios
dominuojancios pozicijos, nors laiko stoka ir yra dazniausiai pasikartojanti priezastis.
Konsultantai jvardijo ir kitas priezastis, kurios trukdo taikyti modernius metodus:
ilgalaikiy bedarbiy abejingumas naujovéms, ju nenoras tobuléti, nereglamentuotas
vienam konsultantui tenkanciy ilgalaikiy bedarbiy skaicius. Todél galima teigti, kad
moderniy metody taikymui trukdo ivairiy priezas¢iy visuma, o ne viena priezastis.

Analizuotos problemos, atsirandancios teikiant profesinio konsultavimo paslaugas

ilgalaikiams bedarbiams. 44,7 proc. konsultanty jvardijo, kad dazniausiai susiduria su
ilgalaikiy bedarbiy motyvacijos trikumu. Atsizvelgiant i tai, kad ilgalaikiy bedarbiy
motyvacijos trikumas buvo daZniausiai jvardijamas kaip viena i§ pagrindiniy
problemuy, teigtina, kad didziausias démesys konsultavimo procese turéty biiti
skiriamas ilgalaikio bedarbio motyvacijos skatinimui. Antra pagal svarbuma
problema, jvardyta 25,3 proc. konsultanty — sprendimo priémimo igiidziy stoka.
Planavimo igiidZiy ir informacijos apie profesijas, apie darbo rinkos poreikius stoka
nebuvo ivardytos kaip svarios priezastys, trukdancCios jsidarbinti. Dalis konsultanty
(12,5 proc.) nurodé kitokias problemas, susijusias su profesinio konsultavimo
paslaugy ilgalaikiams bedarbiams teikimu:

— ilgalaikio bedarbio nenoras keisti esamos situacijos (Sia problema jvardijo
19 proc. respondenty, savarankiSkai nurodziusiy problemas, susijusias su
profesinio konsultavimo paslaugy teikimu ilgalaikiams bedarbiams);

— ilgalaikio bedarbio motyvacijos trikumas (Siag problema ivardijo 33 proc.
respondenty, savarankiSkai nurodziusiy problemas, susijusias su profesinio
konsultavimo paslaugy teikimu ilgalaikiams bedarbiams);

— ilgalaikiy bedarbiy pasyvumas, nenoras naudotis darbo birzos teikiamomis
paslaugomis (8ia problema ivardijo 10 proc. respondenty, savarankiskai
nurodziusiy problemas, susijusias su profesinio konsultavimo paslaugy
teikimu ilgalaikiams bedarbiams);

— ilgalaikiy bedarbiy lankymasis ir registravimasis darbo birzoje tik dél
socialiniy garantijy ir paSalpy, lengvaty Sildymui (Sia problema jvardijo
15 proc. respondenty, savarankiS$kai nurodziusiy problemas, susijusias su
profesinio konsultavimo paslaugy teikimu ilgalaikiams bedarbiams);

— laiko stoka ir didelis darbo kriivis, tenkantis vienam konsultantui (Sia problema
ivardijo 21 proc. respondenty, savarankisSkai nurodziusiy problemas, susijusias
su profesinio konsultavimo paslaugy teikimu ilgalaikiams bedarbiams);

— zalingi ilgalaikiy bedarbiy iprociai, sveikatos ir kitokio pobtidzio asmeninés
problemos (Sia problema jvardijo tik 2 proc. respondenty, savarankiskai
nurodziusiu problemas, susijusias su profesinio konsultavimo paslaugy
teikimu ilgalaikiams bedarbiams).

Visos §ios problemos, nurodytos paciy konsultanty, daugiau ar maziau jvardija ta
pacia problema — Zema ilgalaikiy bedarbiy motyvacija. Atsizvelgiant | ankstesnius
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duomenis (pavyzdziui, kaip manote, kas labiausiai nulemia ilgalaikiy bedarbiy
nejsidarbinamuma), pamatytume, kad, pasak konsultanty, dirbanciuy su ilgalaikiais
bedarbiais, didziausia poveiki turintys veiksniai, lemiantys ilgalaikiy bedarbiu
nejsidarbinamuma yra Salies ir regiono ekonominé situacija, motyvacijos stoka,
asmeninés ilgalaikio bedarbio savybés ir zZema kvalifikacija. Pasak konsultanty,
ilgalaikiai bedarbiai neturi motyvacijos isidarbinti. Maziausiai problemy (respondenty
teigimu) konsultavimo procese kelia ilgalaikiy bedarbiy planavimo igudziy ir
informacijos apie profesijas bei darbo rinkos poreikius stoka.

Svarbu iSanalizuoti ir konsultanty tarpkultiiriSkumo kompetencijos svarba ir
pritaikomuma konsultavimo procese. Respondentams buvo pateiktas klausimas apie
uzsienio pilie¢ius, turinéius ilgalaikiy bedarbiy statusa. Sprendziant pagal vidurkio
(1,90) ir modos (2,00) reiksme¢ (zr. 14 prieda) galima teigti, kad darbo birZos
konsultantai, konsultuodami ilgalaikius bedarbius, labai retai susiduria su pilieciais i§
uzsienio Saliy. Didzioji dalis respondenty (90,0 proc.) nurodé savo darbo praktikoje
nekonsultave uzsienieCiy bedarbiy, tik 10,0 proc. konsultanty yra tekg aptarnauti
bedarbius i§ uzsienio Saliy. Pagal sudarytos anketos reikalavimus respondentai, kurie
yra bendrave su bedarbiais i§ uZsienio S$aliy, turé¢jo apibudinti, kaip vyksta
konsultavimo procesas su S§iais bedarbiais. Dazniausiai uZsienio pilie€iai,
bendraudami su darbo birzos konsultantais, naudojasi asmeninio vertéjo paslaugomis,
lietuviskai kalbancio draugo pagalba arba renkasi bendravima rusy, angly kalbomis.
Apibendrinant galima teigti, kad uzsienio kalbos nemokéjimas yra gana didel¢ klititis
konsultanto darbe. Teigtina, kad uzsienio kalbos nemokéjimas galimai riboja uzsienio
Saliy pilieciy isidarbinamuma.

Tirta, ar vienodai noriai yra teikiamos konsultanty paslaugos uzsienio S$aliy
pilieCiams. Daugiau nei pusé visy respondenty (67,7 proc.) stengiasi neiSskirti ir
vienodai efektyviai konsultuoti lietuviy tautybés bedarbius ir uzsieniecius. Maziau nei
desimtadalis (8,5 proc.) respondenty teigé, kad konsultavimo procesas su
uzsienieCiais yra sudétingesnis, todél jie mieliau dirba su Lietuvos pilieciais. Like
23,8 proc. respondenty teige, kad su bedarbiais i§ uzsienio $aliy nedirba ir néra dirbe.

3.1.3. Konsultanty Zinios apie karjeros projektavimo
kompetencijy ugdyma(si)

Kiekybinio tyrimo metu siekta iSanalizuoti konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais
bedarbiais, turimas zinias apie profesini informavima, karjeros projektavima.
Anketoje pateikti apibrézimai (remiantis K. Pukeliu, 2003). Siekta ivardyti
pagrindinius gebé¢jimus, kuriuos turéty turéti konsultantai, dirbantys su ilgalaikiais
bedarbiais, ir nustatyti, kuriose srityse noréty tobuléti darbo birzos specialistai,
siekdami teikti kokybiSkas paslaugas ilgalaikiams bedarbiams. Todél respondenty
teirautasi apie tai, kas, ju nuomone, yra profesinis konsultavimas. Susisteminta
informacija pateikta 3.3 lenteléje.
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3.3 lentel¢ Konsultanty Zinios apie karjeros projektavimo kompetencijy
ugdyma(si)

Sritis Ziniy turinys N %

Specialiai organizuota veikla, skirta padéti asmenims
i8sirinkti jiems tinkama profesija, analizuojant jy asmenines | 128 | 29,6
savybes, galimybes.

Tai sudétiné karjeros projektavimo struktiiros dalis. 44 1 10,2

Profesinio

. . Tai nuoseklus ir kryptingas individo parengimas ar
informavimo Typing p g

. . . oo 81 | 188
pasirengimas profesijos pasirinkimui.

apibudinimas ‘ — _ — -
Tai pagalba, teikiama asmenims, planuojantiems karjera. 71| 16,4

Tai nuosekliai taikomy priemoniy visuma, kuriomis
siekiama ugdyti asmens karjeros planavimo, igyvendinimo 108 | 25,0
ir vertinimo, t. y. karjeros valdymo, kompetencijas.

Nuolatinis procesas, kuris vyksta Siuolaikiniame darbo
pasaulyje. Sis procesas trunka visa gyvenima ir reikalauja | 113 | 33,4
zmogaus aktyvumo.

Nuolatinis paramos teikimas asmeniui, ketinanciam racio-
naliai pasirinkti profesija, o véliau apsispresti dél opti-
malaus karjeros plétojimo kelio pasirinktoje veikloje / pro-
fesijoje. Karjeros projektavimas yra grindziamas objektyvia
informacija apie asmens gabumus, geb¢jimus, aspiracijas,
nuolat kintanéiy darbo rinkos poreikiy jvertinimu.

Karjeros
projektavimo
apibtidinimas

97| 28,7

Tai gyvenimo strateginé veikla, pasizyminti didesne

; o 40 [ 11,8
asmenine atsakomybe, savarankiSkumu.

Paslaugos, skirtos padéti zmonéms priimti tinkamus
sprendimus, susijusius su mokymusi, karjera, profesija bet 88 | 26,0
kuriuo jy gyvenimo tarpsniu.

Pasak K. Pukelio (2003), profesinis konsultavimas — tai nuosekliai taikomy prie-
moniy visuma, kuriomis siekiama ugdyti asmens karjeros planavimo, igyvendinimo ir
vertinimo, t. y. karjeros valdymo, kompetencijas (ugdymas karjerai) — toks teisingas
atsakymas, kuri pasirinko 25,0 proc. respondenty. Pazymétina, kad dauguma
respondenty (29,6 proc.) nurodé kita atsakyma, kad profesinis informavimas — tai
specialiai organizuota veikla, kuri yra skirta padéti asmenims i$sirinkti jiems tinkama
profesija, analizuojant ju asmenines savybes, galimybes. 18,8 proc. respondenty
nurodé, kad tai yra nuoseklus ir kryptingas individo parengimas ar pasirengimas
profesijos pasirinkimui. 16,4 proc. respondenty pasirinko teiginj, kad tai yra pagalba,
teikiama asmenims, planuojantiems karjera. Maziausiai démesio sulauké atsakymas
»Tai sudétiné karjeros projektavimo struktiiros dalis*. Toki profesinio informavimo
apibiidinima pasirinko 10,2 proc. respondenty.

Respondenty teirautasi, ar jie zino, kas yra karjeros projektavimas. Remiantis
K. Pukeliu (2003), tai gyvenimo strateginé veikla, pasiZyminti didesne asmenine
atsakomybe, savarankiskumu. Si atsakyma pasirinko 11,8 proc. respondenty.
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Dvigubai daugiau démesio sulauké atsakymai: 33,4 proc. respondenty nurodé, kad
karjeros projektavimas — nuolatinis procesas, kuris vyksta Siuolaikiniame darbo pa-
saulyje. Sis procesas trunka visa gyvenima ir reikalauja mogaus aktyvumo.
28,7 proc. respondenty teigé, kad tinkamiausias atsakymo variantas karjeros projekta-
vima apibiiding kaip nuolatinj paramos teikima asmeniui, ketinan¢iam racionaliai
pasirinkti profesija, o véliau apsispresti dél optimalaus karjeros plétojimo kelio pasi-
rinktoje veikloje / profesijoje. Karjeros projektavimas yra grindziamas objektyvia
informacija apie asmens gabumus, gebéjimus, aspiracijas, nuolat kintanc¢iy darbo
rinkos poreikiy jvertinimu. 26,0 proc. respondenty pasirinko atsakymo varianta, karje-
ros projektavima apibudinanti kaip paslaugas, skirtas padéti Zmonéms priimti tinka-
mus sprendimus, susijusius su mokymusi, karjera, profesija bet kuriuo jy gyvenimo
tarpsniu.

Siekiant iSsiaiSkinti, kaip tiriamieji suvokia pagrindines karjeros projektavimo
sudedamasias dalis, konsultanty buvo praSoma pazyméti pagrindines karjeros
projektavimo sudedamasias dalis. Karjeros projektavimas, remiantis K. Pukeliu
(2007), susideda i§ triju pagrindiniy sudedamyjy daliy (karjeros tyrimy, karjeros
planavimo, ugdymo karjerai). Karjeros tyrimai. 37,4 proc. konsultanty nurodé¢, kad
profesinés karjeros tyrimai yra viena pagrindiniy sudedamuyju daliy. Siuo atveju
konsultantai buvo visiskai teisiis, nes karjeros tyrimai, remiantis K. Pukeliu (2007),
yra viena i§ pagrindiniy karjeros projektavimo daliy. Karjeros planavimas — taip pat
karjeros projektavimo sudedamoji dalis. Daugumos (68,0 proc.) respondenty
nuomone, karjeros planavimas yra karjeros projektavimo sudedamoji dalis. Ugdymas
karjerai — { Sia savoka jeina toliau iSvardyti teiginiai: ugdymas karjerai per profesini
konsultavima (toki atsakyma pasirinko 59,9 proc. respondenty); ugdymas karjerai
profesinéje mokymo istaigoje (toki atsakyma pasirinko 41,4 proc. respondenty);
ugdymas karjerai mokykloje (toki atsakyma pasirinko 55,4 proc. konsultanty,
dalyvavusiy tyrime); ugdymas karjerai darzelyje (toki atsakyma pasirinko 24,8 proc.
respondenty); ugdymas karjerai Seimoje (toki atsakyma pasirinko 45,9 proc. tyrimo
dalyviy). Dalis respondenty neteisingai pasirinko karjeros projektavimo dalis, nurode
tokias karjeros projektavimo sudedamasias dalis: profesinis konsultavimas (Si
varianta pasirinko 63,1 proc. respondenty), patarimai apsisprendziant dél profesijos
(81 varianta pasirinko 40,5 proc. respondenty), profesinis veiklinimas (§i varianta
pasirinko 28,4 proc. respondenty), profesinis informavimas (i varianta pasirinko
61,7 proc. respondenty). Apibendrinant galima teigti, kad darbo birZos specialistai
dazniausiai teisingai ivardijo pagrindines karjeros projektavimo sudedamasias dalis,
taiau greta pagrindiniy sudedamuyju daliy daznai buvo minimos ir papildomos
karjeros projektavimo dalys: profesinis informavimas ir veiklinimas, profesinis
konsultavimas ir pan. Teigtina, kad darbo birzos specialistai neturi pakankamai Ziniy
apie karjeros projektavima.

Konsultantai turéjo ivardyti jiems Zzinomus profesinio konsultavimo metodus,
metodikas, technikas. Dazniausiai respondentai minéjo ivairios paskirties testus. Tai
vienas patogiausiy budy, padedantis surinkti informacija apie gabumus
(intelektualinius, verbalinius, skai¢iavimo, samprotavimo, reakcijos grei¢io, ypatingus
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talentus ir kt.), asmenybg. Buvo minimi Sie testavimo metodai: Holland testavimo
metodas, A. Maslow poreikiy piramidé, psichologiniai testai ir anketavimas. Darbo
birzos specialistai, be testy, daznai mingjo ir pirmini konsultavima, profesinio
mokymo konsultacijas bei individualy informavima / individualy konsultavima, kiino
terapija. RecCiausiai konsultantai minéjo koucinga, mentorystg, SSGG (stiprybés,
silpnybés, galimybés, grésmés) metoda. [vertinus visy konsultanty pasisakymus
galima teigti, kad konsultantams labiausiai zinomi profesinio konsultavimo metodai
yra anketavimas, konsultavimas ir pan., taiau modernis ir inovatyviis metodai yra
mazai zinomi. Teigtina, kad konsultantams triiksta ziniy apie jvairius naujus metodus
ir ju taikymo galimybes konsultavimo procese.

Neatsiejama sékmingy ir efektyviu konsultaciju dalis — darbo birzos konsultanty
zinios, praktinis ir profesinis pasirengimas, turimi gebé&jimai ir kompetencijos. Svarbu
nustatyti, kokias kompetencijas turéty turéti konsultantas tam, kad biity teikiamos
kokybiskos ir efektyvios konsultavimo paslaugos.

Analizuojant svarbiausius gebéjimus, kuriais turéty pasizyméti konsultantai,
dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais, taikytas faktorinés analizés metodas. Svarbiausi
konsultanty gebéjimai iSskirti remiantis hipotetiniu profesijos konsultanty
kompetencijy modeliu (Zr. 8 prieda). Remiantis Siuo modeliu sudarytas klausimas su
galimais atsakymuy variantais. Faktorinés analizés metu buvo gauti septyni faktoriai,
atitinkamai sujungiantys tiems faktoriams priklausancius (labiausiai apibrézianc¢ius)
teiginius. Kiek matrica tinka faktorinei analizei, rodo Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
koeficientas, kuris Siuo atveju yra gana auksStas (0,838). Pavieniy faktoriy vidiné
konsistencija, ivertinta Crombach o koeficientu, svyruoja pateiktame intervale
(0,703 < . < 0,920), kuris parodo, kad faktorius yra homogeniskas (Zr. 15 prieda).

Pirmuoju faktoriumi (F1) imanoma apibudinti 34,87 proc. visy respondenty
nuomong. Kadangi tai yra didziausias faktorius, apimantis bene 35 proc. imties, pagal
tai galima apibiidinti svarbiausius gebéjimus, kuriais turi pasizyméti darbo birzos
konsultantai, dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais. Respondenty nuomone, konsultantai
turi turéti tam tikry kompetencijy, pradedant nuo asmeninés kompetencijos, kuria lydi
tokie gebéjimai kaip adekvatumas, etiSkumas, solidarumas, patikimumas,
empatiskumas, garbingumas, iniciatyvumas, aktyvumas. Tarpasmeniné kompetencija
pasizymi tokiais gebéjimais: uzmegzti konstruktyvy rysi su ilgalaikiais bedarbiais ir
sukurti teigiama emocing konsultavimo aplinka bei individualis konsultanto
gebéjimai (gebéjimas derétis, daryti poveiki, bendrauti, bendradarbiauti su jvairaus
amziaus ir socialinio sluoksnio Zmonémis). Toliau iSvardyti vidinio ir iSorinio
pasaulio pazinimo kompetencijos geb¢jimai/bruozai. Vidinio pasaulio pazinimo
gebéjimas pasizymi konsultanto kritiSku savo asmeninés veiklos patirties vertinimu,
iSorinio pasaulio pazinimo gebéjimas pasizymi konsultanto mokéjimu jvertinti ir
analizuoti iSoring aplinka. Labai svarbiais gebéjimais/bruozais, dirbant su ilgalaikiais
bedarbiais, respondentai laiko mefodiniai kompetencijai priskiriamus gebé&jimus (t. y.
gebéjimus spresti problemas, konfliktines situacijas) bei specialiajai kompetencijai
skirtus gebéjimus (t.y. geb¢jimus taikyti ilgalaikiams bedarbiams tinkamus
bendravimo, konsultavimo metodus, technikas). Konsultavimo kompetencija apima
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toliau iSvardytus gebé&jimus: nustatyti, ivertinti ir teikti pirmenybe klienty poreikiams
ir ju galimybéms; analizuoti ir jvertinti konkre¢ia kliento situacija bei padéti
ilgalaikiams bedarbiams suvokti jvairius savo asmenybés ypatumus ir ju svarba
asmeninés profesinés karjeros planavimui. Respondentai mano, kad konsultantams,
dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais, svarbus yra gebéjimas iSsikelti tiksla ir
numatyti priemones tam tikslui pasiekti. Be to, konsultantas turi demonstruoti laiko
planavimo ir valdymo jgudzius — Sie gebéjimai priskiriami vadybinei kompetencijai.
Paskutinis, bet ne ka maziau svarbus gebéjimas yra organizuoti savo prakting veikla,
t. y. savybé, kuri atspindi funkcinés kompetencijos svarbq.

Antrasis faktorius (F2) apibtudina 10,05 proc. respondenty nuomong apie svarbius
gebéjimus, kokius turéty turéti darbo birzos konsultantai, dirbantys su ilgalaikiais
bedarbiais. [Sanalizavus gautus teiginius, i$skirti gebéjimai pagal keturias kompeten-
cijas. Konsultavimo kompetencija apima gebéjima mokéti atsakyti i ilgalaikiy
bedarbiy klausimus, padéti jiems projektuoti asmening karjera bei aiskiai, suvokiamai
ir iSsamiai pateikti informacija ilgalaikiams bedarbiams. Vadybinei kompetencijai
priskirti gebéjimai — ikvépti, motyvuoti ilgalaiki bedarbi. Karjeros kompetencijq
geriausiai atspindi Sie gebéjimai — atlikti esamos darbo rinkos situacijos analizg ir
nustatyti efektyviausius ir tinkamiausius darbo paieskos bidus. Respondentai svarbiu
gebéjimu jvardijo konsultanty gebéjima bendrauti, kontaktuoti, itikinti, klausti, déstyti
savo nuomong — tokie konsultanto gebéjimai priskiriami socialinei kompetencijai.

Tredias faktorius (F3) yra labai mazas. Sis faktorius apibiidina tik 5,77 proc.
respondenty nuomong apie svarbius gebéjimus, kokius turéty turéti darbo birzos
konsultantai, dirbantys su ilgalaikiais bedarbiais. Gauti geb¢jimai buvo suskirstyti
pagal atitinkamas kompetencijas. Daugiausia gauty gebéjimu priskirta asmeninei
kompetencijai. Konsultantai turéty gebéti atsizvelgti ir jvertinti ilgalaikiy bedarbiy
amziaus skirtumus ir su tuo susijusius ypatumus bei uZztikrinti griztamaji rysi,
vadovautis profesinés etikos principais. Konsultavimo kompetencijai priskirtas
mokeéjimas atsakyti i ilgalaikiy bedarbiy klausimus, padéti jiems projektuoti asmening
karjera. Svarbus gebéjimas, respondenty nuomone, yra mokéjimas padéti ilgalaikiams
bedarbiams priimti tinkamus ir racionalius sprendimus, susijusius su asmenine
profesine karjera — Sis gebéjimas priskirtinas karjeros kompetencijai.

Ketvirtas faktorius (F4) yra maZesnis uz treCig faktoriy (F3) ir apibiudina tik
4,88 proc. respondenty nuomong Siuo klausimu. Nors faktoriaus aprasomoji sklaida
yra maza, bet buvo-isskirtos net keturios skirtingos kompetencijos. Konsultavimo
kompetencija apima Siuos gebéjimus: gebéjimas teikti konsultacijas, informacija ir
aiskiai, suvokiamai, i§samiai pateikti informacija ilgalaikiams bedarbiams. Asmeninei
kompetencijai priskiriamas geb¢jimas vadovautis profesinés etikos principais,
konsultanty nuomone, yra svarbus norint dirbti su ilgalaikiais bedarbiais.
Tarpasmeninei kompetencijai budingas gebéjimas — sukurti teigiama emocing
konsultavimo aplinka. Specialios kompetencijos reikalaujantis gebéjimas — taikyti
ilgalaikiams bedarbiams tinkamus bendravimo, konsultavimo metodus, technikas.

Penkto faktoriaus (F5) aprasomoji sklaida yra kiek daugiau nei keturi procentai
(t.y. 4,48 proc.). Respondenty nuomone, Sie gebéjimai yra svarbiis darbo birzos
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konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais. Vidinio pasaulio pazinimo
kompetencija — mokéjimas gerai pazinti save, adekvaciai vertinti savo galias ir
sugebéjimus; perkeliamoji kompetencija — gebéjimas kritiSkai vertinti savo asmeninés
veiklos patirti; tarpasmeniné kompetencija — tai individualiis konsultanto gebéjimai
(gebéjimas derétis, daryti poveikj, bendrauti, bendradarbiauti su jvairaus amziaus ir
socialinio sluoksnio Zzmonémis); tarpkultiriné kompetencija — tai gebéjimas
komunikuoti ir saveikauti su kity kulttiry, religiju, tauty, regiony Zmonémis; karjeros
kompetencija atspindi gebéjima atlikti esamos darbo rinkos situacijos analizg.

Sestas faktorius (F6) atspindi 3,94 proc. visos respondenty imties nuomone. Siuo
atveju isskirtos tik trys kompetencijos. Interdisciplininé kompetencija apima gebé&jima
mokytis ir vystyti naujas kompetencijas; metodiné kompetencija — spresti problemas,
konfliktines situacijas; profesiné kompetencija — naudoti informacines komunikacines
technologijas ir naujoves.

