
Bendravimas telefonu 

Atsiliepdami telefonu mandagiai pasakome - kursuok.lt, laba
diena ir pridedame savo vardą. 

Skambindami patys mandagiai pasisveikiname ir pranešame,
jog esame iš kursuok.lt, kartu pasakydami savo vardą.

Kai bendraujame su klientu ir sulaukiame skambučio,
nepertraukiame pokalbio, bet susisiekiame su klientu po
pokalbio pabaigos. Jei negalime negalime atsiliepti į skambutį,
stengiamės atsakyti kuo greičiau, kai tik turime galimybę.

Jei pokalbio metu negalime klientui padėti ir jam reikalinga
projekto partnerių pagalba, informuojame klientą, kad
sujungsime su reikiamu skyriumi. Paprašę kliento šiek tiek
palaukti, peradresuojame skambutį. Jei negalime nedelsiant
atsakyti, nes tuo metu turime trūkstamų duomenų,
paprašome kliento kontaktinių duomenų - telefono numerio
ar el. pašto adreso - ir pažadame atsakyti iš karto, kai
surasime reikiamą informaciją.

Kursuok.lt ir 700-osios  linijos
klientų aptarnavimo standartas 

Mums kiekvienas skambutis yra ypatingas ir reikšmingas.
Norėdami užtikrinti visada gautų aukščiausio lygio
aptarnavimą, mes rūpinamės, kad dieną prieš, kai negalėsime
konsultuoti telefonu, galėtume iš anksto susitarti su kolega,
kuris galėtų mus laikinai pakeisti. Taip užtikriname, kad mūsų
klientai visada sulauks reikiamo dėmesio ir paslaugų,
nepriklausomai nuo mūsų darbo grafiko.



Jei kilo papildomų klausimų, maloniai prašome kreiptis telefonu +370 700 22 722.

Su geriausiais linkėjimais

Kursuok.lt komanda

 

Sekite mus Facebook 

KURSUOK.lt platforma sukurta įgyvendinant projektą „Mokykis visą gyvenimą!“,
kuris finansuojamas Ekonomikos gaivinimo ir atsparumo didinimo plano “Naujos
kartos Lietuva” bei Lietuvos Respublikos biudžeto lėšomis.

Bendravimas raštu (el.laiškais,
raštais, pranešimais sistemoje)

Elektroninių laiškų parašas: Kiekvieno elektroninio laiško
rašymo ar atsakymo metu naudojame parašą su kontaktine
informacija, o laiško pabaigoje, prieš bendrąjį parašą, visada
nurodome savo vardą.

Naudojamas standartinis parašas:

Atsakymo laikas: Elektroninio laiško atsakymo terminas į el.
laišką - ne ilgesnis kaip 3 darbo dienos.

Kursuok.lt ir 700-osios  linijos
klientų aptarnavimo standartas 

Pašto patikra: Per darbo dieną reguliariai tikriname el. paštą,
siekiant užtikrinti operatyvų atsakymą į skubias užklausas. 

Laiško turinys: Rašydami el. laišką galvojame apie adresatą ir
tekstą formuojame aiškiai bei informatyviai. Jei yra galimybė
pridedame nuorodas į paaiškinimus esančius mūsų svetainėje
www.kursuok.lt.

https://kursuok.lt/
https://www.facebook.com/kursuok
https://kursuok.lt/apie?tab=1


Bendravimas su žiniasklaidos
atstovais ir socialiniai tinklai 

Kai bendraujame su žiniasklaidos atstovais:
Susitikę ar susitarę dėl informacijos, nukreipiame
žiniasklaidos atstovus į atsakingą komunikacijos ir viešų
ryšių specialistą, užtikrindami, kad informacija būtų teikiama
tik iš oficialių šaltinių.

Jei žiniasklaidos atstovas dėl informacijos kreipiasi telefonu,
el. paštu ar atvyksta nesusitaręs - visais atvejais patys
informacijos neteikiame, nukreipiame pašnekovą į atsakingą
komunikacijos ir viešų ryšių specialistą.

Kursuok.lt ir 700-osios  linijos
klientų aptarnavimo standartas 

Kai dalyvaujame socialiniuose tinkluose:
Prieš skelbdami informaciją ar komentarus socialiniuose
tinkluose, rūpinamės, kad ji būtų tiksliai ir korektiškai
pateikta, siekdami skaidrumo ir patikimumo.
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PRIEDAS 2 

 

Gairės techninei specifikacijai psichometrinį testą įsigyti 

 

 

Techninės specifikacijos turinys: Psichometrinio asmenybės vertinimo testo įsigijimas ir diegimas 

nuotoliniam suaugusiųjų karjeros konsultavimui (NSKK) 

Tikslas ir kontekstas 

Testo naudotojai 

Psichometrinio asmenybės vertinimo testų svarba ir vertė 

  

1. Mokslinis pagrindimas 

1.1. Testo teorinė ir mokslinė apžvalga 

1.2. Patikimumas 

1.3. Standartizacija ir normos  

1.4. Validumas 

1.5. Testavimo indtrumento paplitimas ir ryšys su karjeros aspektais 

  

2. Funkciniai testo reikalavimai 

2.1. Vertinimo sritys 

2.2. Ataskaitos ir rezultataų pateikimas 

2.3. NSKK konsultantų apmokymai, kvalifikacijos reikalavimai ir konsultacinis palaikymas 

  

3. Nefunkciniai ir techniniai testo reikalavimai 
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Tikslas ir kontekstas 

Tikslas – įsigyti ir pritaikyti psichometrinį testą, kuris padėtų geriau pažinti ir įvertinti suaugusiųjų 

asmenybės bruožus, vertybes, motyvaciją bei gebėjimus, siekiant efektyviau juos nukreipti 

karjeros planavimo ir profesinio tobulėjimo keliu. Pasitelkiant šio testo rezultatus, karjeros 

konsultantai galės pasiūlyti klientams asmeniškai pritaikytas įžvalgas ir patarimus, parodančius jų 

stipriąsias puses bei galimus tobulėjimo kelius profesinėje srityje. 

 

Testo naudotojai: 

- NSK konsultantai, kurie analizuos klientų rezultatus ir tuo pagrindu teiks rekomendacijas 

- Suaugę klientai, ieškantys nuotolinės karjeros konsultacijos. 

  

Psichometrinio asmenybės vertinimo testų svarba ir vertė 

Nuotolinėse karjeros konsultacijose, siekiant geresnių rezultatų ir tiksliau atliepti individualius 

klientų poreikius, labai praverčia asmenybės vertinimo testai. Šie testai – tai būdas pažvelgti į 

žmogaus vidinį pasaulį, padedantis konsultantui geriau suprasti asmens stipriąsias savybes, o taip 

pat ir sritis, kurios gali būti tobulinamos. Remiantis testo rezultatais, konsultantai gali objektyviau 

pamatyti kliento poreikius ir pasiūlyti tinkamiausią pagalbos kryptį, skatinančią klientą drąsiau 

siekti savo tikslų. 

Kodėl asmenybės vertinimo testai yra svarbūs? 

Savęs pažinimas Testai leidžia klientui giliau pažinti ne tik savo asmenybės bruožus, bet ir 
kompetencijas, vertybes, įpročius bei elgesio modelius. Toks išsamus savęs 
supratimas padeda atskleisti stipriąsias savybes ir pastebėti galimybes 
tobulėti, todėl klientas turi galimybę priimti labiau pagrįstus karjeros ir 
gyvenimo sprendimus. 
  

Konkretūs 
rekomendacijų 
pasiūlymai 

Daugelis testų, analizuodami gautus rezultatus, pateikia konkrečias ir 
mokslu pagrįstas rekomendacijas, kuria kryptimi  klientas gali save 
realizuoti. Tokios rekomendacijos ne tik mažina subjektyvumo galimybę, 
bet ir užtikrina, kad kiekvienas klientas gaus tik jam ir/arba labiau jam, 
pritaikytą veiksmų planą. 
  

Efektyvumas 
nuotoliniuose 
susitikimuose 

Konsultuojant nuotoliniu būdu, asmenybės testai padeda išlaikyti 
struktūruotą procesą, net nesant  tiesioginiam kontaktui. Testo rezultatai 
suteikia konsultantui galimybę greitai ir tiksliai susipažinti su klientu ir 
nukreipti jį tinkama linkme, taupant abiejų laiką ir užtikrinant kokybišką 
pagalbą. 
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1. Mokslinis pagrindimas 

  

1.1. Testo kokybės rodikliai 

 

 „Testai apibūdinami kaip procedūros ar metodai, kuriais tiriama ar nustatoma veiksnio ar reiškinio 

raiška naudojant rinkinį standartizuotų užduočių (pvz.klausimų, stimulų, uždavinių), kurių atliktis 

vertinama standartizuotu būdu ir jie naudojami individualiems skirtumams (pvz., gebėjimų, 

įgūdžių, kompetencijų, nuostatų, požiūrių, emocijų) tirti ir tinkamai vertinti (Anastasi ir Urbina, 

1997; American Psychological Association, 2006; Cronbach, 1990).  

Pateiktas apibrėžimas apima psichologinius ir edukacinius testus visomis jų naudojimo formomis 

(pvz., popieriaus ir pieštuko užduotys, kompiuterizuoti internetiniai testai, darbinių įgūdžių 

patikrinimai, vaidmenų žaidimai). Aptariamos dvi testų rūšys: testai, kuriems taikomos autorių 

teisės, todėl jie priklauso privačiai sričiai, ir testai, kuriems netaikomos autorių teisės, todėl jie 

priklauso viešosios nuosavybės sričiai.” (iš Tarptautinės testų komisijos „Pareiškimo dėl testų ir kitų 

vertinimo instrumentų naudojimo mokslinio tyrimo tikslais“)  

Rekomenduojama iš tiekėjo reikalauti: (1) informacijos apie testo standartizaciją, (2) patikimumo ir 

validumo rodiklių bei paaiškinimo apie juos (3) normų Lietuvai apžvalgos arba pagrindimo kodėl  ir 

kaip vadovaujamąsi kitų šalių normomis.     

Asmenybės testavimą svarbu atlikti atsakingai ir profesionaliai. Lietuvoje svarbu skatinti supratimą, 

kad psichometrinius testus turėtų naudoti kompetentingi specialistai, kurie atsižvelgia į 

testuojamųjų ir kitų testavimo procese dalyvaujančių šalių teises. Šios nuostatos pabrėžiamos 

2014 metų Tarptautinės testų komisijos „Pareiškime dėl testų ir kitų vertinimo instrumentų 

naudojimo mokslinio tyrimo tikslais“ ir jo pagrindu 2014 metais Lietuvos psichologų sąjungos 

parengtame „Testų naudojimo reglamente“ - į šių dokumentų nuostatas būtina atsižvelgti 

planuojant testavimo instrumentų įsigijimus. Atsižvelgiant į tai, kad reglamente aprašytas ir 

psichologo vaidmuo testavime, rekomenduojama pirkimo vykdymo procese į ekspertų komisiją 

įtraukti psichologą. 

1.2. Patikimumas 

Patikimumas dažniausiai įvardijamas kaip priemonių kokybės kriterijus – matavimų tikslumas, 

stabilumas, pastovumas. Dažniausiai psichologijos moksliniuose darbuose aprašomi vidinis 

suderintumas (angl. internal consistency), pakartotinių testavimų patvirtintas patikimumas (angl. 

test-retest reliability), dalijimo pusiau metodu skaičiuotas patikimumas (angl. splif-half reliability) ir 

vertintojų sutariamumas (angl. inter-rated reliability). Moksliniuose darbuose dažnai pateikiamas 

tik konkrečiame tyrime naudotų priemonių vidinis suderinam  umas.  Tarptautinė testų komisija 

paaiškina: „Yra įvairios priežastys, dėl kurių sušvelninami tyrimuose naudojamų testų techniniai 

kriterijai.  Pirma, testai gali būti kuriami ir naudojami inovatyvioms hipotezėms tikrinti ir iki šiol 

nepakankamai ištirtiems konstruktams analizuoti, siekiant sukurti patikimus jų matavimo metodus. 

Antra, tyrimuose naudojami testai gali būti nestandartizuoti, o populiacijos statistika ir 

psichometrinės savybės iki tyrimo gali būti nežinomos. Trečia, testų duomenys gali būti naudojami 
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apibendrintai arba grupės lygmeniu ir netaikomi išvadoms apie individualius testuojamuosius. 

Kartais tyrimuose naudojimų testų versijos išplinta į profesinės praktikos sritį, neatsižvelgiant į jų 

trūkumus.  

Testo autorius yra atsakingas už tai, kad nebūtų prisidedama prie mokslinio tyrimo įrankių 

naudojimo profesinėje veikloje plėtros, kol nėra paskelbta pakankamai informacijos apie jų 

psichometrines savybes.”  

Įgyvendinant psichometrinio testo pirkimą rekomenduojama potencialaus tiekėjo reikalauti pateikti 

visus potencialiems tiekėjui žinomus testo/testų patikimumo rodiklius ir pagrindimą, kodėl testas 

gali būti naudojamas profesinėje veikloje. 

1.3. Standartizacija ir Normos 

Standartizacija apibrėžia testavimo instrumento savybę suteikti vienodas sąlygas kiekvienam 

testuojamajam, todėl turėtų būti įsigijami tiktai standartizuoti instrumentai.  

Standartizuotas testas turi normas, kurios padeda suprasti kada tam tikras gautas rezultatas yra 

geras ar nelabai geras. Normos gali skirtis įvairiose šalyse. Lietuvos normų žinojimas testuojant  yra 

svarbus interpretuojant rezultatus. Pabrėžtina, kad normų Lietuvai kaupimas yra sudėtinga 

užduotis dėl šalies dydžio, todėl yra tikimybė, kad potencialūs tiekėjai kitaip sprendžia šią 

problemą. Pavyzdžiui, gali būti naudojamos JAV normos. Normų Lietuvai trūkumas neatima 

galimybės naudoti testavimo instrumentą, tačiau būtina suprasti kylančius apribojimus 

interpretuojant rezultatus, tai būtina siekiant etiškos konsultantų elgsenos. 

Įgyvendinant psichometrinio testo pirkimą rekomenduojama reikalauti tiekėjo pateikti pagrindimą 

dėl standartizacijos ir normų naudojimo testavime paaiškinant kokios šalies normos naudojamos 

siūlomo instrumento rezultatų analizėje ir kaip įvertinti jų tinkamumą Lietuvai.   

1.4. Validumas 

Validumas dažnai pateikiamas kaip metodikų kokybės kriterijus – jų tinkamu­mas, adekvatumas. 

Dažniausiai išskiriamos kelios va­lidumo rūšys: konstrukto, turinio ar kriterijaus. Literatūroje 

pateikiama įvairių validumo rūšių, tačiau moksliniuose darbuose daž­niausiai pasitaiko viena ar 

kelios, tai priklauso nuo metodikos ir darbo tikslo. Validumas nurodo, ar metodika matuoja tai, ką 

ketinta ja matuoti, todėl tai vienas iš reikšmingiausių kriterijų vertinant siūlomą metodiką. Kai 

metodikai trūksta validumo, negalima pasitikėti gautais rezultatais.  

Įsigijant testus turėtų būti prašoma ne tik deklaruoti, kad metodika validi, bet ir skaitine išraiška 

pateikti testavimo instrumento tiekėjams žinomus validumo rodiklius (pavyzdžiui, Cronbach α 

rodiklį) bei paaiškinimą kuo konkretūs rodikliai prisideda prie bendro metodikos validumo.  

Pirkimo komisijos ekspertai vertindami potencialių tiekėjų pasiūlymus galėtų vadovautis 

V.Pakalniškienės 2012 metais parengta metodine priemone „Tyrimo ir įvertinimo priemonių 

patikimumo ir validumo nustatymas“.  

1.5.  Testavimo intrumento paplitimas ir sąsajos su karjera 
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Įgyvendinant testavimo instrumento pirkimą svarbu gauti pakankamai inforamcijos apie praktinę 

testų vertę, todėl potencialaus tiekėjo rekomenduojama prašyti pateikti paaiškinimą apie siūlomo 

įrankio paplitimą profesinėje praktikoje (personalo vadyboje – atrankose, suaugusiųjų mokymuose, 

vadovavimo praktikose, kt.) ir/ar moksliniuose tyrimuose. Ypač naudinga, jei įrankis yra naudojamas 

ir moksliniuose tyrimuose – tai suteikia karjeros konsultantams erdvės tobulėjimui – kaupti 

informaciją apie sąsajas su karjeros sėkme. Pavyzdžiui, Didžiojo Penketo (BigFive) teorija grįsti 

asmenybės bruožų matavimai yra populiarūs moksliniuose tyrimuose, todėl karjeros konsultantai 

galėtų tobulėti patys kaupdami informaciją apie įvairių savybių koreliacijas su studijų, darbo, 

karjeros sėkmės rodikliais.  

2. Funkciniai testo reikalavimai 

  

2.1. Vertinimo sritys 

Vertinimo sričių NSKK techninėje specifikacijoje tikslas – aiškiai nurodyti asmenybės ir 

gebėjimų aspektus, kuriuos reikėtų įvertinti pasitelkiant psichometrinį testą. Tokia struktūra leidžia 

NSKK konsultantams geriau pažinti kliento profesinį potencialą ir individualius poreikius. 

Atsižvelgdami į šią informaciją, konsultantai gali pateikti konkrečias, asmeniškai pritaikytas 

rekomendacijas, kurios padeda kiekvienam klientui atskleisti savo stipriąsias puses ir kryptingai 

siekti karjeros tikslų 

Specifikacijoje vertinimo sritis suskirstėme į būtinas ir papildomas, kad būtų lengva atskirti 

pagrindines kliento asmenybės ir gebėjimų vertinimo dalis nuo papildomų, kurios galėtų praturtinti 

vertinimą, bet nėra esminės. Pagrindinės vertinimo sritys apima tuos aspektus, kurie jau suteikia 

pakankamai tikslų ir vertingą kliento pažinimo dalį. Ši informacija leidžia konsultantui geriau pažinti 

kliento asmenybę ir gebėjimus bei pateikti naudingas įžvalgas savęs pažinimo ir karjeros planavimo 

srityje. 

Būtinosios vertinimo sritys 

Šios sritys yra esminės norint išsamiai ir tiksliai suprasti klientą bei parengti individualias 

rekomendacijas NSKK klientams. 

Asmenybės bruožų 
vertinimas 

Šio vertinimo tikslas – suteikti konsultantams išsamią informaciją apie 
kliento pagrindinius asmenybės bruožus, darančius tiesioginę įtaką jo 
darbo stiliui, bendravimui ir gebėjimui prisitaikyti profesinėje 
aplinkoje. Šios įžvalgos padeda geriau suprasti kliento stipriąsias 
puses, augimo galimybes bei natūralius polinkius. Jų pagrindu 
konsultantas galėtų pateikti klientui pritaikytas, tikslines 
rekomendacijas. Teste turi būti įvertinti tokie  asmenybės bruožai 
kaip: 
Ekstraversija – asmens atvirumas bendravimui, polinkis ieškoti naujų 
patirčių, energingumas. 
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Emocinis stabilumas – gebėjimas valdyti emocijas, atsparumas 
stresui, emocinis pastovumas. 
Sąmoningumas – atsakingumas, drausmingumas, kruopštumas, 
įsipareigojimų laikymasis. 
Atvirumas naujovėms – kūrybiškumas, smalsumas, gebėjimas 
lanksčiai reaguoti į naujoves 

Elgesio tendencijų 
vertinimas 

Elgesio tendencijų vertinimo tikslas suaugusiųjų karjeros 
konsultavime – suprasti, kaip klientas reaguoja į profesinius iššūkius 
ir pokyčius, tokius kaip stresas, netikėtumai ar darbo iššūkiai. Toks 
vertinimas padeda nustatyti, kokios darbo aplinkos labiausiai atitinka 
kliento natūralius elgesio modelius. Taip pat, remdamasis šiuo 
vertinimu, konsultantas gali įvertinti aplinkas, kuriose kliento elgesio 
bruožai gali kelti įtampą ar net pakenkti jo savijautai. 

Gebėjimų vertinimas 

  

Gebėjimų vertinimo tikslas suaugusiųjų karjeros konsultavime – 
padėti konsultantui geriau suprasti kliento pagrindinius profesinius 
gebėjimus, tokius kaip analitinis mąstymas, problemų sprendimas, 
verbalinis, vizualinis mąstymas ir pan.. Šios įžvalgos leidžia tiksliau 
nustatyti, kokio tipo darbas ir užduotys labiausiai atitiktų kliento 
stiprybes bei polinkius. Remdamasis gauta informacija, konsultantas 
gali rekomenduoti kliento gebėjimus atitinkančias veiklos sritis ir 
padėti įvardinti sritis, kuriose kuriose tikėtina prireiks daugiau 
pastangų. 

Motyvacijos šaltinių 
vertinimas 

  

Motyvacijos šaltinių vertinimo tikslas suaugusiųjų karjeros 
konsultavime  - padėti suprasti, kas labiausiai skatina klientą siekti 
tikslų ir kokio darbo pobūdžio jis pageidauja. Šis vertinimas padeda 
suprasti ar klientui svarbiau galimybė vadovauti, ar dirbti 
savarankiškai, siekti profesinių aukštumų ar išreikšti save kūrybiškai. 
Remdamasis šiomis įžvalgomis, konsultantas gali pasiūlyti veiklos 
sritis ir darbo pobūdį, kurie geriausiai atitinka kliento numatyti sritis, 
kuriose klientui gali pritrūkti motyvacijos ilgiau užsibūti, jei darbo 
pobūdis neatitiks jo vidinių poreikių 
motyvaciją ir darbo stilių. Taip pat šis vertinimas padeda  

  

  

  

Papildomos vertinimo sritys 

  

Papildomos vertinimo sritys nėra būtinos, tačiau jos gali suteikti vertingų įžvalgų ir praturtinti 

kliento pažinimą konsultavimo procese. Šios sritys padeda giliau suprasti tam tikrus kliento bruožus 

ir gebėjimus, kurie gali būti ypač naudingi specifinėse situacijose ar tam tikrose darbo aplinkose. 
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Komunikacinių stilių 
vertinimas 
  

Komunikacinių stilių vertinimo tikslas – suprasti, kaip klientas 
bendrauja su kitais ir kaip jam sekasi dirbti komandoje. Šis vertinimas 
padeda nustatyti, ar klientas labiau linkęs dirbti savarankiškai, ar 
efektyviausiai veikia komandinėse situacijose, taip pat įvertina jo 
gebėjimą aiškiai išreikšti mintis ir suprasti kitus. Konsultantas, 
remdamasis šiomis įžvalgomis, gali pasiūlyti darbo pozicijas ar veiklos 
sritis, kuriose kliento bendravimo įgūdžiai atsiskleistų geriausiai. 

Karjeros vertybių 
vertinimas 
  

Karjeros vertybių vertinimo tikslas – geriau suprasti kliento ilgalaikius 
darbo prioritetus ir vertybes, kurios suteiktų jam  didžiausią 
pasitenkinimą ir veiklos prasmę. Šis vertinimas padeda nustatyti, kas 
klientui darbe svarbiausia:, kaip pavyzdžiui darbo ir gyvenimo 
balansas, prasminga veikla, finansinis atlygis, karjeros augimas ir pan. 
Skirtingai nei kasdienė motyvacija, karjeros vertybės atspindi kliento 
ilgalaikę darbo viziją ir padeda konsultantui rekomenduoti 
tinkamiausias karjeros kryptis bei darbo aplinkas, atitinkančias kliento 
vertybinius prioritetus. 

Kognityvinių polinkių 
vertinimas 
  

Kognityvinių polinkių vertinimo tikslas – geriau suprasti, kaip klientas 
natūraliai mąsto, t.y.  ar jam būdingas analitinis, kūrybiškas, 
struktūruotas ar intuityvus mąstymo stilius. Šios įžvalgos leidžia 
konsultantui atitinkamai rekomenduoti darbo pobūdį ar užduotis, 
kurios atitiktų konkretaus kliento mąstymo būdą ir sudarytų sąlygas 
jaustis užtikrintai bei motyvuotai, Toks vertinimas ypač naudingas 
renkantis profesijas, kuriose reikalingas specifinis mąstymo modelis 
arba sprendimų priėmimo būdas. 

  

  

2.2. Ataskaitos ir rezultatų pateikimas  

  

Šioje techninės specifikacijos dalyje apibrėžiama, kokia forma turi būti pateikiami testo rezultatai. 

Svarbu, kad ataskaitos ir rezultatai  būtų suprantami, naudingi  ir praktiškai naudojami tiek 

duomenis analizuojantiems konsultantams, tiek klientams. 

  

  

Ataskaitų detalumas 

Rezultatai turi būti pateikiami skirtingo detalumo ataskaitose. NSKK konsultanats pats gali 

nuspręsti  kokio detalumo ataskaitos jis pageidautų konkretaus kliento atveju.  Išsamios ataskaitos 

suteikia visą reikalingą informaciją gilesnei analizei ir įžvalgoms. Mažesnio detalumo ataskaitos 

suteikia apibendrintą informaciją.  

Klientams skirtose santraukose turi būti aiškiai išskirti esminiai rezultatai ir pagrindinės 

įžvalgos, padedančios lengvai suprasti ir pritaikyti gautus rezultatus savo profesiniams ar 

asmeniniams tikslams. 
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Rezultatų interpretacijos ir rekomendacijos 

  

Ataskaitos pateikimas Per 24 valandas po testo atlikimo klientui automatiškai 
sugeneruojama ir išsiunčiama ataskaita su interpretacijomis ir 
rekomendacijomis. Konsultantas sistemoje mato, kad ataskaita jau 
išsiųsta klientui, ir turi galimybę ją peržiūrėti savo paskyroje. 

Rekomendacijų 
pritaikymas: 

Ataskaitoje pateikiamos rekomendacijos padeda klientui suprasti, 
kaip jis gali pritaikyti savo rezultatus įvairiose profesinėse ar 
asmeninėse situacijose, taip pat pateikiamos kryptys, kurios galėtų 
padėti tobulėti. 
  

Interpretacijų sistema Ataskaitoje pateikiama aiškiai struktūruota interpretacijų sistema, 
leidžianti klientui suprasti, ką reiškia kiekvienas testo rezultatas. Balai 
ir įžvalgos yra išdėstyti taip, kad padėtų klientui geriau suvokti savo 
stiprybes, sritis, kuriose galėtų tobulėti, ir galimus karjeros kelius, 
kurie geriausiai atitiktų jo savybes ir potencialą. 

Pakartotinis ataskaitos 
siuntimas 

Konsultantas, jei reikia, turi galimybę ataskaitą pakartotinai išsiųsti 
klientui. 

Vizualinis pateikimas Ataskaitose yra būtinas vizualus rezultatų patekimas, t.y. grafikai, 
diagramos kurios aiškiai atspindėtų kliento rezultatus. Kiekvienas 
vertinimo kriterijus turi būti pateiktas vizualiai, kad konsultantas ir 
klientas galėtų greitai ir suprantamai  įvertinti rezultatus ir praktiškai 
juos pritaikyti. 

Spausdinimo 
pritaikymas 
  

Ataskaitos ir rezultatai turi būti pateikti formatuose, kurie leidžia juos 
patogiai ir aiškiai atspausdinti. Grafikai, lentelės ir tekstas turi būti 
išdėstyti taip, kad spausdintame variante viskas būtų lengvai 
skaitoma ir estetiškai tvarkinga. Pagrindinės įžvalgos ir 
rekomendacijos turėtų būti aiškiai išskirtos, kad fizinę ataskaitos 
versiją būtų paprasta suprasti tiek klientui, tiek konsultantui. 
  

Statistiniai duomenys Sistema turi funkciją kaupti bendrus statistinius duomenis, kad būtų 
galima analizuoti bendras tendencijas ir asmenybės bruožus tarp 
skirtingų klientų grupių. 

  

  

  

2.3. NSKK konsultantų apmokymai, kvalifikacijos reikalavimai ir konsultacinis palaikymas 

  

Šios dalies tikslas – užtikrinti, kad NSKK konsultantai, dirbantys su testu, būtų tinkamai pasirengę, 

turėtų reikiamų žinių ir įgūdžių, tam, kad kad gebėtų profesionaliai analizuoti testo rezultatus ir 

pateikti klientui kokybiškas įžvalgas bei rekomendacijas. 
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NSKK konsultantų apmokymai 

Mokymų tikslas – užtikrinti, kad NSKK konsultantai būtų pasirengę profesionaliai naudotis testu, 

tiksliai interpretuoti rezultatus ir suteikti klientams kokybiškas įžvalgas bei rekomendacijas. 

Testo tiekėjas privalo suteikti konsultantams išsamius mokymus, apimančius testo metodologiją, 

praktinį naudojimą, administravimą ir rezultatų interpretaciją. Mokymuose NSKK konsultantai turi 

įgyti įgūdžių, leidžiančių savarankiškai naudotis testu ir tiksliai analizuoti rezultatus, kad klientams 

galėtų būtų teikiamos vertingos karjeros įžvalgos. 

  

Mokymų formatas Mokymai turi būti organizuojami kontaktiniu būdu, suteikiant 
konsultantams galimybę tiesiogiai mokytis ir giliau suprasti testo 
metodologiją bei rezultatų analizę. Baigus mokymus, kiekvienam 
dalyviui turi būti suteikiamas kvalifikacinis pažymėjimas, 
patvirtinantis, kad jis pasirengęs dirbti su testu. 

Vaizdo įrašų bankas Konsultantams turi būti paruošta ir suteikta galimybė naudotis  
vaizdo mokymų banko, kuriame pateikiama struktūruota, aiški ir 
lengvai suprantama mokymo medžiaga. Šis turinys turi būti 
pritaikytas skirtingiems kompetencijų lygiams – tiek 
pradedantiesiems, tiek pažengusiems. Vaizdo medžiaga turi būti 
parengta taip, kad konsultantai galėtų bet kada ją peržiūrėti ir lengvai 
įsisavinti turinį. 

Pasitenkinimo 
vertinimas 

Mokymai turi būti laikomi atliktais tik tada, kai bent 90% dalyvių 
teigiamai įvertina mokymų kokybę. Taip užtikrinamas aukštas 
mokymų lygis ir jų atitikimas konsultantų lūkesčiams 

Reguliarūs atnaujinimai Tiekėjas įsipareigoja reguliariai atnaujinti ir papildyti vaizdo mokymų 
banką, kad konsultantai visuomet turėtų prieigą prie naujausios 
informacijos, kai testo naudojimo ar pateikimo procese atsiranda 
naujovių. 

Apmokymo 
prieinamumas naujiems 
konsultantams: 

Tiekėjas turi užtikrinti, kad nauji konsultantai galėtų greitai ir 

efektyviai perprasti testo metodiką, praktinį jo naudojimą ir rezultatų 

interpretaciją. Tuo tikslų tiekėjas turi sukurti nuotolinio mokymo 

programą arba suteikti prieigą prie esamo mokymų vaizdo įrašų 

banko, kad nauji konsultantai galėtų mokytis jiems patogiu metu bei 

jiems patogiu tempu. 

Taip pat, svarbu, jog tiekėjas organizuotų reguliarius apmokymų 
ciklus (ne rečiau kaip 1 kartą per 12 mėn. ), kuriuose galėtų dalyvauti 
naujai prisijungę konsultantai. Šie mokymai turi atitikti visus esamus 
kokybės standartus ir užtikrinti, kad konsultantai įgytų reikiamą 
kvalifikaciją darbui su testu 
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NSKK konsultantų kvalifikaciniai reikalavimai.  

Tikslas – užtikrinti, kad NSKK specialistams, teikiantiems giluminio suaugusiųjų karjeros 

konsultavimo paslaugą, keliami reikalavimai būtų pakankami profesionaliai dirbti su tiekėjo 

siūlomu testu. Tiekėjas turi patvirtinti ir užtikrinti, kad šios kompetencijos garantuoja kokybišką 

testo rezultatų interpretaciją ir klientams teikiamas įžvalgas.  

  

Konsultacinis palaikymas ir darbo vadovas 

Tikslas – suteikti konsultantams visą reikalingą pagalbą ir išsamias gaires, kad darbas su testu būtų 

sklandus ir kokybiškas.  

  

Pagalba testo 
interpretacijai 

Konsultantai turi turėti galimybę kreiptis dėl papildomos pagalbos į 
testo kūrėjus arba licencijuotus specialistus, jei testo rezultatų 
interpretavimas, administravimas ar kiti aspektai keltų iššūkių ir 
klausimų. Ši konsultacija turėtų būti prieinama įvairiais kanalais (pvz., 
telefonu, el. paštu ar internetu), užtikrinant, kad atsakymas bus 
pateiktas per 24–48 valandas nuo užklausos pateikimo. 

Testo konsultavimo 
darbo vadovas 

Tiekėjas privalo pateikti išsamų darbo vadovų (kitaip dar vadinamą 
darbo instrukcijų gidą), kuriame būtų aiškiai aprašyti visi darbo su 
testu žingsniai – nuo administravimo, rezultatų analizės iki 
konsultavimo proceso. Gidas turi suteikti nuoseklias instrukcijas ir 
pateikti pavyzdžius, kurie padės konsultantams pasitikėti savo 
žiniomis ir žinoti, kada reikėtų kreiptis dėl papildomos konsultacinės 
pagalbos. 

  

  

3. Nefunkciniai ir techniniai testo reikalavimai 

 

Šios dalies tikslas – nustatyti sistemos kokybės ir naudojimo reikalavimus, kurie užtikrintų patogią, 

efektyvią ir saugią patirtį visiems vartotojams ir administratoriams. Nefunkciniai reikalavimai 

padeda apibrėžti, kaip sistema turėtų veikti, kad maksimaliai atitiktų vartotojų lūkesčius dėl 

patikimumo, prieinamumo ir paprastumo. Šioje dalyje pateikti reikalavimai ne tik padės sistemai 

sklandžiai atlikti pagrindines funkcijas, bet ir užtikrins patogumą bei saugumą, reikalingą NSKK 

veiklai. 
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Našumas ir 
prieinamumas 

Našumo ir prieinamumo reikalavimai užtikrina, kad sistema būtų 
sklandi, patikima ir visada pasiekiama, tam, kad  jos vartotojai galėtų 
konfortiškai naudotis ja.   
Atsako laikas ir veikimo greitis: Sistema turi veikti taip, kad kiekvienas 
vartotojo veiksmas galėtų būti atliekamas greitai ir sklandžiai. Tai 
reiškia, kad puslapių atidarymas, duomenų peržiūra ar bet kokie kiti 
veiksmai vyktų greitu tolygiu greičiu. Greitas atsakas leidžia 
naudotojams dirbti be trukdžių ir patogiai atlikti užduotis.  
Veikimo stabilumas: Sistema turi veikti patikimai net tada, kai ja 
naudojasi daug vartotojų vienu metu. Ji turi užtikrinti stabilų darbą be 
trikdžių, kad vartotojai galėtų jaustis užtikrinti dėl sistemos 
patikimumo ir ramiai fokusuoti dėmesį į testo atlikimą. 
Prieinamumas visą parą (24/7): Sistema turi būti prieinama visą parą, 
kad vartotojai galėtų prisijungti ir atlikti testą bet kuriuo jiems patogiu 
metu. Šis nuolatinis prieinamumas leidžia vartotojams dirbti 
lanksčiai, nepriklausomai nuo konkretaus darbo laiko. 

Naudotojo sąsajos 
patogumas 

Sistemos sąsaja turi būti patogi ir aiški visiems naudotojams – 

konsultantams, administratoriams ir klientams. Testo atlikimo 

procesas turėtų būti struktūruotas taip, kad vartotojai galėtų lengvai 

suprasti ir atlikti visus žingsnius, judėdami intuityviai ir be papildomų 

pastangų. Tai padės užtikrinti, kad naudotojai jaustųsi užtikrintai ir 

patogiai, atlikdami savo užduotis. 

Testo pildymo laikas Testas turi būti suprojektuotas taip, kad klientui jo pildymas užtruktų 
ne ilgiau kaip 30–45 minutes, užtikrinant patogumą ir išlaikant 
dėmesio koncentraciją. 

Administravimo 
paprastumas ir 
patogumas 

Testo sistema (platforma) turi būti paprasta ir aiški, kad 

administratoriai, vartotojai ir konsultantai galėtų lengvai atlikti 

kasdienes užduotis. Pagrindinės funkcijos turi būti patogiai 

pasiekiamos, o prireikus turi būti prieinama pagalba ir 

dokumentacija. 

  

Saugumas ir duomenų 

apsauga 

  

Sistema turi užtikrinti duomenų saugumą, šifruotą perdavimą ir 

prieigos kontrolę, atitinkančią GDPR ir kitus duomenų apsaugos 

reikalavimus, siekiant apsaugoti asmeninę informaciją ir privatumą. 

  

Palaikymas ir 

atnaujinimai 

  

Sistema turi užtikrinti galimybę visiems vartotojmams  gauti techninę 

pagalbą ir būti reguliariai atnaujinama, kad išliktų stabili, saugi ir 

pritaikyta naujoms funkcijoms. 
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Suderinamumas 

  

Sistema turi veikti pagrindinėse operacinėse sistemose ir naršyklėse 

(pvz., Chrome, Firefox, Safari, Edge) bei būti pritaikyta 

kompiuteriams, planšetėms ir mobiliesiems įrenginiams, kad 

vartotojai galėtų ja naudotis patogiai ir lanksčiai. 

  
  

Galimi papildomi techniniai reikalavimai: 

Papildomų techninių reikalavimų tikslas – užtikrinti, kad sistema ne tik atliktų pagrindines funkcijas, 

bet ir veiktų patikimai įvairiomis sąlygomis. Šie reikalavimai padeda sumažinti duomenų praradimo 

ir veikimo trikdžių riziką, užtikrina greitą reagavimą į galimus sutrikimus bei padidina saugumo lygį. 

Taip pat jie suteikia sistemai galimybę augti ir prisitaikyti prie didesnio vartotojų skaičiaus, o 

atnaujinimai be prastovų leidžia naudotojams dirbti nenutrūkstamai. 

  

Automatinis duomenų 
atsarginis kopijavimas 

Sistema turi automatiškai kurti atsargines duomenų kopijas 
nustatytais intervalais (pvz., kartą per dieną), kad sumažintų 
duomenų praradimo riziką gedimų ar trikdžių atvejais. Atsarginės 
kopijos turi būti lengvai atkuriamos praradimo atveju. 

Prieinamumo stebėjimas 
ir greitas reagavimas į 
sutrikimus 

Norint užtikrinti sklandų sistemos veikimą, tiekėjas privalo nuolat 
stebėti sistemos prieinamumą ir reaguoti į sutrikimus per nustatytą 
laiką. Esant kritiniams trikdžiams, problemos turi būti išsprendžiamos 
2 valandų bėgyje nuo pranešimo gavimo. 

Atnaujinimai be 
prastovų 

Kad vartotojai galėtų naudotis sistema be pertrūkių, sistema turi būti 
sukurta taip, kad reguliariai atliekami atnaujinimai netrukdytų 
naudotojų darbui ir neblokuotų prieigos. 

Duomenų archyvavimas Sistema turi suteikti galimybę archyvuoti senus duomenis pagal 
galiojančius teisės aktus ir organizacijos reikalavimus. Tokiu būdu 
senesni duomenys gali būti saugiai perkeliami į archyvą arba 
pašalinami, laikantis duomenų apsaugos taisyklių. 

Vartotojų 
autentifikavimo ir 
autorizacijos 
reikalavimai 

Siekiant užtikrinti saugią prieigą prie sistemos, autentifikavimo ir 
autorizacijos sistema turi būti patikima ir naudoti dviejų veiksnių 
autentifikavimą. Tai padės apsaugoti jautrią informaciją ir užtikrins 
saugų prisijungimą konsultantams bei administratoriams. 

  

  

 

 



Priedas Nr. 3 

 

Potencialūs asmenybės vertinimo instrumentų tiekėjai 

 

Instrumentas Kontaktiniai duomenys 2024 m. 
rudenį 

TRIPOD testai 
People Link praktikoje naudojami estų partnerių įmonės „Tripod“ sukurti 
darbuotojų vertinimo testai, kurie prieinami net penkiomis kalbomis 
(lietuvių, latvių, estų, rusų ir anglų):  

 Vadovavimo testas 

 Specialisto testas 

 Asmenybės testas 

 Protinių gebėjimų testas 

 Erdvinių gebėjimų testas 

Deimantė Mikalauskė 
Personalo valdymo sprendimų 
padalinio vadovė 
+370 620 34208 
deimante@peoplelink.lt 
https://www.peoplelink.lt/darbd
aviams/kandidatu-ir-darbuotoju-
vertinimas-testais/  

Addelse atstovauja keletą testų: 

 ProfileXT -psichologinis testas, kuris matuoja su darbu susijusias 
savybes – mąstymo gebėjimus, asmenybės bruožus ir interesus. 
Vertinimo rezultatai pateikiami remiantis unikalia darbo keliamų 
reikalavimų ir žmogaus savybių suderinimo metodika; 

 DiSC Classic yra asmenybės pažinimo testas, leidžiantis geriau pažinti 
save ir kitus žmones bei nustatyti asmeniui būdingą elgesio tipą. 
Remiantis DiSC Classic vertinimo rezultatais galima pamatyti asmens 
profesinį asmenybės tipą, pagerinti komunikaciją organizacijose, 
suvaldyti konfliktus ir ugdyti efektyvius vadovus bei komandas; 

 Hogan naudoja asmenybės vertinimo mokslą, jų vertinimai pagrįsti 
daugiau nei 40 m. vykdytais moksliniais tyrimais. 56 šalys ir 47 kalbos. 
Siūlomi 3 tipų vertinimai: Hogan Personality Inventory (HPI), Hogan 
Development Survey (HDS) ir Motives, Values, Preferences Inventory 
(MVPI). 

UAB „Pro Assessments“  
https://addelse.com/kontaktai/  
 

The Bridge Personality  
Siūlomi asmenybės, karjeros polinkių, vadovų vertinimo įrankiai: 

 Bridge Personality - The Bridge Personality yra vienintelis asmenybės 
klausimynas parengtas naudojant ir tarpusavyje suderinus pasaulyje 
gerai žinomą Didžiojo Penketo (the Big Five) modelį ir K. Jungo 
asmenybės tipologijos teoriją.  

 The Bridge Career karjeros testas sudarytas dviejų klausimynų 
pagrindu: J.L. Holland (RIASEC)“ E. Schein, „Career Anchors“.  

Abu testai sukurti ir patikrinti Olandijoje, dr.Thomas Sitser („Test group“) 

Atstovė Lietuvoje 
MB "Personalo vertinimas" 
Draugystės g. 17 - 1, Kaunas 
Mob. +370 683 34107 
El. p. info@bridgepersonality.lt 

Galima užsakyti įvairius įrankius, asmenybės testavimas, tikėtina, kad 
asmenybės testavimas grindžiamas Aizenko, Kalifornijos asmenybės 
klausimynais. 

„Žmogaus studijų centro“ 
universali testavimo sistema 
https://uts.lt/uts/index;utssessio
nid=mh5std80vww37omdkrvaur
3z 

mailto:deimante@peoplelink.lt
https://www.peoplelink.lt/darbdaviams/kandidatu-ir-darbuotoju-vertinimas-testais/
https://www.peoplelink.lt/darbdaviams/kandidatu-ir-darbuotoju-vertinimas-testais/
https://www.peoplelink.lt/darbdaviams/kandidatu-ir-darbuotoju-vertinimas-testais/
https://addelse.com/kontaktai/
https://uts.lt/uts/index;utssessionid=mh5std80vww37omdkrvaur3z
https://uts.lt/uts/index;utssessionid=mh5std80vww37omdkrvaur3z
https://uts.lt/uts/index;utssessionid=mh5std80vww37omdkrvaur3z


UAB "Žmogaus studijų centras" 
Trakų g. 8, 2A korp., LT-01132, 
Vilnius 
office@humanstudy.lt  
www.humanstudy.lt  

Unlock testavimo sistema – siūlomi 7 įvairūs testavimo įrankiai: 

 Employee Experience 

 Performance 

 Panoramic360 

 Leadership 

 Personality 

 Error Checking Ability 

 Numeric Ability 
 
 

UAB „Thinking Organisations“ 
El. paštas: rasa@unlocktest.lt 
Mob: +370 633 18173 
 
Šiuo metu įgyvendina projektą 
tobulinti šiai testavimo sistemai: 
https://unlocktest.com/lt/es-
parama/  

Vilniaus universiteto Psichologijos institutas 
 
Įvairūs  

 

Lietuvos psichologų sąjunga  

 

 

 

mailto:office@humanstudy.lt
http://www.humanstudy.lt/
https://unlocktest.com/lt/es-parama/
https://unlocktest.com/lt/es-parama/




Karjeros 
konsultavimas

Vilnius, 2014



Leidinys parengtas įgyvendinant 2007–2013 m. Žmogiškųjų išteklių plėtros veiksmų 
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Karjeros 
konsultavimo 

teoriniai 
pagrindai

Pratarmė
Šių dienų pasaulis kaip niekad kupinas kaitos, netikrumo, iššūkių ir naujų galimybių. Nyksta valstybes ir atski-
rus žmones skiriantys barjerai. Globali konkurencija verslo organizacijas skatina ieškoti vis efektyvesnių dar-
bo formų. Stabilias darbo vietas keičia laikini, kontraktiniai darbai. O patys dirbantieji vis dažniau pirmenybę 
teikia ne aukštų pareigų ir didelių pajamų, o prasmingo darbo paieškai. 

Globalizacijos ir informacinių technologijų pasiekimų išprovokuoti pokyčiai per pastaruosius porą dešim-
tmečių esmingai pakeitė požiūrį į asmens karjerą. Greta jos vis dažniau atsiranda tokių epitetų kaip „indivi-
duali“, „peržengianti ribas“, „kaiti“, kurie iš esmės akcentuoja karjeros tapsmą integruota asmens gyvenimo 
dalimi, jo kūrybos projektu. Kiekvienas asmuo siekia susikurti sau tokią karjerą, kokia jam atrodo prasminga, 
teikianti pasitenkinimą ir / ar finansinę naudą. 

Koks šiandien yra karjeros konsultanto vaidmuo? Kaip jis gali naudingai prisidėti prie asmens karjeros pro-
jektų kūrimo ir įgyvendinimo? Apie tai kalbėsime šioje karjeros konsultavimo srityje dirbantiems specialis-
tams skirtoje knygoje.

Pirmojoje knygos dalyje aptarsime šiuolaikinio (holistinio) ir tradicinio požiūrio į karjeros konsultavimą skir-
tumus. Taip pat čia apžvelgsime karjeros problemų ir sunkumų, su kuriais susiduria karjeros konsultaci-
jų ieškantys klientai, lauką. Nemažai dėmesio skirsime, autorių nuomone, vyraujančių teorinių požiūrių į 
karjeros konsultavimą peržiūrai, jų esminių konstruktų aptarimui bei teorinių modelių taikymo praktikoje 
ypatumams. Tikimės, jog tai padės karjeros konsultacijas teikiantiems specialistams sąmoningiau pasirinkti 
sau priimtiną teorinį modelį bei efektyviau taikyti jo bazėje sukurtas konsultavimo strategijas bei priemones. 

Antroji knygos dalis skirta įvairiems praktiniams karjeros konsultavimo aspektams aptarti. Čia pateikiama 
informacija apie karjeros konsultanto vaidmenis, karjeros konsultacijų proceso organizavimo ypatumus, 
darbą su sudėtingomis karjeros konsultavimo situacijomis, konsultavimo etiką ir t. t. Rašant šią knygos dalį 
remtasi ne tik karjeros konsultavimo moksline bei mokomąja literatūra, bet ir autorių konsultavimo patirtimi 
bei medžiaga, atsiradusia per karjeros konsultavimo įgūdžių lavinimo kursus. Čia cituojami pavyzdžiai pateik-
ti iš mokymų kursų dalyvių patirties. Cituojami šių karjeros konsultantų darbo pavyzdžiai: Daiva Pugevičienė, 
Vaida Sakalauskaitė, Asta Januškevičiūtė, Jovita Gudaitytė, Neringa Žiurkutė, Zita Ribokienė, Mantas Čiplys.

Trečiojoje knygos dalyje pateiktas rinkinys užduočių, kurias karjeros konsultantas gali panaudoti kaip pagalbines 
priemones įvairioms klientų problemoms spręsti (pavyzdžiui, geresniam savęs pažinimui, karjeros galimybių ana-
lizei, karjeros vizijai išgryninti ir t. t.). Šias užduotis galima naudoti tiek per konsultacijas, tiek ir tarp atskirų konsul-
tavimo sesijų. Prie kiekvienos užduoties trumpai apibūdinta jos paskirtis bei pateikti užduočių pildymo blankai.

Tikimės, jog ši knyga suteiks vertingų teorinių bei praktinių žinių apie karjeros konsultavimą, o joje pateiktos 
priemonės ir patarimai palengvins kasdienį konsultanto darbą.

Knygos autoriai
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Karjeros konsultavimo teoriniai pagrindai
Skyrius 1

1. Karjeros konsultavimo samprata
Šiame skyriuje pristatysime tradicinę ir šiuolaikinę karjeros konsultavimo sampratą. Taip pat apžvelgsime 
požiūrio į karjeros konsultavimą istorinę kaitą ir apibūdinsime pagrindinius karjeros konsultavimo skirtumus 
nuo kitų artimų jam veiklų: psichologinio konsultavimo, karjeros orientavimo, karjeros koučingo, karjeros 
patarimų (career advising). 

1.1. Tradicinė karjeros konsultavimo samprata
Karjeros konsultavimas, nors ir yra konsultavimo profesijos pagrindas (pirmoji konsultantų profesinė asociacija 
buvo 1913 m. JAV įkurta Nacionalinė Profesinio Orientavimo Asociacija (National Vocational Guidance Assotci-
ation), ne vienoje pasaulio šalyje vertinamas kaip siauresnė, primityvesnė, „paviršutiniška“ konsultavimo forma, 
palyginti jį su psichologiniu konsultavimu. Pirma mintis, kuri dažnam šauna į galvą bandant atsakyti į klausimą, kas 
yra karjeros konsultavimas, tai – vizitas pas mokyklos psichologą ir profesinio tinkamumo testo atlikimas bei po 
to einantis komentaras, kokiai profesijai esu tinkamiausias, o kurių turėčiau vengti „kaip velnias kryžiaus“. Deja, 
tokiose konsultacijose sudalyvavę žmonės paprastai teigia, jog vertinimo rezultatai jiems nieko naujo nepasakė, 
arba net blogiau, – tie rezultatai lėmė, kad jie pasirinko nedominančią profesiją (Amundson et al., 2009). 

Toks požiūris į karjeros konsultavimą stipriai įsišaknijęs ir Lietuvoje, ypač bendrojo ugdymo mokyklose, ku-
riose pagalba profesiją besirenkančiam mokiniui remiantis testavimo rezultatais vis dar laikoma pagrindi-
ne psichologo (jis dažniausiai ir atlieka karjeros konsultanto funkciją) veikla profesinio orientavimo srityje. 
Aukštosiose mokyklose taip pat vyksta diskusijos, kokiais klausimais studentus turėtų konsultuoti karjeros 
centrų (ar kitų karjeros paslaugas studentams teikiančių padalinių) darbuotojai, o kada juos reikia nusiųsti 
pas psichologinio konsultavimo specialistus.

Su karjeros konsultavimu susiję nemažai mitų ir stereotipų. Tradiciškai manoma, kad šio tipo 
konsultavimas yra (Osipow, 1982):

	 trumpalaikis, trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis 
trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis trumpalaikis

	 atskirtas nuo psichologinio proceso, 

	 orientuotas į rezultatą ir metodus.

Karjeros konsultanto vaidmuo suprantamas kaip aktyvaus ir direktyvaus, naudojančio kokybinius bei kieky-
binius tyrimus ir karjeros informacijos šaltinius. Tie konsultantai, kurie užsiima psichologiniu konsultavimu, 
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suvokiami priešingai – kaip orientuoti į psichologinį procesą, padedantys klientui tyrinėti save ir galimybes, 
besiremiantys kliento ir konsultanto kontaktu. Dėl tokio stereotipinio požiūrio į karjeros konsultavimą, psi-
chologiniu konsultavimu užsiimantys praktikai netgi šiek tiek paniekinamai žiūri į karjeros konsultantus.

Išskiriami septyni karjeros konsultavimą lydintys mitai (Amundson et al., 2009):

1 	 Karjeros konsultantas turi tokius standartizuotus testus, kurie gali žmonėms pasakyti, kokią profe-
siją jiems rinktis.

2 	 Darbo pasirinkimo sprendimą galima priimti nepriklausomai nuo kitų gyvenimo sričių sprendimų.

3 	 Karjeros konsultavimas nepaliečia asmeninių problemų (sunkumų).

4 	 Karjeros konsultantui nereikia daug konsultavimo patirties tam, kad savo darbą atliktų kompetentingai.

5 	 Karjeros konsultavimas nepaliečia kliento gyvenimo ir kultūrinio konteksto, nebūtina į tai atsižvelg-
ti sprendžiant karjeros problemas.

6 	 Karjeros konsultavimo reikia tik tuomet, kai būtina priimti karjeros sprendimą.

7 	 Karjeros konsultavimas baigiasi tada, kai priimamas karjeros sprendimas.

Šie mitai formuoja netinkamus klientų lūkesčius. Jie tikisi, kad atėję pas konsultantą užpildys tam tikrą „ste-
buklingą“ arba gaus nuorodą į „teisingą“ informacijos šaltinį ir darbas tuo baigsis. Iš dalies tokį požiūrį skatina 
ir karjeros konsultantų nerimas, kompetencijos stoka, kadangi paduoti testą, palaukti, kol klientas jį užpildys, 
ir pakomentuoti rezultatus yra gerokai paprasčiau, nei išgyventi neapibrėžtumą, pasipriešinimą, priversti 
klientą pačiam imtis atsakomybės, priimti pasirinkimus (Anderson, Vandehey, 2007).

Deja, vertinant iš šiuolaikinės karjeros perspektyvų, joks konsultantas neturi stebuklingų priemonių, galinčių 
per trumpą laiką padėti asmeniui susikurti sėkmingą karjerą. Karjera – visą gyvenimą trunkanti žmogaus darbo 
ir mokymosi veiklų seka. Ji neišvengiamai paliečia ir kitas gyvenimo sritis, tokias kaip šeima ir laisvalaikis. Todėl 
svarbu suprasti, jog karjeros sprendimai taip pat negali būti priimami nepriklausomai nuo kitų gyvenimo sričių. 
Svarbiausias tikslas – laimingesnis asmens gyvenimas, todėl negalima darbo ar mokymo srities izoliuoti nuo 
kitų gyvenimo sričių. Pasitenkinimą teikiantis darbas teigiamai prisideda ir prie bendro laimingesnio gyvenimo 
kūrimo. Todėl konsultuojant svarbus holistinis požiūris, asmens raidos supratimas. Taip išauga ir karjeros kon-
sultanto, jo žinių bei patirties reikalavimai. Nepakanka būti siauro testo ar technikos ekspertu, svarbu suprasti 
ir gebėti valdyti konsultavimo procesą, išmanyti konsultavimo rezultatus veikiančius kontekstinius veiksnius, 
tokius kaip: tautybė, socioekonominis statusas, lytis, fizinė sveikata, šeimos sudėtis, geografinė padėtis ir t. t. 
(Amundson et al., 2009; Anderson, Vandehey, 2007; Gysbers et al., 2009; Zunker, 2011).

Tam, kad geriau suprastume, kodėl šiandien reikėtų laikytis kitokio – holistinio – požiūrio į karjeros konsulta-
vimą, trumpai apžvelkime karjeros konsultavimo raidos istoriją.
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1.2. Karjeros konsultavimo istorinė raida

Karjeros konsultavimas perėjo keletą istorinių raidos stadijų nuo jo pradininko F. Parson (1909) 
laikų. Pats F. Parson karjeros konsultavimą suprato kaip trijų žingsnių procesą, padedantį klientui 
pasirinkti tinkamą profesiją. Konsultavimu buvo siekiama: 

1 	 Padėti klientui aiškiai suprasti save, savo gabumus, gebėjimus, interesus, išteklius, apribojimus ir 
kitas savybes.

2 	 Padėti įgyti žinių apie aplinkos reikalavimus, sėkmės sąlygas, atskirų profesijų privalumus bei trū-
kumus, atlygį, galimybes, perspektyvas skirtinguose darbuose.

3 	 Paskatinti naudoti racionalų mąstymą, siekiant susieti šias dvi faktų grupes.

F. Parson modelis buvo susijęs su laikotarpio socialine ir ekonomine situacija: sparčia urbanizacija, vaikų dar-
bu, imigracija, industrializacija, darbo pasidalijimo augimu. Buvo svarbu atsakyti į klausimą, kaip darbuotoją 
efektyviai panaudoti darbui. F. Parson rado atsakymą, pritaikydamas asmens gabumus ir interesus pagal 
profesijos reikalavimus bei apdovanojimus. 

Prie šio modelio sukūrimo taip pat prisidėjo ir psichologijos, kaip eksperimentinio mokslo, žinių plėtra. F. 
Parson rėmėsi tuo metu vyravusiu loginiu pozityvizmu ir objektyvia metodologija. Klientai turėjo objektyvi-
zuoti savo interesus, vertybes, gabumus, naudodami standartizuotas vertinimo metodikas. Buvo ieškoma, 
kur jie objektyviai geriausiai tinka užimtumo struktūroje. Net ir šiandien šis modelis veikia daugelį žmonių 
ir karjeros konsultavimas dažnai suvokiamas kaip pagalba paaugliui apsispręsti, kokią aukštąją ar profesinę 
mokyklą, studijų programą jis turėtų pasirinkti. Teorine prasme viršūnė pasiekta su J. L. Holland darbais 
(1966). Konsultuojant buvo dirbama taip: stiprinti žinias apie save, didinti profesinės informacijos kiekį ir 
parinkti asmeniui tinkamą profesiją.

Vertinant iš šių dienų perspektyvos galima pasakyti, kad tokia samprata yra labai siaura: karjeros konsultan-
to pagalba reikalinga visais amžiaus tarpsniais, o testavimas – tai tik vienas informacijos apie asmenį surin-
kimo būdų (Amundson et al., 2009).

Pasibaigus Antrajam pasauliniam karui, pradėjo keistis požiūris į karjeros konsultavimą. Pokyčius paskatino 
spartus ekonomikos augimas, moterų įsiliejimas į darbo rinką, didmiesčių plėtra, didelių biurokratinių orga-
nizacijų atsiradimas. Taip pat veikė ir požiūrio į žmogų pokyčiai, asmeninės laisvės bei autonomijos iškėlimas 
(Miller, Mcwhirter, 2006). 

XX a. viduryje psichologijoje populiarios tapo raidos teorijos, kurios išskyrė atskirus asmens raidos etapus 
ir akcentavo specifinius uždavinius, kuriuos asmuo turi išspręsti šiuose etapuose tam, kad jo raida būtų 
sėkminga (pavyzdžiui, E. Eriksono psichosocialinės raidos teorija). Šios idėjos perėjo ir į karjeros tyrimų sritį 
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bei paskatino profesinės raidos teorijų atsiradimą. Eli Ginzberg dar 1951 m. pirmoji pasiūlė karjeros raidos 
teoriją, kuri tapo atsvara iki tol vyravusioms turinio teorijoms. Ji teigė, kad asmens karjeros raida išeina tris 
pagrindines karjeros raidos fazes: fantazijos, bandomąją ir realistinę, kurios glaudžiai susijusios su chrono-
loginiu asmens amžiumi (Ginzberg, 1984). 

Žinomiausia ir praktikoje taikoma šiuo laikotarpiu tapo D. E. Superio (1957) karjeros raidos teorija, iš-
skirianti penkis pagrindinius kiekvieno žmogaus karjeros raidos etapus: augimo, tyrinėjimo, įsikūrimo, 
palaikymo ar valdymo ir atsitraukimo. Ši teorija puikiai atitiko to meto dvasią ir galėjo paaiškinti, kaip 
plėtojama asmens karjera nuosekliai lipant hierarchinių profesijų ir biurokratinių organizacijų karje-
ros laiptais (Savickas, 2011). Praktikai, remdamiesi D. E. Superio (1957) teorija, siekė padėti klientams:

	 suprasti karjeros raidos stadijas,

	 prognozuoti gresiančius raidos tikslus,

	 įvardyti nuostatas, įsitikinimus, kompetencijas, reikalingas tų tikslams pasiekti.

Kalbant apie šį laikotarpį, taip pat svarbu nepamiršti ir psichologinio konsultavimo bei psichoterapijos su-
klestėjimo JAV. Tam didžiulę įtaką padarė C. Rogers (1951) darbai, iš esmės pakeitę požiūrį į konsultavimą bei 
kliento ir konsultanto vaidmenis.. Psichologinio konsultavimo pokyčiai paveikė ir karjeros konsultavimo sritį. 
Buvo nebe taip griežtai kreipiamas dėmesys į psichometrinius testus, o daugiau orientuojamasi į klientų pa-
tirtį. Karjeros problemos imtos vertinti bendresniame asmens gyvenimo kontekste. Konsultuojant karjeros 
klausimais imtos taikyti psichologinio konsultavimo nuostatos ir technikos (Miller, Mcwhirter, 2006). 

XX a. pabaigoje įvyko ryškių ekonomikos, technologijų, organizacijų vadybos pokyčių, pakeitusių požiūrį tiek į 
pačią asmens karjerą, tiek ir į karjeros konsultavimą. Globali konkurencija ekonomikos srityje tapo pagrindiniu 
permainų varikliu. Iki tol vyravusį stabilumą pakeitė neapibrėžtumas ir sparti kaita. Siekdamos išlikti konku-
rencingos, organizacijos buvo priverstos mažinti kaštus, tapti lankstesnės, sparčiai diegti darbo našumą didi-
nančias technologijas. Dėl šios priežasties sumažėjo ilgalaikių darbo vietų pasiūla, pereita prie trumpalaikių 
projektinių darbų, nemaža dalis darbuotojų prarado užtikrintas darbo vietas (Child, 2006; Friedman, 2008; 
Savickas, 2011). 

Ekonomikos, organizacijų vadybos ir darbo formų pokyčiai lėmė senųjų, stabilumą akcentuojančių, karjeros 
teorijų naujo laikotarpio neatitikimą . Šiuo metu tradicines, loginiu pozityvizmu paremtas teorijas (tokias kaip 
D. E. Superio, J. L. Holando) keičia postmodernios: socialinė-kognityvinė (Lent, 2005), chaoso (Pryor, Bright, 
2011), planuojamo atsitiktinumo (Krumboltz, 2009), kognityvinės informacijos apdorojimo (Sampson et al., 
2004), konstruktų (Savickas, 2001). Konstruktyvizmas ir socialinis konstrukcionizmas siejamas su šių moder-
nių teorijų atsiradimu. Konstruktyvizmas atkreipia dėmesį į tai, kaip individas naudoja pažintinius procesus, 
konstruodamas prasmes apie save, kitus, supantį pasaulį. Socialinis konstrukcionizmas – priešingai – išori-
nių veiksnių, tokių kaip visuomenė, kultūra, socialiniai santykiai, įtaką asmens karjeros raidai. 
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Karjera XXI a. nebėra suprantama kaip visą gyvenimą trunkantis įsipareigojimas vienam darbdaviui ir nuo-
seklus kilimas karjeros laiptais. Juolab kad dėl organizacijų valdymo plokštėjimo ir perėjimo prie komandinio 
darbo formų, tų karjeros laiptų liko nedaug. Dabar tai – savo įgūdžių ir paslaugų pardavimo procesas tiems 
darbdaviams, kurie formuoja projektų komandas. Užuot plėtojus karjerą stabilioje organizacijoje, svarbu 
tampa tai, kad asmuo išmoktų pats valdyti savo karjerą. Šis postūmis individo link kelia iššūkį, kaip padėti 
asmeniui įveikti visą gyvenimą trunkančius karjeros pokyčius ir išlikti nuolat paklausiu sparčiai kintančioje 
darbo rinkoje (Savickas, 2011).

Maža to, jog šiandien dirbantysis priverstas gyventi nuolatinėmis netikrumo sąlygomis ir pats privalo pasirū-
pinti savo ateitimi, iš jo darbdaviai reikalauja vis didesnio atsidavimo darbui. Pradinė idėja, kad technologijos 
sukurs laisvalaikio visuomenę, išvirto priešinga tendencija – pradėjo kurtis darboholikų visuomenė. Pavyz-
džiui, vidutinis JAV darbuotojas XX a. pabaigoje turėjo dirbti apie 200 valandų ilgiau, siekdamas išlaikyti tą patį 
pragyvenimo standartą nei 1970 m. (Levey, Levey, 1998). Todėl karjeros konsultantui svarbu padėti klientui 
ne tik sklandžiai įveikti karjeros pokyčius, išlikti paklausiu darbo rinkoje visą gyvenimą, bet ir rasti pusiausvyrą 
tarp karjeros ir kitų gyvenimo sričių, tam, kad žmogus gyventųvisavertį, laimingą gyvenimą.

1.3. Šiuolaikinė (holistinė) karjeros 
konsultavimo samprata
Nepaisant to, jog karjeros konsultavimo praktikoje vis dar gaji tradicinė, F. Parson laikus primenanti karje-
ros konsultavimo samprata (kai kurie autoriai, pavyzdžiui, Markas Savickas, tokią praktiką siūlo vadinti ne 
karjeros konsultavimu, o profesiniu orientavimu), dauguma šiuolaikinių autorių pabrėžia holistinio požiūrio 
į karjeros konsultavimą svarbą (Amundson et al., 2009; Anderson, Vandehey, 2007; Gysbers et al., 2009; Sa-
vickas, 2001; Zunker, 2011). Taigi, kas yra tas holistinis karjeros konsultavimas, kuo jis skiriasi nuo tradicinio 
karjeros konsultavimo ir kur yra riba tarp karjeros ir psichologinio konsultavimo?

Siekiant atsakyti į šiuos klausimus, svarbu atkreipti dėmesį į du svarbius aspektus (Gysbers et al., 2009):

Pirma, kokia yra karjeros konsultavimo prigimtis? Kokios yra vidinės, tik šiam konsultavimui būdingos charak-
teristikos? Ar į konsultavimą įtraukiamas psichologinis procesas? 

Antra, kokia yra karjeros konsultavimo struktūra? Ar karjeros konsultavimas turi struktūrą? Jei taip, tai kokia 
jos konfigūracija, seka, fazių ir subfazių sąveika?

Taigi, kuo unikalus karjeros konsultavimas? 

Holistinio požiūrio į karjeros konsultavimą besilaikantys mokslininkai jį apibrėžia kaip profesiniu santykiu pa-
grįstą karjeros konsultanto ir kliento bendravimo procesą, padedantį klientui spręsti karjeros sunkumus ir 
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problemas. Karjeros konsultantas, dirbdamas kartu su klientu, išsiaiškina, apibrėžia ir įgyvendina su karjera 
(darbu, mokymusi) bei jos derinimu su kitomis gyvenimo sritimis susijusius sprendimus (Amundson et al., 
2009; Patton, McMahon, 2006; Sampson et. al, 2004). 

Karjeros konsultavimas, kaip ir psichologinis konsultavimas, susideda ne vien iš darbo su konkrečiomis pro-
blemomis ir sunkumais, bet ir iš konsultavimo proceso, atskirų konsultavimo stadijų ir jų dinamikos. Esminis 
skirtumas tarp psichologinio konsultavimo ir karjeros konsultavimo yra tas, kad per karjeros konsultacijas 
daugiau dėmesio skiriama su karjera susijusioms problemoms. Konsultuojant karjeros klausimais taip pat 
daugiau dėmesio skiriama vertinimo procedūroms, dažniau remiamasi informaciniais šaltiniais, (karjeros in-
formacijos paieškos tikslais), o karjeros problemų sprendimų ieškoma pasitelkus karjeros teorijas (Gysbers 
et al., 2009). 

Nors asmenybės vertinimas išlieka neatsiejama šiuolaikinio karjeros konsultavimo dalimi, visgi požiūris į tes-
tų ir kitų vertinimo metodikų naudojimą skiriasi, palyginti su klasikiniu konsultavimu. Šiuo atveju centre yra 
ne vertinimo instrumentas (kaip klasikiniame konsultavime), o klientas. Pirmiausia žiūrima, kokie yra kliento 
poreikiai, kokiais tikslais reikia įvertinti vieną ar kitą asmenybės konstruktą (vertybes, interesus, gabumus ar 
kt.), o ne visas konsultavimo procesas organizuojamas pagal vertinimo metodikų reikalavimus. Patyrę kon-
sultantai netgi atsisako testų ir sulėtinę tempą leidžia bei skatina klientus tyrinėti savo vertybes, interesus, 
stipriąsias asmenybės puses, daryti unikalias įžvalgas. Testas ar klausimynas naudojami tik kaip priemonės, 
bet ne dominuojantis veiksnys. Per konsultaciją klientai gauna naujų asmeninių įžvalgų, atskleidžia jiems ne-
žinomas asmenybės sritis. Geresnį savęs supratimą jie panaudoja karjeros sunkumams analizuoti, pamato 
realistiškesnį karjeros galimybių lauką. Jie geriau supranta, kaip darbas gali teikti pasitenkinimą, kaip galima 
prisidėti prie asmeninio ir visuomenės gerovės kūrimo (Amundson et al., 2009). 

Praktikoje riba tarp karjeros konsultavimo ir psichologinio konsultavimo visgi nebūna vienareikšmiškai aiški. 
Klientų atsinešamos problemos dažniausiai būna tik konsultavimo pradžios taškas. Per konsultacijas tos 
problemos keičiasi, atsiranda naujų. Karjeros sunkumai dažnai pavirsta asmeniniais-emociniais sunkumais, 
šeimos problemomis, o vėliau, konsultuojantis, vėl grįžtama prie karjeros sunkumų. Dažnas klientų palydo-
vas – psichologinis distresas. Per konsultacijas tenka dirbti ne tik su sprendimais, bet ir su klientų emocijo-
mis. Todėl stereotipinis griežtas konsultavimo skirstymas į karjeros ir asmeninį-emocinį, žvelgiant iš holisti-
nio požiūrio taško, yra ydingas, nes dauguma klientų susiduria su daugybinėmis asmeninėmis, emocinėmis 
karjeros problemomis tuo pačiu metu. Dauguma šių problemų būna tarpusavyje susijusios (Gysbers et al., 
2009). N. E. Amundson (1998) teigia, jog dauguma žmonių ateina į konsultacijas, turėdami gyvenimo proble-
mų, kurios nėra griežtai suskirstomos į asmenines ir karjeros. 

Karjeros konsultavimas, kaip ir psichologinis konsultavimas, turi savo struktūrą. N. Gysberts, M. J. Heppner, 
J. A. Johnston (2009) pateikia dviejų fazių konsultavimo struktūros modelį (žr. 1 lentelę). Pirmoji fazė api-
ma kliento problemų identifikavimą, išsiaiškinimą ir specifikavimą, o antroji – kliento problemų sprendimą. 
Kontaktas tarp kliento ir konsultanto taip patrutuliojasi pradedant nuo užmezgimo, stiprinimo, išpildymo ir 
nutraukimo. Visos šios fazės paprastai vystosi per kelias konsultavimo sesijas. 
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1 lentelė. Karjeros konsultavimo struktūra

Fazės ir subfazės Darbinis aljansas

1. Kliento problemų identifikavimas, išsiaiškinimas, specifikavimas.

1.1. Pradžia:
•	 	Kliento ir konsultanto santykių bei atsakomybės apibrėžimas ir 

išsiaiškinimas. Informavimas apie konsultavimo sąlygas, įtraukiant 
konfidencialumą.

•	 	Pirminių kliento tikslų ar problemų identifikavimas.
•	 	Minčių ir jausmų išklausymas, jų dinamikos nustatymas.

Darbinio aljanso 
formavimas:
•	 	Pradinių tikslų 

identifikavimas.
•	 	Tikslų specifikavimas.
•	 	Ryšio tarp kliento 

ir konsultanto 
sukūrimas.

1.2. Informacijos apie klientą surinkimas (naudojant kiekybinius ir kokybinius 
vertinimo būdus siekiama išsiaiškinti kliento problemas ar tikslus):
•	 Kliento požiūrio į save ir kitus bei pasaulį išsiaiškinimas. Klientą 

galinčio veikti socialinio, istorinio, kultūrinio konteksto nustatymas 
(kliento kalba, rasė, lytis ir t. t.). 

•	 	Kliento požiūrio į gyvenimo vaidmenis, svarbius įvykius, praeitį, 
dabartį bei ateitį išsiaiškinimas.

•	 	Galimų asmeninių ir aplinkos barjerų bei apribojimų nustatymas.
•	 	Kliento sprendimų priėmimo stiliaus identifikavimas.

Darbinio aljanso 
stiprinimas:
•	 	Išsikeltų tikslų 

siekimas ar 
modifikavimas, 
pridedant naujų 
tikslų, išmetant 
nebetinkamus.

•	 	Ryšio tarp konsultanto 
ir kliento stiprinimas.

1.3. Kliento elgesio supratimas ir hipotezių kėlimas (su karjeros, konsultavimo, 
asmenybės ir kt . teorijomis susijusios kalbos bei konstruktų taikymas, 
siekiant suprasti ir interpretuoti iš kliento gaunamą informaciją bei 
elgesį, ryšium su su jo turimomis problemomis ar tikslais):
•	 	Hipotezių, paremtų teorija, formavimas, siekiant pasirinkti tinkamas 

intervencijos strategijas.
•	 	Atsižvelgimas į kultūrinius / lyties kintamuosius, galinčius daryti 

įtaką kliento elgesiui.
•	 	Įsiklausymas ir atsakymas į galimą kliento pasipriešinimą.

2. Kliento problemų sprendimas

2.1. Priemonių problemai spręsti ėmimasis. Remiantis teorija ir tyrimais 
pagrįstomis intervencijomis, apimant konsultavimo technikas, 
kokybinius ir kiekybinius tyrimus bei informaciją, siekiama padėti 
klientui pasiekti išsikeltus tikslus, išspręsti sunkumus ar problemas. 
Dirbama darbiniame aljanse kartu su klientu.

Darbinio aljanso 
išpildymas:
•	 	Kliento tikslų 

pasiekimas, ateities 
tikslų išsikėlimas.

•	 	Ryšio tarp konsultanto 
ir kliento užtvirtinimas.

2.2. Karjeros tikslų ir veiklos planų sukūrimas. Parengiami planai, kaip pasiekti 
išsikeltus tikslus, išspręsti problemas, įveikti aplinkos ar asmeninius barjerus.

2.3. Rezultatų įvertinimas ir santykių nutraukimas. Santykiai nutraukiami, jei 
kliento problema išspręsta, tikslai pasiekti.

Darbinio aljanso 
užbaigimas

Parengta pagal Gysbers et al., 2009
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Realiai konsultuojant karjeros klausimais šios fazės nebūtinai eina išvardyta seka, gali būti grįžtama atgal prieš per-
einant į naują fazę. Ne visi klientai pageidauja viso konsultavimo proceso, jiems gali reikėti tik pagalbos tam tikrame 
etape. Kiti nutraukia konsultavimą dėl pasipriešinimo. Su juo gali tekti susidurti visose konsultavimo fazėse.

Holistinis požiūris atsispindi visuose konsultavimo etapuose. Analizuojant karjeros problemą, keliant 
hipotezes dėl sunkumų priežasčių, dėmesys kreipiamas į visą asmens karjerą. Tai apima:

	 vaidmenis, į kuriuos žmogus įsitraukęs (darbuotojas, laisvalaikio dalyvis, besimokantysis, šeimos 
narys, pilietis);

	 aplinką, kurioje žmogus yra (namai, mokykla, bendruomenė, darbo vieta);

	 įvykius, kurie planuotai ar neplanuotai įvyko per jo gyvenimą (pirmas darbas, vedybos, kilimas kar-
jeros laiptais, skyrybos, vaiko gimimas, išėjimas į pensiją).

Holistiškumas pasireiškia ir per gyvenimo stiliaus sampratą. Skirtingi žmonės formuoja skirtingus gyvenimo stilius, 
kurie integruoja atskirus gyvenimo aspektus į vieną visumą. Taip pat reikėtų atsižvelgti ir į tokius papildomus veiks-
nius kaip lytis, tautybė, dvasiškumas, socioekonominis statusas. Svarbu problemų analizę bei sprendimų paiešką 
ne tik įtraukti į dabartinę kliento situaciją, bet ir į tai pažvelgti iš gyvenimo bei karjeros raidos perspektyvos. Tikslų 
formulavimas ir problemų sprendimas turi būti atliekami platesnėje, sąmojingesnėje ilgalaikėje perspektyvoje. 

Labai svarbu plėtojant karjerą mokyti žmones fiksuoti dėmesį į savo stipriąsias puses, o ne į silpnybes. Kie-
kvienas žmogus turi kažkokių stipriųjų pusių, kurių pagrindu galima konstruoti karjeros kelią, tik ne visi jas 
mato. Konsultanto tikslas – padėti tas stiprybes atskleisti, paskatinti konsultuojamąjį jomis patikėti. Taip pat 
reikia skirti dėmesio ir karjerai trukdančių silpnųjų pusių šalinimui, pavyzdžiui, netinkamam savęs pristaty-
mui, neefektyviai komunikacijai, žinių apie karjeros galimybes trūkumui ir t. t. (Gysbers et al., 2009).

1.4. Karjeros konsultavimas ir artimos jam veiklos
Aptarėme, kuo karjeros konsultavimas panašus ir kuo skiriasi nuo psichologinio konsultavimo. Matome, jog 
naudojamų technikų ir konsultavimo proceso prasme panašumų yra labai daug, o esminius skirtumus at-
spindi konsultavimo problematika, dažnesnis vertinimo instrumentų bei informacinių duomenų bazių nau-
dojimas bei rėmimasis specifinėmis karjeros teorijomis. 

Pasiaiškinkime, kuo karjeros konsultavimas skiriasi nuo keleto kitų panašių veiklų: karjeros orientavimo, kar-
jeros patarimų ir karjeros koučingo.

Bene aiškiausias skirtumas yra tarp karjeros konsultavimo ir karjeros orientavimo. Karjeros orientavimas 
(career guidance) (šiam reiškiniui apibūdinti dar vartojami profesinio orientavimo (vocational guidance), 
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karjeros vystymo (career development) terminai) apima visą paketą veiklų ir paslaugų, skirtų asmens karjerai 
plėtoti. Taip pat jis apima ir karjeros konsultavimą. Kitų karjeros orientavimą sudarančių veiklų pavyzdžiai – 
ugdymas karjerai, karjeros informavimas, karjeros vertinimas, profesinis veiklinimas.

Kita su pagalba karjeros klausimais ir su karjeros konsultavimu susijusi veikla – karjeros patarimai (career advi-
sing). Lietuviška šios veiklos terminija nėra nusistovėjusi, įvairiose srityse vartojami akademinio konsultavimo, pro-
fesinio orientavimo, profesinio informavimo terminai. Karjeros patarėjų tradiciškai matome švietimo įstaigose. 

Karjeros patarimai yra mažiau psichologiškai intensyvūs nei konsultavimas. Koncentruojamasi ties infor-
mavimo veikla ir pagalba studentams suprasti, kokias karjeros galimybes jie turi, baigę pasirinktą studijų 
programą. Šiuo atveju yra ne taip kaip dėl karjeros konsultavimo, nesikoncentruojama į pagalbos teikimą 
įveikiant su karjera susijusius sunkumus (Gordon, 2006). Siekiama padėti suprasti moksleiviams ryšį, kaip jų 
interesai, gabumai, vertybės yra susiję su sėkme studijų ir karjeros srityje, kaip suformuluoti akademinius ir 
karjeros tikslus. Patarėjai teikia karjeros informaciją, kad moksleivių sprendimai būtų maksimaliai pagrįsti. 
Plačiau apie karjeros patarimų ir karjeros konsultavimo skirtumus – 2 lentelėje.

2 lentelė. Skirtumai tarp karjeros konsultavimo ir patarimų 

Karjeros patarimai Karjeros konsultavimas

Tikslas Padėti studentams priimti mokymosi 
pasirinkimus, kurie būtų pagrįsti žiniomis apie 
mokymosi ir karjeros sąsajas bei galimybes.

Padėti studentams spręsti karjeros 
problemas; galimi terapiniai santykiai.

Turinys Informacijos apie save, karjeros ir mokymosi 
galimybės integravimas, siekiant priimti su 
studijomis susijusius sprendimus. 

Su karjera susijusių problemų ir įsitikinimų 
sprendimas.

Metodai ir 
technikos

Individualūs ir grupiniai patarimai; akademiniai 
mokymai, internetinės paieškos, karjeros IS, 
darbo grupės, nuotolinė pagalba.

Individualus / grupinis konsultavimas, 
testavimas, karjeros ir asmeninės 
informacijos ištekliai, jeigu reikia.

Patarėjo / 
konsultanto 
kompetencijos

Patarimų įgūdžiai (pavyzdžiui, ugdymas, 
komunikavimas); karjeros sprendimų 
priėmimo teorinių modelių žinojimas; 
technologijų išmanymas.

Gebėjimas padėti rasti darbą; konsultavimo 
įgūdžiai ir technikos; įvertinimo žinios bei 
įgūdžiai; karjeros sprendimų priėmimo 
teorijų supratimas; technologijų išmanymas. 

Rezultatai Realistiškas ir pasitenkinimą keliantis, su 
studijomis susijęs sprendimas; žinios apie 
su studijomis susijusias karjeros galimybes; 
priimtų sprendimų įgyvendinimo planai; įgyti 
sprendimo priėmimo įgūdžiai.

Išspręstos karjeros problemos; ateities 
karjeros / gyvenimo planavimo žinios ir 
įgūdžiai.

Parengta pagal Gordon, 2006
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Dar viena, pakankamai nauja, bet sparčiai populiarėjanti ir karjeros konsultavimui artima veikla – karjeros 
koučingas. Koučingas šiuo metu labai populiarus reiškinys tiek pasaulyje, tiek ir Lietuvoje. Pats terminas, 
nors ir plačiaivartojamas, bet nėra vienareikšmiškai suprantamas nei dalykine, nei vartojimo prasme. Lietu-
vių kalbos specialistai siūlo „ugdomojo vadovavimo“ sąvoką, tačiau Lietuvos koučingo specialistų asociacija 
tam prieštarauja ir mano, kad toks angliško termino (coaching) sulietuvinimas iškreipia paties reiškinio esmę 
(www.icf.lt). Taigi, kas tas karjeros koučingas ir kuo jis skiriasi nuo karjeros konsultavimo? 

Sudėtinga rasti vienareikšmišką atsakymą į šį klausimą. Koučingo atstovai taip apibūdina patį koučingą – tai 
interakcijų tarp koučerio ir kliento serija, kuri apima klausimų uždavimą, stebėjimą, grįžtamojo ryšio su-
teikimą ir kitas technikas, kurios padeda klientui tyrinėti problemines sritis, jas geriau suprasti ir kartu su 
koučeriu parengti tarp sesijų įgyvendinamą konkretų veiksmų planą, skirtą nustatytiems sunkumams ir pro-
blemoms įveikti. Pagrindinis koučingo tikslas – išsikeltų tikslų pasiekimas (Bench, 2008). Karjeros koučerių 
veiklos sritis – su darbu susijusios problemos ir sunkumai.

Nors patys koučingo specialistai pabrėžia, jog egzistuoja konceptualūs skirtumai tarp karjeros koučingo ir 
konsultavimo: koučingas labiau orientuotas į rezultatą, mažiau struktūruotas, orientuotas į teisingų klausi-
mų uždavimą, o ne į teisingų atsakymų pateikimą, visgi, šios knygos autoriai mano, kad tai tik tos pačios vei-
klos (karjeros konsultavimo) atlikimas, prisidengus kitu pavadinimu, siekiant išvengti juridinių veiklos apribo-
jimų ir negatyvių, su psichologiniu konsultavimu ir psichoterapija susijusių, stereotipų. Karjeros koučeriu gali 
vadintis bet kokio išsilavinimo ar patirties asmuo, kuris išklauso kurios nors iš daugelio koučerių asociacijų 
teikiamus mokymus ir gauna pažymėjimą. Nors karjeros konsultavimo veikla daugumoje šalių yra griežtai 
reglamentuota, tam reikia baigti formalias studijas. Karjeros koučingo pavadinimas taip pat daugeliui klien-
tų yra priimtinesnis dėl nusistovėjusių stereotipų, jog konsultavimas (atliekamas psichologo) orientuotas į 
sudėtingų problemų paiešką ir jų sprendimą, o koučingas – į asmenybės potencialo stiprinimą, geresnių 
rezultatų siekimą. Dėl šios priežasties ir nemaža dalis profesionalių karjeros konsultantų savo paslaugas 
visuomenei pristato kaip karjeros koučingą. 
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2. Karjeros problemos
Šiame skyriuje aptarsime, su kokio pobūdžio problemomis dažniausiai tenka susidurti studentus konsultuo-
jantiems karjeros konsultantams, kaip šias problemas galima klasifikuoti, siekiant pasirinkti tinkamiausias 
konsultavimo strategijas.

2.1. Karjeros problemos samprata
Į karjeros konsultacijas žmonės paprastai ateina tuomet, kai jaučiasi susidūrę su sunkumais, kurie, jų many-
mu, susiję su karjera (darbu, studijomis). Bendrąja prasme karjeros problemas galima apibrėžti kaip asmens 
suvokiamą neatitikimą tarp esamos ir norimos karjeros (darbo, mokymosi) situacijos. Konsultacijomis as-
muo tikisi tą neatitikimą pašalinti arba bent jau sužinoti būdų, kaip jį galima pašalinti, ir taip pasiekti geresnę 
karjeros situaciją (pavyzdžiui, priimti spendimą, kokį darbą dirbti; išspręsti konfliktus su vadovu; suderinti 
darbo ir šeimos vaidmenis ir t. t.).

Kalbėdami apie šiuolaikinę karjeros konsultavimo sampratą minėjome, jog su karjera susijusios pro-
blemos neretai slepia gilesnes, asmenybės problemas, todėl siekiant įvardyti tikrąją problemą ir jos 
mastą, dėl kurios klientas kreipėsi į konsultantą, svarbu atkreipti dėmesį į bendrą kliento gyvenimo 
kontekstą, sunkumus, su kuriais jis susiduria ir kitose gyvenimo srityse. Tad nebūtinai ta problema, 
kurią klientas įvardija kaip karjeros problemą, bus tikroji problema, kurią pirmiausia reikia spręsti. 
Keletas karjeros problemomis „užmaskuotų“ kitų gyvenimo sričių sunkumų pavyzdžių:

	 Krizė darbe dėl ilgai besitęsiančių konfliktinių tarpasmeninių santykių šeimoje.

	 Darbo pokalbio baimė, kylanti dėl bendro išgyvenamo aukšto streso lygio.

	 Sunkumai pasirenkant studijas dėl neaiškaus savęs vaizdo, tapatumo sutrikimų.

	 Nepasitenkinimas studijomis dėl žemo savigarbos lygio.

	 Nepasitenkinimas darbu dėl asmeninių finansinių problemų ir t. t.

Dėl kokių karjeros problemų ir sunkumų dažniausiai kreipiamasi karjeros konsultacijų? JAV mokslininkų at-
likti tyrimai rodo, jog apie 50 proc. aukštųjų mokyklų studentų turi su karjera susijusių problemų. Apie 24 
proc. konsultuotis ateinančių studentų susiduria su karjeros pasirinkimo problema. Kitas didelis blokas yra 
susijęs su įsidarbinimo problemomis: gyvenimo aprašymo parengimu (30 proc.), darbo paieška (16 proc.), 
pasiruošimu darbo pokalbiui (10 proc.), motyvacijos laiško parengimu (8 proc.), praktikos / darbo vietos per 
vasaros atostogas paieška (6 proc.). Konsultacijų dėl informacijos apie profesijas ieško 6 proc. atvejų (Herr 
et al., 2004). 
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R. Nathan ir L. Hill (2006) savo knygoje pateikia platesnį lauką karjeros sunkumų ir problemų, su kuriomis 
susiduria žmonės, plėtodami karjerą. Jie įvardija šias pagrindines problemų grupes:

	 Su atskiromis gyvenimo stadijomis susijusios problemos (pavyzdžiui, vidurinės mokyklos baigimu 
ir nežinojimu, ką daryti toliau; darbo paieška baigus aukštąją mokyklą; tikrųjų vertybių paieška, 
pasiekus karjeros aukštumų ir t. t.).

	 Su karjeros ir kitų gyvenimo sričių balansu susijusios problemos (dažniausiai susijusios su sunku-
mais derinant šeimos ir darbo vaidmenis).

	 Karjeros sprendimų priėmimo problemos (dėl tėvų spaudimo pasirinkti tam tikrą kryptį, vidinių 
interesų konfliktas (pavyzdžiui, kūrybiškumas ir prisitaikymas), rizikos baimės, atsakomybės 
už sprendimą neprisiėmimo, konflikto tarp karjeros ir asmeninių norų, sėkmės arba nesėkmės 
baimės).

	 Su karjeros sprendimų įgyvendinimu susijusios problemos (nerealistinės karjeros aspiracijos; jau-
čiasi pažeidžiamas, atstumtas dėl ankstesnės neigiamos patirties; neefektyvus savęs pristatymas 
(dėl blogo savęs vertinimo arba prastų įgūdžių); diskriminacija; finansų stoka reikiamiems moky-
mams gauti; jautimasis „karjeros kalėjime“, ateities perspektyvų nematymas; nerealistiškas noras 
greitai ir lengvai rasti gerą darbą).

	 Problemos dėl organizacijose vykstančių pokyčių (noras prisitaikyti prie pasikeitusių darbo sąlygų; 
stiprus darbo pobūdžio pasikeitimas; technologijų pokyčiai; etatų mažinimas ir didinamas spau-
dimas ištekliams, darbo kokybei; vadovo pasikeitimas; organizacijos vertybių pokyčiai; gresiantis 
įmonės likvidavimas ir darbuotojų atleidimas). 

	 Su veiklos atlikimu susijusios problemos (atleidimas iš darbo; prastas darbo įvertinimas; paaukšti-
nimo negavimas; reikšminga kitų kritika; pasikartojantis negebėjimas išsaugoti darbo vietą; bėgi-
mas nuo nesėkmių keičiant darbus, miestus, šalis; motyvacijos ir efektyvumo praradimas).

	 Santykių problemos (prasti santykiai su bendradarbiais, nepavyksta motyvuoti pavaldinių, nepa-
vyksta priimti vadovo autoriteto, sunku priimti kritiką, trūksta pagalbos iš vadovų, jaučiama didžiu-
lė konkurencija).

Matome, jog problemų laukas, su kuriomis susiduria karjeros konsultacijų siekiantys žmonės, yra gana pla-
tus. Jų sudėtingumas taip pat smarkiai skiriasi, pradedant nuo nesudėtingų techninių klausimų (pavyzdžiui, 
kaip teisingai užpildyti gyvenimo aprašymą) ir baigiant rimtomis karjeros krizėmis (karjeros pasirinkimų, po-
kyčių situacijose). Kad būtų palengvintas karjeros konsultantų darbas identifikuojant klientų problemas ir 
parenkant joms tinkamiausias konsultavimo strategijas, siekiama sukurti pagrindines karjeros problemas, 
sujungiančias ir jų tarpusavio sąsajas nurodančias klasifikacijas. 
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2.2. Karjeros problemų klasifikavimas
Nors karjeros konsultavimui skirtoje mokslinėje literatūroje dažnai akcentuojama su karjera susijusių pro-
blemų ir sunkumų klasifikavimo svarba, deja, tokių klasifikacijų, kurios apimtų platų problemų spektrą, 
nėra daug. Daugiausia nuveikta bandant klasifikuoti su karjeros sprendimų priėmimu susijusius sunku-
mus, parengtos kelios jų klasifikacijos, kurios vėliau sėkmingai naudojamos kuriant metodines priemo-
nes (klausimynus), leidžiančias įvertinti klientų turimų problemų gylį (Brown, Krane, 2000; Brown, Rector, 
2008; Gati et al., 1996).

Vienas įdomesnių bandymų suklasifikuoti į karjeros konsultacijas besikreipiančių asmenų problemas 
ir išskirti atskirus klientų tipus – K. D. Muldon ir kt. (2007) tyrimas. Jam buvo pasirinkti 278 suaugę 
(18–69 metų) tiriamieji, dalyvavę karjeros konsultacijose (konsultacijų trukmė – nuo 1 iki 14 sesijų). 
Naudojant klasterinę analizę buvo išskirti keturi klientų tipai, pagal kuriuos galima suskirstyti klientų 
karjeros problemas:

1 	 Pirmą, mažiausią, grupę sudarė klientai, neturintys psichologinių problemų ir turintys aiškų supra-
timą apie savo karjeros pasirinkimą. Tai žmonės, siekiantys pasinaudoti įvairiomis galimybėmis 
tam, kad pasitvirtintų savo sprendimą. Jiems iš konsultanto reikia tik patvirtinimo, kad yra teisin-
game kelyje.

2 	 Antra klientų grupė – neturintys psichologinių problemų, tačiau turintys kur kas mažiau aiškumo 
dėl savo tolesnio karjeros kelio. Jie taip pat jaučia diskomfortą dėl savo karjeros pasirinkimo. Jiems 
reikia pagalbos įivertinant karjerai svarbius asmenybės ypatumus ir renkantis patikimą karjeros 
informaciją. Darbas su tokiais klientais paprastai trunka kelias sesijas. 

3 	 Trečią klientų grupę sudaro aukštą psichologinio distreso lygį ir vidutinio lygio apsisprendimą dėl 
savo kelio turintys asmenys. Jiems reikia intervencijų, kurios mažintų streso lygį, bei iš naujo įver-
tinti ir patvirtinti savo karjeros pasirinkimą.

4 	 Ketvirta klientų grupė – tai patiriantys didelį stresą, neapsisprendę ir nepatenkinti savo situacija 
klientai. Tokie klientai reikalauja daug žinių ir įgūdžių, reikalingų jų stresui mažinti ir padėti siekti 
pasitenkinimą teikiančių gyvenimo tikslų.

Tyrimo autoriai daro prielaidą, kad į karjeros konsultacijas ateina žmonės, turintys specifinę karjeros ir 
psichologinių problemų samplaiką. Neteisūs tie, kurie sako, jog reikia atskirti karjeros konsultavimą nuo 
psichologinių problemų sprendimo. Šis tyrimas atskleidė, jog apie 51 proc. visų karjeros konsultavimo 
klientų patiria žymų psichologinį stresą. Todėl praktikoje vertingesnis yra holistinis požiūris į karjeros kon-
sultavimą, nereikia daryti dichotomijos tarp karjeros sunkumų ir asmeninių-emocinių sunkumų (Muldon 
ir kt., 2007).
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Vienas iš galimų karjeros problemų klasifikavimo būdų galėtų būti karjeros valdymo kompetencijų tin-
klelio (žr. 3 priedą „Karjeros valdymo kompetencijų tinklelis“) kaip pagrindo naudojimas. Tokiu atveju 
problemas galėtume skirstyti į šiuos blokus:

1 	 problemos, susijusios su nepakankamu savęs pažinimu ir neadekvačiu savęs vertinimu;

2 	 problemos, kylančios dėl karjeros galimybių pažinimo stokos;

3 	 su karjeros planavimu susijusios problemos (vizijos ir tikslų išsikėlimu, karjeros sprendimų priėmi-
mu, tikslams pasiekti reikalingų planų pasirengimu); 

4 	 su karjeros įgyvendinimu susijusios problemos (su darbo paieška, įsitvirtinimu jame, karjeros deri-
nimu su kitomis gyvenimo sritimis ir kt. susijusios problemos).

Aišku, dažniausiai klientai turi problemų ir sunkumų ne vienoje srityje, todėl toks problemų grupavimas 
gana sąlyginis. Tačiau jis gali padėti konsultantui sistematiškiau tirti klientų problemas ir jas lengviau susieti 
su konkrečių kompetencijų stygiumi. 

Karjeros konsultantui taip pat pravartu atkreipti dėmesį į karjeros sprendimų priėmimo sunkumų klasifi-
kacijas. Su karjeros sprendimais susiję sunkumai tarp studentų – dažnas reiškinys. Dėl jų inicijuojamas kas 
ketvirtas pagalbos kreipimasis į karjeros konsultantą (Herr et al., 2004). 

Kognityvinės informacijos apdorojimo karjeros teorijos autoriai išskiria 3 žmonių kategorijas pagal pasiren-
gimą spręsti problemas ir priimti karjeros sprendimus: apsisprendęs, neapsisprendęs ir neryžtingas (Samp-
son et al., 2004).

Apsisprendusiu laikomas individas, kuris yra priėmęs asmeninį ar viešą įsipareigojimą kokiam nors 
karjeros pasirinkimui. Problemos, su kuriomis susiduria apsisprendęs asmuo ir dėl kurių jis vis tik 
apsilanko pas karjeros konsultantą, gali būti trejopos:

	 apsisprendęs, bet nori papildomos informacijos tam, kad patvirtintų savo apsisprendimą;

	 apsisprendęs, bet trūksta žinių, kaip tą sprendimą įgyvendinti praktiškai;

	 apsisprendęs per prievartą: dėl aplinkinių spaudimo, dėl to, kad reikia kažką pasirinkti. Iš tiesų toks 
žmogus nėra tikrai apsisprendęs.

Neapsisprendusių kategorijai priskiriami asmenys, kurie nėra priėmę įsipareigojimo kokiai nors profesijai, 
studijų krypčiai. Apima tris kategorijas:
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	 nejaučiantys poreikio priimti sprendimą (pavyzdžiui, gali studijuoti iki paskutinio kurso ir visiškai 
nesukti galvos, kokį darbą dirbs baigę studijas); 

	 nepasirengę priimti sprendimo. Jaučia, kad turi ir nori priimti karjeros sprendimą, tačiau neturi 
tam pakankamai kompetencijų; 

	 neapsisprendę dėl galimybių ir potencialo pertekliaus. Tai būdinga talentingiems, daug galimybių 
turintiems asmenims.

Neryžtingų asmenų kategorijai priskiriami tie, kurie pasižymi aukštu nerimo lygiu, dideliu vidiniu sumišimu, 
kupini negatyvių minčių savo pačių ir karjeros galimybių atžvilgiu. Neryžtingumas dažniausiai būna būdingas 
ir kitų gyvenimo sričių sprendimams. 

S. D. Brown ir C. C. Rector (2008) atliko 24 tyrimus, kuriuose buvo tirtos karjeros sprendimų priėmimo pro-
blemos. Jų pateiktoje analizėje yra išskiriami 4veiksniai:

1 veiksnys susijęs su: aukštu nerimo lygiu, depresine nuotaika, neurotizmo asmenybės bruožu; žemu savi-
garbos lygiu, žemu psichologiniu atsparumu (angl. hardiness), žemu pasitikėjimo lygiu sprendžiant proble-
mas; įsipareigojimo baime, vengimo įveika, priklausomu sprendimų priėmimo stiliumi; tikėjimu, kad gyveni-
mo sėkmė priklauso ne nuo pačių žmonių.

2 veiksnys susijęs su: informacijos trūkumu, reikalingu siekiant priimti labiau pagrįstą, geresnį karjeros 
sprendimą.

3 veiksnys siejasi su: išoriniais barjerais / tarpasmeniniais konfliktais, kylančiais su reikšmingaisiais kitais. 

4 veiksnys siejasi su: identiškumo difuzija, savęs aiškumo stoka, nepasitikėjimu savo sprendimo priėmimo 
įgūdžiais, nebrandžiomis karjeros nuostatomis, nestabiliais karjeros tikslais, motyvacijos stygiumi įsipareigoti 
apsispręsti, žemu sąmoningumo lygiu. Aukšti šio veiksnio rodikliai rodo, jog žmogus neturi tinkamų nuosta-
tų, savęs pažinimo žinių, sprendimo priėmimo ir tikslų kėlimo įgūdžių, kad galėtų įsipareigoti priimti karjeros 
sprendimus. Šis veiksnys susijęs su brandos stoka. Skirtumas nuo pirmojo veiksnio yra tas, kad žmonės turi 
apsisprendimo problemą tik karjeros srityje, o ne visose gyvenimo srityse.

Dar vieną praktiniu požiūriu vertingą karjeros sprendimų sunkumų klasifikaciją pasiūlė autoriai I.Gati, 
M. Krausz ir S. H. Osipow (1996). Jos kūrimo pagrindas buvo teorinis sprendimo priėmimo modelis. 
Vertinant iš sprendimų teorijų pusės, geriausias sprendimas yra tas, kuris padeda pasiekti sprendimo 
priėmėjo tikslų. Racionalus sprendimo priėmimas susijęs su geriausios alternatyvos pasirinkimu (Ba-
ron, 1988). Karjeros sprendimai pasižymi tokiais ypatumais:
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	 yra asmuo, kuris priima sprendimą;

	 yra keletas alternatyvų;

	 yra kriterijai, pagal kuriuos yra svarstomas alternatyvų gerumas.

Karjeros sprendimai, palyginti su paprastais, pasižymi keletu unikalių požymių:

	 potencialių alternatyvų skaičius paprastai yra labai didelis (profesijų, aukštųjų mokyklų, organiza-
cijų ir t. t.);

	 kiekvienao alternatyvai galima surinkti labai daug informacijos;

	 labai daug aspektų reikia įvertinti, siekiant priimti geriausią sprendimą dėl tinkamiausios alterna-
tyvos;

	 daug netikrumo susiję su kiekviena alternatyva (tiek dėl asmenybės pokyčių, tiek dėl pačių alterna-
tyvų kaitos, jų galimybių ateityje).

Idealus karjeros sprendimų priėmėjas pasižymi tokiais ypatumais:

	 įsisąmonina, kad turi priimti karjeros sprendimą;

	 nori priimti karjeros sprendimą;

	 geba priimti gerą sprendimą (naudodamas tinkamai karjeros sprendimo priėmimo procesą, pade-
dantį pasiekti karjeros tikslų). 

Kadangi karjeros sprendimas – sudėtingas procesas, nėra lengva būti idealiu sprendimų priėmėju. 
Autoriai sukūrė hierarchinį problemų klasifikacijos modelį ir jo veikimą patikrino naudodami empirinį 
tyrimą. Nustatė tokias problemų grupes: 

Pirma problemų grupė – pasirengimo stygius (angl. lack of readiness). Ji apima tris sunkumų kategorijas, ku-
rios trukdo pradėti sprendimo priėmimo procesą:

1 	 Motyvacijos stoka.

2 	 Negebėjimas apsispręsti (angl. indecisiveness).

3 	 Disfunkciniai įsitikinimai.
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Antra problemų grupė susijusi su informacijos stoka (angl. lack of information). Asmuo stokoja informacijos apie:

1 	 karjeros sprendimo priėmimo procesą,

2 	 save,

3 	 profesijas,

4 	 karjeros informacijos šaltinius, gavimo būdus.

Trečia problemų grupė susijusi su prieštaringa informacija (angl. inconsistent information). Ji apima šias ka-
tegorijas:

1 	 Nepatikima informacija.

2 	 Vidiniai konfliktai.

3 	 Išoriniai konfliktai.

Iš viso buvo nustatyta 10 problemų tipų. Prie jų, remiantis teoriniais modeliais ir praktiniais tyrimais, priskirti 
44 specifiniai sunkumai. Į šią klasifikaciją nebuvo įtrauktos problemos, kurios susijusios su karjeros spren-
dimų įgyvendinimu, kadangi, jos kūrėjų nuomone, įgyvendinimo problemos kyla dėl sprendimo priėmimo 
problemų (Gati et al, 1996). Pavyzdžiui, finansų trūkumas realizuojant karjeros svajonę liudija apie tai, kad 
pasirenkant šią alternatyvą, priimant sprendimą nebuvo atsižvelgta į finansinį aspektą. 

Skirtingos problemų grupės generuoja skirtingus padarinius karjeros sprendimams. Pirma grupė – pasiren-
gimo stoka – trukdo pradėti karjeros sprendimo procesą. Informacijos stoka sustabdo prasidėjusį procesą 
arba neleidžia priimti optimalaus sprendimo. Ši klasifikacija naudinga konsultavimui, nes leidžia turėti įrankį 
struktūruoti ir identifikuoti problemas. Labai praverčia klasifikacijos pagrindu sukurtas klausimynas, pade-
dantis tas problemas identifikuoti. Identifikavus, kad problema yra konfliktai, reikia asmeninio konsultavimo. 
Kam trūksta informacijos – padeda mokymai. 

Apibendrinant skyrių galima teigti, jog kiekvienam karjeros konsultantui svarbu turėti supratimą, kas yra kar-
jeros problemos, su kokiomis klientų problemomis ir sunkumais jis pasiruošęs dirbti, o dėl kokių – reikalinga 
kolegų pagalba. Geriau orientuotiskarjeros problemų lauke, ypač nedaug patirties turinčiam konsultantui, 
padeda karjeros problemų klasifikacijų žinojimas ir naudojimasis jomis. Tai tarsi kompasas, sumažinantis 
stresą ir padedantis lengviau pasirinkti tinkamą konsultavimo strategiją. Iš kitos pusės, svarbu nepamiršti, 
jog klientų problemos tam tikrais aspektais yra unikalios, tad bet kokią klasifikaciją reikia naudoti kaip patogų 
dirbti, bet ne absoliučiai teisingą įrankį.  
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3. Šiuolaikinė karjeros samprata ir 
pagrindinės konsultavimo paradigmos
Šiame skyriuje trumpai apžvelgsime šiuolaikinę karjeros sampratą bei pristatysime pagrindinius teorinius 
modelius, kuriais remiasi karjeros konsultavimo praktika. Karjeros konsultantui reikalingos žinios apie karje-
ros teorijas ir gebėjimas šias žinias pritaikyti praktikoje, padedant klientams plėtoti asmeninę karjerą. 

3.1. Šiuolaikinė karjeros samprata
Karjeros sąvoka yra kildinama iš lotynų ir prancūzų kalbų, kuriose reiškia kelią, kryptį, veiksmų seką ir judėji-
mą tam tikra kryptimi (Greenhaus, Callanan, 2006). Tiesioginė žodžio „karjera“ tiesioginė reikšmė – bėgimo 
takas, greitas bėgimas, veiksmų eiga (lot. carraria). 

Mokslininkai bei praktikai karjera domisi jau daugiau nei 100 metų. Per šį laikotarpį pasiūlyta įvairių 
teorinių karjeros modelių, kurie susiję su išorinėmis to meto realijomis (socialine ir ekonomine sanklo-
da), asmenybės bei visuomenės samprata. Lietuvos kontekste šiandien dažniausiai matoma trejopa 
karjeros samprata – karjera kaip: 

1 	 aukštos pareigos organizacijoje;

2 	 profesinė veikla; 

3 	 visą gyvenimą trunkantis mokymosi ir darbo kelias.

Karjeros kaip kilimo organizacijoje tam tikrais laiptais samprata atitinka XX a. antroje pusėje pasaulyje vyra-
vusią biurokratinės karjeros sampratą. Šiuo atveju manoma, kad asmuo pradeda savo karjeros kelią gauda-
mas darbą konkrečioje organizacijoje. Jo kilimas karjeros laiptais didžiąja dalimi priklauso nuo pačios organi-
zacijos personalo politikos, paprastai yra tolygus bei trunka visą gyvenimą. 

Karjeros kaip profesinės veiklos samprata akcentuoja karjeros plėtojimą pagal pasirinktą profesiją. Šiuo 
atveju dažnai vietoje „karjeros“ naudojama „profesinės karjeros“ sąvoka. Toks požiūris gerai dera su klasiki-
ne profesinio orientavimo paradigma. Baigęs bendrojo ugdymo mokyklą asmuo, padedamas profesionalių 
konsultantų, pasirenka profesiją ir per visą savo gyvenimą plėtoja karjerą pagal pasirinktą profesiją. 

Karjeros kaip visą asmens gyvenimą trunkančio mokymosi ir darbo kelio (arba su šiomis sritimis susijusių soci-
alinių vaidmenų) samprata Lietuvoje yra nauja ir tik pastaruosius kelerius metus pamažu įgauna pripažinimą. 
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Vakarų pasaulyje tokia karjeros samprata ėmė vyrauti XX a. pabaigoje, suaktyvėjus globalizacijos procesams, kai 
sustiprėjus konkurencijos sąlygoms pasikeitė reikalavimai darbuotojams. Panagrinėkime šią sampratą plačiau.

Pačiame karjeros apibrėžime teigiama, kad karjera tęsiasi visą asmens gyvenimą, vadinasi, karjera – tai ne vienkartinis 
pasirinkimas ar įvykis, ne tam tikras darbo etapas konkrečioje organizacijoje. Karjera – tai visą gyvenimą trunkantis 
karjeros sprendimų priėmimo ir jų realizavimo procesas, kur kiekvienas pasirinkimo įgyvendinimas veda prie naujos 
karjeros situacijos ir naujų galimų karjeros alternatyvų. Nė vienas pasirinkimas, koks jis bebūtų geras, negali užtikrinti 
sėkmingos karjeros visam gyvenimui. Jeigu šiandien asmuo renkasi studijuoti labai paklausią specialybę, niekas negali 
garantuoti, kad ji tokia išliks po dešimtmečio ar net po kelerių metų. Todėl svarbus tampa asmens gebėjimas nuolat 
tyrinėti savo karjeros situaciją, lanksčiai reaguoti į aplinkos pokyčius ir laiku priiminėti karjeros sprendimus, leidžiančius 
jam išlikti patraukliam darbo rinkoje, konstruojančiam prasmingą, pasitenkinimą keliantį, autentišką karjeros kelią.

Kitas svarbus šiuolaikinės karjeros sampratos aspektas – darbo ir mokymosi veiklų sąsaja. Į karjeros sampratą 
įtraukti mokymosi veiklas verčia mokymosi visą gyvenimą būtinybės atsiradimas, siekiant išlikti konkurencingam 
nuolat kintančiame darbo pasaulyje. Norint atlikti bet kokį, net ir menkai kvalifikuotą, darbą šiandien būtinos 
tam tikros kompetencijos, kurios įgyjamos mokantis. Kadangi technologijų bei konkurencijos skatinamas darbo 
turinys sparčiai kinta, nepakanka būsimam darbui pasiruošti vieną kartą gyvenime – būtina žinias, gebėjimus bei 
įgūdžius nuolat atnaujinti. Dėl šios priežasties karjeros kelyje glaudžiai siejasi mokymosi ir darbinės veiklos, o ge-
bėjimas jas valdyti duoda gerą sinerginį efektą karjeros sėkmei. Mokydamasis asmuo įgyja kompetencijų naujoms 
karjeros galimybėms, o dirbdamas gali įvertinti, kokių kompetencijų jam dar trūkstą sėkmingai veiklai. 

Šiuolaikinei karjeros sampratai ypač didelį poveikį padarė paskutiniais XX a. dešimtmečiais suinten-
syvėję pasauliniai pokyčiai. Juos analizuoja daugelis autorių, kurie nurodo keletą svarbių tendencijų 
(Amundson, 2004; Arthur, Rousseau, 1996; Baruch, 2004; Child, 2005; Jarvis, 2003):

	 globalizacija gamybos ir paslaugų teikimo srityse;

	 pasaulinės konkurencinės kovos sustiprėjimas;

	 padidinti reikalavimai kokybei ir produktyvumui;

	 santykinis paslaugų sektoriaus reikšmės didėjimas, palyginti su gamybos sektoriumi;

	 gamybos ir paslaugų teikimo perkėlimas į pigesnės darbo jėgos šalis;

	 pasaulinių tyrimų ir vystymo centrų kūrimas bei koncentravimas tam palankiose pasaulio vietose, 
pasižyminčiose aukšta žmogiškųjų išteklių kokybe; 

	 naujų darbo organizavimo formų plėtra: virtualios ir tinklinės organizacijos; 

	 organizacijų vystymas, nukreiptas į restruktūrizavimą, susijungimus, bendrų įmonių kūrimą, stra-
teginių aljansų sudarymą, mažai pajamų duodančių funkcijų bei procesų atsisakymą ir optimalių 
išteklių paiešką už organizacijos ribų; 
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	 mažiau stabilumo, daugiau dinamikos ir lankstumo santykiuose tarp organizacijų; 

	 nuolatinis inovacijų poreikis visose organizacijų veiklos srityse;

	 globalios darbo rinkos formavimasis;

	 galimybių dirbti, mokytis ir gyventi įvairiose pasaulio šalyse išaugimas;

	 žinių kūrimo srities darbuotojų poreikio didėjimas;

	 reikalavimų darbuotojų kvalifikacijai ir kompetencijai didėjimas;

	 darbo vietos susikūrimo kaip įsidarbinimo alternatyvos reikšmės išaugimas;

	 poreikio mokytis visą gyvenimą susiformavimas ir stiprėjimas. 

