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KARJEROS PASLAUGŲ 
TEIKĖJŲ AKADEMINIO 

RENGIMO MODELIO PRO-
JEKTAVIMAS EUROPOJE

SANTRAUKA

Straipsnyje pristatomas akademiniam karje-
ros paslaugų teikėjų rengimui Europoje skirtas 
mo  de lis – karjeros paslaugų teikėjų rengėjų iš 
45 ES ir asocijuotų šalių universitetų bei so cia-
li nių dalininkų bendro 6 metų darbo rezulta-
tas projektuose NICE ir NICE-2. Aptaria ma, 
koks vaidmuo kuriant šį modelį teko NICE 
projekte apibrėžtiems profesiniams vaid me-
nims, profesinėms funkcijoms ir su šio mis 
profesinėmis funkcijomis bei Europos kva li fi -
kacijų sąranga (EKS, 2008) siejamiems kom-
petentingumams. Pagrindžiamas įvairių kar-
jeros paslaugų teikėjų vaidmenų susiejimas 
su aukš tojo mokslo programomis (bakalauro, 
ma gis t rantūros ir doktorantūros), pristatomi 
sis temos privalumai ir trūkumai.

PAGRINDINIŲ TERMINŲ 
APIBRĖŽIMAI

• Karjeros specialistas – karjeros paslaugų 
teikėjas, kuris, pri klau somai nuo klientų 
poreikių, gali atlikti bet kurį NICE profesinį 
vaidmenį. 

• NICE – karjeros projektavimo ir kon-
sultavimo karjerai inovacijų tinklas Europoje 
(www.nice-network.eu).

• NICE kompetentingumai – šeši pagrin-
diniai karjeros paslaugų teikėjų kompetentin-
gumai, t. y. kon sultavimas karjerai, ugdymas 
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ABSTRACT

In the article framework for academic training 
of career practitioners in Europe from the per-
spective of 6 years joint work of 45 universities 
of EU and associated countries as well stake-
holders in the projects of NICE and NICE-2 
is presented. Role of NICE professional roles 
(NPRs), professional functions, competences 
related to those professional functions as well 
to European qualifi cations framework (2008) 
in designing of framework is revealed. Linking 
of diff erent career practitioners’ roles to higher 
education degree programmes (BA, MA and 
PhD) are substantiated, as well as strengthens 
and weakness of framework discussed. 

DEFINITIONS OF KEY TERMS

• Career specialist - career practitioner, who 
works in all of the NICE professional roles reg-
ularly, depending on what clients need most. 

• NICE – Network for Innovation in Career 
Guidance and Counselling in Europe (www.
nice-network.eu).

• NICE Competences  six main NICE com-
petences of career practitioners: career coun-
selling, career education, career assessment 
and information, career service management, 
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karjerai, kar jeros vertinimas ir informavimas 
karje rai, karjeros paslaugų valdymas, so cia-
linių sistemų intervencija ir bendrųjų kom pe-
tentingu mų „vaid muo“, integruojantis visus 
kitus karjeros paslaugų teikėjų kompetentin-
gumus. 

• NICE profesiniai vaidmenys – penki 
pag rin di niai karjeros specialistų vaidmenys: 
kon sul ta vimas karjerai, ugdymas karjerai, 
kar jeros ver tinimas ir informavimas karje-
rai, karjeros pa slaugų valdymas ir socialinių 
sistemų intervencija. 

• Karjeros ekspertas – karjeros paslaugų 
teikėjas, kuris spe cia lizuojasi viename ar 
dvie juose vaidme ny se ir yra asmuo, į kurį 
rei kia kreiptis pri rei kus sudėtingesnių šios 
srities paslaugų. Pa vyz džiui, tai gali būti as-
muo, kuris specializuojasi kompetentingumų 
atpažinimo srityje. 

ĮVADAS

Sparti naujų technologijų plėtra (susiju si 
su naujais moksliniais atradimais bei iš ra di-
mais), darbo rinkų globalizacija, demogra-
fi  niai pokyčiai, besitęsianti „europizacija“, 
ku rią lemia tolesnė Europos Sąjungos plėtra, 
po kyčiai švietime, ugdyme bei užimtumo 
po litikoje ir jų sistemose skatina visų sričių 
spe cialistus nuolat atnaujinti ir tobulinti savo 
kom petentingumus bei mokėjimus. 