Septintas faktorius (F7) — maziausias, kurio aprasomoji sklaida siekia tik
3,34 proc. Vienintelé suformuota kompetencija yra profesiné kompetencija, kuriai
priskiriamas gebéjimas naudoti informacinius Saltinius uzsienio kalba.

Ivertinus faktorinés analizes rezultatus teigtina, kad, daugumos respondenty
(34,87 proc.) nuomone, svarbiausios kompetencijos, kuriomis turi pasizyméti darbo
birzos konsultantai, yra asmeniné, tarpasmeniné, vidinio ir iSorinio pasaulio pazinimo,
metodiné, specialioji, konsultavimo, vadybiné ir funkciné kompetencijos.

Analizuojant pagrindinius gebéjimus, kuriais turéty pasizyméti konsultantai, dir-
bantys su ilgalaikiais bedarbiais, buvo siekiama iSanalizuoti, kuriuos gebéjimus
noréty tobulinti darbo birZos konsultantai, norédami teikti kokybiSkesnes konsul-
tavimo paslaugas ilgalaikiams bedarbiams. Pirmas teiginys, su kurio teko susidurti
respondentams — ,,Esamos darbo rinkos situacijos pazinimas ir vertinimas Lietuvoje®.
Vidurkis (1,90) ir moda (1,00) rodo, kad respondentai $i gebéjima laiko labai svarbiu
ir naudingu. Teiginys ,,Esamos darbo rinkos situacijos pazinimas ir vertinimas kitose
uzsienio Salyse™ konsultanty nuomone, yra laikomas i§ dalies svarbiu ir naudingu.
Gebé¢jimas buti adekvaciam, etiSkam, solidariam, patikimam, empatiSkam, garbin-
gam, iniciatyviam, aktyviam — vidurkis (1,55) ir moda (1,00) rodo, kad respondentai
§i geb¢jima laiko labai svarbiu ir naudingu. Ir kiti toliau iSvardyti gebéjimai,
konsultanty nuomone, yra labai svarbiis ir naudingi, pavyzdziui ,,Gebéjimas
komunikuoti ir saveikauti su kity kulttory, religijy, tauty, regiony zmonémis®.
Teiginys ,,Gebéjimas naudotis Siuolaikinémis informacinémis technologijomis® —
vidurkis (1,46) ir moda (1,00) aiskiai rodo, kad konsultantai laiko §j gebéjima labai
svarbiu ir naudingu. Konsultanty nuomoné sutapo ir §io teiginio atveju: ,,Inovatyviy
metody taikymas konsultavimo procese* — vidurkis (1,58) ir moda (1,00) rodo, kad
dauguma darbo birzos konsultanty laiko §ia savybe labai svarbia ir naudinga.

Remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais galima teigti, kad konsultanty Zinios apie
karjeros projektavima, jo sudedamasias dalis, modernius ir inovatyvius profesinio
konsultavimo metodus, metodikas, technikas yra nepakankamos. Todél buty tikslinga
tobulinti konsultanty kvalifikacija biitent Sioje srityje (ypa¢ moderniy ir inovatyviy
metody taikymo ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese).
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3.1.4. Koucingo taikymo galimybés ilgalaikiy bedarbiy

konsultavimo procese

Koucingas sudaro salygas zmogui realizuoti savo potencialg, savarankiskai,
atsakingai priimti sprendimus jvairiose gyvenimo situacijose, prognozuoti ju
padarinius, reflektuoti. Siuolaikiniame moderniame pasaulyje koué¢ingo konsultacijos
taikomos ir asmens tobulé¢jimui, mokymui, sprendziant asmenines problemas.
Koucingo taikymas ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese galéty prisidéti prie
ilgalaikio nedarbo lygio mazinimo ir atskiruose probleminiuose regionuose, ir visoje
Lietuvoje. Taciau, norédami taikyti koucinga, darbo birZos konsultantai, dirbantys su
ilgalaikiais bedarbiais, turétu biiti susipazing¢ su koucingu ir teoriSkai, ir praktiskai.
Remiantis konsultanty nuomone kiekybinio tyrimo metu gauti rezultatai apie
koucingo taikymo galimybes ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese pateikti 3.4

lenteléje.

3.4 lentelé¢ Koudingo taikymo galimybés ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo

procese
Demografinis rodiklis N Procentai
Ar konsultantai zino, | Taip 174 79,1
kas yra koucingas? Ne 46 20,9
Sporte 120 54,1
Asmeniniame gyvenime 172 77,5
Sveikatos apsaugos srityje 106 47,7
Kur gali biiti taikomas Ver§le - - - 173 77,9
Kous 0 Karjeros projektavime, planavime 190 85,6
oucingas’ —
Mokymo istaigose 140 63,1
Psichologijoje 114 51,4
Finansuose 85 38,3
Kita 11 4,1
Kogsultgntan yrva' skaite tik publ1c1st1n1us 103 50,99
straipsnius kou¢ingo tematika
Mokslinés literatiiros K(?nsultavr%tal yra skait¢ moksling literatiira 9 4,46
. o apie koucinga
apie koucinga MoKslings Literats r—
skaitymas okslinés literattiros apie koucinga 77 38.12
konsultantams néra tekg skaityti
Mokslinés literatiiros apie koucinga lietuviy 13 6.44
kalba konsultantams néra tekg skaityti ’
Koucingas néra tyrinéjamas Lietuvoje 10 5,2
Yra ne vienas mokslininkas, kuris tyrin¢ja
.. i U ; 58 30,1
Konsultanty Zinios koucinga, jo pritaikymo galimybes
apie koucingo Uzsienio Salyse tokiy mokslininky skaicius
o . . . 47 244
mokslinj iStirtuma zymiai didesnis nei Lietuvoje
Mokslininky,  nagrinéjanc¢iy  koucingo 73 40.4

fenomena, Lietuvoje yra nedaug
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3.4 lentelés tesinys

Demografinis rodiklis N Procentai
Nieko neteko girdéti apie tarptauting
» .. S . 82 40,6
koucingo federacijos asociacija Lietuvoje
Konsultanty Zinios Zinau, kgd yra tarptautiné koucingo 43 213
. " federacija
apie koucingo 5 i Tkurta siokiant ot
federacija i asociacija {kurta sickiant populiarinti ir 27 134
vystyti koucingo kultiirg Lietuvoje
Yra teke girdéti apie $ia asociacija, taciau
Lo ” 50 24,8
kuo ji uzsiima, nezinau

Kaip rodo tyrimo duomenys, net 79,1 proc. respondenty teigé Zinantys, kas yra
koucingas. Likusieji 20,9 proc. respondenty nurodé nezinantys, kas yra koucingas.

Pagal anketos reikalavimus respondentai, kurie nurodé zinantys, kas yra
koucingas, turéjo trumpai ji apibiidinti. Dazniausiai respondentai pateiké tokius
koucingo apibiidinimus:

koucingas — ugdomasis vadovavimas, pokalbis ugdant asmenybe (5 proc.);
koucingas — tai ugdomojo konsultavimo metodas arba tikslinis pokalbis,
gebéjimas padéti zmogui iSsikelti tikslus ir juy siekti, siekiant iSugdyti nora
daryti pokycCius ir priimti sprendimus, asmeniskai siekiant pozityviy rezultaty
(20 proc.);

koucingas — tai paprasta ir efektyvi metodika, padedanti atskleisti asmenybés
vidini potenciala (31 proc.);

koucingas — dviejy zmoniy pokalbis, kurio metu yra dalijamasi patirtimi ne
patarinéjant, o iSklausant, uzdavingjant tinkamus klausimus, siekiant, kad
asmuo, samprotaudamas ir atsakinédamas i tinkamai uzduodamus klausimus,
rasty tinkama sprendima; saviugda (24 proc.);

koucingas — lavinimo metodas, biidas ugdant asmenj ar zmoniy grup¢ siekti
tam tikry tiksly, igyti nauju igidziy; asmeninio ,,veiksmingumo® didinimo
metodika, siekiant skatinti pokycCius ir pasiekti didesniy rezultaty jvairiose
srityse (5 proc.);

koucingas — tai pasaulézitra ir gyvenimo biidas. Menas pateikti klausimus.
Koucingas apima jvairias technikas, padedancias zmogui suvokti profesinés
veiklos ir asmeninio gyvenimo tikslus, sudaryti efektyvy veiksmy plang jiems
pasiekti (9 proc.);

koucingas — ikvépimas, padrasinimas ne kelti klausimus, bet ieskoti iSei¢iy (6
proc.).

Nors didzioji dalis respondenty teigé Zinantys, kas yra koucingas, taciau ju pateikti

koucingo apibtidinimai yra standartiski (t. y. pateikti remiantis jvairiais internetiniais
Saltiniais). Pazymétina, kad kai kurie konsultantai tiesiog pazodziui nura$¢ internete
pateiktus koucingo apibidinimus. Todél galima teigti, kad konsultantai i§ tikro
nezino, kas yra koucingas, ir neturi Ziniy apie $io metodo taikymo galimybes.
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Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti konsultanty nuomong apie koucingo
pritaikomuma. Sprendziant pagal vidurkio (1,99) ir modos (2,00) reikSme galima
teigti, kad didzioji dalis darbo birzos konsultanty (97,5 proc.) vienareikSmiskai
pasirinko atsakyma, kad koucingas gali buti taikomas jvairiose srityse: versle, asme-
niniame gyvenime, sporte, pedagoginiame darbe, konsultuojant bedarbius (Zr.
9 prieda). Didzioji dalis konsultantuy (85,6 proc.) nurodé, kad koucingas gali biiti
taikomas planuojant ir projektuojant karjera. Natiiralu, kad konsultantai dazniausiai
nurodé S$ig sritj, nes kiekybinime tyrime naudotos anketos struktiira ir tematika
suponuoja sriti, kurioje efektyviai gali biiti taikomas kou¢ingas. DidZioji dalis konsul-
tanty nurodé, jog koucingas gali biiti pritaikomas verslo srityje ir asmeniniame gyve-
nime. Sias sritis atitinkamai nurodé¢ 77,9 proc. ir 77,5 proc. respondenty. Daugiau nei
pusé respondenty pritaré, kad kouéingo taikymas biity naudingas mokymo istaigose
(63,1 proc.), sporte (54,1 proc.) ir psichologijoje (51,4 proc.). Maziau nei pusé
respondenty (47,7proc.) mané, kad ir sveikatos srityje koucingas biity pritaikomas
efektyviai. Labiausiai abejotina sritimi, kurioje galéty buty pritaikytas $i§ metodas,
respondentai jvardijo finansus (38,3 proc.). Kategorija ,,Kita* pasirinke respondentai
(4,1 proc.) ivardijo, kad koucingas gali biiti taikomas visur ir visose srityse.

Respondenty buvo prasoma jvardyti, kokius koucingo tipus jie Zzino. Dazniausiai
buvo minimi $ie koucingo tipai:

- Gyvenimo kou¢ingas. Si kougingo tipa nurodé¢ trisdesimt 3esi konsultantai

(N=36).

- Karjeros kou¢ingas. Si koudingo tipa nurodé¢ dvidesimt devyni konsultantai
(N=29).

- Vadowvy koucingas. Sj kougingo tipa nurodé astuoniolika konsultanty (N=18).

- Verslo kougingas. S kou¢ingo tipa nurodé trylika konsultanty (N=13).

- Tiksly kougingas ir veiklos kouéingas. Siuos du koucingo tipus nurodé po
dvylika konsultanty (N=12).

- Pokyciy koucingg ivardijo vienuolika konsultanty (N=11).

- Gerovés koucinga minéjo devyni konsultantai (N=9).

- Pardavimy koucingas. Sj kou¢ingo tipa nurodé astuoni konsultantai (N=8).

- Augimo koucingas buvo ivardytas Sesiy darbo birzos konsultanty (N=6).

- Efektyvumo kougingas, raidos kougingas ir individualus koudingas. Siuos tris
koucingo tipus minéjo atitinkamai po penkis respondentus (N=5).

- Planavimo koudingas ir igiidziy koucingas buvo minimi reciau. Planavimo
koucingo tipa ivardijo trys konsultantai (N=3), igiidziy koucinga paminéjo tik
du konsultantai (N=2).

- Dar keturis koucingo tipus (ugdymo, iSorinis, asmeninis, stiliaus) ivardijo po
vieng konsultanta (N=1).

Siekiant jvertinti konsultanty turimas Zinias apie kouc¢inga, jiems buvo pateikti dar
keli klausimai §ia tema. Visu pirma buvo siekiama iSsiaiskinti koucingo ziniy
Saltinius. Sprendziant pagal vidurkio (2,00) ir modos (1,00) reikSme galima teigti, kad
daugiausiai darbo birzos konsultanty (51,0 proc.) skaité tik publicistinius straipsnius
koucingo tematika (zr. 16 prieda). Kitiems respondentams (38,1 proc.) mokslinés
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literatiiros apie koucinga skaityti neteko. 6,4 proc. respondenty neteko skaityti
mokslinés literatiiros lietuviy kalba. Moksling literatiira apie koucinga skaité tik
4,5 proc. respondenty. Respondenty pasiskirstymas pagal populiariosios literatiiros
apie koucinga skaityma yra Siek tiek kitoks. Remiantis gautais vidurkio (1,92) ir
modos (2,00) duomenimis (Zr. 16 priedas) galima daryti i§vada, kad daugumai
respondentuy (91,9 proc.) néra teke skaityti populiariosios literatiiros apie koucinga.
Like 8,1 proc. respondenty teigé, kad jiems teko skaityti populiariaja literatiira.
Respondenty buvo paprasyta ivardyti, kokia populiarigja literatiira teko skaityti.
Dazniausiai (41,7 proc.) buvo nurodomi du autoriai, t. y. Darius Cibonis ir Tomas
Misiukonis. Dalis (58,3 proc.) respondenty i $i klausima atsaké, kad dalyvavo
seminare arba skaité literatiira internete, bet nepateiké nei autoriaus, nei knygos ar
straipsniy pavadinimo.

Tyrimo metu gilintasi, ka konsultantai zino apie mokslininkus, tyrinéjancius
kouc€inga ir su juo susijusius ypatumus. Tuo tikslu respondenty klausta, ar yra
mokslininky, nagrinéjusiy kouc€inga ir jo metodus. Remiantis gautais vidurkio (2,00)
ir modos (1,00) duomenimis galima daryti iSvada, kad daugumos respondenty
nuomone (40,4 proc.), mokslininky nagrinéjanc¢iy koucinga, Lietuvoje yra nedaug.
30,1 proc. respondenty mano, kad yra ne vienas mokslininkas, tyrinéjantis koucingg ir
jo taikymo galimybes. Kiek mazesné dalis respondenty (24,4 proc.) ivardijo, kad
uzsienio Salyse kou¢inga analizuojan¢iy mokslininky skaicius yra Zymiai didesnis nei
Lietuvoje. Tik 5,2 proc. respondenty mano, kad koucingas néra tyrinéjamas Lietuvos
mokslininky.

Tyrimo metu dométasi ir tuo, kaip plétojama koucingo kultira Lietuvoje,
respondenty buvo teirautasi apie Lietuvoje ikurta tarptauting koucingo federacijos
asociacija. Remiantis gautais vidurkio (2,78) ir modos (4,00) duomenimis (Zr.
16 prieda), galima daryti iSvada, kad daugumai respondenty (40,6 proc.) nieko neteko
girdéti apie tarptauting koucingo federacijos asociacija Lietuvoje. 21,3 proc.
respondenty teigé zinantys, kad yra tarptautiné koucingo federacija. Beveik
ketvirtadalis respondenty (24,8 proc.) pazyméjo, kad jiems yra teke girdéti apie Sia
asociacija, taciau kuo tiksliai ji uzsiima, nezino. Maziausiai (13,4 proc.) respondenty
nurodé, kad koucingo asociacija ikurta siekiant populiarinti ir vystyti koucingo
kultiira Lietuvoje.

Siekta iSsiaiSkinti ar konsultantai noréty mokytis koucingo ir ji taikyti
konsultavimo procese. Remiantis gautais statistinias duomenis, t. y. vidurkio (1,50) ir
modos (1,00) reikSme, galima teigti, dazniausiai respondentai iSreiSké teigiama
nuomong, t.y. nora mokytis ir taikyti koucinga dirbant su ilgalaikiais bedarbiais.
Dauguma respondenty (71,2 proc.) sutikty taikyti koucinga profesinéje veikloje. Tik
7,3 proc. respondenty nenoréty tokiy mokymuy; 21,5 proc. respondenty teigé
nezinantys, ar jie noréty iSmokti taikyti koucinga. Apibendrinant galima teigti, kad
dauguma konsultanty noréty iSmokti taikyti koucinga savo profesinéje veikloje.
Galima daryti prielaida, kad darbo birzos konsultantai néra nusiteike prieSingai
inovatyviy ir moderniy metody taikymo atzvilgiu, tac¢iau Siy metody taikymui triksta
ne tik laiko, bet ir teoriniy, praktikiy bei kitokio pobiidzio gebéjimuy.
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Visy respondenty buvo praSyta pateikti pasitilymus dél koucingo taikymo
galimybiy ilgalaikiy bedarbiu konsultavimo procese. Gauta tokiy pasitlymuy dél
koucingo taikymo galimybiy ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese:

- Bty naudinga organizuoti nuolatinius uzsiémimus ilgalaikiams bedarbiams
(panasiai kaip veikia ,,Darbo klubai®), kuriuos vesty specialiai tam paruostas
darbuotojas, t. y. turéti koucingo specialista.

- Galéty buti metodiné medziaga/mokymai/seminarai kaip taikyti koucinga
konsultavimo procese.

- Kadangi koucingas gali buti suprantamas kaip ilgalaikis procesas, jis ypac
tinkamas taikyti ugdant ilgalaikius bedarbius kaip asmenybes, siekiant gery
i(si)darbinimo rezultaty. Koucingas susijgs su tiksly kélimu, pokyciais,
galimybémis, sprendimais. Augimo koudingo programos daznai yra ilgos:
klientai kelia su asmenybés augimu ar branda susijusius klausimus, pavyzdziui,
aiSkinasi, kaip greiCiau integruotis i darbo rinka, rasti gyvenimo prasmg,
meégstama savo veiklos sritj, ja puoseléti, pazinti darbo vertybes.

- Koucingas labiau tinka psichologo darbui, uzima daug laiko, nes reikia
bendrauti su klientu asmeniSkai, palaikyti su juo rysi, nagrinéti jo asmenines
problemas ir t.t. Todél jeigu darbo birzy skyriuose dirbty psichologai, jie
galéty uzsiimti koucingu su ilgalaikiais bedarbiais.

- Integravus naujausias kouc¢ingo metodikas, darbas su naujais ar jau ilgalaikiais
bedarbiais buty zymiai efektyvesnis, taciau ilgalaikiy bedarbiy adaptacijos
periodas prie naujos bedarbio konsultavimo metodikos gali biti ilgesnis ir kiek
komplikuotesnis procesas.

- Koucinga buty galima taikyti ilgalaikiams bedarbiams individualiai ir
grupémis. Taciau prie§ ji taikant butina apklausti bedarbius dél ju noro
dalyvauti tokiuose uZsiémimuose (uZpildant anketas arba {vadiniuose
informaciniuose susirinkimuose).

Apibendrinant galima teigti, kad didzioji dalis (79,1 proc.) darbo birzos konsultan-
ty teigé Zinantys, kas yra koucingas. Dazniausiai konsultantai (31 proc.) koucinga
apibudino kaip paprastg ir efektyvia metodika, kuri padeda atskleisti asmenybés
vidinj potenciala. Nors konsultantai teigé zinantys, kas yra koucingas, taciau
pazymétina, kad ju pateikti koucingo apibiidinimai yra Sabloniski (daziausiai randami
internete). Todél galima teigti, kad konsultantai i§ tikro nezino, kas yra koucingas, ir
neturi ziniy apie Sio metodo taikymo galimybes. [vardijant sritis, kuriose gali biti
pritaikomas koucingas, dauguma (97,5 proc.) darbo birzos konsultanty turéjo bendra
nuomong, kad koucingas gali biiti taikomas jvairiose srityse: versle, asmeniniame
gyvenime, sporte, pedagoginiame darbe, konsultuojant. Pazymétina, kad konsultantai
dazniausiai minéjo tokius koucingo tipus: gyvenimo, karjeros, vadovy, verslo, tiksly.
Nors konsultanty Zinios apie koucinga ir jo taikymo galimybes néra pakankamos,
taCiau dauguma konsultanty noréty iSmokti taikyti koucinga savo profesinéje veikloje.
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3.2. Kou¢dingo konsultacijy edukacinis veiksmingumas
ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo procese

3.2.1. Koucingo edukacinis veiksmingumas ilgalaikiy
bedarbiy situacijos suvokimui: atvejo analizé

Remiantis ilgalaikiy bedarbiu uzpildytais klausimynais buvo atliktas ne tik
biografinis tyrimas, bet kartu iSanalizuotos ir nustatytos bendrosios tendencijos,
bidingos Siauliy miesto ilgalaikiams bedarbiams (t. y. {vertinta pirminé jy situacija;
situacija prie§ koucingo konsultacijas). Remiantis biografiniu tyrimu buvo
identifikuotos ilgalaikiy bedarbiy pagrindinés charakteristikos, darbo netekimo
priezastys, pasikeitimai, netekus darbo, asmeniniame gyvenime, ateities gyvenimo ir
darbo vizija ir pan. Ilgalaikiams bedarbiams taikomos koucingo konsultacijos.
Konsultavimo procese taikant koucinga, i§ esmés keiciasi ne tik konsultavimo biidas,
kultiira, bet ir konsultanto (Siuo atveju — koucingo specialisto) ir konsultuojamojo
santykiai. Taikant koucinga skatinama ilgalaikiy bedarbiy darbiné motyvacija, noras
keisti esama situacija. Taigi koucingo veiksmingumas vertinamas pagal tai, ar
bedarbiai pakeité esama situacija, ar ivyko pokytis. Uzsitesus nedarbui, bedarbiui
tampa sunku keisti profesija, blogéja ne tik materialiné padétis, bet ir zmogaus
moraliné savijauta. Dauguma bedarbiy, susidurianciy su ilgalaikiu nedarbu, tokia
gyvenimo situacija priima kaip nekei¢iama. Todél veiklos tyrime (taikant kou¢ingo
konsultacijas) siekiama padéti ilgalaikiams bedarbiams spresti dvi pagrindines
problemas: karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si) ir integracijos i darbo
rinkg proceso gerinimo. Biografinio tyrimo ir koucingo konsultacijy metu gauta
informacija analizuojama tyréjo refleksiju metodu. Refleksiju metodas padeda
tvertinti ivykusi pokyti ir antring ilgalaikiy bedarbiy situacija (t.y. situacija po
kouc¢ingo konsultacijy). Veiklos tyrimas, paremtas trimis metodais (koucingo
konsultacijomis, biografiniu ir tyréjo refleksiju metodais), leidzia jvertinti koucingo
veiksminguma ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijos ugdymui(si)
ir sekmingai ilgalaikiy bedarbiy integracijai i darbo rinka.

Veiklos tyrime svarbu ivertinti pokyti. Todél pirmiausia (pirmojo susitikimo su
ilgalaikiais bedarbiais metu) vertinama pirminé ilgalaikio bedarbio situacija, t.y.
situacija prie§ koudingo konsultacijas. Sio susitikimo metu buvo pateiktas
klausimynas. Atsakymai { pateiktus dvideSimt klausimy bei i pokalbio metu pateiktus
papildomus klausimus leido ivertinti ilgalaiki bedarbi, pateikti jo apibiidinima;
fiksuoti jo jausmus, emocijas, pozilri i koucinga ir savo gyvenima, nuostatas,
lukescius ir t. t. Pirmojo susitikimo metu buvo suderintos koucingo konsultacijos, ju
laikas, daznumas, vieta. Koucingo konsultacijos su kiekvienu ilgalaikiu bedarbiu
vyko viena karta per savaitg. Konsultacijy metu koucingo specialistas:

— padéjo ilgalaikiams bedarbiams analizuoti ir spresti problemas;

—  kelti tikslus;

— numatyti uzdavinius tikslams pasiekti,

— motyvuoti ilgalaikius bedarbius.
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Konsultaciju metu ir po ju buvo fiksuojamas ivykes pokytis, vertinamas koucingo
veiksmingumas. Paskutinis veiklos tyrimo etapas — ilgalaikiy bedarbiy apibiidinimas
ir bendry tendencijy nustatymas. Siame tyrimo etape pateiktos apibendrintos i§vados
ir identifikuoti ilgalaiki nedarba lemiantys veiksniai (Siauliy apskrities ilgalaikiy
bedarbiy pavyzdziu).

