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PAGRINDINES SAVOKOS

Mentorysté — tai kito zmogaus paruoSimas konkreciam darbui, veiklai, teikiant

karjeros patarimus ir skatinant siekti auksc¢iausiy veiklos standarty (Shea, Gianotti, 2009, p. 7).

Mentorius — apibiidinamas, kaip ,,bendradarbiaujant] pedagoga®, kuris su savo turima
patirtimi priima ,,po savo sparnu® globotinj (studentg) padeda koordinuoti atlickamg praktika
jtraukiant savo profesines ir asmenines kompetencijas, patirtj, Zinias, metodus teikiant

griztamajj rySj (Montvilaite, 2014, p. 225).

Siuolaikiné karjera — tai asmens motyvai, poreikiai, gebéjimai tikslai, kai rezultaty
sieckiama ne vien dél piniginio atlygio, statuso ar pripazinimo visuomenéje, o siekiama del
saves realizavimo, novatoriSkumo, galimybés tobuléti, saviraiSkai ir pan. (Tolutiene,

Paliutiené, 2020, p. 114).

Karjeros valdymas — ,,asmens saves pazinimas ir karjeros galimybiy paZinimo,
karjeros sprendimy priémimo, karjeros planavimo, derinimo su kitomis gyvenimo sritimis ir

igyvendinimo procesas‘ (Studenty karjeros valdymo paslaugy modelis, 2011).
Karjeros kompetencijos — asmeniniy savybiy ir geb¢jimy kaupimas, kuris leidzia

asmeniui planuoti, siekti gyvenimo ir mokymosi, darbo galimybiy (Kettunen, Lee, Vuorinen,

2020, p. 2).



IVADAS

Temos aktualumas. Mentorysté — apibréziama kaip besimokanciojo koordinavimas
tam tikroje praktinéje veikloje (Zelvys, Cigien¢, 2016). Mentorysté daznai laikoma procesu,
kurio metu vyresnis ir turintis didesn¢ profesing patirt] kolega, padeda nukreipti jaunesnj
zmogy tam tikra linkme. Mentoriai buvo organizacijos Zzmonés, kurie ieskodavo talentingy
jauny zmoniy, kuriuos galéty remti, globoti, saugoti ir mokyti. Siandien mentorysté uzaugo ir
perzenge tradicinés mentorystés koncepta, vyresnio pagalbg jaunam. Pagrindinés mentorystes
vystymosi priezastys yra kintanCios darbo vietos, demografiniai rodikliai ir iSsilavinimas
(Shea, Gianotti, 2009). Vienas i§ svarbiy mentorystés bruozy jvardinamas, kaip asmeninis ir
profesinis tobuléjimas. Svarbu pazyméti, kad mentorysté jgalina asmenis plétoti savo turimas
kompetencijas, jas vystyti ir tobulinti, skatina pripaZinti kiekvieno asmenybeés skirtumus, taip
pat naujy idéjy generavimg, lygiavert] bendradarbiavimg bei dalinimasi savo profesine
patirtimi su kitais. Kitas svarbus bruozas — tarpusavio santykio kiirimas tarp mentoriaus ir
studento. Mentorystés metu uzmezgamas rySys laikomas ypatingu, kadangi Sie santykiai yra
grindZziami abipusiu pasitiké¢jimu, atvirumu ir pagarba. Uzmezgus §] ryS$j studentas turi
galimybe mokytis i§ mentoriaus, o mentorius i§ studento. Remiantis tuo galime teigti, jog
mentorysté yra svarbi visiems procese dalyvaujantiems dalyviams — mentoriui, studentui ir
organizacijai (Skiecevicius, KaniSauskaité, 2009, Mckimm, Jollie, Hatter, 1999).

Mentorystés padeda asmenims integruotis | profesing aplinka, kas jtakos asmeninei
karjerai (Apospori, Nikandrou, Panayotopoulou, 2006). D¢l Sios priezasties mentorysté
laikoma efektyvi strategija ugdymo programoje. Galime teigti, kad mentorysté neatsiejamai
siejasi su karjeros valdymu. Mentorius dalyvaudamas studento ugdymesi gali skatinti gilesnj
saves pazinimg karjeros galimybiy suvokima, savarankiska karjeros planavima bei tinkamy
sprendimy karjeros jgyvendinimui priémima.

Temos naujumas ir iStirtumas. Mentorysté kaip ir karjeros kompetencijy ugdymas
yra gana gerai zinomi reiSkiniai, taciau iki S$iol moksliniuose literatiros Saltiniuose
nepakankamai yra atlikta tyrimy jrodanciy $iy reiskiniy sgveika. Svarbu pazyméti, jog
mentorysté orientuojasi j asmeniniy ir profesiniy kompetencijy ugdyma. Vis dazniau asmenys
atsizvelgdami | darbo rinkos tendencijas teikia pirmenybe¢ savo karjeroje socialiniams ir
emociniams jgiidziams tobulinti — tokiems kaip problemy sprendimas ir bendradarbiavimas.
Naujausios tendencijos rodo, jog dabartiniai moksleiviai baige mokslus dirbs tokius darbus,

kuriy dar néra darbo rinkose. Svarbiomis asmens karjeros valdyme tampa tokios savybés kaip



— kuirybiskumas, iniciatyvumas ir prisitaikymas (World Economic Forum, 2016). Sistemingai
analizuojant mentorystés ir karjeros kompetencijy konstrukta, buvo siekiama iSanalizuoti
kiekvieng reiskinj atskirai taip atrandant tarpusavio rysi.

Mentorystés charakteristika gana daznas tyrimy objektas nagrin¢jamas Lietuvos
mokslininky darbuose: Zukauskaités (2014); Montvilaités (2014); Janulaitienés, Montvilaités
(2014); Skieceviciaus, KaniSauskaités (2009); Staniulevicienés, Petronélés Veckienés (2009);
Monkevicienés Autukevicienés (2011); Paulikienés (2015); BuSminaités, Kavaliauskienés
(2020) darbuose. Uzsienio mokslinés literatiiros darbuose, taip pat, nagrinéjama mentoryste
Shea, Gianotti (2009); Zachary (2000); Miller (2002); Yaw (2007); Michelle (2013); Denny
(2016); Ayinde (2011); Mckimm, Jollie, Hatter (1999); Schatz-Oppenheimer (2017); Girves,
Zepeda Gwathmey (2005); Mueller (2020); Eleyan ir Eleyan (2011); Neely, Cotton, Neely,
(2017); Matos (2017); Garringer, Kaufman, Stelter, Shane, Kupersmidt (2019); Church-
Duplessis (2020); Asgari (2010); Wasonga, Wanzare, Dawo (2015). Mokslininky (Valicko,
Chomentausko, Dereskeviciutés (2014); Valicko ir kt. (2015); Kairio, Pociutés,
Urbanaviciités, Liniauskaités (2013); Dromantaités (2012), Kettunen, Lee, Vuorinen (2020);
Bonner, Wong, Pedwell, Rowland (2019); Blank (2019); Wang (2006); Pasha, Reza Abedi,
(2020); Abubakar (2013) tyrimuose atskleidziama karjeros kompetencijy ugdymo svarba.

Tyrimo problema. Atsizvelgiant | Lietuvos masta vis dar yra stokojama tyrimy
nagrin¢janciy, kaip mentoryste siejasi su karjeros valdymu, kuo svarbi mentorysté asmens
karjerai, jos nauda karjerai. Néra aptinkamy tyrimy, analizuojan¢iy, kokios karjeros
kompetencijos mentorystés proceso metu yra atskleidziamos bei ugdomos. Nors daugelis
mentoryst¢ nagriné¢janc¢iy mokslinés literatliros autoriy jvardina, jog mentorystés metu
ugdomas asmeninés karjeros augimas bei tobulinimas, taciau néra atskleidziama ir jvardijama
kokios karjeros kompetencijos yra ugdomos studentams mentorystés proceso metu. D¢l Sios
priezasties Siame darbe keliami Sie probleminiai klausimai:

1. Kokia mentorystés svarba?

2. Koks mentoriaus vaidmuo studenty karjeros kompetencijy ugdymuisi?

3. Kokios studenty karjeros kompetencijos ugdomos mentorystés procese?

Tyrimo objektas — Mentorysté studenty karjeros kompetencijy ugdymuisi.
Tyrimo tikslas — [Sanalizuoti studenty mentoryste karjeros kompetencijy ugdymuisi.
Darbo uZzdaviniai:

1. Aptarti mentorystés sampratg ir jos nauda.

2. Atskleisti mentorystés sgsajas su karjeros valdymu.



3. ISanalizuoti studenty karjeros kompetencijy ugdymasi mentorystés procese.

Tyrimo metodai.
1. Atlikta mokslinés literatiiros analiz¢, siekiant aptarti mentorystés charakteristika bei
atskleisti mentorystés sasajas su karjeros valdymu.
2. Taikyta kokybinio tyrimo duomeny analiz¢, siekiant iSanalizuoti studenty karjeros

kompetencijy ugdymasi mentorystés procese.



1. Mentorystés charakteristika

Remiantis moksline literatiira, mentorysté teigiamai veikia akademinius mokymosi
rezultatus. Mentorystés pagrindinis tikslas — turimy praktiniy Ziniy ir geb¢jimy perdavimas
kitam asmeniui, padedant tobuléti ir augti kaip buisimam profesinés srities profesionalui (Shea,
Gianotti, 2009; Zachary, 2000; Miller, 2002; Yaw, 2007; Zachary, 2000; Michelle, 2013;
Zukauskaité, 2014; Montvilaité, 2014; Skiecevi¢ius, KaniSauskaité, 2009). Autoré Petkeviiiite
(2014), teigia, kad mentorystés teikiama pagalba — ,,siekiama greitesnio asmens profesinio ir
(ar) asmeninio tobuléjimo“. Ji akcentuoja, jog kvalifikuotas asmuo Zziniy, informacijos bei
praktikos perdavimo procese suteikia galimybes maziau jgudusiam asmeniui tobulinti jau

Siame skyriuje bus analizuojama mentoriaus samprata ir mentorystés proceso
charakteristika. Bus aptariami mentoriaus atliekami vaidmenys, funkcijos, savybés, mentoriaus
vaidmuo studento ugdymo procese, mentorystés kuriamo santykio tarp mentoriaus ir studento

svarba bei mentorystés nauda ir formos.

1.1. Mentoriaus samprata

Mentorystés pradmenys aptinkami Homero poemoje ,,Odiséjas* . Homero poemoje
mentoriui buvo paskirta uzduotis ,,rupintis*‘ Telemachu — Odis¢jo stnumi, kol jis bus
kelionéje. Mentoriaus ,rupestis” buvo skirtas Telemacho dvasiniam ,,saves® tobuléjimui.
Odis¢jas patikéjo stiny vyresniam, iSmintingam ir iStikimam pataréjui mentoriui, kuris
Telemachui bty sektinas pavyzdys, vadovas, palaikantis draugas, mokytojas, gidas (Shea,
Gianotti, 2009, p. 9).

Dabar mentorysté yra jprasta ir salyginai populiaréjanti praktika visose profesijose.
Taciau mentorysté kaip sgvoka turi gana daug apibréz¢iy, nes kiekvienas autorius jg aiskina i§
savo perspektyvos (Michelle, 2013).

Mokslininkas Zachary (2000), mentoryst¢ apibrézia kaip ,,galingg augimo patirtj tiek
mentoriui, tiek studentui, ,,dalyvavimo procesa‘ bei ,,atspindin¢ig praktika, kuri nejmanoma
be pasiruosimo ir atsidavimo** (Zachary, 2000).

Milleris (2002) iSskiria dvi mentorystés rusis tokias kaip ,,planuota™ (angl. planned)
arba ,,struktiiruotg® (angl. structured) mentorystes ir ,natiraly kuravima“ (angl. natural

mentoring). Pastarasis vyksta nattiraliai per jvairias gyvenimo aplinkas tokias kaip draugyste,



moksla, konsultavimg ir pan. O ,,planuojama‘ mentorysté¢ apima struktirines programas
turinCias aiskius tikslus. (Miller, 2002, p 25).

Autorius Yaw (2007) mentoryste apibrézia — kaip santykius su mentoriumi, kuris teikia
pagalba susijusig su karjera ir psichosocialine parama, siekiant vienintelio tikslo padéti
proteguojamam asmeniui (angl. protégé) augti ir tobuléti vystant savo karjeros kelig (Yaw,
2007, p. 2).

Pasak Shea, Gianotti (2009), mentorysté - tai kito Zmogaus paruo$imas konkrec¢iam
darbui, veiklai, teikiant karjeros patarimus ir skatinant siekti aukSciausiy veiklos standarty
(Shea, Gianotti, 2009, p. 7).

Mokslininkas Hall (Hall cituojama pagal Zukauskaite, 2014), mentoryste apibiidina,
kaip dviejy asmeny sagmoningai kuriama ry$j, kuris suteikia ugdymo nauda vienai ar abejoms
puséms. Sio proceso metu, asmuo jgauna naujy jgiidziy ar tobulina esamus jgidZius biinant
tiesioginéje mentorystés aplinkoje (Zukauskaité, 2014, p. 79).

Mentorystés sagvoka yra daznai painiojama su konsultavimu, kou¢ingu, supervizija,
tutoryste ir pan. Taciau tai néra sinonimiskos sgvokos.

Konsultavimas yra apibréziamas, kaip edukacinis intervencijos etapas siekiant suprasti
problema jos iStakas, atrasti problemos sprendimo buidus, uzmegzti kontakta su klientu ir pan.
(Jovaisa, Gurskien¢é, 2011, p. 25). Koucingas — (angl. coaching) apibudinamas, kaip
intervencija, pagalbos procesas profesionalams jy profesinése srityse (Jatkauskiene,
Jatkauskas, Jovarauskaite, 2008, p. 137). Koucingas moko ,.kaip Zvejoti* padedant asmenims
190). Supervizija apibréziama kaip ,konsultavimo forma, siekiant uZztikrinti ir plétoti
kokybiska komunikacija bei bendradarbiavimg profesiniame kontekste“ (Petrauskiene,
Raudelitinaite, 2012, p. 14). Supervizijy pagalba siekiama pagerinti darbo kokybe, padidinti
kvalifikacijg bei atrasti sprendimo buidus iskilusiai profesinei problemai spresti, ja apzvelgiant
i§ skirtingy perspektyvy (Dirgéliene, Kiaunyte, 2005, p. 246). Tutorysté — akademiniai
santykiai tarp déstytojo ir studento, dalinantis su studentais mokymosi patirtimi, siekiant juos
motyvuoti ir jkvépti iSnaudojant visus jmanomus studenty gebéjimus (Lochtie, McIntosh,
Stork, Walker, 2018, p. 11).

Apibendrinant galime teigti, jog mentorystés koncepcija iSsiskiria lyginant su kitomis
sgvokomis. Svarbu suprasti, jog mentorysté yra ilgalaikis procesas, kuris gali testis neribotg
laikg ir orientuotis ] ugdyma bei asmeninés karjeros tobuléjima.

Mentoriams vien ziniy nepakanka, todél yra labai svarbu apsibrézti, kokiomis

savybémis turi pasizyméti ,,geras” mentorius. Nagrin¢jant moksline literatiirag, néra lengva



jvardinti, kokiomis savybémis turéty pasizyméti mentorius, kadangi mentoriais tampa asmenys
1§ skirtingy profesijos sri¢iy tokiy kaip: klienty aptarnavimas, personalo specialistai, socialiniy
paslaugy darbuotojai ir t.t. Atitinkamai jiems reikalingi skirtingi gebéjimai bei jgiudziai.
Montvilaité (2014), remdamasi uzsienio autoriais Rudney, Guillaume, (2003) bei Udelhofen,
Larson (2003), mentoriy apibréZzia kaip ,,bendradarbiaujantj pedagoga®, kuris su savo turima
patirtimi priima ,,po savo sparnu® globotinj (studentg) padeda koordinuoti atlickamg praktika
jtraukiant savo profesines ir asmenines kompetencijas, patirtj, Zinias, metodus teikiant
griztamajj ry§j (Montvilaite, 2014, p. 225). Autoré Zukauskaite (2014), remdamasi
organizacija ,,Mentor* (2014), nurodo svarbiausiais mentoriaus savybes:
1. NuoSirdumas bendradarbiaujant su studentu siekiant bendry pasiekimy
sprendziant uzduotis bei iSsikeliant tikslus;
2. Pagarba studentui. Mentorius neturéty saves iskelti | ,,aukStesng® pozicija -
tokiais atvejais kaip blinant pataréju;
3. Gebe¢jimas iSklausyti studento id¢jas, leisti reflektuoti iSreiSkiant savo mintis,
lukescius bei buti empatisku, gebant suprasti asmens biiseng, jo poreikius;
4. Gebéjimas ieskoti alternatyviy galimybiy ir sprendimo buidy i8 sunkios padéties;
5. Suvokimas, kad mentorystés proceso kokybé priklauso ne vien tik nuo studento,
bet ir nuo pacio mentoriaus.
6. Gebe¢jimas lanksciai ir atvirai vertinti tarpusavio santykius.

Autoré taip pat analizuodama, kas organizacijose dazniausiai paskatina darbuotojus
tapti mentoriais - jvardina vieng dazniausiai turintj jtakos veiksni, kuris suzadina nora
mentoriauti — organizacinis jsipareigojimas, t.y. noras biiti ,,emociskai prisiriSusiam® prie
organizacijos, taip parodant savo atsidavimg ir lojaluma darbui (Zukauskaité, 2014, p. 81).

Stankevi¢ien¢ ir Monkeviciené (2007) (StankeviCiené ir Monkevidiené cituojama
pagal Skiecevi¢ius ir KaniSauskaité, 2009), akcentuoja, kad mentorius padeda studentui
jsitvirtinti kiekviename zingsnyje: drasinant veikti praktiSkai ir savarankiSkai, skatinant
reflektuoti i$sirySkinant galimybes ,,uz ir ,,pries* (Skiecevicius, KaniSauskaite, 2009, p. 143).

Kiaunyte, Dirgelien¢ (Kiaunyté, Dirgeliené cituojama pagal Staniulevicieng, Petronéle
Veckieng, 2009), teigia, kad studentai turi puikig galimybe padédami mentoriaus per praktika
atlikti tokias veiklas kaip: situacijos analizavimas jos pristatymas, probleminiy klausimy
sprendimai jy iSkélimai, naujy idéjy generavimas, iSvady ir sprendimy priémimas. Praktikos
metu studentai, padedant mentoriui, gali teorines zinias taikyti praktiskai, taip ugdydami kritinj
mastyma grindziama profesionalumu ir kompetencijy augimu (Staniulevic¢iené, Petronéle

Veckiené, 2009).



Monkevic¢iené ir Autukeviciené (2011) mentoryste apibiidina kaip ,,emocines duris®,
kurios yra atviros studentams j asmeninj ir profesinj tobul¢jimg. Praktikos metu studentai déka
mentorystes:

e lengviau prisitaiko organizacijoje, skatinant bei drgsinant mentoriui;

e veiksmingiau jgyja praktiniy ziniy, stebint savo mentoriaus darba, kaip savo
srities profesionalg i arti;

e padedama studentams grei¢iau uzmegzti darbinius kontaktus su organizacijoje
dirbanciais kolegomis;

e studentas atranda suvokimg apie savo profesijg i§ praktinés pusés, tai garantuoja

tobul¢jimg (Monkeviciené Autukeviciene, 2011).

Mentorysté turi didele jtakg studenty poziiiriui j karjera, poZzitiriui i darbo struktiirg
(Denny, 2016, p. 2).

Mentorystés procesas naudg teikia ne vien tik studentui atliekanciajam praktika, o taip
pat mentoriui ir organizacijai (Zr. 1 lentel¢).

Autorius Zachary (Zachary cituojama pagal Paulikieng, 2015), pabrézia, kad
mentoriaus mokymas yra taip pat esminis ir pagrindinis mentorystés tikslas, kaip ir pacio
studento mokymasis (Paulikiené, 2015 p. 45). Mentoryste galime traktuoti kaip mokymosi visg
gyvenima procesa. Siame procese mentorius tobulina savo jgidZius, Zinias. Mentoriai tampa
atviresni naujoms id¢joms, kvalifikaciniam bei asmeninis tobuléjimui. Autorius Ayinde
(2011), i8skiria i$ daugelio keletg svarbesniy mentorystés pranaSumy mentoriui:

Padidéjusi motyvacija: mentorius pagal i§ anksto numatyta programg prisiima
atsakomybe iSugdyti maziau patyrusj asmenj, buidingas atlygis — padidéjes saves vertinimas ir
malonumas. Jau¢iamas dZiaugsmas ir pasitenkinimas, kada patyres asmuo turi galimybe padéti
kitam augti ir tobuléti profesinéje srityje, tikédamas, jog tai skatins asmening motyvacija.

