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IVADAS

Temos aktualumas. Jaunimas labai svarbi visuomenés dalis. Nuo jaunimo nuostaty,
pozitrio, turimy kompetencijy, nuo jy motyvacijos priklauso Salies ekonominé, politine, socialiné
situacija (Siniavskaité, 2015). Jaunimui tenka susidurti su naujais ir daugialypiais klausimais: kaip
tapti savarankiSkesniu, kaip atrasti ir i§laikyti savo identiteta, kaip priimti tinkamiausig sprendima
renkantis asmeninj ir profesinj kelig, siekiant sékmingos integracijos j visuomene. Jaunimo
integracijos ] darbo rinkg patiriami sunkumai bei jy pasekmés kasmet vis labiau atsiliepia ir Salies
ekonominei situacijai. Lietuvos statistikos departamento duomenimis, jaunimo nedalyvaujancio
darbo rinkoje ar $vietimo sistemoje skai¢ius sumazéjo nuo 31,6 % ( 2015m. | ketvirtis) iki 21,10
(2017m. I ketvirtis). Galima daryti prielaida, kad Sie skaiciai kinta dél jaunimo emigracijos, kuri
nuo 2015m. iSaugo 13% (Lietuvos statistikos departamentas, 2017).

Jaunimo emigracija skatina sunkumai su kuriais susiduria jaunimas ieSkodamas darbo.
Moksliniy tyrimy (Malinauskaité, 2011; Martinkéniené, 2011), duomenys rodo, kad jaunimas
sunkiau susiranda darbg dél profesiniy jgiidziy stokos. Darbdaviai nori darbuotojo turincio patirtj,
neigiamai vertina per didelius jaunimo liikes¢ius darbo uzmokesciui.

Galima daryti prielaida, kad jaunimas nesusiranda darbo, ar daznai jj keicia, nes nori

didesnio darbo uzmokescio nei sitillo darbo rinka, bet galima daryti ir prielaida, kad jaunimas
migruoja, nes negauna edukacinés pagalbos darbo vietoje. Lietuvos statistikos departamento
duomenys taip pat rodo, kad didziausig nusikalstamos veiklos atlieka jaunimas, kurio amZzius 18-
25 m. Remiantis Siais duomenimis, galima daryti prielaida, kad nusikaltimus linkegs daryti
jaunimas, kuris i$¢jo i§ $vietimo sistemos ir susidiiré su integracijos j darbo rinka problema
(Lietuvos statistikos departamentas, 2017).
Temos naujumas ir iStirtumas. Uzsienio Saliy mokslininky teigimu, norint padéti jaunimui
integruotis darbo rinkoje, pirmiausiai reikia suprasti, koks jaunimas yra Siandien, kokiomis
savybémis pasizymi (McCrindle, 2010). Siekiant pagerinti jaunimo integracija i darbo rinka,
reikalinga skirti didesnj démesj profesiniy jgudziy jgijimui, mokymuisi (Conveney, 2013).
Mokymosi svarba organizacijoje akcentavo ir M. Prensky (2001), D. Verhaest (2013), R.Urman
(2016). M.F. Dollard (2013) teigimu, pozityvi ozganizacijos aplinka, geras mokroklimatas,
draugiski santykiai tarp kolegy uZztikrina greitesn¢ naujo darbuotojo adaptacija, o tai skatina
greitesnius darbo procesus ir konkurencinj pranasumg darbo rinkoje.

Viena didziausiy problemy, kurig patiria jaunimas — nedarbas. Jaunimo nedarbo problema
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Brazien¢ (2013), G. Ladauskaité (2015). L. Okunevicittés- Neverauskienés (2008) atliktas tyrimas
rodo, kad jaunimui jsidarbinti trukdo maza motyvacija darbui ir jgiidziy stoka. A. Makstutis (2008)
kaip didziausig problema trukdanc¢ig jaunimui jsidarbinti nurodo profesiniy jgiidziy stoka. A.
Cepienés (2007), S. Cepo (2007), L. Paulionien¢s (2007), V. Lukosidnienés (2011), A.
Stnelaitytés (2013) tyrimuose akcentuojama bendryjy kompetencijy svarba ir poreikis Siandieninei
darbo rinkai. N. Macianskiené (2010) ir A. Stnelaityté (2013) kaip labai svarbig kompetencija
reikalingg Siandieninei darbo rinkai jvardina kalbing kompetencija.

Moksliniai tyrimai atskleidé, kad daznai pradedanc¢iam dirbti jaunimui triksta pagalbos
darbo vietoje. Jaunas Zmogus pradédamas dirbti patiria stresg. Edukaciné pagalba pirmosiomis
dienomis uztikrina jauno Zmogaus geresne savijauta ir lojaluma jmonei (Zukauskaité, 2008,
Grazulis, 2012, Dromanaité, 2014). Edukacinés pagalbos reikalinguma ir Strategijas organizacijoje
analizavo: B. Leoniené (2001), J. Bagdanavicius (2002), A. Sakalas (2003), V. Jazdauskaité
(2004), Z. Kuriené (2006), J. Bersénaité (2006), I. Zukauskaité (2008), B. Jatkauskiené (2008), P.
Skiecevi¢ius (2009), V. Grazulis (2012), M. Teresevic¢iené (2012), J. Vveinhardt (2012), G.
Kliukevic¢iate (2012), A. Kolbergyté (2012), S. Moliusyté (2013), A. Dromanaité (2014), N.
Vilkaité-Vaitoné (2016), A. BaleZentis (2016), Z. Kavaliauskien¢ (2016), J. Bishof (2016).

Taciau tyrimy, analizuojanciy edukacinés pagalbos pradedanciam dirbti jaunimui poreikius
ir galimybes, nebuvo surasta. Tai uztikrina temos naujumg ir aktualuma.

Analizuojant moksling literatiirg ir atliekant tyrimg buvo keliami Sie probleminiai
klausimai: 1. Kokiais psichosocialiniais ypatumais pasiZymi Siandieninis jaunimas? 2. Kokia
pagalba reikalinga ir kokia teikiama pradedanc¢iam dirbti jaunimui? 3. Kokj Lietuvos privataus
sektoriaus jmonés skiria démesj darbuotojo adaptacijai ir socializacijai? 4. Kokiy kompetencijy
pasigenda Lietuvos darbdaviai priimdami pradedant; dirbti jaunimg ?

Tyrimo objektas - edukaciné pagalba pradedancaim dirbti jaunimui.

Tikslas: I$siaiskinti edukacinés pagalbos organizacijoje pradedanciam dirbti jaunimui
teikimo teorines prielaidas ir praktika.

Darbo uzdaviniai:

1. Aptarti jaunimo integracijos j darbo rinkg teorinius aspektus.
2. Aptarti edukacinés pagalbos jaunimui organizacijoje teikimo btidus/strategijas.
3. Isanalizuoti teikiamg edukacing pagalbg pradedanc¢iam dirbti jaunimui

organizacijoje.



Metodai: Magistriniame darbe buvo taikomi metodai: mokslinés literatiros analizé, interviu.

Magistrinio darbo struktiira: Pirmoje dalyje buvo atliekama mokslinés literatiros analizé, kurios
metu atskleisti jaunimo psichosocialiniai ypatumai, Siame amziaus tarpsnyje kylan¢ios problemos
bei isSukiai su kuriais jie susiduria. Antrojoje dalyje buvo aptariamos kompetencijos, kuriy
turéjimas palengvina integracija j darbo rinkg. Taip pat aptariamos edukacinés pagalbos strategijos:
mokymai ir konsultaciné pagalba. TreCiojoje dalyje pateikiami interviu metu gauti tyrimo

rezultatai, jy analizé, i§vados ir rekomendacijos.



SAVOKU ZODYNAS
Adaptacija — naujy darbuotojy prisitaikymas prie organizacijos aplinkos ar salygy, reikalavimy.
Tai procesas, per kurj individas jgyja savybiy, biitiny jo veiklai organizacijoje. Adaptacijos procese

formuojasi ir funkcionuoja asmenybé, jneSdama savo indélj j organizacijg (Kuriene, 2006).

Integracija (Integration) - tai gebéjimas padaryti kolektyva (bendruomeng) darny, kad kolektyvo

poreikiai ir normos gana patikimai atitikty vieni kitus (Grazulis, 2012).

Jaunas Zmogus - asmuo nuo 14 iki 29 mety (Lietuvos Respublikos jaunimo politikos pagrindy
jstatymas, 2003).

Koucingas (angl. ,,coaching) — kiirybiskas procesas su klientais, iSprovokuojantis mastymag ir
skatinantis klientus pilnai iSnaudoti savo asmeninj ir profesinj potencialg. Lietuvoje koucingas dar
vadinamas ugdomuoju vadovavimu, konsultuojamuoju ugdymu, asmeniniu ugdymu arba

vadovavimu konsultuojant (Moliusyté, 2013).

Mentorysté - procesas, kurio metu labiau kvalifikuotas ir patyres asmuo savo pavyzdziu moko,
remia, skatina, konsultuoja ir palaiko gerus santykius su maziau jgudusiu ar patyrusiu asmeniu,
siekiant greitesnio $io asmens profesinio ir / ar asmeninio tobuléjimo (Alerd, Garvey, Smith, 2000;

Lankau, Scandura, 2002).

Organizaciné adaptacija - procesas, kurio metu galima istaisyti disbalansg tarp darbuotojo ir
organizacijos, taip pat pagerinti neefektyvius procesus, veikiancius tiek organizacijos viduje, tiek

1Sor¢je (Purna, 2017).

Supervizija- tai konsultaciné pagalba dirbantiems specialistams, vadovams, komandoms bei
organizacijoms, norin¢ioms tobuléti ir dirbti efektyviau. DaZniausiai supervizija reikalinga
susidiirus su sudétingomis situacijomis darbe, kurios pacios savaime neiSsisprendzia (Lietuvos

profesiniy santykiy konsultanty asociacija, 2017).



1. JAUNIMO INTEGRACIJOS I DARBO RINKA TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Jaunimo kaip socialinés grupés charakteristika

Mokslingje literatiiroje néra vieningos nuomonés dé¢l jaunimo amziaus riby nustatymo.
Lietuvos Respublikos jaunimo politikos pagrindy jstatyme (2003;2016) jaunu Zmogumi laikomi
asmenys nuo 14 iki 29 mety. Tuo tarpu R.Vosylis (2014) nerekomenduoja jaunimo amziaus tarpsnj
apibudinti jspraudziant j tam tikras mety ribas, kadangi per¢jimas i§ jaunimo j suaugusiojo tarpsnj
biina ne sulaukus tam tikros mety ribos, o pasiekus tam tikrg psichosocialing branda.

G. Ladauskaité (2015) teigia, kad “jaunysté yra amziaus tarpsnis, kai formuojasi zmogaus
asmenybé, kai jis savarankiskai pradeda dalyvauti visuomenés gyvenime ir daryti jam jtaka.
Jaunimo iSskirtinumas siejamas su zmogaus gyvenimo laikotarpiu, kuomet integruojamasi j
visuomeng, tampama nepriklausomais, bandoma jsitvirtinti darbo rinkoje, pradedama kurti
socialiné bei materialiné padétis” (Ladauskaité, 2015, p.212).

R.Zukauskiené (2012) cituodama E. Eriksong teigia, kad jaunimo psichosocialinis tarpsnis
apima penkta ir §eStg zmogaus psihosocialinio vystymosi stadijas. Pasak mokslininkés, kiekvienoje
stadijoje Zmogus turi tam tikras uzduotis, kuriy sékmingas ar nesé¢kmingas iveikimas turj jtaka
tolesnei stadijai. Penktosios stadijos, kuri dar vadinama paauglystés stadija, pagrindiné uzduotis —
pasiekti Ego tapatumg ir iSvengti vaidmeny neaiSkumo, sumaisties. Sékmingas penktosios stadijos
1Sgyvenimas suformuoja Zmogui iStikimybeés ir lojalumo jausma, sugeb¢jimg gyventi pagal
visuomenei priimtinus standartus, prisidéti prie visuomenés tobuléjimo. Sestosios stadijos
uzduotis- pasiekti intymuma, tai reiSkia bti artimu ir mylimu kitam Zmogui. Jei Zmogui pavyksta
pasiekti tinkamg Sios stadijos pusiausvyra, susiformuoja $ios stadijos darinys-meilé. Kaip teigia
R.Zukauskiené (2012), visuomené nelabai prisideda padédama spresti jaunam Zzmogui kylandias
problemas, 0 neiSspresto amziaus tarpsnio stadijos problemos gali turéti neigiamos jtakos
profesinei karjerai (Zukauskiené, 2012, p. 70).

D. Beresevic¢iéné (2003) cituodama B. ir P. Newmanus, teigia, kad 14-29 m. amzius apima
tris jauno Zmogaus Vvystymosi fazes: jaunesnysis paauglys, vyresnysis paauglys, jaunas
suaugusysis. Jaunesnjjj paauglj (12-18m.) apibudina $ios vystymosi uzduotys: fizinio brendimo,
formaliyjy operacijy atlikimo, emocinio vystymosi, pritapimo prie bendraamziy, draugystés su
prieSingos lyties asmenimis uzmezgimo. Vyresnysis paauglys sulaukes 18-22 m. susiduria
autonomiSkumo jgijimo (atsiskyrimas nuo tévy), lyties identiteto, moraliniy vertybiy

interiorizavimo, profesijos pasirinkimo uzduotimis. 22-34 m. priskirtini jaunojo suaugusiojo



amziui, Kkuriama Seima, gimdomi ir auginami vaikai, formuojamas gyvenimo stilius
(Bereseviciené, 2006).

Analizuojant amziaus tarpsnius, paauglystés tarpsnis nusakomas kaip vieng sudétingiausiy
ir atsakingiausiy tarpsniy zmogaus raidoje, kuriame Zmogus bresta, kei¢iasi fiziSkai, jam reikia
priimti sprendimus, turin¢ius didelés jtakos tolesniam gyvenimui. Tai tarpsnis tarp vaiko ir
suaugusiojo (Kutkiené, 2008). R.Vosylis (2014) nagrinédamas paaugliy tapatumo klausima teigia,
kad paaugliy tapsmas suaugusiuoju, jo kaip suaugusiojo tapatumas Siandien yra prailgéjes ir jis yra
matuojamas jau nebe konkreciais metais, o psichosocialine branda. Daugelis jauny suaugusiyjy
jZzengia } suaugusiyjy raidos stadijg taip ir nepasieke tapatumo biuisenos, Kas turi jtakos jaunimo
tolesnei raidai (Vosylis, 2014, 2).

R. Zukauskiené (2012) cituodama Eriksona, kaip viena i§ tapatumo problemy i$skyré saves
i1§sizad¢jima, kas paskatina priklausomybe¢ vienai ar kitai subkultiirai. Pasak E. Eriksono, “ kai
kurie paaugliai susilieja su grupe, ypac su tokia, kuri siekia suteikti kitiems tam tikra tapatuma; tai
biity religinés sektos, militaristinés organizacijos, grupés pagrjstos neapykanta kam nors, arba
grupés, atribojancios save nuo visuomenes reikalavimy. Paaugliai gali jsitraukti jsitraukti j
destruktyvig veikla, pradéti vartoti narkotikus, alkoholj arba uzsidaryti savo psichofizinése
fantazijose. Jiems biiti blogam arba biiti “niekuo” geriau, negu zinoti, kas jie i§ tiesy yra’’
(Zukauskiené, 2012, p.72).

Amerikieéiy psichologas D. Levinsonas jauno suaugusiojo Zmogaus amziaus tarpsnj
suskirsté j Sesis laikotarpius. Pirmieji du laikotarpiai, apimantys 17-28 zmogaus gyvenimo metus,
tai &jimas j suaugusiyjy pasauli. Ankstyvasis suaugusiojo gyvenimas (17-22 metai) prasideda nuo
pereinamojo tarpsnio, kurio metu individas ieSko autonomijos nuo tévy ir naujy savo gyvenimo
formy bei prasmiy. Jzengimo j suaugusiojo pasaulj (22-28 metai) metu daromi pirmieji sprendimai,
susije su meilés, draugysciy, profesijos pasirinkimu, vertybémis, gyvenimo stiliumi. Siame etape
individas 1§ visy jégy stengiasi praminti takus j karjeros pasaulj ir kartu nustato savo asmeninius
santykius (Zukauskiené, 2012, p.591).

Uzsienio mokslininkai aptardami jaunimo psichosocialing charakteristika i$skiria zmogaus
raidg dar ir pagal tai kelintais metais zmogus gime, skirstydami j kartas: x, y ir z, taip pabrézdami
karty skirtingumus, kas turéty buti aktualu darbdaviams, ugdytojams. Vadinasi, tai kas tiko
aStuoniolikmeciui prie§ dvidesimt mety, Siandieniniam aStuoniolikmeciui jau netiks. Kadangi x
kartos zmonés yra gime iki 1983 mety, todél $i karta nebus analizuojama. Zmonés gime 1983-2003

metais, vadinami y kartos zmonémis, po 2003 mety - z karta. M. McCrindle (2010) teigia, kad y



kartos likes¢iai darbinantis yra ne vien darbas. Jie ieSko ne darbo, 0 galimybés. Y kartos jaunimui
svarbi darbo aplinka, kultiira, jvairové, mokymai, lankstumas. (McCrindle, 2010). P.
Peciuliauskiené (2013) teigia, kad y kartai svarbiausia yra gyvenimo biidas, o darbas turi padéti jj
susikurti. Nagrinédami $iai kartai biidingus bruozus ,,Forbes.com*, tyréjai i§skyré y kartos atstovy
individualuma, gerokai laisvesnj poziiirj, kartais — tinginiavima. Zurnalas ,,Time* atliko apklausa,
kurioje aiSkinosi, ko tikisi Sios kartos darbuotojai. Paaiskéjo, kad Sie specialistai mieliau dirba
lanks¢iu darbo grafiku, jiems svarbu rasti laiko sau, 1§ vadovy jie tikisi dazno atgalinio rySio bei
karjeros patarimy. ,,Gallup* tyrimas parod¢, kad y kartos zmongs tikisi iSvengti senoviskos vadybos
ir viliasi, kad vadovai irgi prisitaikys prie laisvesniy ir lankstesniy darbo principy. Maza to, Sie
darbuotojai riipinasi savo kaip asmenybés ir profesionalo augimu. 87% respondenty nurod¢, kad
bitent profesinés augimo galimybés ypatingai svarbios™ (Tarcijonaité, 2017).

Z karta Lietuvoje dar néra pakankamai gerai iStirta. Jai apibuidinti bus remiamasi Lietuvos
ir uzsienio mokslininky tyrimy duomenimis. V.Targamadzé (2014) nustaté, kad z kartos jaunimui
,»did¢ja hiperaktyvumas, infantilumas, multimedialinis rastingumas, kilpinis skaitymas, socialinis
autizmas, vartotojiSkumas, komunikacijos ir teksto analitinio bei kritinio vertinimo, prasmingojo
perteikimo stoka. ISskirtina ir skirtinga vertybiy akcentuacijy tendencija“. Tad ugdomajame
procese labai svarbu ,,i8ryskinti atskaitos taSkus - ugdomasias vertybes, pagristas dorybémis, jomis
gristi ugdomaja saveika ir projektuoti visus ugdymo sistemos elementus atitinkamoje
metodologinéje prieigoje. Tuo tikslu dera identifikuoti ugdymo veikéjy esamas ir siekiamas
ugdyti/is savybes®. (Targamadze, 2014, p.101). M. Perensky (2001) teigia, kad siandieniné karta,
kurig autorius vadina ,,digital natives® kuria savo taisykles ir jei nori sékmingai su jais dirbti
vyresnes kartos atstovai, ,,digital immigrants®, turi priimti jaunosios kartos taisykles; jaunosios
kartos kalba, kuri svarbi rysio tarp ,,digital natives* ir ,,digital immigrants* uzmezgimui. Antroji
taisyklé- naujas turinys, nes jaunoji karta nori mokytis ir daryti tai kas Siuolaikiska ir $iai dienai
aktualu (Prensky, 2001). P. Peciuliauskienés (2013) teigimu, z kartai svarbiausia yra gyvenimo
budas. Galima kelti prielaida, kad z kartos atstovas dirbs ir gerai dirbs tik tg darba, kuris atitiks jo
gyvenimo buidg (Peciuliauskiené, 2013).

Aptarus moksling literatiirg galima teigti, kad tiek jaunimo amzZiaus tarpsnio pradzios, tiek
pabaigos riba gali skirtis. Mokslininkai jaunimo amziaus tarpsnj iSskiria kaip vieng svarbiausiy ir
sudétingiausiy amziaus tarpsniy Zmogaus gyvenime. Anot mokslininky, tai amziaus tarpsnis, kai

formuojasi zmogaus gyvenimo pagrindai, kuomet tenka iSspresti tokius svarbius gyvenimo



uzdavinius kaip Seimos kiirimas, integracija j darbo rinkg. Sprendziant §iuos uzdavinius jaunimas

susiduria su i$8tikiais bei Siame amziaus tarpsnyje kylan¢iomis problemomis.

1.2. Jaunimo problematikos tyrimy analizé

Nusikalstamumas, narkomanija, girtavimas néra vienintelés problemos, su Kkuriomis
susiduria jaunimas. Lietuviy mokslininké G. Ladauskiatée (2015) teigia, kad Siuolaikingje
visuomenéje darbas laikomas didele vertybe. IS darbo gaunamos pajamos padeda apriipinti buitj,
patenkinti fiziologinius poreikius, siekti aukstesniy tiksly. Nedarbo problema yra viena i§ opiausiy
problemy su kuriomis susiduria jaunas Zzmogus, kuris baigia mokslus ir nori pradéti savarankisSkg
gyvenimg. Pasak V. Vasile, L. Vasile (2011) darbo rinka yra labai reikli jauniems Zmonéms
baigusiems studijas, jgijusiems profesijg ir norintiems jsilieti  ja (Vasile, Vasile, 2011).

R.Brazien¢ (2013) teigia, kad jaunimo nedarbo lygis Lietuvoje paprastai yra didesnis nei
kity amziaus grupiy. Jauni Zmonés susiduria su du kartus didesne tikimybe atsidurti tarp bedarbiy
grety nei tai atsitinka suaugusiems. Susirasti patinkantj, ilgalaikj darba, kuris uZtikrinty jo
socialines garantijas, saugius ir stabilius darbo santykius, tampa vis didesne ir sudétingesne
problema jaunimui. Nepaisant to, didesné dalis iki 25 m. jaunimo vis dar priklauso Svietimo
sistemai, mokosi. Mokslininké jaunima, kuris nedirba, nesimoko ir nedalyvauja praktikoje priskiria
grupei, kuri vadinama NEET (not in education, employment, or training). Anot mokslininkés, j $ig
grupe patenka 15- 29 m. Si grupé viena i§ labiausiai pazeidziamy visuomenés grupiy (Braziene,
2013).

L. Neverauskienés (2008) atliktas tyrimas atskleidé rySi tarp jaunimo profesinio
pasirengimo, darbo patirties ir jaunimo integravimosi j darbo rinkg. Tyrimo metu paaiskéjo, kad
tiriamieji turintys profesinj iSsilavinimg mano, kad pagrindinis veiksnys trukdantis jiems susirasti
darbg yra patirties stoka. Tiriamieji, kurie turéjo darbo patirties, taiau nebuvo jgije profesinio
i§silavinimo, kaip pagrindinj veiksnj trukdantj jiems jsitvirtinti darbo rinkoje, nurod¢ issilavinimo
stokg (Neverauskiené, 2008). Tai patvirtina ir A. Makstucio (2008) atlikti tyrimai, kurie rodo, kad
83 proc. darbdaviy pirmenybg teikia darbuotojams turintiems darbo patirtj. Darbdaviai nelinke
jvertinti jaunos darbo jégos, nenori jy priimti, siilo minimaly darbo uzmokestj. Tyrimo autorius
teigia, kad norint spresti §ig problemg reikia i§ esmés keisti Svietimo sistema, ypac profesinj
mokyma, sudaryti salygas praktinéms Zinioms ir jgiidZziams jgyti. Nemaza dalis iki 42 proc.

teritorinése darbo birZose registruoty jauny zmoniy, neturi Salies tikiui reikalingos profesinés
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kvalifikacijos, kuri reikalinga verslo organizacijy konkurencingumui didinti nacionalinés, Europos
Sajungos (ES) ir pasaulio globalios rinkos salygomis Galima teigti, kad Lietuvoje nuo organizacijy
vadovy labai priklauso jauny zmoniy darbo verté ir bendrosios darbo uzmokescio sistemos raidos
tendencijos Salies tikio ir rinkos sglygomis (Makstutis, 2008).

JAV konsultavimo bendrovés McKinsey & Company “tyrimo rezultatai atskleidé, kad
jaunuoliams jsidarbinti trukdo trys pagrindinés klititys (Education to Employment: Getting
Europe’s Youth into Work). Pirmoji — iSsilavinimo kaina. Nepaisant to, kad daugelyje Europos
Saliy mokslas yra subsidijuojamas, pragyvenimo iSlaidos labai aukstos, kas trukdo jaunimui
iSgyventi ar derinti mokslg su darbu. Antroji klititis — nepakankami jgudziai, kuriuos jaunuoliai
igyja studijuodami. TreCioji — sudétingas pereinamasis laikotarpis pabaigus studijas. Trec¢dalis
apklausty jaunuoliy teigia, kad baige mokslus, biina priversti imtis laikiny darby, dauguma
apskritai sunkiai susiranda darbg. Daugelis pasigenda institucijy galin¢iy padéti susiorientuoti
darbo rinkoje. G. Ladauskaités (2015) teigimu, jaunimas negeba konkuruoti darbo rinkoje
(Ladauskaite, 2015).

Kita nemaziau svarbi priezastis trukdanti jsidarbinti- nepasitenkinimas darbo uzmokesciu.
R. Neverauskiené (2008) teigia, kad jaunimas nori gauti didesnj darbo uzmokestj nei leidzia jy
turima kvalifikacija. Jaunoji karta dar tik pradédama savo darbing karjerg jau nori gauti uzmokestj,
kuris tenkinty ne tik butiniausius poreikius. Jaunimas nori gauti atlyginima, kuris prilygsta
vidutiniam Salies darbo uzmokesciui. IS to galima daryti prielaida, kad galimybiy jsidarbinti yra,
taCiau jaunimo integracijai j darbo rinka trukdo jaunimo vidinés nuostatos, per auksStas savo
galimybiy vertinimas. Nepaisant to, tyrimas atskleidé¢ jaunimo nora dirbti, kelti kvalifikacija
siekiant gauti jy pageidaujama darbg su juos tenkinanciu darbo uzmokes¢iu. R. Smaliukiené
(2012) taip pat teigia, kad ilgalaikis nedarbas tapo viena opiausiy Salies problemy reikalaujanciy
imtis strateginiy sprendimy. Jos atliktas tyrimas parodé, kad sukurta informaciniy sistemy
programa gali padéti spresti jaunimo nedarbo klausimg, padéti jaunimui susiorientuoti darbo
rinkoje, iSsiaiskinti savo stiprybes ir silpnybes trukdancias integruotis darbo rinkoje. Svarbus
veiksnys, jsitvirtinat darbo rinkoje, pasitenkinimas darbu. Geresnés darbo sglygos didina
pasitenkinimg gyvenimu, pasitenkinimas darbu turi didele jtaka asmeninei laimei bei tolesniy
nuostaty formavimuisi (Braziene, 2012). A. Bagdono (2007) atlikti tyrimai atskleidzia, kad 25-29
mety jaunimo atlyginimai mazesni uz brandaus amziaus (45-54 mety) darbuotojy atlyginimus.
Jaunimo atlyginimai yra mazesni dél iSsilavinimo ir patirties. Kuo aukstesnis iSsilavinimas, tuo

atlyginimy skirtumas didesnis (Bagdonas, 2007).
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D. Jurevi¢ien¢ (2008) kaip vieng 1§ problemy, su kuriomis susiduria jaunimas, iSskiria
nuosavo bisto jsigijimo problema. Kaip teigia mokslininké, nuosavo biisto turéjimas padeda spresti
vieng i$ opiausiy $io meto jaunimo problemy- stabdo jaunimo emigracija. Mokslininkés atliktas
tyrimas atskleidé, kad dauguma auksStyjy mokykly studenty baige mokslus stengiasi greiciau
susirasti gerai apmokamg darbg, kad kuo greiCiau galéty jsigyti gyvenamaj] biista. Anot
mokslininkés, blistas zmogui didziausias jo gyvenimo pirkinys. Kaip rodo tyrimas, biisto jsigijimas
stabdo Zmoniy emigracija. Jaunam zmogui jsigyti biistg neturint dar savy sutaupyty 1ésy gali padéti
bankas. Taciau tam reikalingos pastovios pajamas gaunamos tam tikrg laikotarpj.Viena pagrindiniy
priezasCiy, trukdanc¢iy jauniems zmonéms gauti paskolg biistui, — tai kelis kartus iSaugusios biisto
kainos ir daug léciau didéjantys atlyginimai. Atliktas tyrimas taip pat parodé, kad Lietuva netaiko
ypatingy salygy padésianciy jaunimui jsigyti buista. Tyrimo duomenimis nustatyta, kad daugiau
negu pusé respondenty neigiamai vertina biisto jsigijimo salygas Salyje. Apklaustyjy manymu,
pirmiausia turéty buti didinamas gyventojy darbo uzmokestis, suteikiamos palankesnés kredito
iSdavimo salygos pradedanciam darbine veiklg jaunimui. Tyrimo metu iSsiskyré respondenty
nuomonés dél kreditavimo sistemos daromo poveikio jaunimo padéciai darbo rinkoje. Pusé
apklausos dalyviy sutinka su teiginiu, jog dauguma jauny Zzmoniy siekia kuo grei¢iau pradéti
darbing veikla, kad galéty paimti busto kredita. Taip pat beveik pusé¢ apklaustyjy pritarty nuomonet,
kad dauguma jauny zmoniy i§ karto siekia dideliy atlyginimy, nes nori gauti busto kredita.
Apklaustieji dazniau pritardavo nuomonei, kad paimtas bisto kreditas Siek tiek sulaiko jaunimg
nuo emigracijos | kitas Salis (Jurevi¢ien¢, 2008).