Įvardyti pokyčiai turėjo labai daug įtakos santykiams tarp organizacijų ir darbuotojų. Pasikeitė psichologinio 
kontrakto tarp darbdavio ir dirbančiojo pobūdis. Vyraujant biurokratinėms organizacijoms, tarp darbuotojo 
ir darbdavio buvo sudaromas darbuotojo lojalumu ir darbdavio geraširdiškumu paremtas kontraktas. Dar-
buotojas įsipareigodavo būti ištikimas organizacijai, o darbdavys – pasirūpinti darbuotojo gerove. Nuolatinių 
pokyčių kontekste darbdavys nebegali užtikrinti savo darbuotojams saugių darbo vietų visam gyvenimui. 
Todėl šiandienis psichologinis kontraktas remiasi dviejų suaugusių žmonių (darbuotojo ir darbdavio) lygia-
teisišku susitarimu kartu kurti vertę bei tinkamai ja dalytis, aiškiai suvokiant, kad toks susitarimas truks tiek 
laiko, kol jis tenkins abi puses (žr. 3 lentelę).

3 lentelė. Senasis bei naujasis psichologinis kontraktas 

Senasis kontraktas Naujasis kontraktas

Darbuotojas siūlo Lojalumą, konformizmą, įsipareigojimą Ilgas darbo valandas, papildomą 
atsakomybę, platesnius įgūdžius, pokyčių 
ir neapibrėžtumų toleravimą, norą dirbti 
dinamiškose situacijose

Darbdavys siūlo Įdarbinimo saugumą, karjeros galimybes, 
mokymus, pasirūpinimą esant nelaimei

Gerą atlyginimą, darbą apskritai

Darbuotojas tikisi Visą gyvenimą trunkančio įdarbinimo, 
atlygio už tarnybą, vertikalios karjeros

Vystymo, investavimo į paklausos 
darbo rinkoje stiprinimą, mokymąsi 
skatinančios aplinkos, aukštų darbo 
technologijų, lankstumo

Darbdavys tikisi Organizacijos poreikių laikymosi aukščiau 
už individualiuosius

Savarankiško, gebančio išlaikyti didelį 
darbo krūvį, lankstaus darbuotojo

Parengta pagal Baruch, 2004
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Įvardytų pokyčių kontekste pasikeitė požiūris į karjerą. Karjera buvo pradėta laikyti reiškiniu, už kurį pir-
miausia atsakomybės imasi ar privalo imtis pats asmuo. Asmens karjera kokioje nors vienoje profesijoje ar 
organizacijoje tampa individualios, visą gyvenimą trunkančios karjeros fragmentu. Todėl šiuolaikiniame po-
kyčių kontekste nebeužtenka asmens priderinti prie jo atliekamo darbo, profesijos ar organizacijos. Asmuo 
šiandien kuria savo unikalią karjerą, peržengdamas organizacijų ir profesijų ribas. 

Keičiantis karjeros sampratai, keičiasi ir karjeros konsultanto darbo tikslai. Šiandien nebepakanka naudo-
jantis kokia nors vertinimo metodika ištirti asmens profesinius interesus, gabumus ir padėti „pasimatuoti“ 
profesiją. Šiandien reikia pagalbos, nukreiptos į karjeros valdymo kompetencijų ugdymą, nuolatinių karjeros 
pokyčių įveiką, paklausaus darbo rinkoje stiprinimą, prasmingos karjeros kūrimą. 

3.2. Karjeros konsultavimo paradigmos
Karjeros teorijas galima susieti su dviem filosofinėmis paradigmomis: tradicine – loginiu pozityvizmu – ir 
postmodernistine – konstruktyvizmu (Gysbers et al., 2009; Patton, McMahon, 2006). 

Pozityvistai pabrėžia racionalų ir objektyvų pažinimą, objektyvumą iškelia virš subjektyvumo, faktus – 
virš jausmų. Jie mano, jog:

	 žmonės gali būti tyrinėjami atskirai nuo aplinkos, kurioje jie gyvena ir veikia;

	 žmonių elgesį galima objektyviai stebėti ir išmatuoti;

	 žmonių elgesio tyrimams geriausiai tinka tradiciniai moksliniai metodai;

	 konteksto (kuriame žmonės veikia) įtaka laikoma neutrali arba nereikšminga.

Karjeros konsultantai pagal šią paradigmą veikia kaip ekspertai-vertintojai, galintys objektyviai išmatuoti kar-
jeros sprendimams reikalingus asmens ypatumus (tokius kaip vertybės, gabumai, interesai ir t. t.) ir padėti 
asmeniui priimti tinkamą karjeros pasirinkimą (aplinką, kurioje geriausiai galima tuos ypatumus realizuoti).

Konstruktyvistine filosofija besivadovaujantys mokslininkai bei praktikai neigia absoliučios tiesos so-
cialiniuose moksluose galimybę. Jie mano, jog socialinę tikrovę savo suvokimu ir mąstymu konstruoja 
pats žmogus. Žmogaus mąstymą veikia tiek dabartinis kontekstas, kuriame jis gyvena, tiek ir jo pra-
eities gyvenimo interpretacijos bei ateities lūkesčiai. Žmogus suvokiamas kaip atvira sistema, nuolat 
sąveikaujanti su supančia aplinka. Konstruktyvistai mano, jog:
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	 viskas socialiniame pasaulyje yra tarpusavyje susiję, todėl neįmanoma atskirti figūros nuo fono, 
subjekto – nuo objekto, žmogaus – nuo aplinkos;

	 nėra absoliučių tiesų, teisingų dėsnių, kurie universaliai paaiškintų visą žmogaus elgesį;

	 žmogaus elgesį galima suprasti tik atsižvelgiant į kontekstą, kuriame jis kilo;

	 žmogų veikia ne objektyvūs faktai, o jų reikšmė pačiam žmogui, subjektyvi faktų interpretacija.

Šios dvi filosofinės paradigmos atsispindi asmenybės psichologijos teorijose, kurios savo ruožtu daž-
niausiai yra pagrindas tam tikrų karjeros teorijų atsiradimui. XX a. pabaigoje psichologijos moksle 
įvyko ryškių požiūrio į žmogaus elgesio mechanizmus pokyčių. Tam didžiausios įtakos turėjo sociali-
nės-kognityvinės ir sistemų teorijų atsiradimas (Bandura, 2001; Carver, Scheier, 1998). Į žmogų imta 
žiūrėti kaip į atvirą, save reguliuojančią, proaktyvią sistemą, kuri pati kelia sau tikslus, formuoja ateities 
lūkesčius, vertina savo elgesį, geba aktyviai konstruoti savo gyvenimą. Remiantis šiuolaikiniu sociali-
niu-kognityviniu požiūriu, žmogui būdinga (Bandura, 2001):

	 Intencionalumas (apgalvojimas iš anksto). Intencija yra numatoma ateities veiksmų reprezentaci-
ja. Tai ne vien elementari įvykių prognozė, bet kartu ir atsakomybės už šiuos įvykius prisiėmimas. 
Intencijos remiasi planais ir veiksmais. Jos įgyvendinamos, žiūrima, kas išeina, vyksta korekcijos. 
Turėdamas intencionalumo savybę, žmogus pats veikia savo elgesį.

	 Išankstinis numatymas. Žmonės geba išsikelti tikslus, planuoja veiksmus, numato jų padarinius 
ir atitinkamai renkasi tai, kas jiems atrodo priimtina. Išankstinio numatymo būdu žmonės taip 
pat „treniruoja savo motyvaciją“. Ateities numatymas suteikia gyvenimui kryptį, pilnatvę, prasmę. 
Ateities lūkesčiai motyvuoja ir reguliuoja dabarties veiksmus. Jie leidžia ištrūkti iš dabarties ir kons-
truoti savo ateitį ja remiantis. Todėl ypač svarbus tampa ateities svajonių, vizijos, tikslų turėjimas. 
Šie konstruktai veikia kaip žmogaus motyvacija, padeda priimti sprendimus.

	 Aš reaktyvumas. Elgesys ne tik numatomas ir planuojamas, jis ir reguliuojamas, motyvuojamas. Gali-
ma turėti labai gražių lūkesčių, bet nieko nepadaryti, kad šie išsipildytų. Žmogaus mąstymas, emoci-
jos, veiksmai iš esmės yra reguliuojami paties žmogaus, dėl savireguliacijos. Žmogus gali stebėti save, 
savo elgesį, jį vertinti ir atitinkamai reaguoti. Vertinimui naudojami vidiniai kriterijai, tikslų repre-
zentacijos. Savireguliacija tampa esminiu veiksniu mokantis visą gyvenimą. Galima pačiam internete 
ieškotis informacijos ir vystyti savo gebėjimus, kaupti žinias. Ji labai svarbi ir darbo sferoje.

	 Savirefleksija. Žmonės ne tik veikia, bet ir patys vertina savo veiklą. Jie turi metakognityvinių gebėji-
mų. Jie yra sąmoningi, refleksyvūs, geba įsivertinti savo motyvaciją, vertybes, veiklos prasmingumą. 
Pavyzdžiui, vienas centrinių šios teorijos konstruktų yra  saviveiksmingumas – lūkesčiai apie tai, ar 
asmuo gali sėkmingai atlikti konkrečią veiklą. Jei asmuo save suvokia kaip turintį aukštą  saviveiks-
mingumo lygį karjeros srityje, tai ir jo pastangos, atkaklumas, siekiant karjeros tikslų, bus aukšti, 
nes šiuo atveju asmuo tiki, kad jis gali susikurti sėkmingą karjerą.
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Taigi, šiuolaikinis požiūris į asmenybę psichologijos moksle remiasi konstruktyvistine paradigma. Dėmesys 
skiriamas paties asmens aktyvumui, konstruojant socialinę tikrovę.

Holistinis požiūris į karjeros konsultavimą taip pat artimas konstuktyvistinės krypties filosofijai. Ma-
noma, jog asmens karjera yra aktyviai konstruojama paties asmens. Konsultanto vaidmuo yra padėti 
klientui geriau suprasti ir iš naujo įprasminti savo karjeros situaciją, identifikuoti karjeros kūrimui truk-
dančius sunkumus, išmokti efektyviau kurti savo karjerą. Karjeros konsultavimo praktikoje tai pasi-
reiškia šiais požymiais (Patton, McMahon, 2006):

	 Priimančiu, suprantančiu, pasitikinčiu ir rūpestingu terapiniu ryšiu. Karjeros konsultantas neprisii-
ma eksperto vaidmens kaip tradiciniame karjeros konsultavime. Kur kas daugiau dėmesio skiriama 
terapiniams santykiams kurti. Kontakto tarp kliento ir konsultanto kokybė vertinama kaip esminis 
veiksnys konsultavimo sėkmei.

	 Aktyviu kliento vaidmeniu konsultavimo procese. Tradiciniam karjeros konsultavimui būdingas di-
rektyvus konsultanto vaidmuo. Jis aktyviai dalyvauja vertindamas kliento asmenybės ypatumus, 
teikdamas karjeros informaciją ir fiksuodamas klientų problemas. Pagal karjeros konsultavimą, 
paremtą konstruktyvistiniu požiūriu, konsultantas save suvokia kaip tarpininką, padedantį klientui 
tyrinėti ir iš naujo įprasminti savo karjeros situaciją. Kliento vaidmuo šiuo atveju yra gerokai akty-
vesnis. Iš esmės jis pats prisiima atsakomybę už savo karjerą. Konsultantas, bendradarbiaudamas 
su klientu, padeda šiam geriau suprasti karjeros sunkumus, paskatina išsikelti prasmingesnius tiks-
lus, pažvelgti iš naujo į tam tikrus karjerai svarbius aspektus.

	 Dėmesiu klientų emocinėms reakcijoms. Tradicinis karjeros konsultavimas siekė atsiriboti nuo klientų 
emocijų. Pagrindinis dėmesys buvo skiriamas racionaliam kliento sprendimo priėmimui, remiantis 
objektyvia informacija (gaunama iš testų, profesijų klasifikatorių, darbo rinkos statistinių duomenų 
ir kt.). Konstruktyvistiniu požiūriu paremto konsultavimo darbui su klientų emocijomis skiriama daug 
dėmesio. Emocinės reakcijos atspindi kliento santykį su jam prasmingais įvykiais, situacijomis, todėl 
negali būti ignoruojamos konsultavimo procese. Klientai skatinami tyrinėti, suprasti ir išreikšti savo 
emocijas. Tam naudojamos įvairios technikos, tokios kaip „karšta kėdė“, elgesio modeliavimas, val-
doma vaizduotė, vaidmenų žaidimas ir kt. Dalis technikų paimta iš įvairių psichoterapinių mokyklų 
(geštalt, psichodramos ir kt.).  

	 Dėmesiu kalbai. Karjeros konstravimas konsultavimo proceso metu remiasi kalba bei dialogu tarp 
kliento ir konsultanto. Kalba kuriamos naujos prasmės ir žinios, padedančios klientui pamatyti iki 
tol ignoruotus tikrovės aspektus, pakeisti požiūrį, nuostatas į savo karjeros galimybes. Kalba tarsi 
sukuriamas naujas tinklelis, dėl kurio klientas išmoksta efektyviau rinkti, interpretuoti ir taikyti in-
formaciją savo karjeros tikslams, priimti geresnius karjeros sprendimus, įveikti vidinius ir išorinius 
karjerai trukdančius barjerus, pasitikėti savo galimybėmis siekiant sėkmingos karjeros.
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	 Dėmesiu socialiniam ir kultūriniam kontekstui. Žmogaus žinios apie save ir supantį pasaulį pri-
klauso smarkiai lemiamo socialinio-kultūrinio konteksto, kuriame jis gyvena. Konstruktyvistinio 
požiūrio besilaikantys konsultantai sutaria, jog nėra universalių tiesų bei visiems vienodų prasmių. 
Todėl dirbant su kiekvienu klientu labai svarbu bandyti suvokti, kaip klientas konstruoja savo pa-
saulį, remdamasis įgyta patirtimi, kokius prasminius vienetus jame išskiria, kas jam asmeniškai yra 
karjera, jos sėkmė, kaip jis save vertina, kokias galimybes ir kliūtis mato. Tik suprasdamas kliento 
požiūrį į save ir pasaulį, konsultantas gali padėti klientui pakeisti tam tikrus ydingo pasaulio kons-
travimo aspektus efektyvesniais.

	 Menkesniu dėmesiu standartizuotam vertinimui. Tradicinis karjeros konsultavimas neapsieina be 
standartizuotų asmenybės vertinimo metodikų naudojimo (gabumų, vertybių, interesų, kompe-
tencijų testų). Naujas požiūris į konsultavimą neignoruoja asmenybės vertinimo svarbos, tačiau 
siūlo remtis ne testais, o kokybiniais tyrimais, nukreiptais į kliento patirties analizę. Klientas čia 
taip pat suvokiamas kaip aktyvus vertinimo proceso dalyvis. Jis aktyviai dalijasi savo patirtimi, 
įžvalgomis, atskleidžia biografinius faktus, juos interpretuoja. Populiariausi metodai: genogra-
mos, autobiografijos, ankstyvi prisiminimai, struktūruotas interviu, gyvenimo erdvės žemėlapiai, 
kortelių rūšiavimas.

	 Karjeros konsultavimo sėkmės vertinimu, žvelgiant iš kliento gyvenimo perspektyvų. Vertinant ho-
listiniu požiūriu, karjeros sunkumai ir problemos glaudžiai veikia kitas gyvenimo sritis, bendrą gy-
venimo kokybę. Todėl karjeros konsultavimo sėkmė turi būti vertinama ne iš siauros problemos 
perspektyvos, o kiek konsultacijos prisidėjo prie didesnio asmens pasitenkinimo savo karjera ir 
gyvenimu apskritai.

Pagrindiniai dviejų teorinių paradigmų (loginio pozityvizmo ir konstruktyvizmo) karjeros konsultavimo skirtu-
mai apibendrinti ir pateikti 4 lentelėje.

4 lentelė Loginio pozityvizmo ir konstruktyvizmo įtaka karjeros konsultavimo sampratai 

Karjeros 
konsultavimo 
elementai

Loginio pozityvisto požiūriu Konstruktyvisto požiūriu 

Kliento vaidmuo •	 	Pasyvus atsakovas •	 	Aktyvus dalyvis

Konsultanto 
vaidmuo

•	 	Ekspertas •	 	Besidomintis, smalsus, 
eksperimentuojantis tyrinėtojas

•	 	Pagarbus klausytojas
•	 	Eksperimentuojantis stebėtojas
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Karjeros 
konsultavimo 
elementai

Loginio pozityvisto požiūriu Konstruktyvisto požiūriu 

Konsultavimo 
santykių 
prigimtis

•	 	Dominuoja konsultantas
•	 	Konsultantas žino geriau
•	 	Ištestuoti ir pasakyti
•	 	Problemų sprendimo metodas

•	 	Bendradarbiaujantys
•	 	Sąveikaujantys
•	 	Abipusiškai įtraukiantys

Karjeros 
vertinimo 
vaidmuo

•	 	Naudojamas konsultavimo pradžioje
•	 	Objektyvus
•	 	Vertinimo rezultatus apskaičiuoja ir 

vertinimo profilį pristato konsultantas
•	 	Faktai turi prioritetą prieš emocijas

•	 	Pasakojimas ir prasmė
•	 	Prasmės konstruojamos kartu
•	 	Subjektyvumas svarbus
•	 	Emocijos svarbios kaip ir faktai

Karjeros 
informacijos 
naudojimas

•	 	Faktų akcentavimas
•	 	Pateikiama eksperto konsultanto

•	 	Pabrėžiamas informacijos 
paieškos procesas

•	 	Klientai traktuojami kaip 
informacijos rinkėjai

Pokyčių prigimtis •	 	Nuoseklūs arba linijiniai
•	 	Pabrėžiamas rezultatas, galutinis pokyčių 

taškas

•	 	Pasikartojantys
•	 	Pabrėžiamas procesas
•	 	Nenuoseklūs

Žinių ir 
mokymosi 
prigimtis

•	 	Žinias suteikia ekspertas-konsultantas •	 	Žinias kuria patys individai
•	 	Kalba yra ypač svarbi žinioms 

kūrti ir suprasti

Visuma ir dalys •	 	Dėmesys kreipiamas į bruožus, tokius kaip 
asmenybė, gabumai, interesai

•	 	Mažai dėmesio kliento gyvenimo kontekstui
•	 	Darbas ir gyvenimas traktuojami atskirai 

•	 	Holistinis metodas – vertinama 
subjektyvi patirtis ir emocijos 

•	 	Kontekstas yra svarbus
•	 Gyvenimas ir darbas yra traktuojami 

kaip neatskiriamos dalys

Konsultavimo 
procesas

•	 	Dominuoja konsultantas
•	 	Nuoseklus
•	 	Lūkesčiai orientuoti į objektyvius pasieki-

mus, tokius kaip profesijos pasirinkimas

•	 	Konsultantas dialogu bando 
suprasti kliento gyvenimo erdvę

•	 	Kliento aktyvumu paremti 
pokyčių lūkesčiai

Parengta pagal Paston ir McMahon, 2006 

Baigiant dviejų teorinių paradigmų apžvalgą, reiktų paminėti, jog karjeros konsultavimo praktikai svarbu 
suprasti esminius šias paradigmas atspindinčių požiūrių skirtumus, jų taikymo praktikoje ypatumus. Tai pa-
lengvina susikalbėjimą tarp skirtingus požiūrius į karjeros konsultavimą turinčių specialistų. Aiškus savo teo-
rinės nuostatos supratimas leidžia sąmoningai pasirinkti tuos teorinius karjeros modelius bei praktiką, kurie 
geriausiai atitinka turimas nuostatas. Apie tai, kokie teoriniai modeliai geriausiai atitinka aukščiau analizuo-
tas loginio pozityvizmo ir konstruktyvizmo paradigmas, aptarsime kitoje šio skyriaus dalyje.
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4. Karjeros teorijos, taikomos 
konsultuojant karjeros klausimais
Karjeros teorijos – tai tarsi žemėlapis, pagal kurį konsultantas gali struktūruoti konsultavimo procesą, kelti 
hipotezes apie kliento problemų priežastis ir pasiūlyti geriausias šių problemų sprendimo technikas. 

Plačiausiai naudojamomis tradicinėmis, loginio pozityvizmo filosofiniu požiūriu pagrįstomis karjeros teorijomis gali-
ma laikyti karjeros raidos (Super, 1953) ir profesinių asmenybės interesų (Holand, 1997) teorijas. Postmoderniomis, 
konstruktyvistiniam požiūriui atstovaujančiomis – socialinę-kognityvinę (Lent, 2005), chaoso (Pryor, Bright, 2011), 
kognityvinės informacijos apdorojimo (Sampson et al., 2004), karjeros konstravimo (Savickas, 2011) teorijas.

Trumpai apžvelgsime kiekvieną iš šių teorijų, aprašydami esminius jų postulatus bei praktines įžvalgas kar-
jeros konsultanto darbui.

4.1. Karjeros raidos teorija
Karjeros raidos teorijos autorius D. Super (1953) sukūrė savo teorinį modelį, veikiamas ankstyvųjų Ginzberg 
(1984) darbų ir psichologijos raidos teorijų. Pagrindinė D. Super teorijos prielaida – yra glaudus ryšys tarp 
asmens ir karjeros raidos. Skirtinguose gyvenimo etapuose žmonės sprendžia skirtingus karjeros tikslus.

D. Super atkreipė dėmesį į profesinio elgesio pokyčius ir jo sąsajas su asmens raidos metu besikeičiančiais so-
cialiniais vaidmenimis. Socialiniai vaidmenys – tai tarsi instrumentai, kuriais visuomenė suteikia žmogaus gyve-
nimui aiškią struktūrą. Per savo gyvenimą kiekvienas žmogus atlieka tam tikrus socialinius vaidmenis, kurie kei-
čiasi priklausomai nuo asmenybės raidos etapų: vaiko, studento, laisvalaikio, piliečio, darbuotojo, sutuoktinio, 
besirūpinančiojo namais, tėvo arba motinos ir pensininko. Šie gyvenimo vaidmenys yra atliekami keturiuose 
kontekstuose, įvardijamuose „teatrais“: namuose, bendruomenėje, mokykloje ir darbe. Daugumai suaugusių 
žmonių su darbu susiję socialiniai vaidmenys yra patys svarbiausi, jiems skiriamas ypatingas dėmesys.

Svarbu išlaikyti pusiausvyrą tarp skirtingų „gyvenimo teatrų“ ir juose atliekamų vaidmenų. Pusiausvyra sutei-
kia asmenybei stabilumo, leidžia harmoningai plėtoti visas gyvenimo sritis. Problemos su kurios nors vienos 
gyvenimo srities vaidmenimis (pavyzdžiui, šeimos) persiduoda ir kitoms sritims (pavyzdžiui, karjerai). Todėl 
karjeros konsultantas turėtų atkreipti dėmesį ne tik į karjeros, bet ir į kitų gyvenimo sričių socialinius vaidme-
nis, tarp jų kylančias suderinamumo problemas.

Dar vienas kertinis D. Super teorijos konstruktas – savęs vaizdas (angl. self–concept). Karjeros raidą savęs 
vaizdas veikia kaip tarpininkas, jis integruoja vidinius (vertybes, interesus, gabumus) ir išorinius (profesijas, 
darbus, įsidarbinimo galimybes) veiksnius bei pasirenka geriausias asmeniui karjeros alternatyvas. Profesijos 
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pasirinkimas taip pat yra savęs vaizdo realizacijos rezultatas. Savęs vaizdas pats pasižymi tam tikromis savy-
bėmis, tokiomis kaip aiškumas, realistiškumas, detalumas, savigarba. Profesinis savęs vaizdas vystosi veikia-
mas asmens fizinės bei psichinės raidos dėsningumų ir išmokimo. Mokomasi stebint kitų atliekamus darbus, 
identifikuojantis su dirbančiais suaugusiaisiais, per patirtį. Karjeros konsultanto, besiremiančio šiuo teoriniu 
požiūriu, tikslas – padėti klientui susikurti stiprų, aiškų ir realistišką savęs vaizdą, kuris suprastų savo intere-
sus, vertybes bei gabumus (Amundson et al., 2009).

Asmuo karjerą, anot D. Super, plėtoja visą gyvenimą, nuosekliai pereidamas penkias skirtingas stadijas: au-
gimo, tyrinėjimo, įsikūrimo, palaikymo (Super, 1953). Kiekvienoje stadijoje tenka spręsti skirtingo pobūdžio 
užduotis. Trumpai apibūdinsime šias stadijas.

Augimas. Nuo gimimo iki 14–15 metų. Pagrindinis šio laikotarpio uždavinys – profesinio savęs vaizdo formavimas. 
Jis vyksta sąveikaujant su suaugusiaisiais (tėvais, mokytojais) ir atliekant įsipareigojimus, susijusius su darbais na-
mie bei mokykloje. Šios stadijos metu vaikai pradeda įsisąmoninti, kas jiems patinka ir ką jie geriausiai geba atlikti.

Tyrinėjimas. Prasideda nuo 14–15 metų ir trunka iki 24 metų. Šis karjeros raidos etapas susijęs su profesijos 
pasirinkimu. Individas siekia susieti savęs vaizdą su darbo pasauliu ir suprasti, kokio pobūdžio darbas geriau-
siai atitinka jo asmenybę. Darbo pasaulis pažįstamas įvairių praktikų, šešėliavimo, veiklinimo, vasaros darbų 
būdu. Šiame etape paprastai įvyksta du svarbūs pereinamieji karjeros etapai – bendrojo ugdymo mokyklos 
baigimas ir tolesnių studijų pasirinkimas. Vėliau – pirmojo darbo susiradimas baigus studijas ar jų metu. 

Įsikūrimas. Prasideda nuo 25 metų ir trunka iki 44 metų. Šiame etape siekiama įsitvirtinti pasirinktoje pro-
fesijoje. Profesinis savęs vaizdas realizuojamas atliekant susijusius profesinius vaidmenis. Dedama daug 
pastangų, siekiant karjeros aukštumų ir ekonominio stabilumo. 

Palaikymas. Prasideda nuo 45 metų ir tęsiasi iki 64 metų. Šiame etape paprastai siekiama išlaikyti tai, kas 
buvo pasiekta ankstesniiais etapais, nepaisant stiprėjančios konkurencijos ir greitų technologijų pokyčių. 
Šios stadijos sėkmė stipriai priklauso nuo dirbančiųjų asmeninio nusiteikimo, įsitraukimo į atliekamą darbą. 
Ši stadija gali virsti stagnacijos ir desperatiškos kovos už būvį stadija, siekiant kaip nors „pratempti“ iki pen-
sijos, niekam neužkliūvant ir nebekeliant sau jokių aukštesnių karjeros tikslų. Arba priešingai, tai gali tapti 
savirealizacijos, naujų karjeros iššūkių prisiėmimo stadija, kai, suvokus savo gyvenimo baigtinumą, ateina po-
reikis prasmingesniam darbui ir sumažėja finansiniai rūpesčiai bei su vaikų auginimu susiję įsipareigojimai. 

Atsitraukimas. Prasideda nuo 65 metų. Po ilgų intensyvios darbinės veiklos metų žmonės pradeda jausti 
energijos ir motyvacijos trūkumą. Pradedamas mažinti darbinės veiklos tempas, planuojamas ir įgyvendina-
mas pasitraukimas iš aktyvios darbinės veiklos, siekiama išmokti būti pensininku. Sėkmingas atsitraukimas 
susijęs su dėmesio perkėlimu į kitų gyvenimo sričių svarbius vaidmenis – šeimos, laisvalaikio. 

D. Super (1990) požiūris į stadijų nuoseklumą keitėsi laikui bėgant. Vėlesniuose savo darbuose jis pabrėžia, 
kad šios stadijos nebūtinai turi sekti viena paskui kitą. Asmuo kiekviename savo gyvenimo etape gali iš naujo 
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grįžti prie ankstesnių karjeros raidos etapų. Pavyzdžiui, gyvenimo viduryje supratęs, kad pasirinkta profesija 
jo netenkina, asmuo vėl grįžta į tyrinėjimo stadiją ir bando atrasti naują karjeros kelią. Vėliau seka įsikūrimo, 
palaikymo ir atsitraukimo fazės. Toks teorijos autoriaus požiūrio pokytis gerai atliepia šių dienų realijas, ka-
dangi šiandien žmonės gana dažnai priversti keisti profesijas ir darbus. 

Reiktų akcentuoti dar vieną D. Super sukurtą ir karjeros konsultavimui svarbų konstruktą – karjeros brandą. 
Šis konstruktas taip pat yra vienas centrinių karjeros ugdymo srityje. Asmens karjeros branda atspindi jo 
požiūrių ir kompetencijų, susijusių su efektyviu karjeros valdymu, visumą. Karjeros branda siejasi su sėkmin-
gu užduočių įveikimu skirtingais karjeros raidos etapais. Karjeros konsultantas, įvertinęs kliento karjeros 
brandos lygį, gali parinkti optimalias konsultavimo strategijas ir karjeros valdymo kompetencijų ugdymo 
rekomendacijas. Pavyzdžiui, į karjeros konsultantą kreipiasi klientas, turintis problemų su karjeros sprendi-
mų priėmimu. Atlikus jo karjeros brandos įvertinimą (tam reikalui galima panaudoti įvairias standartizuotas 
metodikas, tokias kaip „Karjeros įsitikinimų klausimynas“, „Karjeros brandos klausimynas“, „Karjeros minčių 
klausimynas“ ir kt. (A Counselor‘s guide to career assessment instruments, 2009) gali paaiškėti, jog klientas 
nėra subrendęs priimti savarankišką karjeros sprendimą. Todėl konsultantas pirmiausia turi prisiimti ug-
dytojo vaidmenį ir išmokyti klientą priimti karjeros sprendimus, arba siųsti jį pas tuo užsiimančius kolegas.  

Trumpai apžvelgėme esminius karjeros raidos teorijos konstruktus. Pabaigoje – keletas praktinių išva-
dų, į ką turėtų atkreipti dėmesį šią teoriją savo darbe norintis taikyti karjeros konsultantas (Amundson 
et al., 2009):

	 Pradedant konsultuoti klientą svarbu atsižvelgti į jo karjeros brandos lygį, ar jis turi pakankamai kom-
petencijų, intelektualinių pajėgumų ir asmeninių savybių įveikti karjeros sunkumus bei problemas. 

	 Per konsultavimą svarbu stiprinti kliento savęs vaizdą, kad jis taptų stipresnis, aiškesnis ir realistiš-
kesnis, gebantis prisiimti atsakomybę už savo sprendimų priėmimą ir jų įgyvendinimą. 

	 Svarbus dėmesys karjeros ir kitų gyvenimo sričių socialinių vaidmenų suderinimui. Klientas turi 
suprasti, kad karjeros sėkmė priklauso ne vien nuo karjeros pasiekimų, bet ir nuo gyvenimo pu-
siausvyros palaikymo.

	 Rekomenduojama dirbti su klientų vertybėmis, interesais, gabumais. Svarbu juos identifikuoti, su-
sieti su skirtingais socialiniais vaidmenimis.  
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4.2. Profesinių asmenybės interesų teorija

Tai viena žinomiausių ir labiausiai paplitusių teorijų, puikiai atspindinčių tradicines loginio pozityvizmo 
nuostatas ir principus. Jos autorius J. Holland (1997) interesus laiko vienu svarbiausių asmenybės veiks-
nių, lemiančių profesijos ir karjeros pasirinkimus. Pagrindinė teorijos prielaida remiasi tuo, jog indivi-
das pasirenka tą aplinką ir tas veiklas, kurios geriausiai patenkina jo asmenybės orientacijas. Būdamas 
bruožų paradigmos atstovu, J. Holland nesigilina į tai, kaip šios asmenybės orientacijos formuojasi, ko-
kie veiksniai nulemia vienų ar kitų interesų atsiradimą. Jis paima asmenybės orientacijas kaip stabilią 
duotybę (kurią, tikėtina, stipriai lemia genetiniaiveiksniai) ir bando jas pritaikyti sudėtingai ir kintančiai 
darbo aplinkai. Taigi, J. Holland nuomone, visus žmones galima suskirstyti į šešias grupes (tipus) pagal 
dominuojančius interesus:

1 	 Realistinis tipas. Mėgsta dirbti su įrankiais, mašinomis, materialiais objektais, įranga, medžiago-
mis, gyvūnais. Lengvai išsiugdo rankų darbo, mechaninius, žemdirbystės, techninius įgūdžius. Ver-
tina materialų atlygį ir apčiuopiamus praktinius pasiekimus. Renkasi profesijas, susijusias su staty-
ba, mechanika, žemdirbyste.

2 	 Tyrėjo tipas. Jie domisi gamtinių ir biologinių reiškinių tyrimu, siekia juos suprasti, numatyti ir kon-
troliuoti. Tokiems žmonėms patinka dirbti su abstrakčiomis problemomis, kurioms išspręsti reikia 
analitinio mąstymo. Turi tiksliųjų mokslų gebėjimų. Vertina žinių įgijimą ir plėtrą. Save laiko smal-
siais, nepriklausomais, gebančiais mokytis, skeptiškais, analitiškais. Renkasi profesijas, susijusias 
su moksline veikla, medicinos sritimi. 

3 	 Meninis tipas. Pirmenybę teikia neapibrėžtai, laisvai, nesisteminei kūrybinei veiklai. Lengvai sekasi 
įgyti įgūdžių, susijusių su kalba, daile, muzika, drama. Save laiko originaliais, išraiškingais, nestan-
dartiškais, nepriklausomo mąstymo. Renkasi su menine veikla susijusias profesijas, tokias kaip: 
knygų autorius, aktorius, atlikėjas, dailininkas, poetas, kompozitorius, interjero dizaineris.

4 	 Socialinis tipas. Teikia pirmenybę veiklai, susijusiai su pagalbos kitiems teikimu: informavimu, mo-
kymu, slaugymu, priežiūra. Lengvai įgyja socialinio bendravimo įgūdžių, puikiai jaučiasi dirbdami 
su kitais žmonėmis. Save laiko empatiškais, kantriais, paslaugiais, draugiškais žmonėmis. Renkasi 
mokytojo, vaikų darželio auklėtojo, socialinio darbuotojo, psichologo, slaugytojo profesijas.

5 	 Verslus tipas. Renkasi veiklas, susijusias su vadovavimu, lyderyste, įtakos darymu kitiems žmonėms. 
Siekia įgyti lyderystės, įtakos darymo, pardavimo įgūdžių. Save laiko ambicingais, mokančiais ben-
drauti, populiariais, energingais, pasitikinčiais, orientuotais į aukštesnį gyvenimo lygį žmonėmis. 
Vertina materialinę sėkmę ir socialinį statusą. Pirmenybę atiduoda profesijoms, susijusioms su va-
dovavimu kitiems žmonėms, pardavimu. Neretai siekia sukurti nuosavą verslą. 

6 	 Konvencionalus tipas. Šio tipo asmenybės mėgsta veiklas ir darbus, susijusius su informacijos struk-
tūravimu bei saugojimu, laikytis švaros, šablonų ir standartų. Paprastai turi gerus organizacinius, 
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raštvedybos ir aritmetikos gebėjimus. Save laiko prisitaikančiais, tvarkingais, priklausomais, orien-
tuotais į detales. Lyderio pozicijoje jaučiasi nejaukiai, patinka gauti nurodymus iš aukštesnes parei-
gas einančių asmenų. Renkasi profesijas, susijusias su skaičiavimu, rašymu, organizavimu, įvairaus 
pobūdžio informacijos tvarkymu.

Holland išskirti asmenybės tipai yra susiję tarpusavyje. Vieni iš jų yra artimesni, kiti tarpusavyje turi neigiamą 
koreliaciją. Aprašytų asmenybės tipų tarpusavio sąsajos pavaizduotos 1 paveikslėlyje. 

Realistinis Tyrėjo

MeninisKonvencioalus

Verslus Socialinis

1 pav. Asmenybės tipų tarpusavio ryšys (parengta pagal Holland, 1997)

Šešiakampyje tarp greta esančiuose kampuose pažymėtų asmenybės tipų yra artimas ryšys (pavyzdžiui, 
tarp socialinio ir meninio). Kuo atstumas šešiakampyje tarp pavaizduotų tipų didesnis, tuo jie yra tolimesni 
ir sunkiau suderinami tarpusavyje (pavyzdžiui, meninis ir konvencionalusis). 

Šie asmenybės tipai atitinka šešis aplinkos tipus, kuriuose jie jaučiasi geriausiai, gali realizuoti savo interesus. 
Tai (Holland, 1997): 

Realistinė darbo aplinka. Realistinėje darbo aplinkoje dirbama su įvairiais objektais: įrankiais, medžiagomis, tech-
nika, mašinomis. Šioje aplinkoje dirbantys žmonės yra praktiški ir ūkiški, vertinami už savo konkretų mąstymą, 
gebėjimą greitai išspręsti konkrečias praktines problemas. Jie sprendžia problemas greičiausiu ir paprasčiausiu 
būdu, pasinaudodami savo mechaniniais ir techniniais gebėjimais, kad darbe pasiektų norimą rezultatą. 
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Tiriamoji darbo aplinka. Tiriamojoje darbo aplinkoje dominuoja mokslinis-tiriamasis požiūris į išorinio pa-
saulio objektus. Tiriamojo tipo žmonės suvokia save ir bendradarbius kaip intelektualius ir išsilavinusius 
asmenis. Čia žmonės yra vertinami už mokslines žinias bei įsitikinimus. Iškilusias problemas jie sprendžia 
pasitelkdami racionalų ir analitinį mąstymą. Pasaulis suvokiamas kaip sudėtingas ir abstraktus.

Meninė darbo aplinka. Meninėje darbo aplinkoje vyrauja meno, muzikos, teatro, literatūros tematika. Prak-
tiškumo ir pritaikomumo aspektai yra antriniai. Šioje aplinkoje žmonės pasižymi artistiškumu, save ir kitus 
vertina pagal išraiškingumą, originalumą, intuityvumą, laisvumą, nepriklausomumą. Čia žmonės gerbiami už 
kūrybinių idėjų generavimą. Tarpusavyje jie bendrauja išraiškingai ir emocionaliai. Į pasaulį žvelgia sudėtin-
gai, skirtingai nei kiti, siekia nenaudoti apibrėžtų taisyklių ir įsipareigojimų.

Socialinė darbo aplinka. Socialinėje aplinkoje vyrauja tarpusavio supratimo ir pagalbos kitiems atmosfera. 
Čia žmonės skatinami mėgautis tarpusavio bendravimu, padėti kitiems, siekti visuomenei svarbių vertybių ir 
nuostatų realizavimo. Šioje aplinkoje žmonės yra jautresni socialinei ir religinei įtakai, atviresni, bendradar-
biaujantys, draugiški, pasiruošę suteikti pagalbą kitiems, stengiasi gerai sutarti, vieni kitus suprasti, nesuda-
ryti pagrindo konfliktinėms situacijoms.

Verslumu grįsta darbo aplinka. Verslumu grįstoje aplinkoje siekiama valdyti kitus, ieškant naudos sau ar savo 
organizacijai. Šioje aplinkoje dominuojantys žmonės yra iškalbingi, ambicingi, pasižymintys lyderių savybė-
mis. Čia skatinama į save žiūrėti kaip į agresyvius, populiarius, pasitikinčius, socialius, turinčius lyderio sa-
vybiųasmenis. Vertinama jėga, statusas, atsakomybės lygis, turtas. Žmonės tokioje aplinkoje yra jautresni 
socialiniam statusui, skatinami realizuoti save versle, atviresni naujoms tendencijoms ir idėjoms.

Konvencionali darbo aplinka. Čia dominuoja tvarka, konkretumas, sistemingumas ir organizuotumas. Šioje 
aplinkoje žmonės darbštūs ir atsakingi. Su aplinkiniais bendraujama mažai, problemos sprendžiamos at-
sargiai ir praktiškai. Žmonės atidžiai skaičiuoja, pildo blankus, rašo ataskaitas. Į pasaulį žvelgiama kaip į lėtai 
kintantį ir nuspėjamą. Tokia aplinka stimuliuoja jautrumą materialiniam paskatinimui (pinigams, pozicijai, 
jėgai), griežtam taisyklių laikymuisi, uždarumui naujovėms.

Žmogus visada ieško darbo aplinkos, kuri atitiktų jo asmenybę ir interesų tipą. Elgesį lemia sąveika tarp jo 
interesų ir aplinkos tipo. Todėl išsiaiškinęs savo interesų tipą žmogaus gali priimti geresnį sprendimą dėl 
savo karjeros ir dirbti darbą jo interesus labiausiai atitinkančioje aplinkoje.

Reikia atkreipti dėmesį į tai, jog realybėje tiek grynų asmenybės, tiek aplinkos tipų pasitaiko retai. Todėl J. 
Holland siūlo tiek asmenį, tiek aplinką vertinti pagal tai, kiek pasireiškia skirtingi interesai ir aplinkos aspektai. 
Pavyzdžiui, vertinant aplinką, atkreipti dėmesį, kiek joje yra realistinės, tiriamosios, meninės, socialinės, vers-
lumu grįstos ir tradicinės aplinkos. Pagal konkrečios aplinkos vyravimą galima sudaryti konkretų raidžių de-
rinį (pavyzdžiui, raidžių derinys S-T-M rodo, jog šioje darbinėje aplinkoje vyrauja sociali aplinka, kurią papildo 
tiriamajai ir meninei aplinkai būdingi elementai). Tokius pat derinius galima sudaryti ir vertinant asmenybę 
bei konkrečias profesijas. Pavyzdžiui, architekto profesija gali būti apibūdinta tokiu raidžių deriniu: M-T-R. Tai 
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reiškia, kad architekto darbe vyrauja meninė aplinka, įtakos dar turi tiriamoji aplinka, mažiau reikšminga – 
realistinė aplinka. Šis raidžių derinys pasako, kad architekto profesija yra beveik nesusijusi su konvenciniu, 
versliu ir socialiniu darbo aplinkų tipais. 

J. Holland teorijos pagrindu yra sukurta daugybė instrumentų, leidžiančių šį teorinį modelį lengvai naudoti 
praktikoje. Paties J. Holland rekomenduojama metodika – „Savarankiškos paieškos“ (angl. Self-Directed Se-
arch) – instrumentarijus, padedantis asmeniui savarankiškai identifikuoti vyraujantį interesų tipą ir pasirinkti 
tinkamiausias profesijas (A Counselor‘s guide to career assessment instruments, 2009). 

Priimdamas karjeros sprendimus žmogus privalo atsižvelgti į savo asmenybės interesų tipo ati-
tiktį darbo aplinkos tipui. Šia bazine prielaida iš esmės paremtas ir karjeros konsultanto darbas, 
praktikoje naudojant J. Holland teoriją. Keletas jos praktinio taikymo rekomendacijų (Amundson 
et al., 2009):

1 	 Per karjeros konsultaciją naudojantis šios teorijos pagrindu sukurtomis vertinimo metodikomis rei-
kia įvertinti vyraujančius kliento interesų tipus.

2 	 Priklausomai nuo to, kokį pasirinkimą (profesijos, studijų ar laisvalaikio veiklų) nori atlikti klientas, 
reikia pasiimti atitinkamą klasifikatorių (kiekvienai iš išvardytų sričių yra parengtas atskiras) ir 
parinkti asmenybės interesų tipams geriausiai derančias aplinkos kodų konfigūracijas. 

3 	 Padėti klientui susirinkti informaciją apie identifikuotas tinkančias profesijas, studijas ar laisvalai-
kio veiklas.

4 	 Šis teorinis modelis netinka klientams, kurie turi rimtų sprendimo priėmimo problemų, iraciona-
lių įsitikinimų, žemą saviveiksmingumo lygį, siekia ilgalaikių karjeros plėtros tikslų. Galima taikyti 
padedant klientams identifikuoti vyraujančius interesus, susipažinti su tuos interesus geriausiai 
atitinkančiomis profesijomis, studijų ir laisvalaikio galimybėmis. 

4.3. Socialinė-kognityvinė karjeros teorija
Socialinė-kognityvinė karjeros teorija (Lent, 2005) remiasi A. Bandura sukurta socialine-kognityvine asme-
nybės teorija, kuri iš esmės vadovaujasi konstruktyvistinės filosofijos prielaidomis. A. Bandura (1989) kalba 
apie paradigmų kaitą psichologijoje. Ankstesnės teorijos rėmėsi bihevioristine stimulo-reakcijos paradigma. 
Žmogus neveikė pats savo elgesio. Aplinka automatiškai veikė ir kontroliavo žmogaus elgesį. Panašios kon-
cepcijos laikosi ir kognityvinė psichologija – žmogus kaip kompiuteris, jis apdoroja informaciją ir padaro 
sprendimą. Linijinis mąstymas. Tokios prielaidos yra klaidingos, nes žmogus nėra pasyvus objektas. Jis akty-
viai konstruoja galimus savo raidos scenarijus ir pats reguliuoja savo elgesį. 
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Socialinė-kognityvinė karjeros teorija pabrėžia dinaminį ir situacinį aspektus, analizuoja žmonių elgesio po-
kyčius, priklausomai nuo laiko ir situacijų kaitos. Akcentuojami trys esminiai elementai, lemiantys asmens 
karjeros vystymą: saviveiksmingumas (aš-efektyvumas), rezultatų lūkesčiai, asmeniniai tikslai.

Saviveiksmingumas yra lūkestis, jog asmuo gali veikti (sėkmingai) tam tikroje srityje arba atlikti tam tikrus 
veiksmus (Bandura, 1997). A. Bandura teigia, jog saviveiksmingumas visada nukreiptas į tam tikrą elgesį, 
atspindi asmens lūkesčius pastarojo atžvilgiu. Aukštas saviveiksmingumo lygis vienoje veikloje (pavyzdžiui, 
rengiant darbo paieškos dokumentus) nebūtinai leidžia prognozuoti, jog asmuo turės lygiai tokį pat aukštą 
saviveiksmingumo lygį kitose veiklose ( pavyzdžiui, pokalbyje dėl darbo). 

Saviveiksmingumui socialinėje-kognityvinėje teorijoje skiriamas ypatingas dėmesys. Jis laikomas vienu svar-
biausių žmogaus elgesį reguliuojančių mechanizmų. Saviveiksmingumo lūkesčiai lemia tai, kaip žmonės jau-
čiasi, mąsto, motyvuoja save ir elgiasi. Asmenys, kurių saviveiksmingumo lygis tam tikroje srityje yra aukštas, 
išsikelia sau ambicingesnius tikslus ir atkakliai jų siekia, jų neišmuša iš vėžių nesėkmes, po nesėkmių jie greitai 
atsigauna, taip pat kur kas dažniau įsivaizduoja sėkmės situacijas bei modeliuoja pozityvius veiksmų rezultatus. 

Kitų 
stebėjimas

Socialinė 
įtaka

Fiziologinė 
ir emocinė 

būklė

Saviveiksmingumo 
įsivertinimas

Elgesys

Praeities
rezultatai

2 pav. Saviveiksmingumo lygio įsivertinimo šaltinių ir jo poveikio elgesiui schema
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2 paveikslėlyje pavaizduoti pagrindiniai saviveiksmingumo formavimosi šaltiniai: asmeninės veiklos praeityje 
patirtis, mokymasis stebint, socialinė įtaka ir fiziologinė bei emocinė būsena. Šie skirtingi informacijos šaltiniai 
suformuoja asmens lūkesčius konkrečiam elgesiui. Svarbų vaidmenį atlieka ir pats individas, jo aktyvūs veiks-
mai atsirenkant ir interpretuojant informaciją. Todėl ypač svarbios sėkmės patirtys ankstyvaisiais karjeros eta-
pais, kai susiformavęs aukštas saviveiksmingumo lygis vėliau leidžia lengviau atsispirti galimoms nesėkmėms. 

Rezultatų lūkesčiai atspindi asmens suvokimą, jog atlikus tam tikrą elgesį, bus pasiekti su juo susiję rezultatai. 
Pavyzdžiui, asmuo gali tikėti, jog sistemingai mokydamasis sėkmingai išlaikys egzaminus ir gaus aukštosios 
mokyklos baigimo diplomą. Rezultatų lūkesčiai kartu su saviveiksmingumu lemia asmens elgesį konkrečiose 
karjeros situacijose. Pavyzdžiui, asmuo tiki, jog aukštasis išsilavinimas padeda lengviau susirasti gerai apmo-
kamą darbą ir mano, jog gali sėkmingai įstoti ir baigti aukštąją mokyklą. Tokiu atveju, jei jam yra svarbus gerai 
apmokamas darbas, galima prognozuoti asmens bandymą stoti mokytis į aukštąją mokyklą. Jei asmuo nemato 
ryšio tarp aukštosios mokyklos baigimo ir didesnių pajamų, jis gali turėti aukštą saviveiksmingumo lygį studijų 
srityje, tačiau labai tikėtina, jog studijos aukštojoje mokykloje nebus jo prioritetinis pasirinkimas siekiant gerai 
apmokamo darbo. Lygiai taip pat, tik dėl kitų priežasčių, asmuo nebandys stoti į aukštąją mokyklą, nors ir su-
voks ryšį tarp gerai apmokamo darbo ir aukštosios mokyklos diplomo turėjimo, jei jo saviveiksmingumo lygis 
studijų atžvilgiu bus žemas, arba, kitaip tariant, jis netikės, kad gali įstoti ir sėkmingai baigti aukštąją mokyklą. 

Asmeniniai tikslai – apibrėžiami kaip individo intencijos užsiimti tam tikra veikla arba siekti tam tikro rezultato. 
Kitaip tariant, asmeninis tikslas išreiškia tai, kiek asmuo nori atlikti tam tikrą elgesį. Socialinėje-kognityvinėje 
teorijoje išskiriami pasirinkimo ir atlikimo tikslai (ko apskritai siekiama ir kokio tikslų pasiekimo lygio tikimasi). 
Karjeros srityje tikslai yra vienas svarbiausių konstruktų. Jie pasako, kokia veikla asmeniui yra patraukli, koks 
tos veiklos atlikimo lygis asmenį tenkina. Pavyzdžiui, asmuo kaip karjeros tikslą mato vadovaujamą darbą. Jį 
tenkintų sėkmingas vadovavimas didelės organizacijos departamentui. Kitas su tikslais susijęs svarbus as-
pektas – vidinė motyvacija. Kai asmuo pats sau išsikelia tikslus, jis jų siekia, nepaisydamas neigiamos aplinkos 
įtakos, geba palaikyti pats savo elgesio kryptingumą.

Saviveiksmingumo, rezultatų lūkesčių ir asmeninių tikslų sąveika paaiškina daugelį su asmens karjeros plėtojimu 
susijusių reiškinių: karjeros interesų formavimą, karjeros pasirinkimus, veiklos atlikimą karjeros srityje (Lent, 2005). 

Kokius karjeros interesus asmuo turės, lemia saviveiksmingumas ir rezultatų lūkesčiai. Kai asmuo suformuo-
ja domėjimąsi tam tikra veiklos sritimi (interesą), kyla intencijos (tikslai) veikti ta linkme. Tikslai vėliau reali-
zuojami per elgesį, kurį asmuo palaiko elgesio savireguliacija. Svarbu tai, kad interesai nėra nepajudinamai 
stabilūs (kaip J. Holland teorijoje). Jie gali kisti bėgant metams. Ta veikla, kuri leidžia pasiekti norimą rezultatą 
ir kurioje asmuo turi aukštą saviveiksmingumo lygį, ilgainiui pradeda dominti vis labiau, susiformuoja stabi-
lus interesas. Ir priešingai, veiklos, kurios neatneša rezultato, kuriose asmuo jaučia žemą saviveiksmingumo 
lygį, praranda susidomėjimą. Pavyzdžiui, vaikas gauna teigiamą mokytojo dėmesį už teisingą matematikos 
užduočių atlikimą. Jis deda daugiau pastangų ir suformuoja aukštą saviveiksmingumo lygį šioje veikloje. Kar-
tu išauga jo susidomėjimas pačia matematika, susiformuoja interesas šiai sričiai. Ir priešingai – neigiama 
mokytojų reakcija mažina saviveiksmingumo lygį ir taip slopsta interesas šia veikla. 
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Vaikai augdami išbando daug įvairių veiklų. Jie taip pat mato, kaip sekasi įvairias veiklas atlikti jų draugams, 
bendraklasiams, bendraamžiams. Vienose veiklose jie patiria sėkmes, kitose – nesėkmes. Sėkmingos, pa-
sitenkinimą teikiančios veiklos, jei jas lydi ir aukštas saviveiksmingumo lygis, suformuoja pluoštą interesų, 
kurių pagrindu asmuo vėliau plėtoja savo karjerą. 

Socialinė-kognityvinė karjeros teorija pateikia prognostinėmis savybėmis pasižymintį karjeros pasirinkimų mo-
delį. Apibendrintai galima pasakyti, jog karjeros pasirinkimas – sudėtingas procesas, kurio kokybę veikia daug 
tarpinių kintamųjų, tokių kaip asmens saviveiksmingumo konkrečiose karjeros srityse lygis, rezultatų lūkesčiai, 
interesai, turimos kompetencijos. Vertybės ir gebėjimai karjeros pasirinkimui taip pat yra svarbūs, tačiau jų 
poveikis yra įtarpintas saviveiksmingumo ir rezultatų lūkesčių. Saviveiksmingumą ir lūkesčius taip pat veikia kiti 
asmenybės bei aplinkos veiksniai, tokie kaip lytis, rasė, genetika, fizinė sveikata, statusas. Taigi, karjeros pasirin-
kimo procesas priklauso nuo aplinkos ir asmens įtakos, vystosi laikui bėgant ir asmens yra nuolat peržiūrimas, 
atsižvelgiant į naujas aplinkybes (Lent, 2005). Interesai, nors ir yra svarbus karjeros sprendimų proceso veiks-
nys, visgi nėra absoliutus. Įvairios aplinkybės ir kultūrinės sąlygos kartais pareikalauja kompromisų. Asmuo 
sąmoningai gali aukoti savo karjeros interesus dėl asmeninių tikslų kitose gyvenimo srityse.

Remiantis šia teorija taip pat bandoma paaiškinti asmens mokymosi ir darbinės veiklos atlikimo ypatumus, 
kitaip tariant, karjeros tikslų įgyvendinimą. Tai, kiek asmuo dės pastangų į tam tikrą veiklą, kokį pasiekimo 
lygį užsibrėš, priklauso nuo jo turimų gabumų, praeityje atliktų veiklų rezultatų suvokimo, saviveiksmingumo 
lygio, rezultatų lūkesčių ir tikslų (žr. 3 pav.).

Suvokiamas gabumų ir kompetencijų lygis, praeities patirtis veikia asmens rezultatų lūkesčius bei saviveiks-
mingumą. Šie savo ruožtu veikia siekiamų tikslų lygį. Aukštesnis  saviveiksmingumo lygis ir teigiami rezultatų 
lūkesčiai skatina išsikelti aukštesnius tikslus, dėti daugiau pastangų jiems pasiekti. 

Gabumai / 
praeities 

rezultatai
Pasiekimo 

lygis

Rezultatų 
lūkesčiai

Tikslai

Saviveiks-
mingumas

3 pav. Tikslų pasiekimo modelis (parengta pagal Lent, 2005)
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Teorija atskirai išskiria karjeros savireguliacijos įgūdžius. Tai tikslų kėlimas ir pagalba jų siekiant. Daug dė-
mesio skiriama planavimui. Aplinka gali tiek padėti, tiek ir trukdyti siekti tikslų. Svarbu ir tikslų formulavimas. 
Svarbu, kad tikslai nebūtų pernelyg abstraktūs. Gerai, kai jie aiškūs, specifiniai, suskaidyti į subtikslus, yra 
labai nenutolę laike, viešai deklaruoti, jaučiamas didelis įsipareigojimas tikslams pasiekti. Blogai, jei tikslai 
migloti, amorfiški, tolimi, slapti, neįpareigojantys. Jei tikslai aiškūs, kitas žingsnis – planai, kaip juos pasiekti, ir 
ištekliai, reikalingi tiems planams realizuoti. Kadangi ne visus karjeros barjerus galima numatyti, reikia būti 
lanksčiam ir pasiruošusiam karjeros planus keisti.

Teorijos kūrėjai teigia, kad dar tik kuriama socialinė-kognityvinė pasitenkinimo darbu samprata. Daroma 
prielaida, jog pasitenkinimą teikia artėjimas tikslų link. Pasitenkinimo prideda aš efektyvumo jausmas, tinka-
mi lūkesčiai, gaunama aplinkos parama ir pakankamas išteklių kiekis. Malonumas darbe gali būti padidintas: 
keliant prasmingus, iššūkį reiškiančius tikslus; tikslus skaidant į paprastus ir lengviau pasiekiamus; sukuriant 
priemones tikslų pasiekimui vertinti bei numatant veiksmus, ką daryti, jei to progreso nėra; skatinant savęs 
pastiprinimą; kuriant aplinkos paramą; mokant barjerų įveikimo strategijų.

Efektyviai savo karjerą valdantis žmogus šios teorijos požiūriu turi pasižymėti:

	 geru savo interesų, vertybių, talentų supratimu;

	 supratimu, kaip interesai, vertybės, talentai atitinka profesijos pasirinkimus;

	 aiškių tikslų ar pasirinkimų, kurie susieja savasties atributus (interesus, vertybes, talentus) ir kar-
jeros galimybes (tokį, kuris atitinka interesus, patenkina vertybes, suteikia galimybę atsiskleisti 
talentams), turėjimu;

	 gerais sprendimo priėmimo, tikslų kėlimo, tikslų siekimo (savireguliacijos) įgūdžiais,

	 aplinka, kuri suteikia reikiamą paramą siekti tikslų (socialinį padrąsinimą, mentorystės paramą, 
finansinius išteklius) ir minimaliais barjerais trukdo pasiekti tikslų (pavyzdžiui, rasinė diskrimina-
cija);

	 asmeninių bruožų rinkiniu (pavyzdžiui, žemas neigiamo saviveiksmingumo lygis, aukštas sąžiningu-
mo lygis), kuris padeda priimti ir įgyvendinti svarbius gyvenimo sprendimus (pavyzdžiui, mažinant 
chronišką neapsisprendimą ir stiprinant gebėjimą kelti tikslus bei planuoti).

Žiūrint iš socialinės-kognityvinės karjeros teorijos perspektyvos, pagrindinės intervencijos per 
konsultavimą turi būti nukreiptos į:

	 saviveiksmingumo (aš efektyvumo) stiprinimą, sukuriant klientui teigiamą patirtį, įvairiomis prie-
monėmis stiprinant jo pasitikėjimą savimi,
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	 iracionalių, karjerai trukdančių įsitikinimų šalinimą,

	 su įvairia veikla susijusių teigiamų veiklos lūkesčių, galimų karjeros raidos scenarijų formavimą,

	 karjeros sprendimų priėmimo, karjeros planavimo ir kitų svarbių karjeros valdymui kompetencijų 
ugdymą,

	 karjerą atitinkančių interesų formavimą,

	 karjeros aspiracijų (tikslų) formavimą,

	 pagalbą adekvačiai pažįstant save, savo stipriąsias asmenybės puses.

4.4. Kognityvinė informacijos apdorojimo teorija 

Šis teorinis modelis analizuoja individo karjeros sprendimų priėmimo ir karjeros problemų spren-
dimo ypatumus, remdamasis žmogaus pažintiniais procesais (Sampson et al., 2004). Pagrindinis 
dėmesys yra skiriamas priimti sprendimams, nes, žvelgiant iš šiuolaikinės karjeros perspektyvų, 
priimdamas karjeros sprendimus žmogus konstruoja savo karjeros kelią. Karjeros sprendimų pri-
ėmimo sunkumai yra vieni dažniausių, dėl kurių pagalbos kreipiamasi į karjeros konsultantus. 
Todėl šis teorinis modelis gerai pritaikomas karjeros konsultavimo praktikoje. Esminės prielaidos, 
kurias daro modelio kūrėjai, yra šios (Sampson et al., 2004; Sharf, 2010): 

	 Karjeros problemų sprendimas ir sprendimų priėmimas apima tiek žmogaus emocijas, tiek mintis. 
Mąstymas ir emocijos neatskiriami vienas nuo kito. Tuo metu, kai mąstome apie savo karjeros 
problemas ir priimame karjeros sprendimus, emocijos atlieka informacinę ir skatinamąją funk-
cijas. Nerimas, sumišimas, depresija ir kitos emocinės reakcijos gali trikdyti sprendimo priėmimo 
procesą. Svarbu tirti ir suprasti, kaip emocijos veikia informacijos apdorojimo procesą, kokią įtaką 
skirtingos emocijos turi sprendimų priėmimui.

	 Efektyvus karjeros sprendimų priėmimas ir problemų sprendimas įtraukia žinias (informaciją apie 
save ir pasaulį) ir mąstymo procesą (kaip reikia organizuoti sprendimo priėmimo bei problemų 
sprendimo procesą, kad jis būtų efektyvus). Žinios apie karjeros sprendimų priėmimo procesą pa-
deda atpažinti, surasti, analizuoti karjeros informaciją bei informaciją apie save, formuluoti ir įver-
tinti karjeros pasirinkimų galimybes.

	 Tai, ką mes žinome apie save ir pasaulį, nuolat kinta ir sąveikauja tarpusavyje. Dėl patirties mes 
informaciją apie save ir pasaulį išmokstame organizuoti sistematiškiau, o turimą informaciją efek-
tyviau panaudoti priimant sprendimus. Informacijos organizavimui naudojamos schemos, kurios 
dėl patirties ir mokymosi tampa labiau struktūruotos, platesnės, sudėtingesnės.  
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	 Karjeros sprendimų priėmimas ir problemų sprendimas yra įgūdžiai. Kaip ir kiti įgūdžiai, jie gali būti 
tobulinami mokymosi ir praktikos būdu. Karjeros ištekliai ir pagalba turi padėti mokyti asmenį in-
formacijos apdorojimo įgūdžių, kad jis taptų geresniu problemų sprendėju ir sprendimų priėmėju.

Šios keturios teorijos prielaidos yra kognityvinės informacijos apdorojimo piramidės kūrimo pagrindas (žr. 4 
pav.). Ši piramidė paaiškina, koks yra ryšys tarp žinių apie save ir karjeros galimybės bei karjeros sprendimų 
priėmimo įgūdžių. 

Procesai

Sprendimų
priėmimas

Žinios
Žinios 

apie save

Bendrieji informacijos 
apdorojimo gebėjimai

Metapažinimas

Kontrolė

 

 

Žinios apie 
karjeros galimybės

4 pav. Karjeros sprendimų priėmimo informacijos apdorojimo sričių piramidė (parengta pagal Sampson 

et al., 2004)

Piramidę sudaro trys esminiai kognityvinės informacijos apdorojimo elementai: žinios, sprendimo priėmimo 
įgūdžiai ir kontrolė. 

Žinios apie save ir karjeros galimybes

Piramidės pagrindą sudaro žinių sritys, kurioms priklauso žinios apie save ir žinios apie karjeros galimybes. 
Žinias apie save sudaro žinios apie įvairias asmens charakteristikas, tokias kaip: interesai, vertybės, gabu-
mai, kompetencijos, asmenybės bruožai, gyvenimo prioritetai, tikslai ir t. t. Čia taip pat saugoma informacija, 
susijusi su asmens patirtimi. Tai įvairūs svarbūs gyvenimo epizodai, apimantys veikiančius asmenis, atliktus 
veiksmus, emocijas, veiksmų padarinius. Žinios apie save gaunamos iš įvairių šaltinių: studijų ir darbo patir-
ties, sąveikos su kitais asmenimis, savirefleksijos, įvairių vertinimo metodikų atlikimo.
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Žinios apie karjeros galimybes – tai žinios apie išorinį pasaulį. Jos apima informaciją apie: profesijas, dar-
bus, organizacijas, mokymosi galimybes, ekonominės raidos tendencijas, įsidarbinimo galimybes ir t. t. Ši 
informacija asmens nuolat atnaujinama, detalizuojama, tikrinama. Piramidės pagrindas gali būti prilygintas 
kompiuterio duomenų laikmenai, kur duomenys yra saugomi pažintinių schemų pavidalu. 

Sprendimų priėmimas

Antrasis piramidės lygmuo reprezentuoja informacijos apdorojimo procesus. Modelio autoriai remiasi kla-
sikine sprendimo priėmimo samprata, išskirdami penkis pagrindinius informacijos apdorojimo įgūdžius: 
komunikaciją, analizę, sintezę, vertinimą ir įgyvendinimą (Sampson et al., 2004). Pats sprendimo priėmimo 
procesas organizuojamas ciklo principu (žr. 5 pav.). Reikėtų paminėti, jog modelio autoriai karjeros proble-
mų sprendimą laiko sprendimų priėmimo sudėtine dalimi. 

AnalizėĮgyvendinimas

Komunikacija

Išoriniai ar vidiniai
signalai apie 

problemą

Vertinimas

 

 

Sintezė

5 pav. Karjeros problemų sprendimo ciklas (parengta pagal Sampson et al., 2004)

Su karjeros problemų sprendimu susijęs sprendimų priėmimas prasideda komunikacijos stadija. Komuni-
kacijos metu asmuo suvokia, kad skiriasi esama ir pageidaujama karjeros situacija, arba, kitaip tariant, jog 
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turi karjeros problemą. Informaciją apie karjeros problemą gali pranešti tiek vidiniai (emociniai, fiziologiniai), 
tiek išoriniai (aplinkinių grįžtamasis ryšys, veiklos rezultatai) signalai. Pavyzdžiui, asmuo gali jausti nepasiten-
kinimą darbu ar studijomis, nusivylimą, liūdesį, nerimą, kad veltui švaisto laiką ir užsiima ne tuo, kuo reikėtų. 
Tai svarbūs vidiniai signalai. Išorinių signalų pavyzdžiais galėtų būti suprastėję veiklos rezultatai, kolegų ir 
vadovų grįžtamasis ryšys apie menkas pastangas, iniciatyvos, įsipareigojimų stoką. 

Šioje stadijoje svarbu, jog asmuo suvoktų ryšį tarp išorinių bei vidinių signalų ir karjeros proble-
mos. Tai nėra paprasta ir dažnai reikalauja konsultantų pagalbos. Dėl įvairių priežasčių klientai gali 
neigti, jog jų sveikatos sutrikimai, prasta nuotaika, pašliję santykiai darbe ar šeimoje yra karjeros 
problemos simptomai. Reikia juos skatinti tyrinėti patiriamus simptomus ir bandyti identifikuoti, 
su kokiomis problemomis jie susiję. Kartais tenka surinkti papildomos informacijos, daugiau įro-
dymų, kad atsirastų aiškesnė sąsaja tarp išorinių bei vidinių signalų ir karjeros problemos. Per 
karjeros konsultacijas šioje stadijoje rekomenduojama klientui užduoti du svarbius klausimus:

	 Ką jis galvoja ir kaip jaučiasi vertindamas savo karjeros pasirinkimą iš dabarties perspektyvos?

	 Ką jis norėtų pasiekti per konsultacijas, kokio rezultato tikisi?

Antroji modelio stadija – analizė. Šioje stadijoje koncentruojamas dėmesys į savęs ir karjeros galimybių paži-
nimo sritis, analizuojama, ar turima informacija (arba jos stygius) nėra kaip nors susijusi su karjeros proble-
ma. Iš naujo įvertinami interesai, vertybės, kompetencijos, gyvenimo prioritetai. Klientui pasiūloma atnaujinti 
informaciją apie dominančias karjeros (darbo, studijų, profesijos) galimybes. Taip pat papildomai dirbama su 
klientų klaidingais įsitikinimais, siekiama, jog klientas suprastų, kaip jie veikia sprendimo priėmimo procesą.

Šioje stadijoje konsultuojamam asmeniui svarbu sau atsakyti į tokius klausimus:

	 Ką turėčiau žinoti apie save, kad galėčiau išspręsti karjeros problemą?

	 Kokios karjeros informacijos man trūksta?

	 Kodėl aš jaučiuosi taip, kaip jaučiuosi?

	 Ką man svarbūs asmenys galvoja apie mano pasirinkimus?

	 Kas lėmė tokį mano karjeros pasirinkimą?

Trečioji modelio stadija – sintezė. Kai informacija yra išanalizuojama, asmuo gali pradėti ieškoti galimų pro-
blemos sprendimo būdų. Pagrindinis šios stadijos klausimas – ką tiksliai turėčiau padaryti, norėdamas iš-
spręsti iškilusią karjeros problemą? Ši stadija susideda iš dviejų substadijų: detalizavimo (arba išplėtimo) ir 
kristalizavimo (arba susiaurinimo). Detalizavimas – tai galimų pasirinkimų sąrašo išplėtimas. Šiame etape 
siekiama sugeneruoti pakankamą kiekį problemos sprendimo alternatyvų. Tam reikalui galima pasitelkti 
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„smegenų šturmo“ar kitas panašias technikas. Kristalizavimo etape vertinamos galimos karjeros problemos 
sprendimo alternatyvos, sąrašas susiaurinamas iki kelių (3–5) priimtiniausių alternatyvų. Pavyzdžiui, įverti-
nus galimas įsidarbinimo alternatyvas, remiantis jų atitiktimi asmens interesams ir vertybėms, išrenkamos 
trys geriausios alternatyvos, su kuriomis dirbama toliau. 

Ketvirtoji stadija – vertinimas. Šios stadijos metu likusios problemos sprendimo alternatyvos yra detaliai įverti-
namos pagal iš anksto nustatytus kriterijus. Svarbu, jog sudarant kriterijų sąrašus būtų atsižvelgiama ir į asme-
nybės (pavyzdžiui, vertybės, gabumai, interesai), ir į aplinkos kintamuosius (pavyzdžiui, įsidarbinimo galimybės, 
vidutinis atlyginimas, galimybė derinti karjerą su kitomis gyvenimo sritimis). Alternatyvų grupių gali būti įvairių. 
Jos priklauso nuo sprendžiamos karjeros problemos, priimamo karjeros sprendimo, pavyzdžiui, alternatyvos, 
susijusios su profesijos pasirinkimu, mokymo įstaigos pasirinkimu, darbo pasirinkimu ar keitimu ir t. t. 

Per konsultacijas kliento klausiama:

	 Koks pasirinkimas jam atrodo geriausias? Kodėl?

	 Kaip šis pasirinkimas gali paveikti jo ateities gyvenimą?

	 Ką apie tokį pasirinkimą manytų jam svarbūs žmonės?

	 Ką apie tokią alternatyvą manytų bendruomenė, artimoji socialinė aplinka, kurioje jis gyvena? (Kai 
kuriems klientams aplinkos vertinimas yra labai svarbus.)

Penktoji stadija – įgyvendinimas. Kai galimos problemų sprendimo alternatyvos įvertinamos ir išsirenkama 
viena geriausia – pereinama prie jos įgyvendinimo strategijų bei planų kūrimo. Svarbu padėti klientams 
susidaryti aiškų, realistišką, smulkiais įgyvendinamais žingsniais sukonstruotą karjeros planą, kuris leistų 
optimaliu būdu pasiekti išsikeltus karjeros tikslus. Planų pavyzdžių gali būti įvairių: darbo paieškos planas, 
stojimo mokytis į aukštąją mokyklą veiksmų planas, studijų programos ar aukštosios mokyklos keitimo pla-
nas, nuosavo verslo kūrimo planas ir t. t. 

Karjeros veiksmų plano pasirengimas skatina žmones realiems žingsniams, padidina jų  saviveiksmingumo 
lygį, atsiranda daugiau pasitikėjimo savo jėgomis ir tikėjimo, kad nuosekliai įgyvendinant tai, kas suplanuota, 
galima pasiekti trokštamą karjeros būseną, išspręsti karjeros problemą. Šioje fazėje klientas iš esmės turi 
prisiimti atsakomybę už savo veiksmus, už pasirengto plano įgyvendinimą. Karjeros konsultantas gali pa-
dėti patikslinti kai kurias neaiškias plano dalis, teikti emocinę paramą, padėti identifikuoti ir pašalinti plano 
įgyvendinimo metu išryškėjusias kliūtis. Pavyzdžiui, įgyvendinant darbo paieškos planą gali paaiškėti, jog kli-
entui trūksta savęs pristatymo įgūdžių. Tokiu atveju konsultantas pats gali pamokyti klientą efektyvaus prisi-
statymo strategijų ir įgūdžių arba nusiųsti pas kolegas –karjeros ugdymo specialistus. Įgyvendinus pasirinktą 
alternatyvą, vėl grįžtama į komunikacijos fazę. Klientas turi išlikti atviras vidiniams ir aplinkos signalams, kurie 
informuoja, ar ši alternatyva tikrai pašalino karjeros problemą. 
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Kognityvinės informacijos apdorojimo modelio autoriai nurodo tris pagrindines vietas, kuriose 
sprendimų priėmimo procesas dažniausiai stringa, kur klientui reikia papildomos pagalbos:

1 	 Komunikacijos stadija, kai neaiški karjeros problema, asmuo jaučiasi pasimetęs, sumišęs, vyrauja 
daug neigiamų emocijų (nerimo, liūdesio, nusivylimo, kartais pykčio). Konsultanto iššūkis šioje sta-
dijoje – padėti klientui susieti gaunamus vidinius ir išorinius signalus su karjeros situacija, suformu-
luoti aiškią problemą, kurią reikia ir galima išspręsti. 

2 	 Vertinimo stadija, kai klientas negali pasirinkti vienos geriausios problemos sprendimo alternaty-
vos ir emociškai įsipareigoti ją įgyvendinti. Kai kurie klientai turi rimtų gebėjimo apsispręsti proble-
mų, kurios apima ne tik karjerą, bet ir kitas gyvenimo sritis. Iš šalies gali atrodyti, jog klientas ieško 
tobulos alternatyvos, tačiau po šia „paieška“ iš tiesų kartais slepiasi gilesnės problemos, susijusios 
su aukštu nerimo lygiu ir neryžtingumu kaip asmenybės bruožu. Dirbant su tokiais klientais geriau-
sios alternatyvos paieška menkai gali pagelbėti, reikia dirbti su kliento neryžtingumu, ieškoti jo 
priežasčių, skatinti klientą veikti.

3 	 Vykdymo stadija, kai klientas nesugeba ar nenori pereiti nuo veiksmų plano prie konkrečių veiks-
mų. Šiuo atveju svarbi kliento motyvacija ir įsipareigojimas veikti. Niekas už patį žmogų jo proble-
mos neišspręs, todėl konsultantas turi palikti atsakomybę klientui. Jei klientas nesiima suplanuotų 
veiksmų, galima pasitikrinti, ar priimtas sprendimas tikrai yra kliento suvokiamas kaip jo sprendi-
mas ir geriausia alternatyva. Gali būti taip, jog klientui priimtas sprendimas svetimas, jis jaučiasi 
tarsi sprendimą būtų pakišęs konsultantas ar primetęs koks nors jam svarbus asmuo. Tokiu atveju 
reikia vėl grįžti prie alternatyvų vertinimo, o gal – net ir prie analizės fazės. Kartais klientams nebū-
na iki galo aiškūs karjeros planų įgyvendinimo žingsniai, trūksta pasitikėjimo savimi žengiant šiuos 
žingsnius. Tokiu atveju reikia padėti klientams detalizuoti pasirengtus planus, paskatinti juos veikti. 

Kontrolės procesai

Tai aukščiausias piramidės lygmuo, žymintis sprendimų priėmimo proceso valdymą ir kontrolę. Asmuo, nau-
dodamas šį lygmenį, kontroliuoja savo emocijas, mąstymą ir elgesį. Išskiriami trys būdai, kurie padeda kon-
troliuoti sprendimo priėmimo procesą: pokalbis su savimi, savimonė, kontrolė ir priežiūra.

Pokalbis su savimi. Tai asmens vidinis pranešimas pačiam sau apie karjeros sprendimus, jų pada-
rinius, iškylančias problemas, jų įveikimo galimybes ir t. t. Pokalbis su savimi gali būti negatyvus 
arba pozityvus. Pozityvaus pokalbio turinyje vyrauja teigiamos emocijos, asmens pasitikėjimas 
savimi, galimybė priimti tinkamą sprendimą ar pašalinti karjeros sunkumus, pavyzdžiui:
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	 aš rasiu trokštamą darbą;

	 aš sėkmingai baigsiu studijas;

	 aš galiu gerai atlikti šią užduotį;

	 šioje organizacijoje būsiu vertinamas kaip geras darbuotojas ir t. t.

Neigiamas pokalbis su savimi, priešingai, – persmelktas nepasitikėjimo savo jėgomis ir neigiamų 
emocijų (nerimo, liūdesio, nusivylimo). Pavyzdžiui:

	 aš niekada nesugebėsiu nuspręsti, kokio darbo noriu;

	 su savo studijų diplomu aš neturiu jokios galimybės susirasti darbą;

	 aš susimausiu per atrankos pokalbį;

	 po bandomojo laikotarpio mane atleis ir t. t. 

Teigiamas pokalbis su savimi yra svarbus veiksnys tiek priimant karjeros sprendimus, tiek juos įgyvendinant. 
Jis praplečia galimų karjeros pasirinkimų lauką, leidžia atviriau tyrinėti save, kelti ambicingesnius karjeros 
tikslus, dėti daugiau pastangų atsiradusiems sunkumams įveikti. Teigiamas pokalbis atlieka savęs pastipri-
nimo funkciją, todėl asmuo gali siekti ilgalaikių karjeros tikslų, ilgai negaudamas trokštamų rezultatų. Pa-
vyzdžiui, daug kartų nesėkmingai pradėti nuosavą verslą, ilgai bei atkakliai ieškoti norimo darbo ir pan. Per 
konsultacijas svarbu stiprinti klientų pasitikėjimą savimi, mokyti juos pozityviai save vertinti, paskatinti save 
už atliktus darbus.

Savimonė. Gebėjimas priimti gerą karjeros sprendimą yra susijęs ir su savęs, kaip sprendimą priimančio 
žmogaus, įsisąmoninimu. Reflektuodamas savo karjeros sprendimo priėmimo procesą, asmuo gali jį kore-
guoti, išvengti sprendimo kokybę galinčių paveikti trukdžių (pavyzdžiui, neigiamo pokalbio su savimi, nepa-
grįstų aplinkinių lūkesčių, negebėjimo apsispręsti ir t. t.). Todėl refleksijai per karjeros konsultacijas turi būti 
skiriama ypač daug dėmesio. Klientas turi ne tik priimti gerą karjeros sprendimą, bet ir įsisąmoninti, kodėl 
tokį priėmė. Karjeros sprendimų proceso įsisąmoninimas taip pat leidžia įgyti sprendimo priėmimui reikalin-
gų įgūdžių, asmuo išmoksta sprendimą priimti pats.

Kontrolė ir priežiūra. Asmuo gali ne tik įsisąmoninti savo sprendimo priėmimo procesą, bet ir jį valdyti – pri-
žiūrėti bei kontroliuoti. Pavyzdžiui, jis gali nuspręsti, kiek laiko skirti sprendimo priėmimui, kur ir kada jį priim-
ti, kieno pagalbos paprašyti, kada baigti sprendimo priėmimą ir pereiti prie sprendimo įgyvendinimo fazės. 
Per konsultacijas svarbu padėti klientui įsisąmoninti, kad jis pats kontroliuoja savo sprendimo priėmimo 
procesą, kad gali valdyti jo trukmę, gerinti kokybę. Tai ypač svarbu dirbant su tais žmonėmis, kurie pernelyg 
skuba priimti sprendimus ir dėl to nukenčia sprendimų kokybė Taip pat su turinčiais apsisprendimo pro-
blemų, negalinčiais išsirinkti geriausios alternatyvos. Tokiu atveju sutartas sprendimo priėmimui skiriamas 
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laikas tampa gera optimalaus rezultato siekimo priemone. Karjeros sprendimų priėmimo proceso supra-
timas ir valdymas leidžia asmeniui pajusti aukštesnį saviveiksmingumo lygį karjeros sprendimų priėmimo 
srityje, siekti tobulinti sprendimo priėmimo gebėjimus.

Apžvelgėme kognityvinės informacijos apdorojimo teorijos pagrindinius postulatus bei jos taiky-
mo karjeros konsultavimui ypatumus. Teorija gana lengvai taikoma praktikoje. Pagal ją parengta 
nemažai pagalbinių priemonių, kurias galima rasti Floridos universiteto Karjeros centro puslapyje 
(http://www.career.fsu.edu/techcenter/). Baigiant šios teorijos apžvalgą, vertinga susipažinti su 
Sampson et al. (2004) rekomenduojamo septynių žingsnių karjeros konsultacijos proceso etapais: 

	 Pradinis interviu. Jo tikslas – susirinkti informaciją apie kliento karjeros problemos kontekstą. Su 
klientu užmezgamas ryšys, pristatomas ir paaiškinamas kognityvinės informacijos apdorojimo mo-
delis (piramidė). 

	 Pradinis įvertinimas. Pateikiamas pasirengimo konsultavimui vertinimo klausimynas. Siūlo naudoti 
pačių autorių sukurtą „Karjeros minčių klausimyną“ (angl. Career Thoughts Inventory).

	 Problemos apibrėžimas ir priežasčių analizė. Problema identifikuojama ir išanalizuojama tokiu ly-
giu, kad klientas galėtų suformuluoti aiškius tikslus.

	 Tikslų formulavimas. Konsultantas kartu su klientu suformuluoja kliento tikslus, kurių pasiekimas 
leistų išspręsti karjeros problemą.

	 Individualaus mokymosi plano parengimas. Konsultantas kartu su klientu parengia kliento moky-
mosi planą, kuris leistų klientui pasiekti išsikeltus tikslus.

	 Individualaus mokymosi plano įgyvendinimas. Su konsultanto pagalba klientas įgyvendina moky-
mosi planą. Mokymosi tikslai siejami su karjeros sprendimų priėmimo etapais. Ką klientas turi 
išmokti, kad galėtų priimti ir realizuoti karjeros problemą pašalinantį sprendimą.

	 Pasiekimų apžvalga ir apibendrinimas. Kai klientas užbaigia individualų mokymosi planą, su kon-
sultantu aptaria savo pažangą, spręsdamas suformuluotą karjeros problemą. 

4.5. Chaoso karjeros teorija
Pastaruosius porą dešimtmečių analizuojant žmogaus elgesį atkreiptas dėmesys į chaoso teoriją. Jos pos-
tulatai sėkmingai taikomi aiškinant žmogaus elgesio savireguliacijos ypatumus (Carver, Scheier, 1998). Ši 
teorija pritaikyta ir asmeninės karjeros valdymo srityje (Pryor, Bright, 2011). Pagrindinė prielaida chaoso 
teorijos populiarėjimui – vis spartesni pasaulio pokyčiai, verčiantys peržiūrėti asmens prisitaikymo prie jų 
mechanizmus. 
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Chaoso teorijos atstovai žmogų traktuoja kaip sudėtingą dinaminę sistemą, kuri priversta lanksčiai reaguoti į 
išorinio pasaulio chaotiškus pokyčius. Tokia sistema (žmogus) iš vienos pusės siekia išlaikyti savo vientisumą, 
o iš kitos – yra atvira galimiems pokyčiams. Svarbu pabrėžti tai, jog pokyčiai vyksta ne linijiniu būdu. Paprastai 
kalbant, radikalius žmogaus karjeros pokyčius gali nulemti visiškai atsitiktiniai, iš pirmo žvilgsnio nereikšmin-
gi, veiksniai. Ir priešingai, didelis spaudimas pokyčiams gali tų pokyčių nesukelti. Nelinijinių pokyčių pavaizda-
vimui dažnai naudojama „drugelio efekto“ metafora, teigianti, jog iš pažiūros nereikšmingi pradiniai trikdžiai 
dinaminėse sistemose (pavyzdžiui, atsitiktinai sutikto žmogaus išsakyta mintis apie perspektyvią veiklos sritį) 
gali sukurti didžiulių pokyčių ilgalaikiame sistemos elgesyje (radikalus karjeros krypties pakeitimas, įžvelgus 
naujų galimybių). 

Asmuo, kaip dinaminė sistema, nuolat sąveikauja su kitomis sistemomis: potencialiais darbdaviais, švietimo 
įstaigomis, bendruomenės grupėmis, darbo rinka, nacionaline ir globalia ekonomika ir t. t. Jis siekia išlikti kaip 
fizinė būtybė ir užsiimti prasminga veikla. Iš esmės chaotišką pasaulį asmuo siekia „prisijaukinti“ ir įprasminti. 
Kartais jam tai neblogai sekasi, tačiau neretai iš pirmo žvilgsnio adaptyvus veiksmas neduoda norimo rezul-
tato (pavyzdžiui, asmuo daugelį metų siekė išlikti lojalus įmonei, o ši juo atsikrato reorganizacijos atveju).

Chaoso karjeros teorija paaiškinatam tikrus fenomenus, kurių negeba paaiškinti kitos karjeros 
teorijos:

	 konfliktą tarp buvimo ir tapimo;

	 konstruktyvų elgesį su neplanuotais įvykiais;

	 chaoso teikiamą potencialą konstruktyviems pokyčiams;

	 galimybių pažinimo prioritetą prieš priežasčių analizę;

	 žmogaus karjeros planavimo ribotumą;

	 karjeros konsultavimo plačios vizijos svarbą.

Toliau paanalizuosime keletą pagrindinių sąvokų, vartojamų chaoso karjeros teorijoje. Tai (Pryor, Bright, 
2011): atraktoriai, fraktalai, sistemos mąstymas.

Atraktoriai. Ši sąvoka sistemų teorijoje žymi sistemos judėjimo kelią. Atraktorius – tarsi tam tikras sistemos 
„variklis“, skatinantis sistemą judėti tam tikru būdu. Jis suteikia sistemos elgesiui kryptį ir motyvaciją. Kuo 
sistema sudėtingesnė, tuo sunkiau identifikuoti atraktorius. Jų gali būti daug ir įvairių. Kiekviena subsistema 
gali turėti savo atraktorius, kurie gali konfliktuoti tarpusavyje. Psichologijoje atraktoriai turi skirtingus pava-
dinimus, priklausomai nuo teorinės koncepcijos: instinktai, bruožai, temperamento tipai, įpročiai, gabumai, 
vertybės, interesai ir t. t. Karjeros konsultantai paprastai siekia išmatuoti kliento atraktorius, nustatyti, kokios 
jėgos jį skatina veikti tam tikra kryptimi.
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Fraktalai. Fraktalas – tai darinys, kurio atskiri fragmentai panašūs į visumą. Chaoso karjeros teorijos kūrėjai 
teigia, kad žmogaus elgesys turi fraktalams būdingų savybių. Jis yra pasikartojantis, reguliarus, simetriškas 
tarp skirtingų gyvenimo sričių. Fraktalai atitinka karjeros konstruktų teorijoje vartojamą sąvoką – tema (angl. 
theme) (Savickas, 2001). Tema – tai einamuoju momentu žmogui aktualus fraktalas, išsiskyręs iš elgesio 
visumos.  

Sistemos mąstymas. Sistema (šiuo atveju – žmogus) gali mąstyti dvejopai: kaip uždara sistema ir kaip atvira 
sistema. 

Mąstydamas kaip uždara sistema žmogus iš esmės siekia kontroliuoti ir valdyti pokyčius. Jis yra įsitikinęs, 
kad kontroliuoja savo gyvenimą ir karjerą, kad netikėti nemalonūs pokyčiai jį aplenks. Savo įsitikinimą stabilia 
ateitimi jie dažniausiai grindžia praeities patirtimi. Pokyčių galimybę rodančius signalus tokie žmonės pa-
prastai linkę ignoruoti. Todėl suvokimas, kad pokytis jau įvyko, ateina staiga. Tai būna labai netikėta, sukelia 
stiprių neigiamų emocijų. Tokia strategija atneša sėkmę tik tam tikruose kontekstuose ir dažnai ši sėkmė 
būna trumpalaikė. Neplanuoti pokyčiai anksčiau ar vėliau įneša sumaištį į sistemą, sukelia krizes. Karjeros 
problemos iš esmės kyla tuomet, kai žmogus bando mąstyti kaip uždara sistema ir kartu prisitaikyti pasau-
lyje, kuriame vyrauja atviros sistemos ir chaotiški pokyčiai. Taigi, kitaip tariant, pagrindinė karjeros problemų 
priežastis, vadovaujantis chaoso karjeros teorija, yra negebėjimas valdyti neplanuojamų aplinkos pokyčių. 

Mąstydamas kaip atvira sistema asmuo remiasi bazine prielaida, kad žmogus yra ribota būtybė ir jis negali 
visko suprasti bei kontroliuoti. Todėl neprognozuojamų įvykių galimybė šiuo atveju suvokiama kaip norma-
lus reiškinys, jie gali nutikti bet kada. 

Sėkminga praeities patirtis nėra garantas, kad pavyks sėkmingai tvarkytis ir ateityje. Taip pat pripažįstamas 
pokyčių nelinijiškumas. Stiprių karjeros pokyčių gali sukelti iš pirmo žvilgsnio nereikšmingos įtakos. Pavyz-
džiui, sėkmingą karjerą gali sugriauti koks nors spontaniškas konfliktas, kliento skundas ar viešas neapgal-
votas pasisakymas.

6 paveikslėlis iliustruoja planuotų ir neplanuotų įvykių sąsajas chaotiškame pasaulyje. Kairėje pusėje esanti 
elipsė vaizduoja žmogaus „sukimąsi“ kasdienėje, suplanuotoje ir prognozuojamoje veikloje (pavyzdžiui, šiuo 
metu dirbamas darbas). Tačiau toks judėjimas aiškia kreive (kasdienės rutinos atlikimas) nėra absoliutus, 
nes esame atvira sistema, kuri nuolat sąveikauja su kitomis sistemomis. Taigi retkarčiais mes laike ir erdvėje 
prasilenkiame su neplanuotu įvykiu (elipsė dešinėje paveikslėlio pusėje), kertame tašką X, kuriame galime 
pamatyti naują galimybę ir pakeisti savo judėjimo trajektoriją. Arba tas netikėtas įvykis būna toks stiprus, kad 
jis mus įtraukia ir mes net nenorėdami imame judėti kita kryptimi. Pavyzdžiui, atsitiktinai perskaitome įdomų 
darbo pasiūlymą kaip tik tuomet, kai turime problemų dabartiniame darbe, esame jautrūs galimam pokyčiui 
(taške X) ir priimame sprendimą keisti darbą. Arba įvyksta neplanuotas įvykis įmonėje, verčiantis atlikti reor-
ganizaciją kaip tik tame padalinyje, kuriame dirbame (taške X), ir dėl to netenkame darbo. 
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Planuota X Neplanuota

6. pav. „Drugelio efekto“ modelis

„Prisijaukinę“ neplanuotą įvykį, mes vėl imame suktis kasdienėje rutinoje, kurti ilgalaikius planus, kaip gyven-
sime toliau. Ateityje, vertindami šį perėjimą (ypač jei jis turės teigiamų padarinių), dažniausiai teigsime, jog 
tai buvo logiškas, apgalvotas sprendimas, ilgalaikių pastangų rezultatas. Mums netgi atrodys, jog jokio atsi-
tiktinumo veiksnio čia nebuvo, nors tuo metu, kai buvo priimamas sprendimas, lemiamos įtakos jam turėjo 
atsitiktiniai veiksniai. Šis psichologinis fenomenas vadinamas „juodosios gulbės fenomenu“ (Taleb, 2007). 
Kol žmonės nežinojo, kad gulbės gali būti juodos spalvos, niekas neprognozavo tokios galimybės. Kai buvo 
atrasta juodųjų gulbių rūšis, pasidarė tarsi normalu, jog gulbės būna ne tik baltos. 

R. Pryor ir J. Bright (2008) siūlo mokytis žmonėms mąstyti ne kaip uždaroms, o kaip atviroms 
sistemoms. Reikia formuoti nuostatą, jog pasaulyje egzistuoja juodosios gulbės – tam tikros gali-
mybės, kurių mes dar nematėme. Tik būdami atviri besiformuojančioms gyvenimo ir karjeros ga-
limybėms, galėsime jas pastebėti ir jomis pasinaudoti. Jei manysime, jog žinome, kas mūsų laukia 
ateityje, mes galimybes ignoruosime, kad ir kaip arti mūsų jos „plaukiotų“. Tiek ugdymo karjerai, 
tiek karjeros konsultacijų metu reikia padėti klientams keisti savo įprastas nuostatas šia linkme:

1 	 Nuo numatymo (prognozavimo, pranašavimo) prie įžvalgų apie dabartines tendencijas individo vi-
diniame pasaulyje ir aplinkoje. Socialinis pasaulis chaotiškas, todėl jo ateities raidos neįmanoma 
tiksliai prognozuoti. Asmeninius pokyčius taip pat sudėtinga prognozuoti: laikui bėgant keičiasi 
žmogaus interesai, vertybės, gyvenimo prioritetai. Todėl kur kas svarbiau yra ne stengtis nuspėti, 
kas bus ateityje, o išmokti pastebėti, kas vyksta mūsų dabartiniame asmeniniame gyvenime ir išo-
riniame pasaulyje. Išmokus pastebėti dabartines tendencijas ir galimybes, galima lengviau įveikti ir 
ateities pokyčius.

2 	 Nuo plano turėjimo prie nuolatinio planavimo ir lankstaus planų koregavimo. Kadangi pasaulis 
chaotiškai keičiasi, bet koks planas yra pasmerktas modifikavimui. Todėl gerokai svarbiau yra ne 
detalaus ilgalaikio plano turėjimas ir jo laikymasis, o lankstus planavimas. Asmuo turi mokytis kū-
rybingai planuoti, palikti vietos nenumatytiems įvykiams. 
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3 	 Nuo pasirinkimų skaičiaus mažinimo prie atvirumo galimybėms. Tradiciškai konsultuojant karjeros 
klausimais įprasta spausti klientą siaurinti turimų alternatyvų skaičių, pasirinkti geriausią. Neap-
sisprendimas laikomas karjeros problema, o aiškus apsisprendimas ir įsipareigojimas jam – karje-
ros brandos ženklu. Šios teorijos autoriai teigia priešingai. Žmogus yra ribota būtybė. Jis niekada 
negali priimti geriausio sprendimo (nevaldo visos informacijos ir negali numatyti chaotiško pa-
saulio raidos). Todėl klientus reikia mokyti ne susiaurinti galimų pasirinkimų ratą, o priešingai – jį 
plėsti. Tam tinka įvairios kūrybiškumą ugdančios technikos, leidžiančios pamatyti naujas visuome-
nės poreikių tenkinimo galimybes. Klientai turi išmokti neapsisprendimą ir atvirumą galimybėms 
vertinti kaip tinkamą strategiją chaotiškame pasaulyje. 

4 	 Nuo kontrolės prie kontroliuojamo lankstumo. Natūralus žmonių noras siekti savo karjeros kontro-
lės. Tačiau toks siekis yra neracionalus, žvelgiant iš chaoso karjeros perspektyvos, be to, jis sukelia 
žmonėms stiprų stresą. Gerokai vertingesnės strategijos yra tokios kaip: optimizmas, aukštas  sa-
viveiksmingumas, smalsumas, atkaklumas, rizikavimas, savęs kaip „sėkmės kūdikio“ laikymas. Jos 
skatina aktyviai tyrinėti karjeros galimybes ir išlikti lanksčiam. 

5 	 Nuo siekio išvengti nesėkmės prie rizikos neišvengiamumo suvokimo ir priėmimo. Nesėkmės baimė 
yra viena didžiausių karjeros kliūčių. Ji neleidžia rizikuoti, siekti aukštesnių tikslų, žiūrėti į sunku-
mus kaip į iššūkius. Visgi, žmogus gyvena chaotiškame pasaulyje, kuriame neįmanoma visko kon-
troliuoti, todėl teorijos autoriai siūlo į nesėkmes žvelgti kaip į normalų reiškinį, kurio neįmanoma 
išvengti. Nesėkmės suteikia labai daug informacijos mokymuisi, yra galimybė tobulėti. Jei iš nesė-
kmių gaunama vertingos informacijos ateičiai, jos negali būti laikomos nesėkmėmis – tai „sėkmin-
gos nesėkmės“.

6 	 Nuo tikimybių prie galimybių. Laikantis tradicinio požiūrio į karjeros sprendimų priėmimą siekiama 
ištirti galimas (esančias) sprendimų alternatyvas ir pasirinkti geriausią. Šiuo atveju siūloma neap-
siriboti alternatyvų paieška, o jas kurti. Tam galima panaudoti rizikos prisiėmimą, mokymąsi iš 
klaidų, intuiciją ir t. t. Tokiu atveju praplečiamas galimų pasirinkimų laukas, asmuo mokomas kurti 
karjeros galimybes neapsiribojant tuo, kas yra dabar.

7 	 Nuo fiksuotų tikslų, vaidmenų ir rutinos prie galimybių tyrimo ir prasmių paieškos. Bandymas sudė-
tingą ir chaotiškai besiplėtojantį pasaulį sutalpinti į tam tikras aiškias schemas (tikslus, scenarijus, 
vaidmenis) jį pernelyg supaprastina ir sukuria iliuzinį tikrovės jausmą. Užuot skatinus klientą kelti 
ilgalaikius karjeros tikslus, kur kas svarbiau mokyti neapibrėžtumo tyrinėjimo strategijų bei ugdyti 
atvirumo galimybėms nuostatą. Svarbu, jog klientas žvelgtų į neplanuotus įvykius kūrybiškai, kaip 
į atsiveriančias galimybes. Centrinis karjeros konsultavimo tikslas yra kliento nuostatos atvirumui, 
galimiems neplanuotiems įvykiams (juodosioms gulbėms) formavimas. 

8 	 Nuo informavimo prie informavimo ir transformavimo. Per klasikinį karjeros konsultavimą daug 
dėmesio skiriama klientams informuoti apie potencialias karjeros galimybes (profesijas, studijų 
kryptis, darbo pasiūlymus ir kt.). Informacijos amžiuje kiekvienas asmuo turi prieigą prie gausybės 
karjeros informacijos šaltinių. Poreikiui esant galima rasti ir įvairiausios mokomosios medžiagos, 
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įsivertinimo metodikų, profesijų klasifikatorių. Todėl karjeros konsultantas nebeturėtų apsiimti in-
formacijos teikėjo vaidmens. Juolab kad, remiantis chaoso karjeros teorija, kiek informacijos be-
būtų surinkta, vis tiek negali būti absoliučiai tikras dėl priimamo sprendimo pagrįstumo. Karjeros 
informacija yra nors ir svarbus, bet tik vienas iš karjeros transformavimo elementų. Šio elemento 
įtakos karjeros sprendimų priėmimui nereikia suabsoliutinti. Taip pat verta atkreipti klientų dėme-
sį ir į šiuolaikinių informacinių šaltinių naudojimą (YouTube, Facebook, LinkedIn ir kt.).

9 	 Nuo normatyvinio mąstymo prie mąstymo, atviro naujoms besiformuojančioms galimybėms. Dauguma 
karjeros konsultantų yra išmokyti pagarbiai žvelgti į normaliojo pasiskirstymo kreivę (Gauso skirsti-
nys). Tikimasi, jog analizuojami veiksniai (kliento ypatumai, aplinkos požymiai, įvykiai ir t. t.) 
pateks į normalumo zoną. Deja, sudėtingų dinaminių sistemų pasaulyje priežastingumas nėra 
linijinis, todėl normalusis pasiskirstymas daugiau yra tendencija, bet ne taisyklė. Čia nuolat 
nutinka „nenormalūs“ įvykiai (pavyzdžiui, teroristų išpuoliai, gamtinės katastrofos, epidemi-
jos, netikėti korporacijų bankrotai, aukso puodo laimėjimai, tam tikrų gaminių populiarumo 
išaugimas ir t. t.), kurie turi didžiulę įtaką daugelio žmonių gyvenimams. Šių dienų pasaulyje 
per vieną naktį gali tapti skurdžiumi ar milijonieriumi. Karjeros srityje taip pat dažnai nutinka 
nuo normos nukrypstančių įvykių. Atsitiktinė pažintis gali baigtis netikėtu geru darbo pasiū-
lymu, galima visiškai nesąmoningai pasirinkti labai patrauklią profesiją arba pradėti nuosa-
vą verslą. Todėl karjeros konsultantai turėtų atkreipti klientų dėmesį į tai, jog norma mūsų 
pasaulyje yra tik apibendrintas vidurkis, reikia į tai orientuotis priimant sprendimus, tačiau 
neignoruoti ir to fakto, jog realybėje dažnai nutinka ir neplanuotų, nuo normos nukrypstančių 
dalykų. Būtent jie yra geras potencialas naujoms karjeros galimybėms. 

10 	 Nuo žinojimo „iš anksto“ prie pasirengimo gyventi neapibrėžtai. Dėl to, jog gyvename supami neti-
krumo, siekis prognozuoti, kas bus su mūsų karjera tolesnėje ateityje, tampa mažai prasmingas. Te-
orijos autoriai teigia, jog svarbiau yra ne planuoti, o veikti čia ir dabar. Siekiant sėkmingos karjeros 
chaotiškame pasaulyje, reikia pasirengti nuolat gyventi neapibrėžtai, veikti nežinant, ar ta veikla 
duos trokštamų rezultatų. Veikti, bandyti, eksperimentuoti, reflektuoti gautus rezultatus ir priimti 
greitus sprendimus yra kur kas efektyviau chaotiškame pasaulyje, nei sudarinėti ilgalaikius planus 
ir jų sistemingai siekti.

11 	 Nuo pasitikėjimo per kontrolę prie pasitikėjimo per tikėjimą. Žmogaus noras pasitikėti savo ateiti-
mi yra natūralus ir nekvestionuojamas. Įprasta pasitikėjimą stiprinti remiantis kontrole. Kuo labiau 
galiu kontroliuoti savo gyvenimą, tuo daugiau pasitikėjimo turiu, jog viskas vyks taip, kaip aš pats 
noriu. Toks požiūris gerai tinka uždarose sistemose. Deja, gyvename dinamiškame ir chaotiškame 
pasaulyje, todėl negalime užsitikrinti šimtaprocentinės savo gyvenimo ir karjeros kontrolės. Todėl 
priimtinesnis požiūris yra pasitikėjimo siekti per tikėjimą, jog viskas bus gerai. Tai liečia ir kliento 
bei konsultanto santykius. Konsultantas turėtų ne siekti kontroliuoti situaciją ir klientą, taip užsi-
tikrindamas aukštą pasitikėjimo lygį, o tikėti klientu, būti atviras jam. Taip pat ir klientas neturėtų 
tikėtis, jog konsultantas yra visagalis, viską numato ir kontroliuoja. Svarbu tikėti tuo, jog konsultan-
tas remiasi etikos principais, veikia atsakingai, siekia nuoširdžiai padėti klientui.
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Aptarėme pagrindines chaoso karjeros teorijos idėjas, kaip paskatinti žmones mąstyti ir veikti adaptyviau šių 
dienų chaotiškame ir sudėtingame pasaulyje. Dabar pristatysime karjeros konsultavimo organizavimo seką, 
taikant šį teorinį modelį, bei vieną konsultacijų organizavimo pavyzdžių. 

Karjeros konsultavimas, remiantis chaoso karjeros teoriniu modeliu, susideda iš keturių fazių 
(Pryor, Bright, 2011):

1 	 Kliento, mąstančio kaip uždara sistema, mąstymo strategijų identifikavimas.

2 	 Pagalba klientui suprasti, jog tokios strategijos kaip pastangos viską kontroliuoti, siekis užsitikrinti 
tikrumą, noras turėti visą informaciją, numatyti ateities įvykius yra iš esmės klaidingos.

3 	 Pagalba klientui atpažinti ir naudotis tiek nuspėjamais veiksniais, tiek neplanuotais įvykiais asme-
ninei karjerai plėtoti.

4 	 Pagalba klientui suvokti savo ir pasaulio sudėtingumą, pripažinti netikrumą kaip nuolatinę jį lydin-
čią būseną, nebijoti keistis konstruktyviu būdu, siekiant išpildyti giliausias turimas aspiracijas.

Pagrindinės temos, su kuriomis dirbama per konsultacijas, yra šios:

1 	 Konsultavimo pradžioje dirbama su klientų lūkesčiais:

	 pokyčių neišvengiamumo pripažinimas: padedama klientui suprasti, jog neplanuoti įvykiai 
gali smarkiai paveikti jo gyvenimą;

	 žmogaus baigtinumo priėmimas: siekiama padėti klientui suprasti savo ribotumą, žvelgiant 
iš žinių bei kontrolės pozicijų;

	 kliento unikalumo akcentavimas: akcentuojamas kliento gyvenimo unikalumas, siekiama, 
jog jis suprastų, kad gali priimti netipiškus karjeros pasirinkimus;

	 pokyčių kainos aptarimas: siekiama, kad klientas suprastų, jog bet kokie pokyčiai turi savo 
kainą, tenka išgyventi nemalonias emocijas, dėti daug pastangų, mokytis ir t. t.

	 tikslų ir vertybių svarbos konsultavimui aptarimas: siekiama paskatinti klientą kalbėti apie 
savo tikslus ir vertybes, nes tik tokiu būdu galima suprasti, kas jam yra svarbu, kaip jis kons-
truoja savo pasaulį.

2 	 Konsultuojant padedama klientui įveikti iškilusius sunkumus:

	 tinkamas sudėtingumo supratimas: kalbant apie sudėtingą ir chaotišką pasaulį svarbu nesu-
kelti klientui depresijos ir bejėgiškumo jausmo, jog nieko šiame pasaulyje negali kontroliuoti 
ir prognozuoti. Priešingai, klientas turi pasijausti atsikratęs pernelyg didelės atsakomybės už 
savo gyvenimą, priimamus sprendimus, pasirengęs lanksčiau reaguoti į aplinkos pokyčius;
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	 dėmesys neplanuotoms galimybėms (progoms): dauguma žmonių yra įsitikinę, jog šiame pa-
saulyje už pastangas turi būti teisingai atlyginta. Tačiau realybėje dažnai nutinka atsitiktinių 
sėkmių. Todėl klientai turi „palikti vietos“ savo karjeros planuose atsitiktinumams ir žvelgti į 
neplanuotas galimybes ne kaip į grėsmę, bet kaip į naują progą karjerai;

	 konstruktyvių pokyčių skatinimas: reikia skatinti klientų mąstymą apie prasmingesniam gy-
venimui bei karjerai reikalingus pokyčius. Svarbu išmokti į pokyčius žvelgti kūrybiškai, nebi-
joti svajoti, naudoti vaizduotę ir intuiciją. Pokyčiai susiję ir su aktyviu galimybių tyrinėjimu, 
rizikos prisiėmimu. Svarbu nebūti pernelyg praktiškam ir realistiškam, negalvoti pirmiausia 
apie galimas kliūtis ir nesėkmes;

	 darbas su prasmėmis: klientai gauna realia naudą iš konsultacijų tik tuomet, kai jie geriau 
supranta, kas jie yra, ko jie nori, kokie jų prioritetai.

3 	 Konsultavimo pabaigoje siekiama gyvenimui prasmingų rezultatų:

	 savo veiksmų nuosavybės pripažinimas: žmogus negali kontroliuoti aplinkos, tačiau jis gali 
kontroliuoti savo elgesį. Svarbiau orientuotis į veiksmą nei į pastangas kontroliuoti šį chao-
tišką pasaulį; 

	 gebėjimas išskirti stabilias struktūras: klientai išmokomi iš juos supančio chaoso išskirti pa-
sikartojančias stabilias struktūras, tokias kaip pagrindinės karjeros temos, įsidarbinimo gali-
mybės, nuosavo verslo sukūrimo galimybės ir t. t.

	 neapibrėžtumo toleravimas: siekiama pakeisti klientų požiūrį į neprognozuojamus įvykius. 
Jie mokomi susitaikyti su tuo, kad gyvenime gali nutikti neprognozuojamų dalykų ir reikia 
gebėti konstruktyviai į juos atsakyti;

	 atvirai sistemai būdingas mąstymas: tai svarbus konsultavimo rezultatas, atspindintis kli-
ento drąsą, originalumą, ryžtingumą savo gyvenimo ir karjeros atžvilgiu. Atvirai mąstantis 
asmuo yra nuolat tiriantis galimybes, priimantis pokyčius kaip neišvengiamą būtinybę, rizi-
kuojantis ir eksperimentuojantis, kūrybingas, proaktyvus;

	 prasmių ieškojimas: klientai skatinami ieškoti savo unikalios gyvenimo ir karjeros prasmės, 
apsibrėžti savo pagrindines vertybes, prioritetus, gyvenimo principus, kurie leistų jam turėti 
„stuburą“ šių laikų chaotiškame pasaulyje. 
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Šios teorijos apžvalgos pabaigoje pateikiame vieną iš galimų karjeros konsultacijų organizavimo 
etapų pavyzdžių:

1 	 Lūkesčių valdymas. Pirmiausia siekiama įvertinti kliento lūkesčių pagrįstumą. Galima klausti, kaip 
klientas įsivaizduoja save pasibaigus konsultacijoms, jei viskas eisis gerai. Vienas iš nerealistiškų 
klientų lūkesčių pavyzdžių – noras, kad konsultantas pasakytų, ką jis turi veikti savo gyvenime.

2 	 Pagalba klientui geriau suprasti chaoso apraiškas jo gyvenime. Klientai dažnai kreipiasi norėdami 
tam tikro aiškaus plano, ką jiems daryti toliau. Jie mano, kad plano turėjimas išgelbės juos nuo ga-
limų klaidų. Toks požiūris nėra teisingas žvelgiant iš chaoso teorijos perspektyvų. Todėl klientams 
pateikiami pavyzdžiai, parodantys jų mąstymo klaidingumą.

3 	 Nesėkmių aptarimas. Dažnai konsultacijų pradžioje kalba pakrypsta apie kliento nesėkmes darbe 
ir, neretai, platesniame gyvenimo kontekste. Tai natūralus procesas, kuriuo galima tikslingai pasi-
naudoti, formuojant klientui nuomonę apie nesėkmių „normalumą“ chaotiškame pasaulyje. Taip 
pat reikia kalbėti apie pokyčių neišvengiamumą.  

4 	 Pavyzdžių analizė. Šioje konsultavimo stadijoje analizuojamos įvairios karjeros galimybės, siekia-
ma supažindinti klientą su karjeros sampratų ir kelių įvairove. Tam tikslui galima naudoti karjeros 
metaforas (Ineson, 2007). Galima duoti paskaityti skirtingų karjerų pavyzdžių. Kliento klausiama, 
ką jam reiškia karjera, kaip jis įsivaizduoja save po kelerių metų, kodėl jam svarbu kažką pasiekti 
ir pan. Galima paprašyti parašyti trumpą (200-300 žodžių) savo gyvenimo istoriją, nupiešti savo 
karjeros kelią.

5 	 Fraktalų paieška. Kliento prašoma aprašyti pasikartojančius jam svarbius elementus, pasitaikan-
čius aptariant karjeros metaforas, piešinius, istorijas. Bandoma išskirti esmines temas, išgryninti 
tai, kas klientui yra svarbu konstruojant jo karjerą. 

6 	 Konsultanto įžvalgos klientų fraktalų atžvilgiu. Klientams būna gana sudėtinga greitai identifikuoti 
pasikartojančias temas, todėl rekomenduojama karjeros konsultantams pasidalyti savo įžvalgo-
mis, ką jie mato klientų atliktų pratimų medžiagoje. Tai reikia atlikti nedirektyviai, užduodant tam 
tikrus klausimus, pavyzdžiui:

	 Ar ši istorija jums ko nors neprimena?

	 Kuo dar šis pasakojimas jums yra svarbus?

	 Kuo šie du pasakojimai yra panašūs?

	 Kuo jūsų karjeros istorija panaši į šį (šiuos) pavyzdį? ir t. t.

7 	 Atraktorių identifikavimas. Siekiama nustatyti, kokios jėgos formuoja kliento karjeros elgesį, kokius 
interesus, vertybes, gabumus, asmenines savybes klientas išskiria savyje. Svarbu įvertinti, ar reikš-
mingi atraktoriai neprovokuoja uždaroms sistemoms būdingo mąstymo ir elgesio būdo. Pavyzdžiui, 
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ar kliento mąstymas nėra fiksuotas ties „juoda arba balta“ mąstymo klaida, ar jo nevaržo tam 
tikros išankstinės nuostatos (pavyzdžiui, siekis viską kontroliuoti), taisyklės, įpročiai. Bandoma for-
muoti kliento nuostatą apie nuolatinių pokyčių būtinybę, neapibrėžtumo toleravimą, žiūrėjimą į 
neplanuotus įvykius kaip į galimybes. 