Issitkiai. Mentorius turi jveikti i§$tikius susijusius su studento formavimu profesingje
karjeros srityje.

Naujos jzvalgos. Mentorysté suteikia mentoriui galimybe jgyti naujy perspektyvy
bendraujant su jaungja karta.

Saviugda. Mentorius tobulina lyderystés igidzius, iskaitant griztamojo rysio,
bendravimo ir tarpusavio santykiy jgtidzius.

Vaidmeny modeliavimas: galimybé teigiamai paveikti kita kartag biinant tinkamu
pavyzdziu studentui. Investavimas j kity ateit] yra netiesioginis biidas mentoriui atkurti save

(Ayinde, 2011, p. 6).



Galiausiai  organizacijai

mentorysteés

teikiama nauda — galimybé iSlaikyti

kompetentingus ir produktyvius darbuotojus organizacijoje bei galimybé pakviesti jsilieti

busimus naujus darbuotojus. (Denny, 2016, p. 3). Kitas autorius antrina $ig mintj, teigdamas,

jog mentorystés procesas organizacijai didina naujy potencialiy darbuotojy isidarbinima - kurie

bus naudingi efektyviam darbui, ziniy valdymui ir jgyvendinimui (Ayinde, 2011, p. 8).

Lentelé 1. Mentorystés nauda mentoriui ir organizacijai.

(parengta remiantis Mckimm, Jollie, Hatter, 1999; Skiecevi¢ius KaniSauskaité,
2009).

Nauda mentoriui

Nauda organizacijai

Profesinis vystymasis

Naujos idéjos ir griztamasis rySys asmeninei
profesiniai patirciai

Pasitenkinimo jausmas

Bendruomeniskumo
srityje

tobul¢jimas paslaugy

Asmeniniy kompetencijy tobulinimas

Ugdo gebéjima priimti/suteikti kritika

Ugdo gebéjima mesti i88iki, kelia savo verte
organizacijoje

Gali suteikti naujy karjeros galimybiy

Padidéjes darbo produktyvumas

TolerantiSkas poziliris j universiteto studentus
ir naujai busimus darbuotojus, neturincius
patirties

Galimybe¢ iSplésti zmogiskuosius iSteklius

Didesnis  visuomenés pripazinimas tarp
organizacijy

Geresnis finansavimas

Padidéjusi darbuotojy moralé ir

pasitenkinimas darbu

Pagerinta paslaugy kokybé per padidéjusias
darbuotojy kompetencijas

Gerina komandinj darbg ir bendradarbiavima

Remiantis Monkevic¢iene, Rauckiene (2010), mentorius turi keturis pagrindinius

vaidmenis: instruktorius, konsultanto, glob¢jo, tarpininko (Monkevic¢iené, Rauckien¢, 2010, p.

23). Kiti autoriai iSrySkina tokius vaidmenis kaip: vadovo, mokytojo, vaidmens modelio,

vertintojo, kolegos, sektino pavyzdzio, emocinés paramos teikéjo, socializacijos atlikéjo,

patar¢jo, rémejo, motyvatoriaus, instruktoriaus, tarpininko (NIDA, 2020; Paulikiene, 2015 p.

21). Atsakingumas vaidina vieng i§ pagrindiniy vaidmeny mentoriy tarpe, kurie jpareigoti

sukurti pasitikéjimo ir profesinio saugumo atmosfera, kuri studentui padéty priimti profesinj

mentoriaus autoriteta mokydamiesi mentorystés procese (Schatz-Oppenheimer, 2017, p. 275).



Toliau bus analizuojami mentoriaus vaidmenys, iSskirti Staniulevi¢ienés (2008),
Skieceviciaus, KaniSauskaités, (2009) ir Paulikienés (2015).

Modelio vaidmuo, aiSkinamas kaip mentoriaus dalinimasis savo turima patirtimi ir
jausmais siekiant tarpasmeniniy santykiy su studentu (globotiniu), skiriant visas jégas studento
mokeé&jimui mokytis i§ mentoriaus, stebint jo metodus, veiksmy seka, elgesi (Paulikiené, 2015).
Staniulevic¢iené¢ (2008), pabrézia, kad modelio mentoriaus vaidmuo — yra ,,puikus gyvas
pavyzdys studentui, kartojant mentoriaus elgesj. Pasak Skieceviciaus, KaniSauskaités (2009),
Sis mentoriaus vaidmuo turéty buti iSskiriamas kaip atskira mentorystés funkcija.

Instruktoriaus vaidmuo svarbus tobuléjant profesijos srityje. Mentoriaus padedamas
studentas susirenka biitiniausias zinias bei jgiidZius, jog sugebéty jvertinti atliekamos praktikos
svarbg suteikiant teigiamg ir konstruktyvy griztamajj rySj — sustiprinant studento mokymosi
metodus (Staniuleviciené, 2008; Skiecevic¢ius, Kanisauskaité, 2009; Paulikiené, 2015).

Konsultanto vaidmuo. Mentoriui bendraujant ir palaikant ry$j sukuriamas saugus
mikroklimatas, kuriame studentas jaucia pasitikéjimg, konfidencialumg ir sauguma. Kad
studentas taip jaustysi mentorius turéty tai parodyti iSklausant, nepertraukiné¢jant pokalbio
metu, padrasinant studenta, ugdant problemy sprendimo jgudzius (Staniulevicien¢ 2008).
Pasak Skiecevic¢iaus, KaniSauskaités (2009), konsultanto vaidmuo studentui atveria galimybe
suprasti veiklos jvairialypiSkuma - siekiant tobulé¢jimo.

Réméjo vaidmuo. Sis vaidmuo suteikia gebéjima pasidalinti su studentu taikytomis
mokymo technikomis bei priemonémis — padedant kuo veiksmingiau iSspresti situacija
(Paulikienés, 2015). Pasak Staniuleviciené (2008), réméjas — sudaro veikly veiksmy plana,
kuris padidinty galimybiy siek].

Emocinés paramos tiekéjo vaidmuo labiau yra orientuotas j asmeninj emocinj santyki,
palaikyma, o ne praktiniy ziniy ar jgidziy vertinimg. Komunikacija, pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas studentui puikiai leidzia suvokti mentoriaus darbo specifika (Paulikiene,
2015; Skiecevicius, KaniSauskaité, 2009).

Autorés Janulaitiené, Montvilaité, remdamosi Girves, Zepeda, Gwathmey (2005),
apibrézia dvi svarbiausias mentoriaus funkcijas dalyvaujant studento ugdymo procese —
psichosocialing ir profesing. Pirmoji apima tokias funkcijas kaip: konsultavima, vaidmeny
prisiémima, motyvavima, isitraukimg. [ profesing funkcija jeina studento karjeros
konsultavimas, instruktavimas bei mokymas (Janulaitiené, Montvilaité, 2014, p. 225).

Kiti Lietuviy autoriai SkieceviCius, KaniSauskaité, (2009), iSanalizavg uZzsienio
mokslininkus Hezlett, Gibson, (2005), teigia, jog mentoriaus atlickamas funkcijas galima

suskirstyti i tris pagrindines: karjeros funkcija, psichosocialing funkcijg ir vaidmeny



modeliavimo funkcijg. Pasak autoriy, visos S$ios trys funkcijos saveikauja tarpusavyje
mentorystés procese (Skiecevicius, KaniSauskaite, 2009, p. 145).

Girves, Zepeda Gwathmey (2005) teigimu, mentorysté priklauso nuo mentoriavimo
santykio vystymosi, kuris gali atsirasti jvairiai: spontaniSkai, natiiraliai, planuotai, sistemingai.
Sie santykiai galimai gali susiformuoti, bet kurioje aplinkoje ir nepriklausomai nuo zmoniy
kiekio. Taip pat jie pabrézia, jog mentorystés gali trukti tiek trumpai, tiek testis visa gyvenima
(Girves, Zepeda Gwathmey, 2005 p. 451).

Autoriai Skiecevicius ir KaniSauskaité (2009), pateiké apibréztus du mentorystés
esminius aspektus:

e Santykis tarp mentoriaus ir studento - bendro tikslo siekimas;

e Profesinis ir asmeninis tobul¢jimas abiejy dalyviy procese (Skiecevicius,

KaniSauskaité, 2009 p. 144).

Esminis mentorystés santykio pagrindas — proga mentoriui ir studentui mokytis vienam
i§ kito (Montvilaite, 2014, p. 224). Kiekvienus mentorystés santykius galima biity apibudinti
penkiy etapy modeliu, sukurtu dr. B. Tuckmano (angl. Dr. Bruce Tuckman’s Five Stages of
Development model). Pirmasis etapas yra forma (angl. Form), kurio metu Zzmonés susipazjsta
vienas su kitu ir diskutuoja apie bendrus savo liikesCius dél santykiy. Sekantis etapas
vadinamas audra (angl. Storm). Siame etape asmenys suZino, ka reiskia dirbti kartu. Prielaidos
yra iSbandomos, o tarpasmenin¢ dinamika tampa akivaizdi. Svarbiausia yra uztikrinti, kad
klausimai biity sprendziami teisingai ir greitai, jei taip néra, problema iSkyla kitame etape.
Normos (angl. Norm) — tai pagrindinis biidas dirbti kartu. Tai tarsi kasdieniné patirtis biiti ar
dirbti kartu. Kai turime ,,normas* klausimai ir problemos yra sprendziami efektyviai ir
santykiai pereina j dar kit etapa. Veiklos (angl. Perform) etapas turi didele svarba. Siame etape
yra sprendziamos problemos. Paskutinysis etapas yra pabaiga (angl. Adjourn), jis jvyksta kai
mentorystés santykiai baigiasi (zr. 1 pav.). Apibendrinant galima teigti, kad, jei pirmasis
formos (angl. Form) etapas yra sé¢kmingas, tokiu atveju galima iSvengti daugybés galimai
iSkilsian¢iy keblumy. Kuo daugiau pastangy skiriama Siame etape, tuo sékmingesni
mentorystés santykiai. Sis etapas yra ateities likes¢iy ir saveikos pagrindas (Shea, Gianotti,

2009, p. 29).



Forma
(angl. Form)

Pabaiga Audra
(angl. Adjourn) (angl. Storm)
Veikla Norma
(angl. Perform) (angl. Norm)

Pav. 1. Mentorystés santykiu karimo etapai pagal ,,Dr. Bruce Tuckman’s Five

Stages of Development model*“ (parengta pagal Shea, Gianotti, 2009).

Mentorystés programoje asmenys priimantys sprendimus gali matyti, kad formalios ir
neformalios mentorystés veiksmingumas priklauso nuo santykiy tarp mentoriaus ir studento ir
ju suderinamumo (Mueller, 2020, p. 6)

Mentorystés santykiai yra ypatingi, kadangi yra uzmezgamas rySys tarp dviejy
suinteresuoty pusiy. Sis rySys pagristas abipusiu pasitikéjimu pagarba, atvirumu, sgZiningumu
galédami buti savimi. Kaip autoriai Mckimm, Jollie, Hatter (1999) teigia, tai galingi ir
emocingi santykiai, kurie suteikia mentoriui ir studentui mokytis ir augti kartu saugioje
aplinkoje. Mentorystéje santykiy kokybé yra nepaprastai svarbi siekiant sekmingy rezultaty.
Pacioje mentorystés pradzioje studentas yra labiau priklausomas nuo pacio mentoriaus
veiksmy, o pats mentorius pradzioje yra labiau palaikantis, paslaugus, draugiskas, skatinantis
ugdyti studenta mokytis ir augti. Taciau, kaip autoriai sako, jog ateina laikas, kada santykiai
pasikei€ia ir mentoriui reikia prisiimti naujus vaidmenis. Kai studentas tampa labiau savimi
pasitikintis ir savarankiSkesnis, mentorius, sieckdamas islaikyti studento démesj mokymuisi bei
skatindamas didesnj augima, turi kelti studentui i$Stikius. Mentorysté lyg dviejy keliy procesas,
kai mentorius turi tiek pat naudos kiek ir pats studentas, kurios esmé yra skatinti abiejy dalyviy
iniciatyva prisidéti prie veikly (Mckimm, Jollie, Hatter, 1999, p. 5-6).

Mentorystés santykiai néra apsaugoti nuo problemy tokiy kaip: mentoriaus ir studento
neatitikimas, kas gali biiti santykiy problemy priezastis. Vertingiausia mentorystés patirtis
siejama su abipusiu pasitikéjimu, bendrumu. Bitina pabrézti, kad kuo daugiau abu proceso
dalyviai turi bendro, ypa¢ vertybiy klausimu, tuo geresni mentorystés santykiai. Laiko

trikumas gali buti dar viena veiksnys galintis neigiamai paveikti mentorystés proceso



santykius. Jei laikas sutrumpé¢ja dél per didelio uzimtumo, demografiniy ar kity klitciy,
santykiai galimai gali buti paveikti neigiamai. Dar vienas trikdis - iSsikelti nerealiis litkesciai,
kai abi pusés reikalauja viena i$ kitos per daug arba tikisi nerealiy rezultaty. Tod¢l yra svarbu
praktikos pradzioje studentams tiksliai apsibrézti savo liikescius, tikslus ir siekius. Studentai
neturéty tikétis, kad santykiai su mentoriumi tenkins jy kiekvieng iskilusj poreikij, net jei Sie
santykiai tgstysi neribota laikg. Geras bendravimas mentorystés procese padeda sustiprinti
bendradarbiavimg ir apmastymus veiksmuose, o tai savo ruoztu prisideda prie ugdymo ir
profesinio tobulé¢jimo (Ayinde, 2011, p. 9-10).

Apibendrinant galima teigti, kad mentorysté¢ apibréziama kaip ilgalaikis procesas, kurio
metu mentorius gali perduoti turimas praktinés patirties Zinias kitam asmeniui, suteikiat jam
galimybe augti ir tobuléti savo karjeros kelyje. Mentorystés pagrindinis tikslas — kuriamas
santykis tarp mentoriaus ir studento, siekiant asmens profesinio ir asmeninio tobuléjimo.
Mentorytés santykiai grindziami abipusiu pasitikejimu, pagarba, atvirumu, sgZiningumu ir pan.

Mentorystés kuriamas santykis lemig sékmingg mentorystés procesa.

1.2 Mentorystés proceso charakteristika

Vv —

specialistams. Tai yra formavimosi laikotarpis, kai programos metu jgytos Zinios, jgiidziai ir
nuostatos yra taikomos praktikoje. Sis laikotarpis gali sukelti stresa, nes zmonéms, kurie siekia
sustiprinti savo jgiidzius praktikoje, yra keliami nauji reikalavimai. Tod¢l Siuo pereinamuoju
laikotarpiu studentui yra reikalingos gairés ir parama, dél kurios jis galéty tobulinti savo
pasitikeéjimg savimi ir kompetencijas (Mckimm, Jollie, Hatter, 1999, p. 2).

Pasak autorés Schatz-Oppenheimer (2017), profesionali mentorysté gali biiti orientuota
1 mokymo procesus ir | mentorystés procesus.

I mokymo procesus orientuota mentoryst¢ — pabrézia keturias veiklos riisis: 1)
orientuotg ] studentg - mastymo ir elgesio pazinimas jy mokymosi motyvai; 2) orientuotas }
Zinias, jskaitant ilgalaikiy mokymosi tiksly planavimg ir formulavima; 3) orientuotas j kolegas,
skiriant démesio mokymuisi bendradarbiaujant ir tinkamos socialinés atmosferos kiirimui; 4)
orientuotas | studenty mokymosi vertinimg .

I mentorystés procesus orientuotoje mentorystéje svarbu mentoriui atsizvelgti i

studenta kaip i blisimag specialista, kuris dar neturi darbo patirties, dar néra sukiires profesinés



tapatybés. Mentoriaus pagalba profesinio identiteto ir profesinés etikos klausimais teikiama

kuriant tarpusavio rysius (Schatz-Oppenheimer, 2017, p. 277).

Uzsienio autoriai Mckimm, Jollie, Hatter (1999), nagrin¢jantys mentorystés koncepta,

jos procesus, iSskyré vertybes ir principus kuriais yra paremtas mentorystés procesas:

Suprasti, kad Zmonés gali pasikeisti, jei tik turi noro augti;

Suprasti, kaip Zmonés mokosi;

Pripazinti individualius asmenybés skirtumus;

Igalinti asmeninj ir profesinj tobuléjima;

Ugdyti kompetencijas;

Skatinti bendradarbiavima, o ne konkurencija;

Igyti naujy idéjy, teorijy ir ziniy;

Kurti lygias galimybes organizacijoje;

Reflektuoti i ateities tikslus;

Gebeti perkelti mokymasi pritaikant naujose profesinése situacijose;

Suvokti, kad galime susikurti savo mentorystés prasm¢ (Mckimm, Jollie, Hatter, 1999,

p. 3).

Mokslininké Hartley (Hartley cituojama pagal Eleyan ir Eleyan 2011), sitilo mentorystés

procesg skirstyti | tris etapus: tyrin¢jimas (angl. exploration), naujasis supratimas (angl. new

understanding), ir veiksmas (angl. action). Pirmame etape — mentorius pasitelkia i§ anksto jau

suplanuotas strategijas kaip palengvinti mentorystés procesa:

- imasi iniciatyvos pradedant diskusija su studentu;
- sutelkia démesj | kuriama santykj;
- iSsiaiSkina studento tikslus, uzdavinius ir aptaria pagrindines taisykles;

- teikia parama ir patarimus.

Mentorius pasitelkdamas gali pasitelkti tokius metodus kaip klausimy uzdavima,

isiklausymas ir deryby vedima. Antrajame etape — mentorius gali naudoti skirtingas strategijas,

kad jgyty nauja supratima apie studenta: teikti griztamajj rySj studentui, pazinti studento

turimus jgtidzius, padéti juos tobulinti. Taikytini metodai Sioms strategijoms biity: iSklausymas

ir i88ukiy kiirimas studentui, pagalba nusistatant prioritetus, mokymosi ir tobuléjimo poreikius,

refleksija, informacijos Ziniy perteikimas pasidalinant patirtimi. Treciajame etape — mentorius

gali pasitelkti tokias strategijas kaip: galimybiy ir pasekmiy nagrin¢jima, veiksmy plano

kiirima. Tinkami metodai, kuriuos mentorius gali naudoti Siame etape — studento naujy idéjy ir



kiirybisSkumo skatinimas, teikti pagalba priimant sprendimus ir sprendZiant problemas bei
iSorinis studento stebéjimas ir prieziiira. Autoré Hartley (2006), teigia, kad mentorystés
procesas retai kada juda vientisa linija nuo primojo etapo iki tre€iojo, nes dazniausiai pokalbis
vyksta jvairiai tarp visy etapy. Jos teigimu, mentorystés proceso kokybe¢ ir jsipareigojimas
studentui priklauso nuo pirmojo ir antrojo etapy (Eleyan, Eleyan 2011, p. 6-7). BuSminaite,
Kavaliauskiené (2020) teigia, kad ,,mentorystés procese yra svarbus kompetencijy plétojimas,
kuris lemia mentorystés programos ypatybes* (BuSminaité, Kavaliauskieng¢, 2020, p. 8-9).

Mentorystés procesas klasifikuojama j formalig ir neformalia mentorystg. Pasak Ayinde
(2011), neformalioje mentorystéje — studentas yra stebétojas, jis stebi, klausingja ir tyrinéja, o
mentorius demonstruoja, paaiskina ir prisiima vaidmenis, perteikiant reikiamg informacija
studentui (Ayinde, 2011, p, 3). Neformalioje mentorysté¢je, pasak Neely, Cotton, Neely (2017),
yra labiau sukuriamas spontaniskas procesas, kurj dalyvaujantys asmenys inicijuoja savo
asmeninei naudai. Formalus mentorystés procesas, yra dazniausias tas, kurj taiko organizacijos
sickdamos socializuoti naujai atéjusius darbuotojus kolektyve, palengvinant naujai
besimezgancius darbinius santykius (Neely, Cotton, Neely, 2017, p. 225). Yra iSskiriami Sesi
formalios mentorystés aspektai, kurie gali tiesiogiai turéti jtakos mentorystés proceso
veiksmingumui: programos tikslai, dalyviy pasirinkimas, mentoriy ir studenty atitikimas (angl.
matching), mokymai mentoriams ir studentams, susitikimy daznumo gairés, tiksly nustatymo
procesas (Matos, 2017, p. 24).

Mentorystés proceso organizavimas tai lyg talenty valdymo dalis skirta tokioms
tikslinéms grupéms kaip darbuotojams, naujai jsidarbinusiems absolventams, potencialiai
biisimiems naujiems lyderiams. Nesvarbu ar tai formali mentorysté, ar neformali, pagrindinis
mentorystés rezultatas turéty biti vertybés, jsitikinimai ir organizacing kulttra (Ayinde, 2011,
p. 4).