Visa tai kelia naujus iššūkius karjeros fi -
losofi jai, kurie tik dar labiau sustiprina naujų 
po žiū rių ir platesnio karjeros paslaugų suvo-
kimo poreikį bei išryškina karjeros paslaugų 
teikėjų dar bo svarbą gerinant žmonių gyven-
imo ko kybę. Žmonių skatinimas ir pagalba 
daly vau  ti švietimo bei ugdymo procesuose, 
pasi rink  ti prasmingą ir tvarią karjerą tam-
pant pil naverčiais darbo pasaulio veikėjais, 
apskritai visos su karjera susijusios paslaugos 
yra la bai reikšmingos plėtojant socialinę bei 
lyčių lygybę, pilietiškumo ugdymą. 

Visuomenėse pažangos užtikrinimui ir 
tva  riai jos plėtrai vis svarbesnis racio na lus 
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Social systems interventions and connecting 
“role” of all competences by generic compe-
tences of career practitioners.

•  NICE professional roles (NPRs) – fi ve 
main roles of career practitioners: career 
counselling, career education, career assess-
ment and information, career service man-
agement, social systems inetrventions.

• Career expert – career practitioner who 
concentrates on one or two of the roles, and 
is the person to go to for more complex ser-
vices relating to one of the roles, for example 
somebody, who is specialized on competence 
diagnosis.

INTRODUCTION

Th e rapid development of new technolo-
gies (caused by new scientifi c discoveries and 
inventions), the globalisation of labour mar-
kets, demographic changes, on-going “Euro-
pea nization” (which is expanding through the 
enlargement of European Union), and chan-
ges in education, training and employment 
policies and systems, require for a perma nent 
up grading of competences and skills by pro-
fessionals of all fi elds. 

Th is raises new challenges for career phi-
losophy reinforcing need for new approaches 
and a broader understanding of career servic-
es as well as an increasing role of career prac-
titioners for improving the quality of people 
lives. 

Career services have a key role to play in 
promoting social equality, gender equity, and 
active citizenship by encouraging and sup-
porting individuals’ participation in educa-
tion and training, their inclusion in the world 
of work and their choice of a sustainable and 
meaningful career. 
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žmo giškųjų išteklių panaudojimas. Nau jiems 
dar bams reikalingi nauji mokėjimai, auga 
aukš   tos kvalifi kacijos darbuotojų po reikis, o 
darb  daviai kaip niekada daug dėmesio skiria 
dar buo tojų bendriesiems kompetentingu-
mams (Eu ro pean Council, 2008). Visa tai atsi-
spindi įvai riuose Europoje priimtuose doku-
mentuose1.

Be to, vis dar nepakankamai dė me sio ski-
riama karjeros paslaugų tei kėjų kompetentin-
gu mui, jų profesi niam tobulėjimui, kai kal-
ba ma apie ES vals ty bėse narėse galiojančius 
kva li fi kacijų ir kom pe ten tin gumų stan dar-
tus. Įvairių tyrimų ataskaitose (OECD, 2004; 
CEDEFOP 2005; 2008; 2009) teigiama, kad 
įvairiose valstybėse ski riasi karjeros paslaugų 
teikėjų profesinis ren gi mas bei tai, kokius 
vaid me  nis jie atlieka, kokios yra jų profesinės 
funk ci jos ir reikalingi kom petentingumai. 
Vie ni kar jeros paslaugų tei kėjai yra kvalifi -
kuoti ir tinkamai apmokyti, tačiau kiti dirba 
neturėdami jo kio profesinio pasirengimo. 