8 	 Klientų įvertinimas naudojant psichometrines metodikas. Kai klientai patys išskiria tam tikrų savo 
asmenybės ypatumų (interesų, vertybių ir t. t.), galima papildomai juos įvertinti naudojant įvairius 
testus bei klausimynus. Tokiu atveju klientai gali įsivertinti savo savybių unikalumą, kiek jie pana-
šūs (skiriasi), palyginti su kitais žmonėmis. Pavyzdžiui, galiu manyti, jog turiu gerų matematinius 
gabumų, bet atlikus testą paaiškėja, jog, palyginti su kitais, jie yra vidutiniai. 

9 	 Ataskaitos rašymas. Pravartu apibendrinti konsultavimo metu gautą informaciją ir apsirašyti, koks 
pasikartojantis elgesys (fraktalai) kliento yra vyraujantis. 

10 	 Galutinė diskusija. Kalbamasi su klientu, kaip jo mąstymas pasikeitė, palyginti su pirmąja konsul-
tacija. Klientui duodama 10–15 min. laiko išreikšti nuomonę apie savo patirtį per konsultavimą. 
Vėliau pristatomos konsultanto įžvalgos, perskaitoma ataskaita. Ataskaitos skaitymas neturėtų 
skambėti kaip nuosprendis. Ja reikia siekti paskatinti klientą naujoms įžvalgoms, suteikti jam emo-
cinę paramą. 

4.6. Karjeros konstravimo teorija
Teorijos autorius – vienas garsiausių šių dienų karjeros konsultavimo srityje dirbančių mokslininkų – M. L. 
Savickas. Jis pasiūlė karjeros konsultavimo tikslams taikyti naują teorinį modelį, kuris remiasi socialinio kons-
truktyvizmo filosofine paradigma. Jo teorijos išskirtinis bruožas tas, jog tai – išskirtinai karjeros konsultavimo 
teorija, nukreipta į tarpasmeninio proceso paaiškinimą, padedant klientui konstruoti savo karjerą. 

Savo teorijos prielaidomis M. L. Savickas (2011) laiko šiuolaikiniame pasaulyje per pastaruosius porą dešim-
tmečių įvykusius radikalius ekonomikos, vadybos, darbo pobūdžio, reikalavimų darbuotojams pokyčius bei 
šiuolaikinę individualią, organizacijų bei profesijų ribas peržengiančią, lanksčią karjeros sampratą. Autorius 
teigia, jog anksčiau vyravusį stabilumą pakeitė mobilumas, dėl to nebetinka senosios karjeros teorijos, kurios 
pabrėžė stabilumą. Šiandien intervencijų modelis turi remtis patrauklumu darbo rinkoje, prisitaikymu, emo-
ciniu intelektu, mokymusi visą gyvenimą.

XX a. institucijos pateikdavo asmens gyvenimui struktūrą (metanaratyvą), kuri buvo vientisa ir tęstinė laiko 
atžvilgiu. Šiais laikais organizacijos to padaryti nebegali, neužtikrintumas ir nesaugumas tampa kasdienybe, 
todėl asmuo nebegali planuoti savo gyvenimo remdamasis įsipareigojimu organizacijai. Nebereikia remtis 
organizacijų pasakojimu (naratyvu). Tenka kurti savo asmeninę karjeros istoriją. Asmuo šiandien taip pat ne-
benori gyventi šabloninio, normomis pagrįsto gyvenimo, siekia susikurti savo individualią gyvenimo istoriją. 
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M. L. Savicko nuomone, XX a. konsultavimo praktikoje vyravusi saviaktualizacijos idėja turi būti pakeista savęs 
konstravimu (Savickas, 2011, 2012). Savęs konstravimas – tai žmogiškos egzistencijos tikslas. Saviaktualizaci-
ja ir savęs konstravimas – visiškai skirtingos paradigmos, vertinant jas iš konsultavimo pusės. Saviaktualizaci-
ja remiasi humanistinės psichologijos samprata ir kalba apie žmoguje glūdinčio potencialo realizavimą, tam 
sudarant palankias aplinkos sąlygas. Savęs konstravimo paradigmos atstovai netiki a priori žmoguje glūdin-
čiu potencialu. Savęs konstravimas yra žmogaus gyvenimo projektas. Savastis (angl. self) yra pasakojimas, o 
ne substancija, kurią sudaro bruožų rinkinys. Turi būti konsultuojama ne kaip surasti savo gyvenimo darbą, 
o kaip sukonstruoti gyvenimo darbą. Pradedama nuo gyvenimo susikonstravimo ir nusprendimo, kokį vai-
dmenį darbas vaidins šitame gyvenime. Taikomas holistinis požiūris į konsultavimo praktiką.

Karjeros konstravimo teorija teigia, jog asmuo kuria savo individualią subjektyvią karjerą, konstruodamas realy-
bės reprezentacijas. Šios reprezentacijos vėliau veikia asmens motyvaciją, pasirinkimus, elgesį. Vertinant iš su-
bjektyvios prizmės, karjeros konstravimas nėra vaidmenų ar su darbu susijusių veiklų chronologinė seka per visą 
žmogaus gyvenimą. Tai patirčių apibendrinimas į prasmingą pasakojimą (angl. story). Karjera – subjektyvus kons-
truktas, apimantis praeities asmeninį įprasminimą, dabartines patirtis, ateities lūkesčius. Kai žmonės pasakoja 
savo karjeros istoriją, jie selektyviai kuria tam tikrą naratyvą (angl. narrative). Objektyvią karjerą – kaip vaidmenų ir 
veiklų seką – mes turime visi. Subjektyvi karjera konstruojama savimone jungiant praeitį, ateitį ir dabartį. 

Savęs konstravimas vyksta patirties refleksijos būdu, remiantis žmogaus unikaliomis savybėmis – sąmone ir 
sąmoningumu. Savęs įsisąmoninimas reikalauja kalbos. Be kalbos neįmanoma refleksija. Todėl kalbai šioje 
teorijoje skiriamas ypatingas dėmesys. Ji laikoma kritiniu elementu karjeros konstravimo veikloje. Remiasi 
teoriniu požiūriu, kad kalba ne reprezentuoja tikrovę, o ją konstruoja. Taip, kaip žmogus kalba, taip jis ir 
elgiasi. Žodžiai – gyvenimo išteklius, jie suteikia galimybę mąstymui ir prasmių darymui. Žodžių trūkumas 
lemia tam tikrų schemų nebuvimą. Tam, kad klientas kitaip pradėtų konstruoti savo gyvenimą, jam reikia 
per konsultavimą padėti įgyti naują kalbą. Kai jie pradeda vartoti naujus žodžius, jie pradeda kurti naujus 
pasaulius. Nauji žodžiai leidžia kurti naujus scenarijus, imtis anksčiau neišbandytų veiksmų. Labai svarbi ir 
socialinės sąveikos reikšmė. Savęs konstravimas (taip pat ir karjeros) vyksta per socialinę sąveiką, vedant 
dialogą su kitais žmonėmis. 

Pagrindinės karjeros konstravimo teorijos sąvokos

Siekiant suprasti, kaip veikia karjeros konstravimo teorinis modelis, svarbu pasiaiškinti šias pagrindines teo-
rijoje vartojamas sąvokas: tapatybė, naratyvas, pasakojimas, karjeros tema, charakterio raidos forma.

Tapatybė (angl. identity). Teorijoje skiriama savastis (angl. self) ir tapatybė. Šie komponentai savo samprata 
panašūs į klasikinius W. James „Aš“ ir „Mano“. Tapatybė yra savasties susikurta schema, kuri padeda adap-
tyviai reaguoti į socialinės tikrovės keliamus iššūkius. Tapatybė konstruojama interpretuojant ir įasmeni-
nant egzistuojančius socialinius vaidmenis. Tai yra unikalus savasties kūrinys, tam tikras anapus individo 
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egzistuojančių socialinių vaidmenų įasmeninimas. Tapatybės konstravimas priklauso ir nuo kultūrinio kon-
teksto. Vakarų visuomenėje tapatybė yra asmeninis projektas, o Rytų – kolektyvinis (šeimos, bendruome-
nės). Keičiantis aplinkai keičiasi ir tapatybės turinys, kadangi asmeniui tenka ieškoti naujų būdų (vaidmenų 
scenarijų), kaip atsakyti į atsiradusius iššūkius. 

Naratyvas (angl. narrative). Naratyvas – tai paties žmogaus savo gyvenimo istorijos pasakojimas, apimantis 
tiek chronologinių įvykių pateikimą, tiek su jais susijusių emocijų ir minčių išraišką. Asmens tapatybė formuo-
jama ir išreiškiama per naratyvus. Naratyvai padeda individui interpretuoti, suvokti ir pateikti save tarsi kitą 
asmenį. Aš pasakoja istoriją apie save. Tapatybės naratyvas – tai savo gyvenimo istorijos pasakojimas, kurioje 
gali būti daug pokyčių, bet esmė lieka ta pati – tai mano gyvenimo istorija. Galima skirti mikro- ir makrona-
ratyvus pagal tai, kokia apimtimi pasakojama. Tai gali būti didesni ar mažesni reikšmingi gyvenimo epizodai. 

Pasakojimas (angl. story). Anot M. L. Savicko (2011), pasakojimai kyla kaip atsakas į netikėtus asmeniui įvykius. 
Jei viskas vyksta taip, kaip suplanuota, įprastai, nėra jokio poreikio pasakojimui. Pasakojimai padeda įpras-
minti netikėtus įvykius. Juose atskleidžiama, ko asmuo tikėjosi, ko jam trūko, kokie buvo lūkesčiai ir kas iš to 
išėjo. Jos taip pat pasako, koks yra skirtumas tarp asmens lūkesčių kitų žmonių atžvilgiu ir tų žmonių realaus 
elgesio. Pasakojimus žmonės naudoja tam, kad įprasmintų tai, kas vyksta ne pagal jų numatymą. 

Karjeros tema (angl. career theme). Tai viena kertinių sąvokų šiame teoriniame modelyje. Tema atspindi pa-
grindinę pasakojimo mintį. Kai atsiranda naujų faktų, asmuo siekia juos interpretuoti pagal vyraujančią temą. 
Tema veikia praeities atsiminimus, dabarties suvokimą ir ateities lūkesčius. Žmogus kuria savo karjerą su-
teikdamas savo elgesiui prasmę. Ši prasmė slypi vyraujančiose temose. Dažniausiai, net jei kažkas stipriai 
keičiasi, tema išlieka ta pati. Tema struktūruoja gyvenimą. Temų gyvenime gali būti daug: jėga, žinios, grožis, 
lygybė, paslaugumas, santykiai, teisingumas ir t. t.

Per konsultavimą svarbu atkreipti dėmesį į tai, kad klientas turi ne vieną temą. Laikantis vienos temos linijos, 
kai kurie pasakojimai ir naratyvai gali pasirodyti „atitrūkę nuo temos“, galima nesuprasti jų prasmės arba 
netinkamai juos interpretuoti. Kai kurie klientai gali turėti keletą temų, kurios gali būti viena kitą papildančios, 
sumišusios, konfliktuojančios, chaotiškos ar prieštaraujančios. Žmogaus gyvenimas gali būti panašesnis ne į 
simfoniją, o į džiazą ar net kakofoniją. 

Karjeros konsultavimo tema paaiškina subjektyvią karjeros kelionės prasmę. Temos suteikia subjektyviai karjerai 
struktūrą. Pasitenkinimas ar nusivylimas yra temos dalis (subjektyvios karjeros), o sėkmė ar nesėkmė – karjeros 
trajektorijos (objektyvios karjeros). 

Charakterio raidos linija (angl. character arc). Charakterio raidos linija apibūdina, kaip laikui bėgant rutuliojasi 
tema ir apima visą naratyvą (žr. 7 pav.). Ji parodo pradinę veikiančiojo būseną, epizodų seką, išorines įtakas, 
herojaus reakcijas į svarbius įvykius, kur asmuo yra šiuo metu ir kur nori nukeliauti. Paprastai pradedama 
nuo problemos ir einama iki jos išsprendimo, kovojant su baimėmis, apribojimais, blokais. 
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ekstazė

sunkus
našlaitės 

gyvenimas

eina į 
puota

šokis su 
princu

grįžta į sunkią 
realybę, bet 

gyva maloniais 
prisiminimais

laikas

princas suranda
pelenę ir 

laimingai gyvena

jausmai

neviltis

Pelenė

7 pav. Charakterio raidos linijos pavyzdys

Klausantis kliento smulkių pasakojimų reikia žinoti, į ką kreipti dėmesį. Charakterio raidos linijos supratimas 
leidžia kliento pateikiamą informaciją lengviau struktūruoti, kelti hipotezes, kur link klientas siekia judėti.

Naratyvinis konsultavimas 

M. L. Savickas (2012) teigia, kad asmens karjeros konstravimo teoriniu modeliu pagrįstas karjeros konsulta-
vimas – nauja paradigma tarp karjeros intervencijų. Tai naratyvinė paradigma, kurios išskirtinumas – biogra-
finių pasakojimų naudojimas, siekiant padėti klientui susikurti prasmingus scenarijus, susiejančius atskirus 
kliento tapatybės aspektus į vieną visumą ir leidžiančius „perkelti“ jį į trokštamą ateitį. 

Naratyvinis konsultavimas siekia susieti į vieną visumą kliento patirtis, lūkesčius ir paaiškinimus. Dėl šio tikslo 
jis remiasi principu: žmogus supranta savo gyvenimą naratyvinėje formoje kaip ieškojimą (angl. quest). Kitaip 
tariant, daroma prielaida, kad žmogus organizuoja savo gyvenimą aplink problemas, kurios užima jo dėmesį 
ir šių problemų sprendimų paiešką bei įgyvendinimą. Šios problemos atsispindi žmogui svarbiose gyvenimo 
temose. Gyvenimo temos kyla ankstyvoje vaikystėje kaip neužbaigta situacija, neišpildytas geštaltas. Temos 
savyje turi troškimą užpildyti neatitikimą, užbaigti pasakojimą. Karjeros srityje asmuo nori išreikšti save kaip 
visumą. Žmogus tarsi jaučia, jog turi kažką padaryti, kas tampa jo ieškojimo pagrindu (angl. quest). Jis tarsi 
siekia save transformuoti į priešingą būseną: baimė kuria drąsą, vienatvė – santykius ir pan. 
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Karjeros konsultantas klausosi kliento pasakojimų siekdamas suprasti, ką klientas aktyviai daro norėdamas 
išvengti probleminės būsenos. Taip jis nori identifikuoti gyvenimo temos charakterio raidos liniją. Naudoja-
ma hermeneutinė praktika. Konsultantas klauso konkrečių kliento gyvenimo istorijų ir bando suprasti pla-
tesnę temą. Tuomet, remdamasis tema, bando vėl grįžti prie atskirų pasakojimų, juos iš naujo interpretuoja 
šios temos pagrindu. Taip nuolat vyksta judėjimas nuo konkretaus prie abstraktaus ir vėl prie konkretaus. 
Praktikas šiuo atveju nesinaudoja parengtu temų sąrašu (pavyzdžiui, interesų tipologija). Praktikui svarbu iš-
girsti, kas šiandien veikia kliento mąstymą, kokia tema vyrauja, o ne tyrinėti kliento istoriją. Praeitis tyrinėjama 
per šios dienos perspektyvą, į ją nežiūrima kaip į formalią biografiją. 

Naratyvine paradigma paremto karjeros konsultavimo kaip intervencijos tikslas – padėti klientams savo gy-
venimo projektus kurti sąmoningiau. Žmonių karjeros kelias šiandien pasižymi fragmentiškumu. Vyksta daž-
na darbų kaita. Pereidamas iš vieno darbo į kitą, asmuo dažnai praranda tęstinumo jausmą, jo gyvenimo 
ir karjeros istorija tampa fragmentiška, dingsta prasmė ir lieka tik užduotys. Konsultanto tikslas – padėti 
klientui išlaikyti prasmę ir tęstinumą, kai jis įveikia neišvengiamus pokyčius. 

Asmens karjera yra perkonstruojama per pasakojimą (Savickas, 2011). Pasakojimas yra konstravimo įrankis, 
kuriuo kuriamas identitetas ir išryškinamos karjeros temos. Kai klientai papasakoja savo istoriją, jie jaučia, 
kad ta istorija tapo realesnė. Kuo daugiau papasakoja, tuo aiškesnį savęs vaizdą susikuria. Istorijos pasakoji-
mas kristalizuoja tai, ką klientas apie save mano. Svarbu, kad konsultantas padeda klientui susieti jo gyveni-
mo temą su karjeros problemomis. Taip pat konsultantas praplečia kliento kalbėjimo arsenalą, įveda naujų 
žodžių, kurie padeda klientui geriau suprasti, kas jis yra.

Artikuliuodami savo gyvenimo istoriją klientai geriau supranta save. Jų pasakojama gyvenimo istorija tampa 
labiau suderinta, vientisesnė, sukuriamas gyvenimo nenutrūkstamumo vaizdas. Pasakojant išryškėja svar-
bios gyvenimo temos, kurios sujungia atskirus įvykius. Supratimo, suderinamumo ir nenutrūkstamumo iš-
augimas yra taip pat svarbūs konsultavimo tikslai. Kliento mokymasis ir augimas vyksta per savo gyvenimo 
istorijos pasakojimą. Klientai atsineša į konsultaciją senus pasakojimus, kuriuos nori papasakoti, ir nori, pa-
dedami konsultanto, susikurti naują, geresnę, gyvenimo istoriją. Karjeros konsultavimas įvertina skirtingas 
prasmes, atveria naujų galimybių, iš naujo paleidžia užšaldytas iniciatyvas. Jis suteikia transformacinį efektą, 
sukuria išbaigtesnį ir visuminį individą. Taigi, naratyvine paradigma paremtas karjeros konsultavimas per 
pasakojimą veikia kaip asmenybės transformacija. Klientas susikuria kokybiškai naują gyvenimo scenarijų, 
kurį vėliau siekia realizuoti konkrečiais veiksmais.

Konstravimo teorijos karjeros konsultavimo modelis

Vienas iš karjeros konstravimo teorijos privalumų – aiškus konsultavimo modelis. Karjeros konsultavimo 
procesas čia suskaidomas į tris dalis. Tos dalys nėra tiesiogiai susijusios su konsultavimo sesijomis: visą 
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procesą galima užbaigti per vieną sesiją, arba tam skirti tris darbo sesijas. Pirma konsultavimo dalis apima 
karjeros pasakojimo (angl. story) interviu. Jo tikslas – kliento prisistatymas konsultantui, o kartu ir sau. Antros 
dalies metu pristatomas ir aptariamas kliento gyvenimo portretas. Trečia konsultavimo dalis apima kliento 
norimų pokyčių aptarimą. 

Kaip ir psichologiniame  konsultavime, čia taip pat daug dėmesio skiriama kontakto tarp konsultanto ir klien-
to kokybei. Siekiama sukurti partneryste paremtą darbinį aljansą. Konsultantas turi demonstruoti nuoširdų 
domėjimąsi klientu, jo problema, padrąsinti jį, normalizuoti jo patiriamus sunkumus ir problemas. Kliento 
emocijos neignoruojamos, jos svarbios gyvenimo temų, problemų, prasmių supratimui, geresnio darbinio 
aljanso užmezgimui. Kadangi naratyvinė paradigma akcentuoja pasakojimo (kalbos) svarbą, kuris skleidžiasi 
dialogo tarp konsultanto ir kliento metu, labai svarbūs konsultantui yra pokalbio palaikymo įgūdžiai. Konsul-
tantas turi gebėti ne tik klausytis kliento pasakojimo, bet ir išskirti vyraujančias temas, suprasti jų charakterio 
raidos liniją. Tam reikia didžiulės patirties ir gilaus teorijoje naudojamų pagrindinių konstruktų išmanymo. 

Konsultavimo pradžioje svarbu išsiaiškinti kliento lūkesčius, ko jis tikisi iš konsultavimo. Klientui nereikia 
primesti konsultavimo tikslų, jis pats turi juos išsikelti. Prieš pereinant prie kliento pasakojimo, svarbu, kad 
būtų suformuluoti konsultavimo tikslai. Svarbu, kad tikslai būtų suderinti tarp konsultanto ir kliento, kad kon-
sultantas sutiktų, jog gali padėti pasiekti klientui tų tikslų, kuriuos jis išsikėlė. Konsultacijų pabaigoje svarbu 
kliento paklausti, ar jam pavyko pasiekti tai, kas buvo išsikelta pirmame susitikime. 

Išsiaiškinus kliento lūkesčius ir suformulavus konsultavimo tikslus, pereinama prie karjeros pasa-
kojimo interviu (angl. career story interview). Tai struktūruotas interviu, kuriam naudojami penki 
klausimai. M. L. Savickas (2011) teigia, jog šie klausimai buvo pasirinkti remiantis trijų dešimtme-
čių asmenine konsultavimo praktika, kaip labiausiai tinkantys kliento karjeros pasakojimo kons-
travimui. Šie klausimai skamba taip:

1 	 Kas jus žavėjo, kai jums buvo maždaug 6 metai? Papasakokite apie jį arba ją?

2 	 Ar skaitote tam tikrus laikraščius, žiūrite televizijos laidas reguliariai? Kuriuos? Kas jums labiausiai 
juose patinka?

3 	 Kokia knyga ar filmas jums labiausiai patinka? Papasakokite apie tai.

4 	 Pasakykite savo mėgstamiausią posakį ar moto.

5 	 Kokie yra jūsų ankstyviausieji atsiminimai? Papasakokite tris istorijas, kurias atsimenate kaip anks-
čiausias iš jūsų gyvenimo, kai jums buvo 3–6 metai. 

Kiekvienas iš šių klausimų turi aiškią paskirtį – kokią informaciją klausimais konsultantas gali surinkti. 

Pirmas klausimas skirtas kliento tapatumo tyrimui. Atsakydamas, koks žmogus ar personažas klientą žavėjo 
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vaikystėje, jis iš esmės atsako apie save, kokios asmeninės savybės, vertybės, principai jam yra svarbūs. 

Antruoju klausimu, klausiant apie mėgstamus žurnalus ir laidas (arba interneto portalus), iš esmės siekiama 
išsiaiškinti kliento profesinius interesus, kas klientą natūraliai domina nesant išorinio spaudimo. 

Trečias klausimas, apie mėgstamą knygą ar filmą, atskleidžia gyvenimo scenarijų, kokį žmogus mėgsta. Su-
žinoma, kaip klientas norėtų, kad jo gyvenimas vystytųsi. Knygose ar filmuose pateiktose žmonių gyvenimo 
istorijose paprastai atsispindi centrinė dominanti gyvenimo problema ir jos sprendimo būdas. Daroma prie-
laida, kad ši problema aktuali ir klientui.

Ketvirtas klausimas atspindi kliento palinkėjimą pačiam sau. Jei klientas tokio moto neturi, galima paprašyti, 
jog jį susikurtų dabar. Moto išreiškia intuityvų klientų supratimą, ką reikėtų keisti savo dabartiniame gyveni-
me, kad būtų galima judėti į priekį. 

Penktas klausimas intymiausias, todėl paliekamas pabaigai. Ankstyvieji gyvenimo prisiminimai, anot teorijos auto-
riaus, parodo kliento esminius įsitikinimus ir požiūrį į gyvenimą. Tai tarsi metaforos ir alegorijos, kurios atskleidžia 
svarbiausius kliento rūpesčius (angl. preoccupations). Prašoma papasakoti istorijos kontekstą (aplinką), kliento veiks-
mus ir rezultatą. Galima paprašyti aprašyti ir tuo metu patirtus jausmus. Kai klientas pateikia tris savo ankstyvuosius 
prisiminimus, paprašoma kiekvienam iš jų sugalvoti antraštę. Antraštėje pageidaujama, kad būtų veiksmažodis, nes 
jis suteikia energijos, judėjimo pojūtį. Parašius antraštes, karjeros pasakojimo interviu laikomas užbaigtu. 

Šį interviu patogu rengti per pirmą susitikimą. Jam pasibaigus, konsultantas atlieka kliento pasa-
kojimų interpretaciją ir parengia vertinimo protokolą. Jame siekiama įvertinti ir aprašyti aštuonis 
aspektus:

 1 	 Įvertinama, kaip klientas nori pasinaudoti konsultavimo patirtimi, kokių rezultatų nori pasiekti. 
Peržiūrėjus kliento pasakojimų turinį, atsižvelgus į kitą sesijos metu gautą informaciją, gali paaiš-
kėti, jog konsultavimo tikslas turėtų būti kitoks nei deklaruotas konsultacijos pradžioje.

2 	 Remiantis ankstyvais prisiminimais įvertinama, kas klientui kėlė rūpestį (nedavė ramybės), forma-
vo jo charakterio raidos liniją, tapo asmenybės pagrindu. Ankstyvieji prisiminimai pateikia infor-
maciją apie kliento bazinį požiūrį į save, kitus žmones, supantį pasaulį. Tai atspindi ir tam tikras 
pamokas, kurias asmuo išmoko vaikystėje. 

3 	 Remiantis ankstyvaisiais prisiminimais įvertinama, kaip klientai sprendžia jam rūpimas problemas, 
kokias strategijas naudoja. Tam tikslui klientas naudoja vaidmenų modelius (svarbius asmenis kaip 
pavyzdžius). Į vaikystės herojų galima žvelgti kaip į pirmą karjeros pasirinkimą. 

4 	 Aprašomi kliento mokymosi ir profesiniai interesai. Pirmi trys gyvenimo portreto aspektai susiję su 
kliento tapatumo ir charakterio raidos linijos apibūdinimu. Atlikus šią užduotį, pereinama prie in-
teresų analizės. Tai atliekama remiantis kliento pateikta informacija apie jį dominančias televizijos 
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laidas, informacijos šaltinius laikraščiuose, žurnaluose, interneto portaluose. 

5 	 Aprašomi galimi kliento gyvenimo scenarijai. Šiam tikslui panaudojama informacija iš kliento mėgs-
tamo filmo ar knygos scenarijaus aprašymo.

6 	 Įvertinama, kokios jėgos skatina klientą keisti savo dabartinę būseną, judėti į priekį. Tam naudoja-
ma kliento moto analizė. 

7 	 Užrašoma, kokios studijų programos ar profesijos galėtų tikti klientui. Tam tikslui panaudojama su-
rinkta informacija apie kliento interesus, karjeros temas, galimus gyvenimo scenarijus ir kt. Patyru-
siam konsultantui dažniausiai būna akivaizdu, kokie karjeros pasirinkimai klientui leistų susikurti 
norimą gyvenimą. 

8 	 Parašomas atsakymas į kliento pradinę problemą, kurią jis iškėlė pirmoje sesijoje. Tai paskutinis 
įrašas vertinimo protokole. 

Atlikęs šį aštuonių žingsnių įvertinimą, konsultantas apibendrina gautą informaciją ir parengia 
kliento gyvenimo portreto aprašymą. Jame pateikiamas kliento savasties apibūdinimas, pokyčius 
skatinančios jėgos, karjeros temos, ateities galimybės. Gyvenimo portreto aprašymas aptariamas 
ir suderinamas su klientu. Jį rengiant remiamasi šiais penkiais principais:

1 	 Aprašant kliento tapatybę, reikia orientuotis į geriausius kliento asmenybės aspektus, kurie didintų 
kliento savęs vertinimą, stiprintų pasitikėjimą savo jėgomis. 

2 	 Gyvenimo portreto aprašymas turi atverti klientui naujas galimybes.

3 	 Reikia orientuotis į temas, kurios leidžia peržengti dabartinės karjeros ribas.

4 	 Gyvenimo portretas turi būti patikimas, apgalvotas, vientisas, tęstinis. 

5 	 Konsultantas turi būti disciplinuotas ir save kontroliuoti interpretuodamas kliento istorijas, kurio-
mis remiasi portreto kūrimas.

Antrosios sesijos pabaigoje klientas turi pajusti, kad konsultavimas eina į pabaigą ir kad jis verčiamas veikti. 
Reikia aptarti patrauklias sprendimų alternatyvas. Klientas turi išsikelti tikslus ir pereiti prie veiksmų. Kai ku-
riems klientams būna akivaizdu, ką jie turi daryti. Kitiems tenka padėti detalizuoti galimus tolesnio gyvenimo 
scenarijus ir veiksmus, kurių jie turi imtis. 

Sesija baigiama su klientu sutarus, kokių veiksmų jis imsis. Tai gali būti veiksmai, susiję su papildomos karje-
ros informacijos paieška, priimtų karjeros sprendimų pranešimu reikšmingiems kitiems, naujo darbo paieš-
ka ir t. t. 

Trečia sesija, jei jos reikia, apima kliento atliktų namų darbų apžvalgą. Gali būti, kad klientas, susipažinęs su 
nauja karjeros informacija, sužinojo kažką, kas keičia jo priimtą sprendimą. Tokiu atveju klientas kartu su 
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konsultantu aptaria, kokios naujos galimybės atsiveria atsiradus naujiems faktams. Kai kurie klientai niekaip 
nepradeda veikti, nors yra priėmę sprendimą (pavyzdžiui, pakeisti darbą). Tokiu atveju reikia kalbėtis apie 
priimto sprendimo pagrįstumą, kliūtis, kurios trukdo imtis jo įgyvendinimo. Kai kuriems klientams rimta kliū-
tis yra artimų žmonių pritarimo ir paramos stygius. Tokiu atveju reikia paskatinti klientą, ugdyti jo atkaklumą 
(angl. assertiveness), didinti savveiksmingumą (angl. self-effectiveness), stiprinti pasitikėjimą savimi.

Paskutinės konsultavimo sesijos pabaigoje konsultantas perskaito, kokie tikslai buvo išsikelti konsultavimo 
pradžioje, ko klientas tikėjosi iš konsultacijų. Paklausiama kliento, ar tie tikslai buvo pasiekti. Konsultavimas 
baigiamas konsultantui apibendrinus, kas buvo pasiekta kartu dirbant klientui ir konsultantui. Atsisveikinant 
palinkima klientui suteikti naujai gyvenimo istorijai galimybę tapti realia.
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1. Įvadas
Karjeros valdymo teorijų išmanymas yra žinios, kurios padeda konsultantui būti sąmoningam. Tai žinios 
apie tai, kodėl jis dirba taip, kaip dirba su konkrečiu klientu. Karjeros valdymo teorijų išmanymas svarbus 
tiek pasirenkant esminę konsultanto paradigmą, tiek ir požiūrį bei konsultavimo strategiją konkrečiu atve-
ju. Šios žinios – konsultanto darbo pamatas. Realiai konsultuojant konsultantai dažniausiai yra eklektiškai 
orientuoti – kiekvienu konkrečiu atveju vadovaujasi ta paradigma, kuri yra tinkamiausia kliento situacijai.

Šioje, praktinėje, dalyje siekiama išryškinti bendruosius konsultavimo pokalbio dėsnius, kurie svarbūs karje-
ros konsultavimo klausimais, nepriklausomai nuo to, kokia karjeros valdymo teorija, samprata remiasi kon-
sultantas. 

Šios metodinės priemonės tikslas – padėti karjeros konsultantams plėsti ir tobulinti savo karjeros konsul-
tavimo kompetenciją. Lietuvos aukštosiose mokyklose dirbančių karjeros konsultantų kompetencijos deta-
liai pateiktos dokumente „Aukštųjų mokyklų studentų karjeros valdymo paslaugų srities kokybės gairės“ (1 
Priedas). Minimu kompetencijų sąrašu buvo remtasi renkant medžiagą šiai metodinei priemonei bei kuriant 
karjeros konsultavimo įgūdžių lavinimo mokymų programą. 

Metodinės priemonės autoriai kompetenciją supranta kaip gebėjimą atlikti konkrečią veiklą. Šiuo atveju kar-
jeros konsultanto konsultavimo kompetencija – tai gebėjimas konsultuoti klientus karjeros klausimais. Bet 
kokią kompetenciją sudaro visuma tarpusavyje susijusių trijų elementų: žmogaus žinios, įgūdžiai ir vidinė 
parengtis (nuostatos, vertybės, emocinė būsena), reikalingi tam tikrai veiklai atlikti. Šioje priemonėje siekia-
ma apimti visus tris kompetencijos sudedamuosius elementus. Kompetencija (gebėjimas veikti) reiškiasi per 
elgesį ir gali būti pamatuojama tik elgesiu.

Šioje metodinėje priemonėje pateikiama informacija, kuri padeda konsultantui pasiruošti konsultuoti didi-
nant kliento sąmoningumą apie jo gyvenimo ir karjeros situaciją, tyrinėti jo reakciją (mintis, jausmus, elgesį) 
toje situacijoje, padedant klientui prisiimti daugiau atsakomybės už savo karjerą, pasirengiant priimti ir įgy-
vendinti sprendimus, susijusius su karjera, bei padedant išlaikyti emocinę pusiausvyrą nerimą keliančioje 
karjeros pasirinkimo situacijoje. Taip pat pateikiamos gairės, skirtos siųstitinkamos kito konsultanto pagal-
bos. Ši metodinė priemonė pristato ir kitas konsultavimo formas: nuotolinį, grupinį konsultavimą, konsulta-
vimo mokymų grupėje ypatumus. 

Šioje metodinėje priemonėje daugiausia pristatoma, kaip kalbėtis su klientu, padedant jam formuoti savo 
karjeros kelią.Ttačiau ne visada karjeros konsultantas vien kalbėdamas gilinasi į kliento problemas. Kartais 
yra situacijų, kuriose reikalinga greita, į konkretų kliento poreikį orientuota konsultanto pagalba. Todėl prie-
monėje išsamiai aptariamas karjeros konsultanto vaidmuo. 
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2. Karjeros konsultanto vaidmuo
 Šiame skyriuje aptariama, kokią įtaką konsultanto vaidmeniui daro konsultacijos pobūdis, kita konsultanto 
veikla, kuria siekiama padėti kurti karjerą ir spręsti joje kylančius sunkumus. Taip pat aptariamos konsultanto 
karjeros lauko išmanymo galimybės.

2.1. Konsultacijos pobūdžio įtaka konsultanto 
vaidmeniui konsultacijoje
Karjeros konsultanto vaidmuo priklauso nuo konsultacijos pobūdžio. Konsultacijos pobūdį diktuoja konsul-
tacijos tikslai, kliento užsakymas, kartais klientų kiekis ar kiti dalykai. Konsultacijos pobūdis gali būti apibrė-
žiamas ir konsultacijos trukme, kuri gali priklausyti nuo karjeros centro principų, teorinės mokyklos, kuria 
remiasi konsultantas, karjeros centro užimtumo ar kitų aplinkybių.

Karjeros konsultantas klientui gali suteikti skirtingos trukmės (trumpą, vidutinę, ilgą) vienkartinę konsultaciją, kuri 
gali turėti arba neturėti tolesnį „palydėjimą“ bei gali suteikti daugkartinį (vidutiniškai 2–5 susitikimai) konsultavimą.

Vienkartinis konsultavimas – kai konsultantas ir klientas susitinka vienąkartą, išsamiai aptaria klientui rūpimą 
klausimą ir pokalbio pabaigoje nesusitaria dėl kito susitikimo.

Trumpos (15–20 min.) vienkartinės konsultacijos metu konsultantas turi labai ribotas galimybes atidžiai ir 
dėmesingai pasigilinti į kliento rūpestį. Per tokį pokalbį konsultantas neturės galimybių kliento sąmoningu-
mui didinti ar emociškai palaikyti. Apskritai, galima būtų diskutuoti, ar toks pokalbis turėtų būti laikomas 
konsultavimu, ar tai labiau – informavimas ir nukreipimas.

	 Ilgesnės (30–45 min.) trukmės pokalbyje konsultantas gali atidžiai ir dėmesingai pažinti kliento rū-
pestį, situaciją, kurioje jis kilo, jo reakciją į tą situaciją, aptarti jo norus, poreikius, galimybes, ketini-
mus, esant reikalui – nukreipti, suteikti galinčios praversti informacijos. Per tokį pokalbį derinamas 
konsultavimas, informavimas, nukreipimas.

	 Ilgos (60 min.) trukmės pokalbis gali būti reikalingas, jeigu klientas yra sunkios emocinės būsenos 
arba konsultantas yra neseniai pradėjęs dirbti ir jam daugiau laiko užtrunka pažinti kliento rūpestį, 
situaciją, kurioje jis kilo, jo reakciją į tą situaciją, aptarti jo norus, poreikius, galimybes, ketinimus, 
esant reikalui – nukreipti, suteikti galinčios praversti informacijos. Per ilgos trukmės pokalbį kon-
sultanto vaidmuo toks patskaip ir per ilgesnės trukmės pokalbį. Jis turi daugiau galimybių užčiuopti 
gilesnius kliento poreikius – ne tik išgirsti kliento klausimą, bet ir pastebėti bei įvardyti abejones bei 
trikdančius jausmus, slypinčius už klausimo. 
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Per vienkartinį konsultavimą „su palydėjimu“ konsultantas ir klientas susitinka vieną kartą, išsamiai aptaria 
klientui rūpimą klausimą ir pokalbio pabaigoje nesusitaria dėl kito susitikimo, tačiau konsultantas įsipareigo-
ja el. paštu atsiųsti papildomos informacijos ar prašo kliento informuoti apie jo priimto sprendimo įgyven-
dinimo eigą.

Daugkartinis (vidutiniškai 2–5 susitikimai) konsultavimas – kai konsultantas ir klientas susitinka ne vieną, o 
keletą kartų. Daugkartinis konsultavimas gali būti reikalingas, jeigu klientui sunku savarankiškai judėti per 
karjeros valdymo žingsnius (savęs pažinimą, galimybių tyrinėjimą, sprendimo priėmimą ir sprendimo įgyven-
dinimą) ir jam reikalinga konsultanto pagalba. Dėl daugkartinio konsultavimo susitariama per pirmą susitiki-
mą, suderinamas kito susitikimo laikas bei būsimų susitikimų skaičių. Nevienkartinio konsultavimo proceso 
metu konsultantas gali ne tik pastebėti ir įvardyti gilesnes emocines reakcijas, bet ir padėti klientui su jomis 
išbūti, palydėti klientą į naujus apsisprendimus ar galimybių tyrinėjimus. 

2.2. Karjeros konsultanto pagalba šalia 
karjeros konsultavimo
Karjeros konsultanto konsultacijos ypatingumas (bei skirtingumas nuo kitų konsultantų) yra tas, kad karje-
ros konsultantas išmano karjeros temą, darbo rinkos situaciją bei galimybes joje veikti. Šalia savo gebėjimo 
konsultuoti, jis turi papildomų žinių šia tema. 

Dirbant su karjeros centro klientais konsultanto vaidmuo įvairus. Jis gali:

	 konsultuoti didindamas kliento sąmoningumą apie jo gyvenimo ir karjeros situaciją, jo reakciją 
(mintis, jausmus, elgesį) toje situacijoje, būdamas šalia kliento, palaikydamas jo pasirinkimus, su-
sijusius su karjera;

	 suteikti informacijos, galinčios praversti formuojant karjerą;

	 nusiųsti klientą į kito specialisto papildomas konsultacijas;

	 pateikti rekomendacijų apie gyvenimo aprašymo pildymą, motyvacinio laiško rašymą;

	 įvertinti tam tikras kliento kompetencijas, naudodamasis karjeros vertinimo metodikomis;

	 mokyti klientą karjeros valdymo;

	 treniruoti savęs pristatymo įgūdžius;

	 organizuoti kliento savęs pažinimo užsiėmimus, duodamas tam tikras užduotis.
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Kaip jau minėta anksčiau, neretai konsultantas derina greitą, konkrečią pagalbą studentui su 
emocine parama. Pavyzdžiui, klientas gali kreiptis dėl pagalbos pildydamas gyvenimo aprašymą, 
tačiau vėliau gali paaiškėti, kad jis turi ir baimių ieškodamas darbo:

Į karjeros konsultantą kreipėsi studentė, neseniai apsigynusi molekulinės biologijos baigiamąjį bakalauro 
darbą. Kreipėsi, kaip ji pati sakė, dėl su įdarbinimu susijusių klausimų. Į konsultaciją studentė atsinešė savo 
gyvenimo aprašymą ir pokalbio pradžioje, kaip lūkestį, ji paprašė jį peržvelgti ir pasakyti savo pastabas.

Pirmiausia konsultantė paprašė papasakoti savo karjeros situaciją. Konsultantė sutiko: „Gerai, būtinai 
pažiūrėsime tavo gyvenimo aprašymą, tačiau pirmiausia papasakok, kokia yra šiuo metu tavo karjeros 
situacija.“ 

Studentė papasakojo, kad šiuo metu yra baigusi studijas ir ieško darbo pagal specialybę, tačiau ji bijo, 
kad yra tik kelios įmonės Lietuvoje, kurios priima darbuotojus, turinčius tokią kaip jos specializaciją. Pasak 
jos, ji praktiškai neturi galimybių įsidarbinti. Artimiausias jos karjeros žingsnis būtų įgyti darbo patirties.

Konsultantė skatino klientę žiūrėti plačiau ir ieškoti daugiau įsidarbinimo alternatyvų, ieškoti kitokių įmo-
nių, kuriose ji galėtų įgyti tam tikrų kompetencijų, padėsiančių jai ateityje net ir tose keliose įmonėse, 
kuriose ji norėtų dirbti, ir kuriose, pasak jos, turinti mažai šansų. Aptarė ir darbo paiešką užsienyje, kad 
turėdama studijų metais įgytų kompetencijų, turi šansų rasti darbą. 

Konsultantė aptarė su kliente ir tai, ko ją labiausiai baugina ieškant darbo. Išsiaiškino, kad ji bijo eiti į dar-
bo pokalbį. Taip pat bijo kalbėtis su darbdaviu telefonu, nes mano, jog pritrūks drąsos ir greitos reakcijos. 
Klientė bijo, kad darbdavys ko nors paklaus, o ji nežinos, ką atsakyti. 

Taip pat paaiškėjo, kad mergina turi baimių ir dėl paties darbo. Ji bijo, kad ir darbe pristigs greitos reak-
cijos ir ji nesugebės greitai bei gerai atlikti užduočių. Konsultantė kalbėjosi su kliente apie jos baimes ir 
nuostatas bei atkreipė dėmesį, kad jos specialybėje ypatč reikalingas kruopštumas, susikoncentravimas ir 
ne tik greita reakcija. 

Pokalbiui einant į pabaigą, buvo peržvelgtas ir klientės gyvenimo aprašymas. Konsultantė domėjosi, dėl 
kurių detalių gyvenimo aprašyme klientė labiausiai abejoja. Studentė nurodė kelias vietas: dėl darbo pa-
tirties ir kompetencijų. Taigi ilgiau buvo sustota prie informacijos „kita informacija“, kurioje ji nežino, ką 
rašyti. Pokalbiui besitęsiant pasirodė, kad mergina turinti nemažai tarptautinės patirties, konferencijose 
yra pristačiusi pranešimus anglų kalba, tačiau to į gyvenimo aprašymą nebuvo įtraukusi. Taip pat kon-
sultantė skatino ieškoti tokių kompetencijų įrodymų, kurios ją galėtų išskirti iš kitų darbo ieškančių kolegų. 
Taip pat pasirodė, kad ji yra inicijavusi tyrimą Neringos kopose, per kurį pirmą kartą buvo atrastos tam 
tikros bakterijos. 
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Per pokalbį konsultantė jautė, kad klientė vis susimąstydavo, galvodavo ir tuomet neskubėdama atsakyda-
vo. Pradžioje konsultantė nerimavo dėl tylos pauzių pokalbyje, bet paskui suprato, kad jos būdavo vertin-
gos, nes klientė vis sakydavo „niekad apie tai negalvojau“. Konsultantė pajuto, jog klientė ieškojo atsakymų, 
didino sąmoningumą apie save. 

Pokalbio pabaigoje konsultantė perklausė, kokių klausimų dėl darbo paieškos mergina dar turėtų .Kai jų 
nebeturėjo, pasidomėjo, ką ji išsineša iš pokalbio. Mergina paminėjo, jog išsineša žinių, kad visuomet reikia 
žiūrėti plačiau, ieškoti daugiau alternatyvų tiek ieškant darbo, tiek pažįstant save. Minėjo, kad praktikoje tai-
kys aktyvias darbo paieškos strategijas, papildys gyvenimo aprašymą ir jį siųs net ir toms įmonėms, kuriose 
norėtų dirbti, bet bijo, kad nepriims. Pokalbio pabaigoje konsultantė studentei pristatė ir kitas karjeros cen-
tro veiklas, pakvietė į organizuojamus mokymus. Mergina labai susidomėjo ir užsirašė į vienus iš jų.

Kitame pavyzdyje galima matyti, kad karjeros konsultantas, padėdamas klientui parengti gerą 
gyvenimo aprašymą, per pokalbį padidina kliento sąmoningumą apie kliento patirtį, kurios jis 
anksčiau, rengdamas gyvenimo aprašymą, nelaikė svarbia:

Studentas atėjo pasikonsultuoti dėl gyvenimo aprašymo rengimo, nes ketino kreiptis dėl darbo į keletą įmo-
nių. Darbos patirties neturėjo, todėl jam buvo svarbu, kaip patraukliau pateikti savo gebėjimus gyvenimo 
aprašyme. Jam rūpėjo konsultanto pagalba įvardijant savo gebėjimus bei karjeros konsultanto grįžtamasis 
ryšys apie tai, kaip atrodo jo gyvenimo aprašymas, ar tinkamai užpildytas. 

Konsultacija vyko kartu su klientu sėdint prie kompiuterio ir studentui taisant bei pildant gyvenimo aprašy-
mą tinkama informacija. 

Konsultantas, siekdamas padėti studentui išsiaiškinti savo gebėjimus, kalbėjosi su juo apie tai, kokia veikla 
studentas iki šiol užsiėmė, ką veikė apskritai. Daugiausia dėmesio konsultacijoje buvo skiriama tiems gebė-
jimams, kurie būtų tinkami pagal jo ieškomo darbo pobūdį. Studento gebėjimus įvardyti pasirodė nesunku, 
nes jis, nors neturėjęs darbo veiklos, turėjo visuomeninės veiklos patirties – buvo aktyvus studentų atstovy-
bės narys. Taip pat įmonėje buvo atlikęs praktiką pagal studijuojamą specialybę. 

Studentas, per konsultaciją pakoregavęs gyvenimo aprašymą, kreipėsi į įmonę dėl darbo ir buvo pakviestas 
pokalbio.

Karjeros konsultantai ne tik konsultuoja, bet ir teikia informaciją bei veda mokymus karjeros įgūdžių forma-
vimo temomis. 

III kurso studentas atėjo į karjeros centrą, turėdamas klausimą dėl laiko ir veiklų planavimo. Kalbantis su 
studentu, konsultantui paaiškėjo, kad kai kuriuos planavimo įgūdžius studentas turi – savo laiką ir veiklas 
planuoja. Nors studentas turi darbo kalendorių, rašosi savo darbus, planuoja laiką tiems darbams atlikti, 
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jam nesiseka jų laiku įgyvendinti. Per pokalbį, klausant ir užduodant klausimus apie tai, kas trukdo atlikti 
planuotus (kai kuriuos) darbus, paaiškėjo trukdžiai. Didžiausias trukdis – motyvacijos stoka. Gilinantis į tai, 
ką klientas turi omenyje, sakydamas, kad jam trūksta motyvacijos, jis patikslino, jog nemato tikslo laiku 
atlikti užduočių. Studentas pasakojo apie tai, kad mokosi nedaug, o gauna neblogus pažymius. Jo atsiskai-
tymų įvertinimų vidurkis – 7,8 balo. Įvardijęs šį skaičių, klientas prisiminė, kad iki 8 balų vidurkio gaunama 
120 Lt stipendija, o esant didesniam vidurkiui – 150 Lt stipendija. Tai supratus jį apėmė apmaudas, kad jei 
būtų daugiau laikęsis savo planų ir daugiau pasimokęs, būtų gavęs didesnę stipendiją. Konsultantė atkreipė 
kliento dėmesį, kad girdi jo norą gauti didesnę stipendiją, ir pastebėjo, jog tai galėtų būti tikslas, jeigu klien-
tas taip nuspręstų. Studentas nutarė, kad didesnė stipendija tikrai galėtų būti tikslas, kuris jį motyvuoja, ir 
pasiryžo daugiau laiko skirti mokymuisi, mažiau laiko praleisti prie kompiuterio ir televizoriaus, mažiau ati-
dėlioti numatytus darbus ir griežčiau laikytis dienos plano. Studentas iš konsultacijos išėjo įvardijęs tai, kas 
trukdo planuoti, ir turėdamas tikslą – per šį semestrą pagerinti vidurkį ir gauti stipendiją. Šio tikslo siekimas 
paskatins planuoti, kovoti su „laiko vagimis“ (TV ir internetu).

Šiuo atveju klientas atėjo norėdamas pasimokyti planuoti savo laiką. Neatidus ir nesigilinantis konsultantas 
galėtų suteikti jam informacijos apie artimiausius laiko planavimo mokymus ir taip pabaigti susitikimą. Tačiau 
šis konsultantas daugiau pasidomėjo kliento rūpesčiu. Paaiškėjo, kad siuntimas į laiko planavimo mokymus 
klientui nebūtų padėjęs, jeigu jis neturėtų motyvacijos, neturėtų tikslo stengtis laiku atlikti visų veiklų.

2.3. Karjeros lauko išmanymo galimybės 
konsultantui / Karjeros konsultanto 
įsitraukimas į veiklas, esančias šalia 
konsultavimo
Karjeros konsultanto konsultacijos ypatingumas (bei skirtingumas nuo kitų konsultantų) yra tas, kad karje-
ros konsultantas išmano karjeros temą, darbo rinkos situaciją bei galimybes joje veikti. Šalia savo gebėjimo 
konsultuoti, jis turi papildomų žinių šia tema. Apibrėšime kelias sritis, kuriose paprastai vyksta esminiai, svar-
biausi karjeros centro vystomi projektai, ir kurių išmanymas karjeros konsultantui yra labai svarbus.

	 Susitarimai tarp mokymo institucijos administracijos bei karjeros centro.

	 Mokymo institucijoje karjeros vystymui vykdomi svarbių kompetencijų stiprinimo projektai.

	 Studentų įtraukimo projektai.

	 Profesinės praktikos kaupimo projektai.

	 Darbdavių įtraukimo projektai.
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Susitarimai tarp mokymo institucijos 			 
administracijos ir karjeros centro

Konsultantui svarbu žinoti, kokie yra formalūs, realūs ir siekiami susitarimai su mokymo institucijos aukš-
čiausia valdžia. Karjeros centro darbdavys yra mokymo institucija, kuriai atskaitingas karjeros centras ir visi 
dirbantieji. Nuo to, kaip vykdomas sutartas kontraktas, priklauso karjeros centro galia institucijoje ir jo ateitis. 
Kita vertus, jeigu susitarimai tarp karjeros centro ir institucijos konfliktuoja su dirbančiųjų profesine etika 
(tarkim, verčia meluoti ar neteikti tam tikros informacijos, kuri nenaudinga institucijai), konsultantas turi 
būti ypač jautrus ir sąmoningas, apsispręsdamas vienaip ar kitaip elgtis susidūręs su sudėtingu šia prasme 
kliento lūkesčiu. 

Žinodamas, kokie yra esami ir siekiami susitarimai su institucijos administracija, konsultantas, būdamas ar-
čiausiai studentų karjeros vystymo problematikos, gali tiksliai įvardyti, kodėl ir kaip keičiasi studentų porei-
kiai, kur krypsta jų interesas, kuriose srityse institucija atitrūksta nuo realiam profesiniam gyvenimui svarbių 
kompetencijų vystymo. Kitaip tariant, svarbu ne tik žinoti, koks yra kontraktas tarp institucijos ir karjeros 
centro, bet būti pasiruošus partneriškai dalyvauti koreguojant šį kontraktą institucijai strategiškai svarbia 
kryptimi. 

Mokymo institucijoje vykdomi karjeros vystymui svarbių 
kompetencijų stiprinimo projektai

Progresyviai dirbančiose mokymo institucijose karjeros centras dalijasi atsakomybe už karjerai svarbių kom-
petencijų vystymą. Labai svarbūs partneriai – akademinis institucijos personalas. Paprastai aukštosios mo-
kyklos dėstytojai ir patys išmano, ką veikia ir kur taiko jų institucijoje veikiantis karjeros centras (jeigu to nėra, 
svarbu, kad atsitiktų). Taip pat jie stiprina studentų karjeros kompetencijas: (tam skiriama dalis paskaitų ir se-
minarų laiko), taip formuluojamos tam tikros užduotys savarankiškam ar / ir grupiniam darbui, kad studentai 
geriau susivoktų savo būsimosios profesijos darbo rinkoje, geriau pažintų ir gebėtų įvardyti savo stiprias ir 
svarbias karjerai savybes, vystytų kitas reikšmingas kompetencijas. Karjeros konsultantas, žinodamas šiuos 
projektus, gali greičiau ir tiksliau susivokti per pokalbį su klientu, kokioje situacijoje, karjeros kompetencijų 
prasme, yra klientas. Neretai gali būti, kad suvokdamas šį kontekstą, konsultantas gali padėti studentui ge-
riau įprasminti tokius institucijoje vykstančius projektus, padėti susivokti tarp jau įgytos patirties ir padėti 
aiškiai įvardyti, kuo ji pasitarnavo, kokios jo kompetencijos sustiprėjo. 

Kiti labai svarbūs partneriai karjeros kompetencijų stiprinimo projektuose – studentų atstovybės. Todėl svar-
bus yra geras bendradarbiavimo santykis su jomis.
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Studentų įtraukimo projektai

Studentų įtraukimo projektų vykdymas yra aiškus požymis, kad mokymo institucijos vadovybė kartu su kar-
jeros centro darbuotojais apsisprendė imtis aktyvaus vaidmens, padedant studentams vystyti karjeros kom-
petencijas. Jeigu tokio apsisprendimo nėra, tuomet karjeros centro darbo efektyvumui svarbi tik centro vieta 
mokykloje (ar lengva rasti, ar paranku užeit), nuorodos ir reklama bei kitų šios veiklosje partnerių (admini-
stracija, akademinis personalas, studentų atstovybė) rekomendacijos. Šie dalykai svarbūs visuomet, tačiau 
studentų įtraukimo projektai leidžia studentams vystyti savo karjeros kompetencijas net (beveik) neužeinant 
į karjeros centrą. Paprastai tai yra matomi, girdimi projektai. Paprasčiausias ir tipiškas pavyzdys Lietuvoje – 
karjeros dienų organizavimas. Šiuolaikinių stiprių karjeros centrų įsukami, studentų įtraukimo projektai yra 
ilgalaikiai, reikalaujantys studentų apsisprendimo, iniciatyvos, kūrybiškumo, mokymosi, komandinio darbo, 
taip pat gebėjimo nuveiktą darbą apibendrinti, aprašyti, pristatyti, o apmąstant projektą – įvardyti svarbias 
šiam projektui profesines kompetencijas bei atrasti jų sąsajas su darbdavių reikalaujamais sugebėjimais. 
Karjeros konsultanto vaidmuo gali būti labai svarbus ir svarus įprasminant studento dalyvavimą projekte, 
išryškinant įgytas kompetencijas, susiejant jas su darbo rinkos realybe.

Kita vertus, tokiuose projektuose svarbi ir pageidaujama yra partnerystė su darbdaviais bei studentų at-
stovybe, todėl, jeigu konsultantas žino, kaip sekasi dirbti tokiuose projektuose su darbdaviais, kokie ryškėja 
darbdavių interesai, kokių kompetencijų jie ieško išeinančiuose į darbo rinką studentuose, tai jam gali labai 
padėti konkrečioje konsultavimo situacijoje.

 

Profesinės praktikos kaupimo projektai

Profesinės praktikos kaupimo projektai (praktikos, stažuotės, savanorystės projektai) dažnai (nors ne visa-
da) yra inicijuojami ir / ar prižiūrimi karjeros centro. Konsultantui visada yra svarbu gerai žinoti praktikos 
galimybes, kurias gali suteikti aukštoji mokykla. Svarbus konsultanto vaidmuo – nukreipiant studentą į prak-
tikos projektus. Kitas, ne toks akivaizdus, bet kartais ne mažiau svarbus vaidmuo – pagalba apmąstant bei 
įprasminant studento sukauptą patirtį, išskiriant išryškėjusias svarbias profesines studento kompetencijas, 
padedant jas įvardyti, susieti su svarbiomis darbo rinkai kompetencijomis. 

Darbdavių įtraukimo projektai

Kai kurie darbdavių įtraukimo projektai jau buvo paminėti (ryškiausiai – studentų įtraukimo projektuose), 
tačiau svarbu būtų pasakyti, kad ryšys su realiais rinkoje veikiančiais darbdaviais yra tai, dėl ko dalis studen-
tų apskritai pirmą kartą atveria karjeros centro duris (arba jų neatveria, jeigu karjeros centras tokio ryšio 
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neturi). Jeigu karjeros konsultantas žino apie laisvas praktikos, darbo, stažuočių, laikino darbo, darbo nepilnu 
etatu vietas, jo vertė studentų akyse labai išauga, kaip išauga ir galimybės padėti studentui labai konkrečiu 
nukreipimu ar informacija. 

Kita sritis, kurią turi išmanyti karjeros konsultantas, – darbo rinkos situacija, neapsiribojant „namų“ darbo 
rinka, bet aprėpiant, kiek tai įmanoma, pagrindines klientui įdomias rinkas. Nors tai nėra paprasta užduotis, 
konsultantas, gerai išmanantis darbo rinkos tendencijas, darbdavių reikalavimus, įsidarbinimo ir patirties 
kaupimo galimybes bei formas, praktiškai yra kur kas naudingesnis ir patrauklesnis studentams, negu nuo 
tų dalykų atsiribojęs.

78



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

3. Karjeros konsultavimo misija
Šiame skyriuje detaliai aprašomas ir paaiškinamas karjeros konsultanto tikslas, konsultuojant karjeros klau-
simais,bei siekiami rezultatai: kliento sąmoningumas apie jo situaciją bei poreikius ir galimybes joje, atsako-
mybės ir didesnės galios jausmas konstruojant savo karjerą, didesnė emocinė pusiausvyra karjeros pasirin-
kimo situacijoje ir pasirengimas veikti, kuriant savo karjerą.

3.1. Karjeros konsultavimo tikslas
Karjeros konsultanto tikslas – didinti kliento sąmoningumą apie jo gyvenimo ir karjeros situaciją, jo reakciją 
(mintis, jausmus, elgesį) toje situacijoje, būti šalia kliento, palaikyti jį pasirinkimuose, susijusiuose su karjera, 
bei suteikti informacijos, galinčios praversti formuojant karjerą.

Didinti sąmoningumą

Kas yra sąmoningumas?

Kaip nurodo Lietuvių kalbos žodynas, „sąmoningas“ veiksmas yra tuomet, kai jis atliekamas veikiant sąmonei, 
apgalvotai, tyčia, sugebant kritiškai vertinti gyvenimo reiškinius, turint tam tikras pažiūras, įsitikinimus.

Taigi siekdamas didinti kliento sąmoningumą, konsultantas siekia, kad klientas įsivardytų, apgalvotų, kritiškai 
vertintų savo gyvenimo ir karjeros situaciją, savo pažiūras, įsitikinimus, ketinimus, galimybes. Apgalvotas, 
kritiškai įvertintas, įsisąmonintas veiksmas yra priešingas automatiškam, inertiškam, neapgalvotam, neįsisą-
monintam veiksmui.

Kodėl reikia didinti kliento sąmoningumą?

Kasdieniame spartaus tempo gyvenime žmonės daugelį dalykų atlieka automatiškai, inertiškai, neskirdami lai-
ko atidžiam apgalvojimui ir įsisąmoninimui. Dažnai toks veikimas žmogui tinka, nes atitinka šiuolaikinio gyveni-
mo greitį ir per daug nevargina. Tuo tarpu retkarčiais susiklosto gyvenimo situacijos, kuriose veikdami inertiškai 
ir automatiškai, žmonės nueina kryptimi, kuri jų netenkina, dėl kurios gailisi ir stebisi, kaip galėjo taip pasielgti. 
Toks judėjimas per gyvenimą gali būti palygintas su judėjimu aklomis arba judėjimu miegant. Grožinėje lite-
ratūroje, kine ir tiesiog gyvenime yra daug istorijų, kuriose žmonės atsitokėja, „pabunda“, nustebę atsigręžia 
į nueitą kelio etapą ir klausia savęs: „Kaip čia taip nutiko, kaip atsidūriau ten, kur esu dabar?“ Sąmoningumo 
prasme ypač svarbios yra įvairios pasirinkimų, tam tikros gyvenimo kryžkelės situacijos, nes nuo sprendimų 
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tokiose situacijose priklauso tolesnio gyvenimo kryptis. Jose verta stabtelėti, apsidairyti, įsisąmoninti pasirinki-
mus ir sąmoningai priimti sprendimą apie tolesnius veiksmus bei jų įgyvendinimą.

Vienas didžiausių šių situacijų ypatumų yra tas, kad jos žmogui kelia įtampą, nerimą, kitus sunkius jausmus 
bei emocijas. Sustojimas ir apgalvojimas tampa sunkus ir įtemptas. Įprasta žmogaus reakcija – kuo greičiau 
pabėgti nuo įtampos, daug negalvojant ir automatiškai, inertiškai pasirenkant. Taip elgiantis gali viskas sė-
kmingai, palankiai, norimai susiklostyti, bet žmogus gali atsidurti ir situacijoje, kuria nėra patenkintas ir gailisi 
savo ankstesnio sprendimo. Žinoma, pokalbis su konsultantu neužtikrina šimtaprocentinės tolesnio gyveni-
mo sėkmės. Net ir apgalvotas pasirinkimas gali ateityje sukelti abejonių ir būti pakeistas. Konsultacija negali 
užtikrinti laimės ir sėkmės, bet ji gali užtikrinti didesnį žmogaus sąmoningumą judant jos link . Konsultacija 
negali sukontroliuoti ateities, ji tik padeda atsakingiau ir sąmoningiau priiminėti sprendimus dabartyje.

Kodėl kalbame ir apie gyvenimo, ir apie karjeros situaciją? 				  
Kodėl tyrinėjame jo reakciją į situaciją?

Nors konsultuojant karjeros klausimais pagrindinis dėmesys skiriamas žmogaus karjeros temai, visgi po-
kalbyje gali būti paliečiami ir kiti gyvenimo aspektai, nes karjera su jais glaudžiai siejasi. Taip pat pokalbyje 
svarbu kalbėtis ir apie kliento reakciją (mintis, jausmus, elgesį) į dabartinę jo gyvenimo bei karjeros situaciją, 
nes jo reakcija jam gali padėti arba trukdyti daryti karjeros pasirinkimus. 

Vartojant sąvoką „gyvenimo situacija“, omenyje turima: kitus gyvenimo įvykius, vykstančius einamuoju pe-
riodu, gyvenimo istoriją, svarbias patirtis, klientui svarbius santykius, jam įtaką darančius žmones, kliento 
amžių, išsilavinimą, šeimyninę situaciją, fizinę ir emocinę būklę ir kt. Visi šie dalykai gali turėti įtakos karjerai, 
todėl renkantis karjerą svarbu būti sąmoningam.

Būti šalia

Ką reiškia „būti šalia“?

Norint veiksmažodžiu nusakyti pagrindinę konsultanto veiklą konsultacijoje, nors ir netikėtas, bet tiksliausias 
žodis yra ‚būti‘, kuris šiuo atveju būtų kaip prieštara „daryti“. Konsultantas daugiau būna negu kažką ypatingo 
daro konsultacijoje. Kai jis pradeda „daryti“, tai paprastai pradeda nebegirdėti konsultuojamojo, patarinėti, 
interpretuoti, „stumdamas“ savo idėjas. Kai konsultantas „būna šalia“, jis labiau girdi pats ir konsultuojama-
jam padeda save geriau girdėti.

Vartojant frazę „būti šalia“ turimas omenyje atidus, dėmesingas klausymasis. Atidžiai, dėmesingai klausyda-
masis karjeros konsultantas skiria maksimalų dėmesį kliento gyvenimo bei karjeros situacijos, jo reakcijų į ją 
pažinimui, tyrinėjimui. Frazė „būti šalia“ nusako konsultanto buvimą, kuriame nėra ekspertiško patarinėjimo, 
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kaip spręsti žmogaus situaciją, nėra aktyvaus nukreipinėjimo, ką jis turėtų pasirinkti. Kai karjeros konsultan-
tas klausosi kliento, jis jo atidžiai klausosi, tuo pat metu negalvodamas, kokios yra problemos priežastys ar 
sprendimo būdai. Jeigu klausydamasis pradeda galvoti apie problemos priežastis ir sprendimo būdus, jis 
daugiau klausosi savo minčių ir klientą girdi ne taip atidžiai. 

Būti šalia yra ne tik klausytis, bet ir reaguoti. Į ką reaguoja konsultantas? Pirmiausia konsultantas reaguoja 
įvardydamas, persakydamas savais žodžiais, kaip suprato žmogaus situaciją ir joje kirbantį rūpestį. Konsul-
tantas gali norėti daugiau sužinoti apie tam tikrus situacijos aspektus ar kliento reakciją į tą situaciją: apie jo 
elgesį, mintis, jausmus. Tuomet jis užduoda klientui klausimus. Kartais klientai turi keletą norų, kurie priešta-
rauja vienas kitam, arba tam tikro dalyko klientas ir nori, ir nenori tuo pačiu metu. Vienu sakiniu klientas lyg 
ir dalijasi, kad nori, o kitame sakinyje konsultantas jau girdi abejones ar nenorą. Tai labai natūralus ir žmo-
giškas kliento elgesys. Greičiausiai šis vidinis prieštaravimas ir trukdo klientui lengvai priimti sprendimą ar jį 
įgyvendinti. Tokiu atveju konsultantas gali padėti klientui įvardydamas šį prieštaravimą, pavyzdžiui, „girdžiu, 
kad iš vienos pusės tu nori tęsti mokslus magistrantūroje, bet iš kitos pusės, norėtum greičiau pradėti dirbti, 
nes atsibodo gyventi iš tėvų pinigų ir nerimauji, kad mokslai gali būti sunkiai suderinami su darbu. Tada pra-
dedi galvoti, kad nebenori mokytis, o nori dirbti.”

Būti šalia taip pat reiškia ir palengvinti kliento vienatvę, kurią jis jaučia spręsdamas savo problemas. Konsul-
tantas gali būti labai svarbus klientui, kuriam sunku išbūti pačiam vienam jam svarbioje, nerimą ir įtampą 
keliančioje karjeros pasirinkimo situacijoje. Jam gali nesinorėti apie ją galvoti, jos suprasti, kritiškai vertinti, o 
norėtis greičiau pabėgti. Kalbėdamas su karjeros konsultantu žmogus tampa nebe vienas su savo įtampa ir 
nerimu. Jis turi galimybę pasidalyti jais su kitu žmogumi. Mokslininkai, tyrinėjantys konsultavimą, yra patvir-
tinę, kad kalbantis apie sunkius išgyvenimus yra lengviau juos ištverti. Šiuo atveju ištverti svarbu tam, kad 
stabtelėtum, apgalvotum, o ne suskubtum automatiškai veikti, siekdamas juos kuo greičiau sumažinti. Taigi 
konsultanto buvimas pokalbyje apie karjerą padeda žmogui ištverti nerimą bei atidžiai apgalvoti tolesnius 
savo veiksmus, kad vėliau nesigailėtų automatiškai ir neapgalvotai veikęs.

Ar tai nėra psichologinio konsultavimo erdvė? Ar tai nėra per gilu?

Pradedant mokytis, karjeros konsultavimo specialistams kyla nerimas ir baimė karjeros konsultavimą paversti 
psichologiniu konsultavimu. Ypač šis klausimas iškyla pradėjus kalbėti apie „buvimą šalia“ bei kliento emoci-
nių reakcijų į savo gyvenimo ir karjeros situaciją aiškinimąsi. Šis nerimas yra suprantamas, bet nepagrįstas. 
Karjeros konsultantas gali kalbėtis su žmogumi apie jo jausmus, būti šalia – tai yra žmogiška ir labai svarbu 
konsultuojant. Psichologiniu konsultavimu pokalbis virstų tuomet, jeigu pokalbio esminiu fokusu taptų emocijų 
priežasčių, prigimties gilus tyrinėjimas, pats pokalbis suktųsi apie pačią emociją ir kliento asmenybės ypatu-
mus, o nebe apie jo karjeros pasirinkimus. Tuomet pokalbis išeitų už karjeros konsultavimo ribų, nes suktųsi 
nebe apie žmogaus karjerą, o apie jo asmenybę. Jeigu pokalbio esminis fokusas yra kliento buvimas kryžkelėje, 
jo pasirinkimai karjeros srityje bei jausmai, kylantys šioje pasirinkimo situacijoje, pokalbis neperžengia karjeros 
konsultavimo ir yra tinkamas šiame kontekste.
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Ar tai nėra nekonstruktyvu?

Pradedantiems konsultantams dažnai norisi konsultavimą įgyvendinti greitai ir efektyviai. Tuomet „buvimas 
šalia“ gali atrodyti nekonstruktyvu, per daug lėta. 

Atidus konsultanto klausymasis ir dėmesingumas kliento emocijoms yra labai svarbus veiksnys kliento sava-
rankiškumui, pasitikėjimui savimi bei atsakomybei už savo pasirinkimus. Atidžiai besiklausantis ir dėmesin-
gas emocijoms konsultantas tokiu savo elgesiu demonstruoja pasitikėjimą kliento savarankiškumu ir padeda 
jam ištverti nerimą prisiimant atsakomybę už savo gyvenimą. Tokiu atveju konsultantui net nereikia tiesmu-
kai žodžiais klientui sakyti: „Jūs pats esate atsakingas už savo gyvenimą. Aš jums nieko negaliu patarti. Jūs 
pats sprendžiate.” Tokie tiesmuki žodžiai paprastai skatina kliento nusivylimą, pyktį ir liūdesį, kad konsultan-
tas jį palieka vieną, ir žmogus pradeda nesuprasti konsultanto vaidmens per konsultaciją.

Siekdamas greičio ir efektyvumo konsultantas gali „nuslysti“ į per didelės ir neadekvačios atsakomybės prisi-
ėmimą už kliento situacijos „išsprendimą“ ir atidžiai nebesiklausyti kliento. Kalbėdamas su taip besielgiančiu 
konsultantu klientas paprastai pradeda jaustis bejėgiu, nesavarankišku, priklausomu nuo konsultanto, kar-
tais net neišgirstu, nesuprastu ir nusivylusiu.

Taigi „būti šalia“ ir kartu su klientu tyrinėti ne tik jo elgesį, bet ir mintis bei emocines reakcijas renkantis 
karjerą, yra konstruktyvus, labai svarbus ir reikalingas konsultanto elgesys, būtinas efektyviam karjeros kon-
sultavimo pokalbiui.

Palaikyti darant pasirinkimus

Kodėl būtent „darant pasirinkimus?

Klausimai, situacijos, rūpesčiai, kuriuos klientas atsineša į karjeros konsultavimą, paprastai visada yra susiję 
su pasirinkimo situacija. Klientas renkasi, kokioje konkrečioje srityje, darbovietėje jis nori dirbti baigęs studi-
jas; kokią studijų programą pasirinkti tolesnėms studijoms; studijuoti ar dirbti; kokią praktikos vietą pasirinkti 
studijų metu; tęsti studijas ar ieškoti darbo Lietuvoje ar užsienyje; tame mieste, kur jis gyvena, ar kitame ir 
pan.

Kodėl būtent „palaikyti“?

Pasirinkimo situacija yra tokia, kurioje žmogus, pasirinkdamas viena, netenka kito. Visada išlieka tikimybė, 
kad pasirinkęs – persigalvos. Žinoma, tuomet galima pasirinkti vėl. Tačiau jau bus praėjęs tam tikras laikas, 
kurio nebeįmanoma sugrąžinti. Tokia situacija kelia nerimą. Kuo pasirinkimas žmogui atrodo reikšmingesnis, 
tuo stipresnis nerimas kyla.
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Tuomet organizme įsijungia apsauginė reakcija nuo nerimo – nesigilinti ir greitai, automatiškai pasirinkti. Jeigu 
klientas geba ištverti nerimą, jis pasigilina, įsisąmonina pasirinkimo situaciją ir, jausdamas nerimą, visgi pasiren-
ka. Tačiau kartais užstringama ir pasirinkti niekaip nepavyksta, nes nė vienas pasirinkimas visiškai netenkina.

Konsultanto palaikymas šiuo atveju reikalingas tam, kad žmogui padėtų įsisąmoninti pasirinkimo situaciją ir 
ištverti kylantį nerimą. Pasirinkimo situacijoje konsultantas būna šalia kliento ir palaiko jį, padėdamas ištverti 
nerimą ir nepabėgti, nemeluoti sau, nepasirinkti automatiškai, negalvojant ar pagal kitų norus.

Ar tai reiškia, kad konsultantas turi visada pritarti kliento ketinimams?

„Palaikyti“ nereiškia „pritarti“. Konsultantas apskritai neturi vertinti kliento pasirinkimo. Taigi jis nei pritaria, nei 
nepritaria. Pasirinkimas yra kliento atsakomybė, ne konsultanto. Konsultanto atsakomybė – padėti klientui įsisą-
moninti, ką jis pasirenka, t. y. apibūdinti, apžiūrėti pasirinkimą iš visų pusių, įvardyti patrauklius ir grėsmingus pasi-
rinkimo aspektus, suvokti gilesnius pasirinkimo motyvus, suvokti pasirinkimą platesnėje gyvenimo perspektyvoje, 
susigaudyti, kas ir kaip daro įtaką pasirinkimui. Konsultanto palaikymas reiškia, kad jis yra šalia ir padeda sąmonin-
gai pasirinkti, padeda ištverti nerimą renkantis, bet nevertina pasirinkimo ir nenukreipia kliento į kurią nors pusę.

Ar konsultantas turi skatinti klientą pasirinkti?

Konsultantas neskatina kliento pasirinkti. Konsultacijos pabaigoje klientas gali ir toliau būti nepasiryžęs pa-
judėti iš vietos arba būti pasiryžęs, bet galiausiai taip ir nepajudėti. Konsultantas nėra atsakingas už kliento 
pasirinkimą ar jo įgyvendinimą. Konsultantas atsakingas už tai, kad sukurtų erdvę, kurioje žmogus turėtų 
galimybę išsiaiškinti, ko jis nori, kokius jis turi pasirinkimus, atidžiai apžiūrėti tuos pasirinkimus, įvardyti jų pa-
trauklumą bei grėsmingumą. Konsultantas atsakingas už erdvės sukūrimą ir pagalbą tyrinėjant pasirinkimo 
situacijas bei kliento reakcijas į jas, o ne už patį kliento pasirinkimą.

Ar konsultantas turi patarti, ką klientas turėtų pasirinkti?

Konsultantas neturėtų patarti, ką klientas turėtų pasirinkti. Tačiau konsultantui derėtų suteikti informaciją, fak-
tus, kurie gali būti vertingi kliento pasirinkimui. Daugelis žmonių painioja patarimą su informacijos suteikimu. 
Suteikdamas informaciją konsultantas išplečia matomų klientui galimybių lauką, bet neturėtų kliento pastū-
mėti kuria nors krpytimi. Patarimas reikštų, kad konsultantas mano, jog kažkuris variantas geresnis. Vadinasi, 
kad patartų, konsultantas turi įvertinti ir pasverti pasirinkimus. Tačiau įvertinimas ir pasvėrimas yra visuomet 
subjektyvus, todėl svarbu, kad tai darytų pats klientas. Be to, konsultantas niekada negali visiškai sužinoti visų 
situacijos aspektų, kuriuos gali žinoti klientas. Todėl konsultantas turėtų padėti kuo išsamiau apibūdinti visus 
pasirinkimus, bet nesiimti jų sverti. Kiekvieno pasirinkimo pasvėrimą, įvertinimą jis turi kviesti daryti klientą, 
galbūt padėti jam tą pasvėrimą, įvertinimą atlikti, užduodant tam tikrus klausimus, pavyzdžiui, kuris variantas 
tau dabar atrodo patraukliausias? Matau, kad linksti į vieną variantą, bet jaučiu, kad vis dar abejoji. Apie ką tavo 
abejonės? Kas tave gąsdina dėl šio pasirinkimo? Kuo kitas variantas tau vis dar atrodo patrauklus?
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Konsultantas gali ne tik palaikyti klientą emociškai, bet ir suteikti vienkartinę pagalbą pagal aktualų poreikį.

Žemiau aprašomame karjeros konsultavimo pavyzdyje matoma, kad jeigu konsultantas gali, jis kartais su-
teikia ir greitą, aktualią pagalbą studentui. Šiuo atveju tai yra ryškus karjeros konsultavimo skirtumas nuo 
psichologinio konsultavimo, kuriame psichologas konsultantas neteikia klientui greitos, konkretų poreikį ati-
tinkančios pagalbos.

Kreipėsi studentas, ieškantis praktikos vietos. Studentas pageidavo atlikti praktiką kompiuterių srityje, nors 
neturėjo inžinerinio išsilavinimo ar didesnės darbo patirties tokioje srityje. Karjeros konsultantas kaip tik 
buvo gavęs vieno darbdavio praktikos pasiūlymą studentams, bet praktikos skelbime buvo reikalaujama net 
tik vadybinių, bet ir tam tikrų inžinerinių gebėjimų IT srityje. Visgi konsultantas pasiūlė studentui kandidatuo-
ti, o jis, peržiūrėjęs skelbimo reikalavimus, įvertino savo galimybes, sutiko ir išsiuntė paraišką.

Studento praktikos pasirinkimo terminas ėjo į pabaigą. Po kurio laiko studentas vėl kreipėsi į konsultantą, 
nes nesulaukė atsakymo iš įmonės, kaip buvo žadėta. Susisiekęs su įmonės atstovu tik konsultanto turimu 
kontaktu, sužinojo, kad įmonės viduje įvyko nedidelis nesusipratimas ir dėl to buvo pamestos kai kurių kan-
didatų į praktiką paraiškos. Tarp tokių paraiškų buvo ir konsultuojamo studento prašymas. 

Telefonu įmonės atstovui konsultantas papasakojo apie savo konsultuojamą studentą, jo gebėjimus bei 
norą atlikti praktiką tokioje srityje. Įmonės atstovą tai sudomino ir jis pasiūlė studentui pačiam atvykti į 
pokalbį dėl praktikos vietos.

Po kurio laiko konsultantas iš studento sužinojo, kad jis gavo praktikos vietą, kurios norėjo, pasidalijo iš-
gyvenimais, kaip jam ten sekasi dirbti. Studentas džiaugėsi, kad darbas tinka, o kolektyvas patenkintas 
rezultatais.

Karjeros konsultanto laikysenos (buvimo būdo) įtaka rezultatams

Kaip konsultanto palaikymas ir buvimas šalia padeda stiprinti kliento emocinę pusiausvyrą, savarankiškumą 
bei atsakomybę už savo karjerą ir pasirengimą veikti?

Konsultanto atidus klausymasis padeda klientui tyrinėti situaciją ir savo reakcijas į ją, klientui padeda ištverti 
kylantį nerimą ir jaustis ne tokiu vienišu savo pasirinktoje situacijoje. Klientas išlieka pats atsakingas už savo 
pasirinkimą ir lieka vienas pats pasirinkimo momentu, bet šalia esant konsultantui, kuris kartu su juo apžiūri 
pasirinkimų lauką. Tad klientas nesijaučia vienišas ir paliktas. Konsultanto emocinė parama bei buvimas 
šalia sustiprina kliento emocinę pusiausvyrą ir taip jam lengviau savarankiškai veikti. Kliento savarankiškumą 
konsultantas stiprina ir tuo, kad jis neduoda jam patarimo, nenukreipia jo, tik informuoja ir padeda tyrinėti 
pasirinkimo lauką. Savarankiškai priimdamas sprendimus, klientas tampa emociškai stipresnis, brandesnis, 
didėja jo atsakomybės už savo karjerą jausmas ir pasirengimas veikti. Savarankiškai priimtą sprendimą žmo-
gus labiau linkęs įgyvendinti nei kito žmogaus nurodytą.
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3.2. Konsultavimo dėl karjeros siekiamas 
rezultatas

Siektinas karjeros konsultavimo(-si) rezultatas:

	 Didesnis kliento sąmoningumas apie tai: 

•	 kas jam rūpi, kelia nerimą, aktualu jo karjeroje, 

•	 kas jis yra su savo istorija, ligšioliniais pasirinkimais, vertybėmis ir įtaką darančiais svarbiais 
žmonėmis,

•	 kaip jis elgiasi su savo karjera, 

•	 kokios karjeros jis nori, 

•	 kokius pasirinkimo kelius jis turi,

•	 ar jo dabartiniai veiksmai padeda jam judėti norima karjeros kryptimi, 

•	 kokie jo veiksmai jam padėtų judėti norima kryptimi, 

•	 kokių jis turi abejonių apie savo judėjimą norima kryptimi, 

•	 kaip jis galėtų apsieiti su savo abejonėmis.

	 Kliento atsakomybės už savo karjerą jausmas.

	 Daugiau kliento emocinės pusiausvyros ir vidinės galios jausmo nerimą keliančioje karjeros pasirin-
kimo situacijoje.

	 Kliento pasirengimas veikti.

Sąmoningumas

Pagrindinis karjeros konsultavimo rezultatas klientui – aiškesnis savo karjeros ir gyvenimo situacijos bei savo 
paties reakcijos į ją vaizdas. Sudėtinga yra spręsti situaciją tada, kai ši suprantama aptakiai, apibendrintai, 
kai į ją nėra labai atidžiai pažiūrėta. Todėl norėdamas suprasti, kaip kurti toliau savo karjerą, klientas turi kiek 
įmanoma aiškiau suprasti savo norus, poreikius bei galimybes. Neretai vienam tą sunku padaryti, todėl čia 
svarbi konsultanto pagalba.

Atsakomybė

Neretai klientams atrodo, kad nuo jų pačių labai mažai priklauso jų karjeros kelio galimybės. Kai kurie klientai 
mano, jog jų karjeros situacija daugiau priklauso nuo atsitiktinumo, kitų žmonių, rinkos situacijos negu nuo 
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jų pačių. Toks klientų požiūris skatina jų bejėgiškumo jausmą ir pasyvumą. Visgi šalia atsitiktinai susiklosčiu-
sių aplinkybių kiekvienas žmogus turi pakankamai galimybių aktyviai į jas reaguoti. Karjeros konsultavimo 
rezultatas – klientas realiau mato savo galimybes ir tai skatina jo aktyvumą kuriant savo karjerą.

Konsultavimas – tai konsultuojamojo ir konsultanto susitikimas bei sąmoningumo apie situaciją ir žmogaus 
rūpestį didinimas. Per konsultavimą konsultantas siekia suprasti konsultuojamąjį, o konsultuojamasis siekia 
suprasti save. Konsultantas atsakingas už tai, kad būtų išlikytas aktualus klausimas ir nenuklysta per toli į 
šalis. Konsultantas nėra atsakingas už konsultuojamojo elgesį aptariamu klausimu savo gyvenime. Konsul-
tuojamasis pats pilnai atsakingas už savo elgesį savo gyvenime. Konsultuojamasis gali padaryti pasirinkimų, 
kuriems nepritaria konsultantas. Konsultantas gali padėti konsultuojamajam svarbius pasirinkimus daryti 
sąmoningiau, ne automatiškai, ne inertiškai.

Emocinė pusiausvyra

Karjera sudaro svarbią žmogaus gyvenimo dalį, todėl ir kiekviena karjeros pasirinkimo kryžkelė, kurioje at-
siduria klientas, jam yra reikšminga ir gali kelti didesnį ar mažesnį nerimą bei įtampą. Formuodamas savo 
karjerą klientas išgyvena daug neapibrėžtumo dėl ateities. Norėdamas daryti reikšmingus žingsnius karjeros 
kelyje, jis turi inicijuoti pokyčius savo gyvenime. Pokytis kelia įtampą, kaip ir jo vienas esminių komponentų – 
neapibrėžtumas. O kur dar atsakomybė suvokiant, kad sprendimo kaina – gyvenimo kryptis?

Karjeros konsultavimo pokalbis, kuriame klientas turi galimybę atidžiai „apsižvalgyti šioje kryžkelėje” kartu su kar-
jeros konsultantu, gali turėti reikšmingą vaidmenį kliento emocinei pusiausvyrai jo gyvenimo pokyčių laikotarpiu.

Pasirengimas veikti

Pokalbis su karjeros konsultantu gali padėti klientui pasirengti priimti, įgyvendinti karjeros sprendimus. Taip 
pat pokalbis su karjeros konsultantu gali padrąsinti klientą eksperimentuoti, t. y. pasisemti tarpinės patirties. 
Šie dalykai vėliau kur kas palengvina pagrindinio sprendimo priėmimą ir įgyvendinimą. Neretai klientai žino, 
ką jie nori daryti, ir kaip galėtų įgyvendinti savo planą, tačiau jiems trūksta pasiryžimo, drąsos ar aiškumo. 
Aiškumo gali suteikti atidus pasižiūrėjimas į savo situaciją kartu su konsultantu bei patirtis, kurios kol kas 
studentas neturi. Per karjeros konsultaciją, kartu su konsultantu ištyrinėjus visas savo abejones, baimes bei 
atlikus galimybių tyrinėjimo ir naujos patirties kaupimo planavimo veiksmus, klientas dažnai drąsiau ryžtasi 
žengti pirmuosius žingsnius ar toliau veikia kurdamas savo karjerą.

Karjeros konsultavimo pavyzdys, kuriame konsultantas daugiau atliko padrąsinantį vaidmenį, didindamas 
kliento sąmoningumą ne apie vidinius išgyvenimus, bet apie savo patirties įvertinimą, apibūdinimą, kuris 
sustiprino kliento pasitikėjimo savimi, vidinės galios jausmą:

Kreipėsi studentas, prašydamas pagalbos atnaujinant gyvenimo aprašymą, nes nori kandidatuoti į nuolati-
nio darbo vietą. Studentas konsultantui pateikė savo gyvenimo aprašymą, kurį pildė pats, ir paprašė patarti, 
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ką būtų galima pataisyti, papildyti. Karjeros konsultantas atkreipė dėmesį į darbo patirties skiltį, kurioje buvo 
nurodyta, jog studentas vasarą pardavinėjo gėles pagal individualios veiklos liudijimą. Darbo patirties skiltyje 
buvo įrašytas tik šis darbinės veiklos pavadinimas, tačiau nebuvo nurodyta, kokie darbai, kompetencijos įėjo 
į šią veiklą. 

Konsultantas padrąsino klientą, kad tokia darbinė veikla skamba labai rimtai ir pasiūlė detaliau ją aprašyti, 
nurodant patirtis, kurias įgijo dirbdamas šį darbą. Pats studentas buvo linkęs nuvertinti šį darbą, nes jį 
organizavo savarankiškai, nedirbo jokiam darbdaviui. Jis abejojo, ar apskritai verta įrašyti tai kaip svarbią 
darbo patirtį, nes nežinojo, ar tokiame darbe įgytos patirtys gali praversti kandidatuojant į naują darbo vie-
tą. Konsultantas patvirtino, jog savarankiško darbo patirtis yra svarbi, ypač verta išsamiau aprašyti, kokių 
kompetencijų jis įgijo dirbdamas šį darbą. 

Siekdamas padėti klientui įsivardyti per darbo patirtį įgytas kompetencijas, konsultantas domėjosi, kokius 
žingsnius studentas turėjo atlikti organizuodamas ir vykdydamas savo prekybą. Studentas detaliai nupa-
sakojo prekybos eigą, savo nuolatines veiklas šiame darbe. Pasikalbėjus su studentu paaiškėjo, kad organi-
zuodamas savo vasaros darbą, studentas turėjo atlikti daug svarbių vadybinių užduočių: išsiimti verslo liu-
dijimą, gauti prekyvietės leidimą, organizuoti prekių papildymą iš tiekėjų, bendrauti su klientais -–parduoti, 
planuoti ir į apskaitą įtraukti finansus, teikti ataskaitas valstybės institucijoms. 

Kai konsultantas su studentu įvardijo visus jo darbus, ir pačiam studentui tapo aišku, kiek daug svarbių 
dalykų jam teko nuveikti ir kiek nemažai patirties jis įgijo. Studentas pasijautė tvirtesnis ir labiau pasitikintis 
savimi, kai galvojo apie būsimas darbo paieškas. Prasitarė, jog numanė, kad tai bus pritaikoma ir naudinga 
susiradus nuolatinį darbą ateityje, bet šiek tiek dvejojo, ar tai pravers kandidatuojant būtent į dabartinę dar-
bo vietą. Konsultantas patvirtino, kad ši darbo patirtis gali praversti kandidatuojant į bet kokią darbo vietą, 
net jei ten ir nereikalaujama jo įgytų kompetencijų, nes gebėjimas organizuoti savo verslą daug pasako apie 
žmogų kaip apie asmenybę, kaip potencialų savarankišką, atsakingą ir iniciatyvų darbuotoją.

Gyvenimo aprašyme nurodžius aptartą darbo patirtį ir gebėjimus, tai tapo svarbia gyvenimo aprašymo 
dalimi, suteikiančia konkurencinį pranašumą tarp kandidatų į darbo vietą. Neilgai trukus studentas buvo 
priimtas į darbą, kurio norėjo. 

Kitas karjeros konsultavimo pavyzdys atspindi visus galimus rezultatus:

Į Karjeros centrą kreipėsi prancūzų filologijos ketvirto kurso studentė. Pirmajame laiške ji išreiškė lūkestį: 
pasikonsultuoti dėl praktikos atlikimo. Svarbiausias studentės klausimas buvo – kaip ieškotis tinkamiausios 
praktikos vietos studijuojant kalbą?

Karjeros konsultantei paklausus, ko klientė tikėtųsi iš konsultacijos, ji pasakė, kad norėtų patarimų, susijusių 
su praktika, nes šiuo metu nežino, nei ko norėtų iš praktikos, nei kur norėtų atlikti praktiką, nes liko pora 
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mėnesių iki jos pradžios. Konsultantė įvardijo, kad jaučia klientės nerimą dėl artėjančios praktikos pradžios 
bei supranta, jog ši tikisi suprasti, ką norėtų gauti praktikoje bei kokioje įstaigoje ją atlikti.

Didindama klientės sąmoningumą, konsultantė siekė padėti klientei išsiaiškinti, kokios praktikos ji norėtų. 
Konsultantė klausė klientės, kaip ši įsivaizduoja savo svajonių praktiką ir ką joje norėtų veikti. Studentė pasa-
kojo ir bandė įsivaizduoti, koks galėtų būti praktikos turinys ir kokias kompetencijas ji galėtų įgyti. Plėtėsi jos 
suvokimas, kad praktika yra labai gera galimybė ne tik save išbandyti, įgyti kompetencijų, bet ir įsidarbinti. 

Įsivardijus, kokias kompetencijas studentė norėtų lavinti, kalbėjosi apie tai, kokios galėtų būti organizacijos, 
kuriose ji galėtų šias kompetencijas įgyti. Aptarė, kad galėtų būti daug organizacijų ir ji turi nemažai galimy-
bių jose rasti praktikos vietą ir / ar net įsidarbinti. Dar vėliau kalbėjosi apie tai, kokie būna darbo / praktikos 
paieškos būdai, strategijos. 

Konsultantė domėjosi ir klientės jausmais dėl praktikos atlikimo – dėl ko jai labiausiai neramu ieškant prak-
tikos vietos. Studentė nerimavo, kad jai pačiai reikės eiti į įmones ir ieškotis praktikos vietos. Ji klausė: „Ar 
efektyvu eiti pas darbdavį ir prašytis praktikos vietos?“ Taigi jos kalbėjosi ir apie tai, ko ji labiausiai bijotų ir 
kas galėtų atsitikti blogiausio. 

Studentei taip pat rūpėjo aptarti motyvacinio laiško turinį ir struktūrą. Konsultantė jai davė motyvacinio 
laiško pavyzdžių, aptarė motyvacinio laiško paskirtį ir struktūrą.

Studentė pokalbio pabaigoje minėjo, kad išsineša suvokimą, jog reiktų plačiau matyti praktikos situaciją ir 
galimybes, aktyviau veikti ieškant praktikos vietos. Gali pasisekti nebūtinai iš pirmo karto. 
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4. Konsultavimo pokalbio erdvė, 
struktūra, turinys
Šiame skyriuje kalbama apie pagrindinius pokalbio elementus, į kuriuos turi atkreipti dėmesį konsultantas: visi 
dėmesio lauko elementai, pokalbio erdvė, struktūra, turinys. Iššūkis ir užduotis konsultantui per pokalbį – išlai-
kyti šiuos visus elementus dėmesio centre ir palaikyti tarp jų pusiausvyrą.

4.1. Dėmesio lauko elementai karjeros 
konsultacijoje 

Jausmai, kūno ir emocinės reakcijos

Aplinka

P
ro

ta
s,

 r
a

ci
on

a
lū

s 
a

rg
u

m
en

ta
i

Tema / 
problema

Aš Kitas

8 pav. Dėmesio lauko elementai konsultacijoje	

Karjeros konsultacijoje susitinka mažiausiai du žmonės – karjeros konsultantas ir klientas. Taip pat karjeros 
konsultacija yra specifinė tuo, kad yra apibrėžtas bendriausias temos laukas – karjera. 

Taigi, visuomet yra konsultantas, klientas ir tema, kuria jie kalbasi. Neretai konsultantai taip gilinasi į temą, 
kad pamiršta būti dėmesingi klientui, jo reakcijoms arba užmiršta jausti savąsias reakcijas pokalbyje. Tai, kas 
vyksta tarp kliento ir konsultanto, vadinama santykiu. Svarbu stebėti ir reaguoti į viską, kas jame vyksta.
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Paprastai pokalbyje lengviau sekti racionalią jo dalį – temą, bet sunkiau išlaikyti dėmesį į taip pat svarbiai 
veikiantį elementą – jausmus, kūno ir emocines reakcijas. Per konsultavimą konsultantas turi atkreipti į tai 
dėmesį: stebėti savo ir kliento reakcijas, o ne tik klausyti, apie ką jis kalba.

Nors santykis tarp kliento ir konsultanto labai svarbus, tačiau konsultantas neturėtų pamiršti ir susitikimo te-
mos, gryninti pagrindinę kliento problemą bei jo poreikį toje temoje, problemoje. Taip pat konsultantas turėtų 
būti sąmoningas apie savo požiūrį bei nuostatas aptariamoje problemoje. Konsultantui nesant sąmoningam 
apie savo nuostatas, jos gali trukdyti atidžiai klausytis kliento ir versti manyti, kad viską jau žino ir supranta. 

Kalbėdamasis su klientu konsultantas turėtų būti dėmesingas ir konsultavimo erdvei, aplinkai. Pavyzdžiui, 
jeigu klientas užkalbina konsultantą koridoriuje, užduodamas jam trumpą klausimą, prieš tęsdamas pokalbį 
toje aplinkoje konsultantas turėtų įvertinti jos tinkamumą pokalbio tęsiniui, konsultacijos kokybei. 

4.2. Karjeros konsultavimo aplinka, 		
fizinė erdvė 
Konsultavimo atmosferą veikia ne tik emociniai, bet ir fiziniai veiksniai. Fiziniai konsultavimą veikiantys ele-
mentai yra aplinka, erdvė, laikas. 

Kartais klientas kreipiasi į konsultantą ne karjeros centre, o pasibaigus karjeros mokymams, seminarui ar 
sutikęs jį koridoriuje. Dėmesingam ir profesionaliai atliekamam karjeros konsultavimui vis dėlto reikalinga 
atskira erdvė bei laikas. Todėl tokiu atveju konsultantui geriausia būtų pakviesti besikreipiantį žmogų susitikti 
karjeros centre ir iš karto su juo suderinti konkretų susitikimo laiką.

Konsultavimo aplinka ir erdvė

Konsultavimo aplinka turėtų būti rami ir netriukšminga, tuomet klientas jausis saugiau ir ramiau. Konsultan-
tas turi pasirūpinti, kad pokalbiui netrukdytų telefono skambučiai ar kiti trukdžiai. Svarbu, kad konsultavimo 
erdvėje nebūtų kitų žmonių. Jeigu dėl vietos trūkumo tai neįmanoma, tuomet privatumo įspūdį galėtų suda-
ryti kokia nors pertvara ar užuolaidos.

Nuo pat pirmojo susitikimo pradžios vienas iš svarbių konsultanto ir kliento bendravimo aspektų yra jų užima-
ma vieta konsultavimo erdvėje. Geriausia pozicija – sėdėti vienoje stalo pusėje, kai niekas neskiria konsultanto 
ir kliento. Sėdint vienam prieš kitą, galimybės formuotis bendradarbiavimo santykiui yra daug didesnės.

Atstumas tarp kliento ir konsultanto gali veikti santykį. Konsultantas neturėtų sėdėti nei per toli, nei per arti 
kliento. Žmonės jaučiasi nevienodai patogiai, sėdėdami panašiu atstumu vienas nuo kito. Tai gali priklausyti 
nuo kultūros, lyties, santykio pobūdžio. Artumas erdvėje siejasi su psichologine distancija, kuria klientas 
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„prisileidžia“ konsultantą. Svarbu surasti abipusiškai priimtiną atstumą. Todėl svarbu, kad klientas turėtų 
galimybę laisvai reguliuoti atstumą tarp savęs ir konsultanto, t. y. jo kėdė turėtų būti nesunkiai judinama.

Laikas

Kuriant saugią klientui konsultavimo atmosferą svarbus yra nuoseklumas ir aiški struktūra. Nuoseklumą 
kurti padeda laiko ribos. Klientas turi žinoti konkretų laiką, kada jis gali ateiti į konsultaciją, bei galimą konsul-
tacijos trukmę. Konsultacijos pradžioje konsultantas turi pasakyti klientui, kiek jie tą dieną turi laiko. Svarbu, 
kad konsultantas galėtų priimti klientą sutartu laiku ir klientui netektų laukti. Jeigu taip atsitinka, kad tenka 
laukti, kažkas turėtų jį informuoti, kiek laiko reikės palaukti. Laiku pabaigti konsultaciją yra lygiai taip pat 
svarbu, kaip ir laiku pradėti. Gali būti, kad kaip tik konsultacijos pabaigoje klientas pasako kokią nors svarbią 
informaciją, po kurios konsultantas dar matytų prasmę tęsti pokalbį. Tokiu atveju, vis dėlto,svarbiau laiku 
pabaigti konsultaciją, bet susitarti susitikti dar kartą.

Pakankamas laikas nuosekliai konsultacijai yra 30–45 min. Trumpesnis konsultacijos laikas galimas tuomet, 
kai tai daugiau informavimas, o ne konsultavimas. Trumpesnis laikas yra per mažas sukurti tarpusavio ryšiui. 
Ilgesnis laikasgali varginti. Visgi ne visuomet įmanoma skirti tiek laiko, kiek reikėtų. Tuomet ypač svarbu iš 
anksto įvardyti, kiek laiko truks konsultacija. Netikėtai klientui pabaigti sesiją gali būti žalinga, nes jis gali pasi-
justi atstumtas, gali pagalvoti, kad jis kažką ne taip padarė. Pratęsti sesijos laiką taip pat netinkama, nes tokiu 
būdu atimamas saugumas ir nesilaikoma sutartų taisyklių, taip pat klientas gali pagalvoti, jog konsultantas 
išsigando dėl pabaigoje gautos informacijos.

4.3. Karjeros konsultavimo pokalbio struktūra
Šiame skyrelyje aptariama bendriausia pokalbio struktūra, apimanti tris pagrindines pokalbio dalis (pradžią, 
eigą ir užbaigimą) bei svarbiausius pokalbio „įvykius“, kurie vyksta kiekvienoje iš šių dalių.

Pokalbio pradžia (pasitikimas, kreipimosi aplinkybės, pokalbio ribų aptarimas)

Pagrindiniai pokalbio pradžios tikslai: užmegzti pradinį kontaktą su klientu, duoti pokalbio toną, prakalbinti 
klientą, padedant jam lengviau dalytis savo situacija, dėl kurios atėjo.

Labai svarbus yra pirmas susidūrimas su klientu. Klientas dažnai yra labai jautrus konsultanto būdui, sten-
giasi pamatyti, ar šis yra draugiškas ar nevertinantis. Pokalbio atmosfera turi būti sukurta taip, kad klientas 
galėtų laisvai kalbėti apie jam svarbius dalykus.

Konsultantas turėtų pasitikti ateinantį klientą. Klientui įėjus, konsultantas turėtų atsistoti, prisistatyti, paklausti kliento 
vardo, pasiūlyti atsisėsti. Tuomet svarbu įvardyti, kiek laiko jie gali kalbėtis, bei užtikrinti informacijos konfidencialumą. 
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Pokalbio pradžioje konsultantui svarbu suprasti, kaip klientas nutarė ateitį į karjeros centrą, kokių jis turi 
lūkesčių, kokios pagalbos tikisi iš konsultanto. Tokia formuluotė paskatina klientą kalbėti ir palieka laisvę 
pasakyti, kad kas nors parekomendavo ateiti į karjeros centrą, o jis pats nelabai žino, kokios pagalbos jam 
reikia. Nebūtų tinkama sakyti: „Pasakykite man savo problemą.“Konsultavimo tikslas yra pirmiausia dirbti su 
žmogumi, o ne su problema. Be to, gali būti, kad klientas nesijaučia turintis problemų, bet jis norėtų pasitarti, 
pasikalbėti su kitu žmogumi apie savo karjeros galimybes. 

Neretai pokalbio pradžioje klientas įvardija problemą, kuri jau tam tikrą laiką tęsiasi. Konsultantas aiškiau 
pajaus kliento rūpesčio esmę, jeigu pasidomės, kodėl jis būtent dabar atėjo į karjeros centrą. Kas paskatino 
jį ateiti būtent šiuo metu (ne prieš mėnesį, ne prieš savaitę, ne rytoj, ne kitą savaitę)?

Pokalbio pradžioje turi būti įvardytos pokalbio laiko ribos – kiek laiko konsultantas gali skirti šiam pokalbiui, 
bei pasidomėti, kiek laiko šiam pokalbiui gali skirti klientas. 

Pokalbio pradžioje gali būti verta aptarti, ko klientas tikisi per karjeros konsultavimo pokalbį. Konsultantas 
gali paaiškinti, kad konsultacija – tai bendradarbiavimas, kad pats klientas darys sprendimus ir pasirinkimus, 
o konsultantas jam tik padės.

Karjeros konsultavimo pokalbio pradžios iliustracija:

Po paskaitų į karjeros konsultanto kabinetą nedrąsiai pasibeldė pirmakursė studentė Vaiva.

	 Laba diena.

	 Laba diena, Vaiva, – konsultantė šypsosi, žvilgsnis draugiškas.

	 Nežinau, ar jūs turite laiko... Norėjau pašnekėti. Bet nežinau, aš gal jus sutrukdysiu, – mergina ne-
drąsiai mindžikuoja, nuleidžia akis.

	 Aš kaip tik šiuo metu esu laisva, galime pakalbėti. Prašau prisėsti, – sako padrąsinamu tonu, gestu 
kviesdama atsisėsti, – galime pasikalbėti. Tu dėl kažko susirūpinusi?

	 Net nežinau, nuo ko pradėti... Iš viso nežinau, ar gerai padariau čia atėjusi... Hmm... Gal tik be rei-
kalo jus sugaišinsiu...

	 Matau, kad tau sunku pradėti kalbėti apie savo rūpesčius, – supratingai žiūri į akis, truputį pa-
linksta studentės link. – Tu tikriausiai ilgai svarstei, kam pasipasakoti, ir net dabar, kai pradėjome 
kalbėti, abejoji, ar aš tau galėsiu padėti.

	 Taip, man sunku apsispręsti. Gal dėl to, kad aš pati nežinau, kas man kartais yra... Kartais... Net 
nežinau, kaip pasakyti... – mergina ilgai tyli.

	 Kaip suprantu, tavo būseną sunku įvardyti kažkokiu vienu įprastu žodžiu, nes kartais darosi kažkas, 
ką net sunku suprasti ar paaiškinti.
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	 Taip. Norisi mesti mokslus, nes pradedu abejoti, ar sugebėsiu dirbti pagal pasirinktą specialybę. Kai 
pradedu apie tai galvoti, kartais būna kažko pikta, net ne ant žmogaus, bet šiaip. Tada susitikusi 
pažįstamus stengiuosi šypsotis, bet sunkiai sekasi. Pykstu ant savęs, kad negaliu būti linksma kaip 
visi. Kartais būna taip, kad... net nežinau, kaip pasakyti... – mergina tylėdama galvoja, ką sakyti 
toliau.

	 Taip, – konsultantė klausosi susikaupusi, kiek palinkusi į priekį.

	  O kartais atrodo, kad man užtenka tų savybių ir gebėjimų, kurių reikės būsimajame darbe. Tuomet 
būna labai linksma, viskas man patinka, užplūsta energija, skaitau, mokausi, bendrauju. Atrodo, 
kad ir nebuvo to sunkaus laikotarpio. 

	 Suprantu, – konsultantė linkteli galva.

	 Na va, tai dėl visų šitų nesąmonių jaučiuosi kaip nenormali, – klausiamu žvilgsniu pažiūri į konsul-
tantę.

	 Jei aš teisingai tave supratau, tau labai neramu dėl pastaruoju metu pasitaikančių nuotaikos svy-
ravimų, kylančių dėl abejonių pasirinkta profesija. Tau taip neramu, kad ilgai nedrįsai su niekuo 
apie tai kalbėti, o kai pasiryžai, baugu apie tai pasakyti, nes bijai, jog ir aš tavo būseną palaikysiu 
nenormalia.

	 Na taip. Man dėl šito neramu. 

	 Tavo kalbėjime lyg ir girdžiu nuotaikos svyravimų priežastį – abejones, ar tu gebėsi dirbti pagal 
pasirinktą specialybę. Gal galėtum papasakoti plačiau, iš kur atsiranda tokių nuogąstavimų?

Pokalbio eiga (konsultavimas, informavimas, nukreipimas, pagalba pažįstant save)

Per karjeros konsultavimo pokalbį gali būti suteikiama ir papildoma konsultanto pagalba: informavimas, 
nukreipimas, pagalba pažįstant save .

Per konsultavimą konsultantas aiškinasi kliento problemą, rūpestį, klausimą, dėl kurio kreipėsi klientas. Aiš-
kindamasis problemą konsultantas kalbasi su klientu apie jo gyvenimo, karjeros situaciją, jo veiksmus, mintis, 
jausmus, norus ir poreikius toje situacijoje, aiškinasi, kokios pagalbos klientas tikisi iš konsultanto, bei ap-
taria galimybes, resursus, kaip klientas ketina spręsti sau rūpimą klausimą. Gali būti, kad per konsultavimą 
paaiškėja, kad klientui būtų reikalinga informacija, kurią gali suteikti karjeros centras, nukreipimas pas kitą 
specialistą arba pagalba pažįstant save.

Esant reikalui konsultantas gali suteikti klientui informacijos, padėsiančios jam spręsti sau rūpimą karjeros 
klausimą. Svarbu, kad konsultantas nepainiotų informavimo su patarimo davimu. Konsultantas turėtų su-
teikti klientui informacijos apie įvairias galimybes, bet neturėtų nurodyti, ką klientas turėtų pasirinkti. Konsul-
tantas privalo siekti, kad jo suteikiama informacija būtų objektyvi ir bešališka.

93



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

Kartais konsultantas gali matyti, jog klientui galėtų praversti ir kito specialisto pagalba. Per konsultaciją gali 
paaiškėti, kad klientui praverstų atidesnis žvilgsnis į save ir jis norėtų konsultanto pagalbos geriau pažįstant 
save. Karjeros konsultantas gali padėti klientui atlikti keletą savęs pažinimo, profesinio tinkamumo testų ir 
pan. Paaiškėjus tokiam poreikiui, konsultantas turėtų tinkamai įvertinti einamojo susitikimo laiko ribas ir nu-
spręsti, ar testus atlikti per tą susitikimą, metu, ar pakviesti klientą į kitą susitikimą, kurio tikslas būtų – testų 
atlikimas ir konsultanto pagalba kliento savęs pažinimui.

Pokalbio užbaigimas (apibendrinimas, pasitikslinimas, įtvirtinimas)

Užbaigti pokalbį konsultantas gali apibendrindamas tai, kas buvo aptarta, ir pranešdamas, kad susitikimo 
laikas eina į pabaigą. Apibendrindamas pokalbį konsultantas galėtų trumpai apibūdinti, kaip suprato kliento 
situaciją, reakciją į ją, jo norus bei poreikius ir kliento numatytus tolesnius žingsnius, judant savo norų bei 
poreikių patenkinimo link. 

Kai konsultantas praneša apie artėjančią pokalbio pabaigą, kai kurie klientai būna linkę greitai išeiti iš pokal-
bio. Konsultantas neturėtų skubėti paleisti kliento. Verta sulaikyti jį, pranešant, kad dar yra keletas minučių 
pokalbiui baigti, ir pasidomėti kliento būsena pokalbio pabaigoje.

Pokalbio pabaigoje būtų tinkama kliento paklausti, kokią prasmę klientui turėjo šis pokalbis, kuo buvo nau-
dingas, vertingas, ką jis sau iš jo pasiima, jeigu pasiima. Galima paklausti, ką, kliento manymu, jis šiandien 
pasiekė, ką jis ketina toliau daryti, kokio palaikymo toliau reikėtų. Jeigu pagalbos reikia daugiau, jeigu ne viską 
spėta aptarti per pirmą susitikimą – sutarti dėl tolesnių susitikimų. Vengti klausimą formuluoti: „ar aš jums 
padėjau?”, nes klientui gali būti nepatogu pasakyti, kad konsultantas jam nepadėjo. Be to, šis klausimas yra 
ne apie klientą ir jo situaciją, o pagyrimo konsultantui prašymas.

Kai klientas sako: „ačiū, labai daug gavau, daug išsinešu iš šio pokalbio”, verta pakviesti jį patikslinti, sukon-
kretinti, ką būtent jis išsineša.

Pačioje pabaigoje dar galima paklausti, ar dar yra kas nors, ką jis norėtų pasakyti prieš baigdamas pokalbį. 
Jeigu tokių dalykų nėra, konsultantas turėtų paskelbti pokalbio pabaigą.

Išlydint klientą, verta jam priminti, kad jeigu kada kils klausimų ar rūpesčių, susijusių su karjera, jis tikrai gali 
vėl kreiptis į karjeros konsultantą.

Jeigu konsultantas negali suteikti tam tikros informacijos per susitikimą, tuomet gali apsiimti „namų darbą“ 
– atsiųsti klientui papildomos informacijos el. paštu. Gali būti, kad klientas po susitikimo įsipareigoja atlikti 
namų darbą ir atsiųsti jį el. paštu konsultantui. Visi pokalbyje nuskambėję tarpusavio susitarimai ir įsiparei-
gojimai dar turėtų būti priminti pokalbio pabaigoje, įvardijant ir tam tikrus jų įvykdymo terminus.
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4.4. Karjeros konsultavimo turinys
Karjeros konsultacija, kurioje siekiama atidaus kliento esminio rūpesčio, dėl kurio jis atėjo į konsultaciją, supratimo 
ir atliepimo, apima tokius pagrindinius turinio elementus: kliento situacijos supratimo, jo reakcijos (elgesio, minčių, 
jausmų) toje situacijoje pažinimo, kliento norų ir poreikių esamoje situacijoje išsiaiškinimo, galimybių ir ketinimų 
aptarimo. Tyrinėjant visus elementus, konsultantui svarbiausia pažinti pagrindinį kliento rūpestį, tačiau prie jo sunku 
tiesiai, iš karto prieiti. Todėl prieinama pamažu tyrinėjant visus elementus. Dažniausiai pokalbio, kontakto pradžioje 
klientui lengviausia pradėti nuo situacijos įvardijimo. Kontaktui su konsultantu intensyvėjant – drąsiau dalytis reak-
cijomis į situaciją, norais bei poreikiais, o pokalbiui einant į pabaigą, artėjant prie kliento „išlydėjimo“ iš konsultacijos, 
svarbu kalbėtis apie jo galimybes bei ketinimus spręsti sau rūpimą klausimą, rasti būdą patenkinti turimą poreikį.