Mentorysté gali pasireiksti jvairia forma ir lygmeniu. Biitent tai mentoryst¢ padaro
paciu stipriausiu ir naudingiausiu mokymusi realioje darbo vietoje, kadangi mentorysté sukuria
palankia, nesmerkiancig ir nekonkurencinga aplinka (Ayinde, 2011, p. 5). Kuriant mentorystés
rySius yra biitinas lankstumas: teikiama vienkartiné konsultaciné pagalba prireikus arba
kuriamas nuolatinis ilgalaikis santykis. Taip pat mentorysté gali pasireiksti neplanuotai t. y.
kai kazkas gali padaryti ar pasakyti svary faktg taip padarant jtaka kitam asmeniui. Tai galimai

gali atrodyti kaip ilgalaikis ir labai strukttruotas santykis (zr. 2 pav.).



Labai

struktiiruotas 1. Labai struktiirizuotas, trumpalaikis 2. Labai struktarizuotas,
4 Formaliai uzmezgami santykiai jZanginam ilgalaikis
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Pav. 2 . Mentorystés jgalinantys rysiai.

(parengta remiantis Shea, Gianotti, 2009).

Kadangi mentorysté gali pasireiksti jvairiomis formomis ar net lygmenimis (Shea,
Gianotti, 2009, p. 19), kas Siandienin¢je technologijy perpildytoje visuomengje tikrai néra
nuostabag keliantis darinys. Viena i§ svarbesniy ir naujesniy mentorystés formy yra E-
mentorysté.

E-mentorystés sagvoka galima biiti apibiidinti kaip mentoriaus, kuris turi patirties teikti
konsultacijas apie turimas Zinias, jgiidzius darbo srityje ir mentuojamo studento, kuris dar
mokosi profesinio amato, santykius per nuotolinio rysio technologijas (Shpigelman, 2014).

Tai mentorystés forma, kuri dar kartais vadinama elektronine mentoryste, skaitmenine
mentoryste, virtualia mentoryste ar bet kokios skaitmeninés technologijos pagalba
pasireiskian¢ia mentoryste. Sios mentorystés formos populiarumas i§augo per pastaruosius
deSimtmecius, nors Lietuvos mastu jis dar tik ,,populiar¢ja“. E-mentorystei reikalingos
informacinés ir rySiy palaikymo technologijos, kurios gali apimti: elektroniniy laiSky siuntima
tarp mentoriaus ir studento, telefoniniy ar tekstiniy pokalbiy palaikyma, naudojimasi vaizdo
konferencijy platformomis (,,Zoom*, , Skype“, ,FaceTime™ ir pan.), ar net praneSimy
skelbimus skaitmeniniuose forumuose. E - mentorystés programa suteikia didesnj pranasumg
negu taikant kontaktinés mentorystés modelius. To pasékoje skatinama prasminga suaugusiyjy

ir jaunimo sgveika (Garringer, Kaufman, Stelter, Shane, Kupersmidt, 2019, p. 3). Pasak Yaw



(2007), e-mentorysté suteikia lankstumo ir lengvos prieigos kontaktuoti tarp mentoriaus ir
studento, o ypa¢ naudingumu pasizymi tiems, kurie susiduria su tokiomis klititimis kaip
geografinés padeéties skirtumas, turima negalia, ar socialinés ir visuomeninés klititys ir pan.
(Yaw 2007, p. 4-5).

Mokslininké Church-Duplessis (2020), kuri taip pat analizuoja e-mentorystés
programos naudg teigdama, kad §i mentorystés programa padeda didinti socialinj kapitalg. E-
mentorystés programa turinti didelj potenciala, suteikiant] prieigg leidziant] susijungti
mentoriui su studentu per nuotolj (Church-Duplessis, 2020, p. 5).

Kitos autorés nuomone Asgari (2010), vertéty daugiau démesio skirti e-mentorystei,
kuri palengvina mentoriaus ir studento laiko ir erdvés apribojimus, kadangi bendraujama yra
kai atsiranda galimybé susisiekti, bet kurioje aplinkoje. Pasak autorés, e-mentorysté
studentams suteikia didesn¢ galimybe patiems dometis savarankiskais dalykais kuriy gali
nesijausti diskutuojant face-to-face mentorystés metu (Asgari, 2010, p. 2). Pasak autoriy Neely,
Cotton, Neely (2017), neformali e-mentorysté panaSiai kaip ir face-to-face mentorysté— labiau
turéty skatinti karjeros plétra ir psichosocialing mentoriaus parama studentams (Neely, Cotton,
Neely, 2017, p. 225).

Norima pabrézti, kad mentorystés procesas neatsizvelgiant j tai ar formali, ar neformali
mentorysté yra svarbi ir taikoma studentams auks$tojo Svietimo sistemoje ir darbo rinkoje
naujiems darbuotojams jsidarbinus skiriant adaptacinj laikotarpj organizacijoje (Wasonga,
Wanzare, Dawo, 2015, p. 9; Guidance for Postgraduate Mentorship and Professional Support,
2016, p. 30). Siame darbe biitent yra apzvelgiame mentorystés proceso pritaikomumas tiek i§
studento, tiek i$ naujai jsidarbinusio darbuotojo perspektyvy.

Apibendrinant galime teigti, kad mentorystés procesas yra reikSmingas procesas
studentams, bei naujai jsidarbinusiems darbuotojams, kurio metu tobuléjama. Mentorystés
formos gali biiti jvairios priklausomai nuo aplinkybiy, praktikos tiksly ir galimybiy. Darytina
iSvada, kad viena i§ modernesniy ir auganc¢iy tendencijy yra e-mentorystés forma, kurios
pagalba mentorius ir studentas gali komunikuoti tarpusavyje per nuotolj nepaisant geografinés
padéties, laiko, socialiniy ar visuotiniy kliti¢iy. E-mentorysté atitinkamai kaip tradiciné

mentorysté gali biiti tokia pat veiksminga.



2. Karjeros kompetencijy teorin¢ analizé

Siuolaikinés karjeros esminé samprata - saves ieskojimas, realizavimas, nuolatinis
tobulé¢jimas ir judéjimas tolyn atsizvelgiant  savo interesus, vertybes ir kompetencijas
(Tolutiené, Paliutiené, 2020; Arnold, Jackson 1997; Baruch, 2004; Valickas ir kt., 2015;
Cabrera, 2009; Arthur, 2014; Karakis, 2021). Vadovaujantis Siuolaikinés karjeros samprata
galime teigti, kad asmens s¢kmingai karjerai yra svarbiausias karjeros valdymo derinimas su
kitomis gyvenimo sritimis. Gerai valdyti savo karjerg reiskia tobulinti karjeros kompetencijas
profesiniame ir asmeniniame gyvenimo kelyje. Kitaip sakant, tai ilgalaikis procesas trunkantis
visg gyvenima, kurio metu asmuo mokosi savarankiskai planuoti karjera, kurti jos vizijas,
priimti svarbius karjeros sprendimus bei jgyvendinti karjeros veiksmus.

Siame skyriuje bus aptariama Siuolaikinés karjeros samprata, jos reik§més kaita. Taip
pat bus analizuojama karjeros kompetencijy charakteristika karjeros valdymo kontekste bei bus

atskleidziama mentorystés svarba asmens karjeros valdymui.

2.1. Siuolaikiné karjeros samprata

Prie§ analizuojant Siuolaikinés karjeros samprata mokslinéje literatiiroje, reikéty
panagrinéti pacia karjeros koncepcija.

Nagrinéjant moksling literatlirg galima pastebéti, jog poziiris j karjera XX a. buvo
tradicinis organizacinis, kada karjera aiskiai nuspéjama, sékminga karjera atsiperka uzimtu
statusu, pareigomis bei didesniu atlygiu (Valickas, ir kt., 2015, p. 28). Todél ir karjeros
sampratose akcentuojamas kilimas pareigose. Lietuviy kalbos Zodyne karjera apibréziama,
kaip sékmingas kilimas darbo, tarnybos srityje. Super (cituojama pagal Korsakieng,
Smaliukieng, 2014) karjeros savoka apibiidina, kaip asmens pozicijy eiga, apimancig iki
profesinj, profesinj ir po profesinj gyvenimo etapus, atliekant tokius vaidmenis kaip studento,
darbuotojo ir t.t.

London ir Stumpf (cituojama pagal Korsakieng, Smaliukieng, 2014) karjerg jvardina
kaip - ,,individo gyvenima trunkancig su darbu susijusig pareigy seka®. Petkeviciuté (2014)
teigia, kad daznai karjera siejama su asmenine s¢kme ir sukuriamu visuomenéje statusu pagal
apibrézimai sietini tik su profesinés veiklos augimu.

Taciau nuo XIX amzZiaus pradZzios pozitris j karjerg jgavo kitokig prasme¢. Mokslininkés

Korsakien¢, Smaliukiené (2014), pabrézia, kad karjera suprantama kaip reiSkinys, priklausantis



nuo asmens. Lietuvos studenty karjeros valdymo paslaugy modelio aprase (2011), karjera
apibréziama, kaip ,,visg gyvenimg trunkantis asmens darbo ir mokymosi patir¢iy seka*
(Ugdymo karjerai modelis, 2011). Mokslininkai Jasiuniené (2006), Rosinaité (2008) karjera
jvardina, kaip gyvenimo jvykiy sekg tarp asmens vaidmeny ir darbo veiklos.

Surgélienés, Bankauskienés (2012) teigimu, karjeros sampratos reik§mé daznai
aiSkinama dvejopai - pagal profesing ar asmening perspektyva. ,,Karjera tai individualiomis
paziiromis ir motyvais grista zmogaus socialiniy vaidmeny ir darbiniy veikly seka per visg jo
gyvenimg“. Tai nuolatos kintantis darinys, kurio déka asmuo priverstas mastyti, vertinti savo
lgidzius ir prisitaikyti prie besikeiciancios aplinkos (Surgélien¢, Bankauskienés, 2012, p. 77-
78).

Uzsienio autoriai Pattonas ir McMahonas (2014), karjeros samprata apibtidina, kaip
visg gyvenimg trunkantj pasirengimo pasirinkti profesija, pasirinkimo ir sprendimo priémimo
procesa (Patton, McMahon, 2014, p. 7).

Karakis (2021), terming ,,karjera® apibrézia kaip galimybe gauti bitinus mokymus,
kuriy déka zmonés gali atskleisti savo lukescius, tikslus ir norus apie savo profesinj vaidmen;.
Autoriaus teigimu, karjera — dinamiSkas procesas uz kurio formavimg yra atsakinga pati
asmenybé. Siam procesui jtakos turi tam tikros asmens socialinés charakteristikos tokios kaip:
lytis, i§silavinimas ir kt. Mokslininko teigimu, sunku tiksliai nusakyti, kokia asmening¢ patirtis
turi jtakos karjeros fenomeno vystymosi procesui, kuris prasideda ankstyvoje vaikystéje ir
plétojamas per visg gyvenima (Karakis, 2021, p. 309).

Siuolaikiné karjera — tai asmens motyvai, poreikiai, gebéjimai tikslai, kai rezultaty
siekiama ne vien dél piniginio atlygio, statuso ar pripazinimo visuomenéje, o siekiama del
saves realizavimo, novatoriSkumo, galimybés tobuléti, saviraiSkai ir pan. (Tolutiené,
Paliutiené, 2020, p. 114).

Siuolaikiné karjera kitaip uZsienio autoriy Arnold ir Jackson (1997) vadinama naujoji
karjera. Pasak autoriy, darbo rinkoje vykstantys poky¢iai keicia karjeros modelius. Labiausiai
akivaizdus bruozas — nemazas ir jvairus karjeros riisiy atsiradimas. Autoriai jvardija karjeros
fragmentiskumg t. y. karjera neiSvengiamai nutriiksta vienoje organizacijoje ir tgsiasi kitoje.
Jie taip pat pabrézia mokymosi visg gyvenima svarbg ypac karjeros pereinamuoju laikotarpiu.
Taciau kaip autoriai teigia, bene svarbiausias naujosios karjeros aspektas yra subjektyvios
karjeros pripaZinimas — asmenys turi jsivertinti savo asmening karjeros istorija, jgtidzius,
poziiir] ir isitikinimus. Nauja karjera pripazista tiek pasikeitusia objektyviag realybe, kurioje
plétojama karjera, tiek intensyvy asmens jsitraukimg 1 subjektyvius karjeros aspektus,

universaluma (Arnold, Jackson 1997, p. 427- 428).



Pasak Baruch (2004), Siuolaikin¢ karjera apibiidina, kaip labiau prieinama ir lankstesné,
o pertvarkymo dinamika iSsklaid¢é tvarkingus ir tvirtus buvusius sé¢kmingus karjeros kelius
paversdama juos ] nauja perspektyva, kas yra sekmé. Autorius teigia, jog Zmonéms atsirado
jvairios galimybés tobuléti bei daugybé augimo krypciy, nes néra vieno kazkokio tinkamo biido
pasiekti karjeros sékme. Todé¢l autorius Baruch (2004), Siuolaiking karjera apibrézia kaip
daugialypi karjeros kelig (Baruch, 2004, p. 60-61).

Valickas ir kt. remdamiesi Pink (cituojama pagal Pink, 2001) teigia, kad Siuolaiking
karjerg galima apibrézti kaip — lego karjerq. Sioje $iuolaikinés karjeros koncepcijoje — autorius
darbuotojus apibtidina kaip laisvuosius agentus. Anot jo, Sie darbuotojai turi individualistinj
pozilrj ir orientacijg j nuosavo verslo plétojima, todél jie dazniausiai dirba pagal trumpalaikes
darbo sutartis (Valickas ir kt., 2015, p. 36).

Uzsienio autoriai [tuma ir Simpson (2006), Siuolaikinés karjeros koncepcijai apibudinti
sitilo terming chameleono karjera — asmens prisitaikymas pagal besikeician¢ias asmenines
aplinkybes ir socialinius kultiirinius jsipareigojimus. Autoriy atliktame IT specialisty tyrime
nustatyta, jog asmuo jtrauktas j naujg aplinka yra priverstas prisitaikyti visai kaip chameleonas
priklausomai nuo nuotaikos, $viesos, aplinkos ir temperatiiros (Ituma, Simpson, 2006, p. 61).

Autoré Cabrera remdamasi Mainiero ir Sullivan pateiktoje kaleidoskopinéje karjeros
koncepcijoje (cituojama pagal Mainiero and Sullivan, 2006) teigia, kad asmenys patys kuria
savo karjerg priimdami sprendimus, remdamiesi pokyciais, iSSukiais, pusiausvyros ir
autentiSkumo svarba (Cabrera, 2009, p. 2). Pasak Valicko ir kt. (2015), kaleidoskopiné¢ karjera
veikia specifiSkai — asmeniui priémus sprendima, pajuda viso gyvenimo sri¢iy iSsidéstymas,
kadangi vieni ar kiti sprendimai veda prie karjeros ir asmeninio gyvenimo sriiy sasajy
(Valickas ir kt., 2015, p. 41).

Autorius Arthur (2014), Siuolaikinei karjerai pateikia beribés karjeros apibréztj. Jo
teigimu, tai darbo galimybiy seka, perzengianti vienos darbo vietos ribas. Tradicinés karjeros
riby perzengimas, karjeros galimybiy atmetimas dél asmeniniy priezas¢iy, neuztikrintumas,
zmoniy suvokimas, kad karjera yra beribe, ateitis neatsizvelgiant j struktirinius apribojimus,
suvarzymus. Siuolaikin¢ karjera orientuojasi j darbo galimybes, o ne j tiesioginj, fizinj asmens
mobilumg (Arthur, 2014, p. 628).

Vis daugiau uzsienio literatiiroje Siuolaikiné karjera gali biiti atpazjstama ir kintancios
karjeros apibréztimi (angl. Protean career). Kintanti karjera orientuota i idéja, kad asmuo gali
formuoti savo karjera atsizvelgdamas i savo vertybes. Juk ne veltui yra sakoma, jog zmogus

yra savo karjeros ir profesinio gyvenimo tobuléjimo architektas (Kale, Ozer, 2020, p. 957).



Apibendrinant galima teigti, jog aptartos Siuolaikinés karjeros apibréztys yra daugiau
orientuotos ] individualios karjeros aspektus nei organizacings.

Analizuojantys karjeros samprata mokslininkai iSskiria jos skirtingus modelius.
Korsakienés, Smaliukienés (2014) teigimu,  karjeros sampratg galima zitréti i§ individo arba

1§ organizacijos perspektyvos (Zr. 2 lentelg).

Lentelé 2 .Individo ir organizacijos poziiiriai j karjera

(parengta remiantis Korsakiene, Smaliukiene, 2014)

Individo pozitris j karjeros Organizacijos poziuris j karjera
Ekonominiy poreikiy tenkinimas Pareigy parémimas ugdant vadybines
kompetencijas
Visuomene¢je pripazistamas statusas Psichologinés sutarties sudarymas tarp

individo ir organizacijos
Saves realizavimas per iSsirinktg veiklos Darbuotojy lojalumo skatinimas

kryptj

Individo pozitris suteikia asmenims atsakomybés prisiémimg uz savo karjeros priimtus
sprendimus. Laisvé sau paCiam iSsikelti ir jgyvendinti asmeninius Kkarjeros tikslus,
neatsizvelgiant j organizacijos luikescius. Organizaciniu pozilriu, organizacija sudaro salygas
dirbanc¢iy asmeny tgciai.

Remiantis Jasiuniene (2006), iSskiriami Sie karjeros modeliai:

1. Organizacinis (biurokratinis, tradicinis);
2. Asmeninis (Siuolaikinis, kintamasis)(Jasiuniené, 2006; Petkevicitté, 2013; Stancikiené,

2009; Korsakiené, Smaliukiené, 2014; Valickas, ir kt., 2015).

Organizaciniame karjeros modelyje labiau yra biidingas tradicinis poZiiiris ir nuostatos,
kad karjera jsivaizduojama kaip lipimas laiptais, organizacijos vaidmens dominavimas,
siekiant riboty tiksly, tokiy kaip - paaukStinimo pareigose galimybés, atlygio didé¢jimas,
pripazinimas organizacijos viduje - manant, jog tai s¢kmingos karjeros receptas (Korsakiené,
Smaliukiene, 2014, p. 86). Turédami tokias salygas organizacijoje asmenys daznai jaucia
saugumg ir nuoseklumg savo karjeros kelyje - likdami jsipareigoje buti iStikimi vienai
organizacijai iki darbingo amziaus pabaigos (Jasiuniené, 2006, p. 2; Valickas, ir kt., 2015, p.

28). Laikymasis hierarchinés struktiiros organizacingje karjeroje akcentuojamas démesys tik



daliai savo turimy darbuotojy, vyrauja vertybés, tikslai, nuostatos ir pan. pagal kuriuos dirba
organizacija, neatsizvelgiant, jog darbuotojas galimai gali nesutikti su jomis. Dominuoja
nuolatinis uzimtumas darbo aplinkoje, kuris negarantuoja karjeros augimo (Stancikiené, 2009,
p. 4). Nuolatiné aplinkos kontrol¢ ir valdymas — interesas j kg orientuojasi organizacin¢ karjera,
kurios siekis iSlaikyti autonomiSkumg. Organizacija stimuliuoja bendradarbiavima,

Asmeniniame karjeros modelyje labiau akcentuojamas pats individas bei jo lankstus,
nejtvirtintas santykis su organizacija, kuriuos kuria jis pats (Korsakien¢, Smaliukien¢, 2014, p.
86). Siame modelyje svarbiausia autonomiskumas, jgiidziai ir kompetencijos (Petkeviéiiite,
2013, p. 114). Vyrauja novatoriSkumas, vertybés, tikslai, sprendimai ir individualiis pozitris |
karjerg. Svarbiausi aspektai yra galimybe save realizuoti, pazinti, ugdytis, biiti atsakingam,
konstruktyviai mastyti, tobulinti jgiidZius ir gebéjimus. Sis karjeros modelis orientuojasi
berib¢ darbo ir mokymosi sgveikg — suvokiant, jog darbas yra ne vien tik veikla, kurios déka
galima pasiekti materialinj pasitenkinima, bet ir laisvalaikis, Seima, pomégiai tai, kas kelia
asmeniui malonumg (Jasiunieng¢, 2006, p. 2; Stancikiené, 2009, p. 4; Valickas, ir kt., 2015, p.
29).