Trečia vertus, nėra aiškios sistemos, kur 
bū tų nurodytos kvalifi kacijos, reikalingos aiš -
kiai apibrėžtiems karjeros paslaugų teikėjų 
pro  f esi  niams vaidmenims atlikti. Kadangi 
kar je ros paslaugos dažnai teikiamos nespecia-
li z uo to mis ap lin kybėmis, o daugelyje šalių 
trūk  sta tinkamų priemonių karjeros paslaugų 
teikėjams rengti bei su teikti atitinkamas kva li-
fi kacijas (Sultana, 2003; Watts ir Sultana, 2004; 
Sultana ir Watts, 2006), galima daryti iš vadą, 
kad beveik visose šalyse būtina gerinti tei-
kiamų karjeros paslaugų kokybę. Nepakan ka-
mas ar netinkamas dė me sys karjeros paslaugų 
teikėjų rengimui turi rim tų pasekmių siū lo  mų 
paslaugų kokybei ir truk do išnaudoti visą šių 
paslaugų potencialą bei užtikrinti jų ko kybę 
(Bassot, 2012; Sultana, 2010; 2011, 2014a; 
2014b).

1 “European lifelong guidance policies: Progress Report 
2011–2012” (ELGPN, 2012), “Draft  Joint Employment 
Report” (2009/2010), “Mobility, an Instrument for More 
and Better Jobs: Th e European Job Mobility Action Plan 
2007–2010”, “Professionalizing Career Guidance – Prac-
titioner Competences and Qualifi cation Routes in Eu-
rope” (CEDEFOP, 2009), “Resolution on Better Integrat-
ing Lifelong Guidance into Lifelong Learning Strategies” 
(2008), “Action Plan on Adult Learning” (2007), “Guide-
lines for the Employment Policies of the Member States” 
(2007) “Resolution of the Council on Strengthening

Th e rational use of human resources for the 
advancement and sustainable development of 
societies becomes more and more relevant. 
New skills are demanded for new jobs, the 
need for a highly educated workforce is ris-
ing, and employers demand ever stronger key 
competences of their employees (European 
Council, 2008). Th is need is presented in a 
range of European documents1.

However, there is still a lack of attention 
to the competence, training and professional 
development of career practitioners in terms 
of competence and qualifi cation standards in 
the member countries of the EU. In a number 
of research reports (OECD, 2004; CEDEFOP 
2005; 2008; 2009)  it is stated that there is a 
wide variation across countries in profession-
al training as well as the roles, professional 
functions and competences carried out by ca-
reer practitioners: some career practitioners 
have good training and qualifi cations, but 
others are working without any professional 
training. 

In addition, there is no clear framework 
determining qualifi cation routes leading into 
clearly defi ned occupational roles established 
for career practitioners. Th e non-specialized 
basis upon which career services are oft en 
delivered, as well as the weak training and 
qualifi cation arrangements that exist in many 
countries (Sultana, 2003; Watts & Sultana, 
2004; Sultana & Watts, 2006) indicate that ca-
reer services are weakly professionalized al-
most everywhere. Insuffi  cient or inappropri-
ate attention to career practitioners’ training 
has serious implications for the quality of of-
fered services and constitutes signifi cant bar-
riers to the capacity and quality of career ser-
vi ces provided (Bassot, 2012; Sultana, 2010; 
2011, 2014a; 2014b).

1 “European lifelong guidance policies: Progress Report 
2011–2012” (ELGPN, 2012), “Draft  Joint Employment 
Report” (2009/2010), “Mobility, an Instrument for More 
and Better Jobs: Th e European Job Mobility Action Plan 
2007–2010”, “Professionalizing Career Guidance – Prac-
titioner Competences and Qualifi cation Routes in Eu-
rope” (CEDEFOP, 2009), “Resolution on Better Integrat-
ing Lifelong Guidance into Lifelong Learning Strategies” 
(2008), “Action Plan on Adult Learning” (2007), “Guide-
lines for the Employment Policies of the Member States” 
(2007) “R l ti f th C il St th i