Koudingo konsultacijy apibaidinimas ir apibendrinimas

Koucingo konsultacijy metu koucingo specialistas, siekdamas smulkiai detalizuoti
ilgalaikiy bedarbiy problemas, uzduoda jiems veiksmingus klausimus. Veiksmingais
klausimais koucingo specialistas mégina suprasti, kur slypi ilgalaikiy bedarbiy
problemos, kokia yra ty problemy esmé ir priezastys. Taciau savo minciy ir supratimo
ilgalaikiam bedarbiui koucingo specialistas neatskleidzia, nes ugdytinis pats turi
suvokti savo problemas ir rasti ju sprendimo biidus. Koucingo specialistas, sickdamas
padéti ilgalaikiam bedarbiui suvokti problemas ir jas spresti, kelis kartus uzduoda
tuos pacius klausimus, ugdytinis atsakinéja { tuos pacius klausimus tol, kol pats
pradeda suvokti savo problemas, jy esmeg, priezastis ir galimus problemy sprendimo
budus. Pasak M. Downey (2003), kiekviena problema gali biiti skaidoma i
smulkesnes dalis; toks problemos skaidymas padeda geriau suvokti problemy
priezastis, numatyti juy sprendimo budus. Kiekviena tolesné koucingo konsultacija
vykdoma kaip prie$ tai buvusios konsultacijos tesinys, toliau analizuojamos tos pacios
problemos, tesiamas pokalbis tarp koucingo specialisto ir ilgalaikio bedarbio.
Koucingo konsultacijy metu gilinamasi i ugdytinio (t.y. ilgalaikio bedarbio) mintis,
siekiant skatinti ji pazinti, mokytis, ugdytis ir nuolatos tobuléti.

Koucingo pokalbiy metu ilgalaikiams bedarbiams buvo pateikiami ivairls
klausimai. Pateikiamus klausimus galima suskirstyti i deSimt grupiy, pagal klausimo
tiksla (zr. 3.5 lentele). Sie klausimai turi skatinti kitus klausimus, i kuriuos ugdytinis
(Siuo atveju — ilgalaikis bedarbis) turi ieskoti atsakymy. Tokiu btudu koucingo
konsultacijose vystomas dialogas, kuris bus tgsiamas iki tol, kol ilgalaikis bedarbis
suras tinkamus biidus problemoms i$spresti.
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3.5 lentelé Koudingo pokalbiy metu ilgalaikiams bedarbiams pateikiami

klausimai

Klausimo tikslas

Pateikiamy klausimy pavyzdziai

Ilgalaikio bedarbio pozi-
cijos ir situacijos iSsiais-
kinimas, jo motyvacijos

dalyvauti kouc¢ingo kon-
sultacijose iSsiaiSkinimas

Kas atsitiko? Apie ka norétuméte pakalbéti? Ar savo noru
atéjote 1 koucingo konsultacijas? Ka norétuméte su manimi
aptarti?

Ilgalaikio bedarbio tiksly,
siekiy ir ateities vizijos
i$siaiskinimas

Apie koki pokyti galvojate? Ko tikités i$ $iy konsultacijy?
Kokiy rezultaty norite pasiekti? O kas bus, jei situacija liks
nepasikeitusi? Kas bity, jeigu nieko nedarytumeéte ir situacija
likty nepasikeitusi? Kokios yra pokyc¢io teigiamos pasekmés?
Kaip poky¢iai pakeis Jisy gyvenima? Ko reikia, kad
pasiektuméte savo tikslus? Kaip ir kur tai turi jvykti?

Ilgalaikio bedarbio motyvy
[vertinimas

Dél kokiy priezasCiy svarbu pasiekti numatytus tikslus? Kokia
nauda, kai bus jgyvendinti numatyti tikslai ir siekiai? Kokios
mintys ir norai kyla?

Ilgalaikio bedarbio tiksly ir

Ka Jums reiskia poky¢iai? Kokia numatyty tiksly prasmé?
Kaip konkreciai pasikeis gyvenimas padarius numatytus

siekiy tikslingumas sprendimus? Kaip visa tai paveiks Jus, Jisy asmeninj ir
profesini gyvenima?
- . PP . - s
Tgalaikio bedarbio Ka Jus galvojate apie tai? Dél ko keliame §j klausima? Kas

nuostatos ir gilinimasis i jas

stabdo $io sprendimo jgyvendinima? Kas skatina tokio
sprendimo igyvendinima?

Ilgalaikio bedarbio laimé-
jimy i$siaiskinimas, gero-
sios patirties atskleidimas

Ka jau padaréte, sickdamas pakeisti esama situacija? Kokia
geraja patirti jau turite? Kas irodo Jasy idéjy ir sprendimy
efektyvuma?

Padeéti ilgalaikiam bedar-
biui pamatyti problema i§
kitos perspektyvos

Kokius kitus galimus biidus matote? Ka apie tai pasakyty kiti?

Padéti ilgalaikiam
bedarbiui pamatyti rysj tarp
kity jo minciy

Kaip tai susij¢ tarpusavyje? Koki rysi izvelgiate tarp savo
minéiy ir elgesio? Kaip tai, ka Jiis sakote, galima perkelti i
prakting veikla?

Padeéti ilgalaikiam
bedarbiui i$sirinkti
sprendimus

Kaip Jus pasirinkote Sias idéjas/sprendimus? Kokios yra Jisy
situacijos silpnosios/stipriosios ir blogosios/gerosios pusés?
Kuris i§ visy galimy sprendimy atrodo tinkamiausias?

Skatinti ilgalaikio bedarbio
mokymasi ir tobuléjima

Kaip Sios konsultacijos padeda mokytis, tobuléti, keistis? Kaip
Jus patobuléjote $iy konsultacijy metu? Kokias i§vadas darote
i$ to, ka sakote? Kaip galétuméte apibendrinti Sias
konsultacijas? Koks yra svarbiausias dalykas, kuri suvokéte Siy
konsultacijy metu?
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Tyréjo refleksija: pirmojo tyrimo dalyvio (R1) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 45 m. amziaus vyras, gyvenantis
Siauliuose. Vedes, Zzmona (dirba buhaltere), turi siny, kuriam 20 mety. I$silavinimas
— specialusis vidurinis, profesija — elektrikas. Bendras darbo stazas — 20 metu.

Tyrimo dalyvio tévai. Mama baigusi astuonias klases, visa gyvenima tkininkauja
kaime. Su tévu rySiai nepalaikomi, tévai i$siskyre.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Pastebima, kad,
tyrimo dalyviui netekus darbo, santykiai su Zmona labai suprastéjo. Zmona pyksta,
kad vyras nedirba ir jai vienai tenka riipintis $eima, uzdirbti pinigus. Seimoje vyras
jauciasi negerbiamas, praradgs autoriteta. Susikloscius tokiai situacijai, tyrimo dalyvis
prisipazista, kad kartais galvoja apie skyrybas. Santykiai su sinumi taip pat néra geri.
Tyrimo dalyvis prisipazista jauciantis, kad nei stinui, nei Zmonai néra reikalingas.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibidinimas. Sis tyrimo dalyvis
nedirba jau penkerius metus. Prie§ prarasdamas darba, vyras 20 mety dirbo vairuotoju
Autobusy parke. Darbo netekimo priezastis — etaty mazinimas. Tai vienintelis darbas,
kuri teko dirbti tyrimo dalyviui, todél jis noréty tik profesionalaus vairuotojo darbo
(tolimyjy reisy vairuotojo darbas netinka dél sveikatos sutrikimy). Netekgs darbo
aktyviai ieskojo kity isidarbinimo galimybiy, tac¢iau $iuo metu yra praradgs vilti rasti
vairuotojo darba. Vadinasi, galima teigti, kad Sio ilgalaikio bedarbio atveju pradzioje
vyravo aktyvus darbo paieskos procesas, kuris po keleriy mety nesékmingy paiesky
tapo pasyvus.

Registracijos darbo birZoje ypatumai. Tyrimo dalyvis darbo birZoje
prisiregistravo, kai suprato, kad savarankiSkai darbo susirasti nepavyks. Nuo
atleidimo iki registracijos darbo birzoje praéjo du ménesiai. IS viso darbo birzoje
vyras buvo registruotas du kartus.

Darbo neradimo priezastys. Tyrimo dalyvio poziliriu, svarbiausia darbo neradimo
priezastis — menka vairuotojuy (ne tolimyju reisy) darbo pasiiila. Pabréztina, kad
vyriskis nenori dirbti tolimyjy reisy vairuotoju dél sveikatos sutrikimy. Darbinés
motyvacijos trikumas irgi gali biiti jvardijamas kaip viena i§ svarbiausiy darbo
neradimo priezasCiy, nes tyrimo dalyvis yra visiSkai nusivyles gyvenimu, nepasitiki
savimi, aplinkiniais ir darbo birza.

Galimybeé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Bedarbis Siuo metu nezino, ar
noréty ka nors keisti profesijos srityje. Jis akcentuoja, kad visa gyvenima dirbo tik
vairuotoju, todél kito darbo dirbti nesugebéty.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. 1§ tolesnio gyvenimo tyrimo dalyvis
nieko nesitiki.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Remiantis
pirmojo tyrimo dalyvio autobiografija galima teigti, kad jis yra nusivylgs gyvenimu,
nemotyvuotas, apatiSkas, nenorintis keisti esamos padéties, prarades pasitikéjima
savimi ir aplinkiniais. Sio bedarbio situacija (darbinéje ir asmeninio srityje) yra bloga.
Jis sugniuzdytas, nezino, ko nori i§ gyvenimo, nezino ko imtis, kad jo gyvenimas
pasikeistu.
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Koucingo konsultacijy veiksmingumas pirmojo tyrimo dalyvio (R1) atveju

Koucingo konsultacijos buvo itin veiksmingos, nes po keturiy konsultacijy
(trukusiy viena ménesi) tyrimo dalyvis suprato, ka ir kaip nori pakeisti savo
gyvenime. Konsultaciju metu iSaiSkéjo, kad tyrimo dalyvis turi sodyba kaime, kurioje
tikininkauja mama. Jis konsultaciju metu pasakodavo, kaip tikininkavo jo tévai, kaip
jis padédavo jiems dirbti. Pokalbiy metu vyriskis teigé, kad mieste jam gyventi
nepatinka. Jis ne viena karta uzsiminé, kad noréty grizti gyventi | kaima. Po keturiy
konsultaciju tyrimo dalyvis suprato, kad nori tkininkauti. Tokiu jo sprendimu
apsidziaugé zmona, ji pasisiiilé savaitgaliais padéti dirbti tkyje. Santykiai Seimoje
pradéjo geréti.

Pirmojo tyrimo dalyvio poziuris § koucingq teigiamas. Po konsultacijy tyrimo
dalyvis nuoSirdziai padékojo, kad pokalbiai su koucingo specialistu jam padéjo
suprasti, kg nori veikti. Apibendrinant galima teigti, kad po konsultacijy vyriskis
pradéjo labiau savimi pasitikéti, atsirado motyvacija pakeisti gyvenima ir pradéti
dirbti.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Po konsultaciju vyras teigé norintis
ateityje plésti tki, dalyvauti Europos Sajungos remiamuose projektuose ir gauti
parama, kuri padéty plésti tikj ir sitvirtinti konkurencingoje rinkoje.

Tyréjo refleksija: antrosios tyrimo dalyvés (R2) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvés charakteristikos. 51 mety amziaus moteris, gyvenanti
Siauliuose. I$siskyrusi, tat¢iau su buvusiu vyru palaiko rysius, jis taip pat yra bedarbis.
Turi 25 mety amziaus siiny, kurj tyrimo metu vadino berniuku. Tai leidzia teigti, kad
tyrimo dalyvé perdétai ripinasi savo stinumi. Moters iSsilavinimas — profesinis,
profesija — pardavéja. Bendras darbo stazas — 15 mety.

Tyrimo dalyvés tévai. Su tévu rySiai nebuvo palaikomi, tévai i$siskyre. Moteris
gyveno tik su mama. Siuo metu jos mama yra pensininké ir nedirba daugiau kaip
deSimt mety.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Pajamy Saltinio
netekimas jvardijamas kaip pagrindinis pasikeitimas netekus darbo. Taciau tolesnio
pokalbio metu iSryskéjo, kad i§ dalies pajamy Saltinio netekima kompensuoja
socialinés pasalpos, kurias gauna ne tik tyrime dalyvaujanti ilgalaiké bedarbé, bet ir
jos stinus, taip pat neturintis darbo. Tac¢iau moteris uzsiming, kad turédama darbg ir
didesnes pajamas galéty materialiai padéti siinui. Siuo metu ji negali remti siinaus
materialiai, todél labai dél to iSgyvena.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibiidinimas. Jau SeSeri metai, kai
tyrimo dalyvé nedirba. Paskutinés darbo vietos — Siauliy universaliné parduotuve, ten
ji desimt mety dirbo pardavéja, ir turgus, kuriame dirbo pardavéja penkerius metus.
Abu minétus darbus prarado dél etaty mazinimo. Savo darbing situacija tyrimo
dalyvei apibiidinti sunku. Apie ateitj kalba nedaug. Pazymi, kad pardavéjos darbas jai
netinkamas, kitokio darbo rasti nepavyksta, todél moteris jau trejus metus nedirba ir
gyvena i§ paSalpy. Siuo metu pageidauty ramaus pobiidzio darbo, t. y. riibininkés ar
budétojos. Nors darbo paieSkos procesas yra nuolatinis ir aktyvus, taciau
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nesékmingas. Darbo ieSkoma tokiais btidais: darbo skelbimy perziiira, CV siuntimas,
darbo pokalbiai su potencialiais darbdaviais, darbo birzos siiilymai (biitina paminéti,
kad darbo birzos sitilymai, susij¢ su pardavéjos darbu yra i§ karto yra atmetami). Nors
tyrimo dalyvé supranta, kad neturi kitokio darbo patirties, bet pardavéjos darba
vertina kategoriskai neigiamai.

Registracijos darbo birzoje ypatumai. Darbo birzoje tyrimo dalyvé jau yra
registruota trejus metus. Per paskutinius de$imt mety registruota darbo birzoje tris
kartus. Tai rodo, kad moteris yra nuolatiné darbo birzos klienté.

Darbo neradimo priezastys. Pasak bedarbés, pagrindiné priezastis, trukdanti
sékmingai isidarbinti, — amzius. Taciau galima teigti, kad ne tik amzius, bet ir kitos
priezastys — motyvacijos trilkumas, socialiniy paSalpy mokéjimas — nemotyvuoja
isidarbinti.

Galimybé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Tyrimo dalyvé nepageidauja nei
keisti turimos profesijos, nei plétoti igyty igtdziy.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. Moteris teigé norinti apriipintos,
ramios senatves.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Bedarbé
nemotyvuota, jos darbiné motyvacija menka. Siuo metu ji gauna socialines pasalpas,
todél dirbti didelio noro neturi. Teigtina, kad gaunamos socialinés pasSalpos mazina
motyvacija dirbti. Tyrimo dalyvé — komunikabili asmenyb¢, teikianti pirmenybeg
nuosirdziam bendravimui.

Koudingo konsultacijy veiksmingumas antrosios tyrimo dalyvés (R2) atveju

Koucingo konsultacijos truko du ménesius. Per §i laikotarpi ivyko astuonios
konsultacijos, kuriy metu tyrimo dalyvé buvo motyvuota ieskoti ir dirbti geresnio
pobiuidzio darba. Po §iy konsultacijy moteris isidarbino pardavéja, prekiauja drabuziais
JSiauliy mugéje. Prie§ tai ji dirbo maisto prekiy pardavéja, todél yra labai
patenkinta, kad prekiauja madingais drabuziais. Be to, pardavéjos darbas mugéje
suteikia galimybe daugiau bendrauti su klientais (tyrimo dalyvé yra komunikabili
asmenybé, todél tokio pobiidzio darbas tenkina jos lukescius). Teigtina, kad koucingo
konsultacijos §iuo atveju buvo veiksmingos. Konsultaciju metu moteris suvoké, kad
naudingiau dirbti, jsilieti { visuomeng nei sédéti namuose ir gauti pasalpas.

Antrosios tyrimo dalyvés pozidris | koucingq ir jo veiksmingumq teigiamas.
Paskutinés konsultacijos metu moteris padékojo uz suteikta pagalba. Po konsultaciju
moteris tapo laimingesné, dziaugési nauju, ramiu darbu, kuriame jauciasi labai gerai,
turi galimybg bendrauti. Tyrimo dalyvé teigé, kad Siuo metu mugése truksta
pardavéjy, todel bando motyvuoti stiny isidarbinti, taciau jo ikalbinti nesiseka, siinus
nenori keisti esamos situacijos, nes jam pragyvenimui uztenka socialiniy pasalpy.
Moteris paprasé koucingo konsultacijy savo siinui, tikédamasi, kad konsultacijos bus
tokios pat sékmingos ir efektyvios kaip ir jos atveju.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Prie§ koucingo konsultacijas tyrimo
dalyvé tikéjosi ramios ir apriipintos senatvés, daugiau nieko i$ gyvenimo nenor¢jo. Po
konsultacijy moteris tikisi ir toliau dirbti, galbiit net kurti nauja Seima, be to, labai
noréty, kad specialistas padéty isidarbinti jos stinui.
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Tyréjo refleksija: treciosios tyrimo dalyvés (R3) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 24 mety amziaus moteris, gyvenanti
Siauliuose. Netekéjusi, vaiky neturi. Isilavinimas — aukstasis (ekonomikos
magistras). Profesija — ekonomisté. Darbo stazas minimalus: studiju metais atlikta
praktika ir trijy ménesiy valytojos darbo stazas. D¢l Sio darbo (t. y. valytojos) tyrimo
dalyvé gédijasi.

Tyrimo dalyvio tévai. Abu tévai yra baige profesines mokyklas. Mama — siuvéja,
tétis — elektrikas. Mamos darbo stazas nepertrauktas, Siuo metu ji dirba valytoja
mokykloje. Tétis §iuo metu yra ilgalaikis bedarbis (nedirba 4 metus).

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Su tévais santykiai
geri. Moteris sako, kad jie supranta, jog néra normalaus ir gero darbo. Tyrimo dalyvé
labai gerai sutaria su mama, taciau su téciu santykiai yra sudétingesni. Kadangi tévai
finansiskai neremia tyrimo dalyvés, jie nepriekaistauja, kad ji Siuo metu nedirba.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibiidinimas. Darbiné situacija —
sudétinga, po studiju baigimo jau septynis ménesius tyrimo dalyvei nepavyksta rasti
darbo. Néra pragyvenimo Saltinio. Praktinés patirties ir motyvacijos trikumas —
pagrindinés klititys sékmingai isidarbinti. Mergina teigé, kad nori normalaus darbo,
taCiau negali jvardyti, koks darbas yra normalus, nezino kokio pobiidzio darbas jai
patikty ir koki darba noréty dirbti. Paskutinis (ir vienintelis) darbas — valytoja
ligoningje. Valytojos darbo sutartis buvo terminuota, todél jai pasibaigus tyrimo
dalyvé buvo atleista. Ta¢iau paZymétina, kad moteris Sios darbo patirties gédijasi.
Nors darbo paieskos procesas yra nuolatinis ir aktyvus, tac¢iau nesékmingas. Bedarbé
kiekviena dieng skaito darbo skelbimus, siunc¢ia CV, domisi darbo birzos pateiktais
pasitilymais, darbo iesko ir per draugus bei pazistamus. Tyrimo dalyvé noréty dirbti
toki darba, kuris jai paciai patikty ir biity gerai mokamas. Vadybininkés, pardavéjos,
buhalterés darbas netinkamas, nes tyrimo dalyvé nenori atsakingo darbo. Netinka ir
nekvalifikuotas darbas. Pazymétina, kad moteris turi min¢iy apie savo verslo kiirima.

Registracijos darbo birzoje ypatumai. Tyrimo dalyvé jau du kartus buvo
prisiregistravusi darbo birzoje. Pirmoji registracija darbo birzoje — pabaigus bakalauro
studijas prie§ dvejus metus. Taciau moteris istojo i magistranttros studijas, todél
registracija darbo birzoje buvo nutraukta. Antra karta tyrimo dalyvé prisiregistravo
darbo birzoje po magistro studijy baigimo ir $iuo metu jau 7 ménesius neranda darbo.
Remiantis Lietuvos Respublikos uzimtumo rémimo jstatymu (2011), tyrimo dalyvé
yra laikoma ilgalaike bedarbe, nes asmenys iki 25 mety, kuriy nedarbo trukmé virsija
6 ménesius, yra priskiriami ilgalaikiy bedarbiy grupei.

Darbo neradimo priezastys. Bedarbé teigia, kad néra normalaus ir gerai mokamo
darbo, taciau ji negali ivardyti, koks darbas biity normalaus. Darbo nepavyksta rasti ir
dél darbo patirties stokos.

Galimybé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Tyrimo dalyvé igyta specialybe
ivardijo kaip neperspektyvia, todél Sioje srityje tobuléti nenoréty. Be to, moteris
nurodé, kad igytos specialybés nebéra galimybiy tobulinti, nes jau yra igytas
bakalauro ir magistro laipsnis. Pakeisti turima specialybg biity per daug sudétinga.
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Bedarbé nurodé, kad galbiit norétu lankyti kalbuy kursus (angly ar ispany) arba
manikitrininky kursus.

Ateities vizija prie§ koucingo konsultacijas. Normalus darbas arba savo verslo
ikiirimas (pavyzdziui, prekyba drabuZiais, savo gamybos papuosalais, rankdarbiais).
Seimos sukiirimas.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Tyrimo dalyvei
truksta pasitikéjimo savimi ir darbinés motyvacijos. Mergina nuoSirdi, taciau uzdara
asmenybé. Turi noro keisti esama situacija. Svajoja apie savo versla. Tvirtai zino, kad
nedirbs nekvalifikuoto darbo. Esama darbiné situacija sudétinga, merginos oficialus
darbo stazas siekia vos 3 ménesius. Pagal igyta ekonomisto specialybg tyrimo dalyvé
néra dirbusi. Pokalbio metu ryskéja ne tik nepasitikéjimas savimi, bet ir abejonés dél
pasirinktos studijy krypties tinkamumo, nes darbas pagal igyta specialybe merginai
atrodo per daug sudétingas, reikalaujantis per didelés atsakomybés.

Koucingo konsultacijy veiksmingumas treciosios tyrimo dalyvés (R3) atveju

Pokalbiy metu isryskeéjo, kad moteris kuria papuosalus sau ir draugéms. Po SeSiy
koucingo konsultacijy tyrimo dalyvé nusprendé, kad pagaliau jai reikia isidrasinti ir
kurti versla, pradéti prekiauti savo gamybos papuosalais. Konsultacijos moteriai
padéjo sumazinti baimg¢ dél verslo kiirimo. Ji ikiré maZzaja bendrija ir pradéjo
prekiauti papuosalais, rankdarbiais Lietuvoje ir uzsienio Salyse (ikuré¢ e. parduotuveg).
Teigtina, kad koucingo konsultacijos buvo sékmingos, nes tyrimo dalyvé nugaléjo
baimg ir zengé pirmuosius zingsnius { verslo pasauli. Po §iy konsultaciju moteris
pradéjo labiau pasitikéti savimi, savo jégomis ir gebéjimais.

Treciosios tyrimo dalyvés poziiuris § koucingq teigiamas, nes po Siy konsultacijy
moteris nugaléjo baime ir abejones dél verslo kiirimo. Moteris teigé, kad jeigu nebuty
patekusi i Sias konsultacijas, niekada nebtity iSdrisusi ikurti mazosios bendrijos ir
pradéti savo versla.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Prie§ konsultacijas bedarbé ateityje
tikéjosi rasti normaly ir gerai mokama darba. Po konsultaciju jos ateities vizija
pasikeité. Siuo metu moteris tikisi ateityje sekmingai dirbti ir plésti savo versla:
atidaryti parduotuve miesto centre, kurioje biity prekiaujama ne tik jos sukurtais
rankdarbiais ir papuosalais, bet ir kity kiirybingy Zmoniy meniniais darbais.

Tyréjo refleksija: ketvirtosios tyrimo dalyvés (R4) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 31 mety amziaus moteris, gyvenanti
Siauliy rajone. Istekéjusi, augina 5 mety berniuka. Vyras — bedarbis (nedirba jau
dvejus metus), taigi taip pat yra ilgalaikis bedarbis. ISsilavinimas — aukStesnysis,
profesija — medicinos slaugytoja. Bendras darbo stazas — keturi metai.

