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SAVOKU ZODYNAS:

Asmeniné kompetencija — Tai asmens integralumas, kuris santykiuose su Kitais ir savimi
reiSkiasi asmens orumu, pasitikéjimu savimi, atsakomybe uz savo veiksmus, savigarba,
isipareigojimu prasmingiems tikslams ir gebéjimu jy siekti (Fominiené ir Abracinskaité, 2015).

Atvirasis jaunimo centras — Lietuvos Respublikoje ar kitoje valstybéje jsteigtas juridinis
asmuo, kita organizacija ar jy filialas, atstovybe, kuriy veiklos arba jos dalies vykdymo vieta yra
Lietuvos Respublikoje ir kurie atlieka darba su jaunimu, grindziamg savanorisku jauny zmoniy
apsisprendimu dalyvauti Sioje veikloje ir uZztikrinantj jy jsitraukimg j Sig veikla (LR jaunimo
pilitikos pagrindy.., 2018).

Atviroji jaunimo erdvé — kultiiros, Svietimo, kiino kultiiros ir sporto ar socialines
paslaugas teikiancio juridinio asmens nuosavybés, patikéjimo teise ar nuomos, panaudos sutarciy
pagrindais valdoma patalpa, kurioje atlickamas darbas su jaunimu, grindZziamas savanoriSku jauny
zmoniy apsisprendimu dalyvauti Sioje veikloje ir uZtikrinantis jy jsitraukima j §ig veiklg (LR
jaunimo pilitikos pagrindy.., 2018).

Bendrosios kompetencijos - tai Zinios, gebéjimai, jgiidziai, nuostatos, pritaikomi ne
kurioje nors vienoje, o daugelyje sri¢iy ar profesijy, perkeliami i§ vienos veiklos j kitg (Grazulis ir
kt., 2015).

Jaunas Zmogus — asmuo nuo 14 iki 29 mety (jskaitytinai) (LR jaunimo pilitikos
pagrindy.., 2018).

Karjera - beveik visg Zmogaus gyvenimg besitesiantis procesas, kai jgyjama bei
tobulinama sékmingai karjeros raidai biitina kompetencija (Adomaitiene, Zubrickiené, 2011).

Karjeros kompetencija - tai daugelis Siuolaikiniame darbo pasaulyje Zmogui bitiny
gebejimy, kuriuos jis gali sekmingai taikyti praktin¢je veikloje (Adomaitiené, Zubrickiene, 2011).

Mokymosi kompetencija — reiskia geb¢jima ir parengti savarankiSskai nusibrézti
mokymosi tikslus ir suplanuoti atitinkamus mokymosi Zingsnius, savarankiskai arba drauge su
kitais studijuojanciais atrasti mokymuisi skirtg informacija, spresti iSkylanéias problemas,
savikritiskai refleksuoti mokymosi procesg (Fominiené ir Abra¢inskaité, 2015).

Profesiné kompetencija - apima jgudzius, gebéjimus ir Zinias, biitinus  jveikti
sunkumams ir iSkilusiems uzdaviniams,susijusius su asmenine profesija (Fominiené ir
Abracinskaite, 2015).

Refleksija - tai vienas i§ budy, padedanciy Zzmogui vystytis, tobulinti savo supratima,
kompetentinguma, reikalingg atlikti konkrecig veiklg (Adomaitiené, Zubrickiené, 2011).

Socialiné kompetencija — tai gebéjimai veikti socialinéje aplinkoje, bendradarbiauti ir

bendrauti su kitais zmonémis, plétoti tarpusavio santykius (Fominiené¢ ir Abracinskaite, 2015).
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Ugdomasis vadovavimas - tai metodika, suteikianti galimybe formuoti tikslinga
komandinj darbg, kai ugdoma savarankiSka asmenybé, galinti jgyvendinti savo potencialias
galimybes, gebanti priimti sprendimus ir prognozuoti bei atsakyti uz galimas pasekmes

(Kietavicien¢, 2011, p.182).



IVADAS:

Temos aktualumas ir naujumas. Jauno asmens gyvenime karjeros pasirinkimas tampa
vienu i$ jtempciausiy ir atsakingiausiy gyvenimo sprendimy ir vienu svarbiausiy asmens prioritety
galin¢iu patenkinti jo fiziologinius, socialinius, saugumo, materealinius ir saviraiskos poreikius
(Gusginskiené ir Ciburiené, 2018, p.171 pagal Rosinaité, 2008; Bagucanskyté ir Rutkiené, 2013).
Sprendimg lemiantj karjeros pasirinkimus jaunas asmuo daZniausiai priima remdamasis informacija
igyta per tévus, globéjus, draugus, mokytojus, visuomenés informavimo priemones ar socialinius
santykius (Baloch ir Shah, 2014, p.536). Visos Sios aplinkos ugdo jaunuolj ir prisideda prie jo
karjeros kompetencijy plétotés, taip sudarydamos galimybe siekti sékmingos karjeros.

Teigiamg s3gsaja tarp Siy dviejy aspekty — karjeros kompetencijy ugdymo ir sékmingos
asmeninés karjeros plétojimo pabrézia daugelis autoriy - Keibiené, Jonaitiené ir Daukilas (2012);
Korsakiené ir Smaliukiené (2014); Fominiené ir Abracinskaité (2015); Grazulis ir kt. (2015);
Vitkauskaité-Glatkauskiené (2015); Mahmood, Ali ir Bilal (2018); Presti ir kt. (2021) bei kt. Jie
iSskiria esmines karjeros kompetencijas - bendrasias, specialigsias (asmening, socialing ir
mokymosi) bei profesines, kuriy ugdymas bitinas, plétojant asmening karjerg. Moksliniuose
Saltiniuose nurodoma, kad jauno asmens karjeros kompetencijy ugdymui didziausig jtaka daro
ugdymo jstaigos (Gudzinskiené ir Railiené, 2012; Braziené ir Mikutaviciené, 2013; Lamanauskas ir
Augiené, 2015; Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015; Guséinskiené ir Ciburiené, 2018 bei kt.) bei
Seima (Gudzinskiené ir Railiené, 2012; Raiziené ir kt., 2014; Lamanauskas ir Augiené, 2015;
Kaniusonyté, 2017 bei kt.). Taip pat randama ne mazai ugdymo metody ir formy, padedanciy plétoti
karjeros kompetencijas. ISskiriami tokie metodai, kaip patirtinis refleksyvus ugdymas(sis),
reflektyvus dienoras¢io rasymas, kompetencijy aplanko rengimas, asmeninés vizijos kiirimas ir
jgyvendinimas, projektine veikla ir bendradarbiavimu grjsta mokiniy sgveika ir kt. Nors
moksliniuose $altiniuose daznai pabréziama jgytos patirties ir reflektavimo, kaip savianalizés ir
saves pazinimo budo, svarba, ugdant jaunimo karjeros kompetencijas, taciau tokia metodika, kaip
ugdomasis vadovavimas, néra i$skiriama. Maza to, pasigendama mokslinés literattiros, kurioje buty
analizuojama galimybé¢ jauno zmogaus karjeros kompetencijas plétoti, pasitelkiant butent ugdomajj
vadovavima.

IStirtumas. Analizuojant mokslinés literatiiros Saltinius pastebéta, jog ugdomojo
vadovavimo metodikos taikymas Svietimo sistemoje placiai analizuojamas uzsienio literatliroje
(Hauser, 2014; Carmel ir Paul, 2015; Cox, 2015; Hammond ir Moore, 2018; Valdez ir Queroda,
2019; Kane ir Rosenquist, 2019; Cohen ir kt., 2020 bei kt.). Mokslininky teigimu ugdomasis
vadovavimas Svietime taikomas tiek pedagogy, tiek mokykly lyderiy, tieck mokiniy ugdymo
procesuose. Tuo tarpu lietuviy moksliniuose darbuose §Sia tema randama tik keletas tyrimy atlikty
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Rudzinskienés (2013) bei Kudinovienés ir Kietavi¢ienés (2014), kuriuose aptinkamos mokiniy ir
mokytojy ugdymo analizés, pasitelkiant ugdomgj; vadovavimg. UZsienio mokslinés literatiiros
analizé¢ atskleid¢é, kad ugdomojo vadovavimo metodika gali biiti taikoma tiek individualiems
asmenims, tieck komandoms, iSskiriant atitinkamus ugdymo metodus, pagal tikslus ir siekius.
Lietuviy moksliniuose darbuose ugdomojo vadovavimo metodika daugiau analizuojama i§
individualaus ugdymo perspektyvos ir pasigendama darby, kuriuose biity analizuojamas komandos
ugdomasis vadovavimas (Kliukeviciaté ir Malinauskas, 2012; Rudzinskiené, 2013; RaiSiené ir kt.,
2014; Bortnikas, 2018; Barkauskas, 2020 bei kt.). Akivaizdu, kad ugdomojo vadovavimo
metodikos taikymas Svietimo sistemoje, plétojant jauno zmogaus Karjeros kompetencijas vis dar
netirtas ir neanalizuotas reiskinys.

Mokslinés literatiiros analizé atskleide, kad karjeros kompetencijy plétoté yra tiesiogiai
susijusi su karjeros sékme. Tai pazymi daugelis autoriy (Gudzinskiené ir Railiené, 2012,
Gudinavicius ir Ras¢iuviené, 2014; Akkermans ir Tims, 2017; Mahmood ir Bilal, 2018; Presti ir kt.,
2021). Si perspektyva iskelia bitinybe ne tik plétoti karjeros kompetencijas, bet ir suprasti, kokia
jtakg jos daro jauno zmogaus augimui. Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad karjeros
kompetencijos apima — asmening, socialing, mokymosi, profesing bei bendragsias kompetencijas.
Galima pastebéti, kad mokslingje literatiroje daugiausiai kalbama apie asmening (Korsakiené ir
Smaliukiené, 2014; Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015; Fominiené ir Abracinskaite, 2015),
mokymosi (Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015; Fominiené, ir Abraéinskaité, 2015) bei profesing
(Korsakiené ir Smaliukiené, 2014; Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015) kompetencijas. Pastebima,
kad uzsienio literatiiroje karjeros kompetencijos analizuojamos pagal asmens Zinojimg, uzduodant
sau klausimus ,,zinau, su kuo? zinau, kaip? zinau, kodél?*“ (Avci, 2020; Colakoglu, 2011; Beigi,
Shirmohammadi ir Arthur, 2018; Safavi ir Bouzari, 2019). Galima pastebéti, kad tyrimy lietuviy
kalba apie karjeros kompetencijy plétote 1§ Sios perspektyvos — pritriksta. Biitina pazyméti, kad
mokslingje literatiiroje daugiausiai kalbama apie asmens karjeros kompetencijy plétote, tokiu budu
pritrukstama informacijos apie jauno Zmogaus karjeros kompetencijy plétojima.

Tyrimo klausimas:
e Kaip taikoma ugdomojo vadovavimo metodika, siekiant plétoti jaunimo karjeros kompetencijas

atviry jaunimo centry/erdviy veikloje?

Tyrimo objektas - Ugdomasis vadovavimas, kaip jaunimo karjeros kompetencijy
plétojimo jrankis.

Tyrimo tikslas - Istirti ugdomojo vadovavimo taikymo metodika, plétojant jaunimo

karjeros kompetencijas.



Tyrimo uzdaviniai:
1. I$analizuoti ugdomojo vadovavimo teorinius aspektus;
2. Aptarti jaunimo karjeros kompetencijy ugdymo galimybes;

3. I8tirti ugdomojo vadovavimo taikyma, siekiant plétoti jaunimo karjeros kompetencijas.

Tyrimo metodai:
e Mokslinés literattiros analizé;
e Dokumenty turinio analizé;

o Kokybinis tyrimas - pusiau struktiirizuotas interviu.

Darbo struktira:

Visg magistro baigiamaji darbg sudaro: turinys, savoky zodynas, jvadas, teorin¢ dalis,
empiriné dalis, i$vados, rekomendacijos, literatiiros sgraSas, santrauka (lictuviy ir angly kalba).
Pateikti 6 paveikslai ir 14 lenteliy. Darbo apimtis 88 puslapiai, panaudoti 92 literattros Saltiniai bei

pateikiami 2 priedai.



1. UGDOMOJO VADOVAVIMO TEORINIAI PAGRINDAI

Ugdomojo vadovavimo metodika taikoma ir naudojama vis pla¢iau ir dazniau. Bond ir
Seneque (2013) teigimu ankstesni ugdomojo vadovavimo apibrézimai daugiausiai orientuodavosi j
individualiy ir organizaciniy procesy gerinimg, o naujesni pabrézia tvirtesnj rySj su mokymusi ir
tobul¢jimu (Rosha ir Lace, 2016, p.4). Rudzinskiené (2013, p.137) teigia, kad ugdomojo
vadovavimo samprata jungia vadybos, sociologijos, psichoterapijos ir psichologijos sritis bei
padeda zmogui keisti elges] ir sampratg sistemoje, poelgiuose, socialinése struktiirose ir gyvenime
(Pour ir Herat, 2013, p.15). Rosha ir Lace (2016, p.1) bei Hammond ir Moore (2018, p.113)
pazymi, kad ugdomojo vadovavimo metodika yra ne vienalyté, tad sunku iSmatuoti jos rezultatus,
teikiamg naudg ir efektyvumg. Taciau akivaizdu, kad platus ir daznas ugdomojo vadovavimo
naudojimas visame pasaulyje ir jvairiose srityse, atneSa konkrety ir teigiamg pokytj, skatinantj vis
platesne ir aktyvesne Sios metodikos analiz¢. Tokiu biidu Siame skyriuje nagrinéjama ugdomojo
vadovavimo samprata, reikSmé, taikymo metodai ir ypatybés naudojant ugdomajj vadovavima tiek

organizacijos veikloje, tiek individualaus ugdymo procese.

1.1.Ugdomojo vadovavimo samprata

Greit¢jantis gyvenimo ritmas, spartéjanti technologijy integracija jvairiose srityse, didéjanti
globalizacija, rySkéjantys karty skirtumai, skatina nuolatinj vadovavimo, darbo organizavimo,
ugdymo aspekty keitimgsi. Didéja ir pacios visuomenés poreikis kuo grei¢iau ir kuo efektyviau
prisitaikyti prie kaitos. Isryskéja poreikis ieskoti naujy ir efektyviy ugdymo(si) btudy ir metody,
padedanciy lavinti kiirybiskuma, iniciatyvuma, versluma, naujoviy priémima, pajéguma kiurybiskai
mastyti, savarankiskai veikti, vadovauti ir siekti gery rezultaty. Pastebima, kad visas Sias savybes
ypatingai lavina — ugdomasis vadovavimas (Kudinoviené ir Kietavic¢iené, 2014, p.68). Ugdomasis
vadovavimas taikomas tiek organizacijy, tiek individualaus Zmogaus augimo procese.

Pagal Valstybinés lietuviy kalbos komisijos nutarimg ,,ugdomojo vadovavimo* sgvoka
kei¢ia termino ,,koucingas* (angl. coaching) vartojima Lietuvoje. Komisija pazymi, kad §j terming
galima vadinti ir ,.konsultuojamuoju ugdymu®, ,lavyba“. (Valstybinés Lietuviy kalbos komisijos
konsultacijy bankas) Pasak Moliusytés ir Kvederavi¢iaus (2013, p.266) ,,koucingas“ Lietuvoje dar
vadinamas ir ,,asmeniniu ugdymu“ bei ,,vadovavimu konsultuojant®. éiz} metodika 1980 m.
suformulavo Thomas J. Leonard (1955-2003), o Siandien ugdomasis vadovavimas praktikuojamas
daugiau nei 100 pasaulio $aliy (Rudzinskiené, 2013, p.127). RaiSiené ir kt. (2014, p.251) pazymi,
kad jy atlikta mokslinés literatiiros analizé parodé, jog pirmieji Saltiniai Lietuvoje, kuriuose buvo
jvardytos koucingo, kaip ugdomojo vadovavimo sampratos, fiksuojami 2006—2007 m. Nors Siai

dienai galima rasti mokslinés literattiros, kuri analizuoja ir tiria kouc¢ingo metodikos naudojima
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Lietuvoje, ta¢iau Bortniko (2018, p.22) atliktas tyrimas parodé, kad i§ esmés ugdomasis
vadovavimas yra menkai zZinomas ir vis dar pakankamai retai taikomas.

Moksliniy Saltiniy analizé¢ atskleidé, kad ugdomasis vadovavimas apibréziamas, kaip
zmogaus auginimo ir asmeniniy gebéjimy tobulinimo metodika (Rudzinskiené, 2013; Misiukonis,
2013; Raisiené ir kt., 2014; Rudzinskiené, 2015), Zzmogaus asmeninj ir profesinj potencialg gebantis
iSkelti ir suzadinti budas (Kietaviciené, 2011; MoliuSyté ir Kvedaravic¢ius, 2013), procesas
padedantis uzsibrézti ir siekti numatyty tiksly (Rudzinskiené, 2013; RaiSiené ir kt., 2014), galimybé
lavinti asmens mastymo jgtdzius ir formuoti teigiamo pokycio atsiradimg jo gyvenime (Juozaitis,
2012; Rudzinskieng¢, 2013) bei buidas padedantis kurti teigiamg asmens santykj tiek su savimi paciu,
tiek iSoriniu pasauliu (RudZinskiené, 2015). Ugdomojo vadovavimo jgyvendinimui keliama
uzduotis - ne tik paskatinti Zmogaus tobuléjima, vidin} virsmg ir augima, bet taip pat padéti jam
paciam rasti atsakymus ] jam riipimus klausimus, taip atskleidziant Zzmogaus vidines galimybes ir
gabumus (Rudzinskien¢, 2013, p.127). Analizuojant ugdomojo vadovavimo sgvokos naudojimg
Lietuvoje, Raisiené ir kt. (2014), Rudzinskiené (2015) teigia, jog dauguma S$ios srities specialisty
nesutinka su Valstybinés kalbos komisijos pasitilytais variantais, keifianciais ,,kouc¢ingo* sgvoka,
kadangi sililomi variantai néra tiksliis ir juos tampa sudétinga pristatyti platesnei visuomenei.
Raisiené¢ ir kt. (2014, p.254) pabrézia, kad ,.koucingo* terminas negali biiti kei¢iamas ] ,,ugdomaji
vadovavima®, nes §i metodika yra tik viena i§ daugelio ugdymo budy, kur kou¢ingo specialistas ne
vadovauja, o kuria lygiavert], pasitikéjimu ir pagarba grista santykij su klientu. Rudzinskiené (2015)
antrina i$sakytai minciai teigdama, jog ,.koucingo* negalima pakeisti vadovavimu ir papildo, kad jis
taip pat negali biiti kei¢iamas ] ,,konsultavimo* sgvoka. Tokiu biidu autoré pazymi Misiukonio
(2012, p.44) issakyta mintj, jog konsultavimo metu konsultuojamajam asmeniui yra pateikiami
sprendimai ir patarimai, 0 ,.koucingo specialistas patarimy neduoda ir sprendimus j problemas
ugdytinis atranda pats. Tad akivaizdu, kad ,.konsultuojamojo ugdymo* sgvoka taip pat neatspindi
,kou¢ingo* metodikos esmés. Kita vertus Raisiené ir kt. (2014, p.255) pateikia dar viena savoka,
kuri jy manymu taip pat yra nevartotina, nors ir randama moksliniuose straipsniuose. Tai —
»skatinantysis ugdymas®. Autoriy teigimu, ,.koufingo* sesijy metu — skatinamas mastymas, o ne
ugdymas, be to pastarasis biity taip pat sunkiai jgyvendinamas, kadangi nejmanoma zmogaus
priversti ugdytis.

Apibendrinant buty galima pasiremti Rudzinskienés (2015, p.44) pastebéjimu, jog
Lietuvoje turéty buti vartojama ,,koucingo* sagvoka, kadangi, bitent ji yra adekvaciai suvokiama ir
lengvai atpazjstama. Taciau RaiSien¢ ir kt. (2014, p.255) vertindami ir analizuodami visy
»kou€ingo atitikmeny sgvokas Lietuvoje pri¢jo iSvadas, jog Siai sgvokai artimiausios bty
»ugdomojo konsultavimo® ir ,,asmeninio ugdymo* savokos. Tokiu biidu galima pastebéti, jog

Sitokia gausa sgvoky, apibudinanéiy ,koucingo® metodikos naudojimg, sukelia vienokius ar
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kitokius tarpusavio prieStaravimus ir neatitikimus. Taciau atlikus mokslinés literatliros analiz¢
pastebéta, jog Lietuvoje dazniausiai naudojama ,,ugdomojo vadovavimo** sgvoka.

Pasak Cox (2015, p.28) ugdomojo vadovavimo apibrézimai daznai remiasi j kai kg daugiau
negu patj mokymasi ir apima tokius iSsireiSkimus, kaip ,,bendradarbiaujantys sprendimai“, ,,stipri
sgjunga®, ,sujungtas ir lygiavertis santykis“ arba ,,gyvenimg keiCianti patirtis“. Tokiu budu
ugdomojo vadovavimo santykis tarp ugdytinio ir ugdytojo — ,kouc¢ingo* specialisto, jgauna
ypatinga prasme ir veikia kartu lygiavertiskai bei vienas kita papildydami. Sios metodikos pagalba
ugdytiniai patys nusibrézia tikslus ir juos pasieke, gauna naudos tiek sau, tiek suteikia jos aplinkali
(Barkauskas, 2020, p.28).

Galima pastebéti, kad skirtingi autoriai i$skiria skirtingus ugdomojo vadovavimo aspektus,
taCiau Rudzinskiené¢ (2013, p.129) paantrina R. Biswas-Diener iSsakytai nuomonei, kad beveik
visuose sgvoky apibrézimuose galima pastebéti tris esminius aspektus: pirma — prielaida, kad visi
asmenys turi jgimtag gebéjimg augti ir tobuléti; antra — kad visi turi gebéjimg sutelkti démesj | tam
tikrus numatytus tikslus ir trecia — visi turi supratimg, kad santykiai (ugdomojo vadovavimo
specialisto ir ugdytinio) yra lygis ir paremti bendradarbiavimu. Tad akivaizdu, kad §i metodika
suteikia galimybe asmeniui ne tik atrasti savo vidinj paSaukima, atpazinti savo gabumus, suvokti
savo gyvenimo vertybes ir norus bet taip pat, pasitelkiant ugdytojo pagalbg, padeda pazadinti savyje
norg veikti, augti, tobuléti, siekti uzsibrézty tiksly ir keisti bei ugdyti save.

Enescu ir Popescu (2013, p.91) teigia, kad ugdomajam vadovavimui jgyvendinti
naudojama Sokrato klausin¢jimo metodika, kurios tikslas istirti pasnekova, uzduodant prasmingus
klausimus ir skatinant klausimais paremtg dialoga. Tuo paciu pazymima, kad tarp iy metodiky yra
skirtumas - sokratiSkasis pokalbis yra ypatingai racionalus bei argumentuotas ir ugdytiniai yra
tiesiog ,,vedami*“ prie problemos sprendimo, 0 ugdomojo vadovavimo specialistas ugdytinio
,heveda® prie teisingo sprendimo, taciau ,.eina* Salia jo (Rudzinskien¢, 2013, p.129). Tokiu bidu
specialistas tiesiog padeda ugdytiniui pastebéti jo paties iSkeltos problemos gaires, taciau nejtakoja
ugdytinio pasirinkti ty problemy sprendimo biidus, kuriuos mato specialistas. Taip jis padeda atrasti
tuos sprendimus, kurie priimtiniausi ir artimiausi pac¢iam ugdytiniui. Taip pat svarbu pazyméti
Rudzinskienés (2013, p.130) iSsakyta mintj, kad ugdomojo vadovavimo specialistas nepriima jokiy
sprendimy uz ugdytinj ir neatlieka jokiy veiksmy uz jj, 0 visa tai atlieka pats ugdytinis. Tokiu budu
ugdomojo vadovavimo specialistas perduoda visag atsakomybe savo ugdytiniui uz visus jo
pasirinkimus, visus priimamus sprendimus ir pasirinktus problemy sprendimo buidus.

Raisien¢ ir kt. (2014, p.257) pazymi, kad pagal individui kylancias problemas atitinkamai
yra i$skiriamos ir ugdomojo vadovavimo Kryptys. Autoriai iSskiria $ias ugdomojo vadovavimo

sritis:
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Finansy — finansinés sékmés ir finansinés jtakos asmeniniam gyvenimui valdymas;
Karjeros — karjeros planavimas ir valdymas, sékmés valdymas;

Gyvenimo — skirtas asmeniniams tikslams apibrézti ir jiems pasiekti;

Verslo — teikti pagalbg ir paramg individams ar grupéms, siekiant verslo efektyvumo;
Asmeninis — ugdomojo vadovavimo specialisto ir kliento susitarimas pagal kliento
interesus, tikslus ir uzdavinius;

Sveikatos — sveikatos ir ligy valdymas;

Sporto — technikos ir nasumo didinimas;

Santykiy — sekmingy pasimatymy kiirimas ir santykiy gerinimas;

Konflikty — santuokoje ar kitoje asmeninéje srityje, kurioje ugdytinis mokosi pagerinti
konflikty valdymo jgtidzius ir gebéjimus;

Projekty — komandy valdymas;

Padéties — veiklos gerinimas tam tikrame kontekste;

Tranzitinis/pereinamasis — darby arba socialiniy vaidmeny keitimas;

ISsilavinimo — akademinés sékmés tobulinimas;

Vadovy — vadovavimo procesy ir darbo klausimy sprendimo gerinimas;

Motery vadoviy — asmeniniy ir profesiniy interesy suderinimas, santykiy valdymas,

kompetencijy ir moteriSkumo stiprinimas.

Galima pastebéti, kad ugdomojo vadovavimo metodika galima taikyti jvairiose Zmogaus

gyvenimo srityse, kuriose jam kyla vienokios ar kitokios problemos. Taip pat ne tik individualiems

asmenims, vadovams, lyderiams ar tam tikry profesijy atstovams, bet ir komandoms ar zmoniy

grupéms ieSkancioms pagalbos problemy sprendime. Barkauskas (2020, p.29) teigia, kad

individualiy asmeny ugdyme $i metodika yra naudojama kur kas dazniau, nes ugdomojo

vadovavimo metu yra kuriamas rySys su zmogumi, bandoma jj suprasti, atidziai klausytis ir

pritaikyti biitent jam tinkanc¢ius metodus bei jrankius tikslui pasiekti. Tuo tarpu darbas su komanda

reikalauja daugiau indélio ir pastangy bei yra sunkesnis, kadangi kiekvienam jos nariui gali veikti

skirtingi jrankiai, metodai ir asmens pasiekimo biidai. Rudzinskiené (2015, p.57-58) iSskiria Sesis,

glaudziai vienas su kitu susijusius ugdomojo vadovavimo specialisto vaidmenis, padedancius

ugdomajam savarankiskai spresti kylancias problemas:

1. Brokerio vaidmuo — padeda ugdytiniui paaiSkinti ir apibrézti produkto ir/ar paslaugy

specifikacijas.

2. Fasilitatoriaus vaidmuo — ugdytiniui padeda atrasti tinkamas jzvalgas ir suvokimus,

privedancius prie atitinkamy i$vady ir sprendimy priémimo. Sis vaidmuo tinkamesnis

komandiniam ugdomajam vadovavimui, kadangi specialistas Siuo atveju gali padéti
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iSnagrinéti problema bei susitarti su grupe Zmoniy, kokiy tolesniy veiksmy reikia imtis
norint pasiekti numatytus tikslus.

3. Mokytojo vaidmuo — padeda Salinti su Ziniomis, suvokimu bei jvairiais jgudziais
susijusias ugdytinio spragas, uzpildo jas perduodamas Zinias ir mokydamas ugdytinj
visas veiklas atlikti savarankiskai. Sis vaidmuo tinkamas tada, kai reikia perduoti naujy
jgudziy visuma ir yra vykdomas pagal i§ anksto numatyta plang.

4. Pataréjo vaidmuo — specialistas pateikdamas problemos analiz¢ ir rekomendacijas,
ugdytiniui suteikia nesaliska informacija apie jvairius problemy sprendimo variantus ir
alternatyvias galimybes.

5. Konsultanto vaidmuo — suranda problemos sprendimo budg ir pateikia jj ugdytiniui,
kaip patarimg ar rekomendacijg.

6. Mentoriaus vaidmuo — remdamasis turima patirtimi ir supratimu, pateikia galimus
variantus, kaip valdyti jvairias situacijas ir problemas susijusias su individualiu
asmeniu.

Autoré pazymi, kad ugdomojo vadovavimo specialistas vienu metu gali taikyti ir kelis
vaidmenis, taciau kiekvienas i§ S§iy vaidmeny turi kisti kintant ugdytinio poreikiams ir turi buti
pasirenkamas tinkamu laiku (Rudzinskien¢é, 2015, p.57). Tokiu budu ugdomojo vadovavimo
specialistas uZztikrina, kad ugdytiniui bus teikiamas pilnavertis, kokybiSkas ir atitinkantis jo
poreikius bei padedantis iSspregsti problemas ugdymo biidas. Taigi iSanalizavus RaiSienés ir kt.
(2014) bei Rudzinskienés (2015) pateikiamas problemy sprendimo perspektyvas galime pastebéti,
kad pastarosios priklauso tiek nuo individo pasirinkimo, tiek nuo ugdomojo vadovavimo specialisto
vedimo. Taigi pirmiausiai, pagal tai, kokia problema kyla individui, jis pasirenka atitinkamg
ugdomojo vadovavimo kryptj, o tai kaip atitinkama problema jau bus sprendziama koordinuoja ir
vysto specialistas, pasitelkdamas atitinkamus vaidmenis.

Ugdomojo vadovavimo specialistas tiki, jog ugdytinis pats zino ir/arba gali surasti
atsakymus j jam iskilusius klausimus ir visg démesj sutelkia j ji (Barkauskas, 2020, p.31).
Akivaizdu, kad klausimy uzdavimas skatina ne tik ugdytinio savianaliz¢, bet taip pat padeda jam
jaustis girdimam ir iSgirstam. Barkauskas (2020, p.31) pazymi, kad batent tada, kai zmogus pats
ieSko atsakymy |} klausimus — jis tobuléja greiiausiai ir ateityje sugeba pats priimti geresnius
sprendimus.

Tokiu budu galima teigti, kad ugdomasis vadovavimas yra vienas geriausiy ir grei¢iausiy
biudy padedanciy zmogui augti ir tobuléti. Kita vertus, darbas su ugdomuoju uzduodant klausimus
budingas ir kitiems ugdymo ir savianalizés metodams. Ugdomasis vadovavimas negali biti

tapatinamas nei su psichoterapija, nei su konsultavimu, nors Sie metodai remiasi klausimy
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pateikimu (RudZzinskienés, 2013, p.128), nes visy Siy metody tikslai ir rezultatai yra visiskai

skirtingi:
1 lentelé. Ugdomojo vadovavimo, psichoterapijos ir konsultavimo metody palyginimas
(Sudaryta pagal Rudzinskieng, 2013, p.128)
Ugdomasis vadovavimas Psichoterapija Konsultavimas
Padeda priimti tinkamiausius
Tikslai Padeda tobuléti ir ugdytis Padeda pasveikti sprendimus projektuojant profesing
karjera
Siejami su ugdytinio gebéjimais
. | nagrinéti ir suprasti savo problemas | Zmogaus ,,susitaikymas® _ .
Rezultatai bei pasirinkti tinkamiausius turimy | su savo vidiniu pasauliu Sudarytas asmeninis karjeros planas
problemy sprendimo biidus

Biity galima pastebéti, kad tiek psichoterapija, tiek konsultavimas galy gale tampa
baigtiniu procesu, kur galima pasiekti konkrety ir aiSky rezultata. Suprantama - abiejy procesy
ugdymosi laikas bus skirtingas, tadiau - rezultatas baigtinis. Zvelgiant i§ ugdomojo vadovavimo
perspektyvos - galutinio rezultato, tarytum, nejmanoma pasiekti. Kaskart atsiradusios vienos ar
kitos problemos — nebus vienodos, tad ir metodai joms i$spresti bus skirtingi ir nebitinai tie patys,
kurie jau buvo taikyti praeityje ir suteike tinkama ir tikétasi rezultatg. Taigi tokiu atveju ugdomasis,
nors kuo toliau tuo geriau ir grei¢iau gebédamas spresti ir iSspresti iSkilusias problemas, vis délto
visg gyvenima tobulés ir ugdysis.

Butina pazyméti, kad vykdant mokslinés literatiiros analize randama ir kity ugdomojo
vadovavimo palyginimy su skirtingy metody taikymu. Pavydziui Raisiené ir kt. (2014, p.259)
pastebi, kad ugomasis vadovavimas daznai tapatinamas su mentoryste ir pazymi, kad ugdomajame
vadovavime santykis tarp specialisto ir ugdomojo yra lygiavertis. Tuo tarpu Paulikiené¢ (2015,
p.113) analizuodama mentorystés savoka pabrézia, kad mentorystéje ,,patyres asmuo (t.y.
mentorius) dalijasi gyvenimo patirtimi, pamoko, pataria, pagelbsti ir teikia grjztamajj rysj bei
pagalba maziau patyrusiam* asmeniui. Tokiu biidu akivaizdziai iSrySké¢ja aiSkus skirtumas, tarp
mentoriaus ir ugdomojo vadovavimo specialisto. Mentorius yra ugdymo vedlys, besidalinantis jau
jgyta patirtimi ir duodantis konkrecius uzdavinius, patarimus ugdomajam, o ugdomojo vadovavimo
specialistas — lygiavertis ugdomojo palydovas, tik padedantis pastebéti, kur ir kaip ugdomasis nori
ir gali plétoti savo veikimg. Taip pat, pasak Raisienés ir kt. (2014, p.259) ugdomojo vadovavimo
specialistas ugdomajam padeda atrasti jo gyvenime struktiirg, pastebéti nusistovéjusj ugdomojo
pozitirj bei sudélioti ugdomojo turimus isteklius taip, kad jo tikslai bity pasiekti. Tuo tarpu
Paulikiené (2015, p.114), remdamasi Hodgson ir Scanlan (2013), Abbidin (2012), Crisp ir Cruz
(2009) ir kt. autoriy apibrézimais, mentoriaus ir ugdomojo santykj apibiidina kaip ,,patyrusio

asmens nuostaty <...> perdavimg®, bei kaip procesa, ,,kurio metu labiau patyrgs asmuo, veikiantis,
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kaip vaidmens modelis, moko, remia, skatina, pataria maZiau patyrusiam asmeniui®“. Tokiu budu
iSrySkéja galima mentoriaus jtaka ir autoritetas ugdomojo asmens atzvilgiu. Mentorius turi galimybe
ugdomajam perteikti savo pasaulio matymga, pozitrj, vertybes ir pan., 0 ugdomojo vadovavimo
specialistas yra tas asmuo, kuris padeda visus Siuos aspektus pastebéti paCiam ugdomajam,
atskleidziant jo asmenines savybes ir jsitikinimus bei sglygas ir aspektus, kurie visa tai jtakoja.
Svarbus aspektas yra ir tai, kad ugdomojo vadovavimo procese yra suprantama, jog ugdomasis yra
samoningas, atsakingas ir gebantis prisiimti atsakomybe uz savo veiksmus asmuo (RaiSiené ir kt.,
2014, p.259). Tuo tarpu mentorystéje, i§ anksCiau pateikiamy apibrézimy, iSrySkéja mokinio ir
mokanciojo aspektas, kuriame suprantama, jog mokinj reikia vesti, prizitiréti ir suteikti jam pagalbg.
Tokiu biidu mentoriaus sgveika su ugdomuoju uzima pakankamai daug laiko ir iSrySkina
Kliukevicittés ir Malinausko (2015, p.89) mintj, kurioje iSskiriamas pagrindinis ugdomojo
vadovavimo ir mentorystés skirtumas, jog ugdomasis vadovavimas orientuotas j trumpo laikotarpio,
o mentorysté | ilgo laikotarpio santykiy kiirima su klientu.

Raisiené ir kt. (2014, p.259-260) pastebi, kad ugdomasis vadovavimas taip pat btna
sugretinamas su supervizija ir pabrézia, kad supervizoriai yra ypac¢ aukSta kvalifikacijg turintys
profesionalai. Tai lemia, kad ugdomojo vadovavimo specialistas gali biiti pats ,,supervizuojamas*,
taciau jprastame kliento ir ugomojo vadovavimo specialisto santykyje supervizija néra taikoma.
Apibendrinant ugdomojo vadovavimo ir pateikty metody apzvalgos lyginamaja analiz¢ galime
pastebéti, kad ugdomasis vadovavimas yra unikali ir i$skirtiné ugdymo metodika, kurioje isryskéja
specialisto ir ugdomojo asmens tarpusavio bendradarbiavimas, bendras augimas ir tobuléjimas,
lygiavertis santykis. RaiSien¢ ir kt. (2014, p.257-258) minédami Cannio ir Launer (2011) iSsakytas
mintis pazymi, kad ugomasis vadovavimas is dalies laikomas kone visai atskira profesija, kuri turi
savo taisykles, etikos kodeksa ir specialius mokymus. Galima pastebéti, kad aiSkus ir konkretus
ugdomojo vadovavimo proceso apibrézimas, mokymai, konkrecios taisyklés ir butini laikytis etikos
principai sudaro galimybes S§ig metodikg taikyti jvairiose gyvenimo srityse, jvairiais ugdymo
momentais, skirtingose organizacijose, skirtingy sri¢iy profesionalams ir vadovams. Tokiu biidu §i
metodika tampa gana duali — i§ vienos perspektyvos aiski ir lengvai pritaikoma jvairiais aspektais ir
pagal konkrety ugdomajj, taciau tuo paciu i$ kitos perspektyvos — konkreti ir nekintanti, turinti
aiskius rémus ir taisykles.