1 “European lifelong guidance policies: Progress Report 2011–2012” (ELGPN, 2012), “Draft  Joint Employment Report” 
(2009/2010), “Mobility, an Instrument for More and Better Jobs: Th e European Job Mobility Action Plan 2007–2010”, “Pro-
fessionalizing Career Guidance – Practitioner Competences and Qualifi cation Routes in Europe” (CEDEFOP, 2009), “Reso-
lution on Better Integrating Lifelong Guidance into Lifelong Learning Strategies” (2008), “Action Plan on Adult Learning” 
(2007), “Guidelines for the Employment Policies of the Member States” (2007), “Resolution of the Council on Strengthening 
Policies, Systems and Practices in the Field of Guidance Th roughout Life in Europe” (2004), “Investing Effi  ciently in Educa-
tion and Training: an Imperative for Europe (2003)”, etc.
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Kas yra geras karjeros paslaugų teikėjas? 
Kaip rei kė tų rengti karjeros paslaugų teikėjus, 
kad jų pa gal ba žmonės galėtų priimti raciona-
lius profe si nius ir su jais susijusius mokymo si 
sprendimus bei sėkmingai tobulėti asme-
niš kai jiems pras mingoje karjeros srityje? 
Karjeros paslaugų teikėjais reikėtų laikyti 
žmones, galinčius da ryti didžiausią įtaką 
priimamų sprendimų ko kybei, kai jie susiję 
su žmogiškųjų išteklių val dymu organizaci-
joje, žmogiškuoju kapita lu visuomenėse ir 
atskirų piliečių individua lios karjeros klausi-
mais (su sąlyga, kad or ga ni zacinis ir politinis 
kontekstas, įskaitant ir kar jeros paslaugų 
fi nansavimą, puikiai funk cio nuoja ir skatina 
profesionalių pa slau gų teikimą). 

Karjeros paslaugų teikėjų rengimą ir jiems 
rei kalingus kompetentingumus bei su šiais da-
ly kais susijusias koncepcijas, reikalavimus ir 
ryšius tarp teorijos ir praktikos įvairiais as pek-
tais nagrinėjo ir pristatė mokslininkai Brown 
ir Krane (2000), Hansen (2001; 2003), Plant 
(2001; 2012), Inglar, Bjerknes, Lappen ir To-
biassen (2003), Bimrose (2004), McCarthy 
(2004), Borgen ir Hiebert (2006), McMahon 
ir Patton (2006), Schon (2007), Arthur (2008), 
Repetto (2008), Reid (2003; 2006; 2015), Reid 
ir West (2011a; 2011b), Schiersmann (2008), 
Hansen ir Amundson (2009), Hiebert (2009), 
Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, 
Guichard, Soresi, Van Esbroeck, ir van Via-
nen (2009), Pukelis ir Navickienė (2011), 
Sa vic kas (2005; 2006; 2011a; 2011b; 2012; 
2013), Sultana (2003; 2008), Sultana ir Watts 
(2006), Watts ir Sultana (2004) ir kt.

Šiame straipsnyje siekiama pasidalinti pa-
tirtimi, sukaupta per Europoje vykdytus pro-
jektus NICE ir NICE 2 , ir taip didinti teikia mų 
karjeros paslaugų profesionalumą bei siekti to-
bulumo ir inovacijų karjeros paslaugų teikėjų 
aka  deminiame rengime. Straipsnyje norime 
pri  statyti teorinį modelį (metodologiją), skir-
tą karjeros paslaugų teikėjų kompetentingu-
mams apibrėžti bakalauro, magistrantūros ir 
doktorantūros studijų programose. Ši už duo-

What is a good career practitioner? How 
should career practitioners be trained to sup-
port people in making rational educational 
and vocational choices as well as managing 
their further personals and career develop-
ment successfully? Career practitioners ought 
to be understood as the people who can most 
strongly infl uence the quality of decisions 
making regarding the human resource man-
agement of organizations, human capital 
questions of societies and the individual ca-
reer decisions of citizens (provided that the 
organizational and political contexts, includ-
ing funding of career services are function-
ing well and reinforce professional service 
de li ve ry). 