Nagrinéjant Siuolaikinés karjeros modelius atrandame, jog karjeros s¢kmé yra glaudziai
siejama su objektyviy ir subjektyviy veiksniy derme. Valdydami savo karjerg zmonés vis
daugiau prisiima jsipareigojimy ne vienam profesijos laukui, taip tapdami lankstesni. Siems
pokyc¢iams vyraujant karjeros seékmeés apibrézimas buvo i§ esmes patobulintas. Dabar karjeros
s¢kmé yra konceptualizuojama kaip realtis (objektyviis) arba suvokiami (subjektyviis)
pasiekimai asmens darbiniame gyvenime (Zr. 3 lentel¢). Pasak autoriy Dose, Desrumaux,
Bernaud (2019), objektyvi karjeros s¢kmé siejama su darbuotojo karjeros rezultatais ir yra
vertinama pagal tokius kriterijus kaip paauksStinimas ar atlyginimo pakélimas, taciau asmuo
gali nesijausti patenkintas savo pasiekimais. Tod¢l norint jvertinti sekme, reikia atsizvelgti |
subjektyvy individo karjeros suvokimg ir vertinimg. Objektyvi ir subjektyvi karjeros s¢ékmé ty
paciy veiksniy ir priezas¢iy nulemianciy sékme neturi. Objektyvi karjeros sékmé — susijusi su
zmogaus kapitalu, sociademografine padétimi. Subjektyvi karjeros sékmé — susijusi su
organizacine parama, savigarba ir karjeros valdymu (Dose, Desrumaux, Bernaud, 2019, p. 146-

147).



Lentelé 3. Karjeros sékme jtakojantys rodikliai

(parengta remiantis Valickas ir kt., 2015; Dose, Desrumaux, Bernaud, 2019)

Vidiniai — subjektyvis - rodikliai ISoriniai - objektyvis - rodikliai
Pasitenkinimas karjeros perspektyva Uzimamos pareigos
Pasitenkinimas pasirinkta profesija Atlyginimo dydis
Pasitenkinimas jgyta specialybe PaaukStinimo pereigose perspektyvos

Karjeros sgveika su kitomis gyvenimo sritimis | Pripazinimas

Analizuojant vidinius ir iSorinius rodiklius galima numanyti, kad dauguma karjeros
s¢kmg vertins remiantis iSoriniais rodikliais, bet taip vertinant karjeros s¢kme bty klaidinga
(Valickas ir kt., 2015, p. 45). Uzsienio mokslininkai Breitenmoser, Berg, Bader, (2018), teigia
jog objektyvis karjeros sekmés rodikliai nublanksta pries subjektyvy rodiklj - apsisprendes
Siuolaikinés karjeros asmuo daugiau svarbos teikia psichologinei sékmei. Subjektyvus rodiklis,
pasitenkinimas karjera priklauso nuo asmeninés karjeros valdymo (Breitenmoser, Berg, Bader,
2018, p. 1050-1051). Kiti uzsienio mokslininkai Lv ir Yu (2020) antrina, jog pasitenkinimas
karjera yra individualus asmens subjektyvaus vertinimo biidas jvertinti kiek sékmingi jie yra
ar buvo savo karjeroje. Pasitenkinimas karjera kaupiasi i§ asmeny studijy, darbo jgaunamos
patirties siejamos su karjeros tikslais ir lukescCiais. Kitaip tariant pasitenkinimas karjera
siejamas su pozityviu poziiiriu ir didele meile savo karjerai. Ziiirint i§ poZifirio perspektyvos,
kai asmenys tiki ir myli — jie patiria teigiamas emocijas, kurios skatina suvokti savo karjeros
esme. Vykstant tokiems reiSkiniams zmonés besalygiSkai gali save aukoti organizacijos labui,
parodant nepaprasta lojalumg ir iStikimybe, perteikiant savo pasitenkinima kolegoms,
bendradarbiauti, biti altruistais (Lv, Yu, 2020, p. 1-2). Pasitenkinimas karjera gali buti
siejamas ir su darbo atlygio did¢jimo perspektyva, karjeros planavimu bei asmeninio kitas
gyvenimo sri¢iy derinimu su karjera ir pan. (Valickas ir kt., 2015, p. 46).

Analizuojant mokslingje literatiiroje karjeros sampratos apibréztis galima teigti, jog
tradicines karjeros sekéjai karjerg suvokia kaip profesinés veiklos kelig organizacijoje, o
Siuolaikinés karjeros Salininkai, kaip ilgalaiki procesa ar veiklg jvairiose gyvenimo srityse.
Pazymeétina, jog Siame darbe bus vadovaujamasi Siuolaikine karjeros samprata. Apibendrinant
Siuolaikinés karjeros apibréztj, galima teigti, jog karjera yra ilgalaikis procesas glaudziai
siejamas su asmeniniais ir profesiniais tobuléjimo tikslais, uz kuriy siekima, jgyvendinimg yra

atsakingas pats asmuo.



2.2 Karjeros kompetencijuy charakteristika karjeros valdymo
proceso kontekste

Nagrinéjant karjeros kompetencijy charakteristika, tikslinga pirmiausia biity aptarti
karjeros valdymo samprata. Karjeros valdymas - ,,asmens saves pazinimas ir karjeros
galimybiy pazinimo, karjeros sprendimy priémimo, karjeros planavimo, derinimo su kitomis
gyvenimo sritimis ir jgyvendinimo procesas“ (Studenty karjeros valdymo paslaugy modelis,
2011). Galima teigti, kad karjeros valdymo reikSme neatsiejama nuo taktiniy veiksmy, kuriuos
zmongs renkasi siekdami karjeros tiksly. Toks elgesys apima tinkly kiirima, jsitraukima j darba,
karjeros perspektyvy palaikyma bei pozityvy saves pristatyma (Chong, Leong, 2015, p. 270).
Svarbu pazyméti, kad karjeros valdymo esminis tikslas — karjeros derinimas su kitomis
gyvenimo sritimis (Valickas ir kt., 2015, p. 47). Autoriai nagrin¢jantys karjeros valdyma teigia,
jog karjeros valdymo uzuomazgos privalomai turi biiti formuojamos nuo vidurinés mokyklos,
kadangi jgiidziai tobulinami nuolat nepriklausomai nuo amziaus (Vieningo studenty karjeros
valdymo modelio jdiegimo gairés Lietuvos aukstojo mokslo sistemoje, 2008, p. 6). Asmeninj
asmens karjeros valdyma sudaro pagrindiniai elementai: tai saves pazinimas, karjeros
galimybiy pazinimas, karjeros planavimas, jos jgyvendinimas, kurie glaudziai siejasi su
karjeros kompetencijy sritimis. Remiantis uZsienio literatiiros autoriais Kettunen, Lee, ir
Vuorinen (2020), karjeros kompetencijos apibiidinamos kaip asmeniniy savybiy ir geb&jimy
kaupimas, kuris leidZia asmeniui planuoti, siekti gyvenimo ir mokymosi, darbo galimybiy.
Autoriai, Sia koncepcija grindzia socialinio mokymosi ir karjeros mokymosi teorijomis, kurios
pabrézia karjeros poreikj zvelgti ne tik | sprendimus, bet ir | karjeros raidos jgijima kaip
mokymosi procesg — sudaryta 1§ Zziniy, igiidziy ir kompetencijy. Jy teigimu, karjeros
kompetencijos padeda asmenims nustatyti esamus jgiidZius, plétoti mokymosi karjeroje tikslus
ir imtis veiksmy karjerai gerinti (Kettunen, Lee, Vuorinen, 2020, p. 2). Kiti autoriai antrina,
kad karjeros kompetencijos — apibréziamos kaip kompetencijos, kurios padeda asmenims
nustatyti esamus jgudZzius, plétoti mokymosi karjeroje tikslus ir imtis veiksmy link karjeros
igyvendinimo (Bonner, Wong, Pedwell, Rowland, 2019, p. 509).

Kiekviena karjeros kompetencijy sritis apima Siuos biitinus komponentus: Zzinias
(kognitiviniy gebéjimy sritis); gebéjimus (psichomotoriniy gebéjimy sritis); nuostatas
(emociniy gebéjimy sritis) (Studenty karjeros valdymo paslaugy modeliu, 2011; Valickas ir kt.,
2015, p. 53).

Karjeros kompetencijy ziniy lygmenyje — numatyta jgyti teorinés bei praktinés

informacijos susijusios su karjeros valdymu. Geb¢jimy lygmenyje — atskiry karjeros valdymo



jgiidziy integravimas elgesio jgiidziy modelyje. Nuostaty lygmenyje — numatyta tinkamo
vertinimo susijusio su karjeros valdymo dariniais bei asmeninio nusiteikimo veikti (Studenty
karjeros valdymo paslaugy modeliu, 2011).

Lietuvos aukstyjy mokykly ir Svietimo ir mokslo ministerijos ekspertai analizave
karjeros klasifikacijos modelius - Kanados angl. Canadian Blueprint for Work/Life Designs,
Australijos angl. Australian Blueprin for Career Development bei JAV angl. (NCDA) National
Career Development Association - atsizvelge | Siuos uzsienio modelius bei jy pritaikomuma
pagal Lietuvos ypatinguma iSskyré 15 karjeros kompetencijy suskirste jas j keturias sritis:

- saves pazinimo kompetencijy sritis;

- karjeros galimybiy pazinimo kompetencijy sritis;

- karjeros planavimo kompetencijy sritis;

- karjeros jgyvendinimo kompetencijy sritis (Studenty karjeros valdymo paslaugy

modeliu, 2011; Valickas ir kt., 2015, p. 53).

Saves pazinimo kompetencijos srityje (zr. 3 pav.) orientuojamasi | karjerai svarbiy
ypatybiy pazinimq bei asmens raidos jtakos karjerai pazinimg. Si kompetencijos sritis apima
bene reikSmingiausius karjerai asmens ypatybes — interesus, vertybes, savybes, igiidzius ir pan.
Vienas i§ esminiy saves pazinimo tiksly — samoningumo tobulinimas per karjeros
kompetencijas bei rezultato siekimas ieSkant prasmingo saves tyrinéjimo (Valickas,
pasiekimas. Psichologiniame kontekste saves pazinimo sgvoka tapatinimas su saviraiska, saves
aktualizavimu — reiSkianti asmens siekius augti bei atskleisti savo asmenybés autentiSkas
galimybés realizuoti kuo pilniau save gyvenime (Palijanskaite, 2002, p. 59). Saves pazinimas
asmeninio pasiekimo prasme turi dvi pagrindines savybes: saves vertinimas ir rySys su paciu
savimi. Pirmoji savybé - savgs vertinimas - leidzia atskleisti asmeniui kai kurias savybes,
vertybes, kurios parodo jog asmuo yra pasiryzg¢s jsipareigoti sau pac¢iam. Antroji savybé —rySys
su paciu savimi. Tam tikra prasme pagerina miisy suvokimg apie save, kuris priklauso nuo to
kaip jis susijes su kitais miisy bruozais, fiziologine ir psichologine biikle, asmenybe, interesais,
gabumais ir kultura. Tai paaiskina, kodél daug yra nagrinéjama literatiiroje ziniy svarba, kurios
vertinamos atsizvelgiant i konkrety subjekto zinojimag (Blank, 2019, p. 513-514). Savo
poreikiy, gabumy, mastysenos, tiksly, pomégiy, lukes¢iy iSmanymas asmeniui padeda lengviau
suvokti | kurig gyvenimo sritj norima orientuotis, kurioje bty jauciamas pasitenkinimas
karjera. Autoré¢ Dromantaite (2012), teigé — jog asmuo privalo jsiklausyti j savo vidinio balso

sakomas galimybes ir norus juos gerai jvertinti bei suderinti, kad pasirinktas profesijos pobiidis



ir veikla atitikty turimas kompetencijas ir jgiidzius. Savianalizés pagalba asmuo gali lengvai

suvokti ar pasirinktas karjeros kelias buvo tinkamai remiantis saves pazinimu (Dromantaite,

2012, p. 292).

Karjeros valdymas

Karjeros kompetencijy sritys

Saves
pazinimo sritis

Karjeros galimybiy
pazinimo sritis

Karjeros planavimo
sritis

Karjeros derinimas su kitomis gyvenimo sritimis

Karjeros
jgyvendinimo sritis

Pav. 3. Karjeros kompetencijos karjeros valdymo proceso kontekste

(parengta remiantis Valickas ir kt., 2015; Blank, 2019)

Saves pazinimo kompetencijoje asmeniui svarbiausia jsiklausyti savo interesy, nes

biitent interesai asmeniui suteikia vidinés motyvacijos, smalsumo dométis kokia veikla ar

uzsiémimu, kuris asmeniui telkty pasitenkinimg. Taip pat saves pazinime yra svarbus saves bei

kity atitinkamas ir pozityvus vertinimas. Toks saves ir kity vertinimas didina asmeninj

pasitikejimg, galimybiy suvokima, efektyvuma, dragsuma, bei aukstesniy siekiy ir tiksly

i8sikélimg. Pasak Valicko ir kt. (2015), saves pazinimo kompetencija yra svarbi karjerai

kompetencija siekiant asmenims ilgalaikiy karjeros tiksly kartu derinant kitas gyvenimo sritis

(Valickas ir kt. 2015, p. 56-57; Studenty karjeros valdymo paslaugy modelis, 2011). Kiti

uzsienio autoriai Wang (2006), teigia, kad saves pazinimas skirstomas | dvi rasis:

autobiografing atminti (angl. autobiographical memory) ir savivoka (angl. self-concept).




Autobiografiné¢ atmintis arba dar kitaip ,,iSpléstas as“ reiSkia ilgalaikj analizavimg savo
reik§mingos asmeningés patirties i jvairiy gyvenimo sriciy. Savivoka arba ,,konceptualusis as*
daro jtaka konceptualioms individo reprezentacijoms karjeroje ar kitose gyvenimo srityse.
Saves pazinimo vystymasis vertinimas kaip ilgalaikis procesas, kurio metu asmuo save tyrin¢ja
atrandant savo stiprigsias ir silpngsias puses (Wang, 2006, p. 182).

Antroji karjeros galimybiy pazinimo kompetencijos sritis orientuojamasi | karjeros
informacijos rinkimg, jvertinimq ir naudojimq; pasauliniy ekonominés socialinés,
technologinés raidos tendencijy tyrinéjimq, uzimtumo galimybiy tyrinéjimg;, mokymosi
galimybiy tyrinéjimg. Tai tikslingas profesinés karjeros siekimas modernéjancioje
visuomen¢je. Profesijy laukai, darbo vietos, gyvenimo stiliai, ekonomika ir technologijos
Siandien patiria nuolating kaitg, atsizvelgiant | Sias tendencijas mokymasis bei mokymas yra
pertvarkomas, jog studentai galéty jgyti jvairiausiy jgudziy, kompetencijy, kurie padéty jiems
dar greiciau orientuotis besikeiciancioje darbo rinkoje (World economic Forum, 2016, p, 6). Si
kompetencija aktualizuoja, kad asmuo turi puikiai mokéti suvokti bei analizuoti pasaulyje
vyraujan¢ius pokycCius, kurie galimai gali turéti jtakos karjeros dabarciai ir ateiCiai.
Kompetencijos tikslas suteikti asmenims karjeros galimybiy analizavimg. Svarbu pazyméti tai,
kad asmenys galés konkreciai suzinoti bei dométis reikiama informacija, remiantis pagrjstais
ir patikimais Saltiniais. Kompetencija kryptingai suteikia pagalba asmenims per naujai atrastas
veiklas pasirengti savo tolimesnei karjerai — jgyti reikiamas kompetencijas, kurti naujus
karjeros strateginius tikslus, galbiit net pasikelti ar net pakeisti kvalifikacija. Besidomintis,
uzsiimantis nauja veikla ir tobuléjantis asmuo nattiraliai tyrin¢ja mokymosi galimybes savo
karjerai (Valickas, Chomentauskas, Dereskeviciate, 2014, p. 51; Valickas ir kt. 2015, p. 57-
61).

Trecioji karjeros planavimo kompetencijos sritis - orientuojasi | karjeros vizijos
kirimg, karjeros sprendimy priéemimgq, karjeros plano priéemimg. Galime teigti, kad Sios
kompetencijos tikslas - galimybé asmenims konstruoti savo svajoniy karjerg. Esminis
pagrindas karjeros planavimo yra suvokimas, kad karjeros galimybés suteikia realiai egzistuoti,
asmeniui suvokus ir apibendrinus jgautas zinias apie save patj ir karjeros galimybes. Asmuo
pasitelkes kiirybiSkuma gali kurti savo svajoniy karjeros vizija, i§laikant balansg tarp sasajy su
Sprendimo priémimo reik§Smé apibrézia ,,asmenybés emociniy — pazintiniy procesy svarbq “.
Asmenys pasitelkia savo iniciatyvuma veikti, geba spresti bei priimti iSkylancias problemas
susijusias su karjera, numatant galimus karjeros vingius, informacijos apdorojimas. Karjeros

sprendimy priémimas biitinai turi remtis geru saves ir karjeros galimybiy pazinimu, kadangi



nuo karjeros priimty sprendimy formuojasi sékminga karjera (Vieningo studenty karjeros
valdymo modelio jdiegimo gairés Lietuvos aukstojo mokslo sistemoje, 2008, p. 8). Svarbu
pabrézti, kad sprendimy priémimas karjeros klausimais yra vienas i§ atsakingiausiy Zmogaus
veiksmy karjeros valdymo procese — pasirinkdami vieng kelig i§ daugelio, sustabdome kitus
kelius nezinia kuriam laikui. Jy teigimu, miisy priimami sprendimai nulemia gyvenimo bei
karjeros ateitj, todél yra svarbu asmenims turéti tam tikry kompetencijy biinant pasiruosSusiems
(Valickas ir kt., 2015, p. 48). Siekiant, kad visi lukesciai ir tikslai karjeros realizuotysi,
reikalingi ir karjeros planai. Karjeros planavimas — galimybe ieSkoti alternatyvy karjeros ar
metu studentams, tenka susidurti su didZiausiu rupesciu karjeros ir gyvenimo aspektu, kokia
profesiné ateitis jy laukia, koks darbas jiems bus geras ir | kokius veiksnius jie turéty atkreipti
démesj Siame kelyje (Pasha, Reza Abedi, 2020, p. 2). Karjeros planavimas reikalauja
strategijos, kuri suteikty asmenims orientacijg | profesing veikla, tam kas yra reikalinga
pasirinktoje karjeros srityje, atsizvelgiant | sugeb¢jimus ir polinkius. Ugdymo jstaigos —
pirminiai Saltiniai, kur besimokantiesiems gali suteikti gilesniy ziniy ir darbe reikalingy
igiidziy. Karjeros planavimas laikomas svarbiu karjeros valdymo proceso veiksmu (Abubakar
2013, p. 15).

Paskutinioji iSskiriama karjeros jgyvendinimo kompetencijos sritis orientuojasi ]
asmeniniy finansy valdymg; mokymosi proceso valdymgq,; darbo paieskos proceso valdymag;
jsitvirtinimq darbe; karjeros pokyciy valdymq bei karjeros derinimg su kitomis gyvenimo
sritimis. Susikurti aiSkia karjeros vizija, sugebéti tinkamai iSsikelti tikslus, prioritetus —
neuztenka sékmingos karjeros planavimui, kadangi visg karjeros valdymo proceso ciklas
neatsiejamai uzbaigiamas karjeros jgyvendinimu. Remiantis Lietuvos Respublikos $vietimo ir
mokslo ministro patvirtinta ,,Ugdymo karjerai programa” (2014), karjeros jgyvendinimo
kompetencijos srities siektini tikslai — ugdyti gebéjimus, kuriy pagalbag asmuo gebety
s¢kmingai keisti ir jsilieti j skirtingus karjeros lygmenis bei tikslingai jsitvirtinty darbo rinkoje.

Svarbu pabrézti, kad reikSmingas veiksnys asmens karjeros jgyvendinime yra
vadovavimasis igytais igiidziais, geb&jimais bei nuostatomis. Karjeros igyvendinimas nulemia
asmens karjeros s¢kme, jsitvirtinimg darbe, galimybe jkurti nuosava versla, keisti profesing
kvalifikacijg ir pan. (Valickas, Chomentauskas, Dereskeviciute, 2014, p.57-65; Valickas ir kt.
2015, p. 65-70).

Sparciai ir nuolat keiiantis profesijy profiliams ir darbo metodams karjeros keliai tapo
vis jvairesni ir apimantys daugiau perspektyvy. Remiantis Vieningo studenty karjeros valdymo

modelio idiegimo gairés Lietuvos aukstojo mokslo sistemoje (2008), yra teikiamos



rekomendacijos ugdant studentams karjeros kompetencijas ,,sitiloma organizuoti teorinj
karjeros valdymo kursq, kuriame studentai biity supazindinami su pagrindinémis Sios srities
sgvokomis bei teoriniais modeliais “. Rekomendacijomis norima pasakyti, jog studentams yra
svarbiau suprasti karjeros valdyma, jo procesus gebéty praktiskai panaudoti (Vieningo studenty
karjeros valdymo modelio idiegimo gairés Lietuvos aukstojo mokslo sistemoje, 2008, p. 14).
Apibendrinant galima teigti, kad karjeros kompetencijos rodo, jog mokymasis ir patirtis

vyksta ne linijiskai. Tai vaizduoja, jog karjeros raida yra vykstanti - visg gyvenimg trunkantis

individy ir supancios aplinkos procesas.