I. Normanté (2012) taip pat iSskiria subkultiiry jtakg ir svarbg jaunimui. Ji teigia, kad
jaunimas yra viena jautriausiy ir imliausiy visuomenés grupiy, tuo paciu pabrézia Sios dalies
pazeidziamumg. Autor¢ teigia, kad jaunimas turi iSnaudoti subkultiry teikiamus privalumus
siekiant savo s€ékmingos socializacijos. Jaunimui svarbu pabiiti tarp skirtingy subkulttiry tam , kad
jis galéty pasirinkti sau priimting socializacijos biida. Autor¢ teigia, kad biidami subkultiiros nariais
jauni Zzmongs i1Smoksta savarankiskumo, pasitikéjimo savimi, domejimosi subkulttiros ypatumais,
naujy idéjy jgyvendinimo. Pabuve subkultiiros nariais jaunimas iSeina ] darbo rinkg gerai
pabuvojes subkultliros nariu, jaunimas yra patrauklus darbdaviams, kurie iesko energingy, savimi
pasitikin¢iy, pla¢iai mastanciy lyderiy (Normanaite, 2012).

M. Miselyté (2009), L. Kutkiené (2008) teigia, kad norint suprasti ir vertinti Zmones- reikia
juos pazinti. M. Miselyte (2009), I. Normanté (2012) tyrinédama jaunimo priklausyma
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subkultiiroms nustaté, kad jaunimo priklausymas tam tikroms subkultiiroms daro neigiama jtaka jy
moralés kompetencijai (Miselyte, 2009).

Dar viena problema Siandieninéje visuomenéje jaunimo emigracija. N. Kvedaraité (2012)
savo atliktame tyrime ieskojo sgsajy tarp jaunimo emigracijos ir socialiniy rysiy. Jos tyrimas
atskleide, kad jaunimo emigracijg skatina socialiniy rySiy palaikymas su uzsienyje gyvenanciais
lietuviais ar uzsienieciais. Bendravimas su jais, gautos informacijos apie darbo rinkos diktuojamas
salygas uzsienyje skatina juos rinktis emigracija. E. Siniavskaité (2015) jaunimo emigracija
jvardija kaip labai opig Lietuvos jaunimo problema, kuri daro didele jtaka Salies ekonominei
situacijai, gyventojy spariam demografiniam mazéjimui Salyje. E. Siniavskaités (2012)
nurodomos emigracijos priezastys dar kartg patvirtina R. Brazienés (2012) atlikto tyrimo iSvadas,
kad socialiniai rysiais skatina jaunimo integracijg. Socialiniy rySiy atsiradima skatina ir atsirades
laisvas judéjimas tarp valstybiy. Emigraves Lietuvos jaunimas Zziniasklaidoje, socialiniuose
tinkluose dalijasi geresnio ir lengvesnio gyvenimo patirtimi, kas patraukia jaunimo démesj, nora
gauti maksimuma. E. Siniavskaité (2015) nurodo teigiamas ir neigiamas emigracijos pasekmes.
Teigiamos yra mazesnis nedarbas, didesnis uzimtumas, materialiné nauda Seimoms, kultiiriniai
mainai, geroji darbo patirtis, jgytas iSsilavinimas ir pan. Neigiamo0s: gyventojy skaiéiaus
mazéjimas, keiCiasi amziaus ir lyties struktiiros kaita, gyventojy senéjimas, darbo jégos,
kvalifikuoty darbininky trikumas, nepilny Seimy, palikty vaiky socialinés problemos ir kt.
Svarbiausia 1§ jy — prarandamas ekonominés ir socialinés plétros potencialas” (Siniavskaite, 2015,
p. 219). 2010-2012 metais Jaunimo reikaly departamentas prie Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijos uzsakyto jaunimo problematikos tyrimo rezultatai rodo, jog pagrindiné ir svarbiausia
emigracijos j uzsienj priezastis ir motyvas buvo noras uzsidirbti daugiau pinigy (76 proc.) (Lietuvos
Jaunimo statistinis portretas, 2017).

Jaunimo nedarbas daZnai susijes su nusikalstamumo problema. R. Zukauskiené (2012)
cituodama E. Eriksong teigia, kad anksciau vaikai 1§ tévy perimdavo normas ir vertybes, norédavo
biiti panasis j juos. Tac¢iau dabartiniu metu tas normas, elgesio standartus (ir daznai klaidingus)
vaikai gauna zitrédami TV. Taciau, kai vaikai realiame gyvenime imasi vienos ar kitos veiklos,
propaguotos per TV, daznai nusivilia, nes paaiskéja, kad darbas néra toks patrauklus ir, kad i tiesy
reikia sunkiai ir daug dirbti norint patirti sékme ar pasiekti tiksla, o ko nors mokantis realybe velgi
skiriasi nuo vaizdo, matyto per TV. Tod¢l, R. Zukauskiené (2012) teigia, kad jauni Zmonés daznai
patiria nusivylima ir pasirenka kriminalinj elgesj” (Zukauskiené¢, 2012. 71). Kriminogeninés

situacijos analizé Lietuvoje rodo, kad 40% nusikalstamos veikos padaro jaunimas.
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V. Grigalitiniené (2008) kaip vieng didziausiy problemy su kuria susiduria jaunimas iSskiria
sveikatos problema. Anot mokslininkés, silpnéjanti jaunimo psichiné sveikata- opi ViS0S
visuomenés problema. Jauno zmogaus psichiné sveikata turi tiesioginj rysj su artimiausia aplinka-
Seima, kurioje jaunas zmogus gyvena. Tévy tarpusavio santykiai, santykiai su vaiku daro tiesioging
jtaka jauno zmogaus psichinio pasaulio formavimuisi. Menkas jauno Zmogaus kontaktas su tévais
palieka neiddildoma péedsaka tolesniame jo gyvenime, gali atsiliepti jo psichikai. Seimos jtaka labai
svarbi paauglystéje ir jos svarba tesiasi visg zmogaus gyvenimg. Tyrimo duomenys parodé, kad
sveikatos problemas sukelia Seimoje destruktyviu buidu sprendziami konfliktai, tévy démesio stoka
jaunimo emociniams ir psichologiniams poreikiams (Grigalitiniené, 2008).

Jaunimo psichiné sveikata daznai turi labai skaudziy pasekmiy (Pauriené, 2013). Jaunimas,
kurio prasta psichiné sveikata neretai bando ar pakelia prie§ save rankg. Tyrimai rodo, kad vienas
bedarbystés padidéjimo procentas pakelia savizudybiy rodiklj 0,8 procento. (Pauriené, 2013).
Tyrimai tik dar kartg patvirtina jaunimo nedarbo problemos mastg. Analizuodami jaunimo
problematika, mokslininkai jaunimg jvardija kaip vieng i§ labiausiai pazeidziamy amziaus grupiy.
Mokslininky atlikti tyrimai parodo, kad viena didZiausiy problemy su kuria susiduria jaunimas-

integracija i darbo rinka.

1.3. Jaunimo integracijos darbo rinkoje isStukiai

Jaunimo integracijos | darbo rinkg klausimas nagrinéjamas daugiau nei keturiasdeSimt
mety. Jaunimo per¢jimas ] darbo rinkg yra kompleksiSkas reiskinys, kuris apima daugybe
tarpusavyje susijusiy veiksniy (Braziene, 2013).

R. Braziené¢ (2013) teigia, kad jaunimo integracija i darbo rinka lemia individualios
charakteristikos. Tai amzius, lytis, i§simokslinimas, Seimos socialiné¢ padétis. Ypatingai sunkig
integracijg | darbo rinkg patiria socialinés rizikos grupiy Seimy jaunimas. Tokiy Seimy vaikai ne
visada turi finansines galimybes igyti iSsilavinimg. Tai lemia tokios priezastys kaip gyvenimas
kaimo vietovése ir tévy netur¢jimas galimybiy isleisti vaikg studijuoti ir gyventi | miestg. Kita
svarbi priezastis- Seimos rodomas pavyzdys, poziuris ] darbg, jo svarbg Zmogaus gyvenime
(Braziene, 2013).

Pasak R. Brazienés (2012) darbuotojy jsitraukimui j darbo rinkg didele reikSme turi tiek
Salies ekonominiai, politiniai veiksniai, Svietimo ir darbo rinkos sasajos, tiek zmogaus individualiis

veiksniai - zmogaus iniciatyva, noras jsilieti ] darbo rinkg. Nustatyta, kad darbdaviai vis re¢iau
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darbo skelbimuose nurodo darbo patirties laikotarpj, vis dazniau pazymédami tam tikras savybes.
Tai leidzia teigti, kad jaunimo integracijai | darbo rinkg labai svarbus jaunimo verzlumas,
iniciatyvumas, nortas dirbti. Nepaisant to, tyrimas atskleidé, kad darbo patirties svarba darbo
rinkoje- vienas svarbiausiy veiksniy, apsunkinan¢iy jauny asmeny jsidarbinimo galimybes, ypac
tuomet, kai jie pretenduoja j pirmajj darbg. Net ir tais atvejais, jeigu jauni asmenys turi jgij¢ keleriy
mety darbo patirties (pvz. paslaugy sferoje), darbdaviai pageidauja praktinés darbo patirties,
adekvacios konkreCioms sitilomoms pareigybéms. Darbdaviai néra motyvuoti jdarbinti jaung
asmenyj, nejgijusj profesinés patirties ir jj apmokyti darbo vietoje. Darbdaviai itin retai apibrézia ir
sitilomo darbo pobiid; ir nurodo, kokia etato dalimi sitiloma dirbti. Darbo pobiidzio neapibréztumas
kelia nemazai dilemy asmenims, kurie ketina jsidarbinti ir derinti darbg su studijomis , Seima, kita
darbo vieta ir panasiai (Brazine, 2012).

Anot R. Brazines (2012), labai svarbus ir reik§mingas momentas jaunimo integracijoje i
darbo rinka- sekminga pirmojo darbo patirtis. Mokslininkés atliktas tyrimas parodé, kad yra aiski
koreliacija tarp individo pasitenkinimu pirmuoju darbu bei patiriamos sékmés jo tolesnéje
karjeroje. Sékminga praktika, pirmojo jsidarbinimo sklandumas, teigiamas pozitris | darba
vélesnése darbovietése, nusiteikimas keisti darbo vietoje yra tarpusavyje susij¢. R. Brazienés
atliktas tyrimas su 14-29 m. Lietuvos jaunimu parodé, kad sékmingai atlikta praktika mokantis
palengvina darbo susiradimg, o pasitenkinimas pirmu darbu sukelia didesnj pasitikéjimg savimi,
pozityvy pozitrj ] darbg ir galimybes darbo rinkoje. Studentai, kurie s¢kmingai atliko mokymosi
praktika linke pozityviau vertinti darbo vieta, mato maziau kliti¢iy, silpniau jas akcentuoja kaip
trukdancias jsidarbinti. Pasak R. Brazienés (2013) ir G. Merkio (2013) sékmingas pirmasis
jsidarbinimas, yra sudétingas nelinijinis atspindys, kuriam jtakos turi bent trys skirtingos prigimties
veiksniai: 1) individo vidiniai dvasiniai i$tekliai (motyvacija, valia, kompetencija etc.) ; 2)
organizacijos lygmens veiksniai (lyderysté, kultara, socialiniy santykiy kokybé, personalo plétros
programos, ugdomasis vadovavimas etc.); 3) makroveiksniai (Svietimo sistemos bruozai,
ekonomikos tipas ir darbo rinkos ypatumai, darbo rinkos formavimo politika, Salies demografiné
struktlira, migracija, Salies teisinés ir politinés kultiiros lygmuo etc.)” (Brazieng, 2013, p.89).

R. Brazienés, A. Dorelaitienés ir A. Zalkauskaités (2013) apklausy tyrimo rezultatai
atskleidé Siuos jaunimo integracijos j darbo rinkg sunkumus: nesutapimas tarp i$silavinimo ir darbo
rinkos poreikio, nepalanki Salies ekonominé padétis, asmeniniai sugebéjimai, motyvacija,
teigiamos ateities perspektyvos. Mokslininkiy atliktas tyrimas rodo, jog jvairios Seimos

charakteristikos, disponuojamas ekonominis ir sociokuliirinis kapitalas jvairiomis formomis yra
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susij¢s su vaiky mokymosi, o véliau ir profesinés karjeros perspektyva. Tyrimo rezultatai
atskleidzia taip pat didel¢ Seimos jtaka jaunimo sékmingai integracijai j darbo rinkg (Brazieng,
2013, p .84).

R. Rudzinskienés (2016) atliktas ilgalaikiy bedarbiy integracijos j darbo rinkg tyrimas
patvirtino hipoteze, kad jauny ilgalaikiy bedarbiy nedarbas didéja dél iSsilavinimo stokos ir
motyvacijos truikumo. Menkas iSsilavinimas ir Zema kvalifikacija neigiamai veikia jaunimo
isidarbinimo procesa. Jauny ilgalaikiy bedarbiy integracijg i darbo rinka apsunkina motyvacijos
stoka. Nemazai (20 proc.) jauny ilgalaikiy bedarbiy yra patenkinti esama padétimi, jie nelinke
nieko keisti. Tyrimas padéjo atskleisti hipotetinj jauno bedarbio socialinj portretg. Jaunas ilgalaikis
bedarbis yra 16-24 mety, norintis rasti gerai mokamg darba, taciau nelinkes dirbti mazai
kvalifikuoto darbo, neturi specialybés, menko iSsilavinimo. Toks bedarbis neturi vaiky ir
dazniausiai gyvena su tévais ir yra jy iSlaikomas, nesékmingai siekia integruotis i darbo rinkg. Jauni
ilgalaikiai bedarbiai pagrinding nejsidarbinimo prieZasti nurodo darbo patirties netur¢jima, taciau
konsultanty sitilomas darbas jy netenkina. Jiems truksta darbo paieskos jgiidziy, informacijos apie
laisvas darbo vietas (Rudzinskiené, 2016, p.35).

A. Dromanaité (2013) kaip svarby veiksnj zmogaus integracijai | darbo rinkg iSskiria
darbuotojo adaptacija darbo vietoje. Kaip teigia mokslininké, peréjimas i§ vienos darbo vietos |
kita yra psichologiskai sudétingas procesas. Zmogus patekes j nezinoma aplinka tarp naujy Zmoniy
susiduria su jam naujomis problemomis ir daZnai patiria stresa. Tokios problemos kaip
“nepasitenkinimas darbu, pravaiks$tos, neigiamas socialinis psichologinis klimatas, darbuotojy
Zema motyvacija, zemas jsipareigojimas organizacijai, menkas bendradarbiavimas komandoje,
kompetencijy ir pasitiké¢jimo savimi stoka, patiriamas stresas organizacijoje kelia vis naujus ir
besikei¢ianCius reikalavimus naujy darbuotojy adaptacijos procese, todél aktualé¢ja Zmogaus
adaptacija naujoje darbovietéje, jo aktyvaus prisitaikymo prie naujos aplinkos problema ”
(Dromanaite, 2013, p. 362).

Konkurencingumas, laikinumas, visapusiSkumas, profesiniy stereotipy dominavimas -
pagrindinés problemos su kuriomis susiduria jaunimas sickdamas integruotis j darbo rinka.
Konkurencingumas sietinas su darbo rinkos perpildymu bei pretendenty auksta kvalifikacija.
Laikinumas sietinas su darbo vietos pastovumo nebuvimu, kas turi jtakos vélesniam Seimos
karimui. Visapusiskumas siejamas su tuo, kad darbdaviai nori darbuotojy, kurie geba atlikti keletg
pareigy. Visuomenéje vyrauja prestiziniy profesijy bei darbo uzmokescio stereotipai. Stereotipai

atitinka profesinius profilius, turinéius tam tikrg vertg¢ visuomenéje (nebiitinai teigiama), o tai i$
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anksto nuteikia priimti socialiai pripazintg sprendimg dél ekonominio atlygio arba vykdomo
visuomeninio darbo” (Mano vaikas renkasi karjeros kelia, 2012, p.34.)

S. Conveney (2013) Europos sajungos tarybos rekomendacijoje dél jaunimo garantijy
iniciatyvos teigia, kad integracijos j darbo rinkg skatinancios priemonés yra: jgudziy tobulinimas.
Tam sitloma mokyklos nebaigusiems arba zemg iSsilavinimg turintiems jaunuoliams sugrjzti }
Svietimo sistema, kur jiems biity sudarytos mokymosi salygos padésiancios pagerinti trikstamus
jgtdzius padésiancius sugrjzti | darbo rinka, suteiktos galimybés jgyti trikstamg ir reikiama
kvalifikacijg (Conveney, 2013, p. 120/4).

Apibendrinant mokslininky atliktus tyrimus galima teigti, kad jaunysté yra vienas i$
sudétingiausiy Zmogaus gyvenimo tarpsniy. Jaunas zmogus susiduria su integracijos j darbo rinka
188tkiu, kurj salygoja daugybé veiksniy: Siandieninio jaunimo psichosocialinés charakteristikos,
jgudziy, iSsilavinimo stoka, jgudziy ar turimo iSsilavinimo neatitikimas Siandieninéje darbo
rinkoje, neigiama pirmojo darbo patirtis ir konkurencingumas darbo rinkoje, kada mazesne darbo
patirtj arba visai jos neturintis jaunimas pralaimi konkurencine kova prie$ darbine patirtj turincius

kandidatus.
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2. EDUKACINES PAGALBOS JAUNIMUI DARBO RINKOJE TEORINIAI ASPEKTAI

2.1. Jaunimo kompetencijuy darbdavio poZiiiriu analizé

V.Lukosituniene (2011) teigia, kad vykstant sparciai globalizacijai, i rinkg besiverzian¢ioms
technologinéms naujovéms paruosti zmogy pilnai pasiruoSusj darbo rinkai sunku. Anot
mokslininkés, Svietimas atliepdamas darbdaviy poreikius turi orientuotis j jauny zmoniy bendryjy
kompetencijy ugdymg, nes Siandien Zmogui jau nepakanka vienos kompetencijos ar vienos
specialybés  turéjimo. Vis svarbesnémis tampa bendrosios kompetencijos (kompiuterinis
raStingumas, uzsienio kalba, verslumas, socialiniai jgiidziai, mokymasis mokytis) (Lukositiniené,
2011).

2016 mety Pasaulio ekonomikos forume teigiama, kad XX| amziuje reikia naujai pazvelgti
i mokyma. Siandieniniam jaunimui reikia daugiau nei tradicinio mokymo. Juos reikia paruosti
gyvenimui, kuriame jie gebéty spresti problemas, ugdyti jy emocinj intelektg bei jgidzius, Kurie
reikalingi Siandieniniame gyvenime. Kaip svarbiausi jgudziai i$skiriami: literatairinis, mokslinis,
IKT, finansinis, kultirinis ir pilietinis raStingumas. Taip pat skai¢iavimo, bendravimo,
bendradarbiavimo jgiidziai, kritinis mastymas, kuarybisSkumas, smalsumas, iniciatyvumas,
atkaklumas, prisitaikomumas, lyderysteé, socialinis ir kultirinis sgmoningumas. Tai jgiidziai ir
kompetencijos, kurios reikalingos norint sékmingai integruotis j Siandiening darbo rinkg. ( World
economic forum, 2016).

Siandien mokslininkai pateikia skirtingg bendryjy kompetencijy skirstyma priklausomai nuo rinkos
keliamy reikalavimy, kokiy gebéjimy reikia Siandieniniam darbuotojui . Baryniené J. (2017)
aptaria kompetencijas lemiancias sékmingg jaunimo jsidarbinimg ir mégavimasi savo gyvenimu.
Pasak mokslininkés, iSskirti tiksliai kokios kompetencijos reikalingos Siandieniniam jaunimui
siekianCiam integruotis ] darbo rinka, sunku. Nuolat besikei¢iantis gyvenimo ritmas, vykstantys
globalizacijos procesai bei j rinkg verziantis technologinémis naujovémis, kompetencijy ty, kuriy
uzteko XX amziuje —Siandien jau neuZtenka. Reikia sekti darbo rinkos tendencijas ir numatyti
biisimy kompetencijy poreikius ir pagal tai, tokias kompetencijas ir ugdyti. Mokslininké iSskiria
svarbiausias bendrgsias kompetencijas reikalingas XXI amziuje: mokéjimas mokytis, atvirumas
pokyc¢iams, inovatyvumas ir kiirybiSkumas, kritinis mastymas ir analitiSkumas, komandinis darbas,
tarpkultiriSkumas. Prie visy Siy kompetencijy mokslininké iSskiria emocing kompetencijg apie
kurig nekalbéjo nei vienas darbe aptartas mokslininkas. Pasak J. Barynienés (2017), labai svarbu

ugdyti emocing kompetencija, kuri padeda geriau atpaZinti Zmoniy emocijas su jais dirbant.
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Mokslininkés i$skiria taip pat moralines ir etnines kompetencijas, kuriy turéjimas Zzmogui padeda
priimti atsakingesnius sprendimus veikiant visuomenéje, ko pasak mokslininkés Siandieniniame
gyvenime labai stinga. Mokslininké remdamasi 2014 m. atliktas MOSTA tyrimas parodé, kad
Lietuvos darbdaviy nuomone, studijas baigusieji labiausiai stokoja gebé&jimy priimti sprendimus
(84 proc.), analitiniy jgiidziy (77 proc.) ir kirybiskumo (59 proc.). Salia bendryjy kompetencijy,
darbdaviai akcentuoja darbuotojy asmenines savybes ir vertybines nuostatas. Tokios tendencijos
yra stebimos ne tik Lietuvoje, bet ir visoje Europos Sajungoje (Baryniené, 2017).

Europos komisijos teigimu, bendrosios kompetencijos tai: bendravimas gimtaja kalba,
bendravimas uzsienio kalbomis, gebéjimas naudotis skaitmeninémis technologijomis, rastingumas,
pagrindiniai matematiniai ir gamtos moksly jgtidziai, mok¢jimas mokytis, socialiné ir pilietiné
atsakomybg, iniciatyvumas ir verslumas, kultiirinis sgmoningumas ir kiirybingumas. (Basic skills,
2017).

A.Cepiené (2007) bendrasias kompetencijas apibtidina kaip gebéjima greitai prisitaikyti
prie besikeicianéiy gyvenimo salygy, gebéjimas lengvai bendrauti, nuolat mokytis. Prisitaikyti prie
Siy dieny pokyciy, atitikti darbo rinkos keliamus reikalavimus gali tik nuolat besimokantis ir
tobul¢jantis zmogus. Bendrosios kompetencijos lemia Zmogaus lankstumg, mobiluma, tobul¢jima,
branda (Cepien¢ , 2007).

V. Navickiené (2009) teigia, kad labai svarbus glaudus rySys tarp darbdavio ir aukstojo
mokslo. Aukstasis mokslas turi atliepti darbdaviy poreikj ir ugdyti darbui reikalingas
kompetencijas. Ant mokslininkés, darbdaviai turi stengtis daryti indélj j aukstajj moksla, kad ne
vien tik aukstasis mokslas tenkinty darbdaviy keliamus reikalavimus btisimiems darbuotojams, bet
ir tuo paciu patys prisidéty prie darbuotojy ugdymo. Tarp aukstojo mokslo, kaip organizacijos,
darbdaviy ir vyriausybés turéty biti nustatytas aiSkus, glaudus bendradarbiavimo santykis — tik
esant tokiai situacijai bus kuriama konkurencinga ziniy ekonomika (Navickiené, 2009).

A. Cepiené (2007) pastebéjo glaudy rysj tarp besikei¢ianéiy darbo rinkos veiksniy ir
ruoSiamy studijy programy. Mokslininké teigia, kad ,, svarbiausios bendrosios kompetencijos,
kurias turi jgyti studentai: gebéjimas dirbti komandoje, gebéjimas dirbti savarankiskai, gebéjimas
taikyti zinias praktikoje, iniciatyvumas ir verslumas, informacijos valdymas, gebéjimas spresti
problemas, kokybés siekimas ir noras pasiekti/laiméti (Cepien¢, 2007, p. 62).

S.Cepo (2007) teigimu, bendryjy kompetencijy ugdymas §vietime ruoiantis integracijai j
darbo rinkg daug mety atrodé savaime suprantamas dalykas. Didziausias démesys buvo skiriamas

profesiniam rengimui ir konkreciy profesiniy gebéjimy ir jgudziy jgijimui. Daugybe mety to

19



pakako, kol darbas buvo suvokiamas kaip statiSkas, nekintantis. Taciau vykstant darbo rinkos
pokyciams, keiCiantis ugdymui buvo suvokiama vis didéjanti bendryjy kompetencijy svarba
ugdyme, kuri aiskinama kaip prielaida lengvinanti jaunimo integracijg i darbo rinkg. Darbuotojai
keisdami darbus susiduria su skirtingais darbdaviy reikalavimais darbo vietoje net uzimant tg pacia
pozicija, kuria jau dirbo (Cepas, 2007).

T. Jovaisa (1998) isskiria tris reikSmines sritis, kurios anot mokslininko gali padéti
pasiruos$ti karjerai ir profesiniam tobuléjimui. Pirmoji sritis labiau orientuota darbo rinkai bei
konkreciai darbo vietai ir sietina su pasiruo$imu, tobuléjimu darbinéje aplinkoje. Antroji sritis
atveria galimybes asmeniniams pasiekimams ir orientuota j asmenybés savianalize. Trec€ioji sritis

skirta jprasminti komandinj darba. (Zr. 1 paveiksla).

Konkretiis bendrieji jsidarbinimo Bendryjy gebéjimy Mokymosi
gebéjimai apibuidinimas charakteristika
e Bendravimas e Tai gebéjimai, Kkuriy e Paremta darbu,
e Informacijos apdorojimas labiausiai reikalauja susijes su
e Prisitaikymas darbdaviai, jie suteikia darbo
e Sprendimy priémimas galimybg jsidarbinti ir operacijomis
¢ Mokymas ir tobulinimasis daryti karjera.

e Kalby mokéjimas

e Iniciatyvumas

e KirybiSkumas

e Argumentacija

e Problemy sprendimas
e Pasitikéjimas

e Mastymas ir veiklumas

Sudaryta: remiantis Jovaisa L , Shaw S, 1998
1 paveikslas. PasiruoS§imas karjerai
L. Bobrovos (2016) teigimu, kompetencijy ugdymas neatsicjamas nuo asmenybés
vertybiniy nuostaty (Bobrova, 2016).
A. Siinelaityte (2013) tyrime, kuriame dalyvavo darbdaviai ir darbo rinkai besiruoSiantis

jaunimas atskleidé bendrus bruozus, kuriais turéty pasizyméti absolventai pretenduojantys i darbo
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rinkg. Be profesiniy jgudziy jie turi dar pasizyméti bendrosiomis kompetencijomis, erudicija ir
iSprusimu. Anot darbdaviy tai pagrindiniai bruozai, kuriais turi pasizymeéti jaunas darbuotojas
tikédamasis sékmingo darbo atlikimo (Stinelaityte, 2013).

Bendryjy kompetencijy, ypatingai kalbinés kompetencijos svarbg pabrézé ir N.
Macianskiené (2010). Anot jos, Siandieniniame technologijy pasaulyje, Ziniy kiirimo amziuje tapo
visuotinai pripazinta kalbiné¢ kompetencija. Uzsienio kalby mokéjimas tenkina ekonomikos
poreikius ir tai yra XXI amziaus bitinybé (Macianskiené, 2010). Apibendrinant galima daryti
iSvada, kad “darbo rinkos internacionalizacijos ir globalizacijos kontekste daugiakalbystés
kompetencija yra svarbi profesinei karjerai, profesiniam tobuléjimui ir karjeros tobulinimui,
profesiniam judumui ir bendravimui su uzsienio darbo partneriais, jmonés veiklos vykdymui ir
veiklos pasaulio konkurencingumui” (Macianskiené, 2010, p.91).

L. Paulionienés (2007) teigimu, “Siuolaikiné ir sparciai kintanti darbo rinka pageidauja
profesinio rengimo institucijy nuolatinio atsinaujinimo, lankstumo ir atvirumo, kad jos vienu metu
jstengty prisiderinti tiek prie regiono darbo rinkos, tiek prie Salies bei tarptautinio darbo pasaulio.
Isiliedami j darbo rinkg jaunuoliai turi turéti profesinius ir bendruosius geb¢jimus, kompetencijas,
kurie pagelbés integruotis j darbo rinkg, sékmingai susirasti darbo vietg ir dirbti” (Paulioniené,
2007, p. 201).