Ugdomojo vadovavimo veikimo modelyje, aptinkami jvairiy metody taikymo bruozai (1
pav.). Pasak Raisienés ir kt. (2014, p.260) ugdymo procese, judama vertikalia kryptimi aukstyn-
zemyn priklausomai nuo ugdomojo metodo taikymo — mentorystés, konsultavimo, psichoterapijos
ar kt. Auksciausiame taske pastebimi maziausia jtakg ugdytinio apsisprendimams ir pasirinkimams
turintys bruozai, Zemiausiame — labiausiai jtakojantys ir vadovaujantys. Akivaizdu, kad tiek

auks$Ciausiame, tiek zemiausiame taSkuose esantys bruozai — kraStutiniai. Pastebima, kad
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auksc¢iausiame taSke randami ugdymo metodai galéty labiausiai atspindéti psichoterapijos taikymo
bruozus, 0 Zemiausiame — mentorystés. Apibréziant ugdomojo vadovavimo vieta proceso
,kopéciose” (1 pav.) RaiSiené ir kt. (2014, p.260) pazymi, jog tai yra tarpiné ugdymo forma tarp
nurodinéjimo ir nenurodinéjimo. Taigi ugdomojo vadovavimo metu didelis démesys skiriamas
kiirybinio mastymo skatinimui, pasitelkiant jvairias technikas, leidZiancias aiSkiau apsibrézti
nagrin€¢jama padét] ir padedancias rasti iSeit] 1S jos. Atsizvelgiant | mokslinés literatiiros Saltiniy
analize buity galima pastebéti, jog ugdomojo vadovavimo taikymo buidai labiau linke i§ vidurinés
pozicijos — idéjy kuirimo ir kiirybinio mastymo - kilti aukstyn link nenurodinéjimo. Galima daryti
prielaida, kad tokiu budu atsispindi $ios metodikos laisvumas, lankstumas, kintamumas ir specifinis
naudojimas pagal individualig ugdymo situacija.
NENURODINEJIMAS
Klausymas ‘
Klausinéjimas
I§siaiskinimas
Kirybinis mastymas
Idéjy kurimas
Patarimy davimas
' Mokymas
Nurodymas
NURODINEJIMAS

1 pav. Ugdomojo vadovavimo proceso ,,kopécios*
Saltinis: Raisiené ir kt., 2014, p. 260

Taigi individuali kiekvieno asmens situacija, turi jtakos ir individualiam ugdomojo
vadovavimo taikymui. Ugdomasis vadovavimas i§ esmés susitelkia tiek j dabartj, tiek ] ateitj, o
metodikos sesijos gali vykti nuo 1 iki 2 valandy ir gali butj vykdomos karta per dvi, tris savaites
arba net karta per du ménesius (Raisiené ir kt., 2014, p.259). Taigi toks individualus metodikos
taikymas jtakoja tiek sesijos trukme, tiek jos pobidj, tiek pacius aspektus ir temas, aptariamas
Kiekvienos sesijos metu.

Raisiené ir kt. (2014, p.256) isskiria keletg pagrindiniy aspekty taikomy ugdomojo
vadovavimo metu - darbo ir asmeninio gyvenimo balanso paieska, karjeros pasirinkimas, laiko
valdymas, sveikatos klausimai (svorio metimas, zalingy jproCiy atsisakymas ir pan.),
apsisaugojimas nuo perdegimo darbe, santykiy valdymas ir juose kylantys i8siikiai, sékmés paieSkos
profesinéje veikloje, mokymasis susitelkti j vieng sritj ir pan. Pazvelgus i Siuos aspektus atidziau,
iSrysSkéja tendencija, kad ugdomasis vadovavimas orientuotas j bet kokj sékminga zmogaus augima,
tobuléjimg ir teigiamus rezultatus atneSant] problemy sprendimg. Tokiu btdu, tam, kad biity
pasiekiami teigiami ir ilgalaikiai rezultatai, ugdomojo vadovavimo specialistas turi pasizyméti tam
tikrais jgudziais ir kompetencijomis, kuriy déka uztikrinty pilnavertj ir kokybiska ugdymo procesa.

West (2011) isskiria tris pagrindinius jgiidzius, kuriuos, jo teigimu, privalo i$siugdyti ugdomojo
16



vadovavimo specialistas, tai klausymasis, griztamojo rysio suteikimas bei gebéjimas susitarti dél
uzduociy jgyvendinimo (Lipinskiené, 2012, p.55).

Klausymasi, kaip vieng 1§ pagrindiniy ir svarbiausiy elementy, Lipinskiene¢ (2012)
i$skirsto j:

o Aktyvy klausimgsi — kai klausymuisi skiriamos papildomos pastangos, rodomas

ripestis, susidoméjimas ugdomojo atzvilgiu bei bandoma klausytis ,tarp eiluciy®,
Kupinas (2012, p.87) pabrézia, kad aktyvaus klausymosi metu biitina savo nuomong
palikti nuosalyje ir stengtis suvokti perspektyva. Tad akivaizdu, kad Siam jgudziui
budingas specialisto gebéjimas atspindéti ir atpazinti ugdomojo jausmus, jvardijant jy
priezastis, taiau nesutapatinant jy su asmenine nuomone ir jsitikinimais.

o Awirg klausimgsi — kai klausomasi susilaikant nuo vertinimo, o daugiausiai laiko
skiriama problemos iSsiaiSkinimui. Tokiam klausymuisi bitinas jsipareigojimas ir
pagarbos rodymas, bandant suprasti, kaip jauciasi ugdytinis, zvelgiant j situacijg i$ jo
perspektyvos, ir tuo paciu perteikiant zinig, kad specialistui riipi ugdytinio jausmai ir
patirtys (Petkeviciuté ir Kupinas, 2012, p.87). Tokiu buadu atviro klausymosi metu
ugdomajam leidziama pac¢iam iSreiksti savo mintis ir sialyti sprendimus.

o Saviraiskos galimybiy suteikimg ugdomajam — kai ugdomasis skatinamas i$sakyti savo
mintis, jausmus bei siekius. Pasak M. A. West (2011) tai geriausiai pasiekiama,
pasitelkiant atvirus klausimus, kurie padeda ugdomajam smulkiau paaiskinti kilusig
problema ar situacijg (Lipinskiené, 2012, p.57).

Lipinskiené (2012, p.57) pateikia Starr (2009) teiginius apie klausymosi sgvokg ir
apibendrina, kad klausymosi procese, tam kuris klausosi, ypatingai svarbu yra jvertinti gaunama
informacijg, susikoncentruoti ir stengtis suprasti tai, ka sako kitas zmogus, gebéti registruoti ir
kaupti jo i$sakytus faktus, atitinkamais Zodziais, gestais, garsais patvirtinti, kad yra klausomasi, 0
jeigu kyla neaiskumy — pasitikslinti, pakartoti ir apibendrinti informacijg kalbétojui bei pridurti savo
pastebéjimus ir iSvadas. Pateikiant Dovydaitienés ir Jusienés (2014) iSsakytas Nelson-Jones mintis
galima biity apibendrinti, kad klausymasis atlieka keletg funkcijy — sukuria artima santykj, suzadina
pasitikéjima, padeda pajusti savituma, skatina atsiverti, padeda iSgyventi jausmus ir suteikia
reikiamos informacijos (Jurgelevi¢iené¢ ir Slusniené, 2018, p.48). Tokiu bidu ugdomojo
vadovavimo specialistas pasitelkdamas visus Siuos klausymosi metodus pagal individualig situacija
gali pasiekti geriausius rezultatus ir suteikti galimybe ugdytiniui ne tik buti iSgirstam, bet ir
suprastam, priimtam, pripazintam. Vadinasi, atsiranda tarpusavio pasitikéjimas ir atvirumas, kurio

déka ugdymo procese galima pasiekti kur kas didesniy, geresniy ir greitesniy rezultaty.
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Grijztamojo rySio teikimo savoka Baker ir kt. (2013) apibudina kaip kintant]
komunikacijos procesa, vykstantj tarp dviejy asmeny, perteikiant informacija apie atliktg veiklg ir
pasiektus rezultatus (Dambrauskiené, 2016b, p.16). Tokiu budu Felser (2006) i$skiria pagrindinius
griztamojo rysio bruozus: (Lipinskiené, 2012, p.57-58)

e Subalansavimas, kai iSsakoma tai kas buvo gerai ir kas galéjo biti atlikta geriau;

e Konkretumas, kai grjztamasis rySys yra susijes su konkreciu atliktu veiksmu;

e Asmeninis pastebéjimas ir asmeninis suvokimas, naudojant jvardj ,,as*.

Tokiu budu suteikiamas griZztamasis rySys ugdytiniui tampa konkretus, ,,nepritemptas® ir
suprantamas, kaip bitent to asmens, kuris suteikia griztamajj ry$j, asmenin¢ pozicija, asmeninis
matymas ir nuomoné. Dambrauskiené (2016a, p.46) remdamasi Steelman ir Rutkowski (2004)
atliktais moksliniais tyrimais papildo, kad asmenys yra labiausiai motyvuoti gerinti savo veiklos
procesa tada, kai neigiamas griztamasis rySys yra suteikiamas i§ patikimo Saltinio, kokybiskai ir
pateikiamas tinkamu btidu — démesingai ir konstruktyviai. Starr (2009) papildo, jog grjztamajj rysj,
geriausiai pateikti teigiamai ir su teigiama intencija, pagrindziant faktu, bei taip, kad grjztamasis
rySys teikty naudg (Lipinskiené, 2012, p. 58). Galima buty pastebéti, kad ugdytiniui suteiktas
griztamasis rySys pasizymintis autoriy minétomis savybémis bus lengviau priimtas ir skatins
augima, tobuléjimg ir pokyt] geraja linkme. Kad tai jvykty pasak West (2011) griztamajj rysj
geriausiai suteikti 1§ karto po poelgio, kadangi tada jis daro didziausig jtaka bei efektyviausiai keicia
ir sutvirtina elgesj (Lipinskiené, 2012, p.58). Analizuojant grjZztamojo ry$io sgvoka ir jo teikimo
budus, galima pastebéti, jog Sio jgiidzio naudojimas daugiausiai siejamas su asmeninés NUOMONEs
isakymu ir pateikimu. Tokiu biuidu bity galima jzvelgti grésme, jog ugdomojo vadovavimo
specialistas daznai naudodamas §j jgudj, gali nukrypti nuo pagrindinés ugdomojo vadovavimo
esmés — pagalbos ugdytiniui randant atsakymus j problemos sprendimus pac¢iam. Betz (2013) atlikto
tyrimo metu paaiskéjo, kad griztamojo rysSio teikéjas, jausdamasis saugus, teiks daugiau ir
kokybiskesnés informacijos, kurig gavéjas labiau jsisavins (Dambrauskiené, 2016b, p.19). Tad
akivaizdu, kad ugdomojo vadovavimo procese vystomas lygiavertis specialisto ir ugdytinio santykis
kelia grésme¢ daznam griztamojo rySio suteikimui. Buty galima daryti iSvada, jog Sio jgiidzio
naudojimas ugdomojo vadovavimo metu turéty buti pakankamai retas ir itin konstruktyvus. Kita
vertus, kitas ugdomojo vadovavimo specialisto jgiidis, kurj pateikia Lipinskiené (2012, p.58) —
sutarimas dél uZduodiy - yra neatsicjama Sios metodikos dalis. Autorés teigimu bitina padéti
ugdomajam issiaiskinti ugdymo proceso uzduotis ir dél jy sutarti. Tai padeda ugdomajam paciam
uzsibrézti tuos tikslus, kurie jam konkreCiame gyvenimo momente, procese ar situacijoje padéty
iSspresti konkrec€ig problemg. Apibendrinant biity galima pastebéti, kad ugdomojo vadovavimo

specialistas turédamas puikiai iSugdytus visus tris jgidzius ir gebédamas juos tinkamai ir laiku
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naudoti bei pritaikyti ugdomojo vadovavimo procese, gali pasiekti geresniy, aiSkesniy ir
konkretesniy rezultaty, pagerinan¢iy ugdytinio gyvenima.

Rudzinskienés (2013, p.129) teigimu, norint uztikrinti sékminga ugdomojo vadovavimo
procesa, Sios metodikos specialistui biitina visa vystymosi ir tobuléjimo atsakomybe perduoti
paciam ugdomajam ir pasizymeéti Siomis, McCaffery (2004) isskiriamomis, kompetencijomis:

e Etikos supratimu ir geb¢jimu jg atitinkamai taikyti visoms ugdymo situacijoms;

e Gebéjimu suprasti, ko reikia j ugdymo processg jtraukty asmeny sgveikai;

o Mokejimu susitarti dél ugdymo proceso, rysiy jo metu ir siektiny tiksly;

e Gebéjimu sukurti saugia, palaikancig aplinka, kuriamg abipusiu pasitikéjimu ir pagarba;

e Gebéjimu susikoncentruoti ir suprasti tai, kas yra ir ko néra sakoma;

e Geb¢jimu uzduoti klausimus, atskleidzianCius informacija reikalingg ugdomojo tiksly
siekimui;

e Geb¢jimu vartoti tiek verbaling, tiek neverbaling kalba, atitinkancia ugdomyjy poreiki;

e Gebé¢jimu kurti aisky ir realy situacijos supratima;

¢ Geb¢jimu planuoti ir numatyti naujus zingsnius;

e Geb¢jimu iSlaikyti démes;j ties ugdymo proceso dalyviams svarbiais klausimais.

Analizuojant ugdomojo vadovavimo specialisto kompetencijy reik§mg, biitina paminéti
Rekasienés ir Sudnicko (2014) apraSomas kompetencijas, kurios iSskirtos remiantis Boyatzis (2008)
pateikiamais mokslininky atradimais. Autoriaus teigimu §ios kompetencijos atskiria sékmingus bei
vidutinius darbuotojus i§ jvairiy veiklos sri¢iy ir skirtingy hierarchiniy lygmeny (Rekasiené ir
Sudnickas, 2014, p. 592). Autoriai nurodo $ias kompetencijas:

e Kognityvines - apimancias analitinj mastyma, konceptualy mastyma ir pan.

e Emocines ir asmeninio efektyvumo, t.y. saves ir emocijy pazinimas bei valdymas,

pasitikéjimas, patikimumas, lankstumas ir pan.

e Socialines — socialj supratinguma ir santykiy valdyma, bendradarbiavima, bendravima,

jtaka ir pan.

e Pasieckimy — orientacija j pasiekimus, rezultatus ir tiksla, optimizmas, iniciatyvumas ir

kt. (593 p.)

Sugretinant Rudzinskienés (2013) pateikiamas ugdomojo vadovavimo specialisto
kompetencijas bei Rekasienés ir Sudnicko (2014) iSdéstytas bendrasias kompetencijas, galima biity
pastebéti, kad ugdomojo vadovavimo specialistas ugdymo procese daugiausiai remiasi
kognityvinémis ir socialinémis kompetencijomis. Sia tendencija taip pat galima pastebéti

Lipinskienés (2012) pateiktoje lentel¢je, kurioje remiantis Starr (2009) atliktos analizés
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duomenimis, isskiriami puikaus ir ne tokio puikaus ugdomojo vadovavimo specialisto elgsenos

bruozai. (2 lentelé)

2 lentelé. Puikaus ir ne tokio puikaus ugdomojo vadovavimo specialisto bruozai ir

kompetencijos

Saltinis: adaptuota pagal Lipinskiené, 2012, p. 59-61

Specialisty bruozai

Puikaus specialisto

Ne tokio puikaus specialisto

. bruozai bruozai
Kompetencuos
Yra atviras ir garbingas Nuslepiantis faktus ir slapukaujantis
. . . Deda daug pastangy pokalbio
Lengvai ir paprastai vysto pokalbi. vystymui, per daug kalba pats.
Realiai jvertindamas situacija drasina ir Sukelia drasos ar pasiryzimo jausma
ragina ugdomajj. arba perdétai spaudzia ugdomajj.
Socialinés Komumku_OJ_a taip, k:aq Zmogus biity Nepaiso kalbos normuy.
veikiamas teigiamai.
Siekia, kad uf‘%d"?‘?‘m Jaustyst Neskiria démesio ugdomojo jausenai.
komfortiskai ir gerai.
. . Nepaiso vadovavimo normy, kuriy pats
Vadovauja rodydamas gera pavyzd;. reikalauja ¥ ugdomojo.
Renka svarbius faktus ir tiria situacija. Isivaizduoja, ka ugdoma5|s turi
omenyje.
Geba isryskinti ugdomojo mintis ir Nesugeba atsakyti j svarbiausius
. klausimus, suteikiant ugdomajam
tikslus. o
aiskumo.
Kognityvinés Per klausimus ir klausymasi padeda Pat§ 1esk0_ atsakyml} varoblemq .
. A sprendimo biidy atliepian¢iy ugdomojo
ugdomajam rasti jkvépima.
problemas.
Klausosi ugdomojo, vertina ir bando ji | Leidzia ugdomajam jaustis nesuprastam
suprasti. ir keistam.
Intuityviai susikoncentruoja j Nepaiso to, kas svarbiausia, bando
svarbiausias pokalbio temas. »Spausti® ir gauti rezultata.
Siekia ilgalaikiy rezultaty. Siekia greitai pastebimy rezultaty.
ey . . - Leidzia sau nekreipti démesio |
Pasiaiskinimo reikalauja, primindamas isikeltus ir neivvkdvius uedomoio
Pasiekimy ugdomojo siekius ir tikslus. lvykdytus ug )

tikslus.

Padeda ugdomajam pasiekti daugiau,
negu jis noréty.

Neatsizvelgia j tebevykstantj darbg ar
ugdomojo laiméjimus.

Emocinés ir asmeninio
efektyvumo

Visa pokalbj islieka nesaliskas ir
objektyvus.

Reiskia savo nuomong ir iSankstinj
nusistatyma.

[Sanalizavus mokslinés literatiiros Saltinius, galima pastebéti, kad ugdomojo vadovavimo

specialisto veikloje svarbiausios ir aktualiausios tampa kognityvinés bei socialinés kompetencijos.
Tokiu budu galima daryti iSvada, jog norint, kad ugdomojo vadovavimo procesas buty s¢kmingas ir
pilnavertis, §ig metodika taikantis specialistas privalo pasizyméti geb¢jimu tinkamai, aiskiai ir
adekvaciai vertinti visg gaunamg informacijg. Taip pat privalo gebéti ja visapusiS$kai analizuoti,
suprasti, jvertinti ir tinkamai pateikti reikiamus klausimus ugdytiniui. Neatsiejamai svarbus tampa ir
specialisto gebéjimas su ugdomuoju kurti pilnaverti, lygiavert]j ir kuping supratingumo bei
pasitikéjimo tarpusavio ry$j. Ugdomojo vadovavimo specialisto asmeniné nuomoné, pasirinkimai,
patarimai, emocijy ar jausmy ,,primetimas‘ ir sugretinimas su asmeniniais i§gyvenimais, vengtini

ugdomojo vadovavimo procese.
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1.2.Ugdomojo vadovavimo taikymas organizacijose

Vv —

valdyti zmogiskuosius organizacijos isteklius. Pasak RaiSienés ir kt. (2014, p.252) vadovams
ypatingai svarbu atkreipti démesi | kintan¢ig darbuotojy motyvacijos sistema, formalaus ir
neformalaus mokymo(si) galimybes, santykio su darbuotojais kokybe, viding organizacijos kultiirg
ir klimatg, bendravimg, bendradarbiavimg ir kitus zmogiskyjy santykiy klausimus. Tokiu biidu
didziulé¢ atsakomybé tenka organizacijy vadovams, norintiems ne tik iSlaikyti jmoniy
konkurencinguma, bet ir pirmauti rinkoje.

Simanskiené ir Petrulis (2014, p.114), remdamiesi Siuolaikiniy vadovavimo stiliy
teorijomis, teigia, kad vadovas organizacijoje turi sugebéti taikyti tinkamus stilius, metodus ir
poveikio priemones, atsizvelgdamas j konkreciai susiklosCiusias situacijas. Tokiu budu isSrySkéja
Siuolaikinio vadovo privalumas - gebéjimas prisitaikyti paciam ir pritaikyti savo vadovavimo stiliy
prie kintancios organizacijos kultiiros bei darbuotojy interesy. Barkauskas (2020, p.29) cituodamas
Siligienés (2012) mintj apibiidina tradicinj vadovavima - kad tai ,,darbuotojy nukreipimas ir jy
motyvavimas siekti organizacijos tiksly, naudojantis turimomis formaliomis organizacijos
suteiktomis galiomis, laikantis atitinkamo vadovavimo stiliaus, taikant jvairius valdymo metodus,
budus“. Atsizvelgiant | autoriy apibiidinty Siuolaikinio ir tradicinio vadovavimo stiliy perspektyvas,
galima pastebéti, kad tradicinj vadovavimo stiliy taikantis vadovas, labiau remiasi savo galios
naudojimu ir darbuotojy valdymu, o Siuolaikinj vadovavimo stiliy taikantys vadovai — linkg ] visas
susiklosCiusias situacijas zitiréti lanks¢iau ir i§ skirtingy perspektyvy. Rudzinskiené (2013, p.126)
kalbédama apie asmens vidinio potencialo ugdyma iskelia mintj, kad tam yra reikalingi modernis,
inovatyviis, novatoriSki metodai. Autoré pabrézia, kad dél Siy priezasCiy organizacijoms vis
svarbesnis tampa — ugdomasis vadovavimas.

Moliusyté ir Kvedaravic¢ius (2013, p.266) bei Kliukevicitité ir Malinauskas (Bortnikas,
2018, p.20) ugdomajj vadovavimg organizacijoje isskiria, kaip metodika, kuri didina organizacijos
darbuotojy samoninguma, savarankiSkumg bei jsitraukimg j veikla, siekiant bendry organizacijos
tiksly. Rosha ir Lace (2016, p.3) papildo, kad $i metodika taip pat padeda pagerinti organizacijos
veiklos rezultatus, ugdyti darbuotojy jgiidzius ir gebéjimus, palengvina vadovy ugdyma ir karjeros
valdyma. Bortnikas (2018, p.20) pastebi, kad ugdomojo vadovavimo taikymas didina darbuotojy
iniciatyvumg, mazina jy kreipimasi pagalbos j vadovus ir ugdo geb¢jimus patiems priimti
sprendimus neaiskiose situacijose ar iskilusiose dilemose. Carmel ir Paul (2015) minédami Douglas
(1997) mintj pazymi, kad ugdomojo vadovavimo taikymas taip pat padidina organizacijos
produktyvumg ir motyvacija, bei, pagal Rudzinskieng (2013), skatina geresniy rezultaty siekj ir
didesnio nasumo uztikrinimg (Bortnikas, 2018). Black (2019, p.6) minédamas Cannon ir
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Edmondson (2001) bei Hamlins ir kt. (2006) mintis papildo, kad $i metodika padeda plétoti tiek
paciy darbuotojy darbo apimtis, tieck komanding veiklg. Tokiu btidu galima aiSkiai pastebéti, kad
ugdomojo vadovavimo taikymas organizacijoje yra naudingas tiek paciai jmonei, tiek joje
dirbantiems asmenims. Kadangi remiantis $ia metodika skatinamas ne tik jmones augimas ir jos
potencialo didinimas, bet tuo paciu ugdoma ir darbuotojo kompetencija, didinama kvalifikacija ir
ugdomas jo sgmoningumas bei saves pazinimas.

Carmel ir Paul (2015, p.489) pateikdami Friday ir Friday (2002) atlikto tyrimo rezultatus,
pabrézia, jog ugdomojo vadovavimo taikymas organizacijoje yra biitinas veiksnys padedantis atrasti
ir tobulinti darbuotojy potencialg. Tuo tarpu Rosha ir Lace (2016, p.3) pateikdami Berg ir Karlsen
(2011) bei Bozer ir kt. (2013) mintis papildo, jog ugdomasis vadovavimas, kaip valdymo
instrumentas, skatina organizacijos pokycius ir tvarumg bei sustiprina vadovo elgseng, didinant
savimong ir mokymasi, taip uztikrinant individualig ir organizacijos sékm¢. Galima pastebéti, kad
ugdomojo vadovavimo taikymas jmon¢je daro teigiamg jtaka tiek organizacijai, tiek darbuotojams,
tiek vadovams. Ward (2008) bei Brown ir Grant (2010) pabrézia, jog organizacijose $ig metodika
pirmiausiai taikyti pradéjo vadovai ugdydami savo pavaldinius (Hauser, 2014, p. 49). Tokiu badu
vadova, taikantj ugdomajj vadovavima, Simanskiené ir Petrulis (2014, p.109) apibidina, kaip
gebant] kelti darbuotojy profesinj tobuléjimg ir augimg, 0 pateikdami Lutohinos (2008) bei
Dmitrijevos ir Trenkajevos (2008) issakytas mintis papildo, kad toks vadovas ugdo darbuotojus,
skatina jy kiirybiskumo sklaidg ir nestandartinj pozitrj j darbo problemas ir jy sprendimus.
Barkauskas (2020) pateikia Misiukonio (2016) susisteminta medziaga, kurioje galima aiSkiai

pastebéti, tradicinio vadovo ir ugdomojo vadovavimo metodikg taikanc¢io vadovo skirtumus (3

lentelé):
3 lentelé. Tradicinio ir ugdomojo vadovavimy skirtumai
Saltinis: Barkauskas, 2020, p. 29, pagal Misiukonis, 2016.
Tradicinis vadovavimas Ugdomasis vadovavimas
Koncentruojasi j rezultatg ¢ia ir dabar Rezultatas reikalauja laiko
Tikslus iSkelia vadovas Tikslus darbuotojas kelia kartu su mentoriumi
Vadovas turi atsakymus j visus klausimus Klausimus uzduoda mentorius
Fokusuojamasi j ,,kaip turéty bati* Fokusuojamasi i ,,ka turim dabar*
. . . . .. Mentoriaus — draugo santykiai tarp mentoriaus ir
Tévy-vaiky santykiai tarp vadovo ir pavaldinio . globotinio*
Idéjos ateina ,,i§ virSaus* Idéjos generuojamos kartu

Autorius papildo lentelé¢je pateiktus duomenis ir pabrézia, kad ugdomojo vadovavimo
metodika neveiks tinkamai, jeigu pats vadovas savarankiSkai priims norimus sprendimus ir jeigu i$
anksto nebus sudarytas konkretus planas ir iSkeliami aiskus tikslai (Barkauskas, 2020, p.29).
Galima daryti iSvada, kad pagrindinis aspektas, kurj pasitelkia ugdomojo vadovavimo metodika
taikantis vadovas yra tai, jog visus sprendimus, mintis, id¢jas ir jimonés veiklos vystyma, vadovas

pateikia darbuotojams, kaip galimybg plétoti savo veikla, teikti pasiiilymus, atrasti naujus problemy
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sprendimo budus, nesitikint greity ir akivaizdziy rezultaty i§ karto. Ugdomasis vadovavimas
igyvendinamas pateikiant atitinkamus klausimus, kuriy déka darbuotojai lengviau jgyvendina
uzsibréztus tikslus. Moliusyté ir Kvedaravi¢ius (2013, p.270) pazymi, kad teisingai uzduotas
klausimas yra tas klausimas, kuris padeda darbuotojui samoningai suvokti savo paties tikrove,
esamus sunkumus, jy prieZastis bei sary$] su savo poziiiriu ] situacija, paciam ieSkant bidy
suvoktiems trukdziams pasalinti. Tokiu biidu suteikiama galimybé darbuotojams realizuoti savajj
potencialg, lavinti mgstymo jgudzius, prisiimti ir didinti atsakomybe uz savo tobuléjimg tuo paciu
gerinant darbo nasuma, paslaugy kokybe ir veiklos efektyvuma (Bortnikas, 2018, p.24).
Tarptautinés kou€ingo federacijos atliktas tyrimas (2020) atskleidzia, jog per pastarajj
desimtmetj ugdomojo vadovavimo metodikos naudojimas pasaulyje nuolat auga ir pleciasi jj
naudojant ne tik profesionaliai apmokytiems ugdomojo vadovavimo specialistams, bet ir vadovams,
lyderiams, zmogiskyjy istekliy ir talenty ugdymo specialistams (Tarptautiné koucingo federacija,
2020). Bortnikas (2018, p.31) teigia, kad ugdomojo vadovavimo pritaikymas ir jo kultiiros diegimas
kompanijos veikloje reikalauja daug laiko ir pastangy Akivaizdu, kad organizacijos peréjimas i$
tradicinés vadovavimo sistemos j ugdomojo vadovavimo metodika taikancig organizacija, kurioje
pasitelkiamas bendradarbiavimas ir lygiavertis santykis tarp darbuotojy ir vadovy — reikalauja
ypatingy pastangy ir aiSkaus plano. Moliusyté ir Kvedaravi¢ius (2013, p.269) pateikia organizacijy
vadybos potencialo vystymo plang, kuris reikalingas jmonéms, norin¢ioms jdiegti ugdomojo
vadovavimo metodikg savo organizacijoje. Autoriy pateiktame plane pastebimi konkretas

sprendimai ir vystymo zingsniai jgalinantys ugdomojo vadovavimo taikyma organizacijoje (2 pav.).

PLANAVIMAS Aukstesniy tiksly nustatymas
Vystymagsi palaikantio konteksto formavimas

Ugdomojo vadovavimo kultiiros formavimas

ORGANIZAVIMAS ( Teigiamy poky€iy ir naujoviy diegimo skatinimas
Darbuotojy mokymo sistemos perorganizavimas

? Darbuotojy sgmoningumo didinimas
ORGANIZACIJO AT e
Pasitikéjimo skatinimas
VADYBOS
OTENCIALAS Konflikty sprendimo efektyvumo didinimas
rt VADOVAVIMAS Komunikacijos organizacijoje gerinimas

Komandos formavimas

Motyvaciniy veiksniy ir priemoniy diferenciacija

MOTYVAVIMAS

Darbuotojy motyvacijos jgalinimas

Organizacijos ir darbuotojy vystymosi matavimas
Pasiekty vadybos potencialo realizacijos tiksly matavimas

KONTROLE

2 pav. Organizacijos vadybos potencialo didinimas, diegiant ugdomajj vadovavimag
Saltinis: adaptuota pagal Moliusyté ir Kvedaravi¢ius, 2013, p. 269
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Moliusyté ir Kvedaravicius (2013, p.270) pateikdami Wake (2011) i$sakyta mintj teigia,
kad pirmajame — planavimo, zingsnyje organizacijos vadovas turi i$siaiskinti, su kokiais sunkumais
ir problemomis yra susiduriama jmonéje. Taip pat butina skatinti darbuotojy ir jmonés augima,
puoseléjant vis naujy tiksly sieki — pasiekus vienus tikslus, iSsikelti kitus, taip uZtikrinant vystymasi
palaikanciy darbo salygy plétote.

Antrajame — organizavimo, zingsnyje batina suformuoti ugdomojo vadovavimo metodikos
kultirg organizacijoje (2 pav.). Tai padaryti padeda Hawkins (2008) pateikiama 10 Zzingsniy
programa, pagal kurig pirmiausiai atsakoma j klausimg — kaip ugdomasis vadovavimas prisidés prie
verslo strategijos? Tada nustatomas rySys tarp norimos kultiiros ir planuojamos strategijos,
patobulinama esama kultiira bei tariamasi su visais organizacijos vadovais. Proceso eigoje
surandami iSoriniai ugdomojo vadovavimo specialistai, apmokantys vadovus ir vadybininkus, kurie
galéty taikyti Sig metodikg darbe. Galutiniuose etapuose ugdomasis vadovavimas jtraukiamas j
visus zmogiskyjy iStekliy valdymo procesus, iSsiaiSkinama, kaip ji gali naudoti visi jmonés
darbuotojai ir galy gale daromas nuolatinis progreso vertinimas (Moliusyté ir Kvedaravicius, 2013,
p.270). Autoriai teigia, kad Siame, organizavimo, Zingsnyje taip pat bitinas pokyciy ir naujoviy
diegimo skatinimas, kurj organizuoty pokyCiy agentai, | procesg jtraukdami darbuotojus ir
atsizvelgdami | jy silomus biidus padésiancius organizuoti pokycius (Moliusyté ir Kvedaravicius,
2013, p.270). Silingien¢ (2011, p.961) minédama Spitler (2005) mintj pabrézia, kad darbuotojai
geriausiai zino, kas jy darbg gali palengvinti ir padaryti efektyvesnj. Tokiu budu atliekant kokybiska
ir nuodugnig pokyc¢iy analiz¢ darbuotojy nuomoniy kontekste, organizacijos veikla gali buti dar
daugiau ir efektyviau iSplétota.

Pastebéta, kad diegiant ugdomojo vadovavimo metodikg organizacijoje, treCiajame —
vadovavimo, zingsnyje, vykstantys pokyc¢iai jau turéty biiti organizuojami pasitelkiant ir ugdomajj
vadovavimg. Darbuotojy sgmoningumas ugdomas — ,.teisingai uzduodant klausimus®, pasitikéjimo
skatinimas su darbuotojais diegiamas — ,,vadovams stengiantis, kad iSoriniai veiksmai <..> biity
kongruentiski su vidiniais veiksmais — mintimis®, konfliktai sprendziami pravedant ,,koucingo
pokalbius su konfliktuojanciomis Salimis kiekviena atskirai®, komunikacija gerinama ,,siekiant gauti
griztamajj ry$j i§ darbuotojy®, o komanda formuojama, vedant ,,komandines koucingo valandéles su
tiesioginiu vadovu® (Moliusyté ir Kvedaravicius, 2013, p.271). Tokiu biidu galima daryti prielaida,
kad pirmieji — planavimo ir organizavimo, etapai yra kone svarbiausi jvedant pokytj ir diegiant
ugdomajj vadovavima tradicingje organizacijoje. Kadangi biitent Siais etapais organizacijos
darbuotojai ir vadovai supazindinami su S$ios metodikos naudojimu ir skatinami jg taikyti.
Vadovavimo procese jau pradedama pati praktika, kurios déka jgytos zinios yra visiskai

jtvirtinamos. Taciau akivaizdu, kad ir sekantys Zingsniai — motyvavimas ir kontrolé, yra neatsiejami
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nuo kokybisko ugdomojo vadovavimo veikimo organizacijoje, jos tiksly siekimo, tobuléjimo ir
augimo.

Ketvirtasis — motyvavimo, zingsnis apima motyvaciniy veiksniy ir priemoniy
diferenciacijg, kurios metu, atsizvelgiant i konkretaus darbuotojo suvokiamg tikrove ir jo siekius
darbe, pritaikoma atitinkama motyvavimo sistema ir suteikiama galimybé¢ igalinti darbuotojo
motyvacijg. (2 pav.) Ezigbo (2012) pazymi, kad motyvacija sukuria darbuotojui stimulg ir paskatas,
atlikti darba geriausiai kaip gali (Pilukiené ir KSivickaité, 2014, p.141). Tad akivaizdu, kad
organizacijoje, siekiancioje idiegti ugdomojo vadovavimo metodika bitina atsizvelgti i Sio zingsnio
igyvendinimg. Kadangi butent jis tiesiogiai susij¢s su ugdomojo vadovavimo pradzioje darbuotojy
iSsikeliamais tikslais, kuriuos pastariesiems lengviau sektysi jgyvendinti jauciant motyvavimg is
aplinkos. Moliusyté ir Kvedaravi¢ius (2013, p.271) papildo, kad motyvavimo Zingsnyje bitina
darbuotojui sudaryti asmeninj karjeros plang ir naudoti kuo daugiau jo jgalinimy. Autoriai pazymi
Wall (2007) ir Misiukonio (2011) mintis, kad darbuotojus galima jgalinti juos pagiriant, jvertinant,
klausantis ir paklausiant jy idéjy, skiriant darbus, kuriy metu jie galéty uzmegzti asmeninei karjerai
naudingus kontaktus, prasyti jy pagalbos ir patarimy nesusijusiuose su pareigomis klausimuose ir
kt. (Moliusyté ir Kvedaravi¢ius, 2013, p.271). Akivaizdu, kad motyvavimo zingsnis yra be galo
naudingas ir reikalingas, plétojant ugdomojo vadovavimo metodika organizacijoje, kadangi butent
Sio zingsnio pagalba uZmezgamas lygiavertis darbuotojo ir vadovo santykis, skatinamas glaudesnis
rySys ir ugdomas tarpusavio pasitikéjimas, pasitenkinimas darbu bei kuriama motyvuota, veikli ir
efektyviai veikianti atmosfera.