Tyrimo dalyvio tévai. Tyrimo dalyvés tévai nedirba. Tétis — pensininkas, anksc¢iau
dirbo nekvalifikuotus darbus. Mama — ilgalaiké bedarbé, neturi darbo trejus metus.
Anksciau tyrimo dalyvés mama dirbo medicinos slaugytoja ligoninéje.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Netekus darbo labai
suprastéjo santykiai Seimoje su vyru. Jis nepaiso moters nuomonés, negerbia jos,
liepia vaziuoti dirbti | uzsieni. Vyras pyksta, kad zmona nedirba.
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Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibiidinimas. Tyrimo dalyvé jau
SeSerius metus neturi darbo. Paskutiné darbo vieta — mokykla, buvusios pareigos —
sekretor¢, darbo stazas paskutinéje darbovietéje — ketveri metai, darbo netekimo
priezastis — dekretinés atostogos. Darbo paieskos procesas nesékmingas, nors tyrimo
dalyvé aktyviai iesko darbo (dalyvauja darbo pokalbiuose, ieSko darbo skelbimu,
siunc¢ia CV). Verta pazyméti, kad tyrimo dalyvei buvo sitilomi jvairaus pobiidzio
darbai, bet ji atsisaké dirbti dél mazo atlyginimo. Moteris pageidauty tokio pobiidzio
darbo: medicinos slaugytojos prie gydytojo, vadybininkés, konsultantés, vadovés.
Pabrézia, kad pageidauja gero atlyginimo.

Registracijos darbo birZoje ypatumai. Pries dvejus metus ir SeSis ménesius tyrimo
dalyvé prisiregistravo darbo birzoje. Darbo birzoje registruojasi antra karta.

Darbo neradimo priezastys. Tyrimo dalyvés nuomone, Siuo metu darbo rinkoje
medicinos slaugytojos yra nereikalingos. Be to, savo tautybg moteris ivardijo kaip
priezasti, trukdancia isidarbinti (moteris yra rusé, lietuviskai kalba netobulai).

Galimybé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Tyrimo dalyvé noréty keisti
turima profesija, taciau neturi 1éSy, kad galéty lankyti perkvalifikavimo kursus.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. Tyrimo dalyvé teigia, kad nori igyti
normalig specialybe, taciau negaléjo ivardyti, kokia specialybé yra normali. Ateityje
tyrimo dalyvé save isivaizduoja kaip sékminga karjera padariusia moteri.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Bedarbé yra
nusivylusi nesékmingu darbo paieskos procesu, taciau turi ambicingy tiksly, t. y. nori
siekti karjeros, nori tobuléti, igyti nauja specialybg. Ji nedrasi, gédijasi savo rusisko
akcento ir netaisyklingos lietuviy kalbos. Moteris uzdara, apie save ir savo Seima
pasakoja nenoriai. Nepasitiki aplinkiniais Zmonémis.

Kouc¢ingo konsultacijy veiksmingumas ketvirtosios tyrimo dalyvés (R4)
atveju

Po keturiy koucingo pokalbiy tyrimo dalyvé nusprendé keisti turima profesija ir
istojo i Siauliy universiteta (j itestines vadybos bakalauro studijas). Konsultacijos
tyrimo dalyvei ne tik padéjo apsisprgsti, kur ir kaip igyti nauja specialybg, bet ir
padéjo rasti sprendima, kur gauti 1éSy studijoms. Konsultacijy ir pokalbiy su koucingo
specialistu metu moteris suprato, kad dali pinigy, reikalingy studijoms, gali sutaupyti
atsisakydama kai kuriy pramoguy. O likusia reikalinga dalj gali paskolinti brolis, kuris
dirba uzsienyje ir nuolatos finansiskai jai padeda. Sios tyrimo dalyvés atveju
koucingas ne tik padéjo apsispresti, kaip keisti esama padéti, bet ir padéjo iSspresti
finansinius klausimus. Todél teigtina, kad koucingas — efektyvi priemoné ne tik
sékmingos integracijos i darbo rinka procesui uztikrinti, bet ir asmeninés, darbinés
motyvacijos kélimui, asmeniniy bei finansiniy problemy sprendimui.

Ketvirtosios tyrimo dalyvés poziuris | koucingq teigiamas. Moteris ne tik
dziaugiasi, kad konsultacijos padéjo suprasti, kokiu keliu geriausia eiti, bet ir padéjo
rasti atsakyma, kaip sutvarkyti savo finansus, kad uztekty 1ésy studijoms.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Prie§ koucingo konsultacijas tyrimo
dalyvé svajojo apie normalios specialybés igijima ir sékminga karjera, bet nesuprato,
kokia specialybé yra normali. Po kouc¢ingo konsultaciju moteris susikiiré aiskia vizija:
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viliasi sékmingai pabaigti pradétas studijas ir siekti karjeros aukStumy verslo
administravimo srityje.

Tyréjo refleksija: penktosios tyrimo dalyvés (R5) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 30 mety amziaus moteris, gyvenanti
Siauliuose. I$tekéjusi, turi du vaikus: 10 mety berniuka ir 5 mety mergaite.
ISsilavinimas — aukstasis, jgytas Siauliy universitete. Profesija — pedagogeé
(matematika). Oficialaus darbo stazo neturi, neoficialiai yra dirbusi aukle. Vyras dirba
vairuotoju.

Tyrimo dalyvio tévai. Abiejy tévy iSsilavinimas — vidurinis profesinis. Iki pensijos
abu tévai dirbo, mama - kirpéja, tétis — Saltkalviu.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Tyrimo dalyvei
neteko dirbti oficialiai, todél sunku jvertinti pasikeitimus, ijvykusius dél darbo
netekimo. Galima tik vertinti esama situacija. Moters teigimu, jos vyrui sunku vienam
iSlaikyti Seimg. Kol tyrimo dalyvé dirbo neoficialiai, Siek tiek prisidédavo prie Seimos
iSlaikymo, taciau Siuo metu ji jauciasi vyro iSlaikytine, visiskai nuo jo priklausoma
asmenybe. Jei tyrimo dalyvei nepavyks rasti darbo, vyras planuoja vykti dirbti {
uzsieni. Moteris teigia, kad tokia situacija jai biity nepakeliama ir labai skausminga.
Nors su vyru santykiai prasti, taciau su vaikais moteris sutaria gerai. Bet paskutiniu
metu moteris pastebi, kad vyresnysis stinus gédijasi, jog jo mama yra bedarbé.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibidinimas. Tyrimo dalyvé
oficialaus darbo stazo neturi. Se§is ménesius yra neoficialiai dirbo aukle. Sio darbo
neteko, nes mergaité, kuria ji priziiréjo pradéjo lankyti darzeli. Darbo paieskos
procesas buvo nuoseklus, taCiau paskutiniu metu moteris nuleido rankas, nes
nepavyksta rasti darbo. Pazymétina, kad moteris nuolatos siuncia gyvenimo
apraSymus darbdaviams, ieSko darbo skelbimy, taciau darbdaviai jos nekviecia
pokalbiui. Darbiné situacija vertinama labai blogai, nes moteris neturi darbo stazo.
Tyrimo dalyvé teigia, kad jai nusibodo biiti namy Seimininke, ji nori iSeiti i$ namy ir
sutinka dirbti bet kokio pobiidzio darba, iSskyrus darba susijusi su vaikais.

Registracijos darbo birzoje ypatumai. Tyrimo dalyvé du kartus buvo
prisiregistravusi darbo birZoje. Tyrimo atlikimo metu registracijos darbo birzoje
trukmé sieké dvejus metus.

Darbo neradimo priezastys. Moteris teigia, kad Siuo metu Lietuvoje yra pedagogu
perteklius, todél ji neranda darbo. Pastebimos asmeninés tyrimo dalyvés savybés:
nepasitikéjimas savimi, nedrasumas, drovumas ir pan.

Galimybeé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Tyrimo dalyvé sutikty keisti
turima profesija.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. Moteris tikisi rasti darba, labai nenori
iSleisti vyro dirbti { uzsieni. Tikisi naudos i§ kou¢ingo konsultacijy.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Kelis kartus
pokalbio metu tyrimo dalyvé pabréz¢, kad nezino ko nori i§ tolesnio gyvenimo. Teigé
esanti sutrikusi dél to, kad nepavyksta rasti darbo ir dél vyro ketinimy iSvykti dirbti {
uzsieni. Moteris yra uzdara asmenybé, nedrasi, atrodo pavargusi, jos zvilgsnis
litidnas. Ji pasizymi menku pasitikéjimu savimi ir savo jégomis. Labai nori keisti
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esamg situacija, rasti darba, taciau viso pokalbio metu negaléjo jvardyti, ko tiksliai
tikisi ir nori i§ tolesnio gyvenimo. Tyrimo dalyvei svarbiausia yra Seima, ji labai
vertina ir myli savo vyra, vaikus. Pokalbio metu iSrySkéjo, kad moters pagrindinés
darbo paieskos motyvas — nenoras, kad vyras iSvyktu dirbti { uzsienj (jeigu tyrimo
dalyvei nepavykty artimiausiu metu susirasti darbo, jos vyras planuoja iSvykti dirbti {
uzsieni).

Koucdingo konsultacijy veiksmingumas penktosios tyrimo dalyvés (R5) atveju

Koucingo konsultacijy metu (ivyko aStuonios konsultacijos) iSrySkéjo, kad tyrimo
dalyvé padeda draugei tvarkyti mazy imoniu buhaltering apskaita. Koucingo
specialistas tyrimo dalyvés pasiteiravo, ar ji yra ieSkojusi buhalterés darbo.
Atsakymas buvo neigiamas. Tolesniy konsultaciju metu moteris prisipazino, kad vis
svarsto apie apskaitininkés, o ateityje ir apie buhalterés darba, nes patinka skaiciuoti,
spresti uzdavinius. Kouc¢ingo specialisto motyvuota, moteris sudaré jmoniy, teikian¢iuy
buhalterinés apskaitos paslaugas, sarasg ir joms iSsiunté savo gyvenimo apraSyma. Po
Sio veiksmo tyrimo dalyvé sulauké dvieju darbdaviy skambuciy su pasitilymu susitikti
ir aptarti darbo salygas. Teigtina, kad kouc¢ingo konsultacijos buvo veiksmingos, nes
moteriai pavyko atrasti save, ji suprato, koks darbas jai teikty pasitenkinima. Be to,
tyrimo dalyvé, padedant kou¢ingo specialistui, susidaré tiksly darbo paieskos plana. Ji
igyvendinusi, bedarbé sulauké dvieju apskaitininkés darbo pasitilymuy, i§ kuriy galéjo
pasirinkti priimtiniausia varianta. Moteris dZiaugési, kad Sios konsultacijos buvo
naudingos asmeniniam ir darbiniam gyvenimui. Tyrimo dalyvé apgailestavo, kad
prie§ deSimt mety nebuvo tokiy konsultaciju: galblit moteris biity apsisprendusi
studijuoti ne matematika, o pasirinkusi specialybe, susijusia su buhalterine apskaita.
Po konsultacijy moteris labiau pasitikéjo savo jégomis, jos mintys tapo aiSkesnés,
nuoseklesnés, nuotaika geresné.

Penktosios tyrimo dalyvés poziuris § koucingq ir jo veiksmingumq teigiamas.
Moteris dziaugesi, kad po koucingo konsultacijy ji vél tapo visaverte visuomenés
dalyve; susirado darba, kuris teikia pasitenkinima. Ji labai dziaugési, kad vyras liko
Lietuvoje ir niekur nei§vaziavo. Pazyméjo, kad santykiai su juo labai pasitaiseé.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Prie§ koucingo konsultacijas tyrimo
dalyvé i$ ateities tikéjosi labai nedaug. Ji nor¢jo rasti buda, kaip sustabdyti vyra, t.y.
neleisti jam iSvykti dirbti { uzsieni. Dél Sios priezasties moteris atéjo i koucingo
konsultacijas; ji vylési, kad koucingas jai padés rasti darba arba kokiu nors kitu biidu
padés sulaikyti vyra Lietuvoje. Po koucingo konsultaciju moters ateities vizija
visiSkai pasikeité: ji tikisi ateityje pradéti savarankiskai tvarkyti nedideliy imoniy
apskaita arba jsidarbinti stambioje imonéje vyriausiaja buhaltere.

Tyréjo refleksija: SeStosios tyrimo dalyvés (R6) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 37 mety amziaus moteris, gyvenanti
Siauliuose. Tyrimo atlikimo metu moteris buvo issiskyrusi ir viena augino du vaikus:
7 ir 11 mety berniukus. I$silavinimas — aukstasis, profesija — teisininké. Bendras
darbo stazas — dveji metai. Su vyru tyrimo dalyvé artimy rySiy nepalaiko, taciau teigé,
kad yra girdéjusi, jog buves sutuoktinis uzdarbiauja uzsienyje.
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Tyrimo dalyvio tévai. Abu tyrimo dalyvés tévai turi aukStuosius iSsilavinimus.
Siuo metu tévai yra pensininkai, ta¢iau turi nepertraukiama darbo staza: mama dirbo
mokytoja, tétis — cecho virSininku televizoriy gamykloje.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Nors tyrimo dalyvé
neturé¢jo darbo, tafiau santykiai su vyru buvo labai geri, nes jis uzdirbdavo
pakankamai, kad Seima galéty gyventi labai gerai, nieko nestokodama. Taciau krizés
metu tyrimo dalyvés vyras neteko darbo, santykiai suprastéjo ir jie iSsiskyré. Su
vaikais tyrimo dalyvé sutaria gerai. Materialiai padeda tévai.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibidinimas. Siuo metu tyrimo
dalyvé nedirba dvylika mety, yra praradusi didziaja dali praktiniy sugebéjimy.
Paskutiné darbo vieta — notaro padéjéja. Moteris paskutinéje darbo vietoje dirbo
dvejus metus. Sio darbo ji neteko dél dekretiniy atostogu, po kuriy i darba nebegrizo,
toliau augino vaikus, Seimininkavo namuose. Poreikio dirbti nebuvo, Seima iSlaiké
vyras. Pati tyrimo dalyvé savo darbing situacija vertina blogai, nes yra beveik
praradusi teisininko kvalifikacija. Darbo paieSkos procesas buvo aktyvus, taciau
tyrimo dalyvé jau nuleido rankas.

Registracijos darbo birzoje ypatumai. Tyrimo dalyvé darbo birzoje i§ viso buvo
prisiregistravusi jau keturis kartus. Siuo metu registracija darbo birZoje trunka dvejus
metus.

Darbo neradimo priezastys. Nepakankama kvalifikacija ir praktinés patirties
stoka; asmeninés tyrimo dalyveés savybés: drovumas, nepritapimas visuomenéje.

Galimybé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Keisti turimos profesijos tyrimo
dalyvé nenoréty. Gilinti teisininko kvalifikacija moteris yra tvirtai pasiryzusi, taciau
Siuo metu tam neturi 1éSy.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. Tikisi isidarbinti pagal turima
specialybe ir apriipinti vaikus, suteikti jiems geras gyvenimo salygas.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Tyrimo dalyvé
nusivylusi savimi. Pazymétina, kad tyrimo dalyvé abejoja savimi, jos mintys
nenuoseklios. Vieno susitikimo metu moteris apie ta pati dalyka Sneka dvejopai:
teigia nenorinti keisti turimos profesijos, taciau po keliy akimirky uzsimena, kad jeigu
nepavykty rasti teisininko darbo, ji sutikty keisti turima specialybg. Moteris sutrikusi,
jai sunku tiksliai pasakyti, kokio pobtidzio darbo ji noréty. Tyrimo dalyvé kultiiringa,
mandagi, tac¢iau labai drovi moteris. Ji liidi ir gailisi, kad tieck mety nedirbo ir
neieskojo darbo. Moteris teigé nepritampanti visuomenéje, nes dvylika mety
Seimininkavo namuose, augino vaikus, riipinosi vyru, nedalyvavo visuomeniniame
gyvenime, todél jauciasi atskirta. Pazymétina, kad tyrimo dalyvés saviverté menka,
nes visas pastangas déjo i Seima, jos kiirima. Kadangi Seima iSiro, moteriai yra labai
sunku, ji paltizusi. Moteris gédijasi prisipazinti, kad pragyventi jai ir vaikams padeda
jos tévai.

Koucdingo konsultacijy veiksmingumas SeStosios tyrimo dalyvés (R6) atveju

Po koucingo konsultaciju (i§ viso ivyko astuonios konsultacijos) tyrimo dalyvé
isidarbino teisés biure sekretore (uz minimalia alga, bet su perspektyva tapti
teisininko padéjéja). Koucingo konsultacijuy metu paaiskéjo, kad moteris labai
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nuvertina save. Nors tyrimo dalyvé teigé praradusi kvalifikacija, ta¢iau pokalbiy metu
iSaiskejo, kad visus dvylika metu moteris nuolatos doméjosi Lietuvos teisés aktais,
teisine ir politine sistema, padédavo draugams, pazistamiems sudaryti reikiamus
teisinius dokumentus. Nuolatinis doméjimasis, informacijos sekimas ir nedideli
teisinés srities darbai leido visiSkai neprarasti teisinés kvalifikacijos. Po konsultacijy
tyrimo dalyvé tapo atviresné, pradéjo labiau pasitikéti savimi. Paskutinio pokalbio
metu moteris buvo zZymiai drasesné. Bendraudama ziiiré¢jo koucingo specialistui i
akis, kalb¢jo nuosekliai ir aiSkiai. Moters kalboje buvo daugiau optimizmo, ji suprato,
kad nuo jos pacios priklauso, kaip toliau klostysis jos gyvenimas. Paskutinio
susitikimo metu tyrimo dalyvé uzsiminé apie svajong atidaryti savo teisés biurg ir
dirbti advokate. Ji teigé, kad ateityje Si svajoné gali tapti realybe.

Sestosios tyrimo dalyvés poziiris | koucingq teigiamas. Moteris teigé, kad
koucingas ne tik padéjo isidarbinti, bet ir pazvelgti giliau | save, geriau jvertinti savo
gebéjimus ir kompetencijas, drasiau konkuruoti darbo rinkoje, geriau pateikti save
kaip potencialy darbuotoja darbdaviui, atrasti pasléptas svajones.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Pradzioje tyrimo dalyvé ateityje tikéjosi
isidarbinti pagal turima teisininko kvalifikacija ir apripinti vaikus. Po koucingo
konsultacijy tyrimo dalyvé ateityje tikisi atidaryti savo nuosava teisés biura ir dirbti
advokate.

Tyréjo refleksija: septintojo tyrimo dalyvio (R7) atvejis

Pagrindinés tyrimo dalyvio charakteristikos. 57 mety amziaus vyras, gyvenantis
Siauliuose. I§silavinimas — vidurinis. Kvalifikacija — statybininkas (darbo birza pries
keleta mety siunté i statybininky kursus). Bendras oficialaus darbo stazas — 20 metuy.
Vedes ir turi suaugusia 25 mety dukterj. Zmona dirba vyriausia slaugytoja ligoninéje.

Tyrimo dalyvio tévai. Abu tévai dirbo kolukyje. Buvo baige mokyklas.

Pasikeitimai (asmeniniame gyvenime, Seimoje) netekus darbo. Netekus pirmojo
darbo buvo labai sunku. Zmona iSgyveno, kaip reikés pragyventi ir uZauginti
mazamete¢ dukrg. Tyrimo dalyvis nuolatos mégino isidarbinti, dirbti jvairius darbus su
verslo liudijimu arba nelegaliai, todél pavykdavo uzdirbti pinigy Seimai. Tai padéjo
iSlaikyti gerus santykius Seimoje: ir su dukra, ir su Zzmona vyras sutaria gerai. Nors
zmona kartais pyksta, kad vyras neturi nuolatinio darbo, taciau tyrimo dalyvis (tuo
metu, kai neturi jokio darbo) tvarko namus, priziiiri sodyba.

Darbinés situacijos ir darbo paieskos proceso apibiidinimas. Siuo metu tyrimo
dalyvis oficialiai nedirba astuonerius metus. Paskutiné darbo vieta: dirbo apsauginiu
parduotuvéje. Anksciau tyrimo dalyviui yra teke dirbti bendrovéje vairuotoju,
statybininku. Pirmojo darbo neteko bankrutavus bendrovei. Apsauginio darbo neteko
dél etaty mazinimo. PaZymétina, kad tyrimo dalyvis ne karta mégino dirbti su verslo
liudijimu, tac¢iau bandymai buvo nesékmingi arba pasikeitus ekonominéms ar kitoms
salygoms, veikla tapo nepelninga. Vyras nezino, kaip vertinti savo darbing situacija.
Nors néra nuolatinio darbo, tafiau pragyventi pinigy uztenka. Pagrindinis tyrimo
dalyvio pajamy Saltinis — nelegalus darbas. Paprasytas jvardyti, kodél dirba nelegaliai,
vyras teigé, kad darbai yra trumpalaikiai, menkai apmokami, todél verslo liudijimo
neapsimoka turéti, nes gaunamo uzmokescio uz atliktus darbus neuztektu sumokéti
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mokes¢iams. Tyrimo dalyvio darbo paieskos procesas pasyvus. Jis intensyviai neies-
ko darbo, nes pragyvenimui ir taip pavyksta uzsidirbti. Darbo birZoje prisiregistravo
todél, kad bty socialiai apdraustas ir nereikétu mokéti mokeséiy. Kartais tyrimo
dalyvis perziiiri darbo skelbimus ar nueina i kokia nors imong, bet tai daro tik todél,
kad to reikalauja darbo birzos darbuotojai. Vyriskis nurodé, kad galéty dirbti bet
kokio pobiidzio darba: remontuoti maSinas, dirbti statybininku. Tyrimo dalyvis
atskleidé, kad labiausiai noréty vél pradéti dirbti ,,pats sau®, kaip dirbdavo anks¢iau.

Registracijos darbo birZoje ypatumai. 1§ viso tyrimo dalyvis darbo birzoje buvo
registruotas septynis kartus. Vyro nuomone, tokia situacija susiklosté dél to, kad
prisiregistravus darbo birzoje atsirasdavo pavieniy darby, todél tekdavo pasiimti
verslo liudijima ir savanoriskai i$siregistruoti i§ darbo birzos. Tyrimo atlikimo metu
vyras darbo birzoje buvo registruotas Seserius ar septynerius metus (tyrimo dalyvis
tiksliai neprisimena, kada pirma karta prisiregistravo darbo birzoje).

Darbo neradimo prieZastys. Vyriskio teigimu, pagrindiné priezastis yra jo amzius.
Vyrui 57 metai, o darbdaviai vengia vyresnio amziaus darbuotojy, pirmenybe teikia
jauniems ir daugiau perspektyvy turintiems darbuotojams. Be to, tyrimo dalyvis teige,
kad darby néra.

Galimybé keisti arba tobulinti turimq profesijq. Tyrimo dalyvis nurodé¢, kad
sulaukus tokio amziaus mokytis jau nebeverta. Jis teige¢, kad nieko naujo iSmokti ar ka
nors pakeisti jau nebegalima.

Ateities vizija pries koucingo konsultacijas. Tyrimo dalyvis néra apsisprendgs, ar
noréty ka nors keisti. Svarsto apie iSvykima dirbti i uzsieni, taciau abejoja, ar ten
pasisekty isidarbinti. Galbiit noréty dirbti isigijes verslo liudijima. Tolesni savo
gyvenima vyras noréty nugyventi ramiai, sulaukti antiky ir padéti juos auginti.

Asmeninés tyrimo dalyvio savybés ir esamos situacijos aprasymas. Tyrimo dalyvis
labai kalbus, atviras, nuoSirdus ir mégstantis bendrauti Zzmogus. Vyras yra darbstus,
gebantis dirbti jvairaus pobudzio darbus. Nors visa gyvenima dirbo sunkius,
dazniausiai nekvalifikuotus arba menkai kvalifikuotus darbus, taciau to nesigédija.
Pokalbiy metu tyrimo dalyvis ne viena karta pabrézé, kad uz minimaly atlyginima
dirbti neity. Tai rodo, kad tyrimo dalyvis nori ne tik dirbti, bet ir uzsidirbti. Tyrimo
dalyvis nuolatinio ir oficialaus darbo neturi mazdaug septynerius metus, taciau dél to
néra nusimings. IS tolesnio gyvenimo nebesitiki ypatingy permainy profesingje srityje.
Ji tenkina esama situacija, taciau | koucingo konsultacijas uzsiregistravo ne tik i$
smalsumo, bet su viltimi, kad galbiit, net biidamas tokio amziaus, dar galés ka nors
pakeisti savo gyvenime, ji pagerinti.