2015 m. atlikto tyrimo su darbdaviais rezultatai rodo, kad triksta darbuotojy turin¢iy gerus
profesinius jgudzius. Tyrime dalyvavo skirtingy darbo sri¢iy darbdaviai, kurie pazyméjo Siy
specialisty trikuma: technotroniky, inZinieriy, gamybos technology, elektronikos specialisty, IT
specialisty, elektromechaniky, profesionaliy projekty vadovy, profesionaliy statybos techninés
priezitiros vadovy, profesionaliy inZinieriy, agronomy, zootechniky, veterinary. Tyrimo rezultatai
rodo, kad jau dabar yra daug laisvy darbo viety su geru darbo uzmokesciu, taciau darbdaviai
nesulaukia kandidaty su tinkamu pasirengimu. Pasak darbdaviy, i juos kreipiasi kandidatai turintys
teisés, vadybos ar edukologijos iSsilavinimg turintis jaunimas, kuriam stinga reikiamo profesinio
pasirengimo uzimti laisvai darbo vietai. Darbdaviai kritikuoja aukstaji moksla, dél perteklinio
specialisty ruoSimo, kuris neatitinka darbo rinkos reikalavimy, tafiau paZymédamas apie
neuzsipildancias laisvas darbo vietas parodo savo nenorg ar nepasirengima ugdyti jaung zmogy,
suteikti jam reikiamus profesinius jgiidzius. Darbdaviai taip pat i§skiria visuomenéje susiformavusj
prestiziniy ir neprestiziniy profesijy stereotipa, kad didzigja dauguma jauny Zzmoniy skatina rinktis
studijuoti ne darbo rinkos paklausg atitinkancig specialybg, o véliau susidurti su sunkumais siekiant

integruotis i darbo rinka (Sarafinas, 2016).
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D. Malinauskaité (2010) profesing kompetencijg apibiidina kaip gebéjima atlikti tam tikras
profesines uzduotis (Malinauskaité, 2010). J. Martinkéniené ir kt. (2011) analizuoja profesiniy
kompetencijy ugdyma Svietimo sistemoje ir jy pritaikyma darbo rinkoje. Mokslininké darbuotojus,
kurie turi profesines kompetencijas iSskiria kaip asmenis priimancius sprendimus, kurie jtakoja
organizacijos efektyvuma. Anot mokslininkés, profesinés kompetencijos jgytos $vietimo sistemoje
turi biiti nuolat tobulinamos organizacijoje. Taigi, atlikti tyrimai parodo profesiniy mokymy
bitinumg darbo vietoje. Tyrimo rezultatai akcentuoja ziniy, jguidziy, patirties — profesiniy
kompetencijy — svarbg organizacijos veikloje. Tuo remiantis, galima teigti, jog organizacijos
veiklos efektyvumas labiausiai priklauso nuo to, koks démesys yra skiriamas darbuotojams — jy
ugdymui ir tobulinimui. Mokslininkés atliktas tyrimas parodé¢ glaudy rysj tarp darbuotojy
kvalifikacijos ir organizacijos darbo efektyvumo. Darbuotojai, kuriems organizuojami profesiniai
mokymai greiiau jgyja darbui reikiamy jgudZziy ir taip darbo procesas tampa greitesniu ir
efektyvesniu (Martinkéniené¢ ir kt. , 2011).

Darbuotojy ugdymas yra nenutrukstantis procesas, kuris prasideda darbuotojo priémimu j
darba ir baigiasi jo atleidimu. Kaip rodo G. Destler (2001) schema, priimamas darbuotojas
jvertinamas. I$siaiskinami jo jgtdZiai ir jie sulyginami su organizacijoje keliamais reikalavimais.
Paaiskéjus neatitikmeniui tarp organizacijoje darbuotojui keliamy reikalavimy darbo jgiidZziams ir
darbuotojo turimy jgiidziy, jis priimamas j darbg ir jam i§ karto sudaromas ugdymo planas
padésiantis efektyviai jgauti reikiamus profesinius jgidzius. Vyksta ugdymo procesas ir vél

sugrjztama j kompetencijy vertinima (Zr. 2 paveikslas).

/ Poreikio analizé¢ ————»
—>

» Kompetencija

Ivertinimas
\4 Ugdymo proceso projektavimas Ugdymo atlikimas

Sudaryta: remiantis Desller G, 2001
2 paveikslas. ZmogiSkuju iStekliu kompetencijy ugdymo procesas

Kaip teigia J. Martinkéniené ir kt. (2011), kompetencijy ugdymas organizacijoje yra
testinis ir niekada nenutriikstantis procesas. Apibendrinat mokslininky D. Malinauskaités (2011) ir

J. Martinkénienés (2011), iSsakytas mintis galima teigti, kad egzistuoja stiprus rySys tarp
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darbuotojy profesinés kompetencijos ir jmonés veiklos efektyvumo. Todél norint jmonei gauti
pelna, ji turi investuoti j darbuotojy ugdyma (Malinauskaité, 2011; Martinkénieng ir kt., 2011).

Mokslininkai analizuodami kompetencijy svarbg iSskiria skirtingas kompetencijas taip
parodydami, kad $iandienin¢je darbo rinkoje reikalingas platus kompetencijy spetras. Siandien
jaunam zmogui darbdaviy keliami reikalavimai yra ne tik profesinéms kompetencijoms. Labai
didelg reikSme darbdaviai skiria bendryjy kompetencijy turé¢jimui.

2.2. Edukacinés pagalbos strategijos organizacijoje

Darbdaviai tikisi sulaukti kandidaty j laisvas darbo, kurie yra energingi, iniciatyviis, noriai
imasi naujy dalyky, greitai perpranta pateikiamg informacijg ir kuo grei¢iau sukuria naudg jmonei.
Taip pat darbdaviai suprasdami S$iandieninio jaunimo psichosocialinius ypatumus bei
i$siaiSkindami kokiy kompetencijy darbuotojams truksta iesko tinkamos edukacinés pagalbos, kuri
padéty jauniems priimtiems darbuotojams greiiau adaptuotis ir socializuotis darbo vietoje.
Mokslinéje literatiiroje placiai nagrinéjamos edukacinés pagalbos strategijos organizacijoje.
Pradzioje analizuojama edukacinés pagalbos samprata, po to pereinama prie edukacinés pagalbos
strategijy organizacijoje.

Anot L. Rupsienés (2016) lietuviy mokslinéje kalboje ir praktikoje placiai vartojamas
Svietimo terminas pamazu keiciasi, atsiranda jam lygiaver¢iy sinonimy. Didéjant globalizacijai,
pradétas vartoti angly kalbos terminas ,,education®, kuris iSvertus j lietuviy kalba reiské¢ mokyma.
Mokslininkés teigimu, ,,Svietimo” ir ,,edukacijos” terminus lietuviy kalba ir ,,education angly
kalba laikytina ekvivalentais. (RupSiené, 2016). Tarptautiniy Zodziy zodyne (2003) sgvoka
»edukacija“ aiskinama, kaip ,,aukléjimas, lavinimas, $vietimas® (Tarptautiniy zodZziy Zodynas
(2003, p. 188).

Savoka ,, pagalba “ suprantama kaip pagelbéti, padéti. (Zodynai, 2017). Vadinasi,
edukacing pagalbg organizacijoje galima apibrézti kaip darbuotojy kompetencijy ugdyma, siekiant
jo veiklos efektyvumo. Mokslinéje literatiiroje i$skiriama konsultaciné pagalba (mentorysté,
koucingas, supervizija) ir mokymai. Edukacija apima placig sritj, kurioje orientuojamasi ]
profesiniy kompetencijy plétra, kirybiSkumo ugdyma, gebéjimy iSrySkinima, poreikiy ir interesy
tenkinima, kas akcentuojama Mokymosi visg gyvenimg memorandume.

Organizacijoje mokymasis gali biiti skirtas bendryjy kompetencijy ugdymui, papildomy
kompetencijy jgijimui arba pagal poreikj profesiniy jgidziy jgijimui ar tobulinimui. Personalo

ugdymo sistema sudétinga ir jai biiddingos sudétingos personalo ugdymo charakteristikos. Pasak A.
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Stankevicienés (2006), ugdant personalg , sprendziant jo kvalifikacijos problemas biitina panaudoti
tiek organizacijos resursus tiek iSorinés kvalifikacijos ugdymo sistemos potencialg. (Stankevicieng,
2006).

A.Stankeviciené (2006), remdamasi J. Bengstono praktika iSskiria tris kompetencijy
ugdymo strategijas: 1)zmogiskyjy iStekliy intensyvi strategija, 2) dualiné arba vadinamoji
poliarizacijos, strategija; 3) mobilumo strategija. Visos §ios strategijos, tai pagalba darbuotojui kuo
greiciau jgauti reikiamy kompetencijy, kuriy reikia atlikti sulygta darba. Teisingai veikiancioje
organizacijoje, edukaciné pagalba darbuotojui uztikrinama dar jam pries$ pradedant dirbti ir baigiasi
su jo atleidimu (Stankeviciené, 2006).

Anot 1. Zukauskaités (2008), labai svarbu uztikrinti s¢kminga socializacija, suteikiant
reikiamg edukacing pagalbg pradedanciam dirbti jaunimui, kuriam tai yra pirmoji jmoné. Taip
jaunimas jgauna supratimg apie darba, organizacing kultiirg, elgsena, netgi vadovavimo stiliy.
Pirma sékminga socializacija daro darbuotoja ne tik lojaly jmonei, bet net ir keiciant kitas darbo
vietas, toks darbuotojas turédamas susiformavusj teisingg j darbo rinkg jéjimo vaizdinj, lengviau
adaptuojasi kitose jmonése. Todél, pradedanciyjy darbinés karjeros socializacijai teiktinas
ypatingas démesys ( Zukauskaité, 2010).

Pradedantieji dirbti darbuotojai patiria didesn]j nerimg nei darbing patirt] turintys
darbuotojai. I.Zukauskaités (2010) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad:

1. Darbuotojy socializacija organizacijoje yra svarbus personalo valdymo instrumentas, naudingas
tiek paciam naujokui, tiek jj jdarbinusiai organizacijai. Taciau socializacijos sékmé priklauso tiek
nuo paties darbuotojo, tiek nuo ji supanciy Zmoniy proaktyvumo.

2. Darbas pagal specialybe, geresni vadovo ir pavaldinio tarpusavio santykiai, Siltas grupés
klimatas ir mentoriaus buvimas yra naujy darbuotojy socializacijg skatinantys veiksniai.

3. Grupés dydis yra neigiamai susijes su darbuotojy socializacijos rodikliais: kuo didesniame
kolektyve tenka dirbti naujai priimamam darbuotojui, tuo maziau palankios nuostatos organizacijos
atzvilgiu (Zukauskaite, 2010).

V.Grazulio (2012) atlikti tyrimai rodo, kad Lietuvoje kas trecias darbuotojas darbo vieta
palieka dél nesékmingos socializacijos. Atlikti tyrimai teigia, kad ne kiekvienam darbuotojui sekasi
sékmingai pritapti organizacijoje. Tyrimai taip pat parodo, kad darbovieté skiria nepakankamai
démesio darbuotojo socializacijai, tod¢l darbuotojas ne visada pritampa prie jmonés kultiiros,
neaiskiai supranta jos reikalavimus ir likesCius. Tai opi ir daugelio mokslininky nagrinéta

problema, kuri anot V.Grazulio (2012) dar néra pakankamai sprendziama. Prasta socializacija
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darbo vietoje mazina darbuotojo lojalumg jmonei. Anot mokslininko, tai pasekmé istoriniy
priezasciy, kuomet Lietuvoje darbuotojas buvo vertinamas tik kaip pigi darbo jéga ir Zitirima tik ]
jo profesinius jgtidzius bei jy tobulinimg (Grazulis, 2012).

A. Dromanait¢ (2014) taip pat pabrézia organizacinés adaptacijos svarbg. Anot
mokslininkés, zmogus pakliuves j naujg aplinka, tarp nepazjstamy skirtingy zmoniy, kurie kelia
skirtingus reikalavimus- patiria stresg. Nuo to kaip jauciasi zmogus pirmosiomis darbo dienomis
organizacijoje priklauso jo tolesnio darbo sékme ir tai ar jis liks dirbti Sioje vietoje. Tinkama
pagalba pradedanc¢iajam dirbti organizacijoje palengvina jo integracija j organizacijg ir sumazing
tikimybe palikti darbo vietg (Dromanaite¢, 2014).

Pasaulio ekonomikos forume akcentuojama kognityviniy jgiidziy arba dar kitaip vadinamy
pazintiniy gebéjimy bei tarpasmeninio bendravimo gebéjimy svarba. Sios kompetencijos buvo
nustatytos iSanalizavus paskutiniyjy desSimtmeciy jmoniy darbo uzmokescio augima bei uzimtumga.
Atlikta Google darbuotojy apklausa bei iSanalizuotas jmonés naSumas parode, kad jmonés vadovai
turéjo klausymosi kompetencija, doméjosi darbuotojy gyvenimu bei efektyviai dalijosi
informacija. Taigi, socialiniai bei emociniai jgtidziai prisideda prie darbuotojy gerovés bei jmonés
nasSumo. Galima daryti iSvada, kad vadovo elgsena turi jtakg organizacijos mikroklimatui, kas
itakoja darbuotojy pozityvesne elgseng, o tai tuo paciu prisideda prie naujy darbuotojy
sékmingesnés socializacijos ir adaptacijos organizacijoje (World economic forum, 2016).

Nagrinédami adaptacijos organizacijoje procesus mokslininkai juos skirsto j etapus. Pasak
A. Sadrakovo (2004), pradedancio dirbti darbuotojo adaptacijos procesa organizacijoje sudaro

keturi pagrindiniai etapai (zr. 3 paveiksla).

| Naujioko pasiruosimo
lygio jvertinimas

Praktinis
— supazindinimas su
busimomis pareigomis

1 Aktyvi adaptacija

Adaptacijos procesai

Veiksmas
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Saltinis: sudaryta remiantis Sadrakov, 2004
3pav. Adaptacijos procesai

A. Dromanaité (2004) teigia, ,, labai svarbu uztikrinti sklandy visy etapy per¢jima. Kiek
laiko uztruks adaptacijos priklauso nuo pradedancio dirbti Zmogaus, nuo to kokig patirtj turi ir
kokiomis savybémis pasizymi. Adaptacijos procesai skirtingi, taiau sgveikauja tarpusavyje, todél
ju skaidyti negalima. Asmuo tampa visaverciu organizacijos nariu, kai susipazjsta, jvertina ir
prisiderina prie organizacijos reikalavimy. Kai individas jaucia atitinkamus jsipareigojimus
organizacijai, yra patenkintas savo veikla ir jos rezultatais organizacijoje, nori likti ir dirbti joje,
tada galima drasiai teigti, kad naujokas yra pasiekes aukS¢iausig naujy darbuotojy adaptacijos
organizacijoje lygj — yra visiSkai adaptavesis ” ( Dromanaité, 2004, p. 365).

Mokslininkés atlikti tyrimai parodé, kad labai svarbios adaptacijai darbo vietoje tokios
Zmogaus savybes kaip: geb&jimas bendrauti, pasitikéjimas savimi ir konfliktiniy situacijy
vengimas. Darbas organizacijoje reikalauja glaudaus bendradarbiavimo su kitais komandos narais,
reikalauja jsiklausymo ir iSgirdimo kg jie sako. Tik teisingai iSgirstos ir suprastos uzduotys gali
bti teisingai atliktos , o darbas kelti emocinj pasitenkinima, norg toliau dirbti (Dromanaité, 2004).

V. Jazdauskaité (2004) adaptacija organizacijoje mato kaip pagalba naujokui jsilieti |
kolektyva per imonés bendras Svente, kuriose darbuotojai turi galimybe neformaliai pabendrauti,
geriau vienas kitg pazinti. Autoré taip pat sitlo laikytis tradicijy ir Sventes rengti periodiskai.
Susidraugave darbuotojai yra geranoriskesni kolegoms darbo vietoje. Jie grei¢iau suteikia pagalba
tiems kolegoms, su kuriais bendrauja. Ypatingai $i pagalba reikalinga darbuotojo adaptacijos
laikotarpiu, kai jam triiksta Ziniy apie organizacija, procesus, kolegy darbo stiliy (Jazdauskaite,
2004).

Z.Kurien¢ (2006) pabrézia darbuotojo greitos adaptacijos svarbg organizacijoje. Kad tas
procesas neuzsitesty, ji sitilo suteikti kuo daugiau informacijos apie organizacijos tikslus, jmonés
viduje susiformavusig organizacing kultira, nusakyti vadovo pozicijg. Kaip ir A. Dromanaité
(2004), Z. Kurien¢ (2006) pabrézia pat] zmogaus vertybinj pagrinda, psichologines savybes bei
Seimos pozilir] j organizacijg su kuriais ateina. Anot mokslininkés kuo grei¢iau Zmogus pritaps prie
kolektyvo, susidraugaus, pradés pasitiketi, tuo greiiau ir intuityviau paklus neraSytoms
organizacijos taisykléms (Kurieng¢, 2006).

7. Kavaliauskaité (2016) teigia, kad adaptacijos ir socializacijos terminai skirtingi. Anot
mokslininkés adaptacija, tai ,,bendrosios informacijos suteikimas, prisistatymas vadovui, techninis

susipazinimas su darbo vieta, susipazinimas su kolegomis bei baigiamasis adaptavimo pokalbis.
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Pagrindiniu adaptacijos tikslu licka nurodymas darbuotojams kada, kokias ir kaip atlikti uzduotis,
kaip pasalinti susidariusius nuokrypius nuo esanciy reikalavimy bei prisitaikyti prie kolektyvo.
Socializacija— tai palaipsniui vykstantis procesas, kurj sudaro: iSankstiné socializacija, susidiirimas
(adaptacija) bei pasikeitimas (integracija) ” ( Kavaliauskaité, 2016, p. 142).

R. Urman (2016) teigia, kad darbuotojai organizacijoje uzima pagrinding vietg, todél labai
svarbu , kad jie gerai jaustysi, bty motyvuoti. Siam tikslui pasiekti svarbig vieta uzima darbuotojy
tinkamas paruoSimas, mokymai. Autoriaus atlikti tyrimai Malaizijoje patvirtino kad, darbuotojui
labai svarbi vadovo ir trenerio parama jam pradéjus dirbti. Mokymai ir teigiama motyvacija juose
veikia ir kaip jsipareigojimas jmonei, padidina darbo naSuma, pasitenkinimg darbu. (Urman, 2016).

M. F. Dollard atliktas mokslinis tyrimas atskleidé organizacijoje vyraujanc¢io mikroklimato,
santykiy ir bendravimo tono tarp klienty glaudy ry$j naujai priimto darbuotojo adaptacijai.
Mokslininko atliktas tyrimas parod¢, kad esant draugiSkiems santykiams tarp kolegy, naujai priimti
darbuotajai greiciau jsijungia j darbg, suvokia organizacing kultiirg ir pasijunta organizacijos
dalimi. Tokie darbuotojai yra lojalesni jmonei, noriai mokosi ir jgyja naujy jgiidziy, kas daro labai
didelg jtaka organizacijos konkurencingumui darbo rinkoje (Dollard, 2013).

A.Sakalas (2003) teigia, kad organizacijos kultirg ir ekonoming¢ s¢kme lemia vadovo
pozitris } mokymasi ir mokyma. Jis teigia, kad tik sistemingai besimokantis vadovas gali suprasti
mokymosi svarbag, jo teikiamg naudg organizacijai ir investuoti j darbuotojy mokymus. Vadovui
svarbu suvokti, kad darbuotojai yra jo kolegos, pagalbininkai, o ne vien atlikéjai. Svarbu mokytis
paciam ir mokyti kolegas (Sakalas, 2003).

Pasak J.Bersénaités (2006) mokymai jmonéje padeda darbuotojams biti atviresniems ir
lankstesniems, kiekvienam nariui suteikiamos galimybeés prieiti prie informacijos, uZtikrinamas
griztamasis rySys, mokymasi skatinancios organizacijos klimato kiirimas, sudaromos galimybeés
organizacijos nariams analizuoti savo veikla, reflektuojant patirtj, kas turi jtakos organizacijos
veiklos tobulinimui (Bersénaités, 2006).

Kad darbuotojy mokymai atsiperka, teigia ir B. Leonien¢ (2001). Ji pabrézia
darbuotojy mokymy svarbg siekiant organizacijoje aukstesnés darbo kokybés. Autoré pabrézia, kad
nuolat pasipildant technikos naujovéms, organizacijoje nuolat turi biiti atsinaujinimas, personalas
turi tobuléti. Kvalifikacijos kélimas ir tobulinimas padeda vystytis intelekto potencialui. Anot
autores, darbuotojas yra intelekto kapitalas. Sparciai kintan¢iame pasaulyje idétos investicijos |

darbuotojy mokymus greitai atsiperka. Idétos investicijos ] darbuotojy mokymag skatina
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organizacijos ekonoming plétrag. Pasak B. Leonien¢s, darbuotojy mokymas susideda 1§ skirtingy

etapy. (zr. 4 paveiksla).

MOKYMO IR TOBULINIMO
PROGRAMOS PROCESAI

TN

Poreikio Mokymo Veiksmingumo || Igyvendinimas Mokymo
analizé proceso patikrinimas _rezul.ta_tq _
projektavimas jvertinimas ir
jtvirtinimas

Sudaryta: remiantis B. Leonien¢, 2001
4. pav. Mokymo ir tobulinimosi programos procesai

Mokymai prasideda nuo mokymy poreikio iSsiaiSkinimo. Darbuotojas priémes j darba
darbuotojg turi i$siaiSkini jo i$silavinima, kvalifikacijg, turimas kompetencijas. Sekantis etapas
tinkamy mokymy konkreciam darbuotojui parinkimas. Kaip ir kiekvieni mokymai reikalauja
Isivertinimo ir jtvirtinimo. Svarbu atlikti testus prie§ ir po mokymy siekiant patikrinti mokymy
veiksmingumg (Leoniené, 2001).

J. Bagdonavicius (2002) taip pat zmogaus darbo jéga darbovietéje prilygino zmogiskajam
kapitalui ir teigé investicijy j Zzmones svarbg bei intelektinio potencialo i§saugojima ir plétra. Anot
mokslininko, ,,pasaulinis patyrimas ryskiai rodo, kad Salys, kurios neinvestuoja j zmones,
nei$vengiamai atsilieka nuo kity Saliy. Zmogiskojo kapitalo pagrindas yra i$simokslinimas. XXI
amziaus pradzioje jis tampa lemiamu ekonominio-socialinio progreso veiksniu. PranaSumus
konkurencinéje kovoje vis labiau apsprendzia ne Salies dydis, turtingi gamtos resursai ir finansinis
kapitalas. Dabar viska lemia i§simokslinimas ir visuomenés sukaupty ziniy dydis. Daugiau démesio
reikia skirti ekonominiams Svietimo ir mokslo aspektams, kadangi efektyvus Svietimo potencialo
panaudojimas Yyra visuomenés ekonominio ir socialinio stabilumo pagrindiné salyga”
(Bagdonavicius, 2002, p 6) .

J. Bagdonavicius (2002) teigia, kad jmoné investuojanti j savo darbuotojy mokymus islicka
pranaSesné prie$ kitas konkuruojandias jmones. Zvelgdamas j mokymosi svarba, mokslininkas
teigia, kad mokymai jmon¢je labai svarbis. Privalumas tai, kad tikslinés profesinés Zinios 1§ karto
panaudojamas dirbant ir duoda jmonei rezultatus, sugebéjima konkuruoti rinkos ekonomikos

salygomis. Anot mokslininko investavimas ] kvalifikacijos kélima, ziniy tobulinima, naujy
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technologijy jsisavinimg turi savo specifikg ir iSskirtinumg. ,,Visy pirma, Sios investicijos yra
Zymiai maziau rizikingos ir turi maziau netikrumo, nes investuojama j tam tikrg siaurg sritj, turint
aiSky tiksla ir Zinant, kad tai duos apc¢iuopiamos naudos. Antra, Sios investicijos duoda greitg
griztamaja nauda, nes jgytos zinios iSkart jtraukiamos ] ,,apyvartg”, t.y. iSkart naudojamos
profesingje veikloje. Trecias ypatumas tas, kad Sis investavimas néra apribotas laiku ir gali trukti
visg darbingg amziy” (Bagdonavicius , 2002, p. 24).

P. Cymanow (2006), N. Vilkaité-Vaitoné (2016) teigia, kad nuolat augancioje
konkurencingoje rinkoje, norinti augti organizacija turi uztikrinti darbuotojy kvalifikacijos kélima.
Svarbu , kad jmon¢je dirbty motyvuoti ir i§silaving darbuotojai, kurie galés pasiekti jmonés tikslus
bei buty tinkama vadovo lyderysté (Cymanow, 2006 ; Vilkaité-Vaitoné, 2016).

Ch. Vijayabanu ir R. Amudha (2012) taip pat teigia, kad norint uZztikrinti organizacijos
konkurencingumg, biitina organizuoti jmonéje mokymus. Nuolat besikeicianti darbo rinka
reikalauja ir naujai jgyjamy kompetencijy. Anot mokslininko, ,,bet kurios organizacijos sékmé
priklauso nuo zmogiskyjy istekliy. Visi kiti organizacijos istekliai gali bati tik priderinami prie
zmogiskyjy. Siekiant sustiprinti zmogiskuosius iSteklius ir susidoroti su poky¢iais - tiek vidaus,
tiek iSorés, organizacijai biitina plétoti savo darbuotojy zinias ir geb¢jimus. Siekiant Sio tikslo,
mokymai tampa itin reikSmingi. Mokymai - tai priemoné¢ patenkinti individualius, organizacinius
poreikius, susijusius su darbo vieta, be to, tai priemoné, kuri orientuota gerinti grupés darbo kulttrg
sprendziant uzduotis grupiniu rezimu* ( Vijayabanu; Amudha, 2012, p. 275).

D. Verhaest ir E. Omey (2013) analizavo profesiniy ziniy jgijima formaliojo mokymosi
metu ir jy pritaikomuma darbo vietoje. Mokslininky atlikti tyrimai parodé, kad aukstyjy mokykly
studentai turi didesnj Ziniy kiekj ir darbo vietoje mokytis jiems reikia maziau. Atlikti tyrimai tik
dar kartg parodo mokslo nauda bei mokymy reikalinguma organizacijoje. Kaip teigia mokslininkai,
viskas prasideda nuo mokymy poreikio iSsiaiSkinimo darbuotojui pradéjus dirbti (Verhaest; Omey
, 2013).

Mokslinéje literattiroje, taip pat, akcentuojama mentoriaus vaidmens svarba. Mentorystés
programoje (2014) mentorius apibiidinamas kaip labiau patyres Zzmogus teikiantis paramg praktinj
patarimg maziau patyrusiam. Profesiné mentorysté — tai tarp vienos profesinés srities darbuotojy
vykstantis neatlygintinas ilgalaikis bendradarbiavimas, paremtas i§ anksto numatytu planu,
tenkinanc¢iu konkrecius specialisto augimo poreikius bei padedanciu pilnai atskleisti turimag
potencialg. Darbuotojui mentoriaus tur¢jimas suteikia galimybe ugdyti profesing kompetencija,

bendravimo jgiidZius, plecia akirat], stiprina pasitikéjima savimi, padeda rasti naujus galimus
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problemy sprendimo biidus, identifikuoja novatoriskas galimybes ir resursus, gauna griztamajj ,
turi galimybe realizuoti/vystyti savo geb¢jimus, pradeda ruostis sekantiems karjeros zingsniams.
Organizacija, kuri naujai pradedanciam dirbti darbuotojui skiria mentoriy, didina darbuotojy
jsitraukima ir jsipareigojima organizacijai. Tai yra efektyvi tobuléjimo ir skatinimo priemoné,
tobuléja profesiné ir asmeniné personalisty kompetencija, ple¢iamas darbuotojy akiratis.
Mentoriaus skyrimas naujai pradedanc¢iam dirbti darbuotojui jmonei nekainuoja papildomy kasty
(Mentorystés pristatymas ugdytiniams, 2017).

. Zukauskaités (2012) tyrimai atskleidé, kad naujai pradéje dirbti darbuotojai, kurie gavo
mentorius tuo paciu ir gavo 50% daugiau naujos informacijos apie darbo vieta, kas pagerino
adaptacija ir integracija. Darbuotojai, kuriems buvo priskirtas mentorius pasizymejo didesniu
pasitenkinimu darbu, buvo labiau motyvuoti, lojalesni ir jsipareigoj¢ organizacijai. Prie viso to jie
pasizyméjo aukStesne profesine, socialine ir andragogine kompetencija. Mokslininké taip pat
pazymi, kad nemaziau svarbus veiksnys kaip mentoriaus turéjimas-yra kompetentingo mentoriaus
tur¢jimas. Imoné paskirdama zmogy atlikti mentoriaus pareigas turi jsitikinti, kad jo mentorysté
prisidés prie lengvesnés darbuotojo adaptacijos ir integracijos darbo vietoje (Zukauskaités, 2012).

Pasak P. Skieceviciaus (2009) ,,galimos organizacinés ir asmeninés klilitys mentorystéje:
pavirSutiniskas mentoriaus pasirengimas, mentoriavimo santykio dalyviy profesinis ir asmeninis
nesuderinamumas, stoka organizacijos palaikymo ir pan. turi jtakos mentoriavimo santykiui.
Taciau, nepaisant jy, Siuolaikinéje sparciy pokycCiy salygojamoje visuomenéje mentoriavimas
teikia ilgalaikes naudas visiems mentoriavimo santykio dalyviams — tiek praktikantui, tiek
mentoriui, tiek organizacijai, paremianciai mentoriavimo id¢ja ” (Skiecevicius, 2009, p.152).

J.Girves ir kt. (2005) i$skiria mentorystés naudg mentoriui, organizacijai ir gaunanciajam
mentorystés paslaugg. Praktikantui naudinga, nes jis jgauna specifiniy jgiudziy, vysto
intelektualinius gebéjimus ir kritinj mastyma, jsitraukia j prasmingas savarankiskas veiklas, jam
nurodomas veiklos laukas, karjeros kelias, gauna patarimus. Mentoriui naudinga, nes jis pajunta
pasitenkinimg padedant kitam tobul¢jant profesin€je srityje, prasiplecia kolegy tinklas,
mentoriaudams taip pat zmogus mokosi, pamato savo darbo eigg, tobulintinas vietas. Nauda
organizacijai, tai aiskesnis jos politikos supratimas, pageréjes bendradarbiavimas, pagalba vienas
kitam, atsidavimas (Girves ir kt., 2005).

M. Tereseviciené (2012) pastebi, kad vis labiau ] visuomenés gyvenimg jeinancios

moderniosios technologijos formuoja poreikj ne tik tiesioginei mentorystei, taciau ir e-mentorystei.
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Europos projekto ,,E-mentorius ,, duomenimis, sékmingas dalyvavimas sparciai besikei¢ian¢ioje
darbo rinkoje reikalauja turéti tam tikry jgtidziy, kuriuos bty galima suderinti su profesinémis
kompetencijomis. Pastaruosius metais ypatingai paplito ir pasiteisino e-mentoriaus vaidmuo
visame pasaulyje. E-mentorius buvo suvokiamas kaip veiksminga viso gyvenimo mokymosi
priemoné, kitaip tariant skirtingi konsultavimo budai ( E-mentoring: new skills and competencies
for new jobs, 2015) .