Tolstantis konaktas – išlydėjimas

Intensyviausias 
konaktas

Konsultavimo 
erdvė

Konakto pradžia – pasitikimas

Esminis
rūpestis

Kliento 
reakcija

Galimybės ir 
ketinimai

Situacija

Kliento 
norai ir 

poreikiai

9 pav. Konsultavimo turinio elementai

Dažnu atveju, tik atėję į konsultaciją, klientai nurodo ne pagrindinį savo rūpestį, o tą, kuris yra labiau „socialiai 
priimtinas“, ar tą, dėl kurio mano, jog „legalu“ kreiptis į karjeros centrą. Konsultantui atidžiai ir dėmesingai 
klausant kliento, gali paaiškėti tikrasis rūpestis.
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III kurso studentas į karjeros centrą atėjo turėdamas klausimą: „ar verta vykti į Erasmus praktiką?“ Kon-
sultantė, suprasdama, kad šis klausimas kyla iš studento abejonių, atspindėjo galimas jo abejones bei 
pasidomėjo, kokios jos. Studentas ėmė pasakoti, kad buvo Erasmus studijose, labai jam patiko, kalbėjo 
apie gebėjimus, kuriuos ten studijuodamas įgijo, apie patirtį, kurią sukaupė. Jis mano, jog atlikęs Erasmus 
praktiką taip pat gaus daug naudos. Nors studentas iš Erasmus studijų papasakojo gerų įspūdžių, į kuriuos 
konsultantė atkreipė dėmesį, bet nepamiršo ir to, kad jeigu tas džiaugsmas būtų vienareikšmiškas, greičiau-
siai jis nesikreiptų į karjeros konsultantą: „girdžiu džiaugsmą ir entuziazmą, bet kartu ir dvejonę.”

Studentui pasakojant toliau, paaiškėjo tikroji (ne vien tik dėl patirties įgijimo) noro išvykti priežastis. Tėvai 
turi ūkį, kuriame jis su broliu vasaromis dirba. Dirba neatlygintinai, kaip teigia tėvai, „dėl savo ateities“, nes 
vėliau ūkis liks jiems. Tėvai studentą išlaiko, bet grynųjų pinigų už atliktus darbus nemoka. Studentui labai 
svarbu turėti savo uždirbtų pinigų. Su tėvais jis jau yra apie tai kalbėjęs. Tėvas pasakė, kad geriau pasamdys 
svetimą žmogų ir mokės jam atlyginimą, o sūnus „ūkyje dirba dėl savo ateities “. 

Kadangi iš studento pasakojimo apie pokalbį su tėvu galima jausti, jog situacija tuo klausimu įtempta, pasi-
domėjo, kaip jis jaučiasi. Studentas atvirai papasakojo apie savo jausmus, prasitarė, jog jaučia liūdesį, jam 
svarbu turėti savo uždirbtų pinigų.

Pokalbio metu, kalbantis apie tai, kaip klientas gali elgtis šioje situacijoje, jis nutarė pabandyti dar kartą 
pasikalbėti su tėvu dėl darbo ūkyje už atlygį, kaip pats teigė, „vesti derybas“. Jei nepavyktų susitarti, svarstytų 
galimybę vykti vasarą uždarbiauti į užsienį. 

Konsultantė atkreipė dėmesį, kad klientas priėmė sprendimą ir pasidomėjo, kaip dabar jaučiasi. Studentas 
pasakė, kad jam lengviau, bet jaučia ir nerimą dėl vyksiančio pokalbio. Jam reikia geriau apgalvoti derybų 
eigą (ką pasiūlyti, dėl ko nusileisti). 

Taip pat konsultantė pasidomėjo, kokios studento mintys dėl Erasmus praktikos, dėl kurios jis pokalbio pradžioje 
sakėsi atėjęs. Klientas atsakė, jog galimybę išvykti svarstys, nes mano, kad ten gaus daugiau patirties, žinių.

Konsultantė atkreipė studento dėmesį, kad verta pasidomėti praktikos atlikimo sąlygomis, galbūt darbas 
tėvo ūkyje taip pat galėtų užsiskaityti kaip praktika. Ši galimybė studentui pasirodė netikėta ir jis nusprendė 
artimiausiu laiku išsiaiškinti visas praktikos atlikimo sąlygas. 

Kliento istorija – gyvenimo ir karjeros situacija bei jos kontekstas

Ne visada klientui pavyksta iš karto aiškiai pradėti pokalbį nuo konkretaus savo rūpesčio įvardijimo. Dažnai 
klientams būna lengviau trumpiau ar išsamiau pristatyti savo gyvenimo, karjeros situaciją, aplinkybes ir taip 
pamažu prieiti prie savo rūpesčio.

Kartais klientas iš karto pristato savo rūpestį, bet jis skamba labai bendrai, abstrakčiai, konsultantui sunku 
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aiškiai įsivaizduoti, kokiomis gyvenimo aplinkybėmis jis kyla. Todėl visuomet svarbu pasikalbėti su klientu ir 
apie jo gyvenimo kontekstą: ką jis šiuo metu gyvenime veikia; kokia jo pagrindinė veikla, koks jo laisvalaikis; 
ką mokosi; ką dirba; ką yra veikęs anksčiau; kas yra reikšmingi asmenys, darantys klientui įtaką?

Kliento reakcija (jo elgesys, mintys, jausmai) į esamą gyvenimo ir karjeros situaciją 

Sausi faktai apie kliento gyvenimą konsultantui suteikia vertingos informacijos, tačiau neduoda žinių, kaip 
klientas gyvena tomis aplinkybėmis: ką jis apie jas galvoja, kaip jaučiasi, kaip veikia, elgiasi.

Vieniems žmonėms tas pats gyvenimo faktas gali būti priimtinas, kitiems gali labai kelti nerimą ir jaudinti. 
Jeigu konsultantas nepaklaus kliento, ką jam reiškia tokios jo gyvenimo aplinkybės, kokiomis jisgyvena, kon-
sultantas gali būti linkęs pats priskirti tas reikšmes, kurios gali neatitikti kliento realybės. Tokiu atveju kon-
sultantas gali nukreipti pokalbį klientui neaktualia linkme. Tuomet pasibaigus pokalbio laikui klientas vis dar 
jausis neaptaręs jam svarbių dalykų.

Pastebima, kad daugumai klientų sunku iš karto kalbėti apie savo jausmus tam tikromis gyvenimo aplinky-
bėmis. Paprastai jiems būna lengviau papasakoti, kaip esant vienai ar kitai aplinkybei gyvena, elgiasi, veikia, 
t. y. ką jie daro. Vėliau, kai jie tuo pasidalija, lengviau pasidalyti ir savo mintimis, t. y. ką jie galvoja, kai viskas 
gyvenime yra taip kaip yra. Ir galiausiai, papasakojęs, ką daro ir ką galvoja, jis gali lengviau pasidalyti ir tuo, 
kaip jaučiasi. Tik palietęs visus šiuos tris kampus konsultantas gali matyti visapusiškesnį kliento situacijos 
paveikslą, kuris jam padės aiškiau ir tiksliau suprasti kliento pagrindinį rūpestį.

kiti veikiantys asmenys

Situacija

elgesys

poreikiai

jausmai

mintys

10 pav. Kliento reakcija (jo elgesys, mintys, jausmai) į esamą gyvenimo ir karjeros situaciją
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Kliento norai bei poreikiai jo situacijoje apskritai ir šiame pokalbyje su konsultantu

Kliento gyvenimo, karjeros situacija ir reakcija į ją padeda artėti prie jo rūpesčio. Kai suprantame, kas kelia 
nerimą, kas jam nepatinka, kyla klausimas – ko jis tuomet nori? Kokio pokyčio savo elgesyje, gyvenime, karje-
roje jis norėtų? Kokie jo žmogiškieji poreikiai nėra patenkinti dabartinėje jo gyvenimo situacijoje?

Norai dažniau būna konkretūs, materialūs, bet jie yra tik priemonė poreikiams patenkinti, kurie glūdi giliau ir 
yra esminis su rūpesčiu, problema susijęs dalykas. Norų gali būti labai skirtingų, o poreikiai yra universalūs 
visiems žmonėms, pavyzdžiui, artumo, saugumo, ramybės, laisvės, saviraiškos, pripažinimo, pagarbos porei-
kiai. Visų problemų esmė – nepatenkintas poreikis. Tačiau pokalbis užtrunka, kol prieinama prie poreikio. 
Jie ne visada aiškiai ir greitai atsiskleidžia. Pereiti prie poreikio padeda jausmų įvardijimas, atspindėjimas. 
Išsiaiškinus poreikį, galima judėti toliau link to, kas galėtų padėti jį patenkinti. 

Pokalbyje su klientu svarbu atskirti jo norus ir poreikius, kuriuos turi savo gyvenime, bei jo norus ir poreikius šioje 
konkrečioje konsultacijoje su konsultantu. Pavyzdžiui, klientas yra pervargęs nuo didelio mokslo bei darbo krūvio ir 
sako, kad norėtų išmokti geriau planuoti savo laiką. Tad detaliau aiškinamasi, ką jis turi omenyje apie laiko planavimą, 
ko būtent jis nemoka, ko nori išmokti. Aiškėja, kad apskritai jis turi poreikį daugiau laiko leisti su savo mergina, nes 
nori kurti su ja šeimą. Klientas pasijaučia pasimetęs ir nebesuprantantis, ko jis iš tiesų nori ir kas jam iš tiesų yra svar-
bu. Konsultantui pasidomėjus, ko jam norėtųsi iš jų tolesnio pokalbio, paaiškėja, kad reikėtų pagalbos aptariant savo 
gyvenimo prioritetus, tarp kuriuose jis susipainiojo. Šis pavyzdys rodo, kad tyrinėjant norą gali paaiškėti poreikis, ku-
rio konsultantas iš pradžių ir neįtartų. O tyrinėjant poreikį ir domintis, kokios pagalbos klientui reikėtų iš konsultanto, 
gali paaiškėti konsultacijos tikslas toks, kurio pats konsultantas neatspėtų tik išgirdęs problemą.

Kliento pagrindinio rūpesčio bei poreikių išsiaiškinimas neretai yra pagrindinė pokalbio ašis, kuriai išryškė-
jus, klientui paaiškėja, kaip jis toliau ketina spręsti problemą.

Klientė Evelina, 28 m., pirmo kurso sociologijos magistrantūros studijų studentė. Kartu vienoje profesinio 
mokymo įstaigoje mokosi siuvimo. Iš mažesnio miesto į didmiestį atvažiavo studijuoti ir gyventi. Ten gyve-
na jos tėvai, artimiausi draugai, ten ji baigė archeologijos bakalauro studijas ir 3 metus dirbo pagal įgytą 
specialybę. Į karjeros konsultantą Evelina kreipėsi prašydama padėti susirasti darbą, nes nenori prašyti 
finansinės pagalbos iš tėvų, kurie nelabai gali padėti. 

Į konsultaciją Evelina atėjo turėdama nuostatą, kad karjeros centro darbuotojai padeda susirasti darbą, 
o jai jo labai reikia. Konsultantė neskubėjo sakyti klientei, kad karjeros konsultantai nepadeda susirasti 
darbo, o paprašė plačiau papasakoti savo dabartinę situaciją ir įvardyti, kokios būtent pagalbos studentė 
norėtų iš konsultantės. Studentė pateikė daug informacijos apie save, buvusias ir dabartines studijas, profe-
sinę patirtį, pasakojimą baigė prašydama padėti įsidarbinti. Konsultantė ir toliau siekė konkrečiau sužinoti 
klientės lūkesčius, kokios konkrečiai pagalbos reikia įsidarbinant. Studentė atsakė, jog galbūt konsultantė 
galėtų nurodyti konkrečius darbdavius, į kuriuos ji galėtų kreiptis. Tuomet konsultantė nukreipė klientę šios 
informacijos ieškoti karjeros centro internetio puslapyje.
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Konsultantė suabejojo, kad klientei pakaks tik informacijos, todėl perklausė, ar iš tiesų tik todėl ji atėjo? 
Kalbant toliau paaiškėjo, jog ji nėra tvirtai apsisprendusi, kur ir kokio darbo ieškoti. Konsultantė pasiūlė 
merginai daugiau pasikalbėti apie jos abejones. Mergina patvirtino, kad norėtų pasikalbėti. Konsultantei 
rūpėjo išsiaiškinti, kokį rūpestį iš tiesų turi Evelina ir ko jai iš tiesų šiuo metu labiausiai reikia iš konsultacijos.

Konsultantė pasiūlė merginai daugiau papasakoti apie tai, kokio darbo ji norėtų. Pasakodama studentė 
pateikė nemažai informacijos, kuri buvo painoka, jautėsi, kad Evelina yra pasimetusi. Iš pasakojimo atsi-
skleidė, kad ji labiausiai norėtų susirasti darbą, kuris būtų artimiausias jos specialybei, tam, kad jau studijų 
metu įgytų patirties, kuri praverstų ateityje. Kita vertus, šiuo metu jai labai reikia pinigų, nes pradėjo gyventi 
naujame mieste, tėvai finansiškai nelabai gali padėti ir dėl to išgyvena. 

Paklausus, ar jau bandė ieškoti darbo, paaiškėjo, kad darbo Evelina pradėjo ieškoti likus mėnesiui iki studijų 
pradžios. Konsultantė kvietė klientę papasakoti daugiau apie tai, ką daro ir kaip sekasi. Papasakojo, jog 
kasdien peržiūrinėja darbo skelbimus interneto svetainėse, radusi dominantį skelbimą, siunčia CV. Neseniai 
dalyvavo pokalbyje dėl kasininkės darbo viename dideliame prekybos centre. Labai nustebo, kai personalo 
vadybininkė jos perklausė, ar iš tiesų turėdama tokią patirtį, ji nori dirbti kasininke prekybos centre. Gerai 
pagalvojusi mergina nusprendė, jog nenori kasdien dirbti tokio darbo, o su studijomis būtų sunku derinti. 
Studijos šiuo metu jai yra svarbiausia, joms nori skirti daugiausia dėmesio. 

Konsultantei ir toliau rūpėjo pagrindinis klausimas: kas klientei iš tiesų svarbiausia dabartinėje situacijoje? 
Tai merginą privertė susimąstyti. Prisiminė buvusius darbus, suprato, kad iš abiejų darbų išėjo tada, kai jų 
vertybės nesutapo su jos vertybėmis. Todėl ir dabar nori rasti darbą, kuris atitiktų jos vertybes, kuris būtų 
susijęs su jos studijomis. Paaiškėjo, kad neseniai buvo pokalbyje vienoje socialinėje organizacijoje dėl laikino 
darbo. Atlyginimas mažas, tačiau galėtų daryti tai, kas jai patinka. Tai išgirdusi, konsultantė nustebo, nes 
pokalbio metu girdėjo pakankamai ryškų finansinio saugumo poreikį. Tuomet konsultantė bandė suprasti 
klientę toliau, aiškinosi, kiek jai reikėtų uždirbti, kad galėtų gyventi be tėvų pagalbos. Atsakymas konsultantę 
nustebino, pasirodo, dabar nereikia didelio atlyginimo, svarbu, kad užtektų bendrabučiui, maistui – būti-
niausiems poreikiams. 

Kai konsultantė suprato, kas svarbiausia klientei, apibendrino ir dar kartą pasitikrino su Evelina, ar teisin-
gai, suprato, kad dabar ji norėtų susirasti darbą, kuriame galėtų įgyti su studijomis susijusios patirties, ir 
užsidirbtų tiek, kad užtektų savarankiškai gyventi ir nereikėtų prašyti tėvų pagalbos, o tam nereikalingas 
didelis atlyginimas. Studentė pasijuto suprasta ir patvirtino tai konsultantei. Tuomet konsultantė dar pasi-
tikslino, gal kalbantis merginai pasidarė aiškiau, ką ji nori daryti toliau. Evelina nusprendė, jog pirmiausia 
vis dėlto norėtų pabandyti rasti darbą, susijusį su studijomis. Paklausė, ar konsultantė galėtų pasakyti, 
kur ieškoti informacijos apie organizacijas, kurios yra susijusios su jos studijų sritimi. Konsultantė pasiūlė 
kreiptis į studentės specialybės studijų katedrą universitete, nes būtent ji koordinuoja studentų praktikas, 
bendradarbiauja su darbdaviais ir turėtų turėti tikslingų kontaktų. Konsultantė dar pasiūlė klientei apsvars-
tyti ir planą „B“ – ką ji darys, jeigu nepavyks rasti apmokamo darbo. Studentė nutarė, jog tuomet tarsis dėl 
savanoriško darbo galimybių, t. y., jei dėl patirties trūkumo nepavyks gauti apmokamo darbo norimose 
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organizacijose, bandys jose ieškoti savanoriškos veiklos. Tam, kad galėtų išsilaikyti finansiškai, nusprendė 
pabandyti kreiptis dėl socialinės paramos, bent jau laikinai, ir pabandyti susirasti kokį nesudėtingos kvalifi-
kacijos darbą po paskaitų arba savaitgaliais.

Konsultacijos pabaigoje konsultantė perklausė, ką Evelina gavo iš šio pokalbio. Mergina padėkojo ir pasakė, 
kad pokalbis jai labai padėjo. Jai patiko, kad pokalbis leido pamatyti, išgirsti, suprasti, ko iš tiesų ji dabar 
nori, pasidarė aiškiau, kur ieškoti informacijos. Prisipažino, jog toks blaškymasis ieškant darbo vargina. Ir 
dabar žino, kad į tokius pokalbius dėl darbo, kurio ji neketina dirbti, ji tikrai nebenori eiti. Evelina išėjo daug 
ramesnė ir turėdama įplaną, ką toliau daryti. 

Kliento rūpestis, klausimas, problema – aplink jį sukasi visas pokalbis

Vienas esminių konsultacijos sėkmės veiksnių – kaip tiksliai užčiuoptas esminis kliento rūpestis. Tačiau klien-
tui nėra paprasta iš karto aiškiai suformuluoti ir pristatyti savo pagrindinį rūpestį. Žmogus pas konsultantą 
dažniausiai ateina tuomet, kai pasidaro pačiam per sunku su tuo klausimu. Klausimas kelia stiprių jausmų, 
su kuriais vienam sunku būti. Stiprūs jausmai gali apsunkinti aiškų klausimo ir rūpesčio formulavimą. Pra-
džioje gali atrodyti, kad aktualus vienas klausimas, o paskui paaiškėja, jog yra kitas, kuris daug aktualesnis, 
bet apie jį sunku kalbėti. Todėl čia labai svarbus konsultanto dėmesingumas, atidumas ir nuolatinis tikrini-
masis su klientu, ar tai, ką konsultantas jau suprato, tikrai yra svarbu klientui.

Problema, klausimas, rūpestis, kurią pačioje pradžioje pristato klientas, gali būti ne ta, kuri labiausiai jam 
rūpi. Reikia leisti kiek galima daugiau pasakyti apie problemą, kurią jis pristato kaip atėjimo priežastį, nes tai 
gali būti netiesioginis būdas išgirsti ir kitas problemas.

Jeigu klientas išsako keletą problemų, reikėtų sutarti dėl prioritetų. Konsultantas turi išsiaiškinti, kurias pro-
blemas klientas nori aptarti pirmiau negu kitas, ir pasitikslinti, ar teisingai jį suprato: „Jeigu teisingai jus su-
pratau, šiandien norėtumėte kalbėti apie...“

Rūpesčio aiškinimasis vyksta viso pokalbio metu tyrinėjant kliento gyvenimo situaciją, jo reakciją (mintis, 
jausmus, elgesį) į susiklosčiusią padėtį. Rūpesčio išsiaiškinimas yra itin svarbus, norint suprasti kliento norus 
ir poreikius bei išsiaiškinti lūkestį iš konsultanto. Klientui gali būti nelengva iš karto aiškiai išsakyti savo rūpes-
tį, todėl konsultantas per visą pokalbį turi siekti jį „išgryninti“ .

Aiškinantis ir tikslinant kliento rūpesčio esmę svarbu, kad konsultantas neskubėtų manyti, jog jau ją suprato. 
Dažnai pradžioje pavyksta pamatyti problemą labai apibendrintai, tarsi iš paukščio skrydžio, o tam, kad iš 
pokalbio su konsultantu klientas turėtų naudos, turėtume nusileisti ant žemės ir pasivaikščioti „miestelio 
gatvėmis“, t. y. atidžiau, konkrečiau išsiaiškinti situaciją ir rūpestį. Skubėjimas, pokalbio greitis konsultantą ir 
klientą išlaiko paviršiuje, racionaliame minčių lygmenyje, o rūpestis visada susijęs su jausmais. Norėdamas 
išsiaiškinti esminį rūpestį, konsultantas turi domėtis kliento jausmais. 
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Kartais klientai savo rūpestį pristato kaip diagnozę,pavyzdžiui, „nemoku susiplanuoti savo darbų”. Tokiu 
atveju konsultantas turėtų pasidomėti, kas tai rodo, kodėl klientas daro tokią išvadą, kas vyksta jo gyvenime, 
kaip jis reaguoja į tai, kas vyksta.

Kliento laikysena ir resursai sprendžiant jo rūpestį (galimybės, ketinimai, planai)

Tuomet, kai jau žinomos problemos, konsultantas ir klientas kartu jas analizuoja ir su jomis dirba. Kartu ban-
do pamatyti galimus sprendimus, įvertina teigiamus ir neigiamus įvairių sprendimų aspektus. Konsultantas 
padeda jaunam žmogui pačiam priimti jam priimtiną sprendimą. Konsultantas nėra atsakingas už kliento 
norų išpildymą, poreikių patenkinimą ar problemos išsprendimą. Konsultantas yra pagalbininkas, asmuo, 
lydintis klientą jo problemos sprendimo kelyje. Tačiau pagrindinis problemos sprendėjas yra klientas.

Kai pokalbyje jau yra išsiaiškintas kliento rūpestis, jo kontekstas, norai, poreikiai toje situacijoje, kai žinoma, 
kokio pobūdžio pagalbos klientas tikisi iš konsultanto, tuomet ateina laikas aptarti kliento turimus resursus, 
jo paties matomas galimybes problemai spręsti. Pavyzdžiui, šiame pokalbio etape konsultantas gali užduoti 
tokius klausimus: „Kaip manai, į ką gali remtis šioje situacijoje?“, „Kas tau galėtų padėti judėti tavo tikslo link?“, 
„Į ką savyje gali remtis, kokios tavo savybės, kokia patirtis tau galėtų padėti?“, „Kokie žmonės ar kiti išoriniai 
resursai gali būti naudingi?“

Būna situacijų ir rūpesčių, kuriems nereikia jokių ypatingų žingsnių ar veiksmų, tačiau reikalinga tam tikra 
kliento laikysena. Pavyzdžiui, nereikia nutraukti pradėtų ir nepatinkančių bakalauro studijų, nes jos vėliau pa-
dės įstoti į norimos pakraipos magistrantūrą. Padėti klientui priimti tai, kad derinant studijas ir darbą, atsis-
kaitymų įvertinimai gali būti mažesni. Tačiau tai nereiškia, kad ateityje jis negalės dirbti pagal savo specialybę. 

Aiškindamasis kliento resursus konsultantas aiškinasi jo galimybes, ketinimus, planus, t. y. ką klientas gali, 
nori, ketina, planuoja toliau daryti; Kaip jis ketina toliau gyventi savo dabartinėje situacijoje; kokius situacijos 
sprendimo būdus jis mato; kokie galėtų būti sprendimo alternatyvų „už“ ir „prieš“. Konsultantas siekia leisti 
pažiūrėti į savo sprendimus iš įvairių perspektyvų bei suteikti reikalingos informacijos.

„Jeigu taip pasielgsi, kaip manai, kas galėtų atsitikti ?“ „Koks pasirinkimas būtų geras ir kokių problemų iškiltų 
jį priėmus?“ „Jeigu tai nutiks, ką galėtum padaryti, kad nenutiktų ar išspręstų tai?“

Klientui atsakius į klausimus apie savo planus ir ketinimus, konsultantui nereikėtų skubėti jo išleisti. Konsul-
tantas galėtų pasidomėti, kaip klientas juos ketina įgyvendinti, ką jis galvoja apie savo planus bei ketinimus, 
kaip jaučiasi. Neretai šioje pokalbio vietoje paaiškėja, kad čia ir yra pagrindinis kliento rūpestis – jis abejoja 
dėl savo plano arba nedrįsta jo įgyvendinti. Tokioje situacijoje klientui būtų labai vertinga konsultanto pagal-
ba patyrinėti jo abejones bei tai, kas jį stabdo nuo savo sprendimo įgyvendinimo.
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Pagrindiniai karjeros konsultavimo pokalbio struktūros ir turinio elementai

1 	 Viso pokalbio metu konsultantas yra dėmesingas kontaktui, santykiui su klientu, kuris kuriamas 
nuo kliento pasitikimo konsultacijoje iki išlydėjimo iš konsultacijos. Saugiam ir aiškiam kontaktui 
sukurti padeda aiškus konsultacijos laiko, struktūros ribų ir kt. Įvardijimas.

2 	 Per visą pokalbį konsultantas daugiausia dėmesio skiria pagrindinio rūpesčio supratimui ir „išgry-
ninimui“.

3 	 Pokalbio pradžioje išgirsta, aiškinasi ir supranta kliento karjeros bei gyvenimo dabartinę situaciją, 
kontekstą, kuriame kyla rūpestis, klausimai.

4 	 Siekia suprasti ir pažinti kliento elgesį dabartinėje situacijoje bei joje kylančias mintis ir jausmus.

5 	 Išsiaiškina ir supranta kliento esamos situacijos norą, poreikį (pirmiausia, ko jam norisi toje situaci-
joje apskritai, o tik paskui, ko jam norėtųsi iš šio pokalbio). Norą ir poreikį suprasti ne visada lengva 
ir paprasta, todėl normalu, kad tai gali užtrukti.

6 	 Kartu su klientu ieško, kokia jo laikysena ir (jei įmanoma) resursai galimi esamoje situacijoje, sie-
kiant patenkinti jo poreikį, įgyvendinti jo norą, kylantį esamoje situacijoje.

7 	 Apibendrina pokalbį, trumpai įvardydamas pagrindinius esamos situacijos aspektus, kliento reak-
ciją, kylančius poreikius bei tai, prie ko prieita konsultacijoje.

8 	 Esant poreikiui, suteikia klientui reikiamos informacijos, susijusios su karjeros tema, ir siunčia jį 
kitam specialistui.

Pagrindiniai klausimai, kuriuos turi sau užduoti konsultantas, tikrindamasis, ar supranta klientą:

	 Kas vyksta jo gyvenime?

	 Kur jis? Kokioje situacijoje?

	 Ką jis joje daro? Ką galvoja? Kaip jaučiasi?

	 Ko jis nori? Kokį poreikį turi?

	 Ką jis gali daryti, kad patenkintų tą poreikį? Ko negali padaryti?

	 Kas jam gali padėti, kai jis darys tai, ką gali padaryti?

	 Ką jis galvoja per šį mūsų pokalbį? Kaip jaučiasi?

	 Kas jam iš to, kad pasikalbėjome?
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5. Karjeros konsultanto pokalbio 
vedimo ir palaikymo įgūdžiai
Šiame skyriuje pristatomi pokalbio vedimo ir palaikymo įgūdžiai: aktyvaus klausymo pagrindai, dėmesys „čia 
ir dabar“ išlaikant pusiausvyrą tarp reagavimo ir pauzių, grįžtamojo ryšio klientui teikimas bei konfrontavi-
mas, darbo su emocijomis ir jausmais pagrindai, nežodinis elgesys konsultacijoje, gebėjimas tinkamai siųti 
klientą pas kitą specialistą.

5.1. Aktyvaus klausymo įgūdžiai
Pradedantys konsultantai dažnai nerimauja dėl savo mažos patirties ir bijo, kad „neturės ką klientui pasa-
kyti“. Pagrindinis konsultanto įrankis yra gebėjimas klausytis. Čia svarbu girdėti ir įvardyti, ką girdi, o ne nuo 
savęs ką nors gudraus sakyti.

Klausymasis gali būti pasyvus – kai tylime, klausome, nieko nekomentuojame, nereplikuojame, nelabai ką 
sakome. Per tokį klausymąsi kalbėtojui belieka spėlioti, ar tikrai klausantysis klausosi, o gal jau kažką savo 
galvoja; ar tikrai jis teisingai supranta, ką jam pasakoju; ar jis apskritai supranta, ką noriu jam pasakyti. Pasy-
vus klausymasis yra labai vienpusis procesas.

Klausymasis gali būti aktyvus – kai atidžiai klausome ir retkarčiais įvardijame, ką išgirdome, ką ir kaip supra-
tome, pasitiksliname, ar teisingai suprantame svarbiausius dalykus, kuriais kitas norėjo pasidalyti. Aktyvaus 
klausymosi nereikėtų painioti su aktyviu klausinėjimu. Aktyvaus klausymosi metu klausantysis gali užduoti 
klausimus, tačiau jie nėra vienintelis jo dalyvavimo pokalbyje būdas. Jeigu pokalbyje atsiranda labai daug 
aktyvaus klausinėjimo, jis pradeda priminti tardymą, egzaminavimą. Kalbantysis įsitempia ir pamažu nori vis 
mažiau kalbėti. Kita aktyvaus klausinėjimo rizika – klausantysis, užduodamas klausimus, gali pakreipti pokalbį 
ne ta linkme, kuri aktualiausia kalbančiajam.

Pradedant konsultuoti kyla klausimas: ką gi pokalbyje dar gali daryti klausytojas, jeigu ne tyliai sėdėti arba 
uždavinėti klausimus? Kalbančiam žmogui labai svarbu išgirsti, kaip jis buvo suprastas, todėl pokalbiui labai 
padeda, kai klausantysis retkarčiais pasako savais žodžiais, ką iki šiol suprato iš to, ką išgirdo. Taip pat pade-
da, kai klausantysis kartais įvardija emocijas, kurios skamba turinyje. Klausančiojo apibendrinimai padeda 
struktūrizuoti pokalbį ir nenukrypti nuo pagrindinės minties. Taigi konsultuojant derinamas atidus ir dėme-
singas klausymasis bei reagavimas.

Palaikymas, perfrazavimas, jausmų atspindėjimas, atviri klausimai, apibendrinimas – visa tai yra aktyvaus 
klausymosi įgūdžiai, kuriuos konsultantas lavina ir tobulina su kiekviena savo konsultacija.
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Kas gali trukdyti konsultantui išlaikyti dėmesį? 

Jo paties hipotezės, kurias tikrinasi užuot atidžiai klausydamas, ką sako klientas; jo baimės apie tai, kad nepa-
vyks šiam klientui padėti; užsirašinėjimas į sąsiuvinį per pokalbį, nes atitraukia jo dėmesį nuo kliento, į savo 
užrašus.

Palaikymas ir padrąsinimas

Palaikymas – tai trumpi sakiniai ir neapibrėžti žodeliai, užpildantys pokalbio pauzes ir skatinantys klientą tęsti 
pradėtą mintį. Įgūdžio nauda – parodyti suinteresuotumą, palaikyti kliento norą pasakoti. 

Palaikymas ir padrąsinimas padeda kurti ir palaikyti konsultavimo kontaktą. Jis padeda paskatinti klientą tęsti 
pasakojimą bei parodyti klientui, kad jo klausomasi, girdima, ką jis sako. 

Klientas padrąsinamas trumpa fraze, parodančia konsultanto pritarimą, sutikimą ar / ir supratimą. Jis at-
spindi palankią konsultanto nuostatą ir skatina klientą toliau pasakoti. Pavyzdžiui, „tęskite“, „taip, suprantu“, 
„gerai“, „taip“ ir kt., gana dažnai – „aha“, „m-m“. 

Palaikymas gali būti išreiškiamas tokiomis frazėmis: „kartais kiekvienas panašiai jaučiasi“, „jūs esate teisus“, 
„tai bus nelengva“, „aš žinau, kad tai sunku, bet tikrai įmanoma“ ir t. t.

Palaikant ir skatinant klientą kalbėti toliau galima pakartoti kelis pagrindinius žodžius iš kliento pasisakymo, 
tačiau nederėtų visą laiką vartoti to paties pasakymo.

Konsultantas neturi piktnaudžiauti paplitusia fraze „viskas bus gerai“, manydamas, kad ji raminanti, nes kli-
entas tuomet gali pajusti, jog konsultantas jo nesupranta. Be to, ši frazė tarsi nuspėja ateitį, kad viskas bus 
gerai, tokiu būdu konsultantas formuoja klientui iliuziją. O juk gali būti visaip, gali ir nebūti gerai.

Perfrazavimas

Perfrazavimas – tai pasakymas savais žodžiais to, ką klientas pasakė, išlaikant tą pačią reikšmę. Perfrazavi-
mas turi būti trumpas. Jis skiriasi nuo interpretavimo. Interpretuojant panaudojamos frazės arba paliečiami 
jausmai, arba surandami ryšiai, kurių klientas neminėjo. Pokalbio tėkmei yra naudingesnis perfrazavimas, 
nes jis padeda pasitikrinti, ar teisingai suprantamas klientas. Interpretavimas gali supykdyti, suerzinti klientą, 
nes jam gali pasirodyti, jog konsultantas jo nesiklauso, negirdi, nesupranta.

Įgūdžio nauda – perfrazuojant parodoma, kad konsultantas klausosi ir supranta, kas yra sakoma, kartu ir 
patikrinama, ar sutampa kito žmogaus įdėta prasmė ir kliento supratimas. Perfrazavimas liudija, jog kliento 
yra aktyviai klausomasi ir kad jis yra suprastas, taip pat padeda ir pačiam klientui geriau suprasti save, susi-
gaudyti savo mintyse, idėjose, nuostatose. Perfrazavimas padeda kurti produktyvų santykį tarp konsultanto 
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ir kliento. Perfrazavimu pristabdoma greita pokalbio eiga, kuri gali trukdyti atidžiai problemos analizei. Ir 
klientui lengviau atsitraukti nuo loginių svarstymų ir išvedžiojimų bei atkreipti dėmesį į savo emocines re-
akcijas. Dėl perfrazavimo klientas pasijaučia konsultanto suprastas, o kai jis pasijaučia suprastas, sumažėja 
beviltiškumo jausmas: „jeigu kitam įmanoma šią situaciją suprasti, tai gal viskas nėra taip beviltiška.”

Perfrazavimas gali prasidėtifrazėmis: „Ar aš teisingai supratau..?“, „Tai panašu į..?“, „Taigi, kitaip sakant...?“, 
„Kaip suprantu...“

Praktikuojantis perfrazavimo įgūdį, ne vienas klientas besimokančiose konsultuoti grupėse yra su nustebi-
mu sureagavęs: „Kaip gera, kai supranti, kad tave teisingai suprato. Vien nuo to, kad mane suprato, pasijutau 
normalesnis turėdamas savo rūpestį”. Arba parodomas nustebimas, jog kliento visai neerzina, jeigu iš karto 
nebuvo suprastas: „Kai kitas persako, kaip suprato, ką kalbėjau, pasirodo, visai neerzina, jeigu ką ne taip 
suprato, tuomet aš galiu tiesiog patikslinti.”

Perfrazuojant reikėtų atsiminti keletą pagrindinių taisyklių:

	 perfrazuojama pagrindinė kliento mintis;

	 negalima iškreipti ar pakeisti kliento teiginio prasmės, taip pat pridėti ką nors nuo savęs;

	 reikia vengti pažodžiui pakartoti kliento pasisakymą, pageidautina kliento mintį išreikšti savais 
žodžiais.

Gerai perfrazuota kliento mintis tampa trumpesnė, aiškesnė, konkretesnė, o tai padeda pačiam klientui 
geriau suprasti, ką jis norėjo pasakyti.

Perfrazavimo pavyzdys:

Klientė: Man sunku apsispręsti. Gal dėl to, kad aš pati nežinau, kas man kartais yra... Kartais... Net 
nežinau, kaip pasakyti... – mergina ilgai tyli.

Konsultantė: Kaip suprantu, tavo būseną sunku įvardyti kažkokiu vienu įprastu žodžiu, nes kartais darosi 
kažkas, ką net sunku suprasti ar paaiškinti.

Kai klientas turi įsitikinimą, kurio teisingumu konsultantas abejoja, perfrazuojant svarbu akcentuoti, jog tai 
kliento nuomonė. Pavyzdžiui: „Aš girdžiu, kad tu galvoji...“, „Tu manai, kad....“, “Tau atrodo / -ė, kad...“

Dažnai konsultantai abejoja perfrazavimo nauda ir todėl yra linkę užduoti daugybę klausimų arba suteikti 
klientui patarimų. Labai dažnai klientai žino atsakymą į klausimą, kurį užduoda konsultantui, bet nori savo 
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pasvarstymais pasidalyti su kitu žmogumi, t. y. išgirsti garsiai savo sprendimą. Štai pavyzdys konsultacijos, 
kurioje pagrindinis konsultantei padedantis klausytis aktyvaus klausymosi įrankis galėjo būti perfrazavimas:

II kurso studentė atėjo turėdama klausimą, kokius laisvai pasirenkamus dalykus jai geriau rinktis. Konsultantė 
žiniomis, pasirenkamų dalykų sąrašas – apie 50, todėl ji pasidomėjo, apie kokius dalykus studentė galvoja 
pati, kas ją domina. Per pokalbį studentė papasakojo apie tolesnius savo lūkesčius studijų, karjeros atžvilgiu. 
Ji pasakojo, kad įstojo studijuoti ekonomikos todėl, kad manė, jog šis darbas yra gerai apmokamas ir lengviau 
įsidarbinti, bet nuo vaikystės svajojo būti mokytoja. Ši mintis jos ir šiandien neapleidžia. Ją domina psicholo-
giniai, pedagoginiai dalykai. Studentė paminėjo, kad žino, jog pasirinkus bakalauro studijose psichologinius, 
pedagoginius pasirenkamuosius dalykus, ji turės didesnę galimybę įstoti į edukologijos magistrantūrą.

Šiame pokalbyje konsultantei nereikėjo užduoti daug klausimų klientei, nes ji pati daug pasakojo. Pati ana-
lizavo, kokie pasirenkami dalykai suteiks daugiau žinių, reikalingų magistrantūros studijose. Ir pačiai daug 
maloniau studijuoti patinkančius dalykus.

Pokalbio pabaigoje konsultantei beliko apibendrinti, atkreipti dėmesį, kad studentė pati paminėjo, kokius da-
lykus ji nori pasirinkti ir pasitikslinti, ar teisingai konsultantė supranta, kad klientei yra žinoma, ką ji nori rinktis 
kaip laisvai pasirenkamus dalykus savo studijose. Studentė patvirtino, jog taip ir pridėjo, kad jai palengvėjo. 
Taigi studentė atėjo jau apsisprendusi, bet, kaip ji pati sakė, „reikėjo kažkam garsiai pasakyti ir pačiai išgirsti“.

Atspindėjimas

Atspindėjimas – tai pagrindinių kliento jausmų įvardijimas. Jausmai nėra karjeros konsultavimo tikslas, bet yra 
svarbi karjeros konsultavimo dalis. Stiprūs jausmai – baimė, skausmas, kaltė, nerimas, gailestis, viltis ir t. t. – 
parodo klausimo svarbą ir aktualumą klientui.

Jausmų atspindėjimas yra artimai susijęs su kliento išsakomų minčių perfrazavimu – skiriasi tuo, kad perfra-
zuojant dėmesys sutelkiamas ties turiniu, o atspindint jausmus – ties tuo, kas slypi už turinio. Norint atspindėti 
jausmus, būtina juos atpažinti. Jausmai gali slypėti ne tik tame, kas pasakoma, bet ir tame, kas nepasakoma. 

Atspindint jausmus reikia reaguoti į visas emocines reakcijas – teigiamas, neigiamas ir ambivalentiškas; nu-
kreiptas į save patį, kitus žmones ir į konsultantą. Ypač atkreiptinas dėmesys į dabartinius jausmus: kai 
klientui sunku tęsti pokalbį, kai klientui kyla jausmų, susijusių su konsultacija ir galinčių trukdyti jos eigai 
(pavyzdžiui, konsultantas pavėlavo į susitikimą ir klientas dėl to supyko).

Įgūdžio nauda – parodyti, kad konsultantas suvokia, kaip klientas jaučiasi; padėti klientui įvardyti savo jaus-
mus, išgirdus juos iš kito žmogaus. Jausmo atspindėjimas gali būti tiesiog įvardijant jausmo pavadinimą arba 
pasakant kurią nors iš frazių: „Tu jauti, kad...“, „Tau nerimą kelia...“, „Tave jaudina...“

Klientui lengviau priimti jausmų atspindėjimą tada, kai konsultantas įvardija, apie ką yra tas kliento jausmas, 
jo supratimu.
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Atspindėjimo pavyzdžiai:

,,Esu išsiuntęs be galo daug gyvenimo aprašymų, bet nesulaukiau jokios reakcijos, niekas nėra pakvietęs pokalbio. 
Nebežinau, ar išvis įmanoma čia, Lietuvoje, susirasti darbą.“ (Pavyzdžiui, ,,Girdžiu, kad jautiesi labai nusivylęs.“).

 „Man patinka tie žmonės – nesimoko, o paskui būna nepatenkinti, kad kiti gauna aukštesnius pažymius.” 
(Šiame pavyzdyje yra dviprasmybė: žmogus sako, kad „patinka“,nors yra susierzinęs).

Atviri klausimai

Klausimų uždavimas yra labai svarbus, kai konsultantas nori:

	 paskatinti klientą pradėti ar tęsti pokalbį;

	 sužinoti daugiau informacijos apie kliento situaciją;

	 paskatinti klientą nagrinėti esamas problemas;

	 padėti klientui sutelkti dėmesį į jausmus;

	 paskatinti klientą savo problemas iliustruoti pavyzdžiais.

Klausimai skirstomi į uždarus ir atvirus.

1 	  Uždari naudojami konkrečiai informacijai apie klientą gauti, ir paprastai numato atsakymą vienu 
dviem žodžiais, patvirtinimą arba paneigimą („taip, „ne“). 

2 	  Atviri klausimai – tai klausimai, į kuriuos negalima atsakyti tik „taip“ arba „ne“, nes jie reikalauja 
išsamesnio atsakymo. Jie skatina žmogų kalbėti, aiškintis situaciją, jausmus bei aptarinėti išeitis.

A. Ivey išskyrė pagrindines konsultavimo situacijas, kuriose naudojami atviri klausimai:

	 Konsultavimo susitikimo pradžia („Nuo ko šiandien norėtumėte pradėti?“, „Kas įvyko per tą savaitę, 
kol nesimatėme?“)

	 Kliento skatinimas tęsti ar papildyti tai, ką pasakė („Ką jautėte, kai tai atsitiko?“, „Ką dar norėtumė-
te apie tai pasakyti?“, „Kas atsitiktų, jeigu taip elgtumėtės?“)

	 Kliento skatinimas savo problemas iliustruoti pavyzdžiais, kad konsultantas galėtų geriau jas su-
prasti („Prašau papasakokite kokią nors konkrečią situaciją“; „Ką jau bandėte daryti?“)
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	 Padėti klientui sutelkti dėmesį į jausmus („Ką jaučiate, kai tai pasakojate man?“; „Ką jautėte tada, 
kai visa tai vyko su jumis?“)

Patarimai konsultantams:

	 Klausimai turi būti aiškūs ir paprasti.

	 Vengti užduoti kelis klausimus iš karto. Klientas bus linkęs atsakyti tik į antrąjį.

	 Atviri klausimai prasideda žodeliais „kaip“, „ką“, „kam“, „kuo“, „koks“ ir kt. 

•	 	Klausimai, turintys žodelį „kas dažniausiai būna orientuoti į faktus.

•	 	Klausimai, turintys žodelį „kaip“ daugiau orientuoti į žmogų, jo elgesį, jausmus.

	 Ypač tinka pokalbio pradžioje, nes skatina kalbėti,pavyzdžiui, „Kaip jautiesi?“ Jie nenurodo pokal-
bio krypties kaip, pavyzdžiui, „Ar gerai šiandien sekėsi?“

	 Klausimas „kodėl?“ yra pavojingas, nes dažnai skamba kaltinamai ir reikalauja pasiteisinti bei pa-
siaiškinti dėl savo elgesio. Jis skatina klientą gintis ir gali kelti jo susierzinimą. Todėl geriau šio klau-
simo vengti. 

	 Bet koks klausimas turi būti pagrįstas. Jį užduodant reikia žinoti, koks klausimo tikslas. Konsultan-
tas neturėtų uždavinėti klausimų tik iš savo smalsumo.

	 Savo klausimu nederėtų užbėgti už akių klientui.

	 Neužduoti klausimo, į kurį jau žinomas atsakymas, arba kuriame jau slypi atsakymas.

	 Konsultacija – tai ne tardymas policijoje ir ne žurnalistinis interviu, todėl pokalbio nereikia paversti 
vien klausimais–atsakymais. Dažnas klausimų uždavimas per konsultaciją:

•	 verčia visą atsakomybę už pokalbio eigą konsultantui;

•	 	verčia konsultantą prisiimti atsakomybę už aptariamų problemų tematiką;

•	 	nuo jausmų nagrinėjimo pereinama prie gyvenimo faktų aptarimo;

	 „sunaikina“ pokalbio tėkmę.

Kai konsultantas kaip ekspertas uždavinėja daug klausimų, norėdamas klientą „privesti prie jam svarbaus at-
sakymo“, konsultuojamasis tik atsakinėja į klausimus ir nustoja pats galvoti apie savo rūpestį. Didelis klausimų 
kiekis sudaro apklausos, tardymo įspūdį. Atrodo, kad konsultantas renka informaciją, o paskui pateiks išvadą. 
Kyla įtampa. Klientui – išvados laukimo, o konsultantui – išvados generavimo. Tokiomis aplinkybėmis konsul-
tuojamasis pamažu jaučiasi vis mažiau atsakingas už savo problemos sprendimą ir vis labiau tikisi, kad konsul-
tantas ją išspręs. 

Kai pokalbyje yra ne tik klausimų, bet ir pasidalijimas, kaip konsultantas suprato pašnekovo rūpestį, tuomet 
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konsultuojamasis jaučiasi arčiau konsultanto, kartu su juo. Taigi pokalbiuose būtina naudoti visus aktyvaus 
klausymo įgūdžius, ne tik klausimus.

Apibendrinimas

Apibendrinimas – tai esmės, apie ką buvo kalbėta, perfrazavimas, išdėstant viską logine seka. Apibendrinti 
galima po tam tikros pokalbio dalies ar pokalbio pabaigoje. Apibendrinant sistemingai integruojama ir išreiš-
kiama pagrindinė kelių mažai tarpusavyje susijusių teiginių arba ilgo ir painaus pasisakymo idėja. 

Įgūdžio nauda padeda klientui sisteminti savo mintis, prisiminti ir apžvelgti tai, kas buvo pasakyta, skatina na-
grinėti svarbias temas ir padeda išlaikyti nuoseklų konsultavimą. Apibendrinimas padeda peržvelgti pokalbio 
eigą, išreikštas reikšmingas mintis, jausmus bei faktus; nustatyti tolesnę pokalbio eigą; struktūruoti pokalbį. 
Suteikia konsultantui galimybę įsitikinti, ar tiksliai jis suprato kliento rūpesčio esmę. 

Apibendrinti galima:

	 kai kliento pasisakymai ištęsti, padriki, painūs;

	 kai klientas pateikia daugybę tarpusavyje nesusijusių idėjų;

	 norint pokalbiui suteikti kryptingumą ir susietumą;

	 pereinant nuo vienos pokalbio fazės prie kitos;

	 užbaigiant pokalbį;

	 norint pradėti naują pokalbį, apžvelgiant ankstesnio pokalbio temas.

Apibendrinimas gali prasidėti: „Panašu, kad iš to, ką pasakei, svarbiausia...“; „Jei aš gerai suprantu, jūs dėl to, 
kas įvyko, jaučiate...“

A. Ivey nurodė situacijas, kai dažniausiai naudojamas apibendrinimas:

	 kai konsultantas nori pokalbio pradžią susieti su prieš tai buvusiu susitikimu;

	 kai klientas kalba ilgai ir painiai;

	 kai viena pokalbio tema jau išsemta ir pereinama prie kitos temos ar kito pokalbio etapo;

	 siekiant suteikti kryptį pokalbiui;

	 susitikimo pabaigoje, siekiant pabrėžti esminius pokalbio momentus ir duodant tam tikras užduo-
tis iki kito susitikimo.
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Pavyzdys: 

Klientas: Visą mėnesį neturiu ramybės, sunku užmigti. Laikau baigiamuosius egzaminus, reikia daug moky-
tis, bijau, kad nepavyks išlaikyti visų egzaminų. Mama vis primena apie mokslus, kad turiu daugiau stengtis, 
kad universiteto baigimas labai svarbu. Nerimauju, kai pagalvoju, kas laukia toliau.

Konsultantas: Pastarąjį mėnesį gyveni įtemptai, nes laikai baigiamuosius egzaminus. Mama skatina tave 
daugiau stengtis ir tu nerimauji, kad gali neišlaikyti kurio nors egzamino.

5.2. Dėmesys „čia ir dabar: 		
reagavimas, pauzės ir tylėjimas
Konsultantas turi būti dėmesingas tam, kas vyksta „čia ir dabar“ konsultacijoje tarp jo ir kliento. Konsultantas 
turėtų ne tik klausyti kliento išsakomo turinio, bet ir matyti, kaip klientas elgiasi per konsultaciją. Kada jis 
susigūžia, kada pasitempia, kada jo balsas tampa tylesnis, o kada tampa energingesnis. 

Kai konsultantas stebi kliento elgesio, nuotaikų, intonacijų, emocijų pokyčius per pokalbį ir juos įvardija, tai 
padeda didinti kliento sąmoningumą apie savo reakciją į esamą situaciją, apie tai, kas jam iš tiesų svarbu. 
Taip pat tai parodo klientui, kad konsultantui rūpi jis ir vykstantis pokalbis. Pavyzdžiui: „Tavo balsas vis sil-
pnesnis...“; „Prieš tai tu sakei ne taip...“; „Oho, apie tai kalbėdamas net susiraukei...“

Reagavimas

Skaitant įvairią literatūrą apie konsultavimo pagrindus, dažnai galima rasti informacijos apie aktyvaus klausy-
mosi būdus ir didelį akcentą į tai, kaip reikia klausytis. Tuo tarpu pradedantiems konsultantams labai sunku 
patikėti, kad klausymasis gali būti vertingas. 

Tiesa, nors klausymasis yra vienas svarbiausių konsultavimo komponentų, tačiau jis nėra vienintelis. Iš tikrų-
jų, jei konsultantas tik sėdėtų, tylėtų ir klausytų, to būtų mažoka. Klientui svarbus yra konsultanto reagavi-
mas, grįžtamasis ryšys.

Pats paprasčiausias, bet labai svarbus, yra konsultanto reagavimas į tai, ką jis pastebi pokalbyje. Reaguoda-
mas konsultantas tiesiog savais žodžiais gali persakyti, kaip išgirdo ir suprato, ką klientas jam papasakojo 
apie tai, kas vyksta, kaip jis tuo gyvena ir kas jam dabar rūpi. Dažnai pradedantys konsultantai šią svarbią re-
agavimo dalį praleidžia. Vietoje to jie nori pasakyti kokią nors gilią, svarbią įžvalgą, patarimą, nuorodą ar pan. 
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Jeigu konsultantas nepasidalija su klientu, kaip suprato jo rūpestį, bet pradeda dalyti patarimus, konsultuo-
jamasis gali pasijusti nesuprastas („ne į temą patarimas“) arba spaudžiamas kažką daryti ir piktas. 

Taigi į karjeros konsultanto vaidmenį įeina ne tik pasyvus klausymasis, bet ir aktyvus įvardijimas to, ką supra-
to klausydamas, klausimų uždavimas, tarpasmeninių santykių su klientu užmezgimas ir palaikymas, pagalba 
klientui sustoti ir įsisąmoninti savo mintis, jausmus bei poreikius. Atliekant šį vaidmenį konsultantui neretai 
tenka būti ir provokuojančiam, diskutuojančiam, tvirtam, kantriam bei gebančiam bendradarbiauti.

Pauzės ir tylėjimas

Konsultantas turi būti dėmesingas pauzėms, per kurias klientas susimąsto, ir išlaikyti tylą. Taip pat jis turi 
būti dėmesingas ir gebėti atskirti tylos pauzę, per kurią klientas laukia konsultanto reakcijos į savo pasakytus 
žodžius. Jei klientas tyli, svarbu, kad konsultantas nespaustų, nepriekaištautų, nekaltintų skambinančiojo, 
bet išreikštų savo rūpestį ir interesą su juo bendrauti.

Pauzė pokalbyje dažniausiai kyla po klausimo, į kurį nėra akivaizdaus atsakymo. Todėl konsultantui svarbu 
gebėti išbūti tyloje, kad netrukdytų klientui ieškoti atsakymo, gryninti žodį ar bandyti pavadinti jausmą. 

Mokėjimas išlaikyti pauzes yra vienas pagrindinių profesinių konsultanto įgūdžių. Išlaikydamas pauzę kon-
sultantas suteikia galimybę kalbėti klientui, pokalbis lėtėja. Lėtesniame pokalbyje klientas turi galimybę ap-
galvoti ir pajausti tai, kas jam tuo metu yra svarbu. Svarbu, kad konsultantas neskubėtų uždavinėti klausimų 
ar komentuoti tai, kas vyksta. Pauzė suteikia galimybę atidžiau pažiūrėti į tai, kas buvo pasakyta bei, esant 
reikalui, patikslinti ir papildyti. 

Pauzės trukmė per konsultaciją yra suvokiama subjektyviai ir skirtingai, priklausomai nuo situacijos. Minutės 
per pauzę gali praeiti labai greitai, o gali atrodyti labai ilgos, kelti įtampą ir provokuoti agresiją.

Nors pauzės pokalbyje reikalingos, pradedantiems konsultantams tylėjimas dažnai atrodo grėsmingai. Atsiranda 
noras pasakyti ką nors, kad tik užpildytų pauzę. Dažniausiai tokioje situacijoje konsultantas užduoda ne patį ge-
riausią klausimą. Klientus tylėjimas veikia panašiai, jie irgi gali jausti įsipareigojimą kalbėti, užpildyti pokalbio tylą. 
Konsultantas natūraliai kilusios pauzės metu gali ją „legalizuoti“, pasiūlydamas klientui pabūti tyloje ir susikon-
centruoti ties vidiniais išgyvenimais, neskubėti kalbėti. Skubant ir daug kalbant labai sunku susikoncentruoti ties 
pojūčiais, jausmais, tikraisiais norais bei poreikiais. Jiems pajausti ir suprasti reikalingas sustojimas, pauzė.

Tyla pokalbyje gali turėti ne vieną prasmę. Ji gali būti pilna, gali būti tuščia. Pilnos tylos metu klientas yra su 
savo mintimis, jausmais, bando įsisąmoninti tai, kas ką tik buvo aptarta. Tuščios pauzės metu klientas laukia, 
kol konsultantas ką nors padarys, negalvoja apie save, nedirba vidinio darbo. Pajautęs, kad per pauzę klien-
tas laukia konsultanto reakcijos, konsultantas turėtų reaguoti. Visuomet galima paklausti: „Apie ką galvoja-
te?”; „Kas šiuo metu vyksta šioje tyloje?” Natūraliai kilus pauzei, po jos konsultantas taip pat gali pasidalyti, 
kodėl jis nutilo, apie ką susimąstė, jeigu tai buvo bandymas geriau suprasti ar pajausti kliento situaciją.

111



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

5.3. Grįžtamasis ryšys ir konfrontavimas 
konsultacijoje
Grįžtamasis ryšys, konsultanto reagavimas į pokalbio turinį ir kliento elgesį

Konsultanto „pasyvumas“ turi ribas. Per konsultavimo pokalbį ateina momentas, kai konsultantas aktyviai 
dalijasi savo reakcijomis, kylančiomis ir kilusiomis besiklausant kliento. Konsultacijos sėkmei labai svarbu, 
kad konsultantas, dalydamasis savo reakcijomis, būtų tikslus ir atsargus. Tikslumas šiuo atveju reiškia, kad 
konsultantas atpažįsta savo reakcijas ir tai, į ką sureagavo. Atsargumas reiškia, jog konsultantas vengia situ-
acijos vertinimų, kategoriškų „diagnozių“. 

Grįžtamasis ryšys turi būti tikslus. Klientui lengviausia priimti konsultanto grįžtamąjį ryšį, kai jam aišku, į ką 
reaguoja konsultantas, kitaip tariant, dalijantis reakcijomis naudinga ir pagarbu kliento atžvilgiu pirmiausia 
aiškiai įvardyti, į ką sureagavo konsultantas (t. y. kas atsitiko faktiniame elgesio lygyje), ir tik tuomet pasidalyti 
reakcija (kokius jausmus, kokias mintis sukėlė). 

Toks dalijimasis padeda klientui išgirsti ir priimti tai, ką jam sako konsultantas, padeda jam iš naujo, aiškiau 
pamatyti savo situaciją ar save per pačią konsultaciją, padeda jam pačiam tiksliai sureaguoti į konsultanto 
suteiktą grįžtamąjį ryšį. 

Konfrontavimas konsultacijoje

Konsultacijoje, naudojantis čia aprašytais įgūdžiais ir nuostatomis, ryškėja labai svarbi „ėjimo paskui klientą“ 
laikysena. Tačiau tam tikrais momentais konsultanto santykis su klientu gali tapti ir tampa „nepatogus“ ar 
netgi „aštrus“. Klientui toks konsultanto elgesys nėra lengvas, gali kelti sumišimą, susierzinimą, netgi siutinti, 
todėl, viena vertus, svarbu konfrontuojant turėti pakankamą ryšį ir kliento pasitikėjimą, antra vertus, daryti 
tai jautriai, išlaikant pagarbų santykį ir leidžiant klientui išsakyti savo reakcijas į tokį elgesį. Kada svarbu konf-
rontuoti? Koks karjeros konsultanto elgesys yra konfrontuojantis?

Pirmas svarbus momentas – kliento situacijos aiškinimosi metu. Stengiantis suprasti, kas vyksta kliento gyvenimo 
kontekste, ko klientas nori, kas jam daro įtaką, susiduriama su dalykais, kurie pačiam klientui nėra iki galo aiškūs. 
Klientas juos gali apibūdinti vienu skambesniu žodžiu (netvarka) ar neaiškiu apibendrinimu („tokie va dalykai“), ir kon-
sultantas gali mandagiai laukti, sekti pasakojimą, leisti klientui judėti toliau. Tačiau svarbu tai, kad klientui išlieka lieka 
tas pats (ne)aiškumas, kurį turėdamas ir atėjo į konsultaciją. Jeigu konsultantas išgirsta skambius, bet neaišku ką 
slepiančius žodžius ar miglotus apibendrinimus ir padeda klientui prie jų sustoti, prašydamas paaiškinti, praskleisti, 
atsiranda galimybė pačiam klientui atidžiai pasižiūrėti ir aiškiau įvardyti, ką jis pats vadina „netvarka“ ar „dalykais“. 

Kitas svarbus momentas – prieštaravimų, nenuoseklumų kliento istorijoje, elgesyje, laikysenoje pastebėji-
mas ir atspindėjimas. Gali būti, jog klientas deklaruoja tam tikrus savo įsitikinimus, siekius ar vertybes, tačiau 
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jo elgesyje ar pasirinkimuose matosi priešingi dalykai. Tarkim, „niekada neisiu tėvo pėdomis“, nors „studi-
juoju teisę kaip ir tėvas“. Prieštaringumas gali būti ir subtilesniuose, per pokalbį ryškėjančiuose niuansuose, 
kai vienas kitam prieštarauja turinys ir emocinis fonas. Tarkim, klientas kalba apie savo pasiekimus, o balse 
girdisi kartėlis ir liūdesys. Pastebėjus ir atspindėjus klientui, atsiranda galimybė giliau, atidžiau pasižiūrėti į 
tai, kas vyksta, ir didinti kliento sąmoningumą apie tai. 

Dar viena svarbi galimybė – kai per konsultaciją ryškėja klientą ribojantys įsitikinimai ar neryžtingumas ap-
sisprendžiant, vengimas pripažinti tam tikrus realybės aspektus (pavyzdžiui, kad para turi tik 24 valandas, 
kurių trečdalį svarbu būtų paskirti miegui) arba sudėtingi klientui svarbaus santykio niuansai (pavyzdžiui, 
tėvas finansiškai remia studentą ir tikisi, kad šis studijuos tai, ką nori tėvas, nors studento laisvė apsispręsti 
tampa ne tokia vienareikšmiška). Kai kada provokuojantis konsultanto elgesys tokiomis akimirkomis padeda 
klientui atsigręžti į šiuos, dažnai ne itin malonius, susivokimus. Tarkim, konsultantas gali performuluoti tai, ką 
klientas jam pasakoja, kiek sutirštindamas spalvas, taip padėdamas pajusti situacijos ribotumą ar absurdiš-
kumą, arba tiesiog pavadinti tai, kas ryškėja, savo vardais. 

Viena galimybė, kuri dažniau liečia ne vienkartinius susitikimus, o ilgalaikį konsultavimo procesą, yra tam 
tikrų kliento elgesio tendencijų pastebėjimas, sureikšminimas ir įvardijimas. Tarkim, klientas tendencingai 
vėluoja į susitikimus ar niekuomet nepadaro sutartų savarankiškų užduočių. Gali būti, kad tai, kaip klientas 
elgiasi su konsultantu, turi tiesioginių sąsajų su tuo, kokių rūpesčių dėl savo karjeros pasirinkimo turi klien-
tas. Jeigu pavyksta tuos dalykus susieti, konsultavimas įgauna visai kitą paveikumą klientui, kuris prisiima 
gerokai didesnę atsakomybę už savo gyvenimą.

5.4. Emocijos ir jausmai karjeros konsultavime
Pradedantys karjeros konsultantai dažnai nedrįsta kalbėti su klientais apie jų jausmus, nes bijo įžengti į 
psichologinio konsultavimo erdvę. Žmonės nuolat išgyvena jausmus. Jausmai yra lyg lakmusas, padedantis 
suprasti žmogaus reakciją į susiklosčiusią jo gyvenimo situaciją. Todėl norint geriau suprasti kliento rūpes-
čio esmę, padėti jam suprasti savo norus ir poreikius, svarbu padėti atpažinti savo jausmus, kylančius toje 
situacijoje. Kliento jausmų įvardijimas, išreiškimas nėra tik psichologinio konsultavimo dalis. Konsultuojant 
karjeros klausimais jausmai irgi turi savo vietą. Neliečiant jausmų, pokalbis tampa „plokščias“, greitai prade-
da atrodyti, kad viskas aišku ir nebėra apie ką kalbėti. Jausmai suteikia jam tūrio, gylio, energijos, paaiškėja, 
kad ne viskas taip aišku ir vienareikšmiška, kaip atrodė iš pirmo žvilgsnio.

Per konsultavimą svarbu būti dėmesingam kliento elgesiui ir emocijoms, jų pokyčio priežastims. Klientai gali ateiti 
jausdami nerimą, pyktį, liūdesį ar jaudulį. Jie gali ir nerodyti jokių jausmų. Konsultanto užduotis – pastebėti kliento 
jausmus, padėti juos įvardyti, išsakyti ir tokiu būdu padėti juos ištverti tuo atveju, jeigu jie yra sunkūs klientui. Efek-
tyviausias būdas tai padaryti – švelniai atkreipti dėmesį į kliento nuotaiką, paklausti, ar tikrai jis taip jaučiasi. Žmo-
nės dažnai nepripažįsta savo išgyvenimų, įsivaizduodami, jog pykti yra nedraugiška, liūdėti – silpna, sentimentalu. 
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Konsultantas, atpažindamas jausmus, padėdamas juos įvardyti ir jų nesibaidydamas, padeda klientui ramiau 
priimti savo jausmus ir leisti su jais išbūti. Padėtų ir konsultanto patvirtinimas, kad normalu tokiomis sąlygomis 
liūdėti. Kliento jausmų įvardijimas ir pagalba juos įsisąmoninant padeda ilgainiui sumažinti įtampą, parodyti, kad 
jo emocijos konsultantui yra priimtinos, o jiems patiems padeda įsisąmoninti savo jausmus.

Kaip kalbėti apie jausmus?

Du pagrindiniai būdai kalbėti apie jausmus yra įvardyti (atspindėti) tai, kaip konsultantas supran-
ta, kad klientas jaučiasi, arba klausti apie kliento jausmus:

	 Konsultantas gali įvardyti, ką jis mato, jaučia, kad klientas išgyvena. Pavyzdžiui, matau, kad tau 
pikta dėl taip susiklosčiusios situacijos; abejoji, ar tikrai nori tuo ir toliau užsiimti; džiaugiesi atsira-
dusia galimybe.

	 Konsultantas gali užduoti atvirą klausimą, klausdamas, kaip klientas jaučiasi. Pavyzdžiui, kaip tu 
dabar jautiesi, kai viskas taip susiklostė?

Svarbu naudoti abu šiuos būdus, o ne kurį nors vieną. Jeigu konsultantas dažnai klausia kliento, „kaip tu dėl to 
jautiesi?“, tai ilgainiui pradeda klientą erzinti ir konsultantas gali sulaukti suirzusios kliento reakcijos: „o kaip tu 
jaustumeisi mano situacijoje?“ arba „o kaip tu įsivaizduoji, kaip galima jaustis tokioje situacijoje?“ Jeigu konsul-
tantas gali nujausti, suprasti, kaip klientas galėtų jaustis jo situacijoje, jis turėtų pabandyti tai įvardyti: „tai turėtų 
labai erzinti“, „baisu gyventi tokioje nežinomybėje.“ Toks konsultanto bandymas įvardyti jausmą gali būti kliento 
paneigtas: „ne, man visai nebaisu. Džiaugiuosi, kad tai pagaliau baigėsi, o dabar man smalsu ir įdomu, kas bus 
toliau.“ Net jeigu konsultantas „nepataikė“, tai nėra blogai. Klientas turi progą patikslinti ir pats įvardyti, kaip jis 
jaučiasi. O konsultantas išgirsta tikrąją kliento reakciją, o ne konsultuoja bijantį klientą, kai šis iš tiesų džiaugiasi.

Kada kalbėti apie jausmus?

Aiškiau atskleisti ir išreikšti jausmus lengviau, kai jau yra užsimezgęs pasitikėjimo ryšys tarp kliento ir kon-
sultanto. Tuomet klientas lengviau prisiliečia prie savo jausmų. Taigi atrodytų, kad apie jausmus pokalbio 
pradžioje geriau nekalbėti. Visgi konsultantui nebūtų tinkama šitaip save apriboti. Konsultanto dėmesys 
kliento jausmams turėtų išlikti viso pokalbio metu – nuo pradžios iki pabaigos. Dėmesingumas jausmams, jų 
pastebėjimas ir įvardijimas prisideda prie konsultanto ir kliento pasitikėjimo ryšio kūrimo.

Pokalbio dalyje, kur prisiliečiama prie jausmų, neturėtų būti skubos. Jausmų aptarimui reikia laiko.

Ką daryti, jei klientas nepripažįsta savo jausmų?

Kartais konsultantas gali aiškiai matyti kliento jausmus, bet klientas jų nepripažįsta. Dažnai taip nutinka su 
pykčiu. Konsultantas įvardija, kad klientas suirzęs, piktas, o klientas sako, kad jis visai nepyksta. Būna, kad 
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klientams sunku pripažinti savo jausmus. Tokiu atveju konsultantas neturėtų ginčytis su klientu ir įtikinėti 
jo savo tiesa. Geriau tokioje situacijoje paklausti kliento, kaip jis jaučiasi, kokius jausmus jaučia, jei pykčio 
nejaučia.

Ką daryti, jei klientas verkia?

Kai kurie pradedantys konsultantai mano, kad padarė klaidą, jeigu klientas pravirksta per pokalbį. Kliento 
ašaros rodo, kad aptariamas klausimas yra svarbus, aktualus, reikšmingas ir skausmingas klientui. Ašaros 
nereiškia, jog pokalbis jau išėjo už karjeros konsultavimo ribų, taip pat nereiškia, kad konsultantas padarė 
klaidą. 

Klientui pravirkus konsultantas turi leisti jam pabūti su savo jausmais: nenukreipti pokalbio temos į šoną, 
neguosti, neraminti, o paduoti popierinę servetėlę ašaroms nusišluostyti ir pasakyti, kad mato, jog situacija 
klientui yra skaudi, įvardyti jausmus, kuriuos mano, kad klientas jaučia. Klientui pravirkus labai svarbu ne-
skubėti, leisti paverkti. Kartais patys klientai skuba nusišluostyti ašaras ir neleidžia sau verkti. Tokiu atveju 
konsultantas gali pasakyti, kad čia galima verkti, kad ašaros parodo situacijos reikšmingumą. Klientui šiek 
tiek nurimus, verta paklausti, kas būtent sukelia ašaras, ką jis galvoja apie šią situaciją, kas jam sunkiausia, 
baisiausia, skaudžiausia, pikčiausia ir pan.

Kokie būna jausmai ir emocijos?

Norint kuo tiksliau įvardyti jausmus, svarbu juos atskirti nuo būsenos įvertinimų, fiziologinių pojūčių, būdo 
savybių, elgesio, diagnozių ir kitokių interpretacijų.

Uždavus žmonėms klausimą „kaip jautiesi?“, dažniausias atsakymas būna „gerai“, „blogai“ arba „normaliai“. 
Tačiau tai – ne jausmų įvardijimas, nes tai nėra jausmų pavadinimai. Tikslinantis galima klausti: „iš kokių jaus-
mų susideda tas „gerai“ / „blogai“?“ Fiziologinės būsenos – skauda galvą, neišsimiegojęs, alkanas, pavargęs 
– taip pat nėra jausmai. Kai klientas sako „aš nusiteikęs agresyviai“, tai reiškia, kad jis nori agresyviai pasielgti, 
bet galima tikslintis ir klausti, kokie jausmai skatina jį elgtis agresyviai? Dažniausiai žmonės nori elgtis agre-
syviai tuomet, kai pyksta, jaučiasi beviltiškai, nemato kitos išeities. Klientas gali savo būseną įvardyti ir taip: 
„jaučiuosi depresiškai“. Depresija yra psichikos ligos diagnozė, tai irgi nėra jausmas. Kai žmonėsteigia, kad jie 
jaučia depresiją, dažniausiai turi omenyje liūdesį, nusivylimą, bejėgiškumą, beviltiškumą, prislėgtumą, apatiją.

Kasdieniame gyvenime nėra įprasta vartoti daug jausmus nusakančių žodžių. Pradedant konsultuoti gali 
pristigti žodžių, kuriais būtų galima įvardyti kliento jausmus. Todėl pateikiame sąrašą žodžių, kurie gali padėti 
konsultantui atspindėti klientų emocinę būseną: 
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Abejingumas Harmonija Nerimas Pavydas Sumaištis

Abejonė Ilgesys Nerimastingumas Pažeidžiamumas Susidomėjimas

Aistra Irzlumas Neviltis Pažeminimas Susidrovėjimas

Antipatija Išgąstis Nežinomybė Piktdžiuga Susierzinimas

Apatija Išsiblaškymas Nostalgija Pyktis Susigėdijimas

Apgailestavimas Ištikimybė Nuobodulys Priėmimas Susijaudinimas

Apmaudas Įkarštis Nuoskauda Prieraišumas Susikaupimas

Atsipalaidavimas Įkvėpimas Nuostaba Priešiškumas Susisielojimas

Azartas Įniršis Nuovargis Prisirišimas Susikrimtimas

Baimė Įsiūtis Nusiminimas Prislėgtumas Susižavėjimas

Bejėgiškumas Įsižeidimas Nusivylimas Ramybė Širdgėla

Bjaurėjimasis Įtampa Pagarba Reikalingumas Šleikštulys

Dėkingumas Įtūžis Pagieža Ryžtas Taikumas

Didžiavimasis Jaudulys Palaima Romumas Tingumas

Drąsa Kaltė Palengvėjimas Rūpestis Troškulys

Drovumas Laimė Panieka Saugumas Užtikrintumas

Džiaugsmas Laisvė Panika Sielvartas Užuojauta

Emoc. skausmas Lengvumas Pareiga Silpnumas Vangumas

Entuziazmas Liūdesys Pasibjaurėjimas Simpatija Vienišumas

Gailestis Meilė Pasididžiavimas Smagumas

Garbė Neapykanta Pasigailėjimas Smalsumas

Gėda Nelaimingumas Pasimetimas Stabilumas

Geismas Nepasitenkinimas Pasišlykštėjimas Stiprybė

Godulys Nepasitikėjimas Pasitenkinimas Suglumimas

Graudumas Nevisavertiškumas Pasitikėjimas Sukrėstimas
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5.5. Nežodinis elgesys per konsultaciją 
Bendraudami žmonės informuoja vieni kitus ne tik kalba, bet ir veido išraiška, kūno judesiais ir kt. Bendrau-
jant žmogaus nežodinis elgesys labai svarbus. Kūno kalba turi nemažai komponentų – kūno poza, veido 
išraiška ir balso tonas. 

Nežodinis konsultanto elgesys parodo klientui konsultanto nuostatas jo atžvilgiu. Konsultanto nežodiniam 
elgesiui klientas ypač jautrus pokalbio pradžioje, kai jaučia didžiausią nerimą. Todėl konsultantas, norėda-
mas užmegzti bendradarbiaujantį santykį su klientu, turėtų ir savo nežodine kalba parodyti dėmesingumą. 
Konsultantas susidomėjimą klientu gali parodyti akių kontaktu, šypsena, palinkimu į kliento pusę, linktelėji-
mais, gestais.

Balso tonas taip pat yra svarbus kuriant kontaktą su klientu, nes padeda išreikšti vidinę šilumą, susidomėji-
mą, rūpestį.

G. Egan yra apibūdinęs 5 nežodinio buvimo įgūdžius, reikalingus per konsultaciją:

1 	 Būti su klientu akis į akį. Pozicija veidu į veidą, kuri nustatoma pagal kliento ir konsultanto kėdžių 
padėtį erdvėje, – tai kvietimas į dialogą. Tokia pozicija parodo, kad konsultantas pasiruošęs eiti į 
kontaktą, kad jis įsitraukęs į pokalbį bei kviečia klientą atsiverti. Palaikyti kontaktą yra sunkiau su 
atgal atsilošusiu žmogumi. Todėl konsultantas neturėtų kalbėtis su klientu atsilošęs kėdėje. Konsul-
tanto palinkimas į priekį perduoda klientui žinią: „aš su tavimi, man tu esi įdomus, rūpi tai, ką tu 
kalbi.“ Klientas, kuris yra susitelkęs ties savo išgyvenimais, konsultanto palinkimą į priekį greičiau-
siai išgyvens kaip palaikymą, o atsilošimą – kaip nusišalinimą.

2 	 Sėdėti atviroje pozoje. Sukryžiuotos rankos ir kojos paprastai vertinamos kaip gynybos, nedalyvavi-
mo, atsitraukimo poza. Priešingai, atvira poza reiškia, kad konsultantas pasirengęs priimti viską, ką 
klientas pateiks. Visgi svarbu ir tai, kad konsultanto poza per pokalbį būtų natūrali. Kartais atvira 
poza konsultantui gali būti labai nepatogi, o patogiau būtų šiek tiek „užsidaryti“. Tuomet geriau 
truputį uždara, bet patogi poza, negu atvira ir nepatogi. Sėdėdamas atviroje, bet sau nepatogioje ir 
įtampą keliančioje pozoje, konsultantas negalės išlikti dėmesingas klientui.

3 	 Kartkartėmis būti palinkus kliento link. Kliento link palinkęs konsultantas lyg sako jam: „aš esu su 
jumis ir man įdomu viskas, ką jūs dabar pasakysite.“ Tokia poza konsultantas išreiškia, kad jis nori 
bendrauti. Tačiau palinkdamas kliento link, konsultantas turi būti jautrus fizinio atstumo tarp sa-
vęs ir kliento kitimui. Konsultantas turi atrasti vidutinę distanciją, kuri būtų patogi abiem.

4 	 Bendrauti akimis su klientu. Tai rodo konsultanto dėmesį ir susidomėjimą. Tačiau nereikia ir įkyriai 
spoksoti į klientą, visiškai neatitraukiant akių. O jei konsultanto žvilgsnis nuolat klajos po aplinką, 
gali atrodyti, jog jis vengia bendrauti su klientu. Klientas, negalėdamas sukurti akių kontakto su 
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klientu, bus suglumęs, jaus įtampą ir nebus linkęs atsiverti. Akių kontaktui su klientu palaikyti gali 
trukdyti konsultanto rašomi užrašai, jeigu jis juos pildo per pokalbį. Užrašų vedimą klientas gali su-
prasti kaip konsultanto ekspertinę poziciją ir pokalbio pabaigoje tikėtis iš konsultanto ekspertinio 
vertinimo, rezultato, patarimo ir pan. 

5 	 Būti atsipalaidavusiam. Kadangi daugelis klientų per susitikimą nerimauja, svarbu, kad konsultan-
tas nebūtų įsitempęs ir dar labiau nepadidintų kliento nerimo.

Bendraudamas su klientu konsultantas turėtų būti dėmesingas ir savo, ir kliento kūno kalbai. Stebėdamas 
savo ir kliento kūno reakcijas (nuolatinį norą šypsotis, nukreipti žvilgsnį, atsitraukti ar labai arti palinkti), kon-
sultantas gali geriau pajusti, kokią reakciją jam kelia klientas ir kokią reakciją jis kelia klientui. Pamačius, kad 
klientas staiga atsitraukė ar labai ryškiai pakeitė kūno pozą, verta tai įvardyti, siejant su pokalbio turiniu ir 
galimai kylančiais jausmais.

Labiausiai pastebima veido išraiška – šypsena. Paprastai ja išreiškiamas draugiškumas, tačiau pernelyg in-
tensyvus šypsojimasis gali reikšti ir tai, kad besišypsantis žmogus nerimauja, abejoja savimi ir siekia palan-
kumo bei pripažinimo. Jeigu konsultantas šypsosi per visą konsultaciją, tai gali sukelti kliento abejonę, ar 
konsultantas rimtai jį priima, ar nesišaipo iš jo klausimo bei rūpesčio. Neretai klientai šypsosi kalbėdami 
apie juos stebinančias, gluminančias situacijas (pavyzdžiui, šypsodamasis pasakoja, kaip per darbo pokalbį 
vadovas ir atrankos specialistas su juo provokuojamai elgėsi). Tokiu atveju konsultantui būtų verta įvardyti 
aptariamos situacijos emocinį foną ir galimai kylančius jausmus. Gali būti, kad klientui nedrąsu dalytis savo 
nerimu, pykčiu, nuoskauda, tad jis šiuos išgyvenimus slepia po šypsena. Konsultanto įvardijimas ir sunkių 
jausmų priėmimas gali padėti klientui atviriau ir tiesiau kalbėti apie savo išgyvenimus.

Šalia kūno judesių, svarbus ir balso tonas, tempas bei garsumas. Žmonės dažniausiai stipriau reaguoja ne 
į pačius žodžius, bet į intonaciją, tempą ir garsumą, kuriuo jie ya sakomi. Taigi konsultantas turi atkreipti 
dėmesį ir į savo, ir į kliento balso toną, kalbėjimo tempą, garsumą. Kalbos tonas ir tempas gali daug pasakyti 
apie žmogaus emocinę būseną ir padėti suprasti, ką pokalbio turinys emociškai reiškia klientui. Konsultan-
to balso tonas turėtų būti geranoriškas, draugiškas, lygiavertis. Konsultantas neturėtų kalbėti labai garsiai 
ar labai tyliai. Pirmu atveju jis gali atrodyti griežtas ir atsiribojęs, o antru atveju – išsigandęs ir nepatikimas. 
Konsultantas turi kalbėti pakankamai lėtai ir aiškiai. Greitą konsultanto kalbėjimą klientas gali suprasti kaip 
konsultanto norą greičiau užbaigti pokalbį, nepasitikėjimą savimi, nerimastingumą.

Konsultanto nežodinio elgesio savianalizė gali suteikti daug informacijos apie jo ir kliento santykį. Tokia 
savianalizė yra svarbi konsultanto savistabos dalis, kurioje verta sau užduoti tokius klausimus: „ką aš 
nesąmoningai pasakau klientui savo neverbaliniu elgesiu ir kodėl aš to negaliu išreikšti tiesiai?“ Kuo 
anksčiau konsultantas sužino apie savo neverbalinę reakciją, tuo daugiau laiko jis turi suprasti situaciją 
ir ją kontroliuoti.
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Knapp (1978) išskiria tokias neverbalinio elgesio funkcijas:

	 Patvirtinimas ir pakartojimas. Neverbalinis elgesys gali patvirtinti ir pakartoti tai, kas buvo pasa-
kyta žodžiais. Pavyzdžiui, jei konsultantas, atsakydamas į kliento skausmingus išgyvenimus, lėtai 
linguoja galva ir su atjaučiančia išraiška veide sako: „aš suprantu, kaip sunku jums buvo tuo metu“, 
jis neverbaliniu būdu patvirtina užuojautos ir supratimo išraišką.

	 Neigimas ir supainiojimas. Neverbalinis elgesys gali neigti ir supainioti konsultanto žodžius.Pavyz-
džiui, konsultantas į kliento klausimą „atrodo, aš jus užgavau savo žodžiais?“, drebančiu balsu at-
sako, kad jis nėra užsigavęs, ir iš karto nusuka žvilgsnį, vengdamas akių kontakto. Toks konsultanto 
neverbalinis elgesys paneigia jo žodžius. Pavyzdžiui, kai žmogus sako, kad jis pyksta, bet tuo pat 
metu šypsosi. Šiuo atveju šypsena gali sakyti: „aš pykstu ant tavęs, bet bijau, kad tu nuo manęs 
nutolsi“ arba „aš pykstu, bet man nepatogu apie tai sakyti“.

	 Sustiprinimas ir akcentavimas. Neverbalinis elgesys gali sustiprinti ir akcentuoti žodžius, t. y. susti-
printi žodžių intensyvumą ir suteikti jiems emocinį atspalvį. Pavyzdžiui, konsultantas siūlo klientui 
su partneriu aptarti kokį nors klausimą, į ką klientas gali atsakyti „aš net įsivaizduoti to negaliu“, ir 
tuo metu užsidengia akis rankomis.

	 Kontrolė ir reguliavimas. Neverbalinis elgesys dažnai naudojamastam, , kas vyksta reguliuojant, 
kontroliuojant kito elgesį. Pavyzdžiui, suraukti vieno pašnekovo antakiai gali pranešti kitam pašne-
kovui, kad jo mintis nėra visiškai aiški ir reikia ją patikslinti. Ir atvirkščiai, konsultanto linkčiojimas 
reiškia, kad jis visą kliento kalbą nuosekliai supranta. Taip reguliuojamos ir pasakojimo temos. 
Atsilošimas gali būti suprastas kaip nenoras gilintis į tam tikrą temą.

5.6. Kliento nukreipimas

Karjeros konsultantas, kuris aiškiai žino savo misiją ir galimybių ribas, ramiai jaučiasi, galėdamas 
siųsti klientą pas kitą specialistą. Kad kliento supažindinimas su kitomis galimybėmis ir nukreipi-
mas būtų efektyvūs, svarbu turėti omenyje kelis dalykus:

	 Asmeniškas nukreipimas. Jeigu karjeros konsultantas turi siųsti klientą, tarkime, pas psichologą, 
„abstraktus“ nukreipimas skamba šalčiau, negu konkretus siuntimas pas žmogų, kurį pažįsta ir 
kuriuo pasitiki. Geriau klientą siųsti ne tik į kokią nors kitą įstaigą, bet ir pas konkretų specialistą. 
Todėl konsultantas turi būti gerai susipažinęs su įstaigomis, teikiančiomis sveikatos, psichologijos, 
socialines paslaugas; su jose dirbančiais specialistais, jų galimybėmis, kvalifikacija, galima specia-
lizacija ir kt. 
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	 Konkreti, detali informacija. Nukreipiamą klientą reikėtų kuo smulkiau informuoti – pasakyti įstai-
gų ar asmenų adresus, telefonų numerius, specialistų pavardes. 

	 Jei įmanoma, konsultantas turėtų įsitikinti, ar nukreipimas yra veiksmingas, žinoma, nereikalauda-
mas detalių.

	 Neskubėjimas. Jeigu jau bendraujama su klientu, svarbu jį išklausyti ir išgirsti. Net kai nuo pat 
pradžių darosi aišku, kad rūpesčiai, dėl kurių kreipėsi klientas, yra ne karjeros konsultanto kompe-
tencija, svarbu skirti laiko ir dėmesio išklausyti klientą. Suskubėjus, nukreipiant pačioje pokalbio 
pradžioje, klientui kyla atstūmimo, atsikratymo įspūdis. Antra vertus, gerai išklausius klientą, gero-
kai lengviau išgryninti argumentus, kodėl būtų svarbu kreiptis į kitą specialistą. 

	 Jeigu karjeros konsultantas gali padėti klientui susivokti, kokios temos ir kryptys darbui su kitu 
specialistu gali būti naudingos, drauge su klientu jas aiškiai įvardyti, tai gali būti labai svarbus pa-
siruošimo su kitu specialistu darbas. 

	 Nedramatizavimas, nepatologizavimas. Sugebėti įvardyti darbo temas žmogiškai ir paprastai, tar-
kim, su psichologu – labai svarbi pagalba klientui, galinti padėti jam apsispręsti kreiptis pagalbos 
(pavyzdžiui, vietoj „turite rimtų psichologinių problemų“, sakyti „pastebiu, kad jūsų santykiuose su 
artimais žmonėmis kyla nemažai įtampos, jums sunku atsipalaiduoti“ ir pan.).

	 Neatsiribojimas. Aiškiai formuluoti, kodėl reikėtų kreiptis į kitą specialistą, taip pat aiškiai pasakyti, 
kuo pats karjeros konsultantas gali būti naudingas.

	 Pagarba. Svarbu ne skubėti užbaigti pokalbį ir iškart nukreipti kitur, bet išgirsti ir priimti kliento 
reakciją į tą žinią.
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6. Konsultanto nuostatų įtaka santykiui 
tarp kliento ir konsultanto 
Šiame skyriuje aptariamos konsultanto nuostatos apie save, klientą, konsultavimo misiją, kurios gali trukdyti 
arba gali padėti kurti bendradarbiaujantį santykį su klientu. 

6.1. Trukdančios kurti bendradarbiavimo 
santykį konsultanto nuostatos
„Aš (konsultantas) turiu būti stiprus, visagalis, visa žinantis ir visa suprantantis. O jis 
(besikreipiantis paramos žmogus) – nelaimingas ir bejėgis “.

Konsultuojant karjeros klausimais pasitaikančios temos dažnai atrodo paprastos, tereikia suteikti klientui in-
formaciją. Tačiau už paprasto klausimo kartais slypi didelės kliento abejonės, prieštaringi norai, kurių negali 
iš pirmo žvilgsnio pamatyti. Paradoksalu, tačiau neretai skubėjimo spręsti problemą rezultatas – ilgas kon-
sultavimo pokalbis, pavargęs konsultantas, nepatenkintas klientas (jis taip ir nesijaučia pasikalbėjęs apie tai, 
kas jam kėlė nerimą dėl karjeros). Konsultantas suteikė klientui daug informacijos, o klientas vis dar jaučiasi 
nežinąs, ką daryti, ir vis dar nepasiryžęs tolesniems savo karjeros žingsniams .

Šiuo atveju, konsultantui pradedant klausyti kliento klausimo ir rūpesčio dėl karjeros, svarbu turėti „nežino-
jimo“ nuostatą. „Nežinoti“ – natūralu ir normalu. „Nežinojimo“ nuostata reiškia, kad konsultantas neskuba 
suprasti, bet aiškinasi, tikslinasi ir gilinasi į tai, kas šiuo metu rūpi ir kelia nerimą dėl karjeros. Ji reiškia, kad kol 
konsultantas nepaklaus, tol nesužinos, kodėl žmogus kreipiasi į karjeros centrą. Ši nuostata primena konsul-
tantui apie tai, kad jis nėra visa žinantis ir visagalis. Tą prisimenant konsultanto atsakomybė tampa realesnė, 
o galimybės – labiau įgyvendinamos.

Atsisakant visažinystės, visagalybės nuostatos, realizuojama lygiavertiškumo nuostata kliento atžvilgiu. Konsultantas 
– ne visagalis, o besikreipiantis į jį žmogus – ne bejėgis. Konsultantas nėra daugiau išmanantis negu klientas. Žmo-
gus, besikreipiantis pagalbos į karjeros centrą, pajėgus kurti savo karjerą. Tik šiuo metu jam sunku vienam priimti 
sprendimus. Jam reikia su kitu žmogumi pakalbėti, kad išgirstų savo mintis ir gautų papildomos informacijos. 

Kartais į karjeros centrą gali ateiti labai pasimetęs žmogus, kurio konsultantui gali pasidaryti gaila. Tačiau gai-
lestis rodo nelygiavertę konsultanto poziciją. Tas, kuris gaili, stato save tarsi aukščiau už tą, kurio gaili. Jis jį mato 
nelaimingą, mažą, silpną, bejėgį. Toks požiūris trukdys konsultantui kurti bendradarbiaujantį kontaktą. Iš kitos 
pusės, atjauta dėl nepalankiai susiklosčiusių aplinkybių, nesėkmės išlaiko konsultantą lygiavertėje pozicijoje. 

121



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

„Jis (besikreipiantis paramos žmogus) nori iš manęs pagalbos, kuri viską pakeis “.

Pradedantiems konsultantams atrodo, kad klientas nuo pokalbio pradžios yra pasiruošęs visiškai atsiverti 
ir papasakoti visą savo rūpesčio esmę. Vis dėlto, norint visiškai atsiverti reikalingas pasitikėjimas, kuris ne 
visada yra savaime atsirandantis dalykas, jį tenka kurti.

Nors karjeros konsultavimo situacija nėra psichologinio konsultavimo situacija, visgi žmogus ateina kalbėti 
apie savo gyvenimą, kuriame turi abejonių, klausimų, ir nėra lengva iš karto pradėti nuo pačios rūpesčio es-
mės. Besikreipiantieji pagalbos pokalbio pradžioje dažnai nepasitiki, nerimauja, jaučiasi nesaugūs, pasimetę, 
nenori atsiverti karjeros konsultantui. Juk ir mes ne kiekvienam draugui pasakojame visus savo sunkumus, o 
išsirenkame tą, kuriuo labiausiai pasitikime, tikimės, kad jis geriau negu kiti mus supras. 

Nesuvokdamas, kad pasitikėjimas ne visada savaime suprantamas, konsultantas gali manyti, jog tai, ką klien-
tas pirmu sakiniu išsakė kaip savo rūpestį, ir yra problemos esmė toliau nebesigilinti. Arba priešingai – sku-
binti klientą pasipasakoti daugiau. Šiais atvejais pokalbis gali likti labai paviršiniame apsikeitimo informacija 
lygmenyje. Neretai informacijos klausimas yra tik pretekstas pradėti pokalbį. Iš tiesų informacijos klientas 
gali susirasti internete, bet jam jos nepakanka, nes reikia pokalbio su kitu žmogumi.

Kartais klientai, nesulaukdami supratimo ir tinkamos konsultacijos, pradeda erzintis ir pykti. Jeigu konsultan-
tas turi įsitikinimą, kad klientas vienareikšmiškai pasiruošęs jį priimti, jam bus sunku suprasti kliento pyktį, 
nepasitikėjimą, abejones, nesaugumą. Konsultantas gali galvoti, kad jam yra būtina priversti žmogų nustoti 
pykti. Kai kurie konsultantai netgi sako: „jeigu nepyksite, galėsime pasikalbėti.“ Ir tai vyksta ne tik su pykčio 
jausmu. Kitas besikreipiančiojo jausmų nepriėmimo pavyzdys, kai žmogus jaučiasi bejėgis, o konsultantas 
pradeda „dirbti“, kad jis taip nesijaustų. Greičiausiai, to nepavyks pasiekti, o žmogus jausis nesuprastas, ne-
išgirstas, gal netgi įskaudintas, piktas. Konsultantas, „kovojęs su jausmais“, pats jausis pavargęs ir nepasiekęs 
rezultato.

Kalbėdami apie jausmus, dažnai kalbame apie empatiją. Empatija leidžia palikti kitam galimybę jausti tai, kitas 
jaučia. Konsultantas gali padėti įvardyti jausmus, kalbėti apie tai, kaip su jais gyventi, bet nesiekti jų pašalinti.

Realistiškiau matydamas ir priimdamas klientą, konsultantas bus labiau linkęs įsiklausyti, kokiu tikslu žmogus 
kreipiasi, kokių lūkesčių iš karjeros konsultavimo pokalbio jis turi. Priimdamas jo nepasitikėjimą, abejones dėl 
atsivėrimo, daugiau pats pasitikės gebėjimu pačiam imtis atsakomybės už karjeros kelio formavimą. 

„Aš nejaučiu arba neturiu jausti sunkių jausmų. Aš turiu būti stiprus ir geros nuotaikos “.

Esant tokiai nuostatai konsultantas gali pradėti nekreipti dėmesio į savo jausmus. Tokia nuostata formuojasi dėl 
klaidingo įsitikinimo, kad jausti sunkius jausmus yra blogai, arba kad galima juos kontroliuoti. Kai žmogus ne-
kreipia dėmesio į savo jausmus, jie lemia tokį elgesį, kokio gali nesinorėti, kuris trukdo konsultuoti. Todėl svarbu 
prisiminti, kad jausmų atsiradimo neįmanoma kontroliuoti, bet galima kontroliuoti savo elgesį, kai sukyla jausmai.
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Manydamas, kad yra stiprus ir visagalis, konsultantas mano, kad rodyti jausmus yra silpnumo ir neprofesi-
onalumo požymis, todėl ignoruoja kylančias emocijas. Tačiau jausmai nėra silpnumo požymis, tai natūralus 
dalykas. Jausmai neklausia leidimo būti – jie tiesiog kyla, neprašydami leidimo. Neįmanoma kontroliuoti jų 
atsiradimo. Tačiau jiems atsiradus galima rinktis, kaip su jais elgtis, kaip juos išreikšti. Jeigu konsultantas jų 
nesuvokia, – tuomet jie gali jį veikti to nesuprantant. Pavyzdžiui, nesuvoktas pyktis pasireiškia per susierzini-
mą, šaltą balsą, kurį pastebi kiti, bet nepastebi pats kalbėtojas. 

Ne su visais klientų jausmais vienodai sekasi būti. Kartais, kai klientas aiškiai išsako ir išreiškia savo jausmus, 
konsultantas pasimeta ir į juos nereaguoja. Pastebima, jog konsultantams lengviau sekasi būti su liūdesiu, 
vienišumu, kalte, gėda, baime. O su bejėgiškumu, beviltiškumu, skausmu, pykčiu – sunkiau. Kodėl? Todėl, 
kad tokie kliento jausmai sukelia paties konsultanto bejėgiškumą, kurio šis nenori matyti, reikalaudamas iš 
savęsstiprybės. Juk iš tikrųjų mes ir esame bejėgiai pakeisti kito žmogaus gyvenimą. 

Jeigu konsultantas jaučiasi stipresnis, „aukščiau“ už klientą, tuomet jis nebesilaiko lygiavertiškumo nuostatos 
ir prisiima neadekvačią atsakomybę už to žmogaus gyvenimą, jo sunkumų išsprendimą. Neadekvačią, nes 
nepriklausomai nuo savo noro dydžio, negalime kurti kito žmogaus gyvenimo. Tik jis pats gali jį kurti, pasi-
rinkdamas, kaip jam gyventi esamomis sąlygomis ir aplinkybėmis.

„Aš žinau arba turiu žinoti, ko jam dabar reikia ir kaip tai suteikti. Jis nežino, ko jam 
dabar reikia “.

Šios nuostatos vedami konsultantai bus linkę suteikti pagalbą, reikalingą konsultanto manymu, bet nebūtinai 
atitinkančią besikreipiančio žmogaus poreikius. Tokiu atveju kliento ir konsultanto tikslai pokalbyje nesutaps – 
kiekvienas eis skirtinga kryptimi ir turės skirtingus norus – liks mažai šansų, kad pokalbis bus produktyvus. Todėl 
svarbu nuo pokalbio pradžios klausti ir siekti suprasti, ko klientas nori iš pokalbio. 

Kitas elgesys, kylantis iš nurodytos nuostatos ir nepadedantis teikti emocinės paramos, – prisiimti atsakomybę 
už kitą žmogų. Dažniausiai konsultantai imasi atsakomybės už kliento karjeros problemas, siekdami sudėlioti 
jo galimą karjeros kelią. Nors konsultanto atsakomybė – išklausyti, išgirsti tai, ką klientui yra svarbiausia papa-
sakoti, padėti jam įsisąmoninti savo norus ir galimybes, o ne išspręsti už jį problemas. Klientai, atėję į karjeros 
centrą, dažnai klausia, „kuo gi jūs man galite padėti?“ Konsultantui svarbu turėti aiškiai suformuluotą atsakymą 
į šį klausimą. Turi aiškiai suprasti, už ką jis atsakingas per šį pokalbį, o už ką yra atsakingas pats klientas.

Bendradarbiaujančiam ryšiui kurti nepadeda ir bandymas atspėti, ką galvoja klientas, kodėl jis tyli, neatsako 
į klausimus. Tokiais atvejais geriausia yra kalbinti užduodant atvirus klausimus, aiškintis prasmę, dalytis atsa-
komybe už pokalbį. Konsultantas yra atsakingas už tai, kad pokalbio metu kalbėtų apie tai, ko nori klientas, 
apie tai, kas jam svarbu. Konsultantas atsakingas už tai, kad kartu su klientu pažiūrėtų į tai, kaip šis gyvena 
ir kuria savo karjerą, kaip jis jaučiasi dabartinėje savo karjeros situacijoje. Konsultantas nėra atsakingas už 
tai, kad klientas po pokalbio pradėtų keisti savo gyvenimą. Tai yra tik jo pasirinkimas. Konsultantas gali kartu 
su juo peržiūrėti įvairius pasirinkimų variantus bei galimus jų padarinius, „kainą“, kurią gali tekti „sumokėti“.
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Visagališkumo nuostatos pavojus – kad toks konsultantas kartu su savo nuostata prisiima ir atsakomybę 
už kliento poelgius, gyvenimo pokyčius, jausmus ir pan. Konsultantas gali siekti prisiimti atsakomybę, bet to 
niekada neįgyvendins iki galo, nes klientas pats gyvena savo gyvenimą. Tuo tarpu iš neadekvačios atsako-
mybės prisiėmimo („aš geriau žinau, nei jis“; „aš galiu jam padėti“) kyla konsultanto bejėgiškumas ir pasime-
timas. Tinkama nuostata – kiekvienas žino, ko jam reikia, ir kiekvienas pats atsakingas už savo gyvenimą. Tai 
nuostata apie lygiavertiškumą – „anas pats pajėgus“, o konsultantas gali būti šalia ir tuo metu teikti emocinę 
paramą.

Kita visagalybės pusė – menkavertiškumo jausmas, į kurį kartais įkrinta konsultantas. Tokį jausmą turintis 
konsultantas bus linkęs kliento elgesyje dažnai įžiūrėti norą nuskriausti, pažeminti konsultantą. Jo apimtas 
konsultantas teisinasi, ginčijasi, kovoja su klientu, kad save apgintų. Šiuo atveju jis jau nebevykdo karjeros 
konsultavimo. 

Pasimetimas – vienas dažniausių konsultantų išgyvenamų sunkių jausmų. Pasimetimas siejasi su per dideliu 
atsakomybės prisiėmimu. Nekeliant sau didelių reikalavimų – lengviau būti šalia, negu juos keliant ir siekiant 
įgyvendinti. Pasimetęs klientas – tas, kuris „pametė save“. Vadinasi, reikia jam padėti save surasti, o suradus – 
priimti sprendimą, ką pačiam toliau daryti. 

Vietoj per didelio atsakomybės prisiėmimo konsultantams geriau pamėginti atsidurti su žmogumi jo pasau-
lyje ir ten emociškai jį palaikyti. Esminis dalykas, kuriam svarbu skirti dėmesio, yra „čia ir dabar“. Tai pasiekti 
padeda „pamatymas“ kliento karjeros istorijos, gyvenimo čia ir dabar – kaip filmo. Šį filmą galima pradėti 
žiūrėti nuo klausimo, kodėl jis būtent dabar atėjo į karjeros centrą, o ne vakar, ne prieš pusmetį, ne rytoj. Kas 
vyksta jo karjeroje ir gyvenime šiuo metu? Kaip jis dabar jaučiasi, kalbėdamas apie tai, kas vyksta jo gyveni-
me? Apie ką jam „čia ir dabar“, šią minutę, svarbiausia kalbėtis? Kas jam dabar svarbiausia šiame pokalbyje? 
Svarbu skirti dėmesį kliento poreikio supratimui, o ne tam, kas konsultantui atrodo reikalinga. Nepasimesti 
padeda šios konsultanto nuostatos: siekis išgirsti ir suprasti, kaip jis elgiasi su savo karjera; kaip gyvena savo 
gyvenimą; ką jis galvoja ką jaučia apie tai, kaip gyvena, mokosi ar dirba. Padeda trijų aspektų turėjimas min-
tyje: elgesio, minčių, jausmų. Tokiu būdu galime suteikti erdvę klientui pasidalyti savo dabartine karjeros ir 
gyvenimo situacija bei jį palaikyti. 

Kai konsultantas susikoncentruoja į kliento sunkumus, į tai, kas jį paskatino kreiptis į karjeros centrą, į jo po-
reikius, į tai, ko jam dabar labiausiai reikia iš konsultanto, tai padeda nepasimesti, pačiam nepamesti savęs, 
padėti klientui save surasti.
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6.2. Padedančios kurti bendradarbiavimo 
santykį konsultanto nuostatos

Nuostatos, nuimančios „visagalybės“ kaukę ir palengvinančios bendradarbiaujančio kontakto su-
kūrimą: 

	 Aš – ne visagalis, ne visa žinantis ir ne viską suprantantis, o jis – ne bejėgis. Aš ir jis esame tokie pat žmonės.

	 Jis turi teisę nepasitikėti manimi ir nenorėti priimti bei įgyvendinti sprendimų.

	 Aš ir jis galime jausti visokius jausmus, kurių atsiradimo negaliu kontroliuoti, bet žinau, kad jų atpa-
žinimas ir įvardijimas padeda. Žmogui, kuris į mane kreipiasi, gali būti sunku įvardyti savo jausmus. 
Todėl jam gali prireikti mano pagalbos. 

	 Aš nežinau ir neprivalau žinoti, ko jam dabar labiausiai reikia. Jis geriau žino savo poreikius. Mano 
užduotis – jo paklausti ir išgirsti, ką man pasakys.

	 Pokalbis negali pakeisti gyvenimo ir karjeros. Jį keisti gali tik pats žmogus, po pokalbio darantis 
atitinkamus sprendimus savo gyvenime.

	 Jeigu noriu būti žmogiškas – turiu būti savimi.

Žmonės, ateinantys į karjeros konsultacijas, nori, kad konsultantas, šalia informacijos suteikimo bei aktyvaus 
klausymo įgūdžių taikymo, pasakytų ir kažką nuo savęs – būtų žmogiškas ir autentiškas, t. y tikras, o ne ap-
simetinėjantis. Tokie kliento lūkesčiai yra suprantami, nes jis ateina pas karjeros konsultantą žmogų, o ne 
žmogų robotą. Kad būtų tikras, autentiškas – būtų savimi – konsultantas turi išdrįsti, atrasti savyje drąsos. 
Konsultantui, kurio pagrindinis reikalavimas sau – būti ypatingu žmogumi, baisu parodyti save tikrą, nes bai-
su prarasti tobulumo įvaizdį. Norint išlikti lygiavertėje pozicijoje su kitu, reikia drąsos.

Pokalbio pradžioje klientai dažnai jaučiasi įsitempę. Susitikimo pradžios įtampą mažina ramiai nusiteikęs, 
draugiškas, nuoširdus ir natūralus konsultantas.

Kuriant tinkamą konsultavimui emocinę atmosferą, labai svarbus yra konsultanto dėmesingumas klientui ir 
jo rūpesčiui. Susitartą konsultavimo valandą konsultantas turi visą savo dėmesį skirti klientui, neužsiimda-
mas jokiais kitais darbais. Dėmesingas konsultantas atidžiai klausosi kliento, leidžia jam kalbėti, tačiau taip 
pat persako savais žodžiais, ką suprato, tikslinasi bei struktūruoja pokalbį.

Nuoširdus domėjimasis žmogumi ir realus noras jam padėti yra vienas svarbiausių konsultavimo atmosferos 
kūrimo elementų. Konsultanto nuoširdumas yra jo gebėjimas būti savimi, nedemonstruojant savo profesi-
jos. Nuoširdumas reiškia, kad konsultanto žodžiai atitinka jo jausmus, nežodinį elgesį, ir yra spontaniški.
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Per konsultavimą įsijautimas ir rūpestis reiškia, kad konsultantas jautriai ir tiksliai reaguoja į kliento jausmus 
bei potyrius, lyg tai būtų jo paties jausmai ir potyriai. Tačiau konsultantas neturėtų susitapatinti su klientu. 
Tai procesas, kai konsultantas iš dalies patiria kliento jausmus, kartu išlikdamas atsiskyręs.

Besąlygiška pagarba reiškia besąlygišką ir nevertinantį kliento priėmimą. Konsultantas turėtų klausytis, gir-
dėti ir suprasti. Tokią nuostatą turintis konsultantas leidžia klientui būti tokiam, koks jis yra. Konsultantas 
nesistengia kliento pakeisti ar palenkti į savo pusę. Taip pat konsultantas gerbia kliento patirtį ir savaran-
kiškumą, todėl nėra linkęs duoti klientui patarimų apie tai, kaip jam geriau kurti savo karjerą. Konsultantas 
padeda klientui ištyrinėti įvairias galimybes, bet nenurodo, kurią galimybę klientas turėtų pasirinkti.

Bet kokio konsultavimo pagrindas yra pasitikėjimas. Konsultacija nebus efektyvi, jei tarp kliento ir konsul-
tanto nebus pasitikėjimo. Pasitikėjimas reiškia, kad klientas žino ir jaučia, jog gali pasipasakoti, atsiverti, ir tai 
nebus panaudota prieš jį nei gyvenime, nei konsultacijoje. Taigi pagrindinė pasitikėjimo charakteristika – kli-
ento užtikrintumas konsultanto geranoriškumu, emociniu palaikymu bei atvirumu, nebijant reikšti emocijų 
ir išklausyti prieštaravimų. Abipusio pasitikėjimo kūrimas yra konsultanto atsakomybė. Pasitikėjimo atmos-
ferą kurti padeda konsultanto neskubėjimas, atsakomybės už konsultavimo procesą prisiėmimas (klientas 
atsakingas už turinį). Neskubėti konsultantui padeda vidinė ramybė, susikaupimas bei pasitikėjimas savimi.

Bendradarbiaudamas konsultantas turi neskubėti „veikti“, t. y. dalytis, spręsti ar atsakinėti į kliento keliamus 
klausimus. Per konsultaciją konsultantas yra pasyvesnis, negu normalaus, įprasto pokalbio metu. Pasyvumas 
nereiškia, kad konsultantas nedaro nieko, betrodo, jog aktyvina klientą, užduodamas jam atvirus klausimus, 
aktyviai klausydamas – perfrazuodamas, apibendrindamas, atspindėdamas jausmus. Įprastame pokalbyje tu-
riniu dalijasi abu pašnekovai, per konsultavimo pokalbį abiejų pašnekovų dėmesys skiriamas kliento turiniui.

„Eidamas paskui“ klientą, sekdamas jo istoriją, padėdamas išgryninti esamos gyvenimo ir konsultavimo situ-
acijos poreikius, konsultantas pastebi savo reakcijas, besiperšančias išvadas, tačiau neskuba jomis dalytis, 
leidžia joms nokti, jeigu šios noksta, bet dalijasi tuomet, kai konsultavimo situacijoje tai atrodo adekvatu. 
Skubotas reagavimas „gesina“ kliento norą kalbėti ir stabdo paties kliento kelionę didesnio aiškumo link.

Konsultantui svarbu siekti suprasti kliento situaciją. Aktyviai klausydamas ir „grąžindamas“ klientui, ką suprato apie jo 
situaciją, savijautą ir poreikius, konsultantas užtikrina, kad būtų kalbamasi apie kliento situaciją, o ne apie tai, ką kon-
sultantas įsivaizdavo, priskyrė klientui. Jeigu išbūnama prie supratimo, nenuskubama prie apsisprendimų ir darymo, 
klientas turi progą pakoreguoti, patikslinti, ką jis norėjo pasakyti, pasakodamas savo situaciją, ką turėjo omeny varto-
damas vieną ar kitą formuluotę. Kitu atveju išauga rizika, kad bus kalbama apie skirtingus dalykus, kad konsultantas 
turės omeny savo įsivaizdavimą, atsiradusį besiklausant kliento, o klientas – daugiau ar mažiau besiskiriantį savo turinį.

Kita vertus, kai konsultantas grynina (grąžina, performuluoja, tikslina, gilina) tai, ką suprato iš kliento istorijos, kli-
entas, beaiškindamas ir tikslindamas, pats giliau, tiksliau, aiškiau, nuosekliau supranta savo situaciją. Konsultanto 
neskubėjimas suprasti yra pagalba klientui, nes dažnai nemaža dalimi kliento bėda ir yra miglotas savo situacijos 
supratimas (tarkim, jaučiuosi sutrikęs, bet dar neatsirenku, kas čia mane labiausiai trikdo, kas yra svarbiausia).

126



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

7. Santykis tarp konsultanto ir kliento 
per konsultavimo pokalbį
Šiame skyriuje aptariamas kliento karjeros pasirinkimo situacijos patyrimas (išgyvenimai), kuris kartais reiš-
kiasi tokiais būdais, su kuriais nėra lengva apsieiti konsultantui, bei dėl jo kylančios teigiamos ir neigiamos 
santykio tarp konsultanto ir kliento galimybės.

7.1. Kliento patyrimas karjeros pasirinkimo 
situacijoje
Kurdamas savo karjerą ar siekdamas joje pokyčių, žmogus turi žengti žingsnius, kurie yra nauji, neįprasti, 
keliantys nerimą, t. y. išeiti iš patogios komforto zonos. Konsultanto užduotis –- lydėti ir palaikyti klientą bei 
padėti jam ištverti nerimą, kylantį išeinant iš komforto zonos.

Patyrimo zonos

Įtampos

Augimo

Komforto

11 pav. Patyrimo zonos

Tik išėjęs iš komforto zonos klientas gali augti, tobulėti, judėti į priekį. Konsultantas turėtų padėti įsisąmoninti 
klientui jo judėjimą. Tais atvejais, kai klientas pasiryžęs labai dideliems, drastiškiems pokyčiams, konsultanto 
pagalba būtų padėti jam įsisąmoninti savo pasirinkimo reikšmingumą, galimas pasekmes, kad šis nepatektų į 
„panikos zoną“, kurioje įtampa ir išgyvenama grėsmė per daug didelė, kad vyktų augimas. Iš „panikos zonos“ 
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žmonės „bėga“ atgal į „komforto zoną“, kurioje tam tikrą laiką lieka. Taip pat verta paminėti, jog ilgą laiką 
išliekant „komforto zonoje“, ši pradeda trauktis, mažėti, žmogus jaučiasi labai apribotas.

Išėjimas iš „komforto zonos“ – tai išėjimas į nežinomybę, naujumą, neapibrėžtumą, kuris gali kelti mažesnį ar 
didesnį nerimą. Stipresnį nerimą jaučiantys žmonės išėjimo “iš komforto zonos” gali vengti tam tikru elgesiu: 
neigimu, kitų kaltinimu, fiziniais simptomais, nuolatiniu juokavimu, nekantrumu, perfekcionizmu, agresija, 
intelektualizavimu, „sustabarėjimu“, kitų žavėjimu.