2.3 Karjeros valdymo sasajos su mentoryste

Mentorystés pranasumai siejami su greitesne asmens integracija i darbo aplinka,
pasitenkinimu karjera. Zvelgiant i§ organizacinés perspektyvos mentorysté yra pladiai
pripazinta kaip pagrindinis karjeros Saltinis tobulinant vadovo talenta (Apospori, Nikandrou,
Panayotopoulou, 2006, p. 513-514). Be to mentorysté, gali lemti didesnj karjeros mobilumg ir
pageréjus] darbo naSuma. Mentorystés rezultatas — zmogiskyjy iStekliy plétra. Mentorystés
programos taip pat orientuojasi j asmeninj ir profesinj tobuléjima, kadangi mentorius padeda
studentui ugdytis profesines ir asmenines kompetencijas. Pasak uZsienio literatiiros autoriy
Hieker ir Rushby (2020), mentorysté tai raktas j s€kminga karjerg (Hieker, Rushby, 2020, p.
199). Mentoryste galima laikyti kaip vieng i§ realiausiy ir efektyviausiy programos strategijy
arba galime laikyti kaip egzistuojancig darbo jégos ugdymo programa. Mentoriaus vaidmenys,
reikalingy jgudziy nejvaldys per naktj. Tiesg sakant yra tokiy jgtidziy, kuriuos asmuo jgauna
tik per mentoriy. Mentorystés procesa siejant su karjeros valdymu yra iSskiriamas bene
svarbiausias mentoriaus vaidmuo — konsultanto.

Remiantis pirmoje dalyje iSskirtais mentoriaus vaidmenimis, pateikiamas mentoriaus
vaidmuo ugdant skirtingas globojamo asmens karjeros kompetencijas (zr. 4 lentel¢). Galime
teigti, kad mentorysté palengvina mentoriams ugdyti globotiniy karjera (Balu, James, Leena,
2017, p. 40). Mentorius dalyvaudamas globojamojo asmens karjeros valdyme, gali geriau
suprasti, kokiy igiidziy jam reikia, jog galéty tobuléti. Tokiu budu mentorius teikia patarimus
dél karjeros galimybiy, suvokdamas ilgalaikés karjeros nauda. Todél mentorystés programa
vertinama kaip santykiy tinklas, kuris apima visa globojamojo karjera (Holtbriigge, Ambrosius,

2015, p. 284).



Lentelé 4. Mentoriaus atliekami vaidmenys karjeros kompetenciju ugdyme.

Parengta autorés (remiantis pagal Balu, James, Leena, 2017; Staniuleviciené,

2008; Skiecevicius, KaniSauskaité, 2009; Paulikiené 2015)
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Modelio vaidmuo
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Instruktoriaus vaidmuo
Konsultanto vaidmuo

Konsultanto vaidmuo
Réméjo vaidmuo
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Mentorystés procese santykiai daznu atveju nukreipiami i abiejy pusiy ugdymasi, todél

mentorysté yra siejama su karjeros pazanga. Mentorystés procesas skatina Svietimo asmeninj

ir profesinj tobuléjima (Bonner, Wong, Pedwell, Rowland, 2019, p.511

Apibendrinant, galime teigti, kad mentorysté kaip karjeros strategija yra veiksminga.

Pirmiausia §i strategija sudaro prielaidas tinkly ktirimuisi tarp mentoriaus, globojamojo ir

organizacijos. Ir galiausiai mentorysté daro teigiamg jtaka asmens karjerai. Mentorystés veikla

yra apima skirtingas karjeros fazes.



3. Mentorysté studentuy karjeros kompetenciju ugdymuisi tyrimas

Siame skyriuje bus analizuojama mentorysté studenty karjeros kompetencijy
ugdymuisi tyrimas. Atliekamas kokybinis tyrimas, siekiant iSsiaiskinti, kuo mentorysté yra
svarbi, kokig reikSme turi mentorius dalyvaudamas studento ugdymesi, kaip organizuojamas
mentorystés procesas praktiskai, kaip mentorysté siejasi su karjeros valdymu, bei kaip
mentorius gali ugdyti karjeros kompetencijas. Sistemingai gilindamiesi j socialiniy darbuotojy

— mentoriy — realias praktines patirtis, teikiant mentorystés programga studenty praktikos metu.

3.1 Tyrimo metodologija

Tyrimo filosofiné prieiga. Atlickamas tyrimas remiasi konstruktyvizmo teorijos
prielaida. Remdamiesi Siuo pozilriu, mentorystés metu ugdomos karjeros kompetencijos
suvokiamos kaip ilgalaikis ir nuolat kintantis procesas, tokiu atveju galime teigti, jog karjeros
kompetencijos reisSkiniai néra jvaldomi per vieng naktj, o yra pasiekiami per konkre¢iy asmeny
teikiamg ugdyma, taikomus metodus. IS to galime jZzvelgti ontologing nuostata — kai yra
remiamasi pagrista idé¢ja — tikrové atspindi pasaulio jvairiapusiS$kuma. Pabréziama, jog taikant
Sig tyrimo teorija, tyréjas pats nagrinéja tikrovés apraiskas, tirdamas tyrimo rezultatus, kurie
parenti tiriamyjy realiomis patirtimis (Zydzitinaité, Sabaliauskas, 2017, p. 41).

Tyrimo metodas. Tyrimo metu taikytas kokybinis tyrimas, kuriuo buvo siekiama
iSanalizuoti studenty mentoryst¢ karjeros kompetencijy ugdymui. Remiantis autoriais
Zydzitinaite ir Sabaliausku (2017), kokybiniai tyrimai atliekami konkre¢iai susijusiose
kontekstuose. Gauti kokybinio tyrimo duomenys atskleidzia tikras realaus gyvenimo patirtis ir
procesus, kurie yra paremti savita asmens nuostata, vertybémis (Zydzianaité, Sabaliauskas,
2017, p. 21-22). Pasak autoriy Gaizauskaités ir Valavi¢ienés, kurios remiasi Flick (2014)
teorija, kokybinio tyrimo tikslas yra analizuoti mokslinés literatiiros teorijas, kurios gali biiti
pagristos faktais, o ne testuoti statistika. Sie tyrimai geriausiai jrodo, kad praktika nuo teorijos
skiriasi ir tyrimo metu yra sutelkiamas démesys ] tyrimo dalyvius — jy praktika, subjektyvia
teorija bei kasdienj darba (Gaizauskaité, Valaviciene, 2016, p 15). Kokybiniai tyrimai
jvardijami, kaip interpretaciniai tyrimai, kurie pabrézia tyréjy siekj visaip interpretuoti
gaunamus atvejo reiSkinius. Kardelis (2016), remdamasis Stake pabrézia, kad kokybiniuose
tyrimuose egzistuoja. Imanomas ir kitas pozitris, jog tyréjas atlikdamas kokybinj tyrima

nesikiSa j vykstantj procesa, o tiria atvejus tokius kokie jie yra. Taciau, mokslininkas Kardelis



(2016), remdamasis Glass laikosi tokios pozicijos, kad tyré¢jas atlikdamas kokybinj tyrima
ieSko biidy kaip priversti mastancius individus atsiskleisti patiems naudojant sukurtg socialing
realybe (Kardelis, 2016).

Siekiant, atskleisti socialiniy darbuotojy mentoriy taikanciy mentorystés programa
studentams ugdant karjeros kompetencijas, reikalinga paciam tyréjui jsitraukti j vykstantj
procesa. Reikia pazymeéti, kad svarbu yra matyti ir tyréjo griztamajj rysj bei kritinio mastymo
izvalgas tyrimo metu. Tyréjui neturint $iy jZvalgy tyrimo metu ir po jo, vargu ar rezultatai buty
kokybiskai surinkti, iSanalizuoti ir interpretuoti.

Tyrimo imtis. Kokybinio tyrimo imties formavimas atspindi pasirinktos tikslinés
grupés ypatybes atskleidziant naudingg informacijg apie tiriamajj reiskinj (Zydzitinaite,
Sabaliauskas, 2017, p. 61). Tyrimo tiksliné grupé - socialiniai darbuotojai mentoriai. Tyrimo
dalyviai buvo atrinkti pasitelkiant tikslinés patogiosios imties ir ,,sniego gnitiztés* atrankos
biudus. Atrankai buvo naudojamas ,sniego gniiiztés” metodas, tai reiskia, kad likusieji
informantai buvo rekomenduojami pirminiy informanty, taip j tyrima buvo jtraukti
informantai turintys jvairios ir naudingos patirties (Bitinas, Rupsiené, ZydZitinaité, 2008 p.
98-100).

Siekiant, kad tyrime dalyvauty tie tyrimo dalyviai, kurie iSmano tiriamajj reiskinj —
buvo keliami Sie konkretiis kriterijai:

- aukstasis universitetinis socialinio darbo srities i$silavinimas;

- dirbantys Siuo metu pagal turimg kvalifikacija organizacijoje/institucijoje ir turintys

ne mazesne nei 3 mety mentorystés patirt;.

Kokybinio tyrimo imties dydis, pasak autoriy Gaizauskaités ir Valavicienés (2016),
neprivalo buti i§ anksto suplanuotas, o prieSingai — proceso metu imtis turéty pati besivystyti
kryptingai pagal gautas esamas prielaidas. Autoriy teigimu, pirminiuose atliktuose interviu
pasijaucia informacijos jvairove, remiantis tuo, interviu turi biiti renkamas atsizvelgiant | tai,
kada informacija pradeda pasikartoti nebeteikiant naujy papildanciy aspekty. Toks reiSkinys
daznai apibiidinamas — prisotinimo principu (Gaizauskaité, Valavicien¢, 2016, p. 40-41). Todel
galutinis imties dydis buvo renkamas remiantis $iuo minétu principu. Pirmieji tyrimo dalyviai
buvo surinkti remiantis asmeninémis pazintimis. Likusieji tyrimo dalyviai buvo pasirinkti
tarpininkaujant pirmiesiems interviu tyrimo dalyviams, atsizvelgiant j jy rekomendacijas. Buvo
atrenkami tyrimo dalyviai, atitinkantys iSsikeltus konkrecius kriterijus. Tyrimo dalyviy

demografiniy duomeny charakteristika pateikiama 5 — lenteléje.



Tyrimo etika

Lentelé 5. Tyrimo dalyviy demografiniy duomeny charakteristika

Eil. | Lytis | AmZius Pareigos uZimamos Patirtis Kodas
Nr.

1. Mot. | 66 m. Socialiné darbuotoja 25 mety [S1]

2. Mot. 34 m. Vyresn. socialinio darbo organizatoré | 5 mety [S2]

3. Mot. | 27 m. Socialiné darbuotoja 4 mety [S3]

4. Mot. 63 m. Vyr. socialiné darbuotoja 20 mety [S4]

5. Mot. 32 m. Vyresn. socialiné darbuotoja 11 mety [S5]

6. Mot. | 35 m. Vyresn. socialiné darbuotoja 1. e. | 12 mety [S6]

vedéjo pavaduotojo pareigos
7. Mot. 24 m. Atvejo vadybininke 4 mety [S7]

Tyrimo eiga.

Tyrimo procesas sudarytas i§ 6 etapy (Zr. 4 pav.): mokslinés literatiiros analize, tyrimo

pagrindimas, tyrimo problema, tikslas ir uzdaviniai, tyrimo imtis, tyrimo instrumento

pagrindimas, interviu vykdymas duomeny rinkimas, gauty rezultaty analizavimas ir

interpretavimas.
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Pav. 4. Tyrimo atliko procesas
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Interviu buvo atliekamas nuo 2021 m. kovo 18 d. iki 2021 m. kovo 29 d. Remiantis
patogiosios atrankos biidu buvo pasirinkta tirti socialinius darbuotojus kaip mentorius
taikan¢ius mentorystés programg. Su tyrimo dalyviais dél interviu buvo tariamasi i§ anksto
mobilaus telefono skambuciais ir elektroniniais laiSkais, pateikiant tyrimo tiksla bei jo
aktualumg. Susitikimo data ir laikas konferencinio vaizdo pokalbiui (buvo pasitelkiama
naudojant konferencinio vaizdo pokalbio ,,Zoom* ir ,,Microsoft Teams* platformos), buvo
derinama mobilaus telefono skambuciu. Po to elektroniniu laisSku iSsiysti tyrimo dalyviams
interviu klausimai bei prisijungimo nuoroda j konferencinio vaizdo pokalbj.

Kokybinio tyrimo interviu buvo jraSomas pasitelkiant garso jraSymo programg —
diktofong. Laikantis etikos principy pries pradedant pokalbj buvo atsiklausiama tyrimo dalyviy
ar jie sutinka, jog pokalbis biity jraSoma. Atlikto interviu pokalbio jrasas triikko ilgiausiai — 49
min., trumpiausiai 31 min.

Tyrimo instrumentas. Kokybinio tyrimo atlikimui pasirinkta pusiau struktiiruotas
interviu. Tai toks interviu, kuriame yra i§ anksto apsvarstomi svarbiis temg atskleidziantys
pagrindiniai klausimai, kuriuos biitina aptarti pokalbio metu. Bet svarbu paminéti, kad interviu
klausimyno struktiira néra griezta, ji yra laisva, tod¢l pagal tai gali keistis uzduodamy klausimy
formuluotés ir tvarka pasitelkiant pagalbinius klausimus. Pagalbiniai klausimai turi atitikti j
pagrindiniy klausimy temos blokus (Gaizauskaité, Valaviciene, 2016). Pusiau struktiiruota
interviu sudaré¢ 5 temy pagrindiniai klausimai (Zr. 6 lentelé). Kiekvienai temai papildomai

sudaryti pagalbiniai klausimai (Zr. Priedas Nr. 1).

Lentelé 6. Pagrindiniy klausimy blokai

Mentorystés samprata

Mentoriaus reik§mé ir jtaka dalyvaujant studento ugdyme
Mentorystés proceso charakteristika
Siuolaikinés karjeros ir karjeros kompetencijy charakteristika

Demografiniai klausimai

Tyrimo etika. Laikantis etikos principy prie§ pradedant tyrima - tyrimo dalyviai dave
zodinj sutikimg dalyvauti tyrime. Tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema, tikslu bei

uzdaviniais. Visi informantai buvo apklausti individualiai, vadovaujamasi laisvanorisSkumo



principu. Pokalbiai buvo jraSomi prie§ tai atsiklausiant tyrimo dalyviy sutikimo. Taip pat
paminéta, kad visa surinkta informacija bus konfidenciali ir bus pateikta tik tyrimui
apibendrinti. Siekiant nepakenkti asmeniniam bei profesiniam gyvenimui, darbo vietos ir kiti
asmeniniai duomenys nebus minimi darbe, tyrimo dalyviy vardai yra uzkoduoti.

Duomenu analizés metodas. Duomeny analizei buvo naudojama klasikings turinio
analizés metodas arba kitaip vadinamu kontentiné — analiz¢ (angl. content analysis):
iSskiriamos kategorijos, kurias sukonkretina i$skirtos subkategorijos, taip tyr¢jas gali atlikti
platesng duomeny analiz¢ (Bitinas, 2013).

Tyrimo ribotumas. Susisteminus kokybinio tyrimo gautus duomenis, pastebéta
iSryskéje tyrimo ribotumai. Kokybinio tyrimo subjektyvumui galimai turi jtakos tyréjo
kompetencija, tiriamojo objekto profesijos srityje turima asmeniné patirtis. Sekantis tyrimo
ribotumo aspektas — susijes su tyréjo pasirinkimu tirti patogioje geografinéje aplinkoje

dirbancius socialinius darbuotojus.

3.2 Tyrimo duomenu analizé

Kokybinio tyrimo metu gauti duomenys leido atskleisti studenty mentorystés karjeros
kompetencijy ugdymui naudg i§ socialinio darbuotojo — mentoriaus perspektyvos. Gauti
duomenys suteikia galimybg suprasti, koks yra mentorystés esminis tikslas, kokios
svarbiausios studentui karjeros kompetencijos bei kaip mentorius gali padéti jas ugdyti per
mentoryste.

Atsizvelgiant | gautus atlikto tyrimo duomenis buvo sudarytos dvi pagrindinés temos:

mentorystés svarba, karjeros kompetencijos.

3.2.1 Mentorystés svarba

Analizuojant mentorystés svarba, iSrySk¢jo profesinio ir asmeninio tobuléjimo
kategorija. Kategorijoje iSskiriamos trys subkategorijos: patirties perdavimas, abipusis

mokymasis, tarpusavio santykio kirimas (Zr. 5 pav.).



Patirties perdavimas

Profesinis ir asmeninis
tobuléjimas

Abipusis mokymasis

Tarpusavio santykio
kiirimas

Pav. 5. Mentorystés svarba

Dalis tyrimo dalyviy mentoryste¢ apibiidina kaip patirties perdavima: <...> Mentorysté
svarbi tuo, kad tai yra kito Zmogaus paruosimas profesinei veiklai [S1], <...> specialistas moko
maziau patariusj specialistq [S5], <...> Ir man kuo svarbi mentorysté, kad as galiu pasidalinti
savo profesinio darbo patirtimi, ziniomis su studentu, pradedanciu specialistu [S5], <..> yra
galimybé perduoti jiems savo turimq patirtj [S7]. Vienas i§ socialiniy darbuotojy mentoriy —
patirties perdavimg jvardina, kaip savo s€ékme darbo aplinkoje: <...> mano sékmés modeliai,
tai tq kq as esu darbe pasiekusi <..> pasidalinimas su studentu ir prisidéti prie jo paties
ugdymo ir tiesiog tobulinimosi [S3]. Kita vertus tyrimo dalyviai patirties perdavima apibtdina,
kaip vieng esminj mentorystes tiksly:<...> Pagrindinis mentorystés tikslas tai tiesiog patirties,
darbinés patirties, ziniy perdavimas studentui [S3], <..> tikslas turbiit tos patirties
pasidalinimas, iSmokinimas naujo zmogaus, perdavimas jam praktikos kazkokios, kazkokiy
Ziniy [S6], <...> as kaip jsivaizduoju mentorystés tikslas yra dalintis Ziniomis, jas tikslingai
perteikti, taip pat nuolat palaikyti, skatinti studentq. Nes mentorysté yra kaip profesinis
palaikymas [S4]. Socialiniai darbuotojai pazyméjo, kad patirties perdavimas yra svarbus tiek
studentui, tiek mentoriui: <...> Studentui svarbu tuo, kad jam yra galimybé pamatyti profesinio
lauko realybe, isbandyti save praktiskai jsijauciant j specialisto vaidmenj [S2], <...> Tuo paciu
biidamas mentoriumis galiu jgyvendinti bei jprasminti savo darbg, perduoti jgytas Zinias,
patirtj, na ir zinoma prasmingai praleisti laikg,<...> nukreipti asmenj link profesinés vizijos
[S5] <..> kaip mentoriui, kaip praktikos vadovui, kad pirmiausia tai yra pasidalinimas

patirtimi, darbine patirtimi [S3].