E-mentorystés naudg atskleidé ir J. Bichoft (2016) tyrimas. E-mentorystés programa, tai
pagalba organizacijai siekianciai suteikti pagalbg naujai pradedan¢iam dirbti Zzmogui. Darbuotojui
tai virtuali pagalba, kuri padeda gauti atsakymus j jam iSkylancius klausimus susijusius su darbu
(Bichoft, 2016).

Kaip vienas is edukacinés pagalbos biidy organizacijoje, i$skiriama supervizija. Supervizija
,.tai konsultaciné pagalba dirbantiems specialistams, vadovams, komandoms bei organizacijoms,
norin¢ioms tobuléti ir dirbti efektyviau ” (Lietuvos profesiniy santykiy konsultanty asociacija,
2017).

Supervizija Lietuvoje neatsiejama nuo istorinio konteksto. Lyginant Lietuvg su labiau
1§sivysCiusiomis Salimis, tokiomis kaip Vokietija, supervizija kaip edukaciné¢ pagalba
organizacijoms dar labai mazai Zinoma. Supervizija, tai savirefleksija nukreipta j save. Lietuvai
dar labai atsargiai pradeda tik suvokti, kad sakant tai kg galvoji, atveriant vidy gali nepakenkti sau.
W. Weigand (2010) teigia, kad “pasitikéjima, jog galima atskleisti savo vidy niekuo nepakenkiant
paciam sau, reikia kurti laipsniskai” (Weigand, 2010).

Siuolaikinés supervizijos organizacijoje procese atliekamos tokios kompleksinés uzduotys,

kai:
. jos néra siejamos su vienu asmeniu ar viena organizacijos subsistema;
. Jmoneés konsultavimo tikslai pakinta dar jy nepasiekus; konsultavimas jgyja kita funkcija

nei toji, kuri buvo numatyta i§ pradZiy;

. suformuluota uzduotis proceso metu issiple¢ia arba susiauréja;
. konsultavimo procese dalyvauja skirtingi hierarchijos lygmenys;
. uzduotims vykdyti nepakanka specifiniy, tradiciniy parengtiniy salygy ( angl. Setting), pvz.

,individualios ar komandings supervizijos , bet tenka kurti savg konsultavimo architekttra;
. supervizorius paprastai patenka tarp skirtingy fronty (Weigand , 2010, p.17-18).
Dazniausiai supervizija reikalinga susidiirus su sudétingomis situacijomis darbe, kurios

pacios savaime neiSsisprendzia. Supervizorius padeda ] situacijg pazvelgti i§ Salies ir jvardyti

31



problemas, o dalyvaujantieji procese iSmoksta patys jas iSspresti (Lietuvos profesiniy santykiy
konsultanty asociacija, 2017).

B. Jansen (2010) teigia, kad “supervizija, tai profesinés praktikos konsultavimas. Siai
konsultavimo formai biidinga metody jvairové, jvairiis poziiiriai j profesine veikla ir supervizoriaus
vaidmenj konsultavimo procese, jvairios kontrakto sglygos bei organizavimo formos skirtingas
struktiiros ir asmeninio sglygy santykio valdymas (Jansen, 2010).

Supervizija gali biti individuali, komandos, grupiné, organizacijos.W.Weigand (2010) remdamasi

R.Hetzeliu jvardija ,,kg slepia kintantis paslaugos pavadinimas:

. komandiné supervizija (paprastai dalyvaujant komandos vadovybei);

. darbo grupiy, sudaryty i§ skirtingy komandy atstovy, supervizija;

. projektiniy grupiy supervizija;

. dideliy grupiy supervizija, organizacijos, refleksijos procesai didelése grupése;

. vadovy komandos, vadybos cikly supervizija kartg per ménesj ar karta per ketvirtj;

. komandinés supervizijos ir vadovy konsultavimo derinys;

. kai vienos organizacijos supervizoriai susijungia ] tinkla jy konsultauojamoje

organizacijoje ir pasitaria su vadovybe;
. dalyvavimas derybiniuose procesuose, moderuojant konfliktus arba konsultuojant istikus
krizéms (Weigand, 2010, p.20)

Mokslininkas pabrézia ir tai, kad kiekvienoje situacijoje gali tekti i§ naujo aiSkintis su
kokiomis problemomis susiduriama ir i§ naujo nuspresti kokie Zmonés turi dalyvauti supervizijos
projekte.

Supervizijos kaip edukacinés pagalbos organizacijoje iSskirtinumas tas, kad supervizija gali
vykti bet kur vietos atzvilgiu. Ji gali vykti i§ anksto nesuplanuotu. DaZna praktika Lietuvoje, kad
supervizoriai vyksta j organizacijg. Organizacijoje supervizija gali vykti tarpduryje, susitikus
koridoriuje ar tiesiog ant slenks¢io. Taip suteikiama konsultavimui ypatingos reikSmés.
Supervizija, kaip konsultavimo strategija, gali vyksti ne tik ,,akis j akj*. Kaip teigia W.Weighand
(2010), mes rasome laiskus, siun¢iame elektronines zinutes, faksogramas, palickame praneSimus
balso paste, praSome mums atskambinti. Taip pat siuniame nuotraukas, gauname informacing
medziagg bei dokumentacija, kurig nevienodai jdémiai perskaitome, pateikiame literatiiros
nuorodas, rekomenduojame kokj nors romang, filma arba pjesés pastatymg. Drauge su klientais
automobiliu ar traukiniu vaZiuojame ] kitg ar tam tikra konsultavimo vietg, drauge su jais

pietaujame vieSbutyje, susitinkame su savo uzsakovu vakarienei. Mes véluojame, kadangi
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nepunktualiai atvyksta traukinys ar nusileidzia Iéktuvas, esame patenkinti konsultavimo vieta ar
erdve, kuriai ateityje teiksime pirmenybe, dziaugsimes arba piktinsimés reikalavimais, kuriuos
mums kelia vietinés saglygos” ( Weigand, 2010, p.20).

W.Weigand (2010) isskiria penkis supervizijos kanonus. Pirmas, tai refleksyvumas ir
savirefleksyvumas  siekiant didesnio  pastabumo ir  problemos supratimo; antras-
daugiaperspektyviskumas, kaip specifinis superviziniam konsultavimui budingas budas; trecias-
procesinis darbas imantis bendros paieskos; ketvirtas-darbas su santykiais realiame santykiy
lygmenyje; penktas- tobuléjimo skatinimas, emancipacija, solidarumas. Supervizorius
laikydamasis $iy kanony eina j organizacijg jai padéti. Jis prisiima atsakomybe¢ uz organizacijg ir
matydamas sudétingg situacijg negali uzimti neutralios pozicijos jeigu organizacijai gr¢sia pavojus.
Nesvarbu ar tai biity vertybéms ar iStekliams (Weigand , 2010).

Pasak B. Jansen (2010) organizacijos skyriy ir padaliniy konsultavimas, komandy
supervizija skatina darbiniy procesy pokycius. Vadovams supervizija padeda atlikti organizacijy
formavimo uzduotis, o darbuotojams- susiorientuoti darbo organizavimo sistemoje ir iSplésti
savasias kompetencijas bei saviraiskos galimybes (Jansen, 2010).

A Kiaunyté ir kt. (2010) teigia, kad supervizija kaip metodo taikymas profesinéms
kompetencijoms ugdyti, Lietuvoje yra naujas reiSkinys. Mokslininkai nerado atlikty tyrimuy,
kuriuose supervizija biity nagriné¢jama ir taikoma kaip problemy sprendimo, intervencijos reiskinys
Lietuvoje. Vokietijoje supervizija kaip veikla Zinoma jau daugiau nei pusSimt; mety. Europoje Sia
tema atlikta daugybé tyrimy. Supervizija jvardijama, kaip socialinio darbo kokybés laidavimo
funkcija. Labai svarbu supervizija pritaikyti savo sociokulttirinei aplinkai, negalima tiesiog perkelti
kitos Salies gerosios praktikos i savo Salj ir tikétis, kad tai kas buvo efektyvu Europoje, lygiai tuos
pacius rezultatus duos ir Lietuvoje. Pasak mokslininky, ,,supervizija arba profesiniy santykiy
konsultavimas, skatina ir padeda darbuotojui, grupei ir komandai refleksyviai jvertinti savo veikla,
numatyti jos tobulinimo kryptis, siekiant padidinti darbuotojo profesing kompetencija,
organizacijos veiklos efektyvuma. Supervizija tiesiogiai siekiama didinti Zmogiskajj potencialg
profesinéje veikloje (Kiaunyté ir kt. , 2010) .

Mokslininkai A. Kiaunyté ir kt., (2010) atlike empirinj tyrima iSskiria supervizijos kaip
profesiniy santykiy ir intervencijos metodo taikymo galimybes. Supervizijos metodo taikymo
modelj mokslininkai suskirsté j sritis: profesiné patirtis, stresas, pokyciai darbe, profesiniai
santykiai ir parama. Sis supervizijos modelis numato keturiy subjekty-asmens, profesinio

vaidmens, organizacijos ir kliento-saveika organizacinéje, profesingje, santykiy ir srities
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dinamikose. Atliktas tyrimas parodé, kad supervizija pokyciy procese gali atlikti keletg funkcijy:
,,1) stimuliatoriaus/katalizatoriaus- tai procesas, kuris gali padéti tiek iSjudinti pacig organizacija,
tiek atskleisti organizacijoje dirban¢iy asmeny suvokimo prieStaringumus, tarpasmeninius
konfliktus, asmens adaptacijos ir integracijos organizacijoje problemas; jzvelgti organizacijos
struktiiroje disfinkcinius konfliktus, (ne) vykstanCius procesus; 2) palydéjimy pokyciy atveju,
supervizija kaip konsultacinis instrumentas yra panaudojama formuoti ir reflektuoti naujg procesa
organizacijoje, iSsiugdyti analizavimo igiidzius, perimti ir vystyti naujas darbuotojy funkcijas ir
profesinius  vaidmenis;3)stabilizatoriaus-kai supervizija padeda pamatyti naujos veiklos
efektyvuma ir kokybe, suaktyvinti organizacijos nariy tarpusavio sgveika, kad sustipréty konflikty
sureguliavimo jgiidziai, darbuotojo pasitikéjimas savimi ir organizacija ” (Kiaunyté ir kt. ,2010, p.
55).

H. Jenkinson (2009) analizavo supervizijos, kaip edukacinés pagalbos taikymo nauda
pradedantiems dirbti darbuotojams organizacijoje. Tyrimai atskleid¢ , kad supervizijg taikanciy
organizacijy darbuotojai geriau jauciasi organizacijoje, jie organizacijai yra lojalesni, darbuotojy
darbas tampa efektyvesnis. Tyrimo metu tiriamieji rastu pateiké savo patirtis, i$ kurios atskleidzia
taikomos supervizijos naudg ir i8§uikius. Pasak mokslininko, jaunimui darbas jau naturaliai sukelia
stresg. Tai nauja patirtis jiems, prie kurios turi prisitaikyti. Jiems nauja yra tai, kad tenka dirbti ilgas
darbo valandas, priimti darbo grafika, jie susiduria su jvairiomis situacijomis, kurias reikia spresti.
Remiantis tyrimo rezultatais galime daryti i§vada, kad supervizija yra viena i§ efektyviausiy
pagalby pradedanciam dirbti jaunimui. Reguliariai teikiama supervizija pradéjusiam dirbti
jaunimui gerina jaunimo integracija ] darbo rinka bei padeda palaikyti gera mikroklimata
organizacijoje (Jenkinson , 2009).

J. Vveinhardt (2012) supervizija laiko kaip vieng i§ mobingo sprendimo budy.
Mokslininkas teigia, kad supervizija Lietuvoje yra dar labai naujas ir mazai naudojams konflikty
sprendimo biidas. Lietuvos jmonése konfliktai dar vis sprendZiami remiantis bendrazmogiSkaja
patirtimi ir pasenusiais biidais ir metodais, kurie Siandieninéje organizacijoje jau néra efektyvis.
“Supervizija, kaip mobingo konflikto sprendimo biidas, patraukli tuo, kad problema i§ esmés
sprendZziama jvertinant jos unikaluma. Nors mobingo konflikty priezastys gali buti
klasifikuojamos, grupuojamos, tac¢iau mobingas, biidamas sociokultiiriné¢ problema, drauge yra
individualus konfliktas, kuriam standartizuotos priemonés spresti gali nebuti pakankamai

veiksmingos. Intervencijg galima jvardyti ir kaip kraStuting aktyvig prevencija, kurioje supervizija
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drauge su kitomis priemonémis gali padéti mobingo konflikty i§vengti ateityje arba bent jau laiku
juos pastebéti ” (Vveinhardt, 2012, p.299) .

J. Vveinhart (2012) zemiau pateiktoje schemoje aiskina, kad intervencija vyksta trimis
etapais ir iSskiria esminius mobingo intervencijos principus: konflikto identifikavimas, konflikto
priezascCiy ir raidos atkiirimas, konflikto dalyviy ir jy vaidmeny identifikavimas, réméjy paieska,
dialogo uzmezgimas ir kompromisy paieska, grupés eliminavimas, socializacija ir reintegravimas
1 darbo procesa, taikos ,,paktas® ir organizacijos kulttiros stiprinimas — poky¢iy programavimas.
Paskutiniame etape atsiskleidzia prevencinis supervizijos aspektas. Asmuo taikantis §] metoda
gelbsti sprendziant tarpasmenines darbuotojy problemas ir padeda organizacijai pasirengti

ilgalaikiams poky¢iams. (Vveinhardt, 2012, p.303). (Zr. 5 paveiksla).

Ii

Sudaryta: remiantis V. Vveinhardt, 2012
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5. pav. Supervizijos kaip intervencinio mobingo darbuotojy santykiuose, metodo
taikymo modelis

S. Moliusyté (2013), B. Jansen, (2010) kaip vieng i§ edukacinés pagalbos strategijy i$skiria
koucingg. Koucingas yra efektyvus Zingsnis siekiant vystyti vadovy kompetencijas, Zzmogiskyjy
istekliy potenciala ir jgalina organizacija veikti kaip sistema. Sio metodo pagalba lengviau galima
atpazinti trikdzius su kuriais susiduria organizacija norédama judéti pirmyn. Tyrimas parodé, kad
daznai jmonés neturi savo koucerio. Tai dazniausiai biina zmogus i§ ,,iSorés® ir kau¢inamas tik
vadovas, o kiti sluoksniai lieka nepaliesti. Labai svarbu, kad vadovas, kuris turéjo kouceri,
kau¢ingo metodus véliau taikyty savo kasdieniniame darbe dirbant su kolektyvu. Ne maziau
svarbu, kad darbuotojai taip pat jsitraukty j koucingo metoda, matyty trukdzius, kurie stabdo
jmonés potencialo augima, konkurencinguma rinkoje (Moliusyté, 2013; Jansen 2010 ).

Pasak B. Jatkauskienés (2008), ,,néra vieningos koucingo sampratos. Samprata skiriasi
todel, kad Zmonés skirtingai suvokia koucingg ir skirtingai ji apibiidina d¢l skirtingo jo veiklos
konteksto bei paties reiskinio kompleksiSkumo. Apibréz¢iy jvairové patvirtina teiginj, kad
koucingas yra kompleksinis, jvairiaplanis reiskinys ” (Jatkauskiené (2008), p. 153).

Pazymétina, kad koucingas turi panaSumy su mentoryste, taciau tai néra lygiagretis
edukacinés pagalbos metodai organizacijoje. Mentorius - tai savo srities specialistas, kuris padeda
jaunam specialistui, kuris turi maza darbo patirtj, arba visai jos neturi grei¢iau perprasti jmoneés
darbo specifika ir organizacine kultiirg; kouceriu gali bati profesinés specifikos neiSmanantis ir
kitos profesinés srities asmuo. Mentoriaus vaidmuo organizacijoje, dirbant su naujai priimtu j
darbg zmogumi, yra pirmaujantis, dominuojantis; koucerio—nei dominuojantis, nei pirmaujantis.
Kouceris nesidalija su klientu savo patirtimi, pasteb&jimais, o stebi klienta, stengiasi jj perprasti,
pamatyti jo privalumus bei kliiitis, kurios trukdo eiti pirmyn (Jatkauskiene, 2008).
supranta savo situacija, problemas, atranda sprendimo budus (Kliukevicitite, 2012). A. BaleZentis
(2016) teigia, kad koucingo metodo poreik] ir aktualuma liudija suaktyvejusi Sio metodo mokymy
gausa, renginiai, straipsniai, daromi tyrimai. Jis teigia, kad koucingo metodo taikymas padeda
tobuleéti tiek vadovui tiek kitiems jmonés darbuotojams. Mokslininkas atlikgs tyrimg ir palygines
koucingo poreikj inovatyvioms jmonéms su neinovatyviomis nustaté, kad koucingo poreikis
didesnis neinovatyvioms jmonéms. Tai liefia tiek neinovatyviy jmoniy vadovus, personalo
vadovus, Kitus darbuotojus (Balezentis, 2016). A. Kolbergytés (2012) teigimu, koucingas padeda

ugdyti ar stiprinti geb¢jimus ir galimybes savarankiSkai spresti savo problemas, palaikyti
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socialinius rySius su visuomene, taip pat padéti jveikti socialing atskirtj. Mokslininké koucinga
jvardija kaip konsultuojamaji ugdyma (Kolbergyté (2012).

Analizuojant moksline literatlirg nebuvo prieita vienos nuomonés ar atskiro mokslinio
tyrimo, kurio rezultatai iSskirty vienos edukacinés pagalbos strategijos efektyvumg pradedanciam
dirbti jaunimui. Dalis mokslininky kaip didziausig pagalbg pradedanciam dirbti jaunimui sudaro
konsultaciné pagalba. Anot mokslininky mentoriaus pagalba labai svarbi norint, kad jaunimas
pradéjes dirbti greiCiau pradéty jaustis komandos dalimi. Mokymai suteikia profesiniy ziniy ir
jgudziy. Koucingo kultiira organizacijoje jaunus darbuotojus moko pasitikéti savimi, savo
sprendimais, jis iSmokomas galvoti. Supervizija padeda iSspresti konfliktus ar nesusikalbéjima
komandoje.

Siekiant suzinoti edukacinés pagalbos poreikj ir galimybes pradedanc¢iam dirbti jaunimui
toliau Siame darbe bus atlickamas empirinis tyrimas, kuriuo bus siekiams iSsiaiSkinti kokia
edukaciné pagalba teikiama Lictuvoje veikian¢iose jmonése bei kitose darbo dalyse aprasoma jo

eiga bei rezultatai.
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3. EMPIRINIS TYRIMAS
3.1. Empirinio tyrimo metodika
Sio darbo empirinio tyrimo tikslas — i§analizuoti, kokia edukaciné pagalba teikiama pradedanéiam
dirbti jaunimui privataus sektoriaus organizacijose.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

. Issiaiskinti, kokiais psichosocialiniais ypatumais pasizymi studijas baiges jaunas
darbuotojas.
. ISanalizuoti, kokia edukaciné pagalba teikiama pradedanciam dirbti jaunimui

organizacijose.
. Issiaiskinti, kas padeda adaptuotis/socializuotis organizacijoje pradedanciam dirbti
jaunimui.

Tyrimo metodas. Empirinio tyrimo uzdaviniams pasiekti buvo pasirinktas kokybinis
tyrimas. Kokybiniai tyrimai apibiidinami kaip sistemingi situacijos ar individy grupés tyrimai
natiiralioje aplinkoje, siekiant suprasti tiriamuosius reiSkinius bei pateikti interpretacinj jy
paaiskinimg. Kokybiniy tyrimy metodai yra lankstls, nes orientuoti | interpretacija, o ne |
matavimus ir sutelkia démesj j situacijos ir elgesio rysj (Kardelis, 2002).

Tyrimas atlickamas etapais. Pradedant tyrimg analizuojama mokslin¢ literatura, kuri
padeda issikelti probleminj klausimg. Turint probleminj klausimg iSsikeltas tyrimo tikslas bei jam
pasiekti numatomi tyrimo zingsniai-uZzdaviniai. Tyrimui atlikti numatomi tyrimo dalyviai ir kaip
jie bus pasiekiami. Tikslui pasiekti buvo parengtas tyrimo instrumentas-anketa. Ji buvo sudaryta
rekiantis mokslininky atlikty tyrimo duomenimis, kurie atskleidzia edukaciniy strategijy nauda
organizacijose. Suderinus su tyrimo dalyviais vietg ir laikg, buvo atliekamas interviu. Turimi
raSytiniai duomenys buvo skirstomi j kategorijas ir subkategorijas. Parengta tyrimo ataskaita ir

tyrimo rezultaty pristatymas. Etapai pateikti schemoje. (Zr. 6 paveikslas).
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2. Tyrimo

1. Literatdros . 3. Tikslas ir . .
Y e . klausimas- .y 4. Tyrimo prieiga
Saltiniy analizé uzdaviniai
problema
8. Duomeny 7.Instrumento . 5. Duomeny
" . 6.Imties atranka L
rinkimas konstravimas rinkimo metodas
9. Duomeny anz?{zzlzl?g?(ert;?né L2 I 1r%a.z-{1\I/:;To
apdorojimas " yol ataskaita . 4
turinio analizé) pristatymas

Sudaryta: darbo autorés
6 paveikslas. Tyrimo etapai

Tyrimo imtis. Nedidelés apimties kokybiniuose tyrimuose tiriamyjy grupés formuojamos
laikantis atsitiktinumo principy. Aisku, taip suformuotos grupés ne pilnai atspindi populiacijg ir jos
nuomong. Taciau ir tokiy tyrimy rezultatai gali biiti pakankamai patikimi, jei gi tik tyréjas neketina
ju pritaikyti visai populiacijai, t.y. transformuoti uZ tiriamosios grupés riby (Kardelis, 2002).
Empiriniam tyrimui respondentai buvo pasirinkti remiantis Siai pagrindiniais kriterijais — privataus
sektoriaus personalo vadovai arba jmonés vadovai, kurie atsakingi uz personalo mokymus.
Tiriamyjy atrankai buvo keliami $ie reikalavimai: verslo sektorius, personalo vadovas arba jmoneés
vadovas, kuris atsakingas uz mokymus jmonéje, Vilniaus miestas. Sio empirinio tyrimo informanty
grupei pasirinkti buvo naudojama patogioji imtis. Zmogiskyjy istekliy valdymo specialistai ir
imoniy vadovai daZniausiai yra tie asmenys, kurie dirba su darbuotojy jdarbinimo ir iSlaikymo
jmonése problemomis ir gali kompetentingai atsakyti j Sio tyrimo klausimus. Kokybinio tyrimo
imties dydZio nustatymui daznai aiskiy taisykliy néra ir jis priklauso nuo reiSkinio tyrimo detalumo,
tyrimo strategijos, duomeny rinkimo metodo ir renkamy duomeny informatyvumo (Bitinas, 2008).
Taikant interviu duomeny rinkimo metoda, siekiama geriau suvokti informanty patirtj, suzinoti
vertinimus ir nuomones tiriamu klausimu, kurias jie iSsako (RupS$iené¢, 2007; Bitinas ir kt., 2008).
Kokybinio tyrimo rezultaty pagristumas ir prasmingumas labiau susij¢s su pasirinkty atvejy
suteiktos informacijos turiningumu bei analitiniais tyréjo sugebéjimais , nei su imties dydziu®.
(Gaizauskaite, 2016) Kadangi kokybinio tyrimo iSvados labiau siejasi ne su imties dydziu, o su
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surinkty duomeny informatyvumu (Bitinas, 2008), Siame empiriniame tyrime didesnis démesys
buvo skiriamas tiksliniam informanty grupés formavimui bei giluminio, i§ dalies struktiiruoto,
interviu scenarijaus parengimui, siekiant gauti reprezentatyvius duomenis. Tyrimui bus pasirinkta
eksperty imtis, kurig sudarys asmenys, turintys darbo patirties bei galintys kompetentingai vertinti
tyrimo objekta ir jo poZzymius. Sio tyrimo atveju bus svarbu i§laikyti balansa ir apklausti kuo
jvairesnes verslo Sakas apimancias Lietuvos verslo organizacijas. Tyrime dalyvavo Vilniaus mieste
veikianCiy privataus sektoriaus organizacijy atstovai.

Tyrimo metu buvo apklausti 8 kompanijy zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty ir
zmogiskyjy istekliy valdymo padaliniy vadovy bei 2 jmoniy vadovai. Visos interviu dalyvés -
moterys. Lietuvoje tarp zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty vyrauja moterys, o kadangi Sios
srities specialistai ir buvo tiksliné tyrimo auditorija, tai ir atsispindi tyrimo dalyviy
charakteristikose. Interviu dalyviy amZzius nuo 30 iki 45 mety amzius. Jauniausia interviu dalyve
25 mety, vyriausia - 57 mety. (zr. 7 lentel¢). Tyrimo dalyviai buvo atrenkami atsitiktine tvarka,
taciau sickiama atrinkti ne maziau kaip 2 metus turincius darbo stazg specialistus. Tyrime dalyvavo
skirtingy sri¢iy atstovés (informaciniy technologijy, reklamos, zemés tikio, mazmeningés prekybos,
viesbuciy ir maitinio, finansy, aptarnavimo). Interviu dalyvés atstovavo 6 lietuvisko ir 4 uzsienio

kapitalo jmones. (Zr. 7 paveiksla. Paveikslo tesinys p. 42).

Lytis | AmzZius | Darbo stazas | Imonés veiklos sritis Kapitalo pobiidis | Kodas
(bendras)
M 44 15 Informacinés technologijos Uzsienio R1
M 32 8 Reklama Lietuviska R2
M |34 12 Zemés Ukis Lietuviska R3
M 45 27 MaZmeniné prekyba UZsienio R4
M 33 15 Medicina Lietuviska R5
M 41 17 Apgyvendinimas, maitinimas | Lietuviska R6
M 44 24 Apgyvendinimas, maitinimas | Lietuviska R7
M 57 30 Finansai Uzsienio R8
M 25 3,5 Klienty aptarnavimas Uzsienio R9

40



M 37 19 Mazmeniné prekyba Lietuviska R10

Sudaryta: darbo autorés

7 paveikslas. Interviu dalyviy demografiniai duomenys.

Duomeny rinkimo metodas. Duomeny rinkimo metodas. Tyrimo tikslui ir uzdaviniams
pasiekti buvo pasirinktas giluminio, i$ dalies struktiiruoto, interviu metodas. Interviu metodas
apima interviu dalyvio aktyvy klausinéjima, o tyré¢jo aktyvy klausymasi siekiant iSsiaiskinti
poziiir}, nuostata, jsitikinimg. Giluminis interviu metodas taikomas kai i$ anksto numatoma tyrimo
tema, problema. Taikant §] metoda svarbus yra tyréjo mokéjimas iSklausyti. Socialiniuose
tyrimuose vienas i§ dazniausiai taikomy metody -individualus giluminis interviu. (Gaizauskaite,
2016)

Tyrimo instrumentas. Prie§ atliekant interviu, buvo paruostas interviu scenarijus (zr. 2
Priedas ). Interviu scenarijaus pradzioje buvo pateiktas prisistatymas, paminétas tyrimo tikslas,
nurodyta, kad, nors ir pokalbis bus jrasomas, respondento konfidencialumas bus garantuotas ir
pateikiant tyrimo rezultatus, respondentai bei jy jmonés nebus minimi, o atsakymai bus uzkoduoti.
Giluminio, i§ dalies struktiiruoto, interviu scenarijy sudaré 3 klausimy blokai. Klausimynas buvo
parengtas vadovaujantis pagrindinémis edukacinés pagalbos organizacijoje strategijomis. Mokymy
naudg pradedanciam dirbti jaunimui moksliniais tyrimais jrodé mokslininkai: B. Leoniené (2001),
J. Bagdanavicius (2002) A.Sakalas (2003) , J.Bersénaité (2006), P.Cymanow (2006), N. Vilkaite-
Vaitoné¢ (2016) . Mentorystés naudg tyrinéjo: J.Girves, Y. Zepeda, J.K.Gwathmey (2005, P.
Skiecevi¢ius, (2009) I.Zukauskaité (2012). Supervizijos nauda moksliskai jrodé: W. Weigand
(2010), B. Jansen (2010), A.Kiaunyté (2010) , J.Vveinhardt (2012). B. Jatkauskiené (2008), G.
Kliukevicitté (2012), A. Kolbergytés (2012), S. Moliusyté (2013), A. BalezZentis (2016) pagrindé
kougingo kultiros svarbg organizacijoje. Sios strategijos panaudotos Siuose atliktuose
moksliniuose tyrimuose.