Įtampa ir ribos

Neigimas
Kaltinimas

Nuolatinis
juokavimas

Nekantravimas

Įtampa

Riba

Augimo

Perfekcionizmas Intelektualizavimas

Flirtas, 
kitų žavėjimas

„Sustabarėjimas“

Fiziniai simptomai

Komfortas

12 pav. Patyrimo zonos ir gynybos nuo įtampos riba

Taigi tarp komforto ir įtampos, augimo zonos yra dar viena erdvė, kurios išėjimas gali tapti iššūkiu klientui ir 
konsultantui. Konsultantui gali būti sunku išlaikyti bendradarbiaujantį kontaktą su klientais, kurie neigia, kal-
tina, nuolat juokauja, flirtuoja, nekantrauja, elgiasi agresyviai, daug samprotauja, tačiau nieko nedaro. Todėl 
konsultantui svarbu nepriimti šio elgesio asmeniškai (nors jis gali būti nukreiptas asmeniškai į konsultantą), 
o suprasti, kad tokio elgesio tikslas – išvengti nerimo, kurį jaučia klientas. Pagrindinė konsultanto užduotis, 
klientui atsidūrus šioje „zonoje“, – leisti jam būti tokiam, koks jis yra, tačiau įvardyti tai, ką jis daro, atspindėti 
jo jausmus. Šioje zonoje esantys klientai dažnai vengia atsakomybės už savo rūpesčių išsprendimą (pavyz-
džiui, tuomet jie gali prašyti konsultanto patarimo). Konsultantui svarbu prisiminti, jog klientai tai daro ne dėl 
to, kad jie „blogi žmonės“, o todėl, kad jiems baisu, nedrąsu. 

Toks kliento elgesys neretai paskatina konsultantą prisiimti daugiau atsakomybės negu jam įmanoma išpil-
dyti. Jeigu konsultantas jaučia, kad per pokalbį daug dirba ir vargsta, vadinasi, prisiėmė per daug atsakomy-
bės, pavyzdžiui, galvoja ir vardija patarimus, problemos sprendimo variantus, o klientas į kiekvieną pasiūly-
mą atsako ką nors panašaus į: „taip, gera mintis, bet mano atveju tai nepavyks...“
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Konsultantas neturi duoti patarimo, jis neturi pakeisti kliento, esminis jo uždavinys – domėtis ir tyrinėti situ-
aciją bei kliento reakciją, padėti pačiam klientui ją aiškiau pamatyti. 

7.2. Konsultantas santykis su klientu, 
patiriančiu pasirinkimo įtampą

Kitas Aš

Elgesys

Elgesys

Santykis

poreikiai

jausmai

mintys

poreikiai

jausmai

mintys

13 pav. Santykį veikiantys veiksniai (elgesys, mintys, jausmai, poreikiai)

Kliento elgesys neišvengiamai paliečia konsultanto mintis, jausmus, kurie paskatina atsakomąjį konsultanto 
elgesį. Du žmonės, bendraudami tarpusavyje, pirmiausia mato ir patiria vienas kito elgesį, kuris pasireiškia 
veiksmais, žodžiais. Savo elgesiu kiekvienas žmogus paliečia kito mintis ir jausmus, iš kurių randasi poreikis, 
kurį tenkindamas žmogus vėl vienaip ar kitaip elgiasi. Pavyzdžiui, po daugelio bandymų rasti darbą, nusivylęs 
klientas sako konsultantui: „Jūs man niekuo negalite padėti.” Tokius žodžius išgirdęs konsultantas galimanyti: 
„Jisgalvoja, kad aš prastas specialistas; jis peikia mane; jis nenori pagalbos.“ Ir konsultantas gali supykti ant kli-
ento, nes šis neįsitraukia į pagalbą sau. Pagalvojęss, jog klientas laiko konsultantą prastu specialistu, konsultan-
tas gali pajusti, kad buvo užgauta jo savigarba. Tuomet kyla poreikis išsaugoti savo vertę, ir konsultantas pradės 
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įtikinėti klientą, kad tikrai gali jam padėti. Čia kyla grėsmė įsivelti į užburtą ginčo ratą: „jūs negalite man padėti“ 
– „ne, aš galiu jums padėti.“ Į tokį užburtą ratą konsultantas įsivels, jeigu matys tik kliento elgesį ir reaguos tik į 
jo elgesį, nepabandydamas suprasti, iš kokių minčių, jausmų ir poreikių kyla šis elgesys.

Kito elgesį pamatyti ir patirti nesunku, bet suprasti, iš kokių minčių, jausmų ir poreikių jis kyla – sunkiau. Jeigu 
konsultantas pabandytų pažvelgti, kas slypi po kliento žodžiais „jūs man niekuo negalite padėti“, pasigilindamas, 
paklausdamas, pasidomėdamas, ką klientas turi omeny, tai gali padėti jam pažinti, dėl kokių minčių, jausmų ir 
poreikių kyla šie žodžiai. Gali būti, kad klientas jaučiasi nusivylęs, liūdnas, piktas, pavargęs, bejėgis, jis mano, jog 
yra niekam tikęs, kad niekas negali jam padėti, kad padėtis tikrai beviltiška. Norisi, kad kas nors paneigtų šias jo 
mintis. Iš kitos pusės, jis lengvai nepasiduos jų paneigimui, nes jo mintys ir jausmai kyla iš jo patyrimo.

Kai konsultantas reaguoja tik į kliento elgesį, jam gali būti sunku pačiam nesupykti ant kliento ir jo neatstum-
ti. Konsultantui pabandžius patyrinėti kliento mintis, jausmus bei poreikius, iš kurių kyla šis elgesys, paprastai 
būna lengviau priimti klientą, išlaikyti savo palankią, draugišką, rūpestingą nuostatą jo atžvilgiu.

Taigi sudėtingas kontaktas tarp kliento ir konsultanto atsiranda tada, kai kliento elgesys sukelia nemalonių 
minčių, sunkių jausmų ir konsultanto poreikį saugotis, gintis. Kai konsultantas pradeda saugotis ir gintis – 
atsiriboja nuo kliento – kontaktas tampa šaltas ir tolimas. Konsultantas ir klientas patenka į nemalonaus, 
įtempto ir abipusiškai neproduktyvaus elgesio užburtą ratą. Konsultanto elgesys tampa konkuruojantis, 
vengiantis arba nusižeminantis. Taip elgiantis neįmanoma teikti efektyvaus karjeros konsultavimo. Santykis, 
kurio turėtų siekti esant konsultantas sudėtingam kontakui, – bendradarbiavimas su klientu.

Ką daryti, kad konsultantas nepatektų į užburtą ratą arba iš jo išeitų? 

1 	 Suprasti savo jausmus, mintis ir poreikius, kylančius pokalbio metu.

2 	 Įvardyti, kas vyksta per pokalbį, t. y. kaip šiuo metu abu (ir konsultantas, ir klientas) elgiasi.

3 	 Siekti pačiam suprasti, dėl kokių minčių, jausmų ir poreikių kyla mus erzinantis ar skaudinantis 
kliento elgesys. 

4 	 Įvardinti, atspindėti, klausti apie kliento mintis, jausmus, poreikius pokalbyje, padėti jam juos su-
prasti. 

Kliento elgesys, keliantis iššūkį konsultantui:

	 Agresyvus, priešiškai nusiteikęs.

	 Nemotyvuotas padėti.

	 Keliantis perdėtus reikalavimus.

130



Praktiniai karjeros konsultavimo aspektai
Skyrius 2

	 Verkia.

	 Tyli.

	 Turi psichikos sutrikimų.

	 Kreipiasi apsvaigęs nuo alkoholio, narkotikų.

Poreikiai, kuriuos klientas gali tenkinti tokiu elgesiu:

	 Globa, rūpestis, palaikymas.

	 Artumas.

	 Būti išklausytam.

	 Dėmesio poreikis.

	 Padidinti savo vertę.

	 Saugotis.

	 Kontroliuoti.

Jausmai, kai kliento poreikis nepatenkintas:

	 Liūdnas.

	 Vienišas.

	 Bejėgis.

	 Piktas.

	 Menkavertis.

	 Nesaugus.

	 Silpnas.

	 Nereikalingas.

Konsultanto jausmai

Konsultanto jausmai per pokalbį gali būti dvejopi, priklausomai nuo to, į ką jis reaguoja: ar tik į kliento elgesį, 
ar supranta ir jo poreikius bei jausmus.
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Kai konsultantas reaguoja tik į kliento elgesį, 
jam pačiam kyla tokie jausmai:

Kai konsultantas supranta kliento poreikius ir 
jausmus, jam pačiam kyla tokie jausmai:

•	 pyktis,
•	 	susierzinimas,
•	 	nusivylimas,
•	 	baimė,
•	 	pasimetimas,
•	 	bejėgiškumas,
•	 	abejingumas.

•	 	užuojauta,
•	 	supratimas,
•	 	šiluma,
•	 	rūpestis,
•	 	priėmimas. 

Konsultanto elgesys

Kliento jausmai skatina konsultanto elgesį, kuris, esant vieniems jausmams, atitinka karjeros konsultavimo 
etikos principus ir vertybes, o esant kitokiems jausmams – neatitinka.

Kai konsultantas reaguoja tik į kliento elgesį, jis 
a linkęs:

Kai konsultantas supranta kliento poreikius ir 
jausmus, jis linkęs:

•	 	atsiriboti,
•	 	atstumti,
•	 	ignoruoti,
•	 	kovoti,
•	 	ginčytis,
•	 	gintis.

•	 	išklausyti,
•	 	padėti,
•	 	padrąsinti,
•	 	pastiprinti,
•	 	palaikyti.

Konsultantas, sužinojęs ne tik kliento elgesį, bet ir tai, dėl kokių minčių, jausmų bei poreikių jis kyla, jaus 
užuojautą, supratimą, šilumą, rūpestį, priėmimą kliento atžvilgiu ir bus labiau linkęs išklausyti, padėti, padrą-
sinti, pastiprinti bei palaikyti klientą.

7.3. Santykio tarp konsultanto ir kliento 
teigiamos ir neigiamos galimybės	
Konsultavimo tikslų pasiekti padeda bendradarbiaujantis santykis su klientu, kuriame konsultantas ir kli-
entas yra partneriai. Bendradarbiaujantis santykis yra toks, kai besikreipiantis žmogus gali netrukdomas, 
konsultanto padedamas kalbėtis apie jam svarbius dalykus ir kartu su konsultantu ieškoti atsakymų į sau 
svarbius klausimus. Siekiant kurti bendradarbiaujantį santykį su klientu, konsultantas yra sąmoningas apie 
tai, kokias nuostatas turėdamas leidžiasi į konsultavimo santykį, ir kurios nuostatos kenkia santykio kokybei, 
o kurios padeda. 
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Kai konsultantas arba per daug prisiima atsakomybės, arba ima perdėm tolti nuo kliento, jis gali 
tapti labai globojančiu, atsiprašinėjančiu ar perdėm draugišku.

	 Tėviškas, globojantis konsultantas. Konsultantas žino, kurie kliento apsisprendimai ir pasirinkimai 
yra teisingi, o kurie – ne. Konsultantui norisi patarti, siųsti pas kitą specialistą, nors nebūtinai ties-
mukai. Kartais gali būti užduodami klausimai, kuriuose aiškiai užkoduota „teisingo“ pasirinkimo ži-
nia. Toks santykis gali būti patogi užuovėja klientams, kurie šiuo metu vengia prisiimti atsakomybę 
už savo sprendimus, tačiau ateityje jis gali būti daugiau žalingas negu naudingas, nes konsultantas, 
užuot padėjęs klientui ugdyti savarankiškumą, stiprina kliento priklausomybę nuo tėviškų figūrų.

	 Atsiprašinėjantis, kaltas konsultantas. Daugiau būdinga pradedančiam arba aiškiai sau kompeten-
cijos ribų neapsibrėžusiam konsultantui. Konsultantas jaučiasi kaltas, kad negali duoti atsakymo, 
kurio tikisi klientas, arba padėti taip, kaip norisi klientui (tarkim, lengvai ir greitai). Ši būsena gali 
aštriau iškilti, kai susiduriama su pretenzingesniu ar konfrontuojančiu klientu. Tokiais atvejais kon-
sultantui labai padeda aiškus apsibrėžimas, kokią pagalbą teikia, savo „namų darbų“ atlikimas 
ruošiantis susitikimui, mokymasis būti negalinčiu padėti (kai pagalba, kurios reikia klientui, yra ne 
ta, kurią gali suteikti konsultantas), mokymasis sklandžiai nukreipti klientą ten, kur jis / ji gali gauti 
tinkamą pagalbą.

	 Perdėm draugiškas konsultantas. Konsultantas neišlaiko profesinės distancijos, prisileidžia klientą 
per arti, tampa jo emociniu sąjungininku, praranda objektyvumą. Tokio santykio tipiška situacija 
gali būti besąlygiškas pritarimas kliento veiksmams, emocinė sąjunga prieš kliento „skriaudėjus“, 
leidimas (nereaguojant) klientui peržengti konsultavimo santykio ribas (vėlavimas, laisvas elgesys 
konsultavimo erdvėje, saugaus ir pagarbaus fizinio atstumo neišlaikymas). Tokiu atveju konsultan-
tas, mažindamas emocinę įtampą, tampa ribotas tarp savo reagavimo galimybių. Darosi sudėtinga 
konfrontuoti ar provokuoti klientą. Klientas, nors radęs emocinę užuovėją, negauna profesionalios 
pagalbos.
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8. Sudėtingos karjeros konsultavimo 
situacijos
Šiame skyriuje pateikiamos konsultavimo rekomendacijos konsultuojant klientus, kurie nusiteikę agresyviai, 
priešiškai; turi psichikos sutrikimą; į konsultaciją ateina apsvaigę nuo alkoholio ar narkotikų; konsultacijoje 
daug tyli ir elgiasi pasyviai; verkia; prašo patarimo; klausia, kuo konsultantasgali jam padėti, arba klientą į 
konsultaciją atveda kitas žmogus.

Visose šiose konsultacijose konsultantas gali jaustis pasimetęs, sutrikęs, abejojantis. Šiuo skyriumi siekiama 
suteikti konsultantams daugiau gairių, kas vyksta su klientu esant specifinėmx situacijoms, bei kokius speci-
finius dalykus turi žinoti konsultantas.

8.1. Agresyvaus, priešiškai nusiteikusio kliento 
konsultavimo rekomendacijos

Priešiškumas gali pasireikšti kaip: 

	 negatyvus nusiteikimas; 

	 atviras agresyvumas, pavyzdžiui, klientas keikiasi, vartoja necenzūrinius žodžius, įžeidinėja konsultantą.

Galimos priešiškumo priežastys:

	 nepatinka konsultanto žodžiai, veiksmai;

	 nepatinka konsultanto asmeninės savybės: balsas, amžius ar kt.; 

	 ,,atsineštas” pyktis – konsultuojamasis iki pokalbio pradžios jau būna susierzinęs dėl kitų priežas-
čių, tiesiogiai nesusijusių su konsultantu.

Galimos konsultanto reakcijos:

	 susierzinimas, priešiškumas;
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	 baimė;

	 bandymas įtikti, nuraminti, įsiteikti;

	 priešiškumo ignoravimas.

Ką daryti?

	 Naudoti aktyvaus klausymo įgūdžius: tikslintis, perfrazuoti, atspindėti, klausti apie pyktį, susierzini-
mą ir pan.

	 Bandyti suprasti kliento pykčio priežastis.

	 Reaguoti: 

•	 atspindėti, kad atrodo susierzinęs, priešiškai nusiteikęs, nepatenkintas, nusivylęs ir pan.;

•	 išlaikyti ramų balso toną;

•	 neironizuoti, nedemonstruoti paniekos;

•	 	nekalbėti piktai, parodyti, kad jei klientas laikysis mandagaus bendravimo taisyklių, konsul-
tantas pasiruošęs kalbėti su juo;

•	 	prisiminti, kad priešiškas atsakymas provokuoja dar didesnį pašnekovo pyktį, o atsakant ra-
miai, stiprėja supratimo, bendradarbiavimo jausmas arba bent jau atsiranda jam galimybė;

•	 	netoleruoti įžeidinėjimų – apibrėžti kontakto ribas ir galimybes, pavyzdžiui, „sunku kalbėtis, 
kai įžeidinėji. Tačiau man visai įdomu, kokios pagalbos tau šiuo metu reikia.“

•	 	sureagavęs į kliento priešišką elgesį, konsultantas atlieka savo tiesioginę funkciją – domisi, ko-
kių karjeros klausimų ir sunkumų turi žmogus, ir kalbasi su juo kaip ir su bet kuriuo kitu klientu.

8.2. Psichikos sutrikimų turinčio kliento 
konsultavimo rekomendacijos

Kai klientas žino, kad serga psichikos liga, pats tai įvardija, žino, kokios pagalbos jam reikia, o 
konsultantas:

	 klausia kliento: 

•	 kaip jis jaučiasi dabar; 
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•	 kokios pagalbos tikisi iš konsultanto;

•	 kokios pagalbos yra kreipęsis anksčiau;

•	 kas anksčiau padėdavo geriau jaustis, kai pablogėdavo savijauta: kokie užsiėmimai, žmonės 
ir pan.; 

•	 	skatina pakartoti vizitą pas gydytoją, psichiatrą, jei klientas anksčiau lankėsi, o šiuo metu 
jaučiasi blogiau;

	 stiprina motyvaciją rūpintis savo sveikata.

Kai klientas neįvardija savo ligos, o skundai, kuriuos išsako, gali būti kokio nors psichikos sutriki-
mo simptomai, konsultantas:

	 skatina kalbėti apie jausmus, susijusius su savijauta;

	 klausia, ką klientas ketina daryti toliau, rūpindamasis savo sveikata;

	 skatina pasikonsultuoti su psichologu, šeimos gydytoju, gydytoju psichiatru, kad sumažėtų nerimas 
dėl sveikatos būklės (neretai klientai klausia: ,,Gal man depresija? Gal aš sergu?” ir pan.). 

Pablogėjęs miegas, prislėgta nuotaika, nerimastingumas, įtampa, dirglumas, darbingumo suma-
žėjimas ir kiti skundai gali būti būdingi tiek esant laikiniems prisitaikymo sunkumams – išgyvenant 
psichologinę krizę, po netekčių ir pan., tiek prasidėjus psichikos sutrikimui, paūmėjus ligai.

Klausti, kiek laiko klientas jaučiasi blogiau. Jeigu savijauta pablogėjusi ilgiau nei pusę metų, galima 
numanyti, kad klientui reikia profesionalios pagalbos. 

Priimti klientą tokį, koks yra, išklausyti, palaikyti, net jei jis atrodo keistas savo kalbėsena, minčių 
dėstymu, pateikiamomis problemomis.

Pasirūpinęs, kad kliento psichikos būklė būtų stebima profesionalo, karjeros konsultantas atlieka 
ir savo tiesioginę funkciją – domisi, kokių karjeros klausimų ir sunkumų turi žmogus, ir toliau kal-
basi su juo kaip su bet kuriuo kitu klientu.
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8.3. Apsvaigusio nuo alkoholio, narkotikų 
kliento konsultavimo rekomendacijos

	 Įvertinti, ar pašnekovas gali priimti pagalbą.

	 Įvardyti klientui, kad apsvaigimas trukdys pokalbiui, kontaktui ir galimiems rezultatams.

	 Jei pašnekovas dėl apsvaigimo negali priimti pagalbos, labai svarbu paaiškinti, kad jis gali ateiti, kai 
nebus apsvaigęs.

	 Jei matome, kad pašnekovas turi problemų dėl priklausomybės nuo svaigalų, reikia suteikti infor-
maciją, kur gali kreiptis pagalbos.

8.4. Tylinčio, pasyvaus kliento konsultavimo 
rekomendacijos

Pradėti kalbėti gali trukdyti kliento asmeninės savybės ar jausmai:

A 	 nedrįsta, bijo pradėti kalbėti, nepasitiki savimi;

B 	 nežino, nuo ko pradėti;

C 	 trukdo kalbos barjeras ar kalbėjimo sunkumai;

D 	 nori, kad konsultantas juo pasirūpintų.

Konsultanto jausmai, kylantys kalbantis su tyliu, pasyviu klientu:

	 Susirūpinimas.

	 Nerimas.

	 Pyktis.

	 Pasimetimas.

	 Nejaukumas, nežinojimas, ką sakyti, kaip reaguoti.
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Ką daryti?

	 Informuoti apie karjeros konsultanto teikiamą pagalbą, padrąsinti, pasidalyti rūpesčiu ar klausi-
mu, kuris paskatino ateiti.

	 Atidžiai klausytis, reaguoti į kūno kalbą, atodūsius; juos įvardyti, atspindėti galimus jausmus.

	 Pasakyti, kad kartais sunku pradėti kalbėti, bet konsultantas pasirengęs išklausyti.

	 Išlaikyti tylos pauzes.

	 Nespėlioti, kas yra klientui. Tai jį gali suerzinti.

8.5. Verkiančio kliento konsultavimo 
rekomendacijos
Į karjeros konsultacijas žmonės kreipiasi tada, kai turi aktualų jiems klausimą ar rūpestį. Kuo reikšmingesnis 
rūpestis ir kuo silpniau jaučiasi klientas, tuo svarbesnę vietą konsultacijoje turi užimti jausmai. Konsultantui 
esant dėmesingam, šiltam, rūpestingam, klientas gali pravirkti kalbėdamas apie sau reikšmingus įvykius ar 
išgyvenimus. 

Konsultantui gali kilti noras apsaugoti klientą nuo verkimo, nes:

A 	 verkdamas pašnekovas negali normaliai kalbėti;

B 	 jaučiasi kaltas, kad pašnekovas pravirko;

C 	 bijo pats susigraudinti dėl pašnekovo ašarų;

D 	 mano, kad klientui reikia psichologo, o ne karjeros konsultacijos.

Karjeros konsultantas neturėtų bijoti kliento ašarų, nes jos yra normali stiprių jausmų išraiška. Jeigu konsul-
tantas ignoruoja kliento ašaras ar bando nuo jų apsaugoti, gali likti nepasakyti svarbūs dalykai, nepapasakoti 
reikšmingi įvykiai, keliantys intensyvius jausmus. Konsultantas gali nesuprasti kliento pagrindinio rūpesčio 
esmės.

Konsultantui svarbu prisiminti, kad ne jis pravirkdo klientą. Pastarasisverkia dėl savo asmeninių dalykų: sun-
kumų, skausmo, pykčio, nusivylimo, džiaugsmo…
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Ką daryti?

	 Atspindėti, kad mato ašaras; padrąsinti, kad natūralu verkti, kai išgyvena vienokius ar kitokius įvy-
kius.

	 Išlikti ramiam, paduoti vienkartinių servetėlių ašaroms nusišluostyti, duoti laiko klientui paverkti.

	 Nereikia raminti kliento, sakant, kad viskas bus gerai, nes konsultantas negali žinoti, ar taip ir bus.

8.6. Klientą atveda kitas žmogus
Per karjeros konsultavimą gali pasitaikyti situacijų, kai klientą į konsultaciją atveda kitas žmogus. Tokios situa-
cijos dažniau pasitaiko dirbant su jaunesniais klientais. Moksleivius, jaunuolius dažnai į karjeros konsultaciją 
atveda tėvai ar kiti artimieji. Kartais du jaunuoliai gali ateiti į karjeros konsultaciją kartu.

Kai konsultanto kabinete atsiduria du žmonės, jam svarbu suprasti, kuris iš jų yra klientas, ir kieno poreikius 
konsultantas turėtų aiškintis, kurį konsultuoti. Tai gali būti ne iš karto vienareikšmiškai aišku. Pavyzdžiui, 
jaunuolio mama sako, kad jis nežino, į kokią specialybę stoti, ir norėtų pasikonsultuoti. Šioje situacijoje kon-
sultantas girdi mamos poreikį, kad sūnus dalyvautų karjeros konsultacijoje, tačiau nežino, ar jis pats tikrai 
nežino, kur stoti, ir ar jis pats tikrai nori konsultacijos.

Konsultacijos pradžioje konsultantas turėtų išsiaiškinti abiejų atėjusiųjų į konsultaciją rūpesčius bei porei-
kius ir nuspręsti, kurį klientą jis konsultuos. Karjeros konsultantas neturėtų konsultuoti to kliento, kuris ne-
turi poreikio karjeros konsultacijai. Jau minėto pavyzdžio atveju gali būti, kad jaunuolis sako, jog norėtų stoti 
į profesinę mokyklą ir baigti kulinarijos mokslus, tačiau tėvai tam nepritaria, o daugiau jis nežino, ką galėtų 
ar norėtų studijuoti. Šiuo atveju mama turi rūpestį, kad ji nepriima ir nepritaria jaunuolio pasirinkimui. Jai 
priimtiniau, jog sūnus nežino, ką pasirinkti. Tačiau jaunuolis turi pasirinkimą, kurį, gali būti, jam nelengva ap-
ginti. Abiem girdint konsultantas turėtų įvardyti tai, kad girdėdamas jaunuolį, mamos pristatytą situaciją jis 
supranta kitaip, ir įvardyti, kokį mato mamos rūpestį, bei paklausti, kokį rūpestį turi pats jaunuolis.

Išsiaiškinus ir įvardijus abiejų atėjusiųjų rūpesčius, konsultantas susitaria, su kuriuo iš atėjusiųjų toliau vyks 
pokalbis. Jeigu jaunuolį atveda tėvai, visgi svarbu, kad jis turėtų galimybę su konsultantu pasikalbėti indivi-
dualiai.

Individualiam pokalbiui pasibaigus, konsultantas gali vėl pakviesti į kabinetą abu atėjusiuosius ir su pagrindi-
niu klientu atlydėjusiajam įvardyti konsultacijos rezultatą bei atsakyti į kylančius klausimus.
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8.7. Klientas prašo patarimo
Kai klientas prašo patarimo, svarbu, kad konsultantas neskubėtų jo duoti, bet ir neatstumtų, sakydamas, kad 
šis pats geriausiai žino, kas jam būtų tinkamiausia.

Patarimo prašymas dažnu atveju yra tiesiog pranešimas, kad klientui reikalinga pagalba tuo klausimu; kad 
jis nori apie tai pasikalbėti; jog jam reikalingas aiškumas. Tačiau jis nenori tik pasipasakoti, jam svarbios ir 
konsultanto reakcijos. Klientai dažniausiai nežino, kad vertingas gali būti ne tik konsultanto patarimas, bet 
ir kitokios jo reakcijos: pagilinantys klausimai, prieštaringų minčių pastebėjimas, pagalba įvardijant emocinę 
reakciją, kliento poreikio ir noro konkrečioje situacijoje išgryninimas. Kai konsultantas visa tai daro konsulta-
cijoje, jos pabaigoje klientui nė nebereikia patarimo – jis pats sugalvoja, ką galėtų daryti, kaip galėtų ir norėtų 
reaguoti į susiklosčiusią padėtį.

8.8. Klientas klausia: „Kuo jūs man galite 
padėti?“
Paprastas klausimas, bet dažnai labai nepaprasta konsultantams į jį atsakyti trumpai, aiškiai, tiesiai. Dažnai 
konsultantai kalba aptakiai, apibendrintai, neaiškiai. Kiekvienas konsultantas iš anksto turėtų būti apgalvojęs 
ir suformulavęs atsakymą į šį klausimą.

Atsakymų pavyzdžiai: „Su manim galima pasikalbėti, kartu ieškoti sprendimų apie karjeros pasirinkimus bei 
rūpesčius, susijusius su darbu, mokslais, kita veikla“; „Galiu padėti tau suprasti atsakymus į iškilusius karjeros 
klausimus.”
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9. Kitos konsultavimo formos
Šiame skyriuje trumpai pristatomos kitos (ne individualus konsultavimo pokalbis) konsultavimo formos – kon-
sultavimas per mokymus, grupinis konsultavimas bei nuotolinis konsultavimas interneto erdvėje ar telefonu.

9.1. Konsultavimas per mokymus 
Šioje metodinėje priemonėje pateikiame daug informacijos apie tai, kaip atidžiai, dėmesingai, pagarbiai klau-
sytis kliento, kaip didinti jo sąmoningumą ir padėti judėti atsakymų į savo karjeros klausimus link, per santykį 
su konsultantu.

Šiame skyriuje atkreipiame dėmesį, kad karjeros konsultantai ne tik konsultuoja individualiose konsultaci-
jose akis į akį. Konsultacijos funkciją kartais gali atlikti užduotis konsultanto vedamame užsiėmime, kuriame 
dalyvauja studentas.

Pavyzdys, kaip užduoties atlikimas asmeninės karjeros valdymo seminare pasitarnavo merginai kaip gera 
karjeros konsultacija.

Per seminarą konsultantė kalbėjo apie karjeros konstravimo būdus, asmeninio karjeros plano sudarymą, 
kuris turi prasidėti nuo karjeros vizijos. Kai studentai bandė praktiškai suformuluoti savo karjeros vizijas, prie-
šais sėdinti mergina nerašė nieko, veidas buvo nusiminęs, akys nuleistos, kojos, rankos sukryžiuotos priešais 
save. Konsultantė priėjo. Tai buvo trečią psichologijos kursą studijuojanti mergina. Konsultantė paklausė, ar 
viskas gerai. Studentė atsakė: „Ne... Aš neturiu savo karjeros vizijos.“ Konsultantė pabandė patarti, kokie būdai 
ir metodai galėtų jai padėti suprasti ir įsivaizduoti savo viziją. Į tai mergina šyptelėjusi pasakė: ,,Aš visus būdus 
žinau, aš studijuoju psichologiją... Aš nežinau, ko noriu... Aš viską jau pergalvojau, kas susiję su psichologija, 
bet aš to nenoriu, o ko noriu – nežinau... Tai beprasmiška.“ Toliau konsultantė jos nespaudė, tik paskatino dar 
kartą apie tai pagalvoti. Iki seminaro pabaigos ji daugiau nepratarė nė vieno žodžio. Taip baigėsi pirmasis jų 
neakivaizdus susitikimas. Konsultantė merginą dar matė keliuose seminaruose, kai buvo kalbama apie kom-
petencijų įvardijimą, gyvenimo aprašymo parengimą. Daugiau studentė į seminarus nevaikščiojo. 

Kitą kartą konsultantė ją pamatė, kai reikėjo laikyti egzaminą. Mergina šypsojosi. Su savimi ji turėjo ant 
didelio lapo nupieštą ir užrašytą viziją, puolė konsultantei pasakoti, kaip ilgai ieškojo, ko norėtų gyvenime, 
kaip savo psichologijos studijas galėtų suderinti su pomėgiais: ,,Aš supratau, kad noriu dirbti reklamoje, no-
riu būti reklamos psichologe. Jūs nepatikėsite, aš net susiradau keletą su reklama dirbančių įmonių, kuriose 
norėčiau dirbti, aš viską apie jas sužinojau. Paruošiau joms funkcinį gyvenimo aprašymą pagal kompeten-
cijas, kaip Jūs ir sakėte.“ Jos gyvenimo aprašymas buvo parengtas labai tikslingai ir kruopščiai. 
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Netikėtai po savaitės konsultantė gavo iš merginos laišką, kuriame rašė apie tai, kad ją įdarbino reklamos 
įmonė, kurioje ir norėjo įsidarbinti. Beje, ta įmonė darbuotojų neieškojo. Tai puikus pavyzdys, kad įsidarbi-
nimas yra paprastas, kai tikrai žinai, ko nori gyvenime, kai matai jame savo karjerą ir jos kelią.

Nors šiame pavyzdyje konsultantė neturėjo atskiro pokalbio su kliente ne seminaro erdvėje, bet ji suteikė as-
meninio dėmesio ir rūpesčio studentei. Panašu, kad studentė pajuto rūpestį, dėmesį ir bendradarbiaujantį 
konsultantės santykį. Tai galėjo paskatinti ją nenuleisti rankų ir bandyti atlikti nelengvą užduotį.

9.2. Grupinis konsultavimas
Konsultavimas grupėje yra patraukli forma, nes vienu metu dirbama su keletu studentų. Studentai turi pui-
kią galimybę mokytis vienas iš kito patirties, istorijų, išgyvenimų ir apsisprendimų. Net, regis, visiškai kitokios 
situacijos, kai į jas gilinamasi per žmogaus esminių siekių, vertybių, apsisprendimų ir dilemų prizmę, paliečia 
kiekvieno grupės nario širdį. Grupės dalyviai kitų žmonių situacijose atpažįsta iš esmės panašias savo dile-
mas bei iššūkius.

Grupinio konsultavimo forma turi savų apribojimų. Vienas labai svarbus – lėtesnis pasitikėjimo augimas. Per 
individualų konsultavimą konsultantas gali kur kas greičiau užauginti pasitikėjimo santykį, kuris jam atveria 
galimybes dirbti su gilesniais kliento rūpesčiais. Tuo tarpu grupėje svarbus ne tik pasitikėjimas konsultantu, 
bet ir kitais grupės nariais. Reikia laiko, kol dalyviai vieni kitus pažįsta, pajunta vienas kitą ir užgyvena bendro 
darbo patirties. 

Kaip struktūruoti darbą grupėje, kad pasitikėjimas vien kitais sėkmingai augtų?

Galima pradėti darbą nuo mokymosi proceso. Tiek grupės vedėjas, tiek dalyviai gali ruošti ir pristatyti aktua-
lios informacijos paketus, visi kartu diskutuoti, ieškoti galimybės pritaikyti informaciją. Tokia pradžia padeda 
dalyviams įsitraukti, per greitai nekviečia intymiam atvirumui. Palaipsniui galima pereiti prie vis asmeniškes-
nės refleksijos, ir procesas perauga nuo mokymosi prie konsultavimo.

Kita galimybė – pradiniame etape specialiai sutelkti grupės narius, juos suartinti ir tapti jautresniam vienas 
kitam. Tokiu būdu dar nekviečiant atverti savo karjeros rūpimų klausimų. Grupės dalyviai pažįsta vieni kitus, 
atsigręžia į save, kartu su vedėju kuria pagarbaus ir jautraus bendravimo erdvę. Kartu, kadangi tokia jautraus 
bendravimo erdvė nėra būdinga kasdieniam, įprastam bendravimui, dalyviai ima atrasti naujų, netikėtų da-
lykų apie save ir kitus dalyvius. 
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Žinoma man

Žinoma 
kitiems

Nežinoma 
kitiems

Nežinoma man

A C

B D

14 pav. Johari langas

Paveikslėlyje šį procesą iliustruoja vadinamasis Johari langas – palaipsniui didėja „A“ langas, kai grupės dalyvis 
vis daugiau ir aiškiau suvokia apie save; atpažįsta ir įvardija savo reakcijas; turi galimybę patikrinti, kaip save 
mato jis, ir kaip pastebi, į jį reaguoja kiti. Kai kiti dalyviai reaguoja, dalijasi grįžtamuoju ryšiu, mažėja „C“ langas – 
didėja sąmoningumas apie tai, ko žmogus pats apie save ir savo reakcijas, elgesį nepastebi, o kiti pastebi. Kai 
didėja atvirumas ir dalyvis dalijasi savo „paslaptimis“ – dalykais apie save, savo vidines reakcijas ir išgyvenimus, 
kuriais iki tol nedrįso dalytis, mažėja langas „B“, – auga jo atsakomybė už savo vidinį gyvenimą, pasitikėjimas 
savimi. Savęs pažinimas – viena svarbiausių galimybių per grupinį konsultavimą. Ji labai svarbi ugdant karjeros 
kompetencijas. Išgyvendami tokį organizuotą grupinio darbo procesą, dalyviai neišvengiamai atsigręžia į save, 
didėja jų sąmoningumas apie savo ir kitų indėlį į grupės gyvenimą, jie ima atrasti naujų dalykų apie save ir kitus. 

Dar viena puiki galimybė pradėti grupės darbo procesą – pakviesti studentus įsitraukti į įdomų ir reikalaujantį 
komandinio darbo projektą. Konsultantas pradžioje gali padėti, pagreitindamas susipažinimo ir interesų bei 
vaidmenų suderinimo procesą. Tačiau ypač svarbus konsultanto vaidmuo tampa projektui pasibaigus, kai 
projekto dalyviai kviečiami susivokti, kokios karjeros valdymo kompetencijos projekte pasireiškė ir kaip jas 
galima vystyti toliau. Štai čia ir atsiranda reali galimybė tikram grupinio konsultavimo procesui organizuoti. 

Taigi, jeigu yra grupė studentų, kurie pasiruošę leistis į ilgesnę konsultavimo patirtį, dirbdami ne tik su aki-
vaizdžiais, „karštais“ karjeros valdymo rūpesčiais, bet ir su gilesnėmis karjeros valdymo kompetencijomis, 
grupinis konsultavimas yra puiki forma, leidžianti ne tik atsakyti į šiuo metu kylančius karjeros valdymo klau-
simus, bet ir stiprinti esmines karjeros valdymo kompetencijas. 

Apibendrinant pateikiami keli grupiniam konsultavimui svarbūs dalykai:

	 Kontraktas su dalyviais ilgalaikiam (bent kelių susitikimų) procesui. Dalyvių „migravimas“ griauna 
grupės tapatumą, mažina atsirandantį saugumą ir pasitikėjimą, todėl svarbu, kad dalyviai nuo pat 
pradžių žinotų apie procesą ir apsispręstų jame dalyvauti iki galo.

	 Aiškios taisyklės, padedančios kurti pasitikėjimą: įsitraukimo, konfidencialumo.

	 Dalyvių skaičius, aprėpiamas normalios diskusijos procese (5–12 dalyvių).
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9.3. Nuotolinis konsultavimas
Nuotolinis karjeros konsultavimas kaip alternatyvi ir / ar papildanti akivaizdų, tiesioginį konsultavimą forma 
vis populiarėja ir neišvengiamai užima svarbesnę vietą konsultavimo praktikoje. Viena esminių priežasčių – 
vis didesnis studentų „įmirkimas“ į interneto erdvę. Jeigu kažkas nepasiekiama tiesiogiai (angl. online), tai yra 
pasenę, atgyvenę. Tokios nuostatos darosi vis stipresnės, mažiau pajudinamos. Ir tai nebeliečia tik žaidžian-
čių virtualioje realybėje ar kuriančių programas jaunuolių. Su kiekvienu naujos laidos išmaniuoju telefonu 
ryšys internetu tampa kasdieniškesne būtinybe, o ne prabanga.

Kita vertus, ir konsultantas, kuris yra pasiekiamas kitais kanalais, ne tik tradicinio akivaizdaus susitikimo būdu, 
tampa savesnis, turi šansų būti patrauklesnis, labiau vertas dėmesio. Naudojantis nuotolinio konsultavimo ka-
nalais, atsiranda galimybė užmegzti ryšį su studentais, kurie kitaip niekuomet nesikreiptų į karjeros konsultantą. 

Kokias dar galimybes atveria nuotolinio konsultavimo kanalai?

	 Padeda lengviau užmegzti pradinį kontaktą su įvairesniais klientais.

	 Padeda palaikyti ryšį tarp tiesioginių, akivaizdžių susitikimų.

	 Atveria ryšį greitiems, „karštiems“ klausimams.

	 Padeda pasiekti klientus, kurie yra geografiškai nutolę.

	 Padeda bendrauti su klientais, kuriems dėl kokių nors priežasčių (finansinių, negalios ar kt.) yra 
sunkiau būti mobiliems ir atvykti į tiesioginį, akivaizdų susitikimą.

Nuotolinį konsultavimą svarbu suvokti ne kaip visišką alternatyvą tiesioginiam konsultavimui (nors kai kuriais 
atvejais tai gali būti alternatyva), bet kaip papildomas konsultanto ir kliento galimybes. Būdamas lengviau 
pasiekiamas, įvairesniais kanalais bendraujantis konsultantas gali būti kur kas naudingesnis klientui, negu tik 
tradicinio konsultavimo formatu dirbantis. Jo bendradarbiavimas su klientu gali tapti intensyvesnis, o reikia-
ma pagalba pasiekiama pačiu tinkamiausiu momentu.

Keli dalykai, kurių svarba auga, jeigu siekiama realizuoti nuotolinio konsultavimo galimybes:

	 Aiškus ir suprantamas interneto puslapis. Klientams turi būti lengvai randama ir suprantamai, 
draugiškai pateikta informacija apie paslaugas, apribojimus, sąlygas.

	 Aiški užsiregistravimo ir įsivertinimo sistema. Klientams turi būti paprasta pasisakyti, kas jie yra, 
kokie yra jų karjeros konsultavimo poreikiai beiinteresai, ko jie tikisi iš karjeros konsultavimo pas-
laugų. Įsivertinimo (interesų, įgūdžių ir vertybių) sistema svarbi tiek kliento susivokimui, tiek kon-
sultanto pradiniam susiorientavimui apie klientą. 
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	 Suasmeninta konsultanto pasirinkimo galimybė – tiek atsižvelgiant į išryškėjusius kliento interesus, 
jo įsivertinimo profilį, tiek ir į konsultanto specializaciją.

	 Aiškūs paslaugų teikimo algoritmai ir struktūra, sudėliojama pagal kliento esamą poreikį bei kon-
sultavimosi tikslus. 

	 Aiškus, nuoseklus, klientui pateiktas raštu grįžtamasis ryšys apie įvykusias konsultavimo sesijas.

	 Galimybės kliento grįžtamajam ryšiui, įvertinant karjeros konsultavimo paslaugas.

Projektuojant ir realizuojant nuotolinio konsultavimo paslaugas svarbu turėti omenyje įvairių konsultavimo 
kanalų bei formų stipriąsias puses bei apribojimus.

Konsultavimo 
erdvė

Galimybės, stiprybės Apribojimai

Laiškas (paprastas, 
elektroninis)

Jautrumas formuluotei – galima grįžti ir redaguoti;
palyginti su susitikimu, gali užimti gerokai mažiau 
laiko;
patogu, kai klientas negali atvykti, bendravimas 
lieka dokumentuotas – klientas gali grįžti ir gilintis 
dar kartą

nėra gyvo kontakto – nematomos 
neverbalinės reakcijos; 
atidėtas (pavėluotas?) reagavimas

Pokalbių svetainė 
(forumas) 

Jautrumas formuluotei – galima grįžti ir redaguoti;
palyginti su susitikimu, gali užimti kur kas mažiau 
laiko;
patogu, kai klientas negali atvykti,bendravimas 
lieka dokumentuotas – klientas gali grįžti ir gilintis 
dar kartą;
bendravimas gali būti ir gyvas – čia pat reaguojant 
į ką tik suformuluotus klausimus ir atidėtas;
pokalbis gali būti naudingas ir kitiems – 
bendravimas lieka dokumentuotas ir matomas 
tam tikram būriui žmonių

Nėra gyvo kontakto – nematomos 
neverbalinės reakcijos; 
atidėtas (pavėluotas?) 
reagavimas;
į pokalbį gali įsiterpti kitų asmenų

Telefonas, skaipas 
(garso)

Trumpiau nei susitikimas (atkrinta „logistika“ – 
atvykimas, išvykimas);
patogu, kai klientas negali atvykti;
greitas reagavimas;
gyvas ryšys – girdimas balsas, pauzės, dūsavimai 
ir pan.;

Nematomas klientas;
ryšys gali nutrūkti dėl techninių 
kliūčių arba numesto ragelio

Skaipas (vaizdo) Trumpiau nei susitikimas (atkrinta „logistika“ – 
atvykimas, išvykimas);
patogu, kai klientas negali atvykti;
greitas reagavimas;
gyvas ryšys – girdimas balsas, pauzės, dūsavimai 
ir pan., matomas vaizdas – kliento neverbalinė 
kalba.

Labai svarbu geras interneto 
ryšys, nes gali nutrūkti arba 
pablogėti ryšio kokybė dėl 
techninių kliūčių
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Konsultacijos el. laišku pavyzdys.

Gautas studentės el. laiškas:

Laba diena,

suskubau ieškotis darbo – praktikos vasarai, tad iškilo daugybė klausimų ir neaiškumų.

Visų pirma, noriu paklausti, ar ne problema kreiptis dėl darbo el. paštu (tiesiog cvmarket.lt ir kitur paeškojau 
įmonių, kurios ieško darbuotojų, ir planuoju parašyti po kažkokią trumpą žinutę kaip: „Laba diena. Esu 
verslo vadybos studentė, ieškau darbo – praktikos vadybos srityje.

Jei šiuo metu jūsų įmonėje būtų galimybė atlikti praktiką, gauti darbą, prašau su manimi susisiekti. Pridedu 
CV.‘“ ar kažką pan.).

Kitas dalykas yra tai, kad norėčiau ‚„sužaisti‘“ ir atlikti praktiką dirbdama, t. y. gauti vadybinį darbą ir tuo 
pat metu atlikti savo mėnesio laikotarpio praktiką.

Ar ne per drąsu iškart ieškoti darbo, o ne praktikos (už pinigus), kai išties vadybinės praktikos neturiu?

Galbūt jūs žinote įmonių ar žmonių, kurie galėtų priimti jei ne dirbti, tai bent atlikti praktiką.

Gal galite mane rekomenduoti?

Atsakymas į studentės laišką:

Labas, Justina,

Na, pirmiausia, tai tavo norai nei per drąsūs, nei per kuklūs. Jie tiesiog yra normalūs. Ir visiškai būtų nor-
malu, jeigu ieškotumei darbo (nors praktikos dar ir neturi). Žinoma, būtų sudėtingiau įsidarbinti be jokios 
praktinės patirties, bet įmanoma. Taip kaip tu galvoji, kreiptis el. paštu ir pasisiūlyti, yra normalu. Mano 
patarimas būtų pasirengti gyvenimo aprašymą, kuriame aprašytum savo turimą patirtį bei gebėjimus (juk 
esi aktyvi studentė). Pasirengusi CV gali atsiųsti man peržvelgti, nes visada geriau, kai dar pasižiūri ir kitas 
žmogus. Aš galbūt turėčiau patarimų, kaip ir ką galėtum parašyti, kad atrodytų patraukliau. Antras dalykas, 
ką gali padaryti, tai pagalvoti apie trumpą savęs pristatymą, kurį galėtum parašyti el. Laiške, kreipdamasi į 
įmonę. Geriausia, kad prisistatymas atitiktų „2 minučių“ prisistatymo struktūrą, kuri yra tokia:

1 dalis: labai trumpa pasiekimų santrauka. Čia galėtum trumpai aprašyti, kas tu tokia, ką studijuoji, kokia 
veikla užsiėmei, tarkim, AKSO’je, apie Erasmus studijas.
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2 dalis: loginė jungtis. Čia reikėtų parašyti, kodėl ieškai darbo. Tavo noras susirasti darbą-praktiką labai su-
prantamas. Tai ir galėtum paminėti, kad nori įgyti praktinių įgūdžių pagal studijuojamą studijų programą, 
todėl ieškai darbo-praktikos.

3 dalis: ateitis. Čia reikėtų paminėti, kokio darbo-praktikos norėtum, kokią veiklą galėtum vykdyti, kokie yra 
tavo tikslai.

4 dalis: klausimas. Visą prisistatymą galėtum užbaigti paprastu klausimu, tarkim, „Ką jūs manote apie 
mano galimybes dirbti / atlikti praktiką jūsų įmonėje?“

Užbaigiant laišką reikėtų parašyti: „Tikiuosi, mano kandidatūra jus sudomins. Lauksiu jūsų atsakymo. Galė-
čiau su jumis susitikti jums patogiu laiku ir aptarti darbo-praktikos jūsų įmonėje galimybes.“

Dabar, jeigu kreipsiesi tik dėl praktikos, tai kažin ar pavyks tokią gauti, kad ji būtų apmokama, tačiau ban-
dyti visada verta.

Dėl praktikos, tai DNB bankas ieško praktikantų.

Skelbimas čia http://dnbnor.easycruit.com/intranet/baltic/vacancy/974127/97859?iso=no. Pagal aprašymą 
praktika, manau, būtų tinkama ir tau. Abejoju, kad praktika būtų apmokama, tačiau ji būtų reali (su trišale 
sutartimi). Dėl DNB banko, jeigu tau tiktų ir patiktų, o bankas dar ieško praktikantų, galėčiau rekomenduoti.

Taip pat yra Marijampolėje tokia ARVI įmonių grupė, kuri labai priima studentus į praktiką. Jie gali pasiūlyti 
nuotolines praktikos pozicijas. Gali pabandyti parašyti ir jiems. Daugiau informacijos čia http://akolegija.lt/
library/fls1/1357207030.pdf ir www.arvi.lt.

Tikiuosi, ši informacija tau bus naudinga. Jeigu dar bus klausimų ir reiks patarimo, visada prašom kreiptis. 
:) Sėkmės!
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10. Karjeros konsultanto rūpinimasis 
konsultavimo kokybe
Šiame skyriuje aptariamos temos, padedančios konsultantui rūpintis konsultavimo kokybe: svarbiausi kon-
sultanto asmenybės bruožai, konsultanto savirefleksija po konsultacijos, nuolatinio profesinio tobulėjimo 
galimybės bei jautrumas etinėms dilemoms.

10.1. Karjeros konsultanto asmenybė
Konsultanto asmenybė yra viena svarbiausių konsultavimo grandžių (Kočiūnas 1995; Gladding, 2000; Bro-
wn, Pryzwansky, Schulte, 2001; Francis, 2004). Taigi per karjeros konsultavimą reikia ne tik teorinių konsul-
tanto žinių, bet ir jo asmeninių savybių bei įgūdžių.

R. Kočiūnas (1995) nurodo keletą svarbiausių konsultanto bruožų, turinčių didžiausią įtaką jo profesinės vei-
klos efektyvumui: autentiškumą, atvirumą, savęs pažinimą, asmenybės jėgą ir identiškumą, neapibrėžtumo 
toleravimą, asmeninę atsakomybę, tarpasmeninių santykių palaikymo, realistiškų tikslų kėlimo, realistiško 
savo galimybių vertinimo, empatiškumo.

Kaip suprantame svarbiausius konsultantui asmenybės bruožus?

	 Konsultanto autentiškumas apibrėžiamas kaip buvimas savimi, „gyvu“ žmogumi, nesislepiant už 
savo profesinio vaidmens ir neatsiribojant nuo asmeniškų reakcijų, vertybių, jausmų. 

	 Konsultanto atvirumas suprantamas kaip atvirumas sau, savo jausmams, visų savo jausmų priėmi-
mas, visų emocinių reakcijų įsisąmoninimas. 

	 Konsultanto savęs pažinimas reiškia mokėjimą išgirsti savo „vidinį“ balsą, atpažinti savo poreikius, 
gebėjimus, požiūrius, realistiškai save vertinti. 

	 Konsultanto asmenybės jėga ir identiškumas apibūdinami kaip jautimasis stipriam ir vadovavima-
sis vidiniu atskaitos tašku. Karjeros konsultantas turėtų žinoti, ko jis nori, kas jam svarbiausia ir 
vertingiausia jo paties veikloje.

	 Neapibrėžtumo toleravimas apibrėžiamas kaip drąsa, susidūrus su naujomis situacijomis, gebėji-
mas rizikuoti. 
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	 Konsultanto asmeninė atsakomybė yra susijusi su suvokimu, kad reikia atsakyti už savo veiksmus. 
Karjeros konsultantas turėtų būti savo elgesio šeimininkas, galintis laisvai ir sąmoningai pasirinkti, 
gebantis priimti grįžtamąjį ryšį apie savo elgesį.

	 Tarpasmeninių santykių palaikymas su konsultuojamaisiais atskleidžia konsultanto gebėjimą pa-
laikyti šiltą, artimą tarpusavio ryšį. Profesinės karjeros konsultantas turėtų nebijoti reikšti savo 
jausmų, vertinti konsultuojamuosius kaip savitas ir vertingas asmenybes, stengtis išlaikyti tarpas-
meninius santykius.

	 Realistiškų tikslų kėlimas reiškia galimybių ribotumo suvokimą. Karjeros konsultantas negali pa-
dėti absoliučiai visiems konsultuojamiesiems ir išspręsti visiškai visas jų problemas. Negali visiškai 
pažinti kiekvieną jų ir užmegzti su kiekvienu ypač šiltus tarpusavio santykius, bet dėl to konsultan-
tas neturėtų jaustis kaltas.

	 Empatiškumas psichologijoje apibrėžiamas kaip gebėjimas įsijausti į kito žmogaus emocinę būse-
ną (Psichologijos žodynas, 1993). Karjeros konsultantas turėtų gebėti įsijausti į konsultuojamojo 
emocinę būseną ir situaciją, tokiu būdu didindamas savo darbo efektyvumą. Tačiau empatijos ir 
priėmimo nereikėtų painioti su solidarumu su klientu. Solidarumas perkelia pokalbio dėmesį nuo 
kliento į konsultantą ir pokalbis nueina į paviršių, konsultantas tolsta nuo kliento rūpesčio esmės 
pažinimo. Pavyzdžiui, klientas sako: „Aš noriu į Ameriką“, o konsultantas, būdamas solidarus, at-
sako: „Aš irgi“. Čia pokalbis sustoja. Siekdamas pažinti klientą ir gilintis į jį, konsultantas galėtų 
atsiliepti: „Kuo tau tai svarbu?“

Karjeros konsultanto neturėtų slėgti rimtos emocinės problemos. Jam turėtų būti lengva pačiam su savimi. 
Jeigu patį konsultantą slegia daug problemų ir vidinių konfliktų, jam bus sunku padėti konsultuojamajam. 
Nesirūpinantis savo gyvenimo kokybe konsultantas negali būti efektyvus.

10.2. Konsultanto savirefleksija po 
konsultacijos

Siekiant savo darbo kokybės palaikymo, karjeros konsultantui padėtų įvykusios konsultacijos ap-
mąstymas. Savirefleksijai konsultantas gali užduoti sau tokius klausimus:

	 Ar konsultantas buvo atidus ir dėmesingas klientui?

	 Ar konsultantas suprato, kokį rūpestį ir poreikį turėjo klientas?

	 Ar sutapo kliento ir konsultanto tikslai per pokalbį?
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	 Ką klientas pasiėmė iš konsultacijos?

	 Ar tai, ką pasiėmė iš pokalbio klientas, sutapo su tuo, ko jis atėjo į konsultaciją?

	 Ar nevertėtų dėl savo profesinio tobulėjimo aptarti šios konsultacijos su kolega?

	 Ar laiku prasidėjo ir pasibaigė konsultacija?

	 Ar pažadėjo konsultantas ką nors atsiųsti klientui el. paštu? Kada jis tai padarys?

	 Ar yra sutartas kito susitikimo laikas? Ar jis aiškus ir konsultanto užfiksuotas savo kalendoriuje? Ar 
reikia perspėti kolegas dėl konsultavimo erdvės užimtumo nauju sutartu laiku?

Jeigu numatytas daugkartinis konsultavimas, konsultantui gali praversti užsirašyti tam tikrą informaciją apie 
klientą ir numatomus tolesnius tikslus. 

Jeigu konsultantas mano, kad konsultacijos pasiekė savo tikslą, bet klientas taip nemano, vadinasi, kažkas 
dar buvo ne taip. Gali būti, kad klientas, užuot tapęs brandesnis, tapo dar labiau priklausomas nuo konsul-
tanto. Baigiant konsultavimą, klientas visuomet turi suprasti konsultavimo rezultatus: kokių teigiamų pokyčių 
jis pasiekė, kokios yra tolesnės galimybės. 

Klientas neturėtų jausti, kad dėl jo kaltės konsultacijos buvo nesėkmingos, geriau jis suprastų, kiek yra pa-
siekta. Kartais gali prireikti kelių susitikimų konsultavimui užbaigti.

10.3. Nuolatinio profesinio tobulėjimo 
galimybės
Nuolatinis konsultanto tobulinimasis – labai svarbi kokybiško konsultavimo sąlyga. Pagrindinis konsultanto 
darbo instrumentas – jis pats: jo emocinė pusiausvyra ir reakcijos, mintys, išgyvenimai, prisiminimai ir t. t. 
Todėl labai svarbu, kad konsultantas atrastų būdus, kaip jam prižiūrėti savo „vidinę erdvę“, išlaikyti sąmonin-
gumą apie tai, kas vyksta jame ir susiejus su klientu, atrastų pamokas.

Čia paminėtos kelios skirtingos, nors savo esme ir labai panašios, tobulinimosi galimybės:

Atvejų analizė. Paprastai yra dirbama konsultantų grupėje, kurią veda vienas (labiau patyręs arba panašiai pa-
tyręs) kolega. Aiški susitikimo struktūra: pristatomas rūpimas konsultavimo atvejis, išryškinamas klausimas 
ar rūpestis, tuomet grupė talkina tiek ryškindama atvejo kontekstą ir konsultanto elgesį bei reakcijas savo 
klausimais, tiek dalydamasi savo reakcijomis, mintimis, pastebėtomis galimybėmis. Šios tobulinimosi formos 
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privalumai – visa grupė išgyvena mokymosi procesą, nors žiūrima tik į vieną atvejį, didelės emocinio palai-
kymo galimybės, daug skirtingų požiūrio kampų. Šios formos trūkumai: reikia panašų konsultavimo darbą 
dirbančių kolegų grupės; gali būti didesnis „apsinuoginimo“ barjeras atvirumui.

Kolegos stebėjimas. Konsultanto darbą stebi jo kolega. Po konsultacijos pastebėjimai aptariami. Privalumai: 
gyvos, tikros konsultacijos stebėjimas – arčiau realybės negu tik pristatymas, tarkim, atvejų analizės. Trūku-
mai: tik du žmonės. Jie gali turėti skirtingą patirtį, skirtingą suvokimą apie tai, kas yra svarbu konsultuojant, 
todėl didėja nesusišnekėjimo, „prasilenkimo“ galimybė. Svarbu, kad prieš stebėjimą būtų aiškiai susitarta, į 
ką bus kreipiamas dėmesys ir kodėl, o per aptarimą nesiblaškant prie tų dalykų susikaupiama. 

Asmeninė supervizija. Atvejis pateikiamas (paprastai) labiau patyrusiam kolegai individualiai. Dirbama iš es-
mės panašiai, kaip atvejų analizėje, tačiau dirbant asmeniškai daugiau dėmesio gali būti skiriama besikon-
sultuojančio konsultanto vidiniams išgyvenimams,vietoj skirtingų kolegų reakcijų ir galimybių pasidalijimo. 

Klientų grįžtamojo ryšio įsivertinimas ir aptarimas. Klientų grįžtamojo ryšio apie teikiamas paslaugas rinkimas – 
kiekvienos kokybės tobulinimui ir skaidrumui apsisprendusios institucijos pareiga. Konsultanto rūpestis – ką 
klientai pasako apie konsultavimo paslaugą. Kadangi ne visuomet paprasta vienareikšmiškai interpretuoti 
klientų atsiliepimus, rekomenduojama susikurti procedūrą, kurios metu konsultantai, jų vadovybė drauge 
gilinasi į klientų grįžtamąjį ryšį. 

10.4. Jautrumas etinėms dilemoms
Karjeros konsultavimo etikos kodeksas (2 priedas) rašomas ne (tik) tam, kad atsirastų dar vienas dokumen-
tas, bet (ir) tam, kad profesionalai turėtų aiškias etiško elgesio gaires ir jomis realiai vadovautųsi. Tai reiškia, 
kad karjeros konsultantas turi būti susipažinęs su karjeros konsultavimo etikos kodeksu ne formaliai, o 
iš esmės, – neskubėdamas ir atpažindamas profesinio gyvenimo situacijas, kuriose vienos ar kitos etikos 
kodekso gairės tampa aktualios. Kitaip tariant, karjeros konsultantas turi būti iš anksto jautrus situacijoms, 
kuriose kyla etinių dilemų. 

Pasirinkimai, su kuriais tenka susidurti etiškai dileminėse situacijose, yra nelengvi emociškai, todėl nepa-
siruošus iš anksto, nevystant savo jautrumo etinėms dilemoms, lengviau yra nuslysti ir pasielgti taip, kaip 
emociškai tuo metu atrodo paprasčiau. 

Pavyzdys – konfidencialumo principas. Karjeros konsultantas dirba mokymo institucijoje. Jo santykiai su aka-
deminiu personalu yra kur kas ilgalaikiškesni ir dažnai asmeniškesni negu su studentais (neretai Lietuvoje 
karjeros konsultantai ir patys dirba akademinį darbą). Tokiame kontekste gali taip atsitikti, kad kuris nors iš 
akademinių kolegų gali draugiškai pasidomėti, kaip sekasi kokiam nors jo studentui, kuris, kaip jis girdėjo, 
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lankosi pas karjeros konsultantą. Motyvas atvirai atsakyti – noras išsaugoti ar negadinti draugiško santykio 
su kolega. Konfidencialumo principas reikalauja tokios informacijos neatskleisti, negavus paties studento 
sutikimo. Jeigu konsultantas realioje situacijoje atpažįsta etinę dilemą, jis gali nubrėžti konfidencialumo ribas, 
bet jeigu neatpažįsta, tai draugiško pokalbio užliūliuotas gali prasitarti daugiau negu derėtų. 

Neturint išankstinio jautrumo etinėms dilemoms, dažnai susivokimas, kad buvo peržengtos konfidencialu-
mo ribos, ateina pavėluotai. Kadangi karjeros konsultanto darbo pamatas – studentų pasitikėjimas, tai kon-
fidencialumo principo pažeidimas galėtų ilgam diskredituoti tiek karjeros centre vykstančias konsultacijas, 
tiek ir kitas jo teikiamas paslaugas (blogos naujienos sklinda akimirksniu...).
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Užduotys klientams, kaip ir vertinimo priemonės (pavyzdžiui, testai, klausimynai) bei karjeros informacija, 
gali būti svarbi karjeros konsultavimo sudedamoji dalis. Tinkamas užduočių naudojimas gali padėti konsul-
tantui įtraukti klientą į karjeros konsultavimo procesą ir paskatinti / mokyti jį kurti prasmingą bei pasiten-
kinimą teikiančią karjerą. Tyrimų rezultatai rodo, kad klientų atliekamos rašto užduotys, ypač susijusios su 
ateities planavimu, ateities tikslų ir veiklų, reikalingų jiems pasiekti, apibrėžimu, yra vieni svarbiausių veiksnių, 
užtikrinančių pagalbos efektyvumą (Whiston, Oliver, 2005).

Šiame skyriuje trumpai pristatysime, kokia užduočių nauda karjeros konsultavui, kokios užduotys gali būti 
naudojamos, kaip jas tinkamai naudoti per konsultavimą, kokie yra jų naudojimo pavojai, pateiksime užduo-
čių pavyzdžių.

1. Užduočių naudojimo galimybės ir 
pavojai
Praktikoje įsitvirtina požiūris, kad pagrindinis karjeros konsultanto vaidmuo neturi būti eksperto, pateikian-
čio klientui objektyvius duomenis apie jo asmenybės ypatumus, darbo pasaulį, jam tinkamiausius pasirinki-
mus. Į klientą nežiūrima kaip į problemą, o į konsultantą – kaip į jos sprendimą. Universaliais karjeros konsul-
tavimo tikslais tampa suteikti klientui reikalingą paramą ir palaikymą, leisti jam pačiam aiškiau suprasti save 
ir savo karjeros galimybes, ieškoti esamoje situacijoje sau tinkamiausių karjeros sprendimų, aktyviai veikti ir 
kurti pasitenkinimą teikiančią karjerą, kartu stiprinti kliento kompetencijas, reikalingas sėkmingai valdyti savo 
karjerą ir spręsti karjeros problemas (Niles, Harris-Bowlsbey, 2013). 

Viena iš svarbių priemonių, padedančių siekti šių tikslų, yra užduotys klientų savarankiškam darbui. Karjeros 
konsultantas ir klientas gali aptarti ir suderinti užduotis (pratimus), kurias klientas atliks namie tarp konsul-
tavimo sesijų. Tam tikros užduotys gali būti taikomos ir per konsultavimo sesiją. Apžvelkime pagrindinius 
užduočių naudojimo, konsultuojant karjeros klausimais, ypatumus. 

Kokia užduočių nauda konsultuojant karjerosklausimais? Nors kiekviena užduotis turi konkrečius 
tikslus, bendrai gerai parinktos užduotys gali sudaryti galimybę ir palengvinti tam tikrų temų apta-
rimą su klientu, didinti kliento smalsumą savimi ir aplinka, padėti jam surinkti naujos informacijos 
apie save bei karjeros galimybes, išbandyti naujus elgesio būdus, atlikti konsultavimo metu aptar-
tus veiksmus realiame pasaulyje, stiprinti pasitikėjimą savimi. Autoriai R. Nathan ir L. Hill (2006) 
išskiria šiuos bendrus savarankiškų užduočių tikslus konsultuojant karjerosklausimais:
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	 Kliento namuose atliekamos užduotys yra tarsi tiltas tarp konsultavimo sesijų. Jos palaiko proceso 
tęstinumą, skatina klientą toliau domėtis jam rūpimais karjeros klausimais.

	 Savarankiškos užduotys suteikia klientui galimybę jam patogiu laiku giliau tyrinėti savo problemą, 
aktualius karjeros klausimus. 

	 Užduočių atlikimas namuose padeda klientui geriau suprasti, kad karjeros konsultavimas nėra įvy-
kis, kad tai yra nuoseklus ir nenutrūkstamas procesas. Konsultavimo pradžioje klientas turi supras-
ti, kad jis yra aktyvus karjeros konsultavimo proceso dalyvis, o ne pasyvus klausytojas atskiruose 
susitikimuose su konsultantu, po kurių jis išeina ir apie nieką nebegalvoja iki kito susitikimo. Nuo 
pirmo iki paskutinio susitikimo klientas turi tirti ir analizuoti save bei aplinką, daryti sprendimus ir 
veikti. Konsultantas ir užduotys jam padeda šiame procese.

	 Užduočių atlikimas padeda įtraukti klientą į konsultavimo procesą, jam jaustis šio proceso ir jo 
rezultatų savininku. 

	 Užduočių atlikimas, t. y. kaip klientas jas atlieka (pavyzdžiui, nuolat vėluoja jas atlikti, atlieka labai 
detaliai ir preciziškai), gali suteikti papildomos ir naujos informacijos apie kliento problemą. 

Kokios užduotys naudojamos konsultuojant karjeros klausimais? Konsultuojant karjeros klausimais gali būti 
naudojamos įvairios užduotys: savo tikslais, turiniu, aktyvumo forma ir kitais požymiais.. 

Užduotys skiriasi pagal konkrečius naudojimo tikslus ir turinį. Pavyzdžiui, užduotys gali būti nau-
dojamos kaip priemonės padėti klientui:

	 geriau save pažinti ir realiau save vertinti; 

	 tirti ir suprasti karjeros galimybių įvairovę, analizuoti karjeros galimybes; 

	 nustatyti karjeros pasirinkimus, išgryninti karjeros viziją;

	 išsikelti karjeros tikslus, pasirengti veiksmų planus; 

	 suvokti, kas trukdo siekti tikslų.

Kai kurios užduotys gali būti gana paprastos ir reikalaujančios mažai laiko bei pastangų. Pavyzdžiui, vieną 
dieną fiksuoti visas veiklas, kurias klientas atlieka darbe, ir įvertinti, kiek kiekviena iš jų jam teikia pasitenki-
nimo, peržiūrėti vertybių sąrašą ir išsirinkti tris jam svarbiausias vertybes, parašyti 10 dalykų, kurie klientui 
jame patinka. Kitos užduotys – palyginti sudėtingos ir reikalaujančios daug laiko bei pastangų. Pavyzdžiui, 
aprašyti ir išanalizuoti svarbiausius savo gyvenimo pasiekimus, susikurti ir aprašyti savo karjeros viziją, su-
rinkti iš skirtingų žmonių grįžtamąjį ryšį apie save. Kai kurios užduotys gali būti tęstinės, atliekamos tarp visų 
konsultavimo sesijų, pavyzdžiui, informacijos ir asmeninių įžvalgų apie save (savo interesus, vertybes, gebė-
jimus, prioritetus ir pan.) sisteminimas po kiekvienos konsultavimo sesijos ir atliktų savarankiškų užduočių. 
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Užduotys gali apimti skirtingas aktyvumo formas. Užduotys gali būti labiau orientuotos į elgesio lygmenį,pa-
vyzdžiui, interneto tinklalapių peržiūra, dalyvavimas renginyje, informacinių interviu vedimas, tam tikrų veiklų 
stebėjimas ar išbandymas, arba į kognityvinį-emocinį lygmenį, pavyzdžiui, savo gyvenimo istorijos aprašy-
mas, asmeninės patirties, įgytos įsidarbinimo ar savanoriškos veiklos metu, bendraujant su kitais žmonėmis, 
refleksija ir įsivertinimas. 

Karjeros konsultantas turi būti susipažinęs su klientams siūlomomis atlikti užduotimis (jų tikslais, pobūdžiu, 
atlikimo trukme) ir įvertinti jų ypatumus beitinkamumą, atsižvelgdamas į kiekvieną konkretų klientą ir kon-
sultavimo situaciją. Kokios užduotys bus pasirinktos karjeros konsultanto ir kliento bendru sutarimu, gali 
priklausyti nuo kliento poreikių bei pageidavimų, kliento individualių savybių ir pasirengimo, konkrečios kon-
sultavimo sesijos turinio ir tikslo bei bendrų konsultavimo tikslų, konsultavimo proceso etapo. 

Kaip tinkamai naudoti užduotis konsultuojant karjeros klausimais? Sėkmingo užduočių naudojimo pagrin-
das yra karjeros konsultanto ir kliento bendradarbiavimu pagrįsti santykiai. Jau per pirmą susitikimą karjeros 
konsultantas turi suderinti su klientu savarankiškų užduočių atlikimą. Klientas ir konsultantas turi sutarti, kad 
savarankiškos užduotys yra svarbi karjeros konsultavimo dalis. 

Paprastai klientams savarankiškos užduotys atrodo svarbios ir naudingos. Karjeros konsultantas gali pa-
siūlyti klientui atlikti vieną ar kelias užduotis arba paskatinti jį patį suformuluoti užduotį (ką svarbaus jis gali 
nuveikti) iki kitos konsultavimo sesijos. Konsultantas, siūlydamas užduotį klientui, turi būti įsitikinęs, kad 
klientas gali ją sėkmingai atlikti. Vis dėlto, kad klientas atliktų konkrečią užduotį, yra svarbu su juo ją aptarti 
ir suplanuoti. Konsultantas su klientu turi išsamiai aptarti, kokia yra užduoties paskirtis, kodėl ir kaip ji gali 
būti naudinga klientui, rūpestingai išsiaiškinti, kokias klientas mato galimas kliūtis, sunkumus jai atlikti, ko-
kios pagalbos jam reikia / gali reikėti, esant poreikiui, padėti klientui suplanuoti užduoties atlikimo žingsnius. 
Aptarus užduotį, pats klientas turi nuspręsti ir patvirtinti, kad atliks užduotį iki kito sutarto laiko. Kliento atsa-
komybės prisiėmimas stiprina jo motyvaciją atlikti užduotį.

Atkreipkite dėmesį į tai, kad savarankiškos užduotys nebūtų kliento suprantamos kaip mokykliniai namų 
darbai, už kuriuos klientas turės atsiskaityti ir bus vertinamas. Jei klientas neatliko užduoties, jis neturi būti 
kaltinamas. Konsultantas turi skatinti klientą apmąstyti ir pasidalyti tuo, kas atsitiko, didinti kliento sąmo-
ningumą savo elgesio atžvilgiu. Pavyzdžiui, gali būti, kad klientas, nors ir neatliko rašytinės užduoties, daug 
apie ją galvojo, ji jam sukėlė tam tikrų minčių ir jausmų. Arba klientas gali pastebėti, kad užduoties atlikimas 
numatytam laikui buvo pernelyg ambicingas ir sunkiai įgyvendinamas tikslas, arba kad užduotis nebuvo jam 
reikšminga ir svarbi. Konsultantas turi padėti klientui apmąstyti ir analizuoti situaciją, pasidaryti išvadas, pla-
nuojant naujų savarankiškų užduočių atlikimą.

Karjeros konsultantas turi visada aptarti kliento atliktas savarankiškas užduotis. Jis privalo atkreipti dėmesį 
ne tik į tai, ką klientas padarė, kokie yra jo gauti rezultatai, bet ir į tai, kaip klientas atliko užduotį, kokius jaus-
mus ir mintis jam sukėlė užduotis. Rekomenduojama tai padaryti kiekvienos karjeros konsultacijos sesijos 
pradžioje. Aptarimas gali būti trumpas, skatinant klientą įsivertinti, ko išmoko atlikdamas užduotį, kokią mato 
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jos atlikimo naudą, kokias reakcijas užduotis sukėlė, ką jam svarbu toliau daryti. Tačiau kartais užduoties 
aptarimui gali būti skiriama didžioji konsultacijos laiko dalis, pavyzdžiui, kliento atliktos užduoties, skirtos 
karjeros / gyvenimo vizijos sukūrimui ir aprašymui. 

Kokie yra užduočių naudojimo, konsultuojant karjeros klausimais, pavojai? Užduočių naudojimas konsultuo-
jant karjeros klausimais ne visada būna tinkamas. Kartais galvojama, kad užduoties instrukcija ir joje patei-
kiamos rekomendacijos yra pakankamos tam, kad klientas galėtų jomis savarankiškai naudotis, neskiriant 
pakankamai dėmesio užduoties pristatymui ir jos aptarimui su klientu, jos susiejimui su kliento poreikiais, 
konkrečios konsultavimo sesijos tikslu ir turiniu bei bendrais konsultavimo tikslais, kylančių kliento reakcijų į 
pačią užduotį supratimui. Tokioje situacijoje klientas gali pajusti nusivylimą, nesuprasti, kaip užduotis siejasi 
su jo karjeros problema, prarasti susidomėjimą atlikti kitas užduotis. 

Kitas galimas užduočių naudojimo pavojus yra dominuojantis konsultanto vaidmuo, skiriant užduotį klientui 
ir / ar vertinant jos atlikimą. Toks elgesys gali skatinti kliento pasyvumą karjeros konsultavimo procese.

Užduotys neturi dominuoti karjeros konsultacijoje. Užduotys pačios savaime negali išspręsti kliento pro-
blemos. Konsultacijos neturi virsti užduočių atlikimo tikrinimu. Klientas turi suprasti, kad jos yra tik viena iš 
priemonių, padedančių siekti karjeros konsultavimo tikslų. Sėkmingo užduočių naudojimo pagrindas yra 
karjeros konsultanto ir kliento kontaktas. 
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2. Užduočių pavyzdžiai.
Pateiksime įvairių užduočių pavyzdžių, kuriuos galima taikyti konsultuojant karjerosklausimais.

1 užduotis. Kompetencijų ir interesų nustatymas
Užduoties paskirtis. Padėti klientams įsivertinti savo kompetencijas ir interesus.

Trys veiklos, kurios sekasi ir patinka.

Trys veiklos, kurios sekasi, bet nepatinka.

Trys veiklos, kurios nesiseka ir nepatinka.

Trys veiklos, kurios nesiseka, bet patinka.

Veiklos 
aprašymas

Kokių žinių, įgūdžių, 
gebėjimų reikėjo ar kokie 
atsiskleidė?

Kas nepatiko 
šioje veikloje?
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Veiklos 
aprašymas

Kokių žinių, įgūdžių, 
gebėjimų reikėjo ar kokie 
atsiskleidė?

Kas nepatiko 
šioje veikloje?
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Išanalizuokite šią informaciją:

1 	 Kokios veiklos man patinka ir sekasi? ....................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

2 	 Kokios veiklos man nepatinka ir nesiseka? ..............................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

3 	 Kokios veiklos patinka, tačiau nesiseka? ...............................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

4 	 Kokios veiklos sekasi, bet nepatinka? .....................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

5 	 Kas mane motyvuoja veikti / dirbti? ........................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

6 	 Kokios yra mano pagrindinės stiprybės (ką aš geriausiai gebu atlikti)? ........................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

6 	 Kiek mano dabartinė veikla (darbas, studijos) atitinka tai, kas man patinka? ..........................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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2 užduotis. Karjeros pasirinkimų praplėtimas
Užduoties paskirtis. Padėti klientams praplėsti galimų karjeros pasirinkimų lauką bei išsigryninti pagrindi-
nius savo interesus.

Pagalvokite ir užrašykite Jus dominančias karjeros kryptis arba darbus. 

Mane dominančios karjeros kryptys arba darbai:

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

2. Pagalvokite ir užrašykite, kodėl Jus domina tam tikra karjeros kryptis arba darbas. Užfiksuokite visas karje-
ros kryptis arba darbus ir argumentus, kodėl jos domina.

Karjeros kryptis / 
Darbas Kodėl mane domina?
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3 užduotis. Grįžtamasis ryšys
Užduoties paskirtis. Įvertinti klientų turimas, karjerai svarbias kompetencijas bei ugdyti gebėjimą savęs 
pažinimui naudotis grįžtamuoju ryšiu. 

Grįžtamasis ryšys apie mūsų gebėjimus, įgūdžius, asmenines savybes gali patvirtinti tam tikras žinias apie 
save ir / arba suteikti naujų naudingų įžvalgų. Grįžtamąjį ryšį apie save galite surinkti iš skirtingų žmonių, 
pavyzdžiui, šeimos narių, artimų draugų, bendramokslių, dėstytojų, praktikos vadovų ir kt. 

Grįžtamojo ryšio pokalbio žingsniai:

1 	 Nuspręskite, su kiek žmonių vesite grįžtamojo ryšio apie save pokalbį. Veskite bent tris pokalbius: 
su 1–2 asmenimis, kurie Jus pažįsta darbinėje arba akademinėje srityje (pavyzdžiui, dėstytoju, ben-
dramoksliu, kolega, praktikos vadovu), ir su 1–2 asmenimis, kurie Jus pažįsta asmeninėje srityje.

2 	 Grįžtamojo ryšio pokalbiui atsirinkite žmones, kurie Jus gerai pažįsta tam tikrą laikotarpį ir kurių 
nuomonė Jums yra svarbi. Pasirenkite pokalbiui. Pasiruoškite pristatyti pašnekovams pokalbio tiks-
lus ir klausimus, kuriuos norėsite užduoti. Pašnekovui būtinai turite aiškiai įvardyti pokalbio tikslą, 
kad Jūs (mokotės) planuojate savo karjerą ir Jums labai svarbu yra tinkamai ir tiksliai įsivertinti 
save, žinoti savo stipriąsias ir tobulintinas sritis. Jums svarbi yra X žmogaus nuomonė apie Jus. Jūs 
norite Jam užduoti keletą klausimų ir surinkti grįžtamąjį ryšį apie save. Surinktą informaciją panau-
dosite asmeninei karjerai planuoti bei vystyti.

Grįžtamojo ryšio apie save pokalbio galimi klausimai (juos galite patys parinkti ir modeliuoti ver-
tinimą):

	 Kokie manęs apibūdinimai pirmiausia Jums ateina į galvą, , kai pagalvojate apie mane?

	 Kaip manote, kokios yra mano stipriosios pusės?

	 Kaip manote, kokios yra mano silpnosios pusės arba tobulintinos sritys? Prašysiu įvertinti tam ti-
krus mano gebėjimus bei įgūdžius ir pakomentuoti savo atsakymus. Įvertinkite gebėjimų ar įgūdžių 
lygį kaip „minimalus“, „vidutinis“ arba „aukštas“. Jei nežinote, kaip atsakyti, tai pasakykite, kad 
negalite įvertinti šių gebėjimų ar įgūdžių, ir pereisime prie kitų gebėjimų ar įgūdžių įvertinimo.

	 Kaip vertinate mano gebėjimus mokytis ir įsisavinti naują informaciją? Vertinimas: __________
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Komentaras:

	 Kaip vertinate mano analitinius gebėjimus ir problemų sprendimo įgūdžius? Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimus sugeneruoti neįprastas ar protingas idėjas arba sukurti kūrybišką 
būdą problemai spręsti? 

	 Vertinimas: ________

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano iniciatyvumą, t. y. gebėjimą siekti daugiau negu iš tavęs tikiuosi ar reikalaujama, 
aktyviai veikti, siekiant dar geresnių rezultatų arba problemų išvengimo, ieškant naujų galimybių? 

	 Vertinimas: ________

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimus darbus atlikti kokybiškai, tiksliai ir rūpestingai? 

	 Vertinimas: ________

Komentaras:

	 Kai vertinate mano gebėjimus suplanuoti ir įgyvendinti užduotis laiku? 

	 Vertinimas: ________

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano tarpasmeninio bendravimo įgūdžius? 

	 Vertinimas: ________
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Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimus pristatyti informaciją žodžiu? 

	 Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimus pristatyti informaciją raštu? 

	 Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimus bendradarbiauti su kitais ir dirbti komandoje? Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano lyderiavimo gebėjimus? 

	 Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano pasitikėjimą savimi, t. y. gebėjimą veikti savarankiškai, prisiimti atsakomybę 
už užduotis ir sprendimus? 

	 Vertinimas: _____

Komentaras:

	 Kaip vertinate mano gebėjimą prisitaikyti ir skirtingai veikti skirtingose situacijose? Vertinimas: 
_____
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Komentaras:

	 Kokius tris gebėjimus ar įgūdžius pirmiausia rekomenduotumėte man lavinti?

	 Kokios man būdingos asmeninės savybės?

3 	 Sutarkite su pašnekovais dėl pokalbio ir jo laiko. 

4 	 Veskite pokalbį.

Vesdami pokalbius:

	 būkite atidūs ir dėmesingi;

	 aktyviai klausykitės (parodykite, kad supratote, ką pasakė pašnekovas, kūno kalba (pavyzdžiui, 
galvos linktelėjimu) arba perfrazuodami jo žodžius);

	 nepertraukite pašnekovo;

	 užduokite patikslinančius klausimus;

	 neaptarinėkite atsakymų ir nediskutuokite su pašnekovu;

	 nesistenkite paaiškinti savo elgesio;

	 prašykite pateikti konkrečių Jūsų elgesio pavyzdžių, kurie pagrįstų pašnekovo teiginius.

5 	 Nusiųskite po pokalbio padėkos laišką pašnekovui. Padarykite tai ne vėliau kaip per 48 valandas.

6 	 Išanalizuokite gautą informaciją ir palyginkite ją su iš kitų šaltinių gauta informacija.

Dabar peržiūrėkite ir išanalizuokite užfiksuotą informaciją apie save:

1 	 kokios temos kartojasi? 

2 	 kokias galima įžvelgti tendencijas?

3 	 kaip mane mato kiti?

4 	 kaip skiriasi pašnekovų nuomonė apie mane tarpusavyje?

5 	 kaip skiriasi mano požiūris į save ir kitų nuomonė apie mane?

6 	 koks man būdingas elgesys (kokios man būdingos asmeninės savybės)?

7 	 kokie gebėjimai ar įgūdžiai įvertinti geriausiai?
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8 	 kokie gebėjimai ar įgūdžiai įvertinti žemiausiai?

9 	 ką sužinojau naujo apie save?

10 	 kokios mano stipriosios pusės?

11 	 kokie mano trūkumai?

12 	 kokiose srityse norėčiau tobulėti?

4 užduotis. Svajonių darbas
Užduoties paskirtis. Padėti klientams įsivertinti, kokio darbo jie pageidautų.

Aprašykite kaip galima konkrečiau tai, kokio Jūs norite darbo ir organizacinės aplinkos pagal tam tikras orga-
nizacijos ir darbo kategorijas, pateiktas šioje lentelėje. 

Naudokitės žiniomis tiek apie save, tiek apie darbo pasaulį: profesijas, ūkio sektorius, darbdavius, darbus, 
įvairius įdarbinimo būdus ir kt.

Svajonių darbo aprašymo schema

Kategorija Norimas darbas ir organizacinė aplinka

Profesijos arba darbo pavadinimas
Konkretūs pavadinimai; kiek apskritai man, kaip 
asmeniui, svarbu pareigų pavadinimas?

Pagrindinės funkcijos ir užduotys 
Ką noriu daryti?

Žinios, įgūdžiai, gebėjimai, kuriuos norėčiau ugdyti ir 
taikyti darbinėje veikloje
Kokias žinias, gebėjimus ir įgūdžius noriu panaudoti 
darbe?
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Kategorija Norimas darbas ir organizacinė aplinka

Atsakomybės lygis
Kokio noriu darbo organizavimo, autonomijos, 
atsakomybės, kontrolės bei streso lygio?

Santykiai su vadovu 
Kokių noriu santykių su vadovu / -ais ir vadovavimo, 
kiek man tai yra svarbu?

Įdarbinimo būdas 
Kokiu būdu noriu dirbti – užsiimti savarankiška 
veikla; dirbti pagal terminuotą įdarbinimą (laikiną, 
kontraktinį); dirbti ne visą darbo dieną; dirbti pagal 
laisvą darbo dienos režimą; dirbti namuose ir pan.?

Fizinė mano darbo aplinka 
Kur ir kokiomis sąlygomis noriu dirbti – biure, 
gamykloje, lauke ir pan.?

Mobilumas
Būtinumas keliauti: kiek noriu, kad mano darbas būtų 
susijęs su kelionėmis, kiek man tai yra svarbu?

Geografinė darbo vieta
Kur noriu dirbti (šalis, miestas); kiek man svarbu yra 
geografinė vieta?

Pageidaujamas atlygis ir atlygio sistema 
Koks atlyginimas mane tenkintų, atsižvelgiant į mano 
kompetencijas ir darbo sritį, kurioje noriu įsidarbinti; 
kokiu būdu atlyginimas turėtų būti mokamas, kokių 
norėčiau papildomų priedų?

Organizacijos veiklos sritis 
Kokiame ūkio sektoriuje, su kokiais produktais ar 
paslaugomis noriu dirbti?

Organizacijos dydis 
Kiek man tai yra svarbu; kokioje organizacijoje – 
mažoje, vidutinėje, didelėje – noriu dirbti ir kodėl?
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Kategorija Norimas darbas ir organizacinė aplinka

Organizacijos kultūra
Kiek man svarbu, kad mano ir organizacijos vertybės 
būtų suderintos; kas organizacijoje turėtų būti 
labiausiai vertinama; kokios turėtų būti darbinės 
veiklos ir elgesio normos; koks turėtų būti požiūris į 
aplinką ir darbuotojus; kokia turėtų būti atmosfera ir 
pan.?

Kolegos, klientai
Kiek man yra svarbu, su kokiais žmonėmis turėsiu 
dirbti; kokių bendradarbių norėčiau?

Mokymosi galimybės
Kokių noriu mokymosi galimybių organizacijoje?

Karjeros galimybės 
Kokių karjeros galimybių organizacijoje noriu turėti?

Kiti svarbūs aspektai 
Kokie yra kiti man svarbūs darbo ir darbo aplinkos 
aspektai?

Svarbiausi mano prioritetai
Kokie 3–5 darbo ar organizacijos aspektai yra 
svarbiausi?

Atsakykite į klausimus:

Ar gerai įsivaizduojate, koks turi būti Jūsų svajonių darbas ir organizacinė aplinka? Jei ne, kokios Jums infor-
macijos trūksta? Kur galėtume šią informaciją surasti?

Kuo gali būti naudinga ši informacija Jūsų asmeninės karjeros valdymui?

Ko išmokote atlikdamas šį pratimą? 
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5 užduotis. Individualus mokymosi planas*
Užduoties paskirtis. Padėti klientams pasirengti mokymosi planą. 

Mokymosi tikslai (ko turiu išmokti):

1 	 ............................................................................................................................................................................................

2 	 ............................................................................................................................................................................................

3 	 ............................................................................................................................................................................................

4 	 ............................................................................................................................................................................................

5 	 ............................................................................................................................................................................................

Veiksmų planas

Veiksmai Rezultatas Pasiekimolaikas
Kurį mokymosi 
tikslą padės 
pasiekti

Prioritetas

.........................................................         .........................................................         .........................................................

Studentas / klientas                            Karjeros konsultantas                       Data

*Parengta remiantis: Sampson J. P., Reardon Jr. R., Peterson G. W., Lenz J. G. (2004) Career counseling and services. Belmont: 
Thomson Brooks / Cole.
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6 užduotis. Veiksmų planas
Užduoties paskirtis. Padėti klientams pasirengti veiksmų planą, kuriuo jie galėtų realizuoti konsultavimo 
metu priimtus sprendimus.

Išvardykite savo pagrindinius karjeros tikslus:

1 	 ............................................................................................................................................................................................

2 	 ............................................................................................................................................................................................

3 	 ............................................................................................................................................................................................

4 	 ............................................................................................................................................................................................

5 	 ............................................................................................................................................................................................

Nekreipdami dėmesio į eilės tvarką, užrašykite, ką turėtumėte padaryti (kokių veiksmų imtis), kad pasiektu-
mėte savo karjeros tikslus.

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Parašykite, kokius tris veiksmus planuojate pradėti pirmiausia? Parašykite konkrečią datą.

1 	 Pirmiausia aš ...................................................................... pradėsiu .........................................................................

2 	 Pirmiausia aš ...................................................................... pradėsiu .........................................................................

3 	 Pirmiausia aš ...................................................................... pradėsiu .........................................................................

Vardas, pavardė .......................................................................................................... Parašas ..............................................
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7 užduotis. Kas man patinka?
Užduoties paskirtis. Padėti klientams įsivertinti, kokios veiklos bei tarpasmeniniai santykiai jiems teikia 
pasitenkinimą, ir šią informaciją panaudoti priimant karjeros sprendimus.

Surašykite į lentelę Jums patinkančių žmonių vardus ir mėgstamas veiklas skirtingose gyvenimo srityse.

Gyvenimo sritis Žmonės Veiklos

Studijos

Darbas / praktika

Laisvalaikis

Šeima

Surašykite į lentelę Jums nepatinkančių žmonių vardus ir nemėgstamas veiklas skirtingose gyvenimo srityse.

Gyvenimo sritis Žmonės Veiklos

Studijos

Darbas / praktika

Laisvalaikis

Šeima
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Atsakykite sau į šiuos klausimus:

1 	 Kokie žmonės Jums labiausiai patinka? Kodėl? ...................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

2 	 Kokie žmonės Jums labiausiai nepatinka? Kodėl? ................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

3 	 Kokia veikla Jums labiausiai patinka? ....................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

4 	 Kokia veikla Jums labiausiai nepatinka? ................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

5 	 Kaip aš galiu panaudoti šią informaciją savo karjerai? ....................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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8 užduotis. Emocijas sukėlusios situacijos 
analizė
Užduoties paskirtis. Padėti klientams suprasti ir geriau valdyti stiprias neigiamas emocijas keliančias kar-
jeros situacijas.

Atsakykite į klausimus.

Prisiminkite su darbu ar mokymusi susijusią situaciją, kuri sukėlė Jums stiprių emocijų. Trumpai aprašy-
kite ją. 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Kokias emocines reakcijas sukėlė ši situacija?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Ką reiškia šios emocinės reakcijos, kokią svarbią informaciją jos praneša?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Su kokiais Jūsų poreikiais gali būti susijusios šios emocinės reakcijos? 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Su kokiomis mintimis tai siejasi, apie ką pagalvojote?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Kaip jautėsi Jūsų kūnas, kai išgyvenote šias emocijas?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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Kokia reakcija buvo į šią situaciją, kaip elgėtės?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Ką norėtumėte keisti panašiose situacijose ateityje?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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9 užduotis. Iracionalių minčių kontrolė
Užduoties paskirtis. Ugdyti klientų gebėjimą valdyti karjerai trukdančias iracionalias mintis.

Prisiminkite konkrečią karjeros (darbo, mokymosi) situaciją, kuri Jums sukėlė įtampą. Parašykite, kokios 
„karštos“ mintys kilo toje situacijoje (pavyzdžiui, „Aš nieko negaliu padaryti šioje situacijoje“ ir pan.), ir užra-
šykite jas skiltyje „karštos mintys“. Perskaitykite savo „karštas“ mintis ir pasistenkite surasti mąstymo klaidą. 
Ją pažymėkite lentelės skiltyje „Mąstymo klaida“ (pavyzdžiui, „Aš nieko negaliu padaryti šioje situacijoje“ – čia 
mąstymo klaidos yra perdėtas apibendrinimas ir savo galimybių nuvertinimas). Paskutinėje skiltyje „Šaltos 
mintys“ parašykite, kaip reikėtų racionaliai, realistiškai vertinti situaciją (pavyzdžiui, „Aš galiu pasitraukti iš 
situacijos, kuri man nepatinka“; „Aš galiu pasakyti, kas man nepatinka šioje situacijoje“ ir pan.).

Situacija „Karštos“ mintys Mąstymo klaida „Šaltos“ mintys
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10 užduotis. Netinkamos mintys
Užduoties paskirtis. Ugdyti klientų gebėjimą valdyti karjerai trukdančias iracionalias mintis.

Žemiau esančioje lentelėje pateiktas destruktyvių minčių, keliančių stresą, sąrašas. Pabandykite kairėje pu-
sėje esančioms mintims sugalvoti alternatyvas, kurios padėtų pašalinti įtampą ir pagerinti gyvenimo kokybę. 

Netinkama mintis Alternatyva

Jei patirsiu nesėkmę, būsiu visiškai žlugęs (-usi)

Aš nieko nesugebu ir esu niekam tikęs (-usi)

Aš viską žinau ir viską moku

Aš privalau būti tobulas (-a) ir visiems patikti, kitaip 
manęs niekas nemylės

Jei atsisakysiu padėti, tapsiu niekam nereikalingas (-a) 
ir vienišas (-a)

Aplinkiniai privalo pateisinti mano lūkesčius

Viskas arba nieko – privalau laimėti, arba pralaimėsiu

Vis tiek iš to nieko gero nebus

Galiu ir vienas (-a) tai padaryti

Aplink mane vien idiotai
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Netinkama mintis Alternatyva

Aš privalau visiems patikti

Kai tik... tuomet

Jei pradėjai, tai ir baik

Dar tai padarysiu, o tuomet pailsėsiu...

Jei jis (ji) tikrai myli mane, vadinasi, žino, ko noriu

Padaryti klaidą – blogiau nė negali būti

Tai mano vienintelis ir paskutinis šansas 

Yra tik vienas teisingas sprendimas

Juoda arba balta

Kita (įrašykite)

Kita (įrašykite)
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11 užduotis. Asmeninės jėgos šaltiniai
Užduoties paskirtis. Stiprinti klientų pasitikėjimą savimi, gebėjimą daryti įtaką kitiems žmonėms.

Asmeninę jėgą silpnina

Kas Pagrįskite, kaip ir kodėl

Nuolaidžiavimas sau

Atsakomybės neprisiėmimas

Netinkama išvaizda

Netvirta stovėsena

Tyli kalba

Neįtikinantis kalbėjimas

Tariamosios nuosakos 
vartojimas: „aš negalėčiau“, „aš 
turėčiau“...

Riboti pasirinkimai

Nesugebėjimas paklausti

Atidėliojimas

Plano neturėjimas

Nesugebėjimas laikytis 
įsipareigojimų
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Verkimas viešai

Asmeninę jėgą stiprina

Tikėjimas savimi

Sakymas, ko nori

Žinių panaudojimas 
argumentavimui

Nuoseklumas

Pažadų pildymas

Atsakomybės prisiėmimas

Klaidų pripažinimas

Atvirumas naujoms galimybėms 
ir idėjoms

Rizikavimas

Buvimas geru sau

Konfliktų nevengimas

Planavimas

Pasitikėjimas intuicija
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12 užduotis. Įtakos ribos*
Užduoties paskirtis. Tikslinti klientų kontrolės suvokimo ribas, daryti jas realistiškesnes.

Nėra kontrolės galimybės

Netiesioginė įtaka

Galima užpildyti šitas sferas, atsakant sau į klausimus:

1 	 Ką aš visiškai kontroliuoju?

1 2 3

2 	 Kam aš tiesiogiai darau įtaką?

1 2 3
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3 	 Kam aš netiesiogiai darau įtaką?

1 2 3

4 	 Ko negaliu paveikti?

1 2 3

Ką reiškia apačioje užrašyta malda? Kodėl ji tokia svarbi, siekiant asmeninės lyderystės?

Dieve, leisk man ramiai priimti tai, ko negaliu pakeisti.

Drąsiai keisti tai, ką galiu.

Ir išmintingai suprasti šį skirtumą.

*Parengta remiantis: Covey, S. R. (2006). 7 sėkmės lydimų žmonių įpročiai. Asmenybės pokyčių pamokos. Kaunas: Mijalbo.
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13 užduotis. Gyvenimo sričių auditas
Užduoties paskirtis. Įvertinti bei pagerinti klientų gyvenimo sričių balansą. 

Paveikslėlyje pažymėkite, kiek dabartiniame savo gyvenime realizuojate kiekvieną iš pavaizduotų sričių. Ra-
šykite 10, jei jaučiatės realizuojantys save šioje srityje maksimaliai, 2 – jei minimaliai.

Tarpasmeninis

Karjeros

Dvasinis

Materialinis Laisvalaikio

Šeimos

Visuomeninis

Fizinis

10

8

6

4

2

0

Ką reikėtų padaryti, kad turėtumėte labiau subalansuotą gyvenimą?

*Parengta remiantis: Clawson J. G. S. Balancing your Life : Executive Lessons for Work, Family and Self. Singapore: Mainland 
Press Ltd., 2010.
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14 užduotis. Karjeros metaforos*
Užduoties paskirtis. Padėti klientui suprasti skirtingas karjeros sampratas bei atsirinkti tas, kurios geriau-
siai tinka siekti jo gyvenimo tikslų.

Karjeros metaforų apibūdinimas

Metafora Paaiškinimas

Karjera kaip 
paveldas

Šioje metaforoje daroma prielaida, kad karjerą, visų pirma, lemia tai, ką mes paveldime. Tai 
gali būti labai įvairūs dalykai: genetinis paveldas, tėvų turima profesija, socialinė padėtis, 
visuomenėje vyraujančios normas. Pavyzdžiui, tėvas, garsus advokatas, skatina savo sūnų 
taip pat rinktis teisininko darbą. Tam sukuriamos visos prielaidos: mokymuisi reikalingi 
finansai, platus socialinis tinklas, žinoma pavardė ir t. t. 

Karjera kaip 
ciklas

Šioje metaforoje akcentuojama, kad kiekvieno žmogaus karjera vystosi tam tikrais etapais 
(pavyzdžiui, augimas, tyrinėjimas, įsitvirtinimas, išlaikymas, pasitraukimas). Kiekvienas 
karjeros etapas sutampa su tam tikru gyvenimo etapu (pavyzdžiui, tyrinėjimas trunka 
nuo 15 iki 24 metų, įsitvirtinimas – nuo 25 iki 44 metų ir t. t.). Kiekvienas žmogus per 
savo biologinį amžių nuosekliai pereina išskirtus karjeros etapus, pradedant tyrinėjimu ir 
baigiant sklandžiu pasitraukimu į pensiją. Kiekviename iš šių etapų jis sprendžia skirtingo 
pobūdžio problemas (pavyzdžiui, tyrinėjimo fazėje renkasi profesiją, įsitvirtinimo – siekia 
karjeros aukštumų ir t. t.).

Karjera kaip 
veiksmas / 
veikimas

Ši metafora pabrėžia, kad karjera yra tai, ką mes realiai darome daug negalvodami apie tai, 
kas mums lemta. Pasaulis sparčiai keičiasi, todėl neverta kurti ilgalaikius karjeros planus, 
reikia aktyviai tirti karjeros galimybes, priimti greitus sprendimus ir veikti. Tik taip elgdamiesi 
galime susikurti sėkmingą karjerą. Šia metafora besivadovaujantis žmogus tarsi „šokinėja 
iš vieno traukinio į kitą“, kai šie prasilenkia tarpinėje stotyje, vos tik supratęs, kad naujasis 
traukinys (šiuo atveju studijos, darbas, profesija) gali nuvežti ten, kur jam labiau norėtųsi.

Karjera kaip 
atitikimas

Šioje metaforoje laikomasi nuostatos, kad derinimo ir pritaikymo aspektas karjeroje yra 
svarbiausias. Norėdami susikurti sėkmingą karjerą, pirmiausia turime gerai pažinti save, 
savo paskirtį, ypač savo gabumus bei interesus. Kitas žingsnis – pritaikyti savo stipriąsias 
puses, savo turimus gabumus ten, kur juos galime geriausiai realizuoti (tam tikrose 
profesijose, darbuose, studijose). Taip elgdamiesi galime išpildyti savo gyvenimo pašaukimą 
ir sukurti didžiausią vertę visuomenei. 
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Karjera kaip 
kelionė

Ši metafora apibrėžia karjerą kaip unikalią asmens kelionę, kuri, peržengdama atskirų 
organizacijų ir profesijų ribas, trunka visą gyvenimą. Kiekvienas žmogus pasirenka ir 
organizuoja kelionę pagal savo maršrutą. Karjeros planas čia atitinka kelionės planą. 
Pasirinkdami studijas, darbus, profesijas, juos keisdami, mes kartu konstruojame savo 
karjeros kelionę. 

Karjera kaip 
vaidmenys

Metaforoje pabrėžiama, kad žmogaus gyvenimas tai – teatras, kuriame mes skirtingose 
scenose vaidiname įvairius socialinius vaidmenis. Karjera yra viena iš scenų, kuriose geriau 
ar blogiau, daugiau ar mažiau patenkinti, vaidiname darbuotojo, verslininko, kolegos ir kitus 
vaidmenis. Tuos vaidmenis renkamės atsitiktinai ar sąmoningai, jie gali būti mūsų pačių 
pasirinkti ar primesti kitų žmonių, visuomenės normų ir tradicijų. 

Karjera kaip 
santykiai

Šioje metaforoje laikomasi nuostatos, kad karjerą lemia tai, kokį socialinį tinklą esame 
sukūrę. Platūs kokybiški tarpasmeniniai santykiai formuoja karjerą, atverdami įvairias 
karjeros galimybes, teikdami reikalingą informacinę, finansinę ir emocinę paramą. Geras 
socialinis tinklas kuria ir palaiko sėkmingą karjerą. 

Karjera kaip 
išteklius

Metaforoje pabrėžiama investicinė karjeros pusė. Čia teigiama, kad karjera gali būti laikoma 
investicija, kurią, visų pirma, reikia susikurti, o tik paskui galima tikėtis, kad ji atsipirks. 
Atsipirkimas yra tiek finansinis, tiek emocinis, jaučiamas per pasitenkinimą atliekamu darbu, 
savirealizaciją, aplinkinių pripažinimą bei pagarbą.

Karjera kaip 
pasakojimas

Šioje metaforoje akcentuojama karjeros kaip subjektyviai pasakojamos istorijos pusė. 
Ne tiek svarbu reali darbo patirtis, turimi pasiekimai, kiek gebėjimas papasakoti savo 
sėkmingos karjeros istoriją. Pozityvus mąstymas apie savo karjerą suteikia pačiam asmeniui 
daugiau pasitikėjimo, leidžia imtis naujų galimybių. Aplinkiniai taip pat teigiamai reaguoja 
į sėkmingus žmones, yra linkę jiems suteikti daugiau galimybių (priimti į darbą, patikėti 
sudėtingesnes užduotis ir t. t.). 

*Parengta remiantis: Inkson, K. (2007). Understanding Careers: The Metaphors of Working Lives. Thousand Oaks: Sage Publi-
cations.
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15 užduotis. Mano gyvenimo istorija
Užduoties paskirtis. Padėti klientui išgryninti trokštamą gyvenimo scenarijų.

Įsivaizduokite, jog praėjus 150 metų, kai Jūsų jau nebėra tarp gyvųjų, kažkas sugalvoja parašyti Jūsų gyveni-
mo istoriją. Parašykite šios knygos santrauką, atkreipkite dėmesį į pateiktus klausimus.

Kaip knygos herojaus gyvenimas atrodė jo gyvenimo pabaigoje? Kaip jis jautėsi? Kokia aplinka jį supo?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Kaip knygos herojus nugyveno savo gyvenimą? Kokia būtų trumpa jo biografija? 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Kaip pavaizduotas knygos herojus, kokios jo savybės išryškintos?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Ko jis siekė savo gyvenime, kas buvo jo jėgų šaltinis?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Su kokiais iššūkiais savo kelyje jis susidūrė ir kaip juos įveikė?

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

Kokios buvo pagrindinės herojaus stiprybės

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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16 užduotis. Karjeros pokyčių inventorizacija
Užduoties paskirtis. Padėti klientui įsivertinti tipiškas reakcijas pokyčių metu.

Atsakykite, kaip Jūs reaguojate (ką galvojote, kaip jautėtės, elgėtės) šių pokyčių metu:

	 Stojant į aukštąją mokyklą .........................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

	 Pirmo studijų semestro metu .....................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

	 Pakeitus gyvenamąją vietą (net trumpam laikui) ................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

	 Priėmus karjeros sprendimą (įsipareigojus tam tikram pasirinkimui) ..........................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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Kaip Jūsų reakcijos keičiasi laikui bėgant? Pavyzdžiui, kaip elgiatės pirmomis dienomis? Kaip jūsų reakcijos 
pasikečia, praėjus ilgesniam laikui (pavyzdžiui, mėnesiui)? .............................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

187



Užduotys klientų savarankiškam darbui
Skyrius 3

7 užduotis. Gyvenimas kaip knyga 
Užduoties paskirtis. Padėti klientui išgryninti jo gyvenimą bei karjerą formavusius įvykius, sprendžiamas 
problemas, suvokti karjerą kaip tęstinį gyvenimo projektą, kurti trokštamus karjeros scenarijus. 

Įsivaizduokite, jog Jūsų gyvenimas yra knyga. Parašykite skyrių pavadinimus savo gyvenimo knygai. Šie pava-
dinimai turi atspindėti Jums svarbius įvykius, pasiekimus. Užrašykite apie 10 unikalių gyvenimo knygos skyrių 
pavadinimų. 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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Kaip Jūsų gyvenimo knygos skyriai susiję su Jūsų karjera? 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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Užduotys klientų savarankiškam darbui
Skyrius 3

18 užduotis. Karjeros sprendimų priėmimo 
kriterijų nustatymas
Užduoties paskirtis. Padėti klientui išgryninti karjeros pasirinkimams svarbius kriterijus.

Užrašykite, kas Jums svarbu priimant su karjera susijusius sprendimus (pavyzdžiui, įdomus darbas, laisvas 
grafikas, atlyginimo dydis ir t. t.). Dešinėje lentelės pusėje kiekvieną užrašytą kriterijų įvertinkite balais pagal 
svarbą (bendra balų suma neturi viršyti 10).

Nr. Kriterijus Balai

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

Iš viso 10
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Užduotys klientų savarankiškam darbui
Skyrius 3

19 užduotis. Karjeros sprendimų vertinimas
Užduoties paskirtis. Įvertinti galimas karjeros alternatyvas, naudojant racionalų karjeros sprendimų priė-
mimo modelį.

Žemiau esančioje lentelėje užrašykite tris galimus Jūsų karjeros pasirinkimus (pavyzdžiui, tris profesijas, studijų 
kryptis, darbus, kuriuos norėtumėte dirbti, ir pan.). Surašykite karjeros pasirinkimui svarbius kriterijus (pavyzdžiui, 
įdomus darbas, laisvas grafikas, atlyginimo dydis ir t. t.). Pažymėkite kiekvieno sprendimo kriterijaus reikšmę (svo-
rį) balais (balų suma negali viršyti 10). Kiekvieną iš trijų galimų karjeros pasirinkimų įvertinkite pagal jų sprendimo 
kriterijų atitikimą (pavyzdžiui, kiek konkretus darbas yra įdomus, kiek jame taikomas laisvas darbo grafikas, kiek jis 
leidža tikėtis aukštų pajamų ir t. t.). Pasirinkimų vertinimui naudokite dešimties balų sistemą (visiškai atitinka – 10 
balų, neatitinka – 0 balų). Atlikę alternatyvų vertinimą, suskaičiuokite, kiek balų surinko kiekvienas jų.

Sprendimo kriterijai Kriterijaus 
svoris

Galimi pasirinkimai

Iš viso 10
.......................... .............................. ..........................

191



Užduotys klientų savarankiškam darbui
Skyrius 3

Ar racionaliu būdu išskirta geriausia karjeros alternatyva atitiko Jūsų lūkesčius? Jei ne, kodėl manote, jog tai 
nėra geriausias Jūsų pasirinkimas, ko jai trūksta? 

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................................................
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Priedai
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1 PRIEDAS. Karjeros konsultavimo 
kompetencijos
(Šaltinis: Aukštųjų mokyklų studentų karjeros valdymo paslaugų srities kokybės gairės)

Pagrindinės karjeros valdymo specialistų kompetencijos

Pagrindinių 
kompetencijų sritys Kompetencijos 

1. Teorinių ir praktinių žinių apie 
karjerą bei jos valdymą taikymas 

•	 	Taikyti teorinius žmogaus raidos modelius praktinėje veikloje. 
•	 	Taikyti pagrindines karjeros teorijas ir asmeninės karjeros valdymo 

modelius praktinėje veikloje.
•	 	Identifikuoti naujas karjeros srities teorines tendencijas ir jas 

pritaikyti praktinėje veikloje.
•	 	Taikyti karjeros valdymo kompetencijų modelius (nacionalinio 

lygmens ir kt.) praktinėje veikloje.
•	 	Rinkti, analizuoti ir praktinei veiklai panaudoti informaciją apie 

naujausias mokymosi, profesijos, užimtumo galimybių bei darbo 
rinkos tendencijas. 

•	 	Plėtoti karjeros valdymo paslaugas ir programas aukštosiose 
mokyklose.

2. Profesinis elgesys •	 	Vadovautis profesinės etikos principais.
•	 	Vadovautis profesinę veiklą reglamentuojančiais teisės aktais ir kitais 

dokumentais.
•	 	Teikti karjeros valdymo paslaugas, atsižvelgiant į studentų 

individualius skirtumus.
•	 	Skatinti studentų pasitikėjimą savimi ir savarankiškumą, valdant 

asmeninę karjerą.
•	 	Vykdyti karjeros valdymo paslaugų teikimo stebėseną.
•	 	Užtikrinti teikiamų karjeros valdymo paslaugų kokybę. 
•	 	Inicijuoti, organizuoti ir vykdyti praktinius tyrimus, projektus, 

susijusius su karjeros valdymo sritimi. 
•	 	Tobulinti kompetencijas, reikalingas kokybiškam karjeros valdymo 

paslaugų teikimui. 

3. Tarpasmeninis bendravimas •	 	Efektyviai bendrauti žodžiu ir raštu.
•	 	Teikti grįžtamąjį ryšį, skatinant studentų karjeros vystymą ir padedant 

jiems įgyti karjeros valdymo kompetencijas.
•	 	Kurti bendradarbiavimu paremtus profesinius santykius su 

studentais.
•	 	Kurti bendradarbiavimu paremtus darbo santykius su kolegomis, 

institucijomis, organizacijomis, bendruomenėmis, dalijantis savo 
žiniomis ir patirtimi.
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Pagrindinių 
kompetencijų sritys Kompetencijos 

4. Poreikių išsiaiškinimas ir 
nukreipimas

•	 	Įvertinti studentų poreikius ir pasirengimą savarankiškai spręsti 
karjeros problemas.

•	 	Parinkti studentų pasirengimą ir poreikius atitinkančias karjeros 
valdymo paslaugas, tinkamai pristatyti jas studentams bei suteikti 
reikiamą pagalbą joms gauti.

•	 	Plėsti ir palaikyti kontaktus su įvairiomis institucijomis, 
organizacijomis, bendruomenėmis, galinčiomis padėti studentams 
valdyti asmeninę karjerą ir spręsti karjeros problemas. 

•	 	Atpažinti rizikos grupėms priklausančius asmenis ir tinkamai juos 
nukreipti pas kitus specialistus. 

5. Informacinių technologijų 
taikymas

•	 	Taikyti įvairias karjeros valdymo informacines sistemas.
•	 	Teikti karjeros valdymo paslaugas, naudojantis internetu 

prieinamomis priemonėmis.
•	 	Naudoti šiuolaikines informacines komunikacines technologijas ir 

elektronines priemones karjeros valdymo paslaugoms teikti. 

Specialiosios karjeros valdymo specialistų kompetencijos

Karjeros 
konsultavimo 
kompetencijų sritys 

Specialiosios kompetencijos 

1. Teorinių ir praktinių 
žinių apie karjeros 
konsultavimą taikymas

•	 	Taikyti šiuolaikines karjeros konsultavimo sampratas ir principus. 
•	 	Susieti konsultavimo teorijas, modelius ir technikas su karjeros teorijomis bei 

juos taikyti praktinėje veikloje.
•	 	Įvertinti ir palyginti skirtingų karjeros konsultavimo strategijų (modelių, būdų, 

technikų, priemonių) pranašumus ir trūkumus, jų taikymo galimybes bei ribas.
•	 	Įvertinti ir palyginti skirtingų, konsultuojant karjeros klausimais dažniausiai 

naudojamų, karjeros vertinimo būdų, metodų ir procedūrų pranašumus bei 
trūkumus, taikymo galimybes ir ribotumus.

•	 	Rinkti ir analizuoti informaciją apie konkrečias karjeros vertinimo priemones, 
naudojamas karjeros konsultacijose, bei įvertinti šių priemonių kokybę.

•	 	Identifikuoti naujas karjeros konsultavimo srities teorines ir praktines 
tendencijas, jas vertinti bei pritaikyti praktinėje veikloje.