Koudingo konsultacijy veiksmingumas septintojo tyrimo dalyvio (R7) atveju

Tyrimo dalyvis dalyvavo astuoniose konsultacijose, nors jau po SeSiu konsultaciju
jis suprato, ka noréty keisti ir kaip tai reikéty daryti. Taciau i likusias dvi
konsultacijas atéjo dél to, kad galéty pasiSnekéti su koucingo specialistu, papasakoti,
kaip jam sekasi, ir padékoti uz pagalba. Kouc¢ingo konsultacijos padéjo atskleisti, kad
vyras ne tik svajoja apie ramia ateitj ir aniikus, bet ir apie savo automobiliy remonto
dirbtuve. Koucingo konsultacijos slapta svajong paverté realybe. Tyrimo dalyvis
isigijo verslo liudijima (lengvatinémis salygomis) ir atidaré savo dirbtuve, nes jau ir
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anksciau vyro draugai ir pazistami prasydavo jo sutvarkyti ju automobilius. Pokalbiy
su koucingo specialistu metu vyras buvo motyvuotas teisétai pradéti masiny remonto
veikla. Be to, vyras ne tik sukiiré darbo vieta sau, bet ir kitam asmeniui: priémé dirbti
pazistama asmeni (taip pat su verslo liudijimu). Po kouc¢ingo konsultacijy vyras buvo
labai laimingas, kad igyvendino savo slapta svajone. Jis buvo labai dékingas uz
pagalba; teigé, kad jeigu iskilty nauju problemuy, mielai dalyvauty tokio pat pobiidzio
konsultacijose. Tyrimo dalyvis prisipazino, kad { koucingo konsultacijas
uzsiregistravo labiau i§ smalsumo, bet dabar suprato, kad koucingas yra labai
naudingas siekiant ne tik iSspresti problemas, bet ir suprasti save, atskleisti slaptas
svajones. Po koucingo konsultaciju vyras atrodé dar labiau pasitikintis savimi, dar
linksmesnis. Jis teigé, kad Zmona dziaugiasi, jog sutuoktinis émési mégstamo darbo.

Septintojo tyrimo dalyvio poZiiris §{ koucingq teigiamas. Tyrimo dalyvis pripazino,
kad pradzioje i koucingo konsultacijas atéjo labiau i§ smalsumo nei i§ noro pakeisti
esama situacija. TaCiau po konsultaciju vyras teigé, kad koucingo konsultacijos
padéjo jam suprasti, kad ateityje jis nori ne tik prizitréti aniikus, bet ir uzsiimti
mégstama veikla. Vyro nuomone, jeigu jis nebiity dalyvaves Siose konsultacijose,
nickada nebiity ikiirgs savo automobiliy dirbtuvés. Konsultacijos jam padéjo susivokti
savo mintyse, atrasti atsakymus i ripimus klausimus.

Ateities vizija po koucingo konsultacijy. Pradzioje tyrimo dalyvis tikéjosi ramiai
nugyventi likusi gyvenima ir padéti auginti antkus. Taciau konsultacijy metu
iSaiSkéjo, kad vyras turi ir ambicingesniy tiksly. Po konsultacijy vyras ateityje tikisi
plésti nuosava versla, ikurti daugiau nauju darbo viety ir uzdirbti daugiau pinigy, kad
galéty uzsitikrinti materialiai apripinta senatve.

3.2.2. Poky¢iai ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
procese

3.6 lenteléje pateikiamas bendras visy tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy
pirminés ir antrinés situacijos bei pokyCio aptarimas; apraSomas koucingo
veiksmingumas kiekvieno tyrimo dalyvio atveju. Pirmyju koucingo konsultacijy metu
buvo jauciamas ilgalaikiy bedarbiy nepasitikéjimas, netikéjimas koucingo
konsultacijy nauda. Visi tyrimo dalyviai buvo nusivyle nes¢kmingu darbo paieskos ir
integracijos i darbo rinka procesu. Jie nepasitikéjo savimi, buvo nusivyle juos
supanciu pasauliu, dazniausiai dél visy savo problemy kaltino iSorinius veiksnius.
Daugelis tyrimo dalyviu buvo nusiteike pesimistiskai, taciau turéjo vilties, kad Sios
konsultacijos padés jiems iSspresti problemas. Ilgalaikiams bedarbiams naujo
pobudzio konsultacijos i§ pradziy atrodé keistos, nes iprastas konsultavimo budas
(taikomas darbo birZzos konsultanty) pasizymi kitokiais bruozais nei koucingo
konsultacijos. Iprasty konsultaciju metu ilgalaikiai bedarbiai buvo iprate klausytis
darbo birzos konsultanto patarimy, jo nurodymu, ka ir kaip daryti. Tokiy konsultaciju
metu bedarbiams buvo pateikiama informacija, kuria jie iSklausydavo pasyviai.
Koucingo konsultacijy metu ilgalaikiai bedarbiai buvo skatinami kalbéti, atsiverti,
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papasakoti apie savo problemas, ieSkoti atsakymuy { jiems riipimus klausimus.
Koucingo konsultacijy metu ilgalaikiai bedarbiai pradéjo suvokti savo problemas, ju
priezastis ir galimus problemy sprendimo biidus. Jie pradéjo geriau pazinti save,
i8moko isiklausyti i savo mintis, reflektuoti, atvirai bendrauti. Ilgalaikiai bedarbiai
kélé sau tikslus, priémé realius sprendimus, jgalinancius keisti esama situacija.

Po koucingo konsultaciju vizualiai pastebimas ilgalaikiy bedarbiy situacijos
pasikeitimas: atsirado teigiamas pozilris | ateiti, pasikeité ateities vizija, pasikeité ju
elgesys ir motyvacija. Po S§iy konsultacijy bedarbiai buvo laimingesni, geriau
nusiteike, gebéjo laisvai reiksti savo mintis ir nuomong. Koucingo konsultacijy déka
ilgalaikiai bedarbiai suvoké, kad ne vien iSoriniai veiksniai lemia ju problemas, taciau
ir vidiniai veiksniai turi poveiki. Jie suvoké, kad nemotyvuotumas, pesimistiskumas,
neveiklumas neigiamai veikia ju asmeninj ir profesini gyvenima. Koucingo
konsultacijos pakeité ilgalaikiy bedarbiy pozitri | save ir savo galimybes, padéjo

nugaléti baimes.

3.6 lentelé Tyrimo dalyviy pirminés situacijos (t. y. situacijos prie$
konsultacijas), antrinés situacijos (t. y. situacijos po konsultacijy) ir pokycio

apibiidinimas
Tyri Pirminé tyrimo dalyvio Pokytis ir antriné tyrimo Koucingo konsul-
mo situacija (t. y. situacija pries dalyvio situacija (t. y. tacijy rezultatas ir
daly konsultacijas) situacija po konsultacijy) veiksmingumo
vis ivertinimas
R1 Tyrimo dalyvio apibidini- | Pokytis — teigiamas. Tyrimo | Kouéingo
mas: 45 mety amziaus vyras, | dalyvis pradéjo uzsiimti tokia | konsultacijos -

turis specialyji vidurinj issilavi-
nima ir yra jgijgs elektriko
profesija. Nedirba penkerius

veikla, kuri jam patinka. Jis
susikiiré pragyvenimo $altinj.

veiksmingos. Uzteko
keturiy konsultaciju,
kurios truko 1 mén.

metus. Situacija vertina blogai, [Tyréjo pastebéjimai / ref- | Koucingo

nes nepavyksta rasti norimo [leksija: tyrimo dalyvis tapo | konsultacijuy metu

darbo. I$ tolesnio gyvenimo [ryztingesnis, atsirado noras | tyrimo dalyvis su-

nieko nesitiki. keisti esama situacija. Tyrimo | prato, kad nori tki-
dalyvis laimingas, kad kon- | ninkauti, ir iSvyko i

Tyréjo pastebéjimai / reflek-
sija: tyrimo dalyvis visiskai nu-
sivylgs gyvenimu, neZino, ka
toliau daryti ir kaip gyventi.
Asmuo  sugniuzdytas. Tiek
asmeninio gyvenimo, tiek dar-
binés situacijos padétis labai
bloga.

sultacijuy metu suvoké, ka nori
veikti gyvenime. Po konsultacijy
ir sprendimo iSvykti i kaima
pageréjo santykiai su zmona,
stinus pradéjo labiau gerbti téva.
Matési, kad tyrimo dalyvis tapo
laimingesnis, gerai nusiteikgs,
apie  ateitf émé  kalbéti
optimistiskai.

tévy palikta Ukj.

137




3.6 lentelés tesinys

R2 Tyrimo dalyvio apibiidini- | Pokytis — teigiamas. Tyrimo | Koufingo Kkonsul-
mas: 51 mety amzZiaus moteris, | dalyvé motyvuota ieSkotis | tacijos — veiksmin-
turinti profesinj iSsilavinima ir | geresnio darbo. Konsultacijy | gos. Tyrimo dalyvé
igijusi pardavéjos profesija. Ne- | metu tyrimo dalyvé isidarbino | motyvuota ieSkotis
dirba 3eSerius metus. Esamos | pardavéja ,.Siauliy mugéje | geresnio  pobidzio
situacijos tyrimo dalyvé kon- | (prekiauti drabuziais). darbo, kuris atitikty
kreciai neapibuidina. Taciau re- Tyréjo pastebéjimai /| jos  lakesCius. Po
miantis jos pasakojimu galima refleksija:  tyrimo  dalyvés aStuoniy konsultaci-
teigti, kad tyrimo dalyvé nusi- | puotaika pakili.  Padidéjo ju, trukusiy 2 mén.,
vylusi nesékmingu darbo pa- motyvacija ir noras keistis. Ji tyrimo dalyvé sék-
ie§k0§ procesu ir .§iu0 metu | gxiaugesi, kad nebepriklauso mingai ' isidarbino.
aktyviai darbo neieSko, nes | ;0 socialiniy pasalpy, o pati Pazymétina, kad, ty-
pragyvenimui uztenka sociali- | \ysidirba pragyvenimui. rimo dalyvés pozit-
niy pasalpy. Tyrimo dalyvé po kougingo riu, .kouéingas yra
Tyréjo pastebéjimai / reflek- | konsultacijy dziaugési suradusi | naudingas, todél
sija: tyrimo dalyvé neturi dar- | darba. Buvo  patenkinta pgskutlnés _konsultfl.-
binés motyvacijos, tadiau yra | koudingo konsultacijy nauda. | UO0S metu ji paprase
komunikabili, atvira asmenybé, | Tyrimo dalyvés jautési puikiai, | Suteikti ~ koucingo
norinti bendrauti. Siuo metu | nes turi pragyvenimo 3altinj, konspltacglas Jos
nenori darbo, nes pragyvenimui | didesni uz socialines pasalpas, | Sinui. Tyrimo dalyve
uztenka socialiniy paSalpu. Ty- | kurias gaudavo nedirbdama. isreiske V}m’ kad Sios
rimo dalyvé nusivylusi darbo | Tyrimo dalyvé dziaugési, kad | konsultacijos —pades
birzos paslaugomis, nesékmin- | Siuo metu gali finansidkai | JOS Sunul isidarbinti,
gu integravimosi | darbo rinka | paremti stiny. kaip padejo jai.
procesu. Nepasitiki savimi, ne-
tiki, kad gali rasti geresnio po-
biidzio darba.

R3 Tyrimo dalyvio apibudini- | Pokytis — teigiamas. Tyrimo | Koucingo
mas: 24 m. amziaus moteris, | dalyvei koucingo konsultacijos | konsultacijos -
turinti aukstaji magistro iSsila- | padéjo jveikti baimg dél verslo | veiksmingos. Tyrimo
vinima, igijusi ekonomistés | kiirimo. Ji iSdriso isteigti | dalyvé po  SeSiy
profesija. Po magistro studiju | mazaja bendrija ir sukurti | konsultacijy, trukusiy
baigimo nedirba septynis méne- | elektronini puslapi, kur tyrimo | pusantro  ménesio,
sius. Darbing situacija apibl- | dalyvé prekiauja savo gamybos | nugalé¢jo baime ir
dina kaip labai bloga, nes | papuosSalais ir rankdarbiais | jkaré mazaja
nepavyksta rasti darbo. Lietuvoje ir kitose Salyse. bendrija. Taip tyrimo
Tyréjo pastebéjimai / reflek- | Tyréjo pastebéjimai / ref- | dalyve  pati  sau

sija: dalyvé sutrikusi, neZinanti,
ka nori veikti tolesniame gyve-
nime. Nusivylusi nesékmingu
darbo paieskos procesu ir igyta
profesija, kurig pati tyrimo da-
lyvé ivardija kaip neperspek-
tyvia ir $iuo metu nepaklausia
darbo rinkoje. Taciau tyrimo
dalyvé draugiska, nors uzsida-
riusi asmenyb¢, nepasitikinti
savimi, bet norinti dirbti ir
pakeisti esama situacija.

leksija: tyrimo dalyvé atgijo,

pageréjo jos nuotaika,
sutvirtéjo pasitikéjimas savimi.
Mergina dziaugési, kad
ekonomikos  studiju metu
igytos zinios padeda tvarkyti
mazosios  bendrijos  verslo
reikalus. Tyrimo dalyveé

dziaugési, kad pasiryzo ikurti
mazaja bendrija. Paskutinés
konsultacijos metu mergina
ryztingai kalbéjo apie savo
ateiti. Buvo pasiryzusi plésti
versla, svarsté apie darbuotoju
idarbinimgq ateityje.

susikiiré darbo vieta.
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3.6 lentelés tesinys

R4 | Tyrimo dalyvio apibudinimas: | Pokytis — teigiamas. Tyrimo da- | Kou¢ingo  konsul-
31 mety amziaus moteris, turinti | lyvé apsisprendé keisti turima | tacijos — veiksmin-
aukstesniji i$silavinima ir | profesija ir pradéjo studijuoti | gos. Tyrimo dalyvé
medicinos slaugytojos profesija. | Siauliu universitete. Kougingo | po keturiy konsulta-
Nedirba Seserius metus. Darbiné | konsultacijos ne tik padéjo priim- | cijy apsisprendé ir
situacija bloga, nes jau SeSerius | ti sprendima keisti turima profe- | pradéjo studijuoti
metus moteris neturi darbo. sija, bet ir padéjo rasti sprendima, | paklausia, perspek-
Tyréjo pastebéjimai / refleksija: kur gauti 168y studijoms. tyvia profesi.ja[. -
tyrimo dalyvé motyvuota, nori | Tyréjo pastebéjimai / ref- | Verslo — administra-
siekti karjeros. Taliau siekti | leksija: tyrimo dalyvé buvo | VIMa Siauliy univer-
karjeros, kelti turima kvalifikacija, | laiminga, labai dZiaugési, kad | Sitete.
tobuléti ir  jgyti  normalig | apsisprendé studijuoti ir dar
specialyb¢  trukdo  asmeninés | Siemet pavyko istoti i Siauliy
savybés, baimé, finansiniy 1éSy | universiteto verslo
trikumas. Tyrimo dalyvé | administravimo studijas. Moteris
nepasitiki savimi, ypa¢ dél to, kad | atrodé labiau savimi pasitikinti.
yra rusakalbé ir jos lietuviy kalbg | Paskutinio  susitikimo  metu
néra taisyklinga. kalbéjo apie karjera, ka ketina

daryti po studiju.

R5 | Tyrimo dalyvio apibiidinimas: | Pokytis — teigiamas. Tyrimo da- | Kou¢ingo

30 mety moteris, turinti aukstaji | lyvé atrado save. Vietoje pedalo- | konsultacijos -

universitetinj i$silavinimg. Yra
igijusi pedagogés (matematikés)
profesija. Darbiné situacija verti-
nama labai blogai, nes moteris ne-
turi darbo stazo, neturi praktinés
pedaloginio darbo patirties.

Tyréjo pastebéjimai / refleksija:
tyrimo dalyvé yra igijusi pedago-
gés profesija, taciau néra dirbusi.
Oficialaus darbo stazo moteris ne-
turi, ji namy Seimininké (toks jos
statusas moterj zlugdo, menkina
jos savigarba, pasitikéjima savi-
mi). Tyrimo dalyvé nori keisti
savo gyvenima, nori pradéti dirbti,
taCiau negali tiksliai jvardyti, ka
noréty dirbti, koks darbas jai
patikty. Tikisi i§ tolesnio gyveni-
mo kardinaliy pasikeitimy. Tyri-
mo dalyvé yra uzdara asmenybé,
nedrasi, atrodo pavargusi, jos
zvilgsnis liidnas. Moterj galima
apibudinti kaip ,,uzsidariusia sa-
vyje“ ir nuo vyro priklausancia
asmenybg. Ji pasizymi menku
pasitiké¢jimu  savimi ir savo
jégomis. Labai nori keisti esama
situacija, rasti darba, iSeiti i$
namy, taciau viso pokalbio metu
negaléjo jvardyti, ko tiksliai tikisi
ir nori i§ tolesnio gyvenimo.

ginio darbo pasirinko darba bu-
halterinés apskaitos srityje. Kou-
¢ingo konsultacijy metu su kou-
¢ingo specialisto pagalba sudary-
tas darbo paieskos planas padéjo
surasti apskaitininkés darba su
karjeros kilimo galimybémis.

Tyréjo pastebéjimai / reflek-
sija: tyrimo dalyvé buvo dékinga
uz koucingo konsultacijas, kurios
padéjo sékmingai isidarbinti ir
rasti toki darba, kuris moteriai
teikia pasitenkinima. Moteris
paskutinio susitikimo metu buvo
isitikinusi, kad jeigu tokios
konsultacijos biity buvusios prie$
desimt mety, ji biity pasirinkusi
studijuoti ne pedagogika, o kita
specialybe, susijusia su buhal-
terine apskaita. Po konsultacijy
tyrimo dalyvé labiau pasitikéjimo
savimi, ji  buvo  geresnés
nuotaikos, laiminga. Moteris savo
mintis désté nuosekliai, aiSkiai.
Akyse nebesimaté litidesio. Be
to, darbo susiradimas pagerino

santykiuos su vyru. Tyrimo
dalyvé teige, kad ji veél yra
laiminga, mylinti ir mylima
moteris.

veiksmingos. Tyrimo
dalyvé po aStuoniy
konsultaciju suprato,
koks  darbas  jai
patinka.  Koucingo
konsultacijy metu
buvo sudarytas darbo
paieSkos planas, kuris
padéjo tyrimo
dalyvei rasti
apskaitininkés darba.
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3.6 lentelés tesinys

R6 | Tyrimo dalyvio apibuidinimas: | Pokytis — teigiamas. Tyrimo da- | Kou¢ingo
37 mety amziaus moteris, turinti | lyvé isidarbino sekretore teisés | konsultacijos -
auksStaji iSsilavinima ir jgijusi | biure uz minimalia alga, taCiau su | veiksmingos. Tyrimo
teisininko kvalifikacija. Darbiné | perspektyva dirbti teisininko | dalyvé po aStuoniy
situacija vertinama blogai, nes | padéjéja. konsultaciju
teisininko kvalifikacija yra beveik i e e isidarbino  sekretore
. S . | Tyréjo pastebéjimai / reflek- P
prarasta ir darbo rinkoje moteris | .° . . su perspektyva dirbti
- . sija: tyrimo dalyvé suprato, kad L
nedalyvavo jau dvylika mety. . N teisininko  padéjéja.
per daug save nuvertino. IS tikro o
L. Lo .. S . . Be to, koucingo
Tyréjo pastebéjimai / refleksija: | ji néra praradusi savo kvalifika- ..
. . . .. .. . konsultaciju metu
tyrimo dalyvé dvylika mety | cijos. Po konsultacijy tyrimo .
. . . . . .| moteris atgavo
Seimininkavo  namuose, todél | dalyvé tapo atviresné, drasesné, e .
. L . ’ e . pasitikéjima savimi.
nedalyvavo nei darbo rinkoje, nei | labiau pasitikinti savimi. Jos " .-
oo . .. . . ; Konsultacijos padéjo
kitokiame visuomeniniame gyve- | mintys tapo nuoseklesnés, pozity- . .
. . , . suvokti, kad viskas
nime. Yra praradusi gebé¢jimus | vesnés. Moteris suprato, kad nuo . .
s . . . . . . priklauso nuo jos
prisitaikyti iSoriniame pasaulyje. | jos pacios priklauso, kaip toliau - . .
. . . 20 L D pacios, jos noro ir
Moteris nusivylusi savimi, | klostysis jos asmeninis ir profe- oFiiirio
savivert¢ menka, ji kultiringa, | sinis gyvenimas. Paskutinio su- P '
mandagi, taciau labai drovi. | sitikimo metu moteris uzsiminé
Moteris labai gailisi, kad visus | apie svajong ikurti savo teisés
dvylika mety nedirbo ir neieskojo | biurg ir dirbti advokate. Ji teigé,
darbo. kad ateityje Si svajoné gali tapti
realybe.
R7 | Tyrimo dalyvio apibuidinimas: | Pokytis — teigiamas. Tyrimo | Kou¢ingo
57 mety amZiaus vyras, turintis tik | dalyviui koucingo konsultacijos | konsultacijos -
vidurini i$silavinima. Kursuose | padéjo atskleisti slapta svajong — | veiksmingos. IS viso
yra jgijes statybininko kvali- | nuosavo automobiliy remonto | buvo atliktos
fikacija. Kaip vertinti savo | dirbtuvés ikiirima. Koucingo | aStuonios koucingo
darbing situacija, vyras nezinojo. konsultaciju metu vyras jkiiré | konsultacijos. Taciau
savo dirbtuve ir pradéjo dirbti | jau 0 Sesi
Tyréjo pastebéjimai / refleksija: | . . .. ¢ pradgo €1 J pe 4
: Lo N 1sigijes verslo liudijima. | konsultacijy  vyras
nors tyrimo dalyvis jau mazdaug Pazvméti _ .
. > | Pazymétina, kad vyras sukiiré | suprato, kad nori
septynerius metus neturi . . . .
.. .. darbo vieta ne tik sau, bet ir | kurti savo versla.
nuolatinio darbo, tafiau yra | . . | s -
ST - .| kitam asmeniui (kartu pakviet¢ | Sios  konsultacijos
optimistiskai ~ nusiteikgs.  Jis dirbi

tiksliai nezino, ka noréty veikti,
turi daug min¢iy. Vyras labai
darbstus, geba dirbti jvairius
darbus. Jis atviras, nuoSirdus,
labai kalbus, mégstantis atvirai
bendrauti.

kita asmenj, taip pat
isigijusi verslo liudijima).

Tyréjo pastebéjimai / reflek-
sija: tyrimo dalyvis po kon-
sultaciju jauciasi puikiai, nes
koucingo konsultacijose buvo ne
tik atskleista, bet ir jgyvendinta
jo slapta svajoné. Vyras laimin-
gas ir patenkintas esamu gyveni-
mu. Jis dar labiau patikéjo savimi
ir savo jégomis, buvo dar
linksmesnis.

vyrui ne tik padéjo

susikurti pajamy
Saltinj, bet ir
igyvendinti slapta
svajong.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis veiklos tyrimo rezultatais
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Visi ilgalaikiai bedarbiai teigiamai vertino koucingo konsultacijas ir jauté ju
nauda. Pripazino, kad koucingas jiems padéjo ne tik integruotis { darbo rinka, bet ir
iSspresti kai kurias asmenines problemas. Koucingas suteiké galimybe ilgalaikiams
bedarbiams mastyti kitaip, t. y. kitaip vertinti save, savo galimybes, kompetencijas,
kitaip zvelgti | savo problemas, jas analizuoti, o ne bégti nuo ju. Svarbiausia, kad
ilgalaikiai bedarbiai suprato, jog ju sékmingas gyvenimas ir jo kokybé priklauso ne
nuo iSorinio pasaulio, o nuo ju paciy, t. y. nuo ju motyvacijos, noro gyventi geriau,
noro keistis ir nuolatos tobuléti. Ilgalaikiai bedarbiai suprato, kad sékmé, reikalinga
kokybiskam asmeniniam ir profesiniam gyvenimui, slypi ju paciy viduje. Po
konsultaciju visy tyrimo dalyviy pasitikéjimas savimi iSaugo. Visi tyrimo dalyviai
koucingo konsultaciju metu, padedami koucingo specialisto, émési ryztingy veiksmuy
keisdami savo gyvenima ir sieckdami sékmingai integruotis i darbo rinka. Koucingas
konsultacijy $iy septyniy ilgalaikiy bedarbiy atveju buvo veiksmingas, nes visi tyrimo
dalyviai sékmingai integravosi { darbo rinka: rado patinkanti darba, uzsiéme
savarankiska veikla (pavyzdziui, pradéjo tikininkauti, ikir¢ maZaja bendrija, pradéjo
dirbti isigij¢ verslo liudijima), pradéjo mokytis.