Pirmas giluminio, i§ dalies struktiiruoto, interviu scenarijaus blokas buvo skirtas
klausimams apie informanta, kurie atskleidzia jo socio-demografines charakteristikas — amziy,
bendra darbo staza, atstovaujamoje imonéje iSdirbtus metus. Antrasis blokas skirtas iSsiaiskinti
tiriamojo darbo sritj, praSoma trumpai apibudinti jmone, kurig atstovauja, kiek darbuotojy joje
dirba ir kokig dalj sudaro jaunimas. Vienas §io bloko klausimas buvo apie tai, kaip informantas
apibudinty Siandieninj jaunima, kokiomis psichosocialinémis ypatybémis jis pasizymi. Trecias i$
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dalies strukttruoto interviu scenarijaus blokas apémé klausimus apie edukacinés pagalbos teikimag
pradedanciam dirbti jaunimui konkrecioje organizacijoje

Empirinio tyrimo eiga. Empirinis tyrimas buvo atlieckamas 2017 mety rugséjo 20 — spalio
30 dienomis. Planuojant kokybinj tyrima rugséjo-lapkri¢io ménesiais buvo kreiptasi j organizacija
vienijan€ig vienos profesijos profesionalus , personalo valdymo profesionaly asociacijg (PVPA).
Organizacijos vadovui rastu buvo parasyta zinuté socialiniame tinkle, kurioje kvieciama dalyvauti
tyrime. Su interviu dalyviais dél interviu buvo tariamasi telefonu ir elektroniniu pastu. Interviu
dalyviai buvo i§ anksto informuoti apie pokalbio temg. Nei vienas i§ kalbinty interviu dalyviy
neatsisaké dalyvauti interviu. Pokalbiai vyko interviu dalyvéms patogioje vietoje bei joms patogiu
metu. Interviu vidutiniSkai trukdavo vidutinis$kai 24 minutes. Interviu metu, pakalbio pradzioje,
pagal giluminio, i§ dalies struktiiruoto, interviu scenarijy (zr. 2 Priedas) su interviu dalyviais buvo
aptariamos interviu taisyklés, eiga. Interviu metu informanty informacija apie jmon¢ ir patj
paSnekova buvo fiksuojama, jraSoma j diktofong. Dalis informacijos - informanto vardas, pavarde,
tikslus pareigy pavadinimas, siekiant uztikrinti respondenty konfidencialumg, darbe néra
pateikiama. Tyrimo analizéje visa informacija uzkoduota pagal interviu dalyviy interviu eiliSkuma
nuo R1 iki R10. Konfidencialumo uztikrinimas leido interviu dalyviams laisvai reikSti savo
nuomong bei nepazeisti komunikacijos apie kompanijg taisykliy. Visi interviu (intervantams
sutikus) buvo jrasomi j diktofong.

Duomeny analizés metodas. Duomenims apdoroti buvo pasirinkta turinio analizé.
,,laikant turinio analizg, atskleidziama i§ kokiy komponenty susideda konkretiis tekstai.
Subkategorijos ir kategorijos formuluojamos, pasitelkiant pagrindines nagrinéjamy teksty sgvokas
ar istraukas. Formuluojant kategorijas, pagrindinés savokos nesiejamos su kontekstu. (ZidZitinaite,
2017). Garsinio jraso pavertimas tekstu yra reikalingas Zingsnis paruoSiant duomenis analizei.
Analize atliekama kategorizuojant duomenis j segmentus. Tai sumaZina teksting medZiagg ir
padeda i$skirti pagrindines i$sakytas mintis, teiginius.( Interviu buvo transkribuojami (interviu
protokolo pavyzdys zr. 2 Priedas).

Tyrimo etika. Atliekant socialinius tyrimus etikai skiriamas ypatingas démesys. Etiska
elgsena, tai nepazeidzianti zmogaus laisvés ir orumo. Tiriamieji dalyvavo tik savo noru, laisva
valia. Buvo pasiriipinta tyrimo dalyviy patogumu ir gerove. Tyrimo interviu vyko tyrimo dalyviams
patogiu metu ir patogioje vietoje, kas tikétina leido uZztikrinti tyrimo dalyviy nesiblaskymy,
koncentracijg | klausimg bei jo atsakyma. Visas tyrimas buvo atlieckamas laikantis pagrindiniy

tyrimo etikos principy: pagarbos asmens privatumui principo, konfidencialumo ir anonimiskumo
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principo, geranoriSkumo ir nusiteikimo nekenkti tiriamam asmeniui principo, teisingumo principo.
Siy principy laikymasis uztikrina tyrimo rezultaty patikimumg. Prie§ duomeny israiyma
/transkribavimg kiekvieno intervanto pagal interviu atlikimo eiliSkumg duomenys buvo

uzkoduojami, jiems buvo priskiriami numeriai. (R1-R10).

3.2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Jaunimo psichosocialiniai ypatumai. Tyrimo metu siekta iSsiaiskinti jaunimo, dirbancio
informanty jmonése, psichosocialinius ypatumus. Remiantis uzsienio mokslininky tyrimais,
Siuolaikinis jaunimas priskiriamas ,,y* kartai. Anot M. McCrindle (2010) ,,y* kartos lukesciai
darbinantis yra ne vien darbas. Jie ieSko ne darbo-jie ieSko galimybés. ,,Y ,.kartos jaunimui svarbi
darbo aplinka, kultiira, jvairové, mokymai, lankstumas* McCrindle (2010). Sias tendencijas galima
jzvelgti informanty pasisakymuose, kurie suskirstyti j dvi kategorijas: vidinius veiksnius ir
iSorinius veiksnius. Informanty pasisakymai sugrupuojami j subkategorijas. Vidiniy veiksniy
kategorijai priskiriami $ie Siandieninio jaunimo psichosocialiniai ypatumai: pasitikéjimas savimi,
zingeidumas, zinojimas ko nori, orientacija ] greita rezultata, drasa, kiirybiSkumas, atsidavimas
darbui.

Tyrimo rezultatai rodo, kad S$iandieninis jaunimas pasitiki savimi. Tai rodo jo
atsipalaidavimas, aukStas saves ir savo gebé&jimy vertinimas. Tai leidZzia daryti prielaida, kad
Siandienis jaunimas pasitikédamas savimi iSbando naujas galimybes, pasitikrina savo gebéjimus,
padaro ir pasiekia daugiau, nei savimi nepasitikintis zmogus. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,, Yra tokiy labiau atsipalaidavusiy<...> visiskai be jtampos ir be ripescio<...>‘‘Rl.
., Didzioji dalis pasiZzymi pasitikéjimu savimi<...> pasitiki savimi "’R2. ,, Jie ateina patys geriausi,
patys gudriausi ir jy nepamokysi<...> “’R4. ,,Jie pasitikintys savimi labai stipriai<...>"'RS. ,, Labai
lengvai ir labai lengvas poziuris yra<...>R10.

Dalis informanc¢iy kalbédamos apie jaunimo psichosocialines ypatybes taip pat i§skirdamos
Siandieninio jaunimo pasitikéjimg savimi, pazymi ir tai, kad dalis Siuolaikinis jaunimas perdétai
save vertina ir pasitiki. Tai leidzia daryti prielaida, kad perdétas pasitikéjimas savimi gali uzkirsti
kelig jaunimo tobuléjimui vienoje ar kitoje srityje. Toks jaunimas labai aukstai save vertindamas
gali atsisakyti dirbti uz mazesnj darbo uzmokestj, atsisakyti mokytis, ko pasekoje gali sunkéti jo

integracija j darbo rinka. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).
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,Jie ateina patys geriausi, patys gudriausi ir jy nepamokysi<...>“ R4 . , susiduriu su
mmmm, gal perdétu tokiu pasitikéjimu savim<...> “’R35.

Vertinant tyrimo dalyviy iSsakytas nuomones apie Siandieninio jaunimo psichosocialines
ypatybes paaiskéjo, kad Siandieninis jaunimas zZino ko nori. Jie atéje¢ pas darbdavj aiskiai iSsako
savo likes¢ius. Tai leidZia daryti prielaidg, kad jaunimas prie§ ateidamas domisi darbo rinka,
domisi tuo ka ji gali pasiilyti ir tai néra vien darbo uzmokesc¢io klausimas. Tai patvirtina ir M.
Mccrindle (2010), P. Peciuliauskienés (2013) atlikti tyrimai rodantys, kad Siandieniniam jaunimui,
kuris priklauso vadimajai y kartai yra labai svarbus ne vien darbo uzmokestis. Darbas jiems yra
gyvenimo biidas. Taigi tyrimo rezultatai ir atliepé mokslininky pateikty rezultaty duomenis
patvirtinanc¢ios Siandieniniam jaunimui budingas psichosocialines ypatybes. Taip pat intervanty
atsakymai rodo pasikeitusig darbdavio ir jauno specialisto pozicijg. Darbdavys sickdamas
efektyvesniy darbo procesy turi Zinoti jauny darbuotojy psichosocialinius ypatumus, biiti paruoses
jaungjai kartai patogia darbing aplinka, uZztikrinti gera mikroklimatg organizacijoje bei iSgirsti
darbuotojo keliamus reikalavimus jeigu nori, kad jis dirbty. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,, Turi gan konkrecius litkescius darbo aplinkai, vietai, ko jie noréty, ko tikisi<...>bendrai
tai jie zino ko nori<...>jie zino ko is darbdavio nori konkreciai” R2. ,,Labai aiskiai Zinantys savo
poreikius 'R10. ,,Labai labai Zino savus rémus kq jie nori daryti. Ir tiktai savo jsivaizduojamuose
rémuose nori dirbti.<...> “'R10.

Interviu rezultaty analizé informanty iSsakytos nuomonés apie Siandieninio jaunimo
psichosocialines ypatybes rodo, kad jie yra imlis, nusiteike¢ mokytis, jgyti naujy Ziniy, jgauti naujos
patirties, plésti savo zinojimo rata. Svarbu darbdaviui issiaiskinti, kokios pagalbos reikia
pradedanciam dirbti jaunimui ir laiku ja suteikti. Tai patvirtina ir R. Brazienés (2013) atliktas
tyrimas, kuris parodé, kad darbdaviai gerai Zinodami jaunimo psichosocialines ypatybes yra
pasiruo$e juos priimti j darbg ir ugdyti. (Zr. 1 priedas, 1 lentel¢).

WJie turi klausimy, juos domina kaip cia viskas vyksta<...>" RI. ,,Entuziastingi, jie labai
nori ty Ziniy, jie nori mokytis<...>" R2. , Labai domisi naujovéems<...> R3. ,, Jauni Zmoneés, kurie
nori labai daug ir kuo greiciau jgauti patirties<...> 'R5. ,,verzlumas, noras tobuléti, kilti, karjeros
perspektyvos labai jiems svarbios yra. Labai smalsiuis. “'R5. ,,Pirmiausiai reikia paminéti, kad jie
yra labai energingi ir Zingeidiis<...>‘'R6. ,,Energingai imasi naujy dalyky<...>’’R6. ,,Vieni
iStroske praktikos ir Ziniy, labai aktyviis ir Zingeidiis ' 'R7.

Zinojimas ko nori, pasak informanty daro S$iandieninj jaunima siekiantj rezultato.

Informantai kalbédami apie Siandieninj jaunimg teigia, kad jie nori pasiekti rezultatus labai greitai.
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,,Greitai nori  rezultato<...>nori greito rezultato tai tai, kad nori greitai daug
uzdirbti<...>’" R3. ,,Pas juos viskas atrodo, kad turi labai greitai jvykti<...>jiems karjerq daryti
i pakankamai auksto lygio pareigybes, tai per du, tris metus tai gali padaryti”’RS. ,, Labai greitai
siekti rezultato ir atlygj "R10.

Tai leidzia daryti prielaidg, kad darbdaviai Zinodami $ig S$iandieninio jaunimo
psichosocialing ypatybe ir ja tinkamai iSnaudojes, pasiiiles jaunimui ko jam reikia , gali tikétis
jmonés gery rezultaty ir biti konkurencingas tarp kity panasiy verslo organizacijy. ( Zr. 1 priedas,
1 lentelé).

Interviu metu informantai neiSvengé karty palyginimo. Pabrézdami $iandieninio jaunimo
drasa uzsiminé apie tai, kad vyresnés kartos atstovai néra ir nebuvo tokie drasiis ateidami pas
darbdavj. Anot informanty, Siandieninis jaunimas aiSkiai zinodamas ko nori nebijo to ateiti ir
paprasyti pas darbdavj, reikalui esant ir pakovoti uz save, savo teises. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

“Vyresni darbuotojai, jie neateina taip daznai prasyti atlyginimo pakélimo ir neateina taip
daznai pasakyti, kad as turiu dar tris pasitilymus<...> R3. ,,Ateinantis jaunimas yra pakankamai
drqsus, pakankamai gerai Zinantis savo teises ir nebijantis iSsakyti savo nuomonés tam tikrais
klausimais ir pakovoti uz save<...>"'R9. ,,Drgsiis<...>"'R10.

Vienas i$ informanty pamingjo, kad jaunimas linkes lauzyti stereotipus, sitilyti savas idéjas.

,,Nesiremia poziuriu, kad jei taip daro , kad tai yra gerai, na tai sakykim kvescionuoja jie
nusistovéjusias normas ir bando sukurti geriau<...>""R3 .

Siandieninis jaunimas geba greitai perprasti informacines komunikacines technologijas
(IKT). Sig ypatybe pazyméjo informantai, kuriy tiesioginis darbas ar didzioji dalis darbo jy
atstovaujamose jmonése susijusi su IKT programomis ar kitomis programinémis jrangomis. ( Zr.
1 priedas, 1 lentel¢).

,,Sistemose greitai gaudosi<...>’"’R8. ,,tos technologijos , kurios yra prieinamos, labai
lengvai jvaldomos<...>"'R9.

Tyrimo rezultatai rodo, kad Siandieninis jaunimas, kuris sutinka su darbdavio sglygomis,
dirba labai atsidavgs.

,.Kas dirba, labai atsidave tam kq daro<...>atsidavimas labai jauciasi.’’ R3
,,horiai imasi darbo<...>"'R6.

Tai leidZia daryti prielaida, kad $iandieninio jaunimo nederéty vertinti stereotipiskai. ( Zr.
1 priedas, 1 lentelé).

Dalis jaunimo yra labai atsidaves darbui ir labai reikalingi jmonei. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).
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,.yra jauny zmoniy, kuriuos galvoji, Dieve, kad tik neiseity<...>nu gavau nerealy, nerealy
vaikq. Ir sako, tik , kad neiseity<...>“'R4.

Informantai taip pat jvardijo su kokiais i§§tkiais jie susiduria priimdami j darbg Siandieninj
jaunima. Dalis apklaustyjy jaunimui priskiria tokius bruozus, kaip: nedémesingumas, neadekvatus
darbo rinkos vertinimas, komunikacijos stoka, nuostaty turéjimas, arogantiSkumas, nepastovumas,
nenoras spresti problemas, atsakomybés stoka, socializacijos stoka bei abejingumag darbui.
Intervantai teigia, kad $ie Siandieninio jaunimo psichosocialiniai ypatumai trukdo darbui. Vieni
teige, kad jiems stinga motyvacijos darbui. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,, dalis jy yra maziau motyvuoti darbui<...> “R].

Tikétina, kad tai lemia atsakomybés nebuvima:

,,Neatsakomybé jeigu taip is ty neigiamy savybiy<...>'RS5. ,,Pradéje dirbti jie gali tiesiog
mesti ir sakyti, kad rytoj as nebeateisiu<...>’'R6. ,Jeigu tai nepatinka, tai palieka ir
meta<...>"'Ro6.

Vienas informantas teigia susiduriantis su $iandieninio jaunimo socializacijos stoka bei
iniciatyva. Jo teigimu, $iandieninis jaunimas ateina pas darbdavj su nuosStata gauti. Jiems truksta
nuostatos duoti, daryti mainus. Motyvacijos stoka jaunimui, atskleidzia ir L. Okunevicitités-
Neverauskienés (2008) atliktas tyrimas. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,,Kiti gali biti i$ tikryjy nesocializuoti netgi saky¢iau<...>’’R7. ,,Niekuo nesidomintys, tik
reikalaujantys<...>’’R7. ,, dalis jy yra maziau motyvuoti darbui<...>*“R1.

Didzioji dalis tyrimo dalyviy kaip 18§iikj jvardijo Siandieninio jaunimo neadekvaty poZiiirj
1 darbo rinkos situacijg.

LJisai yra padebesiuose<...>jie irgi yra prisisvaige’’ R4. ,kai jie pradeda dirbti, tai
pamato, kad néra labai jau taip tikroviska<...>jie galvoja, kad greiciau pasieks rezultatus, bet taip
néra<..>"'RS. ,,Nori uz mazg jdirbj gauti ganétinai didelj atlygj<...>’’R9. ,,Nebiitinai savo
gebéjimus, bet poreikius, tai tikrai<...>’’RI0. ,, Ir atlygj jvertina sakyciau labai nepamatuotai
aukstai, kai kuriais atvejais<...>’’RI10. ,, Duokit man, as darysiu, bet uz tai man mokékit uz tai
pinigus. AS mokysiuos, as darysiu, bet mokékit man pinigus<...>"'R10.

Informantai taip pat atkreipé démes;j i tai, kad vadovai turi prisitaikyti prie Siandienio
jaunimo psichosocialiniy ypatumy ir informacijg pateikti jiems priimtinu biidu. Anot informanty,
Siandieninis jaunimas neilgai iSlaiko démesj, todél tai kg jiems sakai, ar kg mokai, turi buti pateikta

aiSkiai ir glaustai, kartais net paveiksliuky pavidalu. Tai pagrindzia ir M. Prensky ( 2001) atlikti
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tyrimai, kuriy rezultatai parodé, kad norint s€kmingai dirbti su Siandieniniu jaunimu , reikia prie jo
prisitaikyti, sukurti jam priimting darbo modelj. ( Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,,Nes jaunas zmogus dar viena is ty savybiy, kuris manau daugiau kaip vieno puslapio
perskaityti per dieng nenori ir nesugeba. Jam reikia labai trumpai ir labai aiskiai<...>Siai dienai
Jaunas zmogus nori kuo trumpiau ir kuo aiskiau<...> stengiamés galy gale paveiksliuky pavidalu
kitq kartq perteikti informacijq, kad ji buty greita. Kelios skaidrés. Su paaiskinimais, kad jam biity
galbiit jdomu, nenuobodu ir kaip pasakyt, kad nebity labai ilga “‘R4.

Pasak informanty, Siandieninis jaunimas, kuriam puikiai sekasi perprasti inovatyvius
sprendimus, informacines komunikacines technologijas-sunkiau randa ry$j su Zmogumi.
Informantai teigia, kad Siandieninis jaunimas maziau linkgs komunikuoti, bendrauti. Tai pazymi
intervantai, kuriy tiesioginis darbas susijes su aptarnavimu, tiesioginiu darbu su Zmonémis. Tai
7ema motyvacija darbui ir nenora ar nemokéjima komunikuoti ( Zr. 1 priedas, 1 lentel¢).

Jie nelinke bendrauti. Jy bendravimas yra ausinukai<...>daznai jauni Zmonés net neina j
tokius renginius. Jie ta prasme neprisijungia prie kolektyvo. Jie yra Siek tiek tokie
individualistai<...> “'R4. ,,atsirenkam tuos, kurie labiau komunikuoja<...>bet biina sunkoka<...>
R8.

Vienas i§ informanty i§skyré Siandieninio jaunimo vengima spresti problemas. Informantas
pasteb¢jo tai, kad Siandieninis jaunimas susidiirgs su problema, gaves 1§ vadovo ar vyresniojo
kolegos pastaba, reaguoja labai arogantiskai ir linkes priimti kra§tutinj sprendimga. Zinojimas $ios
savybés jpareigoja darbdavij, vadova buti gerai psichologiskai pasirengusiu, Zinoti Siandieninio
jaunimo psichologines ypatybes. Vadinasi, skiriant darba biitina uZduotj aptarti ( Zr. 1 priedas, 1
lentelé).

,Jjeigu susiduria su kliitimi, arba kazkokiu nepasitenkinimu, jie trenkia durim ir
iSeina<...>"R4.

,,jei ten prasideda sakykim kaZkoks ale mokymas arba ten sakykim bandymas pataisyti juos,
dazniausiai tai baigiasi arogantisku nosies nusukimu ir nuéjimu, mazdaug as geriau Zinau<...>nu
gerai, man cia netinka, jums netinka, man nepatinka ir einu<...> ‘’R4.

Jaunimas pasizymi nepastovumu, kuris pasireiskia daznu darbo keitimu, nuolat ieSkojimu
sau geriausio ir priimtiniausio darbo rinkos pasitilymo. Taip pat galime daryti prielaida, kad
jaunimas daznai keicia darbg todé¢l, kad jis sunkiai adaptuojasi organizacijoje ir kai jis reikiamu

metu nesulaukia edukacinés pagalbos.Tai parodo ir Siandieninio jaunimo jautruma, norg gauti
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asmenin] démesj. Tai patvirtina ir M. Mccrindle (2010), P.Peciuliauskienés (2013) moksliniai
tyrimai atskleidziantys y kartos iSskirtinumg. Tyrimo dalyviy i$sakyta nuomon¢ apie jaunimo
nepastovumg ir nelojalumg organizacijai galima interpretuoti kaip signala, kad toje jmongje reikia
didesnj démes;j skirti darbuotojy adaptacijai ir socializacijai, darbuotojo poreikiy issiaiskinimui.
(Zr. 1 priedas, 1 lentel¢).

L Atsiverti CV, darbuotojas po du, po tris, po du su pusg¢ ménesio, po keturis<...>kartais j
pastabq reaguoja, ai tai kas cia tokio, isvaziuosiu j uzsienj<...>‘“'R4. ,,Tuo paciu yra labai
nepastoviis<...>Mes susiduriame su nepastovumu<...>"'R6. ,, Labai lengvai keicia
darbus<...>""RI0.

ISoriniy veiksniy subkategorijai priskirta finansiné situacija ir profilio siaurumas. Tyrimo
rezultatai parodé, kad Siandieninis jaunimas renkasi darba, nes nenori biiti finansiskai priklausomi
nuo tevy.

,,savarankiskai gyvenantys ir nenori biiti tévy islaikomi<...>“ R1.

Pasak intervanty, Siandienis jaunimas yra siauros specializacijos specialistai. Jie nori dirbti
tik siauros specializacijos darbg. Galime daryti dvi prielaidas: pirma- jy specializacija ribota, antra-
nesvarbu kg ir kiek jie moka- noriai atlieka tik ribotos specializacijos darbg. Tyrimo rezultatai (G.
Sarafinas, 2016) parodo netinkamg jaunimo pasiruo$img darbo rinkai. Taip pat galima daryti
prielaida, kad jgyta profesija ir darbas pagal ja jaunam zmogui yra nejdomus. Moksliniy tyrimy
duomenimis siandieninis jaunimas noriai imasi darbo, kuris jam yra jdomus. Taip pat galime daryti
dar vieng prielaida, kad darbdavys tikisi , jog pas jj ateis dirbti darbuotojas pilnai pasiruoS¢s darbui
ir efektyviai dirbantis nuo pirmy darbo dieny. Taip manydamos organizacijos nenori jaunam
zmogui suteikti edukacing pagalba. (Zr. 1 priedas, 1 lentelé).

,,jie nori dirbti siauros srities darbq. Nera plataus profilio.<...>siaura specializacija.
<...>"'R3. ,Jisai nenori, jis nenori kelti dézés, jis nenori nesioti uz du. <...>"’RI0. ,, Jau
nebemultitaskina<...>""'R10.

Apibendrinant informanty atsakymus galima teigti, kad jaunimas yra amziaus grupé, kuriai
reikalinga didziausia edukaciné pagalba darbo vietoje. Nereikéty stereotipiSkai ir tiesiogiai vertinti
ju elgesio. Jy nepastovumas, greito rezultato siekimas gali reiksti didesnj poreikj edukacinei
pagalbai.

Edukacinés pagalbos poreikiai jaunimui. Siekiant iSsiaiSkinti edukacinés pagalbos poreik;]
pradedanc¢iam dirbti jaunimui intervanty buvo klausiama jy nuomonés, kokia pagalba reikalinga

pradedanc¢iam dirbti jaunimui Apibendrinant informanty atsakymus isskirtos dvi kategorijos
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apibudinancios edukacinés pagalbos strategijas: mokymai ir konsultaciné pagalba. Informantai
pabrézé mokymy svarbg pradedanciam dirbti jaunimui. Tyrimo metu paaiskéjo, kad informantai
iSskiria dvi mokymy rtisis: profesiniy kompetencijy tobulinimo mokymai ir bendryjy kompetencijy
tobulinimo mokymai. Didzioji dalis intervanty i§skyré profesinius mokymus, kurie yra privalomi
naujai pradéjusiam dirbti jaunimui. ( Zr. 1 priedas, 2 lentelé).

,,Mes turim labai daug mokymy<...>“‘R1.,,vien tik mokymai su praktiniais pavyzdziais , ir
su teorija<...>‘‘Rl., ,Dazna sritis reikalauja ne tik teoriniy Ziniy, bet ir praktiniy. Ir cia yra
daugiau praktiniy dalyky kuo jiems reikia padéti<...>*'R5. ,,Ménesj naujas darbuotojas yra
mokomas. Tiek teorijos, tiek su kuratore praktiskai aptarnaujant klientus<...>‘‘R7.

Dalis informanty kalbédami apie pradedant] dirbti jaunimg pastebi, kad jam truksta ne vien
profesiniy jgidziy, bet, kad reikia ugdyti ir bendrasias kompetencijas. Suprasdami Siandieninio
Jaunimo psichosocialinius ypatumus, is$siaisking pradedancio dirbti jaunimo poreikj, intformantai
organizuoja tokiam pradedanciam dirbti jaunimui bendryjy kompetencijy mokymus, kuriuose
ugdomi atsparumo stresui, bendravimo gebéjimai. ( Zr. 1 priedas, 2 lentelé).

,.atsparumas stresui yra labai svarbus. Tai as manau tas palaikymas nu ir paruosimas yra
nusiteik, kad gali bit klienty, kurie rékia, yra klienty, kurie nepatenkinti, gali buti, kurie galbiit
nemandagiis<...>yra kalbama apie tai ir mokymy metu kaip su tokiais klientais kalbéti<apie tokias
sudetingas situacijas<...>‘‘Rl. ,,Tai apskritai suprasti kas yra darbas<...>kaip dirbti, kokios ne
teorinés, o praktinés problemos kyla<...>‘‘R3. , Mokydami sakom:, surask, surask asmeninj
priéjimg prie kliento ir kalbék ta kalba, kuria kalba jisai<...>‘'R4. ,.Jiems reikia paaiskinti kad
reikia paisyti vadovy nuomonés ir reikia ismokti tai<...> ‘‘R6. ,,Taip pat atsakomybés, supratimo
pamokos yra labai svarbios Sioje vietoje<...>bendrazmogisky dalyky yra labai daug, etikos dalyky
yra labai daug. Etiketo dalyky yra labai daug<bendrazmogisky dalyky mokosi<...> ‘‘R6.

Tyrimo dalyviai kaip edukacing pagalbg pradedanciam dirbti jaunimui jvardijo
konsultacing pagalba. Daznas intervantas akcentavo mentorystés svarbg. Jy teiginiai patvirtino 1.
Zukauskaités (2012), P. Skiecevi¢iaus (2009) J.Girves, Y. Zepeda, J.K.Gwathmey (2005) tyrimus
kurie atskleidé ir aprasé mentoriaus pagalbos svarbg pradedant dirbti. Anot informanty, mentorius
suteikia pirmg ir nuolating pagalba pradedan¢iam dirbti jaunimui. Taip jam sukuriamas saugumas
ir padeda greiciau jsijungti | darba. Mentorius stebi pradedancio dirbti jaunimo darba, pataria jam
kaip efektyviau jj atlikti. ( Zr. 1 priedas, 2 lentelé).

, Yra is tiesy grupés vadovai, kuriem tiesiogiai jau pavaldus tas Zmogus, kuris praktiskai

ripinasi ir yra atsakingas. Jis ir yra tas mentorius, grupés vadovas, team leedas, jis ir yra tas
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zmogus, jis rupinasi, kad visi visi atsakymai buty gauti, nu j klausimus, kuriuos turi
naujokas<...>“‘Rl. ,,Grjztamasis rysys jau pradéjus dirbti tikrai yra labai svarbu<...> tam, kuris
atéjes naujai ir ypatingai jeigu neturéjes jokios darbinés patirties jam reikia jo daug daugiau,
daznesnio ir tokio jvairiapusiskesnio<...> ‘‘R2,,Reikalingas jvedimas i
darbg<...>prieziira<..>‘‘R5.,,Kazkur apie pusmetis turi nuolat stebéti darbuotojq ar jis teisingai
supranta darbo patirties pradzig. Tai yra labai didelis pamatas jo ateities karjerai<...>‘'R5.
,Skiriamas mentorius pas kurj gali nuolat pasiklausti jam iskylanciy klausimy<...> ‘R7. ,, , Reikia
integracijos is darbdavio pusés. Jeigu tai yra pirmas jo darbas, jis tikrai dar nezino ty procesy kas
vyksta jmonése ir tikrai reikia integracijos laikotarpio, jvadinio laikotarpio supaZindinant su tais
procesais, supazindinant su kokie skyriai yra atsakingi uz kq , kas uz kq atsakinga ir kaip sakykim,
koks yra biitent jo pareigybiy, jo darbo indélis visame darbo kontekste, kad jis suprasty darbo
svarbq, suprasty atsakomybiy svarbg<...>‘R9. ,, Jiems labai reikalinga, kad juos jvedinéty j
darbgq. Suteikty informacijq trumpq, aiskig<...>“‘R10.

Vertinant informanty i$sakytas nuomones, buvo svarbu issiaiskinti kaip jie suzino apie tai,
jog pradedanciam dirbti jaunimui reikalinga pagalba. Intervanty buvo klausiama, kaip jie
i$siaiSkina kokios pagalbos reikia pradedan¢iam dirbti jaunimui. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad
pagalba informantai gauna dvejopu biidu: tiesioginiy pokalbiy ir stebéjimo metu ir/ar i$ aplinkos.
Pazymétina, kad itin informatyviis pokalbiai darbuotojo atrankos j laisvg darbo vieta metu,
kuriuose darbdavys suzino stiprigsias ir silpngsias puses. Pagal tai gali biti darbuotojui jau
paruoSiama programa, kuri leidZia per maksimaliai trumpg laikotarpj jaunam specialistui jgyti
reikiamy profesiniy jgiidziy sulygtam darbui. ( Zr. 1 priedas, 3 lentelé).

., Vaiking is universiteto suolo mes priemém pas save, is karto jam sudéliojom programgq,
kuri tesesi gal kokius puse mety netgi<...> “‘R3.

Kiti informantai taip pat iSskyré tai, kad reikalinga pagalba pradedanciajam dirbti
suteikiama atrankos j darba metu. ( Zr. 1 priedas, 3 lentelé).

I3

., Tai pati pradzZia yra atranka, kada tu daug issiaiskini is tikryjy<...>“‘R2. ,, Dazniausiai
pokalbio ir darbo metu<...>“R7.