2. Karjeros 
konsultavimo poreikių 
analizė

•	 	Nustatyti ir įvertinti studentų lūkesčius ir poreikius, susijusius su karjeros 
konsultavimu.

•	 	Įvertinti studento motyvaciją ir pasirengimą karjeros konsultavimo procesui.
•	 	Pristatyti ir aptarti su studentais karjeros konsultavimo galimybes, ribas bei 

naudą, atsižvelgiant į studentų poreikius ir jų pasirengimą.
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3. Karjeros 
konsultavimo 
strategijos nustatymas 

•	 	Nustatyti konkrečius karjeros konsultavimo tikslus ir laukiamus rezultatus. 
•	 	Parinkti tinkamą karjeros konsultavimo strategiją (modelį, būdus, technikas, 

priemones), atsižvelgiant į konkrečius karjeros konsultavimo tikslus, studentų 
poreikius ir charakteristikas, atsižvelgiant į savo kompetencijas karjeros 
konsultavimo srityje. 

•	 	Aptarti ir suderinti su studentais konsultavimo tikslus, planą, naudojamas 
priemones, jų galimybes ir ribotumus.

4. Karjeros 
konsultavimo paslaugų 
teikimas

•	 	Valdyti individualaus karjeros konsultavimo procesą.
•	 	Suformuoti, suburti karjeros konsultavimo grupę ir valdyti grupinio karjeros 

konsultavimo procesą.
•	 	Sukurti teigiamą fizinę ir emocinę aplinką karjeros konsultavimui.
•	 	Teikti emocinę ir informacinę paramą studentams.
•	 	Taikyti konkrečią karjeros konsultavimo situaciją atitinkančius konsultavimo 

būdus, technikas ir priemones
•	 	Nustatyti ir suprasti studento individualius ypatumus, susijusius su karjera ir jos 

valdymu.
•	 	Nustatyti ir suprasti studento karjerą veikiančius šeimyninius, socialinius, 

kultūrinius veiksnius.
•	 	Padėti studentams apibrėžti, tirti ir suprasti karjeros problemas, atskleisti 

įvairius karjeros problemų sprendimo būdus, juos įvertinti ir pasirinkti geriausiai 
atitinkančius studentų poreikius bei galimybes.

•	 	Padėti studentams įgyti naudingos patirties ir mokytis, savarankiškai valdyti 
karjerą ir įveikti sunkumus ateityje. 

•	 	Stebėti ir vertinti karjeros konsultavimo procesą bei studentų pažangą.
•	 	Aptarti su studentais konsultavimo procesą ir jo asmeninę pažangą.

5. Karjeros 
konsultavimo paslaugų 
užbaigimas 

•	 	Įvertinti studentų asmeninę pažangą, baigiant karjeros konsultavimo procesą 
•	 	Sukurti tinkamą emocinę aplinką karjeros konsultavimui užbaigtii ir studentų 

pažangai aptarti. 
•	 	Padėti studentams kuo tiksliau ir konkrečiau suformuluoti ir įsivertinti karjeros 

konsultavimo metu pasiektą asmeninę pažangą bei pokyčius, sprendžiant 
karjeros problemą, įgytas / sustiprintas karjeros valdymo kompetencijas. 

•	 	Aptarti su studentais, kaip panaudoti karjeros konsultavimo metu įgytą patirtį ir 
pasiektus rezultatus asmeninės karjeros valdymui. 

•	 	Paskatinti ir padėti studentams nustatyti asmeninės karjeros valdymo žingsnius, 
galimus artimiausiu metu iššūkius bei strategijas jiems įveikti.

6. Karjeros 
konsultavimo paslaugų 
teikimo vertinimas ir 
tobulinimas

•	 	Rinkti, analizuoti ir vertinti duomenis apie studentams teikiamų karjeros 
konsultavimo paslaugų kokybę ir rezultatus.

•	 	Naudoti karjeros konsultavimo paslaugų teikimo vertinimo rezultatus, tobulinant 
šios paslaugos teikimo praktiką.
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2 PRIEDAS. Karjeros valdymo 
specialisto etikos kodeksas 
(Šaltinis: Aukštųjų mokyklų studentų karjeros valdymo paslaugų srities kokybės gairės)

Etikos kodeksas – tai dokumentas, kuris apibrėžia karjeros valdymo specialistų elgesio normas, etikos prin-
cipus, reglamentuoja tarpusavio santykius su kitais karjeros valdymo paslaugų dalyviais, teikiant karjeros 
valdymo paslaugas.

	 Etikos kodekso paskirtis – padėti spręsti etines problemas, priimant optimalius sprendimus.

	 Svarbiausia Karjeros valdymo specialisto etikos kodekso (toliau – Etikos kodeksas) nuostata – as-
meniui skiriamas pagrindinis dėmesys.

	 Santykių su klientais etikos principai:

•	 	Asmeninis požiūris į žmogų. Karjeros valdymo specialistas dirbdamas vadovaujasi princi-
pu, kad asmens niekada negalima traktuoti kaip objekto ir naudoti kaip priemonės pasiekti  
tikslą.

•	 	Individualizuotas priemonių taikymas. Karjeros valdymo specialistas taiko karjeros valdymo 
priemones, atsižvelgdamas į asmens individualius ypatumus bei poreikius.

•	 	Pagarba asmeniui. Karjeros valdymo specialistas gerbia asmens teises ir jo orumą. 

•	 	Objektyvumas ir sąžiningumas. Karjeros valdymo specialistas rūpinasi besikreipusių asmenų 
gerove, teikdamas aktualią ir tikslią informaciją. Karjeros valdymo specialistas padeda kli-
entui atpažinti savo galimybes ir, gerbdamas jo apsisprendimo teisę, leidžia savarankiškai ir 
laisvai priimti sprendimus.

•	 Santykių su klientu nešališkumas. Karjeros valdymo specialistas vengia bet kokio galimo in-
teresų konflikto, kuris lemtų jo profesinius sprendimus ar elgseną. Karjeros valdymo speci-
alistas ryšių su klientais nenaudoja asmeninei, socialinei, profesinei, politinei ar finansinei 
naudai gauti, ypač situacijose, kai tai gali pakenkti teikiant objektyvias paslaugas ir priimant 
teisingus sprendimus.

	 Santykių su kolegomis etikos principai:

•	 	Pagarba kolegoms darbuotojams. Karjeros valdymo specialistas gerbia savo kolegas – jų tei-
ses, asmens orumą.

•	 	Bendradarbiavimas ir konsultavimasis su kolegomis. Karjeros valdymo specialistas, bendrau-
damas su kolegomis, siekia užtikrinti gerą psichologinę atmosferą, konstruktyvius dalykiškus 
tarpasmeninius santykius.
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•	 	Informacijos dalijimasis su kolegomis. Karjeros valdymo specialistas dalijasi turima profe-
sine informacija (išskyrus konfidencialią) su kolegomis, atskleidžia informacijos šaltinius ir 
pateikia ją objektyviai.

•	 	Profesinė pagalba kolegoms. Karjeros valdymo specialistas rodo iniciatyvą ir suteikia profesi-
nę pagalbą kolegai, kuriam tuo metu ši pagalba yra reikalinga. Karjeros valdymo specialistas 
noriai dalijasi savo darbo patirtimi su mažiau patyrusiais ir mažiau įgudusiais kolegomis.

	 Profesinės elgesio etikos principai:

•	 	Nuolatinis profesinis tobulėjimas. Karjeros valdymo specialistas užtikrina savo teikiamų pas-
laugų kokybę, taip pat nuolatinį turimų kompetencijų tobulinimą ir darbui reikalingų naujų 
kompetencijų įgijimą.

•	 	Veikimo kompetencijos ribų nustatymas. Karjeros valdymo specialistas pripažįsta savo kom-
petencijų ribas ir teikia tik tas paslaugas, kurioms jis turi reikiamų kompetencijų.

•	 	Profesinės reputacijos palaikymas. Karjeros valdymo specialistas dirbdamas nenaudoja ne-
patikimų priemonių, metodų, informacijos šaltinių, dėl kurių patarimai, ekspertizės ar išva-
dos gali būti klaidinantys. Karjeros valdymo specialistas prisiima atsakomybę už dėl jo kaltės 
įvykusius konfliktus, jo padarytas klaidas, kurias ištaiso.

•	 	Paslaugų pasiūlos plėtra. Karjeros valdymo specialistas, naudodamas darbo veiksmingumą 
didinančius ir kokybę gerinančius metodus, skatina visų formų informacijos sklaidą, ryšių su 
socialiniais partneriais ir verslo vadybos integraciją, padedančią užtikrinti teikiamų paslaugų 
pasiūlos plėtrą.

•	 	Ryšių su bendradarbiaujančiomis institucijomis ir organizacijomis palaikymas. Karjeros valdy-
mo specialistas skatina institucijas, organizacijas, darbdavius, studentus ir suinteresuotus pa-
vienius asmenis bendradarbiauti, siekiant gerinti teikiamų paslaugų kokybę ir veiksmingumą. 

•	 	Etikos kodekso nuostatų ir taisyklių laikymasis bei pagarba įstatymams. Karjeros valdymo spe-
cialistas laikosi Etikos kodekso ir specialisto veiklą reglamentuojančių teisės aktų nustatytų rei-
kalavimų. Karjeros valdymo specialistas informuoja atitinkamas institucijas apie Etikos kodek-
so reikalavimų nesilaikymo ar įstatymų pažeidimo atvejus. Karjeros valdymo specialistas imasi 
adekvačių priemonių ištaisyti savo, kolegų etinių normų ar įstatymų pažeidimų padarinius.

•	 	Kokybiškų karjeros valdymo paslaugų teikimo tęstinumas. Siekiant užtikrinti kokybiškas kar-
jeros valdymo paslaugas studentams, karjeros valdymo paslaugų teikimo procesas ir jo tar-
piniai rezultatai dokumentuojami, tvarkomi, paskirstomi ir saugomi taip, kad būtų naudinga 
karjeros valdymo specialistams teikti studentui kitas paslaugas. 

•	 	Orientacija į organizacijos tikslus. Karjeros valdymo specialistas dirba ir suteikia paslaugas, 
atsižvelgdamas į aukštosios mokyklos iškeltus bendrus ir karjeros valdymo paslaugų teikimo 
tikslus. Karjeros valdymo specialistas nesiima veiksmų, kurie prieštarautų aukštosios moky-
klos iškeltiems tikslams ir veiklos kryptims. 
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	 Konfidencialumo principai:

•	 	Informacijos konfidencialumas. Karjeros valdymo specialistas gerbia asmens teisę į priva-
tumą ir laikosi atitinkamuose teisės aktuose apibrėžtų darbo su asmeniniais duomenimis 
reikalavimų. 

•	 	Konfidencialumo taikymo sferos. Karjeros valdymo specialistas užtikrina visų paslaugų tei-
kimo formų konfidencialumą: korespondencijos, susirašinėjimo elektroniniu paštu, pokalbių 
telefonu, darbo grupėje, nuotoliniu būdu, šeimoje ir kt. 

•	 	Informavimas apie konfidencialumo ribas. Karjeros valdymo specialistas informuoja studen-
tą apie konfidencialumo ribas.

•	 	Konfidencialios informacijos atskleidimo sąlygų laikymasis. Karjeros valdymo specialistas 
turi teisę atskleisti konfidencialią informaciją tik gavęs studento sutikimą, išskyrus tuos atve-
jus, kai akivaizdus pavojus ir grėsmė kyla studentui ar kitiems asmenims, taip pat įstatymų 
numatytais atvejais.

	 Etikos principai atliekant mokslinius tyrimus, juos publikuojant:

•	 	Tyrimų planavimas. Karjeros valdymo specialistas, atlikdamas mokslinius tyrimus, į kuriuos 
bus įtraukti duomenys apie studentus, žino asmens duomenų naudojimo tyrimų metu ir kon-
fidencialumo principus, užtikrina jų laikymąsi tyrimo problemos iškėlimo, planavimo ir įgy-
vendinimo etapuose.

•	 	Karjeros specialisto atsakomybė vykdant tyrimus. Karjeros valdymo specialistas prisiima at-
sakomybę už moksliniuose tyrimuose dalyvaujančių respondentų gerovę tokia apimtimi, kad 
respondentai nepatirtų neigiamų psichologinių, fizinių ir socialinių padarinių.

•	 	Mokslinių tyrimų dalyvių informavimas. Karjeros valdymo specialistas, prieš atlikdamas 
mokslinius tyrimus, gauna tyrimų dalyvių sutikimą įtraukti duomenis apie juos į mokslinį 
tyrimą. Taip pat informuoja tyrimų dalyvius apie:

A 	 būsimo mokslinio tyrimo procedūrą;

B 	 galimus nepatogumus ir riziką;

C 	 galimybę gauti visus atsakymus į klausimus apie mokslinio tyrimo procedūras;

D 	 galimybę tyrimo dalyviui bet kuriuo metu pasitraukti iš tyrimo;

E 	 galimybę gauti tyrimo rezultatus.

•	 	Duomenų apie tyrimo dalyvius naudojimas kituose moksliniuose tyrimuose. Karjeros valdy-
mo specialistas, teikdamas mokslinio tyrimo duomenis kitam moksliniam tyrimui atlikti, ne-
teikia asmeninių duomenų apie tyrimo dalyvius. 
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	 Etikos principai vykdant privačią praktiką:

•	 	Privačios praktikos suderinamumas. Karjeros valdymo specialistas, užsiimantis vieša karje-
ros valdymo paslaugų teikimo praktika, gali vykdyti ir privačią praktiką.

•	 	Privačios praktikos reklamos tikslumas. Karjeros valdymo specialistas, reklamuodamasis 
kaip privačios praktikos specialistas, visuomenei tiksliai nurodo, kokias profesines paslaugas 
jis teikia, kokią patirtį turi ir kokias konsultavimo technikas jis taiko.

•	 	Privačios praktikos pristatymas per viešųjų paslaugų teikimą. Karjeros valdymo specialistas, 
dirbdamas privačioje arba kitoje organizacijoje, nenaudoja savo kaip privataus praktiko var-
do, teikdamas viešąsias karjeros valdymo paslaugas.

•	 	Etikos kodekso laikymasis vykdant privačią praktiką. Karjeros valdymo specialistas įsiparei-
goja atsisakyti vykdyti privačią praktiką, kuri prieštarauja Etikos kodekso nuostatoms.

	 Etinių problemų sprendimo modelis:

•	 	Etinės problemos ar dilemos pripažinimas. Karjeros valdymo specialistas turi atpažinti rea-
liai egzistuojančią etinę problemą ar dilemą, nes jo emocinė reakcija į iškilusias etines pro-
blemas (pavyzdžiui, nejauki jausena dėl susidariusios sudėtingos situacijos, dėl jo paties ar 
besikreipusio asmens veiksmų, kolegos atsainaus elgesio ir pan.) dažnai tampa paskata pri-
imti nepagrįstus sprendimus.

•	 	Etinės problemos nustatymas. Karjeros valdymo specialistas turi atpažinti visus tiesiogiai su 
etine problema susijusius veiksnius, veikėjus ir situaciją, kurie atitinka Etikos kodekso princi-
pų pažeidimus, nustatyti savo ir kitų probleminės situacijos dalyvių galimas reakcijas.

•	 	Alternatyvių sprendimų svarstymas. Svarstymas turi apimti trumpalaikių ir ilgalaikių padari-
nių kiekvienam probleminės situacijos dalyviui nustatymą bei šiems padariniams mažinti ir 
probleminei situacijai spręsti reikalingos informacijos surinkimą. Esant būtinybei, ieškoma 
papildomos kompetentingų specialistų ar kolegų pagalbos. Karjeros valdymo specialistas turi 
prognozuoti ir apsvarstyti savo bei kitų probleminės situacijos dalyvių emocines reakcijas į kie-
kvieną galimą sprendimą. Karjeros valdymo specialistas taip pat turi apsispręsti, kiek laiko jis 
gali svarstyti situaciją, prognozuoti įvairius sprendimus ir galimų sprendimų scenarijus.

•	 Sprendimo priėmimas. Karjeros valdymo specialistas, iš alternatyvių sprendimų priimdamas vieną ar 
kelis, įvertina tai, kuris iš šių sprendimų geriausiai padėtų visiems probleminės situacijos dalyviams.

•	 Etinės problemos sprendimo pritaikymo patirties įvertinimas. Karjeros valdymo specialistas pri-
siima atsakomybę už etinės problemos sprendimo įgyvendinimo galimus teigiamus ir neigiamus 
padarinius. Tai įpareigoja karjeros valdymo specialistą daryti išvadas ir atlikti įgytos patirties įver-
tinimą. Nustačius, kad etinė problema liko neišspręsta, būtina ieškoti naujų jos sprendimo būdų.

	 Etikos kodekso vykdymo priežiūrą, priemonių, taikomų nevykdant Etikos kodekse išdėstytų princi-
pų, ir kitus etinius klausimus sprendžia aukštoji mokykla.
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III priedas. Karjeros valdymo 
kompetencijų tinklelis

Kompetencija Žinios ir supratimas Gebėjimai Nuostatos

1. Savęs pažini-
mo kompeten-
cijos

1.1. Karjerai 
svarbių asme-
nybės ypatumų 
pažinimas 

Suprasti savęs pažinimo 
reikšmę karjeros valdymui.
Žinoti karjerai svarbius as-
menybės ypatumus, tokius 
kaip asmeninės savybės, 
vertybės, interesai, gabumai, 
kompetencijos ir kt., bei su-
prasti jų sąsajas su karjera.
Žinoti savęs pažinimo ir įver-
tinimo būdus bei priemones. 
Suprasti skirtumus tarp as-
mens savęs vertinimų ir kitų 
(išorinio) vertinimo. 
Suprasti, kodėl karjerai yra 
svarbus realus ir teigiamas 
savęs vertinimas.
Suprasti refleksijos naudą 
savęs pažinimui ir turėti 
refleksyvumo lavinimui reika-
lingų žinių.

Gebėti karjerai svarbių asmeny-
bės ypatumų pažinimui parinkti 
tinkamus būdus ir priemones.
Gebėti įsivertinti karjerai svar-
bius asmenybės ypatumus, 
tokius kaip asmeninės savybės, 
vertybės, interesai, gabumai, 
kompetencijos ir kt.
Gebėti įsivertinti savo stipriąsias 
ir tobulintinas puses.
Gebėti eksperimentuoti su savo 
požiūriais ir elgesiu, įsivertinti 
įgytą patirtį ir panaudoti ją kar-
jerai.
Gebėti savęs pažinimui pasinau-
doti aplinkinių grįžtamuoju ryšiu.

Siekti geriau pažinti 
save.
Siekti ugdyti savo 
refleksyvumą.
Drįsti imtis naujos 
veiklos, siekti atvirai 
tyrinėti save, gauti 
grįžtamąjį ryšį iš kitų.
Siekti vertinti save 
realiai ir teigiamai.

1.2. Asmens 
raidos įtakos 
karjerai pažini-
mas 

Žinoti apie fizinę, psicholo-
ginę ir socialinę asmenybės 
raidą bei jos sąsajas su kar-
jera.
Žinoti apie svarbius gyve-
nimo įvykius (tokius kaip 
šeimos sukūrimas, vaiko 
gimimas, darbo netekimas ir 
kt.) ir jų sukeliamus vaidme-
nų pokyčius.
Suprasti asmens raidos bei 
svarbių gyvenimo įvykių įtaką 
karjerai.

Gebėti įvardyti asmeninei karje-
rai svarbius savo raidos pokyčius 
bei gyvenimo įvykius.
Gebėti stebėti ir apibūdinti savo 
elgesį bei išgyvenimus (mintis, 
jausmus, pojūčius, sąmonės 
būsenas), susijusius su karjerai 
svarbiais įvykiais, suprasti jų 
reikšmę karjeros planams.
Gebėti įvertinti karjeros galimy-
bes asmens raidos kontekste. 

Siekti vertinti kar-
jeros galimybes 
asmens raidos kon-
tekste. 
Siekti atsižvelgti į 
svarbių gyvenimo 
įvykių įtaką asmeni-
nei karjerai. 
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2. Karjeros 
galimybių tyri-
nėjimo kompe-
tencijos

2.1. Karjeros 
informacijos 
rinkimas, įverti-
nimas ir naudo-
jimas 

Suprasti karjeros informaci-
jos reikšmę karjeros valdy-
mui. 
Žinoti įvairias, sistemingą 
karjeros galimybių tyrinėjimą 
leidžiančias, karjeros infor-
macijos formas, šaltinius, 
gavimo būdus, sisteminimo 
schemas.
Žinoti karjeros informacijos 
panaudojimo galimybes ir 
ribotumus. 
Žinoti karjeros informacijos 
kokybės vertinimo būdus bei 
kriterijus.
Suprasti, kaip karjeros infor-
maciją panaudoti asmeninės 
karjeros valdymui.
Suprasti, kaip tobulinti karje-
ros galimybių tyrinėjimą. 

Gebėti įvertinti karjeros informa-
cijos poreikį asmeninės karjeros 
valdymui. 
Gebėti pasirinkti ir naudotis 
įvairiais karjeros informacijos 
šaltiniais, formomis bei gavimo 
būdais. 
Gebėti įvertinti karjeros informa-
cijos, jos šaltinių ir gavimo būdų 
naudą, privalumus ir trūkumus.
Gebėti kurti ir naudoti socialinį 
tinklą karjeros galimybių tyrinė-
jimui. 
Gebėti įvertinti karjeros informa-
cijos kokybę.
Gebėti naudoti karjeros infor-
maciją asmeninės karjeros val-
dymui.

Siekti asmeninės 
karjeros valdymui 
naudoti aktualią ir 
kokybišką karjeros 
informaciją.
Siekti nuolat vertinti 
ir tobulinti savo kar-
jeros galimybių tyri-
nėjimo įgūdžius.

2.2. Pasaulinių 
ekonominės, 
socialinės, tech-
nologinės rai-
dos tendencijų 
tyrinėjimas

Suprasti, kokią įtaką visuo-
menės poreikiai daro darbo 
rinkos ir profesijų poky-
čiams.
Žinoti pagrindines šiuolaiki-
nes pasaulio ekonominės, 
socialinės, technologinės 
raidos tendencijas ir su-
prasti, kokią įtaką jos daro 
dabarties ir ateities karjeros 
galimybėms.
Žinoti pasaulinių ekonomi-
nės, socialinės, technologi-
nės raidos tendencijų tyrimo 
būdus bei priemones.

Gebėti tirti visuomenės poreikius 
ir jų pokyčius bei įvertinti jų įtaką 
asmeninei karjerai.
Gebėti įvertinti karjeros galimy-
bes prognozuojamų ekonominių, 
technologinių bei socialinių po-
kyčių kontekste.
Gebėti nustatyti ekonominių, 
socialinių, technologinių raidos 
tendencijų įtaką asmeninei karje-
rai dabar ir ateityje.

Demonstruoti atvi-
rumą pokyčiams 
pasaulyje ir teigia-
mai juos vertinti. 
Siekti valdyti as-
meninę karjerą, 
atsižvelgiant ne tik į 
asmeninius, bet ir į 
visuomenės porei-
kius. 
Siekti valdyti asmeni-
nę karjerą, atsižvel-
giant į ekonominės, 
socialinės, technolo-
ginės raidos tenden-
cijas. 
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2.3. Užimtumo 
galimybių tyri-
nėjimas

Žinoti įvairias užimtumo for-
mas (nuolatinis darbas, indi-
viduali veikla, darbas pagal 
autorines sutartis ir kt.).
Žinoti reikalavimus savaran-
kiškam verslui bei suprasti jo 
privalumus ir trūkumus.
Žinoti pagrindines darbo 
rinkos tendencijas.
Žinoti darbo rinkos keliamus 
reikalavimus darbuotojams 
(kompetencijoms, asmeni-
nėms savybėms, patirčiai ir 
kt.). 
Žinoti ūkio sektorių, karjeros 
krypčių, organizacijų, darbo 
vietų, profesijų, pareigybių 
sampratas, struktūrą bei tyri-
nėjimo būdus ir priemones.
Suprasti, kaip tarpusavyje 
susijusi informacija apie 
profesijas, užimtumą ir mo-
kymąsi. 

Gebėti rinkti, interpretuoti, 
vertinti bei asmeninės karjeros 
tikslams panaudoti sutrinktą in-
formaciją apie dominančius ūkio 
sektorius, karjeros kryptis, orga-
nizacijas, profesijas, darbo vietas, 
pareigybes.
Gebėti nustatyti reikalavimus 
darbuotojų kompetencijoms bei 
asmeninėms savybėms tam ti-
kruose ūkio sektoriuose, karjeros 
kryptyse, profesijose, organizaci-
jose, darbo vietose, pareigybėse.
Gebėti įvertinti nuosavo verslo 
privalumus ir trūkumus, palyginti 
su asmeniniais interesais bei 
vertybėmis.
Gebėti asmeninės karjeros val-
dymo tikslais pasinaudoti darbo 
rinkos informacija.

Domėtis užimtumo 
galimybėmis.
Demonstruoti atvi-
rumą įvairioms už-
imtumo formoms.
Teigiamai vertinti 
savarankišką verslą.
Siekti ugdyti kom-
petencijas, atsižvel-
giant į darbo rinkos 
reikalavimus.
Siekti vertinti reikala-
vimų darbuotojams 
pokyčius.

2.4. Mokymosi 
galimybių tyri-
nėjimas

Suprasti, kas yra mokymasis 
visą gyvenimą ir kokia jo 
reikšmė karjerai.
Žinoti mokymosi galimybių 
tyrinėjimo būdus ir priemo-
nes. 
Žinoti įvairius paramos mo-
kymuisi šaltinius. 
Suprasti, kaip funkcionuoja 
formalaus ir neformalaus 
ugdymo sistema, kokias 
teises bei pareigas turi jos 
dalyviai.
Suprasti, kaip įgyjamos (to-
bulinamos) kompetencijos 
siejasi su užimtumo galimy-
bėmis.

Gebėti įvertinti įgyjamų kompe-
tencijų naudą asmeninei karjerai.
Gebėti rinkti, vertinti bei asmeni-
nės karjeros tikslams panaudoti 
informaciją apie formalaus ir ne-
formalaus mokymosi galimybes.
Gebėti nustatyti tinkamas mo-
kymosi galimybes, susikurti mo-
kymosi strategiją, atsižvelgiant į 
savo karjeros tikslus.
Gebėti surasti sau tinkamus pa-
ramos mokymuisi šaltinius. 

Teigiamai vertinti 
savo mokymosi gali-
mybes.
Siekti nuolat ugdyti 
karjerai reikalingas 
kompetencijas.
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3. Karjeros pla-
navimo kompe-
tencijos

3.1. Karjeros 
vizijos kūrimas

Žinoti, kas yra karjeros vizija, 
ir suprasti jos ryšį su karje-
ros tikslais, karjeros sėkme.
Žinoti karjeros vizijos kūrimo 
ir koregavimo principus.
Suprasti, kaip karjeros vizija 
siejasi su asmens interesais, 
vertybėmis, gabumais, kom-
petencijomis ir kt. karjerai 
svarbiais asmenybės ypatu-
mais. 
Suprasti, kaip karjeros vizija 
siejasi su gyvenimo vizija bei 
kitų gyvenimo sričių (šeimos, 
laisvalaikio) tikslais.
Žinoti, į kuriuos išorinės 
aplinkos aspektus reikia atsi-
žvelgti kuriant karjeros viziją, 
bei suprasti aplinkos pokyčių 
įtaką vizijos koregavimui. 

Gebėti apibrėžti asmeninės karje-
ros viziją.
Gebėti susieti karjeros viziją su 
asmens interesais, vertybėmis, 
gabumais, kompetencijomis, gy-
venimo vizija, kitų gyvenimo sričių 
tikslais.
Gebėti analizuoti aplinką (grės-
mes ir galimybes) bei save 
(stipriąsias ir silpnąsias puses) 
ir, kurdiant asmeninės karjeros 
viziją, integruoti šios analizės re-
zultatus.
Gebėti susieti karjeros viziją su to-
lesniais karjeros valdymo etapais 
(karjeros sprendimais, tikslais, 
planais ir kt.).
Gebėti keisti karjeros viziją, at-
sižvelgiant į asmens ir aplinkos 
pokyčius.

Siekti valdyti asmeni-
nę karjerą, atsižvel-
giant į savo karjeros 
viziją.
Kuriant karjeros vi-
ziją siekti integruoti 
visus svarbius asme-
nybės bei aplinkos 
veiksnius.
Demonstruoti atvi-
rumą įvairioms kar-
jeros galimybėms. 

3.2. Karjeros 
sprendimų pri-
ėmimas

Žinoti, kas yra karjeros 
sprendimai, jų priėmimo 
modelius, procesą bei krite-
rijus.
Žinoti, kokie sprendimus pri-
imančio asmens bei išorinės 
aplinkos veiksniai daro įtaką 
karjeros sprendimų kokybei. 
Suprasti, kokią įtaką karjeros 
sprendimų priėmimui daro 
išankstinės nuostatos ir ste-
reotipai.
Žinoti karjeros sprendimų 
priėmimo sunkumus bei jų 
įveikimo būdus.
Žinoti karjeros sprendimų 
kokybės gerinimo būdus.

Gebėti parinkti situacijai tinkamą 
karjeros sprendimų priėmimo 
modelį.
Gebėti apibrėžti sprendimo pri-
ėmimo kriterijus bei juos taikyti 
karjeros sprendimų priėmimo 
procese.
Gebėti įvertinti karjeros spren-
dimų kokybei įtakos turinčių as-
mens bei išorinės aplinkos veiks-
nių poveikį karjeros sprendimų 
priėmimui.
Gebėti numatyti potencialius 
galimų karjeros sprendimų pa-
darinius.
Gebėti identifikuoti bei savaran-
kiškai įveikti karjeros sprendimų 
priėmimo sunkumus ar susirasti 
jiems įveikti reikalingą pagalbą.
Gebėti valdyti karjeros sprendi-
mų priėmimo procesą bei laiku 
priimti tinkamus sprendimus.

Siekti laiku priimti 
pagrįstus karjeros 
sprendimus.
Siekti tobulinti karje-
ros sprendimų priė-
mimo gebėjimus.
Siekti nustatyti ir 
įvertinti savo karje-
ros sprendimų priė-
mimo kokybei įtakos 
turinčius asmens bei 
išorinius veiksnius. 
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3.3. Karjeros 
plano sudary-
mas

Žinoti karjeros plano struk-
tūrą, sudarymo etapus, 
turinį.
Žinoti karjeros tikslų apibrė-
žimo kriterijus.
Suprasti, kaip karjeros pla-
nas siejasi su asmens tiks-
lingu bei kryptingu karjeros 
vizijos realizavimu.
Suprasti, kokią įtaką karjeros 
planavimui turi asmens ir 
aplinkos pokyčiai.

Gebėti susieti karjeros planą su 
asmeninės karjeros vizija.
Gebėti apibrėžti ilgalaikius ir 
trumpalaikius karjeros tikslus.
Gebėti sudaryti planą karjeros 
tikslams pasiekti (plane numatyti 
uždavinius, veiklas ir jų tarpu-
savio sąsajas, veiklų trukmę, 
išteklius ir kt. svarbius kompo-
nentus).
Gebėti koreguoti karjeros tikslus, 
planus, atsižvelgiant į asmens ir 
aplinkos pokyčius.

Siekti planuoti kar-
jerą.
Vertinti, kaip karje-
ros planas padeda 
siekti karjeros vizijos 
ir tikslų.
Siekti integruoti 
asmens ir aplinkos 
pokyčius į karjeros 
planą.

4. Karjeros 
įgyvendinimo 
kompetencijos

4.1. Asmeninių 
finansų valdy-
mas

Suprasti, kaip asmens fi-
nansinė situacija susijusi su 
karjeros sprendimais ir gali-
mybėmis.
Žinoti asmeninių finansų 
valdymo priemones, būdus. 
Žinoti apie taupymo bei in-
vestavimo būdus.

Gebėti apibrėžti asmeninius 
finansinius tikslus, kurti jų reali-
zavimo planus bei integruoti juos 
į karjeros planą.
Gebėti sudaryti pajamų ir išlaidų 
biudžetą bei naudotis juo kaip 
efektyvia asmeninių finansų val-
dymo priemone.
Gebėti parinkti sau tinkamus 
taupymo būdus.
Savarankiškai arba su išorine pa-
galba gebėti įvertinti savo inves-
tavimo galimybes bei pasirinkti 
investavimo būdus.

Kelti asmeninius 
finansinius tikslus.
Teigiamai vertinti 
taupymo bei inves-
tavimo galimybes.
Pildyti pajamų ir iš-
laidų biudžetą.
Siekti priimti racio-
nalius, su finansinė-
mis išlaidomis susi-
jusius, sprendimus.
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4.2. Mokymosi 
proceso valdy-
mas 

Žinoti, kokie yra sudėtiniai mo-
kymo proceso elementai, kaip 
nustatyti mokymosi poreikius 
ir kryptingai tobulinti savo ži-
nias, gebėjimus, įgūdžius.
Žinoti efektyvų mokymąsi 
lemiančius veiksnius (tokius 
kaip mokymosi proceso orga-
nizavimas, mokymosi tikslų ir 
uždavinių apibrėžimas, moky-
mosi turinys; mokymosi stilių, 
formų, metodų ir priemonių 
pasirinkimas; mokymosi rezul-
tatų įvertinimas).
Žinoti mokymosi planų suda-
rymo principus.
Žinoti pagrindinius mokymosi 
barjerus ir strategijas, pade-
dančias juos įveikti. 
Žinoti mokymosi efektyvumo 
įvertinimo būdus bei proce-
dūras.
Suprasti, kokią įtaką mokyma-
sis daro karjeros sėkmei.

Gebėti įvertinti asmeninį mokymosi 
poreikį, ilgalaikius ir trumpalaikius 
mokymosi tikslus irjuos susieti su 
karjeros tikslais.
Gebėti sudaryti mokymosi planą, 
savarankiškai organizuoti mokymo-
si procesą.
Gebėti įvertinti mokymosi turinio 
mokymosi tikslų atitikimą.
Gebėti pasirinkti tinkamas moky-
mosi formas, metodus bei prie-
mones.
Gebėti įsivertinti mokymosi stilių ir 
taikyti skirtingus stilius, atsižvelgiant 
į mokymosi tikslus.
Gebėti nustatyti mokymosi bar-
jerus ir pasirinkti strategijas jiems 
įveikti.
Gebėti įsivertinti mokymosi metu 
įgytas kompetencijas.

Siekti nuolat mokytis, 
tobulėti.
Siekti vertinti, ar įgy-
tos kompetencijos 
padeda sėkmingai 
veikti besikeičiančioje 
aplinkoje ir įgyvendinti 
karjeros tikslus.
Siekti prisiimti atsako-
mybę už mokymosi 
tikslus bei rezultatus.

4.3. Darbo 
paieškos proce-
so valdymas

Žinoti darbo paieškos proceso 
etapus, darbo paieškos strate-
gijas, būdus, jų privalumus bei 
trūkumus.
Suprasti, kaip susidaryti dar-
bo paieškos strategiją ir kaip 
valdyti savo darbo paieškos 
procesą.
Žinoti savęs pristatymo prie-
monių (CV, motyvacijos laiškai, 
rekomendacijos ir kt.) parengi-
mo taisykles.
Žinoti efektyvaus prisistatymo 
būdus atrankos pokalbyje.
Žinoti derybų strategijas ir 
taktikas, taikomas derybose 
dėl darbo.
Suprasti įsidarbinimo galimy-
bių sąsajas su individualiais 
karjeros tikslais, turimomis 
kompetencijomis, motyvacija, 
situacija darbo rinkoje. 
Suprasti atsparumo nesė-
kmėms svarbą darbo paieškos 
procese.

Gebėti įvardyti individualius karje-
ros tikslus, turimas kompetencijas, 
motyvaciją bei situaciją darbo 
rinkoje atitinkančias įsidarbinimo 
galimybes.
Gebėti nusistatyti darbo paieškos 
tikslus ir pasirengti darbo paieškos 
strategiją.
Gebėti naudotis įvairiomis darbo 
paieškos strategijomis ir būdais.
Gebėti gauti darbo kolegų, draugų, 
šeimos narių ir kt. pažįstamų pagal-
bą darbo paieškos procese.
Gebėti parengti ir naudoti prisista-
tymo priemones (CV, motyvacijos 
laiškus, rekomendacijas ir kt.).
Gebėti pasirengti ir efektyviai pri-
statyti save atrankos pokalbyje. 
Gebėti pasirengti deryboms dėl 
darbo bei taikyti skirtingas derybų 
strategijas ir taktikas, dalyvaujant 
derybose dėl darbo.
Gebėti įvertinti ir pasirinkti sau tin-
kamą darbo pasiūlymą.

Siekti nustatyti sau 
tinkamas įsidarbinimo 
galimybes. 
Siekti vertinti savo 
darbo paieškos pro-
ceso efektyvumą ir 
tobulinti šį procesą.
Siekti vertinti ir tobu-
linti darbo paieškos 
gebėjimus.
Darbo paieškoje siekti 
naudotis įvairiomis 
darbo paieškos stra-
tegijomis bei būdais.
Darbo paiešką vertinti 
kaip tikslingą, pastan-
gų, laiko bei kompe-
tencijų reikalaujančią 
veiklą. 
Siekti pasimokyti 
iš nesėkmių darbo 
paieškos procese.
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4.4. Įsitvirtini-
mas darbe

Žinoti darbuotojo adaptaci-
jos naujame darbe etapus ir 
lygius.
Žinoti sėkmingo įsitvirtinimo 
darbe būdus ir kriterijus.
Suprasti, kad įsitvirtinimas 
naujame darbe yra tęstinis 
procesas.
Suprasti, kaip sėkmingai 
adaptacijai darbe galima pa-
naudoti bendrąsias kompe-
tencijas, tokias kaip veiklos ir 
laiko planavimas, efektyvus 
prisistatymas, konstruktyvus 
bendravimas ir kt.

Gebėti apibrėžti veiklos ir profe-
sinio tobulėjimo tikslus bando-
majam laikotarpiui.
Gebėti planuoti veiklą, laiką ir 
kitus išteklius taip, kad įgyvendin-
tų išsikeltus tikslus.
Gebėti efektyviai pristatyti save, 
savo idėjas, siūlymus, nuomonę 
(vadovui, darbo grupei). 
Gebėti užmegzti ir palaikyti kon-
taktus darbo vietoje, kurti socia-
linį tinklą.
Gebėti konstruktyviai spręsti ne-
sutarimus ir konfliktus, kylančius 
darbe.
Gebėti valdyti ir (arba) konstruk-
tyviai reikšti emocijas nemalonio-
se, įtemptose darbo situacijose 
(pavyzdžiui, kilus konfliktui). 
Gebėti išsiaiškinti ir susikurti kar-
jeros galimybes darbo vietoje.

Prisiimti atsakomy-
bę už įsitvirtinimą 
darbe.
Siekti nuolat mokytis 
ir tobulėti, klausiant 
grįžtamojo ryšio (iš 
kolegų, vadovo), 
analizuojant savo 
veiklą.
Siekti plėtoti santy-
kius naujame darbe.
Demonstruoti atka-
klumą ir atsparumą 
nesėkmėms, įsitvirti-
nant įvairiose veiklos 
ir bendravimo situa-
cijose naujoje darbo 
vietoje.

4.5. Karjeros 
pokyčių valdy-
mas

Žinoti, kas yra karjeros po-
kyčiai, ir suprasti, kad jie yra 
neatsiejama karjeros dalis.
Žinoti karjeros pokyčių gali-
mybę rodančius veiksnius ir 
situacijas, suprasti jų reikš-
mę.
Žinoti karjeros pokyčių 
etapus ir su jais susijusius 
sunkumus.
Žinoti karjeros pokyčių įveiki-
mo strategijas.
Suprasti karjeros pokyčių 
planavimo ir įgyvendinimo 
procesą.
Žinoti karjeros (profesijos, 
darbo, studijų ir kt.) pokyčių 
rizikos veiksnius ir būdus, 
kaip juos sumažinti, įveikti.
Žinoti paramos šaltinius kar-
jeros pokyčių laikotarpiu ir 
būdus, kaip jais pasinaudoti.

Gebėti identifikuoti asmeninės 
karjeros pokyčių galimybę rodan-
čius veiksnius bei situacijas.
Gebėti pasirinkti karjeros poky-
čių kryptį, pakeisti karjeros viziją, 
nustatyti naujus karjeros tikslus.
Gebėti įvertinti asmeninę karje-
ros pokyčių motyvaciją.
Gebėti įvertinti iš vienos veiklos į 
kitą perkeliamas kompetencijas 
bei nusistatyti, kokių kompeten-
cijų trūksta naujai veiklai.
Gebėti parengti karjeros pokyčių 
realizavimo planą.
Gebėti įvertinti karjeros pokyčių 
riziką, identifikuoti ir įveikti skir-
tingais karjeros keitimo etapais 
kylančius sunkumus.
Gebėti taikyti karjeros pokyčių 
įveikimo strategijas.
Gebėti pasinaudoti karjeros 
pokyčiams reikalinga parama, 
efektyviai valdyti pokyčių metu 
kylantį stresą.

Teigiamai vertinti 
karjeros pokyčių 
galimybę.
Demonstruoti atvi-
rumą karjeros poky-
čių galimybę rodan-
tiems veiksniams, 
siekti juos suprasti.
Siekti prisiimti asme-
ninę atsakomybę už 
su karjeros pokyčiais 
susijusius sprendi-
mus, proceso valdy-
mą, pokyčių sėkmę.
Siekti įvertinti po-
kyčių riziką, priimti 
apgalvotus sprendi-
mus.
Demonstruoti ryžtą 
bei atkaklumą, įvei-
kiant pokyčių kelia-
mus sunkumus.
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4.6. Karjeros 
derinimas su 
kitomis gyveni-
mo sritimis

Žinoti skirtingas gyvenimo 
sritis (karjera, laisvalaikis, 
šeima ir kt.), asmens vai-
dmenis jose (vyras, žmona, 
tėvas, mama, sūnus, dukra; 
darbuotojas, vadovas, kole-
ga, draugas, bendruomenės 
narys ir kt.) ir suprasti su 
vaidmenimis susijusias atsa-
komybes.
Suprasti, kas yra gyvenimo 
stilius ir kaip jis yra susijęs 
su skirtingų gyvenimo sričių 
(karjeros, laisvalaikio, šeimos 
ir kt.) bei vaidmenų derini-
mu.
Suprasti, kiek tinkamas skir-
tingų vaidmenų atlikimas gali 
pareikalauti pastangų, laiko 
bei finansinių išteklių.
Suprasti, kad svarbu sude-
rinti įvairias gyvenimo sritis 
(vaidmenis) ir žinoti būdus, 
kaip tai padaryti.

Gebėti apibrėžti sau svarbias 
savo gyvenimo sritis ir vaidme-
nis.
Gebėti apibūdinti savo gyvenimo 
stilių ir apibrėžti savo gyvenimo 
prioritetus, viziją, misiją, tikslus.
Gebėti įvardyti karjeros reikš-
mę, siejant su kitomis gyvenimo 
sritimis, tokiomis kaip šeima, 
laisvalaikis.
Gebėti planuoti, organizuoti savo 
veiklas, laiką, išteklius taip, kad 
palaikytų balansą tarp įvairių 
sau svarbių gyvenimo sričių ir 
vaidmenų.

Siekti nusistatyti gy-
venimo prioritetus, 
įvardyti karjeros 
reikšmę, siejant su 
kitomis gyvenimo 
sritimis.
Siekti apibrėžti sau 
svarbius gyvenimo 
vaidmenis bei nusta-
tyti jų prioritetus.
Siekti darnos tarp 
įvairių gyvenimo sri-
čių ir vaidmenų.
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 „Visi modeliai yra klaidingi, 
bet kai kurie yra naudingi.“ 

G. E. P. Box, 1976

Rašant kursinius ar mokslinius darbus, jei buvo atliekamas tyrimas, visada yra 
aprašomos tyrimo metu naudotos matavimo priemonės. Aprašant šias priemones 
yra svarbu pateikti informaciją apie jų patikimumą (angl. reliability), labai dažnai ir 
validumą (angl. validity). Taip skaitytojui parodoma, kad galima pasitikėti gautais 
tyrimo rezultatais, nes naudojamos patikimos ir validžios priemonės. Priemonių pa-
tikimumas ir validumas dažnai ir nurodomas metodikų aprašymo dalyje. Jei darbo 
tikslas būtų kurti, standartizuoti ar adaptuoti priemonę, tai patikimumas ir validu-
mas galėtų būti nagrinėjami ir aprašomi pateikiant tyrimo rezultatus. Patikimumas 
ir validumas yra du atskiri, tačiau susiję vienas su kitu rodikliai. 





11/    V i d i n i s  s u d e r i n t u m a s

Patikimumas	

1  s k y r i u s

Patikimumas dažniausiai įvardijamas kaip priemonių kokybės kriterijus – ma-
tavimų tikslumas, stabilumas (Meidus, 2004). Priemonės patikimumas taip pat pa-
sako, koks jos pastovumas. Literatūroje pateikiama įvairių patikimumo rūšių, ta-
čiau gana retai jos visos pristatomos tame pačiame moksliniame darbe. Dažniausiai 
psichologijos moksliniuose darbuose aprašomi vidinis suderintumas (angl. internal 
consistency), pakartotinių testavimų patvirtintas patikimumas (angl. test-retest relia-
bility), dalijimo pusiau metodu skaičiuotas patikimumas (angl. splif-half reliability) 
ir vertintojų sutariamumas (angl. inter-rated reliability). Labai dažnai moksliniuose 
darbuose pateikiamas tik naudotų priemonių vidinis suderintumas. Rečiau, bet kar-
tais reikia pateikti ir kitus skaičiavimus. Tai priklauso nuo naudojamų priemonių, 
tyrimo atlikimo ir darbo tikslų. 

1.  Vidinis suderintumas

1.1.  Aprašymas

Vidinis suderintumas turi būti pristatomas, kai iš kelių kintamųjų žadama su-
daryti vieną naują rodiklį, kintamąjį, pavyzdžiui, skaičiuojamas 10 pasitikėjimo sa-
vimi skalės klausimų vidutinis balas, kuris vėliau ir bus naudojamas analizuojant, o 
atskiri klausimai nenaudojami. Pristatomas skalių, klausimynų, subtestų, subskalių 
ar kintamųjų grupių, bet ne vieno kintamojo vidinis suderintumas. Esant vienam 
kintamajam vidinio suderintumo neįmanoma apskaičiuoti, nes šis suderintumas pa-
remtas koreliacijomis tarp kintamųjų. Vidinis suderintumas pristatomas kaip Cron-
bacho alfa (angl. Cronbach’s alpha) koeficientas. Cronbacho alfa išreiškiama skaičiu-
mi. Dažnai rašoma: Cronbacho α = skaičius. Vidinis suderintumas turėtų būti nuo 0 
iki 1. Jei Cronbacho alfa siekia 0,60, tai tinka tyrimams. Tačiau dažnai norima, kad 
Cronbacho alfa būtų 0,70 ar daugiau, kad skalę ar klausimų grupę būtų galima laikyti 
suderinta (Aiken, 2002). Sutariama, kad Cronbacho alfa tinkamumas priklauso ir 
nuo to, kokie sprendimai bus daromi ta priemone. Pavyzdžiui, jei ji bus naudojama 
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diagnostiniais tikslais, tai vidinis suderintumas turėtų būti geras. Moksliniuose dar-
buose gerai, kai Chronbacho alfa yra didesnė nei 0,70.

Vidinis suderintumas gali būti ir nuo 0 iki –1, tačiau tokios Chronbacho alfos 
negalima skelbti ir būtina peržiūrėti naudojamą priemonę. Jei vidinis suderintumas 
neigiamas arba labai mažas teigiamas dydis, gali būti, kad klausimai nesuderinti tar-
pusavyje arba vieni klausimai yra apie vienus aspektus, o kiti apie kitus ir jų never-
tėtų sudėti kartu. Taip pat gali būti, kad kai kurie kintamieji liko neperkoduoti, t. y. 
neapversti atsakymo variantai, kitaip tariant, vienu metu buvo įtraukti skirtingų po-
lių arba susiję neigiamais ryšiais klausimai (jų koreliacijos koeficientas neigiamas). 
Norint šiuos klausimus analizuoti kartu, kai kurie jų turi būti apversti, perkoduoti 
(angl. recoded), tai yra jų atsakymo variantai turi būti atvirkštiniai, kad koreliacijos 
tarp kintamųjų būtų teigiamos. Dažnai naudojant kitų sudarytas skales ar klausimy-
nus, būna nurodyta, kurie klausimai turėtų būti perkoduoti. Perkodavimas atlieka-
mas SPSS programa (Transform – Recode into different variables) (1 pav.). Paspaudus 

šią nuorodą, atsidaro lentelė, kurioje nu-
rodome, kurį kintamąjį perkoduosime 
(pvz., p2). Jį ir perkeliame į kintamojo 
langelį (angl. numeric variable). Tuomet 
prie kintamojo atsiranda klaustukas. 

Prie išvesties kintamojo (angl. 
output variable) reikia nurodyti nau-
jojo kintamojo vardą (pvz., rp2) ir pa-
spausti mygtuką „Keisti“ (angl. change) 
(2  pav.). Kintamojo langelyje matome, 
kad p2 pakeičiamas į rp2. Taip duome-

nų rinkmenoje išlaikysime 
abu šios kintamuosius, vieną 
tokį, koks buvo, o kitą – per-
koduotą. Visuomet geriau 
duomenų rinkmenoje išsau-
goti abu kintamuosius  – ne-
perkoduotą ir perkoduo-
tą. Tuomet spaudžiamas 
mygtukas „Senos ir naujos 
reikšmės“ (angl. old and new  
values) (2 pav.).1 pav.  Kintamųjų perkodavimo funkcija



13/    V i d i n i s  s u d e r i n t u m a s

2 pav.  Kintamųjų reikšmių pakeitimas

Atsidarius naujai lentelei, prie senų reikšmių (angl. old value) reikšmių lange-
lyje nurodome vieną iš kintamojo reikšmių, tarkime, 1 (3 pav.). O naujų reikšmių 
pusėje (angl. new value) įrašome naują reikšmę, kurią norime suteikti. Jei kintamojo 
matavimų skalė yra nuo 1 iki 5, vadinasi, vienetas turi atitikti penketą. Tokiu atveju 
įrašome 5 naujų reikšmių pusėje ir spaudžiame mygtuką „Pridėti“ (angl. add).

Taip padaroma su visomis likusiomis reikšmėmis (dvejetas turi būti perkoduo-
tas į ketvertą, trejetas į trejetą, ketvertas į dvejetą, o penketas į vienetą) (4 pav.). Turi 
būti perkoduotos visos kintamojo reikšmės. Tuomet spaudžiamas mygtukas „Tęsti“ 
(angl. continue) ir pagrindiniame lange OK. Duomenų rinkmenoje paskutiniame 
stulpelyje bus įrašytas naujas perkoduotas kintamasis. 

Kintamuosius perkoduoti būtina (jei tik taip reikia daryti), nes kartais jų neper-
kodavę galime gauti net ir neigiamą Cronbacho alfą, o to tikrai negalima skelbti. Tad 
svarbu nusimanyti apie savo kintamuosius ir žinoti, ar nereikia jų perkoduoti.
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1.2.  Vidinio suderintumo skaičiavimas

Vidinio suderintumo skaičiavimas yra SPSS programos dalis (Analyze – Scale – 
Reliabity analysis) (5 pav.).

Paspaudus nuorodą atsidaro patikimumo analizės lentelė. Į kintamųjų (angl. 
items) langelį reikia sukelti visus kintamuosius, kurie bus naudojami tai analizei 
ir kuriuos ketinama sujungti į vieną kintamąjį (6 pav.). Tarkim, norime patikrin-
ti, ar kintamieji p1, p2, p3 ir p4 (tai yra pasitikėjimo savimi klausimai) yra tarpu-
savyje suderinti, nes juos būtų galima sujungti į vieną pasitikėjimo savimi skalę. 

3 pav. S enos ir naujos kintamojo reikšmės įrašymas

4 pav.  Visų senų ir naujų kintamojo reikšmių perkodavimas
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5 pav.  Vidinio suderintumo skaičiavimo funkcija

6 pav.  Vidinio suderintumo 
skaičiavimas
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Įprastai jau programoje būna nurodyta, kad bus skaičiuojama Cronbacho alfa (myg-
tukas model). Paspaudus mygtuką „Statistika“ (angl. statistics), atsidaro naujas lan-
gas, kuriame varnele reikėtų pažymėti skalės, jei kintamasis ištrintas, funkciją (angl. 
scale if item deleted). Tai leistų įvertinti atskirus klausimus ir galimą jų problemišku-
mą. Pasirinkus spaudžiama nuoroda „Tęsti“.

Tada spaudžiamas mygtukas OK (7 pav.) ir duomenų išvesties lange (angl. out-
put), kuriame pateikti atliktos analizės rezultatai, galima juos nagrinėti.

7 pav.  Vidinio 
suderintumo skaičiavimo 
užbaigimas

Pirmiausia duomenų išvesties lange pateikiama, kiek tiriamųjų duomenų buvo 
įtraukta į analizę (angl. valid), kiek jų turi praleistas bent vieno iš šių kintamųjų reikš-
mes ir neįtraukti į analizę (angl. excluded) ir kiek iš viso yra tiriamųjų rinkmenose 
(angl. total) (8 pav.). Tada kitoje lentelėje yra pateikiama Cronbacho alfa (šiame pavyz-
dyje Cronbacho α = 0,712). Cronbacho alfai apskaičiuoti buvo naudojami keturių kin-
tamųjų duomenys, kurie nurodomi stulpelyje „Kintamųjų skaičius“ (angl. N of items). 
Cronbacho alfa yra didesnė nei 0,70; tad galima teigti, kad šią keturių klausimų grupę, 
iš kurios žadama sudaryti pasitikėjimo savimi skalę, galima laikyti suderinta.

8 pav.  Cronbacho alfa 
koeficientas duomenų 
išvesties lange
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Bendros kintamųjų statistikos (angl. item-total statistics) lentelė rodo, kaip gali 
pasikeisti Cronbacho alfa pašalinus iš analizės vieną ar kitą kintamąjį (9 pav.). Tarki-
me, neįtraukus p1 kintamojo, likusių trijų kintamųjų (p2–p4) vidinis suderintumas 
sumažėtų iki 0,686. Tai matyti iš paskutinio stulpelio – Cronbacho alfa, jei kintamasis 
pašalintas (angl. Cronbach’s alpha if item deleted). Kiti stulpeliai rodo skalės vidurkio, 
dispersijos ar koreliacijų pakitimus, jei tas kintamasis nebūtų įtrauktas į analizę. Na-
grinėjamu atveju Cronbacho alfa sumažėtų, iš analizės pašalinus bet kurį kintamąjį. 
Tad to daryti nėra prasmės. Bet jei Cronbacho alfa smarkiai padidėtų (pvz., nuo 
0,60 iki 0,80), tuomet galima svarstyti tam tikro kintamojo neįtraukimą sujungiant 
kintamuosius. Tačiau visuomet reikia pagalvoti, ar įmanoma pagrįsti kintamojo neį-
traukimą teoriškai, ypač turint verstas ir kitų autorių sudarytas skales ar priemones. 
Vidinį suderintumą savo darbuose visada galime palyginti su kitų autorių (jei kas 
nors jau naudojo tą priemonę) pristatomu suderintumu, tačiau nereikėtų pateikti 
vien kitų autorių rezultatų ir nepristatyti savo tyrimo imtyje gauto vidinio suderin-
tumo. Visuomet svarbu darbuose pristatyti vidinį suderintumą, apskaičiuotą naudo-
jant surinktus duomenis. Jei atliekami eksperimentai, stebėjimai, kokybiniai tyrimai 
ir nesujungiami kintamieji, tai vidinis suderintumas paprastai nėra pristatomas. 

1.3.  Užduotis

Visų užduočių duomenų rinkmena, jos aprašymas ir atsakymai yra pateikti Vil-
mantės Pakalniškienės puslapyje (www.fsf.vu.lt, prie Bendrosios psichologijos kate-
dros). Koks yra kintamųjų, kurie sudarytų prieraišumo prie mamos skalę ir prierai-
šumo prie tėčio skalę, Chronbacho alfa?

2.  Pakartotinių testavimų patvirtintas patikimumas

2.1.   Aprašymas

Pakartotinių testavimų patvirtintas patikimumas skaičiuojamas tada, kai tai pa-
čiai imčiai, tiems patiems tiriamiesiems ta pati priemonė ar klausimai pateikiami 
bent du kartus skirtingu laiku. Tarkime, pasitikėjimo savimi skalę savo tiriamųjų 

9 pav.  Bendros 
kintamųjų statistikos 
lentelė
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paprašėme užpildyti mokslo metų pradžioje ir praėjus trims mėnesiams. Daroma 
prielaida, kad tarp skirtingų matavimų neturėtų būti matuojamo konstrukto pasi-
keitimų. Tai tarsi konstrukto stabilumo matavimas laikui bėgant. Savaime supran-
tama, kad ilgas laiko tarpas tarp matavimų (pvz., 10 metų) gali konstruktus pakeisti 
ir tokiu atveju nebus galima rasti jų ryšio. Tačiau jei laiko tarpas tarp matavimų yra 
trumpas, ryšys gali būti labai stiprus. 

2.2.  Pakartotinių testavimų patvirtinto patikimumo skaičiavimas

Labai dažnai pristatant šį patikimumą skaičiuojamas vidinis suderintumas pir-
mu ir antru matavimu ir jie lyginami tarpusavyje. Taip pat skaičiuojamos ir korelia-
cijos tarp dviejų matavimų. Koreliacijas galima apskaičiuoti naudojant SPSS progra-
mą (Analyze – Correlate – Bivariate) (10 pav.). 

10 pav.  Koreliacijų 
skaičiavimo funkcija

Paspaudus nuorodą, atsidaro naujas langas. Į kintamųjų langelį sukeliame tuos 
kintamuosius (natūralu, kad jie turi būti dviejų skirtingų matavimų), tarp kurių ko-
reliaciją norime apskaičiuoti (11 pav.). Tarkime, kintamasis p1 būtų pirmu mata-
vimu, o p2 – antru matavimu naudotas tas pats klausimas ir norime įvertinti ryšį  
tarp jų.  

Iš koreliacijos koeficientų (angl. correlation coefficients) reikia pasirinkti Pirsono 
(Pearson) arba Spirmeno (Spearman) koreliacijos koeficientą (11 pav.). Vieno ar kito 
koreliacijos koeficiento pasirinkimas priklauso nuo turimų kintamųjų. Jei kintamie-
ji normaliai pasiskirstę, taikome Pirsono koreliaciją, jei duomenys nėra normaliai 
pasiskirstę, yra ranginiai ar jų mažai (mažiau nei 20 stebėjimų) – Spirmeno kore-
liaciją. Pasirinkę koeficientą ir paspaudę OK, SPSS programos duomenų išvesties 
lange matome koreliacijos tarp tikrinamų kintamųjų (tarp p1 ir p2) lentelę (12 pav.). 
Koreliacijos koeficientai gali būti nuo –1 iki 1. Kuo arčiau vieneto, tuo didesnis yra 
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koreliacijos koeficientas. Jei koeficientas yra teigiamas, vadinasi, kintamieji susiję 
teigiamu ryšiu, tai yra, didėjant vieno kintamojo reikšmėms, didėja ir kito kinta-
mojo reikšmės. Jei kintamieji susiję neigiamu ryšiu (koreliacijos koeficiento reikšmė 
neigiama), didėjant vienam kintamajam, kitas kintamasis mažėja. Koreliacinės len-
telės įstrižainėje visuomet yra vienetai, nes pats kintamasis yra tapatus sau (pvz., p1 
tapatus p1), tai ir koreliacijos koeficientas bus vienetas. Koreliacijos koeficientai yra 

11 pav.  Koreliacijos tarp dviejų skirtingų matavimų skaičiavimas
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pirmoje kiekvieno langelio eilutėje (pvz., pažymėtas koreliacijos koeficientas tarp p1 
ir p2 yra 0,351). Antra langelio eilutė parodo p reikšmę (reikšmingumo lygmenį). 
Jei p reikšmė yra < 0,05, tai šių kintamųjų koreliacijos koeficientas yra statistiškai 
reikšmingas, nors pats jis gali būti ir nedidelis. 

Paskutinė langelio eilutė (N) rodo, kelių tiriamųjų duomenys buvo įtraukti į šio 
koreliacijos koeficiento skaičiavimą. Šiame pavyzdyje yra panaudoti 327 tiriamųjų 
duomenys. Koreliacija tarp pirmo ir antro matavimo kintamųjų yra statistiškai reikš-
minga, nors vidutinė. Vadinasi, konstruktas tik iš dalies išlieka stabilus. Kalbant apie 
konstrukto stabilumą laikui bėgant, norėtųsi tvirtesnių koreliacijų, bent jau daugiau 
kaip 0,60–0,70 (Pallant, 2003).

Kartais skaičiuojant pakartotinių testavimų patvirtintą patikimumą pristato-
mas Spirmeno ir Brauno koeficientas (Spearman–Brown). Šis koeficientas dažnai 
nurodomas pristatant lygiagrečių formų patikimumą. Spirmeno ir Brauno koefici-
ento skaičiavimas yra SPSS programos dalis (Analyze – Scale – Reliabity analysis) 
(13 pav.).

Paspaudus nuorodą atsidaro patikimumo analizės lentelė. Į kintamųjų langelį 
sukeliami visi kintamieji, kurie bus naudojami tai analizei. Tarkim, norime patikrin-
ti konstrukto stabilumą, kuris buvo vertintas p1 ir p2 kintamaisiais dviem skirtin-
gais matavimais. Standartiškai jau programoje būna nurodyta, kad bus skaičiuoja-
ma Cronbacho alfa (mygtukas model), bet reikia taikyti padalijimo pusiau metodą  
(angl. split half) (14 pav.).

Tada spaudžiame mygtuką OK ir duomenų išvesties lange galime nagrinėti re-
zultatus. Spirmeno ir Brauno koeficientas yra lentelės apačioje. Matome, kad pirma 
ir antra dalis (šiuo atveju pirmas ir antras matavimai) turi po vieną kintamąjį (jie yra 

12 pav.   Koreliacijos tarp dviejų skirtingų matavimų rezultatai
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nurodyti lentelės apačioje). Literatūroje rašoma, kad Spirmeno ir Brauno koeficiento 
dydis 0,80 rodo adekvatų priemonės konstrukto stabilumą, o 0,90 – gerą testo kons-
trukto stabilumą (Kaplan and Saccuzzo, 2001). Kartais tinka ir reikšmė 0,60, ypač kai 
taikomi dar kuriami metodai (Brace et al., 2006). Pateiktame pavyzdyje koeficientas 
yra nedidelis – 0,520 (15 pav.). Tai rodo, kad konstruktas nėra stabilus. 15 pav. taip 
pat pateikiama koreliacija tarp kintamųjų, gauta skaičiuojant (r = 0,351). 

13 pav. S pirmeno ir Brauno koeficiento skaičiavimas

14 pav.  Dalijimo 
pusiau metodo 
pasirinkimas
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2.3.  Užduotis

Tyrimo metu vaikai du kartus (mokslo metų pradžioje ir mokslo metų pabaigo-
je) atsakė į kelis klausimus apie naudojimosi internetu namuose taisykles. Įvertinki-
te, koks pakartotinių testavimų patvirtintas patikimumas (tai1 ir tai2 kintamųjų)? 

3.  Dalijimo pusiau metodu  
skaičiuotas patikimumas

3.1.  Aprašymas ir skaičiavimas

Dalijimo pusiau metodu skaičiuotas patikimumas kartais dar vadinamas lygia-
grečių formų patikimumu. Dažnai tikrinamos labai panašios kintamųjų, klausimų 
grupės, kurios matuoja tą patį konstruktą ir yra paimtos iš panašaus ar to paties 
klausimyno arba vienas testas turi dvi lygiagrečias formas. 

3.2.  Dalijimo pusiau metodu nustatyto patikimumo skaičiavimas

Tuomet yra skaičiuojami keli koeficientai: kiekvienos dalies Cronbacho alfa ko-
eficientai, Spirmeno ir Brauno arba Gatmano koeficientas (angl. Guttman split-half 
coefficient) ir koreliacijos tarp dalių. Spirmeno ir Brauno arba Gatmano koeficientų 
skaičiavimas yra SPSS programos dalis (14 pav.). Paspaudus nuorodą atsidaro pati-
kimumo analizės lentelė. Į kintamųjų langelį reikia sukelti visus kintamuosius, kurie 
bus naudojami tai analizei (p1–p4). O tada, paspaudę mygtuką OK, galite nagrinėti 
rezultatus duomenų išvesties lange. 

15 pav. S pirmeno ir Brauno 
koeficientas duomenų 
išvesties lange
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Spirmeno ir Brauno koeficientas yra lentelės apačioje. Taip pat matyti, kad pir-
ma ir antra dalis turi jau po du kintamuosius (jie yra nurodyti apačioje) (16 pav.). 
Pateiktame pavyzdyje Spirmeno ir Brauno koeficientas yra 0,708. Tad koeficiento 
dydis rodo, kad visa skalė nėra bloga, tačiau šiek tiek trūksta iki labai gero patikimu-
mo. Jei Spirmeno ir Brauno koeficientas yra didelis, tai visa skalė, testas yra patikimi 
ir tada galima manyti, kad atskiros formos ar dalys yra susijusios ir todėl galima būtų 
naudoti vieną iš jų arba abi, bet skirtingais matavimais. Čia taip pat pateikiama ir 
koreliacija tarp atskirų dalių kintamųjų.

Gatmano koeficiento skaičiavimas yra SPSS programos dalis (Analyze – Scale – 
Reliabity analysis). Šis koeficientas nereikalauja tapačių dispersijų tarp dviejų formų 
ar dalių. Tai tarsi Spirmeno ir Brauno koeficiento modifikacija. Paspaudus nuorodą 
„Patikimumo analizė“, atsidaro lentelė. Į jos kintamųjų langelį reikia sukelti kinta-
muosius, kurie bus naudojami analizei (p1–p4) (17 pav.).

16 pav.  Kintamųjų 
p1–p4 Spirmeno ir Brauno 
koeficientas duomenų 
išvesties lange

17 pav.  Gatmano koeficiento pasirinkimo funkcija
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Renkantis modelį reikia spausti „Gatmano koefi-
cientas“ (17 pav.), mygtuką OK ir nagrinėti rezultatus 
duomenų išvesties lange (18 pav.). Pateikiami šeši koe-
ficientai. Ketvirtas iš jų ir yra Gatmano koeficientas. Jo 
interpretacija yra tokia pat kaip Spirmeno ir Brauno koe-
ficiento. Šiame pavyzdyje gautas patikimumas rodo, kad 
visa skalė nėra bloga, tačiau šiek tiek trūksta iki labai gero 
patikimumo.

3.3.  Užduotis

Tyrimo metu vaikai atsakė į klausimus apie naudojimosi internetu namuose tai-
sykles. Vaikai skundėsi, kad klausimai panašūs ir jų galėtų būti mažiau. Ar galima 
10 klausimų apie taisykles padalyti į dvi dalis ir vieno matavimo metu naudoti tik 
vieną jų?

4.  Vertintojų sutariamumas

4.1.  Aprašymas

Vertintojų sutariamumas – tai dviejų ar daugiau asmenų sutariamumas. Tarki-
me, du asmenys atlieka tyrimą vaikų darželyje ir prašo vaikų įvertinti siužetą, kurį 
parodė. Abu asmenys vertina vaikų pasisakymus pagal tam tikrą skalę, nematydami 
vienas kito vertinimų. Baigus tyrimą svarbu žinoti, kaip abu asmenys vertino ir koks 
jų sutariamumas. Jei vienas asmuo pirmo vaiko pasisakymą vertina kaip neigiamą, 
o kitas – kaip teigiamą, tai asmenys nesutaria. Sutariamumui vertinti yra svarbus 
išankstinis tyrėjų apmokymas ar aiškių vertinimo kriterijų sudarymas. 

4.2.  Vertintojų sutariamumo skaičiavimas

Dviejų vertintojų sutariamumui nustatyti skaičiuojamas Koheno kapos matas 
(angl. Cohen’s kappa). Koheno kapa gali būti nuo 0 iki 1. Kuo ji didesnė, tuo didesnis 
patikimumas. Kapai artėjant prie nulio, tyrėjų sutariamumas mažėja. Koheno kapą 
galima rasti naudojant SPSS programą (Analyze – Descriptive statistics – Crosstabs) 
(19 pav.).

Atsidarius naujai lentelei, į eilučių (angl. row(s)) ir stulpelių (angl. column(s)) 
langelius įkeliami pirmo ir antro vertintojo duomenys (kintamieji) (20 pav.). 

18 pav.  Gatmano koeficientas 
duomenų išvesties lange
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19 pav.  Koheno 
kapos funkcija

20 pav.  Vertintojų 
duomenų 
nurodymas
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Paspaudus mygtuką „Statistika“, atsidaro nauja lentelė, kurioje reikia pažymėti 
kapos koeficientą ir spausti mygtuką „Tęsti“ (21 pav.), o pagrindiniame lange – myg-
tuką OK. 

Duomenų išvesties lange lentelėje pristatomas vertintojų sutarimas. Iš jos ma-
tyti, kad yra atvejų, kai abu vertintojai sutaria (22 pav.). Pavyzdžiui, ir vienas, ir kitas 
150 atvejų vertina trejetu. Tačiau net 41 atveju pirmas vertintojas vertino trejetu, o 
antras – ketvertu. 

21 pav.  Koheno kapos koeficiento pažymėjimas

22 pav.  Vertintojų 
sutariamumas duomenų 
išvesties lange

Iš kitos lentelės matyti, koks yra sutarimo koeficientas (23 pav.). Šiame pavyz-
dyje sutarimo koeficientas tik 0,169. Kapa rodo, kiek abu vertintojai sutaria tarpusa-
vyje, bet nenurodo jokių priežasčių, dėl ko jie nesutaria. Autoriai pristato skirtingas 
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šio koeficiento gaires. Jei kapa yra 0,40–0,60, tai sutarimas vidutinis, jei 0,61–0,80 – 
pakankamas, o jei 0,81–1,00 – beveik idealus (Landis and Koch, 1977). Bet vėl viskas 
priklauso nuo to, koks tyrimas ir kas vertinama. Šiame pavyzdyje nėra jokio vertin-
tojų sutarimo. 

Jei vertintojų ne vienas (trys ar daugiau), dažnai yra skaičiuojamas Fleiso ka-
pos koeficientas (angl. Fleiss’ kappa), tačiau, naudojant SPSS programą, norint gau-
ti šį koeficientą, reikėtų rašyti sintaksę arba pasinaudoti internete esančiais skai-
čiuotuvais. Jei duomenys intervaliniai ir norime pažiūrėti, koks vertintojų (dviejų 
ir daugiau) sutarimas, naudojame intraklasines koreliacijas arba ICC (angl. intra-
class correlation). Šių koreliacijų skaičiavimas yra SPSS programos dalis (Analyze –  
Scale – Reliability analysis). Paspaudus nuorodą atsidaro patikimumo analizės len-
telė. Į kintamųjų langelį sukeliami visų vertintojų duomenys (24 pav.). Renkantis 
modelius paliekama Cronbacho alfa.

23 pav.  Koheno kapos koeficientas duomenų išvesties lange

24 pav.  Keturių vertintojų duomenys, sukelti į kintamųjų langelį

Paspaudus dešinėje mygtuką „Statistika“, atsidaro nauja lentelė, kurioje reikia 
pažymėti intraklasines koreliacijas ir spausti mygtuką „Tęsti“, o pagrindiniame lan-
ge – mygtuką OK (25 pav.). 
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25 pav.  Intraklasinės koreliacijos koeficiento pažymėjimas

Duomenų išvesties lange matome lentelę, kurioje ir pateikiama koreliacija, pa-
rodanti vertintojų sutarimą. Šios koreliacijos interpretacija panaši kaip ir kapos ko-
eficiento. Jei 0,40–0,60, tai sutarimas vidutinis, jei 0,61–0,80 – pakankamas, o jei 
0,81–1,00 – beveik idealus (Shrout and Fleiss, 1979). Šiame pavyzdyje vertintojų su-
tarimas yra 0,382 (26 pav.). Tai nėra tinkamas sutarimas. Galime daryti išvadą, kad 
vertintojai skirtingai vertina matuojamus reiškinius. 

26 pav.  Intraklasinės koreliacijos koeficientas duomenų išvesties lange

Intraklasinės koreliacijos kartais skaičiuojamos ir turint pakartotinį matavimą 
ir norint įvertinti pakartotinių testavimų patvirtintą patikimumą. 

4.3.  Užduotis

Tyrimo metu vaikai buvo vertinami, kiek įsitraukia į veiklą internete, kai duoda-
ma tam tikra užduotis. Juos vertino du tyrėjai. Ar sutampa abiejų tyrėjų vertinimai?
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5.  Patikimumo aprašymas
Aprašydami tyrimo metodus, pristatome moksliniame tyrime naudotas įver-

tinimo priemones (pvz., skales, klausimynus, testus). Jei naudotas klausimynas ar 
instrumentas turi keletą skalių, visada galime pristatyti Cronbacho alfas lentelėje. O 
jei skaičiuojame tik vieną Cronbacho alfą visam klausimynui ar skalei, tai pristatome 
tekste. Kada verta skaičiuoti vieną Cronbacho alfą visam klausimynui, o kada kelias 
atskiroms klausimyno skalėms, jei klausimynas tokių turi? Tai priklauso nuo tyrimo 
idėjos ir tyrimo klausimų. Jei tyrėjui rūpi globalesnis konstruktas, tai dažnai ir pri-
statoma viena Cronbacho alfa ir analizėms naudojamas vienas toks konstruktas. Jei 
svarbūs ir įvairūs konstrukto aspektai, tai pateikiamos ir atskirų skalių Cronbacho 
alfos.

Pavyzdžiui: „Klausimyną sudaro 20  klausimų (nurodome, apie ką jie), tie klau-
simai vertinami 5 lygių skale (nuo 1 – visiškai nesutinku iki 5 – visiškai sutinku). 
Viso klausimyno Cronbacho α = 0,893.“ 

Arba: „Klausimyną sudaro 20  klausimų (nurodome, apie ką jie), tie klausimai 
vertinami 5 lygių skale (nuo 1 – visiškai nesutinku iki 5 – visiškai sutinku). Viso klau-
simyno Cronbacho α = 0,893. Šiame klausimyne pateikti klausimai sudaro tris atski-
ras skales. Atskirų skalių patikimumas ir klausimų skaičius pristatomas x lentelėje.“

x lentelė.  Klausimyno (pavadinimas) skalių patikimumas

Skalė Cronbacho α Teiginių skaičius skalėje Teiginių pavyzdys

A skalė 0,798 4 ....
B skalė 0,897 5 ...
C skalė 0,764 11 ...
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Validumas dažnai pateikiamas kaip metodikų kokybės kriterijus – jų tinkamu-
mas, adekvatumas (Meidus, 2004). Dažniausiai literatūroje yra minimos kelios va-
lidumo rūšys: konstrukto, turinio ar kriterijaus, nors validumo rūšių yra ir daugiau. 
Literatūroje pateikiama įvairių validumo rūšių, tačiau moksliniuose darbuose daž-
niausiai pasitaiko viena ar kelios, tai vėlgi priklauso nuo metodikos ir darbo tikslo. 
Validumas nurodo, ar metodika matuoja tai, ką ketinta ja matuoti. Jei metodikai 
trūksta validumo, negalima visiškai pasitikėti gautais rezultatais. 

1.  Konstrukto validumas
Konstrukto validumas (angl. construct validity) yra viena dažniausiai pristato-

mų validumo rūšių. Jis rodo, ar pasirinkta metodika matuoja konkretų konstruktą. 
Konstrukto validumas ir atsako į klausimą, ar testas, skalė, metodika matuoja tai, 
kas numatyta. Siekiama teorinio konstrukto ir pasirinktos metodikos panašumo. 
Konstrukto validumui užtikrinti taikomi įvairūs metodai. Labai dažnai moksliniuo-
se darbuose vertinant konstrukto validumą pateikiama tiriamoji ir / arba patvirtina-
moji faktorių analizė, kuri padeda įvertinti konstrukto struktūrą, tinkamiausią jos 
modelį, ryšius tarp konstrukto kintamųjų. Gali būti pateikiamas ekspertinis vertini-
mas, nurodantis, kaip turimi kintamieji atspindi norimą teorinį konstruktą. Tai daž-
niau pasitaiko kuriant naujas metodikas. Arba gali būti pateikiamas ryšys su tyrimo 
metu naudojamomis panašiomis priemonėmis, šis ryšys vertinamas ir sprendžiama, 
ar metodikoje reikia ką nors keisti. Tokiam lyginimui naudojamos jau patikrintos 
priemonės. Taip pat gali būti taikoma eksperimentinė tyrimo strategija, kai turima 
eksperimentinė ir kontrolinės grupės ir bandoma vertinti konstruktą ar atskirus 
kintamuosius grupių tyrimo metu. Yra skiriamas konvergentinis (angl. convergent) 
ir diskriminantinis (angl. discriminant) konstrukto validumas. Šios validumo rūšys 
nurodo, kad buvo ieškoma ryšių tarp pateiktos metodikos ir į ją labai panašių (ma-
tuojančių tapatų konstruktą) ar priešingų (matuojančių visiškai priešingą konstruk-

Validumas	

2  s k y r i u s
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tą) metodikų. Tarkime, turima metodika, kuri vertina matematikos pasiekimus, ir 
kartu tiriama panaši metodika, kuri vertina dalykus, kuriems reikia matematikos 
žinių ir tam tikro pasiekimų lygio. Tai būtų konvergentinis validumas. Turint meto-
dikas, kuriomis matuojami skirtingi konstruktai, pavyzdžiui, matematikos ir sporto 
pasiekimai, intraversija ir ekstraversija, būtų diskriminantinis validumas. Konstruk-
tai gali sietis, bet jie turėtų būti priešingi. Konvergentinis ir diskriminantinis validu-
mas dažnai pristatomas koreliacijos koeficientais.

2.  Kriterinis validumas
Kriterinis validumas (angl. criterion validity) nurodo, kiek taikomos metodi-

kos rezultatai atitinka tiriamą elgesį ar savybę. Labai dažnai turimas išorinis objek-
tyvus kriterijus ir, naudojant tam tikrą priemonę, yra lyginami tiriamųjų pateikti 
duomenys su objektyviu kriterijumi. Pavyzdžiui, tiriamieji atsakinėjo apie balsavi-
mą, o mes turime objektyvius balsavimo rezultatus. Objektyvūs kriterijai gali būti 
patys įvairiausi, žiūrint, koks darbo tikslas, pavyzdžiui, pažymiai, atliktų užduočių 
skaičius, pardavimų skaičius, ekspertų vertinimai ir pan. Labai dažnai, kalbant apie 
kriterinį validumą, nustatomas diagnostinis arba laike sutampantis (angl. concurent) 
ir prognostinis (angl. predictive) validumas. Šie validumai paremti realiais matavi-
mais ar kriterijais, bet ne ryšiais su kitomis metodikomis. Diagnostinis validumas 
parodo metodikos gebėjimą atskirti grupes, kurias teoriškai turėtų atskirti. Tarkime, 
sukurta priemonė, kuri vertina depresijos simptomus, vadinasi, ši priemonė turėtų 
gebėti atskirti žmones, turinčius šių simptomų, nuo žmonių, turinčių kitam sutri-
kimui būdingų simptomų. Kuriant naują priemonę dažnai ir bandoma nustatyti, ar 
vienos grupės rezultatai skiriasi nuo kitos, grupės lyginamos tarpusavyje. Jei tikslas 
yra sukurti ar adaptuoti diagnostinę priemonę, šį validumą reikėtų pristatyti. Dia-
gnostinis validumas dažnai išreiškiamas koreliacijos koeficientu arba nurodomas chi 
kvadratas.

Prognostinis validumas rodo, ar priemonė pajėgi nuspėti, ką teoriškai turėtų 
nuspėti, t. y., ar naudojant priemonę padarytos išvados po kurio laiko pasitvirtins. 
Parodomas ryšys tarp įvertinimo, gauto naudojantis instrumentu, ir būsimos veiklos. 
Tarkime, teoriškai galima manyti, jog geri vaiko matematikos gebėjimai rodo, kad 
jam gerai seksis mokytis tiksliųjų mokslų reikalaujančių specialybių. Tuomet žiūri-
ma, koks yra vaiko matematikos pasiekimų, kurie vertinami sukurtu instrumentu, ir 
tiksliųjų mokslų specialybių studijų rezultatų ryšys. Prognostinis validumas dažnai 
išreiškiamas koreliacijos arba regresijos koeficientu.
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3.  Turinio validumas
Turinio validumas parodo, ar tikrai tai, ką matuojame, galime vadinti tam tikru 

konstruktu, ar naudojama priemonė atspindi visus to konstrukto aspektus ir prasmę. 
Ši validumo rūšis dažna aprašant žinių, pasiekimų, gebėjimų vertinimo priemones. 
Bet šis validumas svarbus ir vertinant atskirus konstruktus, pavyzdžiui, demokratiją, 
ir bandant sudaryti jos matavimo metodiką. Validumas dažnai vertinamas eksperti-
niu būdu – vertinamas turinio validumas. Ekspertų prašoma nurodyti, kiek kiekvie-
nas kintamasis atitinka matuojamos srities specifiką. 

4.  Kitos validumo rūšys
Čia aprašomos validumo rūšys nėra vienintelės, bet jos dažniausiai pateikiamos 

pristatant metodikas. Kartais yra aprašomas išorinis validumas (angl. face validi-
ty), kuris nurodo, kiek instrumentas priimtinas tiriamiesiems, gal kas – instrukci-
jos, klausimai – buvo neaiškūs. Dažnai tai susiję su metodikos priimtinumu, kiek iš 
pirmo žvilgsnio priemonė atrodo validi. Kartais galima pastebėti pagerėjimo (angl. 
incremental validity) validumą, kuris padeda nustatyti, ar priemonė teikia reikšmin-
gą indėlį, naudojama kartu su kitomis metodikomis. Pavyzdžiui, ar naudojant ver-
tinimo priemonę gaunami geresni tam tikri rezultatai (sakykime, žmogus pateikia 
daugiau duomenų apie savo priklausomybę), kai atliekamas interviu, ar geriau prie-
monės nenaudoti ir atlikti tik interviu, nes rezultatai būtų panašūs (pvz., žmogus 
tiek pat papasakotų apie savo priklausomybę). Tai validumas, kuris gali nurodyti, 
kada geriau naudoti priemonę. Aprašant šį valdumą, dažnai pristatomi regresijos 
koeficientai.

Pristatant įvertinimo priemones, svarbu atsižvelgti į tai, kaip kiti tyrėjai, kurie 
naudojasi ta pačia įvertinimo priemone, pristato validumo informaciją. Gerai yra 
peržvelgti publikacijas, kuriose aprašomos panašios priemonės. Dažnai darbuose 
net neįvardijama validumo rūšis ir tiesiog pateikiamos koreliacijos su objektyviais 
kriterijais ar kitomis priemonėmis arba pateikiama tiriamoji ir / ar patvirtinamoji 
faktorių analizė. Metodikų patikimumą reikėtų skaičiuoti visada, o validumo kartais 
galima ir nevertinti. Jei kiti tyrėjai metodiką jau yra išvertę, gal net standartizavo 
arba taikė tapačiai imčiai (tai svarbi sąlyga), validumo galima ir nepateikti. Tačiau 
jei kitų autorių pristatytos imties ypatybės bent kiek skiriasi, net jei metodika versta, 
adaptuota, reikia patikrinti savo imties validumą ir galima atlikti tiriamąją ar patvir-
tinamąją faktorių analizę. Studentai dėl naudojamos priemonės validumo pateikimo 
turėtų pasitarti su savo dėstytojais. Be reikalo nėra ko pristatyti visų validumo rūšių 
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vien todėl, kad jas žinome, o tik tas, kurios būtinos ir siejasi su atliekamu tyrimu ar 
gautais duomenimis. Taip pat nereikėtų atlikti tos pačios imties tiriamosios ir pa-
tvirtinamosios faktorių analizės, kurios vertinant konstrukto validumą dažnai patei-
kiamos tuo pačiu metu. Jas siūloma atlikti skirtingų imčių, tai gali būti bandomojo 
tyrimo ir pagrindinio tyrimo imtis, arba naudotis ankstesniuose tyrimuose atlikta 
tiriamąja faktorių analize ir pristatyti tik patvirtinamąją faktorių analizę (Tabachnik 
and Fidell, 2006). Ne visada reikia pristatyti ir abiejų šių faktorių analizių rezultatus. 
Kuo tiriamoji ir patvirtinamoji faktorių analizė skiriasi, į kokius klausimus gali atsa-
kyti ir kaip jas atlikti?

5.  Validumo skaičiavimas 
Faktorių analizė yra statistinis metodas, labai dažnai taikomas analizuojant tiek 

socialinių, tiek kitų mokslų tyrimų metu surinktus duomenis ir vertinant priemo-
nės validumą. Šis metodas, kaip nurodo SPSS programa, yra skirtas kintamųjų kie-
kiui sumažinti (angl. data reduction). Juo apdorojamas didesnis kintamųjų kiekis ir 
ieškoma būdo, kaip atskirus kintamuosius sugrupuoti į tam tikrus komponentus, 
konstruktus (t. y. faktorius). Tad faktorių analizė padeda surasti mažiausią skaičių 
konstruktų, t. y. faktorių, kurie tyrimo metu tiesiogiai nematuojami, bet nustatomi 
naudojantis tyrimo metu surinktais duomenimis. Pavyzdžiui, tyrimo metu verbali-
nis ir konstrukcinis intelektas tiesiogiai nevertinamas, tiriamieji tik atlieka įvairias 
užduotis ar atsako į įvairius klausimus, kurie atspindi šiuos konstruktus, ir tik tai 
tiesiogiai matuojama. Tokie kintamieji dar vadinami latentiniais. Faktorių analizė 
dažniausiai yra naudojama įvertinti naudojamų ar sudaromų skalių, klausimynų, 
metodikų validumą (Carmines and Zeller, 1979). 

5.1.  Tiriamoji faktorių analizė

Yra dvi faktorių analizės rūšys – tiriamoji ir patvirtinamoji. Naudojant tiriamąją 
faktorių analizę (angl. exploratory factor analysis) galima surasti tam tikrus apdo-
rojamų duomenų konstruktus. Šis metodas dažniausiai taikomas pasitelkus SPSS 
ar kitus programinius paketus. Analizuojant kintamuosius, šiuo metodu bandoma 
surasti kuo mažesnį latentinių faktorių skaičių, tai yra panašius kintamuosius sugru-
puoti į atskirus faktorius. Šis metodas dažnai pasitelkiamas turint pradinius tyrimų 
duomenis ar bandomojo tyrimo duomenis, kai dar tik numatomi atskirų kintamųjų 
ryšiai ir juos norima įvertinti. 
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5.1.1. Tyrimo klausimai faktorių analizei

Labai dažnai norime žinoti, į kokius klausimus galime atsakyti, taikydami vieną 
ar kitą statistinį metodą. Faktorių analizė leidžia sužinoti, kiek konstruktų ir kokius 
juos gali sudaryti turimi kintamieji; kiek konstruktų / faktorių gali būti vienoje ar ki-
toje naudojamoje skalėje ar klausimyne; ar naudojamos skalės konstruktai / faktoriai 
atitinka ankstesniuose tyrimuose, naudojantis šia skale, išskirtus konstruktus. Fak-
torių analizė atsako į klausimus, susijusius su taikomos metodikos, skalės ar klausi-
myno struktūra.  

5.1.2. Duomenų tinkamumas tiriamajai faktorių analizei

Faktorių analizei tinka ne visi duomenys. Tad, prieš atliekant tokią analizę, būti-
na duomenis įvertinti. Yra svarbūs keli duomenų vertinimo aspektai. 

Imties  dydi s .  Būtina įvertinti turimos imties dydį. Nuo to priklauso faktorių 
analizės rezultatai. Autoriai diskutuoja dėl tinkamo faktorių analizei imties dydžio, 
kol kas nesutariama, kokią imtį, t. y., kiek tiriamųjų, reikia turėti norint atlikti tokią 
analizę. Dažnai rašoma, kad imtis turi būti didelė, kuo didesnė, tuo geriau. Faktoriai, 
išskirti tiriant mažas imtis, gali būti mažiau patikimi ar skirtis nuo tiriant didesnes 
imtis išskirtų faktorių. Tai nereiškia, kad turint mažą imtį negalima atlikti fakto-
rių analizės. Tik ją atliekant reikia atsargiai interpretuoti gautus rezultatus ir ieškoti 
patvirtinimo analizuojant kitų imčių rezultatus. Pastaruoju metu literatūroje teigia-
ma, kad imties dydis turi būti proporcingas kintamųjų, naudosimų faktorių analizės 
metu, skaičiui. J. C. Nunnally (1978) rekomenduojama proporcija – 10:1, tai reiškia, 
kad turi būti bent 10 tiriamųjų kiekvienam kintamajam, kurie bus naudojami fakto-
rių analizei. Kiti autoriai (Tabachnick and Fidell, 1996) pateikia proporciją 5:1, bent 
penki tiriamieji kiekvienam kintamajam. Pavyzdžiui, atliekant 20 kintamųjų fakto-
rių analizę (juos vienu metu sudėjus į faktorių analizę), reikėtų turėti bent 20*5 = 100 
žmonių ar objektų imtyje. Yra autorių (Kline, 1994), kurie pateikia ir mažesnes pro-
porcijas ir siūlo turėti bent 2:1, tai yra du tiriamieji kiekvienam faktorių analizės kin-
tamajam. Tačiau dauguma autorių sutaria, kad kuo daugiau kintamųjų vienu metu 
naudojama faktorių analizei, tuo daugiau žmonių turėtų būti imtyje. Kaip minėta, 
faktorių analizę galima atlikti ir kai žmonių skaičius mažesnis (proporcija mažiau 
nei 5:1), tačiau tuomet reikia atsargiai interpretuoti gautus rezultatus.

Ryšiai  tar p kintamųjų.  Kitas aspektas – ryšiai (koreliacijos) tarp kintamų-
jų, kurie bus naudojami faktorių analizei. Ryšius tarp kintamųjų galima tikrinti prieš 
atliekant faktorių analizę arba ją atlikti netikrinus, nes ją atliekant skaičiuojami rodi-
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kliai, kurie ir parodo, ar duomenys tinkami faktorių analizei. Tarpusavyje nesusijusių 
kintamųjų faktorių analizė nėra tikslinga. B. G. Tabachnick ir L. S. Fidell (1996) rašo, 
kad vieno faktoriaus kintamieji turėtų būti susiję, tai yra koreliacijos tarp jų turėtų 
būti 0,30 ir daugiau. Tačiau jei koreliacijos koeficientai didesni negu 0,80, tai irgi gali 
būti problemiška. Tuomet reikėtų pasirinkti vieną iš kintamųjų, tarp kurių yra tokia 
tvirta koreliacija, ir tik jį naudoti faktorių analizės metu, o ne abu kartu. Prieš atlie-
kant faktorių analizę SPSS programa (Analyze – Correlate – Bivariate), visada galima 
pasitikrinti ryšius tarp kintamųjų (žr. 10 pav.). Paspaudus nuorodą atsidaro naujas 
langas ir į kintamųjų langelį sukeliami tie kintamieji, kurie bus naudojami faktorių 
analizei (11 ir 12 pav.) ir kurie, mūsų manymu, turėtų sudaryti vieną faktorių, saky-
sime, manome, kad kintamieji p1–p4 gali sudaryti pasitikėjimo savimi konstruktą / 
faktorių, tai juos ir sukeliame į langelį. SPSS programos duomenų išvesties lange 
matyti koreliacijos tarp tikrinamų kintamųjų (p1–p4) lentelė (27 pav.).

27 pav.  Koreliacijos 
koeficeintai tarp p1–p4 
kintamųjų

Koreliacijos koeficientai yra pirmoje kiekvieno langelio eilutėje (pvz., pažymė-
tas koreliacijos koeficientas tarp p1 ir p2 yra 0,351). Antra langelio eilutė rodo p 
reikšmę (reikšmingumo lygmenį). Jei ši p reikšmė yra < 0,05, vadinasi, koreliacijos 
koeficientas tarp šių kintamųjų statistiškai reikšmingas. Paskutinė langelio eilutė (N) 
rodo tiriamųjų skaičių, tai yra kelių tiriamųjų duomenys buvo įtraukti į šio korelia-
cijos koeficiento skaičiavimą. Šiame pavyzdyje N (tiriamųjų skaičius) svyruoja nuo 
322 iki 330, nes ne visi tiriamieji atsakė į visus klausimus, tarp kurių koreliacijos 
skaičiuojamos. Pateiktoje lentelėje tarp p1–p4 kintamųjų (kurie gali sudaryti vieną 
faktorių) koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,28 iki 0,45. Mažiausias koreliaci-
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jos koeficientas yra tarp p1 ir p3 (r = 0,28), tačiau jis labai arti siūlomos ribos 0,30. 
Visos koreliacijos tarp kintamųjų yra statistiškai reikšmingos. Tad visi kintamieji, 
klausimai yra susiję ir juos galima naudoti faktorių analizei. Jei būtų kintamųjų, ku-
rie nesusiję vienas su kitu arba visi kintamieji nesusiję tarpusavyje, faktorių analizė 
nebūtų naudinga. 

Kaip minėta, prieš atliekant faktorių analizę galima ir nežiūrėti, kokios korelia-
cijos, kokie ryšiai tarp kintamųjų, nes SPSS programa, atliekant šią analizę, pateikia 
koeficientus, kurie ir leidžia spręsti, ar duomenys jai tinka. Bartleto sferiškumo testas 
arba kriterijus (angl. Bartlett’s test of sphericity) parodo, ar tarp kintamųjų yra statis-
tiškai reikšmingos koreliacijos, o Kaizerio, Mejerio ir Olkino matas arba KMO (angl. 
Keiser–Meyer–Olkin measure) – ar kintamųjų porų koreliacijos yra paaiškinamos 
kitais kintamaisiais. Tinkamos faktorių analizės, tai yra kai duomenys tinka tokiai 
analizei, Bartleto sferiškumo testas turėtų būti reikšmingas (reikšmingumo lygmuo 
p < 0,05), o KMO koeficientas (jis gali būti tarp 0 ir 1) turėtų būti 0,6 ir daugiau, jei 
KMO mažiau nei 0,5, tai duomenys faktorių analizei nėra tinkami (Tabachnick and 
Fidell, 1996). 

Duomenų pasi skirsty mas ir  l inijiniai  r yšiai .  Faktorių analizė yra 
pritaikyta duomenims, kurie  pasiskirstę normaliai. Taip pat svarbu, kad kintamieji 
būtų susiję linijiniais ryšiais (padarius dviejų kintamųjų reikšmių išklotinę, naudo-
jantis x ir y ašimis, per šias reikšmes galima nubrėžti tiesią liniją). Linijiniai ryšiai 
yra svarbūs daugumai statistinių metodų. Kintamųjų duomenų normalumas, kaip ir 
kiti aspektai, gali būti tikrinamas SPSS programa (Analyze – Descriptive statistics – 
Explore) (28 pav.).

28 pav.  Duomenų pasiskirstymo tikrinimas

Paspaudus nuorodą atsidaro naujas langas, kuriame į priklausomųjų kintamų-
jų (angl. dependent list) langelį įkeliame kintamąjį ar kelis kintamuosius, kurių pa-
siskirstymą ir kitus rodiklius norime matyti. Paspaudus nuorodą „Išklotinė“ (angl. 
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plots), atsidaro naujas langas, kuriame, be jau pažymėtų dalykų, galime nurodyti his-
togramą (angl. histogram) ir duomenų normalumo testą (angl. normality plots with 
tests), tuomet spaudžiame nuorodą „Tęsti“ ir pagrindiniame lange OK (29 pav.). 

Duomenų išvesties lange pirmiausia pateikiama aprašomosios statistikos lentelė 
(30 pav.). Joje įrašytas kintamojo vidurkis (angl. mean); vidurkio 95 proc. pasikliauti-
nio intervalo reikšmės (angl. 95 % confidence interval for mean), kurios nurodo inter-
valą, kuriame, tikėtina, ir yra vidurkis; 5 proc. nupjautasis vidurkis (angl. 5 % trimmed 
mean), kuris parodo, koks yra vidurkis, kai atmetami tiriamieji, kurie papuola į nor-
malumo kreivės galus ir gali turėti ekstremalias reikšmes; mediana (angl. median); dis-
persija (angl. variance); standartinis nuokrypis (angl. std. deviation); didžiausia ir ma-
žiausia kintamojo reikšmė (angl. minimum, maximum); duomenų aibės plotis (angl.  

29 pav.  Duomenų pasiskirstymo funkcijų pasirinkimas
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range); kvartilių skirtumas (angl. interquartile range); asimetriškumo koeficientas 
(angl. skewness), kuris, esant normaliam pasiskirstymui, būna apie 0,03 (šis koefi-
cientas turėtų versti susirūpinti normaliu kintamojo pasiskirstymu, jei jis didesnis 
negu 0,7 (0,8) ar mažesnis negu –0,7 (–0,8)) (kai kur pateikiamos ribos nuo 0,5 ir 
–0,5), tad šiame pavyzdyje šis koeficientas rodo, kad duomenys nėra normaliai pasi-
skirstę (Pallant, 2003), nes peržengia galimą ribą; eksceso koeficientas (angl. kurto-
sis), esant normaliam pasiskirstymui jis yra 0.

Šapiro ir Vilko (angl. Shapiro–Wilk) bei Kolmogorovo ir Smirnovo (angl. Kolmo-
gorov–Smirnov) testai, kurie pristatyti lentelėje 31 pav., tikrina duomenų normalumą 
(parodo, ar nulinė hipotezė, kuri teigia, kad kintamasis normalus, gali būti atmesta, 
ar ne). Jei šių testų reikšmingumo lygmuo p < 0,05, tai duomenys nėra normaliai 
pasiskirstę (hipotezė, kad duomenys normaliai pasiskirstę, atmetama). Jei šių testų 
reikšmingumo lygmuo p > 0,05, tai duomenys normaliai pasiskirstę. Šiuo atveju ga-
lima sakyti, kad s1 kintamasis nėra normaliai pasiskirstęs. Abu testai taikytini, vieni 
dažniau pristato Kolmogorovo ir Smirnovo, o kiti – Šapiro ir Vilko testą, tik Šapiro 
ir Vilko testas patikimesnis, kai tiriamųjų skaičius imtyje < 50. 

30 pav.  Aprašomosios 
statistikos lentelė 
duomenų išvesties lange

31 pav.  Kolmogorovo ir 
Smirnovo bei Šapiro ir Vilko 
testų koeficientai duomenų 
išvesties lange
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Normalumas tikrinamas ne tik testais, kartais jais negalima visiškai pasikliauti, 
viskas priklauso nuo matavimų ir surinktų duomenų. Normalumą parodo ir patei-
kiama histograma, kuri, kai duomenys pasiskirstę normaliai, turėtų būti varpo for-
mos, atspindėti Gauso skirstinį (32 pav.). Šis pavyzdys rodo, kad kintamasis nėra 
normaliai pasiskirstęs, nes histogramoje matyti viena Gauso skirstinio dalis, bet 
nėra kitos pusės. Jei duomenys nėra normaliai pasiskirstę, labai dažnai siūloma juos 
transformuoti. Transformuojami tik tie kintamieji, kurie nėra normaliai pasiskirstę. 
Transformuojant daroma prielaida, kad duomenys po transformacijos bus šiek tiek 
normaliau pasiskirstę. Tačiau prieš transformuojant duomenis svarbu įsitikinti, ar to 
tikrai reikia. Duomenys transformuojami atsižvelgiant į histogramos formą ir pagal 
tai parenkamos transformacijai reikalingos formulės (žr. Pallant, 2003). 

Išskir tys .  Faktorių analizė gali būti jautri išskirtims (angl. outliers). Išskirtys – 
tai ekstremalios reikšmės. Kai kur nurodoma, kad jei reikšmės yra didesnės nei trys 
standartiniai nuokrypiai nuo kintamojo vidurkio arba kintamojo reikšmės mažiau nei 
3,3 ir daugiau nei –3,3, kai kintamasis yra paverstas standartiniais balais (z balais), tai 
ir yra ekstremali reikšmė arba išskirtis (Pallant, 2003). Jei išskirčių yra nemažai, tuomet 
reikėtų atidžiai peržiūrėti savo duomenis ir spręsti, ar galima ką nors padaryti. Turint 
daug tiriamųjų, išskirčių būna mažiau, bet kai tiriamųjų mažai ir imtis maža, galimybė, 
kad duomenys turės išskirčių, didėja. Jei išskirčių nėra daug, jos ir paliekamos. Svar-
bu patikrinti, ar nėra išskirčių ir klaidų duomenyse prieš pradedant faktorių analizę. 
Kaip ir atliekant bet kurią kitą analizę, svarbu nusimanyti apie savo duomenis ir žinoti, 
su kuo dirbame. Išskirtis galime pamatyti naudodamiesi ta pačia komanda, kaip ir  

32 pav.  s1 kintamojo 
histograma
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tikrindami duomenų normalumą (Analyze – Descriptive statistics – Explore). Paspau-
dus nuorodą atsidaro naujas langas, kuriame į priklausomųjų kintamųjų langelį vėl 
įkeliame kintamąjį ar kelis kintamuosius, kurių išskirtis norime matyti. Paspaudus 
nuorodą „Statistika“ (angl. statistics), atsidaro naujas langas, kuriame ir pažymime iš-
skirtis (33 pav.). Tuomet spaudžiame nuorodą „Tęsti“ ir pagrindiniame lange OK.

Duomenų išvesties lange pateikiama lentelė, kurioje matome ekstremalias kin-
tamojo reikšmes (viršutinė lentelės dalis nurodo didžiausias reikšmės, o apatinė – 
mažiausias) ir kintamojo identifikacinį kodą (angl. case number) pagal SPSS pro-
gramos langą (34 pav.). Pavyzdžiui, pateiktoje lentelėje nurodoma, kad 9 tiriamasis, 
atsakydamas į s1 klausimą, pažymėjo didžiausią balą (tai yra 5). Tas žmogus yra 
devintoje SPSS eilutėje (nors mes jam suteikėme visai kitokį kodą). 

33 pav.  Išskirčių funkcijos pažymėjimas
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Tiriamasis, kuris yra 284 eilutėje, atsakydamas į s1 klausimą, pažymėjo mažiau-
sią balą (tai yra 1). Tad pirmiausia šioje lentelėje galime matyti, ar nėra kokių keistų 
reikšmių, atsiradusių dėl duomenų pateikimo klaidų (pvz., vietoje 5 įvesta 55). Taip 
pat galime pamatyti, ar tik vienas, ar daugiau tiriamųjų yra pasirinkę mažiausias ar di-
džiausias kintamojo reikšmes. Galimas išskirtis taip pat rodo duomenų išvesties lange 
šios analizės gale esantis grafikas – stačiakampė diagrama (angl. boxplot) (35 pav.). Iš 
šios diagramos galime spręsti apie kintamojo išsibarstymą, didžiausias ir mažiausias 
reikšmes. Stačiakampis paprastai braižomas nuo pirmojo iki trečiojo kvartilio ir pada-
lijamas ryškesniu brūkšniu į dvi dalis ties mediana (šiame pavyzdyje mediana sutampa 
su trečiuoju kvartiliu). Nuo stačiakampio paprastai į abi puses eina linijos (pavyzdyje 
tik į vieną pusę). Šios linijos tęsiasi iki paskutinių neišsiskiriančių iš duomenų aibės 
reikšmių. Išskirtys žymimos rutuliukais arba žvaigždutėmis, tai priklauso nuo nutoli-
mo (Čekanavičius ir Murauskas, 2000). Šiame pavyzdyje išskirčių nėra.

34 pav.  Ekstremalios kintamojo reikšmės duomenų išvesties lange 



42 /    2  s k y r i u s   /   validuma        s

Šalia pateiktame paveikslėlyje (35 pav.) apačioje jau matyti išskirtys, kurios pa-
žymėtos rutuliuku ir nurodyti tiriamųjų eilutės numeriai. Čia jau tiriamojo, kuris 
yra 113 eilutėje, duomenys traktuojami kaip galimos išskirtys. Rutuliuku žymimos 
išskirtys, kurios nutolusios mažiau kaip pusė tarpkvartilinio skirtumo nuo trečiojo 
kvartilio, o žvaigždute, – kurios yra nutolusios daugiau nei pusė. Paprastai kalbant, 
visada gerai peržiūrėti tiriamuosius, ypač tuos, kurie pažymėti žvaigždutėmis. Tačiau 
tai nereiškia, kad iš karto tų tiriamųjų duomenis reikia pašalinti iš duomenų rinkme-
nos, skubėti tikrai nereikia. Vertėtų peržiūrėti, gal tiriamieji atsakė nenuoširdžiai ir 
visur sužymėjo didžiausias ar mažiausias reikšmes. Vertinti reikėtų atsargiai, peržiū-
rėti visus to tiriamojo duomenis ir tik tuomet spręsti, ar juos ištrinti, ar palikti. 

5.1.3. Faktorių išskyrimas ir sukimas

Jei duomenys tinkami, tai galime atlikti faktorių analizę. Analizuodama fak-
torius programa stengiasi surasti ir išskirti tuos, kurie geriausiai atspindi pateiktus 
kintamuosius. Kiek faktorių bus išskirta? Faktorių išskyrimas remiasi mažiausiu fak-
torių skaičiumi, kuris geriausiai gali reprezentuoti ryšius tarp turimų kintamųjų. Yra 
keletas faktorių išskyrimo metodų, kurie taikomi dirbant SPSS programa. Vienas 
dažniausių – pagrindinių komponenčių analizė (angl. principal component analy-
sis). Tačiau yra ir kitų faktorių išskyrimo metodų, pavyzdžiui, grupinis, minimalių 
liekanų, didžiausiojo tikėtinumo (Čekanavičius ir Murauskas, 2002). Faktorių išsky-
rimas remiasi taikomais metodais, tačiau galutinis sprendimas, kiek faktorių turėti, 
priklauso nuo tyrėjo. Programa stengiasi rasti mažiausią galimų faktorių, kurie pa-
aiškintų daugiausia dispersijos, skaičių. Nėra nurodoma, kiek tiksliai dispersijos turi 
paaiškinti faktorių analizė, tačiau norima kuo daugiau. Tai tarsi būdas nuspręsti, kiek 

35 pav.  Išskirčių pateikimas grafike duomenų išvesties lange
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faktorių reikėtų turėti. SPSS programa pateikia ir kitą metodą – tikrinės reikšmės. 
Verti būti palikti tik tie faktoriai, kurių tikrinės reikšmės didesnės nei 1. Dažnai yra 
siūloma atlikti kelias faktorių analizes, kai faktorių skaičius skirtingas, ir tada spręsti, 
kuri tinkamiausia ir kiek faktorių reikėtų turėti (Pallant, 2003). Kartais tai naudinga, 
kai turime nemažai kintamųjų, kuriuos naudojame faktorių analizei. Faktorių anali-
zė parodo, kiek galima jų turėti, tačiau kaip juos pavadinti, interpretuoti ir, galiausiai, 
nuspręsti, kiek jų reikėtų, yra tyrėjo reikalas.

Atliekant faktorių analizę jie ne tik išskiriami, bet ir sukami. Dažnai būna, kad 
sunku interpretuoti gautus faktorius, nes tas pats kintamasis gali priklausyti keliems 
jų. Tuomet išeitis gali būti faktorių sukimas. Tai nepakeičia pačių faktorių skaičiaus, 
tik padeda lengviau juos interpretuoti, taip pat gali keistis ir kiekvieno faktoriaus pa-
aiškinama dispersijos dalis. Tai tarsi kintamųjų išgryninimas. Galutinė faktorių in-
terpretacija priklauso nuo paties tyrėjo ar jo teorinės perspektyvos. SPSS tik pateikia, 
kurie klausimai ar kintamieji geriausiai atspindi vieną ar kitą faktorių. Yra įvairių 
sukimo būdų. Pirmiausia jie skiriami į ortogonalius (angl. orthogonal) ir neortogo-
nalius (angl. oblique). Dažniausiai taikomi ortogonalaus sukimo metodai. Taikant 
šiuos metodus gautus rezultatus yra lengviau interpretuoti. Tačiau šis sukimas tarsi 
daro prielaidą, kad faktoriai / konstruktai tarpusavyje nėra susiję (neturi korelia-
cinių ryšių). Neortogonalus sukimas lyg ir teigia, kad faktoriai tarpusavyje susiję 
koreliaciniais ryšiais. Yra įvairių ortogonalaus sukimo metodų. SPSS pateikia keletą 
jų – Varimax, Quartimax, Equamax. Dažniausiai naudojamas Varimax sukimas. Šis 
sukimo metodas tarsi siekia sumažinti kintamųjų, kurie turi didelius faktorių svo-
rius, skaičių, maksimizuoja faktorių dispersiją. Quartimax sukinys siekia sumažinti 
faktorių, reikalingų kiekvienam faktorių analizės kintamajam paaiškinti, skaičių. Šis 
sukinys minimizuoja faktorių dispersiją ir gali būti, kad atskiri kintamieji bus pri-
skirti atskiriems faktoriams, o nebus sudaromas vienas faktorius iš panašių kintamų-
jų. Equamax sukinys yra tarsi tarpinis tarp Varimax ir Quartimax. Iš neortogonalaus 
sukimo metodų dažniausiai taikomas Direct Oblimin. Šis metodas paprastai pateikia 
labai panašius faktorius, kaip taikant Varimax sukinį, tik atliekant šį sukinį daroma 
prielaida, kad faktoriai susiję, tarp jų yra koreliacija. SPSS iš neortogonalaus sukimo 
metodų dar pateikia Promax sukinį. Šis sukinys leidžia faktoriams koreliuoti ir ge-
rai tinka esant didelėms duomenų bazėms, dideliam faktorių skaičiui. Labai dažnai 
rezultatai, gauti taikant tiek ortogonalius, tiek neortogonalius sukimo metodus, yra 
panašūs. Kartais gali būti, kad nė vienas sukimo metodas nepadeda lengviau in-
terpretuoti gautų faktorių. Faktorių sukimo pasirinkimas naudojant SPSS programą 
pateikiamas 40 pav.
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5.1.4.  Tiriamosios faktorių analizės atlik imas

Tiriamoji faktorių analizė yra SPSS programos dalis (Analyze – Dimension re-
duction – Factor) (36 pav.).

36 pav.  Tiriamosios faktorių analizės pasirinkimas

Paspaudus nuorodą atsidaro faktorių analizės lentelė. Į kintamųjų langelį su-
keliami visi kintamieji, kurie bus naudojami tai faktorių analizei. Tarkim, norima 
patikrinti, ar kintamieji p1, p2, p3 ir p4 (kurie yra pasitikėjimo savimi klausimai) gali 
sudaryti vieną faktorių (37 pav.). 

37 pav.  Kintamųjų faktorių analizei pasirinkimas
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Paspaudus nuorodą „Aprašymas“ (angl. descriptives) atsidaro aprašomosios fak-
torių analizės statistikos lentelė (38 pav.). Čia reikėtų pažymėti KMO ir Bartleto sfe-
riškumo testą. Tai leis įvertinti duomenų tikimą faktorių analizei. Pasirinkus KMO 
ir Bartleto sferiškumo testą spaudžiama nuoroda „Tęsti“. 

38 pav.  KMO ir Bartleto sferiškumo testo pasirinkimas

Paspaudus nuorodą „Faktorių išskyrimas“ (angl. extraction) galima pažymė-
ti (nors tai nėra būtina) tikrinių reikšmių grafiką (angl. scree plot) (39 pav.). Tai 
leis vizualiai įvertinti faktorius ir jų skaičių. Šiame langelyje taip pat galima pasi-
rinkti kitą, nei priskirtas programos, faktorių išskyrimo metodą (programos būna 
priskirtas pagrindinių komponenčių metodas). Spustelėjus rodyklę pasirodo kiti 
faktorių išskyrimo metodai. Šiame langelyje būna nurodyta, kad faktoriai išskiria-
mi remiantis tikrinėmis reikšmėmis, didesnėmis negu 1. Pasirinkus spaudžiama 
nuoroda „Tęsti“. 