Isanalizavus penktaji — kontrolés, Zingsnj pastebima, kad pastarojo pagalba teikiama
didziulé¢ nauda paciai organizacijai - didinamas jos efektyvumas, plétojama veikla ir skatinamas
augimas. Siame Zingsnyje ypatingai svarbus tampa organizacijos ir darbuotojy vystymosi
matavimas ir pasiekty tiksly atspindindiy vadybos potencialo realizavima jvertinimas (2 pav.). Siy
etapy metu perzvelgiama ar sudaryti darbuotojy ir organizacijos vystymosi planai yra pasiekti, bei
ar iSoriniai (darbo kokybé, darbuotojy motyvacija ir pan.) ir vidiniai (darbuotojy tarpusavio
santykiai, pasitikéjimas savimi ir kolegomis bei kt.) rezultatai atitinka planavimo etape nustatytus
tikslus (Moliusyté ir Kvedaravicius, 2013, p.272). Tokiu btudu kontrolés etapas padeda nuolatos
stebéti augima, mokytis i$ klaidy ir iSsikelti didesnius tikslus arba juos patobulinti. Akivaizdu, kad
visi penki zingsniai yra vienas su kitu glaudziai susij¢ ir vienas kitg papildantys. Grant (2010) atlikti
tyrimai parodé, kad vadovui, norin¢iam pritaikyti ugdomojo vadovavimo metodika jmonéje, reikia
maziausiai 3-6 ménesiy, kol jis pradeda jaustis patogiai, plétodamas ir jtvirtindamas jgautus
jgudzius (Grant ir Hartley, 2013, p.102). Taigi metodikos jdiegimas organizacijoje reikalauja
nemazai pastangy, darbo ir disciplinos, taciau akivaizdu, kad ugdomojo vadovavimo pritaikymas

skatina kokybiska ir pilnavertiskg organizacijos veikima ir jos potencialo atskleidima.
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Kutkaitis ir Petrulis (2014) minédami Kapitsa (2009, p.175) issakyta mintj teigia, kad
kuriant organizacing kultirg ir integruojant ugdomojo vadovavimo metodikg, per visapusiSsky
uzduodiy vykdyma ir skatinimg, formuojamas atitinkamas darbuotojy organizacinis elgesys, galintis
nesti naudg tiek organizacijos potencialo didinimui, tiek pokyc€iui darbuotojo asmeniniame
gyvenime. Kliukevi¢iuté ir Malinauskas (2012, p.86) pazymédami darbuotojo gyvenime
vykstancius teigiamus pokycius, iSkelia Wasylyshyn (2003) prieitas iSvadas, kuriose teigiama, jog
ugdomasis vadovavimas jnesa elgsenos pokycius santykiuose, subalansuoja Seimyninj gyvenima,
skatina pastovy mokymasi, saves suvokimg, didéjancig motyvacijg, tikslesnj mastyma, emocinj
stabiluma, iniciatyvuma, tikslesnj kity Zmoniy supratimg ir aiSkig vizija, kaip prisitaikyti prie
organizacijos. Maza to Pour ir Herat (2013, p.15) papildo, kad ugdomojo vadovavimo naudojimas
uztikrina efektyvumo didéjimg ir darbo krivio mazéjimg. Akivaizdu, kad Sios metodikos
naudojimas organizacijoje teikia visapusiS$kg naudg tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Taciau tai,
kokie rezultatai bus realiai pasiekiami priklauso nuo vadovo, kuris taiko ugdomgjj vadovavima.
Kutkaitis ir Petrulis (2014, p.176) bei Simanskiené ir Petrulis (2014, p.109) i$skiria penkias
ugdanciojo vadovo savybes:

1. platesnis ir aiSkesnis iskilusiy problemy suvokimas, jy perpratimas ir sprendimas,

pakeiciant sudétingas ir dviprasmiskas situacijas;

2. organizacings kultiiros ir jos pobiidZio nustatymas ir sukiirimas;

3. sudétingy uzduociy atlikimas, pasirenkant tinkamus btidus ir rodant sekting pavyzdj;

4. asmeninés paramos darbuotojui teikimas, pazjstant save ir savo gebéjimy ugdymosi

galimybes;

5. nuolatinis vadovavimo rezultaty vertinimas, stebint darbuotojy rezultatus.

Tokiu budu isryskéja, ugdanciojo vadovo gebéjimas prisitaikyti prie nuolat vykstancio kitimo,
skatinant nenutriikstamg asmenino mokymosi procesg bei gilinant saves pazinimg ir suvokimg.
Pasak Raisienés ir kt. (2014, p.258) Masalskiené (2013) isskiria kelis vadovavimo biuidus, kuriais
gali remtis ugdomajj vadovavimg taikantis vadovas:

e patariamasis, kai remiantis asmenine patirtimi pateikiami patarimai ir rekomendacijos;

e konsultuojamasis, kai jvertinama padétis ir pateikiami trys-keturi patarimai, nurodantys

kurie sprendimai yra tinkamiausi konkreciose situacijose;

e mentorystés, kai pasidalinama patirtimi ir vienokiais ar kitokiais iSgyvenimais;

e besiripinanciojo, kai suteikiamos visos fizinés ir psichologinés salygos augimui;

e treniruojantis, kai ugdomos tam tikros kompetencijos ir gebéjimai;

e jkvépiantis, kai darbuotojas skatinamas, palaikomas ir stengiamasi jam pazadinti

teigiamg energijg bei jkvépti veikti.
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Galima pastebéti, kad skirtingose ugdomojo vadovavimo situacijose vadovas gali taikyti skirtingus
vadovavimo biidus, taip ne tik padédamas darbuotojams priimti tinkamus sprendimus, rasti
atsakymus ] ripimus klausimus, suteikti paramg, palaikyma, bet taip pat suteikdamas ir reikiamas
zinias bei dalinimasi asmenine patirtimi. RaiSiené (2014, p.283) pabrézia, kad tokiu biidu pageréja
organizacijos mikroklimatas, darbuotojy atvirumas naujovéms, sparc¢iau bei palankiau jgyvendinami
ir integruojami pokyciai.

Nors Barkauskas (2020, p.30) pazymi, kad organizacijoje ugdomaji vadovavima gali
taikyti tiek pats jmonés vadovas, tiek atskiras Sios metodikos specialistas ,,i§ iSorés®, tiek, Grant
(2010) teigimu, zmogiskyjy istekliy padaliniy darbuotojai ar kiti zmonés, kurie yra jsitrauke i
organizacijos veiklg, Raisiené ir kt. (2014, p.253) pazymi, jog vis dél to dazniausiai ugdomojo
vadovavimo metodika organizacijose taiko ne vadovai. Autoriy teigimu, organizacijy personalo
skyriy specialistai, psichologai, psichoterapeutai, vadybos ir Svietimo moksly specialistai bei
konsultantai jvairiose paramos ir pagalbg teikianCiose jmonése, ugdomaji vadovavimg taiko
dazniausiai (RaiSiené ir kt., 2014, p.253). Ugdomojo vadovavimo metodika organizacijos valdyme
naudojama keliais budais:

e Vykdant individualius susitikimus. ISskiriamas vadovy ugdomasis vadovavimas -
apimantis paciy organizacijos vadovy, lyderiy ugdymg (Hauser, 2014, p.49), asmeninis
ugdomasis vadovavimas — sesijiniai susitikimai vykstantys tarp individo ir
profesionalaus ugdomojo vadovavimo specialisto, esancio i§ pacios organizacijos arba
jos riby ir padedancio jgalinti lyderiy elgseng (Black, 2019, p.5), vadybinis ugdomasis
vadovavimas — sesijinis, individualiy susitikimy btdas, po kuriy pateikiama tiesioginé
ataskaita vadovui arba lyderiui (Black, 2019, p.5), lyderystés ugdomasis vadovavimas —
asmens atsakingo uz grupg¢ zmoniy susitikimai su ugdomojo vadovavimo specialistu
padedantys pasiekti ilgalaikiy ir trumpalaikiy tiksly (Valdez ir Queroda, 2019, p.93)
,verslo ugdomasis vadovavimas — profesionalaus ugdomojo vadovavimo specialisto
pagalba, padedant jvairiy sri¢iy specialistams spresti problemas (Pour ir Herat, 2013,
p.16) ir kt.

e Vykdant komandinius susitikimus, kai skatinamas esamy grupiy darbas komandoje,
kuriant naujai susikirusias ir plétojant tarpvalstybines komandas (Rosha ir Lace, 2016,
p.4). Apimantis komandos ugdomgjj vadovavimg — ,,saveikaujanéio dialogo ir sgveikos
forma tarp trenerio ir komandos tam tikru metu, siekiant apmastyti, apibréZzti, jtvirtinti
ir palaikyti naujus bendradarbiavimo biidus, tarnaujant kolektyviniams tikslams* (Carr
ir Peters, 2012, p.4).

Ugdomojo vadovavimo metu organizacijose jgyvendinant individualius ir/ar komandinius

susitikimus gali baiti taikomas jvairiy metody, priemoniy, techniky derinys, kuris atitikty darbuotojy
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lukes¢ius, poreikius ir biity tinkamiausias kilusioms problemoms spresti (Rudzinskiené, 2013;
Bortnikas, 2018). Atlikus mokslinés literatiros analize galima aiSkiai pastebéti, kad ugdomojo
vadovavimo taikymas organizacijose skatina darbuotojy mastyma, iniciatyvuma, veikluma,
savarankiska problemy sprendimg, saviugda ir daugelj kity ugdymosi procesy. Tokiu biidu RaiSiené
ir kt. (2014, p.256) pateikdami Misiukonio (2013) iSsakytas mintis pazymi, jog Siems procesams
jgyvendinti taikomi specialts ugdomojo vadovavimo metodai, apimantys konkre¢ius specialisto
veiksmus ir jy derinius, padedancius ugdytiniui tobuléti ir siekti numatyty tiksly. (Rudzinskiené,
2013, p.130) Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ pastebéta, kad kaikurie metodai, individualaus ir
komandinio ugdomojo vadovavimo proceso vykdyme, taikomi skirtingi.

Rudzinskiené (2013), RaiSiené ir kt. (2014) bei Bortnikas (2018) iSskiria penkKis
pagrindinius ugdomojo vadovavimo metody tipus: 1) GROW metodg; 2) CIGAR metoda; 3) vidinj
zaidima; 4) trijy zingsniy mentoriavimo modelj; bei 5) praktikos modelj. Autoriai teigia, kad
GROW metodas apima tiksly (goals) iSsikélimag, realybés (reality) suvokimg, galimybiy (options)
nustatyma ir ketinimy (when) apzvalga. Pasak Downey (2003) $io metodo pagalba vadovui yra kur
kas lengviau kalbétis su pavaldiniais, kadangi jis privalo kontroliuoti pokalbio struktiirg,
negalédamas daryti jtakos pokalbio turiniui ir suteikdamas laisve pokalbio dalyviui (Bortnikas,
2018, p.23). 3 paveiksle pateikiamas Sio metodo modelis, kuriame aiskiai galima pastebéti 5
pagrindines sritis, sudaran¢ias metodo konteksta.

Pirmajame etape nustatoma pokalbio tema, kuri ugdomgjj vadovavimg taikanciam
asmeniui suteikia pradinj supratimg apie esamg situacijg ir iSkilusig problema (3 pav.). Pasak
Bortniko (2018, p.23) siame etape svarbu isgirsti ir suvokti, ko tikisi darbuotojas, kadangi tema
daro pagrinding jtaka ugdomojo vadovavimo pokalbio sékmei. Antrasis etapas apima tikslo
i§sikélimg ir i8siaiskinima, ko darbuotojas noréty pasiekti (Rudzinskiené, 2013, p.131). Grant ir
Hartley (2013, p.111) pabrézia, kad tam, jog iSsikeltas tikslas biity naudingas, jis turi bati
konkretus, tokiu biidu galutiniame proceso etape bus lengva suprasti ar jis buvo pasiektas. Bortnikas
(2018, p.23) papildo, jog Siame etape taip pat biitina numatyti arba realistiska, apibrézta, pamatuota

plang ilgalaikiam tikslui pasiekti, arba iSnagrinéti problemg keliancius klausimus.
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Saltinis: Rudzinskiené, 2013, p.130

Tikrovés etape vadovas siekia kuo tiksliau suprasti ir sudaryti galimos temos vaizda
diskusijai, kuriame galéty dar paskatinti dalyvi iSsiaiSkinti visus klausimo aspektus, suprantant
problemos esme¢ (Bortnikas, 2018, p.23). Parink¢iy etape skatinamas tolimesniy veiksmy, elgesio
galimybiy svarstymas ir ieSkojimas, paliekant laisve kiirybai. Galy gale sudaromas visy galimy
problemos sprendimo budy sarasas (Bortnikas, 2018, p.23). Rudzinskiené (2013, p.131) pabrézia,
kad Sio metodo naudojimui svarbiausia — veiksmingi, atviri klausimai, padedantys atverti asmens
mgstymg ir suvokima, gauti informacijos, sukelti refleksijg ir paskatinti kontakting sgveikg. Tokiu
budu teisingai pateikti klausimai skatina darbuotojo savianalizg ir padeda jam paciam pastebéti tuos
aspektus, kurie pradzioje buvo nepastebimi, taip padedant jam atrasti problemy sprendimo
variantus. Galima pastebéti, kad $io metodo taikymas biity kur kas efektyvesnis dirbant asmeniskai
su suinteresuotais asmenimis, t.y. organizuojant individualy ugdomajj vadovavimg. Cotter-Lockard
(2012, p.21) teigia, kad GROW modelio naudojimas komandiniame ugdomajame vadovavime
remiasi tuo, jog visas procesas nukreipiamas j tikslus ir rezultatus, o ne j komandos veiklos procesy
palengvinimg. Taigi akivaizdu, kad taikant §j metoda komanding¢je veikloje, biity labiau gilinamasi |
iSkilusias problemas ir sprendziamos bitent jos, o ne skatinamas bendras komandos veikimas ir
komandiné plétoté siekiant bendry tiksly.

Antrasis ugdomojo vadovavimo taikymo metodas - GROW metodo tesinys ,, CIGAR
metodas “. Sis metodas pasiZzymi ypatingu nuoseklumu ir griztamojo rysio suteikimu darbuotojams,
kurie pastarojo pagalba gali iSsiaiskinti daromas klaidas, jas iStaisyti ir nebetaikyti jy ateityje
(Bortnikas, 2018, p.24). Sio metodo taikyme pastebimi penki nuosekliai vykstantys etapai
apimantys esamos padéties nustatymg ir jvertinimg, idealaus rezultato aptarima, atotruikio nustatyma

tarp esamos padéties ir idealaus laukiamo rezultato, veiksmy plano parengima bei ugdytinio
29



pazangos perzitréjimg (Rudzinskiené, 2013, p.131). Akivaizdu, kad $is metodas, kaip GROW
metodo tesinys, taip pat labiau tinkamas individualiai sesijai, kadangi pritaikius CIGAR metoda
komandinéje veikloje daugiau démesio biity skiriama paciam mokymuisi 1§ klaidy ir naujiems jy
sprendimo zingsniams apzvelgti. Tokiu budu neplétojant komandinio darbo ir veikimo.

Treciasis autoriy pazymimas ugdomojo vadovavimo metodas - ,,Vidinis Zaidimas*
paremtas baimiy ir abejoniy i$siaiskinimu, kurios esti masy viduje. Gallwey (1974) pateikia baime
ir abejonémis paremtus vidinius trikdZius: baimé prarasti, pralaiméti ar apsikvailinti, baimé prarasti
pasitikéjimag, pernelyg didelés pastangos, troSkimas palikti gera jspudj, pyktis ir susierzinimas,
nuobodulys, sujauktos mintys (Rudzinskiené, 2013, p.131). Bortniko (2018, p.24) teigimu, S$io
metodo taikymo metu pradéjus ugdomajam kalbéti, jo mintys apie problemg néra aiskios ir
nuoseklios, tad Sioje stadijoje galima nustatyti tikslg ar siekting rezultatg, nes ir ugdomojo
vadovavimo specialistas ir klientas mazdaug zino apie kg kalbasi. Tokiu blidu ugdomasis jaucia,
viduje kylanc¢ias baimes, taciau dar nesugeba ir nemoka jy tiksliai jvardyti. Pasak Rudzinskienés
(2013, p.132) vidinio zaidimo metodas yra paremtas filosofija, kad geriausiy rezultaty galima
pasiekti tada, kai yra sumazinamas vidinis ir iSorinis kiSimasis, kadangi veiklai labiausiai trukdo
baimés ir abejonés uzpildancios ,,iSorinj* Zzaidimg ir sukurdamos ,,uzburta rata“. Autoré prieina
iSvadas, kad ugdomojo vadovavimo specialisto uzdavinys — sumazinti kiSimasi j kliento buiseng ir
kuo labiau iSlaisvinti asmens pajéguma veikti savarankiskai. Tuo tarpu Jarvis (2006) paZymi, jog
kiekviename zmoguje yra dvi asmenybés — pirmasis ,,as*“ ir antrasis ,,as* — ,,darytojas‘, 1§ kuriy
pirmasis pasizymi vidinémis baimémis ir abejonémis, o antrasis yra visaverté asmenybé, pajégi
daryti sprendimus ir mokytis. Autorius teigia, kad ugdomojo vadovavimo specialistas turéty veikti
biitent i§ antrojo ,,a8* pozicijos, kadangi tada Zmogus tampa objektyvus, nuovokus, intuityvus ir
kirybingas (Rudzinskiené, 2013, p.132). Galima daryti prielaidg, kad ugdomojo vadovavimo
specialistas veikdamas 18 ,,darytojo* pozicijos gali ir patj ugdytinj atvesti ] $ig — pasitikéjimo,
drasos, ambicijy ir tiksly siekimo biiseng. Kadangi vidinio zaidimo metodas labiau yra orientuotas j
vidinio pasaulio plétote ir baimiy bei abejoniy jveikima, galima teigti, kad Sis metodas nebiity
tinkamas komandinés veiklos darbui, tad akivaizdu, kad jis labiau skirtas individualioms ugdomojo
vadovavimo sesijoms.

Ketvirtasis ugdomojo vadovavimo metodikos taikymo metodas - trijy Zingsniy
mentoriavimo modelis, kuris pasizymi: tyrimo atlikimo, naujo suvokimo jvedimo bei veiklos
planavimo dalimis. Pasak RudZinskienés (2013, p.132) pirmajame — tyrimo, etape ugdomojo
vadovavimo specialistas imasi iniciatyvos, formuoja santykius su ugdytiniu, numato tikslus ir
uzdavinius. Naujo suvokimo etape — teikia ugdytiniui paramg ir padeda formuoti naujg supratimg. O
paskutiniame, veiklos planavimo etape, analizuoja atlikty veiksmy pasekmes, valdo ugdomojo

vadovavimo procesg, padeda ugdytiniui priimti sprendimus ir skatina naujus mastymo btdus. Tokiu
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budu ugdytinis gali jausti ne tik lygiavertj santykj su ugdomojo vadovavimo specialistu, bet ir
nuolating paramg, pagalba iSsikeliant aiSkesnius ir konkretesnius tikslus. Galima pastebéti, kad
taikant §j metoda individualaus ugdomojo vadovavimo metu jis galéty bati labiau taikomas su
uzdarais, sunkiau bendraujanciais asmenimis ir naudojamas pacioje ugdomojo vadovavimo taikymo
pradzioje arba tada, kai ugdomasis savo veikloje idiegia visiSkai naujas zinias. Taip pat galima
pastebéti, kad Sio metodo taikymas komandinio ugdomojo vadovavimo veikloje biity kiek
panaSesnis ] tradicinj vadovavimg, kadangi savo veikloje vadovas galéty iSkelti tikslus ir
uzdavinius, kurie biity artimesni jo norams, o veiklos planavimo etape galéty kreipti komandg | tas
kryptis, kurios yra palankesnés organizacijai ar pac¢iam vadovui. Biitina paminéti RudZinskienés
(2013, p.132) issakytg mintj, jog kai kurie ugdomojo vadovavimo modeliai, technikos, metodai gali
buti panasiis | manipuliacijas. Panasu, kad organizacijoje pritaikant §j, trijy zingsniy metoriavimo,
metoda gali i8kilti §i galimybé. Taciau autoré papildo iSsakyta mintj ir teigia, kad naudojant
ugdomajj vadovavimg jokios manipuliacijos néra, nes Sios metodikos specialistas ugdytinio
poreikius iskelia auk$¢iau savyjy ir orientuojasi tik j juos besalygiskai priimdamas ir toleruodamas
(Rudzinskienés, 2013, p.132). Tokiu budu galima daryti i§vadg, kad organizacijoje geriausiai ir
efektyviausiai §] metodg galéty taikyti ugdomojo vadovavimo specialistas ,,i§ iSorés*.

Penktasis ugdomojo vadovavimo metodas, kuris randamas mokslinés literatiiros
Saltiniuose, tai ,, praktikos “ modelis, kuris ai$kiai parodo ugdytinio poreikius. Pasak Palmer (2007)
Sis metodas taikomas verslo veiklos rezultaty didinime, vadovo karjeroje, atleidime nuo darbo,
sveikatos ir gyvenimo ugdyme bei padedant valdyti stresa, pasirinkimus ir psichoterapija (Hultgren,
Palmer ir Oriordan, 2013, p.103). Hultgren, Palmer ir Oriordan (2013, p.104) pateikia 7 zingsnius
pagal Palmer (2011), kurie nukreipia j problemos identifikavimg ir galima sprendimo priémima:

1. Problemy pristatymas identifikuojant, kokia tai problema ir kg norima apskritai
pakeisti. Aiskinamasi, kaip bus zinoma, kada situacija pagerés, jvertinamos galimybés
iSspresti problema, nustatoma ar problema gali bti vertinama kitaip negu dabar ir pan.

2. Sukuriami realistiSki ir aktualts tikslai i$siaiSkinant, ko norima pasiekti ir sukuriant
konkrecius veiklos tikslus.

3. Kuriami alternatyvis sprendimai, iSsiaiSkinant ir konkre¢iai pazymint, kokios yra
turimos galimybés.

4. Susiduriama su pasekmémis, iSsiaiSkinant kas gali nutikti ir jvertinant, kiek naudingas
kiekvienas galimas sprendimas.

5. Apsvarstomi ir nustatomi labiausiai jmanomi ir tinkamiausi uzduoties sprendimo
variantai.

6. Igyvendinami pasirinkti sprendimai, juos suskirstant j mazesnius, lengviau valdomus

zingsnius ir skatinant ¢ia ir dabar eiti veikti.
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7. Jvertinami rezultatai, nustatomos gautos pamokos, priimami sprendimai dél tolimesnés

veiklos organizavimo.

Grant (2003) pazymi, kad $is metodas labiausiai orientuotas ne ] problemy analize, o |
asmenines stiprybes ir sprendimy konstravima, jtraukiant j sprendimus orientuotas technologijas
(Hultgren, Palmer ir Oriordan, 2013, p.104). Galima bty pastebéti, kad trijy Zingsniy mentoriavimo
metodas ir praktikos metodas gali buti lengvai ir efektyviai jgyvendinami tiek individualiame, tiek
komandiniame ugdomojo vadovavimo organizavime. Taciau butina pazyméti ir tai, kad i visy
penkiy, auksCiau pateikty metody, bitent ,,praktikos metodas geriausiai isplétoty komandinio
ugdomojo vadovavimo vykdyma. Kadangi remiantis Siuo metodu bty galima geriausiai vesti
komandos narius j bendry tiksly siekj bei kylan¢iy problemy gvildenimg ir identifikavimg tiek
bendrame komandos procese, tiek individualiame asmenybés augime, veikiant komandoje.

Bitina pazyméti, kad ugdomojo vadovavimo taikymas komandos veikloje skiriasi nuo
individualaus ugdomojo vadovavimo taikymo ne tik metodais pritaikomais pagal situacija, bet ir
pacios veiklos organizavimo pobudziu. Hawkins (2011) teigia, kad norint pradéti komandos
ugdomgjj vadovavimg yra biitinos trys pagrindinés salygos. 1) Komanda turi jsipareigoti bendroms
pastangoms, kuriy komandos nariai negali pasiekti veikdami atskirai; 2) komandos nariai kartu turi
siekti aukStesnio rezultatyvumo lygio ir 3) komanda turi buti pasirengusi eigoje gauti pagalbos,
igyvendinant bendras pastangas (Carr ir Peters, 2012, p.54). Galima pastebéti, kad Siame procese
didziausia reikSmé teikiama komandiniam palaikymui ir komandiniy tiksly siekiams, déka ko
individualis tikslai yra nustumiami j antraeilj plang. Carr ir Peters (2012, p.13) pateikia Hackeman
ir Wageman (2005) isskirtas keturias pagrindines komandos ugdymo gaires, kurios apima tai, jog:

1. Pagrindiniai grupés veiklos efektyvumg skatinantys procesai — pastangos, strategija,

Zinios ir jgiidziai — yra nevarzomi uzduoc€iy ir organizaciniy reikalavimy.

2. Komanda yra gerai suplanuota, o organizacinis kontekstas, kuriame ji veikia, palaiko, o

netrukdo komandiniam darbui.

3. Ugdomojo vadovavimo specialisto elgesys sutelktas | svarbiausius uzduociy atlikimo

procesus, o ne ] nariy tarpusavio santykius ar procesus, kuriy komanda nekontroliuoja.

4. Ugdomojo vadovavimo intervencijos atliekamos tuo metu, kai komanda yra jiems

pasirengusi ir sugeba su jomis susidoroti.

Galima pastebéti, kad Siose Carr ir Peters (2012, p.13) pateikiamose gairése iSryskéja
nepertraukiamumo svarba, kurios déka komanda biina nuolatos susikoncentravusi i tiksly siekj ir jy
jgyvendinimg. Taip pat galima pastebéti, kad Sios gairés apima visas pagrindines komandos
veikimo sritis — tarpusavio bendradarbiavimg siekiant tiksly, asmeniniy ziniy ir jgtdZiy pilnavertj
pritaikyma, veikimo strategijos numatyma ir jos laikymasi, ugdomojo vadovavimo specialisto

nuolatine pagalba ir palaikyma bei nuolatini mokymasi ir augima.
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Hawkins (2012) pabréZia, kad organizacijai taikant ugdomagj; vadovavima komandai,
biitinas nuolatinis komandos treniravimas, kuris jkvépty kiekvieng darbuotojg mastyti apie tai, koks
treniruoCiy tolesnis vystymas biity geriausias komandai (Carr ir Peters, 2012, p.54). Kadangi
komandos veikimo procesas yra itin aktyvus ir susidedantis i§ jvairiy komponenty tam, kad
komandos darbe biity galima jdiegti ir iSsikelti naujus tikslus arba patobulinti jau esamus, biitina
jdiegti sistema, kuri padéty tai padaryti lengvai ir netrikdant komandinés veiklos. Tokiu biidu Carr
ir Peters (2012, p.54) pateikia Howkins (2011) pazymimas penkias auksto lygio funkcijas, kurios
prasidéjus komandos ugdomojo vadovavimo metodikos taikymui, padeda sureguliuoti komandinj
darbg. Tai: 1) pradzia ir pakartojimas, 2) paaiSkinimas, 3) bendras kiirimas, 4) sujungimas ir 5)
pagrindinis mokymasis. (4 pav.)

UZduotis

N— Pradzia
Patikslinimas ;s

S Sklandaus komandinio
Pagrindinis tikslas

darbo uztikrinimas,
Siekiai <: b -
susitariant, kas turi bati

Tikslai 3
ristatyta
Vaidmenys pristatys

Pagrindinis mokymasis
Koordinavimas ir
konsultavimas.
Reflektavimas,

(ribose) Q (uz riby)
mokymasis,
integravimas.
Bendras karimas Sujungimas
Tarpasmeniné I:::> ir visy kritiniy
ir komandos dinamika suinteresuoty
Komandos kultira asmeny jjungimas

Procesas

4 pav. Penkios ugdomojo vadovavimo funkcijos
Saltinis: adaptuota pagal Carr ir Peters, 2012, p.54

Pries pradinés funkcijos jgyvendinimg bitina nustatyti, kg komanda turi atlikti kartu ir
kokie yra komandos kolektyviniai tikslai. Sj procesa Hackman ir Wageman (2005) jvardina, kaip
»pasirengimg treniruoti®, déka ko iSsiaiSkinamos komandos nariy individualios ir bendros
problemos, j kurias reikia atkreipti démesj (Hultgren, Palmer ir Oriordan, 2013, p.103). Dar karta
atliekant pradinj momentg su pagrindinémis suinteresuotomis S$alimis, i§ naujo paaiSkinama
komandos vizija ir tikslai, padedantys prisitaikyti prie nuolat kintanc¢io konteksto (Carr ir Peters,
2012, p.57). Sio etapo pagalba komandai sekasi lengviau iSlaikyti sukoncentruota démesj j
iSsikeltus tikslus, o tiems darbuotojams kuriems reikia pagalbos, ji suteikiama. Grant ir Hartley
(2013, p.111) pabrézia, kad darbuotojai geriausiai dirba tada, kai zino ir naudoja savo asmenines
stiprigsias savybes. Tokiu biidu, Siame etape kiekvienas komandos narys skatinamas veikti toje

srityje, kurioje jis galéty kokybiskai ir pilnavertiskai save realizuoti. Trecioji funkcija - bendras
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kiirimas, apima komandos mokyma dirbti kartu, jskaitant jy kolektyviniy veiklos tiksly,
tarpasmeninés ir komandinés dinamikos bei bendros komandos kultiiros siekimg (4 pav.).
Organizacijos veikla tampa geresné ir produktyvesné, o darbuotojy veikla efektyvesné tada, kai joje
dirbantys Zmonés pazjsta ir pasitiki vieni kitais (Grant ir Hartley, 2013, p.111). Tad akivaizdu, kad
igyvendinant treCigja funkcija, biitina skirti laiko darbuotojy tarpasmeniniy santykiy puoseléjimui ir
bendros, draugiskos, palaikan¢ios, kolektyvinés atmosferos karimui. Ketvirtojoje funkcijoje
iSrySkinamas ,,Sujungimo® butinumas, j kurio jgyvendinimg yra pakvie¢iami suinteresuoti asmenys
galintys kritiSkai jvertini darbg ir pasidalinti jzvalgomis, taip suteikiant informacijos apie tai, kg
galima biity daryti kitaip komandinéje veikloje siekiant tiksly. Galy gale penktoji funkcija jau
iSmokty dalyky integravimas, siekiant tiksly (Carr ir Peters, 2012, p.57-58). Galima daryti iSvada,
kad $iy penkiy funkcijy pritaikymas, plétojant ugdomojo vadovavimo vystymg komandoje, skatina
didziulius vidinius ir iSorinius pokyc¢ius tiek organizacijos, tiek komandos, tiek kiekvieno individo
veikime ir veikloje.

Pastebéta, kad komandos veikimo procese ypatingai svarbu pasirinkti tinkamg momenta,
kurio metu baty efektyviausia jgyvendinti ugdomojo vadovavimo metodika. Kozlowski ir kt. (1996)
pazymi, kad tam palanki pradzia, kai vos tik pradedamas komandinis darbas, taip pat viduriné faze,
kai jau pusé darbo padaryta arba, kai pusé uzduoties laiko jau praéje (Gersick, 1989) bei pabaiga,
kai dalis darbo ar uZzduoties jau jgyvendinta (Hultgren, Palmer ir Oriordan, 2013, p.103). Pasak
Hackeman ir Wageman (2005) Sie momentai atitinkamai nukreipiami j 1) motyvacinés krypties
nustatyma, 2) konsultacijy suteikima, bei 3) edukacija, padedant ugdytiniams jtvirtinti jgtidzius ir
zinias (Carr ir Peters, 2012, p.13; Hastings ir Pennington, 2019, p.175). Hauser (2014, p.50)
pateikia keturiy kvadraty ,,Formos keitimo® metoda, paremtg keturiais skirtingais ugdomojo
vadovavimo specialisto vaidmenimis, jo démesio sutelkimu j komanda, ugdymo procesg
jitakojanciais veiksniais, dialogo uzmezgimo tarp specialisto ir ugdytiniy daznuma bei ugdytiniy
nukreipimo, taikant ugdymo metoda, intensyvuma (5 pav.).

,Formos keitimo* metodo pagrindas yra démesio sutelkimas | komandines veiklos
organizavimg, pagal tai pasirenkant konkrety ugdomojo vadovavimo specialisto vaidmenj, ir
dialogo intensyvumo bei nukreipimo vadovaujant lygj. Enescu ir Popescu (2013, p.89) pazymi, kad
ugdomasis vadovavimas gali buati direktyvus (dazniausiai naudojamas organizacijos vadovo,
besiremiantis, mazu bendravimu ir trumpais susitikimais, tiriant pavaldinio atsakymus apie
problemas ir galimus susidirimus su jomis) bei reflektyvus (skatinantis aktyvy dalyvavima,
testavima, dalinimasi patirtimi, apmastymais, apzvalga ir naudojamas tiek tarp vadovy, tiek tarp
darbuotojy). Galima pastebéti, kad keturiy kvadraty ,,Formos keitimo* metode direktyvus
ugdomasis vadovavimas atliepia Zemg dialogg ir auksta vadovavimg, 0 reflektyvus ugdomasis

vadovavimas — auksta dialogg ir zema vadovavimag (5 pav.). Tai reiskia, kad direktyvus ugdomasis
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vadovavimas daugiau paremtas nurodynéjimu bei mazu démesio sutelkimu j ugdomojo veikimg ir
daugiau nukreiptas j atitinkamus veiksmus ir veikimo badus reikalingus tiksly jgyvendinimui. Tuo
tarpu reflektyvus ugdomasis vadovavimas daugiau démesio skiria tarpasmeniniam bendravimui,
bendry tiksly iSsikélimui, jy gvildenimui ir bendram planavimui kaip jy pasiekti. Tokiu budu
kiekvienam dialogui ir vadovavimui budingas atitinkamas ugdomojo vadovavimo specialisto

vaidmuo, kuriam keiCiantis atitinkamai kei€iasi ir dialogo bei vadovavimo vykdymas.

Vadovavimas (aukstas)

- Démesys: - Démesys:
komandos komandos
koordinavimas mokvmas

- Fazé: - Fazé: vidurvys
pradzia - Elgesio tipas:
- Elgesio edukacinis
tipas:

AUKLETOJAS

pataréjas

Dialogas (Zemas) Dialogas (aukstas)

ASIMI- KATA-

sDfmesys: LIATORIUS R - Démesys:
LIZATORIUS ys:
komandos komandos

p;réiima:a. susitelkimas
B s - Fazé: vidurys
- Elgesio tipas: M
pegrei_mmlrsis - Elgesio tipas:
katalizinis

Vadovavimas (Zemas)

5 pav. Keturiy kvadraty ,,Formos keitimo* metodas
Saltinis: adaptuota pagal Hauser (2014, p.50)

Hauser (2014, p.61-62) apibiudina ugdanciojo vadovo vaidmenis, pasireiskian¢ius keturiy

kvadraty ,,Formos keitimo* modelyje:

1. Pataréjas — veikia pradinéje fazéje. Koordinuojant komandos veikla, ugdantysis
vadovas suteikia patarimus, pagalbg struktiirizuojant ir suderinant komandinés veiklos
procesus (darbuotojy vaidmenis, veiklos uzduotis, susitikimy daznj ir pan.). Taip pat
dalinasi patirtimi, teikia rekomendacijas ir pasiilymus. Mazai bendrauja ir daug
vadovauja.

2. Auklétojas — veikia viduringje fazéje. Per komandos mokyma, teikia pamokantj elgesj,
pagalba, dalinasi asmenine patirtimi, jgyjant, jprasminant ir pritaikant naujas zinias
arba jguidzius. Daug vadovauja ir daug bendrauja.

3. Katalizatorius — veikia viduringje fazéje. Per komandos susitelkima, skatina nagrinéti

jos veikimo psichinius modelius, prielaidas ir prasmés kiirimo procesus. Taip pat
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skatina tarpusavio dialoga tam, kad padéty komandai pereiti | aukStesnj tobuléjimo ir
bendrumo lygj. Mazai vadovauja ir daug bendrauja.

4. Asimiliatorius — veikia pabaigos fazéje. Mazina ugdomojo vadovavimo specialisto ir
komandos bendrg saveika, skatindamas peréjima nuo aktyvaus ugdomojo vadovavimo
taikymo j savarankis$ka komandinj veikimg. Mazai vadovauja ir mazai bendrauja.