Tyrimo dalyviai taip pat iSskyré, jog mentorysté siejasi su abipusiu mokymusi:
mentorystés metu mokosi ne vien tik studentas, kuriam reikia praktiniy Ziniy pritaikomumaqg
pamatyti, bet i§ mentorystés proceso ir pats mentorius mokosi naujy jzvalgiy, idéjy <...>
mokytis ir augti judédami toliau [S2], <..> kazkaip dalindamasis savo patirtimi, vyksta
tobuléjimas ir abipusis mokymasis <...> O kazkqg mokindamas tu pats tobuléji [S6], <...>
kadangi tai labai Sauni galimybé mokytis vienam is kito [S1]. Mokymasi i§ studento
perspektyvos socialiniai darbuotojai jvardina, kaip teoriniy ziniy pritaikyma: <...> Studendui
yra labai svarbi mentoryste, kadangi jos metu studentui vyksta ugdymasis, kur jis gali teorines
Zinias pritaikyti praktiskai su kito asmens — mentoriaus pagalba [S1], <...> studentui labiausiai
padeda ismokti dalyky ir pasiekti tam tikro specialisto lygj [S4]. IS mentoriaus perspektyvos
socialiniai darbuotojai jvardina, kaip igiidziy igijima: <...> mentoriaudamas ir pats jgyji toks
patirties ir praktikos tam tikroje vadovavimo sferoje [ST], <..> Mentoriai, apskritai yra
lyderiai gyvenime, kiekvienoje sferoje: socialinéje sferoje ar verslo sferoje, jie mokosi ir patys
mentorystés metu, tobulina savo jgidzius biidami dar stipresniais lyderiais [S3], <...> as$ galiu
tobuléti savo jgidziais pasidalindamas su kitu asmeniu, pavyzdziui su praktikantu kuris ateina
is manes ismokti, jgauti patirties [S2]. Tyrimo duomenys atskleidé, kad vienas i§ mentorystés
svarbiy aspekty, kurj svarbu jvardinti, yra tarpusavio santykio kiirimasis tarp mentoriaus ir
studento: <...> mentorysté gali biiti labai jvairiapusiska is to galime isryskinti svarbiausius
bruozus — santykiy kiirimas [S4], <...> mentorius ir studentas tarpusavio santykius kuria [S2],
<..> Na ir Zinoma tikriausiai tarpusavio rysio tarp mentoriaus ir studento kirimas [S1], <...>
Esminis bruozas, manau biity bendradarbiavimas tarp mentoriaus ir studento, nuolatinis
veikimas kartu <..>[S6]. Tyrimo dalyviai akcentuoja salygas, kurios butinos efektyviai
mentorystei, t.y. pagarba vienas kitam, lygiavertiSkas bendravimas: <...> esminis bruozas yra
uzmegztas kontaktas tarp mentoriaus ir studento, lygiavertis bendravimas, kad tas studentas
nesijausty kazkuo menkesnis uz savo mentoriy, toks kontakto uzmezgimas negali apsieiti be
pagarbos kitam — jis yra biitinas [S7], <..> viso bendradarbiavimo ir mokymosi procese svarbu
skleisti vienas kitam pagarbg, be pagarbos mano manymu joks kontaktas nejmanomas [S3].

Atsizvelgiant | tyrimo rezultatus darytina iSvada, kad mentorystés svarba siejama su
praktiniy Zziniy perdavimu, abipusiu mokymusi bei tarpusavio santykio kirimusi tarp

mentoriaus ir studento.



3.2.2 Mentoriaus svarba studento mokymuisi

Remiantis tyrimo rezultatais buvo iSskiriamos trys kategorijos atskleidZiancios
mentoriaus svarbg studento mokymuisi: mentoriaus vaidmuo mentorystés programoje,
mentoriaus kompetencijos, mentoriaus indélis studento mokymuisi. Nagrinéjant, kokie pasak
socialiniy darbuotojy yra svarbiausi jy atliekami vaidmenys vykstant mentorystés
programai iSskyré keturias subkategorijas: profesinis vadovas, pedagogas, emocinés paramos

teikéjas, konsultantas (zr. 6 pav.).

Profesinis vadovas

Pedagogas

Mentoriaus vaidmuo
mentorystés programoje

Emocinés paramos
teikéjas

Konsultantas

Pav. 6. Mentoriaus vaidmuo mentorystés programoje

Socialiniy darbuotojy teigimu, mentoriui svarbu biiti profesiniu vadovu: <..>
mentorius tai kaip ir profesinis vadovas [S5], <..> mentorius turi kaip vadovas priziuréti darbo
sklandumgq visos praktikos metu pastebéti kur spragos isryskéja teikiamoje mentorystés
programoje [S2], <...> jvardinciau kaip ir vadovo vaidmenj, kadangi studentas kreipiasi j
mentoriy kaip tiesioginj vadovq iskilus problemoms [S7].

Kiti tyrimo dalyviai i§skyré pedagogo vaidmenj: <...> mentorius tampa tokiu kaip ir
mokytoju Siek tiek tam tikru metu zmogaus profesinis kuratorius [S7], <..> sakyciau geras
mentorius lygu biti geram mokytojui [S2], <..> suprantu is savo patirties, kad tai kaip
padedantis pedagogas, kaip mokytojas kuris savo turima patirtimi dalinasi bei moko studentg
[S1], <..> pirmiausia mentorius kaip mokytojas [S4], <...> pedagogo vaidmuo, nes mentorius

tai yra irgi pedagogikos dalis [S3]. Montvilaité (2014), analizuodama mentoriaus atliekamus



vaidmenis teigia, kad mentorius kaip pedagogas moko kita asmenj - studentg ir koordinuoja jo
atliekama praktika, pasiremdamas savo asmenine profesine patirtimi, Ziniomis ir jgiidziais.

Kitas svarbus atliekamas vaidmuo mentorius, kaip emocinés paramos teik¢jas: <...>
Tikriausiai vieng iS svarbiausiy iSskirciau emocinio paramos suteikéjo, ar palaikytojo
vaidmenj [S2], <...> Mentorius taip pat gali biiti kaip emocinis palaikytojas studentui [S1],
<...> Dar mentorius turi puikiai atlikti emocinio pataréjo vaidmenj, manau mentoriui svarbu
paremti studentq emociskai, suteikiant saugios aplinkos klimatg [S6]. Pasak Paulikienés
(2015), Skieceviciaus ir KaniSauskaités (2009), emocinio paramos teikéjo vaidmuo dazniausiai
yra taikomas sukuriant asmeninj emocinj rysj su studentu komunikuojant ir bendradarbiaujant.

Socialiniai darbuotojai atskleid¢, kad jiems kaip mentoriams svarbu atlikti ir
konsultanto vaidmeni: <...> mums kaip socialiniams darbuotojams biinant mentoriams vienas
is budingiausiy atliekamy vaidmeny yra konsultanto [S3], <...> Laikydamasis konfidencialumo
mentorius atlieka konsultanto vaidmenj — konsultuodamas studentq apie situacijas esancias
darbinéje aplinkoje [S1], <...> Mentorius turi atlikti gerai konsultanto vaidmenj, galédamas
perteikti darbo specifikos jvairove [S6]. Skieceviciaus ir KaniSauskaités (2009) teigimu,
konsultanto vaidmuo svarbus studentui perteikiant profesijos jvairialypiskuma.

Socialiniai darbuotojai i§skyré mentoriaus savybes bei darbo principus reikalingus

mentorystés veikloje. (zr. 7 pav.).

Gebéjimai

Mentoriaus
kompetencijos

Principai ir Vertybés

Pav. 7. Mentoriaus kompetencijos

Vienas i§ svarbiausiy gebéjimy iSskiriamas tyrimo dalyviy, mentoriaus aktyvaus
klausymo geb¢jimai: <...> isklausimas ir iSgirdimas studento kokie studento litkesciai, kg nori
pasiimti atlikes praktikq [S7], <..> prie savybiy isskirciau isklausymq studento, jo atsinestas

idéjas ar kokias jzvalgas [S1], <...> isklausyti, buti kantriam ir geranoriskai prieinamu, kad



visada studentui iskilus klausimui, jis galéty kreiptis pas mentoriy [S5]. Ne maziau svarbus
gebéjimas — komunikacinis. Apklausos dalyviai komunikacinius gebé¢jimus sieja su nuoSirdziu
bendravimu, informacijos perteikimu studentams, kas skatina bendradarbiavimo rysius: <...>
viena i§ savybiy tai buty sklandus komunikavimas <..> Kita kaip savybé tai biity
bendradarbiavimas ir gebéjimas bendrauti su tuo studentu [S7], <...> turi gebéti bendrauti,
iSklausyti bei perteikti informacijq [S4], <...> Bendradarbiavimo ir komunikacijos savybé —
gebéjimas pateikti informacijq studentui kuo aiskiau ir kuo paprasciau [S2], <...> Mentorius
turi pasizyméti empatija suvokiant kito asmens emocing biiseng - nuosirdumas bendraujant,
manau studentui yra svarbu jausti, jog mentoriui ripi jis kaip studentas [S6], <...> gebéjimas
jgalinti mokytis — perteikti Zinias taip, jog studentg sudominty veikla domeétis, mokytysi savo
noru o ne verciamas [S2], <..> Komunikabilumas, bendravimas, analitinis mgstymas, kad
padeéti spesti tas iskilusias problemas studentui [S5], <...> nuosirdumas ir bendradarbiavimas
su studentu, siekiant teigiamy rezultaty sprendzZiant uzduotis bei priimant teisingus ir
apgalvotus sprendimus [S1]. Vienas i$ socialiniy darbuotojy i8siskyré taktiSkumo savybe: <...>
savybés svarbiausios bity kaip taktiskumas <..> [S4], ir profesionalumo svarba.
Profesionalumas siejamas su gebé&jimu padéti silpnasias savybes paversti stiprybémis: <...>
savybés svarbiausios buty kaip taktiskumas ir profesionalumas kaip specialisto, gebéjimas
pamatyti ir atpazinti silpngsias studento savybes — jas sustiprinti paverciant stipriosiomis
savybémis [S4].

Pasak tyrimo dalyviy, biiti geru mentoriui svarbu vadovautis tam tikrais principais.
Socialiniai darbuotojai i§skyré tokius mentoriaus veiklos principus, pagristus vertybinémis
nuostatomis, kaip konfidencialumas, tolerancija, démesingumas, pagarba, atsakomybe,
humaniskumas: <...> kaip konfidencialumas, humaniskumas, sqziningumas <...> kaip atjauta
tolerancija, déemesingumas, pagarba ir atsakomybés prisiemimas [S5], <..> Pagarba kaip
savybé - negalima Zeminti studento, jei jis nesupranta [S1], <..> isskirciau tokias vertybes
kaip komunikabilumas, diplomatisky santykiy islaikymas, lyderiskumas [S4], <..>
atsakomybés prisiemimas ir suteikimas kitam, ZodZio ir nuomonés laisvé, pagarba, lygybé
tarpusavyje [S2], <...> vertybémis kaip sukaupta patirtimi, turimu poziuriu j gyvenimg, jo
vertinimas bei asmeninés savybés <.> svarbu kaip mentoriui turéti vienq is Siy savybiy kaip
pagarba studentui atliekanciam praktikq, neaukstinant saves j vadovo pozicijg [S3], <..>
Perduoti net tik Zinias, bet ir teigiamas emocijas [S6], <..> sakyciau cia iskyla kaip ir
atsakomybés prisiemimo vertybé [ST].

Tyrimo dalyviy iSskiriami mentoriy principai yra tokie, kaip etikos, konfidencialumo,

profesionalumo, atvirumo, pasirinkimo: <...> is principy tai biitina laikytis visy etikos principy,



konfidencialumo tiek is organizacijos pusés tiek ir studento [S4], <..> profesionalumo
principu, kai nepereina mentorius ir studentas j asmeniskumus, kai asmeniné Zmogaus pusé
néra vertinama <...> atvirumo principas, kaip geranoriskai dalinasi mentorius ir studentas
savo patirtimi, kai atvirai reiskia nuomone ir nebijo atvirai kalbéti apie problemas <...>
pasirinkimo suteikimo principas <...> konfidencialumo principas [S5], <...> etikos principais,
nenusizengti jstaigos konfidencialumo sqlygoms [S7]. Pasak socialiniy darbuotojy, principai
yra grindziami vertybémis, vertybés tai mentoriaus nuostatos i asmeninj ir profesinj gyvenima:
<...> asmuo kuris vadovaujasi kazkokiomis vertybémis parodo savo kaip asmenybés nuostatas
kuo yra tikimgq ir j kq yra orientuojamasi gyvenime, manau jos zmogy padaro labai turtingg
<...> principai suteikia kaip ir papildymq vertybéms, kurios parodo poziiirj j tikrove ir elgesio
normas [S2], <..> turéty vadovautis kaip ir apskritai savo asmeniniame gyvenime tokiomis
vertybémis [S5].

Analizuojant mentoriaus jtakg studento mokymuisi, iSskirta kategorija: mentoriaus
funkcijos studento mokymesi. Kategorijoje iSskiriamos trys subkategorijos: psichosocialine,

sudétingy situacijy sprendimas, informavimas ir konsultavimas (Zr. 7 pav.).

Psichosocialiné

Sudétingy situacijy

Mentoriaus funkcijos .
sprendimas

Informavimas ir
konsultavimas

Pav. 8. Mentoriaus indélis dalyvaujant studento mokymuisi

Tyrimo dalyviai pazymi, kad mentorius atlieka dvi pagrindines funkcijas. Pirmoji biity
psichosocialing funkcija: <...> Psichosocialiné tai labiau siejama su asmenine, emocine
parama studentui atliekanciam praktikq [S5], <..> psichosocialing, skaitau viena is
svarbiausiy funkcijy atliekant mentoriaus funkcijas [S3], <..> atlieka psichosocialing funkcijg
— kurios metu mentorius teikia emociné paramq [S2], <...> mentoriaus psichosocialiné funkcija
— lydéjimas, buvimas Salia, teikimas turimy jzvalgy bei pastaby, dalinimgsi savo patirtimi,

drgsinimg, motyvavimas [S4]. Socialiniai darbuotojai iSskyré antraja — sudétingy situacijy



sprendimas: <...> profesiné funkcija — kurios metu studentas yra mokinamas spresti problemas
ar sudétingas situacijas, padéti nukreipti ji tinkama linkme karjeros klausimai [S2], <..> O
profesiné funkcija — sakyciau, kad mentorius mokina studentq mokymo, kaip praktiskai isspesti
problemas [S5].

Socialiniai darbuotojai prie mentoriaus funkcijy iSskyré informavimg — duomeny
perdavima studentams siekiant supazindinti su profesiniais klausimais: <..> ar suteikti
reikiamos informacijos konsultuojant profesiniais klausimais [S2], <..> informuoja,
supazindina, nukreipia, kaip as dar vadinu jlieja studentq [ST], <...> studentams manau labiau
taikomos funkcijos, kurios apimq informavimg [S6]. Taip pat buvo iSskirta ir konsultavimo
funkcija. Socialiniai darbuotojai akcentavo karjeros konsultavima padedant studentui suvokti
savo karjeros kelia: <..> mentorystés metu mentoriaus sudarytq teigiamq jspudj studentui -
gali jtakoti tolimesnius profesinius tikslus [S4], <..> didelé jtaka daro studentui, nes padeda
gal pasirinkti savo tikrqgjj kelig [S2], <..> mentorius daro jtaka perduodant savo Zinias ir
praktinius gebéjimus bei parodant tq tikrqgjq profesing puse [S5], <...> turi jtakq tolimesnei
karjerai, nes susiformuoja studentas kaip biisimas specialistas [S3].

Apibendrinant tyrimo duomenis galime teigti, jog socialiniai darbuotojai iSskiria ne
vieng svarbig mentoriaus atliekama funkcijg. Darytina prielaida, kad socialiniai darbuotojai
vadovaudamiesi savo asmenine patirtimi, apibiidina mentoriaus paveiksla. Taip pat darytinos

iSvados, jog mentorius turi nemazg jtaka studento mokymuisi bei tolimesnei karjerai.

3.2.3 Mentorystés procesas

Treciojoje tyrimo temoje, buvo siekiama atskleisti, kaip mentorysté jgyvendinama
organizacijoje. I$ pateikiamy klausimy tyrimo dalyviams iSsiskyré dvi kategorijos: mentorystés
proceso organizavimas ir mentorystés rezultatai.

Analizuojant tyrimo dalyviy gautus duomenis apie mentorystés proceso
organizavima — iSryskéjo dvi subkategorijos: proceso organizavimas, e-mentorystés taikymas

(Zr. 9 pav.).



Proceso
organizavimas

Mentoryste
organizacijoje

E-mentorystés
taikymas

Pav. 9. Mentorystés praktinis jgyvendinimas organizacijoje

Tyrimo metu buvo siekiama iSaiskinti, kaip praktiSkai jgyvendinama mentorysté
kiekvienoje organizacijoje. Tyrimo duomenys atskleide, kad organizacijose yra paskirtas
atsakingas darbuotojas, kuris jvardijamas kaip socialiniy programy koordinatorius: <..>
studenty praktikq vykdo socialiniy programy koordinatorius [S3], <..> atsakingas asmuo yra
koordinatorius — jis vykdo mentorystés organizavimq jstaigoje [S1], <...> socialiniy programy
koordinatorius dazniausiai tvarko reikalus susijusius su praktikos organizavimu [S7], <..>
Viskas labai centralizuota organizacijoje yra atsakingi asmenys uz studenty praktikq [S4]. Visa
procesa galima skirstyti i kelis lygmenis. Pirmiausia studentai i§ universitety ar kolegijy
kreipiasi | organizacijos socialiniy programy koordinatoriy dé¢l galimybés atlikti praktikg —
nurodydami praktikos tema: <...> Studentai turi kreiptis tiesiogiai j koordinatoriy [S4], <...>
organizacijoje yra atsakingas asmuo koordinatorius kuris kuruoja studenty praktikg, i jj turéty
kreiptis studentai [S6], <..> miisy jstaigoje yra socialiniy programy koordinatorius j kurj
studentai gali kreiptis [S5], <...> socialiniy programy koordinatorius gauna uzklausimgq is
koordinatorius organizacijoje atlieka apklausa, kas i§ darbuotojy sutinka biiti mentoriais
studentams: <...> koordinatorius jau susisiekia su paciais mentoriais jstaigos [S5], <..>
galiausiai atsakingi asmenys atsiklause mentoriy ir jiems sutikus teikti mentoryste — studentai
paskirstomi mentoriams [S4]. Atsiradus kandidatams mentoriams, yra sudaroma trisalé sutartis
tarp organizacijos, aukstosios mokyklos ir studento: <...> yra sudaroma sutartys praktikos
[S4]. Po sutarties pasira§ymo, socialiniy programy koordinatorius studentg priskiria mentoriui,
atsizvelgiant | mentoriaus turimas kompetencijas: <...> atsizvelgiant j darbuotojy — mentoriy

kompetencijas pasiiilo jiems kurie sutikty koordinuoti studentus biinant jy mentoriais [S2].



Vienas i§ tyrimo dalyviy akcentavo, jog svarbus aspektas yra paties mentoriaus noras
mentoriauti: <...> Svarbiu aspektu manau laikau ir tq, kad mentorius pats gali isreiksti
iniciatyvq pareiksdamas norq biiti mentoriumi studento. Mentoriui isreiskiant norq ir sutikimg
vykdyti mentoryste, jis yra priskiriamas studentui [S5].

Kita vertus, vienas i§ tyrimo dalyviy teigé, jog ne visada studentams biitina laukti kol
socialiniy programy koordinatorius paskiria atrinktag mentoriy. Anot socialinio darbuotojo, yra
galimybé pa¢iam studentui tiesiogiai i§ anksto susitarti su mentoriumi dél praktikos. Siuo
atveju, deréty studentui kreipiantis i socialiniy programy koordinatoriy, i§ anksto nurodyti
mentoriy su kuriuo studentas yra sutares: <...> studentas gaves rekomendacijy is universiteto
su kuriais mentoriais teko bendradarbiauti anksciau nukreipia studentq link jo — tokiu atveju
studentas turéty isreiksti tokj norq kaip ir minéjau atsakingam asmeniui — koordinatoriui [S2].

Vykstant praktikai studentai, padedami mentoriaus susipazjsta su institucijos veikla
reglamentuojanciais dokumentais, kartu su mentoriumi iSskelia uzdavinius ir tobulintinus
aspektus: <..> studentui atvykus visada reikédavo supazindinti su jstaigos veikla,
reglamentuojanciais dokumentais, pagal kokiq sistemg dirbame, kokiais jstatymais
vadovaujamasi ir kokie yra miisy darbo pareigybiy aprasai <..> mentorius irgi iSkelia
uzdavinius studentui, atsizvelgiant j studento silpngsias, tobulintinas puses [S7], <...> Pirmojo
susitikimo metu yra aptariamas mentorystés tikslas uzdaviniai [S6]. Beje, visos praktikos metu,
rekomenduojama studentams pildyti refleksyvyji veiklos dienorastj: <..> duodu patarimg
studentams visos praktikos metu pildyti veiklos dienorastj, ten rasyti visas kilusias mintis [S5].