Toliau yra sukimo (angl. rotation) nuoroda, kur galima pažymėti norimą suki-
mo metodą (40 pav.). SPSS programa standartiškai nebūna priskyrusi jokio sukimo 
metodo. Jei manoma, kad bus tik vienas faktorius, galima sukimo ir nesirinkti, nes 
esant vienam faktoriui, kuris sudarytas iš visų nurodytų kintamųjų, sukimas nebus 
atliekamas. Sukimas atliekamas tuomet, kai faktorių skaičius didesnis negu vienas. 
Koks sukimo metodas taikomas, priklauso nuo duomenų ir prielaidų. Varimax – 
dažniausiai pasirenkamas, nors gal ir ne visada tinkamiausias, faktorių sukinys. Pa-
sirinkus spaudžiama nuoroda „Tęsti“.

Tai ir yra pagrindiniai pasirinkimai atliekant faktorių analizę. Padarius visus 
pasirinkimus, spaudžiamas mygtukas OK pagrindiniame lange ir nagrinėjami rezul-
tatai duomenų išvesties lange, kuriame pateikti atliktos analizės rezultatai.
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39 pav.  Tikrinių reikšmių grafiko ir faktorių išskyrimo metodo pasirinkimas

5.1.5. Tiriamosios faktorių analizės rezultatai

Pirmiausia duomenų išvesties lange pateikiamas duomenų tinkamumo fakto-
rių analizei įvertinimas (41 pav.). Tai Bartleto sferiškumo testas ir KMO. Tinkamos 
faktorių analizės Bartleto sferiškumo testas turėtų būti reikšmingas (reikšmingumo 
lygmuo p < 0,05), o KMO koeficientas turėtų būti 0,60 ir daugiau (Pallant, 2003). 
Šiame pavyzdyje Bartleto sferiškumo testas yra reikšmingas ir KMO = 0,73. Taigi 
turimi duomenys (kintamieji p1–p4) yra tinkami faktorių analizei. Šiame pavyzdy-
je ir imtis yra pakankamai didelė. Faktorių analizei naudojome keturis kintamuo-
sius, tai imtyje turėtų būti bent 4*5 = 20 (geriau 4*10 = 40) tiriamųjų. Šioje imtyje 
yra 330 tiriamųjų. 
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40 pav.  Faktorių sukimo 
pasirinkimas

41 pav.  KMO ir Bartleto  
sferiškumo testo koeficientai 
duomenų išvesties lange

Kiek faktorių / konstruktų verta išskirti, parodo bendra paaiškintos dispersijos 
(angl. total variance explained) lentelė. Faktorių analizei svarbūs tik tie komponentai, 
kurių tikrinės reikšmės yra daugiau negu 1. Stulpelis „Bendra“ (angl. total) ir parodo 
tikrinę reikšmę (42 pav.). Čia tik vienas faktorius turi tikrinę reikšmę, didesnę negu 
1, t. y. 2,156. Visų kitų galimų faktorių tikrinės reikšmės mažesnės negu vienetas. 
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Vadinasi, šie kintamieji (p1–p4) turėtų sudaryti vieną faktorių, bet ne daugiau. Stul-
pelis „Komponentai“ (angl. components) ir parodo faktorių skaičių. Kartais tiesiog 
rašoma, kad visiškai užpildytos lentelės eilutės (čia tokių tik viena) ir nurodomas 
faktorių skaičius (Pallant, 2003).

42 pav.  Tikrinių reikšmių pateikimas duomenų išvesties lange

Šis vienas faktorius paaiškina 53,907 proc. dispersijos (žr. stulpelį Comulative %). 
Kad geriausia turėti vieną faktorių, rodo ir tikrinių reikšmių grafikas (angl. Scree test). 
Šis grafikas, dar vadinamas Ketelo testu (angl. Catell’s scree test), vaizduoja faktorius 
grafike (43 pav.). Šiame grafike svarbus taškas, kuriame grafikas tampa horizontalus. 
Grafiko x ašyje yra faktorių skaičius, o y ašyje – tikrinės reikšmės. Mums svarbūs tik tie 
faktoriai, kurių tikrinės reikšmės yra daugiau negu 1. Faktoriai (jie grafike vaizduojami 
rutuliukais), kurie yra vertikalesnėje grafiko dalyje, paaiškina daugiausia duomenų pa-
siskirstymo ir jų skaičių geriausia turėti. Taigi svarbūs tik tie faktoriai (rutuliukai), ku-
rie yra virš grafiko lūžio taško. Šiame grafike tik vienas rutuliukas yra virš lūžio taško. 
Vadinasi, kai duomenys tokie, geriausia turėti tik vieną komponentą, vieną faktorių. 

Gali būti, kad bendra paaiškintos 
dispersijos lentelė pateikia vieną 
siūlymą, o grafikas tarsi rodo, kad 
faktorių skaičius kitoks. Kai ku-
rie tyrėjai pasikliauna tik lentele, 
o kiti tik grafiku. Tačiau svarbu 
atsižvelgti ir į teorinius svarsty-
mus, kiek faktorių / konstruktų 
geriausia ar logiškiausia turėti, 
kai yra tokie kintamieji. Visada 
galima išbandyti kelis faktorių 
analizės variantus ir pažiūrėti, 
kurį lengviau teoriškai pagrįsti.43 pav.  Tikrinių reikšmių grafikas duomenų išvesties lange
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Kita komponentų matricos lentelė 
(angl. component matrix) pateikia fak-
torių svorius (44 pav.). Stulpelių skaičius 
atspindi faktorius (šiuo atveju vienas 
stulpelis, nes geriausia turėti tik vieną 
faktorių). Skaičiai stulpeliuose – faktorių 
svoriai. Faktorių svoriai yra koreliacijos 
tarp kintamųjų ir faktoriaus. Faktorių 
svoriai gali būti teigiami ar neigiami. 
Neigiami faktorių svoriai rodo, kad kin-
tamasis neigiamai siejasi su pačiu fakto-
riumi, taigi kartu ir su kitais to paties faktoriaus kintamaisiais. Toks kintamasis 
dažniausiai perkoduojamas, kad teigiamai sietųsi su to paties faktoriaus kintamai-
siais. Kuo kintamojo faktoriaus svoris didesnis, tuo jis labiau siejasi su tuo fakto-
riumi arba geriau atspindi tą faktorių. Norima, kad faktorių svoriai būtų didesni 
negu 0,4 (Raubenheimer, 2004). Retais atvejais svoriai gali būti bent jau didesni 
negu 0,25 (Raubenheimer, 2004). Visuomet reikia atsižvelgti į teorinius aspektus, 
kuriais vadovaujantis metodika sukurta, o ne vien į konkrečias ribas. Šiame pavyz-
dyje faktoriaus kintamųjų svoriai labai panašūs, vadinasi, visi kintamieji panašiai 
paaiškinami vieno faktoriaus. Jei turime tik vieną faktorių, sukimo neatliekame 
ir faktorių svorių po sukimo (angl. rotated component matrix) nepateikiame. Jei 
reikia, kai turime tik vieną faktorių, skelbiami tie faktorių svoriai, kurie yra kom-
ponentų matricos lentelėje.

5.1.6. Tiriamosios faktorių analizės, kai nustatomas  
norimas faktorių skaičius, atlik imas 

Tarkime, norime, naudodami tuos pačius kintamuosius, atlikti kitą faktorių 
analizę, nes, pavyzdžiui, manome, kad kintamieji turi sudaryti ne vieną, o du fakto-
rius. Teoriškai klausimai gali sudaryti du atskirus konstruktus. SPSS programa nelei-
džia konkrečių kintamųjų savo nuožiūra priskirti vienam ar kitam faktoriui, tačiau 
galime bent jau nurodyti mums reikiamą faktorių skaičių. Analizei naudojame tuos 
pačius kintamuosius ir, paspaudę nuorodą „Aprašymas“, pasirenkame KMO ir Bar-
tleto sferiškumo testą. Paspaudę nuorodą „Faktorių išskyrimas“ galime vėl pažymėti 
(nors tai nebūtina) tikrinių reikšmių grafiką (45 pav.). Šiame langelyje jau būna nu-
rodyta, kad faktoriai išskiriami remiantis tikrinėmis reikšmėmis, didesnėmis už 1. 
Tačiau, jei norime išbandyti tam tikrą faktorių skaičių, šiuo atveju 2 faktorius su 

44 pav.  Komponentų matricos lentelė
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esamais kintamaisiais, šios funkcijos nesirenkame, o pasirenkame fiksuotą faktorių 
skaičių (angl. fixed number of factors). Šalia esančiame langelyje įrašome numanomų 
ar norimų patikrinti faktorių skaičių, pavyzdžiui, 2. 

Toliau prie sukimo nuorodos pažymimas norimas sukimas, tarkim, Varimax. 
Šiuo atveju programa jau bandys sudaryti du faktorius ir tuomet sukimas yra svar-
bus. Prisimintina, kad sukimo metodo pasirinkimas priklauso nuo duomenų ir prie-
laidų. Atlikus šiuos pasirinkimus (po kiekvieno pasirinkimo spaudžiama nuoroda 
„Tęsti“), paspaudžiamas mygtukas OK ir nagrinėjami gauti rezultatai. 

45 pav.  Fiksuoto faktorių skaičiaus nurodymas
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5.1.7. Tiriamosios faktorių analizės, kai nustatomas  
norimas faktorių skaičius, rezultatai

Pirmiausia duomenų išvesties lange vėl pateikiamas duomenų tinkamumo fak-
torių analizei įvertinimas. Tai Bartleto sferiškumo testas ir KMO (46 pav.). Šiame pa-
vyzdyje Bartleto sferiškumo testas yra reikšmingas ir KMO = 0,73. Taigi, duomenys 
yra tinkami ir šiai faktorių analizei. 

46 pav.  KMO ir Bartleto 
sferiškumo testo koeficientai 
dviejų faktorių analizei

Bendros paaiškintos dispersijos lentelėje dvi eilutės visiškai užpildytos, taigi, 
tiek faktorių ir išskirta (47 pav.). Kaip minėta, faktorių analizei svarbūs tik tie kom-
ponentai, kurių tikrinės reikšmės yra daugiau negu 1. Čia yra tik vienas faktorius, 
turintis tikrinę reikšmę, didesnę negu 1, t. y. 2,156. Antro faktoriaus tikrinė reikšmė 
yra mažesnė nei vienetas (0,733). Taigi reikėtų įvertinti visus rezultatus ir pagalvoti, 
ar tikrai reikia dviejų faktorių. Šie du faktoriai paaiškina 72,24 proc. dispersijos – ge-
rokai daugiau, negu paaiškintų vienas faktorius, tačiau reikia prisiminti, kad antrojo 
faktoriaus tikrinė reikšmė mažesnė negu vienetas.

Kad geriausia turėti vieną faktorių, rodo ir tikrinių reikšmių grafikas (48 pav.). 
Tad šiame pavyzdyje bendra paaiškintos dispersijos lentelė pateikia vieną galimybę, 
o grafikas tarsi rodo kitokį faktorių skaičių. 

47 pav.  Bendros paaiškintos dispersijos lentelė esant dviem faktoriams
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Komponentų matricos lentelė, kuri pateikia faktorių svorius, gali padėti tiksliai 
nustatyti, kiek faktorių turėti (49 pav.). Stulpelių skaičius atspindi faktorius (šiuo 
atveju stulpeliai du, nes buvo nurodyti du faktoriai). Skaičiai stulpeliuose – faktorių 
svoriai. Šiuo atveju turime du faktorius, taigi galime iš karto žiūrėti į matricos lentelę 
po sukimo (angl. rotated component matrix). Kiekvienas kintamasis (jie lentelės kai-
rėje) turi skaičių abiejuose stulpeliuose. Kuriame stulpelyje skaičius didesnis, tas fak-
torius ir paaiškina atskirą kintamąjį. Pavyzdžiui, p1 kintamojo svoris pirmame yra 
0,123, o antrame – 0,939. Tai rodo, kad antras faktorius paaiškina šį kintamąjį arba 
šis kintamasis priskiriamas antram faktoriui. Kintamieji p2 ir p3 priskiriami pirmam 
faktoriui, jis juos ir paaiškina. Vadinasi, faktorius paaiškina tuos kintamuosius, kurių 
faktorių svoriai yra dideli (bent jau didesni negu 0,4). O kintamasis p4 yra susiklo-
jantis (jo abiejų faktorių svoriai panašūs), todėl nelabai aišku, kuriam faktoriui šis 
kintamasis gali būti priskirtas. Šį kintamąjį paaiškina abu faktoriai, kintamasis turėtų 
būti priskiriamas tam faktoriui, kuris geriau tinka pagal prasmę, t. y. kurį sudaran-
tys kintamieji labiau susiję pagal prasmę. Visi rezultatai (lentelė, grafikas, faktorių 

48 pav.  Tikrinių reikšmių 
grafikas dviem išskirtiems 
faktoriams analizuoti

49 pav.  Komponentų 
matricos lentelė turint du 
faktorius
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svoriai) šiame pavyzdyje rodo, kad gal nėra gerai turėti du faktorius, lengviau būtų 
interpretuojamas vienas faktorius. Bet galutinį sprendimą, kiek faktorių geriausia tu-
rėti, remdamasis visais gautais duomenimis, priima kiekvienas, kuris atlieka faktorių 
analizę. Turint du ar daugiau faktorių, skelbiami faktorių svoriai, kurie yra matricos 
lentelėje po sukimo. 

5.1.8.  Tiriamosios faktorių analizės, turint 
kelių priemonių kintamuosius, atlik imas

Tarkime, turime klausimų apie pasitikėjimą savimi (p1–p4) ir santykius su drau-
giais (s1–s3). Norime žinoti, ar šie klausimai gali sudaryti du atskirus komponentus, 
faktorius. Tada, atlikdami faktorių analizę (Analyze – Dimension reduction – Factor), į 
kintamųjų langelį sukeliame visus norimus įtraukti į analizę kintamuosius, šiuo atve-
ju p1–p4 ir s1–s3. Prie nuorodos „Aprašymas“ pasirenkame KMO ir Bartleto sferiš-
kumo testą. Paspaudę nuorodą „Faktorių išskyrimas“ vėl galime pažymėti (nors tai 
nebūtina) tikrinių reikšmių grafiką. Šiame langelyje nurodome, kad faktoriai išski-
riami remiantis tikrinėmis reikšmėmis, didesnėmis negu 1. Taip darome, nes norime 
patikrinti, ar galimi keli faktoriai, ar ne. Faktorių skaičių nurodome testuodami kon-
krečias hipotezes ar tikrindami kitas idėjas. Toliau prie sukimo nuorodos pažymime 
norimą sukimą, tarkim, Varimax. Visada galima atlikti faktorių analizę be sukimo 
ir pažiūrėti, kiek programa pateikia faktorių, o tada kartoti faktorių analizę ir atlikti 
sukimą. Prisimintina, kad sukimo metodo pasirinkimas priklauso nuo duomenų ir 
prielaidų. Atlikus šiuos pasirinkimus (po kiekvieno pasirinkimo spaudžiama nuoro-
dą „Tęsti“), paspaudžiamas mygtukas OK ir nagrinėjami gauti rezultatai. 

5.1.9.  Tiriamosios faktorių analizės, turint  
kelių priemonių kintamuosius, rezultatai 

Pirmiausia, kaip ir atlikus kiekvieną 
faktorių analizę, duomenų išvesties lange 
pateikiamas duomenų tinkamumo faktorių 
analizei įvertinimas (50 pav.). Tai Bartleto 
sferiškumo testas ir KMO. Šiame pavyzdyje 
Bartleto sferiškumo testas yra reikšmingas 
ir KMO = 0,736. Vadinasi, duomenys yra 
tinkami faktorių analizei. 50 pav.  KMO ir Bartleto sferiškumo testas 

faktorių analizei, kai įtraukiami p1–p4 ir s1–s3 
kintamieji
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Bendros paaiškintos dispersijos lentelėje pilnos yra dvi eilutės, taigi įmanoma tu-
rėti tiek faktorių (51 pav.). Faktorių analizei svarbūs tik tie komponentai, kurių tikri-
nės reikšmės yra daugiau negu 1. Čia yra du faktoriai, turintys tikrinę reikšmę, didesnę 
negu 1, t. y. 2,609 ir 1,655. Tad programa pateikia, kad galimi du faktoriai iš pateiktų 
kintamųjų (p1–p4 ir s1–s3). Šie du faktoriai paaiškina 60,92 proc. dispersijos.

51 pav.  Bendros paaiškintos dispersijos lentelė faktorių analizei, kai įtraukiami p1–p4 ir s1–s3 kintamieji

Kad geriausia turėti du fak-
torius, rodo ir tikrinių reikšmių 
grafikas (52 pav.). Kaip minėta, 
šiame grafike svarbūs tik tie fak-
toriai, rutuliukai, kurie yra virš 
grafiko lūžio taško. Šiame grafike 
virš lūžio taško yra du rutuliu-
kai. Rezultatai rodo, kad, turint 
šiuos duomenis, geriausia imti 
du komponentus, du faktorius.

Komponentų matricos len-
telė pateikia faktorių svorius 
(53  pav.). Stulpelių skaičius at-
spindi faktorius (šiuo atveju du 

stulpelius, t. y. du faktorius). Skaičiai stulpeliuose – faktorių svoriai. Vėl turime du 
faktorius, tai galime iš karto žiūrėti į matricos lentelę po sukimo. Rezultatai rodo, 
kad pirmasis faktorius paaiškina p1, p2, p3 ir p4 kintamuosius, o antrasis faktorius – 
s1, s2 ir s3 kintamuosius. Visi šie kintamieji ir sudaro du atskirus faktorius, kurių 
vieną galima pavadinti pasitikėjimo savimi faktoriumi, o kitą – santykių su draugais 
faktoriumi. 

52 pav.  Tikrinių reikšmių grafikas faktorių analizei, kai 
įtraukiami p1–p4 ir s1–s3 kintamieji
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5.1.10.  Tiriamosios faktorių analizės atlik imas atskiroms grupėms

Kartais gali būti prašoma atskirai pristatyti tam tikrų grupių (pvz., berniukų) 
faktorių analizę. Visuomet galima kurti atskirą duomenų rinkmena, į kurią įtrauksi-
me tik tos grupės (pvz., berniukų) duomenis. Tačiau yra ir paprastesnis būdas atlikti 
tą pačią faktorių analizę. Tarki-
me, norime pažiūrėti, ar galimi 
tokie patys du faktoriai iš visų 
kintamųjų (p1–p4 ir s1–s3) 
tik berniukams, neįtraukinat 
į analizę mergaičių. Atliekant 
tą pačią faktorių analizę (Ana-
lyze – Dimension reduction – 
Factor) sukeliami visi norimi 
įtraukti į faktorių analizę kin-
tamieji (54 pav.). Apačioje yra 
galimybė pasirinkti atrankos 
kintamąjį (angl. selection varia-
ble). Čia įkeliamas kintamasis, 
kuris atspindi norimas gru-
pes, pavyzdžiui, lytis, amžius, 
tautybė ar pan. Kai įkeliamas 
tas kintamasis, toje vietoje at-
siranda jo pavadinimas, lygy-
bės ženklas ir klaustukas. Taip 

53 pav.  Komponentų matricos 
lentelė faktorių analizei, kai 
įtraukiami p1–p4 ir s1–s3 
kintamieji

54 pav.  Faktorių analizės skirtingoms grupėms pasirinkimas
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programa tarsi klausia, kurią grupę rinksimės. Po atrankos kintamojo langeliu yra 
„Reikšmės pasirinkimas“ (angl. value).

Paspaudus „Reikšmės pasirinkimas“, atsidaro naujas langas (55 pav.). Šiame 
lange prie „Pasirinkto kintamojo reikšmė“ (angl. value for selection variable) lange-
lyje įrašome norimą grupę atitinkantį skaičių, reikšmę. Šiame pavyzdyje berniukai 
duomenų rinkmenoje buvo užkoduoti 1, taigi įrašomas vienetas. Norint pažiūrėti 
mergaičių faktorių analizę, reikėtų įrašyti 2, nes mergaitės duomenų rinkmenoje už-
koduotos dvejetu. Paspaudę mygtuką „Tęsti“, grįžtame į pradinį langą. Jame matyti, 
kad prie kintamojo pavadinimo, lygybės ženklo jau nėra klaustuko, o įrašytas skai-
čius. Tai ir rodo, kokią tiriamųjų grupę pasirinkome analizuoti. Visi kiti pasirinkimai 
daromi, kaip ir analizuojant anksčiau (KMO ir Bartleto sferiškumo testas, galima 
rinktis ir tikrinių reikšmių grafiką, atitinkamą faktorių sukimą).

55 pav.  Grupių reikšmių pateikimas
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5.1.11.  Tiriamosios faktorių analizės atskirų grupių rezultatai

Čia, kaip ir atlikus kiekvieną faktorių analizę, duomenų išvesties lange matyti 
tie patys duomenys – pirmiausia pateikiamas duomenų tinkamumo faktorių analizei 
įvertinimas. Tai Bartleto sferiškumo testas ir KMO (56 pav.), vėliau bendra paaiš-
kintos dispersijos lentelė, tikrinių 
reikšmių grafikas, faktorių svorių 
lentelės. Po visomis lentelėmis ar 
grafiku yra prierašas, kad tai tik 
duomenys, kurie atitinka nuro-
dyto kintamojo reikšmę, naudoti 
šioje analizėje (angl. only cases for 
which lytis = 1 are used in the ana-
lisis phase). Taip galima atskirai at-
likti visų tiriamųjų grupių faktorių 
analizę ir jas lyginti, jei tik yra toks 
klausimas ar užmanymas. 

5.1.12.  Faktorių reikšmių išsaugojimas kaip kintamųjų

Kartais yra svarbu išsaugoti faktorių reikšmes kaip kintamuosius, nes jie bus 
naudojami kitoms analizėms. Faktorių reikšmes tada galima išsaugoti duomenų rink
menoje, su kuria dirbama. Atliekant faktorių analizę, pasirinkus „Duomenys“ (angl. 
scores), atsidaro naujas langas, kuriame ir nurodome, kad norime išsaugoti faktorių 
duomenis kaip kintamuosius (angl. save as variables) (57 pav.). Tai reikia pažymėti 
varnele. Yra skirtingų metodų, kuriais gaunamos faktorių reikšmės – regresija (angl. 
regression), Bartleto metodas (angl. Bartlett) ir Andersono ir Rubino metodas (angl. 
Anderson–Rubin). Andersono ir Rubino metodas užtikrina, kad faktorių reikšmės 
nėra susijusios ir norint jas bus galima naudoti regresinei analizei. Jei nesvarbu, ar 
faktorių reikšmės susijusios, ar ne, tinka regresijos metodas. Šis metodas nuspėja 
kiekvieno tiriamojo vietą faktoriuje ar konstrukte (DiStefano et al., 2009). Bartleto 
metodas tarsi teigia, kad tik bendri faktoriai lemia faktorių reikšmes ir šios reikšmės 
stipriai siejasi su vienu jas atspindinčiu faktoriumi, bet ne su kitu. Kurį metodą pasi-
rinkti, priklauso nuo to, kas bus daroma su faktorių reikšmėmis.

Pasirinkus ir paspaudus „Tęsti“ ir pagrindiniame lange OK, duomenų rinkme-
noje atsiras naujų kintamųjų (jų bus tiek, kiek faktorių, šiame pavyzdyje – du, nes 
turėti du faktoriai – kintamųjų p1–p4 ir s1–s3), kurių reikšmės gautos pritaikius 
pasirinktą metodą (58 pav.). 

56 pav.  Vienos iš tiriamų grupių KMO ir Bartleto 
sferiškumo testo koeficientai 
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57 pav.  Faktoriaus reikšmių išsaugojimas

58 pav.  Duomenų rinkmenoje išsaugotos faktoriaus reikšmės
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Atskirų faktorių reikšmės kursiniuose darbuose analizuojamos gana retai. Daž-
niau jų pasitaiko moksliniuose straipsniuose, kai ieškoma ryšių tarp faktorių reikš-
mių ir kitų kintamųjų skirtumų tarp grupių ar faktoriai naudojami regresinėms ana-
lizėms. Kur juos galima panaudoti, priklauso nuo keliamų tyrimo klausimų. 

5.1.13.  Galimas tiriamosios faktorių analizės aprašymas 

Gana dažnai faktorių analizė nėra tyrimų tikslas ir todėl tik aprašant metodikas 
siauriau ar plačiau paminimi faktorių analizės rezultatai. Paprastai yra aprašomas 
kiekvienas faktorius, jie pavadinami, pateikiami jų svoriai, duomenų tinkamumo 
faktorių analizei testai. Tai nėra vieninteliai tinkami aprašymai, nes faktorių analizės 
rezultatai gali labai pakoreguoti aprašymą.

Siauresnis aprašymas prie metodikos aprašymo: „Siekdami patikrinti, kelis 
konstruktus sudaro (pavadinimas) klausimyno teiginiai, atlikome principinių kom-
ponenčių faktorių analizę su Varimax sukiniu. Rezultatai parodė, kad duomenys 
tinka faktorių analizei: KMO = 0,84, o Bartleto sferiškumo testo p < 0,005 (gerai 
įvardyti, kokios turi būti KMO ribos ir koks – Bartleto sferiškumo testas). Faktorių 
analizės rezultatai leidžia teigti, kad klausimyno lietuviško varianto teiginiai sudaro 
tris faktorius (kaip ir nurodo klausimyno autoriai) ir paaiškina 69 proc. duomenų 
išsibarstymo. Faktorių svoriai kiekviename faktoriuje svyruoja nuo 0,72 iki 0,88.“

Platesnis aprašymas prie metodikos aprašymo: „Siekdami patikrinti, kelis kons-
truktus sudaro (pavadinimas) klausimyno teiginiai, atlikome principinių kompo-
nenčių faktorių analizę taikydami Varimax sukinį. Rezultatai parodė, kad duomenys 
tinka faktorių analizei: KMO = 0,84, o Bartleto sferiškumo testo p < 0,005 (gerai 
įvardyti, kokios turi būti KMO ribos ir koks – Bartleto sferiškumo testas). Faktorių 
analizės rezultatai leidžia teigti, kad lietuviško varianto teiginiai sudaro tris faktorius 
(kaip ir nurodo klausimyno autoriai) ir paaiškina 69 proc. duomenų išsibarstymo. 
Kintamųjų faktorių svoriai kiekviename faktoriuje pateikti x lentelėje.“

Galimas aprašymas prie metodikos aprašymo, kai rezultatai prieštarauja origi-
naliai metodikai: „Siekdami patikrinti, kelis konstruktus sudaro (pavadinimas) klau-
simyno teiginiai, atlikome principinių komponenčių faktorių analizę taikydami Va-
rimax sukinį. Rezultatai parodė, kad duomenys tinka faktorių analizei: KMO = 0,84, 
o Bartleto sferiškumo testo p < 0,005 (gerai įvardyti, kokios turi būti KMO ribos ir 
koks – Bartleto sferiškumo testas). Faktorių analizės rezultatai rodo, kad klausimyno 
lietuviško varianto teiginiai sudaro du faktorius (klausimyno autoriai nurodo tris) 
ir paaiškina 69 proc. duomenų išsibarstymo. 1, 2 ir 3 klausimai atsiranda faktoriuje, 
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kuriame yra 4, 5 ir 6 klausimai, nors, pasak autorių, tai turėtų būti du atskiri fakto-
riai. Vis dėlto, kad galėtume palyginti rezultatus, pakartojome faktorių analizę prieš 
tai nurodę SPSS programai klausimyno teiginius suskirstyti į tris faktorius. Bet ir 
atlikus šią analizę antrojo teiginio svoris susiklojo su pirmojo ir antrojo faktoriaus, 
tačiau tolesnėje analizėje šį teiginį vis tiek priskyrėme (pavadinimas) skalei, nes ori-
ginaliame klausimyne tokio susiklojimo nėra ir šiame darbe lyginsime rezultatus su 
kitais tą patį klausimyną naudojusiais autorių darbais.“ 

Daugiau aprašymo pavyzdžių iš psichologijos srities galima rasti įvairiuose 
moksliniuose žurnaluose, kuriuose skelbiami moksliniai darbai. Yra nemažai dar-
bų lietuvių, anglų ir kitomis kalbomis, pristatančių faktorių analizę ir jos rezultatus 
įvairių sričių psichologijos žurnaluose. Svarbu prisiminti, kad jei faktorių analizė yra 
mūsų tyrimo tikslas, tai tos analizės duomenys, dažnai ne vienos analizės, pateikiami 
dalyje „Rezultatai“ ir ji jau yra išsamesnė, nes turėtų būti nagrinėjami net ir smul-
kiausi niuansai. 

5.1.14.  Užduotis

Kokius ir kiek konstruktų gali sudaryti visi prieraišumo kintamieji? Kiek faktorių 
geriausia turėti? Koks yra didžiausias ir mažiausias faktorių svoris vieno faktoriaus 
ribose (pvz., pirmo faktoriaus). Ar yra susiklojančių kintamųjų, kurie priklausytų 
keliems faktoriams? Padarykite tiriamąją faktorių analizę naudodami prieraišumo 
kintamuosius tik mergaitėms. 

x lentelė. (Pavadinimas) klausimyno teiginių faktorių analizės svoriai

Klausimai

Faktoriai
1 faktorius 

(pavadinimas)
2 faktorius 

(pavadinimas)
3 faktorius 

(pavadinimas)
1 klausimas –0,65 0,14 0,43
2 klausimas –0,03 –0,07 0,84
3 klausimas –0,23 –0,20 0,68
4 klausimas 0,81 0,26 –0,18
5 klausimas 0,82 0,32 –0,01
6 klausimas 0,70 0,28 –0,08
7 klausimas 0,28 0,71 –0,07
8 klausimas 0,32 0,71 –0,03
9 klausimas 0,03 0,81 –0,19
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5.2.  Patvirtinamoji faktorių analizė

Patvirtinamoji faktorių analizė (angl. confirmatory factor analysis) padeda ti-
krinti atskiras hipotezes apie tam tikrų konstruktų, faktorių struktūrą, kurią sudaro 
matuoti kintamieji, taip pat koreliacinius kelių latentinių (tiesiogiai nematuojamų) 
konstruktų ryšius. Tai yra tarsi jau numanome, kokie kintamieji kokį faktorių turi 
sudaryti, ir bandome tai patvirtinti. Pavyzdžiui, žinome, kad atminties užduotys tu-
rėtų atspindėti konstrukcinį intelektą, o panašumų ieškojimo užduotis – verbalinį 
intelektą. Tarsi jau žinome faktorius (latentinius kintamuosius) ir nurodome, koks 
kintamasis kuriam priklauso. Taigi tarsi klausiame, ar tikrai vienas ar kitas kintama-
sis atspindi pasitikėjimą savimi. Patvirtinamoji faktorių analizė dažnai ir naudojama 
norint patikrinti atskirus konstruktus, skales, ar gerai sugrupuoti klausimai. Patvir-
tinamoji faktorių analizė yra viena iš struktūrinių lygčių modeliavimo sričių. Todėl 
ši faktorių analizė atliekama naudojant struktūrinių lygčių modeliavimu paremtus 
programinius paketus. Struktūrinių lygčių modeliavimas yra statistinė modeliavimo 
technika, naudojama įvairiuose moksluose. Tai tarsi faktorių, regresinės ir kelių ana-
lizės (angl. path anglysis) kombinacija ar galimybė šiuos metodus analizuoti kartu. 
Struktūrinių lygčių modeliavimas labai dažnai naudojamas įvertinti teorinius konst
ruktus, latentinius faktorius, kurių tiesiogiai negalima išmatuoti patvirtinamosios 
faktorių analizės metodu. 

5.2.1.  Duomenų tinkamumas patvirtinamajai faktorių analizei

Duomenų tinkamumas atitinka tuos pačius reikalavimus kaip ir atliekant ti-
riamąją faktorių analizę. Vėl reikia įvertinti ryšius tarp kintamųjų. Taip pat svarbus 
turimos imties dydis. Svarbus ir naudojamų duomenų, kintamųjų normalus pasis-
kirstymas. Tačiau atliekant patvirtinamąją faktorių analizę galima analizuoti ir duo-
menis, nukrypusius nuo normalaus pasiskirstymo (tai yra galimybė pasirinkti kitą 
modelio vertinimo metodą, kuris labiau tinka duomenims, neatitinkantiems nor-
malaus pasiskirstymo). Yra svarbu, kaip ir atliekant tiriamąją faktorių analizę, atsi-
žvelgti į išskirtis ir jas įvertinti. Visuomet, prieš pradedant bet kokią analizę, svarbu 
gerai išstudijuoti savo duomenis, kad būtų galima geriau parinkti vertinimo meto-
dus ir tiksliai aprašyti kintamuosius programoms.
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5.2.2. S truktūrinių lygčių programos

Yra keletas dažniausiai naudojamų struktūrinių lygčių programų – AMOS (Ar-
buckle, 2005), LISREL (Jöreskog and Sörbom, 2004), „Mplus“ (Muthén L. K. and 
Muthén B. O., 2006). Tai ne vienintelės struktūrinių lygčių modeliavimo programos. 
Kiekviena programa turi savų pranašumų ir trūkumų. Kuria programa dirbti, pri-
klauso nuo tyrėjo. Vieni renkasi vienas, kiti – kitas programas. Čia pateiksiu tik mo-
delius AMOS ir „Mplus“ programomis. AMOS programa leidžia piešti diagramas 
ir naudotis SPSS duomenų rinkmenomis. „Mplus“ programa nesuteikia galimybės 
piešti diagramas ar naudotis SPSS duomenų rinkmenomis. Čia duomenų rinkmenos 
turi būti perdaromos. Tačiau „Mplus“ programa turi kelis pranašumus dirbant su 
duomenimis, kuriuose yra praleistų reikšmių, ar duomenimis, kurie neatitinka nor-
malaus pasiskirstymo. Taip pat šia programa galima atlikti tiriamąją faktorių analizę, 
jau nekalbant apie galimybes atlikti sudėtingas analizes (pvz., latentinių klasių ana-
lizę). AMOS programa turi bandomąją 14 dienų versiją. „Mplus“ programos kūrėjai 
suteikia teisę neribotą laiką naudotis demonstracine versija, tačiau ribojamas kinta-
mųjų skaičius – galimi tik 6 priklausomieji ir 2 nepriklausomieji kintamieji. AMOS 
programą ir bandomąją versiją galima rasti www.ibm.com (ieškoti prie programų 
arba paieškos lauke įvesti AMOS). „Mplus“ programą ir demonstracinę versiją gali-
ma rasti www.statmodel.com. Šiame puslapyje taip pat yra įvairių straipsnių ir įvai-
rių modelių vertinimo sintaksės pavyzdžių.

5.2.3.  Modelio vaizdavimas

Kiekvienas testuojamas, analizuojamas ar vertinamas struktūrinių lygčių mo-
delis turi turėti teorinį pagrindimą. Be teorinio pagrindimo negalima įrodyti jokio 
modelio teisingumo, pavyzdžiui, kodėl vienas kintamasis priskirtas būtent tam la-
tentiniam faktoriui, o ne kitam. Visi struktūrinių lygčių modeliavimo modeliai, ir 
patvirtinamosios faktorių analizės, ir kiti, dažniausiai vaizduojami piešiniais – di-
agramomis. Kai kurios programos ir piešia modelius, diagramas (pvz., naudojant 
AMOS programą galima sudėlioti norimo modelio diagramą), tačiau kitos pro-
gramose nesuteikia galimybės piešti, bet leidžia diagramą aprašyti (pvz., „Mplus“ 
programa piešimo funkcijos neturi ir diagramą reikia aprašyti pasitelkus sintaksę). 
Modelio diagrama – tai jo pavaizdavimas priimtina ženklų sistema. Diagrama pade-
da skaitantiesiems suprasti, koks modelis yra tikrinamas. Modeliuojant struktūrines 
lygtis yra naudojami dviejų tipų kintamieji – matavimų arba stebimieji (kurie yra 
tiesiogiai matuojami skalių klausimais, klausimynais, tam tikromis priemonėmis) 
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ir latentiniai (jie tiesiogiai nėra matuojami, o sukuriami ir autorius kelia prielaidą, 
kad jie yra). Matavimų kintamieji diagramose žymimi kvadratu arba stačiakampiu, 
o latentiniai kintamieji – apskritimu ar ovalu. Matavimų ir latentinių kintamųjų pa-
vadinimai gali būti trumpinami, žymimi viena raide ar rašomas visas pavadinimas 
keturkampio ar ovalo viduryje.

Matavimų / stebimasis kintamasis                                          Latentinis kintamasis

Ryšiai tarp kintamųjų žymimi linijomis su rodyklėmis. Atliekant patvirtinamąją 
faktorių analizę dažnai vertinami koreliaciniai ryšiai tarp faktorių, jei modelyje jų 
yra keletas. Koreliaciniai ryšiai vaizduojami linija su abiejuose jos galuose esančio-
mis rodyklėmis arba linija be rodyklių. 

Koreliacija

Ryšys tarp latentinio ir matavimų / stebimojo kintamojo vaizduojamas linija su 
viename gale esančia rodykle. Tokios linijos rodo esant vienpusį priežastinį ryšį, tačiau 
patvirtinamosios faktorių analizės modeliuose tokios vienpusės linijos tarp matavi-
mų ir latentinių kintamųjų nėra vadinamos priežastinio ryšio linijomis, nes latentinis 
faktorius nenulemia matavimų kintamųjų. Šios linijos literatūroje dažniausiai vadina-
mos faktorių svoriais. Atliekant patvirtinamąją faktorių analizę tokios linijos visuomet 
vaizduojamos nuo latentinio faktoriaus į matavimų / stebimąjį kintamąjį, nes patvirti-
namosios faktorių analizės modeliais daroma prielaida, kad latentinio faktoriaus ele-
mentai yra jau turimi matavimų kintamieji, kurie atspindi sudaromą latentinį faktorių, 
tačiau visada reikia atsiminti, kad ne viskas pamatuota, todėl gali būti ir daugiau neiš-
matuotų kintamųjų, kurie atspindėtų tą patį latentinį faktorių.

Vienpusis priežastinis ryšys 

(tačiau patvirtinamojoje faktorių analizėje tai faktoriaus svoris)

Paklaidos (dar vadinamos liekamosiomis paklaidomis) yra svarbus modelio 
komponentas. Jos taip pat vaizduojamos diagramoje. Kiekvienas matavimas yra su-
sijęs su tam tikra paklaida, nėra nė vieno tobulo matavimo. Paklaida – tai variacijos 
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kiekis, kurio matavimų / stebimasis kintamasis nepaaiškina būdamas tam tikro la-
tentinio kintamojo dalis. Paklaidos žymimos trumpa rodykle į matavimų kintamąjį 
arba mažu apskritimu ir trumpa rodykle į matavimų kintamąjį. 

Paklaida ir matavimų / stebimasis kintamasis

Modelio diagrama dažniausiai pateikiama ir publikacijose ar mokslo darbuose, 
tad ją reikia korektiškai parengti. Labai dažnai ir gauti rezultatai pristatomi diagra-
momis. Tarkim, savo tiriamiesiems davėme atsakyti į keturis klausimus apie pasiti-
kėjimą savimi ir norime įvertinti, ar tikrai pateikti klausimai atspindi pasitikėjimą 
savimi. Tokį modelį vaizduotume kaip pateikta 59 pav. p1–p4 klausimai, kuriuos 
davėme tiriamiesiems apie pasitikėjimą savimi, vaizduojami keturkampiais ar sta-
čiakampiais ir turi paklaidas (mažos rodyklės). Šie matavimų / stebimieji kintamieji 
atspindi vieną latentinį kintamąjį (jo pavadinimą reikia sukurti patiems). 

59 pav.  Vieno faktoriaus modelio diagrama ir jos paaiškinimas

Matavimų / stebimieji kintamieji                        Latentiniai  faktoriai

p1

p2

p3

p4

Faktorių svoriai

Pasitikėjimas  
savimi

O jei savo tiriamiesiems dar davėme tris klausimus apie santykius su draugais ir 
norime įvertinti, ar tikrai pateikti klausimai atspindi santykius su draugais, šalia p1–p4 
kintamųjų, kurie sudaro vieną latentinį kintamąjį – pasitikėjimas savimi, pridedame 
s1–s3 kintamuosius, kurie sudarys antrą latentinį kintamąjį – santykiai su draugais. 
Taip pat norime įvertinti ryšį (koreliaciją) tarp pasitikėjimo savimi ir santykių su drau-
gais. Tokį modelį vaizduotume kaip pateikta 60 pav. Visi p1–p4 klausimai apie pasiti-
kėjimą savimi, kuriuos davėme tiriamiesiems, vaizduojami keturkampiais ar stačia-
kampiais ir turi paklaidas (mažos rodyklytės). s1–s3 duoti klausimai apie santykius su 
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draugais taip pat vaizduojami keturkampiais ir turi paklaidas. Šie matavimų / stebimie-
ji kintamieji atspindi du latentinius faktorius. Dažnai tyrėjai pradeda nuo vieno latenti-
nio faktoriaus sudarymo modelio, o tik paskui testuoja kitą modelį, kur yra pridedami 
nauji latentiniai kintamieji ir vertinami ryšiai tarp latentinių kintamųjų.

5.2.4.  Modelio identifikavimas

Kai žinome, kokį modelį norime patikrinti (t. y. turime diagramą), prieš pa-
leidžiant struktūrinių lygčių modeliavimo programą reikia išsiaiškinti, ar modelis 
identifikuojamas, tai yra ar jis toks įmanomas. Reikia žiūrėti, ar turime pakankamai 
informacijos kintamųjų parametrams įvertinti (Čekanavičius ir Murauskas, 2009). 
Parametrai yra pagrindiniai modelio elementai (labai dažnai tai visos rodyklės dia-
gramoje), jie atspindi, kas tyrėjui nėra žinoma, tačiau ką jis nori apskaičiuoti.

Modeliuojant struktūrines lygtis parametrai yra nežinomi reiškinio / fenomeno 
aspektai, kuriais domimės. Tai tarsi visos vietos modelyje, kurias norime įvertinti. 
Modelio identifikacija pasako, ar toks modelis galimas, ar jį tikrai galima įvertinti, ta-
čiau tikrai nepasako, kokios klaidos galimos, ar visi parametrai bus apskaičiuoti. Gali 
būti, kad modelis identifikuojamas, tačiau atskiri parametrai nebus identifikuojami  

Matavimų / stebimieji kintamieji                        Latentiniai  faktoriai

p1

p2

p3

p4

Faktorių svoriai

Pasitikėjimas  
savimi

s1

s2

s3

Santykiai  
su draugais

Ryšys tarp 
latentinių 
faktorių

60 pav.  Dviejų faktorių modelio diagrama ir jos paaiškinimas
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(pvz., nebus pateikti tam tikri faktorių svoriai ar koreliacijos). Jei modelyje yra bent vie-
nas toks parametras, geriau nepasitikėti tokiais skaičiavimais. Kad parametras neiden-
tifikuojamas, galima matyti iš programos pateiktų skaičiavimų (toje vietoje, kur negali 
identifikuoti parametro, programa dažnai nepateikia skaičių, sužymi tik žvaigždutes 
arba pateikia labai didelius skaičius). Viena iš būtinų modelio identifikavimo sąlygų –  
t taisyklė, ji taikoma visiems paprastesniems modeliams ir galima net nepradėjus dirbti 
ta programa pažiūrėti, ar ji galės įvertinti tokį modelį (Kelloway, 1998). 

T – taisyklė: t ≤ [(q)(q + 1)]/2; čia q – matavimų / stebimieji kintamieji mode-
lyje, t – vertinami modelio parametrai (reikėtų suskaičiuoti visas modelio vietas, 
kurias norėsime apskaičiuoti). Dviejų faktorių modelis 59 pav. (kur yra pasitikė-
jimo ir santykių su draugais latentiniai kintamieji) turi 7 (šioje taisyklėje atitinka 
q) matavimų / stebimuosius kintamuosius, tai [(q)(q + 1)]/2 = [(7)(7 + 1)]/2 = 28. 
Vadinasi, vertinamų modelio parametrų negali būti daugiau negu 28. O kiek yra 
vertinamų parametrų? Vertinami modelio parametrai (paprasčiau tarti juos esant 
modelio elementus, kuriuos norima apskaičiuoti): 7 faktorių svoriai, 7 paklaidos ir 
viena koreliacija. Tad t ir bus šių parametrų suma – 15.  O 15 ≤ 28, vadinasi, modelis 
identifikuojamas ir galima pradėti dirbti ta programa. Skirtumas tarp [(q)(q + 1)]/2 
ir t atitinka modelio laisvės laipsnius (df). Tad šiame modelyje df = 28 – 15 = 13. 
Modeliai, kurie nebus identifikuojami, turės neigiamą laisvės laipsnių reikšmę. Taip 
dažniausiai skaičiuojami modelių, tikrinamų „Mplus“ programa, parametrai. Kny-
gose, kuriose modeliai pristatomi, parametrų skaičiavimas AMOS programa šiek 
tiek skiriasi. Naudojant šią programą, kiekvieno latentinio faktoriaus vienas iš svo-
rių fiksuojamas vienetu, taigi skaičiuojami vertinami parametrai: 5 faktorių svoriai 
(tokiu atveju fiksuojama po vieną abiejų latentinių faktorių kintamąjį ir jie neskai-
čiuojami), 7 paklaidos, viena koreliacija tarp latentinių kintamųjų ir dvi latentinių 
faktorių dispersijos (jos skaičiuojamos vietoje prarastų faktorių svorių). Rezultatas 
tas pats, tik skaičiavimas skiriasi.

5.2.5.  Modelio parametrų įvertinimas 

Kai žinome, kokį modelį norime įvertinti (t. y. turime diagramą), ir apskaičia-
vome, kad modelį programa turėtų įvertinti (t. y. taikėme t taisyklę), galime pradėti 
dirbti naudodami struktūrinių lygčių programą. Tikrindami modelį norime žinoti, 
ar tas modelis galimas realiame gyvenime, ar jis tinka mūsų surinktiems duomenims. 
Programos, vertindamos modelį, tikrina, ar modelis tinka duomenims. Jos iš turimų 
duomenų skaičiuoja idealaus modelio koreliacijas ir jas prilygina turimoms kore-
liacijoms tarp kintamųjų, kurie naudojami modelyje. Kitaip tariant, skaičiuojama, 
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ar kintamųjų koreliacijos atitinka idealias koreliacijas. Tai ir yra parametrų įvertini-
mas. Modeliuojant struktūrines lygtis yra skiriami įvairūs modelių įvertinimo me-
todai. Vienas jų yra didžiausiojo tikėtinumo metodas (angl. Maximum likelihood). 
Šis metodas tinka normaliai pasiskirsčiusiems duomenims, tačiau jei imtis didelė, 
tai normalus duomenų pasiskirstymas nėra toks svarbus ir šį metodą galima taikyti. 
Didžiausiojo tikėtinumo metodas yra dažniausiai pasitelkiamas. Jis pasirenkamas 
kaip išankstinis visų SEM programų nustatymas. FIML (angl. Full information ma-
ximum likelihood) taip pat dažnai taikomas, kai naudojamuose duomenyse yra pra-
leistų reikšmių (Raykov and Marcoulides, 2006), pavyzdžiui, ne visi tiriamieji atsakė 
į tam tikrus klausimus, ir jas norima įtraukti į analizę. Tad, kai trūksta duomenų, kai 
kurios programos nebūtinai reikalauja vietoje jų įrašyti kokią nors reikšmę (tarkim, 
vidurkius), bet galima naudoti FIML. MLR (angl. Maximum likelihood robust) gerai 
naudoti, kai imtis maža arba duomenys nėra normaliai pasiskirstę (Raykov and Mar-
coulides, 2006). ULS (angl. Unweighted least squares) tinka, kai kintamųjų matavimo 
skalės panašios ir dažnai naudojamas, kai imtis labai didelė (Kline, 2005). GLS (angl. 
Generalized least squares) tinka simetriškai, bet nenormaliai pasiskirsčiusiems duo-
menims (Shapiro and Browne, 1987). ADF (angl. Asymptotically distribution free) 
naudojama, kai imtis didelė ir duomenys nėra normaliai pasiskirstę (Kline, 2005). 
WLS (angl. Weighted least squares) tinka, kai kintamieji yra kategoriniai ar ranginiai 
duomenys (Kline, 2005).

5.2.6.  Modelio tinkamumas

Modelio  t inkamumo koe f ic ientai .  Kai programa jau vertina modelį, 
svarbu nustatyti, kaip jis tinka turimiems duomenims. Modelio tinkamumas – tai 
testuojamo modelio tinkamumas turimiems duomenims. Modelio tinkamumą gali 
lemti dauguma faktorių, vienas jų yra kintamieji. Kintamieji turi būti patikimi ir 
validūs. Kintamieji taikant patvirtinamąją faktorių analizę gali būti atskiri klausi-
mai, atskiros jau sudarytos skalės ir naudojami kaip matavimų kintamieji. Nors visi 
modelio tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis geras, negalima tvirtinti, jog tai 
vienintelis geras modelis turimiems duomenims. Gali būti ir kitų panašių modelių, 
kurie gerai tinka tiems duomenims. Kuris iš kelių modelių geresnis, galima spręsti 
pasitelkus statistiką, tačiau reikia nepamiršti teorinių svarstymų. Modelio tinkamu-
mui įvertinti naudojami įvairūs kriterijai. Skirtingos programos pateikia nevieno-
dą skaičių kriterijų, kuriais remiantis galima įvertinti modelio tinkamumą duome-
nims. Chi kvadratas (χ²) pateikiamas visose programose. Chi kvadratas – tai nulinės  
hipotezės, kuri rodo, kad modelis idealiai tinka turimiems duomenims, tikrinimas. 
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Jei chi kvadrato p reikšmė yra mažiau negu 0,05, tai nulinė hipotezė (modelis idea-
liai tinka duomenims) atmetama. Reikšmingas chi kvadratas (p < 0,05) įspėja, kad 
modelis mažai tinka duomenims, o nereikšmingas chi kvadratas (p > 0,05) rodo, kad 
modelis gerai tinka duomenims. Nurodoma, kad χ² jautrus imties dydžiui ir tampa 
reikšmingas didėjant imčiai (dažniausiai, jei imtis daugiau kaip 100, chi kvadratas 
gali būti reikšmingas). Tad vieno chi kvadrato niekas neskelbia, visuomet pateikiami 
ir kiti modelio tinkamumo indeksai (Raykov and Marcoulides, 2006).

Kitas darbuose dažniausiai skelbiamas kriterijus, į kurį siūloma atsižvelgti, – vi-
dutinės aproksimacijos paklaidos kvadratinė šaknis (angl. Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA)) (Steiger and Lind, 1980). RMSEA nėra labai jautri imties 
dydžiui, tačiau jautri modelio kompleksiškumui, tad kuo modelis sudėtingesnis, tuo 
šis kriterijus gali būti prastesnis. Kuo RMSEA reikšmė arčiau 0, tuo šis kriterijus ge-
resnis, o modelis labiau tinka duomenims. RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05 rodo, 
kad modelis geras, nuo 0,05 iki 0,08 – priimtinas, nuo 0,08 iki 0,10 – galimas, tačiau 
reikėtų patikrinti, ar nėra geresnių modelių (Browne and Cudeck, 1993).

Sąlyginis suderintumo kriterijus (angl. Comparative-fit index (CFI)), kaip ir 
RMSEA, lygina tikrinamą modelį su nuliniu modeliu (tai modelis, kuriame nėra 
jokių ryšių tarp kintamųjų) (Bentler, 1990). CFI reikšmės arčiau 1 rodo, kad modelis 
geras. Jei reikšmės > 0,90, – modelis tinkamas, jei > 0,95 – geras (Kline, 2005). Ta-
kerio ir Liuiso indeksas (angl. Tucker–Lewis index (TLI)), panašiai kaip CFI, lygina 
tikrinamą modelį su nuliniu modeliu. Takerio ir Liuiso indekso reikšmės taip pat 
interpretuojamos kaip CFI: jei reikšmės > 0,90, modelis tinkamas, jei > 0,95 – geras 
(Raykov and Marcoulides, 2006).

Kiekvienas struktūrinių lygčių modeliavimo programinis paketas pateikia įvai-
rius modelio tinkamumo kriterijus, pavyzdžiui: GFI, AGFI, NFI, NNFI kriterijų 
reikšmės turi būti daugiau kaip 0,90, jei > 0,95 – modelis geras (Hu and Bentler, 
1999); Akaike Information Criterion (Akaike, 1987) naudojamas lyginant skirtingus 
modelius, kai norima atrinkti geriausiai tinkantį modelį pasitelkus ne tik chi kva-
drato testą. Tad svarbu įvertinti tikrinamo modelio tinkamumą, tačiau dar svarbiau, 
kad modelyje visi keliai ir ryšiai tarp kintamųjų būtų teoriškai pagrįsti. Vertinant 
modelio tinkamumą reikia atsižvelgti ne tik į suderinamumo indeksus, bet ir į ryšius 
tarp parametrų, jų ženklus, standartinių paklaidų dydžius. 

Įverčiai .  Modelio tinkamumo koeficientai įvertina modelio visumą, tačiau tai 
neužtikrina atskirų modelio dalių tinkamumo duomenims. Svarbu įvertinti ir atski-
ras modelio dalis. Atskiros modelio dalys, tiksliau, atskiri modelio parametrų koefi-
cientai gali būti ne visai teisingi arba klaidinantys. Tad atsižvelgti vien į tinkamumo 
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koeficientus neužtenka. Svarbu peržiūrėti visus modelio įverčius – faktorių svorius, 
koreliacijas, regresijos koeficientus (jei turima tokių modelių), liekamąsias paklai-
das. Reikėtų atkreipti dėmesį į liekamąsias paklaidas – jos negali būti didesnės kaip 
1. Jei šios paklaidos didesnės už vienetą, būtina peržiūrėti visus modelio parametrus 
ir patikrinti, ar nėra labai stiprių koreliacijų tarp kintamųjų, ar kintamieji tikrai su-
siję tiesiniais ryšiais. Visi standartizuoti modelio parametrai negali būti didesni nei 
1 (Raykov and Marcoulides, 2006). Modelio įverčiai (jei jie netinkami) gali rodyti, 
kad pažeistos patvirtinamosios faktorių analizės prielaidos: duomenų normalumas, 
tvirtos koreliacijos tarp matavimo kintamųjų, išskirčių buvimas. 

5.2.6.  Matavimų kintamųjų skaičius

K. A. Bollen (1989) teigė, kad kiekvienas latentinis kintamasis turėtų turėti bent 
du matavimų kintamuosius (dviejų indikatorių taisyklė). Tačiau, turint tik du mata-
vimų kintamuosius kiekvienam latentiniam kintamajam, gali kilti didesnių mode-
lio įvertinimo problemų, ypač kai imtis yra maža. Tad rekomenduojama turėti bent 
tris matavimų kintamuosius vienam latentiniam kintamajam (Kline, 2005). Tačiau 
būna taip, kad turime nemažai matavimų kintamųjų ir norime juos priskirti vienam 
matavimų kintamajam. Tarkime, turime 20 kintamųjų, klausimų apie santykius su 
draugais. Ką tuomet daryti? Yra keletas galimų būdų, tačiau kuris tinka, tyrėjas turi 
nuspręsti pats, atsižvelgdamas į savo duomenis, modelį ir tiriamųjų skaičių. 

Galima naudoti 20 matavimų kintamųjų vienam latentiniam kintamajam. Tai 
nėra blogas būdas, ypač jei modelis nedidelis, nebus daug latentinių kintamųjų, tu-
rinčių tokį didelį matavimų kintamųjų skaičių. Tačiau jei modelyje būtų 10 latentinių 
kintamųjų ir jie visi turėtų po 20 matavimų kintamųjų, tai jau būtų sudėtinga ir reikė-
tų galvoti apie matavimų kintamųjų sumažinimą. Tai nėra lengvas būdas, bet tyrėjų 
dažnai naudojamas. Pirmiausia reikėtų atlikti patvirtinamąją faktorių analizę imant 
visus 20 matavimų kintamųjų ir vieną latentinį kintamąjį. Jei galutiniame modelyje 
yra daugiau latentinių ir matavimų kintamųjų, jie į analizę neįtraukiami ir mažinamas 
kiekvieno latentinio kintamojo matavimų kintamųjų skaičius atskirai. Atlikę vieno la-
tentinio kintamojo ir, tarkim, 20 matavimų kintamųjų patvirtinamąją faktorių analizę 
ir gavę faktorių svorius, pasirenkame kintamuosius, kurių faktorių svoris didžiausias 
ir mažiausias. Iš šių dviejų kintamųjų, naudodami SPSS programą, sukursime naują 
kintamąjį (skaičiuosime jų vidurkį). Tada pasirenkame kitus du kintamuosius, kurių 
faktorių svoris didžiausias ir mažiausias, ir iš jų SPSS programa sukursime naują kin-
tamąjį (skaičiuosime jų vidurkį). Taip darysime ir su likusiais. Taigi iš 20 jau gausime 
10 kintamųjų. Tada kartojame patvirtinamąją faktorių analizę, tik kaip matavimų kin-
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tamuosius jau naudojame turimus 10 naujų kintamųjų. Ir vėl iš šios analizės pasi-
renkame kintamuosius, turinčius didžiausią ir mažiausią faktorių svorį. Iš šių dvie-
jų kintamųjų SPSS programa sukursime naują kintamąjį (skaičiuosime jų vidurkį). 
Tada vėl pasirenkame kitus du kintamuosius, kurių faktorių svoris didžiausias ir 
mažiausias, ir iš jų SPSS programa sukursime naują kintamąjį (skaičiuosime jų vi-
durkį). Taip padarome su visais likusiais. Tada iš 10 kintamųjų turėsime jau 5. Jei tai 
paranku, galime naudoti tuos 5 matavimų kintamuosius arba dar kartą atlikti šių 5 
matavimų kintamųjų patvirtinamąją faktorių analizę, vėl pasirinkti kintamuosius, 
kurių faktorių svoriai didžiausias ir mažiausias ir iš jų sukurti naują kintamąjį (skai-
čiuoti jų vidurkį). Tada pasirinksime antrą didžiausią ir antrą mažiausią faktorių 
svorį turintį kintamąjį ir juos sujungsime. Likusį vieną kintamąjį paliksime vieną, 
jo su kitu nejungsime. Taigi turėsime tris galutinius matavimų kintamuosius, ku-
riuos ir naudosime modelyje. Visuomet galima sujungti matavimų kintamuosius 
ne pagal didžiausią ir mažiausią faktorių svorį, bet pagal prasmę, ir taip konstruoti 
tris matavimų kintamuosius. Reikėtų prisiminti, kad matavimų kintamųjų skaičių 
sumažinti prasminga tada, kai modelyje žada būti nemažai latentinių kintamųjų, 
kuriems priskirsime didelį skaičių matavimų kintamųjų. Bet norint patikrinti, ar 
20 kintamųjų sudaro vieną latentinį faktorių, tikrai nereikėtų mažinti matavimo 
kintamųjų skaičiaus. 

5.2.7.  Dviejų modelių lyginimas

Labai dažnai tikrinamas ne vienas modelis, o keli, t. y. pridėjus naujų matavi-
mo kintamųjų ar naujų latentinių kintamųjų ir panašiai. Tikrinant kelis modelius 
svarbu juos tarpusavyje palyginti ir pasakyti, ar tie modeliai statistiškai skiriasi ar 
ne, ar vienas iš jų statistiškai geresnis ir tinkamesnis. Dviejų modelių lyginimas re-
miasi chi kvadratu (Hoyle and Panter, 1995). Pirmiausia testuojame vieną modelį 
(pvz., tikriname tik pasitikėjimo savimi konstruktą, neįtraukdami santykių su drau-
gais konstrukto) ir pasižymime gautą chi kvadratą (χ²) bei laisvės laipsnius (df), o 
tada testuojame kitą modelį (pvz., kur yra abu konstruktai – pasitikėjimas savimi 
ir santykiai su draugais) ir vėl pasižymime gautą šio modelio chi kvadratą ir laisvės 
laipsnius (df). O tada iš antrojo chi kvadrato atimame pirmą ir iš antrojo laisvės 
laipsnio atimame pirmojo laisvės laipsnius. Tarkim, pirmojo modelio chi kvadratas 
lygus 8,1 ir df = 2, o antrojo χ² = 17,1 ir df = 13. Tada atimame: Δ χ² = 17,1 – 8,1 = 9, 
Δ df = 13 – 2 = 11. Atlikę šiuos skaičiavimus žiūrime į chi kvadrato lentelę, kurią ga-
lime rasti daugumoje statistikos vadovėlių ar internete, ir surandame, kokio dydžio 
turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 11 laisvės laipsnių (61 pav.). Tada ir 
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nustatome, ar skirtumas tarp modelių yra statistiškai reikšmingas, ar vienas modelis 
pagal statistinius rodiklius geresnis negu kitas. Standartiškai chi kvadratų lentelėse 
viršuje yra reikšmingumo lygmenys (reikėtų susirasti p = 0,05), o dešinėje – laisvės 
laipsniai (df). Juos šiuo atveju galima susirasti prie laisvės laipsnių 11. Esant 11 lais-
vės laipsnių, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtingi, kai reikšmingumo 
lygmuo 0,05, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 19,675 ir daugiau. Tačiau šiuo atve-
ju chi kvadrato skirtumas yra tik 9, tad modeliai statistiškai nesiskiria ir renkamės tą, 
kuris geriau atspindi turimas teorines idėjas. 

Dažniausiai du modeliai tarpusavyje lyginami skaičiuojant chi skirtumą. Kaip 
du modeliai lyginami tarpusavyje, taip testuodami vieną dviejų grupių (pvz., berniu-
kų ir mergaičių) modelį naudojamės chi kvadrato skirtumu.

5.2.8.  Modelio modifikavimas

Modifikavimas – tai modelio tobulinimas. Tačiau reikėtų prisiminti, kad mode-
lio tobulinimas turi remtis ne tik statistiniais skaičiavimais, bet ir teorinėmis prie-
laidomis. SEM programos skaičiavimų pagalba pati pasiūlo modelio modifikacijas – 
modifikavimo indeksus (MI). Jų reikšmės parodo, kiek gali sumažėti chi kvadrato 
reikšmė, į modelį įtraukus nurodytą ryšį tarp kintamųjų ar tam tikrus suvaržymus 
(Hoyle and Panter, 1995). Visuomet verta peržiūrėti programos pasiūlymus, tačiau 
priimant sprendimus atsižvelgtina į teorines modelio prielaidas. Reikėtų įvertinti 
modifikacijos indeksus, kurių reikšmė didžiausia. Kai kurios SEM programos pa-
teikia tik modifikacijos indeksus, kurie yra didesni nei 3,84, nes per šį skaičių du 
modeliai gali skirtis statistiškai reikšmingai (tai parodo chi kvadrato skirtumas), kai 

61 pav.  Chi kvadrato lentelė (iš Howell, 1997)
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modelio df pakinta vienu laipsniu. Padarius siūlomus (ir teoriškai logiškus) pakei-
timus, naujas modelis lyginamas (žr. „Dviejų modelių lyginimas“) su ankstesniu ir 
žiūrima, ar jis statistiškai geresnis negu pirminis, ar ne. Jei statistiškai geresnis, tai 
pakeitimai paliekami, jei nėra geresnis, galima pakeitimus palikti arba ne (čia jau 
pasikliaujama teoriniais svarstymais).

5.2.9.  Patvirtinamosios faktorių analizės atlik imas, 
naudojantis AMOS programa

Tik pradėjus dirbti AMOS programa, geriausia naudotis grafine jos išraiška. 
Paleidus programą atsidaro langas, kuriame kairėje pusėje matyti papildoma įran-
kių juosta, o dešinėje – vieta dėlioti / piešti tikrinamą modelį (62 pav.). Per vidurį 
esančiuose langeliuose bus pateikiama informacija apie modelį. Atliekant visas pa-
grindines funkcijas (pateikiant duomenų rinkmeną, pasirenkant analizę, peržiūrėti 
duomenų išvesties langą) galima naudotis grafiniais paveikslėliais iš įrankių juostos 
arba tai padaryti naudojantis meniu įrankiais.

62 pav.  AMOS programos pagrindinis langas

Vieta piešti modelį

Informacija 
apie modelį

Įrankių 
juosta
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AMOS programai pateikiame SPSS rinkme-
nose esančius duomenis. Atidarę šią programą, 
turime pateikti duomenis, kurių reikės modeliui 
kurti. Per meniu įrankius programai pateikiame 
duomenų rinkmeną (File – Data Files) (63 pav.). 

Paspaudus nuorodą „Duomenų rinkmenos 
(angl. data files), atsiranda naujas langas, kuria-
me prašoma nurodyti duomenų rinkmeną ir jos 
vietą (64 pav). Tam naudojama nuoroda „Rink
menos vardas“ (angl. file name). Paspaudus šią 
nuorodą, atsidaro langas, kuriame susirandame 
savo rinkmeną, kur ją saugome. Ieškome taip pat, kaip ir bet kurios kitos rinkmenos 
kompiuteryje. AMOS pirmiausia ieško SPSS duomenų rinkmenų (.sav), tačiau gali-
mas ir kitoks formatas, tarkim, „Excel“ programa sudarytos rinkmenos (.xls).

63 pav.  Duomenų rinkmenos pateikimo 
nuoroda

64 pav.  Duomenų rinkmenos suradimas

Suradus reikiamą rinkmeną, spaudžiamas mygtukas „Atidaryti“ (angl. open) 
(65 pav.).

Tada pirminiame lange ir matome savo duomenų rinkmenos pavadinimą. Jei taip 
yra, tai duomenys programai jau nurodyti ir spaudžiame mygtuką OK (66 pav.).



74 /    2  s k y r i u s   /   validuma        s

Kai programa jau turi duomenų rinkmeną, reikia grafiškai pavaizduoti modelį, 
kurį norime patikrinti, tai yra nubraižyti diagramą. Geriausia naudotis įrankiais, kurie 
yra kairėje pusėje – tiesiog perpiešti paveikslėlį iš esančiųjų kairėje pusėje į programą. 

Viršutiniai trys AMOS programos grafiniai paveikslėliai yra 
skirti kintamiesiems kurti. Kvadratas atspindi matavimų / stebimuo-
sius kintamuosius, ovalas – latentinius, o paskutinis grafinis indek-

sas skirtas latentiniams matavimų kintamiesiems kurti. Kuriant latentinius kintamuosius 
galima naudotis pirmais dviem ar paskutiniu paveikslėliu. Tarkime, norime patikrinti, ar 
p1–p4 kintamieji tikrai sudaro pasitikėjimo savimi faktorių. Tai yra turime keturis mata-
vimų kintamuosius (p1–p4) ir vieną latentinį (pasitikėjimas savimi) kintamąjį. Naudo-
damiesi paskutiniu įrankiu, skirtu latentiniam kintamajam ir matavimų kintamiesiems 

65 pav.  Duomenų rinkmenos atidarymas

66 pav.  AMOS programai 
nurodyta duomenų rinkmena 
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kurti, jį paspaudžiame ir dešinėje pusėje pelės paspaudimu gausime latentinį kintamąjį ir 
vieną matavimų kintamąjį. Norėdami sukurti daugiau matavimų kintamųjų, pelę spau-
džiame tiek kartų, kiek turime kintamųjų (šiame pavyzdyje būtų keturi) (67 pav.). Kai 
grafine išraiška nebesinaudojame, ją, grįžus į kairę pusę, reikia dar kartą paspausti. 

Šiame modelyje yra tik keturi matavimų / stebimieji kintamieji, kuriuos atspindi 
vienas latentinis kintamasis. Tad daugiau nieko piešti nereikia. Jei norime atlikti dar 
kitus veiksmus (pvz., ką nors ištrinti ar pridėti), galime naudotis kitais įrankiais. Jie 
atlieka įvairias funkcijas.

67 pav.  Grafinis modelio vaizdas

Įspausta

Piešti matavimų / stebimąjį kintamąjį

Piešti latentinį kintamąjį

Piešti latentinį kintamąjį ir 
matavimų kintamuosius

Priežastinis ryšys

Koreliacija

Pavadinimas

Kintamųjų sąrašas modelyje

Kintamųjų sąrašas duomenų 
rinkmenoje

Pažymėti vieną objektą

Pažymėti visus objektus

Panaikinti žymėjimus 

Dubliuoti objektus

Judinti objektus

Ištrinti objektus
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Pasidarius pavaizduotą modelį, reikia į jį iš savo duomenų rinkmenos įkelti 
kintamuosius (matavimų / stebimuosius), kurie bus naudojami (View – Variables in 
dataset). Tuomet atsidaro naujas mažesnis langelis, kuriame yra kintamųjų pavadi-
nimai (jie tokie pat, kai ir naudojamoje SPSS duomenų rinkmenoje) (68 pav.).

Analizės savybės / ypatumai

Žiūrėti duomenų išvesties langą

Išsaugoti diagramą

Pakeisti objektų formą

Pasukti latentinio kintamojo 
matavimų kintamuosius

Pasirinkti duomenų rinkmeną

68 pav.   Kintamųjų pavadinimų įkėlimas į modelį

Paspaudę kintamojo pa-
vadinimą jį galime tiesiog 
perkelti į paveiksliuką (į tą 
stačiakampį, kuriame jis turė-
tų būti). Kai visi matavimų / 
stebimieji kintamieji sudėlio-
ti į vietas, kintamųjų lentelę 
galime uždaryti  – paspaus-
ti x dešiniajame jos kampe 
(69 pav.).

69 pav.  Matavimų kintamųjų pavadinimai modelyje
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O tada reikia pavadinti latentinį kintamąjį. Kadangi šis kintamasis nėra matuo-
jamas, jo SPSS duomenų rinkmenoje nėra. Jo pavadinimą reikia sugalvoti patiems. 
Norint įrašyti latentinių kintamųjų pavadinimus, užėjus ant latentinio kintamojo 
nupieštoje diagramoje ir paspaudus dešinįjį pelės klavišą, atsidarys maža lentelė, ku-
rioje reikėtų pasirinkti „Objekto savybės“ (angl. object properties), ir tuomet atsidaro 
lentelė (70 pav.). Tokia pat lentelė atsidarytų ir užėjus ant kintamojo su pele ir du 
kartus ją paspaudus.

70 pav.  Latentinio kintamojo 
pavadinimo įrašymas

Kintamojo pavadinimo langelyje (angl. variable name) reikia įrašyti savo sugal-
votą pavadinimą. Tokiu pat būdu reikia pavadinti, sužymėti ir paklaidas (pavaizduo-
tos rutuliukais, kurie turi rodykles į matavimų kintamuosius) diagramoje (71 pav.). 
Paklaidas galima pavadinti kaip patinka, tarkim, x1–x4. Tik reikėtų prisiminti, kad 
kintamųjų pavadinimai modelyje negali kartotis, t. y. visi turi turėti skirtingus pava-
dinimus,  nes kitaip programa nepradės skaičiuoti (72 pav.). 

Latentiniai kintamieji neturi matavimų skalės, nes jie nėra matuojami, ir, naudo-
jant kai kurias AMOS programos versijas, reikia įkelti latentinių kintamųjų matavimo 
skalę. Naujesnės programos versijos (pvz., AMOS19) tai jau padaro automatiškai. No-
rint įkelti matavimų skalę latentiniams kintamiesiems, dažniausiai yra fiksuojamas vie-
nas kelias tarp latentinio ir matavimų / stebimojo kintamojo ir prilyginamas vienetui, 
t. y. vienas faktoriaus svoris prilyginamas vienetui. Norėdami tai padaryti, užeiname 
ant pirmos (dažniausiai pirmasis prilyginamas vienetui) ar bet kurios kitos faktoriaus 
svorio rodyklės latentinio kintamojo ir du kartus paspaudžiame dešinįjį pelės klavišą 
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71 pav.   Latentinio kintamojo ir paklaidų pavadinimai

72 pav.  Kintamųjų pavadinimai 
modelyje

arba pelę. Atsiras ta pati objekto savybės lentelė 
(73 pav.). Joje prie parinkties „Parametrai“ (angl. 
parameters), kur yra langelis „Regresijos svoris“ 
(angl. regression weight), įrašome 1. Tada jį už-
darome ir, pasirinkę kito latentinio kintamojo 
(jei tokių modelyje yra) vieną iš faktorių svorių, 
padarome tą patį. Kai kuriose AMOS programos 
versijose dažnai tokiu pat būdu ir paklaidos pri-
lyginamos vienetui. To daryti nereikia naudojant 
naujesnes programos versijas, kai jau nupieštoje 
diagramoje matyti vienetai. 

Visas objektų savybių lenteles galime uždaryti dešiniajame kampe paspaudę x. 
Susitvarkius modelį arba dar jį tvarkant reikėtų išsaugoti rinkmeną, kurią naudojo-
me dirbdami. AMOS programa rinkmenos išsaugomos taip pat, kaip ir dirbant kito-
mis programomis. Meniu eilutėje pasirenkame „Išsaugoti rinkmeną“ (File – Save as) 
(74 pav.) ir nurodome programai, kurioje vietoje išsaugoti. Gerai tokias rinkmenas 
saugoti toje pačioje vietoje, kur ir SPSS duomenų rinkmena. AMOS programos rink
menos baigiasi .amw. Programa, be vienos nurodytos rinkmenos, sukuria dar keletą 
rinkmenų, kurių jai reikia, tačiau jos svarbios tik pačiai programai, o ne vartotojui.
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Išsaugojus savo dirbamą rinkme-
ną, prieš įvertinant modelį reikia pasi-
rinkti, kurią informaciją norime matyti 
duomenų išvesties lange. Tam meniu 
eilutėje pasirenkame „Analizės savybės“ 
(View – Analysis Properties) (75 pav.).

74 pav.  Rinkmenos išsaugojimas naudojant AMOS programą

75 pav.  Informacijos pasirinkimas duomenų 
išvesties langui

73 pav.  Latentinio kintamojo 
ir paklaidos matavimo skalės 
įkėlimas



80 /    2  s k y r i u s   /   validuma        s

Paspaudus nuorodą, atsiranda 
nauja lentelė. Čia ir reikia pasirinkti 
svarbią informaciją. Prie „Įvertinimas“ 
(angl. estimation) jau būna pažymėtas 
modelio didžiausiojo tikėtinumo me-
todas (76 pav.). Jei kintamuosiuose yra 
praleistų reikšmių ir jos paliekamos 
rinkmenoje, tai čia dar būtinai reikia 
pažymėti „Įvertinti vidurkius ir laisvuo-
sius narius“ (angl. estimate means and 
intercepts). Nepažymėjus šios vietos ir 
turint duomenų rinkmenoje praleistų 
reikšmių, programa nepradės vertinti 
modelio.

Kita tos pačios lentelės dalis yra 
skirta duomenų išvesties rezultatams. Dažniausiai jau būna pažymėta „Minimiza-
cijos istorija“ (angl. minimization history) (77 pav.). Reikėtų pažymėti „Standarti-
zuoti įverčiai“ (angl. standardized estimates), nes šie įverčiai dažniausiai ir skelbiami 
darbuose; daugialypių koreliacijų kvadratus (angl. squared multiple correlations), 
nurodančius, kiek dispersijos tame matavimų kintamajame paaiškinama latentiniu 
kintamuoju. Gerai pažymėti ir modifikacijos indeksus (angl. modification indices), 

76 pav.  Modelio įvertinimo pasirinkimas

77 pav.  Duomenų išvesties lango rezultatų pasirinkimas
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tačiau juos pažymėti galime tik tada, kai 
nėra praleistų duomenų reikšmių (arba 
praleistos reikšmės pakeistos kintamo-
jo vidurkiu). Jei yra praleista kintamųjų 
reikšmių, tai negalime žymėti modifi-
kacijos indeksų, nes programa nepradės 
vertinti modelio.

Pasirinkus norimą informaciją, ši 
lentelė uždaroma (paspaudus x dešinėje 
pusėje). Tada jau galima pradėti vertinti 
modelį naudojantis meniu įrankiais (Analyze – Calculate Estimates) (78 pav.) ir ana-
lizuoti gautus rezultatus.

5.2.10.  Patvirtinamosios faktorių analizės,  
naudojantis AMOS programa, rezultatai

Baigę įvertinti modelį, diagramoje jau galime matyti koeficien-
tus. Norint juos pamatyti, reikia paspausti „Žiūrėti duomenų išves-
ties rezultatus“ (angl. view the output) atitinkantį įrankį. Šis įrankis 
yra rinkmenos, su kuria dirbama, viršuje per vidurį, pažymėtas ro-
dykle į latentinį kintamąjį (79 pav.).

Tada diagramoje pasirodo nestandartizuoti koeficientai. No-
rint matyti standartizuotus koeficientus, reikia paspausti „Stan-
dartizuoti įverčiai“ langelyje, kuris yra tarp piešimo įrankių ir pie-
šimo lauko. Modelio diagramoje bus matyti skaičiai (80 pav.). 

78 pav.  Modelio parametrų skaičiavimas

79 pav.  Duomenų 
išvesties lango 
rezultatų 
nustatymas 

80 pav.  Standartizuotų 
koeficientų nustatymas

.
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80 pav. pateikti faktorių svoriai (tarp latentinio ir matavimų 
kintamųjų), daugialypės koreliacijos kvadratu (virš matavimo 
kintamojo, žemiau paklaidos), nurodančios, kiek pasiskirstymo 
tų matavimų, stebimojo kintamojo paaiškina latentinis kinta-
masis. Taip pat pateiktas chi kvadratas stulpelyje tarp diagramos 
piešimo, grafinių įrankių ir pačios diagramos (81 pav.).

Matome (80 pav.), kad keturi kintamieji p1–p4 gali atspin-
dėti vieną latentinį kintamąjį. Visų matavimų kintamųjų fak-

torių svoriai panašūs. Norint pamatyti daugiau rezultatų, išsamiai įvertinti modelio 
tinkamumą, reikėtų atsidaryti duomenų išvesties langą naudojantis meniu įrankiais 
(View – Text output) (82 pav.). 

Atidarius duomenų išvesties langą, dažniau-
siai pasirodo informacija apie chi kvadratą, lais-
vės laipsnius, kurie yra prie „Modelio užrašai“ 
(angl. notes for model) (83 pav.). 

Prie įverčių nurodyta informacija, kuri jau 
buvo pateikta diagramoje, kartu yra ir papildo-
mos informacijos. Čia taip pat galime rasti fak-
torių svorius, kurie pateikti lentelėje, joje jie va-
dinami standartizuotais regresijos svoriais (angl. 
standardized regression weights) (84 pav.). Fak-
torių svoriai pateikiami dešinėje lentelės pusėje, 

o kuris svoris yra kurio faktoriaus, tai yra kuriam kintamajam priklauso, nurodyta 
kairėje pusėje. Tik čia skaičiai pateikiami kaip keliai, pavyzdžiui, nuo latentinio kin-
tamojo „pasitenkinimas“ į p1, faktorių svoris yra 0,536.

81 pav.  Chi kvadratas

82 pav.  Duomenų išvesties lango 
atidarymas

83 pav.  Duomenų išvesties lango modelio užrašai
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Taip pat galime rasti daugialypių ko-
reliacijų kvadratus, nurodančius, kiek dis-
persijos tame matavimų kintamajame pa-
aiškinama latentiniu kintamuoju (85 pav). 
Šie skaičiai taip pat matyti diagramoje.

Prie modelio tinkamumo kriterijų 
nuorodos yra įvairių modelio tinkamu-
mo kriterijų (86 pav.). 

84 pav.  Faktorių svoriai duomenų išvesties lange

85 pav.  Daugialypių koreliacijų koeficientai

86 pav.  Modelio tinkamumo kriterijai
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Svarbu peržiūrėti bent kelis dažniausiai skelbiamus tinkamumo kriterijus: chi 
kvadratą, vidutinės aproksimacijos paklaidos (RMSEA) kvadratinę šaknį, sąlyginį su-
derinamumo kriterijų (CFI), Takerio ir Liuiso indeksą (TLI) (87 pav.). Pateikti tinka-
mumo kriterijai rodo, kad modelis nėra pats geriausias, jis galėtų būti tobulinamas, nes 
TLI = 0,864 (modelis geras, kai TLI reikšmės > 0,95), CFI = 0,973 (CFI reikšmės > 0,95 
rodo, kad modelis geras), RMSEA = 0,091 (kai RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05, 
modelis geras, nuo 0,05 iki 0,08 – priimtinas, nuo 0,08 iki 0,10 – galimas, tačiau reikėtų 
patikrinti, ar negalimi geresni modeliai). Tik vienas CFI indeksas rodo, kad mode-
lis tinka duomenims, o kiti indeksai – kad reikėtų peržiūrėti. Kadangi aptariamuose 
duomenyse yra praleistų reikšmių, tai nėra galimybės pamatyti modifikacijos indeksų, 
kurie nurodytų, ką būtų galima keisti modelyje. Kitos struktūrinių lygčių programos, 
net ir kai yra praleistų reikšmių, pateikia modifikacijos indeksus. Tad ką keisti, reikėtų 
pagalvoti teoriškai. Taip pat kartu peržiūrėti, ar tikrai duomenys atitinka patvirtinamo-
sios faktorių analizės prielaidas. Dar vienas būdas – sutvarkyti duomenis, kad neliktų 
praleistų reikšmių, ir kartoti modelio įvertinimą. 

87 pav.  Dažniausiai 
skelbiami modelio 
tinkamumo kriterijai

5.2.11.    Modelio, naudojantis AMOS programa, modifikavimas

Norint modelį pagerinti pasitelkus modifikacijos indeksus, duomenyse nega-
li likti praleistų reikšmių. Vienas iš lengvesnių būdų – praleistas reikšmes pakeisti 
kintamojo vidurkiniu balu. Tai padaroma SPSS duomenų rinkmenoje. Kintamųjų 
vidurkiai gaunami naudojantis aprašomosios statistikos funkcija (Analyze – Descrip-
tive statistics – Descriptives) (88 pav.).

Paspaudus nuorodą, atsidaro lentelė, kurioje nurodoma, kurių kintamųjų apra-
šomąją statistiką norime matyti. Šiame pavyzdyje tai bus kintamieji p1–p4. Perkėlę 
juos į kintamųjų langelį, spaudžiame mygtuką OK (89 pav.).

Duomenų išvesties lange gauname lentelę, kurioje yra vienas stulpelis „vidurkis“ 
(angl. mean) (90 pav.).
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88 pav.  Aprašomosios statistikos funkcijos 89 pav. Kintamųjų p1–p4 aprašomosios statistikos 
skaičiavimas

90 pav.  Kintamųjų p1–p4 vidurkiai duomenų išvesties lange

91 pav.  Kintamųjų perkodavimas naudojant SPSS programą

Šie vidurkiai naudojami perkodavimui. Pavyzdžiui, perkoduodami p1 kintamojo 
praleistas reikšmes, naudosime šio kintamojo vidurkį – 2,93. Norėdami perkoduoti pra-
leistas reikšmes, vėl naudojamės ta pačia funkcija, kaip ir perkoduodami kintamuosius. 
Perkodavimas atliekamas naudojant pačią SPSS programą, perkoduojama į tą patį stul-
pelį (Transform – Recode into same variables) (91 pav.). Paspaudus šią nuorodą, atsidaro 
lentelė, kurioje nurodome, kurį kintamąjį norime perkoduoti (pvz., p1). Jį ir perkeliame 
į kintamųjų langelį. Tuomet spaudžiame mygtuką „Senos ir naujos reikšmės“.
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92 pav.   Kintamųjų 
praleistų reikšmių 
perkodavimas 
vidurkiu

93 pav.  Kintamojo 
p1 praleistų reikšmių 
perkodavimas 
vidurkiu

Atsidarius naujai lentelei, prie senų reikšmių langelyje pasirenkame „Praleistos 
reikšmės“ (angl. system-missing). O naujų reikšmių pusėje įrašome „Perkodavimas“, 
to kintamojo vidurkį ir spaudžiame mygtuką „Pridėti“ (angl. add) (92 pav.). 

Tada spaudžiame mygtuką „tęsti“, pagrindiniame lange OK (93 pav.) ir kinta-
masis p1 neturi praleistų reikšmių. 

Taip reikėtų padaryti su visais kintamaisiais (p1–p4), kuriuos naudosime mo-
delyje. Baigę pakeitimus išsaugome duomenų rinkmenoje (geriau išsaugoti kaip 
naują duomenų rinkmeną ir visuomet turėti originalią rinkmeną, kuri nekeičiama). 
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Jei naudojamės ta pačia AMOS rinkmena, kurioje jau nupiešėme diagramą (p1–p4 
atspindi vieną latentinį faktorių), tai meniu įrankiais programai pateikiame naują 
duomenų rinkmeną (File – Data Files). Paspaudus nuorodą „Duomenų rinkmenos“ 
atsiranda naujas langas, kuriame prašoma nurodyti duomenų rinkmeną ir jos vietą 
(tam naudojama nuoroda „Rinkmenos vardas“). Paspaudus šią nuorodą, atsidaro 
langas, kuriame susirandame naująją rinkmeną ten, kur ją išsaugojome (94 pav.). 

94 pav.  Naujos duomenų rinkmenos paieška

Tada pirminiame lange ir matome savo naujosios duomenų rinkmenos pavadi-
nimą. Jei taip yra, tai duomenys jau nurodyti programai ir spaudžiame mygtuką OK 
(95 pav.).

95 pav.  Naujos duomenų rinkmenos pateikimas programai
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Norėdami nustatyti modifikacijos indeksus, meniu eilutėje pasirenkame „Ana-
lizės savybės“ (View – Analysis Properties). Paspaudus nuorodą, atsiranda nauja 
lentelė. Čia reikia pasirinkti „Modifikacijos indeksai“ (96 pav.). Taip pat čia turime 
nuimti varnelę, kuria uždėjome pirmos analizės metu, nuo „Įvertinti vidurkius ir 
laisvuosius narius“.

Pasirinkę lentelę uždarome (paspaudžiame x dešinėje pusėje) ir pradedame mo-
delio įvertinimą naudodamiesi meniu įrankiais (Analyze – Calculate Estimates). 

5.2.12.  Modelio, naudojantis AMOS programa,  
modifikavimo rezultatai

Kai programa baigia vertinti modelį, duo-
menų išvesties lange galime matyti siūlomas 
modifikacijas (View – Text output) (97 pav.). Visi 
kiti indeksai (modelio tinkamumo) lieka tie pa-
tys, kaip ir buvo.

Modifikacijos indeksai siūlo, kad pridėjus 
koreliaciją tarp x1 ir x3 (kintamųjų p1 ir p3 lie-
kamųjų paklaidų), modelis gali geriau tikti turi-
miems duomenims (98 pav.).

96 pav.  Modifikacijos 
indeksų pasirinkimas

97 pav.  Duomenų išvesties lango 
atidarymas
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Norėdami tai patikrinti, diagramoje galime tiesiog nupiešti koreliacijos rodyklę 
tarp x1 ir x3, naudodamiesi     grafine išraiška (99 pav.).

Tai atlikę, galime dar kartą įvertinti modelį naudodamiesi meniu įrankiais (Ana-
lyze – Calculate Estimates). Diagramoje gauname šiek tiek kitokius faktorių svorius, 
palyginti su ankstesniu modeliu, ir taip pat geresnį modelį (100 pav.).

98 pav.  Modifikacijos indeksų pasiūlymai

99 pav.  Modifikuotas modelis 100 pav.  Modifikuoto modelio rezultatai

Bet klausimas, ar šis modelis tikrai geresnis, palyginti su ankstesniu, kur nebu-
vo naudota koreliacija. Duomenų išvesties lange matome, kad chi kvadratas gerokai 
mažesnis nei buvo ankstesniame modelyje (101 pav.).

.
.
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O ar šie du modeliai (modifikuotas ir nemodifikuotas) statistiškai reikšmingai 
skiriasi? Pirmojo modelio chi kvadratas lygus 8,1 ir df = 2, o antrojo χ² = 1,2 ir df = 1. 
Tai Δ χ² = 8,1 – 1,2 = 6,9, Δ df = 2 – 1 = 1. Turėdami šiuos skaičius, žiūrime į chi kvad
rato lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 
1 laisvės laipsnį. Pagal lentelę, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtingi, 
esant 1 laisvės laipsniui, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 3,841 ir daugiau. Mūsų 
gautas chi kvadrato skirtumas yra 6,9. Tad du modeliai statistiškai skiriasi ir reikėtų 
rinktis tą, kuris jau pataisytas pagal modifikacijos indeksų pasiūlymus, bet turėtume 
žinoti, kaip teoriškai pagrįsti padarytus pakeitimus.

5.2.13.  Modelio, naudojantis AMOS programa, papildymas

Norėdami papildyti turimą modelį, pridėti naujų kintamųjų ar ką nors pašalinti, 
viską galime daryti toje pačioje rinkmenoje, kurioje piešėme pirmąją diagramą, arba 
naujoje vėl viską piešti iš naujo, jei norime tikrinti visai kitą modelį. Tarkime, prie 
turimų p1–p4 kintamųjų norime pridėti s1–s3 kintamuosius, kurie turėtų sudaryti 
kitą latentinį kintamąjį – santykiai su draugais. Latentinių kintamųjų pavadinimas 
priklauso nuo tyrėjo. Kadangi naujame modelyje paliekame kintamuosius p1–p4, 
kurie sudaro latentinį faktorių, ir pridedame kitus kintamuosius, diagramą galime 
piešti jau turimoje rinkmenoje. Naudodamiesi piešimo įrankiais nupiešiame naują 
latentinį kintamąjį, kuris turi tris matavimų kintamuosius (102 pav.).

Papildžius esamą diagramą, vėl reikia įkelti į modelį kintamuosius (matavimų), 
kuriuos naudosime, iš savo duomenų rinkmenos (View – Variables in Dataset). Tuo-
met atsidaro naujas mažesnis langelis su kintamųjų pavadinimais (103 pav.).

101 pav.  Modifikuoto modelio chi kvadratas duomenų išvesties lange
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Kintamąjį, paspaudę jo pavadinimą, galime tiesiog perkelti į paveiksliuką (į tą sta-
čiakampį, kuriame jis turėtų būti). Kai visi matavimų kintamieji sudėlioti į vietas, ga-
lima uždaryti kintamųjų lentelę – paspausti x dešiniajame jos kampe. Tuomet reikia 
pavadinti naują latentinį kintamąjį. Latentinio kintamojo pavadinimas įrašomas užėjus 
ant latentinio kintamojo su pele ir du kartus ją paspaudus. Atsiradusiame kintamojo 
pavadinimo langelyje reikia įrašyti sugalvotą naujo latentinio kintamojo pavadinimą. 
Tokiu pat būdu reikia pavadinti, sužymėti ir naujų kintamųjų paklaidas (pavaizduotos 
rutuliukais, kurie turi rodykles į matavimų kintamuosius) diagramoje. Paklaidas galima 
pavadinti kaip patinka, tarkim, y1–y3. Visi kintamieji turi turėti pavadinimus. Naudo-
jant kai kurias AMOS programos versijas reikia įkelti latentinių kintamųjų matavimo 
skalę. Norint įkelti šią skalę, latentiniams kintamiesiems dažniausiai vienas faktoriaus 
svoris yra prilyginamas vienetui. Užėjus ant pirmos ar bet kurios kitos faktoriaus svorio 
rodyklės latentinio kintamojo ir paspaudus dešinįjį pelės klavišą arba pelę du kartus, 
atsiras ta pati objekto savybės lentelė. Joje prie parinkties „Parametrai“, kur yra langelis 
„Regresijos svoris“, įrašoma 1 (104 pav.). Naudojant ankstesnes AMOS programos ver-
sijas, dažnai ir visos liekamosios paklaidos tokiu pat būdu prilyginamos vienetui.

102 pav.  Modelio su dviem latentiniais kintamaisiais vaizdas

103 pav.  Modelio su dviem latentiniais kintamaisiais kintamųjų pavadinimų įrašymas

.
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Kai turime du ir daugiau latentinių faktorių, paprastai jie būna susiję koreliaci-
niais ryšiais. Tad diagramoje svarbu tai parodyti – nupiešti koreliaciją tarp faktorių. 
Tam naudojamės dvipuse rodykle iš grafinių išraiškų ir sujungiame abu faktorius 
(105 pav.). 

104 pav.  Matavimų skalės fiksavimas

105 pav.  Dviejų latentinių kintamųjų modelis

Susitvarkius modelį reikėtų išsaugoti rinkmeną, kuria dirbame. Galime ją išsau-
goti tuo pačiu pavadinimu, bet visuomet geriau kitu, nes, panorėjus palyginti du pa-
našius modelius, nereikės perdaryti diagramų iš naujo. Meniu eilutėje pasirenkame 
„Išsaugoti rinkmeną“ (File – Save as). Išsaugoję rinkmeną patikriname, ar likusi ta 
pati anksčiau pažymėta informacija, kurią norime matyti duomenų išvesties lange. 
Tam meniu eilutėje pasirenkame „Analizės savybės“ (View – Analysis Properties). 
Paspaudus nuorodą, atsiranda lentelė. Prie įvertinimo, jei kintamuosiuose yra pra-

.
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leistų reikšmių, būtinai reikia pažymėti 
įvertinti vidurkius ir laisvuosius narius. 
Kita tos pačios lentelės dalis yra skirta 
duomenų išvesties rezultatams. Turėtų 
likti jau pažymėti (jei dirbame ta pačia 
rinkmena) standartizuoti įverčiai, dau-
gialypių koreliacijų kvadratai. Pasirinkę 
norimą informaciją, lentelę uždarome ir 
jau galime pradėti modelio įvertinimą 
naudodamiesi meniu įrankiais (Analy-
ze – Calculate Estimates) (106 pav.). 

5.2.14.  Modelio, naudojantis AMOS programa, papildymo rezultatai

Kai programa baigia vertinti modelį, diagramoje jau galime pamatyti koeficien-
tus. Tam reikia paspausti „Žiūrėti duomenų išvesties rezultatus“ grafinę išraišką (ji 
yra dirbamos rinkmenos viršuje per vidurį) (107 pav.). Norint matyti standartizuo-
tus koeficientus, reikia paspausti „Standartizuoti įverčiai“ langelyje, kuris yra tarp 
piešimo, grafinių įrankių ir piešimo lauko. Ir modelio diagramoje bus matyti skaičiai 
(107 pav.). 

106 pav.  Modelio įvertinimo paleidimas

107 pav.  Modelio su dviem latentiniais kintamaisiais rezultatai 
diagramoje
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107 pav. pateikti faktorių svoriai (tarp latentinio ir mata-
vimų kintamųjų), daugialypės koreliacijos kvadratu (virš ma-
tavimo kintamojo, žemiau paklaidos). Taip pat pateiktas chi 
kvadratas stulpelyje tarp diagramos piešimo, grafinių įrankių 
ir pačios diagramos (108 pav.).

107 pav. matyti, kad keturi kintamieji, p1–p4, gali atspin-
dėti vieną latentinį kintamąjį, o kintamieji s1–s3 – kitą latentinį 
faktorių. Abu latentiniai faktoriai susiję, koreliacijos koeficien-
tas tarp jų r = 0,30. Norėdami pamatyti daugiau rezultatų, turė-

tume atsidaryti duomenų išvesties langą naudodamiesi meniu įrankiais (View – Text 
output). Prie įverčių duomenų išvesties lange yra informacija, kuri jau buvo pateikta 
diagramoje. Prie modelio tinkamumo kriterijų nuorodos pateikti įvairūs modelio 
tinkamumo kriterijai (109 pav.). Šio modelio (turime 7 matavimų ir 2 latentinius 
kintamuosius) tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis tinkamas, nes TLI = 0,982 
(TLI reikšmės  > 0,95, vadinasi, modelis geras), CFI = 0,992 (CFI reikšmės > 0,95, 
taigi modelis geras), RMSEA = 0,029 (RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05 – modelis 
geras). Tad šio modelio tinkamumas geresnis nei ankstesnio, kur turėjome tik p1–p4 
kintamuosius ir jis nebuvo modifikuotas. 

108 pav.  Modelio  
chi kvadratas

109 pav.  Modelio su 
dviem latentiniais faktoriais 
tinkamumo kriterijai

O ar šie du modeliai (modelis tik su vienu latentiniu faktoriumi ir modelis su 
dviem latentiniais faktoriais) statistiškai reikšmingai skiriasi? Pirmojo modelio chi 
kvadratas lygus 8,1 ir df = 2, o antrojo χ² = 17,1 ir df = 13. Tai Δ χ² = 17,1 – 8,1 = 9,  
Δ df = 13 – 2 = 11. Turėdami šiuos skaičius, žiūrime į chi kvadrato lentelę, suranda-
me, kokio dydžio turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 11 laisvės laipsnių. 
Pagal lentelę, esant 11 laisvės laipsnių, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 19,675 
ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtingi, kai reikšmingumo 
lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra tik 9, tad modeliai statistiš-
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kai nesiskiria ir tuomet jau renkamės modelį, kuris geriau atspindi mūsų idėjas, turi 
geresnius tinkamumo kriterijus ar gali būti geriau teoriškai pagrindžiamas. Tačiau 
šiame modelyje netikrinome, ar gali būti tam tikrų modifikacijų. Norint jas matyti, 
reikėtų vėl naudoti duomenų rinkmeną, kurioje nėra jokių praleistų reikšmių. Prisi-
mintina, kad visos modifikacijos, kurios paliekamos modelyje, turi būti pagrįstos.

5.2.15.  Modelio, naudojantis AMOS programa,  
lyginimas tarp grupių

Norėdami savo turimą modelį palyginti tarp kelių grupių, pavyzdžiui, tarp ber-
niukų ir mergaičių, viską galime daryti toje pačioje rinkmenoje, kurioje jau buvome 
sukūrę modelį, arba naujoje rinkmenoje vėl piešti viską iš naujo. Tarkime, norime 
patikrinti, ar kintamieji p1–p4 sudaro vieną latentinį kintamąjį (kartu yra ir kore-
liacijos tarp p1 ir p3 kintamųjų liekamųjų paklaidų) ir ar toks pat modelis tinka 
berniukams ir mergaitėms. Turime seną 
modelį, kuriame jau nupiešta diagrama, 
naudojamės ta rinkmena, tuomet nerei-
kia iš naujo piešti diagramos. Jei netu-
rime, reikia nupiešti diagramą, atidaryti 
duomenų rinkmeną, įkelti kintamuo-
sius, pavadinti latentinį kintamąjį ir pa-
klaidas. Kai turime ankstesnę diagramą, 
atidarome tą rinkmeną ir nurodome 
programai, kad bus kelios grupės (Ana-
lyze – Manage groups) (110 pav.).

Paspaudus nuorodą, atsidaro len-
telė, kurioje pavadiname pirmą grupę 
(pvz., berniukai), ir spaudžiame mygtu-
ką „Nauja“ (angl. new) (111 pav.). 

Tuomet atsidaro vėl toks pat lange-
lis, bet čia jau turime įrašyti kitos grupės 
pavadinimą (pvz., mergaitės) (112 pav.). 
Jei grupių yra daugiau, vėl spaudžiame 
mygtuką „Nauja grupė“ ir ją pavadina-
me. Jei grupių daugiau nėra, spaudžia-
me mygtuką „uždaryti“ (angl. close).

110 pav.  Grupių analizės funkcija

111 pav.  Pirmos grupės aprašymas

112 pav.  Antros grupės aprašymas
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Kai grupės jau aprašytos, svarbu programai nurodyti, kaip šias grupes atpažin-
ti duomenų rinkmenoje. Per meniu įrankius programai buvo pateikiama duomenų 
rinkmena (File – Data Files), kurią dabar reikia detalizuoti atskiroms grupėms. Pa-
spaudus nuorodą „Duomenų rinkmenos“ atsiranda naujas langas, kuriame jau ma-
tyti, kad prie berniukų grupės nurodyta anksčiau naudota duomenų rinkmena, ku-
rioje yra ši diagrama. Vertinant modelį grupėms, geriau, kad duomenų rinkmenoje 
nebūtų jokių praleistų reikšmių, nes programa gali neteisingai įvertinti modelį. Bet, 
turint rinkmeną, reikia nurodyti, kaip programa gali joje atpažinti berniukus. Tuo-
met spaudžiame mygtuką „Grupių kintamasis“ (angl. grouping variable) (113 pav.).

113 pav.  Pirmos grupės 
kodavimo reikšmės 
nustatymas

Atsidaro naujas langas, kuriame matyti visų kintamųjų, kurie yra duomenų 
rinkmenoje, pavadinimai. Mūsų norimas grupes (berniukus ir mergaites) gali at-
skirti kintamasis „lytis“, pažymime ir spaudžiame OK (114 pav.). 

114 pav.  Grupių 
kodavimo kintamojo 
pasirinkimas
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Pagrindiniame lange matome savo pasirinkimą. Tada turime nurodyti, kokiu 
skaičiumi, tai yra kintamojo reikšme, duomenų rinkmenoje yra pažymėti berniukai. 
Naudojamės funkcija „Grupavimo reikšmė“ (angl. grouping value) (115 pav.).

115 pav.  Grupavimo kintamojo reikšmės nustatymas 

Atsidarius naujam langui pasirenkame skaičių, kuris nurodo berniukus (šioje 
rinkmenoje tai bus 1), ir spaudžiame OK (116 pav.).

116 pav.  Grupavimo kintamojo reikšmės nustatymas berniukams

Pagrindiniame lange matyti, kad pasirinkome 1 (117 pav.).
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Tą patį turime padaryti su mergaičių grupe. Tačiau prie mergaičių grupės reikia 
(pažymėjus mergaičių eilutę) nurodyti duomenų rinkmeną, kuri yra tokia pat, kaip 
ir berniukų. Per rinkmenos vardo funkciją surandame tą pačią rinkmeną. O tada 
kaip ir berniukams nurodome, kuris kintamasis žymi grupes ir kaip mergaitės yra 
koduojamos (kokiu skaičiumi) duomenų rinkmenoje. Visos grupės turi turėti nu-
rodytas duomenų rinkmenas, grupavimo kintamąjį ir grupavimo reikšmę (skaičių). 
Tai nurodę, spaudžiame OK (118 pav.). 

117 pav.  Nustatyta grupavimo kintamojo reikšmė berniukams

118 pav.  Duomenų rinkmenos ir grupių kodavimo nustatymas 
berniukams ir mergaitėms

Programai jau pateikta, kad bus dvi grupės, nurodyta, kaip jos užkoduotos duo-
menų rinkmenoje. Turime nurodyti programai, kokių modelių norime, naudoda-
miesi meniu įrankiais (Analyze – Multiple group analysis) arba įrankiu, esančiu kai-
rėje pusėje (119 pav.).
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Tuomet atsidaro lentelė, tiksliau, įspėjimas, kad modelis gali modifikuotis, kai 
bus pradėta analizė. Sutikdami su įspėjimu, turėtume paspausti OK (120 pav.).

119 pav.  Modelio, 
lyginamo tarp grupių, 
pasirinkimas 

120 pav.  Įspėjimas apie modelio modifikavimą

Tada atsidaro dar viena lentelė, į kurią programa jau sudėjusi, kokie bus modeliai. 
Ji siūlo bent penkis modelius, kuriuose grupės bus lyginamos skirtingais aspektais. 
Pirmame modelyje bus nurodoma, kad lygūs tik grupių faktorių svoriai (angl. measu-
rement weights), o paskutiniame – kad visi parametrai programai bus nurodomi kaip 
lygūs berniukų ir mergaičių. Nieko netaisydami galime spausti OK (121 pav.).

121 pav.  Modelių, lyginamų tarp grupių, variantai



100 /    2  s k y r i u s   /   validuma        s

Prie modelio įvertinimo langelių (viduryje) atsiranda ga-
limi penki modeliai ir prie jų XX (122 pav.).

Programa jau turi visą informaciją, reikiamą įvertinti ats-
kirai berniukų ir mergaičių imties modelį ir šiuos modelius 
palyginti. Tad galime pradėti modelio įvertinimą naudoda-
miesi meniu įrankiais (Analyze – Calculate Estimates). 

5.2.16.  Modelio, naudojantis AMOS programa, 
lyginimo tarp grupių rezultatai

Kai programa baigia vertinti modelį, diagramoje jau ga-
lime matyti koeficientus. Tam reikia paspausti grafinę išraišką 
„Žiūrėti duomenų išvesties rezultatus“. Ši išraiška, yra rink
menos, su kuria dirbama, viršuje per vidurį. Norint matyti 
standartizuotus koeficientus, reikia paspausti „Standartizuoti 
įverčiai“ langelyje, kuris yra tarp piešimo įrankių ir piešimo 
lauko. Modelio diagramoje bus matyti skaičiai. Kai yra lygi-
namos grupės, svarbu pažymėti modelį, kurio tuos skaičius 
norime matyti. Galime pažymėti modelį, kuris berniukų ir 
mergaičių modelių neprilygina vieno kitam (angl. unconstrai-
ned) (123 pav.). Tai yra programa traktuoja, kad berniukų ir mergaičių modelis skir-
tingas. Po įvertinimo prie visų modelių pavadinimų priekyje turi atsirasti raidės OK. 
Tik tuomet galime pasitikėti gautais rezultatais.

Matyti, kad mergaičių ir berniukų faktorių svoriai šiek tiek skiriasi (124 pav.). 
Tuos pačius rezultatus galime matyti ir duomenų išvesties lange, tik, norėdami ma-
tyti duomenis, turime pasirinkti mergaites ar berniukus.

Lyginant modelį tarp grupių svarbus chi kvadratas, kurį reikėtų išsirašyti, nes jis 
bus lyginamas su vėliau gautais chi kvadratais. Čia jis 1,23 (df = 2). Kol kas tikrina-
me modelį, kuris grupių nėra lygus. Tačiau svarbu išsiaiškinti, ar atskiri berniukų ir 
mergaičių faktorių svoriai vienodi. Vienas iš vertintų modelių  yra matavimų svorių 
modelis (angl. measurement weights), kuriame visi faktorių svoriai sulyginami tarp 
berniukų ir mergaičių. Šio modelio chi kvadratą galime palyginti su pirmu gautu chi 
kvadratu ir sužinoti, ar bent vienas berniukų ir mergaičių faktorių svoris gali skirtis. 
Šio modelio chi kvadratas pateiktas duomenų išvesties lange (125 pav.).

122 pav.  Tikrinami 
atskirų grupių modeliai

123 pav.  Modelio, 
besiskiriančio tarp atskirų 
grupių, pažymėjimas
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124 pav.  Berniukų ir mergaičių faktorių svoriai

125 pav.  Modelio, sulyginančio grupių faktorių svorius, chi kvadratas



102 /    2  s k y r i u s   /   validuma        s

Chi kvadratas yra  8,79 (df = 5). Pirmo modelio (kur niekas nesulyginta tarp 
berniukų ir mergaičių) chi kvadratas lygus 1,23 ir df = 2, o antrojo (kur visi grupių 
faktorių svoriai sulyginami) χ² = 8,79 ir df = 5. Tai Δ χ² = 8,79  – 1,23 = 7,56; Δ df = 
5 – 2 = 3. Žiūrime į chi kvadrato lentelę (126 pav.), surandame, kokio dydžio turi būti 
chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 3 laisvės laipsnius. Pagal lentelę, esant 3 laisvės 
laipsniams, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 7,82 ir daugiau, kad modeliai būtų 
statistiškai reikšmingai skirtingi, kai reikšmingumo lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas 
chi kvadrato skirtumas yra šiek tiek mažesnis, vadinasi, modeliai nesiskiria, o tai 
reiškia, kad grupių faktorių svoriai yra vienodi tarp grupių. 

126 pav.  Chi kvadrato lentelė (iš Howell, 1997)

Visada galime patikrinti atskirų grupių kintamųjų faktorių svorius, jei tik pir-
mas modelis (kur nėra jokio sulyginimo tarp grupių) ir antras (kur visi faktoriai 
sulyginti tarp grupių) skiriasi. Tarkime, norime palyginti p2 kintamojo faktoriaus 
svorį tarp grupių. Tada turime programai tarsi nurodyti dar savo modelį (be jos 
pasiūlytų modelių). Užeiname ant bet kurio modelio pavadinimo ir du kartus pa-
spaudžiame, kad atsidarytų langas (127 pav.). Atsidarius naujam langui turime pa-
sirinkti naują modelį (spaudžiame mygtuką „Naujas“) ir jau tada sudėliojame, ką 
norime palyginti.

Naują modelį turime pavadinti. Jei norime palyginti faktorių svorius, renkamės 
parametrus iš faktorių svorių aprašymų, esančių kairėje pusėje (128 pav.).
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127 pav.  p2 kintamojo 
faktoriaus svorio 
palyginimo tarp grupių 
įkėlimas

128 pav.  Naujo 
modelio, kuris sulygina 
vieną  p2 kintamojo 
faktoriaus svorį, 
pavadinimas
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Tarkime, norime palyginti p2 
kintamojo faktorių svorį tarp abie-
jų grupių. Faktorių svoriai pažymė-
ti raide a. Skaičius po raidės rodo 
grupę, skaičius po brūkšnelio  – 
kintamąjį. Pirmas faktorių svoris 
nelyginamas, nes jis prilyginamas 
1 ir nežymimas skaičiumi. Visi kiti 
kintamieji, pradedant antruoju, 
žymimi skaičiais nuo vieneto. Tai 
lentelė, kurioje yra sulyginami tam 
tikri įverčiai (angl. parametre cons-
trained), sudedami abiejų grupių 
šio kintamojo svoriai (jie bus a1_1 
ir a2_1). Tarp jų dedame lygybės 
ženklą (129 pav.). 

Uždarome lentelę ir leidžiame 
programai vėl iš naujo vertinti mo-
delį (Analyze  – Calculate Estima-
tes). Tada duomenų išvesties lange 
ieškome šio modelio chi kvadrato 
(130 pav.).

Ir ankstesnį (kur nebuvo jokių 
lyginimų tarp grupių), ir šį modelį 
(kur lyginamas tik vienas fakto-
riaus svoris) palyginame, atsižvelg-
dami į chi kvadrato skirtumus. Tai 
Δ χ² = 1,32  – 1,23 = 0,09; Δ df = 
3 – 2 = 1. Žiūrime į chi kvadrato 

lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 1 
laisvės laipsnį. Pagal lentelę, esant 1 laisvės laipsniui, chi kvadrato skirtumas turėtų 
būti 3,841 ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtingi, kai reikš-
mingumo lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra gerokai mažes-
nis, vadinasi, modeliai nesiskiria, o tai reiškia, kad p2 kintamojo faktoriaus svoris 
abiejų grupių yra vienodas. Tada galima lyginti ir kitus (likusius faktorių svorius). 
Pavyzdžiui, p3 kintamojo. Užeiname ant prieš tai buvusio modelio pavadinimo ir du 

129 pav.  Antrojo kintamojo faktoriaus svorio palyginimas

130 pav.  Modelio, lyginančio antrojo kintamojo faktoriaus 
svorį, chi kvadratas 
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kartus paspaudžiame, kad atsida-
rytų langas, tada pakeičiame a1_1 
ir a2_1 į a1_2 ir a2_2 (131 pav.). 
Tai rodo, kad lyginsime abiejų gru-
pių trečiojo kintamojo faktoriaus 
svorį.

Taip galima patikrinti visų 
kintamųjų faktorių svorius. Vi-
suomet naudojamės chi kvadrato 
skirtumais.  Tik svarbu prisiminti, 
kad dirbdami su AMOS progra-
miniu paketu turėtume duomenų 
rinkmenoje sutvarkyti praleistas 
kintamųjų reikšmes.

5.2.17.  Patvirtinamosios faktorių analizės  
atlik imas, naudojantis „Mplus“ programa

„Mplus“ programa yra viena iš struktūrinių lygčių programų. Ši programa 
skiriasi nuo AMOS programos. „Mplus“ programa nepateikia grafinio patvirtina-
mosios faktorių analizės vaizdo, tai yra negalima piešti ar gauti nupieštų diagra-
mų. Taip pat negalima tiesiogiai įkelti duomenų iš SPSS programos. Tad AMOS 
programa tarsi geresnė pradedant naudoti struktūrinių lygčių modeliavimą. Tačiau 
„Mplus“ programa turi kitų pranašumų, pavyzdžiui, dirba su praleistomis reikšmė-
mis, kurių nereikia pakeisti vidurkiu ar ką nors su jomis daryti. Dirbant „Mplus“ 
programa, visos duomenų rinkmenos turi būti perdarytos į tekstines rinkmenas, 
dažniausiai į .dat rinkmenas (geriausia ASCII rinkmenos). ASCII rinkmenos pa-
daromos naudojant SPSS programą, tai yra norima duomenų rinkmena išsaugoma 
kaip .dat rinkmena. Turint sutvarkytą savo duomenų rinkmeną, meniu juostoje 
reikia pasirinkti „Rinkmenos išsaugojimas“ (File – Save as), paspaudus nuorodą 
„Išsaugoti“ norimoje vietoje, tik pasirinkti, kad programa išsaugotų .dat (Fixed  
ASCII) rinkmenos tipą (132 pav.). 