Bitina pazyméti, kad kiekvieno vaidmens atlikimas komandos ugdomajame vadovavime —
skiriasi. Hauser (2014, p.60) paZzymi, kad kuo intensyvesné kiekvieno kvadrato spalva, tuo
vaidmens atlikimo laikas — ilgesnis. Tokiu biidu iSrySkéja auklétojo ir katalizatoriaus vaidmeny
svarba ugdomojo vadovavimo procese, kadangi jy pagalba, per mokyma, Ziniy suteikimg ir
skatinimg analizuoti aplinkos, komandos ir individualius veikimo principus, ugdomas kiekvieno
individo gebéjimas efektyviai veikti ir siekti tiksy tiek individualiai, tick komandoje.

Galima pastebéti, kad keturiy kvadraty ,,Formos keitimo* metodas biity tinkamas naudoti ir
edukacingje sistemoje, Kadangi jis orientuotas j naujy ziniy perteikimg, informacijos perdavima,
igtdziy didinima ir jtvirtinima, bei daugelj kity su mokslu ir Ziniomis susijusiy procesy. Pritaikymas
bty naudingas naujy mokymo temy pristatyme ar tam tikry mokymosi etapy uzbaigime. Kane ir
Rosenquist (2019, p.1719) bei Cohen ir kt. (2020, p.209) atlikta moksliniy Saltiniy analizé atskleidé,
kad vis dazniau pabréziama, jog ugdomojo vadovavimo naudojimas patobulina ugdytojy praktika ir
ugdytiniy mokymo(si) rezultatus. Tuo tarpu Vikaraman, Mansor ir Hamzah (2017, p.162)
pateikdami Knighto (2007) tyrimo rezultatus pabrézia, jog ugdomojo vadovavimo naudojimas
mokymo sistemoje kelia vis daugiau susidoméjimo, kadangi vis labiau pripazjstama, jog mokytojo
kokybé¢ yra lemiamas mokiniy sékmés veiksnys, o tradicinés mokymo formos yra neveiksmingos.
Tokiu budu isryskéja ugdomojo vadovavimo nauda ne tik kapitalo organizacijy veikloje, bet ir
ugdymo jstaigy veiklos organizavime.

Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ pastebima, jog ugdomojo vadovavimo metodika
taikoma tiek ugdymo jstaigy direktoriy (Valdez ir Queroda, 2019), tieck mokytojy ir mokiniy veikly
organizavime (Rudzinskiené, 2013; Hauser, 2014; Kane ir Rosenquist, 2019; Cohen ir kt., 2020).
Pastebéta, kad ugdomojo vadovavimo sgveikoje tarp mokytojo ir mokiniy Svarbiausia - savitarpio
supratimas ir tarpusavio komunikavimas, kur visy pirma siekiama efektyviai organizuoti ugdymo
procesa, o tiksly siekiama per ugdytiniy vidinio potencialo panaudojima, kiiryba, butiny jgudziy ir
gebéjimy tobulinimg (Rudzinskiené, 2013, p.129). Ugdymo sistemoje veiksmingai pritaikytas
ugdomasis vadovavimas iSlaisvina tikrajj mokytojo potencialg saves paZinimo, elgesio pokyc¢iy ir
ugdymo srityje (Vikaraman, Mansor ir Hamzah, 2017, p.164), o mokiniui padeda atrasti tai, kas
svarbu jam paciam, padidina ir subalansuoja jo veiklos efektyvumg ir kokybe bei sukuria
produktyvy dialoga su mokytoju (Rudzinskiené, 2013, p.130). Tokiu budu ugdomojo vadovavimo

metodikos taikymas ugdymo procese skatina mokytojo asmeninio potencialo iSnaudojimg mokymo

36



procese, didinant mokinio sekmés garanta, o mokiniui padeda atrasti ne tik asmenines stiprigsias ir
silpnasias puses bei jas tobulinti, bet taip pat padeda suprasti mokymosi perspektyva asmeniniy
tiksly siekiui ateityje.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg pastebéta, kad ugdomojo vadovavimo metodikos
naudojimas organizacijos veikloje, skatina ypatingai reikSmingus ir pozityvius organizacijos
pokycius, didina konkurencinguma, skatina augimag ir tobuléjima, didina darbuotojy ir vadovy
tarpusavio sgveika, puosel¢ja darnig ir veiksmingg organizacijos kultiirg bei didina darbuotojy
efektyvumg ir organizacijos darbo nasuma. Pazymima, kad ugdomasis vadovavimas organizacijoje
taikomas tiek individualiai, tiek komandoms, kai procesa igyvendina pats organizacijos vadovas,
kaip ugdomojo vadovavimo specialistas, arba kitas kvalifikuotas Sios metodikos specialistas i$
pacios organizacijos arba i§ ,,iSorés“. Nustatyta, kad individualiam ir komandiniam ugdomajam
vadovavimui atlikti yra pasitelkiami skirtingi metodai, orientuoti j skirtingas veikimo sritis.
Individualts metodai pasitelkiami tiek organizacijy vadovams, tiek lyderiams, tiek darbuotojams,
juos jgalinant siekti asmeniniy ir organizacijos tiksly, realizuoti asmeninj potencialg, skatinti
savirealizacijg, spresti asmenines vidines problemas ir baimes bei ugdyti sagmoningg, veiklia,
subalansuotag asmenybe. Tuo tarpu komandinio ugdomojo vadovavimo metodai skirti bendry
komandos tiksly iSsikélimui ir siekiui, tikslingam komandos darbo formavimui, tarpusavio santykiy

palaikymui ir subalansavimui bei organizacijos veiklos rezultaty didinimui.
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2. JAUNIMO KARJEROS KOMPETENCIJU UGDYMAS

Siandien karjera pasizymi asmens mobilumu ir galimybe rinktis asmenine karjera pagal
vidinius poreikius ir nuostatas, tad daznai pasirinkimo laisvé ir noras susikurti sékmingg karjera
sukelia jtampg ir skatina nezinomybg. Tokiu budu isryskéja poreikis karjeros kompetencijy
ugdymui. Tad Siame skyriuje analizuojama karjeros kompetencijy samprata ir reikSmé, pateikiami

konkrettis metodai ir ugdymo formos jaunimo karjeros kompetencijy ugdymui.

2.1. Karjeros kompetenciju samprata ir reik§mé

Sisteminga asmens savianalizé ir savivoka, savo stipriyjy ir silpnyjy pusiy jvertinimas,
gabumy jtvirtinimo perspektyvos numatymas bei Zinojimas, kokia kryptimi norima kurti savo
gyvenimg, padeda aiSkiai ir tikslingai projektuoti asmenin¢ karjerg. Korsakien¢ ir Smaliukiené
(2014, p.85) pateikia Super (1980) karjeros apibrézimg ir pazymi, kad karjera tai asmens
ikiprofesingje, profesinéje ir poprofesinéje veikloje uzimamy pozicijy seka, apimanti su darbu
susijusius vaidmenis — studento, darbuotojo, pensininko bei papildomus profesinius, $eimyninius ir
pilietinius vaidmenis. Taciau Siandien karjera suprantama kur kas pla¢iau. Ji yra siejama su asmens
savirealizacija, savigarba, draugystés rysiais bei pasitenkinimu darbu. (Fominiené ir Abracinskaiteé,
2015, p.39) Taip pat ji suvokiama, kaip s¢kme neSantis procesas, besitgsiantis visg gyvenima ir
apimantis ne tik darbg, bet ir laisvalaikj bei visa kita kas vyksta asmens gyvenime (Petkevicitte,
2013, p.8). De Vos ir kt. (2019) pazymi, kad Siandieninis darbo rinkos procesas i§ esmés pasikeité
nuo vienkartinio profesinio pasirinkimo iki dinamisko karjeros kiirimo proceso (Presti ir kt., 2021).
Tokiu btdu keiciantis karjeros sampratai ir jos organizavimui, keiciasi ir asmens saves suvokimas,
jo karjeros kompetencijy plétoté bei asmenin¢ karjera.

Korsakiené ir Smaliukiené (2014, p.85-86) isskiria dvi pagrindines pozitiriy Kryptys
orientuotas j karjera - asmens ir organizacijos. Asmeniné karjera tai: 1) galimybé patenkinti
pagrindinius ekonominius poreikius; 2) socialinis statusas, verté visuomenéje bei 3) savirealizacija,
pasirenkant kasdienés veiklos kryptis ir veiksmus. Tuo tarpu organizacijai svarbiis - pareigy
perémimo tikslai pagal nustatyty pareigybiy seka. Pazymima, kad organizacija sudarydama
galimybe darbuotojams Kilti karjeros laiptais, sukuria didziule konkurencija, kartais kenkiancig ne
tik darbuotojams, bet ir paciai organizacijai, 0 asmuo kurdamas asmenin¢ karjera, kuria vientisg ir
lankscCig struktiirg, paremtg savirealizacija, asmens laisve, statusu ir darbo uzmokesciu (Keibiené,
Jonaitiené ir Daukilas, 2012, p.175). Tokiu budu isrySskéja dvi skirtingos karjeros kiirimo
perspektyvos. Pirmoji orientuota j zengima karjeros ,laiptais®, siekiant aukStumy tam tikroje
organizacijos struktiiroje, o antroji orientuota j pilnavertiSka asmens vidinj pasitenkinimg ir
mégavimasi savo karjera. Mokslinés literatiiros analize atskleidzia, kad Sios dvi poziiiriy kryptys yra
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tiesiogiai susijusios su karjeros proceso kaita apskritai. Tad i$skiriamos dvi pagrindinés karjeros
kryptys — tradiciné ir Siuolaikiné karjera (4 lentelé).
4 lentelé. Tradicinés ir Siuolaikinés karjeros skirtumai

Saltinis: adaptuota pagal Korsakiené ir Smaliukiené (2014, p.86) bei Vitkauskaité-Glatkauskiené (2015, p.3).

Tradiciné karjera Siuolaikiné Karjera
Darbo santykiai Saugumas mainais uz lojaluma Isidarbinimas mainais uz rezultatus ir lankstumag
Ribos Viena arba dvi jmonés Daug jmoniy
Gebéjimai Biidingi vienai jmonei Perkeliami i§ vienos jmonés j kita

Sékmé vertinama pagal Prasmingo gyvenimo pojtitj, vidinio potencialo

Atlyg], paaukstinimg ir statusg realizavima, pasitenkinimg atliekama veikla

Atsakomybé uZ karjeros

Organizacija Asmuo
valdyma
Mokymas Formalios mokymo programos Mokymas darbo vietoje
Karjeros etapai Atsizvelgiant j amziy Atsizvelgiant | mokymasi

Galima pastebéti, kad tradicingje karjeroje visas démesys Sutelkiamas | nauda
organizacijai, tarytum sukuriant iliuzija, kad darbuotojas yra saugus ir juo rGpinamasi, taip
suteikiant jam statusg ir piniginj atlygj, taciau nekreipiant démesio j jo vidinj pojiit] ir pasitenkinima
karjera, o sukeliant dar didesng jtampg vykdant konkurencingg darbo politikg (4 lentelé). Tuo tarpu
siuolaikingje karjeroje pagrindiniu atskaitos tasku tampa pats asmuo, prisiimdamas atsakomybe uz
asmeninius karjeros sprendimus ir pasirinkimus (Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015, p.2).
Pastariesiems ypatingai didele reikSme suteikia asmens saves ugdymas ir tobulinimas, ko pasekoje
igytos Zinios nuolat pritaikomos karjeros plétojimo procese ir padeda kurti nenutriikstama asmening
karjera (4 lentelé), kuriai budingas mobilumas tiek renkantis tarp organizacijy, tiek tarp skirtingy
profesijy, pramonés Saky, geografiniy viety, uZimtumo formy (Colakoglu, 2011, p.48). Tokiu bidu
karjeros plétoté tampa jvairialypé ir nuolat kintanti, nuolat auganti. Taigi individui sudaroma
galimybé issikelti vis didesnius neapribotus nei vietos, nei profesijos, nei formos tikslus, kuriuos
biity galima jgyvendinti tikslingai, orientuotai ir operatyviai, uzsitikrinant asmeninés karjeros sékme
(Korsakiené ir Smaliukien¢, 2014, p.88).

Pastebima, kad asmenin¢ karjera nuolat yra veikiama tiek iSoriniy, tiek vidiniy veiksniy,
kuriuos Kucinskiené (2003) apibtdina, kaip objektyvius ir subjektyvius. Pastarieji apima gyvenimo
ir karjeros tiksly sasajas, asmens i$silavinima, tapatumo suvokima bei nuostatas karjeros atzvilgiu, 0
objektyviis apibudinami, kaip socialinés aplinkos, supancios zmogy, itaka (Vitkauskaité-
Glatkauskiené, 2015, p.3). Akivaizdu, kad visa tai, kas vyksta asmens iSoriniame gyvenime ir jo
vidiniuose i§gyvenimuose — Siejasi su asmeninés karjeros sékme.

Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, jog sékmingos karjeros plétote lemia karjeros
kompetencijy ugdymas (Akkermans ir Tims, 2017; Mahmood ir Bilal, 2018; Presti ir kt., 2021).
Gudzinskiené ir Railiené (2012, p.64) pateikia kombinuota karjeros kompetencijy apibrézima,

kuriame apjungiami tiek objektyvis, tiek subjektyviis veiksniai. Autoriy teigimu, karjeros
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kompetencijos, tai visuma ziniy, geb¢jimy ir nuostaty, kuriomis grindziamas saves ir karjeros
galimybiy pazinimas, plétojimas ir jgyvendinimas, taip karjeros sprendimus priimant suderinus juos
su kitomis gyvenimo kryptimis (Gudzinskiené ir Railiené, 2012, p.64). Akkermans ir kt. (2013)
karjeros kompetencijas apibiidina, kaip svarbiausias zinias, jgidzius ir gebéjimus, reikalingus
plétoti karjerai ir kuriems jtakos gali turéti asmuo (Akkermans ir Tims, 2017, p.172-173).
Gudinavicius ir Ras¢iuviené (2014, p.24) pazymi, kad karjeros kompetencijy ugdymui ypatingai
svarbus geb¢jimas pazinti save ir savo vidinj potencialg. Tokiu biidu, analizuojant karjeros
kompetencijas, isryskeéja tiek objektyviy veiksniy — jvairiy mokymy, gabumy, ziniy perteikimo, tiek
subjektyviy — savianalizés, saves supratimo, pazinimo ir Zinojimo, j kur norima eiti, reikSmé.
Mokslingje literatiiroje galima pastebéti iSskirtas 3 pagrindinés karjeros kompetencijas
orientuotas | asmens Zinojima:
1. ,.Zinau, kodél — apima Karjeros supratimo kompetencija, iniciatyvuma ir atviruma
patir¢iai (Avci, 2020). Siejama su asmeninés karjeros motyvacija, prasmés ir tapatybés
suvokimu, analizuojant save ir jvairias galimybes (Korsakiené ir Smaliukiené, 2014,
p.87). Siuo Zinojimu pasizymintis asmuo re¢iau jauéia karjeros nesauguma, turi stipria
savimong, lengvai susiranda darbg bei, pasak Eby ir kt. (2003), turi realistinius karjeros
likescius, pazjsta savo stiprigsias ir silpnasias puses bei turi konkrecius karjeros tikslus
(Colakoglu, 2011). Parker ir Arthur (2015) taip pat teigia, kad §is Zinojimas atsako ]
klausimg ,,Kodél as dirbu?*“ ir tokiu biidu nurodo, kiek asmuo susitapatina su
organizacija ir atliekamu darbu (Beigi, Shirmohammadi ir Arthur, 2018).
2., Zinau, kaip* — apima su darbu susijusias kompetencijas — darbo jgiidZius, Zinias ir
geb¢jimg jas jvertinti (Avci, 2020). Siejama su gabumy plétote ir jy lankstumu -
perkélimu 18 vienos organizacijos i kita, bei, kaip teigia Eby ir kt. (2003), profesiniu, o
ne su darbo vieta susijusiu, mokymusi (Korsakiené ir Smaliukiené, 2014, p.88). Siuo
zinojimu pasizymintis zmogus siekdamas karjeros jauciasi saugiai, kadangi turi
pakankamai ziniy ir jgudziy, kuriuos jis gali pritaikyti ir Kkitose organizacijose
(Colakoglu, 2011; Safavi ir Bouzari, 2019). Arthur ir kt. (2017) papildo, kad Sis
zinojimas atsako ] klausimg ,,Kaip as dirbu?*“ ir padeda jsivertinti, kokias Zinias,
jgtdzius ir gabumus asmuo turi jgyti laikui bégant (Beigi, Shirmohammadi ir Arthur,
2018).

2. ,,Zinau, su kuo°

¢

— apima kontakty uzmezgimo kompetencijas, susijusias su karjera,
mentoryste ir vidiniais bei iSoriniais organizacijos rySiais (Avci, 2020). Siejama taip
pat su asmeniniy, naujy kontakty uzmezgimu, padedanciu plésti karjeros galimybes
(Korsakiené ir Smaliukiené, 2014, p.88). Siuo Zinojimu pasiZzymintis zmogus gali pats

sukurti ir naudoti platy kontakty rata, suteikiantj jam reikiamos informacijos, pagalbos,
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patarimy ar tam tikros jtakos. Tokiu biudu Sie asmenys gali siekti savarankiSkos
karjeros (Colakoglu, 2011).

Akivaizdu, kad asmuo pakankamai iSplétojes karjeros kompetencijas ir jgijgs jvairiy su
karjera ir darbu susijusiy jgiidziy ir ziniy rinkinj, turi galimybe igytas kompetencijas pritaikyti
jvairiose uzimtumo aplinkose (Presti ir kt., 2021). Tokiu budu galima pastebéti, kad Sios trys
,,Zinojimo® kompetencijos apima skirtingas suvokimo sritis. ,,Zinojimas kodél®, daugiausiai
orientuotas j zmogaus savianalize ir saves suvokimg. ,,Zinojimas kaip* orientuotas j patj veiksmy
plana, kaip pasiekti uzsibrézty tiksly, iSnaudojant jgytas Zinias ir gabumus. O ,,zinojimas su kuo*
daugiausiai orientuotas ] ateitj ir, tarytum, apjungia ,.kodel ir kaip* sritis, suteikdamas galimybg,
pasitelkiant naujus kontaktus, plétoti sékmingg karjerg ateityje taip kaip norisi - ,,Zinant kodél“ ir
ten kur norisi — ,,zinant kaip*.

Atlikus mokslinés literatiros analize pastebéta, kad Siuolaiking karjeros kompetencija
sudaro keturiy sriciy kompetencijy sistema, apimanti asmening, socialing, mokymosi ir profesine
kompetencijas (Fominiené ir Abra¢inskaité, 2015; Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015).

o Asmeniné kompetencija atlieka itin svarby vaidmen;j karjeros vystime ir planavime. Jai
yra priskiriami saves pazinimo ir saves pristatymo geb¢jimai (Vitkauskaité-
Glatkauskiené, 2015, p.2), kuriuos StaniSauskiené (2004) ir Oreniené (2009)
atitinkamai suskirsto j save nukreiptus geb&jimus - savianalize, refleksija, saves
pazinimg ir tobulinima, bei j aplinka nukreiptus gebéjimus, kuriais siekiama pristatyti
save, Veiklg ir/ar tam tikrg rezultatg (Fominiené ir Abracinskaité, 2015, p.39).
Gevorgianiené (2014, p.82) papildo, kad asmeninei kompetencijai biidinga prisiimti
atsakomybg¢ uz savo veiksmus, jsipareigoti prasmingiems tikslams ir gebéti jy siekti.
Tokiu btudu asmeniné¢ kompetencija suteikia ypatinga reikSme¢ karjeros kompetencijy
plétotei bei sékmingos karjeros siekiui. Galima biity pastebéti, kad savianalizé ir
refleksija yra pagrindiniai aspektai darantys jtaka asmens augimui ir sprendimy
priémimui. Tokiu biidu asmeniné kompetencija tampa nepakei¢iamu jrankiu tobulinti ir
plétoti kity kompetencijy vystyma ir taikyma.

e Socialiné  kompetencija — apima asmens socialinius gebéjimus, kuriais
harmonizuojamas santykis su kitais Zzmonémis ir socialine aplinka (Vitkauskaité-
Glatkauskiené, 2015, p.2), plétojant tarpusavio bendravimg, bendradarbiavimg ir
gebéjimg veikti (Fominiené ir Abracinskaité, 2015, p.39 (Zehrer ir Mossenlechner,
2009)). Pasak Gambrill (1995), Ilguvienés (2003) ir KaSalynienés (2007) socialiné
kompetencija apima gebéjima atsisakyti, reaguoti j kritikg, reikSti prieStaravimus,
nepertraukinéti kalbanciojo, atsipraSyti, uzmegzti ir palaikyti kontakta, reiksti jausmus
ir suprasti kity emocine biiseng (Gudzinskiené ir Railiené, 2012, p.63). Taigi isplétota
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socialing kompetencija turintis asmuo pasiZymi visapusiSku socialinio elgesio
efektyvumu, geb€jimu iSspresti kylancias problemas ir prisitaikyti prie kintamos
aplinkos salygy (Gudzinskiené ir Railiené, 2012, p.63). Akivaizdu, kad socialiniy
kompetencijy plétoté yra butina, kai uzmezgamas rySys tarp atskiry asmeny. Tokiu
budu pasitelkus gerai iSplétota socialing kompetencija galima greiciau ir operatyviau
uzmegzti tarpusavio rysius, kurie biity naudingi karjerai ir jos sékmei.

Mokymosi kompetencija — apima geb¢jima nuolatos mokytis ir atnaujinti savo profesing
ir socialing kompetencija, sudarant sglygas asmenybés savikiirai ir saviraiSkai
(Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015, p.2). Tokiu budu Mikstiené (2007) iSskiria dvi
gebéjimy grupes, apimancias 1) savarankiska mokymasi, kai tvarkomos jau turimos
zinios, taikomi jvairis mokymosi budai ir jgiidziai, ugdomi laiko planavimo ir
projektavimo jgudziai bei 2) informacijos paieskos ir taikymo gebéjimus, kuriuos
StaniSauskiené (2004) susieja su bibliotekos iStekliy ir informaciniy technologijy
naudojimu tikslingai informacijos paieskai ir jos pritaikymui jgyvendinti (Fominien¢, ir
Abracdinskaité, 2015, p.39-40). Tokiu btudu nuolatinis augimas ir asmeninis mokymasis
plétoja asmens saves ir pasaulio suvokima, suteikdamas galimybe nuolatiniam karjeros
poky¢iui ir asmeniniy karjeros kompetencijy plétotei.

Profesiné kompetencija — apima specifinius profesinius gebéjimus ir savybes, kurie yra
btidingi asmens darbinei veiklai (Vitkauskaité-Glatkauskieng, 2015, p.2), ir bitini tam,
kad jveikti sunkumus ir iSspresti tam tikras uzduotis, specifinés profesijos kontekste
(Fominiené ir Abracinskaité, 2015, p.40 (Zehrer ir Mossenlechner, 2009)). Profesiné
kompetencija ypatingai reikalinga bet kokiame karjeros vystymo(si) taske, norint kurti
sékmingg karjerg. Pastebima, kad asmeniné, socialiné ir mokymosi kompetencijos,
tarytum, papildo profesing kompetencijg, suteikdamos galimybe kokybiskiau ir
efektyviau jsisavinti profesinés kompetencijos ugdymo metu plétojamus jgudzius ir

gabumus.

Grazulis ir kt. (2015, p.304) pazymi, kad norint sékmingai atlikti nuolat besikei¢iancius,

sudétingus, Siuolaikinius darbus, reikia vis naujy profesiniy kompetencijy. Tokiu biidu skatinamas
ir nuolatinis karjeros kitimas. Déka ko i8rySkéja poreikis ugdyti ir plétoti visas kompetencijas kartu,
suteikiant joms ypatingg démesj ir sudarant palankias salygas jy augimui ir jsitvirtinimui asmeninés
karjeros vystymo procese. Bitina paminéti Grazulio ir kt. (2015, p.303) iSsakyta mintj, jog
s¢kmingam Kkarjeros organizavimui, taip pat labai svarbu ugdyti ir bendrgsias kompetencijas -
universalias zinias, jgudZius ir gebéjimus, pritaikomus ne vienoje, o daugelyje sri¢iy ar profesijy.
Pazymima, jog bendrosios karjeros kompetencijos asmenims suteikia galimybe planuoti, kritiskai

analizuoti ir vertinti savo karjera, o specialiosios - asmeniné, socialiné ir mokymosi kompetencijos,
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suteikia galimybe veikti ir tobuléti konkreCioje profesinéje veikloje (Gudzinskiené ir Railiené,
2012, p.64). Tokiu budu pilnavertiskai iSugdZzius bendrgsias ir specialigsias karjeros kompetencijas,
asmuo gali aiSkiai ir kokybiSkai matyti ne tik asmeninés karjeros perspektyva, uztikrinancig seékme,
bet ir jvairias galimybes, kilusiy sunkumy sprendimo budus, sékmingus socialinius rySius ir kitas
s¢kmingas perspektyvas.

v —

Pasak Zukauskienés ir Mickevi¢iates (2016, p.78) asmens motyvacija tobuléti yra
karjeroje, kai norima sulaukti jvertinimo ir atlygio, bei viding motyvacijg, kai norima realizuoti savo
gebéjimus ir talentus (Keibiené, Jonaitiené ir Daukilas, 2012, p.176). Tokiu budu isryskéja asmens
poreikis, biiti jvertintam ir pripaZintam toje organizacijoje, kurioje dirbama, bei poreikis isSreiksti ir
Jprasminti savo vidinius gabumus ir stiprigsias puses toje veikloje, kuria uzsiimama. Tokiu biidu
motyvacija sukuria didziule ijtaka karjeros kompetencijy plétotei ir karjeros sékmés garantui,
kadangi pilnavertiskas asmens poreikiy patenkinimas didina ir motyvacija plésti, ugdyti ir puoseléti
karjerg tam tikroje srityje, taip ugdant ir karjeros kompetencijas.

Apibendrinant bitina pazyméti, jog karjeros kompetencijos yra plétojamos visg zmogaus
gyvenima (Keibiené, Jonaitiené ir Daukilas, 2012, p.175) ir ugdo jo samoninguma, savarankiskuma
bei socialinj tapatumg (Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015, p.2). Tokiu badu asmuo norintis
jsitvirtinti darbo rinkoje ir siekti karjeros sékmés, privalo skirti ypatinga démesj karjeros
kompetencijy ugdymui, kuris apima nuolatinj mokymasi, tobulé¢jima, vidinj augimg, savianalize,
refleksija, profesiniy ziniy ir jgidziy jgijimg bei daugelj kity su s€kminga karjera susijusiy veiksniy.
Pastebima, jog Siuolaikinis asmeninés karjeros modelis pasiZzymi didesne asmens autonomija,
atsakomybés prisiémimu bei savarankiskumu (Keibiené, Jonaitiené ir Daukilas, 2012, p.175). Visa
tai jtakoja asmens laisve rinktis tg karjeros krypti, kuri jam artimiausia ir kurioje jis gali

s¢kmingiausiai plétoti visas karjeros kompetencijas.

2.2.Jaunimo karjeros kompetencijy ugdymo metodai ir formos

Karjeros kompetencijy ugdymo ir plétojimo reikSmé tampa vis svarbesné asmenybei
augant ir brestant. Keiciantis ugdomajai aplikai ir ugdytinio amziui, keiciasi ir karjeros
kompetencijy ugdymo metodai ir formos. Pasak Gudzinskienés ir Railienés (2012, p.64) karjeros
kompetencijy ugdyme ypatingg reikSme atliecka — Seima, bendrojo lavinimo mokyklos, profesinio
mokymo jstaigos ir centrai, jdarbinimo organizacijos bei daugelis kity, jvairiy jmoniy ir jstaigy, be
kuriy, karjeros kompetencijy ugdymas, biity nejmanomas. Braziené ir Mikutavi¢iené (2013, p.111)
pastebi, jog Svietimas yra vienas svarbiausiy jaunimo jsidarbinima salygojanciy veiksniy, kuris

padeda jaunimui jsisavinti socialiai priimtinus poZiiirius, normas bei vertybes, skatinancias tapti
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aktyviais visuomenés nariais (Raiziené, Pilkauskaité Valickiené ir Malinauskiené, 2014, p.72). Tad
galima pastebéti, kad jauno zmogaus karjeros kompetencijy ugdyme ypatingai didele reikSme turi
tiek Seima, kuri padeda pamatus asmens saves vertinimui, socialiniams jgiidziams ir pasitikéjimui
kitais (KaniuSonyté, 2017, p.100), tiek Svietimo jstaigos, kurios, pasak Eccles ir Roeser (2011),
veikia visus raidos aspektus, jskaitant tapatumo formavimasi, intelektualinio kapitalo gilinima bei
psichologine gerove (Zukauskiené ir kt., 2015, p.268). Tokiu biidu galima teigti, kad jauno Zmogaus
karjeros kompetencijy ugdymas prasideda dar vaikystéje ir nuolat plétojasi prisidedant mokykloms,
atviriems jaunimo centrams ir erdvéms bei kitoms formalaus ir neformalaus Svietimo jstaigoms.

Lietuvos Respublikos $vietimo jstatyme (2011) vienas i§ jvardinty tiksly - padéti asmenims
nustatyti jy kurybinius gebéjimus, kuriais remiantis bty galima jiems padéti jgyti kompetencijy ir
(ar) kvalifikacijg, kuri atitikty Siuolaikin kultiiros bei technologijy lygj bei padéty jsitvirtinti ir
sékmingai konkuruoti nuolat kintancioje darbo rinkoje. Akivaizdu, kad ugdymo jstaigoms ir
Svietimo organizacijoms perduodama didziulé atsakomybé uz jauno Zzmogaus karjeros kompetencijy
plétote. Pazymima, kad jaunuoliui profesinis karjeros pasirinkimas yra vienas i§ svarbiausiy ir
atsakingiausiy gyvenimo zingsniy (Gudzinskiené ir Railiené, 2012, p.64), tad kiekviena ugdymo
jstaiga turéty prisiimti $ig atsakomybe ir kokybiskai, aktyviai plétoti ir ugdyti jauno Zmogaus
karjeros kompetencijas, atsizvelgiant j individualius poreikius, norus bei talentus. Biitina paminéti,
kad jaunu zmogumi laikomas asmuo nuo 14 iki 29 mety (LR jaunimo politikos pagrindy jstatymo
pakeitimo jstatymas, 2018). Tokiu budu aktyviausias jauno zmogaus Kkarjeros kompetencijy
ugdymas vykdomas mokykloje ir aukstyjy mokymo jstaigy veikloje.

LR S$vietimo ir mokslo ministro jsakyme dél ugdymo karjerai programos patvirtinimo
(2014) pazymima, jog mokykloje karjeros kompetencijy ugdymo programa vykdoma 4 lygmenimis:
I lygmuo apima 1- 4 klases, 1l lygmuo — 5-8 klasiy mokinius, III ir IV lygmuo atitinkamai — 9-10
bei 11-12 klases ir profesinio mokymo programy, skirty neturintiems pagrindinio i$silavinimo,
mokinius. Tokiu btadu visuose lygmenyse, skirtingu intensyvumu ir skirtingy metody pasitelkimu
ugdomos kelios sritys: saves pazinimas, karjeros galimybiy pazinimas, karjeros planavimas ir
karjeros jgyvendinimas (LR jaunimo politikos pagrindy..., 2018). Aukstosios mokyklos prisiima
atsakomybe¢ uz jauno Zmogaus parengimg konkrecCiai profesinei krypéiai. Tad studijuojant asmens
1gytos teorinés zinios, apimancios jvairiy kompetencijy ugdyma, susiejamos su praktiniais jgtidziais
ir derinamos su rinkos poreikiais. (Gus¢inskiené ir Ciburiené, 2018, p. 170). Tokiu badu mokykla
paruo$ia jaung Zmogy tolimesniam karjeros kompetencijy ugdymui ir jprasminimo procesui, 0O
aukstosios ugdymo jstaigos plétoja karjeros kompetencijas.

Lamanauskas ir Augiené (2015, p.107) paZymi, jog tam, kad asmuo imtysi konstruoti savo
unikalig karjera, samoningai pasirinkdamas tai, kas jam yra priimtiniausia ir tinkamiausia,

pirmiausiai turi pats pazinti save. Tokiu budu iSryskéja ypatingas poreikis ugdyti asmening karjeros
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kompetencija. Ras¢iuviené (2013, p.96) pateikia Spencer L. M. ir Spencer S. M. sukurtg modelj,

kuris atspindi saves pazinimo svarbg karjeros kompetencijy ugdymui (6 pav.).

Matoma
dalis

Zinios
Gebéjimai

Nematoma Saves suvokimas
dalis Asmeninés

charakteristikos

\ Motyvai

6 pav. Spencer L. M. ir Spencer S. M. kompetencijos modelis
Saltinis: Ras¢iuviene, 2013, p. 96

Gaidelis (2017, p.97) analizuodamas pateikta modelj, apibiidina motyvus, kaip elgesj
generuojant] viding motyvacijg; asmenines charakteristikas, kaip asmens savybes lemiancias
vienokj ar kitokj elgesj; saves suvokimg, Kaip saves perteikimo samprata, pasireiSkiancig tam tikru
elgesiu, pozidiriu, vertybémis, nuostatomis ir saves suvokimu. Gebéjimus apibiidina, kaip tam tikrus
jgadzius reikalingus uzduociai atlikti, 0 Zinias, kaip informacija, apie tam tikrg konkrecig sritj.
Galima pastebéti, kad zinios ir gebé¢jimai yra tos kompetencijos dalys, kurios yra matomos ir
pastebimos iSoriskai bei gali buiti iSmatuojamos (6 pav.). Tuo tarpu saves suvokimas ir asmeninés
charakteristikos bei motyvai yra tai, kas paprastai nepastebima ir neiSmatuojama, taciau slypi
asmens viduje. Ras¢iuviené (2013, p.96) teigia, kad bitent nematomoji dalis turi didziausig jtaka
asmeninés kompetencijos ugdymui, kur net maziausias pokytis gali pastebimai jg sustiprinti. Tokiu
budu isryskéja didziulis poreikis ugdyti asmening kompetencija, kuri daro didziulg jtaka jauno
zmogaus saviraiSkai, karjeros perspektyvos pasirinkimui, savgs, kaip asmenybés suvokimui ir
daugeliui kity procesy.

Palidauskaité (2007), Grazulis, Valickas ir Salminaité (2009) remdamiesi atlikty tyrimy
duomenimis, pazymi, jog karjeros galimybés taip pat yra ypatingai svarbus aspektas renkantis
organizacijg, kurioje norima dirbti (Valickas ir Grazulis, 2011, p.115). Tad akivaizdu, kad karjeros
kompetencijy ugdyme didziule reikSme atlieka ir jauno Zmogaus karjeros galimybiy paZinimas.
Zemaitaityté ir Jankauskien¢ (2014, p.60) pazymi, kad karjeros galimybiy paZinimui ypatingai
svarbu — profesinis informavimas, orientavimas ir konsultavimas. Pasak Zadeikaités ir Railienés
(2020, p.51-52) pagrindinis profesinio informavimo tikslas — rinkti, tvarkyti ir teikti, tiksliniy

grupiy poreikius atitinkanc¢ig informacijg, kurios déka, biity sudarytos salygos adekvaciy ir
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racionaliy profesijos rinkimosi ir karjeros planavimo sprendimy priémimui, atitinkan¢iam tiek
asmens poreikius, tiek darbo rinkos situacijg. Tuo tarpu LauZackas (2006) profesinj orientavimag
apibiidina, kaip procesa padedant] asmeniui sgmoningai rinktis profesija, atsizvelgiant | asmeninius
gabumus ir gebéjimus, bei darbo rinkos reikalavimus ir poreikius, 0 profesinj konsultavima, kaip
specialiai organizuota veikla, kurios pagalba asmuo gali i$sirinkti profesija, atsizvelgdamas j savo
asmenines savybes, darbo rinkos bei profesinio mokymosi galimybes (Zemaitaityté ir Jankauskiene,
2014, p.60). Tokiu biidu jaunam zmogui suteikiant pilnavertiska ir efektyvig pagalba, informuojant,
orientuojant ir konsultuojant jj apie asmeninés karjeros perspektyvas ir jos pasirinkimo galimybes,
sudaromos salygos jauno zmogaus Vidiniy gabumy ir stipriyjy pusiy, atitinkan¢iy norima karjera,
atpazinimui bei karjeros kompetencijy ugdymui, pagal tg karjeros kryptj, j kurig jaunas zmogus
pasirenges zengti.