Analizuojant mentorystés procesa, 1§ gauty tyrimo rezultaty iSrySkéjo taikoma e-
mentorystés forma: <..> Siandieninéje situacijoje, kada tas kontaktas yra ribojamas dél
objektyviy priezasciy tai labai gerai, kad yra e-mentorysté, kad yra tokios galimybés
konsultuotis [S6]. Socialiniai darbuotojai akcentavo tokius e-mentorystés privalumus, kaip
laiko planavimas: <...> i§ privalumy biity, kad lengviau prisitaikyti laiko prasme, galimybé
nekontroliuoti susitikimy daznumq, kadangi galima dazniau susitikti per vaizdo pokalbius ir
pan., kadangi niekam niekur nereikia vaziuoti kitaip sakant viskas vietoje [S4], <..> Gali
lanksciai susiplanuoti, parinkti tinkamq laikq, kad nei mentoriaus darbui nesusitrukdyty nei
paciam studentui [S2], <...> e- mentorysté gera tuo, jog technologijos padeda laiko kastais
taupant laikq tiek studento, tiek pacio mentoriaus, galimybé dazniau ir greiciau gauti tq
pagalbq ,,cia ir dabar ‘*[S5], <..> manau e-mentorysté yra patogi derinant laikq, taupant laikg
[S7], geografinés padéties skirtumy ir kity klit¢iy jveikimas: <...> e-mentoryste naudinga
tiems, kurie susiduria su kokiomis nors kliiitimis savo gyvenime, ar kazkur gyvena toliau ar

asmenys su negalia, na ar kitos kazkokios visuomenés kliiitys [S1], bei privalumas gerinti



technologines jrangos naudojimo zinias: <...> gerinti savo technologines Zinias [S7]. Kita
vertus, nors ir visi tyrimo dalyviai jZvelgé e-mentorystés taikymo privalumus, taciau buvo
jzvelgiami ir trukumai. Socialiniy darbuotojy teigimu, e-mentorystés taikymas netinka
socialinio darbo lauko studentams, kadangi visas profesijos pazinimas reikalauja kontakto su
mentoriumi ir aplinka. Kaip tyrimo dalyviai aiskino, tokios mentorystés metu, nebtinant gyvo
kontakto, sunku uzmegzti emocinj ry$j tarp studento ir mentoriaus: <...> néra to artimo gyvo
kontakto jauciamas tritkumas empatijos, sunkiau atliepti jo poreikius ir litkescius [S5], <...>
labai tritksta gyvo bendravimo su studentu [S7], <..> Tritkumas yra tiesioginio kontakto
nebuvimas kas yra zmogiskasis faktorius praktikoje [S3], <...> socialiniame darbe yra jvairiis
atvejai, tai su studentu kartu apsilankant, praktiskai pamatant atvejj, deja, bet nuotoliu to
nejmanoma padaryti, o is pasakojimy sunku suvokti ir studentui gali pasidaryti nuobodu [S1].

Du tyrime dalyvave socialiniai darbuotojai akcentavo e-mentorystés trikumus,
susijusius su konkreciy atvejy kliento aplinkoje sprendimu: <...> turiu puiky asmeninj pavyzdj,
praéjusiy mety pabaigoje turéjau studentq, kuriam as buvau mentorius, bendravimas buvo
nuotolinis <..> studentui praktika buvo susijusi su atvejo analize reikéjo apsilankyti pas
klientus kartu su mentoriumi, taciau sqlygos neleido to padaryti, teko pasakoti apibendrintai
laikantis konfidencialumo, kokius atvejus turime savo darbo aplinkoje, kaip juos sprendziame
[S2]. IS pateiktos socialinio darbuotojo patirties, pokalbio metu buvo jau€iamas nusivylimas -
teikiamai mentorystés programai: <...> I§ studento nejauciau susidoméjimo praktika, nors
visos pastangos buvo dedamos is mano kaip mentoriaus pusés — praktines Zinias perteikiant
bei kuriant uzduotis [S2]. Kitas tyrimo dalyvis akcentavo duomeny apsaugos aspektus, kurie
neleidzia teikti informacijos apie konkrecius klientus: <..> prasidéjus karantinui kai teko
uzsiemimus organizuotis per informaciniy technologijy programas ,,Zoom* ir pan. tapo
sudetinga, nes to studento nebeliko organizacijoje <..> problema buvo ta, kad mus varzé
duomeny apsauga, negaléjau konkreciais vardais pasakoti apie klientus, tas kélé didelj
diskomfortg tiek man, tiek studentui [S7].

Socialiniai darbuotojai, kuriy darbo stazas siekia daugiau kaip 20 — 25 metai pripazino,
kad jiems truksta informacijos apie e-mentorystés forma. Pasak tyrimo dalyviy, informacijos
stygiy lémé tai, jog studijavimo metu nebuvo apie tai informacijos: <...> mano studijavimo
laikais, nebuvo jokios informacijos apie tokiq mentorystés formq. Na ir dirbamoje jstaigoje
anksciau maziau teko susidurti su e-mentoryste [S1], <..> teko pries gerus metus pasidométi
apie tai, kadangi peréjus visam darbui j nuotolj, nebuvo kito pasirinkimo, taciau esu uz

modernius pokycius [S3].



Apibendrinant galima teigti, kad mentorystés procese itin svarbu mentoriaus iniciatyva
bei emocinio rySio su studentu uzmezgimas. Nors tyrimo dalyviai, pripazjsta e-mentorystés
nauda, taciau Si mentorysté forma socialiniame darbe néra pati tinkamiausia d¢l duomeny
apsaugos bei riboty galimybiy kurti emocinj rysj su studentu.

Analizuojant kategorija mentorystés proceso rezultatai, iSskiriamos trys

subkategorijos: mentoriui, studentui, organizacijai (zr. 10 pav.).

Mentoriui

Mentorystés proceso Studentui

rezultatai udentut
Organizacijai

Pav. 10. Mentorystés proceso rezultatai

Socialiniai darbuotojai, dalyvaujantys kokybiniame tyrime, mentorystés teikiama
naudg iSskyré konkrecioms grupéms — mentoriui, studentui ir organizacijai. Ayinde (2011),
analizuodamas nauda mentoriui, apibendrina ja, kaip galimybe tobuléti kaip asmenybei —
realizuoti save, kelti savo kvalifikacijos lygj, igyti naujy idéjy, kas didina pasitenkinima savo
darbu. Tyrimo dalyviai i$skyré, tokia naudg mentoriui kaip savo kompetencijy iSbandyma:
<..> savo kompetencijy isbandymas, saves pasitikrinimas [S5], <..> pradedi pats save
analizuoji, jgytas kompetencijas kaip mentorius issibandai ar pavyksta taikyti praktiskai [S6],
vadovo pozicijg [ST], praplétimg pazinciy rato, pozitirio i darba kaitos: <...> nauda mentoriui
tai - pazintis su naujgjq studenty karta, nes pozityvus mgstymas ir poziuris j gyvenimq atsiliepia
tiek ir darbo sferoje [S3], <...> gaunama naudos, kadangi jis prasiplecia savo ribas, matymq
[S4], griztamojo rySio gavima apie atlickama darba: <..> griZtamasis rysys profesiniai
patirciai labai duoda didele naudq [S1], <..> jZvalgy ir griztamojo rysio sulaukimas is
studento apie mentoriaus atliktas funkcijas [S5], pasitikéjimo jausmo stiprinimas: <..>

atsiranda didesnis pasitikéjimo jausmas [S2].



Mentorystés didziausia nauda teikiama studentams. Denny (2016), pabrézia, kad
mentorysté jtakoja studenty poziiirj j profesinio darbo specifika, asmening karjerg ir jos kiirima.
Socialiniai darbuotojai dalyvaudami tyrime jvardino nauda studentui, kaip galimybe¢ pamatyti
profesinj lauka: <...> pamato is arti darbo aplinkq, taip pat gali jsijausti j darbuotojo vaidmenj
toje jstaigoje [S5], <..> pasimatuoja save kaip biisimq specialistq pajausdamas tikrgjj
profesinj laukq [S4], <..> studentas pamato realy darbg [S7], igauti naujy praktiniy Ziniy:
<..> studentas pats patobulés, turés daugiau Ziniy ir tq didesnj praktikos bagazg [S6], <...>
studentas stebédamas pamato kaip taikyti praktines Zinias [S2], <...> studentas gauna daug
praktiniy Ziniy papildydamas jau turimas teorines Zinias [S4], tobuléti kaip specialistui ir
asmenybei: <...> tobulina savo jgiidzius, kompetencijas, kitaip sakant ugdo save kaip asmenybe
ir specialistg [S2], <..> studentui naudq — tai iSmoksta specifiniy jgiudziy <..> pamato
studentas savo stiprigsias ir silpngsias puses jsitraukdamas praktiskai j veiklg [S5], ivertinti
savo galimybes: <...> suvokia ir apsisprendzia ar tai yra ta profesiné sritis kurioje jis mato
save ateityje [ST].

Denny (2016) ir Ayinde (2011), pazymi, kad mentorysté teikia nauda organizacijai
naujy potencialiy darbuotojy pritraukimui bei esamy kompetentingy darbuotojy islaikymui.
Tyrimo dalyviai taip pat iSskyré ir naudg organizacijai teigdami, jog nauda — pritraukimas naujy
potencialiy darbuotojy i organizacija: <...> jeigu studentas atlikes praktikq jsidarbina j tg pacig
organizacijq, kitaip sakant issiugdome sau naujg darbuotojg [S3], <..> naujy potencialiy
darbuotojy jtraukimas, nes jeigu praktika buvo sékminga, neretai yra pasiitloma tam studentui
jsidarbinti organizacijai [ST], <..> studentas atlikes gerai praktikq tikétina, jog bus pakviestas
po praktikos jsidarbinti jstaigoje [S5], <..> organizacijai nauda — naujy darbuotoju
pritraukimas [S2], <..> teigiamq naudgq, nes laimi pakviesdami dirbti jaung naujg tobuléjantj
darbuotojg, kuri mentorius apmokina [S6], zmogiskyjy iStekliy praplétimas: <..> galimybé
iSplésti Zzmogiskuosius isteklius taip pat labai padidéja darbuotojy moralé, pasitenkinimas
darbu [S1], <...> organizacijai nauda teikiama -tai Zmogiskyjy istekliy valdymas [S5], esamy
darbuotojy iSlaikymas ir motyvavimas: <...> stiprina tokiu atveju kolektyvg, jnesa naujy idéjy,
minciy ir gal net kaip kurie darbuotojai, kaip teko pastebéti jaucia pasitenkinimq darbu [S3],
<...> organizacijai manau padeda islaikyti darbuotojo kompetencijq, nuolat kelti jas <...> taip
didina verte pacios organizacijos [S4], <...> esamy kompetentingy darbuotojy islaikymas ir
motyvavimas, darbuotojy moralinés vertés kélimas bei jvertinimas [S2], komandinio darbo
stiprinimas: <...> skatinamas didesnis komunikavimas ir mikro — klimato kiirimas [S5], <...>
ypatingai gerina komandinj darbq ir bendradarbiavimgq tarp kolegy [S1]. Tiriamieji akcentavo

universiteto pasitik€¢jima jy organizacija, jei organizacija rekomenduojama kaip praktikos



vieta: <...> nauda jauciama keliant pasitikéjimq tarp universitety, skleidZiant Ziniq, jog miisy
organizacija yra puiki vieta jaunam studentui augti ir vystytis [S2].

Analizuojant tyrimo duomenis apie mentorystés proceso rezultatus iSrySkéjo ir
s¢kmingos mentorystés veiksniai. Socialiniai darbuotojai teige, kad mentorysté sékminga
galime laikyti tada kai — yra sukurtas tarpusavio rySys, gristas nuolatiniu bendradarbiavimu,
komunikavimu, tarpusavio pasitikéjimu ir pagarba: <..> santykis tarp Zmoniy turi biiti
sutapimas mikro klimaty, taip sakant profesiné trauka, kurios déka sukuriamas rysys, kuris
tenkina <...> susikurti tokj profesinj, kokybiskq tarpusavio rysj [S4], <...> vyksta nuolatiné
komunikacija tarp mentoriaus ir studento, kaip ir konsultavimas, bendravimas, suteikimas
griztamgjj rysj studentui ir pasitikéjimu gristi santykiai [S5], jau€iamas jkvépimas planuoti
savo profesinius ateities planus: <...> studentas iSsinesa teigiamq patirtj is praktikos vietos,
Jauciasi jkvéptas toliau sieti savo ateitj su pasirinkta profesing veiklg [S2], po mentorystés
proceso yra jauciamas pasitenkinimas atliktais darbais: <...> Kada visi jaucia pasitenkinimgq
atliktu darbu bei gautais rezultatais po mentorystés [S6], tapimas lygiaverciais komandos
nariais — kolegomis: <...> su savo kuruotu studentu tampi lygiaverciais kolegomis [S7], <...>
kai sugrizta j organizacijqg buves studentas [S1]. I tyrimo dalyviy pasidalinty minciy galime
teigti, jog sékminga mentorysté priklauso nuo daugybés veiksniy. Remiantis Siais veiksniais
socialiniai darbuotojai pabrézia, kad reikalingos nuolatinés pastangos ir jdirbis, jog sekminga
mentorysté realizuotysi.

Apibendrinus tyrimo duomenis galime teigti, jog daugelyje organizacijy uz mentorystés
organizavimui yra paskiriamas atsakingas asmuo, iSsikeliami mentorystés tikslai, uzdaviniai

Mentorystés procesas turi teigiamg jtakg mentoriui, studentui ir organizacijai.

3.2.4 Siuolaikinés karjeros ir karjeros kompetenciju
charakteristika

Nuolatinis asmeninis ir profesinis tobul¢jimas, saves ieSkojimas bei realizavimas — visa
tai apibréziama Siuolaikings karjeros esminiu pagrindu. Autorés Tolutiené ir Paliutien¢ (2020),
pabrézia, jog Siuolaikinés karjeros reikSmé yra labai svarbi jaunam besikurianciam savo
asmening karjerg asmeniui, kuris siekia ne vien tik pripazinimo uzimti auksta posta ar didelio

piniginio atlygio.



Analizuojant gautus tyrimo duomenis apie Siuolaikinés karjeros ir karjeros
kompetencijy charakteristika iSrySkéjo dvi kategorijos: karjeros valdymo samprata bei karjeros
valdymo sgsajos su mentoryste.

Kategorijoje karjeros valdymo sampratoje buvo iSskirtos dvi subkategorijos:

asmeninés karjeros sekmé, karjeros kompetencijos (zr. 11 pav.).

Asmenings karjeros
s¢kme

Karjeros valdymo
samprata

Karjeros kompetencijos

Pav. 11. Karjeros valdymo samprata

Karjeros valdymas yra tarsi balanso i§laikymas tarp profesinés srities ir kity gyvenimo
sri¢iy. Asmuo gerai mokédamas valdyti savo asmening karjera jaucia nuolatinj tobuléjimg ir
asmeninj augimg. Karjeros s¢kme galima jvardinti asmens priimamus sprendimus, kurie
salygojami iSsikelto tikslo. Tyrimo dalyviai asmening karjeros sékme jvardino emocinj ir fizinj
pasitenkinimg darbo aplinka, atlyginimg, atlickama darba, galimybe¢ realizuoti save, biti
vertinamu ir jvertintu: <..> karjeros sékmé yra tuomet kai Zmogy tenkina emociskai,
finansiskai bei fiziniai veiksniai tokie kaip darbo sglygos ir pan. — tai yra kompleksas visy
dalyky kurie susideda j asmeninj pasitenkinimg [S4], <..> kai mylimas darbas, kelia
pasitenkinimg emociskai ir fiziskai geru atlygiu ar suteikta darbo vieta [S2]. Didzioji dalis
iSskyré nuolatinj pasitenkinimg darbu: <..> karjeros sékmé, jauciasi kada jau is ties tikrai
Jjauciamas pasitenkinimas darbu [S1], <...> AS sakyciau, kai dirbi savo darbq ir kai tu jauti
pasitenkinimgq tuo darbu, kai jauti kad esi ten kur ir nori biiti [S5], <...> karjeros sékmeé siejasi
su vidiniu pasitenkinimu [S4], <..> kai a$ dirbu ir jauciu is savo darbo malonumq <..> esu
savo véziose, darau tai kas man patinka [S6], jausma, kad esi pripazintas, jvertintas: <...>
karjeros sékmé tam tikras pripazZinimas, jvertinimas, jausmas kad esi reikalingas pirmiausia

kaip asmuo, o tada kaip specialistas [S7], <..> Noras eini j darbg <..> jvertinimas



pripazinimas — taip sakyciau tokie rodikliai nulemia karjeros sékme [S2], saves realizavima
siekiant asmeniniy interesy: <...> Karjeros sekmé tai dar kartg noriu pasakyti, kad mano yra
patenkinami interesai [S3], <..> prisiémimas iniciatyvos, galimybé realizuoti save [S2].

Vienas 1§ socialiniy darbuotojy karjeros sékme gretina su pageréjusiomis ar
iSsisprestomis klienty situacijomis: <...> kadangi dirbame su pazeidziamiausiomis socialinio
darbo grupémis — tai karjeros sékmé visada orientuoju j issprestq Seimos atvejj, kai pageréja
situacija teikiant nuolating pagalbg [S7]. Remiantis Siuo socialinio darbuotojo pasakytu
teiginiu, galime teigti, jog iSsprestos profesinés situacijos nulemia didziausig pasitenkinimg
savo profesija ir tai yra laikoma karjeros s¢kme: <...> sékmé, kai yra dziaugiamasi savo veikla
ir paciu procesu, niekada nenusibosta tuo paciu atrandant vis kazkq naujo [S5].

Asmeninis karjeros valdymas susideda ir pagrindiniy kompetencijy, apimanciy kaip
saves pazinima, karjeros galimybiy pazinima, karjeros planavima, bei karjeros jgyvendinima.
Daryti prielaida, kad kiekviena karjeros kompetencija yra paremta jgyjamomis Ziniomis,
gebéjimais. IS gauty tyrimo rezultaty matyti, jog didesné socialiniy darbuotojy dalis vieningai
iSskiria konkre€iai saves pazinimo karjeros kompetencija, kurig laiko pacia svarbiausia
asmeniui: <...> i§ karjeros kompetencijy visy svarbiausiq saves pazinimo kompetencijg <...>
save pazinodamas kas tu esi, kur tu nori biiti — automatiskai gali uzsiimti karjeros planavimu,
darytis tikslus issikelti [S4], <..> Svarbiausia — saves pazinimo kompetencija. Kai tu Zinai ko
nori, Zinai savo stiprybes, silpnesnes vietas, tai tada gali ir planuoti ir tiksly turéti, kelti juos
ir jgyvendinti [S6], <...> Pirmiausia realizacija saves paties [S3], <..> pats pagrindinis yra
saves pazinimas, nes tu pats tada iSmoksti ir Zinosi, kq tu gali geriausiai, labiau pasitikési
savimi ir pavyzdziui iSeisi i§ komforto zonos [S2], <...> asmeniui svarbiausia karjeroje — saves
pazinimo kompetencijos, tai saves nepazings, na negali kelti sau tiksly, nory, plany [S1].
Dromantaité (2012), pazymi, kad asmens jsiklausymas i savo pacio norus, interesus bei
suteikiamas galimybes, savianalizés praktikavimas, padeda asmeniui lengviau suvokti
pasirenkama kelig.

Kiti tyrimo dalyviai prie saves pazinimo kompetencijos iSskyre ir karjeros galimybiy
pazinimo, karjeros planavimo bei karjeros jgyvendinimo kompetencijas, jvardindami, jog jos
turi reikSmés ir svarbos asmeniui: <...> iSskirciau dvi karjeros kompetencijas — tai saves
pazinimo ir karjeros jgyvendinimo kompetencijas <...> Tai Zinoma ir kitos kompetencijos kaip
karjeros planavimas ir karjeros galimybiy pazinimas jeina j visq Sj procesq [ST], <..>
Asmeniui tai a§ manau, kad is karjeros kompetencijy yra visos svarbios, negalima kazkokios
vienos isskirti [S5]. Anot Siy socialiniy darbuotojy, visos karjeros kompetencijos siejasi viena

su kita, kadangi tik pazjstant save galima tikslingai kelti karjeros tikslus ir judéti pasirinktu



keliu: <...> Sakyciau kad visos karjeros kompetencijos padeda asmeniui geriau suprasti savo
gebéjimus, poreikius susiorientuoti darbo rinkoje ir sékmingai pasirinkti savo karjeros kelig
[S5], <...> Kai tu save Simtu procentu pazjsti save kaip asmenj ir kaip specialistq arba biisimg
specialistq zZinai savo tam tikras silpngsias puses ir stiprigsias puses tu darai visus zingsnius,
Jjog jos biity istobulintos, siekiant, kad issikelti tikslai biity jgyvendinti [ST].

Analizuojant karjeros kompetencijy charakteristika 1§ gauty tyrimo duomeny buvo
i§skirta dar viena kategorija — karjeros valdymo sasajos su mentoryste. Sioje kategorijoje
iSryskéjo dvi subkategorijos: mentoriaus vaidmenys ugdant karjeros kompetencijas,

mentorystés nauda asmens karjerai (zr. 12 pav.).