Apibendrinant galima identifikuoti koucingo taikymo ilgalaikiams bedarbiams
veiksmingumo priezastis:

- skatinamas ilgalaikiy bedarbiy mastymas, gebéjimas spresti savo problemas;

- keiciamas ilgalaikiy bedarbiy mastymas ir suvokimas;

- motyvuojami ilgalaikiai bedarbiai;

- keliama ilgalaikiy bedarbiy darbiné motyvacija;

- skatinamas ilgalaikiy bedarbiy pasitikéjimas savimi;

- ilgalaikiai bedarbiai skatinami pripazinti ir analizuoti savo problemas, o ne nuo

Ju begti;

- koucingo konsultaciju metu ilgalaikis bedarbis pats randa ir priima sprendima,

prisiima visa atsakomybg dél savo sprendimuy;

- koucingo konsultaciju metu sukuriama gera atmosfera, kuriamas pasitikéjimas

ir savitarpio ry8ys tarp koucingo specialisto ir ilgalaikio bedarbio;

- skatina ilgalaikius bedarbius savyje rasti neiSnaudoty galimybiuy;

- ilgalaikiai bedarbiai sékmingai integravosi i darbo rinka, todél jie

nebepriklauso ilgalaikiy bedarbiy grupei. Jie nebéra tokie socialiai pazeidziami,
kokie buvo pries koucingo konsultacijas.

3.2.3. Ilgalaikiy bedarbiy situacija darbo rinkoje, karjeros
projektavimo trukdziai ir juy jveikimas taikant koucinga

Siekiant jvertinti bendra situacija, atliktas tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy

bedarbiy palyginimas. Remiantis atliktu palyginimu, nustatytos bendros tendencijos,
budingos tyrime dalyvavusiems ilgalaikiams bedarbiams.
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3.7 lentele Veiklos tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy apibiidinimas

Sritis Apibendrinta informacija
Lytis Du vyrai, keturios moterys.
Amzius Tyrimo d.alyvilll amzius struoja nuo .24 mc?m il.<i 57 mety. Yylu
amziaus vidurkis — 51 metai. Motery amziaus vidurkis — 34,6 metai.
Visi tyrimo dalyviai yra igij¢ profesija ir yra kazkurios srities
ISsilavinimas, darbuotojai, specialistai. Keturi i§ septyniu tyrimo dalyviy igij¢
kvalifikacija, aukstesniji arba aukstaji i$silavinima. Du tyrimo dalyviai igij¢ vidurini
profesija profesinj i$silavinima. Vieno tyrimo dalyvio i$silavinimas tik vidurinis,

bet jis turi statybininko kvalifikacija, igyta kursy metu.

Darbiné situacija
Seimoje (vyro /
Zmonos ir tyrimo
dalyvio tévy
atvejai)

R1 — Zmona dirba; mama nedirbo, visa gyvenima tikininkavo kaime.
R2 — buves vyras bedarbis; mama dirbo pardavéja, Siuo metu yra
pensininké ir nedirba daugiau nei 10 mety.

R3 — vyro neturi (dar netekéjusi); mama dirbo visg gyvenima nekva-
lifikuotus darbus, §iuo metu yra valytoja; tétis Siuo metu ilgalaikis
bedarbis, neturi darbo jau ketverius metus, jis nuolatinio darbo stazo
neturi, daznai nedirbdavo.

R4 — vyras yra bedarbis; mama jau trejus metus nedirba, todél taip pat
yra ilgalaiké bedarbe; tétis pensininkas.

R5 — wvyras dirba, tévai turi nuolatini darbo staza, Siuo metu
pensininkai.

R6 — buvgs vyras dirba uzsienyje; tévai pensininkai, taciau iki i§éjimo {
pensija nuolatos dirbo.

R7 — Zmona dirba; tévai Gikininkavo savo tikyje ir dirbo koliikyje.

Darbo stazas

Tyrimo dalyviy darbo stazas svyruoja nuo 3 mén. iki 20 mety. Vienas
i$ septyniy tyrimo dalyviy oficialaus darbo stazo neturi.

Nedarbo
laikotarpis

Visi tyrimo dalyviai nedirba daugiau nei dvejus metus (prieSingu atveju
jie nebuty priskiriami ilgalaikiy bedarbiy kategorijai), iSskyrus viena
tyrimo dalyve (R3), kuri nedirba 7 ménesius ir yra 24 m. amziaus
(pagal Lietuvos Respublikos uzimtyjy rémimo istatyma (2011) ji yra

priskiriama  ilgalaikiy = bedarbiy grupei). Ilgalaikiu bedarbiy
pasiskirstymas pagal nedarbo laikotarpi:

R1 - 5 metai.

R2 — 6 metai.

R3 - 3 ménesiai.

R4 — 6 metai.

RS5 — oficialaus ir legalaus darbo stazo neturi.

R6 — 12 metuy.

R7 — 6-7 metai.

Darbo netekimo
priezastys

R1 — etaty mazinimas.

R2 — etaty mazinimas.

R3 — terminuota darbo sutartis.

R4 — dekretinés atostogos.

(moteris neoficialiai dirbo aukle).

R6 — dekretinés atostogos.

R7 — bendrovés bankrutavimas ir etaty mazinimas.
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3.7 lentelés tesinys

Sritis Apibendrinta informacija
R1 — menka vietiniy vairuotojy darbo pasitila.
R2 — amzius.
R3 — per menka ,,normalaus® darbo pasiiila.
R4 — menka medicinos slaugytoju darbo pasiiila.
Nedarbo R5 — menka pedagogu darbo pasiiila, asmeninés savybés: nedrasumas
prieZastys ’ ,

drovumas.

R6 — prarasta turéta kvalifikacija, asmeninés savybés: drovumas,
nepritapimas visuomeneéje.

R7 — amZius, menka darby pasiiila.

Darbinés situa-
cijos vertinimas
ir pasikeitimai
asmeniniame
gyvenime
netekus darbo

Visi septyni tyrime dalyvave ilgalaikiai bedarbiai savo darbing situacija
apibiidina blogai arba nezino, kaip ja apibiidinti.

Sesi i§ septyniy tyrimo dalyviy nurodé, kad netekus darbo ju asmeninis
gyvenimas pablogéjo. Viena tyrimo dalyvé (R3) negaléjo jvardyti
pasikeitimy, nes ji yra jauniausia (i§ visy tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy
bedarbiy) darbo rinkos dalyvé.

Darbo paieskos

R1 — darbo netekimo pradzioje vyravo aktyvus darbo paieskos
procesas.

R2 — darbo paieskos procesas nuoseklus ir aktyvus.

R3 — darbo paieskos procesas nuoseklus ir aktyvus.

R4 — darbo paieskos procesas aktyvus.

procesas R5 — darbo netekimo pradzioje vyravo aktyvus darbo paieskos
procesas.
R6 — darbo netekimo pradzioje vyravo aktyvus darbo paieskos
procesas.
R7 — darbo paieskos procesas pasyvus, nenuoseklus.
R1 — vairuotojo darbas (tik ne tolimyjy reisy).
R2 - riibininkés, budétojos darbas.
Darbas, kurj R3 — darbas turéty buti to.ks, kuris patikty paciai tyrimo dalyvei, taciau
T . konkretus darbas nebuvo jvardytas.
noréty ir galéty R4 — medicinos slaugytojos prie gydytojo, vadybininkés, vadovo
dirbti ilgalaikis ’ ’
bedarbis darbas.
RS — bet koks darbas.
R6 — teisininko darbas.
R7 — bet koks darbas.
R1 — vyras néra tikras, ar noréty keisti / tobulinti turima profesija.
R2 — nei tobulinti, nei keisti turimos profesijos nenoréty.
Turimos R3 — tobulinti igytos specialybés tyrimo dalyvé nenoréty, keisti igyta
profesijos profesija biity per sudétinga.
tobulinimas ar | R4 — noréty keisti turima profesija, bet tam nepakanka pinigy.
keitimas RS — galbiit noréty keisti ar tobulinti turima profesija.

R6 — noréty tobuléti, bet tam triiksta finansiniy l1&sy.
R7 — nei keisti, nei tobulinti nenoréty.
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3.7 lentelés tesinys

Sritis Apibendrinta informacija

Ateities vizija pries koucingo

Ateities vizii Koudi K lacii
Konsultacijas eities vizija po kouc¢ingo konsultacijy

R1: tikimasi plésti Gki, dalyvauti Europos

R1: nieko nesitikima i§ . . . .
Sajungos vykdomuose projektuose ir gauti

tolesnio gyvenimo.

parama.

R2: tikimasi nebe tik apriipintos senatveés,
R2: tikimasi apriipintos bet ir darbo. Ateityje tyrimo dalyvé tikisi
senatves. ir toliau dirbti toje pacioje vietoje bei

padéti jsidarbinti stinui.

R3: verslo plétimas, tyrimo dalyvé tikisi
ateityje atidaryti parduotuve, kurioje
prekiauty ne tik savo  sukurtais
rankdarbiais ir papuoSalais, bet ir kity
kiirybingy Zmoniy sukurtais darbais.

R3: geras ir normalus darbas;
Ateities vizija | Seima ir 2-3 vaikai.
(pries ir po

k Itacij — — -
onsultacijy) R4: tikisi gerai baigti pradétus mokslus ir

R4: sekminga karjera. sékmingai isidarbinti verslo
administravimo srityje.

R5: tikimasi rasti darba, kad RS5: tikisi savaranki$kai pradéti tvarkyti

nereikéty isleisti vyro nedideliy jmoniy apskaita arba isidarbinti
iSvaziuoti dirbti { uzsienj. stambioje jmonéje vyr. buhaltere.

R6: tikimasi isidarbinti, R6: ateityje tyrimo dalyvé noréty atidaryti
aprupinti savo vaikus. savo teisés biurg ir dirbti advokate.

R7: tikisi ne tik ramiai nugyventi likusi
gyvenima, bet ir plésti nuosava versla,
sukurti daugiau darbo viety, uzdirbti
daugiau pinigy.

R7: tikimasi ramiai nugyventi
likusi gyvenima, sulaukti
antiky ir padéti juos uzauginti.

Remiantis 3.7 lenteléje pateiktais duomenimis galima teigti, kad moterys ilgalaikés
bedarbés yra labiau motyvuotos keisti esama padéti (didzioji dalis tyrimo dalyviu
buvo moterys: keturios moterys ir tik du vyrai). Galima daryti prielaida, kad motery
darbo paieSkos procesas yra aktyvesnis, jos labiau nei vyrai iesko darbo
savarankiSkai. Kvietimas dalyvauti koucingo konsultacijose buvo paskelbtas
privacioje idarbinimo agentiiroje, su kvietimu susipazinti galéjo bedarbiai, apsilanke
privacioje idarbinimo agentiiroje.

Ilgalaikiy bedarbiy amzius labai jvairus (24-57 m.). Teigtina, kad su ilgalaikio
nedarbo problema susiduria ir jauni, ir vyresnio amziaus asmenys. Integruotis | darbo
rinkg sudétingiausia jauniems, neturintiems praktinés darbo patirties, ir vyresnio
amziaus zmonéms, kurie darbdaviy néra mégstami dél savo amziaus ir sveikatos
problemu. Darbdaviy poziiirius i jaunus be praktinés patirties ir { vyresnio amzZiaus
asmenis, kaip i potencialius darbuotojus, yra neigiamas. Kiekvienas darbdavys nori,
kad darbuotojas iSkarto pradéty dirbti, nereikéty skirti papildomo laiko ir finansiniy
iStekliy jo mokymames.
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Vertinant tyrimo dalyviy iSsilavinima teigtina, kad iSsilavinimas ir ilgalaikis
nedarbas néra tarpusavyje susij¢, nes ir aukstaji iSsilavinima igijusiems asmenims ne
visuomet pavyksta sékmingai isitvirtinti darbo rinkoje. Nesvarbu, koki issilavinima
turi zmogus (aukstaji, profesini ar vidurinj), kiekvienas gali susidurti su ilgalaikio
nedarbo problema ir jos pasekmémis. Teigtina, kad asmuo, turintis aukstaji
i$silavinima, bet neturintis darbinés motyvacijos ir noro tobuléti, lygiai taip pat kaip ir
asmuo, turintis vidurinj i$silavinima, gali neturéti darbo ne vienerius metus. Siekiant
sékmingai integruotis { darbo rinka, svarbu ne tik igyti iSsilavinima, bet ir turéti
praktinés patirties. Be to, asmuo turéty buti optimistiskai nusiteikes, noréty tobuléti,
turéty auksta motyvacija dirbti, siekti tikslo.

Remiantis atliktu veiklos tyrimu galima pastebéti egzistuojanti testinuma, t.y.
vaikai, auge Seimose, kuriose tévai buvo bedarbiai, taip pat tampa bedarbiais. Taip
formuojasi bedarbiy dinastijos.

Galima daryti prielaida, kad vaikams, augusiems Seimose, kuriose vienas i§ tévy
nedirbo, gresia didesné tikimybé tapti ilgalaikiais bedarbiais, nes Seimoje yra
formuojamos vertybés, poziliris { gyvenimg, | darba. Vaikai, augdami tokiose
Seimose, vadovaujasi tévy pavyzdziu, jie néra motyvuoti dirbti, tobuléti, nes ir ju
tévai nedirbo, taciau gyveno pakankamai gera, ju supratimu, gyvenima.

Vertinant tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy darbo staza teigtina, kad dalis
bedarbiy dirbo nelegaliai, sieckdami gauti pajamy ir i$laikyti savo Seima. Remiantis
tyrimo dalyviy pasisakymais teigtina, kad nelegalus darbas néra jvardijamas kaip
didelis blogis, nes toks darbas tampa pragyvenimo S$altiniu. Pazymétina, kad su
ilgalaikio nedarbo problema susiduria ne tik praktiniy igidziy neturintys, bet ir
ilgalaiki darbo staza turintys asmenys.

Vertinant tyrimo dalyviuy pasiskirstyma pagal nedarbo laikotarpi matyti, kad visi
bedarbiai yra nedirbg ilgiau nei dvejus metus, iSskyrus treciaja tyrimo dalyve.
PrieSingu atveju bedarbiai nebiity priskiriami ilgalaikiy bedarbiy grupei ir negaléty
dalyvauti kou¢ingo konsultacijose, nes neatitikty veiklos tyrimo keliamy reikalavimuy.
Kiekvieno tyrime dalyvavusio ilgalaikio bedarbio nedarbo laikotarpis skirtingas. Tai
lemia daugelis priezas¢iy: asmeningés ilgalaikio bedarbio savybés, noras keisti esama
situacija, Seimos pagausé¢jimas, motyvacija, socialinés pasalpos, nelegalus darbas ir
pan. Teigtina kad, ilgéjant nedarbo trukmei, sudétingéja integracijos i darbo rinka
procesas, didéja socialinés atskirties tikimybé. Po ilgo nedarbo laiko asmeniui tampa
sunku pritapti pasikeitusioje visuomenéje ir darbo rinkoje, prarandami praktiniai
igtdziai, turéta kvalifikacija.

Tyrime dalyvave ilgalaikiai bedarbiai nurodé jvairias darbo netekimo priezastis:
etaty mazinimas, terminuota darbo sutartis, dekretinés atostogos, imonés
bankrutavimas. N¢ vienas tyrimo dalyvis savanoriskai i§ darbo nei$¢jo. Todél galima
teigti, jog dazniausiai ilgalaikiai bedarbiai netenka darbo dél priezas¢iy, nuo ju
nepriklausanCiy. Ilgalaikiai bedarbiai tarsi iSmetami i§ darbo rinkos, todél ju
pasitikéjimas savimi, savo ziniomis ir kompetencijomis yra menkas. Menkas
pasitikéjimas sunkina darbo paieskos ir integracijos 1 darbo rinka procesus. Dalis
ilgalaikiy bedarbiy nusivilia nesékmingu darbo ir isidarbinimo procesais ir nuleidzia
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rankas, t.y. ju darbo paieSkos procesas tampa pasyvus, jie pripranta gyventi
esamomis salygomis, itikina save, kad darbo rasti neimanoma dél jvairiausiy
(dazniausiai nuo ju nepriklausanciy) priezasCiy. Dazniausiai jvardijama nedarbo
priezastis — menka darbo pasiiila pagal turima profesija ar kvalifikacija. Antra taip pat
daznai jvardijama priezastis — amzius. Rec¢iausiai nedarbo priezastimis nurodomos
asmeninés savybés ar turétos kvalifikacijos praradimas. Be visu ilgalaikiy bedarbiy
ivardyty nedarbo priezasciy, s€kmingai integracijai | darbo rinka trukdo:

Mazameciai vaikai. Darbdaviy pozitris i moteris, auginan¢ias mazamecius
vaikus, yra neigiamas. Darbdaviai néra linke priimti tokiy motery i darba dél
to, kad yra didelé tikimybé, jog moteris daznai nedirbs dél vaiky ligos, daznai
bus prasoma laisvy dieny ir pan.

Darbinés motyvacijos trikumas. llgalaikiai bedarbiai pasiZymi menka
motyvacija, jie néra linkg keisti esamos padéties, pasitenkina esamomis
gyvenimo salygomis.

Nepasitikéjimas savimi. Menkas pasitiké¢jimas sunkina darbo paieskos ir
integracijos 1 darbo rinka procesus. Asmuo, nepasitikintis savimi, savo
jégomis, savo Ziniomis ir kompetencijomis, nekelia pasitikéjimo ir darbdaviui.
Todél darbdavys bus linkes idarbinti ta asmeni, kuris pasizymi didesniu
pasitikéjimu savimi.

Socialiné parama. Socialinés paSalpos ir kitos lengvatos darbo neturintiems
asmenims mazina ilgalaikiy bedarbiy motyvacija ieSkoti darbo, isidarbinti ir
dirbti, nes suteikiamos lengvatos uztikrina minimalias pragyvenimo salygas.
Be to, kai kuriais atvejais (kai dirbama uz minimaly atlyginima) neapsimoka
dirbti, nes, palyginus gaunama socialing paSalpa ir minimaly atlyginima,
daugiau naudos (finansine prasme) yra gaunama nedarbo atveju.

Nenoras dirbti uz minimaliq algq. Minimalios algos gavimas netenkina kai
kuriy ilgalaikiy bedarbiu poreikiy, nes, palyginus su socialine parama, jiems
neapsimoka dirbti. Dazniausiai darbo ieSkantys asmenys nori gero darbo ir
didelio atlyginimo nuo pirmos darbo dienos.

Sveikatos problemos, trukdancios ilgalaikiams bedarbiams isidarbinti. Nors
asmuo, turintis kokiy nors sveikatos problemuy, gali dirbti lygiai taip pat kaip ir
kiti darbuotojai, ta¢iau darbdaviai néra linke priimti tokiy darbuotoju (iSskyrus
tuos atvejus, kai yra teikiamos lengvatos jdarbinus sveikatos problemuy
turin¢ius asmenis).

Nelegalus darbas. Nepavykus rasti darbo, daznai ilgalaikiai bedarbiai yra linke
dirbti nelegaliai, nes i§ socialiniy pasalpy pragyventi sudétinga. Oficialiai
isidarbinti dalis ilgalaikiy bedarbiy nenori, nes tokiu atveju netekty socialinés
pasalpos. Nelegalaus darbo pajamos ir valstybés teikiama socialiné parama
leidzia uzsitikrinti pakankamai gerai materialiai apriipinta gyvenima.

Praktinés patirties tritkumas, tam tikry jgidziy, Ziniy ar kompetencijy stoka. Si
nedarbo priezastis yra jvardijama pakankamai retai, kaip ir asmeninés
ilgalaikio bedarbio savybés. Teigtina, kad ilgalaikiai bedarbiai savo nedarbo
priezastimis yra linkg jvardyti iSorinius, nuo jy nepriklausancius veiksnius.
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Pazymétina, kad ilgalaikiai bedarbiai dazniausiai jvardija norintys normalaus
darbo, normalios specialybés, profesijos. Taciau jie negali ivardyti, koks darbas ar
profesija, ju nuomone, yra normalus. Tai rodo, jog ilgalaikiai bedarbiai yra sutrike,
nezino ko nori i§ tolesnio gyvenimo.

Visi tyrimo dalyviai savo darbing situacija vertina blogai ar net labai blogai.
Pagrindinés to priezastys — nesékmingas darbo paieskos ir integracijos i darbo rinka
procesas, trunkantis ne vienerius metus. Visy ilgalaikiy bedarbiy gyvenime, netekus
darbo, ivyksta neigiamy pokyc¢iu: pajamy Saltinio netekimas, suprastéjusi materialiné
padétis, blogéjantys santykiai su sutuoktiniais ir vaikais, mazéjantis pasitikéjimas
savimi, menka motyvacija, paskata dirbti nelegaliai ir t.t. Teigtina, kad ilgalaikio
nedarbo pasekmés turi neigiama poveiki ne tik Salies ar regiono ekonominei
situacijai, bet ir asmeniniam ilgalaikio bedarbio gyvenimui.

Praradg darba asmenys yra link¢ aktyviai ieskoti naujo darbo, t. y. jiems buidingas
aktyvus ir nuoseklus darbo paiesSkos procesas. Tac¢iau nepavykus rasti darbo kelerius
metus ir tapus ilgalaikiu bedarbiu yra prarandamas ne tik pasitikéjimas savimi ir savo
jégomis, bet ir viltis sékmingai isidarbinti. Tokiu atveju kai kuriy ilgalaikiy bedarbiy
darbo paieskos procesas tampa pasyvus. Pagrindiniai buidai, kurivos taiko ilgalaikiai
bedarbiai, ieSkodami darbo, yra: darbo skelbimy perziiira, darbo birzos pasitlymai,
gyvenimo apraSymy siuntimas pagal darbo skelbimus, darbo paieska su draugy,
giminiy ir pazijstamy Zmoniy pagalba.

Ilgalaikiai bedarbiai sunkiai jvardija, kokio pobiidzio darba jie galéty ir noréty
dirbti. Tai rodo, kad jie yra sutrike, sunkiai suvokia savo norus ir galimybes. Panasi
situacija yra ir su noru keisti/tobulinti turima profesija: ilgalaikiai bedarbiai néra tikri,
ar noréty keisti/tobulinti jau igyta profesija. Tai lemia dvi pagrindinés priezastys:
pirmoji — abejonés, ar kvalifikacijos kélimas/tobulinimas padéty integruotis i darbo
rinka; antroji — finansiniy sy stoka.

Nors visi tyrimo dalyviai pasizyméjo menka motyvacija, taciau jie ryZosi dalyvauti
koucingo konsultacijose. Koucingo konsultacijos gali biiti taikomos tik tuo atveju, kai
ugdytinis savanoriskai sutinka jose dalyvauti ir turi nors Siek tiek motyvacijos keisti
esamg situacija. Visi ilgalaikiai bedarbiai, dalyvave tyrime, teigé nezinantys, ko tikisi
i§ tolesnio gyvenimo, ka noréty pakeisti ir ar iSvis noréty ka nors keisti. Taciau
koucingo konsultaciju metu isSryskéjo, kad visi tyrimo dalyviai turi ateities vizija,
svajong, kuria noréty jgyvendinti. Veiklos tyrimo rezultatai rodo, kaip pasikeité
tyrimo dalyviu ateities vizija po koucingo konsultaciju. Teigtina, kad koucingo
konsultacijos teigiamai paveiké tyrimo dalyviy mintis, ju norus ir siekius. Galima
teigti, kad koucingas ne tik padéjo tyrimo dalyviams sékmingai integruotis i darbo
rinka, bet ir prisidéjo prie ju asmeninio tobuléjimo. Po koucingo konsultacijy matyti,
kad tyrimo dalyviai kelia sau ambicingesnius tikslus nei prie§ konsultacijas, ju
siekiami tikslai vercia tobuléti ir dar labiau keisti gyvenima teigiama linkme.

Apibendrinant galima teigti, kad ilgalaikiai bedarbiai koucinga laiko tinkamu
motyvavimo jrankiu, tinkama ir veiksminga priemone, padedancia integruotis i darbo
rinka. Visy tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy poziiiris | koucingo taikyma
teigiamas, nes po Siy konsultacijy gyvenimas pasikeité | geraja pusg. Teigtina, kad
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taikant kou¢ingo metoda, pageréjo tyrimo dalyviu ne tik profesinis, bet ir asmeninis
gyvenimas. Todél koucinga galima jvardyti veiksminga priemone, siekiant ilgalaikiy
bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si) ir s€kmingo integracijos i
darbo rinka proceso uztikrinimo.