Taip pat karjeros kompetencijy ugdymui ypatinga reikSme suteikia karjeros planavimas ir
igyvendinimas. Surgéliené¢ ir Bankauskiené (2012, p.78) pazymédamos Augustinienés (2007)
iSsakyta mintj, teigia, jog karjeros planavimas gali biiti apibréZziamas, kaip gyvenimo krypties
atradimas, svarbiausiy gyvenimo tiksly nustatymas bei suvokimas, kaip pasirengti karjerai. O
Sajiené (2009) papildo, jog tai yra nuoseklus profesinés veiklos sprendimy iSdéstymas laike, kurio
pagalba siekiama profesinio tobuléjimo, numatant butinus iSteklius ir aplinkybes (Pauzuoliené ir
Mauricieng, 2012, p.42). Tokiu buidu karjeros planavimas apima ne tik asmeniniy savybiy suvokima
ir supratimg, kaip jas jgalinti karjeroje, tacCiau ir padeda susiplanuoti asmening jauno Zmogaus
karjera, nusimatant konkrecius ugdymosi tikslus ir zingsnius. Tokiu biidu uztikrinamas orientuotas,
konkretus ir suplanuotas karjeros kompetencijy ugdymas. Zemaitaityté ir Jankauskiené (2014, p.60)
pazymi, kad Zinios, gaunama informacija, asmens noras (motyvacija) ir geb¢jimai daro didziulg
jtaka profesinés karjeros projektavimui. Tad akivaizdu, kad karjeros jgyvendinimg apimancios
zinios ir papildoma informacija, vidiné motyvacija, skatinanti siekti uzsibrézty karjeros tiksly, bei
atitinkami gebé¢jimai jiems pasiekti, uztikrina sékmingg karjeros plétote bei sékmingg karjeros
igyvendinimg. Tam, kad visa tai buty pasiekta, butina plétoti jauno zmogaus Karjeros
kompetencijas, pasitelkiant tam tikrus ugdymo metodus.

Ras¢iuviené (2013, p.96) isskiria patirting refleksyvy ugdymo(si) metods, kuris stiprina
jauno Zmogaus gebéjima analizuoti save. Treiniené (2017, p.47) patirtinj mokymasi apibiidina, kaip
mokymasi i§ patirties, kuris gali buti tieck metodika, tiek metodu, tieck modeliu leidZian¢iu ankstesne
mokymosi patirt] perkelti 1 kita mokymosi konteksta. GudinaviCius ir RaSc¢iuviené (2014, p.25)
teigia, jog patirtinio mokymosi procese orientuojamasi ne ] ekspertiniy ziniy perteikimg, o |
ugdytinj, kai tikimasi, jog jis geriausiai iSmoks per savajg patirtj. Taigi ugdant jauno Zzmogaus
asmenines karjeros kompetencijas, pasitelkiant patirtinj refleksyvy ugdyma(si) sudaroma galimybé

ne tik analizuoti save, atrandant labiausiai patinkancias veiklas ir karjeros Kryptis, bet taip pat jgyti
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reikiamy Ziniy ir patirties apie konkre¢ius dalykus. Ras¢iuviené (2013, p.96) isskiria 3 elementus,
kurie apima patirtinj refleksyvy ugdyma(si):

1. Patyrimas organizuojamas kokybiskai, jj jgyvendina pasiruoS¢ ir kompetentingi
profesionalai, padedantys jj realizuoti ugdymo procese.

2. Patyrimas patiriamas tiesiogiai, kai patiriama ¢ia ir dabar asmeniskai.

3. Patyrimo metu konstruojamos Zinios ir jgidziai, tad Kiekvienas asmuo, remdamasis
asmeniniu unikalumu, jvardija patyrimo metu jgytas Zinias ir patirtj, kurig pateikia
naudodamasis savo terminais, jzvalgomis ir i§vadomis.

Taigi patirtinis refleksyvus ugdymo(si) metodas skatina jaunus zmones analizuoti save ir
skirtingas situacijas, ragina atkreipti démesj j tam tikrose veiklose kylanc¢ius sunkumus ar turimus
geb¢jimus bei eksperimentuoti su savo jgiuidziais, patirtimi ir geb¢jimais, stebint savo reakcijas ]
kiekvieng i§gyventg patyrima.

Analizuojant moksling literatiirg taip pat randamas reflektyvaus dienorascio raSymo
metodas, kuris anot Bubnio ir Tuominienés (2008) yra susijes su asmeninio tobuléjimo ir
reflektavimo siekiu bei mokymosi mokytis kompetencijos lavinimu (Indrasiené ir Sadauskas, 2013,
p.265). Bubnio ir Zydzitinaités (2012, p.24) teigimu reflektyvaus dienorai¢io radymas padeda
apibendrinti jgytus patyrimus ir asmeninj tobuléjima, pasitelkiant praktikoje sukauptas zinias
palengvina mokymasi ir leidZzia ugdytiniams patiems suprasti mokymosi procesa, tobulina
mokymosi kokybe ir plétoja asmens kritinj mgstymg bei asmeninj supratimg, ugdo saviraiska,
kiirybiskuma, problemy sprendimo jgidzius bei sudaro galimybe mazinti stresg ir stiprinti psiching
sveikatg. Tokiu budu reflektyvaus dienoras¢io raSymas apima ne tik mokymasi i§ konkrecios
patirties ir konkre¢iy jgyty Ziniy, taciau taip pat ugdo mokymasi per savianalize ir asmeniniy
jausmy iSrasyma, déka ko atsiranda gebéjimas suprasti gilesnius asmenybés aspektus, vienus ar
Kitus pasirinkimus, jvardinti kylanéias baimes, norus, poreikius ir kitg asmenybés ugdymuisi
svarbig informacija. Mazeikis (2007) isskiria tris reflektyvaus dienoras¢io raSymo biudus: 1)
iSdéstant objektyvius faktus, apie tai kas buvo iSgirsta ir patirta, nereiskiant asmeninés nuomongs, o
tik stebint aplinkg ir joje vykstanCius reiskinius; 2) komentuojant matytus jvykius, iSmoktas
pamokas, iSgirstas kalbas, taip kritiskai mastant ir tobulinant zinias ir patirtj bei 3) iSrasant
asmenines emocijas ir jspudzius, apimancius nusivylimus, s€kmes, nes€ékmes, pokycius, stiprybes ir
silpnybes (Siupinyté ir Kavaliauskiené, 2020, p.18). Taigi reflektyvaus dienorai¢io rasymas
ypatingai padeda apibendrinti praktikoje jgytas Zinias, pastebéti ir suprasti praktikos esm¢ bei
jsigilinti j tai kas kiekvienam jaunam zmogui priimtiniausia ir artimiausia vienoje ar Kkitoje srityje.
Tokiu budu reflektyvaus dienoras¢io raSymas padeda ne tik ugdyti karjeros kompetencijas, bet ir

suprasti, kokia karjeros kryptimi norima eiti ir kokius karjeros tikslus norima pasiekti.
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Ypatingg reikSme karjeros kompetencijy ugdyme jgyja — gebéjimas mokytis. Tokiu budu
iSrySkéja poreikis ugdyti Sig kompetencijg ir tam puikiai tinka kompetencijy aplanko sudarymo
metodas. Sio aplanko esmé — asmens gebéjimas pristatyti savo formaliai ir neformaliai jgytas
kompetencijas, zinias ir jglidzius, tokiu biidu susisteminant savo profesinj augima, suvokiant savo
verte, apibréziant esamas galimybes ir galimg jy plétote bei iSsiaiSkinant savo vertybes ir
jsitikinimus (Sauléniené, 2014, p.135-136). Kompetencijy aplanko sudarymo metodo naudojimas
puikiai tinka ir mokymosi procese, kai ugdytiniui leidZziama paciam kurti teiginius, ka, ko ir kiek
iSmoko ir kaip tai panaudos praktiskai (Indrasiené ir Sadauskas, 2013, p.266). Saulénien¢ (2014,
p.136-137) isskiria keleta tiksly, kuriy déka kompetencijy aplankas gali biiti naudojamas Svietime:
ziniy gilinimui apie mokomasi dalyka, problemy sprendimy paieSkai ir pagrindimui, gebé&jimui
vertinti  studijy paZanga, dokumentacijos rinkimo jgudziy, atspindin¢iy ugdytinio paZangg
lavinimui, ugdytiniy pasiekimy semestro gale vertinimui ir kt. Tokiu biidu galima pastebéti, kad
kompetencijy aplanko sudarymas ugdo jauno zmogaus geb¢jimg analizuoti ir sisteminti gauta
informacija, skatina kritinj mastyma ir pastabuma, ugdo jo gebéjima vertinti situacijas ir jsivertinti
asmeniskai save, moko iSsakyti ir argumentuoti savo nuomong, jzvalgas ir gautas iSvadas. Taip
skatinamas jauno zmogaus asmeniniy karjeros kompetencijy ugdymas, profesiniy kompetencijy
gilinimas, mokymosi kompetencijy lavinimas ir bendryjy kompetencijy plétojimas.

Apibendrinant galima pastebéti, jog LR Svietimo ir mokslo ministro jsakyme dél ugdymo
karjerai programos patvirtinimo (2014) randama gausybé metody, skatinanéiy jauno zmogaus
karjeros kompetencijy plétote. ISskiriami tokie metodai, kaip asmeninés vizijos kiirimas ir
igyvendinimas, projektine veikla ir bendradarbiavimu grista mokiniy sgveika, bendradarbiavimu
gristas mokymasis vieniems i$ kity ir pan. Pastebima, kad didzioji dalis metody, kuriais ugdomos
karjeros kompetencijos apima reflektyvy mastymg. Pasak Lauzacko, Stasitinaitienés ir
Teresevicienés (2005) tokiu btudu skatinamas naujos informacijos ir ziniy apmastymas, kritinis jy
vertinimas, argumentavimas ir savo pozicijos pagrindimas, atsisakant autoritety ,,primestos®
nuomonés (Sauliené, 2014, p.132). Taigi karjeros kompetencijy ugdymo metodai suteikia galimybe
jauniems zmonéms pastebéti savo gabumus, jvertinti savo stiprigsias ir silpngsias puses, atrasti
jiems labiausiai tinkancias karjeros kryptis ir juos labiausiai atitinkanéias profesijas. Taip pat
skatina nuolatinj mokymasi ir vidinio pasaulio pazinimg per savianalizg, padeda atrasti asmenisSkai
jiems tinkamiausius ugdymo(si) budus bei suteikia galimybe lengviau ir efektyviau pasirinkti

asmening karjeros kryptj ir nukreipti ja sékmés link.
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3. UGDOMOJO VADOVAVIMO PRITAIKYMO, PLETOJANT
KARJEROS KOMPETENCIJAS TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo metodas. Atviry jaunimo centry ir erdviy koncepcijos (2010) sickiamybe
ivardijamas jaunas zmogus, kuris yra ne tik sveikas ir gerai besijauciantis, taciau taip pat turintis
auksta saviverte, placiai iSugdytas asmenines ir socialines kompetencijas bei gebantis aktyviai ir
integraliai jsitraukti ] bendruomeninius ir visuomeninius procesus. Tokiu budu atviry jaunimo
centry veiklos aprase (2012) numatoma organizuoti, veiklas, kurios skatinty jaunimo motyvacijos ir
gebéjimy ugdyma, uztikrinant] sékmingg integracija i darbo rinkg. Atsizvelgiant | organizacijy
i§sikeliamus tikslus ir artima jy salytj su jaunais asmenimis, nuspresta istirti, kiek ir kaip atviruose
jaunimo centruose ir erdvése plétojamos karjeros kompetencijos, pasitelkiant ugdomojo
vadovavimo metodika.

Vykdant kokybinj tyrimg gaunami iSsamtis duomenys apie mazai tirtus ugdymo procesus
bei siekiama ,,suprasti ugdymo reiskinio esme, apibiidinti <..> situacijos pilnuting raiska.” (Bitinas,
2006, p.11) Tokiu budu tyrimui pasirinkta butent §i metodika ir atliktas pusiau struktiirizuotas
interviu, apklausiant atviry jaunimo centry ir atviry jaunimo erdviy darbuotojus i$ visos Lietuvos.
Interviu buvo atliekamas individualiai su kiekvienu informantu, naudojant pokalbiy programg
»Zoom*, sudarant galimybe jiems jaustis patogiai ir laisvai. Individualiy interviu trukmé apémé
skirtingus laiko rémus ir truko nuo 12 min. iki 53 min., tad visy vykusiy interviu vidurkis buvo 31
min. RuoSiantis pusiau struktiirizuotam interviu buvo atlikta mokslinés literatiiros analizé, pagal
kurig sudarytas klausimynas su 16 atviro tipo klausimy, padedanciy atskleisti jaunimo darbuotojy
pozitrj j ugdomojo vadovavimo pasitelkima, ugdant jaunimo karjeros kompetencijas. Tokiu buidu
klausimyng sudaré¢ 3 blokai apimantys ugdomojo vadovavimo proceso analize¢ ir pritaikymo
galimybes, karjeros kompetencijy ugdymo perspektyva bei ugdomojo vadovavimo pritaikyma
atviry jaunimo centry ir erdviy veikloje, ugdant karjeros kompetencijas.

Tyrimo imtis: Zydzitinaité (2011, p.78) pabrézia, kad atlikus interviu ir pastebéjus, kad
informanto atsakymuose néra naujos informacijos, lyginant su prie§ tai buvusiy informanty
atsakymais, tyrimo procesa galima nutraukti. Tokiu biidu $io tyrimo ,,prisisotinimas® buvo
pastebétas apklausus 7 informantus. Tyrimo dalyviai buvo atrenkami pasitelkus tikslinés atrankos
buda, kuriam nustatytas kriterijus — apklausti atviry jaunimo centry ir erdviy darbuotojus turin¢ius
tiesioginj salyti dirbant su jaunimu. Tokiu biidu tikétasi, jog biitent jaunimo darbuotojas, geriausiai
pazindamas jaung asmenj, suteiks daugiausiai jZvalgy apie ugdomojo vadovavimo pritaikyma

plétoti jaunimo karjeros kompetencijas.
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Tyrimo etika: Mokslingje literatiiroje iSkiriami tyrimo etikos principai, kuriy privalo
laikytis kiekvienas tyréjas, tai - geranoriSkumo, pagarbos asmens orumui, teisingumo, teisés gauti
tikslia informacija ir neapsaugoty tiriamyjy grupiy saugumo principai (Zydzitinaite, 2011, p.72-75).
Taigi atliekant tyrima geranoriskumo principas buvo uztikrinamas informantams uzduodant tokius
klausimus, kuriy atsakymuose nebiity jmanoma jzvelgti informanty tapatybés, kurie nejzeisty ir
nezeminty jy orumo bei buty aiSkas ir nesukeliantys informantams diskomforto. Prie§ pradedant
tyrimg, informantai buvo supazindinami su tyrimo tema, jiems buvo nurodoma, kad gauta
informacija bus naudojama tik tyrimo jgyvendinimui ir jy asmens duomenys nebus naudojami
tyrime. Pagarba asmens orumui tyrimo metu buvo uztikrinama nenaudojant jokiy skatinamyjy ar
asmens apsisprendimg dalyvauti tyrime jtakojanc¢iy veiksmy. Kiekvienas informantas tyrime
dalyvavo savo asmeniniu pasirinkimu ir visiskai nejtakotas nei tyréjo, nei aplinkos. Taip pat tyrimo
metu nebuvo naudotos sgvokos ar zodziai, kurie zeisty, Zeminty ar skatinty neigiamas informanto
emocijas. Igyvendinant teisingumo principg visa gauta informacija i§ konkre¢iy informanty buvo
uzkoduota taip, kad nebiity jmanoma identifikuoti asmeny. Gauti tyrimo duomenys suvesti ] tyré¢jo
asmenin] kompiuterj, uzkoduojant bylas neatpazjstamai, o pasibaigus tyrimui visa informacija
iStrinta. Teisés gauti tiksliqg informacijg principas buvo uztikrintas atsakant informantams i visus
jiems riipimus klausimus, suteikiant informacijg apie magistro baigiamojo darbo pristatymo laikg ir
tema, suteikiant galimyb¢ gauti informacijg apie galutinius tyrimo rezultatus bei uztikrinant, jog
informanty dalyvavimas tyrime nedaro jtakos jy statusui ir nesukelia jokios rizikos. Kadangi tyrime
nedalyvavo nei psichologiniy problemy turintys asmenys, nei nésciosios - neapsaugoty tiriamyjy
grupiy saugumo principas nebuvo taikomas.

Tyrimo instrumentas: Pasak Bitino (2006, p.11) kokybiniame tyrime interviu vedéjas
numato pagrindinius klausimus ir jy sarasa koreguoja atsizvelgdamas ] anksCiau surinkta
informacijg. Tokiu blidu tyrimo instrumenta sudaré 4 pagrindiniai klausimai (5 lent.), kurie buvo
papildomi atsizvelgiant j informanty suteiktg informacijg. Tad i§ viso tyrimo instrumentg sudaré 14-
16 atviry klausimy, kurie apémé 3 pagrindines dalis: 1) klausimus, kuriais siekta nustatyti
ugdomojo vadovavimo metodikos taikyma atviruose jaunimo centruose/erdvése; 2) klausimus,
kuriais siekta iSsiaiSkinti pagrindinius aspektus daran¢ius jtakg jauno Zmogaus Karjeros
kompetencijy plétotei; 3) klausimus, skirtus nustatyti jauno Zmogaus karjeros kompetencijy plétotés

galimybes atviruose jaunimo centruose/erdveése.
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5 lentelé. Pagrindiniai tyrimo instrumento klausimai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo instrumentu

Probleminis klausimas:
Kaip taikoma ugdomojo vadovavimo metodika, siekiant plétoti jaunimo karjeros kompetencijas atviry jaunimo
centry/erdviy veikloje?

Klausimas Klausimo siekiniai Klausimo rysys su tyrimo problema

Kas jtakoja jauno zmogaus | Atskleisti pagrindinius veiksnius, kurie | Klausimo atsakymai sudaro prielaidas,
karjeros kompetencijy | daro jtakag jauno Zzmogaus karjeros | atrasti karjeros kompetencijy plétote
plétote? kompetencijy plétotei. jtakojanéius veiksnius.

Kokiais budais galima Atskleisti naudojamy metody, budy, | Klausimo atsakymai, sudaro galimybe
padéti jaunam zmogui organizuojamy veikly pobudj, | apibadinti ugdomojo vadovavimo
plétoti jo karjeros padedanciy plétoti jaunimo Kkarjeros | pritaikomuma, plétojant jauno Zmogaus
kompetencijas? kompetencijas. karjeros kompetencijas.

Atsakymai | klausimg padeda i$siaiskinti,
Atskleisti atviry jaunimo centry/erdviy | kokie ugdymo metodai, kokiais momentais

Kokius ugdymo metodus | darbuotojy ugdymo proceso | taikomi ir kokie labiausiai tinkami, ugdant
taikote dirbant su jaunimu? | organizavimg ir i$siaiSkinti jvairiy | jaung zmogy. Taip pat padeda atskleisti ar
metody pritaikyma. atviruose  jaunimo centruose/erdvése

taikomas ugdomasis vadovavimas.

Suzinoti, kaip informantai supranta | Atsakymai j klausimg leidzia apibudinti ir
ugdomaji vadovavima, kokias | paaiskinti ugdomojo vadovavimo metodikos
pritaikymo galimybes jzvelgia, kiek yra | pritaikyma, naudojant ja atviry jaunimo
susije su Sia metodika ir kiek ja naudoja. | centry/erdviy veikloje.

Galbiit savo darbe taikote
ugdomaji vadovavimg? Jei
taip — tada kaip?

Klausimai, kuriais siekiama atskleisti ugdomojo vadovavimo metodikos taikyma atviruose
jaunimo centruose/erdvése, formuluoti remiantis Vikaraman, Mansor ir Hamzah (2017) nuostata,
jog ugdomojo vadovavimo naudojimas mokymo sistemoje kelia vis daugiau susidoméjimo ir, pagal
Rudzinskien¢ (2013), padeda ugdytiniui atrasti tai, kas svarbu jam paciam, padidinant ir
subalansuojant jo veiklos efektyvuma ir kokyb¢ bei, pagal Kudinovieng ir Kietavicieng (2014),
skatina karybinj ir kritinj mastymg, ugdo lankstuma, savarankiS§kuma, orientacijg j rezultatus ir
drasa imtis iniciatyvos bei diegti naujoves. Siais klausimais siekta atskleisti svarbiausius ugdomojo
vadovavimo metodikos aspektus tokius, kaip klausimy uzdavimas (Rudzinskiené 2013; Raisiené ir
kt., 2014; Rudzinskiené, 2015; Barkauskas, 2020 ir kt.), ugdytojo vaidmeny pasiskirstymas pagal
konkrecig situacija (Rudzinskiené, 2015), geram ugdytojui budingi jgudziai (Lipinskiené, 2012;
2016b; Jurgeleviciené ir Slusniené, 2018) bei kompetencijos (Lipinskiené, 2012; Rudzinskienés,
2013; Rekasiené ir Sudnickas, 2014). Tai paskatino informanty klausti ar jie yra susidiir¢ su
ugdomojo vadovavimo metodika, galbut ja taiko savo darbe, kaip ja taiko ir kokius konkrecius
pozymius i$skirty.

Klausimai, padedantys atskleisti veiksnius darancius jtakg jauno zmogaus karjeros
kompetencijy plétotei, sudaryti pagal Gudzinskienés ir Railienés (2012), Akkermans ir kt. (2013),
Gudinavic¢iaus ir Ras¢iuvienés (2014), Vitkauskaités-Glatkauskienés (2015), Akkermans ir Tims
(2017) pabréziamg vidiniy ir iSoriniy veiksniy daromg jtaka jauno Zmogaus karjeros kompetencijy

plétotei bei Gudzinskienés ir Railienés (2012), Zukauskienés ir kt. (2015) bei Kaniugonytés (2017)
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iSskiriamg Seimos, ugdymo jstaigy, jvairiy organizacijy ir kity jmoniy jtaka. Tokiu biidu informanty
klausta apie tai, kas jy manymu daro jtaka karjeros kompetencijy plétojimui, kas padeda bei | ka
jaunas Zmogus atsizvelgia rinkdamasis savo asmening karjera.

Klausimai, kuriais siekiama nustatyti jauno zmogaus karjeros kompetencijy plétotés
galimybes atviruose jaunimo centruose/erdvése, sudaryti pagal Gudzinskienés ir Railienés (2012),
Gevorgianienés (2014), Fominiené ir Abracinskaité (2015), Grazulio ir kt. (2015), Vitkauskaités-
Glatkauskienés (2015) isskiriamas konkre€ias karjeros kompetencijas bei LR $vietimo ir mokslo
ministro jsakyme pateikiamas karjeros kompetencijy ugdymo sritis bei sitilomus galimus ugdymo
metodus, isskiriamus ir Bubnio ir Zydzitinaités (2012), Ras¢iuvienés (2013), Indrasienés ir
Sadausko (2013) bei Saulénienés (2014). Tokiu badu informanty buvo klausta, kokius ugdymo
metodus jie naudoja atviruose jaunimo centruose/erdvése ugdydami karjeros kompetencijas bei kiek
ir kaip pasitelkia ugdomaji vadovavima, plétodami jauno zmogaus karjeros kompetencijas.

Tyrimo procesas: Pirmame tyrimo etape (2021.02.22-2021.03.20) buvo suformuluoti
tyrimo tikslai ir uzdaviniai, iSsikeltas probleminis tyrimo klausimas bei jgyvendinta moksliniy
Saltiniy paieska, susipazinimas su jy turiniu ir atlikta moksliniy Saltiniy analizé. Antrame tyrimo
etape (2021.03.20-2021.04.15) buvo sudarytas tyrimo instrumentas, renkami tyrimo duomenys bei
jgyvendinama jy analizé, interpretavimas. TreCiame etape (2021.04.11-2021.04.19) apibendrinta
mokslo Saltiniy analiz¢, galutinai parengta tiek teoring, tiek empiriné magistro baigiamojo darbo
dalys bei parengtos iSvados ir rekomendacijos. Ketvirtame etape (2021.04.19-2021.04.27) atlikta
galutiné magistro baigiamojo darbo korekcija.

Tyrimo ribotumas: Kadangi tyrimo rezultatai analizuojami paties tyréjo, iSkyla galimybé,
kad dél subjektyvaus jo matymo ir supratimo, gauti duomenys gali biti iSkraipomi, netinkamai
suprantami, neteisingai jvertinami ar neteisingai pateikiami.

Informanty charakteristika: Tyrimo metu buvo apklausti 7 atviry jaunimo centry ir
erdviy darbuotojai i§ visos Lietuvos, kurie buvo atrenkami pasitelkus tikslinés atrankos buda.
Atranka jgyvendinta pagal kriterijy, kuriuo siekta apklausti atviry jaunimo centry ir erdviy
darbuotojus turinius tiesioginj salyti dirbant su jaunimu. Siekiant iSlaikyti informanty
anonimiSkuma, 6 lenteléje pateikiami duomenys apie informantus uzkoduoti skirtingais vardais.

6 lentelé. Tyrimo dalyviy charakteristika

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo instrumentu

Pakeistas informanto vardas Darbo vieta Pareigos
Riita Atviras jaunimo centras Direktoré/jaunimo darbuotoja
Inga Atvira jaunimo erdvé Jaunimo darbuotoja
Algirdas Atviras jaunimo centras Direktorius/jaunimo darbuotojas
Beata Atviras jaunimo centras Jaunimo darbuotoja
Lina Atviras jaunimo centras Jaunimo darbuotoja/dailés terapeuté
Monika Atvira jaunimo erdvé Jaunimo darbuotoja
Agné Atvira jaunimo erdvé Jaunimo darbuotoja
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3.2. Tyrimo rezultaty analizé

Pasak Brazienés ir Mikutavic¢ienés (2013, p.109) jaunimui po mokyklos arba studijy
baigimo sekasi kur kas sunkiau ieskotis darbo, kuris biity nuolatinis ir tuo paciu gerai apmokamas.
Pasak autoriy Siai amziaus grupei darbo paieskos procesas apskritai trunka kur kas ilgiau. O
Trumpickaité ir Spiriajevas (2020, p.108) cituodami Lisauskaite (2016) papildo, kad darbdaviai
mano, jog jaunimas yra neatsakingas ir neturi biitinos darbo patirties. Akivaizdu, kad toks darbdaviy
pozitiris kelia jauno Zmogaus gyvenime ne tik baimg, bandant jsidarbinti, bet ir nusivylimg siekiant
karjeros. Taciau to biity galima iSvengti, jeigu jaunas zmogus baigdamas mokymasi ugdymo
jstaigose, turéty iSplétotas karjeros kompetencijas. Tokiu biidu jis ne tik turéty drasos, stimulo eiti |
priekj, taciau sugebéty parodyti savo verte darbdaviams, kuriy organizacijose jaunas zmogus noréty
jsidarbinti. Taip iSrySkéja didziulis poreikis, uztikrinti efektyvy ir pilnavertiSkg ugdymasi jauno
zmogaus gyvenime, kurio pagalba bity ugdomos karjeros kompetencijos. Kadangi ugdomojo
vadovavimo metodika padeda sukonkretinti tikslus, pazinti darbo ir tobuléjimo galimybes, perduoda
atsakomybe uz veiksmy ir sprendimy jgalinimg bei didina motyvacijg ir saves pazinimg (Rasiené ir
kt.,2014, p.283), tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kaip atviruose jaunimo centruose ir
erdvése yra taikomas ugdomasis vadovavimas, plétojant jaunimo karjeros kompetencijas.

Kadangi ugdymas vis labiau jsilieja ] rinkos santykius (Rudzinskiené, 2013, p.126),
akivaizdu, kad Kkarjeros kompetencijy plétojimas tampa neatsiejama dalimi nuo ugdymo mokykloje.
Tokiu bidu tyrimo metu iSry$kéjo mokyklos vaidmuo karjeros kompetencijy ugdyme. Tyrimo
duomenys atskleidzia, kad Siandieninis ugdymo organizavimas mokykloje turi gausybe trokumy (7
lentelé¢). Remiantis gautais duomenimis galima pastebéti, kad pati mokykly ugdymo sistema jau
stokoja efektyvumo ir ugdymo kokybés uztikrinimo. Tai iSryskéja analizuojant tyrimo duomenis,
kuriuose atsiskleidzia, jog daugiausiai démesio informantai skiria tam, jog ugdymo jstaigose galéty
atsirasti naujy uzsi€émimy ar biireliy, kurie skatinty saves pazinimg ir emocinj ugdyma - ,.kad turéty
buti dar ir papildomai kitokios pamokos, kur vaikai labiau pazinty save ir kur bity kalbama apie
emocinj ugdyma, kur dabar labai placiai Sneka*“ (Inga), puoseléty individualy darbg su kiekvienu
jaunu zmogumi - ,,galbit buty kaip tik daug prasmingiau investuoti j individualius pokalbius®
(Lina) ir skatinty naujy, jauny mokytojy integracija j mokymo sistemg - ,,ir dabar tie patys
(mokytojai, aut. pat.) moko.. Mano vaikus.. Ir a$ girdziu tg patj.. “ (Rata). Tokiu badu isryskéja
perspektyva, kad mokyklos sunkiai jsileidzia naujoves. Tai galime pastebéti ir Ingos teiginyje, jog
,»<..> mokyklos uzsiciklina ties dalykais“. Tad akivaizdu, kad ir nauji, naudingi dalykai mokykloje
tampa pavirSutiniSkai atlickami, ar netgi, nustumiami j $alj. Tai patvirtina ir informanty — Algirdo,
Linos ir Agnés teiginiai, kuriuose pazymima, jog mokykloje savanorystés skatinimo programa bei

karjeros specialisto darbas veikia ne efektyviai. Tokiu budu kyla grésmé, jog jaunas zmogus
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besimokydamas mokykloje ne tik, kad neturi galimybés kokybiSkai pazvelgti | savo karjeros
perspektyvos galimybes, jos pasiiila ar vidinius norus susijusius su ateities darbu. Taciau taip pat
yra atsiejamas nuo galimybés iSbandyti save tam tikroje srityje, apie kurig svajoja, arba kurig
planuoja rinktis ateityje. Tokiu bldu, nors jaunam zmogui ir yra suteikiama galimybé ,,pasirinkti
specializacijg pagal prioritetus (Lina) ar konsultuotis su socialiniais darbuotojais ir socialiniais
pedagogais - ,,paprastai gali su juo kalbétis, konsultuotis dar nebuvo ty socialiniy darbuotojy,
socialiniy pedagogy “ (Agné), tadiau akivaizdu, kad pavirSutiniS$kas saves pazinimas, ir menka
galimybé iSbandyti save, mazins asmeninés kompetencijos ir profesinés kompetencijos plétote.
7 lentelé. Ugdymo organizavimas mokykloje

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys

Kaltinimai ,.Tu nesimokai. Kas i$ taves bus..“ Riita

,,mokytojas nepalaiko ir yra prastesnis pazymys..“ Riita;
,»Tu §luosi gatves, (pakei€ia tong tarsi kalbéty kito zmogaus
zodziais), Tu nieko nedarysi.. Nes tu nesimokai

Ugdytojy elgesys matematikos..” Riita;

Palaikymo stoka

,.Niekas nenukreipia ir ten sako - tu nesimokai, tu prie

Nukreipimo stoka A
P konteinerio busi“ Riita;

Per didelé orientacija i ,wuzsiciklina <..> ties metiniy jvertinimy rezultatais, bet
pazymius gyvenimas visai vyksta kitur« Inga

Hkartais susidaro jspudis, kad kazkoks zmogus dirba, ir ir
nelabai matosi to darbo* Algirdas;

,Siuo metu mokyklose jeigu yra vykdomos kazkokios tai
karjeros programos, arba karjeros informavimo programos,
jos yra vykdomos ganétinai neefektyviai* Lina

Neefektyviai veikiantys
karjeros specialistai

,Man kartais gaila, kad mokyklos uzsiciklina ties dalykais*

StatiSkumas
Inga

It dabar tie patys (mokytojai) moko.. Mano vaikus.. Ir a§
girdZiu tg patj.. “ Rita;

Htikrai  mokykla galéty kazkokius tai papildomus
uzsiémimus, ar burelius ar kazkokias tai programas
organizuoti* Inga

Ivairoveés trukumas »kad turéty buti dar ir papildomai kitokios pamokos, kur
vaikai labiau pazinty save ir kur biity kalbama apie emocinj
ugdyma, kur dabar labai placiai $neka.* Inga;

,»galblit bity kaip tik daug prasmingiau investuoti |
individualius  pokalbius, j va tokias individualias
konsultacijas su kiekvienu asmeniskai, individualiai.“ Lina;

Ugdymo organizavimo
efektyvumas

»igyti kazkokios savanoriskos patirties, mokyklose biity
tokia programa. zinau ji yra, bet nemanau, kad ji yra
produktyvi“ Agné

Neefektyvi savanorystés
programa

,mes jum atneSam informacija, o jus kapstykités tarp tos
Permetamos atsakomybés | informacijos, darykit jus kg norit, rinkités, makaluokités,
rodykit poreikj,kad jiis norit to“ Lina

Suteikiama galimybé »paprastai gali su juo kalbétis, konsultuotis dar nebuvo ty
konsultuotis socialiniy darbuotojy, socialiniy pedagogy “ Agné

Suteikia galimybe rinktis | ,,galimybé pasirinkti specializacija pagal prioritetus* Lina

Vertinant ugdymo organizavima mokykloje galima pastebéti, kad ugdytojai daznai kaltina
ugdytinius, teikia jiems nepakankamg pagalbg ir palaikymg ugdymosi procese (7 lent.). Akivaizdu,

kad visos $ios ugdytojo elgsenos raiskos formos, skatina jauno zmogaus nepasitikéjima ir
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nusivylimg savimi, propaguoja ugdytojo atstimima, i§ ugdytinio perspektyvos, bei pacios
mokymosi medziagos atmetimg. Taip pat mazina doméjimasi ugdymu ir ugdo kaltés jausmg. Pasak
Raizienés, Pilkauskaités Valickienés ir Malinauskienés (2014, p.72) mokykloje visada ugdytinis ir
ugdytojas sgveikauja tarpusavyje, tad vaiko pozityvi raida neiSvengiamai priklauso nuo Sios
saveikos. Tokiu budu galima daryti iSvada, kad jaunas zmogus turédamas sgveikg su nepalaikanciu,
nuolat kaltinan¢iu ir skatinan¢iu nusivylimg ugdytoju, atmes galimybe tinkamai ir visokeriopai
ugdyti karjeros kompetencijas. Tad tokiu biidu nukentés ir pats mokymosi procesas, ir sgveika su
aplinkiniais, Seimos nariais, bendraamziais bei kitomis socialinémis grupémis. Tokiu bidu
ribojamas socialiniy kompetencijy ugdymasis.

Atsizvelgiant | tai, jog visg negatyvig ugdytojo elgseng jvardino tik Rata, galima daryti
prielaida, kad tai gali bati tiesiog vieno informanto patirtis.

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia, jog Siuolaikinis jaunas Zmogus pasizymi gausybe
savybiy, kurios susijusios su socialiniy, asmeniniy ir bendryjy kompetencijy stoka (8 lent.). Tokiu
biidu galima daryti prielaida, kad mokyklose visgi egzistuoja ugdytojy ir ugdytiniy pozityvios
sgveikos stoka.

8 lentelé. Savybés, kuriomis pasizymi jaunas zmogus

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys

,»kai mokytojas nepalaiko ir yra prastesnis pazymys nusisuki ir
savim nepasitiki..” Riita;

,nedrasos ar negebéjimo isSkomunikuoti* Rita;

»ganétinai mazas procentas eina paskui savo svajone.” Lina.

Nepasitiki savimi

Neturi motyvacijos ,,bet vis tiek matom tos motyvacijos trilkumg i$ jy pusés. Lina.

NepaZjsta saves ,Jis net nebando saves pazinti.“ Lina.

,»kuo a$ noriu buti ir kg a$ rinksiuos. Ir visisko to pasimetimo,

Jaucia pasimetimg stipraus aplinkos spaudimo galbit..” Rita.

Jaunimo savybés

,,stoja jaunimas, iSeina lauk, neranda saves, sunku. Riita;

,Jie jaudia didziulj stresg dél $ito, vien todél, kad jie nezino kas
jiem faina. Jiem sunku suformuluoti svajones, jiem sunku
suprasti, kas jiem gerai.* Lina;

,Aaa apskritai nezino kg nori veikti, ko nori, ko nori siekti.*
Monika.

Nezino, ko nori

Komunikaciniy jgiidziy stoka | ,,negeb¢jimo iSkomunikuoti...* Riita.

»Ir jau tikrai ten baigiamosiose klasése patiria stresa, kuo a$
Patiria stresa noriu biti ir kg as rinksiuos® Riita;
,.Kur jam stoti, jie jaucia didelj stresg dél Sito.“ Lina.

,stipraus aplinkos spaudimo galbiit <..> i§ to, kad néra to tokio
ugdomojo vedimo, kaip asmenybés. Riita;

,Labai gaila <.> bet blina, kad renkasi atsizvelgdamas | tévy
nuomong ir visai neatsizvelgdamas j patj save..” Inga;

Patiria spaudimg ,,Jie renkasi i§ inercijos raginami, bet nepaéiupinéje Lina;

»tai daZniausia renkasi paraginti mokytojy, paraginti tam tikry
autoritety, remdamiesi tévy liikesCiais* Lina;

,man patinka,.. tarkim, vazinéti po balas, bet jie bijo ta
jgarsinti, nes tai neatitinka mokytojy ar tévy likesc¢iy.“ Lina.