Išsaugojus duomenis .dat formatu, svarbu tokią rinkmeną atidaryti ir patikrinti, 
ar joje nėra likę kablelių vietoje taškų. Tokia (.dat) duomenų rinkmena atidaroma 

131 pav.  Trečiojo kintamojo faktoriaus svorių  
palyginimas tarp grupių
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„Wordpad“ arba „Notepad“ programomis. Jei duomenų rinkmenoje liks kablelių, 
„Mplus“ programa nenuskaitys rinkmenos ir negalės patikrinti modelio. Tad svarbu 
atidaryti išsaugotą rinkmeną (133 pav.).

Tuščios vietos atidarytoje rinkmenoje – tai praleistos reikšmės, kurios nepa-
keistos skaičiumi. Jei rinkmenoje vietoje taškų matyti kableliai, juos būtina pakeisti. 
Gerai būtų šiuos žingsnius atlikti tiesiog profilaktiškai. Eiti į meniu, pasirinkti „Re-
daguoti“ (angl. edit), tada „Keisti“ (angl. replace), kur prie „Rasti“ (angl. find what) 
parašyti kablelį, o prie „Keisti į“ (angl. replace with) tašką ir paspausti „Keisti viską“ 
(angl. replace all) mygtuką (134 pav.). 

132 pav.  Tekstinės rinkmenos išsaugojimas

133 pav.  Atidaryta tekstinė rinkmena
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Atlikus šiuos veiksmus būtina išsaugoti pakeiti-
mus toje pačioje rinkmenoje (angl. save) (135 pav.). 

Kai duomenų rinkmena sutvarkyta, galime pra-
dėti rašyti sintaksę. Sintaksė – tai komandos progra-
mai, informacija, ką norime daryti, nes naudojantis 
šia programa negalima nupiešti modelio – viską rei-
kia aprašyti. „Mplus“ programinis paketas turi savo 
sintaksės (arba komandų) kalbą. Atidarius programą, 
atsidaro naujas sintaksės langas, kuriame ir rašome 
komandas, t. y. programai pasakome, ką norime pa-
daryti, kokį modelį įvertinti (136 pav.). 

134 pav.  Kablelių pakeitimas

135 pav.  Pakeitimų išsaugojimas

136 pav.  „Mplus“ programos langas
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Nenorint rašyti sintaksės, visada galima naudotis kalbos generatoriumi, kurį 
galima rasti meniu juostoje (Mplus – Language generator) (137 pav.). O tada jau 
renkamės modelį, kurį norime įvertinti. Atliekant patvirtinamąją faktorių analizę 
naudojamasi SEM nuoroda arba SEM with missing data, ji skirta modeliams, kurie 
duomenyse turi praleistų reikšmių.

137 pav.  Kalbos generatoriaus atidarymas

Patartina pirmiausia išmokti rašyti sintaksę, o tik tada naudotis kalbos gene-
ratoriumi. Nes, rašant sintaksę, visuomet galima kontroliuoti, kas padaryta ne taip, 
lengviau pamatyti padarytas klaidas. Tad čia bus pateikiamos gairės sintaksės rašy-
mui, o ne kalbos generatoriaus funkcijoms. „Mplus“ programos pagrindinės koman-
dos turi atskiras dalis, kurios gali šiek tiek skirtis sudėtingėjant modeliams. 

Patvirtinamosios faktorių analizės modelių sintaksė gana paprasta. Standartinės 
visų modelių, kaip ir patvirtinamosios faktorių analizės modelių, sintaksės dalys yra: 
TITLE, DATA, VARIABLE, MODEL, OUTPUT. Rašyti didžiosiomis raidėmis ne-
būtina, „Mplus“ programai tai nėra svarbu. Tiesiog išskyrimo sumetimais pateiksiu 
didžiosiomis raidėmis.

Komanda TITLE: rašomas pavadinimas, kuris gali būti bet kokio ilgio. Tai pa-
vadinimas dirbančiajam, o ne programai. 

Pavyzdžiui: 

TITLE: cfa testuojamas modelis

Komanda DATA: ji turi kelias subkomandas: FILE IS, FORMAT IS, TYPE IS.
Subkomanda FILE IS pasako, kur yra duomenų rinkmena. Jei sintaksės rinkme-

na nebus išsaugota tame pačiame aplanke kaip ir duomenų rinkmena (kuri jau pa-
ruošta kaip .dat rinkmena), reikia nurodyti visą katalogą – c:\stat\cfa\cfaduomenys.
dat. O jei rinkmena bus išsaugota tame pačiame aplanke, nurodomas tik jos pavadi-
nimas – cfaduomenys.dat. Prisimintina, kad nuo komandos DATA kiekviena eilutė 
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būtinai turi baigtis kabliataškiu (;). Jei nebus kabliataškio, programa nenuskaitys tos 
eilutės.

Pavyzdžiui: jei sintaksės rinkmena bus kitame aplanke nei duomenų rinkmena

DATA: FILE IS c:\temp\cfa\cfaduomenys.dat;

arba jei sintaksė bus tame pačiame aplanke kaip ir duomenų .dat rinkmena

DATA: FILE IS cfaduomenys.dat;

Kita atskira subkomanda yra FORMAT IS. Ji nurodo duomenų rinkmenos 
formatą. Šios subkomandos reikia tam, kad programa galėtų perskaityti duomenų 
rinkmeną, kuri .dat formatu yra kaip tekstinė rinkmena. Todėl turime nurodyti, kur 
prasideda atskirų kintamųjų stulpeliai, kur baigiasi ir kiek pozicijų užima. Duomenų 
rinkmenos formatas gali būti laisvas (angl. free) arba fiksuotas (angl. fixed). 

Laisvas formatas galimas tik tada, kai praleistos duomenų rinkmenos reikšmės 
nėra tuščios vietos, bet toms reikšmėms priskiriama reikšmė, tai yra koks nors skai-
čius (pvz., 999). Priskyrimas turėtų būti padarytas naudojant SPSS programą. Perko-
davimas atliekamas jau dirbant pačia SPSS programa (Transform – Recode into same 
variables) (138 pav.). Paspaudus šią nuorodą, atsidaro lentelė, kurioje nurodome, 
kurį kintamąjį perkoduosime (pvz., p1), jį ir perkeliame į kintamųjų langelį. Tuomet 
spaudžiame mygtuką „Senos ir naujos reikšmės“.

138 pav.  Kintamųjų reikšmių perkodavimas

Atsidarius naujai lentelei, prie senų reikšmių reikšmių langelyje pasirenkame 
„Praleistos reikšmės“. O naujų reikšmių pusėje įrašome perkodavimą, pavyzdžiui, 
999, ir spaudžiame mygtuką „Pridėti“ (139 pav.). 
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Norint turėti laisvą formatą, taip reikėtų padaryti su visais kintamaisiais, kuriuos 
naudosime modelyje. Jei praleistų reikšmių neperkoduojame, formatas turi būti fiksuo-
tas. Abu būdai geri ir tik nuo tyrėjo priklauso, kurį naudoti dirbant su duomenimis.

DATA: FILE IS cfaduomenys.dat;
	     FORMAT IS free;

Norint duomenų rinkmenoje praleistas reikšmes turėti kaip tuščias vietas (kaip 
ir parodyta anksčiau), turi būti fiksuotas duomenų formatas.

DATA: FILE IS cfaduomenys.dat;
	     FORMAT IS 1F9.0 8F8.2;

Toks parašymas reiškia, kad pirmiausia duomenų rinkmenoje yra vienas kin-
tamasis, kuris užima devynias pozicijas (todėl pirmas skaičius 9), iš tų devynių nė 
vienos nėra po kablelio (todėl skaičius 0). Tada duomenų rinkmenoje yra aštuoni iš 
eilės einantys tokio pat formato kintamieji (skaičius prieš raidę F) – užima aštuonias 
pozicijas ir iš jų dvi po kablelio. Skaičius prieš raidę F visada nurodo, kiek iš eilės bus 
vienodo formato kintamųjų, pirmas skaičius po raidės F nurodo, kiek pozicijų užima 
kintamasis, skaičius po taško – kiek tame kintamajame yra skaičių po kablelio. Iš kur 
gaunamas kintamųjų formatas? Iš SPSS duomenų rinkmenos (paspaudus Variable 
view, stulpeliai Width ir Decimals nurodo formatą) (140 pav.). 

139 pav.  Buvusios ir naujos kintamųjų reikšmės ir jų keitimas

140 pav.  Kintamųjų formatas duomenų rinkmenoje
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Kai išsaugome savo duomenis .dat 
formatu, SPSS duomenų išvesties lange 
randame prie kiekvieno kintamojo nu-
rodytą formatą (stulpelis Format) (141 
pav.).

Dar viena subkomanda yra TYPE 
IS. Ji nurodo duomenų tipą. Kiekviena 
duomenų eilutė reiškia skirtingą žmo-
gų, o stulpeliai – kintamuosius. Tai bus: 
TYPE IS individual. Jei turime tokius 
duomenis, net nebūtina tai rašyti. Jei 
neparašysime, „Mplus“ programa supras, kad duomenys paprasti, nėra, pavyzdžiui, 
diadiniai ar tokie, kur vienam žmogui duomenų rinkmenoje priskiriamos kelios 
eilutės.

Pavyzdžiui: 

DATA: FILE IS cfaduomenys.dat;

	    FORMAT IS 1F9.0 8F8.2;

	    TYPE IS individual;

Komanda VARIABLE: turi kelias subkomandas: NAMES ARE, USEVARIA-
BLES ARE, MISSING ARE. Subkomandos NAMES ARE reikia norint nurodyti visų 
kintamųjų, kurie yra mūsų turimoje duomenų rinkmenoje, vardus. Nurodomi visi 
kintamieji, net ir tie, kurie modelyje nebus naudojami (pvz., duomenų rinkmeno-
je galime turėti palikę kintamąjį „lytis“, o analizei tokio kintamojo nenaudosime). 
Geriausia naudoti tokius pat kintamųjų pavadinimus, kokie buvo SPSS duomenų 
rinkmenoje. Kintamieji surašomi ta pačia tvarka, kokia išdėstyti SPSS duomenų 
rinkmenoje.

Pavyzdžiui: 

VARIABLE: NAMES ARE lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;

Subkomanda USEVARIABLES ARE pasako, kurie kintamieji iš visų turimų ir 
jau programai pristatytų bus naudojami tikrinamame modelyje. Rinkmenoje gali 
būti daug daugiau kintamųjų, negu jų bus panaudota modelyje (pvz., galime turėti 
net kelias dešimtis, o panaudosime tik aštuonis). Visų rinkmenoje esamų kintamųjų 
vardus aprašome prie NAMES ARE, o čia (USEVARIABLES ARE) aprašome tik tų 
kintamųjų vardus, kurie bus naudojami modelyje.

141 pav.  Kintamųjų formatas duomenų išvesties lange
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Pavyzdžiui: modelyje nenaudosiu kintamojo ID, lytis ir s1–s3 kintamųjų, kurie 
yra mano duomenų rinkmenoje.

VARIABLE:	 NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
		   USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;

Subkomandos MISSING ARE reikia aprašyti praleistas rinkmenoje reikšmes 
(jei tokių buvo). Praleistos reikšmės dažnai žymimos tokiu pat skaičiumi (geriausia, 
kad visuose kintamuosiuose praleistas reikšmes žymėtų tas pats skaičius), kaip ir 
SPSS duomenų rinkmenoje. Gerai pasirinkti tokį skaičių, kuris nebus nė vieno turi-
mo kintamojo reikšmė, pavyzdžiui, 999 ar pan. Praleistos reikšmės taip pat gali būti 
ir tuščias langelis, kuriame neįrašytas joks skaičius. Prie šios subkomandos parašo-
me, kaip duomenų rinkmenoje žymimos praleistos reikšmės.

Pavyzdžiui: jei praleistos reikšmės žymėtos skaičiumi (tuo pačiu visuose kin
tamuosiuose),

VARIABLE:	 NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
	 USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;
	  MISSING ARE all (999);

Arba jei kur reikšmės praleistos, paliktas tuščias langelis

VARIABLE: 	NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
	  USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;
	 MISSING ARE all blank;

Jei mūsų kintamieji būtų kategoriniai (šiuose duomenyse to nėra, bet pateikia-
ma tik kaip pavyzdys, kaip rašyti), tai po praleistų reikšmių juos turėtume aprašyti. 
Ir pridėtume kitą eilutę. Kategorinius duomenis, jei tik jų turime, galime naudoti ir 
atlikdami patvirtinamąją faktorių analizę „Mplus“ programa.

VARIABLE: 	NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
	 USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;
	 MISSING ARE all blank;
	  CATEGORICAL ARE p1 p2;

	 Komanda ANALYSIS: ši komanda nurodo, koks analizės metodas bus taiko-
mas. Visiems paprastesniems metodams (taip pat ir patvirtinamajai faktorių anali-
zei) naudojamas GENERAL.

Pavyzdžiui: 

ANALYSIS TYPE = general;
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Davę komandą ANALYSIS taip pat galime rinktis modelio įvertinimo meto-
dą. Didžiausiojo tikėtinumo metodas (ML) tinka normaliai pasiskirsčiusiems duo-
menims ir, kai nėra praleistų reikšmių, taikomas pačios programos. Jei sintaksėje 
aprašytos praleistos reikšmės, programa automatiškai taiko išsamios informacijos 
didžiausiojo tikėtinumo metodą (FIML). Bet jei mūsų duomenys nėra normaliai pa-
siskirstę (viena iš faktorių analizės prielaidų pažeista), geriau rinktis MLR įvertinimo 
metodą, kuris ir pritaikytas duomenims, nukrypusiems nuo normalumo. Įvertinimo 
metodas rašomas tik tada, kai renkamasi ne ML ar FIML (tai automatiškai priskiria 
pati programa).

Pavyzdžiui: 

ANALYSIS: TYPE = general;

ESTIMATOR = MLR;

Komanda MODEL: „Mplus“ programa neturi grafinio vaizdavimo, todėl savo 
modelį turime aprašyti žodžiais ir negalime jo pavaizduoti kaip naudodami AMOS 
programą. Visiems modeliams aprašyti vartojami tik trys žodžiai: BY, WITH ir ON. 
Atlikdami tiriamąją faktorių analizę naudosimės tik BY ir WITH. Žodis BY varto-
jamas latentiniams kintamiesiems aprašyti, jis nurodo, kad matavimų kintamieji su-
daro latentinį kintamąjį. Latentinių kintamųjų pavadinimas neturėtų būti keli atskiri 
žodžiai, geriausia vienas žodis ar trumpinys iš daugiausia 8 simbolių.

Pavyzdžiui: pasitikėjimo savimi latentiniam kintamajam aprašyti (jei laten-
tinių kintamųjų turėtume daugiau, tai jie būtų aprašomi taip pat tik kitose eilutė-
se – kiekvienam latentiniam kintamajam atskira eilutė, o kiekviena eilutė baigiasi 
kabliataškiu)

MODEL: pasit BY p1 p2 p3 p4;

Tokia komanda rodo, kad pasitikėjimo savimi latentinis kintamasis sudaromas 
iš keturių  matavimo kintamųjų. Jei modelyje būtų keli latentiniai kintamieji, tai ko-
reliaciniai ryšiai tarp jų būtų aprašomi vartojant žodį WITH. 

Pavyzdžiui: 

pasit WITH draug;

Paklaidų modelyje aprašyti nereikia, programa jas skaičiuoja be mūsų prašymo. 
Žodis ON vartojamas, kai modelyje yra priežastiniai ryšiai. Patvirtinamosios fakto-
rių analizės modeliuose tokie ryšiai nenaudojami ir nėra traktuojami kaip regresiniai 
(nors ir yra vienpusės rodyklės tarp latentinio ir matavimų kintamųjų). Tačiau jei 
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vienas latentinis kintamasis nuspėtų kitą, tada ir vartotume žodį ON, tik modelis jau 
vadintųsi Kelių analizė. Apie kelių analizę galima daugiau sužinoti V. Čekanavičiaus 
ir G. Murausko bei kitose struktūrines lygtis pristatančiose knygose.

Komanda OUTPUT: čia nurodome, ką norime gauti iš programos, kokie skai-
čiavimai mums įdomūs ar reikalingi. SAMP arba SAMPSTAT parašymas reikš, kad 
norime matyti imties aprašomąją statistiką (pvz., vidurkiai, dispersija). STAND arba 
STANDARDIZED nurodo, kad norime matyti standartizuotus koeficientus (kurie 
paprastai ir skelbiami). MOD(4) arba MODINDICES(4) sako, kad norime matyti 
modifikacijos indeksus, kurie didesni už 4 (tik tokio dydžio modifikacijos indek-
sai gali pagelbėti koreguojant modelį). Modifikacijos indeksai rodo, kiek sumažėtų 
modelio chi kvadrato reikšmė, jei padarytume siūlomus pakeitimus. Nurodomas 4, 
mat tik tokio dydžio modifikacija prasminga, nes vieno laisvės laipsnio chi kvadratas 
yra 3,84. Taigi čia tarsi būtų mažiausias pokytis ir pakeitimas mažiau nei 4 nebū-
tų prasmingas. Jei rašome PAT arba PATTERNS, vadinasi, norime matyti praleistų 
reikšmių išklotines ir profilius. CINT arba CINTERVAL nurodo, kad norime matyti 
pasikliautinuosius intervalus. Programa perskaito tiek visus žodžius, tiek jų sutrum-
pinimus. Tad kaip rašyti, kiekvienas gali pasirinkti pats.

Pavyzdžiui: 

OUTPUT: SAMPSTAT; STANDARDIZED; MODINDICES(4); PATTERNS; CINTERVAL;

Arba jei vartojame sutrumpinimus

OUTPUT: SAMP; STAND; MOD(4); PAT; CINT;

Tad visa mūsų sintaksė testuojant, ar p1–p4 kintamieji tikrai sudaro vieną laten-
tinį faktorių, galėtų būti tokia:

TITLE: cfa testuojamas modelis

DATA: 	 FILE IS cfaduomenys.dat;

	    	  FORMAT IS 1F9.0 8F8.2;

	    	 TYPE IS individual;

VARIABLE: 	 NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;

		  USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;

		   MISSING ARE all blank;

ANALYSIS: TYPE = general;

MODEL: pasit BY p1 p2 p3 p4;

OUTPUT: SAMP; STAND; MOD(4); PAT; CINT;
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Pačioje „Mplus“ programoje ji atrodo taip (142 pav.).

Sintaksės rinkmena turi būti išsaugoma (geriausia – tame pačiame aplanke, kaip 
ir duomenų rinkmena). „Mplus“ programos sintaksės rinkmenos išsaugomos taip 
pat, kaip ir visos kitos (143 pav.). Meniu eilutėje pasirenkame „Išsaugoti rinkmeną“ 
(File – Save as). Tada nurodome programai, kurioje vietoje išsaugoti, ir tą rinkmeną 
išsaugome. „Mplus“ programos sintaksės rinkmenos baigiasi .inp. 

142 pav.  „Mplus“ programos sintaksė

143 pav. S intaksės rinkmenos išsaugojimas

Išsaugoję rinkmeną galime leisti programai vertinti mūsų modelį (spaudžiame 
mygtuką run) (144 pav.). 

144 pav.  „Mplus“ programos sintaksės 
rinkmenos paleidimas
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Programai pradėjus apdoroti duomenis, ekrane pasirodo juoda lentelė (145 pav.). 
Ji ekrane matoma trumpą laiką, o paskui atsiranda duomenų išvesties langas, jei tik 
nepadarėme jokių klaidų rašydami sintaksę ar duomenų rinkmenoje nepalikome 
kablelių vietoje taškų.

145 pav.  „Mplus“ programos sintaksės skaičiavimas

5.2.18.  Patvirtinamosios faktorių analizės,  
naudojantis „Mplus“ programa, rezultatai

Pirmoje duomenų išvesties lango dalyje visuomet rasime tą pačią sintaksės rink
meną, kurią patys surašėme (146 pav.). 

146 pav.  Duomenų 
išvesties lange pristatoma 
sintaksės rinkmena

Toliau eina imties dydis, priklausomieji, nepriklausomieji kintamieji, duomenų 
rinkmenos aprašymas (147 pav.). Čia nurodome, kiek tiriamųjų yra mūsų imtyje 
(angl. number of observations), kiek turime priklausomųjų (angl. number of depen-
dent variables), kiek nepriklausomųjų (angl. number of independent variables), kiek 
latentinių kintamųjų (angl. number of continuous latent variables), kokie matavimų 
priklausomųjų kintamųjų pavadinimai (angl. observed dependent variables) ir koks 
latentinio kintamojo pavadinimas (angl. continuous latent variable).
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Jei rašydami sintaksę prie OUTPUT komandos buvome pažymėję PAT, tai tuomet 
ir rasime praleistų reikšmių išklotines, profilius (148 pav.). Matysime, kiek tiriamųjų 
turi reikšmes visuose kintamuosiuose, kiek tiriamųjų turi trūkstamų reikšmių. Kartais 
tai gali būti svarbu, jei norime, kad visi mūsų tiriamieji turėtų tam tikro kintamojo 
reikšmes. Taigi žiūrėdami į išklotinę galime matyti, ar taip yra, ar kelių tiriamųjų duo-
menų nereikėtų įtraukti į analizę. Šiame pavyzdyje (148 pav.) yra 4 praleistų reikšmių 
profiliai (angl. number of missing data pattern). Todėl pateikiama, kaip jie atrodo. X 
žymi turimas reikšmes. Tad pateikti duomenys rodo, kad 322 žmonės (šis skaičius yra 
prie dažnių (angl. missing data pattern frequencies)) turi reikšmes visuose kintamuo-
siuose, nes jie visi priklauso pirmam profiliui, o pirmas profilis turi reikšmes p1–p4 
kintamuosiuose (žiūrėti prie profilių (angl. missing data patterns)). Keturi tiriamieji 
priklauso antram profiliui, tai šie tiriamieji neturi p4 kintamojo reikšmių. Trečią profilį 
turi tik vienas tiriamasis, jis neturi p3 ir p4 kintamųjų reikšmių. Ketvirtam profiliui 
priklauso keturi tiriamieji ir jie 
neturi p2 kintamojo reikšmių. 
Tad šie profiliai leidžia geriau 
įvertinti duomenis. Jei norime 
atlikti analizę naudodami išsa-
mius tiriamųjų duomenis, tai 
rinkmenoje turėtume pasilikti 
tik 322 tiriamuosius, o kitus, ku-
rie priklauso kitiems profiliams, 
ištrinti. Visada svarbu apgalvoti, 
kokių duomenų reikia, ir tik tada 
daryti pakeitimus.

147 pav.  Duomenų aprašymas 

148 pav.  Praleistų reikšmių profiliai ir dažniai
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Po praleistų reikšmių profilių eina kovariacijos padengimas (angl. covariance 
coverage) (149 pav.). Minimali reikšmė pateiktoje lentelėje turėtų būti 0,100, norint 
įvertinti modelį, tačiau tokia reikšmė vengtina ir gana pavojinga skaičiavimui ir re-
zultatų vertinimui. Skaičiai lentelėje turėtų būti kuo didesni ir artimesni 1. Ši lentelė 
parodo, kiek yra stebėjimų, dviejų kintamųjų duomenų. Pavyzdžiui, p1 ir p4 ste-
bėjimų, tai yra tiriamųjų, turinčių duomenis abiejuose kintamuosiuose, yra 0,985, 
vadinasi, 98,5 proc. tiriamųjų atsakė į tuos abu klausimus.

149 pav.  Kovariacijos padengimas

150 pav.  Aprašomoji statistika

Toliau eina aprašomoji statistika: kintamųjų, naudotų modelyje, vidurkiai, kore-
liacijos ir kovariacijos tarp kintamųjų (150 pav.). 
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Kiek toliau pateikiami modelio tinkamumo kriterijai: chi kvadratas, p reikš-
mė, CFI, TLI ir RMSEA (151 pav.). Tai ir parodo modelio tinkamumą esamiems 
duomenims. 

151 pav.  Modelio tinkamumo kriterijai

Pateikti tinkamumo kriterijai siūlo išvadą, kad modelis nėra pats geriausias, jis 
galėtų būti tobulinamas (rezultatai labai panašūs į gautuosius vertinant šį modelį 
AMOS programa), nes TLI = 0,920 (TLI reikšmės  > 0,95 rodo, kad modelis geras), 
CFI = 0,973 (CFI reikšmės > 0,95, vadinasi, modelis geras), RMSEA = 0,096 (RM-
SEA reikšmė nuo 0,08 iki 0,10, taigi modelis galimas, tačiau reikėtų patikrinti, ar ne-
galimi geresni modeliai). Tad reikėtų peržiūrėti modelį, nes RMSEA kriterijus nėra 
geras. Modelio tinkamumo kriterijai ir jų tinkamumo ribos pristatomos daugumos 
autorių struktūrinių lygčių modeliavimo knygose. Autorių pristatomos modelio tin-
kamumo kriterijų ribos gali skirtis. Čia pristatomos T. Raykov ir G. A. Marcoulides 
(2006) knygoje pateiktos tinkamumo kriterijų ribos. Žinant, kad modelis nėra la-
bai tinkamas duomenims, reikėtų atsižvelgti į modifikacijos indeksus. Gali būti, kad 
modifikacijos indeksai (čia jau programa juos skaičiuoja ir esant praleistų reikšmių) 
pasiūlys pakeitimų.

Modelio rezultatai (angl. model results) – tai dalis, kurioje nurodomi visi mo-
delio parametrai. Mums svarbiausi faktorių svoriai. Stulpelis „Įverčiai“ (angl. esti-
mate) ir yra parametrų koeficientai, o p reikšmė (angl. p-value) yra reikšmingumo 
lygmuo (152 pav.). Skelbiami standartizuoti koeficientai, kurie yra pateikiami prie 
STDYX Standardization (žemiau nei modelio rezultatų dalis). Tad čia ir nagrinėjame 
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rezultatus ir randame visus modeliui reikiamus skaičius. Pirmiausia prie kiekvieno 
kintamojo p1–p4 pateikiami faktorių svoriai pradedant nuo PASIT BY. Visų 152 pav. 
pristatomų kintamųjų faktorių svoriai labai panašūs (svyruoja nuo 0,536 iki 0,663). 
Apačioje pateikiamos liekamosios paklaidos (angl. R square). Kaip minėta 5.2.3 sky-
riuje, liekamosios paklaidos parodo variacijos kiekį, kurio matavimų kintamasis ne-
paaiškina būdamas tam tikro latentinio kintamojo dalimi, tai tarsi rodo, kas lieka ne-
paaiškinta šiuo kintamuoju. Liekamosios paklaidos svarbios ir skelbiamos sudarant 
naują matavimo įrankį, testą ar klausimyną ir vertinant to įrankio struktūrą. Tada 
labai svarbu žinoti, ar atskiri klausimai tikrai geri, ar jie turi mažas paklaidas, tai 
yra tai, kas lieka nepaaiškinta tuo klausimu. Tačiau dažniausiai skelbiant rezultatus 
svarbiausi yra modelio tinkamumo kriterijai ir faktorių svoriai.

152 pav.  Parametrų koeficientai, reikšmingumo lygmuo ir liekamosios paklaidos

Ar gali tikrinamas modelis būti geresnis? Rezultatų išvesties lango apačioje 
pateikiami modifikacijos indeksai (153 pav.). Pirmiausia reikėtų žiūrėti į didžiau-
sią skaičių, pateiktą M. I. stulpelyje apačioje žodžio WITH. WITH rodo, kad mo-
delyje pridėta naujų koreliacijų. 153 pav. didžiausi skaičiai būtų 6,380 arba 6,379. 
Programa siūlo, kad jei pridėsime koreliacijas tarp p3 ir p1 arba p4 ir p2, tai chi 
kvadratas sumažės 6,380 arba 6,379 vieneto. Šios koreliacijos reiškia koreliacijas 
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tarp liekamųjų paklaidų, tarsi kas buvo nepaaiškinta viename kintamajame, tas su-
siję su nepaaiškinta kito kintamojo dalimi. Visada turime galvoti, ar galime logiškai 
pagrįsti pridedamas koreliacijas (gali būti, kad tie kintamieji labai panašūs ir todėl 
koreliacijos – prasmingos).

153 pav.  Modifikacijos indeksai

5.2.19.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa, modifikavimas

Jei norime patikrinti, ar modelis gali būti geresnis, galime sintaksės rinkmenoje 
pridėti koreliaciją tarp p1 ir p3. Šią koreliaciją pridedame prie MODEL komandos 
(154 pav.).

MODEL: pasit BY p1 p2 p3 p4;

      	        P1 WITH p3;

154 pav.  Modifikacijos indekso nuoroda pridėta nauja 
koreliacija sintaksės rinkmenoje

Sintaksės rinkmeną vėl išsaugome (kaip naują arba tą pačią) ir galime leisti pro-
gramai vertinti mūsų modelį (spaudžiame mygtuką run). 
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5.2.20.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa,  
modifikavimo rezultatai

Pirmoje duomenų išvesties lango dalyje visuomet rasime tą pačią informaciją, 
tai yra sintaksės rinkmeną, imties dydį, priklausomuosius, nepriklausomuosius kin-
tamuosius, duomenų rinkmenos aprašymą. Nurodome, kiek turime tiriamųjų savo 
imtyje, kiek priklausomųjų, nepriklausomųjų ir latentinių kintamųjų, kokie mata-
vimų priklausomųjų kintamųjų pavadinimai ir koks latentinio kintamojo pavadi-
nimas. Po praleistų reikšmių profilių eina kovariacijos padengimas ir aprašomoji 
statistika: kintamųjų, naudotų modelyje, vidurkiai, koreliacijos ir kovariacijos tarp 
kintamųjų. Padarius pakeitimus sintaksės rinkmenoje pagal modifikacijos indeksus 
svarbiausi mums yra modelio tinkamumo kriterijai: chi kvadratas, p reikšmė, CFI, 
TLI ir RMSEA (155 pav.). 

155 pav.  Modelio tinkamumo kriterijai modifikavus modelį

155 pav. pateikti tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis, kai padarytas pataisy-
mas, pagal modifikacijos indeksus tinka duomenims, nes TLI = 0,991 (TLI reikšmės 
> 0,95 rodo, kad modelis geras), CFI = 0,999 (CFI reikšmės > 0,95, vadinasi, modelis 
geras), RMSEA = 0,031 (RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05, taigi modelis geras). 
Tad modelis tikrai geresnis, kai yra koreliacija tarp p1 ir p3. Žemiau prie STDYX 
Standardization (žemiau nei modelio rezultatų dalis) yra visi modeliui reikiami fak-
torių svoriai (156 pav.). Visų kintamųjų faktorių svoriai labai panašūs ir šiek tiek 
didesni nei buvusio modelio (kur nėra koreliacijos tarp p1 ir p3) faktorių svoriai. 
Žemiau faktorių svorių pateikiama ir koreliacija tarp p1 ir p3 (r = –0,250). 



123/    V a l i d u m o  s k a i č i a v i m a s

Šis modelis tikrai geras ir modifikacijos indeksai jau nėra pateikiami (157 pav.).

156 pav.  Kintamųjų parametrai modifikavus modelį

157 pav.  Modelio modifikacijos indeksai modifikavus modelį

Kurį modelį naudoti – pirmąjį be jokių liekamųjų paklaidų koreliacijos ar antrą-
jį? Tai priklauso nuo tyrėjo ir teorinių svarstymų bei sugebėjimo pagrįsti, ar pakei-
timai, remiantis modifikacijos indeksais, tikrai yra tinkami. Taip pat gerai pasitelkti 
chi kvadrato skirtumo testą. Pirmojo modelio (be modifikacijos) chi kvadratas ly-
gus 8,092 ir df = 2, o modelio su modifikacija (pridėjus koreliaciją tarp p1 ir p3) –  
χ² = 1,325 ir df = 1. Tad Δ χ² = 8,092 – 1,325 = 6,767; Δ df = 2 – 1 = 1. Turėda-
mi šiuos skaičius, žiūrime į chi kvadrato lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti 
chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų 1 laisvės laipsnį. Pagal lentelę, esant 1 laisvės 
laipsniui, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 3,841 ir daugiau, kad modeliai būtų 
statistiškai reikšmingai skirtingi, kai reikšmingumo lygmuo 0,05. Mūsų gautas chi 
kvadrato skirtumas yra 6,767, tad modeliai statistiškai skiriasi ir turėtume rinktis tą, 
kuris jau būtų pataisytas pagal modifikacijos indeksų pasiūlymus, bet turime žinoti, 
kaip teoriškai pagrįsime padarytus pakeitimus.

5.2.21.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa, papildymas

Jei norime papildyti savo turimą modelį, pridėti naujų kintamųjų ar ką nors 
pašalinti, viską galime daryti toje pačioje sintaksės rinkmenoje arba naujoje rinkme-
noje rašyti iš naujo, jei norime tikrinti visai kitą modelį. Tarkime, prie turimų p1–p4 
kintamųjų norime pridėti s1–s3 kintamuosius, kurie turėtų sudaryti kitą latentinį 
kintamąjį, kurį galime pavadinti „santykiai su draugais“ arba „draugystė“. Kadangi 
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naujame modelyje paliekame p1–p4 kintamuosius, kurie sudaro latentinį faktorių, 
ir pridedame kitus kintamuosius, galima papildyti turimą sintaksės rinkmeną ir ją 
naudoti. Svarbu, kad tie kintamieji būtų duomenų rinkmenoje (.dat). Jei jų nėra duo-
menų rinkmenoje, tai reikėtų iš naujo susikurti duomenų rinkmeną, kurioje būtų 
visi naujam modeliui reikalingi kintamieji. Jei duomenų rinkmenoje jau buvo visi 
reikiami kintamieji, jos perdaryti iš naujo nereikia. Turime tik papildyti sintaksės 
rinkmeną. Papildymai daromi tik keliose vietose.

Prie subkomandos USEVARIABLES ARE pridedame s1–s3 kintamuosius, nes 
čia nurodomi visi kintamieji, kurie bus naudojami modelyje. Nepamirština, kad kin-
tamieji surašomi ta pačia tvarka, kokia jie buvo išdėstyti SPSS duomenų rinkmenoje. 
Visų rinkmenoje esamų kintamųjų vardai aprašomi prie NAMES ARE. Čia taip pat 
svarbu eiliškumas, koks ir buvo SPSS duomenų rinkmenoje. Pavyzdžiui: Modelyje 
nenaudosiu kintamojo ID ir lytis, kurie yra mano duomenų rinkmenoje

VARIABLE: 	NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
	 USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;

Pakeitimus taip pat darome aprašydami modelį, prie komandos MODEL. Prieš 
tai vartojome vieną žodį BY, sudarydami latentinį kintamąjį, šioje analizėje vartosime 
ir žodį WITH, nurodantį koreliaciją tarp dviejų latentinių kintamųjų. Žodį BY var-
tosime ir antrą kartą, sudarydami antrą latentinį kintamąjį (santykiai su draugais). 

MODEL: 	 pasit BY p1 p2 p3 p4;
	        	 sant BY s1 s2 s3;
	        	 pasit WITH sant;

Tokios komandos rodo, kad 
pasitikėjimo savimi latentinis kin-
tamasis sudaromas iš keturių  ma-
tavimo kintamųjų, o santykių su 
draugais kintamasis – iš trijų kin-
tamųjų. Be to, yra koreliaciniai ry-
šiai tarp dviejų latentinių kintamų-
jų, jie tarpusavyje susiję. Daugiau 
pakeitimų sintaksės rinkmenoje 
nereikia daryti. Galutinė sintaksės 
rinkmena atrodo kaip ir pirmoji, 
tik papildyta keliomis eilutėmis 
(158 pav.).

158 pav. S intaksės rinkmena, turinti du latentinius 
kintamuosius
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Sintaksės rinkmena turi būti išsaugoma (geriausia tame pačiame aplanke, kaip 
ir duomenų rinkmena), prieš pradedant modelio įvertinimą. Jei sintaksės rinkme-
nos neišsaugojome, programa pati prašys tai padaryti. Geriausia pataisytą sintaksės 
rinkmeną išsaugoti kaip naują, o ne tą pačią, nes jei norėsime palyginti modelius, 
geriau juos aprašyti skirtingose sintaksės rinkmenose. „Mplus“ programos sintaksės 
rinkmenos išsaugomos taip pat, kaip ir visos kitos. Meniu eilutėje pasirenkame „Iš-
saugoti rinkmeną“ (File – Save as), nurodome programai, kurioje vietoje išsaugoti, 
ir tą rinkmeną išsaugome. Tada jau galima leisti programai vertinti mūsų modelį 
(spaudžiame mygtuką Run). 

5.2.22.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa,  
papildymo rezultatai 

Programai pradėjus apdoroti duomenis, ekrane pasirodo juoda lentelė ir atsida-
ro duomenų išvesties langas. Pirmoje duomenų išvesties lango dalyje visuomet rasi-
me tą pačią sintaksės rinkmeną, kurią patys surašėme – kaip ir buvo vertinant pirmą 
modelį. Tada eina imties dydis, priklausomieji, nepriklausomieji kintamieji, duo-
menų rinkmenos aprašymas (159 pav.). Čia nurodoma, kiek tiriamųjų turime savo 
imtyje – 331, kiek turime priklausomųjų kintamųjų – 7, kiek nepriklausomųjų – 0, 
kiek latentinių – 2, kokie matavimų priklausomųjų kintamųjų pavadinimai – p1, p2, 
p3, p4, s1, s2, s3, ir kokie latentinių kintamųjų pavadinimai – pasit, sant.

159 pav.  Duomenų aprašymas turint du latentinius kintamuosius

Jei rašydami sintaksę prie OUTPUT komandos buvo pažymėję PAT, tai tuomet 
ir rasime praleistų reikšmių išklotines, profilius (160 pav.).

Šiame pavyzdyje yra jau 7 praleistų reikšmių profiliai. Pateikti duomenys rodo, 
kad 301 tiriamasis turi reikšmes visuose kintamuosiuose, nes jie visi priklauso pir-
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mam profiliui. Net 16 tiriamųjų, kurie neturi s1–s3 kintamųjų reikšmių, priklauso 
trečiam profiliui. Profiliai svarbūs, jei norime turėti išsamius duomenis, tai yra ma-
nome, jog reikėtų, kad visi tiriamieji turėtų atsakymus į visus klausimus. Tuomet iš 
čia galime matyti, kiek neteiktume žmonių, kiek žmonių yra neatsakę į tam tikrus 
klausimus. Jei dirbsime su visais duomenimis, praleistų profilių reikės tik susipažinti 
su duomenimis. Kartais, skelbiant duomenis mokslinėse publikacijose, recenzentai 
paprašo plačiau pakomentuoti praleistas reikšmes ir kiek kokių reikšmių tiriamieji 
praleido. Po praleistų reikšmių profilių eina kovariacijos padengimas. 

Toliau pateikiama aprašomoji statistika: kintamųjų, naudotų modelyje, vidur-
kiai, koreliacijos ir kovariacijos tarp kintamųjų ir modelio tinkamumo kriterijų: chi 
kvadratas, p reikšmė, CFI, TLI ir RMSEA. Tai ir parodo modelio tinkamumą esa-
miems duomenims (161 pav.). 

160 pav.  Praleistų reikšmių profiliai turint modelyje du latentinius kintamuosius

161 pav.  Modelio 
tinkamumo kriterijai 
turint du latentinius 
kintamuosius
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161 pav. pateikti tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis yra tinkamas duome-
nims (labai panašūs rezultatai buvo gauti vertinant šį modelį AMOS programa), nes 
TLI = 0,987 (TLI reikšmės  > 0,95 rodo, kad modelis geras), CFI = 0,992 (CFI reikš-
mės > 0,95, vadinasi, modelis geras), RMSEA = 0,031 (RMSEA reikšmė mažiau negu 
0,05, taigi modelis geras). 

Standartizuoti koeficientai, kurie ir yra skelbiami, pateikiami prie STDYX Stan-
dardization. Pirmiausia pateikiami pasitikėjimo savimi latentinio kintamojo faktorių 
svoriai, prie kiekvieno kintamojo p1–p4, pradedant nuo PASIT BY (162 pav.). Tada 
pateikiami santykių su draugais latentinio kintamojo faktorių svoriai, prie kiekvieno 
kintamojo s1–s3, pradedant nuo SANT BY. Visų kintamųjų vieno latentinio kinta-
mojo faktorių svoriai labai panašūs – pasitikėjimo savimi faktoriuje svyruoja nuo 
0,542 iki 0,656, o santykių su draugais faktoriuje – nuo 0,695 iki 0,806. Koreliacija 
tarp latentinių kintamųjų pateikiama prie PASIT WITH SANT. Koreliacijos koefici-
entas yra 0,301 (p < 0,001). Apačioje pateikiamos liekamosios paklaidos. Skelbiant 
tokio modelio rezultatus svarbiausi yra modelio tinkamumo kriterijai, faktorių svo-
riai ir koreliacijos tarp latentinių kintamųjų koeficientas. 

162 pav. S tandartizuoti koeficientai modelyje su dviem latentiniais kintamaisiais

Nors modelis tinkamas duomenims, gali būti pagerintas. Rezultatų išvesties 
lango apačioje pateikiami modifikacijos indeksai (163 pav.). 
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Ar pasinaudoti modifikacijos indeksų teikiama informacija ar ne, priklauso 
nuo tyrėjo. Pirmiausia reikėtų žiūrėti į didžiausią skaičių, pateiktą M. I. stulpelyje 
(163 pav.). Čia būtų 6,050. Programa siūlo, kad jei pridėsime koreliaciją tarp p3 ir 
p1 (vartojamas žodis WITH), tai chi kvadratas sumažės 6,050 vieneto. Ši koreliacija 
reiškia koreliaciją tarp liekamųjų paklaidų, tarsi tai, kas buvo nepaaiškinta viename 
kintamajame, susiję su nepaaiškinta kito kintamojo dalimi. Ar tai verta daryti, kai 
modelis tinka duomenims, priklauso nuo tyrėjo. Jei norime patikrinti, ar modelis 
gali būti geresnis, galime pridėti sintaksės rinkmenoje koreliaciją tarp p1 ir p3. Ją 
aprašome prie MODEL komandos (164 pav.).

MODEL:	 pasit BY p1 p2 p3 p4;
	 p1 WITH p3;

163 pav.  Modifikacijos indeksai modelyje su dviem latentiniais kintamaisiais

164 pav.  Modifikacijos indeksų 
pateikiamos koreliacijos aprašymas 
modelio su dviem latentiniais 
kintamaisiais sintaksės rinkmenoje

Sintaksės rinkmeną vėl išsaugome (kaip naują arba tą pačią) ir galime leisti pro-
gramai vertinti mūsų modelį. Pirmoje duomenų išvesties lango dalyje visuomet rasi-
me tą pačią informaciją, kuri buvo ankstesniuose modeliuose. Padarius pakeitimus 
sintaksės rinkmenoje pagal modifikacijos indeksus, mums svarbiausi modelio tinka-
mumo kriterijai: chi kvadratas, p reikšmė, CFI, TLI ir RMSEA (165 pav.). 
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Pateikti tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis, kai padarytas pataisymas, pa-
gal modifikacijos indeksus tinka duomenims, nes TLI = 1,000 (TLI reikšmės > 0,95 
rodo, kad modelis geras), CFI = 1,000 (CFI reikšmės > 0,95, vadinasi, modelis geras), 
RMSEA = 0,000 (RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05, taigi modelis geras). Tad mo-
delis dar tinkamesnis duomenims padarius modifikaciją, tai yra koreliaciją tarp p1 
ir p3. Žemiau prie STDYX Standardization (žemiau nei modelio rezultatų dalis) yra 
visi modeliui reikiami faktorių svoriai (166 pav.). Visų kintamųjų faktorių svoriai la-
bai panašūs ir šiek tiek didesni nei buvusio modelio (kur nėra koreliacijos tarp p1 ir 
p3) faktorių svoriai, ypač pasitikėjimo savimi latentinio faktoriaus. Žemiau faktorių 
svorių taip pat pateikiama koreliacija tarp p1 ir p3 (r = –0,230). 

165 pav.  Modelio 
tinkamumo kriterijai 
pritaikius modifikaciją 
modelyje su 
dviem latentiniais 
kintamaisiais

166 pav.  Faktorių 
svoriai ir koreliacijos 
pritaikius modifikaciją 
modelyje su 
dviem latentiniais 
kintamaisiais
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Šis modelis tikrai geras ir modifikacijos indeksai jau nepateikiami (167 pav.).

167 pav.  Modifikacijos indeksai pritaikius modifikaciją modelyje  
su dviem latentiniais kintamaisiais

Įvertinome modelį su vienu ir dviem latentiniais kintamaisiais. Kuris iš jų geres-
nis? Ar naudoti modifikuotus, ar ne? Pats tyrėjas turi spręsti, ar naudoti modelius su 
modifikacijos indeksais ir jų rezultatus skelbti, ar ne. Abu variantai yra tinkami. O du 
vertinti modeliai (pirmasis, kur turėjome tik p1–p4 kintamuosius ir vieną latentinį 
kintamąjį be jokių modifikacijų, ir antrasis, kur pridėjome ir s1–s3 kintamuosius, 
kurie sudarė naują latentinį kintamąjį be jokių modifikacijų) statistiškai reikšmingai 
skiriasi? Pirmojo modelio chi kvadratas lygus 8,092 ir df = 2, o antrojo χ² = 17,177 ir 
df = 13. Tai Δ χ² = 17,177 – 8,092 = 9,085; Δ df = 13 – 2 = 11. Turėdami šiuos skai-
čius, žiūrime į chi kvadrato lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti chi kvadrato 
skirtumas, kuris atitiktų 11 laisvės laipsnių. Pagal lentelę, esant 11 laisvės laipsnių, 
chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 19,675 ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai 
reikšmingai skirtingi, kai reikšmingumo lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas chi kvadrato 
skirtumas yra tik 9,085, tad modeliai statistiškai nesiskiria ir tuomet jau renkamės 
modelį (su vienu ar dviem latentiniais faktoriais be jokių modifikacijų), kuris geriau 
atspindi mūsų idėjas, turi geresnius tinkamumo kriterijus ar geriau gali būtų teoriš-
kai pagrindžiamas. 

Jei ir antrame modelyje darėme pakeitimus pagal modifikacijos indeksus, tai šį 
modelį geriau lyginti su pirmu modeliu, kuris jau buvo pakeistas pagal modifikacijos 
indeksus. Pirmojo modelio atsižvelgus į modifikacijos indeksus ir padarius pakeiti-
mus (pridėjus koreliaciją tarp p1 ir p3) chi kvadratas lygus 1,325 ir df = 1, o antrojo 
χ² = 10,753 ir df = 12. Tad Δ χ² = 10,753 – 1,325 = 9,428; Δ df = 12 – 1 = 11. Vėl žiūri-
me į chi kvadrato lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti chi kvadrato skirtumas, 
kuris atitiktų 11 laisvės laipsnių. Pagal lentelę, esant 11 laisvės laipsnių, chi kvadrato 
skirtumas turėtų būtų 19,675 ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai 
skirtingi (p < 0,05). Bet mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra tik 9,428, todėl abu 
modeliai (kuriuose buvo darytos modifikacijos) statistiškai nesiskiria ir tuomet jau 
renkamės modelį, kuris geriau atspindi mūsų idėjas, turi geresnius tinkamumo kri-
terijus ar geriau teoriškai pagrindžiamas.
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5.2.23.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa, 
lyginimas tarp grupių

Gali būti, kad, analizuodami duomenis, norime turimą modelį palyginti tarp 
grupių, tai yra pažiūrėti, ar skirtingų tiriamųjų grupių faktorių svoriai vienodi. Tar-
kime, norime palyginti, ar modelis, kuriame p1–p4 kintamieji sudaro vieną latentinį 
faktorių pasitikėjimas savimi (pristatytas 5.2.17 ir 5.2.18 skyriuose), panašus ber-
niukų ir mergaičių. Grupių skaičiaus apribojimo nėra, jų gali būti ir 2, ir 20. Tačiau 
svarbu, kad mūsų tyrimo klausimai ir modelio lyginimas tarp grupių būtų susiję. 
Lyginti tarp grupių turimą modelį galima naudojantis pirmine modelio sintakse, tik 
reikėtų pridėti vieną eilutę ir šiek tiek koreguoti modelio aprašymą. Po subkoman-
dos MISSING ARE, kurios reikia norint aprašyti praleistas reikšmes (jei tokių buvo) 
jūsų rinkmenoje, prieš komandą ANALYSIS programai turime duoti žinoti, kad no-
rėsime lyginti modelį tarp grupių ir pridedame viena naują eilutę GROUPING IS. 
Tuomet nurodome grupių kintamąjį, tai gali būti lytis, klasė, amžius ar koks kitas 
kintamasis, kuris tiriamuosius grupuotų, tai dažniausiai kategoriniai kintamieji. O 
tuomet skliausteliuose nurodome, ką kiekviena kategorija reiškia. Tik čia nereikėtų 
lietuviškų raidžių. Neturėtume pamiršti kabliataškio eilutės gale.

Pavyzdžiui: 

VARIABLE: NAMES ARE ID lytis p1 p2 p3 p4 s1 s2 s3;
		              USEVARIABLES ARE p1 p2 p3 p4;
		              MISSING ARE all blank;
			     GROUPING IS lytis (1=berniukai, 2=mergaites);
         ANALYSIS: TYPE = general; 

Visos kitos sintaksės dalys iš-
lieka nepakitusios. Toks sintaksės 
parašymas programai nurodo, kad 
palygintų patvirtinamosios fakto-
rių analizės modelius tarp dviejų 
grupių ir kad abiejų grupių mode-
liai lygūs (168 pav.). 

Sintaksės rinkmena turi būti 
išsaugoma (geriausia tame pačia-
me aplanke, kaip ir duomenų rink
mena). Tuomet jau galima leisti 
programai vertinti mūsų modelį 
(spaudžiame mygtuką run). 

168 pav. S intaksės rinkmena lyginant modelį 
tarp dviejų grupių
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5.2.24.  Modelio, naudojantis „Mplus“ programa, 
lyginimo tarp grupių rezultatai

Atsidarius duomenų išvesties langui, pirmoje jo dalyje visuomet rasime sin-
taksės rinkmeną, kurią patys surašėme. Toliau eina imties dydis, priklausomieji, 
nepriklausomieji kintamieji, duomenų rinkmenos aprašymas (169 pav.). Čia nu-
rodoma, kiek grupių turime – 2, kiek berniukų ir mergaičių yra mūsų imtyje – 
136 ir 195, kiek turime priklausomųjų kintamųjų – 4, kiek nepriklausomųjų – 0, 
kiek latentinių – 1, kokie matavimų priklausomųjų kintamųjų pavadinimai – p1, 
p2, p3, p4, koks latentinio kintamojo pavadinimas – pasit ir koks yra grupavimo 
kintamasis – lytis.

169 pav.  Duomenų aprašymas lyginant modelį tarp dviejų grupių

Jei rašydami sintaksę prie OUTPUT komandos buvome pažymėję PAT, tai tuo-
met ir rasime praleistų reikšmių išklotines, profilius. Čia jau jie pateikiami atskirai 
grupėms – šiame pavyzdyje atskirai berniukams ir mergaitėms (170 pav.).
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170 pav. yra 3 berniukų ir 4 mergaičių praleistų reikšmių profiliai. Pateikti duo-
menys rodo, kad 132 berniukai ir 190 mergaičių turi reikšmes visuose kintamuo-
siuose, nes jie visi priklauso pirmam profiliui. Po praleistų reikšmių profilių eina 
kovariacijos padengimas, atskirai berniukų ir mergaičių imčiai. Tuomet yra aprašo-
moji statistika: kintamųjų, naudotų modelyje, vidurkiai, koreliacijos ir kovariacijos 
tarp kintamųjų (atskirai berniukų ir mergaičių) ir modelio tinkamumo kriterijai: chi 
kvadratas, p reikšmė, CFI, TLI ir RMSEA (171 pav.). 

170 pav.  Praleistų reikšmių profiliai berniukams ir mergaitėms
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Lyginant modelį tarp atskirų grupių, atsiranda naujų tinkamumo kriterijų – ats-
kirų grupių chi kvadratas. Lyginant modelį tarp grupių chi kvadratas yra svarbus, 
todėl jį reikėtų išsirašyti, nes jis bus lyginamas su vėliau gautais chi kvadratais. Čia 
jis yra 26,975 (df = 10). Buvo minėta, jog pateikta sintaksė nurodo programai, kad 
modeliai nesiskiria tarp grupių. Kad taip yra, galime matyti prie rezultatų, pateiktų 
prie MODEL (172 pav.). Faktorių svoriai (kurie čia yra ne standartizuoti dydžiai) 
kiekvieno berniukų ir mergaičių kintamojo yra vienodi (pvz., p4 faktorių svoris tiek 
berniukų, tiek mergaičių grupėje prilyginamas 1,128). Kol kas tikriname modelį, 
kuris abiejų grupių yra toks pat.

171 pav.  Modelio tinkamumo kriterijai lyginant modelį 
tarp atskirų grupių

172 pav.  Modelio, lyginamo tarp grupių, nestandartizuoti indeksai, kurie ir 
parodo faktorių svorių lygybę tarp grupių



135/    V a l i d u m o  s k a i č i a v i m a s

Standartizuoti koeficientai, kurie ir yra skelbiami,  pateikiami prie STDYX Stan-
dardization atskirai kiekvienai grupei (173 pav.). Apačioje pateikiamos liekamosios 
paklaidos taip pat atskirai kiekvienai grupei. 

173 pav. S tandartizuoti indeksai modelyje, kuriame lyginami  
dviejų grupių faktorių svoriai

Duomenys rodo, kad berniukų ir mergaičių faktorių svoriai panašūs, tačiau yra 
ir kai kurių skirtumų. Kol kas nežinome, ar berniukų ir mergaičių faktorių svoriai 
statistiškai skiriasi. Norėdami tai išsiaiškinti, turime kiekvieną berniukų ir mergaičių 
faktorių svorį lyginti atskirai, programai nurodę, kad grupių jis bus skirtingas. Tam 
atsiras nauja eilutė sintaksės rinkmenoje. Pradėsime nuo p1 kintamojo faktoriaus 
svorio. Visada gerai programai nurodyti, kad skiriasi tik vienas faktoriaus svoris vie-
nu metu ir taip tikrinti visus faktorių svorius po vieną. Prie MODEL komandos atsi-
randa nauja eilutė, kuri taip pat vadinasi MODEL. 

Pavyzdžiui: 

MODEL: pasit BY p1 p2 p3 p4;

         MODEL bern: pasit BY p1;
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Pirmoji eilutė (pasit BY p1 p2 p3 p4) pasako, kad visi grupių faktorių svo-
riai vienodi. Nauja eilutė rodo, kad berniukų (galima vietoje berniukų nurodyti 
mergaičių) modelyje pirmas faktoriaus svoris (pasit BY p1) skiriasi nuo kitos grupės 
pirmo faktoriaus svorio (174 pav.).

174 pav. S intaksės rinkmena lyginant vieną skirtingų 
grupių faktoriaus svorį

175 pav.  Dviejų grupių vieno faktoriaus skirtingumas 

Sintaksės rinkmena, padarius pakeitimus, turi būti išsaugoma. Tada jau galima 
leisti programai vertinti mūsų modelį. Atsidarius duomenų išvesties langui, pirmoje 
jo dalyje rasime tą pačia informaciją kaip ir ankstesniuose duomenų išvesties lan-
guose. Kad pirmas faktoriaus svoris šiame modelyje skiriasi tarp grupių, rodo ir jo 
rezultatai (175 pav.). Pirmasis faktorių svoris skiriasi, o kiti grupių yra vienodi.
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Svarbiausias mums yra mo-
delio tinkamumo kriterijus: chi 
kvadratas ir laisvės laipsniai (df) 
(176 pav.). 

Lyginant modelį tarp grupių, 
kai yra nurodoma, kad vienas fak-
torių svoris skiriasi tarp grupių, svarbus chi kvadratas, kurį reikėtų išsirašyti. Šis chi 
kvadratas bus lyginamas su prieš tai gautu chi kvadratu, kai tik lyginome modelį tarp 
grupių ir aptikome, kad modeliai nėra lygūs. Čia jis yra 26,850 (df = 9). Kuris modelis 
geresnis: ar kai visi faktorių svoriai lygūs tarp grupių (pirmas modelis), ar kai skiriasi 
tik pirmas faktorių svoris tarp grupių (antras modelis)? Tai gali parodyti chi kvadrato 
skirtumas tarp modelių.  Pirmo modelio chi kvadratas lygus 26,975 ir df = 10, o antro-
jo χ² = 26,850 ir df = 9. Tai Δ χ² = 26,975  – 26,850 = 0,125; Δ df = 10 – 9 = 1. Vėl žiūrime 
į chi kvadrato lentelę, surandame, kokio dydžio turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris 
atitiktų 1 laisvės laipsnį. Pagal lentelę, esant 1 laisvės laipsniui, chi kvadrato skirtumas 
turėtų būtų 3,841 ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtingi, kai 
reikšmingumo lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra tik 0,125, va-
dinasi, pirmasis faktoriaus (kinta-
mojo p1) svoris abiejų grupių ne-
siskiria. Tuomet turime patikrinti 
ir kitus faktorių svorius. 

Galime palyginti p2 kinta-
mojo faktoriaus svorius tarp gru-
pių (177 pav.). 

Sintaksės rinkmena turi būti 
išsaugoma, padarius šiuos pa-
keitimus. Kad antras faktoriaus 
svoris šiame modelyje skiriasi 
tarp grupių, rodo ir jo rezultatai 
(178  pav.). Antrasis faktoriaus 
svoris skiriasi, o kiti grupių yra 
vienodi.

176 pav.  Modelio chi kvadratas

177 pav.  Antrojo faktoriaus svorio lyginimas  
tarp dviejų grupių
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Svarbiausias mums yra modelio tinkamumo kriterijus: chi kvadratas ir laisvės 
laipsniai (df) (179 pav.). 

178 pav.  Antrojo faktoriaus svorio skirtingumas  
tarp grupių

179 pav.  Modelio tinkamumas lyginant  
antrąjį faktoriaus svorį

Ir vėl lyginame pirmą modelį, kur visi faktorių svoriai lygūs tarp grupių, su šiuo 
modeliu ir skaičiuojame chi kvadrato skirtumą. Pirmo modelio chi kvadratas ly-
gus 26,975 ir df = 10, o antrojo χ² = 25,818 ir df = 9. Tai Δ χ² = 26,975  – 25,818  = 
1,157; Δ df = 10 – 9 = 1. Vėl žiūrime į chi kvadrato lentelę, surandame, kokio dydžio 
turi būti chi kvadrato skirtumas, kuris atitiktų laisvės laipsnį. Pagal lentelę, esant 1 
laisvės laipsniui, chi kvadrato skirtumas turėtų būtų 3,841 ir daugiau, kad modeliai 
būtų statistiškai reikšmingai skirtingi. Mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra tik 
1,157, vadinasi, pirmasis faktoriaus (kintamojo p2) svoris nesiskiria tarp abiejų gru-
pių. Tuomet turime patikrinti ir kitus likusius faktorių svorius – kintamųjų p3 ir p4 
tarp grupių, kad galėtume visiškai įvertinti modelį ir nustatyti, ar bent kuris faktorių 
svoris skiriasi tarp grupių.

5.2.25.  Galimas patvirtinamosios faktorių analizės aprašymas

Labai dažnai pristatant struktūriniu modeliavimu paremtas analizes pateikia-
mos modelių diagramos ir aprašoma, konkrečiai kokie kintamieji ką sudaro. Visi 
keliai (rodyklės) ar latentiniai kintamieji pirmiausia turi turėti teorinį pagrindą. Kai 
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pateikiami paprastesni modeliai arba modeliai, kurių matavimų kintamųjų skaičius 
nedidelis, labai dažnai pristatomi ir koreliacijos koeficientai tarp modelyje naudotų 
kintamųjų (dažniausiai pateikiama lentelė). Visuomet parašoma, kokia programa 
analizė yra atlikta. Gauti rezultatai (faktorių svoriai, jei tai patvirtinamoji faktorių 
analizė) gali būti pateikiami diagramoje ar lentelėje. Būtinai pristatomi modelio tin-
kamumo koeficientai; dažniausiai pristatomi chi kvadratas, p reikšmė, laisvės laips-
niai, TLI, CFI, RMSEA, gali būti ir keletas kitų. Jei vertiname kelis modelius ir juos 
lyginame tarpusavyje, modelių tinkamumo koeficientai gali būti pateikiami lentelė-
se ir būtinai pristatomi chi kvadrato skirtumai. Jei lyginamos grupės, tai pristatomi 
kiekvienos jų rezultatai. Jei modelis modifikuojamas atsižvelgiant į modifikacijos 
indeksus, tai svarbu teoriškai bandyti pagrįsti atliekamas modifikacijas, aiškiai pri-
statyti, kas buvo daroma ir keičiama. Yra nemažai medžiagos, kaip pristatyti naudo-
jant struktūrinių lygčių modeliavimą gautus rezultatus, tad visada galima pasižiūrėti, 
kaip rezultatus pristato kiti tyrėjai (pvz., Hoyle and Panter, 1995).

Prie duomenų apdorojimo dalies galima pateikti: „Norėdami įvertinti, ar 20 
(pavadinimas) skalės klausimų gali sudaryti du atskirus faktorius, naudojome struk-
tūrinių lygčių modeliavimą „Mplus“ 6.0 programiniu paketu (Muthén L. K. and 
Muthén B. O., 2006). Testavome patvirtinamosios faktorių analizės modelį (kon-
cepcinis testuojamas modelis yra pavaizduotas X pav.). Šiame modelyje kintamieji 
sudaro du faktorius, kurių kiekvienas atskirai vertina skirtingus aspektus. Kintamieji 
(nurodoma, kurie) patenka į pirmą (pateikiamas pavadinimas) faktorių, o kintamieji 
(nurodoma, kurie) patenka į antrą (pateikiamas pavadinimas) faktorių. Šie faktoriai 
tarpusavyje susiję. Patvirtinamosios faktorių analizės modelis buvo įvertintas trimis 
tinkamumo kriterijais: CFI (palyginimo indeksas; Bentler, 1990); RMSEA (aprok-
simacijos liekanos kvadrato šaknies paklaida; Browne and Cudeck, 1993) ir TLI 
(Takerio ir Liuiso indeksas; Tucker and Lewis, 1973). CFI ir TLI indeksų reikšmės, 
didesnės kaip 0,90, rodo adekvatų modelio ir duomenų atitikimą (Bentler and Bon-
nett, 1980); reikšmės, didesnės nei 0,95, rodo gerą atitikimą (Hu and Bentler, 1998). 
RMSEA reikšmės, mažesnės kaip 0,08, reprezentuoja pakankamą aproksimacijos 
liekanos kvadrato šaknies paklaidą; reikšmės, mažesnės nei 0,05, rodo gerą modelio 
tikimą duomenims (Browne and Cudeck, 1993).“

Prie rezultatų galima pateikti: „Norėdami įvertinti, ar (pavadinimas) skalės kin-
tamieji sudaro du atskirus faktorius, kaip ir nurodyta autorių, testavome modelį, 
pristatytą X pav. Modelio tinkamumo rodikliai patvirtina, kad modelis pakankamai 
gerai atitinka duomenis, nes TLI = 1,000 (TLI reikšmės  > 0,95 rodo, kad modelis 
geras), CFI = 1,000 (CFI reikšmės > 0,95 vadinasi, modelis geras), RMSEA = 0,0001 
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(RMSEA reikšmė mažiau negu 0,05, taigi modelis geras). Faktorių svoriai pateikti 
x pav. Rezultatai rodo, kad kintamieji (įvardyti) patenka į pirmą (pavadinimas) fak-
torių, o kintamieji (nurodomi) patenka į antrą (pavadinimas) faktorių, tad galimi 
du faktoriai, kurie atspindi pateiktus kintamuosius. Koreliacijos koeficientas tarp šių 
faktorių yra r = 0,453 (p < 0,001). Tai rodo, kad abu faktoriai yra susiję, nors pristato 
skirtingus aspektus.“ 

Jei vertinate kelis modelius ir juos lyginate, prie rezultatų galima rašyti: „Šiame 
darbe buvo vertinti du modeliai – vienas, kur visi 20 kintamųjų sudaro vieną fakto-
rių, ir antras, kur šie kintamieji sudaro du faktorius. Modelio tinkamumo rodikliai 
leidžia tvirtinti, kad dviejų faktorių modelis tinkamesnis duomenims, palyginti su 
vieno faktoriaus modeliu. Modelių tinkamumo kriterijai pristatyti X lentelėje. Fak-
torių svoriai abiem modeliams atskirai pateikti 2 ir 3 pav. Ar modeliai statistiškai ski-
riasi, parodo chi kvadrato skirtumas. Pirmojo modelio chi kvadratas lygus 8,092 ir  
df = 2, o antrojo χ² = 17,177 ir df = 13. Tai Δ χ² = 17,177 – 8,092 = 9,085; Δ df =  
13 – 2 = 11. Pagal chi kvadrato lentelę, esant 11 laisvės laipsnių, chi kvadrato skirtu-
mas turėtų būtų 19,675 ir daugiau, kad modeliai būtų statistiškai reikšmingai skirtin-
gi, kai reikšmingumo lygmuo 0,05. Bet mūsų gautas chi kvadrato skirtumas yra tik 
9,085, tad modeliai statistiškai nesiskiria. Vadinasi, ir vieno, ir dviejų faktorių mo-
delis tinka duomenims. Šiame darbe tolesnei analizei pasirinkome dviejų faktorių 
modelį ir sudarysime iš 20 klausimų dvi skales, kurios atspindi skirtingus aspektus, 
nes skalės autoriai taip pat rinkosi dviejų faktorių modelį.“

Galima viską pateikti ir prie rezultatų: „Patvirtinamoji faktorių analizė buvo 
atlikta naudojant AMOS19 programą. Patvirtinamosios faktorių analizės modelis 
buvo įvertintas trimis tinkamumo kriterijais: CFI (palyginimo indeksas; Bentler, 
1990); RMSEA (aproksimacijos liekanos kvadrato šaknies paklaida; Browne and Cu-
deck, 1993) ir TLI (Takerio ir Liuiso indeksas; Tucker and Lewis, 1973). CFI ir TLI 
indeksų reikšmės, didesnės nei 0,90, rodo, kad modelis adekvačiai atitinka duomenis 
(Bentler and Bonett, 1980); reikšmės, didesnės nei 0,95, liudija apie gerą atitikimą 
(Hu and Bentler, 1998). RMSEA reikšmės, mažesnės nei 0,08, reprezentuoja pakan-
kamą aproksimacijos liekanos kvadrato šaknies paklaidą; reikšmės, mažesnės kaip 
0,05, gerą modelio tikimą duomenims (Browne & Cudeck, 1993). Modelio tinka-
mumo kriterijai patvirtino vieno faktoriaus skalės struktūrą (χ² = 17,177,  df = 13,  
p > 0,05; CFI = 0,99, TLI = 0,98, RMSEA = 0,03).“ 

Jei patvirtinamoji faktorių analizė yra mūsų tyrimo tikslas, tai šios faktorių ana-
lizės duomenys, dažnai ne vieno modelio, pateikiami „Rezultatų“ dalyje ir ji jau yra 
išsamesnė, nes turėtų būti nagrinėjami net ir smulkiausi niuansai. Daugiau apra-
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šymo pavyzdžių iš psichologijos srities galima rasti įvairiuose moksliniuose žurna-
luose, kur skelbiami moksliniai darbai. Daugiausia darbų, pristatančių struktūrinį 
modeliavimą, galima rasti anglų kalba leidžiamuose įvairių sričių psichologijos žur-
naluose. Jau nemažai psichologijos mokslo darbų, kuriuose pristatomas struktūrinių 
lygčių modeliavimas, galima rasti ir mokslo žurnaluose lietuvių kalba. 

5.2.26.  Užduotis

Yra žinoma, kad naudojimosi internetu kintamieji sudaro vieną faktorių. Ar ga-
lite tai patvirtinti? Atlikite analizę AMOS ir „Mplus“ programomis. Pagalvokite, kaip 
modelius būtų galima pakeisti, atsižvelgiant į jų modifikavimo indeksus. 
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2014 m.  

Testų naudojimo reglamentas (toliau Reglamentas) 

 

Lietuvos psichologų sąjunga, būdama EFPA narė, kartu su kitų valstybių psichologų bendrijomis 

privalo vadovautis ir laikytis principų, taikomų darbui su standartizuotais instrumentais. Jie turi būti 

suderinti su įstatymais, reglamentuojančiais Žmogaus ir vaiko teises, autorių teises, duomenų 

apsaugą, pacientų žalos atlyginimą bei psichologo profesinę etiką. Šie principai galioja visiems 

specialistams, naudojantiems testavimą savo profesinėje praktikoje. 

Kuriant Reglamentą remtasi šiais dokumentais: 

● Psichologinio įvertinimo organizavimo sveikatos priežiūros sistemoje reglamentu (Lietuvos 
psichologų sąjunga, 2014); 
● EFPA Psichologinio įvertinimo standartais (EFPA, 2013); 
● Testų naudojimo Europoje standartais (EFPA Įvertinimo komiteto ataskaita, 2013); 
● Tarptautiniu testų naudojimo reglamentu (Tarptautinė testų komisija, 2013); 
● EFPA psichologinių testų aprašymo ir vertinimo priežiūros modeliu (EFPA, 2011); 
● Tarptautinės testų komisijos testų vertimo ir adaptavimo gairėmis (Tarptautinė testų komisija, 
2010); 
● Psichologinio testavimo gerosios praktikos kodeksu (Britų psichologų draugija, 2011); 
● Testavimo standartais, taikomais Europos darbo ir organizacijų kontekste (EFPA, 2009); 
● Psichologinio įvertinimo metodikų taikymo institucijose, vykdančiose profesinio orientavimo 
veiklą,standartu (LDRMT, 2008); 
● Standartizuotų psichologinio įvertinimo metodikų naudojimo reglamentu (LPS, 1997). 
 

Šio Reglamento tikslas – apibrėžti profesionalaus ir etiško testų naudojimo standartą. Reglamentas 

apima visą testų taikymo spektrą (moksliniuose tyrimuose, mokymo ir psichologo praktikoje), 

atliekant individualių skirtumų klasifikavimą, apibūdinimą, numatymą bei intervencijų planavimą 

edukaciniame, klinikiniame, teisėsaugos, organizaciniame ir kituose kontekstuose. 

Testu laikomas standartizuotas psichologinio įvertinimo instrumentas (toliau tekste – testas), 

sudarytas iš užduočių ar teiginių įvairioms žmogaus ypatybėms įvertinti. Jis pateikiamas 

standartinėmis sąlygomis ir naudoja standartinę duomenų interpretacijos sistemą. Testavimas – tai 

vienas psichologinio įvertinimo metodų, grindžiamas standartizuota procedūra, kai užduotys ar 

klausimai (teiginiai) vienodai pateikiami visiems tam tikros grupės tiriamiesiems, o testuojamo 

asmens rezultatas lyginamas su atitinkamos grupės rezultatu ar apibrėžtu elgesio bei veiklos 

kriterijumi. Šis metodas psichologinio įvertinimo tikslais naudojamas tik kartu su stebėjimu, interviu 

ir kitais metodais.  

Reglamente sąvokos „testas“ ir „testavimas“ interpretuojamos plačiąja prasme. Nėra svarbu, ar 

standartizuota procedūra pavadinta „testu“, ar yra jos pavadinime įrašytas „testas“. Šis 

reglamentas gali būti taikomas ir daugeliui įvertinimo instrumentų, nepavadintų „testais“ (pvz., 

klausimynai, skalės, aprašai, projekcinės technikos, metodikos). 

Reglamentas taikytinas visoms standartizuotoms įvertinimo procedūroms, kurios naudojamos 

situacijose, kai ketinimas įvertinti žmogų yra reikšmingas, o neteisingai atlikta procedūra gali 
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padaryti tiesioginės ar netiesioginės asmeninės  žalos individui (pvz.,  neteisingai naudojant 

interviu darbuotojų atrankai, įvertinant programų ar intervencijos veiksmingumą ir atliekant 

diagnostinį ar specialių ugdymosi poreikių įvertinimą).  

Testų pagrindu daromi įvairūs sprendimai apie asmenį, reiškinį, todėl šių instrumentų naudojimas, 

jų kūrimas ir adaptavimas turi būti atsakingas ir paremtas testavimą atliekančio psichologo 

kompetencija (žinių, gebėjimų ir įgūdžių visuma), reikalinga tinkamai naudoti testus. Ji užtikrina, 

kad psichologas naudos testą tinkamai, profesionaliai ir etiškai, atsižvelgdamas į visų testavime 

dalyvaujančių asmenų poreikius ir teises, testavimo tikslą ir platesnį įvertinimo kontekstą. 

Testavimo kokybė tiesiogiai priklauso nuo jį atliekančio psichologo kompetencijos ir kvalifikacijos. 

Psichologai, naudojantys testus mokymo(-si) tikslais, moksliniuose tyrimuose ir profesinėje 

praktikoje, prisiima atsakomybę dėl bendrųjų, specifinių žinių ir gebėjimų dirbti su testu bei klientų 

gerovės.  

1. Bendrosios žinios ir gebėjimai užtikrina adekvatų esminių testų kūrimo ir taikymo įvairiose srityse 

principų supratimą. Jie apima: 

1.1. žinias apie psichometriką bei matavimus. Jos įrodo, kad psichologas: 

1.1.1. supranta klasikinę testų teoriją (aprašomąją statistiką, t.y. dažnių skirstinį, 

normaliąją kreivę, centrinės tendencijos ir pasikliautinuosius intervalus, variacijos, 

ryšio rodiklius); 

1.1.2. supranta užduoties ir atsakymo teoriją (užduoties sunkumą ir skiriamąją galią, 

aprašančius savybės parametrus); 

1.1.3. geba naudoti įvairias skalių rūšis, perskaičiuoti skalių įverčius;  

1.1.4. geba naudoti duomenis apie patikimumą (pakartotinio testavimo, lygiagrečių ar 

alternatyvių formų, vidinio nuoseklumo, vertintojų ar jų grupės suderintumo) bei 

matavimo klaidos šaltinius (susijusius su testo ypatybėmis, testuotojo elgesiu ir 

testuojamo asmens savybėmis);  

1.1.5. supranta testo validumą patvirtinančius duomenis. 

1.2. gebėjimą pasirinkti mokslinio tyrimo ar psichologinio įvertinimo tikslą atitinkantį testą. Tai 

apima žinias ir supratimą: 

1.2.1. kaip apibrėžiamas konstruktas, kurį matuoja testas;  

1.2.2. kokia testo paskirtis, taikymo sritys ir galimybės; 

1.2.3. koks testo duomenų skaičiavimo būdas ir interpretacijos principas; 

1.2.4. kokie testo nešališkumo įrodymai; 

1.2.5. kokios testuojamojo ar jų grupės ypatybės gali turėti įtakos rezultatų 

interpretacijai ar testo validumui (amžius, lytis, etninė grupė ir kalba, šeimos ir 
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kultūrinė aplinka, negalia, išsilavinimas, darbo pobūdis, motyvacija, psichinė būklė, 

ankstesnė testavimo patirtis); 

1.2.6. kokie testo taikymo apribojimai; 

1.2.7. kaip bus panaudoti testo rezultatai. 

1.3. gebėjimą tinkamai administruoti testą. Šiuo aspektu svarbu:  

1.3.1. atsižvelgti į testuojamųjų teises;  

1.3.2. mokėti administruoti testą nurodytu(-ais) būdu(-ais); 

1.3.3. žinoti ir (ar) mokėti suskaičiuoti ir interpretuoti gautus duomenis; 

1.3.4. užtikrinti testo medžiagos saugumą (laikytis autorinių teisių įstatymo – 

nekopijuoti / neperduoti kitiems testo medžiagos) ir testo rezultatų konfidencialumą 

(jie turi būti prieinami tik tiems asmenims, kurie turi teisę juos žinoti). 

1.4. gebėjimą atlikti neįgalių asmenų testavimą. Šiuo aspektu svarbu: 

1.4.1. žinoti, ar renkant testo normos duomenis, buvo testuojami asmenys, turintys  

tokio pobūdžio negalią, kaip ir testuojamasis; 

1.4.2. jei yra galimybė – pasirinkti konkrečiai negaliai modifikuotą testą arba mokėti 

pritaikyti testą konkrečiai negalios grupei; 

1.4.3. interpretuoti duomenis tik atsižvelgus į negalios pobūdį. 

2. Specifinės žinios ir gebėjimai yra susiję su konkretaus testo taikymu tam tikrame profesinės 

veiklos kontekste. Jie taip pat priklauso nuo psichologinio testavimo tikslų tam tikrose įvertinimo 

situacijose ir testavimo paslaugos teikimo vietose. 

3. Psichologas garantuoja, kad yra įgijęs reikiamas kompetencijas ir turi pakankamai bendrų ir 

specifinių žinių bei įgūdžių dirbti su pasirinktu testu. Bendros ir specifinės žinios bei gebėjimai, 

kuriuos privalo turėti testavimą atliekantis psichologas, turi būti įtvirtinami prižiūrimosios profesinės 

priežiūros metu. 

4. Psichologas yra atsakingas už savo žinias apie naujausius mokslinius psichologijos laimėjimus ir 

neapsiriboja vien profesinėje praktikoje įgytomis žiniomis ir įgūdžiais.  

5. Psichologas žino savo kompetencijos ribas ir siūlo tik tas testavimo paslaugas, kurios atitinka jo 

kompetenciją, ir gali ją pagrįsti. Šiuo aspektu svarbu:  

5.1. naudoti testus tik tiems tikslams, kuriems pasiekti pakanka duomenų apie tokio 

naudojimo validumą; 

5.2. įgyti papildomų kompetencijų testuoti žmones, turinčius klausos, regos, judėjimo ar kitą 

negalią ir (ar) sutrikimus; 
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5.3. kreiptis patarimo į profesionalus, jei testo modifikacijos laipsnis, kurio reikia testuoti 

negalią turinčius asmenis, neatitinka testuotojo patirties; 

5.4. suteikti informaciją apie visų testo ar testavimo procedūros modifikacijų pobūdį tiems, 

kurie interpretuoja ar naudoja testo rezultatus, nes tokios informacijos nepateikimas gali 

iškreipti interpretavimą ar turėti įtakos šališkam sprendimui. 

6. Psichologas privalo administruoti, skaičiuoti ir interpretuoti testo rezultatus tik pagal instrukciją, 

kurią pateikia testo platintojas, suderinęs ją su testo standartais. 

7. Psichologas laikosi testavimo procedūros reikalavimų: 

7.1. atlieka testavimą tik tam tikslui pritaikytoje patalpoje ir tinkamai įrengtoje vietoje, 

dalyvaujant tik psichologui ir testuojamam (testuojamiesiems). Vieno iš tėvų ar globėjo 

dalyvavimas individualaus testavimo metu yra būtinas, jei testuojamas vaikas iki trejų metų 

amžiaus Kai individualiai testuojamas yra vyresnis nei trejų metų vaikas, vieno iš tėvų ar 

globėjo dalyvavimas yra galimas, jei tėvai / globėjai pageidauja ir psichologas sutinka;  

7.2. pradeda testavimą tik įsitikinęs, kad visi testuojamieji yra informuoti ir pasirengę 

testavimui, o pateikiama medžiaga yra jiems įprasta ir prieinama; 

7.3. siekia sumažinti testuojamųjų nerimą ir vengia jį be reikalo sukelti ar sustiprinti; suteikia 

tinkamą pagalbą tiems, kurie jaučia didelį testavimo nerimą; 

7.4. užtikrina, kad testavimo metu testuojamieji nebus palikti be priežiūros ir jiems nebus 

trukdoma; 

7.5. užtikrina, kad galimi blaškantys veiksniai būtų pašalinti (pavyzdžiui, išjungti rankinių 

laikrodžių, mobiliųjų telefonų, pranešimų gaviklių garso signalai ir kt.); 

7.6. atsižvelgia į testuojamų asmenų lytį, tautybę, amžių, negalią ar specialiuosius poreikius, 

išsilavinimą, sveikatos būklę, sensorinių procesų ypatumus, fizinę ir emocinę būklę, gebėjimą 

suprasti testavimo rezultatus;  

7.7. įsitikina, kad testuojamasis laisvai bendrauja ta kalba, kuria testas bus pateikiamas, ir,  

jei tai įmanoma, testo instrukciją pateikia kliento gimtąja kalba, net jei testas yra skirtas 

įvertinti žinioms ar įgūdžiams ne gimtąja kalba; 

7.8. teikia pirmenybę alternatyvioms vertinimo procedūroms ar alternatyviems testams, o ne 

testų modifikacijoms, kai testuojami žmonės, turintys klausos, regos, judesio ir padėties, 

kompleksinę negalią ir (ar) kitų sutrikimų. Jei testo ar vertinimo procedūrų modifikacijos 

būtinos,  jos turi atitikti negalios pobūdį, o šių modifikacijų poveikis rezultatų validumui turėtų 

būti kiek įmanoma mažesnis. 

8. Psichologas užtikrina tokią testo medžiagos apsaugą, kad medžiaga būtų prieinama 

kvalifikuotiems asmenims. Jis apsaugo testo integralumą ir netreniruoja asmenų naudodamas 

realų testą ar kitokią praktinę medžiagą, nes tai galėtų turėti įtakos testo rezultatams. Užtikrina,  

kad testavimo technika nebūtų viešinama ir dėl to nepakenkta jos naudingumui. Nustato, kam gali 

būti prieinami testo rezultatai, ir apibrėžia konfidencialumo lygius. 
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9. Testo rezultatus psichologas laiko tokia forma, kad juos būtų galima panaudoti normų sudarymui 

bei validavimo tyrimui ir šališkumo stebėsenai. Jis užtikrina, kad bus panaikinti vardai ir kiti asmenį 

identifikuojantys duomenys iš tų duomenų bazių, kurios yra archyvuojamos, naudojamos statistikos 

kaupimo, mokslinio tyrimo, normų sudarymo ar kitais instrumento tobulinimo tikslais. 

10. Psichologas rūpinasi kliento gerove. Prieš pradėdamas testavimą jis: 

10.1. paaiškina konfidencialumo lygius testuojamiesiems; 

10.2. informuoja testuojamąjį apie tai, kas atlieka testavimą, kokie testavimo tikslai ir kam 

bus panaudoti rezultatai; 

10.3. neteikia informacijos apie testavimo tikslus ir rezultatų panaudojimą testuojamajam tik 

tuo atveju, jei tai gali pakenkti testo validumui arba tai numatyta testo vadove; 

10.4. paaiškina testuojamajam, kokie yra testo atlikimo ar neatlikimo padariniai, ir suteikia 

jam pakankamai informacijos nuspręsti, ar atlikti testavimą, kai jis yra neprivalomas; 

10.5. jei testuojamas vaikas iki 18 metų amžiaus, iš anksto informuoja tėvus / globėjus apie 

numatomo atlikti testavimo tikslus bei kam bus naudojami gauti rezultatai / duomenys. Tėvai/ 

globėjai turi raštiškai patvirtinti savo sutikimą dėl vaiko dalyvavimo testavime; 

10.6. įsitikina, kad testuojamasis,  duodamas informuotą sutikimą, supranta,  kodėl testas yra 

naudojamas, kas bus daroma su rezultatais ir kam šie rezultatai bus prieinami. Jei 

numatoma, kad testavimo metu surinkta informacija apie testuojamąjį gali būti perduota 

kitiems asmenims ar įstaigoms, apie tai testuojamasis (arba jam atstovaujantys asmenys) 

informuojami iš anksto; 

10.7. atsiliepia į suinteresuotų ir turinčių tam teisę šalių prašymus (pavyzdžiui, testuojamojo 

tėvų, administracijos) ir suteikia pakankamai informacijos, kodėl toks testas buvo pasirinktas; 

10.8. testuojamojo atsakymus įrašo į vaizdo ar garso juostą tik gavęs jo ar tėvų /globėjų 

raštišką sutikimą; 

10.9. suteikia testuojamajam galimybę atsisakyti dalyvauti tyrime net ir tuo atveju, jei 

testavimas anonimiškas ar mokslinis. 

11. Baigę testavimą, testuojamajam ar jam atstovaujančiam asmeniui psichologas suteikia 

galimybę susipažinti su testavimo rezultatais (jie pateikiami raštu tokia forma, kurios terminija ir 

kalba atitiktų šios informacijos gavėjų supratimo lygį), taip pat suprantama forma ir stiliumi suteikia 

konstruktyvų ir palaikantį žodinį grįžtamąjį ryšį. 

12. Psichologas užtikrina, kad testavimo rezultatai būtų laikomi saugiai ir neprieinami pašaliniams, 

neįgaliotiems ar nekvalifikuotiems asmenims, taip pat nenaudojami kitais, ne informuotame 

sutikime nurodytais tikslais.  
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ĮVADAS 

Testai ir kiti įvertinimo instrumentai (pvz., gebėjimų ir gabumų matavimai, darbo imitavimo 

užduotys, darbinių įgūdžių patikrinimai, pokalbio vadovai) paprastai kuriami naudoti moksliniuose 

tyrimuose (toliau – tyrimuose) ir profesinėje praktikoje (pvz., darbo ir organizacinėje, klinikinėje ar 

edukacinėje). Tyrimuose naudojamų testų tikslai paprastai skiriasi nuo jų naudojimo institucinėje ir 

profesinėje praktikoje. Pavyzdžiui, tyrimuose testų duomenys paprastai naudojami reiškiniams 

vertinti (pvz., testo charakteristikoms arba testo įverčių ir atskirų kintamųjų ryšiams) siekiant gilinti 

mokslines žinias, supratimą ir taikymą. Priešingai, institucinėje ir klinikinėje praktikoje testų 

duomenys paprastai naudojami siekiant įvertinti ir priimti sprendimus, turinčius poveikį atskiriems 

testuojamiesiems. 

Teisiniai ir profesiniai standartai, kuriais vadovaujamasi naudojant testus institucinėje ir klinikinėje 

praktikoje, pateikiami įvairiuose šaltiniuose (AERA, APA ir NCME, 2014; APA, 2010). Panašūs testų 

naudojimo standartai tyrimuose yra mažiau paplitę, tačiau taip pat reikalingi. 

Šio dokumento tikslas – skatinti supratimą, kad testai tyrimuose turėtų būti naudojami laikantis 

teisinių ir etinių principų bei geriausios praktikos standartų ir kad testus turėtų naudoti 

kompetentingi specialistai, atsižvelgiantys į testuojamųjų ir kitų testavimo procese dalyvaujančių 

šalių teises. Tokias nuostatas pabrėžia ir šiame dokumente aptariami klausimai.  

Šiame dokumente atskirai kalbama apie atvejus, kai tyrimuose naudojami testai, kuriuos tyrėjas 

įsigijo ne komerciniais tikslais. Komerciniu būdu tyrėjo įsigyto testo naudojimo juridinė teisė 

įtvirtinama komercinės sutarties sąlygose. Dažnai tyrėjų prašymu jiems suteikiamas leidimas 

nemokamai naudoti komercinius testus arba tyrėjai naudoja testus, gaunamus kitomis sąlygomis. 

Šis dokumentas skirtas būtent tokiems atvejams. 

Šiame dokumente testai apibūdinami kaip procedūros ar metodai, kuriais tiriama ar nustatoma 

veiksnio ar reiškinio raiška naudojant rinkinį standarizuotų užduočių (pvz.klausimų, stimulų, 

uždavinių), kurių atliktis vertinama standartizuotu būdu ir jie naudojami individualiems 

skirtumams (pvz., gebėjimų, įgūdžių, kompetencijų, nuostatų, požiūrių, emocijų) tirti ir tinkamai 

vertinti (Anastasi ir Urbina, 1997; American Psychological Association, 2006; Cronbach, 1990). 

Pateiktas apibrėžimas apima psichologinius ir edukacinius testus visomis jų naudojimo formomis 

(pvz., popieriaus ir pieštuko užduotys, kompiuterizuoti internetiniai testai, darbinių įgūdžių 

patikrinimai, vaidmenų žaidimai). Aptariamos dvi testų rūšys: testai, kuriems taikomos autorių 

teisės, todėl jie priklauso privačiai sričiai, ir testai, kuriems netaikomos autorių teisės, todėl jie 

priklauso viešosios nuosavybės sričiai. Daugelis toliau aptariamų principų taikomi abiems testų 

rūšims. 

  



PAREIŠKIMAS 

Asmenys, naudojantys testus mokslinio tyrimo tikslais, turėtų atsižvelgti į įvairius klausimus, 

pagrįstus teisiniais, etiniais ir geriausios praktikos standartais.  

1. Leidimas naudoti testus tyrimams 

Tyrėjo atsakomybė skiriasi, kai testai yra saugomi autorių teisių arba nėra saugomi. Kai testus 

saugo autoriaus teisės, jų turėtojas nustato apribojimus, kas gali naudoti medžiagą. 

Nesaugomiems, vadinamiems atviros prieigos testams, autorius ar jo teisių turėtojas yra suteikęs 

laisvą prieigą prie jų.  

Testus paprastai rengia vienas ar keli mokslininkai, valstybinės ar privačios agentūros arba 

kompanijos, kurios specializuojasi kuriant testus. Kartais testai kuriami ir specialiai mokslinio 

tyrimo programai. Sukūręs testą, jo autorius automatiškai įgyja autorių teises, kartu ir teisinę 

apsaugą. Autorių teisės saugo testo pavadinimą, testo teiginius, užduotis, struktūrą, testo vadovus, 

vertinimo raktus ir algoritmus, o kartais ir kitą medžiagą bei sudedamąsias jo dalis. Informaciją 

apie tai, kam priklauso autorių teisės, paprastai galima rasti pirmajame testo vadovo puslapyje ir 

testo formose arba testų interneto svetainėse.  

Autorių teisės priklauso testo kūrėjui, t. y. jo autoriui ar autoriams, nebent autorių teisės būtų 

perduotos rašytiniu susitarimu kitam asmeniui ar subjektui (pvz., testo leidėjui).  

Testų autoriai, žurnaluos publikuojantys visą testą (retas atvejis) arba testo teiginius, atsisako 

autorių teisių į šią medžiagą žurnalo naudai, nebent rašytinėje sutartyje numatyta, kad autorius 

išlaiko nuosavybės teisę. Agentūros (pvz. leidėjai, sertifikavimo agentūros, konsultacinės 

bendrovės) paprastai, tačiau ne visada, pasilieka autorių teises ir gali jomis naudotis pačios arba 

sudaryti sutartis su kitais asmenimis dėl testų pardavimo. Testus kuriančios kompanijos išlaiko 

savo sukurtų testų autorių teises. 

Profesionalai, atsakingi už tyrimų, kuriuose naudojami testai, atlikimą ar priežiūrą, jų naudojimui 

turi gauti autoriaus ar jo teisių turėtojo leidimą. Dažnai tai galima padaryti komerciniu būdu 

įsigyjant testą, jei testai taip yra platinami. Įsigijant prieigą prie testo sudarius komercinį sandorį, 

laikoma, kad buvo ir įgytos teisės naudoti tą testą numatytais tikslais (įskaitant mokslinį tyrimą). 

Leidimo naudoti testą gali būti prašoma net jei autorius ar jo teisių turėtojai mokesčio už tai 

neprašo. 

Leidimas turėtų būti gautas ir originaliam testui, ir bet kokiam išvestiniui (pvz., išverstam testo 

variantui). Kai kurie autoriai ar jo teisių turėtojai (pvz., mokslininkai) leidimą gali suteikti 

nemokamai arba reikalauti simbolinio mokesčio už testo naudojimą tyrimams. Dėl nemokamo 

testų naudojimo tyrimuose autoriai ar jo teisių turėtojai (pvz., testų leidėjai) paprastai sudaro 

sutartį su tyrėju, kuriame numato naudojimo sąlygas (pvz., naudoti testą ribotą laiką ir ribotą 

skaičių administravimų) ir reikalavimus (pvz., pateikti autorių teisių turėtojui visų leidinių, kuriuose 

pateikiami duomenys, kopijas). Tyrėjas turėtų užtikrinti, kad toks susitarimas nepakenktų 

duomenų apsaugos taisyklėms, kitiems įstatymams, taip pat agentūros nuostatams. Tyrėjas privalo 

laikytis sutarties įsipareigojimų.  

Autorius ar jo teisių turėtojas turi teisę atsisakyti duoti leidimą nemokamai naudoti testą 

tyrimams. Tai taikoma tiek originalioms versijoms, tiek prašymams atlikti vertimus. Autorius ar jo 

teisių turėtojai taip pat gali atsisakyti duoti leidimą atlikti tyrimus, kurių metu sukuriami išvestiniai 



kūriniai (pvz., vertimai). Autorius ar jo teisių turėtojai negali nurodyti, kokio pobūdžio tyrimai bus 

atliekami su jo instumentais. 

Leidėjo pateikti orginalios testo medžiagos naudojimo terminai ir sąlygos galioja bet kuriam 

ateities tyrimui, kurį atliktų tiek pradinis gavėjas, tiek ir kiti testo naudotojai, kuriems medžiaga 

būtų perduota.  

Kai kurie testai priklauso viešajai sričiai (public domain). Taigi, kiekvienas turi atvirą prieigą prie jų. 

Autoriaus kūrinys priklauso viešajai sričiai, jei autorius ar jo teisių turėtojas aiškiai atsisakė savo 

teisių į autorių teisių apsaugą. Viešosios srities testus gali naudoti bet kas, jie laikomi bendrąja 

nuosavybe ir gali būti naudojami be autoriaus leidimo. Tokiu atveju testų medžiagą galima 

atgaminti, platinti, viešai rodyti arba paversti išvestiniu kūriniu. Tyrėjams nereikia gauti leidimo 

naudoti šiuos autoriaus teisių nesaugomus testus. Vis dėlto, gera praktika reikalauja, kad tyrėjas, 

kiek tai įmanoma, informuotų testų autorius apie testų naudojimą ir, pristatydamas rezultatus, 

turėtų nurodyti testo autorius ir publikacijos šaltinį. 

Tyrimuose naudotos instrumentų versijos dažnai skelbiamos žurnaluose arba autorių interneto 

svetainėse. Atviros prieigos žiniasklaidos priemonėse paskelbti testai gali atrodyti kaip viešai 

prieinami. Tačiau autoriui priklauso autoriaus teisės pagal nutylėjimą iki jis ar ji neperleido šių 

teisių kitam subjektui arba nesuteikė aiškaus leidimo laisvai ir atvirai naudoti. Testų autoriai turėtų 

kitiems tyrėjams aiškiai deklaruoti apie laisvą testo naudojimą arba naudojimo sąlygas. Tyrėjams 

patariama pasiteirauti autoriaus, jei jie nėra tikri dėl testo autoriaus teisių statuso. 

2. Leidimas (pakartotinai) spausdinti 

Autorių teisėmis apsaugoto kūrinio negalima atgaminti, platinti, viešai rodyti ar paversti išvestiniu 

kūriniu be autoriaus ar jo teisių turėtojo leidimo. Turi būti užtikrintas testo medžiagos saugumas. 

Testų užduotys neturėtų būti spausdinamos leidiniuose, nes taip jos taptų prieinamos leidimo 

neturintiems testų naudotojams ir kiltų pavojus testų saugumui. Pavyzdžiui, draudžiama spausdinti 

ne tik originalų testą, bet ir išverstas ar adaptuotas jo versijas ar jų dalis leidinyje (pvz., žurnalo 

straipsnyje, disertacijoje ar interneto svetainėje). Publikuojant rezultatus, tyrėjams gali tekti 

pateikti testo užduotis (teiginius), kaip tyrimu vertintų savybių pavyzdžius. Naudodami viešos 

prieigos testus, tyrėjai gali pateikti testų pavyzdžius ir nurodyti šaltinį. Kai naudojami autoriaus 

teisėmis saugomi testai, iš autoriaus ar jo teisių turėtojo reikia gauti leidimą pateikti ribotą skaičių 

vertinamų ar nevertinamų teiginių pavyzdžių (paprastai po vieną ar du iš vienos skalės). Arba 

tyrėjai gali sukurti alternatyvius teiginius, kurie atitinka originalaus testo teiginių savybes, tačiau iš 

tikrųjų jų neatkartoja ir taip nepažeidžia autorių teisių. 

3. Testo ar jo sudedamųjų dalių modifikavimas 

Naudodami autorių teisėmis saugomus testus ir neturėdami tam skirto leidimo, tyrėjai neturėtų 

modifikuoti jokio testo komponento, nes tai keltų pavojų testo vientisumui, pažeistų autorių teises 

ir tai būtų neteisėta.  

Viešai prieinamiems testams taikomi kitokie standartai. Juos naudodami tyrėjai gali modifikuoti 

testus pridėdami ar išbraukdami testo teiginius, keisti testo teiginių formuluotes ar eiliškumą, 

testo nurodymus ar vertinimo raktus ir algoritmus, kad testas labiau atitiktų tyrimo tikslus, 

numatomą tirti populiaciją ar konteksto sąlygas. Šios pakeistos testų versijos laikomos išvestiniais 

kūriniais ir gali būti viešai prieinamos. Pavyzdžiui, adaptuojant viešos prieigos testą kitoje kultūroje 



nei ta, kuriai jis buvo sukurtas, gali prireikti išversti į kitą kalbą, išbraukti, performuluoti ar papildyti 

teiginius, pakeisti instrukcijas ir teiginių vertinimo skalę. 

Kai testas saugomas autorių teisių, panašūs pakeitimai gali būti daromi tik gavus raštišką autoriaus 

ar jo teisių turėtojo sutikimą. 

Bet kokie pradinės testo formos pakeitimai turėtų būti dokumentuojami, kaip nurodyta 5 punkte. 

Adaptuojant testus svarbu remtis Tarptautinės testų komisijos Testų vertimo ir adaptavimo 

gairėmis (ITC, 2010). 

4. Etiškas testų naudojimas 

Testų naudojimo tyrimuose etika paprastai atitinka testų naudojimo profesinėje veikloje etiką. 

Taigi iš tyrėjų tikimasi, kad jie elgsis profesionaliai ir etiškai, bus kompetentingi naudoti testus, 

prisiims atsakomybę už testų naudojimą, užtikrins, kad testų medžiaga būtų saugoma saugiai, taip 

pat užtikrins tyrimų rezultatų konfidencialumą. 

Testų naudotojai turėtų laikytis jiems privalomų etinių įsipareigojimų. Tai apima būtinybę gauti 

informuotą tiriamojo asmens sutikimą arba pritarimą, užtikrinti testo medžiagos saugumą ir 

asmens duomenų apsaugą. Tyrimų dalyviams pateikiamame tekste turėtų būti informacija apie 

svarbias tyrimo sąlygas, įskaitant tai, ar dalyviai gaus asmeninę arba grupinę duomenų santrauką. 

Kai įsipareigojimas pateikti tyrimo dalyviams grįžtamąjį ryšį apie jų rezultatus gali būti praktiškai 

neįgyvendinamas arba neįmanomas, jis neturi būti garantuotas. Tačiau, jei tai realiai įmanoma, 

tyrėjas turėtų stengtis pasiūlyti grįžtamąjį ryšį kaip mokslinio tyrimo sąlygą. Tyrėjai taip pat turėtų 

laikytis šalies ar krašto, kuriame atliekamas tyrimas, teisinių ir etinių principų ir jautriai atsižvelgti į 

svarbias kultūrines sąlygas.  

Asmuo, kuriam suteiktas leidimas tyrime naudoti testą, turi būti kvalifikuotas jį naudoti arba turi 

būti prižiūrimas kvalifikuoto specialisto (pvz., kolegos, profesoriaus ar konsultanto). Kvalifikuoto 

specialisto atsakomybė apima platesnį testavimo procesą, įskaitant duomenų rinkimą, kodavimą, 

analizę, pateikimą ir taikymą įvairiomis formomis. 

5. Dokumentacija 

Moksliniai tyrimai turi būti tinkamai dokumentuojami. Dokumentacija leidžia mokslo 

bendruomenei įvertinti tyrimų kokybę ir rezultatus bei palengvina jų atkartojimą. Taigi, tyrimų 

metodų naudojimas, įskaitant testus, turėtų būti tiksliai užfiksuotas visų tyrimų ataskaitų metodų 

skyriuje. Turėtų būti nurodytas originalaus ar adaptuoto testo pavadinimas, versija (leidimas) ir 

paskelbimo data. Be to, jei reikalaujama, tyrėjas turėtų dokumentais patvirtinti, kad leidimą 

naudoti testą suteikė autorius ar jo teisių turėtojas, įskaitant sąlygas, kurios galėjo būti nurodytos 

autoriaus ar jo teisių turėtojo įgaliojimą patvirtiniančiame dokumente. 

Tyrėjai, kurie verčia arba adaptuoja testą, turėtų nurodyti būdą, kaip buvo atlikti šie pakeitimai, ir 

pateikti išverstos ar adaptuotos formos validumo ir lygiavertiškumo įrodymus (ITC, 2010). 

Tyrėjai, kuriantys naują instrumentą, turėtų pateikti bent jau minimalią informaciją apie naujai 

sukurtą instrumentą: teorinį testo pagrindą ir tikslą, pradinių teiginių (užduočių) ir vėlesnės jų 

analizės bei atrankos būdą, nagrinėjamai sričiai skirtą teiginių skaičių ir bent po vieną pavyzdį iš 

kiekvienos srities, taikytus skaliavimo metodus, taip pat informaciją apie validumo įrodymus ir 

matavimo tikslumą (pavyzdžiui, patikimumą ar kitus matavimo tikslumo rodiklius, priklausomai 



nuo testo matavimo modelio). Visose publikacijose, kuriose naudojami naujai sukurtų testų 

duomenys, turėtų būti nurodyta, ar tyrėjas siūlo skleisti šių testų kopijas kitiems tyrėjams. 

6. Interesų konfliktai 

Tyrėjas turėtų nurodyti lėšų šaltinį ar fondą, jei toks buvo panaudotas testo kūrimui ar kitiems 

tyrimams. Tyrimus finansuojančios išorės agentūros gali būti suinteresuotos jų rezultatais 

(pavyzdžiui, tyrimą finansavo vyriausybinė agentūra, kuri formuoja politiką, arba testų bendrovė, 

kuriai priklauso testo autoriaus teisės). Tyrėjai turėtų žinoti apie tokias situacijas ir laikytis 

objektyvumo bei nešališkumo principų. Tyrėjai taip pat turėtų nurodyti ryšius, galinčius sukelti 

interesų konfliktą (pvz., tyrėjas gauna atlygį už tyrime naudotus testus arba dirba testų leidykloje). 

7. Mokslinių tyrimų rezultatų sklaida profesinėje praktikoje 

Testai, naudojami tam tikrai individo savybei įvertinti arba siūlantys klasifikavimą profesinėje 

praktikoje (pvz., organizacijų, sveikatos, švietimo ir kitame kontekste), turi būti patikimi ir validūs, 

siekiant užtikrinti teisingą tiriamos savybės įvertinimą ar pagrįstą asmens klasifikaciją. Tyrimuose 

naudojami testai ne visada turi atitikti individualaus vertinimo patikimumo ir validumo kriterijus. 

Yra įvairios priežastys, dėl kurių sušvelninami tyrimuose naudojamų testų techniniai kriterijai. 

Pirma, testai gali būti kuriami ir naudojami inovatyvioms hipotezėms tikrinti ir iki šiol 

nepakankamai ištirtiems konstruktams analizuoti, siekiant sukurti patikimus jų matavimo metodus. 

Antra, tyrimuose naudojami testai gali būti nestandartizuoti, o populiacijos statistika ir 

psichometrinės savybės iki tyrimo gali būti nežinomos. Trečia, testų duomenys gali būti naudojami 

apibendrintai arba grupės lygmeniu ir netaikomi išvadoms apie individualius testuojamuosius. 

Kartais tyrimuose naudojimų testų versijos išplinta į profesinės praktikos sritį, neatsižvelgiant į jų 

trūkumus. Testo autorius yra atsakingas už tai, kad nebūtų prisidedama prie mokslinio tyrimo 

įrankių naudojimo profesinėje veikloje plėtros, kol nėra paskelbta pakankamai informacijos apie jų 

psichometrines savybes. 
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PRIEDAS 8 

 

INDIVIDUALIOS MOKYMOSI PASKYROS (IMP) PRITAIKYMAS NUOTOLINIO SUAUGUSIŲJŲ 

KARJEROS KONSULTACIJŲ (NSKK) MODELIUI 

 

IMP poreikio pagrindimas 

Suaugusiųjų nuotolinio karjeros konsultavimo (toliau - NSKK) tikslas – padėti žmogui priimti jam 

naudingus sprendimus dėl karjeros. Galimybė vienoje vietoje kaupti ir valdyti asmens karjeros 

duomenis suteiktų klientui ir jį lydinčiam konsultantui galimybę organizuoti konsultacijas efektyviau, 

orientuojantis į rezultatą. Modelio kūrėjams, valdytojams ir administratoriams padėtų kokybiškai 

tobulinti modelį. NSKK modelis „Krypties kompasas“ planuojamas įgyvendinti išplečiant jau 

veikiantį kursuok.lt mokymosi visą gyvenimą modelį, kuriame veikia IMP sistema, kurios tikslas ir 

yra vienoje vietoje matyti, kaupti asmens mokymosi visą gyvenimą duomenis, vadinasi, puikiai 

dera su NSKK tikslu. 

Reikalingas sprendimas 

Išplėsti esamą kursuok.lt IMP sistemą dviem kryptim: 

1. Išplėsti funkciniais sprendimais kliento paskyrą, kad joje galima būtų valdyti dalį asmeninių 

duomenų susijusių su karkeros paslaugomis, registruotis nuotolinei karjeros konsultacijai, 

matyti kiek panaudota paslaugų, kaupti karjeros aplanką (portfolio). 

2. Sukurti „Konsultanto paskyrą“, kurioje konsultantas galėtų valdyti konsultacijų kalendorių, 

įkelti karjeros konsultacijų rezultatus ir peržiūrėti klientų karjeros duomenis, kai suteikiama 

prieiga. 

Vartotojų rolės 

 Klientas – asmuo, per el.valdžios vartus prisijungiantis, kad galėtų naudotis karjeros 

konsultacijomis  

 Konsultantas – konsultantas, dirbantis „Krypties kompaso“ projekte ir prisijungiantis, kad 

valdytų karjeros konsultacijų teikimo procesą ir rezultatus. 

FUNKCINIAI REIKALAVIMAI 

Kliento paskyra: 

1. Prisijungti prie IMP sistemos per el.valdžios vartus, pasirinkti Asmens, kuris 

mokosi/konsultuojasi paskyrą 

2. Nustatyti dalies savo asmens duomenų privatumą paskyros skiltyje „Mano informacija“. 

Amžius, užimtumas, išsilavinimas, lytis, pilietybė ir jau panaudotų konsultacijų skaičius 

tampa automatiškai matomi konsultantui, kai registruojamąsi karjeros konsultacijai. 

Duomenims iš skilties „Karjeros aplankas“ klientas turi turėti galimybę valdyti privatumą – 

suteikti arba atimti galimybę konsultantui matyti duomenis.  



3. Užsiregistruoti konsultacijai prie „Mano konsultacijos“ ir matyti kiek panaudojo skirtų 

konsultacijų: 

Paslaugos Skirta Panaudota Liko  

Karjeros 

konsultacijos 

3 2 1 Registruokis konsultacijai >> 

Kai panaudojamos visos, turi būti galimybė matyti 

pranešimą, kad „Jau panaudojote Jums skirtas 

karjeros konsultacijas“ 

Psichometrinis 

testas 

1 0 1 Atlik testą>> 

Šią registraciją Klientas mato tiktai tuomet kai 

aktyvuoja Konsultantas 

Kai testas atliktas, turi būti galimybė matyti 

pranešimą, kad „Jau atlikote Jums skirtą testą, jo 

išvadas rasite Karjeros aplanke“ 

Turi būti numatyta, kad ateityje čia paslaugų daugės – numatomi tokie karjeros valdymo įrankiai 

kaip CV ir motyvacinio laiško generatorius, darbo pokalbio simulatorius ir jo išvadų gavimas. 

  

Kai registruojasi klientas turi galėti pasirinkti: 

 Pasirinkti konsultantą (pasirinkti konkretų asmenį (tai aktualu, kai nebe pirma konsultacija ir 

norima tęsti) arba „bet kuris“ – tuomet rodomi visi įmanomi variantai) 

 Pasirinkti datą 

 Pasirinkti laiką 

 Nesant tinkamų laikų – turėti galimybę nusiųsti žinutę „susisiekti su manimi dėl 

konsultacijos laiko suderinimo“, tokiu atveju konsultantas su laišku gauna ir Kliento 

asmeninius duomenis bei kontaktinius duomenis – telefoną ir/ar el.paštą (klientas gali 

pasirinkti komunikacijos kanalą) 

 Pasirinkti komunikacijos kanalą konsultacijai (telefonas arba vaizdo skambutis) 

 Įrašyti dominančią temą laisvu tekstu 

 Matyti pranešimą „laukiama patvirtinimo“ arba „patvirtinta“ (kai patvirtina konsultantas) 

Registracija į „Atlik testą“ bus patikslinta, kai bus aiškus psichometrinio testo tiekėjas ir jo 

naudojama sistema. Greičiausiai tai bus nuoroda, kurią aktyvuotų kliento paskyroje konsultantas, 

kai pakvies klientą atlikti testą. 

4. Klientas gali „Karjeros aplanke“ (portfolio) atsiųsti arba peržiūrėti karjeros konsultacijų 

veiksmų planus, kuriuos įkelia karjeros konsultantas ir psichometrinio testo išvadas, prie 

kurių prieigą konsultantas gauna, kai klientas pažymi privatumo nustatymuose. Būtų 

naudinga, jei apsilankiusiam klientui periodiškai iššoktų laukelis klausiantis – „Patikrinkite, 

ar jūsų pasiekimų privatumo nustatymai yra tinkami“ ir nukreiptų į „mano informacija“ 

skiltyje esančius privatumo nustatymus. Taip pat klientas turi turėti galimybę pasirinkti gauti 

arba negauti pranešimus, kai paskyroje atsiranda nauja informacija (konsultantas įkelia 

veiksmų planą po konsultacijos, aktyvuoja testo nuorodą, gaunami testo rezultatai) 

Psichometrinio testo išvados Atsisiųsti pdf       Peržiūrėti 

Veiksmų planas Atsisiųsti pdf       Peržiūrėti 



Taip pat šioje dalyje turi būti suplanuota galimybė įkelti savo sukurtus karjeros dokumentus – 

CV, motyvacinį laišką 

5. Visą laiką dirbdamas Paskyroje klientas gali matyti aktyvų pokalbių internetu langą 

(Chatbox) ir klausia, kai iškyla klausimų. 

Konsultanto paskyra: 

1. Prisijungti prie IMP sistemos per el.valdžios vartus, pasirinkti „Karjeros konsultantas“  

2. Valdyti klientų registracijas: įvesti konsultacijos duomenis, kai klientas registruojasi 

skambučiu ir patvirtinti, kai gaunama užklausa iš kliento paskyros 

3. Valdyti konsultacijų rezultatus:  

3.1. Užpildyti ir nusiųsti klientui veiksmų planą po konsultacijos. Laukeliuose turi būti galimybė 

suvesti tekstu tokią informaciją: 

3.1.1. Konsultacijos tikslas 

3.1.2. Konsultacijos rezultatas 

3.1.3. Sutarti veiksmai ir atlikimo terminai po konsultacijos  

Kai konsultantas pateikia veiksmų planą sistemai, klientas jį turi galėti parsisiųsti pdf 

formatu arba peržiūrėti paskyroje. 

4. Valdyti psichometrinį testavimą. Ši dalis paaiškės nupirkus testavimo paslaugą, bet 

greičiausiai turės būti galimybė sugeneruoti klientui unikalią nuorodą į testo atlikimą; testo 

išvados turi patekti į kliento paskyrą, kurioje klientas turi galėti suteikti prieigą konsultantui prie 

testo rezultatų.  

5. Gauti peržiūrai sistemoje kliento karjeros aplanko kitus dokumentus, kai klientas to nori: CV, 

motyvacinį laišką, darbo pokalbio simuliatoriaus ataskaitą ir pan. 
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