Dalis informanty iSskyré pokalbiy darbo procese svarba. Anot jy, labai svarbus yra
griztamasis rySys tiek darbdaviui tiek darbuotojui. Periodiniy pokalbiy metu naujai priimtas
darbuotojas turi galimybe pasakyti kas jam sekasi, o kur reikalinga pagalba. ( Zr. 1 priedas, 3

lentelé).
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,, Turiu pokalbj surinkti tokj griztamgji rysj is darbuotojo, kaip jis jautési , kokiy Ziniy jam
uzteko, kokiy galbiit tritko<...> “‘R2. ,,Vedami pokalbiai po savaités ir po tam tikry laikotarpiy yra
reguliariis pokalbiai su darbuotojais vyksta. Kaip jis jauciasi, tiesiog taip ir iSsiaiskinama kokie
poreikiai,, dazniausiai pokalbio ir darbo metu<...> “‘R9. ,,Kiekvienq dieng darbo pabaigoje suséda
aptarti kaip sekési ir panasiai<...>‘‘R2.

Didzioji dalis informanty vis délto pasisaké, uz netiesioginj informacijos apie jaunimui
reikalingg pagalbg gavimga- stebé¢jimg ir informacijos apie reikalingg pagalba gavima i§ aplinkos.
( Zr. 1 priedas, 3 lentelé).

o Tai tu jau vélgi matai kiek Zmogus moka, tarkim kiek turi jgudziy<...>‘'R2. ,Jeigu
matome, kad Zmogui konkretaus jgudzio ar Ziniy ten gabaliuko tritksta, tai suderiname, kad tas
zmogus papildyty ji imonés sqskaita, tg spragqg<...>‘‘R2. ,,Dazniausiai tai isryskéja pirmy darbo
dieny metu, kad konkreciam Zmogui konkrecia i kazkokiy dalyky reikéty daugiau <...>*‘R6. ,,
dazniausiai pokalbio ir darbo metu<...>‘‘R7.,,Nuolat su zmogumi kontaktuojama<...>“R10.

Vienas i informanty i§skyré tai, kad kokia pagalba reikalinga pradedanc¢iam dirbti jaunimui
padeda atskleisti kolegos dirbantys su juo. Jie geriausiai mato naujo darbuotojo darbinius procesus,
girdi uzduodamus klausimus ir $ia informacija gali pasidalinti su asmeniu jmonéje atsakingu uz
darbuotojy mokymus. Tai leidzia daryti prielaida, kad organizacijos sekmé priklauso nuo visos
komandos darbo ir tiksliausia informacija gaunama netiesioginiu biidu, natiraliame procese. ( Zr.
1 priedas, 3 lentelé).

,,Kas liecia pacig profesine pagalbq, biitent jos srityje ko reikia dirbant, kokiy Ziniy reikia
ir Zinoma kolegy pagalba reikalinga dirbant<...>motyvuoti, padéti naujai bepradedanciam dirbti
darbuotojui <...>“‘RS5.

Tyrimo metu informantai atskleidé kokiais buidais iSsiaiSkina kokios pagalbos reikia
pradedandiam dirbti jaunimui. Paaiskéjo keletas skirtingy aiSkinimosi budy ir strategijy, kurie
priklauso nuo jmonés organizacinés politikos. I$siaiSkinus poreikius jmonés imasi atsakingo
ugdytojo vaidmens , mano, jog naujo darbuotojo atéjimas j jmong¢ svarbus ir tam svarbu paruosti
tinkamg programg, metoding literatiira, paruosia tam tinkamas edukacinés pagalbos priemones.
Organizaciné politika (specialiy susitarimy) ar Zmogiskuyju iStekliy valdymo veiklos, siekiant
socializuoti/padéti jaunimui jsitvirtinti organizacijoje. Veiksnius, padedancius socializuotis
jaunimui organizacijose, galima suskirstyti | keletg kategorijy: atskiros organizacijos tradicijos,
jstaigos dokumentuose numatytos strategijos, programos skirtos jaunimui jsitvirtinti

organizacijoje. Informantai kaip atskiras organizacijos tradicijas iSskiria neformaly ar pusiau
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formaly kolegy pasibuvimg bei periodinius susirinkimus. DidZioji dalis informanty is$sako
nuomong, kad galimybé neformaliai kolegoms susipazinti, pabiti kartu ir pazinti vieniems kitus
stiprina tarpusavio rysj, pasitikéjima vienas kitu, o tai padeda geriau jaustis darbe, jaustis komandos
dalimi. Informantai kaip tokj neformaly bendravimg iSskiria bendrus pietus, kavos gérima, Sventes.
Tai leidzia daryti prielaidg, kad neformalus bendravimas tarp kolegy stiprina draugiskus,
kolegiskus santykius, mazina stresa darbe, o tai uztikrina greitesnius darbinius procesus
organizacijoje. ( Zr. 1 priedas, 4 lentelé). Neformaly bendravima tarp kolegy, kuris vyksta per
Jmongs Sventes ar kitus renginius , kaip sékmingos socializacijos veiksnj savo atliktuose tyrimuose
pateikia ir 1. Zukauskaité (2008), Grazulis (2012), A. Dromanaité (2014, V. Jazdauskaité (2004),
Z.Kuriené (2006).

., Tai yra kas ménesj taip vadinamas ,,Happy hours,, <...>tai daznai susije su maistu, toks
kaip Sventimas, susibiirimas. Tada turi grupelés savo biudzetus, jie kartq j ménesj eina kazkur out.
Jo, alaus, picos ar panasiai. Tai vat sakykim Sitie dalykai labai manau, nu atitinka prie poreikio
pakankamai jauny zmoniy, kurie dirba cia<...>‘‘Rl. ,,Realiai jeigu Zmogus nori, jisai pats eina j
kontaktq. Ir jei kazkq organizuoja, tai tarkime, kad toj pacioj virtuvéléj biina tokiy, kad nuo pat
pirmos dienos kartu pietauja, kalba<...>‘‘R2. ,, Pietiis, kazkokios kavos pertraukélés<...>‘‘R2.
,, Turim Sventes bendras<...>‘‘R8. ,,organizuojam tokius renginius, gal sakyt kaip apie mankstas,
sédimq darbq, va dabar tuos tokius lektorius kviecia, ypatingai rudenj pas mus biina sesija tokiy
renginiy. Kad ir dabar Sita Gilyté, j tq spintologijq gali uZsirasyti po darbo<...>“‘RS. ,,Aisku savo
vakarélius organizuojam<...>“‘R8.

Labiau formalts - periodiniai susirinkimai. Pasak informanty, jie skirti geriau suprasti
vieniems kitus, suZinoti kas jvyko, kas sekasi, o kurioje vietoje kam reikalinga pagalba. ( Zr. 1
priedas, 4 lentelé).

., Fytiniai susitarimai, kur kiekvieng rytq visas kolektyvas susirenka ir aptaria vakarykscius,
Siandienos ir rytdienos darbus ir ten isryskéja kazkokie tai dalykai, kur jeigu reikéjo pagalbos,
kad uzkirsti kelig rytdienos jvykiams, tai yra va toks rytinis susitarimas<...>‘‘R6. ,,Turim
susirinkimus, kur labiau darbinius aisku klausimus sprendziam, bet ir skyriaus gal kokios taisykleés,
mes kaip vadovai supazindinam jau, kokios priimtinos yra priimtos <...>“‘R8.

Dalis informanty kaip svarbiausig dalyka naudingg pradedanciajam dirbti ,, Pirmos dienos
tradicijg®.

. <..> Tai kiekvienas vadovas su tuo Zmogum dirba su juo jam atéjus j darbq. DvideSimt

minuciy pristato savo skyriaus veiklg. Kad Zinoty sgsajas restorano darbuotojas su kiekvienu
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skyriumi atskirai, kokios gali biiti jo darbe<...>“‘R6. ,, Pirmas standartas svarbiausias <...>, kad
darbuotojai turi Zinoti ir pazZinoti savo vadovq ir sutikti ji pirmq darbo dienos metu. Ir Zinoti kaip
jo vardas, kreiptis tiesiogiai vardu<...>“‘RI10. ,, Gauti mokymosi procesq ir ji gauti nuo pirmos
dienos, ne tai kad kelias dienas dirbi ir nezinai kq darai. Nuo pirmos dienos sutikimg, jvedimq.
Aprodymgq patalpy ir visa kita. Tai mes cia visq Sitq dalj labai stengiamés daryti ir komunikacija
yra kitas dalykas , kurj ugdom, yra tas lygiavertis vieno lygmens bendravimas <...> “‘R10.

Informantai nurodo bendruosius jmonés dokumentus, tokius kaip vidaus darbo tvarkos
taisyklés, pareiginés instrukcijos, atmintinés aiSkinancios, kg daryti ir kur kreiptis iSkilus tam
tikriems klausimams. ( Zr. 1 priedas, 4 lentelé).

, pareiginé instrukcija, darbo sauga. A, ir ir ir vidaus tvarkos taisyklés. Siaip turim visokiy
atmintiniy pietiis, kazkokios kavos pertraukélés<...>‘'R4. ,,Pas mus yra jvadiné mokymo
programa, tai yra trijy meénesiy planas kq jis turi Zinoti arba pats arba su kieno nors pagalba ir
plius minus kq jis turi mokéti po trijy ménesiy<...>‘‘R4. ,,Tai turime darbo vietos aprasus, turim
pareigybiy aprasus, turim procediry aprasus, turim jvairiausius jsakymus, turim klienty
aptarnavimo standartus su kuriais duodame susipaZinti naujai atéjusiam zmogui dirbti<...> “‘R3.
IS tikryjy yra parengti dokumentai kokius, su kokiais dokumentais atéjes Zmogus turi susipazinti.
Yra paruosta tiesiog lentelé, kurioje yra isvardyti visi reikiami dokumentai apie jmonés tvarkg,
apie jvairius jsakymus. Kad Zinoty apie jmonés procesus, taisykles ir panasiai<...> “‘R9.

Penki informantai nurodé¢, kad pradedanc¢iam dirbti jaunimui socializuotis néra numatyty
strategijy ar taisykliy.

. Formaliai yra, praktiskai-nu kaip iseina <...>“‘R3.,,bet pas mus néra tokiy taisykliy, kad
tu turi pereiti tam tikrg kelig, kad greiciau jeitum j komandg<..>‘'‘R2. ,,Kazkokios labai
specializuotos ir detalios néra<...>‘‘R6. ,,Kas liecia darbuotojy socializacijq, tokiy dokumenty
néra<...>‘‘R7.,,Ne, pas mus tokio adaptacijos kaip lengviau jsijungti tikrai néra<...>‘'RS.

Tyrimo metu paaiskéjo, kad didZioji dalis apklaustyjy jmoniy atstovy isskiria pagalbos
naujai prilmamam jaunimui svarbg.

Vidaus dokumentai, standartai jmonéje, kuriuose apraSoma pagalbos strategija naujai
priimto darbuotojo adaptacijai. Tyrimo metu paaiSskéjo, kad dalis informanty savo
atstovaujamose jmonése turi dokumentus, kurie yra skirti pagreitinti naujai priimamo darbuotojo
adaptacijai ir socializacijai. Pagal informanty pateiktus atsakymus, dokumentai suskirstyti j

kategorijas: privalomi dokumentai, rekomendacinio pobiidZio dokumentai. Dalis informanty teige,
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kad turi specialig programg , kurioje apraSoma pagalbos strategija naujai priimto darbuotojo
adaptacijai ir socializacijai. ( Zr. 1 priedas, 5 lentelé).

., Turim tokiq didele aprasanciq tvarkq, kur darbinimas, jvedimas ir taip toliau<...>‘'R3.
. Ivadiné mokymo programa, tai yra trijy ménesiy planas kq jis turi Zinoti, kq jis per tq laikq turi
suzinoti arba pats arba su kieno nors pagalba<..>‘‘R4. ,, Turime mokymy planus, kuriuose
numatyta. <...>“‘R10.

Didzioji dalis informanty kalba apie tai, kad turi tam tikrus dokumentus, bet juos priskiria
tik kaip rekomenduojamojo pobiidzio dokumentus. Su jais darbuotojas neprivalo susipazinti. Tai
jvairiis lankstinukai, prezentacijos, atmintinés.

., Yra tam tikra prezentacija su informacija naujokui, kaipo punktai, kuriuos as pereinu ir
esu paruosusi tokiq atminting vadovui, kq jie turéty aptarti su naujoku, bet tai yra rekomendacinio
pobidzio, palengvinantis darbui vadovui, ne biitinai jvardinti tai dokumentu, atmintiné
tiesiog<...>‘'R2. ,,Turim visokiy atmintiniy<...>kq daryti, jeigu<...>“‘R4. ,,Mes naudojam tokj
kaip naujoko kortele, kurig gauna kiekvienas atéjes Zmogus j darbq ir jis pagal jg turi, kaip
iSsireiskus, jis tiesiog Zino su kokiais Zmonémis reikia susitikti ir kokj klausimg reikia
aptarti<..>‘R5. ,,<..>Turime kitus dokumentus, tai yra informacinis bukletas , gal
nepavadinciau bukletu, ten yra knygelé, kurioje surasyti ten visi procesai, informacija apie jmone,
spalvos kodai, kq reiskia kokie kodai, kq reiskia kitokie dalykai, kodél tai daroma. Cia tokia
mokomoji medziaga ir yra<...>‘‘RI10.

Vienas i§ dalyviy i$skyré individualig programa. Ji skirta konkre¢iam asmeniu ir sudaroma
dar prie§ jj priimant dirbti iSsiaiSkinus jo poreikiu, galimybes. Tokiam Zmogui suteikiama
edukaciné pagalba gali bati labai ilgg laikotarpj. Juo sistemingai riipinamasi, nurodomi konkretis
jo darbo uzdaviniai ir kg jis per tam tikrg laikotarpj turi i$mokti, kokiy kompetencijy turi jgyti. (
Zr. 1 priedas, 5 lentel¢).

Specialistams isskirtiniais atvejais, tokiais kai norima auginti nuo nulio- sudarome
individualius planus<...> “‘R3.

Nemaza dalis informanty patvirtino, kad specialiai tam skirty dokumenty neturi arba jiems
priskyré bendruosius jmonés dokumentus, kuriuose daznai apraSomos bendrosios vidaus darbo
tvarkos taisyklés, tvarkos.

Taciau ne visy apklaustyjy jmonés turi specialius dokumentus:
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,Grynai  taip, naujam  darbuotojui gal néra<..>"‘Rl. ,atskiro dokumento
neturim<...>‘‘Rl. ,,ne, tokio néra<..>‘‘RS. ,,Tokiy kas liecia darbuotojy socializacijq, tokiy
dokumenty neéra<...>‘‘R7.

Apibendrinant informanty atsakymus galima teigti, kad darbuotojo adaptacijai ir
socializacijai didziojoje dalyje tyrime dalyvavusiy jmoniy néra teikiamas deramas démesys, nors
mokslininkiy V. Jazdauskaités (2004), Z.Kurienés (2006), 1. Zukauskaités (2008), V.Grazulio
(2012), A. Dromanaités (2014) atlikti tyrimai parodo suteikiamos edukacinés pagalbos jaunam
pradedanc¢iam dirbti darbuotojui pirmaisiais darbuotojo darbo ménesiais svarbg.
Programos/praktikos pradedanciam dirbti jaunimui vykdomos jmonéje. ApraSant programas
skirtas pradedanc¢iam dirbti jaunimui galima iSskirti dvi kategorijas: konsultaciné pagalba ir
mokymai. Konsultacinés pagalbos metu taikoma koucingos strategija. Ta iSskyre informantai
atstovauja jmones turincias didesnj nei 150 darbuotojy skaic¢iy Lietuvos padaliniuose. Galima
daryti i§vada, kad koucingo kultiira Lietuvos jmonése dar néra placiai paplitusi. Jo uzuomazgos
atsiranda dar tik vadovy lygmenyje. Labiau pazengusios imonés, turin¢ios specialius personalo
padalinius, zmones atsakingus vien uz darbuotojy ugdyma, suvokia kou¢ingo strategijos taikymo
nauda jmonei ir darbuotojams. ( Zr. 1 priedas, 6 lentelé).

Kai tu dirbi Salia patyrusio ir su patyrusiu. Tik, kad mes to nevadiname, nu nevadiname
koucingu<...>“‘Rl1. ,,ir tas pats koucingas<...>“‘R4. ,, AS klausiu klausimy , kq remiantis Situo,
kad vykty mgstymas ir ugdymasis cia ir dabar<...> turi pasidalinti , papasakoti kq veikia, kq
galvoja su kokia situacija susiduria, kad galétume augti kartu ir galvoti kaip jy isvengti.
<..>“RI10. ,, Stengiamés tq koucinimq daryti tam lygmeny, kad dirbi, turi klausimg, gauni
atsakymg<...>“‘R10.

Sekanti subkategorija - mentorysté. Mentoryste, kaip programa padedancia jaunai
pradedanc¢iam dirbti darbuotojui i§skyré mazZa dalis informanty. Galima dalyti prielaida, kad
mentorystés jos nelaiko programa padedancia pradedanc¢iam dirbti jaunimui. Taciau didZioji dalis
informanty kaip svarby veiksnj nurodé, kolegos pagalba pradedant dirbti. ( Zr. 1 priedas, 6 lentel¢).
Tai patvirtina ir mokslininky atlikti tyrimai, kuriy teigimu mentoriaus turéjimas padidina jmonés
konkurencinj pranaSumg bei ugdo jauno darbuotojo bendrgsias bei profesines
kompetencijas.(Girves ir kt., 2005; Skiecevi¢ius, 2009; Zukauskaité, 2012), Bishof, 2016).

wYra kaip ir mentoriaus pagalba tam tikra skiriama<...>‘‘R6. , Mentoriaus

pagalba<...>“‘RI10.
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Tyrimo rezultatai parodé, kad efektyviausia pagalba pradedan¢iam dirbti jaunimui
informantai laiko mokymus. Pasak jy, mokymai suteikia tiek profesiniy ziniy, tiek padeda tobuléti
bendrai kaip zmogui, ugdo bendrasias kompetencijas. Taip patvirtina ir B. Leonienés (2001), J.
Bagdonaviciaus (2002), J.Bersénaités (2006), Ch. Vijayabanu ir R. Amudha (2012) atlikti tyrimai
patvirtinantys mokymuy nauda. ( Zr. 1 priedas, 6 lentel¢).

Jisai yra sakykim gauna tam tikrus mokymus, kuriy jam triksta<...> “‘R4. ,,Jmonéje nuolat
vykdomi apmokymai<...>tiek kvalifikaciniali, tiek aptarnavimo<...>radiaciniai mokymai, kliento
aptarnavimo mokymai, konflikty sprendimo mokymai. [vairiausio pobudzio mokymai, kuriems yra
poreikis “‘R5. ,,Yra taip pat vidiniai mokymai pagal sritj, kurioje darbuotojas dirba. Tai yra
svetingumas, aptarnavimas. Tai tokie atitinkami mokymai, yra gairés, yra pareiginés
instrukcijos<...>‘‘R5. ,,Samdomi tam specialistai ir jie pagal tas, pagal miisy poreikj kuria
mokymy programas. Arba tiesiog dalyvaujam kaip partneriai dazniausiai Europos sgjungos
jvairiose mokymo programose<...>‘‘R7.

Analizuojant informanty atsakymus, mokymai sudaro dvi kategorijas: profesiniai mokymai
ir bendryjy kompetencijy mokymai. Vis délto tiriamose jmonése didesnis démesys skiriamas
profesiniams mokymams, kuriais siekiama suteikti konkre€iy ziniy padésianciy savarankiSkai
dirbti. Tai specializuoti mokymai mokantys dirbti su programomis ar ugdantis konkre¢iai sri¢iai
reikiamus gebéjimus. ( Zr. 1 priedas, 6 lentelé).

,Dazniausiai tai vyksta savaite arba dvi,...>turime keturiy skirtingy riusiy tokius
specializuotus mokymus<...>“‘Rl. , Jmoné jai daveé sudalyvauti, nes sakykim matém tiesiogine
naudg<...>‘‘R2. , Atvaziuoja musy partneriai, pamoko<...>‘‘R2. , Tikslas is esmés mokymy, kad
kelti profesionalumo lygj paciy, pacios jmonés<...> dazniausiai arba pusdienio arba visos dienos
su piety pertrauka. Jie dazniausiai vyksta SeStadieniais<...>‘'R5. , Svetingumo
programa<...>mokymas, kuris trunka apie dienq. Ir apskritai pristatoma svetingumas, turizmas,
vieSbucio visas mechanizmas. Yra atskiry sriciy tokia darbiné praktika, pavyzdziai, jmonés dvasia,
politika, siekis, uzdaviniai, kad Zzmogus Zinoty Vis tiktai jmonés tokj vidinj, kaip cia pasakyt, viding
dvasiq. Kad Zinoty, kur jisai dirba ir kokiomis vertybémis verslas vadovaujasi. Vat ta programa tai
ir pristato. <...> ‘‘R6. ,,Profesiniai mokymai<...>profesinés zZinios, jgiidziai ir taip toliau<...> ‘‘R7

,yra taip pat <..>svetingumo programa, kuri vadinasi ,,I Care”, ir jinai yra apskritai
svetingumui pritaikytas kursas. Ir taip pat dar specializuotas, pritaikytas kiekvienai is sriciy

viesbucio<...>‘‘R6.
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Kaip bendryjy kompetencijy ugdymo mokymus i$skyré vienas intformantas pabrézdamas,
kad tai nebuvo jmongs politika, o jos asmenine iniciatyva organizuoti mokymai, kuriy anot tyrimo
dalyvio jo darbuotojams stigo.

,,tokie kaip bendrieji, konflikty sprendimo<...>is tikryjy mano iniciatyva yra buve tokiy.
AS pati esu tarkime ruosusi<...>grjztamojo rysio atlikimas, konflikty sprendimas<...>“‘R2.

Siekiant suzinoti kokius pradedanciam dirbti jaunimui mokymus organizuoja jy
atstovaujama jmonés, dalis informanty specialiai naujokui skirty mokymy negaléjo i$skirti .

,, Kalbant apie tokius naujoko mokymus, tai tokiy kaip ir néra<...>‘‘R2. ,Specialiai pradedanciam
dirbti jaunimui specialiy mokymy néra<...>“‘R9.

Edukacinés pagalbos strategijy naudg informantai iSskiria tiek jmonei tiek naujai
pradéjusiam dirbti jaunimui. Mentorysté padeda jaunimui jsitvirtinti darbe, gerai jaustis kolektyve.
Mentorius jiems padeda greiCiau ir teisingai suprasti organizacijos kultiirg bei ko 1§ jo tikimasi.
programos naudg pabréZzia didZioji dalis informanty.

,,Mentoryté ir mokymai padeda jsitvirtinti, gerai jaustis<...>‘‘R9. ,,Mentorystés pagalba
Jjie geriau suvokia is ko susideda organizacija, kas uz kq atsakingas, kokia jo vieta organizacijoje,
kokiq jis verte kuria jmonei. Nes labai svarbu yra suprasti kokia yra tavo darbo esmé<...>“‘R9.

DaZniausiai mentoriaus funkcija priskiriama tiesioginiam vadovui arba darbine patirt]
turin¢iam bei tam tikromis savybémis pasizyminciam vyresniam kolegai. Tik vienos jmonés tyrimo
dalyvis i8skyre, kad kiekvienas jmonés padalinys turi po mentoriy. Tai jmoné turinti didziausig
darbuotojy skaiciy i$ tirty deSimties jmoniy. Galima daryti prielaida, kad mazesnés tirtos jmonés
neturi finansinés galimybés samdyti ir iSlaikyti tam skirta Zmogy arba jmonése darbuotojy kaita
yra ne tokia didel¢, kad biity poreikis turéti atskirg Zzmogy.

Mokymai jmonése padeda suprasti ir atrasti savo geb€jimus, gauti ziniy, iSmoksta
projektuoti savo karjerg. Kaip teigia informantas, mokymai, karjeros projektavimas padeda jtraukti
darbuotojus, skatina jy susidoméjimg jmone, lojalumg. Patenkinamas Siandieninio jaunimo
poreikis projektuoti karjera, Ziniy siekimas, noras mokytis, tobuléti. Atlikus tyrimg galima daryti
isvada, kad mokymai teikia abipuse nauda tick pradedanéiam dirbti jaunimui, tiek jmonei. ( Zr. 1
priedas, 7 lentel¢).

,, Jie praeina per tas dvi savaites, nuo dviejy savaiciy iki ménesio laikotarpyje , praeina
mokymus, po kuriy jie gali pilnavertiskai dirbti ir be jokiy papildomy kity kvalifikacijy,
iSankstiniai<...> paciam darbuotojui, jaustis gerai atliekant savo darbg, nes manau didziausia

motyvacija yra , kai darbuotojas jauciasi produktyviu ir gerai atliekanciu savo darbg. Kai
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darbuotojas neatlieka gerai savo darbo. Gal biina nepakankamai ismokytas, nepakankamai
parodyta informacijos kiekis, nepakankamai Zinantis, tai automatiskai kyla nepasitikéjimas savimi
ir nepasitenkinimas savo darbu, kas mazina motyvacijq. Tai biitent pirmi, pagrindas gery mokymy
suteikia pasitikéjimo savimi ir pasitenkinimo savo darbu<...>‘R9.,,0rganizacijai tai yra pridétiné
verté, kad darbuotojai tada jauciasi jtraukti, susidoméje, jie nori likti ir nori mokytis daugiau.
Darbuotojams tai yra didesnis augimas, uZtikrintumas, sprendimy priemimo galios didesnés
galimybés. Kuo tu maziau Zinai, tuo sunkiau priimti sprendimgq. O, kaip ir sakiau pradzioj, priimi
neteisingq nezinai koks jis turéty biti teisingas, neklausi, tada labai sunku toliau judéti<...>“‘R10

Informanty klausiant apie tai, kas yra atsakingi jy atstovaujamoje jmongéje uz pradedancio
dirbti jaunimui suteikiamg edukacing pagalbg, paaiskéjo, kad tai arba paskirtas asmuo arba yra net
visas tam skirtas padalinys. Atskirg padalinj turi didesnj darbuotojy skaiciy turin¢ios jmonés.
Didzioji dalis informanty nurodé, kad jy atstovaujamose jmonése tai dazniausiai atlieka personalo
vadovas. Kiti kaip programy koordinatorius nurodé asmenis: skyriaus vadova, mokymo
specialistus, jimonés vadovus, projekto vykdytoja.

Koucingo ir supervizijos teikiamg naudg akcentuoja Lietuvos ir uzsienio mokslininkai: B.
Jatkauskiené (2008), W. Weigand (2010), B. Jansen (2010), A. Kiaunyté ir kt. (2010), J.
Vveinhardt (2012), G. Kliukevicituté (2012), A. Kolbergyté (2012), S. Moliusyté (2013), A.
Balezentis (2016), kuriy tyrimo rezultatai rodo, kad Sios strategijos Lietuvoje dar pakankamai
naujos ir verslg atstovaujancios jmonés sunkiai jas priima. Tai jtakoja ir strategijy naujumas,
informacijos apie jy efektyvumg stoka bei paciy darbuotojy mentalitetas. Lyginant su uzsienio
Zmoneémis, lietuviai yra uzdaresni, turime baimiy, kurios stabdo Siy strategijy taikyma. Atlikti
tyrimo rezultatai parode, kad supervizijos strategija tirtose jmonése néra tatkoma, o koucingo, kaip
ugdomojo konsultavimo pagalba, daugiau teikiama vadovy lygmenyje, didelése jmonese. Dalis
vadovy taiko koucingo kulttra, i klausimg atsako klausimu siekdamas, kad darbuotojas mastyty,
ieskoty geriausiy sprendimo varianty, biity kiirybiSkas, iniciatyvus, prisiimty atsakomybe uz savo
sprendimus. Tai padeda darbuotojui jaustis organizacijos dalimi, tiesiogiai atsakingam uz joje
vykstancius procesus.

Adaptacija skatinantys veiksniai imonéje. Informanty atsakymus apie tai kas padeda jaunimui
grei¢iau adaptuotis jmonéje galime suskirstyti j dvi kategorijas. Tai buty bendravimas ir profesiné
informacija. Kaip stipriai jtakojant] adaptacijos veiksnj didzioji dalis intervanty iSskyre

bendravimg su kolegomis. Pasak interviu dalyviy , Siandieniniam jaunimui labai svarbus yra
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mikroklimatas organizacijoje. Apie tai interviu metu kalbé&jo visi informantai. ( Zr. 1 priedas, 8
lentelé). Pasak vieno interviu dalyvio:

,,Labai svarbi yra atmosfera. Tai pagrindinis dalykas, kuris matyt juos padaro patogiais,
kaip cia pasakius. Kai pasidaro patogu tau biiti ir gera biiti. Kai gera atmosfera, kai Zmogui gera
biiti, tada jie lengviau jsitraukia j visa kitg<...>“‘RI10.

Tai leidzia daryti iSvada, kad tiriamose jmonése vyrauja teigiama atmosfera, kuri padeda
jaunimui grei¢iau adaptuotis jmongje. Tai tik patvirtina A. Dromanaités (2013) atlikti tyrimai,
kuriy rezultatai rodo mikroklimato svarba adaptacijai. ( Zr. 1 priedas, 8 lentel¢).

V. Jazdauskaités (2004) atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojai grei¢iausiai adaptuojasi
dalyvaudami jmonés Sventése, renginiuose. Taip jie labiau pazjsta kolegas, pelno vieni kity
pasitikéjima ir tada darbo procese naujokui lengviau yra paprasyti pagalbos, o seniau dirbantis
kolega yra geranoriSkesnis jo atzvilgiu.