ISorés jtaka
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Atlikto tyrimo duomenys patvirtinio moksliniy $altiniy analizés metu gautg informacija,
jog asmeniné karjera yra veikiama tiek iSoriniy — socialinés aplinkos supancios zmogy, tiek vidiniy
— gyvenimo ir karjeros sgsajy, iSsilavinimo, tapatumo suvokimo bei nuostaty karjeros atzvilgiu,
veiksniy (Vitkauskaité-Glatkauskiené, 2015, p.3). Tokiu budu tyrimo metu iSry§kéjo asmeninés
jauno zmogaus savybés (8 lent.), jy aplinkoje esanciy asmeny jtaka bei jvairiy veikly organizavime
dalyvaujan¢iy organizacijy (9 lent.) jtaka jauno zmogaus karjeros pasirinkimams ir karjeros
kompetencijy plétotei.

Informantai nurodo, jog jaunas Zmogus nepasitiki savimi, nezino ko nori, neturi
motyvacijos, nepazjsta saves, jau¢ia pasimetimg ir stokoja komunikaciniy jgtidziy (8 lent.). Galima
pastebéti, kad didzioji dalis informanty pateikty savybiy, apibiidinanciy jaung Zmogy yra tos, kurios
priklauso nuo asmeniniy ir socialiniy kompetencijy iSplétojimo. Pastebima, kad ypatingai daug
baimés ir nezinomybés jaunam zmogui kyla tuomet, kai kalbama apie karjeros pasirinkimus.
Informantai jauno zmogaus karjeros pasirinkimus nurodo, kaip nerimg ,.kuo as noriu biti ir kg a$
rinksiuos* (Ruta), arba kaip studijy pasirinkimg ,,dazniausiai <..> paraginta mokytojy, tévy..”
(Lina), arba kai kalbama apie jstojimg j aukstojo mokslo jstaigg ir apie tai, jog jaunimas ,,iSeina
lauk, neranda saves® (Rita) arba ,,apskritai nezino, kg nori veikti, ko nori, ko nori siekti“ (Monika).
Tokiu budu iSryskéja tendencija, jog praktiskai visas jauno zmogaus démesys koncentruojamas |
karjeros pasirinkimus. Akivaizdu, kad tai yra ypatingai didelis ir reik§mingas gyvenimo momentas,
apsprendziantis jauno zmogaus ateitj. Kadangi jam kyla tokia gausa nepasitikéjimo, pasimetimo ir
spaudimo i§ aplinkos, atspindi tai, jog jis neatpaZjsta savo stipriyjy ir silpnyjy pusiy, nezino, kam
yra gabus ir néra pilnavertiskai iSplétojes asmeninés kompetencijos. Tokiu biidu pasitvirtina
Gudzinskienés ir Railienés (2012, p.64) pateikiamy Indrasienés ir kt. (2006), Garnienés (2006) ir kt.
mokslininky atlikty tyrimy duomenys, kuriuose teigiama, jog baigiamyjy klasiy mokiniai daznai dar
néra apsisprende deél busimos profesijos ir nesiorientuoja profesijy bei profesinés veiklos
specifikoje. Tokiu biidu, perSasi iSvada, kad mokykla per mazai démesio skiria pagalbai, padedant
jaunam zmogui suprasti, kokig karjeros kryptj deréty pasirinkti, kad ji atspindéty asmeninius
poreikius. Taip iSryskéja atviry jaunimo centry ir erdviy bei kity neformalaus ugdymo jstaigy svarba
prisidedant prie jauno zmogaus karjeros kompetencijy plétotes.

Analizuojant tyrimo duomenis isryskéja perspektyva, kad jaunas zmogus patiria spaudimag
i§ mokytojy ir tévy tiek siekdamas realizuoti save - ,,man patinka <..> vazinéti po balas, bet jie bijo
ta jgarsinti, nes tai neatitinka mokytojy ar tévy likes¢iy.“ (Lina), tiek planuodamas asmening
karjerg — ,,tai dazniausiai renkasi paraginti mokytojy, paraginti tam tikry autoritety, remdamiesi tévy
lukescCiais ir manau, kad ganétinai mazas procentas eina paskui savo svajong¢* (Lina). ISorés
spaudimg jauno zmogaus atzvilgiu jvardina ir Riita bei Inga: ,stipraus aplinkos spaudimo galbiit

<.> 18§ to, kad néra to tokio ugdomojo vedimo, kaip asmenybés*; ,labai gaila, <..> bet biina, kad
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renkasi atsizvelgdamas j tévy nuomong ir visai neatsizvelgdamas j patj save..” (8 lent.). Maza to,
tyrimo duomenys atskleidzia, kad beveik visi informantai, kaip didziausig jtaka, karjeros
kompetencijy ugdymui, daran¢ig aplinkg nurodo — Seimg (9 lent.). Taigi akivaizdu, kad jauno
zmogaus savirealizacijai ir karjeros pasirinkimams ypatingai didelg¢ jtakg daro aplinka, déka ko
jaunas Zmogus patiria stresg - ,,baigiamosiose klasése patiria stresg kuo a$ noriu biti ir kg a$
rinksiuos (Rata), ,.kur jam stoti, jie jaucia didelj stresg dél Sito” (Lina). De Urraza ir Liesionienés
(2013, p.78) atliktas tyrimas atskleidzia, kad asmeniné Kkarjera neapsiriboja tik profesijos
pasirinkimu, o yra tiesiogiai susijusi su asmeniniu Zmogaus gyvenimu ir jo savirealizacijos poreikiy
tenkinimu. Taigi tikétina, kad aplinkos spaudimas gali mazinti jauno Zmogaus savirealizacijg ir
sékmingg karjeros plétote. Kita vertus, Lerner (2006) teigia, jog sekminga asmens raida priklauso
nuo zmogaus ir aplinkos tarpusavio sgveikos (Braziené ir Mikutavié¢iené, 2013, p.72), 0
Kaniusonyté (2017, p.100) papildo, jog tévy ir vaiky santykiai daro jtaka tiek negatyviems, tiek
pozityviems raidos procesams. Taigi tiek mokykla, tiek Seima palaikydama ir suteikdama pagalba
jaunam zmogui taip pat gali palengvinti ir savirealizacija, ir apsisprendimg dél karjeros krypties
pasirinkimo. Tokiu budu iSrySkéja tiek teigiama, tiek neigiama aplinkos jtaka jauno Zzmogaus
karjeros krypties pasirinkimui ir karjeros kompetencijy ugdymui.

Remiantis tyrimo duomenimis galima pastebéti, kad karjeros specialisty jtaka, plétojant
jauno zmogaus karjeros kompetencijas, isskiria tik Inga ir Algirdas: ,,netgi mokykloje, jeigu ji turi
stipry karjeros planavimo specialistg ir kur jis vykdo jvairiausias veiklas <..> apie jvairiausias
karjeros galimybes papasakoti tai irgi gali jtakoti* (Inga), ,,karjeros specialistai, tai turbiit gali biti
didZiausia jtaka jaunam zmogui kazkokia motyvacija vieng ar kitg specialybe pasirinkti* (Algirdas).
Akivaizdu, jog karjeros specialistai turéty buti tie asmenys, kurie gali suteikti daugiausiai ziniy apie
jauno zZmogaus karjeros galimybes, karjeros planavimg ir jgyvendinimg. Taciau informantai, kaip
galima pastebéti 7 lent., karjeros specialisty darbg vertinta skeptiskai: ,kartais susidaro jspudis, kad
kazkoks zmogus dirba, ir ir nelabai matosi to darbo® (Algirdas), ,,Siuo metu mokyklose jeigu yra
vykdomos kazkokios tai karjeros programos, arba karjeros informavimo programos, jos yra
vykdomos ganétinai neefektyviai“ (Lina). Tokiu badu, pirmiausiai prieinama iSvada, kad karjeros
specialisty darbas néra vertinamas teigiamai - kaip uZtikrinantis pilnavertiska karjeros kompetencijy
plétote. Déka ko pasitvirtina Pukelio ir Katsarov (2014) bei Merfeldaités ir kt. (2020) pateikiamy
tyrimy iSvados, jog mokyklose triiksta vieningos karjeros paslaugy teikimo sistemos, paslaugy
teikimas yra stichiskas ir chaotiskas bei apribotas profesionaliy karjeros paslaugy teikéjy stoka
(Gasianceviené ir Railiené, 2020, p.40). Antra, rodo tai, kad jauno Zmogaus gyvenime ypatingg
reikSme suteikia kiti Zmonés — Seima, autoritetai, jzymybés ir draugai (9 lent.). Tokiu btdu, perSasi
iSvada, jog jaunas zmogus, néra linkgs priimti sprendimy remdamasis asmenine nuomone. Kita

vertus, atsizvelgus j tyrimo duomenis, isrySskéja jauno Zzmogaus saves pazinimo stoka ir
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nezinojimas, kaip norisi elgtis jam paciam. Akivaizdu, kad aplinkos jtaka buty mazesné, jei

jaunuolis zinoty ir jausty, kokia kryptimi nori Zengti ir kokia karjera nori pasirinkti. Mokslinéje

literatiiroje randama tyrimy, kurie patvirtina $ig iSvadg - Colakoglu (2011) teigimu tvirta vidiné

kryptis ir saves suvokimas, padeda suprasti, kokia kryptimi norima kreipti asmening karjera taip ja

suderinant su tapatybe. Tokiu budu isSrySkéja poreikis skirti ypatingg démesj jauno Zmogaus

asmeninés kompetencijos plétotei, kurios pagalba jaunuolis turéty galimybe atrasti save ir savo

vidinius norus nekreipdamas démesio nei ] draugus, nei visuomenés veikéjus, nei autoritetus, taciau

priimdamas sprendimus pagal savo vidinius poreikius.

9 lentelé. Aplinka daranti jtaka jauno zmogaus karjeros kompetencijy plétotei

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija

Subkategorija

Informanto teiginys

Asmenys

Karjeros specialistai

,netgi mokykloje, jeigu ji turi stipry karjeros planavimo specialista ir kur jis
vykdo jvairiausias veiklas <..> apie jvairiausias karjeros galimybes papasakoti
tai irgi gali jtakoti.* Inga; ,,Karjeros specialistai, tai turbat gali biti didZiausia
itaka jaunam zmogui kazkokia motyvacija vieng ar kita specialybe pasirinkti*
Algirdas.

Mokykly vadovai

,,Bet taip bendrai vadovas, lektorius, mentorius yra pagrindinis, kuris gali
vesti | priekj.“ Monika; ,,Nuo mokyklos vadovybiy“ Algirdas.

Seima

,,Tai tam tikros kompetencijos nuo tada ir prasideda i§ tikryjy <..> neauginant
vaiko Seimoje ,.Siltnamyje” Ruta;,,Pirmiausiai manau didziausia jtaka daro
Seima ir supantys patys artimiausi zmones.“ Inga; ,,mes jau kalbéjome apie
Seimg tai tikrai daro jtaka be abejo* Algirdas; ,,ir visa tave supanti aplika“
Beata; ,,Tai i$ kur atsiranda ta stiprybé? Tai tikriausiai mama, arba tété padaro
Situos dalykus. Tai viskas sugrjzta j Seimg.“ Lina; ,,bet yra tokiy papildomy
dirgikliy, kaip <..> ar Seimos nariai. “ Monika.

Atsitiktiniai asmenys

»gatvéje sutikti zmonés <..> bet kokio susitikimo metu gali ateiti kazkokia
mintis, kazkokia idéja, paskatinti, padrasinti ir siekti, ar kazka perdéliot.* Inga

,ugdymo jstaigoje neribojant kazkokiy tam tikry saugiy pazinimo procesy.
Jau yra ugdomos kompetencijos* Rita; ,.ir be abejo daro specialistai <..>

Pedagogai mokykla visy pirma, <.> pedagogai“ Algirdas; , Turéty prisidéti klasés
auklétojai. Tie pedagogai, kurie yra atsakingi uz socialing sritj.“ Lina.
,Be abejo ir kiti zmonés, kurie savo srityje pasiekia labai daug ir jaunam
Autoritetai zmogui lygiuotis | vieng ar kitg asmenj tai yra labai puiku.* Algirdas; ,,Labai

didele jtakg daro <..> daZniausiai tai biina sektinas pavyzdys* Monika.

Visuomenéje zinomi
asmenys

,Ir nebiitinai tai turi bliti mama, tétis. Tai gali biiti brolis, tai gali bati Zinomas
kazkoks visuomenés veikéjas“ Algirdas; ,,O kas dar gali bati? Autoritetai
kazkokie. Kas tie autoritetai?“ Lina; ,galime rodyti pavyzdj, kuriy yra
sékmingy daug. Tiek zurnaluose, tiek vieSojoje erdvéje.” Agné.

Draugai

»paskui Seima nueina | antraeilj plang ir jau priklauso nuo to su kuo tas
jaunimas susideda, ar kazkokius birelius lanko, kas jj supa, kokiu pavyzdzius
mato.” Inga; ,,Na a$§ manau aplinka, kurioje tu gyveni ir kuo tu bani, kaip tu
biini, su kuo tu buini“ Beata; ,,Bet yra tokiy papildomy dirgikliy kaip draugai,*
Monika.

Organizacijos

NVO

,Neformalaus ugdymo vietos. Nezinau.. Nevyriausybinés organizacijos,
kurios tikslingai dirba su jaunimu“ Lina.

Mokykla

,be abejo daro <.> mokykla“ Algirdas; ,,Tikriausiai buty dar prasminga
mokykloj ugdyti ir taikyti refleksijy ta metoda jaunuoliams, kad jie galéty po
kiekvienos patirties, po kiekvienos pamokos pasireflektuoti. Kas jiems tinka,
kas netinka?“ Lina.

Valstybé

,,be abejo nuo pacios Valstybés, Vyriausybés, sutvirtinti tg pozicija, nes tai
yra be galo svarbi. Tai yra miisy ateitis* Algirdas.
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Tyrimo duomeny analizé atskleidzia perspektyva, kad uZz jauno Zmogaus karjeros
kompetencijy plétote atsakomybe taip pat prisiima gausybé tiek formaliy ugdymo jstaigy — ,,be
abejo daro jtaka <.> mokykla“ (Algirdas), tiek NVO — ,Neformalaus ugdymo vietos. NeZinau..
Nevyriausybinés organizacijos, kurios tikslingai dirba su jaunimu* (Lina). Taip pat pastebima, kad
jauno zmogaus karjeros kompetencijy ugdymui jtakg daro tiek Valstybé - ,,be abejo nuo pacios
Valstybés, Vyriausybés, sutvirtinti ta pozicija, nes tai yra be galo svarbi. Tai yra miisy ateitis*
(Algirdas), tiek galimai atsitiktiniai asmenys - ,.gatvéje sutikti zmonés <..> bet kokio susitikimo
metu gali ateiti kazkokia mintis, kazkokia idéja, paskatinti, padrasinti ir siekti, ar kazka perdéliot*
(Inga). Tokiu biidu isryskéja tendencija, jog jauno zmogaus karjeros kompetencijy ugdymui jtaka
daro gausybé veiksniy, apimanciy tiek pavienius asmenis, tiek organizacijas, tiek zmoniy grupes.
Mokslin¢je literatiiroje randama jrodymy, jog tam, kad jauni zmonés galéty panaudoti savo
asmenines nuostatas, zinias ir geb¢jimus atitinkamame, mégstamame ir prasmingame darbe, biitina
bendrai, sistemingai susieti ugdymo institucijy, tévy ir bendruomenés pastangas (Gudzinskiené ir
Railiené, 2012, p.65). Tad akivaizdu, kad karjeros kompetencijy plétoté vyksta nuolatos tiek jaunam
zmogui analizuojant save, tiek uzmezgant santykius, kontaktus ar kitaip veikiant su aplinka. Tai
reiSkia, kad tam, jog jauno Zzmogaus Karjeros kompetencijos biity plétojamos efektyviai ir uztikrintai
tiek asmenys, tiek organizacijos, palaikancios glaudy kontakta su jaunais zmonémis, turéty atkreipti
démesj, kokiais budais, kokiomis technikomis, kokias kompetencijas plétoja ir i kokia karjeros
perspektyva ir asmeninio jauno Zmogaus augimag orientuoja asmenj.

Tyrimo duomenys atskleidzia, jog jauno Zzmogaus karjeros kompetencijy plétotei jtakg daro
tiek suteikiamos Zinios, palaikymas, pagalba siekiant karjeros, pasirinkimo laisvé, jvairiy galimybiy
gausa (10 lent.), tiek organizacijose jgyvendinamos savanorystés ir praktikos atlikimo programos,
organizuojami jvairsis uzsiémimai, renginiai bei mokymai (11 lent.). Galima pastebéti jog plétojant
jauno zmogaus karjeros kompetencijas daugiausiai jam padedama, suteikiant ziniy ir galimybiy bei
pasirinkimo laisve (10 lent.). Tokiu budu iSrySkéja gana paradoksali situacija — jauno zmogaus
aplinkoje esantys asmenys, tarytum, suteikia reikiamy Ziniy jaunuoliui, teigdami, kad ,.kuo jis
daugiau Zino, kuo platesnj turi matyma, mastymag ir suvokimg tuo placiau jis gali pritaikyti savo
zinias* (Ruta), taip tikédamiesi, kad jaunas zmogus Zinos, kaip reikia elgtis ir pritaikyti jgytas
zinias, zengiant s€ékmingos karjeros link. Taciau 1§ kitos perspektyvos, jaunam Zzmogui suteikiama
galimybé¢ pasirinkti, j kur jis nori eiti ir kokig karjerg pasirinkti - ,kad jie suprasty gyvu patyrimu
apie pasirinkimy galimybe, arba apie galimybe rinktis kazkg tai.. kas jiems patikty“ (Lina). Taciau
tuo paciu jaunas Zzmogus skatinamas pazinti pasaulj ir kitus ZmoneS - ,bendrai paémus,
visapusiSkumas lavina. <..> Kuo daugiau jaunas zmogus kur nuvaziuoja, kuo daugiau ko pamato, su
kuo daugiau susipazjsta <..> aktyvus dalyvavimas gyvenime tas kompetencijas ir kuria®“ (Lina) bei

kuo daugiau iSbandyti ,,neribojant kazkokiy tam tikry saugiy pazinimo procesy* (Rita). Taigi
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apzvelgiant visus tris aspektus — reikiamy Ziniy perteikima, pasirinkimo galimybés bei paZinimo ir
bandymo galimybiy suteikimg, jzvelgiama prieSprieSa, kad jaunas Zmogus negebédamas saves
paZzinti ir pasirinkti norimos karjeros perspektyvos, visgi turi rinktis 1§ gausybés keliy karjeros link.
Tokiu budu bty galima jzvelgti grésme, jog pasirinkimy gausa, tarytum dar labiau gali gluminti
jaung zmogy ir skatinti didesnj neapsisprendima, kokia karjeros kryptj jam deréty pasirinkti. Tokiu
budu iSryskeja poreikis ugdyti asmening kompetencija, kurios déka biity skatinama savianalizé ir
saves pazinimas, taip palengvinant karjeros sprendimy priémima, o ateityje, didinant pasitenkinimag
asmenine karjera. Si prielaida atitinka Dromantaités-Stancikienés (2012, p.291) atliktos analizés
iSvadas, kuriose teigiama, jog asmens saves pazinimas yra vienas svarbiausiy individo socialinio ir
psichinio gyvenimo aspekty, kuriuo grindziamas nuoseklus ir logiSkas profesinio pasirinkimo

procesas, padedantis suprasti, ko norima i$ gyvenimo ir padedantis pajausti pasitenkinimg karjera.

10 lentelé. Jauno zmogaus karjeros kompetencijy ugdymui jtaka darantys veiksniai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys

,7mogus Kuo jis daugiau zino, kuo platesnj turi matymag, mgstymg ir
suvokima tuo placiau jis gali pritaikyti savo zinias* Rita;

,»kuo daugiau Zinai, tuo toliau eini.” Rita;

Teorija Zinios ,»jis jau kazkokij tai turés ziniy bagaza, jeigu jisai to norés, o ir po to viskas
bus lengviau Algirdas;

»Kaip mes galime suzinoti, kas tau patikty labiau? Reikia tyrinéti tas
programas tada.” Lina.

,Labai stipriai saugant, neleidziant, ribojant asmenybes, nepalaikant bijo
tobuléti ir kartais tie baziniai dalykai ateina iki pilnametystés ir ko
pasekoje mes po to turime socialiniy jgiidziy trikuma® Rita;

Palaikymas ,,Kaip mes palydim savanorius, taip reikéty palydéti j darbo rinkg ir jaunus
specialistus“ Algirdas;

»Galime apie tai kalbéti, ar ne? Galime rodyti pavyzdj, kuriy sékmingy
yra daug“ Agné.

Pagalba

»reikéty Valstybei truputélj daugiau pazidiréti, ne taip, kad mes iSkepam
jaung blisimagjj specialista, bet be abejo reikia padéti jam darbo rinkoje*
Algirdas.

Pagalba siekiant
karjeros

»Galéjimas rinktis <..> ir kuo daugiau, tuo plaiau. Rita;

,»ugdymo jstaigoje neribojant kazkokiy tam tikry saugiy pazinimo procesy.
Jau yra ugdomos kompetencijos.“ Rita;

Pasirinkimo laisvé | ,,Bendrai paémus, visapusiSkumas lavina. <.> Kuo daugiau jaunas
zmogus kur nuvaziuoja, kuo daugiau ko pamato, su kuo daugiau
susipazjsta <..> aktyvus dalyvavimas gyvenime tas kompetencijas ir
kuria® Lina;

Pasirinkimo ,»kuo daugiau dalyky mazas zmogus, pajaus, paciupinés pamatys tuo
galimybés platesnis jo suvokimas bus augant* Rata;

,Galimybiy jvairové? Galimybé i§bandyti, pasibandyti, kuo daugiau

galimybiy, galimai, tuo daugiau zmogus iSmoks* Riita;

Galimybiy gausa | ,,Per jvairiausius uzsiémimus® Inga;

»kad jie suprasty gyvu patyrimu apie pasirinkimy galimybe, arba apie

galimybe rinktis kazka tai.. kas jiems patikty.“ Lina;

»suteikimas galimybés jiems tai patirti <.> jokios Zinios be praktikos

nevertos nieko.*“ Agné
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Kita vertus, skatinant jauno Zmogaus pazinimg ir suteikiant jam galimybe rinktis i§
gausybés perspektyvy, jaunas zmogus nukreipiamas bandyti ir ieSkoti galimybiy save realizuoti per
patyrimg ir praktikos jgijimg. Tokj karjeros kompetencijy ugdymo procesg uztikrina organizacijos.
Tyrimo duomenys atskleidzia, kad savanorystés ir praktikos atlikimas yra dazniausiai ir daugiausiai

informanty nurodomi veiksniai, kuriais plétojamos jaunimo karjeros kompetencijos (11 lent.).

11 lentelé. Organizaciniai veiksniai darantys jtakg jauno zmogaus karjeros kompetencijy ugdymui

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys

»Jeigu ateini su diplomu ir tau sako — kokios tavo kompetencijos? Ir tu
ka tik baigei gal is tikryjy pasakyti, kad a$ bandziau save, buvau
savanoris“ Rita; ,,savanorysté puikus buidas atrast save* Inga;
»Savanorysté fainas dalykas yra <..> kada jie galéty iSbandyti save
Savanorystés metu vienoj ar Kitoj srity*“ Lina; ,tada po mokymy, tada pabandyti surasti
srit], kurioje jis galéty pavyzdziui iSbandyti, tai savanorysté yra na
tikrai puiki vieta kur galéty pasitikrinti tinka ar netinka*“ Monika;
»kazkur pasavanoriauti ar stebéti, pasimatuoti vieng ar kitg profesijg.

Praktinis Agne.

patyrimas »arba atlikau savanoriskg praktikg darbovietéje, srityje kuri mane

domina, pries renkantis specialybe.* Riita; ,pripazinkime, kad na,
gavus aukstojo mokymo diplomg tikrai nesi tos srities specialistas.
Viskas atsiranda per praktikg. Algirdas; ,,Sédint namie uZsidarius <..>
ta informacija, ji sausa, negyva <..> AS manau, kad yra labai svarbu,
kad jie suprasty gyvu patyrimu‘ Lina; ,,Suteikimas galimybés jiems tai
patirti. <..> jgauti organizacinés patirties, renginiy vedimo, rengimo ir
su tais verslais norime pradéti bendradarbyste* Agné.

Praktikos atlikimo metu

,Per jvairius uzsiémimus, kurie ir skatina tg lyderyste, vadovavima,
Per jvairius uzsiémimus | saves paieSkas. <..> kad turéty biiti dar ir papildomai, kitokios
pamokos, <..> kur bty kalbama apie emocinj ugdyma“ Inga.

,»na, kokiais buidais, be abejo, jeigu kalbant, ar ne, gali buti jvairiausi
renginiai.” Algirdas; ,,Nuo elementariausio ¢jimo filmo Zziiiréjimo
kinoteatruose, koncerty, kazkokiy renginiy viesy... ta prasme aktyvus
gyvenimas tas kompetencijas ir kuria“ Lina;,,Padéti, na tai pirmiausiai
nuo konsultacijy, pokalbiy, tam tikry tikslingy klausimy, suzinant <..>
kur jo stipriosios pusés“ Monika.

Renginius
Ziniy jgijimas

»kad turéty buti dar ir papildomai kitokios pamokos, kur vaikai labiau
pazinty save ir kur buty kalbama apie emocinj ugdyma“ Inga; ,tam
Mokymus tikry tikslingy klausimy, suzinant <..> kur jo stipriosios pusés ir taip
tikslingai ji nukreipti pirmiausiai § mokymus, kurie jam biity tikslingi*
Monika.

Analizuojant tyrimo duomenis pastebéta, kad savanorysté ir praktikos atlikimas jaunam
zmogui uztikrina karjeros kompetencijy plétote net 3 kryptimis. Pirmiausiai informanty teigimu
savanorysté padeda atrasti save - ,,savanorysté¢ puikus biidas atrast save* (Inga), taigi tokiu bidu
ugdo asmening kompetencijg. Antra, informantai nurodo, kad savanorystés ir praktikos pagalba
galima jvertinti, ar planuojama pasirinkti karjeros kryptis atitinka vidinius jauno zmogaus norus ir
lukes¢ius - ,tai savanorysté yra na tikrai puiki vieta kur galéty pasitikrinti tinka ar netinka“
(Monika), ,,Jeigu ateini su diplomu ir tau sako — kokios tavo kompetencijos? <..> gal i$ tikryjy

pasakyti, kad a§ bandZiau save, buvau savanoris® (Rita), ,,Savanorysté fainas dalykas yra <..> jie
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galéty iSbandyti save vienoj ar kitoj srity (Lina), ,,kazkur pasavanoriauti <..> pasimatuoti vieng ar
kitg profesija“ (Agné). Tokiu budu ugdoma tiek asmeniné, tick bendrosios kompetencijos. Ir, trecia,
informanty teigimu, praktika padeda jgyti patirties - ,,pripazinkime, kad na, gavus aukstojo mokymo
diplomg tikrai nesi tos srities specialistas. Viskas atsiranda per praktika“ (Algirdas), ,,Sédint namie
uzsidarius <..> ta informacija, ji sausa, negyva ir ji neuzsilieka <..> pas juo galvoj. <..> AS manau,
kad yra labai svarbu, kad jie suprasty gyvu patyrimu* (Lina), ,,suteikimas galimybés jiems tai
patirti. <..> jgauti organizacinés patirties, renginiy vedimo, rengimo* (Agn¢). Taip ugdoma
profesiné kompetencija. Tad akivaizdu, kad savanorysté ir praktikos atlikimas yra neatsiejami
veiksniai, kurie padeda jaunam Zmogui ugdyti karjeros kompetencijas. Tai taip pat iSskiriama
Grazulio ir kt. (2015, p.303) atliktame tyrime, kuriame teigiama, jog atlikdamas profesing praktika
zmogus jgyja daug profesiniy kompetencijy, specialiyjy ziniy, jgudziy ir geb&jimy, kuriuos gali
taikyti tam tikrose aiSkiai apibréZztose srityse. Taigi galima teigti, kad savanorysté ir praktikos
atlikimas organizacijoje yra puikus biidas ugdyti profesing kompetencija, mokymosi kompetencija
bei asmening kompetencija - padedant jaunam Zmogui suprasti, kokia karjeros kryptis jam biity
aktualiausia ir labiausiai atspindinti jo poreikius. Taigi akivaizdu, kad savanorysté ir praktikos
atlikimas visapusiskai ir pilnavertiskai ugdo jauno Zzmogaus karjeros kompetencijas.

Analizuojant tyrimo duomenis pateikiamus 11 lent., taip pat galima pastebéti, kad Inga
uzsimena apie emocinio intelekto lavinimo svarbg organizacijy veikloje, kad ,turéty buti dar ir
papildomai kitokios pamokos, kur vaikai labiau pazinty save ir kur biity kalbama apie emocinj
ugdyma“. Tuo tarpu atliekant mokslinés literatiiros analiz¢ Fabio ir Palazzeschi (2009) atliktame
tyrime pastebéta, kad karjeros pasirinkimo sunkumai yra susije su asmenybe ir emociniu intelektu
(Crisan ir Turda, 2015, p.155). Tad tai, jog jaunas zmogus nepazjsta saves ir nezino savo nory,
kuriuos jvardina Lina - ,,jie jaucia didziulj stresg dél Sito, vien todél, kad jie nezino kas jiem faina.
Jiem sunku suformuluoti svajones, jiem sunku suprasti, kas jiem gerai“ bei Ratos teigimu, turi
sunkumy renkantis norimg karjeros kryptj - ,,ir jau tikrai ten baigiamosiose klasése patiria stress,
kuo a$ noriu buti ir kg a$ rinksiuos®, buty galima sieti su emocinio intelekto ugdymo trikumu.
Kadangi emocinio intelekto ugdymo svarbg, plétojant jaunimo karjeros kompetencijas, nurodé tik
vienas informantas, buty galima teigti, kad Sios srities ugdymas atviry jaunimo centry ir erdviy
veikloje kartais yra jgyvendinamas, taciau tai vykdoma pakankamai retai.

Tyrimo duomenys atskleidzia, jog atviruose jaunimo centruose/erdvése yra taikomas,
mokslinés literatliros analizé¢je apZvelgiamas, patirtinis refleksyvus ugdymas(is). Tokig iSvada
galima daryti, atsizvelgiant j 1 priede pateikiamg tyrimo medziagg, kurioje iSryskéja, jog atviruose
jaunimo centruose/erdvése daug démesio skiriama savanorystés programos jgyvendinimui - ,,aiSku
tam yra platiis klodai savanorystés. Mes savo istaigoje priimame 10 mety tarptautinius savanorius,

vietinius savanorius“ (Rata), ,.tai tada mes tikslingai ir pradedame dirbti, susipazjstant, taikant va
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tokius neformalius bendravimus <..> savanoryste“ (Monika). Taip pat suteikiama galimybé atlikti
praktika - ,,pasitaiko, kad ateina tikrai aktyvis jaunuoliai, turintys daug idéjy, tai tiesiog bandom,
ugdyti ir tg lyderyste, paskirstyti tuos darbus, leisti save iSsibandyti“ (Rita), ,,kg mes ir bandome
suteikti jaunuoliams patiems jgauti organizacinés patirties, renginiy vedimo, rengimo ir su tais
verslais..” (Agné) bei dalyvauti bendradarbystés programy jgyvendinime - ,,bendradarbiaujam su
karitu, maltieCiais. Tikrai palaiko. Palaikom betkokj tg jauno Zmogaus norg ir tikrai per tai gaunama
daug kompetencijos* (Rata), ,,Tai kazkaip nusprendém, kad norime i$sirinkti kelias organizacijas ir
kelis verslus su kuriais bendradarbiausim, kontaktuosim ir jog turétume <..> kelis pasirinkimus
jaunuoliams, kur jie galéty pasipraktikuoti (Agné). Taip pat tyrimo metu iSry$kéjo Linos siiilymas
mokyklose taikyti refleksijy metoda ,,Tikriausiai baty dar prasminga mokykloj ugdyti ir taikyti
refleksijy ta metodg jaunuoliams, kad jie galéty <..> po kiekvienos pamokos <..> pasireflektuoti.
Kas jiem tinka, kas netinka? <..> Nes daznas net nesugeba atsakyti j tokj klausima: kg tu mégsi? Ko
tu nemégsti?, ko pasekoje galima daryti iSvada, kad §j metoda Lina taiko ir savo darbe. Gautg
iSvadg, jog atviruose jaunimo centruose/erdvése taikomas patirtinis refleksyvus ugdymas(is),
patvirtina Treinienés (2017, p.47) teiginys, jog patirtinis mokymasis, kaip mokymasi i§ patirties,
leidzia ankstesng mokymosi patirt] perkelti j kita mokymosi kontekstg. Tokiu biitu priklausomai
nuo veiklos, kurioje jaunas zmogus savanoriaus ar atliks praktikg ugdoma profesiné kompetencija,
mokymosi kompetencija, asmening, socialin¢ ir bendrosios kompetencijos.

LR jaunimo politikos pagrindy jstatymo pakeitimo jstatyme (2018) pazymima, jog atviri
jaunimo centrai ir atviros jaunimo erdvés privalo uztikrinti, kad jose organizuojama veikla prisidéty
prie jauno zmogaus asmenybés tobulinimo, asmeniniy ir socialiniy kompetencijy ugdymo, sukurty
salygas didinti jauno zmogaus motyvacija, sudaryty galimybe dalyvauti jo interesus atitinkancioje
veikloje bei skatinty tobuléjimg ir darbo rinkai reikalingy jgidziy puoseléjimg. Tad atviry jaunimo
centry/erdviy veikly jgyvendinimas turéty buti organizuojamas pasitelkiant neformaly Svietimg ir
tokio pobuidzio veikly organizavima, kurios sudominty jaung zmogy ir skatinty jo augima bei
tobuléjima, plétojant tiek padia asmenybe, tiek jos karjeros kompetencijas. Sie aspektai atsispindi ir
tyrime: Rata teigia, kad atviro jaunimo centro darbuotojy ir jauny zmoniy, kurie lankosi centre
,,santykis néra kazkoks mokytojo santykis.. Santykis yra tas toksai Siltas..”, Algirdas patikslina, kad
»mes <..> nesam nei psichologai, nei socialiniai pedagogai, nors mes esam socialinés srities jstaiga
su neformaliu Svietimu®, o Beata tuo tarpu pabrézia, kad centras veikia ne kaip ugdymo jstaiga -
,»na, negaléciau sakyti, kad mes juos ugdome, nes mes ne ugdymo jstaiga esame..“. Monika taip pat
pazymi, kad atvira jaunimo erdvé, kurioje ji dirba ,,einame per neformaly ugdymasi pasitelkdama
jvairias priemones t.y. konsultacijos, jvairiis mokymai, tai yra jvairis uzsiémimai“. Taigi buty
galima daryti prielaida, kad tokiu biidu suteikiama galimybé skirtingg motyvacijos lygj turintiems

jauniems zmonéms tobuléti ir augti pagal jy vidinj poreikj, lankantis tose veiklose, kurios juos

63



domina. Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad poreikiai apsprendzia zmogaus tikslus,
lukesCius ir motyvacija (AtkoCitniené, Navasaitiené ir Aleksandravi¢ius, 2012, p.6). Taigi
akivaizdu, kad jauno Zzmogaus jsitraukimas ] atviry jaunimo centry/erdviy jgyvendinamas veiklas
priklauso nuo to, kokius poreikius jis isreiskia.

Tyrimo duomenys atskleidzia, kad atviruose jaunimo centruose/erdvése ugdymas
vykdomas daugiausia démesio skiriant jvairiy renginiy organizavimui, pagalbos teikimui jauniems
zmonéms bei jvairiy programy jgyvendinimui (1 pried.). Pastebima, kad skirtinguose atviruose
jaunimo centruose/erdvese daugiausiai démesio skiriama skirtingoms veikloms organizuoti. Taigi
tikétina, kad kiekviename atvirame jaunimo centre ir erdvéje veiklos organizuojamos, atsizvelgiant
tiek j konkreCius organizacijy tikslus, tiek j jauny zmoniy iSreikStus poreikius, tiek j ugdymo
metodus, kuriuos pasitelkia kiekvienas atviras jaunimo centras/erdve.

Galima pastebéti, kad Rata nurodo, jog atvirame jaunimo centre, kuriame ji veikia,
démesys kreipiamas j prevencinius renginius, paskaity ir grupiniy uzsiémimy organizavima,
savanorystés, praktikos suteikimo bei bendradarbystés programy jgyvendinima bei konsultacing
pagalbg (1 pried.). Pastebima, kad Siame atvirame jaunimo centre jgyvendinama jvairi ugdomoji
veikla, taciau daugiausiai démesio skiriama konsultacinei pagalbai tiek problemy sprendimo
klausimais - ,,turime susitikimus su jaunuoliais. Ir labai yra skirtingai, kartais mes tikrai darome
jdirbj elgesio korekcijai, bet turime ta siekiamybe <..> ugdyti ir ta lyderyste“, tiek karjeros
Klausimais - ,,mes apskritai turim iSsiraS¢ j veiklos plang, kad mes prisidedam prie karjeros
kompetencijy plétojimo ir visokeriopos pagalbos <..> jei yra poreikis renkantis profesija dirbame ir
su uzimtumo tarnyba turime ir konsultanta, kuris ¢ia biina ir padeda‘“ (1 pried.).