Remiantis apibendrintais veiklos tyrimo rezultatais galima pateikti sugrupuotus
veiksnius, nulemiancius ilgalaikiy bedarbiy problemas, sunkinancius jy sékminga
darbo paieskos ir integracijos i darbo rinka procesa (Zr. 3.3 pav.).

[ Ilgalaiki nedarba lemiantys veiksniai ]
ISoriniai veiksniai Vidiniai veiksniai

D i ius. ..

arbo VI%‘L.'Q.StygluS e Motyvacijos stoka.
Etatuc'mazmlmas. e Nelegalus darbas.
[moniy bankrotas. e Socialinés pasalpos.
Ekonominé salies ir e Pasyvumas.
regiono situacija. e Nepasitikéjimas savimi.
Tlgalaikiy bedarbiy turimy e PesimistiSkumas.
profesiju darbo pasitilos * Nenoras keisti esamos

situacijos.

stoka. Sutrik

.. . e Sutrikimas.
Nezg_@mas darbdaviy e Nusivylimas.
pozitiris.

3.3 pav. llgalaiki nedarba lemiantys iSoriniai ir vidiniai veiksniai
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis veiklos tyrimo rezultatais

Minétas problemas galima suskirstyti { dvi grupes. Pirmoji grupé — iSoriniai
veiksniai ir priezastys, kurios néra tiesiogiai susijusios su ilgalaikiu bedarbiu. Antroji
grupé — vidiniai veiksniai ir priezastys, tiesiogiai susijusios su ilgalaikiu bedarbiu.
Ilgalaikiai bedarbiai yra linke iSorinius veiksnius jvardyti kaip svarbiausius veiksnius,
lemiancius ju ilgalaikio nedarbo problema. Taciau pazymétina, kad vidiniai veiksniai
yra tolygiai svarbiis. Dazno ilgalaikio bedarbio atveju vidiniai veiksniai turi stipresni
poveiki jo nesékmingam integracijos i darbo rinka procesui.

I§ ilgalaikiy bedarbiy grupei priskirting asmeny galima iSskirti keturiy tipy
asmenis, kuriems sékmingai integruoti i darbo rinka yra sudétingiausia:

1. Jauni ilgalaikiai bedarbiai, neturintys praktinés patirties arba turintys nedidele
praktine patirtj. Darbdaviai pageidauja darbuotojy, jau turinCiy praktinés
patirties. Darbdaviai teikia pirmenybe darbuotojams su praktine patirtimi, nes
nenori skirti papildomo laiko ir finansiniy 1€Sy darbuotojy mokymams. Didzioji
dalis darbdaviy pageidauja, kad darbuotojas pradéty sékmingai dirbti jau pirma
darbo diena.
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2. Vyresnio amziaus ilgalaikiai bedarbiai, kuriy amzZius siekia 50 mety ir daugiau.
Darbdaviai vengia vyresnio amziaus darbuotoju, jie pirmenybeg teikia jauniems
ir daugiau perspektyvuy turintiems darbuotojams.

3. Moterys, auginancios mazZamecius vaikus. Moterys, auginanc¢ios mazamecius
vaikus, dazniau susiduria su jvairiomis problemomis — ju vaikai serga, todél
tikétina, kad tokia darbuotoja dazniau turés nedarbingumo lapeli. Tokia
situacija darbdaviui gresia papildomomis iSlaidomis, nes nedarbingumo
laikotarpiu reikia rasti nauja darbuotoja, kuris atlikty visus darbus.

4. Asmenys, turintys sveikatos problemy. Tokiems asmenims sudétingiau dirbti,
jie néra fiziskai pajégus, todél néra uztikrinamas greitas ir efektyvus darbas.
Dazniausiai darbdaviai teikia pirmenybg sveikiems, jauniems ir darbo patirties
turintiems darbuotojams, iSskyrus tuos atvejus, kai valstybé ar darbo birza
remia nejgaliy asmeny darbo viety kiirima.

Pazymeéta, kad nustatytos bendrosios tendencijos gali biiti laikomos tyrimo
apribojimu, nes remiasi tik septyniy ilgalaikiy bedarbiy veiklos tyrimo rezultatais.
Nors yra nustatytos bendrosios tendencijos, taciau negalima teigti, kad jos biidingos
visiems Siauliy apskrities ilgalaikiams bedarbiams, nes kiekviena asmenybé yra
skirtinga, skirtingai motyvuota, susidurianti su skirtingomis asmeninémis,
profesinémis ar kitokio pobiidzio problemomis. Galima jvardyti tik bendrasias
tendencijas, kurios yra budingos daugumai tyrime dalyvavusiy ilgalaikiy bedarbiy, ir
daryti prielaidas, kad jvardytos tendencijos gali biiti budingos ir kitiems ilgalaikiams
bedarbiams.
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ISVADOS

Atliktas teorinis ir empirinis tyrimas patvirtino iSkelta hipoteze, kad ilgalaikiy
bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijy ugdymui(si) taikant inovatyvy metoda,
vadinama koucingu (angl. coaching), ilgalaikiai bedarbiai realizuoja savo potenciala,
savarankiSkai ir atsakingai priima sprendimus ne tik karjeros projektavimo srityje, bet
ir {vairiose gyvenimo situacijose, prognozuoja ju padarinius, reflektuoja.

1.

Ilgalaikis nedarbas ir jo pasekmés veikia ne tik ilgalaikio bedarbio asmenini
gyvenima, bet ir Salies ekonoming ir socialing padéti. Ilgalaikio nedarbo
laikotarpiu asmuo praranda pasitikéjima savimi, mazéja jo motyvacija ir noras
tobuléti, didéja ne tik psichologiné jtampa, bet ir socialinés izoliacijos rizika.
Vienas i§ galimy ilgalaikio nedarbo problemos sprendimo budy — ilgalaikiy
bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) taikant koucingo
konsultacijas. Karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is) padeda
ilgalaikiams bedarbiams atrasti galimus mokymosi ir darbo paieskos
koncepciju sprendimus. Karjeros projektavimo kompetenciju ugdymas(is)
turéty buti nuolatinis procesas, trunkantis visa gyvenima. Karjeros
projektavimo kompetenciju ugdymui(si) gali buti taikomi jvairlis metodai,
taCiau jprasti metodai ne visada efektyviis. Inovatyviy metoduy, tokiy kaip
koucingas, taikymas gali padéti ugdyti Sia kompetencija, nes koucingas
asmeniui padeda igyvendinti savo tikslus, spresti problemas, didinti
isidarbinamumo potenciala ir pasitikéjima savimi, rasti tinkamus sprendimus,
siekiant pakeisti savo asmenini ir profesini gyvenimg. Taikant koucinga yra
didinamas asmenis vidinis potencialas. Dél minéty koucingo savybiy didéja
tikimybé isidarbinti, keisti savo gyvenima.

Atlikus kiekybini tyrima teigtina, kad darbo birzy konsultantams triuksta ziniy
apie koucinga ir jo panaudojimo galimybes. D¢l Ziniy, igtdziy, kompetencijy ir
praktinés patirties stokos darbo birzy konsultantai ilgalaikiy bedarbiy
konsultavimo procese néra linke taikyti inovatyviy budy, pavyzdziui,
supervizijos, koucingo, kiino terapijos ir pan. Net 99,5 proc. konsultanty
pirmenybg teikia iprastiems pokalbiams su ilgalaikiais bedarbiais. Siekiant
sudaryti salygas koucingo taikymui ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetencijos ugdymui(si), bitina uZztikrinti konsultanty, dirban¢iy su
ilgalaikiais bedarbiais, mokyma ir kvalifikacijos tobulinima. Bitina i§ esmés
keisti konsultavimo stiliy ir politika, mazinti vienam konsultantui tenkanciy
ilgalaikiy bedarbiy skaiciy tam, kad buty uztikrinamas teikiamy konsultacijy
efektyvumas.

ISanalizavus ilgalaikio nedarbo, ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo ir
koucingo taikymo ypatumus, parengta koucingo metodika darbo birzy
konsultanty veiklai tobulinti. Si metodika jrodo, kad karjeros projektavimo
kompetenciju ugdymas(sis) yra nuolatinis procesas, prasidedantis ankstyvoje
vaikystéje. Ilgalaikio nedarbo problemos 3aknys slypi Seimoje. Seimoje
formuojasi vaiko asmenybé¢, jo poziliris i gyvenima, vertybés, lukesciai, tikslai,

150



noras tobuléti ir mokytis. Jau Seimoje yra kuriamas pagrindas karjeros
projektavimo kompetencijuy atsiradimui ir ugdymui(si). Pirminiai karjeros
projektavimo jgiudziai yra formuojami bendrojo lavinimo mokyklose ir
profesinio mokymo(si) istaigose. Karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymas(is) gali biiti paremtas nauju ir moderniu jrankiu — koucingu.
Koucingas — tai priemoné, jgalinanti didinti ilgalaikio bedarbio motyvacija,
skatinti jo skirtingy suvokimy tyringjimus, tobulinti vidinio ir iSorinio pasaulio
suvokima. Butent taikant kou¢inga skatinamas noras tobuléti. Tik tuo atveju,
kai pats asmuo nori tobuléti, gali buti uztikrinamas sékmingas karjeros
projektavimo kompetencijuy ugdymas(is). Koucingas gali biti jvardijamas kaip
tinkamas jrankis siekiant ugdyti(is) ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo
kompetencija. Koucingo konsultacijy metu siekiama, kad pats ilgalaikis
bedarbis suvokty savo problemas, norus ir siekius, numatyty tikslus ir
uzdavinius, ivardyty galimus problemuy sprendimo budus. Kai ilgalaikis
bedarbis pats atranda problemas, iSmoksta jas analizuoti ir vertinti bei spresti,
yra uztikrinamas sékmingas tolesnis jo asmeninis ir profesinis gyvenimas.
Teigtina, kad koucingo taikymas ilgalaikiams bedarbiams daro teigiama
poveiki: iSmoko sékmingai planuoti ir projektuoti savo asmening karjera,
padeda sékmingai integruotis i darbo rinka.

Sukurta ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijy ugdymo(si)
metodika buvo pritaikyta septyniems ilgalaikiams bedarbiams, kurie
savanoriskai sutiko dalyvauti tyrime. Teigtina, kad §i metodika yra efektyvi ir
veiksminga priemon¢ ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetencijos
ugdymui(si), nes taikant koucinga yra skatinamas ilgalaikiy bedarbiy mastymas
ir suvokimas, geb¢jimas spresti savo problemas. Koucingas motyvuoja ilgalaiki
bedarbi keisti esama situacija, didina jo motyvacija ir nora tobuléti.
Pazymétina, kad koucingo konsultaciju metu ilgalaikis bedarbis pats randa
sprendima ir prisiima atsakomybe uz jo igyvendinima. Po koucingo
konsultacijy visi ilgalaikiai bedarbiai sékmingai integravosi i darbo rinka, jie
nebepriklauso ilgalaikiy bedarbiy grupei, nebéra tokie socialiai pazeidziami,
kokie buvo pries koucingo konsultacijas. Po konsultacijy ilgalaikiai bedarbiai
suprato, kad ju sékmingas gyvenimas ir jo kokybé priklauso ne nuo iSorinio
pasaulio, o nuo ju paciy vidinio potencialo. Visy septyniy tyrime dalyvavusiy
ilgalaikiy bedarbiy atveju koucingas padéjo pakreipti ju gyvenima teigiama
linkme. Visi tyrimo dalyviai sékmingai integravosi { darbo rinka: rado
patinkanti darba arba uzsiémé savarankiska veikla (pavyzdziui, pradéjo
tikininkauti, ikiiré mazaja bendrija, pradéjo dirbti isigije verslo liudijima).
Teigtina, kad koucingas gali biiti laikomas veiksminga ir efektyvia priemone
siekiant ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo(si) ir
sékmingo integracijos i darbo rinka proceso uztikrinimo. Biitent tai, kad visi
ilgalaikiai bedarbiai, dalyvave veiklos tyrime, sékmingai integravosi i darbo
rinka, irodo koucingo metodikos veiksminguma siekiant padéti ilgalaikiams
bedarbiams didinti savo jsidarbinamumo potenciala.
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REKOMENDACIJOS LIETUVOS DARBO BIRZAI IR
KONSULTANTAMS

Remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais galima identifikuoti pagrindines ilgalaikiy
bedarbiy problemas ir numatyti jy sprendimo biidus tam, kad biity galima uztikrinti
s¢kminga ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdyma(si) ir
integracijos 1 darbo rinka procesa. Ilgalaikiy bedarbiy problemos ir galimi sprendimo
budai:

e Menkas iSsilavinimas. Menkas iSsilavinimas nulemia Zema ilgalaikiy
bedarbiy kvalifikacija. Todél bitina uztikrinti, kad ilgalaikiai bedarbiai
tobuléty, igyty nauju ziniy ir kompetenciju ar net persikvalifikuoty, t. y. igytu
Siuo metu darbo rinkoje reikalinguy ir paklausiy profesiju.

e Darbinés motyvacijos trikumas ir nenoras persikvalifikuoti, keisti
esamos padéties / situacijos. [vertinus kiekybinio tyrimo metu gautus
rezultatus (remiantis konsultanty pasisakymais) galima teigti, kad didziausia
ilgalaikiy bedarbiy problema — darbinés motyvacijos trikumas ir nenoras
persikvalifikuoti. Batina skatinti ilgalaikiy bedarbiy motyvacija ir nora dirbti,
tobuléti, siekti geresniy gyvenimo salygu. Vienas i§ efektyviausiy biidy skatinti
ilgalaikiu bedarbiy motyvacija — moderniy ir inovatyviy metody taikymas
konsultavimo procese. Teigtina, kad kouc¢ingas gali biiti ivardytas kaip vienas
i§ efektyviausiy metody, padedanciy ilgalaikiams bedarbiams, todél Lietuvos
teritorinei darbo birzai reikalingas kvalifikuotas koucingo specialistas. Be to,
didesni atlyginimai, teigiamas darbdaviu pozitris i darbuotoja (ypa¢ i ta
darbuotoja, kuris pries isidarbindamas turéjo ilgalaikio bedarbio statusa) padéty
aktyvinti ilgalaikiy bedarbiy darbo paieskos procesa ir skatinti ju motyvacija
dirbti.

e Neigiamos ilgalaikio bedarbio asmeninés savybés. Bitina ugdyti ilgalaikio
bedarbio asmenybe, kelti jo motyvacija, skatinti keistis ir tobuléti. Vienas i§
galimy budy ugdyti ilgalaiki bedarbi — koucingo konsultacijos.

e Pakankamai daug socialiniy iSmoky ir lengvaty, gaunamy i§ valstybés.
Didelés socialinés iSmokos skatina ilgalaikius bedarbius nedirbti. Teigtina, kad
valstybés politika ilgalaikiy bedarbiy atzvilgiu yra netinkama. Valstybés
politika turéty biiti keiciama taip, kad skatinty ilgalaikius bedarbius ieskoti
darbo, o ne pasyviai dalyvauti darbo paieskos procese. Biitent socialinés
pasalpos mazinimas — viena i§ galimybiy sumazinti ilgalaikio nedarbo lygi
Lietuvoje. Negaudami socialiniy paSalpy (ar gaudami nedideles socialines
pasalpas) ilgalaikiai bedarbiai turéty daugiau motyvacijos ieskoti darbo, nes
neturéty pajamy Saltinio. Teigtina, kad daugumai ilgalaikiy bedarbiy
finansiSkai neapsimoka dirbti uz minimalia alga, nes isidarbing jie netenka
socialiniy pasalpy, ivairiy kompensacijy (uz sildyma, vanden; ir kt.).
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Kiekybinio tyrimo rezultatai leidZia nustatyti ir jvertinti profesinio konsultavimo
trikumus bei numatyti profesinio konsultavimo paslaugy tobulinimo galimybes ir
egzistuojanciy trilkumy Salinimo biidus.

Profesinio konsultavimo tritkumai ir rekomendacijos:

IS dalies netinkama konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais,
profesija bei iSsilavinimas. Tikslinga perzitiréti ir {vertinti visy Lietuvos darbo
birzoje dirbanciy konsultanty iSsilavinima, ju igytas profesijas. Darbo birzos
darbuotojai — konsultantai, dirbantys su socialiai jautria asmeny grupe, t.y. su
ilgalaikiais bedarbiais, turéty turéti tinkama iSsilavinima. Karjeros
edukologijos, psichologijos ir panaSios krypties i$silavinimas padéty uztikrinti
teikiamuy paslaugy kokybe ir efektyvuma.

Per mazZai nemokamy kvalifikacijos tobulinimo kursy, seminary,
mokymuy. Tikslinga organizuoti daugiau nemokamy kursy, seminary ar
mokymy, kurie padéty konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais bedarbiais,
tobulinti jau turimus igiidzius, igyti nauju kompetenciju. Teigtina, kad ypac
svarbu rasti daugiau nemokamy kvalifikacijos tobulinimo galimybiu.

Per didelis ilgalaikiy bedarbiy skaicius, tenkantis vienam darbuotojui.
Pastebima, kad daugeliui konsultanty priskiriama dirbti su per dideliu
skai¢iumi ilgalaikiy bedarbiy, todél juy teikiamos konsultacijos yra
trumpalaikés. Tokios trumpalaikés konsultacijos ne visada yra efektyvios.
Lietuvos darbo birza turéty didinti konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais
bedarbiais, skai¢iy. Tokiu atveju konsultantas galéty daugiau laiko skirti
vienam ilgalaikiam bedarbiui, galéty taikyti inovatyvius ir modernius metodus,
atlikti ilgalaikes, individualias konsultacijas. Reikéty reglamentuoti vienam
konsultantui tenkanciy ilgalaikiy bedarbiy skaiciy.

Nepakankamas konsultanty praktinis pasirengimas, teoriniy Ziniy
trikumas. Tikslinga skatinti konsultanty motyvacija nuolatos tobuléti,
tobulinti savo kvalifikacija, dométis savo darbo specifika, siekti igyti nauju
ziniy ir praktiniy igidziy. Vienas i§ daugelio galimy budy tobulintis ir igyti
naujy ziniy, praktiniy igiidziy yra konsultanty gerosios patirties dalijimasis
tarpusavyje.

Laiko stoka efektyviy konsultacijy uZtikrinimui. Siekiant uZtikrinti
pakankamai laiko konsultuojamam ilgalaikiam bedarbiui, tikslinga mazinti
vienam konsultantui tenkanciy ilgalaikiy bedarbiy skaiciu.

Netinkamos ilgalaikiy bedarbiy konsultacijos formos, metodai ir kt.
pasirinkimas. Ilgalaikiams bedarbiams butina sudaryti ypatingas ir jiems
individualiai pritaikytas konsultavimo ir ju karjeros projektavimo kompetenciju
ugdymo(si) salygas.

Inovatyviy ir moderniy metody netaikymas konsultavimo procese.
Koucingo konsultacijy taikymas darbo birzos konsultavimo veikloje padéty
pakeisti darbo birzos konsultanto ir bedarbio tarpusavio santyki, kurti
pasitikéjima ir savitarpio rysSi. Toks konsultavimo biidas padéty uztikrinti
veiksmingus rezultatus bedarbiy integracijos | darbo rinka procese. Tokios
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konsultacijos ilgalaikiams bedarbiams padéty suvokti juos slegiancias
problemas, rasti tinkamus ir efektyvius jy problemy sprendimo btidus, padéty
numatyti darbo paieskos biidus ir sudaryti efektyvius darbo paieskos planus.

Norint taikyti modernius metodus ir teikti veiksmingas konsultacijas, reikéty
spresti visas problemas, susijusias ne tik su profesinio konsultavimo tritkumais, bet ir
su ilgalaikiy bedarbiy problemomis:

- konsultantams turéty biiti rengiami mokymai apie moderniy metody taikyma

ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese;

- konsultantams turéty biti suteiktos galimybés igyti praktiniy igiidziy, susijusiy
su moderniy metody taikymu;

- konsultantams turéty biiti suteikiamos galimybés praktiskai taikyti modernius
metodus, konsultuojant ilgalaikius bedarbius;

- konsultantams turéty buti mazinimas konsultuojamy ilgalaikiy bedarbiy
skaiCius (tam, kad biity galima daugiau laiko skirti individualiam darbui su
kiekvienu ilgalaikiu bedarbiu);

- turéty buti tobulinami Sie konsultanty gebéjimai: gebéjimas vertinti esama
darbo rinka, jos poreikius Lietuvoje ir kitose Salyse; gebéjimas komunikuoti ir
saveikauti su kity kulttry, religijy, tauty, regionu zmonémis; gebéjimas
naudotis Siuolaikinémis informacinémis technologijomis; geb¢jimas taikyti
inovatyvius metodus konsultavimo procese. Be Siy gebéjimy, turéty buti
tobulinama konsultanty asmeniné kompetencija, nes kiekvienas konsultantas
turéty buti adekvatus, etiSkas, solidarus, patikimas, empatiskas, garbingas,
iniciatyvus, aktyvus. Kartu su asmenine kompetencija turéty biiti tobulinamos
tos kompetencijos, kurios, paciy konsultanty nuomone, yra svarbiausios,
siekiant uZztikrinti kokybisky paslaugy teikima ilgalaikiams bedarbiams, t.y.
tarpasmeniné kompetencija, vidinio ir iSorinio pasaulio pazinimo kompetencija,
metodiné kompetencija, specialioji kompetencija, konsultavimo kompetencija,
vadybiné kompetencija ir funkciné kompetencija;

- tam, kad biity pritaikyti moderniis metodai, visy pirma reikéty skatinti paciy
ilgalaikiy bedarbiy motyvacija ir nora keisti esama situacija. Tik tokiu atveju
mazeéty ju priesSiSkas nusiteikimas, abejingumas naujovéms, didéty noras
tobuléti;

- turéty buti keiCiama valstybés politika ilgalaikiy bedarbiy ir konsultanty,
dirban¢iy su ilgalaikiais bedarbiais, atzvilgiu. Pavyzdziui, galéty buti
reglamentuotas maksimalus ilgalaikiy bedarbiy skaiCius, tenkantis vienam
konsultantui.
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SUMMARY
INTRODUCTION

Relevance of the problem and exploration of the research

An active globalization and European processes stimulate changes happening in
the labour market of Lithuania. They emphasize an effect of the long-term
unemployment to the economic-social process of the country and personal life of a
long-term unemployed. On the 1st of January 2015, 169 228 unemployed were
registered in the Labour Exchange and 52 932 of them had the status of long-term
unemployed. It makes 31,3 % of all unemployed registered in the Labour Exchange.
Appealing to this data of statistics Lithuania it is possible to state that every third
person registered in Lithuania Labour Exchange is a long-term unemployed. This
time a long-term unemployment is one of the main and relevance problems of
Lithuania labour market. Persons who do not work for a long time lose not only
having qualification, link with the labour market but also their working motivation is
decreasing, there is psychological discomfort, the risk of social disjuncture is
increasing and the potential of placement is decreasing of them. After long-term
unemployment it is difficult to change qualification, material position is deteriorating
and at this period many unemployed are having a rough time. A long-term
unemployment and getting social support (i.e. social allowances and other privileges)
encourage long-term unemployed to work illegally and this affects economic-social
situation of Lithuania. Long-term unemployed become a social load to the society and
their integration to the labour market is becoming difficult. A. Lauzadyté (2014)
indicates that great part unemployed persons do not work for a year or more and
according to the scientists, efficiency of active labour market programmes for
unemployed after year unemployment is on the decrease, i.e. such usage of budget
recourse for the policy of the labour market is ineffective.

A situation of long-term unemployed is quiet difficult, their employment is
problematic due to various reasons such as pessimism, passivity, the lack of skills,
age, the period of unemployment, negative attitude of employers to the long-term
unemployed, etc. Long-term unemployed do not have ability to compete of equal
value in the labour market of the country, they do not have enough confidence,
practical experience and various competences (Berzinskiené, Budvytyté-Gudiene,
2010, Valackien¢,2005). They are tended to wait but not to participate actively in the
process of searching the work (Berzinskiené, Buidvytyté-Gudiené, 2010). The passive
process of the work searching is influenced by inaptitude of long-term unemployed to
analyze, to solve emerged problems, to take suitable decisions.

There is too little attention appointed to long-term unemployed and the analyses of
their problems. There is a lack of orientation to the social vulnerable group — long-
compose comfortable, non-formal, noncommittal surrounding for that there would be
certain confidence and mutual creation of the link consulting long-term unemployed.
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Moreover, it is necessary to increase their potential of employment improving
competences of career projection using innovative and modern methods. A long-term
unemployed can adapt to changes, to rise having qualification, deepening knowledge,
to improve and educate skills, competences according to the help of permanent
learning and improvement. Competences of career projection can help to adapt to the
needs of changing labour market because after summarizing giving career projection
definitions of various scientists it is emphasizing general aim of career projection —
regarding to the having attitudes of the person, abilities, skills, competences, interests,
tendencies to help not only project but also to manage the personal career. The
projection of career takes suitable choice of the work place, ability to constantly
analyze changes in the labour market and considering to them, to correct and change
the aims of personal career, their seeking methods (Pukelis, 2003). The projection of
personal career can help to long-term unemployed to integrate to the labour market
successfully so competence training of career projection of long-term unemployed
becomes more and more relevant problem in the modern society.