,,AS manau, kad kolegos, i kuriuos Salia biidamas nu vat gali kreiptis betarpisko kazkokio
tai, nu vat betarpiskai kreiptis, gauti greitai atsakymgq, gauti konkrety atsakymq, tokie vat
draugiski, lygiavertiski santykiai<...>‘‘Rl.,, Kad tu nebijotum pasakyti, kad kazko tu neZinai,
nesupratai, nebijotum kolegy paklausti<...> “‘R2. ,,Pagalba, palaikymas, kad parodyty kaip daryti,
palaikyty, nekritikuoty<gebéjimas laiku pagelbéti<...>“‘R3.

Vienas i§ tyrimo dalyviy iSskyré paties darbuotojo aktyvuma, vidines savybes kaip
adaptacijg lengvinant]j veiksnj. Tai tik dar kartg patvirtina A . Dromanaités (2004) tyrimo iSvadas,
kad labai svarbios adaptacijai darbo vietoje tokios Zmogaus savybés kaip: geb¢jimas bendrauti,
pasitikéjimas savimi ir konfliktiniy situacijy vengimas. Darbas organizacijoje reikalauja glaudaus
bendradarbiavimo su kitais komandos narais, reikalauja jsiklausymo ir i§girdimo k3 jie sako. Tik
teisingai iSgirstos ir suprastos uzduotys gali buti teisingai atliktos , o darbas kelti emocinj
pasitenkinima, norg toliau dirbti. ( Zr. 1 priedas, 8 lentelé).

,,Labai svarbu pacio darbuotojo pozitiris ir atvirumas<...>doméjimasis ir buvimas atviru
su tuo vadovu, kad tu nebijotum pasakyti, kad kazko neZinai, nesupratai, nebijotum kolegy
paklausti, kad va gal gali man papasakoti, parodyti kaip ten vienokj veiksmq padaryti ar
kitokj<...>kad pats Zmogus nebijoty ir bity aktyvus<...>“‘R2.

Tyrimo dalyviai kaip tre€ig adaptacija skatinantj veiksnj iSskyre teisingg naujoko jvedima
j darba pirmosiomis dienomis. To svarbg pazymi ir pries tai tyrime aprasytos informanty iSsakytos

pirmos dienos tradicijos.
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,Struktirizuotas asmens jvedimas j darbo vietg<..>zZmogus tiksliai Zino nuo ko jisai
prades, jisai zino prie ko jisai bus privedamas<...>‘‘R5. ,,IS esmés pristatai kolektyvui tq zmogy,
supazindini, nuimi jtampg<...>‘‘R5. ,, Aprodymas darbo vietos, darbo priemoniy pristatymas,
aprangos darbo pristatymas. Visy prisijungimy pristatymas<kad jam nekilty klausimai su kuo
daryti ir kaip daryti, tiesiog jau mokytysi ir biity apripintas viskuo<...> “‘R5.

Anot dalies informanty ketvirtasis adaptacija skatinantis veiksnys- grjztamasis rySys. Pasak
ju, yra labiau svarbu nuolat suteikti naujai pradéjusiam dirbti jaunimui suteikti griztamajj rysi.
Zinojimas ar jis teisingai elgiasi skatina pasitikéjima savo jégomis ir nora mokytis toliau. ( Zr. 1
priedas, 8 lentel¢).

. Vadovo atsakomybé, kad to Zmogaus nepalikty, nuolat su juo dirbty ir duoty jam
griztamgji rysj kaip sekasi<..>‘R2. , Grjztamasis rysSys<...>‘‘R4. , Pagrindinis dalykas tas
stebéjimas ir griztamojo rysio suteikimas<...> ‘‘R4.

Profesinés informacijos teikimas yra svarbus adaptacijos organizacijoje veiksnys. Nedidelé
dalis tyrimo dalyviy profesinés informacijos teikimg nurodé kaip adaptacija skatinantj veiksnj,
pazymédami, jog didZiausig dalj laiko naujai priimto jaunimo adaptacijos laikotarpio uzima
profesiniai mokymai. Tai leidZia teigti apie jy efektyvuma grei¢iau naujokui jsijungti j darba.

.. Zinojimas kq reikia daryti, kokios yra funkcijos, pareigos ir atsakomybés<...>Zinojimas

struktiiros ir savo vietos<...>‘‘R6. ,,Dviejy savaiciy mokymai, kas kaip minéjau padeda gerai
iSmokti atlikti savo darbg<...>“‘R9.
Rekomendacijos auksStosioms mokykloms siekiant uZtikrinti sklandy jaunimo peréjima is§
Svietimo j darbo rinkos sistema. Atlickant tyrimg informanty buvo prasoma pateikti
rekomendacijy aukstosioms mokykloms, siekiant uztikrinti sklandesnj jaunimo peréjimg i$
Svietimo ] darbo rinkos sistemg. Didzioji dalis informanty rekomendavo aukstosioms mokykloms
1 programas jtraukti daugiau ir jvairesniy praktiky, kurios uztikrinty specialisty geresnj pasiruo§ima
darbo rinkai. Tyrimo dalyviai rekomendavo praktikas atlikti skirtingose jmonése argumentuodami,
kad taip jaunimas galéty realiau pamatyti esamg darbo rinkos situacija, skirtingas jmonés bei jgautu
didesnés jmonés. Suzinoty keleta skirtingy darbo modeliy, organizaciniy politiky, galéty jas
palyginti. ( Zr. 1 priedas, 9 lentelé).

., Tiesiog daugiau praktiky daryti<...>nes tu tada visa tq kq tave moké teorijoje, gali
isbandyti praktikoje ir praktika dazniausiai neveikia<...> ‘‘R3. ,, Turéty buti daugiau praktiky, kad
studentas galéty isbandyti kelias jmones, pamatyti kokios jmonés yra, kokie procesai ten

vyksta<...>“‘R9.
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Rekomenduojama ilgasias praktikas organizuoti pirmo, o ne paskutinio kurso metu, nes
daznai jaunimas per vélai pamato realig darbo rinkos situacija bei savo studijuojamos profesijos
praktinj pritaikomumga. Pragjus praktikg pirmame kurse, studentas taip turéty galimybe keisti
studijuojama profesijg jei ji pasirodyty nepriimtina arba jgauty didesng motyvacija mokytis tai ko
véliau jam prireiks darbe. ( Zr. 1 priedas, 9 lentelé).

., Vistik labai svarbu praktikos<...>ne praktika treciame kurse kaip ir véloka<...>‘‘R5.

Informantai pazymi bitinybe pertvarkyti studijy programas. Vienas i§ interviu dalyviy,
dirbanti uzsienio kapitalo jmong¢je, pasigenda platesnio profilio darbuotojy turin¢iy gerg techninj
pasiruo$img bei gerus komunikacinius gebéjimus. Kaip ji teigia, jeigu Zmonés ruoSiami kaip
techniniai specialistai, jy komunikacijos sritis yra labai silpna ir atvirk$¢iai, vadybos studijas baige
studentai neturi elementariy techniniy jgiidziy. Intervanté rekomenduoja hibridines studijas. ( Zr.
1 priedas, 9 lentel¢).

Hibridines tokias studijas, kai derinamos technologijos plius vadyba, kazkokie socialiniai
jgudziai<..>kad bity sujungta technika plius kazkokia tai vadyba, technika,
komunikacija<...>‘‘RI.

Kiti informantai rekomendavo paskaitas aukstojoje mokykloje, kuriy metu dirbty déstytojai
turintys praktinés patirties dirbant pagal Sig studijuojama specialybe, kuriy metu bty pasakojama
praktinis pritaikomumas, jsidarbinimo pagal studijuojama specialybe galimybés. ( Zr. 1 priedas, 9
lentelé).

,.galbiit studijy metu paskaitq vesti apie tai kur yra profesija tavo, kokios yra galimybés yra
Sio studijy dalyko, kokia yra situacija Lietuvoje, kokia situacija uZsienyje, kokios galimybés
yra<..>"‘R9. , Déstytojai irgi turéty biiti patyre darbo rinkoje<...>“‘R9.

Aukstyjy mokykly glaudesnis rySys su darbdaviais padéty atsirinkti darbdaviams geriausius
studentus, o studentams paZzinti darbdavius, gauti geriausias praktikos vietas , kas baigus studijas
pagreitinty integracija j darbo rinka. ( Zr. 1 priedas, 9 lentel¢).

.Nebijoti bendrauti su darbdaviu<..>‘‘R2, ,,AS organizuociau atviry dury dienas
jmonéje<...>kad studentai galéty bet kada atvaziuoti, pasidomeéti...is esmés konsultuotis,
stebéjimus kazkokius daryti, rasyti darbus salia<...>“‘RS5.

Dalis informanty rekomendacijy aukStosioms mokykloms neturéjo, nes pasak jy, Lietuvoje
veikianti aukStyjy mokykly sistema paruoSia gerus specialistus, kurie atsinesa ateidami reikiamg

ziniy kiekj. Jeigu su pradedanciu dirbti jaunimu kyla integracijos j darbo rinkg problemy, tai ne
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tode¢l, kad aukstoji mokykla kazko nepadaré. Problema siejama su Seima i§ kurios atsineSama daug
stereotipy ir nuostaty. ( Zr. 1 priedas, 9 lentelé).

,,AS nezinau ar tai Svietimo, Svietimo jstaigos problema darbas arba pareiga, atsakomybés
jausmas. AS manau, kad tai turéty biti is Seimos<...> ‘R4. ,,AS neZinau ar ¢ia Svietimo jstaiga gali
prie to prisideéti jei Zzmogus stoja visiSkai nesuprasdamas kur stoja ir kuo jis nori biti<...>“‘R7. ,,
as nezinau ar Svietimo sistema yra ta vieta, kuri gali ugdyti Zzmogy, as manau , kad Seimoj zmonés
ugdosi. Svietimo sistema duoda tam tikras Zinias, o Zmonés ugdosi Seimoj<...>“‘R10.

Apibendrinant informanty i$sakytas nuomones, ko reikia Siandienos auks$tyjy mokykly
Svietimo sistemai, kad jaunimas jgyty reikiamas kompetencijas ir tai uztikrinty jo sklandesne
integracija j darbo rinka, vieningos nuomonés nebuvo. Tai galima daryti prielaida, kad Siandien dar
néra glaudaus Svietimo sistemos ir darbo rinkos rysio. Dalis informanty pazyméjo, kad jaunimo
integracijai 1 darbo rinkg taip pat didele jtaka turi nuostatos Seimoje bei visuomenés profesijy

skirstymas ] prestizines ir nepaklausias.
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ISVADOS

1. Mokslininkai nagrin€jantys jaunimo psichosocialinius ypatumus pazymi §] amziaus tarpsnj, kaip
vienu svarbiausiy ir sudétingiausiy zmogaus gyvenime. Pasak mokslininky, §iuo metu formuojasi
Zzmogaus asmenyb¢. Jaunimas pradeda aktyviai jsijungti | visuomenés gyvenimg, dalyvauti jame.
Moksliniy tyrimy analizé atskleidé, kad integruodamasis j darbo rinkg, jaunimas susiduria su
Jvairiais i18Sukiais. Vienas i§ jy tai Siandieninio jaunimo neadekvatus pozitris | darbo rinka.
Jaunimas ateidamas j darbo rinka turi susiformavusias nuostatas, kurios daznai neatitinka darbo
rinkos reikalavimy. Neadekvatus poziiiris j darbg trukdo jaunimui priimti sprendimg dirbti pagal
darbdavio sitilomas sglygas. Kitas svarbus aspektas- jaunimo pasiruo$imas darbui, jo jgudziy ir
kvalifikacijos atitikimas darbo rinkos keliamiems reikalavimams. Sékmingam darbo suradimui
trukdo baigtos studijy programos neatitikimas darbo rinkai, t.y. studijy programa néra paklausi
darbo rinkoje arba tokios srities specialisty reikia labai nedaug. Kaip trecia aspekta galima iSskirti
ekonoming situacijg Lietuvoje. Konkurencija darbo rinkoje ir nedideli darbo uzmokes¢iai sunkina
jaunimo jsidarbinimg. Nerasdami darbo pagal igyta specialybg jie linke emigruoti ir dirbti
nekvalifikuotg darba uzsienyje. Emigracija skatina turimi jaunimo artimi socialiniai rySiai su
uzsienyje gyvenanciais artimaisiais ir didesnis darbo uzmokestis.

2. Mokslininkai teigia, kad adaptacija lengvina darbuotojo jvedimas j darba, mikroklimatas
organizacijoje, jmonés darbuotojy neformalus bendravimas. Mokslininkai kaip edukacinés
pagalbos strategijg iSskyré konsultacing pagalbg: mentoriaus skyrimg naujai pradéjusiam dirbti
jaunimui, koucingg ir supervizijag. Mentoriaus turéjimas naujai priimtam darbuotojui padeda
grei¢iau adaptuotis darbo vietoje. Profesinius klausimus sitiloma spresti pasitelkiant koucingg ir
supervizijg kaip edukacinés pagalbos strategijas, kurios padeda darbuotojui spresti sudétingas
situacijas ir pan..

3. Atlikto empirinio tyrimo metu nustatyta, kad jaunimas labai imlus, iniciatyvus, zZinantis ko nori.
Jaunimui pradedanciam savo profesing karjerg reikalingas jvedimas j darba, jy poreikiy
i$siaiskinimas, profesiniy ir bendryjy gebéjimy tobulinimasis. Tirtose jmonése daznai naujai
pradedanciam dirbti darbuotojui organizacijoje skiriamas mentorius/kuratorius, atsakingas uz
naujo darbuotojo adaptavimasi jmonéje, profesing pagalbg. Mazose jmonése mentoriaus funkcija
priskiriama vadovui, didesnése- asmenims, dirbantiems tik su naujai pradéjusiais dirbti. Nustatyta,
kad koucingo kulttira dar tik ateina j Lietuvos jmones. Koucingo kultiira vystoma didziausig

darbuotojy skaiciy turin¢iose jmonése. Supervizija apklaustose jmonése, kaip konsultacine pagalba
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néra taikoma. Galima daryti prielaida, kad supervizijai Lietuvos jmonés dar néra pasiruose. Si

prielaida randama ir mokslingje literatiiroje, lietuviy mokslininky atliktuose tyrimuose.
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REKOMENDACIJOS

1. Rekomendacijos aukStosioms mokykloms.

I studijy programas jtraukti daugiau laiko skirto praktikoms.

llgasias praktikas biitina jtraukti j pirmo kurso studijy programas.

Praktikas butina atlikti skirtingose jmonése, siekiant, kad taip jaunimas galéty realiau
pamatyti esamg darbo rinkos situacijg, skirtingy jmoniy ypatumus. Praktiky
jvairiapusiSkumas uztikrinty specialisty geresnj pasiruo§imag darbo rinkai.

Biitina siiilyti tarpdisciplinines studijy programas.

Stiprinti auks$tyjy mokykly ir darbdaviy bendradarbiavimg, kaip vieng i§ sékmingos

integracijos j darbo rinkga prielaidy.

2. Rekomendacija jauniesiems mokslininkams

Edukacinés pagalbos poreikiy ir galimybiy tema Lietuvoje mazai tirta, todél sitilau testi
mano pradéta kokybinj tyrima ir apklausti Lietuvoje veikiancias jmones jsik@irusias

mazesniuose miestuose.
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PaSukonyté V. Edukacinés pagalbos teikimas pradedanciam dirbti jaunimui.l Edukologijos
magistro baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. O. Merfeldaité. — Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, Edukologijos ir socialinio darbo institutas, 2017.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuota edukacinés pagalbos teikimas pradedanc¢iam
dirbti jaunimui. Pirmojoje dalyje buvo aiskinamasi jaunimo integracijos i darbo rinkg teoriniai
aspektai. Antrojoje dalyje analizuojama edukacinés pagalbos strategijos pradedanc¢iam dirbti
jaunimui organizacijoje teoriniai aspektai. Tre¢iojoje dalyje buvo atliktas empirinis tyrimas, kurio
metu buvo aiSkinamasi kokia edukaciné pagalba pradedanciam dirbti jaunimui yra teikiama
Lietuvoje veikianciose jmonése. Ketvirtojoje dalyje pateikiamos tyrimo iSvados ir rekomendacijos

aukstosioms mokykloms bei jauniesiems mokslininkams.

Pagrindiniai ZodZiai: jaunimas, edukaciné pagalba, darbo rinka, organizacija.
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Pasukonyté V. Provision of Educational Assistance to Young People Starting the Profesional
Career/ Educational management master thesis. Supervisor prof. dr. O. Merfeldaité. — Vilnius:
University of Mykolas Romeris, Department Educational sciences and social work, 2017.

ANNOTATION

In the masters thesis analized and empirically evaluated the Provision of Educational
Assistance to Young People Starting Profesional Career. The first chapter investigates theoretical
aspects of youth integration into the labor market. In the second chapter analyzes the theoretical
aspects of Educational Assistance strategies for young people entering the organization. In the third
chapter, an empirical study was conducted explaining what kind of educational aid for young
people starting to work for companies operating in Lithuania. The fourth chapter presents the

conclusions and recommendations for higher education institutions and young researchers.

Key words: youth, educational aid, labor market, organization.

75



PaSukonyté V. Edukacinés pagalbos teikimas pradedanciam dirbti jaunimui./ Edukologijos
magistro baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. O. Merfeldaité. — Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, Edukologijos ir socialinio darbo institutas, 2017.

SANTRAUKA

Edukaciniy technologijy valdymo magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali, nes néra
atlikty kompleksiniy tyrimy rodanciy kokia edukaciné pagalba teikiam pradedanciam dirbti
jaunimui. Daugelis atlikty moksliniy tyrimy nagrinéja pavienius aspektus bei atskiry edukacinés
pagalbos strategijy efektyvuma organizacijose. Tai ir paskatino iSsikelti probleminius klausimus:
1. Kokiais psichosocialiniais ypatumais pasizymi Siandieninis jaunimas? 2., Kokia pagalba
reikalinga jaunimui pradedant dirbti?, 3. Kokj Lietuvos privataus sektoriaus jimonés skiria démesj
darbuotojo adaptacijai ir socializacijai?, 4. Kokiy kompetencijy pasigenda Lietuvos darbdaviai
priimdami pradedantj dirbti jaunimg ? Tyrimo objektas - edukaciné pagalba pradedancaim dirbti
jaunimui. Sio tyrimo tikslas yra siaiskinti edukacinés pagalbos organizacijoje pradedan¢iam dirbti
jaunimui teikimo teorines prielaidas ir praktika. Taip pat buvo iskelti tyrimo uzdaviniai: aptarti
jaunimo integracijos ] darbo rinkg teorinius aspektus, aptarti edukacinés pagalbos jaunimui
organizacijoje teikimo budus/strategijas, iSanalizuoti teikiamg edukacing pagalba pradedanciam
dirbti jaunimui organizacijoje. Tyrimo metodika: mokslinés literatiiros analizé, interviu. Taip pat
remtasi Lietuvos statistikos departamento duomenimis, mokslinés literatiros analizei naudota
Ebsco duomeny bazéje pateikiami moksliniai straipsniai. Empirinio tyrimo metu buvo iSsikeltas
tikslas- isanalizuoti, kokia edukaciné pagalba teikiama pradedanc¢iam dirbti jaunimui privataus
sektoriaus organizacijose. Taip pat buvo iSkelti tyrimo uzdaviniai: iSsiaiskinti, kokiais
psichosocialiniais ypatumais pasiZymi studijas baiggs jaunas darbuotojas, iSanalizuoti, kokia
edukaciné pagalba teikiama pradedanciam dirbti jaunimui organizacijose, i$siaiSkinti, kas padeda
adaptuotis/socializuotis organizacijoje pradedan¢iam dirbti jaunimui. Atlikus tyrima paaiSkéjo,
kad, kad jaunimas labai imlus, iniciatyvus, Zinantis ko nori. Jaunimui pradedanc¢iam savo profesine
karjerg reikalingas jvedimas i darba, jy poreikiy iSsiaiSkinimas, profesiniy ir bendryjy geb¢jimy
tobulinimasis. Tokiam jaunimui teikiama konsultciné pagalba (skiriamas mentorius) bei
organizuojami mokymai. Nustatyta, kad koucingo kultiira ir supervizija dar tik ateina j Lietuvos

Jmones.

76



Pasukonyté V. Provision of educational assistance to young people starting the profesional caree/
Educational technology management master thesis. Supervisor dr. O. Merfeldaité. — Vilnius:

University of Mykolas Romeris, Department Educational sciences and social work, 2017.

SUMMARY

The topic of Master's Thesis on Educational Technology Management is relevant as it is not
available, Complex research has been carried out to show what kind of educational aid we provide
to start-up work for young people. Many research studies deal with individual aspects as well as
individual ones the effectiveness of educational assistance strategies in organizations. This led to
the more problematic issues: 1. What psychosocial peculiarities are today of the young people? 2.
What kind of help is needed for young people to start work? 3. What kind of Lithuanian private
sector companies focus on adaptation and socialization of the employee? 4. What are Lithuanian
employerslosing competences when they start working for young people? The object is educational
assistance for young people starting their work. The purpose of this study is to elucidate the
theoretical preconditions for providing young people with educational support in an organization
and practice. The research tasks were also raised: discussing the integration of young people into
the labour market theoretical aspects, to discuss the provision of educational assistance to young
people in the organization methods/strategies, to analyze the provision of educational assistance
for young people starting work in the organization. Research methodology: analysis of scientific
literature interview. Also relied on, according to the data of the Lithuanian Department of Statistics,
Ebsco was used for the analysis of scientific literature. The database contains scientific articles. An
empirical investigation was carried out. The aim is to analyze the educational aid provided to young
people starting their own private life in sectoral organizations. The research tasks were also raised:
to find out what has a psychosocial characteristic of a young worker who has completed his studies,
to analyze what educational assistance is provided to start-up youth organizations in organizations,
to find out who helps to adapt/socialize in an organization that is starting to work for young people.
After the study it turned out that young people are very busy, proactive, know what they want. For
young people starting up their professional career requires the introduction of a job, the
identification of their needs, the professional and development of keycompetencies. Such
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counselling is provided to such young people (assigned to mentor) and training. It has been

determined that coaching culture and supervision are still there comes to Lithuanian companies.
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Priedas Nr. 1

PRIEDAI

1.lentelé. Jaunimo psichosocialiniai ypatumai.

Kategorija Subkategorija Interviu tekstas
Vidiniai Pasitik¢jimas savimi | ,, yra tokiy labiau atsipalaidavusiy<...> visiSkai be
veiksniai jtampos ir be rupescio<...>‘R1

WdidZioji  dalis  pasiZymi  pasitikéjimu  savimi<...>
pasitiki savimi ’R2

,jie ateina patys geriausi, patys gudriausi ir jy
nepamokysi<...>‘'R4

,,susiduriu su mmmm, gal perdétu tokiu pasitikéjimu
savim<...>“R5

»,J1e pasitikintys savimi labai stipriai<...>"'R8

.» ten as labai noriu, as galiu, as gudrus, as labai toks,
as galiu dabar pradét<...>R10

. Labai lengvai ir labai lengvas poziiris yra<..>R10

Zingeidumas

Jjie turi klausimy, juos domina kaip Ccia viskas
vyksta<..>”R1

,.entuziastingi, jie labai nori ty Ziniy, jie nori
mokytis<...>" R2

,,labai domisi naujovem<...> R3

,Jjauni zmonés, kurie nori labai daug ir kuo greiciau
jgauti patirties<...>"'R5

., verzlumas, noras tobuléti, kilti, karjeros perspektyvos
labai jiems svarbios yra. Labai smalsiis. “’'RS5

. pirmiausiai reikia paminéti, kad jie yra labai
energingi ir Zingeidiis<...> “R6

,.energingai imasi naujy dalyky<...>"'R6

,vieni iStroske praktikos ir Ziniy, labai aktyviis ir

Zingeidiis ’R7
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Zinojimas ko nori ,turi gan konkrecius litkescius darbo aplinkai, vietai,
ko jie noréty, ko tikisi<...>bendrai tai jie Zino ko
nori<...>jie Zino ko is darbdavio nori konkreciai. ” R2
,,Jis nori visko dabar, visko nori c¢ia<...>’’ R4

,,vieni zino ko nori<...>"'R7

,,hori tobuléti, gilinti profesines Zinias "’'R7
,,ambicingi jie labai, nori jie daryti karjerg<...>’'R8
wlabai aiskiai Zinantys savo poreikius’’R10

. - labai ziuri j savo socialing gerove, tai ir bendravimo
galimybes ir uzdarbio, ir labai greitai siekti rezultato ir
atlygi.<..> “RI10

,,labai labai Zino savus rémus kq jie nori daryti. Ir tiktai
savo jsivaizduojamuose rémuose nori dirbti.<...>
“R10

., <...>jie galbiit neskuba, atidZiai renkasi”. R1

,,jie ateina turédami gal minty daug alternatyvy. Atrodo
vistiek, kad jie renkasi tave, o ne tai, kad tu juos
renkiesi<...> R1

., renkasi dirbti tik tai kas jdomu<...>"'R6

,, jie ateina su nuostatom<...> “'R4

Orientacija | greita |, greitai nori rezultato<...>nori greito rezultato tai tai,
rezultata kad nori greitai daug uzdirbti<...>’’R3

»pas juos viskas atrodo, kad turi labai greitai
vwkti<...>jiems karjerq daryti j pakankamai auksto
lygio pareigybes, tai per du, tris metus tai gali
padaryti’’R8

.» labai greitai siekti rezultato ir atlygj<...>. “R10

Drasa “vyresni darbuotojai, jie neateina taip daznai prasyti
atlyginimo pakélimo ir neateina taip daznai pasakyti,
kad as turiu dar tris pasiulymus<...> R3

,.ateinantis  jaunimas yra pakankamai  drqsus,

pakankamai gerai Zinantis savo teises ir nebijantis
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iSsakyti savo nuomonés tam tikrais klausimais ir
pakovoti uz save<...>"'R9

L, drgsis<..>""RI0

. nesiremia poziiriu, kad jei taip daro , kad tai yra
gerai, na tai sakykim kvescionuoja jie nusistovéjusias

normas ir bando sukurti geriau<...>"’R3

Atsidavimas darbui

,kas dirba, labai atsidave tam kq
daro<...>atsidavimas labai jauciasi.”” R3

,,horiai imasi darbo<...>’’R6

Lyra jauny Zmoniy, kuriuos galvoji, Dieve, kad tik
neiseity<...>nu gavau nerealy, nerealy vaikq. Ir sako,

tik , kad neiseity<...> ‘R4

Zema motyvacija | ,,dalis jy yra maziau motyvuoti darbui<...? ’R1
darbui
Neadekvaciai ,jisai yra padebesiuose<...>jie irgi yra prisisvaige’’

vertinantys darbo

rinkos situacija

R4

.Kai jie pradeda dirbti, tai pamato, kad néra labai jau
taip tikroviska<...>jie galvoja, kad greiciau pasieks
rezultatus, bet taip néra<...>’'R8

Lhori  uz mazg jdirbj gauti ganétinai didelj
atlygj<...>"’R9

,nebiitinai  savo  gebéjimus, bet poreikius, tai
tikrai<...>"’R10

w Ir atlygj jvertina sakyciau labai nepamatuotai
aukstai, kai kuriais atvejais<...>’'RI10

,» Duokit man, as darysiu, bet uz tai man mokekit uz tai
pinigus. AS mokysiuos, as darysiu, bet mokékit man

pinigus<...>"’R10

Trumpai islaikantys

démesj

,nes jaunas zZmogus dar viena is ty savybiy, kuris
manau daugiau kaip vieno puslapio perskaityti per
dieng nenori ir nesugeba. Jam reikia labai trumpai ir

labai aiskiai<...>Siai dienai jaunas zmogus nori kuo
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trumpiau ir kuo aiskiau<...> stengiamés galy gale
paveiksliuky pavidalu kitg kartq perteikti informacijq,
kad ji buty greita. Kelios skaidrés. Su paaiskinimais,
kad jam bity galbiit jdomu, nenuobodu ir kaip pasakyt,
kad nebiity labai ilga ‘ ‘R4

Komunikacijos stoka

»jie  nelinke  bendrauti. Jy  bendravimas yra
ausinukai<...>daznai jauni Zmonés net neina j tokius.
renginius. Jie ta prasme neprisijungia prie kolektyvo.
Jie yra Siek tiek tokie individualistai<...> ‘’'R4

atsirenkam tuos, kurie labiau komunikuoja<...>bet

bina sunkoka<...> R8

Nelinke spresti
problemy

,Jjeigu  susiduria su  kliutimi, arba kazkokiu
nepasitenkinimu, jie trenkia durim ir iseina<...>‘'R4

,,jei ten prasideda sakykim kazkoks ale mokymas arba
ten sakykim bandymas pataisyti juos, dazZniausiai tai
baigiasi arogantisku nosies nusukimu ir nuéjimu,
mazdaug as geriau Zinau<...>nu gerai, man cia

netinka, jums netinka, man nepatinka ir einu<...> R4

Nepastovus

,atsiverti CV, darbuotojas po du, po tris, po du su puse
meénesio, po keturis<...>kartais j pastabg reaguoja, ai
tai kas cia tokio, iSvaziuosiu j uzsienj<...>‘'R4

,,tuo paciu yra labai nepastoviis<...>Mes susiduriame
su nepastovumu<...>"'R6

. labai lengvai keicia darbus<...>"’R10

Atsakomybes stoka

,heatsakomybé  jeigu taip iS ty neigiamy
savybiy<..>“R5

,,pradéje dirbti jie gali tiesiog mesti ir sakyti, kad rytoj
as nebeateisiu<...>"’R6

,,jeigu tai nepatinka, tai palieka ir meta<...>’’R6

Socializacijos stoka

Lkiti  gali  but is  tikryjy nesocializuoti  netgi

sakyciau<...>"’R7
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Abejingi darbui

,,hiekuo nesidomintys, tik reikalaujantys<...>’’R7

,, dalis jy yra maziau motyvuoti darbui<...>“R1

ISoriniai

veiksniai

Finansin¢ situacija

,.savarankiskai ~ gyvenantys ir nenori biti tévy

islaikomi<...>“R1

Profilio siaurumas

,jie nori dirbti siauros srities darbg. Neéra plataus
profilio.<...>siaura specializacija. <...>"'R3

jisai nenori, jis nenori kelti dézés, jis nenori nesioti uz
du. <...>"'RI0

., jau nebemultitaskina<...>"’R10

IKT

,,Sistemose greitai gaudosi<...>"'R8
,»tos technologijos , kurios yra prieinamos, labai

lengvai jvaldomos<...>"’R9
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2. lentelé. Edukacinés pagalbos jaunimui poreikiai jaunimui.