Atlikta mokslinés literatiros analizé atskleid¢é, jog ugdomojo vadovavimo metodikos
taikymas jvairiose organizacijose daznai gretinamas su konsultavimu, psichoterapija, mentoryste ir
supervizija. Tac¢iau daugelyje moksliniy Saltiniy pabréziama, kad $i metodika yra visiSkai unikali ir
negali biiti gretinama nei su vienu i§ §iy metody (Rudzinskiené, 2013; RaiSiené ir kt., 2014;
Kliukevicitité ir Malinauskas, 2015 ir kt.). Taigi tai, kad Rata tvirtina, jog atviro jaunimo centro
veikloje naudoja konsultavimo metoda gali biiti tapatinama su ugdomuoju vadovavimu. Taciau
galima pastebéti, kad 1 priede pateikiami tyrimo duomenys atskleidzia, jog Rita vykdydama jauno
zmogaus ugdymo procesa Visgi naudoja ugdomajj vadovavimg. Tai patvirtina jos atsakymas ]
klausimg, ar ji yra girdéjusi apie ugdomajj vadovavimg - ,,<.> Yyra teke¢ girdéti ir dalyvauti
mokymuose (negiliai jkvepia) ir tikriausiai, jau paskutinius 12 mety vadovaujantis bitent tuo
principu dirbti (pabrézia) su zmonémis“, taiau tuo paciu pazymi, jog ne visada ugdomojo
vadovavimo metodika pritaiko kokybiskai ,,nesakau.... kad viskas visada pavyksta, (nuleidzia galva

zemyn ir neziiiri) labai priklauso kartais nuo atéjusiy zmoniy ir jy asmenybés tipo“. Tokiu budu
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aktyvus konsultacijy jgyvendinimas atvirame jaunimo centre, kuriame dirba Riita, galimai Zymi
ugdomojo vadovavimo metodikos pritaikyma.

Atlikta mokslinés literatiiros analizé atskleidé, jog jgyvendinant ugdomojo vadovavimo
metodika yra iSskiriama 15 ugdomojo vadovavimo sri¢iy, tai finansy, karjeros, gyvenimo, verslo,
asmeninis, sveikatos, sporto, santykiy, konflikty, projekty, padéties, tranzitinis, iSsilavinimo,
vadovy bei motery vadoviy sritys (Raisiené ir kt., 2014, p.257). Remiantis $iomis, teoringje dalyje
apzvelgiamomis sritimis, pastebima, jog Rita jaunimo centro veikloje galimai naudoja karjeros
ugdomgjj vadovavima - ,.kuriuose suteikiame informacija apie tas kompetencijas, apie galimybe
ieSkotis darbo, kaip jo ieskotis, kaip kalbét su darbdaviu ir panasiai®, gyvenimo - ,pasitaiko, kad
ateina tikrai aktyviis jaunuoliai, turintys daug idéjy, tai tiesiog bandom, ugdyti ir tg lyderystg,
paskirstyti tuos darbus, leisti save issibandyti ir asmeninj ugdomajj vadovavimg - ,turime
susitikimus su jaunuoliais. Ir labai yra skirtingai, kartais mes tikrai darome jdirbj elgesio korekcijai,
bet turime tg siekiamybg¢ <..>ugdyti ir ta lyderyste®.

Visai kita vykdomo ugdomojo proceso perspektyva jzvelgiama atviroje jaunimo erdvéje,
kurioje veikia Inga. Ji pazymi, kad yra susidirusi su ugdomojo vadovavimo taikymu studijy
proceso metu - ,,prie$ pora mety baigiau magistro studijas, tai mes ten turé¢jom déstoma tokj dalyka
vienas i§ déstytojy butent kalbéjo, dalinosi savo patirtimi“ (12 lent.) Taciau ji nenurodo, jog
ugdomojo vadovavimo metodika taiko ugdant jaunus Zzmones. Taciau tyrimo duomenys atskleidzia
(1 pried.), jog Inga taiko kitus metodus - ,,darbas grupése, yra toks kaip pagrindinis.. Dabar toksai
ateina, kaip supervizijas, kartais darom, tokius kaip emocijy uzsiémimus turim kartais. Vaidinimai.
Vaidmeny zaidimai®“ bei ,tam tikrose situacijose darom individualius pokalbius®, kuriy pagalba
padeda jauniems zmonéms plétoti asmenines, socialines ir bendrasias kompetencijas.

Tyrimo duomenys atskleidé, jog Algirdo vykdomoje ugdomojoje veikloje daugiausiai
démesio skiriama konsultacinei pagalbai problemy sprendimo klausimais - ,kartais uztenka tas
metodas pokalbis ar ne su jaunuoliu <..> i§ pokalbio pats jaunuolis (pabrézia) iSsigrynina kazkokj
tai sprendimg. <..> dirbant su problematisku jaunimu tu kiekvieng dieng susiduri su jvairiausiais
is8ukiais, su blogais dalykais jy gyvenime ir jiems <..> pabandai <..> padéti, nors kartais <..> jie to
nenori* (1 pried.). Taigi nors Algirdas ir aktyviai naudoja konsultavimo metoda bei teigia, jog taiko
ugdomojo vadovavimo metodika - ,,be abejo. Kiekvieng dieng. (Sypsosi) Ypac jei tu.. dirbi su
nemotyvuotu jaunimu.. tai yra be galo reikalinga®, taciau tyrimo duomenys atskleidzia, jog jam néra
teke tiesiogiai Susipazinti su Sios metodikos taikymo specifika (12 lent.). Tuo labiau atlikta
mokslinés literatiros analiz¢ atskleidzia, jog asmeniui, taikan¢iam ugdomagjj vadovavimg biitinas
atitinkamas i$silavinimas, patirtis bei akreditacija (Raisiené ir kt., 2014, p.283). Tokiu biidu bty

galima paneigti Algirdo teiginj, jog jo veikloje, veikiant atvirame jaunimo centre, yra taikomas
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ugdomasis vadovavimas. Taciau akivaizdu, kad informantas jgyvendindamas ugdymo procesa per
pokalbiy pasitelkimg plétoja jauno Zmogaus asmening, socialing ir bendrasias kompetencijas.

Tyrimo duomeny analizé atskleidé, jog atvirame jaunimo centre, kuriame veikia Beata
ugdomojo pobiidzio veikla jgyvendinama suteikiant konsultacing pagalbg problemy sprendimo
klausimais - ,,mes ne pedagogai esame.. aiSku stengiamés ir tg psichologing pagalbg suteikti.. ir
jsigilinti j tas problemas.. padéti jas iSspresti.. (1 pried.). Pastebima, kad Beata aiSkiai i$skiria, jog
atvirame jaunimo centre, kuriame ji veikia, néra organizuojama formali veikla. Taip pat tyrimo
duomenys atskleidzia, kad Beata néra susidiirusi su ugdomuoju vadovavimu ir jos teigimu, ji néra
girdéjusi apie $ig metodika — ,,Realiai tai.. dar Zadéjau pasidométi, kas tas yra i§ tikryjy.. bet..realiai
tai ne“. O paklausta kokiais btidais savo veikloje ugdo jauno Zmogaus karjeros kompetencijas
pateiké atsakyma, jog nezino — ,.kokiais biidais?... hm.. Zinok, jeigu atvirai — nezinau. Dabar taip
niekas neSauna | galva“. Atsizvelgiant j pateiktus duomenis galima bty daryti iSvada, kad Beatai
triksta kompetencijos ugdomyjy veikly jigyvendinimui. Taciau tikétina, kad Beatos atstovaujamame
atvirame jaunimo centre/erdvéje Vvisgi daugiau démesys orientuojamas j psichologinés gerovés
uztikrinima, tokiu badu ugdant socialines, asmenines ir bendrgsias kompetencijas.

Analizuojant tyrimo duomenis pastebéta, kad atvirame jaunimo centre, kuriame veikia
Lina organizuojami susitikimai, pramoginiai renginiai, jvairios dirbtuvés, suteikiama konsultaciné
pagalba problemy sprendimo klausimais (1 pried.). Tokiu bidu isryskéja perspektyva, jog Siame
centre jgyvendinamas mokymosi kompetencijos ugdymas — ,,vyksta tarkim pokalbiai <..>
pavyzdziui, pasiSnekéti su aktorium. Papasakoty apie stojimg j muzikos ir teatro akademija®,
asmeninés kompetencijos plétojimas — ,Kartais taikau dailés terapijos intervencija. Pabandom
nusipiesti, kazkokig situacijg kaip jisai jauciasi, arba kur jisai yra Siandien* bei socialinés
kompetencijos ugdymas — ,,mes ¢ia bandom visaip, ir per muzika, ir per fotografija, <..> ir per
keliones, ir per susitikimus, ir per pasikvietimus, ir tiesiog piknikai kieme <.> Valgymai, kavy
arbaty gérimai®. Taip pat analizuojant 12 lent. pateikiamus tyrimo duomenis galima pastebéti, kad
Lina yra baigusi ugdomojo vadovavimo metodikos mokymus - ,,esu dalyvavusi netgi tam tikry
metody mokymuose ir netgi esu turinti vieng kitg sertifikatg <..> Turiu enegramos to metodo, <..>
praktiko/taikytojo sertifikatg“ bei yra dalyvavusi tobulinimosi konferencijose - ,,ir esu dalyvavusi
poroje konferencijy, kur mes praktiSkai iSbandéme na va tg koucingo taikyma®. Taigi tokiu budu
galima teigti, kad atvirame jaunimo centre, kuriame veikia Lina — taikomas ugdomasis
vadovavimas. Taciau Lina pabrézia, kad tam, jog Sig metodikg bty galima kokybiskai pritaikyti
jauny Zmoniy ugdymo procese, biitina juos tam tinkamai paruosti - ,reikia dar su jais gerokai
padirbéti kitom kryptim, kad galima biity taikyti, bet vat jau tie, kurie praeina netrumpg kelig su
mumis tai bandom tada Siuos dalykus® (12 lent.). Tokiu budu isryskéja perspektyva, kad jaunas

Zmogus turi biiti pasiruoses tobuléjimui ir noréti spresti vienus ar kitus jo gyvenime kylancius
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klausimus. Tai atsispindi ir atliktoje mokslinés literatiros analizéje, kur randama sitlymy, pagal
Savruk (2009), ugdomojo vadovavimo metodikg taikyti, atsizvelgiant j asmens raidos lygj
(Kutkaitis ir Petrulis, 2014, p.175). Tokiu budu tikétina, kad tiems jauniems zmonéms, kurie bus
pasiruos$¢ ugdomojo vadovavimo metodikos pritaikymui, ugdomasis vadovavimas atvirame
jaunimo centre, kuriame veikia Lina, galéty biiti jgyvendinamas Siomis, RaiSienés ir kt. (2014,
p.257), i8skiriamomis sritimis: jgyvendinant asmeninj — ,,pabandom nusipiesti, kazkokig situacija
kaip jisai jauciasi, arba kur jisai yra Siandien” ir gyvenimo - ,keliam problema, sutariam tg
metodika“ ugdomajj vadovavimg (1 pried.).

Tyrimo duomeny analiz¢ atskleid¢, kad atviroje jaunimo erdve¢je, kurioje veikia Monika
daug démesio skiriama socialinés kompetencijos ugdymui, organizuojant susitikimus - ,,laisvas
susitikimas, neipareigojantis kazko <.> jeigu, na, tu nori tiesiog buti, mes ir leidziame biti“,
asmeninés ir mokymosi kompetencijos ugdomos, organizuojant paskaitas, mokymus ir dirbtuves -
»suzinant, <..> kur jo stipriosios pusés ir taip tikslingai ji nukreipti <..> | mokymus <.> aisku
papildomai nukreipiant tai pagal asmenybe. Tai jvairios irgi dirbtuvés®. Tuo tarpu atviroje jaunimo
erdveje, kurioje veikia Agné, pasitelkiant prevencinius renginius, ugdomos asmenings ir mokymosi
kompetencijos - ,,norime <..> padéti pasiekti ar i§ viso siekti kazko ar kazkur nukreipti tinkama
linkme. Taip pat organizuojame prevencinio pobiidzio veiklas®, 0 per paskaity organizavimag ir
konsultacing pagalbg karjeros klausimais, ugdomos mokymosi ir profesinés kompetencijos - ,,a$
pati asmeniskai ruoSiau pranesimg <..> apie s€¢kmingg jsidarbinima®, ,,mes turime informavimo ir
konsultavimo taska <..> norime <..> palydéti tam tikros profesijos keliu“. Akivaizdu, kad Siose
atvirose jaunimo erdvése jgyvendinamas visapusiskas karjeros kompetencijy ugdymas. Ir nors abi
informantés tieck Monika, tieck Agné teigia, jog ugdant jaunus zmones, pasitelkia ugdomojo
vadovavimo metodika (12 lent.), taciau pastebima, kad jos neturi nei Ziniy, nei patirties, nei jgiidziy,
kaip tinkamai ir kokybiskai taikyti ugdomajj vadovavima. Tokiu budu tikétina, jog Sios informantés
sugretina ugdomojo vadovavimo metodika su konsultavimu ir pokalbiais. Tad tokiu budu
pasitvirtina mokslinés literatiiros analizéje iSryskéjusi perspektyva.

I$analizavus visy atviry jaunimo centry/erdviy ugdomyjy veikly vykdyma pastebéta, kad
plétojant jaunimo Kkarjeros kompetencijas daugiausiai démesio skiriama asmeninés, mokymosi ir
socialinés kompetencijy ugdymui. Tyrimo rezultaty analizé taip pat atskleid¢, kad atviruose
jaunimo centruose, kuriuose veikia Rita ir Lina, Sios kompetencijos galimai ugdomos, pasitelkiant
ugdomojo vadovavimo metodika, ugdant gyvenimo bei asmeninés ugdomojo vadovavimo sritis. O
kity informanty vykdomose veiklose karjeros kompetencijy ugdymas organizuojamas ne pagal

ugdomojo vadovavimo metodika.
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12 lentelé. Ugdomojo vadovavimo zinomumas ir taikomumas atviruose jaunimo centruose/erdvése

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija

Subkategorija

Informanto teiginys

Mokymasis

Paskaitose mokymo
institucijoje

,prie$ porg mety baigiau magistro studijas, tai mes ten turéjom déstomg tokj
dalyka vienas i§ déstytojy butent kalbéjo, dalinosi savo patirtimi‘ Inga;

Sertifikuoti mokymai

,»Taip. Yra teke girdéti ir dalyvauti mokymuose (negiliai jkvepia) ir tikriausiai,
jau paskutinius 12 mety vadovaujantis butent tuo principu dirbti (pabrézia) su
Zzmonémis® Riita;
,Esu dalyvavusi netgi tam tikry metody mokymuose ir netgi esu turinti viena
kitg sertifikatg <..> Turiu enegramos to metodo, <..> praktiko/taikytojo
sertifikata.” Lina.

Konferencijos

I esu dalyvavusi poroje konferencijy, kur mes praktiskai iSbandéme na va tg
koudingo taikyma“ Lina.

Praktinis
taikymas

Pasiruo$imas
taikymui

. Taip, bet jis néra daznas, nes a$ kazkaip labai jautriai jauciu tuos Zmones ir
suprantu, kad tikrai nedaznam galima tg pritaikyti ir kad procesas kol jie
susikonstruoja vis tik uztrunka“ Lina;

reikia dar su jais gerokai padirbéti kitom kryptim, kad galima biity taikyti, bet
vat jau tie, kurie praeina netrumpa kelia su mumis tai bandom tada Siuos
dalykus* Lina.

Pagalba siekiant
tiksly

»Tikriausiai pas mus, miisy srityje <.> stengiamés ,,palydéti stengiamés
niekada neuzdaryti savo dury* Riita;

tai yra be galo reikalinga kiekvienam jaunuoliui tas vieno ar kito klausimo
sprendimas (pabrézia) ar iSsprendimas (pabréZzia) yra labai reikalingas®
Algirdas;

,,Mes taikome.. Bet taikome taip pat alternatyviai taip pat.. Truputéli kitaip <..>
susibendrauti ir tuomet padéti ugdytis biitent per tai. Na aiSku papildomai
nukreipiant tai pagal asmenybe‘ Monika;

,»Tai manau, kad ir a§ atlieku tai. Tarkim $iame jaunimo centre a§ koordinuoju
savanorius tai greiCiausiai a§ ir esu atlickanti ta funkcija ugdomojo
vadovavimo* Agng;

,Ir mes norime jiems padéti pasiekti ar i§ viso siekti kazko, ar kazkur nukreipti
tinkama linkme* Agné;

,mes norime padéti jiems atrasti ir suteikti jiems tas galimybes. Galbiit net
palydéti tam tikros profesijos keliu ar karjera. Konsultuoti, analizuoti
situacijas“ Agné.

Motyvuojant
jaunimag

»visada iSklausyti ir tikrai motyvuoti taip, kad Zmogus turéty galimybe siekti
vieny ar kity tiksly“ Rita;

,»Be abejo. Kiekvieng diena. (Sypsosi) Ypac jei tu.. dirbi su nemotyvuotu
jaunimu.. tai yra be galo reikalinga“ Algirdas

Planuojant veiklas

,tai tarkim prie§ planuojant ménesio veiklas j priekj mes suburiame jaunuolius
jiems diskutuoti apie riipimas veiklas, taip pat suteikiame galimybg tas veiklas
ir vykdyti“ Agné.

,»Tiek darbuotojam, ypatingai $iuo metu yra reikalinga tikrai palaikymas, Kitas

Darbuotojy dalykas, tiek ir dabartiniam misy klientams* Ruta;
palaikyme »kiekviena diena mes ta taikome su jaunuoliais, bet ir ir darbo kolektyve.“
Algirdas
Taikant terapija ,bet kadangi a$ esu dailés terapeuté tai a§ daugiau orientuojuos apie darbg

biitent taikant dailés terapija jungiant $iuos du dalykus* Lina.

Analizuojant tyrimo rezultatus, pateikiamus 12 lent., galima pastebéti, kad ugdomojo

vadovavimo metodika daugiausiai gretinama su tokiu vadovavimo stiliumi, kuris orientuotas j

pagalbos suteikima, siekiant tiksly. Sia perspektyva jvardina Agné, teigdama, kad ,,mes norime

padéti jiems atrasti ir suteikti tas galimybes <..> ir <..> padéti pasiekti“, Riita pazymédama, kad

»stengiamés ,,palydéti” stengiamés niekada neuzdaryti savo dury®, Algirdas teigdamas, kad ,,vieno

ar kito klausimo sprendimas (pabrézia) ar iSsprendimas (pabrézia) yra labai reikalingas®, bei

68




Monika, papildydama, kad ,,<.> papildomai nukreipiant tai pagal asmenybe“. Taip pat Rata ir
Algirdas pazymi, kad ugdomasis vadovavimas taikomas motyvuojant jaunimg - ,,<..> motyvuoti
taip, kad Zmogus turéty galimybe siekti vieny ar kity tiksly* ir ,jei tu.. dirbi su nemotyvuotu
jaunimu.. tai yra be galo reikalinga®, o Agné teigia, kad metodika naudojama planuojant veiklas —
»tal tarkim prie§ planuojant ménesio veiklas j priekj mes suburiame jaunuolius jiems diskutuoti apie
ripimas veiklas®, Rita ir Algirdas pazymi, kad ir palaikant darbuotojus - ,,tieck darbuotojam, <..>
yra reikalinga tikrai palaikymas®, ,,mes ta taikome su jaunuoliais, bet ir ir darbo kolektyve* bei
Linos teigimu - taikant terapija - ,,a§ daugiau orientuojuos apie darbg biitent taikant dailés terapija
jungiant Siuos du dalykus“. Remiantis atlikta moksliniy Saltiniy analize, pastebima, kad beveik
visose, Siose informanty jvardytose ugdomojo vadovavimo taikymo srityse, atsispindi ugdomojo
vadovavimo metodikos specifika. TaCiau tyrimo rezultatai atskleidzia, kad tik Rita ir Lina yra
susipazinusios su §ios metodikos teoriniu ir praktiniu pritaikymu, o visi kiti informantai — Algirdas,
Monika, Agné néra tiesiogiai susidiirg Su ugdomuoju vadovavimu, nors visi informantai, isskyrus
Inga ir Beata, nurodo, jog taiko ugdomajj vadovavimg atviry jaunimo centry/erdviy veikloje. Tokiu
budu isSryskéja perspektyva, kad visuomenés supratimas apie ugdomojo vadovavimo metodikos
taikyma yra pavirSutiniskas ir ne visada teisingai bei iki galo suprantamas.

Pastargjj teiginj patvirtina mokslingje literatiiroje randami tyrimy duomenys, Kuriuose
teigiama, kad aplinkoje triikstama informacijos apie ugdomojo vadovavimo taikyma, ir kad norint jj
pritaikyti biatina iSmanyti tam tikrus metodus, darbo budus ar jrankius, kuriuos ugdomojo
vadovavimo specialistas pritaiko ugdytiniams (Raisien¢ ir kt., 2014, p.255). Sia perspektyva taip pat
atskleidzia informanty i$sakyta nuomoné, kurioje jie nurodo, jog ugdomojo vadovavimo metodika
taikantis asmuo turi turéti atitinkamg iSsilavinima, darbo patirties, biiti supratingas ir gebéti
motyvuoti bei ugdyti lyderj (13 lent.). Tokiu buidu isryskéja poreikis, kad atviruose jaunimo
centruose/erdvése ugdomajj vadovavima taikantys asmenys turéty auksta kvalifikacija. Sia
perspektyva galima jzvelgti Algirdo teiginyje, jog ,,na, zitirint apie kokius kouéingo specialistus
mes kalbame. Nes pas mus mieste yra nemazai, ty koucingo ,,specialis¢iy™ (sarkastiskai) i§ uzsienio
grizusios yra savo srities profesionalés®. Akivaizdu, kad sarkastiSkas informanto tonas ir ZodZio
»specialis¢iy“ pateikimas kabutése, nurodo nepasitenkinima, Saipymasi ir nepriémima ty ugdomojo
vadovavimo specialisty, kuriuos informantas turi galvoje. RaiSienés ir kt. (2014, p.252) atlikto
tyrimo metu paaiskéjo, kad Lietuvoje teikiamy ugdomojo vadovavimo specialisty rengimo
mokymai ir kursai yra skirtingi ir jy pagalba parengiami skirtingo lygio specialistai, taikantys
skirtingus metodus ir skirtingg filosofija, ko pasekoje kuriama jvairialypé nuomoné apie ugdomojo
vadovavimo taikymg ir dazniau ji yra neigiama nei teigiama. Taciau galima pastebéti, kad Algirdo
teiginyje pabréziamas uzsienio jstaigose ugdomojo vadovavimo metodikos mokymus baiggs asmuo.

Tokiu budu iSryskéja perspektyva, kad tiek Lietuvoje, tiek uzsienyje yra ugdymo jtsigy, kurios
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teikia nekokybiska ir nepilnavertiska ugdomojo vadovavimo metodikos ugdymo programa, ko

pasekoje ugdomojo vadovavimo specialistas néra parengiamas kokybiskam ir efektyviam darbui.

13 lentelé. Ugdomajj vadovavimg atvirame jaunimo centre/erdvéje taikancio specialisto

kompetencijos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys

»stengiamés niekada (pabrézia) neuzdaryti savo dury, visada isklausyti
Rata; ,,Pas mus tikriausiai gali ateiti jaunuolis ir sakyti.. ,,nu a$ labai <..>
Klausymas noriu padaryti ten vakarg su gitara“<..> mes tada ir sakom. Tu daryk.“
Rata; ,,bet jis néra daznas, nes a$ kazkaip labai jautriai jauciu tuos
zmones* Lina.

,lankstumas vis tiek i$lieka tikrai (pabrézia) darome ir tuos aptariamuosius

Turimi jgidziai

gzizﬁ??; pokalbius <..> i$sikeliam tikslus, aptariame koks yra planas“ Rata;
wrduodi ,Keliam problemg, sutariam tg metodikg <...> susitinkam, nutariam apie
vven dinilrln o ka mes dirbam <..> Kaip atrodys, pavyzdziui, visa tai po savaités. Vyksta
eyv tam tikri susitarimai Lina.
Htai turéty buti <..> tam tikros specialybés Zzmogus, kuris mokési
(pabrézia) galbiit tai universitete <..> a$§ tikrai nepripazjstu ty <.>
‘e specialisty, kurie yra pabaige kazkoki tai vieng ar kitg kursa* Algirdas;
ISsilavinimas . S . . e
,»,Manau, kad tas Zmogus turi biti ganétinai kompetetingas, ganétinai
kietas* Lina; ,,<..> greiCiausiai yra ir mokymai ar ne? kaip tas koucingas
yra atlieckamas... Agné.
- ,.Zmonés kurie atlikty, dirbty su Sia sritimi turéty buiti patys patyre ir turéje
Patirtis . Lo . s .
s¢kmiy ir nesékmiy ir ilgg praktika, turbit to* Agné.
Relkalln-gos Gebejimas ugdyti ,,Je_lgu paimtume t3 te1s1nga{ .ko.ucm.go tikslag — augint ly(vi.erg ir Zmogy kl.lr.ls
savybés lyderyste gali vesti paskui save, nebijoti, kaip konkurento, nes ¢ia yra pagrindinis

vadovo, kodél jie taip nesiima..“ Riita.

,»<.> labai stipriai jauciantis savo ribas, gebantis jas iSlaikyti, gebantis
valdyti savo emocijas, suprasti ka kitas zmogus jaucia ir kiek galima jj
Spausti® Lina; ,,jsivaizduoju, kad ateina labai daug i§ pa¢io Zmogaus ir jo
paties..” Agné.

,»bet patiriant <..> ugdomaji vadovavimg ta procesg ir vadovaujant geram
vadovui, tikriausiai gali jvykti tam tikri pasikeitimai® Lina; ,,Ir esu maciusi
vieSojoje erdveje ir kouceriy <..> ir motyvaciniy pasakojimy* Agné.

Supratingumas

Gebéjimas
motyvuoti

Atlikus tyrimo duomeny analize pastebimas atitikimas tarp teorinéje dalyje atliktos
mokslinés literatliros analizés ir gauty tyrimo rezultaty analizés duomeny. Juose iSrySkéja ugdomojo
vadovavimo metodikg taikan¢iam asmeniui reikalingy jgtidziy ir atviruose jaunimo centruose
veikian¢iy darbuotojy, taikan¢iy ugdomaji vadovavima, turimy jgudziy atitikimas. Galima
pastebéti, kad teorinéje dalyje Lipinskiené (2012) isskiria klausymosi (aktyvaus, atviro ir
saviraiSkos galimybe suteikianc¢io), griztamojo rysSio suteikimo bei gebé¢jimo susitarti dél uzduociy
jgyvendinimo jgtidzius, kurie reikalingi asmeniui taikanc¢iam ugdomojo vadovavimo metodika.
Pastebima, kad Rita ir Lina yra iSsiugdziusios — klausymosi ir gebéjimo susitarti dél uzduociy
igyvendinimo, jgudzius (13 lent.)). Analizuojant mokslinéje literatliroje pateikta medziagg ir
sugretinant ja su gautais tyrimo duomenimis, pastebéta, kad Ritos veikloje klausomasi susilaikant
nuo vertinimo - ,,stengiamés nickada (pabrézia) neuzdaryti savo dury, visada isSklausyti“. Taip pat
skatinamas jauno Zmogaus minc¢iy, jausmy ir siekiy iS§sakymas — ,,pas mus tikriausiai gali ateiti

jaunuolis ir sakyti.. ,,nu a$ labai <..> noriu padaryti ten vakarg su gitara“ <..> tada ir sakom. Tu
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daryk® (13 lent.). Tokiu budu galimai atsiskleidZia perspektyva, jog Rita ugdomojo vadovavimo
metu taiko atvirg klausymasi ir suteikia ugdomajam saviraiskos galimybe. Taip pat pastebima, kad
Riita yra 1Ssiugdziusi ir gebéjimg susitarti dél uzduociy jgyvendinimo veikloje ,,lankstumas vis tiek
iSlieka tikrai (pabrézia) darome ir tuos aptariamuosius pokalbius <..> i$sikeliam tikslus, aptariame
koks yra planas®. Tuo tarpu Linos veikloje pastebimas rtipestingumas, susidoméjimas ugdomojo
atzvilgiu ir klausymasis tarp eiluciy - ,,bet jis néra daznas, nes a$ kazkaip labai jautriai jauciu tuos
zmones®, kas demonstruoja iSplétotg aktyvaus klausymosi jgudj. Taip pat Linos veikloje pastebimas
ir gebéjimas susitarti dél uzduociy jgyvendinimo - ,keliam problema, sutariam ta metodika <...>
susitinkam, nutariam apie kg mes dirbam <..> kaip atrodys, pavyzdZziui, visa tai po savaités. Vyksta
tam tikri susitarimai®“ (13 lent.). Pastebima, kad Linos ir Ratos ugdomojo vadovavimo veikloje
neatsispindi grjztamojo rySio suteikimas ir aktyvaus klausymosi jgudziy turéjimas. Tokiu biidu
galima teigti, kad stipriausiai ir geriausiai informanciy iSugdyti jgiidziai yra atviras klausymasis,
saviraiSkos galimybiy suteikimas bei geb¢jimas susitarti dél uzduociy.

Analizuojant tyrimo rezultatus galima pastebéti, kad informanty, taikanéiy ugdomajj
vadovavima, plétojant jaunimo karjeros kompetencijas, patirtys — skiriasi. Rata teigia, jog ugdomajj
vadovavimg taiko nuolat - ,,tai miisy darbe ¢iaaa (kalba iSkvépdama org) istisas koucingas vyksta..
(juokiasi) su vienu ir kitu.. (juokiasi) Ir to.. Multitaskingo ir koucingo ¢ia daug..“. Tuo tarpu Lina
teigia, kad jos veiklos jgyvendinime ugdomojo vadovavimo taikymas néra daznas, kadangi ,,tikrai
ne daznam galima tg pritaikyti ir procesas kol jie susikonstruoja vis tik uztrunka“. Taip pat Lina
papildo, kad pirmiausia su jaunais zmonémis, kurie lankosi atvirame jaunimo centre/erdvéje ,,reikia
<..> gerokai padirbéti kitom kryptim, kad galima biity taikyti (13 lent.). Tokiu badu Linos veikloje
iSryskéja nedaznas ir atitinkamiems, tam pasiruoSusiems asmenims, taikomas ugdomasis
vadovavimas. Atlikus mokslinés literattiros analizg i$rySkéjo Rudzinskienés (2013, p.130) teiginys,
kuriame autoré nurodo, kad ugdomasis vadovavimas yra partnerysté, tad Sios metodikos naudojimo
metu negali biiti nei prievartos, nei nurodin¢jimo, nei patarimy dalinimo. Tokiu budu kyla
klausimas ar §is procesas gali biiti taikomas greitai ir ,,multitaskinant®, kaip tai nurodo Rita. Kaip
atskleidé mokslinés literatiiros analizé ugdomojo vadovavimo proceso jgyvendinimas remiasi
ugdytinio geb¢jimu suvokti atsakymus j specialisto uzduodamus klausimus, taip paciam priimant
tam tikrus sprendimus ir pateikiant jzvalgas. Tokiu biidu procesas negali biiti jgyvendinamas greitai
ir atliekant kelis darbus vienu metu. Visas démesys turi biti skiriamas ugdytiniui. Tad biity galima
daryti prielaida, jog Ritos veikloje naudojama ugdomojo vadovavimo metodika ne visada atitinka
keliamas taisykles, metodus ir normas. Tai pripazjsta ir Rata teigdama - ,,nesakau.... kad viskas
visada pavyksta, (nuleidzia galvag Zemyn ir neziiiri)“ ir papildo, kad tai ,,labai priklauso kartais nuo

atéjusiy zmoniy ir jy asmenybés tipo. Tokiu budu iSrySkéja viena pagrindiniy ugdomojo
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vadovavimy savybiy, randamy mokslingje literatiiroje, jog jaunas Zmogus pats turi noréti augti ir
tobuléti, tam kad jam taikoma ugdomojo vadovavimo metodika biity veiksminga.

Sia tendencija atskleidzia mokslingje literatiiroje randamas teiginys, kad ugdomojo
vadovavimo metodika yra geriausiai taikyti sgmoningiems asmenims, kurie rodo iniciatyva ir nori
tobuléti. (Kutkaitis ir Petrulis, 2014, p.175) Taciau remiantis gautais tyrimo duomenimis pastebima,
kad didzioji dalis jauny Zmoniy, kurie lankosi atviruose jaunimo centruose/erdvése apibiidinami,

kaip neturintys motyvacijos, problemiski, priesiskai nusiteike, neZinantys, ko nori (14 lent.). Tokiu

biidu galima daryti

prielaida,

kad ugdomojo vadovavimo metodika atviruose jaunimo

centruose/erdvése pritaikyti labai sudétinga.

14 lentelé. Atvirus jaunimo centrus/erdves, lankané¢io jauno zmogaus charakteristika

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija Subkategorija Informanto teiginys
ISorinés 14-29 met ,,Miisy jaunimas nuo 14 iki 29 mety‘ Riita;
savybés 4 juolab, kad pas mus tas kontingentas yra iki 20-ties, na tokie 17-18kos* Lina.
Aktyviis pasitaiko, kad ateina tikrai aktyviis jaunuoliai, turintys daug idéjy“ Rita.
Nesickiantis aukstojo »pasiziliréjus ir misy centry, tie J?ugu011a1, kurie lapkq miisy atvirg jaunimo
centrg kartais jie be abejo auk$tojo mokslo nesiekia, tai yra profesinis
mokslo « Algi
mokymas* Algirdas.
- ,,mes dirbame su labai nemotyvuotu jaunimu, turbiit tai yra apie 70 proc. miisy
Neturintis . . e . .
motyvacijos jaunuoliy“ Algirdas; _
,,Beveik visi jie yra nemotyvuoti* Lina.
Kartais yra labai sunku nusibrézti tas ribas, nes kaikuriem zmoném jy labai
Be riby reikia. (pabrézia zodj ir link¢ioja galva Zemyn)“ Rita;
,,dirbant su problemati§ku jaunimu® Algirdas.
Pazeidziamas ,,nes tie jaunuoliai yra tokie kaip ir pazeidziami pas mus ateinantys“ Lina
18 pradziy bunantys labai stipriai ginybiski ir priesiSkai nusiteike prie§ bet
Savybés Priesiskai nusiteikes | kokig intervencija““ Lina;

,taip pat ir jaunuoliai turéty atsisakyti kazkaip Kategoriskumo“ Agné.

Nesubrendes

»ha tokie 17-18kos, Kkurie, reikia pripazinti, pagal savo branda gal net ir
nesiekia ty 17-18* Lina.

Turintis vidiniy

,,Jie visi ateina su kazkokiom traumom. I§ Seimos. I§ aplinkos. Jei ne naslaitis

traumy tai koks nors smurtas patirtas. Jei ne smurtas, tai ten vél kazkokie.. Lina.
Nesukoncentruojantis | ,,Jis turi biiti ziauriai démesingas, kad su juo kazkaip padirbéti kokybiskai.
démesio Démesingumo triiksta net ir tiem, kuriem yra po 20 mety.* Lina.

NeZinantis, ko nori

»Aaa apskritai nezino ka nori veikti, <..> na, ir misy erdvéje daugiausia tikrai
yra tokiy. “ Monika;

,Jaunimo centro viena i§ veikly yra priimti jaunuolius kurie néra apsisprendg,
na priimti apskritai visokus jaunuolius, bet tame tarpe yra ir tokiy, kurie néra
apsisprende savo gyvenimo kelyje* Agné.