Mentoriaus vaidmenys
ugdant karjeros
Karjeros valdymo kompetencijas

$3sajos su mentoryste

Mentorystés nauda
asmens karjerai

Pav. 12. Karjeros valdymo sasajos su mentoryste

Mentorysté laikoma viena i§ efektyviausiy strategijy ugdymo programose. Tyrimo
duomenys atskleidé, jog mentorysté turi jtakos profesiniam ir asmeniniam tobul¢jimui. Asmuo
valdydamas savo asmening karjera, taip pat nuolatos auga kaip asmenybe¢ ir specialistas, todel
darytina prielaida, kad mentorystés procesas ypa¢ glaudZziai siejasi su karjeros valdymu.
Tyrimo dalyviai teikdami savo jZvalgas apie karjeros valdymo sgsajas su mentoryste
akcentavo, jog Sie du procesai neatsiejamai siejasi tarpusavyje: <...> mentorysté tikrai didele
jtakq duoda karjeros planavimui [S4], <...> apskritai mentorysté su karjera siejasi tuo kad tai
ilgalaikis procesas sakyciau kaip mokymasis visq gyvenimq, derinimas ir siejimas karjeros su
kitomis gyvenimo sritimis [S5]. Socialiniai darbuotojai teigia, jog mentorysté jtakoja asmens
karjeros valdyma, kadangi mentorystés procese ugdosi saves pazinimo, tinkamy tiksly ir
lukesCiy kélimo gebéjimus: <...> Mentorysté turi labai daug jtakos karjeros valdymui, juk

atsiveria studentui suvokimas apie saves vertinimgq, realizavimg, ateities galimybés karjeroje



[S1], <...> mentorystés metu studentams labai padeda atrasti savo tikslus, galbiit ateities vizijg
karjeroje arba per procesq suvokti savo karjeros planavimg nuo ko reikéty pradeéti, kur sirdis
veda [S7], <..> Mentorystés proceso metu atsiveria studentams naujas poziiris j karjeros
galimybes. Sakyciau studentas tokiu buidu save analizuoja, tapatina su atliekamos praktikos
metu profesine sritimi, bando susikurti ateities vizijq ar tai yra tas kelias kuriuo noriu eiti [S6].
Vieno i§ tyrimo dalyviy teigimu, mentorysté yra lyg jrankis, kuris suteikia galimybe¢ asmeniui
iSbandyti save iSsikeltuose tiksluose: <...> mentorysteé tai kaip jrankis, kurio déka asmuo gali
pasimatuoti savo karjeros galimybes, save isbandyti <...> taip studentas gali pradéti kurti savo
asmening karjerq [S2].

Analizuojant karjeros valdymo sgsajas su mentoryste iSrySkéja, jog mentorius
dalyvaudamas studento ugdyme gali padéti ugdyti karjeros kompetencijas atlikdamas tam
tikrus vaidmenis, kuriuos iSskyré socialiniai darbuotojai tyrimo metu. Pedagogo vaidmuo
siejamas su saves pazinimu, augimu ir vystymu - asmeninés karjeros srityje: <...> mentorius
atlikdamas tinkamai mokytojo vaidmenj mentorystés procese, gali jgalinti studentq tobulinti
savo jgudzius, Zinias siekdamas augimo karjeros srityje tiek asmeninio gyvenimo <..>
kalbédami apie saves pazinimo kompetencijq, mentorius is tiesy gali tiek naujam darbuotojui,
tiek studentui padéti suprasti koks tai per specializacijos laukos, ar jis nori biiti jame ar tai jo
kelias [S4], <...> mentorius atlieka svarby mokytojo vaidmenj studento ugdyme, kadangi
procese studentai jgalinami analizuoti savo karjeros pasirinkimus [S1]. Konsultanto vaidmuo
siejamas su karjeros plany kélimu, praktikanto informavimu ir konsultavimu: <...> Mentorius
atlikdamas konsultanto vaidmenj studentams padeda ugdyti savo naujus jgiidzius, tobulinti
gebéjimus, atrasti save bei karjeros galimybes [S6], <...> mentorius praktikos metu teikdamas
konsultacijas gali suteikti informacijos studentui apie jo karjeros galimybes, padéti kurti
ateities karjeros planus, kelti tikslus, vizijas [S5], <..> mentorius atlieka karjeros konsultanto
funkcijq, kurios metu studentq konsultuoja bei mokina teikdamas savo turimgq patirties bagazg
atiduodamas tiek kiek gali [S7]. Emocinés paramos teikéjo bei rémejo vaidmenys atsikleidzia
skatinima daugiau pasitikéti savimi kaip asmenybe ir specialistu: <...> mentorius kaip réméjas
ar emocinis palaikytojas, studentq skatina mokytis, déti pastangas i atliekamqg veiklg, o
sudarydamas saugiq aplinkq studentui jis suteikig galimybe istikus problemai ar klititims
planuojantis karjerg atsiremti j mentoriy pagalbos [S3], <..> mentoriaus pagalba bunant
emociniu paramos ramsciu, gali studentui padeéti ugdyti pasitikéjimq savimi, savo idéjomis
kuriant karjeros tikslus [S7]. Remiantis socialiniy darbuotojy jzvalgomis matyti, jog mentoriai

atlikdami tam tikrus vaidmenis mentorystés procese yra pajégis padéti studentams ugdyti



karjeros kompetencijas, kadangi mentorysté ir karjeros valdymas vieng kita papildo: <...>
manau, kad mentorysté ir karjeros valdymas vienas kitq papildo [S3].

Kiti tyrimo dalyviai jvardina, jog mentorius padeda studentams ugdyti karjeros
kompetencijas per refleksijos veiklas: <..> Vykstant refleksijai sakyciau vyksta saves
pazinimas, per problemy sprendimq, tai sakyciau kaip ir saves auginimas kaip profesinés
srities atstovg [S5], <..> Per refleksijqg studentus atsizvelgia, j savo asmeninius issikeltus
gali padeti ugdyti Sias kompetencijas tiesiog ir uzduodamas kazkokius konkrecias uzduotis
<...> Reflektavimo metu teikti griztamgqjj rysj, kur reikéty daugiau jdirbio jdéti studentui, kur
yra stipriosios vietos [S6], <...> biiti teikti tokias kaip refleksijas mentorystés procese, suzinant
kq jaucia ir iSgyvena studentas Sitaip suzinant kaip jam galima padéti <..> Jis turi atskleisti
studentui jo silpngsias puses ir padéti tobulinti, realizuoti jas [S2].

Vienas i§ tyrimo dalyviy konkreciai pateikia asmening patirtj kaip, jo praktikos metu,
mentorius padéjo ugdyti karjeros kompetencijas: <...> nesitikéjau, kad gausiu tokj stipry
mentoriy, kurio déka man atéjo suvokimas, kad socialinis darbas mano vieta ir tai biitent ta
profesija kur noréciau save realizuoti ateityje [ST7]. Socialinis darbuotojas iSskiria, jog
labiausiai mentorius padéjo iSsiugdyti saves pazinimo kompetencija: <...> mentorius per
mentorystg padéjo man atskleisti saves pazinimg, leido pamatyti savo asmenines puses, kuriy
neZinau turinti — sakyciau taip, jos déka issiugdziau saves pazinimgq ir savo galimybes [ST7].
Atsizvelgiant | socialinio darbuotojo patirtj, galima teigti, jog mentorius labai didelg reikSme
turi ugdant karjeros kompetencijas studentams.

Analizuojant tyrimo duomenis apie karjeros kompetencijos saveika su mentoryste
iSryskéjo subkategorija mentorystés nauda asmens karjerai. Apibendrindami socialiniai
darbuotojai teigia, jog mentorysté teikia nauda asmens karjerai, t.y. mentorysté yra jrankis
realizuoti save: <...> iSsitobulings kompetencijas — tu pazjsti save, tu planuoji karjerq savo, tu
issikeli kazkokius konkrecius karjeros tikslus, tu jgyvendini karjera veiksmais tai ir sakyciau,
kad tokia nauda asmens karjerai pasitelkiant mentoryste kaip jrankj efektyviau pasiekti ir
realizuoti save ir savo karjerg [S4], kiti tyrimo dalyviai jvardina, kad mentorystés metu
mentorius vykdo karjeros konsultanto funkcija: <...> mentorius dirbdamas kartu su studentu
atlieka karjeros funkcijq, kadangi tiesiogiai padeda studentams karjeros pradzioje <..>
profesinis karjeros planavimas ir gebéjimy ugdymas ir dar sakyciau asmuo jgauna ir
asmeninés patirties jsitvirtinant darbo rinkoje, padeda atpazinti kliiitis iskilusias ir jas mokéti
jveikti [S5]. Kiti socialiniai darbuotojai jvardina mentorystés nauda asmens profesiniam

tobul¢jimui: <..> mentorysté teikia nauda asmens karjerai kaip profesinis vystymasis



tobuléjant toliau [S2], <..> asmens karjerai mentorysté teikia naudq is profesinés pusés,
kadangi mentorysté suteikia karjeros galimybiy spektrg [S3], paziniy praplétimui: <..>
praktikos metu studentas puikiqg galimybe turi susipazinti ir praplésti savo paZintis su kitomis
organizacijomis <..> Kitaip sakant studentas plecia savo karjeros galimybiy akiratj
pazindamas ne vieng organizacijq [ST7]. Nauda jzvelgiama sudarant galimybes studentui
isidarbinti toje pacioje ar kitoje organizacijoje: <...> Studentui tiesiog atsiranda galimybés
didesnés jsidarbinant arba j tqg pacig organizacijq kurioje dirbo arba panasiq organizacijq
[S1].

Apibendrinant tyrimo galime daryti prielaida, jog uz karjeros valdyma yra atsakingas
pats asmuo. Analizuojant karjeros valdymo sgsajas su mentoryst¢ darytina iSvada, jog
mentoriaus atliekami vaidmenys gali padéti ugdyti karjeros kompetencijas. Galiausiai galime

teigti, jog mentorystés teikiama nauda asmens karjerai yra teigiama.



ISVADOS

1. Mentorystés koncepcija daZznai painiojama su tokiomis sgvokomis kaip
konsultavimas, kouc¢ingas, supervizija ar tutorysté. Atlikus mokslinés literatiiros teoring analiz¢
galime teigti, jog mentorysté¢ néra sinonimiSka pateiktoms sgvokoms. Mentorysté — tai
ilgalaikis procesas, kurio vienas i§ pagrindiniy tiksly yra praktiniy Ziniy ir geb¢jimy perdavimas
kitam asmeniui, siekiant biisimo specialisto tobulé¢jimo ir augimo. Praktikos metu mentoriai
padeda studentams ugdyti tokius gebéjimus kaip kritinis mastymas, problemy sprendimas.
Svarbu pabrézti, jog mentorystés nauda néra vienpusé tik studentui — didelé nauda iSskiriama
paciam mentoriui ir organizacijai, kurioje mentorius dirba. Mentorystés procese yra svarbus
tarpusavio santykio tarp mentoriaus ir studento kiirimasis. Sis tarpusavio rysys yra sietinas su
s¢kmingais rezultatais mentorystés procese.

2. Karjeros raida yra visg gyvenima trunkantis individy ir supancios aplinkos procesas.
ISskiriamos pagrindinés keturios karjeros kompetencijos: savgs pazinimo kompetencija,
karjeros galimybiy pazinimo kompetencija, karjeros planavimo kompetencija, karjeros
igyvendinimo kompetencija. Mokslinés literattiros analizés metu atskleista, jog mentorysté tai
raktas | sékminga karjera, kuri gali padéti studentui ugdytis profesines ir asmenines
kompetencijas.

3. Socialiniy darbuotojy teigimu, mentorius turi nemazg jtaka studento ugdymuisi bei
tolimesnei jo karjerai. ISrySkéjo, jog mentorysté ir karjeros valdymas yra vieng kitg papildantys
reiSkiniai. Asmuo gebédamas valdyti savo asmening karjerg jaucia nuolatinj asmeninj augima,
o mentorysté gali buti jrankis padedantis tobuléti ir augti asmeninéje karjeroje. ISryskéjo vienas
i§ svarbiausiy mentoriaus vaidmeny — karjeros konsultanto. Mentorystés procese itin svarbu
mentoriaus rodoma iniciatyva bei emocinio rysio su studentu uzmezgimas. Atskleista, jog
studentams uzmezgus emocinj rysj su mentoriais atsiranda didesnis pasitikéjimas savimi, savo
gebéjimais bei pasitiké¢jimas mentoriumi, jo turimai patir¢iai. Mentorystés procesas suteikia
teigiamg nauda konkre¢ioms grupéms — mentoriui, studentui ir organizacijai. Mentoriui
atsiranda galimyb¢ tobuléti kaip asmenybei — realizuoti save, kelti savo kvalifikacijos lygj,
igyti naujy idéjy ir t.t. Studentui mentorysté turi jtakos poZiiirio | profesinio darbo, asmeninés
karjeros ir jos kiirimo kaitai; organizacijai — naujy potencialiy darbuotojy pritraukimui bei
esamy darbuotojy iSlaikymui. ISrySkéjo, kad daugelyje organizacijy mentorystés
organizavimui yra paskiriamas atsakingas asmuo, iSsikeliami mentorystés tikslai, uzdaviniai.

Tyrimo dalyviai, pripazjsta e-mentorystés nauda, kaip taikyting mentorystés forma, taciau $i



mentorysté forma socialiniame darbe néra pati tinkamiausia dél duomeny apsaugos bei riboty

galimybiy kurti emocinj ry$j su studentu.



REKOMENDACIJOS

Mentoriams:

1. Labiau jsitraukti i studento ugdymasi bei uzmezgant dalykiska tarpusavio rysj.

2. Nuolat tobulinti savo kompetencijas.

Socialinio darbo organizacijoms:

1.Apibrézti socialinio darbuotojo pareigybiy aprasuose atlickamas mentoriaus
funkcijas ir vaidmenis, teikiant karjeros konsultacijas studentams praktikos metu.

2. Teikti rekomendacijas socialiniams darbuotojams, kaip taikyti mentorystés programa
studentams atsizvelgiant j organizacijos vadovaujamomis nuostatomis.

3. Organizuoti atviry dury dieng, skirta socialinio darbo studentams ir organizacijos
mentoriams, skatinant i§ anksto uzmegzti rySius ir naujas pazintis tarpusavyje.

Universitetams:

1. Organizuoti mokymus, skirtus mentoriams, kurie padéty kokybiskai ugdyti karjeros
kompetencijas studentams.

2. Parengti metodinés priemones, skirtas mentoriams.

3. Organizuoti tarpzinybinius susitikimus su socialinio darbo organizacijomis, skatinant

bendradarbiavima ir pasitikéjima nukreipiant studentus j konkrecias praktikos vietas.
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SANTRAUKA

Baigiamojo darbo tikslas — iSanalizuoti studenty mentoryst¢ karjeros kompetencijy
ugdymuisi. Darbo tikslui pasiekti buvo taikomi Sie metodai:

1. Atlikta mokslinés literatiiros analizé, siekiant aptarti mentorystés charakteristikg bei
atskleisti mentorystés sgsajas su karjeros valdymu.

2. Taikyta kokybinio tyrimo duomeny analizé, siekiant iSanalizuoti studenty karjeros
kompetencijy ugdymasi mentorystés procese.

Tiriamieji — socialiniai darbuotojai — mentoriai.

Socialiniy darbuotojy teigimu, mentorius turi nemazg jtaka studento ugdymuisi bei
tolimesnei jo karjerai. ISrySkéjo, jog mentorysté ir karjeros valdymas yra vieng kitg papildantys
reiSkiniai. Asmuo gebédamas valdyti savo asmening karjerg jaucia nuolatinj asmeninj augima,
o mentorysté gali buti jrankis padedantis tobuléti ir augti asmeninéje karjeroje. ISryskéjo vienas
i§ svarbiausiy mentoriaus vaidmeny — karjeros konsultanto. Mentorystés procese itin svarbu
mentoriaus rodoma iniciatyva bei emocinio rysio su studentu uzmezgimas. Atskleista, jog
studentams uzmezgus emocinj rysj su mentoriais atsiranda didesnis pasitikéjimas savimi, savo
gebéjimais bei pasitiké¢jimas mentoriumi, jo turimai patirc¢iai. Mentorystés procesas suteikia
teigiamg nauda konkre¢ioms grupéms — mentoriui, studentui ir organizacijai. Mentoriui
atsiranda galimyb¢ tobuléti kaip asmenybei — realizuoti save, kelti savo kvalifikacijos lygj,
igyti naujy idéjy ir t.t. Studentui mentorysté turi jtakos poziiirio | profesinio darbo, asmeninés
karjeros ir jos kiirimo kaitai; organizacijai — naujy potencialiy darbuotojy pritraukimui bei
esamy darbuotojy iSlaikymui. ISrySkéjo, kad daugelyje organizacijy mentorystés
organizavimui yra paskiriamas atsakingas asmuo, iSsikeliami mentorystés tikslai, uzdaviniai.
Tyrimo dalyviai, pripazjsta e-mentorystés nauda, kaip taikyting mentorystés forma, taciau $i
mentorysté forma socialiniame darbe néra pati tinkamiausia dél duomeny apsaugos bei riboty
galimybiy kurti emocinj ry$j su studentu.

Pagrindiniai ZodZiai: mentorysté, mentorius, Siuolaikiné karjera, karjeros valdymas,

karjeros kompetencijos.
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SUMMARY

The purpose of the final work is to analyze the mentorship of students for the development

of career competencies. The following methods were used to achieve the objective of the work:

1. An analysis of the scientific literature was carried out to discuss the characteristics of
mentorship and to reveal the links of mentorship with career management.

2. Analysis of qualitative research data was used to analyze the development of students'

career competencies in the mentoring process.

Subjects — social workers — mentors.

According to social workers, the mentor has a significant influence on the student's
education and his further career. It has become clear that mentoring and career management
are complementary phenomena. A person who is able to manage their personal career feels
constant personal growth, and mentoring can be a tool to help them improve and grow in their
personal career. One of the most important roles of the mentor was revealed — career consultant.
In the process of mentoring, the initiative shown by the mentor and the establishment of an
emotional connection with the student are at paramount importance. It was revealed that when
students establish an emotional connection with mentors, they develope greater connection,
self-confidence and trust in the mentor and the experience they have. The mentoring process
brings positive benefits to specific groups — mentor, student and organization. The mentor has
the opportunity to develop as a person — to realize himself/ herself, to raise his/her level of
qualification, to acquire new ideas, etc. For a student, mentorship influences the change in
attitudes towards professional work, personal careers and its creation; organisation to attract
new potential employees and retain existing employees. It has become clear that in many
organizations a responsible person is appointed for the organization of mentorship, mentoring
goals and tasks are set. Study participants recognize the benefits of e-mentoring as a form of
mentorship, but this form of mentorship in social work is not the most appropriate due to data
protection and limited opportunities to build an emotional connection with the student.

Key words: mentoring, mentor, contemporary career, career management, career
competencies.



PRIEDAI

Priedas Nr. 1

Interviy klausimai

Pagrindiniai tyrimo klausimai Pagalbiniai tyrimo klausimai
Mentorystés samprata: 1. Kuo svarbi mentorysté jums? Jisy
organizacijai? Studentui?
1. Kuo svarbi mentoryté ? 2. Koks yra mentorystés tikslas?
3. Kokius Jis jvardintuméte mentorystés esminius
bruozus?

4. Kam daugiausiai mentorystés programa yra
taikoma? Praktikos metu studentams ar naujiems
darbuotojams skiriant laikotarpiui adaptuotis
organizacijoje?

Mentoriaus reikSme ir jtaka dalyvaujant
studento ugdyme:

Kokios svarbiausios mentoriaus savybés?

Kokie pagrindiniai mentoriaus vaidmenys ?

Kokie gebéjimai biitini mentoriui?

Kokiomis vertybémis ir principais turi

pasizyméti mentorius ?

9. Kokios funkcijas atlieka mentorius
dalyvaudamas studento ugdyme?

10. Kokiq jtakq turi mentorius dalyvaudamas

Studento ugdyme?

NS

2. Kareiskia buti geru mentoriumi?

Mentorystés proceso charakteristika: 11. Papasakokite, kaip praktiskai organizuojama
mentorysté jusy organizacijoje?
3. Papasakokite kaip organizuojama/vyksta 12. Kokie e-mentorystés privalumai/ ar tritkumai?
mentorysté jlisy organizacijoje? 13. Kokia mentorystés nauda mentoriui?

Studentui? ir organizacijai?
14. Kaip Jiis apibidintuméte sekmingg
mentoryste?

Siuolaikinés karjeros ir karjeros kompetencijy | /5. Kas jums yra karjeros sékmé?

charakteristika: 16. Kokios karjeros kompetencijos yra
4. Papasakokite, kaip mentorysté siejasi su

ari d 5 svarbiausios asmeniui?
arjeros valdymu?

17. Kaip mentorius gali padéti ugdytis Sias
kompetencijas. Pateikite pavyzdziy.
18. Kokia mentorystés nauda asmens karjerai?

Demografiniai klausimai: 19. Kiek laiko jau dirbate savo pareigose?
5. Kokia mentorystés patirtis? 20. Kiek Jums mety ?

6. Kokia Jusy darbo patirtis? Kokias pareigas
uzimate savo institucijoje?