One of the possible methods of competence training of long-term unemployed of
career projection — is coaching and its methodology applying in their consulting
process. Coaching - it is the method of learning and permanent improvement helping
to solve various social, emotional and other personal problems (T. Misiukonis, 2012).
There is a lack of abilities of long-term unemployed which help to analyze their inner
life, the external life surrounding them, requirements of the labour market and the
existing situation. So the expert using coaching method trains to analyze, to activate
the successful integration to the labour market of the long-term unemployed, to
motivate their working motivation and to increase the potential of the employment.
Moreover, coaching does not give answers but helps the person to find answers to
interesting questions by himself. The employment possibilities of long-term
unemployed are increasing involving them to the education processes of career
projection competence, encouraging their critical analysis of experience and
understanding. Coaching — is one of the possible means of competence training of
career projection of long-term unemployed and increasing of their employment
potential because it is based on consensus. Coaching is dedicated to thinking
stimulation, to strengthen confidence, stimulation of work and collaboration,
inspiration (Juozaitis, 2012). This method inspires the acceptance of the suitable
decision.

The relevance of the problem is determined by the modern situation of long-term
unemployed in the labour market where is difficult to employ. The problem of long-
term unemployment is so deep that it is noticed the existing continuity of long-term
unemployment i.e. children who grew up in families where their parents were
unemployed also become unemployed. In this case, the dynasty of unemployed has
been formed. It is stated that there is too little attention to the consultation of long-
term unemployed, their competences training of career projection so for this it is
necessary to change the method of training and the work of consultants.
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The problem of long-term unemployment is relevant not only for a long-term
unemployed but also to the government of the country. It is possible to seek an
effective employment only acting unanimously labour Exchange and unemployed in
the context of long-term unemployment. There is not guaranteed a successful
integration process of long-term unemployed to the labour market even though there
are used many methods and various methodologies of consultation in the labour
Exchange (Rudzinskien¢, 2013). There is not marked a special methodology which
would be useful for the consultation of long-term unemployed and their competence
training of career projection. There is a lack of competences for the consultants
working with long-term unemployed, they do not apply an empirical situational
teaching, innovative methods of consultation and for this there is not secured a
successful employment of long-term unemployed. During the consultations of long-
term unemployed, ingrained forms are applied of consultations because there is a lack
of time applying effective and efficient consultations. Moreover, consultants do not
have an adequate education, knowledge, skills for the application of innovative and
modern methods. They do not consult but they only inform long-term unemployed. It
is difficult to integrate to the labour market for long-term unemployed so they need a
specific method of the consultation (Rudzinskiené, 2013, 2014).

Even coaching is analyzed in several different spheres in Lithuania, but coaching
is not analyzed as an effective mean for the training of long-term unemployed.
Whereas, coaching is applied in labour exchanges of Germany and Austria in order to
seek to help unemployed to integrate to the labour market. In Germany, coaching is
used as an effective mean for an effective integration to the labour market of
security of older (i.e. 50 years and older) long-term unemployed (B. Boockmann,
T. Brandle, 2015). In Austria, conversely than in Germany, coaching is applied for
young (15-25 years) long-term unemployed seeking to help to find a job, to
achieve education or to retrain (Youth employment: an electronic tool for
employers, 2013). Appealing to an effective practice of foreign countries it is
proposed that coaching also could be applied as an effective and efficient mean in the
training process of various age of long-term unemployed in Lithuania.

Although, there is paying quit much attention to the topic of a long-term
unemployment, to the consultation of long-term unemployed, their career projection,
skills of long-term unemployed and competence training. However, there is a lack of
researches analyzing the importance of career projection competence for the group of
long-term unemployed and researches which could help to reveal possibilities and
efficiency of coaching seeking to educate competences of career projection of long-
term unemployed and help them to integrate successfully to the labour market.

The problem of the dissertation research is concretized by the following
questions:

What should competences of personal long-term unemployed and consultants
working with them be educated?

What should typical competences of career projection be trained for long-term
unemployed?
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How do consultants of the Labour Exchange educate competences of career
projection of long-term unemployed? What kind of methods do they apply?

How coaching should be applied for the competence training of career projection
of long-term unemployed seeking not only activate their potential of employment but
also to involve them to the process of career projection which enables to solve various
social, emotional and personal problems?

The object of the research — competence training of career projection of long-
range unemployed.

The hypothesis. It is probable that in the competence training of career projection
of long-range unemployed applying coaching, long-range unemployed will realize
their professional potential, they will take decisions independently and responsibly in
the sphere of career projection and in other situations of the life, they will predict
consequences of the taken decisions and they will reflect their decisions.

The aim of the research — to analyze effectiveness of coaching competences
training of career projection of long-range unemployed, adaptation to changes of the
labour market encouraging acceptance of personal decisions and intensification of
confidence (revealing their internal potential).

The tasks of the research are:

1. To base on theoretically availability of coaching to competence training of
career projection orienting to characteristics of long-range unemployed as a
socially exposed group.

2. To analyze professional and educational competences of consultants of the
Labour Exchange, their knowledge about coaching and its usage possibilities
affording employment potential of long-range unemployment working with
them.

3. To make the method of coaching adaptation orienting to competence training
of career projection of long-range unemployed.

4. To approbate the method of coaching for individual competence training of
career projection of long-range unemployed orienting to the every person.

5. To make recommendations for Lithuanian Labour Exchange and consultants
working with long-range unemployed.

Theoretical and methodological basis of the Dissertation research

The research is based on attitudes of philosophy of pragmatism education and
constructionism theory.

The paradigm of training oriented to long-range unemployed. The aim of
oriented training to a long-range unemployed is to educate competences of career
projection of a long-range unemployed, to encourage motivation, a desire to work, to
learn, to improve, to intensify confidence, to stimulate thinking, to inspire the
acceptance of suitable solutions and to reveal his or her inner potential. Pragmatism —
it is a philosophical aspect where practical thinking and activity methods are the most
important. Father of pragmatism is Charles Sanders Peirce. In the education
philosophy of pragmatism freedom and creativity are emphasized as necessary
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conditions for training and development of the personality, ability to learn from
experience and importance of this ability adaptation (Kunzmann, Burkard,
Wiedmann, 2000). The purpose of the training — to learn personalities (in this case
they are long-range unemployed) to solve real problems of the life which arise from
interaction with external surrounding and to store solution experience of real
problems seeking an ultimate personal welfare and benefit.

The oriented paradigm to long-range unemployed is based on the definition of
pragmatism as getting of benefit and education of critical thinking when using
coaching it is possible to show what benefit the long-range unemployed could get
after employment or change the existing situation in other way. According to the
attitude of pragmatism, the purpose of training of a long-range unemployed — is to
teach a long-range unemployed to solve real situations of the life taking the most
suitable decisions.

The theory of constructionism, as personal experience of a long range-
unemployed and significance of learning, orients to the real situation of the life of a
long-range unemployed. In the theory of constructionism, training and learning is
approached as an active process when exploring unknown informative sphere, a
learning long-range unemployed forming new constructions of knowledge creates
acceptable system of knowledge. According to the attitude of this theory, earlier
experience, interaction, physical training and learning surrounding, dialogue with
other persons attending to the learning process performs a very important role. The
aim of training and teaching — to help a long-range unemployed to orient to the life, to
understand the meaning of events.

Performing the research of competence training of career projection of long-range
unemployed applying coaching, the triangulation conception of methods has been
applied (Mitchell (1986), Guba, Lincoln (1989), Merkys (1999), Silverman (2000),
Patton (2001), Kardelis (2002), Denzin, Lincoln (2005)), different quantitative and
qualitative strategies of the research have been combined between them in parallel.
On the basis of combination conception of quantitative and qualitative research
(Bitinas, 2006) holistic attitude to the object of the research is revealed seeking to get
more comprehensive information about competence training of career projection.
Quantitative aspect of the dissertation research is related to abilities of consultants,
competences, knowledge, causative links between dependent and independent
variables. At the time of making the research, quantitative and qualitative
characteristics of investigative object have been revealed (competence training of
career projection of long-range unemployed).

The methods of the research have been applied in the Dissertation:

The analysis of theoretical literature. The exploration of scientific literature,
analysis, systematization, comparison, generalization gave ability to analyze
possibilities of coaching adaptation seeking to train competences of long-range
unemployed, to encourage their motivation, self-confidence and to make a theoretical
model which helps to determine the main correlations of long-term unemployed with
possibilities of competence training of career projection using coaching.
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The method of structural questionnaire survey. Questionnaires have been made
of private and public questions seeking to get comprehensive information about
having knowledge of consultants, skills, abilities, competences, and their professional
preparation to present effective, useful consultations for long-range unemployed and
to identify the main drawbacks of consultation. The corpus of the research — all
consultants of Lithuania Labour Exchange working with long-range unemployed
(N=222).

The programmes have been used for statistical analysis of quantitative data:
SPSS Statistics 17 for Windows and Microsoft Excel. The programmes have been
applied for the analysis of descriptive statistics, the correlation and factorial analysis
and for reliability evaluation of received results.

The method of practice (based on methods of reflection of the investigator
and autobiographical of long-range unemployed). Due help of the method of
practice effectiveness of coaching consultations has been analyzed for training
competence of career projection of long-range unemployed and process reassurance
of successful integration to the labour market. The research of practice is oriented to
professional, education and social practice investigation of the person and
possibilities of improvement. Autobiographical and reflection method of the
investigator has been applied for description of the situation of long-range
unemployed (initial and secondary). Using the method of the investigator reflections,
existing changes of using coaching has been evaluated. The attitude of long-range
unemployed to training competence of career projection applying coaching has been
revealed. Consultations based on coaching have been applied during the time of the
practice research. These consultations are used to educate competences of career
projection of unemployed; to help them to solve problems related to longstanding
unemployment; to help them to improve using a new modern method of consultation
which is based on the innovative methodology of coaching. During the time of
performing research, the adaptation of coaching effectiveness to long-range
unemployed has been evaluated, their competence training of career projection and
successful integration to the labour market. The corpus of the research: the research
of practice and coaching consultations has been applied to seven long-range
unemployed of Siauliai region.

The protective propositions of the Dissertation

— Long-range unemployed — are socially vulnerable group of the society which
has a lack of competences of career projection. Long-range unemployed are
not able to compete in the labour market due to the lack of competences of
career projection. They do not have enough abilities to analyze, to solve raised
problems, to take suitable decisions.

— Career projection — is a permanent process lasting all the lifetime which takes
not only training for the career, professional researches of the career, career
planning but also at the same time it is not separated from professional and
career consultation.
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— Competences of career projection — it is a multifunctional whole of
interdependent knowledge, abilities and provisions which are necessary for
every long-range unemployed seeking to guarantee their successful integration
to the labour market. A long-range unemployed has to characterize and train
the following competences: personal, career, education, professional, social,
management.

— Consultants of the Labour Exchange in the consultation of long-range
unemployed apply non-effective methods. There is not enough orientation to
the situation of long-range unemployed and their unemployment.
Consultations of informative format have been applied. Long-range
unemployed are not encouraged to seek competences of career projection.

— Coaching is oriented to consolidation of self-confidence, acceptance of
suitable decisions. Furthermore, coaching could be adapted and applied in the
activity of consultants which is directed to competence training of career
projection of long-range unemployed.

Stages of the Dissertation creation

The logic and structure of the process of theoretical and empirical researches are
presented in the picture 2.1.

I stage. The analysis of scientific literature, formulation of the research
concept, the basement of the research methodology (2011 - 2012). The model of
competence training of career projection of long-range unemployed has been created
applying coaching. The theoretical part of the dissertation has been supplemented
constantly, regarding to correlation of performed empirical researches data and results
with theoretical part and discovery of the new published literature.

II stage. The quantitative research (2013).

The exploratory quantitative research — the questionnaire interview of
consultants working with long-range unemployed and its aim is to ascertain
appropriateness of application of the questionnaire interview and to check if there is
an analyzed problem.

The quantitative research — is a questionnaire interview of all consultant of
Lithuania Labour Exchange as service providers of career projection, which is used to
reveal competences, knowledge, skills of consultants, and their practical preparation
to attach effective educational consultations, oriented to competence training of career
projection for long-range unemployed.

III stage. The qualitative research (2013-2014).

The exploratory qualitative research — is a half structured interview of long-
range unemployed and its aim is to reveal references of possible questions, the
structure of suitable interview, and availability of the applied method. During the time
of the research, there has been determined that long-range unemployed are not tended
to reveal, to reflect, they answer to given questions reluctantly, fragmentary during
the time of interview (when the dialogue is recorded). Mutual connection and self-
confidence are not guaranteed in this case. Considering to such results, a half
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structured method has been changed to the practice research based on methods of
autobiography and reflection of investigators.

The practice research, based on methods of autobiography and reflections of
the investigator. The aim of this research is to evaluate consultations effectiveness of
coaching in the competence training of career projection of long-range unemployed.
At the time of the practice research, a created coaching method has been applied to
long-range unemployed, which is appointed to competence training of career
projection of long-range unemployed, to amplification of employment and the inner
potential of the person, to intensification of self-confidence, to stimulation of thinking
and acceptance of decisions. Autobiographical and reflections of the research method
has been applied to the description of initial and second situation of long-range
unemployed and to the fixation of a successful change.

In the third stage the methodology of competence training of career projection of
long-range unemployed has been applied and approbated, effectiveness of
employment of long-range unemployed of this method and enable of self-realization
potential have been identified.

IV stage. The formulation of conclusions, the preparation of
recommendations (2014).

Theoretical novelty and practical importance

Theoretical novelty of the dissertation has been revealed by the received
theoretical results. Also, the process of situation of long-range unemployed oriented
to competence training of career projection has been based scientifically. The content
of training process of career projection of long-range unemployed has been revealed,
its structure has been based on. Psychosocial features and interferences (the lack of
motivation, passivity, non-confidence, pessimism, reluctance of changing the existing
situation, fluster, disappointment) of long-range unemployed and actions (i.e.
competence and the lack of ability to adapt to changes) preventing employment of
long-range unemployed have been identified during the time of making the research.
Moreover, there has been determined that worth provision, personal characteristics,
achieved knowledge and explicated qualification make more considerable
possibilities to plan career of the person. Coaching has been described the first time in
Lithuania and its effectiveness has been determined in the competence training of
career projection of long range unemployed, their adaptation to changes of the labour
market, amplification of employment potential, intensification of self-confidence,
stimulation of thinking, inspiration to the acceptance of decisions, revelation of the
inner potential. The method of coaching applying individual methods of consultation
orienting to the process of competence training of career projection of long-range
unemployed has been formulated. Also, the adaptation system of coaching methods
based on individual work with long-range unemployed has been made. The
methodology of coaching adaptation to competence training of career projection of
long-range unemployed has been described and based on scientifically. Practical
possibilities and limitation of coaching application have been assigned. Coaching — is
an effective mean which seeks to train competences of career projection of long-range
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unemployed, to increase their employment potential. However, coaching could be
applied only in the case if a long-term unemployed is motivated to change the
existing situation, voluntary agrees to participate in consultations of coaching. Also,
coaching could be applied only in non-formal and noncommittal surrounding.
Particular conditions of consultations for long-range unemployed should be created
that mutual connection and confidence creation would be guaranteed.

The results of the research have been suggested to use improving consultation
process of long-range unemployed, their competence training of career projection.
Dispersion of the research results is relevant not only for scientists but also for
practicians, i.e. specialist of the Labour Exchange. The found results are useful
seeking to correct and concretize functions, style, methods of professional career
researches, practice of professional and career consultations.

The structure and the scope of the Dissertation research. The structure of
dissertation which consists of introduction, the digest of used conceptions, three
chapters, conclusions and recommendations, the list of literature and appendixes,
reflects the logic of the research. The logical structure of the dissertation is presented
in appendix 1. In the first part, three interdependent related theories have been
analyzed: unemployment of long-range, career projection, coaching and those
theories make the core of the first part of the dissertation. In the second part, the
methodology of the research using coaching of competence training of career
projection of long range unemployed have been presented. In the third part of the
research, after doing the questionnaire interview, the evaluation of consultants
working with long-range unemployed, professional and educational competences,
knowledge about career projection and coaching, opinions about long-range
unemployed has been introduced. Adaptability possibilities and effectiveness of
coaching for the solving problems of long-range unemployed, competence training of
career projection and their successful integration to labour market have been analyzed
after doing the practice research.

The scope of the work. The Dissertation is made of introduction, the used digest
of conceptions in the work, three sections, which consists of 10 chapters, 17
subsections, conclusions and recommendations, the list of used literature material, the
summary in the English language, appendixes. 19 pictures (7 is used in the
dissertation and 12 is used in the appendixes), 59 tables (17 is used in the dissertation
and 42 is used in the appendixes), 24 appendixes have been presented in the
dissertation. The general scope of the dissertation is 203 pages (without appendixes).
There are 242 sources in Lithuanian, Russian and English in the list of literature
source.
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CONCLUSIONS

The performed theoretical and empirical research has confirmed the raised
hypothesis that for competence training of career projection of long-range
unemployed applying an innovative method called coaching they realize their
potential, they independently and responsibly take decisions in the sphere of career
projection, in various situations of the life, they predict its consequences and they
reflect.

1. The long-term unemployment and its consequences affect not only the
personal life of long-range unemployed but also an economic and social life of
the country. At the time of long-range unemployment the person loses self-
confidence, his or her motivation and desire to improve decrease, not only
psychological pressure but also social isolation risk are growing. One of the
possible methods of long-range unemployment — competence training of
career projection of long-range unemployed applying consultations of
coaching. Competence training of career projection helps long-range
unemployed to find possible decisions in conceptions of studying and work.
Competence training of career projection should be permanent process lasting
all life. Various methods for competence training of career projection could be
applied but usual methods are not always effective. The adaptation of
innovative methods such as coaching could help to train this competence
because coaching helps to the person to realize his or her aims, to solve
problems, to expand the potential of employment and self-confidence, to find
suitable solutions seeking to change the personal and professional life. The
personal inner potential is increasing by the help of coaching. Due to
mentioned features of coaching, there is growing possibility to be employed
and to change his or her life.

2. There is stated that after the accomplished quantitative research, consultants
have the lack of knowledge about coaching and possibilities of its usage. Due
to the lack of knowledge, skills, competences and practical experience,
consultants of labour exchange are not disposed to apply innovative methods
such as supervision, coaching, body therapy, etc. in the process of
consultations of long-range unemployed. Even 99,5 percentage of consultants
prefer general interviews with long-range unemployed. There is necessary to
guarantee training and qualification improvement of consultants working with
long-range unemployed seeking to make conditions for the adaptation of
coaching to competence training of career projection of long-range
unemployed. Also, it is necessary to change the method and policy of the
consultation and it is necessary to lower the number of long-range
unemployed for one consultant in order effective consultations would be
guaranteed.
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The methodology of couching adaptation has been made after analysis of the
long-range unemployment, the peculiarities of career projection of long-range
unemployed and coaching in the activity of consultants of labour exchange.
This methodology improves that competence training of career projection is a
permanent process starting in early childhood. The roots of long-range
unemployment are in the family. The personality of the child forms in the
family, his or her attitude to the life, values, expectations, aims, desire to
improve and learn. The basic of competences of career projection of
origination and training is created in the family. Moreover, the initial skills of
career projection is formulating in comprehensive schools and in the
institutions of professional training. Competence training of career projection
may be based on a new and modern mean — coaching. Coaching — it is a mean
which helps to increase motivation of long-range unemployed, exploration of
his or her different perceptions is encouraged, and perception of the inner and
external world are improved. Exactly the desire to improve of help of
coaching is encouraged. Only in the case when the person wants to improve,
competence training of career projection could be guaranteed successfully.
Coaching could be kept as a suitable mean seeking to train competence of
career projection of long-range unemployed. At the time of coaching
consultations there is seeking that a long-range unemployed would understand
his or her problems, desires and purposes, predict aims and goals, would say
his or her possible decision methods of the problems. When a long-range
unemployed finds his or her problems, decision methods, learn to analyze,
evaluate and solve them then his or her further personal and professional life is
guaranteed successfully. It is stated that a long-range unemployed using
coaching could successfully plan and project his or her personal career.
Coaching can help for a long-range unemployed to integrate to the labour
market successfully.

The created method of competence training of career projection of long-range
unemployed has been adapted for seven long-range unemployed who
voluntary have agreed to participate in the practice research doing
consultations of coaching. It is stated that this methodology is an effective and
efficient mean in the competence training of career projection of long-range
unemployed because thinking and perception of long-term unemployed,
ability to solve their problems is encouraged by the help of coaching.
Coaching motivates a long-range unemployed to change the present situation,
increases their motivation and desire to improve. It is noted that at the time of
coaching consultations a long-range unemployed finds and takes the decision
and takes his or her responsibility for taken decisions. After the consultations
of coaching, all long-range unemployed have successfully integrated to the
labour market, they do not belong to the group of long-range unemployed, and
they are not socially violated when they were before coaching consultations.
After consultations, long-range unemployed have understood that their
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successful life and its quality depend not from the external world but from
their inner potential. In the case of all seven long-range unemployed
participated in the research, coaching helped to divert their lives to suitable
direction. All participants of the research have successfully integrated to the
labour market: found enjoyable work or did an independent activity (for
example they started to farm, they established little community, and they
started to work using the trade license). It is stated that coaching could be kept
as an effective and efficient mean seeking the competence training of career
projection of long-range unemployed and guarantee of successful integration
process to the labour market. An efficiency of coaching method is proved
because all long-range unemployed participated in the practice research have
successfully integrated to the labour market seeking to help long-range
unemployed to expand their potential off employment.

178



PRIEDAI (kompaktinéje ploksteléje: 1-23 priedas — disertacijos
tema; 24 priedas — autoriaus moksliniy publikacijy disertacijos
tema kopijos)

1 priedas. Disertacijos loginé strukttira.

2 priedas. Ilgalaikio nedarbo problemas analizave mokslininkai ir tyréjai.

3 priedas. Karjeros projektavimo reiskinj ir su juo susijusius procesu analizave
mokslininkai ir tyréjai.

4 priedas. Koucingg analizavg mokslininkai ir tyréjai.

5 priedas. Bedarbio savokos apibréztis.

6 priedas. Karjeros projektavimo struktiira.

7 priedas. Ilgalaikiy bedarbiy karjeros projektavimo kompetenciju ugdymo (-si)
struktiira.

8 priedas. Hipotetinis profesijos konsultanto kompetencijy modelis.

9 priedas. Koucingo, psichoterapijos ir profesinio konsultavimo skiriamosios ribos.

10 priedas. Koucingo specialisto kompetencijuy sudedamosios dalys.

11 priedas. Koucingo specialisto gebéjimai ir ketinimai.

12 priedas. Anketa Lietuvos darbo birzos konsultantams, dirbantiems su ilgalaikiais
bedarbiais.

13 priedas. Darbo birzos konsultanty demografinés charakteristikos.

14 priedas. Ilgalaikiy bedarbiy bruozai ir isidarbinimo galimybés, jy profesinio
konsultavimo ypatumai.

15 priedas. Konsultanty, dirbanciy su ilgalaikiais bedarbiais, karjeros projektavimo
kompetencijy ugdymas (-is).

16 priedas. Kouc¢ingo taikymo galimybés ilgalaikiy bedarbiy konsultavimo procese.

17 priedas. Pirmojo tyrimo dalyvio (R1) aprasymas remiantis autobiografiniu
metodu.

18 priedas. Antrojo tyrimo dalyvio (R2) apraSymas remiantis autobiografiniu
metodu.

19 priedas. Treciojo tyrimo dalyvio (R3) apraSymas remiantis autobiografiniu
metodu.

20 priedas. Ketvirtojo tyrimo dalyvio (R4) apraSymas remiantis autobiografiniu
metodu.

21 priedas. Penktojo tyrimo dalyvio (R5) apraSymas remiantis autobiografiniu
metodu.

22 priedas. Sestojo tyrimo dalyvio (R6) apra§ymas remiantis autobiografiniu metodu.

23 priedas. Septintojo tyrimo dalyvio (R7) apraSymas remiantis autobiografiniu
metodu.

24 priedas. Autoriaus moksliniy publikaciju disertacijos tema kopijos.
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