Kategorija

Subkategorija

Interviu tekstas

Mokymai

Profesiniy kompetencijy

ugdymo mokymai

,,mes turim labai daug mokymy<...>“‘R1

,,vien tik mokymai su praktiniais pavyzdZiais , ir su
teorija<...> "Rl

,.-dazna sritis reikalauja ne tik teoriniy Ziniy, bet ir
praktiniy. Ir ¢ia yra daugiau praktiniy dalyky kuo
Jjiems reikia padeéti<...> ‘RS

,,ménesj naujas darbuotojas yra mokomas. Tiek
teorijos, tiek su kuratore praktiskai aptarnaujant

klientus<...>“‘R7

Bendryjy kompetencijy

ugdymo mokymai

,,atsparumas stresui yra labai svarbus. Tai as manau
tas palaikymas nu ir paruoSimas yra nusiteik, kad
gali but klienty, kurie rékia, yra klienty, kurie
nepatenkinti, gali biiti, kurie galbiit
nemandagus<...>yra kalbama apie tai ir mokymy
metu kaip su tokiais klientais kalbéti<apie tokias
sudetingas situacijas<...>‘‘R1

»tai apskritai suprasti kas yra darbas<...>kaip
dirbti, kokios ne teorinés, o praktinés problemos
kyla<...>"‘R3

,,mokydami  sakom:, surask, surask asmeninj
priéjimg prie kliento ir kalbék ta kalba, kuria kalba
Jisai<...> ‘R4

,,apmokymai<...> ‘RS

,jiems reikia paaiskinti kad reikia paisyti vadovy
nuomonés ir reikia iSmokti tai<...> ‘‘R6

,,taip pat atsakomybés, supratimo pamokos yra labai
svarbios Sioje vietoje<...>bendrazmogisky dalyky
yra labai daug, etikos dalyky yra labai daug. Etiketo
dalyky yra labai daug<bendrazmogisky dalyky

mokosi<...>"‘R6
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Konsultaciné

pagalba

Mentoryste

,yra is tiesy grupés vadovai, kuriem tiesiogiai jau
pavaldus tas zmogus, kuris praktiskai ripinasi ir yra
atsakingas. Jis ir yra tas mentorius, grupés vadovas,
team leedas, jis ir yra tas zmogus, jis ripinasi, kad
visi visi atsakymai biity gauti, nu j klausimus, kuriuos
turi naujokas<...>“‘RI

.. griztamasis rysys jau pradéjus dirbti tikrai yra labai
svarbu<...> tam, kuris atéjes naujai ir ypatingai
Jeigu neturéjes jokios darbinés patirties jam reikia jo
daug daugiau, daznesnio ir tokio
jvairiapusiskesnio<...>‘‘R2

., reikalingas jvedimas i
darbg<...>prieziiira<...>‘‘R5

.. kazkur apie pusmetis turi nuolat stebéti darbuotojq
ar jis teisingai supranta darbo patirties pradzig. Tai
yra labai didelis pamatas jo ateities
karjerai<...>“‘R5

,,skiriamas mentorius pas kurj gali nuolat pasiklausti
jam iskylanciy klausimy<...>“‘R7

. , reikia integracijos is darbdavio pusés. Jeigu tai
yra pirmas jo darbas, jis tikrai dar nezino ty procesy
kas vyksta jmonése ir tikrai reikia integracijos
laikotarpio, jvadinio laikotarpio supaZindinant su
tais procesais, supazindinant su kokie skyriai yra
atsakingi uz kq , kas uz kq atsakinga ir kaip sakykim,
koks yra biitent jo pareigybiy, jo darbo indélis
visame darbo kontekste, kad jis suprasty darbo
svarbgq, suprasty atsakomybiy svarbg<...>‘‘R9

., Jiems labai reikalinga, kad juos jvedinéty j darbq.
Suteikty informacijq trumpq, aiskig<...>‘‘R10
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3. lentel¢. Edukacinés pagalbos poreikio i$siaiskinimo pradedanc¢iam dirbti jaunimui.

Kategorija

Subkategorija

Interviu tekstas

Tiesioginiai

pokalbiai

Atrankos proceso metu

,,tai pati pradzia yra atranka, kada tu daug issiaiskini
is tikryjy<...>“‘R2

,,vaiking is universiteto suolo mes priémém pas save, is
karto jam sudéliojom programq, kuri tesési gal kokius
puse mety netgi<...> “‘R3

., dazniausiai pokalbio ir darbo metu<...>‘‘R7

Periodiniai pokalbiai

Lturiu - pokalbj  surinkti  tokj griztamgji rysj is
darbuotojo, kaip jis jautési , kokiy Ziniy jam uzteko,
kokiy galbiit tritko<...>“‘R2

,,vedami pokalbiai po savaités ir po tam tikry
laikotarpiy yra reguliariis pokalbiai su darbuotojais
vyksta. Kaip jis jauciasi, tiesiog taip ir iSsiaiSkinama
kokie poreikiai,, dazniausiai pokalbio ir darbo
metu<...>‘‘RY. , kiekvienq dienq darbo pabaigoje

suséda aptarti kaip sekési ir panasiai<...>“‘R2

Steb¢jimas,
informacija

1§ aplinkos

Darbo procese pradéjus

dirbti

,tai tu jau velgi matai kiek Zmogus moka, tarkim kiek
turi jgudziy<...>“‘R2

,,jeigu matome, kad zmogui konkretaus jgiidzio ar Ziniy
ten gabaliuko triiksta, tai suderiname, kad tas Zmogus
papildyty ji imonés sgskaita, tq spragg<...>‘‘R2

., dazniausiai tai iSryskéja pirmy darbo dieny metu, kad
konkreciam Zmogui konkreciai kazkokiy dalyky reikety
daugiau <...>“R6

,, dazniausiai pokalbio ir darbo metu<...> ‘‘R7

»huolat su zmogumi kontaktuojama<...>“R10

Bendravimas

kolegomis

Su

,.kas liecia pacig profesine pagalbq, biitent jos srityje
ko reikia dirbant, kokiy Ziniy reikia ir Zinoma kolegy
pagalba reikalinga dirbant<...>motyvuoti, padéti

naujai bepradedanciam dirbti darbuotojui <...> ‘RS

86



4. lentelé. Organizaciné politika (specialiy susitarimy) ar zmogiskyjy iStekliy valdymo veiklos,
siekiant socializuoti/padéti jaunimui jsitvirtinti organizacijoje.

Kategorija

Subkategorija

Interviu tekstas

Atskiros
organizacijos

tradicijos

Pusiau
bendravimas,
pasibuvimai

kolegomis

formalus

Su

,tai yra kas ménesj taip vadinamas ,,Happy hours,,
<...>tal daznai susije su maistu, toks kaip Sventimas,
susiburimas. Tada turi grupelés savo biudzetus, jie
kartqg | ménesj eina kazkur out. Jo, alaus, picos ar
panasiai. Tai vat sakykim Sitie dalykai labai manau,
nu atitinka prie poreikio pakankamai jauny zmoniy,
kurie dirba cia<...>“‘R1

., realiai jeigu Zmogus nori, jisai pats eina j kontaktg.
Ir jei kazkq organizuoja, tai tarkime, kad toj pacioj
virtuvéléj biina tokiy, kad nuo pat pirmos dienos
kartu pietauja, kalba<...>“‘R2

\, pietiis, kazkokios kavos pertraukélés<...>‘R2
Jturim sventes bendras<...>“‘R8

,,organizuojam tokius renginius, gal sakyt kaip apie
mankstas, sédimg darbg, va dabar tuos tokius
lektorius kviecia, ypatingai rudenj pas mus biina
sesija tokiy renginiy. Kad ir dabar Sita Gilyté, i tg
spintologijq gali uzsirasyt po darbo<...>‘‘R8

,,aiSku savo vakarélius organizuojam<...>‘‘R8

Periodiniai

susirinkimai

,rytiniai - susitarimai, kur kiekvieng rytq visas
kolektyvas susirenka ir aptaria vakarykscius,
Siandienos ir rytdienos darbus ir ten isryskéja
kazkokie tai dalykai, kur jeigu reikéjo pagalbos, kad
uzkirsti kelig rytdienos jvykiams, tai yra va toks
rytinis susitarimas<...>‘‘R6

s turim  susivinkimus, kur labiau darbinius aisku

klausimus sprendziam, bet ir skyriaus gal kokios
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taisyklés, mes kaip vadovai supaZindinam jau, kokios

priimtinos yra priimtos <...> “‘R§

Pirmos dienos darbo

vietoje tradicija

., Kitas dalykas, kai ateina Zzmogus j darbg, kazkokig
tai sritj, tai ne tik toj srity jis yra apmokomas.
Kadangi viesbutis yra didelis organizmas , ten yra
restorano darbuotojas turi Zinoti ir apie kambarius,
registratiiros darbgq ir apie kambariniy tarnybq. Tai
kiekvienas vadovas su tuo Zmogum dirba su juo jam
atéjus j darbq. Dvidesimt minuciy pristato savo
skyriaus veiklg. Kad Zinoty sgsajas restorano
darbuotojas su kiekvienu skyriumi atskirai, kokios
gali biiti jo darbe<...>“‘R6

. pirmas standartas svarbiausias <...>, kad
darbuotojai turi Zinoti ir pazinoti savo vadovq ir
sutikti ji pirmq darbo dienos metu. Ir Zinoti kaip jo
vardas, kreiptis tiesiogiai vardu<...> ““R10

. gauti mokymosi procesq ir ji gauti nuo pirmos
dienos, ne tai kad kelias dienas dirbi ir neZinai kg
darai. Nuo pirmos dienos sutikimg, jvedimg.
Aprodymg patalpy ir visa kita. Tai mes cia visq Sitq
dalj labai stengiamés daryti ir komunikacija yra Kitas
dalykas , kurj ugdom, yra tas lygiavertis vieno

lygmens bendravimas <...>“‘R10

Daugeliui
Jmoniy turimi

dokumentai

Bendrieji jmoneés

vidaus dokumentai

,,pareiginé instrukcija, darbo sauga. A, ir ir ir vidaus
tvarkos taisyklés. Siaip turim visokiy atmintiniy
pietiis, kazkokios kavos pertraukélés<...> ‘R4

,,pas mus yra jvadiné mokymo programa, tai yra trijy
meénesiy planas kq jis turi Zinoti arba pats arba su
kieno nors pagalba ir plius minus kq jis turi mokéti
po trijy meénesiy<...> ‘R4

Htai turime darbo vietos aprasus, turim pareigybiy

aprasus, turim procediiry aprasus, turim jvairiausius
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isakymus, turim klienty aptarnavimo standartus su
kuriais duodame susipazinti naujai atéjusiam zmogui
dirbti<...>"R5

., I8 tikryjy yra parengti dokumentai kokius, su kokiais
dokumentais atéjes zZmogus turi susipazZinti. Yra
paruosta tiesiog lentelé, kurioje yra isvardyti visi
reikiami dokumentai apie jmonés tvarkq, apie
jvairius jsakymus. Kad Zinoty apie jmonés procesus,

taisykles ir panasiai<...>‘‘R9

Kita

Specialiy  susitarimy

néra arba jos nebveikia.

,,bet pas mus néra tokiy taisykliy, kad tu turi pereiti
tam tikrg keliq, kad greiciau jeitum |
komandg<...>“R2

. kazkokios  labai  specializuotos ir detalios
néera<..>‘R6

,kas liecia  darbuotojy  socializacijg, tokiy
dokumenty néra<...>“‘R7

,,Ne, pas mus tokio adaptacijos kaip lengviau jsijungti
tikrai néra<...>“‘R8

Jormaliai yra, praktiskai-nu kaip iseina <...>“‘R3
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5.lentelé. Vidaus dokumentai, standartai jmonéje, kuriuose aprasoma pagalbos strategija naujai
priimto darbuotojo adaptacijai.

Subkategorija Interviu tekstas
Privalomi Speciali programa | ,,turim tokig didele aprasanciq tvarkq, kur
dokumentai adaptacijai it | darbinimas, jvedimas ir taip toliau<...>‘‘R3
socializacijai ,.Jvadiné mokymo programa, tai yra trijy ménesiy
planas kq jis turi Zinoti, kq jis per tq laikq turi
suzinoti arba pats arba su kieno nors
pagalba<...> ‘R4
,, Turime mokymy planus, kuriuose numatyta.
<..>"RI0
Rekomendacinio | Prezentacijos, ,yra tam tikra prezentacija su informacija

pobudzio

dokumentai

atmintinés, bukletai

naujokui, kaipo punktai, kuriuos as pereinu ir esu
paruosusi tokig atminting vadovui, kq jie turéty
aptarti su naujoku, bet tai yra rekomendacinio
pobiudzio, palengvinantis darbui vadovui, ne
bitinai  jvardinti  tai dokumentu, atmintiné
tiesiog<...>"‘R2

L turim visokiy  atmintiniy<...>kq  daryti,
jeigu<...> R4

,,mes naudojam tokj kaip naujoko kortele, kurig
gauna kiekvienas atéjes zmogus j darbq ir jis pagal
Jja turi, kaip issireiskus, jis tiesiog Zino su kokiais
Zmonémis reikia susitikti ir kokj klausimq reikia
aptarti<...> ‘RS

»<...>turime kitus dokumentus, tai yra informacinis
bukletas , gal nepavadinciau bukletu, ten yra
knygelé, kurioje surasyti ten visi procesai,
informacija apie jmong, spalvos kodai, kq reiskia
kokie kodai, kq reiskia kitokie dalykai, kodél tai
daroma. Cia tokia mokomoji medziaga ir

yra<..>"RI10
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Individualios »Specialistams isskirtiniais atvejais, tokiais kai

programos norima auginti nuo nulio- sudarome individualius
planus<...>“‘R3

Bendrieji imoneés | ,,tai pareiginé instrukcija, darbo sauga<...>vidaus

vidaus dokumentai

darbo tvarkos taisyklés<...> ‘R4
wivairios jmonés taisyklés , darbo etikos kodeksai,
darbo atlikimo principai tam tikri, apie

organizacines taisykles<...>‘‘R9

Kita

Specialiy  dokumenty

neturi

»grynai  taip, naujam  darbuotojui  gal
nera<...> ‘Rl

,,atskiro dokumento neturim<...> ‘Rl

,,ne, tokio néra<...> ‘RS

,tokiy kas liecia darbuotojy socializacijg, tokiy

dokumenty néra<...>‘‘R7
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6. lentelé. Programos/ praktikos pradedanc¢iajam dirbti jaunimui vykdomos jmonéje.

Kategorija Subkategorija Interviu tekstas

Konsultaciné | Koucingas ,kai tu dirbi salia patyrusio ir su patyrusiu. Tik, kad

pagalba mes to nevadiname, nu nevadiname
koucingu<...>“‘RI
,Ir tas pats koucingas<...> ‘R4
. as klausiu klausimy , kq remiantis Situo, kad vykty
magstymas ir ugdymasis cia ir dabar<...> turi
pasidalinti , papasakoti kq veikia, kq galvoja su kokia
situacija susiduria, kad galétume augti kartu ir galvoti
kaip jy isvengti. <...>“‘R10
., Stengiamés tq koucinimg daryti tam lygmeny, kad
dirbi, turi klausimg, gauni atsakymg<...>‘‘RI10

Mentorysté ,yra kaip ir mentoriaus pagalba tam tikra

skiriama<...>‘‘R6
,,mentoriaus pagalba<...>“‘R10

Mokymai Mokymai »jisal yra sakykim gauna tam tikrus mokymus, kuriy

jam tritksta<...> ‘R4

»jeigu jie nori dalyvauti yra ir vietinis karjeros
elevatorius, yra talenty programos<...> ‘R4
»ivadiniai, tai sakau pradedant nuo pacio darbo
pobiidzio, sakykim taip, darby sauga, , vidaus darbo
tvarkos taisyklés ir visi yra, prekés, klienty
aptarnavimas. Ir paskui jau ten Siek tiek giliau yra kiti
dalykai<...> ‘R4

imonéje  nuolat  vykdomi  apmokymai<...>tiek
kvalifikaciniai, tiek aptarnavimo<...>radiaciniai
mokymai, kliento aptarnavimo mokymai, konflikty
sprendimo mokymai. Jvairiausio pobiidZio mokymai,

kuriems yra poreikis “‘R5
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,yra taip pat vidiniai mokymai pagal sritj, kurioje
darbuotojas  dirba. Tai  yra  svetingumas,
aptarnavimas. Tai tokie atitinkami mokymai, yra
gaires, yra pareiginés instrukcijos<...>‘‘R5
Samdomi tam specialistai ir jie pagal tas, pagal miisy
poreikj kuria mokymy programas. Arba tiesiog
dalyvaujam kaip partneriai dazZniausiai Europos
sqjungos jvairiose mokymo programose<...> “‘R7
»Nuo dviejy savaiciy iki trijy, iki ménesio naujas
darbuotojas gauna mokymus<...>darbuotojai turi
savo mokymy vadovq, kuris kaip mentorius atlieka
mentoriaus funkcijq, jis padeda jsitvirtinti darbe,

pasakoja pagrindines taisykles jmonés<...>“‘R9
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7. lentelé. Edukacinés pagalbos strategijos.

Kategorija Subkategorija Interviu tekstas
Profesiniai Profesiniai mokymai . dazniausiai tai vyksta savaite arba dvi,...>turime
mokymai keturiy  skirtingy riusiy  tokius  specializuotus

mokymus<...> ‘Rl

wimoné jai davé sudalyvauti, nes sakykim matém
tiesioging naudg<...>‘‘R2

,.atvaziuoja musy partneriai, pamoko<...>‘‘R2
Ltikslas is esmés mokymy, kad kelti profesionalumo
lygj paciy, pacios jmonés<...> dazniausiai arba
pusdienio arba visos dienos su piety pertrauka. Jie
dazniausiai vyksta Sestadieniais<...> ‘RS
»svetingumo programa<...>mokymas, kuris trunka
apie dieng. Ir apskritai pristatoma svetingumas,
turizmas, viesbucio visas mechanizmas. Yra atskiry
sriciy tokia darbiné praktika, pavyzdZiai, jmonés
dvasia, politika, siekis, uzdaviniai, kad zmogus Zinoty
vis tiktai jmonés tokj vidinj, kaip c¢ia pasakyt, viding
dvasiq. Kad Zinoty, kur jisai dirba ir kokiomis
vertybémis verslas vadovaujasi. Vat ta programa tai ir
pristato. <...> “‘R6

,,profesiniai mokymai<...>profesinés Zinios, jgudziai
ir taip toliau<...>“‘R7

»huolat pas mus yra sudélioti pagal temas, tai cia
vienareiksmiskai<...>svarbiausia paZinti produktq,
programose kaip jj reikia suvesti, kq reikia padaryti
sistemose, nes nebeuztenka tik pazinti produktq reikia
ir sistemiskai daug Zingsniy padaryti<...>‘‘R8

. Tokiy kaip specialiy ne, bet mes turime tokiq viduj
vykstanciq programgq ,, Pasimatuok karjerq* vadinasi.
Tai ten nauji darbuotojai atéje j kompanijq jie gauna

tq vidinj mokymq, jy potencialg stebi vadovas ir jie
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gauna papildomas uzduotis uz kurias gauna

papildomgq atlygj , papildomy Ziniy<...> “‘R10

Bendryjy Bendryjy ,tokie kaip bendrieji, konflikty sprendimo<...>is
kompetencijy | kompetencijy tikryjy mano iniciatyva yra buve tokiy. AS pati esu
mokymai tarkime ruosusi<...>grjztamojo rysio atlikimas,

konflikty sprendimas<...>“‘R2

95




8. lentelé. Adaptacija skatinantys veiksniai jmonéje.

Kategorija

Subkategorija

Interviu tekstas

Mikroklimatas

Bendravimas

,,as manau, kad kolegos, i kuriuos salia
biidamas nu vat gali kreiptis betarpisko
kazkokio tai, nu vat betarpiskai kreiptis,
gauti greitai atsakymg, gauti konkrety
atsakymg, tokie  vat  draugiski,
lygiavertiski santykiai<...> ‘Rl

.» kad tu nebijotum pasakyti, kad kazko tu
nezinai, nesupratai, nebijotum kolegy
paklausti<...>“‘R2

»pagalba, palaikymas, kad parodyty
kaip daryti, palaikyty,
nekritikuoty<gebéjimas laiku
pagelbéti<...>“‘R3

,,pagalba is salies<...> ‘R4

., Visi tie Zmogiskieji dalykai: isSgérimas
kavos  bendrai...aaa...pabendravimas
bendram rate su kolektyvu<...> ‘RS
,visada labai stipriai informuoju
kolektyvg pries ateinant naujam nariui,
visada papasakoju apie naujg narj,
visada pristatau, paprasau pagalbos
jvedant Zmogy i kolektyvq ir kai gaunu
uztikrinimq ir Sypsenos tos, kad viskas
bus gerai, tai as ir pati tada jauciuosi
ramiai<...> RS

..geras kolektyvo klimatas, geri kolegiski
santykiai ir geranoriSkumas vat tame

kolektyve i kurj jis atéjo<..>“‘R6
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,,atmosfera jmonéje<...>kolegy pagalba,
geranoriskumas, aiskus pareigy ir
atsakomybiy pasiskirstymas<...> ‘‘R7
»kolegos, kuratoriai, mentoriai ir
vadovai<...>nuolatinis
bendravimas<...>‘'R8

,,huolatinis buvimas Salia kito Zmogaus
seniau dirbancio, nuolatiné  jo
pagalba<...>“‘R9

»labai svarbi yra atmosfera. Tai
pagrindinis dalykas, kuris matyt juos
padaro patogiais, kaip cia pasakius. Kai
pasidaro patogu tau biti ir gera biiti.
Kai gera atmosfera, kai Zmogui gera
biiti, tada jie lengviau jsitraukia j visa

kitg<..>"“RI0

Darbuotojo

iniciatyvumas

,,labai svarbu pacio darbuotojo poZiiiris
ir atvirumas<...>doméjimasis ir ir
buvimas atviru su tuo vadovu, kad tu
nebijotum pasakyti, kad kazko neZinai,
nesupratai, nebijotum kolegy paklausti,
kad va gal gali man papasakoti, parodyti
kaip ten vienokj veiksmq padaryti ar
kitokj<...>kad pats Zmogus nebijoty ir
biity aktyvus<...>“‘R2

Grjztamasis rySys 18

imonés

,vadovo atsakomybé, kad to Zmogaus
nepalikty, nuolat su juo dirbty ir duoty
Jjam griztamgji rysj kaip sekasi<...>‘‘R2
,,griztamasis ry§ys<...> ‘R4

. pagrindinis dalykas tas stebéjimas ir

griztamojo rysio suteikimas<...>‘‘R4
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Zinios, informacija

darbo vieta, funkcijas

apie

Profesin¢ informacija

apie darbo funkcijas

., Struktiivizuotas  asmens  jvedimas |
darbo vietg<...>Zmogus tiksliai Zino nuo
ko jisai prades, jisai zino prie ko jisai bus
privedamas<...> ‘RS

,,IS esmés pristatai kolektyvui tg Zzmogy,
supazindini, nuimi jtampg<...>‘‘R5
»aprodymas darbo vietos, darbo
priemoniy pristatymas, aprangos darbo
pristatymas. Visy prisijungimy
pristatymas<kad jam nekilty klausimai
su kuo daryti ir kaip daryti, tiesiog jau
mokytysi ir biity apripintas
viskuo<...>“‘R5

..Zinojimas kq reikia daryti, kokios yra
funkcijos, pareigos ir
atsakomybés<...>zinojimas struktiiros ir
savo vietos<...>‘‘R6

,dviejy savaiciy mokymai, kas kaip
minéjau padeda gerai iSmokti atlikti savo

darbg<...>‘‘R9

Motyvaciné sistema

,,aiski motyvaciné sistema<...> “‘R7
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9. lentel¢. Rekomendacijos aukstosioms mokykloms siekiant uztikrinti sklandy jaunimo peréjima
1§ Svietimo ] darbo rinkos sistema.

Kategorija

Rekomendacija

Interviu tekstas

Studijy programos

Studijy programy

pertvarka

nhibridines tokias studijas, kai derinamos
technologijos plius vadyba, kazkokie socialiniai
jgudziai<..>kad biity sujungta technika plius
kazkokia tai vadyba, technika,
komunikacija<...>‘‘R1

,.galbiit studijy metu paskaitq vesti apie tai kur yra
profesija tavo, kokios yra galimybés yra Sio
studijy dalyko, kokia yra situacija Lietuvoje, kokia
situacija uzsienyje, kokios galimybés yra<...>‘‘R9
,destytojai  irgi  turéty biti  patyre darbo

rinkoje<...>‘‘R9

Praktikos

,tiesiog daugiau praktiky daryti<...>nes tu tada
visa tq kq tave moké teorijoje, gali isbandyti
praktikoje ir praktika dazniausiai
neveikia<...>“‘R3

,vistik labai svarbu praktikos<...>ne praktika
treciame kurse kaip ir véloka<...> ‘RS

Lturéty biti daugiau praktiky, kad studentas
galéty isbandyti kelias jmones, pamatyti kokios

jmonés yra, kokie procesai ten vyksta<...>‘‘R9

Bendradarbiavimas

Atviry dury dienos

Jmong¢je

,,as  organizuociau  atviry  dury  dienas
jmonéje<...>kad studentai galéty bet kada
atvaziuoti, pasidomeéti...is esmés konsultuotis,
stebéjimus  kazkokius daryti, rasyti darbus

Salia<...> ‘RS

Universiteto
Jmonés

bendradarbiavimas

ir

,,hebijoti bendrauti su darbdaviu<...>“‘R2
,as  organizuociau  atviry  dury  dienas

jmonéje<...>kad studentai galéty bet kada

atvaziuoti, pasidomeéti...i§ esmés konsultuotis,
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stebéjimus  kazkokius daryti, rasyti darbus

salia<...>“‘R5
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Priedas Nr. 2.

IS dalies strukttiruoto interviu scenarijus

Esu Mykolo Romerio universiteto magistrantiiros studijy magistranté, Siuo metu atliekanti tyrima
edukacinés pagalbos teikimg pradedanc¢iam dirbti jaunimui Lietuvos jmonése. Prasau Jusy skirti ~
60 min. laiko ir atsakyti } mano klausimus. Misy pokalbis bus jraSomas, ta¢iau be jisy sutikimo
konkretiis atsakymai vieSinami nebus, Jiisy nuomoné bus pateikta kartu su kity respondenty
atsakymais. Tod¢l atsakydami j mano klausimus nuomong galite reiksti laisvai, ¢ia néra teisingy ar
neteisingy atsakymy. Svarbi kiekviena jusy iSsakyta mintis. Atlikdama tyrima, laikausi tyrimo

etikos kodekso nuostaty.
I. Informacija apie informantg ir jmong, kuriai jis atstovauja.

1. Amzius
2. Darbo stazas (bendras)
3. Darbo stazas jmong¢je

I1. PraSau jiisy trumpai pristatyti savo jmong:

1. Kokioje srityje dirba jisy jmoné (gamyba, mazmenin¢ prekyba, finansy sektorius,
aptarnavimas ir t.t.)?
2. Imonés kapitalo pobudis (Lietuvos, uzsienio kapitalo ir t.t.)

3. Kiek darbuotojy dirba Jisy jmonéje?

4. Kiek darbuotojy, ka tik baigusiy studijas (iki 29 mety) dirba jisy jmonéje? (procentas,
skaicius)

5. Kiek turite studijuojanciy darbuotojy?

6. Ar jmoné¢ skatina darbuotojy studijas?

7. Kiek darbuotojy ateina per praktikas?

8. Remdamiesi savo patirtimi, apibidinkite, kokiais psichosocialiniais ypatumais pasizymi ka
tik studijas baiggs jaunas darbuotojas (iki 29 mety)?

III.Edukaciné pagalba.

1. Kokia pagalba reikalinga pradedanc¢iam dirbti jaunimui?

2. Kaip issiaiskinate, kokios pagalbos reikia pradedanc¢iajam dirbti jaunimui?
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10.
11.

Kokios organizacinés politikos (specialtis susitarimai) ar zmogiSkyjy iStekliy valdymo
veiklos, siekiant socializuoti/padéti jaunesnio amziaus darbuotojams jsitvirtinti
organizacijoje yra taikomos jiisy organizacijoje? Papasakokite placiau, pateikite pavyzdzZiy.
Kokius vidaus dokumentus, standartus, kuriuose apraSoma pagalbos strategija naujai
priimto darbuotojo adaptacijai, socializacijai, turi jmoné?

Kokios programos pradedanciajam dirbti jaunimui vykdomos jmongje? (mentoriaus
pagalba, koucingas, mokymai, supervizija ir kt.)? Kokia $iy praktiky nauda darbuotojams?
Organizacijai?

Kas koordinuoja Siy programy vykdyma?

Kokius mokymus organizuojate pradedanciam dirbti jaunimui ? Koks mokymy tikslas?
Trukmé? Tematika? Pobudis?

Kas skiriama mentoriumi? Kokios mentoriaus funkcijos? Kiek trunka mentorystés
programa?

Kada teikiama superviziné ir ar kouc¢ingo pagalba?

Kas padeda pradedanc¢iam dirbti jaunimui grei¢iau adaptuotis jmonéje?

Ka rekomenduotuméte aukstosioms mokykloms siekiant uztikrinti sklandy jaunimo
per¢jima 1§ Svietimo  darbo rinkos sistema? Kokia jiisy bendradarbiavimo su aukstaja

mokykla praktika?
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