Tuo sunkiau tai padaryti ugdant jauno Zmogaus karjeros kompetencijas, kadangi jaunimas,

kuris lankosi atviruose jaunimo centruose/erdvése, Algirdo teigimu, néra suinteresuotas siekti
auksty karjeros tiksly — ,.tie jaunuoliai, kurie lanko miisy atvirg jaunimo centrg kartais jie be abejo
aukStojo mokslo nesiekia, tai yra profesinis mokymas“. Taigi Zemi jauno zmogaus poreikiai
karjeros kompetencijy ugdymui, mazina ir galimyb¢ jy ugdymui, pasitelkiant ugdomojo

vadovavimo metodika. Si perspektyva isryskéja ir mokslingje literatiiroje, kur pastebima, kad
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jaunimo poreikiai yra socialinj aktyvuma skatinantis veiksnys, kurio augimas uZtikrina jauno
Zmogaus motyvacijos didéjimg. (Atkociliniené, Navasaitiené ir Aleksandravicius, 2012, p.6).
Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad ugdomojo vadovavimo taikymas, plétojant jauno
zmogaus karjeros kompetencijas atviruose jaunimo centruose/erdvése, ne visada atitinka
ugdomajam vadovavimui budingas savybes. Pastebima, kad informantai iSskiria — nukreipima,
raginimg, jrodinéjima, ,,palydéjima* ir praktikos jgijimg, kaip ugdomajam vadovavimui biidingus
bruozus, kuriais remiantis jie ugdo jaunimo karjeros kompetencijas atviruose jaunimo
centruose/erdvése (2 pried.). Akivaizdu, kad informanty pazymimi ugdymo metodai plétoja
mokymosi kompetencija — ,,bandom ugdyti ta lyderyste, paskirstyti tuos darbus, leisti save
iSbandyti*“ (Rata), socialing ir profesing kompetencijas — ,,norime <..> palydéti tam tikros profesijos
keliu ar karjera. Konsultuoti, analizuoti <..> situacijas, jtraukti ] musy veiklas* (Agné), asmening
kompetencija - ,,<..> mes norime jiems padéti <..> kazkur nukreipti tinkama linkme* (Agné) bei
bendrasias kompetencijas — ,.,turime vieng <..> pacig pagrindin¢ krypti jaunuolius vesti, (pabréZzia)
doros keliu. Atsisakyti zalingy jpro¢iy <..> nelabai geros draugystés* (Algirdas). Tac¢iau mokslinéje
literatiiroje randama jrodymy, kad informanty pazymimi karjeros kompetencijas ugdantys metodai,
néra budingi ugdomojo vadovavimo metodikos taikymui. Tai patvirtina Juozaicio (2012) isskiriama
mintis, jog ugdomojo vadovavimo paskirtis - ne mokyti, o lavinti asmens mastymo jgudzius
(Rudzinskiené, 2013, p.127). Pastebima, kad minéti, informanty is$skirti, ugdymo bruozai ypac
budingi mentorystei. Tokiu biidu pasitvirtina teorin¢je dalyje gautos iSvados, jog ugdomasis
vadovavimas daznai tapatinamas su konsultavimu, mentoryste, psichoterapija ir kt. metodais.
Analizuojant tyrimo metu gautus duomenis, galima pastebéti, kad atviruose jaunimo
centruose/erdvése daug démesio jaunam zmogui skiriama, suteikiant jam pagalba ugdyti karjeros
kompetencijas jvairiomis kryptimis (2 pried.). Rita i$skiria pagalbos suteikimg Visose gyvenimo
situacijose — ,,stengiamés nickada (pabrézia) neuzdaryti savo dury visada iSklausyti <..> pats eiti
savo keliu ir jeigu reikia, klausti, pagelbéti, padéti, nurodyti..”, taip ugdant asmening jauno zmogaus
kompetencija. Algirdas ir Lina pazymi pagalbg sprendziant problemas - ,kiekvieng dieng susiduri
su jvairiais is$ukiais, <..> ir jiems Kiek pavyksta pabandai <..> padéti“, , keliam problema, sutariam
metodikg. Susitinkam, sutariam apie kg mes dirbam® (2 pried.), tokiu bidu sudarant sglygas
mokymosi ir bendryjy kompetencijy ugdymui. Monika i$skiria pagalba, jaunag zmogy nukreipiant
individualia, jam aktualia kryptimi - ,,padéti ugdytis bitent per tai papildomai nukreipiant tai pagal
asmenybe®, o Agné pazymi pagalba, siekiant tiksly bei padedant jaunam zmogui atrasti jo karjeros
kryptj - ,,ir mes norime jiems padéti pasiekti ar i§ viso siekti kazko <..> pas mus jaunuoliai gali
kreiptis, mes norime padéti jiems atrasti ir suteikti jiems tas galimybes* taip plétojant profesines
kompetencijas. Akivaizdu, kad pagalbos suteikimas jaunam Zmogui atviry jaunimo centry/erdviy

veikloje neatsiejamas nuo karjeros kompetencijy ugdymo. Tyrimo metu atlikta mokslinés literattiros
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analizé atskleidé, kad ugdomojo vadovavimo metodikos naudojime pagalba suteikiama padedant
ugdomajam paciam per savianalize suprasti savo veiksmy rySius, pasirinkimus ir pasekmes.
Mokslinéje literatiiroje pazymima, kad ugdomasis vadovavimas sudaro sglygas realizuoti Zmogaus
potencialg, jam paciam savarankiskai, atsakingai priimant sprendimus jvairiomis gyvenimo
situacijomis taip prognozuojant jy padarinius ir reflektuojant apie tai (Rudzinskien¢, 2013, p.127).
Tokiu biidu iSryskéja ugdomojo vadovavimo vienas pagrindiniy tiksly — padéti spresti asmens
gyvenime kylancias problemas, palaikant ugdomojo vadovavimo specialistui, ir suteikiant pagalba
ugdytiniui visus problemy sprendimo biidus atrasti ir jgyvendinti paciam.

Tokiu biidu ugdant jaunimo karjeros kompetencijas, pasitelkiant ugdomajj vadovavima,
1SrySkéja keletas ugdomojo vadovavimo specialisto vaidmeny. Kaip galima pastebéti teorinéje,
mokslinés literatiros analizés dalyje, Rudzinskiené (2015) iSskiria $eSis ugdomojo vadovavimo
specialisto — brokerio, fasilitatoriaus, mokytojo, pataréjo, konsultanto ir mentoriaus, vaidmenis.
Tyrimo rezultaty analiz¢ atskleidzia, kad Siuos ugdomojo vadovavimo specialisto vaidmenis
galimai pasitelkia ir atviruose jaunimo centruose/erdvése veikiantys informantai, ugdydami jauno
zmogaus karjeros kompetencijas. Kaip atskleidzia 2 priede pateikiami tyrimo rezultaty duomenys,
ugdomojo vadovavimo specialisto, fasilitatoriaus vaidmenj galimai galéty taikyti Algirdas, kadangi
jo pagalba jauni zmonés atranda tam tikras jzvalgas ir suvokimus - ,pagalba tarp manes ir
jaunuoliy, apsisprendimas jy tolimesniam gyvenimui <..> dirbdami jaunimo centre turime vieng
kryptj <..> pradéti, gal bit, kazkokj kitg gyvenimo etapg®. Mokytojo vaidmen] galimai taiko Riita,
padédama S$alinti su ziniomis Susijusias ugdymo spragas - ,,mes <..> esame <..> sudar¢ tokig
galimybe <..> pas mus atéjus iSgirsti apie profesijas, atlikti tam tikrus testus iSklausyti lektorius <..>
daug jaunuoliy ateina <..> grupinius uzsiémimus, gauti tas kompetencijas apie galimybe ieskotis
darbo, kaip jo ieskotis, kaip kalbéti su darbdaviu ir pan.”“. Pataréjo vaidmenj, pateikiant problemy
analize ir rekomendacijas, galimai taiko Riita - ,,jeigu tu tada kazkur matysi, kad tau reikia miisy
pagalbos, patarimo pasakyk® ir Lina - ,,<..> ir tos temos biina labai skirtingos vienam, pavyzdziui,
reikia tiesiog jj sumotyvuoti, kad jis iSsikraustytu pagaliau i§ tévy namy, kitam, kad liautiisi <..>
nakvynés namuose®. Tuo tarpu konsultanto vaidmenj, surandant problemos sprendimo biidg ir
pateikiant jj jaunam Zmogui, galimai taiko ir Rata — ,,<..> pats eiti savo keliu ir jeigu reikia, klausti,
pagelbéti, padéti, nurodyti, ir Lina — ,keliam problemg, sutariam metodikg <..> susitinkam,
sutariam apie kg mes dirbam®, ir Algirdas - ,,vienam ar kita sprendimy priémimui <..> kazkokig tai
iSeit] rasti“. Mentoriaus vaidmenj, padedant valdyti jvairias situacijas, galimai jgyvendina Rita —
,bunant autoritetu nukreipti ir taip 18 tikryjy stengtis sumotyvuoti tg jaung Zzmogy* ir Agné — ,,<..>
mes norime jiems padéti pasiekti ar 1§ viso siekti kazko ar kaZkur nukreipti tinkama linkme*.
Kadangi tyrimo metu iSrySkejo, jog tik Rita ir Lina turi ir Ziniy, ir jgtidziy tinkamam ir kokybiskam

ugdomojo vadovavimo metodikos pritaikymui, buty galima teigti, kad atviruose jaunimo
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centruose/erdvése, ugdant jaunimo karjeros kompetencijas, pasitelkiant ugdomajj vadovavima,
daugiausiai naudojami mokytojo, pataréjo, konsultanto ir mentoriaus vaidmenys.

Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad atviry jaunimo centry/erdviy veikloje, plétojant
jaunimo karjeros kompetencijas, jgyvendinamas tiek individualus, tiek komandinis ugdomasis
vadovavimas (2 pried.). Lina pazymi, jog individualius susitikimus su jaunais zmonémis taiko prie$
ugdomojo vadovavimo metodikos taikyma ,.tie jaunuoliai, kurie ateina, kiekviena jy situacija yra
individuali ir atéjimas iki koucingo jis biina velgi labai skirtingas ir tos temos buna skirtingos®,
tokiu biidu tikétina, kad ir ugdomojo vadovavimo metu jos veikloje jgyvendinamas individualus
ugdymas. O Rita pazymi grupinius uzsiémimus - ,daug jaunuoliy ateina <.> grupinius
uzsiémimus, gauti tas kompetencijas apie galimybe ieskotis darbo, kaip jo ieskotis, kaip kalbéti su
darbdaviu ir pan.“ (2 pried.). Tokiu biudu pastebimas tyrimo rezultaty atitikimas mokslinés
literatiiros analizés duomenims, jog ugdomajam vadovavimui budingas tiek individualus, tiek
komandinis ugdymo proceso organizavimas. Akivaizdu, kad atviruose jaunimo centruose, kuriuose
veikia Riita ir Lina, naudojamas individualus ir grupinis ugdomasis vadovavimas.

Mokslinéje literatiiroje taip pat pazymima, kad ugdomojo vadovavimo procesui yra
budingas produktyvumo, efektyvumo bei kryptingumo siekis Zengiant numatyto tikslo link
(Rudzinskieng, 2013, p.128). Atlikus mokslinés literatiiros analize pazymima, kad taikant ugdomajj
vadovavima bitina iSsikelti tikslus, nusimatyti tiksly jgyvendinimo perspektyva bei konkrecius
zingsnius, kaip jy buty galima pasiekti. Pastebima, kad Rata, Lina, Monika ir Agné nurodo Siuos
procesus, kaip ugdymo procese taikomus metodus (2 pried.). Tokiu budu isryskéja perspektyva, kad
laiko planavimas, tiksly iSsikélimas ir darby suskirstymas etapais padeda ugdyti bendrasias ir
mokymosi kompetencijas. Taciau tikétina, kad Monika ir Agné $iuos procesus jgyvendina taikant
kitus ugdymo metodus, o Rita ir Lina pritaiko naudodamos ugdomojo vadovavimo metodika (2
pried.).

Apibendrinant tyrimo rezultatus bity galima teigti, kad atviruose jaunimo
centruose/erdvése karjeros kompetencijy ugdymui skiriama nemazai laiko ir pastangy. Pastebéta,
kad dazniausiai karjeros kompetencijy ugdymas jgyvendinamas pasitelkiant savanoryste,
individualius pokalbius, jvairiy mokymy ir renginiy organizavimg bei naudojant patirtinj refleksyvy
ugdymo(si) metodg. Atviruose jaunimo centruose/erdvés daug démesio skiriama ryS$io uzZmezgimui
su jaunais zmonémis bei pagalbos jiems suteikimui. Atlikto tyrimo analizé atskleidé, kad
informantai yra susipazing su ugdomojo vadovavimo metodika ir suvokia bei jvardina jos teikiama
naudg ir pagrindinius aspektus, kuriais remiasi ugdomojo vadovavimo metodikos pritaikymas.
Taciau didzioji dalis atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojy neturi tinkamos kvalifikacijos
ugdomojo vadovavimo metodikai pritaikyti ir negali uztikrinti tinkamo, pilnavertisko ir efektyvaus

karjeros kompetencijy plétojimo pasitelkiant ugdomaji vadovavimg. Pastebéta, kad atviruose
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jaunimo centruose/erdvése ugdomojo vadovavimo metodika daznai tapatinama su konsultavimu ir
mentoryste. Kita vertus poroje atviry jaunimo centry pastebimas biitent ugdomojo vadovavimo
metodikos taikymas pasitelkiant mokytojo, pataréjo, konsultanto ir mentoriaus vaidmenis, ugdant
jauno zmogaus karjeros kompetencijas. Pastebéta, kad tuose atviruose jaunimo centruose/erdvése,
kuriuose ugdomasis vadovavimas yra taikomas daugiausiai démesio konsultuojant yra skiriama
asmeninés, gyvenimo ir Siek tiek karjeros sritims. Nustatyta, kad Siuose centruose taikant ugdomajj
vadovavimg jaunimo  karjeros kompetencijy plétojimui, laikomasi pagrindiniy ugdomojo
vadovavimo metodikos reikalavimy — ugdymas vykdomas uzduodant klausimus, iSsikeliami tikslai,
nustatoma norima pasiekti situacija, numatomi konkretlis Zingsniai, skatinamas lygiavertis santykis,
palaikomas artimas rySys, skatinama savianalizé ir sprendimy paieska. Pastebéta, kad tie atviry
jaunimo centry/erdviy darbuotojai, kurie taiko ugdomagji vadovavimg savo veikloje yra iSsiugde,
klausymosi ir gebéjimo paskirstyti uzduotis, jgidzius. Atlikto tyrimo rezultatai taip pat atskleid¢,
kad jauni zmongs, kurie lankosi atviruose jaunimo centruose/erdvése, turi mazai motyvacijos, kuri
suteikty galimybe kokybiskai ir efektyviai pritaikyti ugdomojo vadovavimo metodika, plétojant
jaunimo karjeros kompetencijas. Tokiu bidu pastebéta, kad atviruose jaunimo centruose/erdvése,
kuriuose yra taikomas ugdomasis vadovavimas, jaunas zmogus pirmiausiai yra tinkamai
»paruoSiamas® (ugdomas kitais buidais) Sios metodikos pritaikymui, kol atsiranda jauno zmogaus
poreikis ir motyvacija spresti vienas ar kitas kylancias problemas paciam. Pastebima, kad Zemas
motyvacijos lygis taip pat turi tiesioging jtaka karjeros kompetencijy plétotei, naudojant ir kitus
ugdymo metodus, tokiu biudu uzkertamas kelias aktyviam ir pilnavertiSkam karjeros kompetencijy
ugdymui pasitelkiant ir kitus ugdymo metodus. Taigi nustatyta, kad ugdomojo vadovavimo
taikymas, plétojant jaunimo karjeros kompetencijas atviruose jaunimo centruose ir erdvése

minimaliai jgyvendinamas ir gana sunkiai pritaikomas.
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ISVADOS:

1. Ugdomojo vadovavimo metodika apima santykj tarp ugdytojo ir ugdytinio, kurio metu, siekiant
uzsibrézty tiksly, ugdoma samoninga, tobulinanti savo gebéjimus, santykj su savimi ir aplinka
asmenybé. Siai metodikai baidingas klausimy uzdavimas, tiksly issikélimas, démesio sutelkimas j
dabarties momentg bei lygiavercio santykio tarp ugdomojo vadovavimo specialisto ir ugdytinio
karimas. I$skiriama 15 ugdomojo vadovavimo sri¢iy, pagal ugdytiniui kylancias problemas:
finansy, karjeros, gyvenimo, verslo, asmening, konflikty, santykiy ir kt. Ugdomasis vadovavimas
daznai tapatinamas su konsultavimu, psichoterapija, mentoryste ar supervizija, taciau tai yra
unikali metodika turinti savus pritaikymo metodus. Ugdomasis vadovavimas gali biiti taikomas
tiek individualiai, tiek organizacijose. Naudojant ugdomaji vadovavima organizacijose i$skiriami
individualis arba komandiniai susitikimai, kurie gali bati jgyvendinami organizacijos vadovo,
padaliniy vadovy, Zemesniy lygiy vadovy arba konkretaus vidinio ar iSorinio ugdomojo
vadovavimo specialisto. Individualiis susitikimai apima vadovy ugdomajj vadovavimg, asmeninj
ugdomgjj vadovavima, vadybini ugdomaji vadovavimg, lyderystés bei verslo ugdomuosius
vadovavimus bei kt. Komandiniai susitikimai jgyvendinami vykdant komandos ugdomajj
vadovavimg. ISskiriami 3 pagrindiniai ugdomojo vadovavimo specialisto jgldziai:
klausymas(is), griztamojo rysio suteikimas bei gebéjimas susitarti dél uzduociy jgyvendinimo,
bei 6 skirtingi, glaudziai vienas su kitu susije¢, ugdomojo vadovavimo specialisto vaidmenys:
brokeris, fasilitatorius, mokytojas, pataréjas, konsultantas bei mentorius.

2. Karjeros kompetencijos, tai asmens ikiprofesingje, profesingje ir poprofesinéje veikloje uzimamy
pozicijy seka, kuri apima su darbu susijusius, profesinius, Seiminius ir pilietinius vaidmenis.
Karjeros kompetencijos plétojamos visag asmens gyvenimg ir apima asmening, socialing,
mokymosi ir profesing kompetencijas. Asmeniné kompetencija apima saves pazinimo ir saves
pristatymo gebéjimus, socialiné - asmens santykj su kitais Zmonémis, mokymosi - gebé¢jimag
nuolatos mokytis, o0 profesiné - specifinius profesinius gebéjimus ir savybes, kurios yra biidingos
asmens profesinei veiklai. Taip pat iSskiriamos bendrosios kompetencijos, kurios apima
universalias Zinias, jgidzius ir geb¢jimus pritaikomus daugelyje sri¢iy. Karjeros kompetencijy
ugdymas yra glaudZiai susijes su motyvacija. I§skiriama vidiné motyvacija, kai norima realizuoti
savo geb¢jimus ir talentus, bei iSoriné, kai norima sulaukti jvertinimo ir atlygio. Jaunimo
karjeros kompetencijy ugdyme ypatingg reikSme atliecka — Seima, bendrojo lavinimo mokyklos,
profesinio mokymo jstaigos ir centrai, idarbinimo organizacijos bei daugelis kity, jvairiy imoniy
ir jstaigy. Jauno, 14 - 29 mety, zmogaus karjeros kompetencijos daugiausiai ugdomos mokykloje
ir aukstosiose mokymo jstaigose, pasitelkiant asmens saves pazinimg, karjeros galimybiy

pazinima, karjeros planavimg ir karjeros jgyvendinimg. Tokiu budu sudarant galimybe jaunam

77



Zmogui sgmoningai rinktis profesija atsizvelgiant | asmenines savybes, geb&jimus bei darbo
rinkos reikalavimus, issikeliant ir nusimatant karjeros tikslus ir planus.

. Tyrimas atskleidé, kad wugdomojo vadovavimo taikymas, plétojant jaunimo Kkarjeros
kompetencijas atviruose jaunimo centruose/erdvése néra efektyvus. Pastebéta, kad jauno
zmogaus karjeros kompetencijos §iy organizacijy veikloje yra plétojamos jvairiais kitais ugdymo
metodais. Pasitelkiant savanoriSkos ir praktinés veiklos organizavimg skatinamas profesinés
kompetencijos ugdymas, kuriant planus, iSsikeliant tikslus, ir planuojant atitinkamus zingsnius
ugdoma mokymosi kompetencija. Socialiné ir asmeniné¢ kompetencijos plétojamos, uztikrinant
jauny zmoniy dalyvavimg atviry jaunimo centry/erdviy organizuojamose veiklose ir per tai
padedant jiems pazinti save, suprasti savo verte ir norus bei atrasti gabumus. Nustatyta, kad
didzioji dalis atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojy yra girdéje apie ugdomajj vadovavima,
supranta, kam jis yra taikomas, numano pagrinding $ios metodikos nauda, taciau nesuvokia
pagrindiniy metodikos aspekty ir tokiu biidu ugdomajj vadovavimg supranta gana pavirSutiniskai
ir daznai tapatina su konsultavimu ir mentoryste. Atskleista, jog ugdomojo vadovavimo
metodikg ugdomojoje veikloje naudoja itin maza dalis atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojy.
Pastaryjy veikloje, taikant ugdomajj vadovavima, daugiausia plétojama asmeniné, gyvenimo ir
kartais — karjeros sritys ir taikomi mokytojo, pataréjo, konsultanto ir mentoriaus vaidmenys.
Pastebéta, kad tie atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojai, kurie taiko ugdomaj; vadovavima
savo veikloje yra i$siugde, klausymosi ir gebéjimo paskirstyti uzduotis, jgudzius bei taiko tiek
komandinj, tiek individualy ugdomaji vadovavimg. Nustatyta, kad jauni zmonés, kurie lankosi
atviruose jaunimo centruose/erdvése néra motyvuoti ir turi gausybe socialiniy problemy, déka ko
atsiranda sunkumy ugdomojo vadovavimo metodikos taikymui. Pastebéta, kad motyvacija daro
itaka tiek karjeros kompetencijy plétotei, tiek ugdomojo vadovavimo taikymui. Tad maza jauno
zmogaus motyvacija skatina nenorg tiek plétoti karjeros kompetencijas, tiek buti ugdomam pagal

ugdomojo vadovavimo metodika.
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REKOMENDACIJOS:

Atviry jaunimo centry ir erdviy darbuotojams:

1. Tyrimo metu nustatyta, kad labai maza dalis atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojy yra baige
ugdomojo vadovavimo mokymy programa arba tiesiogiai susidiire su Sios metodikos taikymu.
Tokiu budu atviry jaunimo centry/erdviy darbuotojams rekomenduojami ugdomojo
vadovavimo kursai, mokymy programa arba skatinamas iSorés ugdomojo vadovavimo
specialisto jtraukimas j atviry jaunimo centry/erdviy veikla.

2. Tyrimo duomenys atskleidé, kad atviry jaunimo centry/erdviy veikloje per susitikimus,
renginius, paskaitas ir mokymus daugiausiai yra ugdomos socialinés, profesinés ir mokymosi
kompetencijos, o maziausiai démesio skiriama asmeninés kompetencijos ugdymui. Taip pat
pastebéta, kad jauniems zmonéms, kurie lankosi atviruose jaunimo centruose/erdvése triiksta
motyvacijos. Tokiu budu rekomenduojama daugiau démesio skirti jauno zmogaus asmeninés
kompetencijos ugdymui, déka ko buty atliepiama jo vidiné motyvacija ir noras veikti.
Rekomenduojama taikyti saves pazinimg ir savianaliz¢ skatinancius metodus, pvz. ugdomojo
vadovavimo metodika, patirtinj refleksyvy ugdyma, reflektyvaus dienora$cio raSyma ar kt.

3. Pastebéta, kad atviruose jaunimo centruose/erdvése, taikant ugdomajj vadovavimg karjeros
kompetencijos plétojamos minimaliai - daugiausiai démesio skiriama gyvenimo ir asmeninés
srities ugdymui, maziau — karjeros. Taip pat nustatyta, kad ugdomajj vadovavima taikantiems
specialistams truksta klausymosi ir grjiztamojo rysio jgtdziy bei tam tikry ziniy apie kokybiska
metodikos pritaikyma. Taigi pirmiausia rekomenduojama dazniau taikyti ugdomajj vadovavimag
plétojant jaunimo karjeros kompetencijas, ir antra, rekomenduojami papildomi ugdomojo

vadovavimo mokymai daugiau orientuoti j karjeros ugdomajj vadovavima.
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SANTRAUKA

Baigiamojo darbo tema — UGDOMOJO VADOVAVIMO TAIKYMAS PLETOJANT
JAUNIMO KARJEROS KOMPETENCIJAS.

Tyrimo tikslas - istirti ugdomojo vadovavimo taikymo budus, plétojant jaunimo karjeros
kompetencijas. Siam tikslui jgyvendinti pusiau struktiiruoto interviu metodo pagalba buvo apklausti
7 atviry jaunimo centry ir erdviy jaunimo darbuotojai. Tyrimo atlikimui naudota mokslinés
literatiiros analizé, dokumenty turinio analizé bei kokybinis tyrimas — pusiau struktiiruotas interviu.
Nustatyta, kad ugdomasis vadovavimas taikomas tiek individualiems asmenims, tiek organizacijy
veikloje, tiek edukacingje sistemoje. Pastebéta, kad pagal iSsikeltus tikslus ir susitikimo pobudj
naudojamas skirtingy metody taikymas. ISskiriami individualiam ir komandiniam ugdomajam
vadovavimui taikomi metodai — ,,grow®, ,,cigar, ,vidinis zaidimas* ir kt. Atskleidziama, kad
ugdomojo vadovavimo specialistas privalo iSsiugdyti klausymo, grjztamojo rySio suteikimo bei
gebéjimo susitarti dél uzduo€iy jgyvendinimo jgudzius. Nustatyta, kad jauno zmogaus karjeros
kompetencijy ugdymas prasideda dar vaikystéje ir nuolat plétojasi prisidedant mokykloms,
atviriems jaunimo centrams ir erdvéms bei kitoms jstaigoms. Pastebéta, kad karjeros kompetencijos
apima — asmening, socialing, mokymosi ir profesing kompetencijas, kuriy ugdymui taikomi
skirtingi metodai. Analizuojant ugdomojo vadovavimo taikymg, plétojant jaunimo Kkarjeros
kompetencijas atviruose jaunimo centruose/erdvése, pastebéta, kad veikloje dalyvaujantis jaunimas
neturi motyvacijos, o didzioji dalis darbuotojy ugdomojo vadovavimo kompetencijy. Tokiu badu
atviruose jaunimo centruose/erdvése karjeros kompetencijos, pasitelkiant ugdomaj; vadovavima,
plétojamos minimaliai.

Raktiniai ZodZiai: jaunimas, karjeros kompetencijy plétojimas, ugdomasis vadovavimas.
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SUMMARY

The topic of the final work is THE APPLICATION OF EDUCATIONAL LEADERSHIP
IN THE DEVELOPMENT OF YOUTH CAREER COMPETENCES.

The aim of the research is to investigate the application of educational leadership in the
development of youth career competencies. To achieve this goal, 7 youth workers from open youth
centers and spaces were interviewed using a semi-structured interview method. For the research,
there was used an analysis of scientific literature, analysis of the content of documents and
qualitative research - a semi-structured interview. It has been established that educational leadership
applies both to individuals and the activities of organizations and the educational system. It was
noted that different methods are used depending on the goals set and the nature of the meeting. The
distinguished applied methods between individual and team educational leadership are "grow",
"cigar"”, "inner game", etc. It is revealed that the educational leadership specialist must develop the
skills of listening, giving feedback and the ability to agree on the implementation of tasks. It has
been established that the development of a young person's career competencies begins in childhood
and is constantly developing with the contribution of schools, open youth centers and spaces and
other institutions. It has been observed that career competencies include - personal, social, learning
and professional competencies, for the development of which different methods are applied.
Analyzing the application of educational leadership in developing youth career competencies in
open youth centers / spaces, it was noticed that young people do not have motivation, and
employees do not possess educational leadership competencies. In this way, in open youth
centers/spaces, career competencies are almost not developed through educational leadership.

Keywords: youth, development of career competencies, educational leadership.
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Kategorija

Subkategorija

Informanto teiginys

Ugdomajam
vadovavimui
biidingi bruozai

Samoningumo
ugdymas

»pradedant nuo kasdieniy kazkokiy problemy ar ne problemy.. ir tiesiog
ugdant sgmoningg jaunuolj.“Algirdas;

,ar tai grupinis, ar individualus lydéjimas ir mokymas per jvairias temas
<..> kompetencijy kazkoks tai kélimas mokymasis i$ kity patiréiy*
Monika

Pagalbos suteikimas

.stengiamés niekada (pabrézia) neuzdaryti savo dury visada isklausyti
<.> pats eiti savo keliu ir jeigu reikia, klausti, pagelbéti, padéti,
nurodyti..*“ Rata; ,,Tu daryk. Tu rink. Ir jeigu tu tada kazkur matysi, kad
tau reikia miisy pagalbos, patarimo pasakyk® Rita;

»kiekvieng dieng susiduri su jvairiai i$$iikiais, su blogais dalykais jy
gyvenime ir jiems kiek pavyksta pabandai (pabrézia) <.> padéti“
Algirdas; ,,apsisprendimas, pagalba (pabrézia) tarp mangs ir jaunuoliy,
apsisprendimas jy tolimesniam gyvenimui, gal kazkokia pagalba“
Algirdas;

,Keliam problemg, sutariam metodikg, betkokio struktiiruotos
konsultacijos metodika. Susitinkam, sutariam apie kg mes dirbam® Lina;
,misy erdvé labai propaguoja per sportg atrasti rySj, susibendrauti ir
tuomet tada padéti ugdytis bitent per tai papildomai nukreipiant tai
pagal asmenybe“ Monika;

»II mes norime jiems padéti pasiekti ar i§ viso siekti kazko™ Agné
»lurime informavimo ir konsultavimo taska, pas mus jaunuoliai gali
kreiptis, mes norime padéti jiems atrasti ir suteikti jiems tas galimybes
Agné

Individualus
ugdymas

,»kartais uztenka tas metodas pokalbis su jaunuoliu ir <..> pats jaunuolis
i§sigrynina <..> sprendima“ Algirdas; ,tie jaunuoliai, kurie ateina,
kiekviena jy situacija yra individuali ir atéjimas iki koucingo jis biina
velgi labai skirtingas ir tos temos biina skirtingos* Lina;

»priklausomai nuo asmenybés, nuo jy siekiy, jy lukes¢iy, ko jie tikisi
¢jimas tam tikrais zZingsniais* Monika;

,jeigu, na, tu nori tiesiog buti, mes ir leidziame biiti, bet jeigu na
asmenybé nori kazkaip progresuoti tai tada mes tikslingai ir pradedame
dirbti, susipaZjstant, taikant neformalius bendravimus* Monika;

»,misy sickiamybé atrasti tas jo stipriasias puses <..> paanalizavus
pastebéti na, kur tau labiau tinka <..> veikti, strateguoti ar pan.*
Monika

Santykio palaikymas

,,Miisy santykis néra kazkoks mokytojo santykis.. Santykis yra tas toksai
Siltas“ Rita; ,,stengiamés niekada (pabréZia) neuzdaryti savo dury visada
iSklausyti“ Rita;

»ha mes, zmogiSkai, paprastai <..> taikome paprastg pokalbj kuris i ties
tam jaunuoliui duoda labai daug* Algirdas; ,,apibadin¢iau gal
pakankamai <..> laisvas susitikimas nejpareigojantis kazko, nes miisy
erdvé yra tokia, kad visiskai nejpareigoti Monika.

Plano sudarymas

Ldarome ir tuos aptariamuosius pokalbius ir savaitinius pokalbius <..>
iSsikeliam tikslus, aptariame koks yra planas, po to kas pavyko kas
nepavyko“ Riita;

,,Susitinkam, nutariam apie kg mes dirbam <..> kg norim pasiekti“ Lina;
»sekmingai jgyvendiname <..> jaunuolius jtraukdami ] sprendimy
priémimg <..> planuojant ménesio veiklas j priekj suburiame jaunuolius
jiems diskutuoti apie ripimas veiklas* Agné.

Tiksly iSsikélimas

»darome ir tuos aptariamuosius pokalbius, <..> ir ménesinius, ir mety
veiklos pokalbius i$sikeliam tikslus“ Rita;

,hutariam apie ka mes dirbam, kokia yra problema, ko mes tikimés, kg
norim pasiekti, kas yra blogai, kas yra gerai, kokios yra stiprybés, kokios
yra silpnybés‘ Lina.
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Darby suskirstymas
etapais

»stengiamés (kalba zilirédama Zemyn) tg laikg nustatyti kada tai bus ir
tiesiog paklausti, kaip tau sekasi? <..> Kur tu pasistiméjai? Kaip tu
manai ar tau reikia miisy pagalbos?* Rita; ,,Susitinkam, nutariam apie
ka mes dirbam <.> kokie gali biiti zingsniai, kokj zingnj Zengsi
Siandien, kaip atrodys, pavyzdziui, visa tai po savaités“ Lina;

,»Yra konstatavimas dabarties, yra konstatavimas trokstamo tikslo, tos
trokStamos iseities <..> ir tada bandom tuos Zingsnius kg jie gali, ka jie
nori <..> zingsnis po zingsnio bandom nustatyti ta algoritma tikslo
pasiekimui*“ Lina; ,,Mokymasis per jvairias temas <..> priklausomai nuo
asmenybés <..> ¢jimas tam tikrais Zzingsniais.* Monika

Sprendimy paieska

»vienam ar kita sprendimy priémimui ar galbit kazkas Siandien
nepavyko, kazkoks i§sprendimo pasikalbéjus <..> kazkokig tai iSeit]
rasti Algirdas; ,kalbamés ir sprendziam kokios galimybés buty i
vienos ar kitos situacijos ir kokj reikéty <.> priimti sprendimg‘
Algirdas; ,Keliam problema, sutariam metodikg <..> susitinkam,
nutariam apie kg mes dirbam, kokia yra problema, ko mes tikimés*
Lina;

Motyvavimas

,.stengiamés <..> tikrai motyvuoti taip, kad Zmogus turéty galimybe
siekti vieny ar kity savo tiksly“ Rita; ,,<...> nukreipti ir taip i$ tikryjy
stengtis sumotyvuoti tg jaung zmogy“ Rita;

»,<.> ir tos temos biina labai skirtingos vienam, pavyzdziui, reikia
tiesiog ji sumotyvuoti, kad jis i$sikraustytu pagaliau i§ tévy namy, kitam,
kad liauttisi <..> nakvynés namuose® Lina;

,»Ir Cia néra vien tiktais gero laisvo laiko turéjimas Siame centre ir mes
norime jiems padéti pasiekti ar i§ viso siekti kazko ar kazkur nukreipti
tinkama linkme* Agné.

Profesiniy ziniy
suteikimas

»Mes <.> esame jau sudare tokig galimybe nuo 14 mety kai ateina pas
mus atejus iSgirsti apie profesijas, atlikti tam tikrus testus iSklausyti
lektorius“ Riita; ,,daug jaunuoliy ateina <..> grupinius uzsiémimus, gauti
tas kompetencijas apie galimybe ieskotis darbo, kaip jo ieSkotis, kaip
kalbéti su darbdaviu ir pan.* Riita

Ugdomajam
vadovavimui
nebiidingi bruoZai

Nukreipimas

»Tas palaikymas yra ir nukreipimas <..> banant autoritetu nukreipti ir
taip i§ tikryjy stengtis sumotyvuoti tg jaung zmogy“ Rita; ,kad ateina
aktyviis jaunuoliai <..> bandom ugdyti ta lyderyste, paskirstyti tuos
darbus, leisti save isbandyti Rita; ,,dirbdami jaunimo centre turime
vieng kryptj <..> pradéti, gal but, kazkokj kita gyvenimo etapg. Sugrjzti j
mokykla“ Algirdas; ,Ir ¢ia néra vien tiktais gero laisvo laiko turéjimas
Siame centre ir mes norime jiems padéti <..> kazkur nukreipti tinkama
linkme* Agné.

Raginimas

»Zinai, gal jau dabar dirbam ir tu ¢ia jau nebeiSsisukinék, tu turi pasakyti
sau tiesiai Sviesiai, Siandien ta, rytoj ta, poryt ang ir padirbékim. Nes tas
padirbékim labai stipriai juos i§musa i§ <..> saves* Lina.

Irodinéjimas

i kartais yra sunku pabandyti jrodyti, kad na, tau tai bus gerai. Kai po
kazkokio laiko jaunuolis sugrjzta ir tikrai sako jus buvote teisus. Ir tikrai
padékit ir badom keliauti ta linkme kuria jiis sitilét.” Algirdas.

,Palydéjimas*

,»misy srityje yra toks labai populiarus Zodis ,,palydéti®, tai stengiamés
»palydéti <.> siekti vieny ar kity tiksly* Rita; ,turime vieng <..> pacia
pagrinding kryptj jaunuolius vesti, (pabrézia) doros keliu. Atsisakyti
zalingy jpro¢iy <..> nelabai geros draugystés“ Algirdas; ,,Norime <..>
palydéti tam tikros profesijos keliu ar karjera. Konsultuoti, analizuoti
<..> situacijas, jtraukti j musy veiklas* Agné.

Praktikos jgijimas

,Mes savo jstaigoje priimame 10 mety tarptautinius savanorius, vietinius
savanorius* Ruta;

,Ka mes ir bandome suteikti jaunimui patiems jgauti organizacinés
patirties, renginiy vedimo, rengimo ir su tais verslais norime pradéti
bendradarbyste, kad jaunuoliai galéty patys pamatyti, pabandyti,
jsitraukti, patirti Agné; ,jtraukti | misy veiklas <.> jaunuolius
jtraukdami j sprendimy priémima <..> suteikiame galimybe tas veiklas ir
vykdyti“ Agné
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