Conceptions, requirements, relations be-
tween theory and practice regarding the 
competences and training of career practitio-
ners have been refl ected from diff erent angles 
in many studies of researchers like Brown 
& Krane (2000), Hansen (2001; 2003), Plant 
(2001; 2012), Inglar, Bjerknes, Lappen, and 
Tobiassen (2003), Bimrose (2004), McCarthy 
(2004), Borgen & Hiebert (2006), McMahon 
& Patton (2006), Schon (2007), Arthur (2008), 
Repetto (2008), Reid (2003;2006;2015), Reid 
& West (2011a; 2011b), Schiersmann (2008), 
Hansen & Amundson (2009), Hiebert (2009), 
Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, 
Guichard, Soresi, Van Esbroeck, and van Via-
nen (2009), Pukelis and Navickiene (2011), 
Savickas (2005; 2006; 2011a; 2011b; 2012; 
2013), Sultana (2003; 2008), Sultana & Watts 
(2006), Watts & Sultana (2004), etc.

Th e aim of this paper is to share the expe-
riences accumulated in the European pro jects 
NICE and NICE 2  increasing professionaliza-
tion of career services and working towards 
excellence and innovation in the academic 
training of career practitioners. Th e focus of 
this paper is to present a theoretical frame-
work (methodology) for defi ning compe-
tences of BA, MA and PhD cycle degree pro-
grammes for the academic training of career 
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tis NICE 22 (2012-2015) projekte teko su Con-
sistent Tuning Model (CTM; liet.: „nuo sek laus 
suderinimo modeliu“) dirbančiai gru pei3, ku-
ri pasinaudojo NICE (2009–2012) pro jekto 
me tu sukurtu modeliu4. 

Sukurtas teorinis modelis naudotas pa grįs-
ti: a) karjeros paslaugų teikėjų misiją į „plotį“ 
(per profesinius vaidmenis) ir „gylį“ (per 
kom pe ten tingumų lygmenis, priskiriant juos 
vienam iš EKS lygmenų – 6 arba bakalauro, 
7 arba magistro ir 8 arba doktorantūros); b) 
pa grindines profesines funkcijas, sudarančias 
šiuos vaidmenis; c) kompetentingumus, kurie 
ugdomi rengiant karjeros paslaugų teikėjus 
aukštosiose mokyklose įvai riems skirtingo 
lygmens (bakalauro, ma gistrantūros ar dokto-
rantūros) profesi niams vaidmenims atlikti5.

1
KARJEROS PASLAUGŲ TEIKĖJŲ 
MISIJA

Dėl aukščiau minėtų iššūkių darbo pasaulis su-
dėtingėja ir tampa vis labiau neapibrėžtas. Dau-
gelis žmonių pastaruoju metu išgyvena to kius 
jausmus tarsi stovėtų ant ko pė čių matydami 
„(…) kaip apačioje esantys laip teliai išbyra, o 
aukščiau esantys – išnyksta“ (Vec chio, 2013, 

2 NICE – karjeros projektavimo ir konsultavimo karjerai 
inovacijų tinklas Europoje, fi nansuojamas iš ES Eras-
mus programos. Projekte dalyvauja 45 universitetai iš 
ES ir asocijuotų narių valstybių, kur vykdomos karjeros 
projektavimo ir konsultavimo karjerai sričių bakalauro, 
magistrantūros ir doktorantūros studijų programos. 
Daugiau informacijos apie NICE ir NICE 2 projektus 
galima rasti www.nice-network.eu

3 Svarbu paminėti, kad prie galutinio šio modelio varianto 
rengimo vėliau prisidėjo dar Jacques Pouyaud (Bordeaux 
universitetas, Prancūzija) ir Jukka Lerkkanen (Jyvaskyla 
atvirasis universitetas, Suomija).

4 Už paramą norime padėkoti CTM grupei bei mento-
riams iš iniciatyvinio komiteto Hazel Reid (Canterbury 
Christ Church universitetas, Jungtinė Karalystė), Chris-
tiane Schiersmann (Heidelberg universitetas, Vokietija) 
ir Bernd-Joachim Ertelt (Manheim kolegija, Vokietija). 
Jie visi buvo pirmojo NICE knygos redakcinės grupės na-
riai.

5 Tarptautinės konferencijos „European summit on de-
veloping the career workforce of the future“ medžiaga, 
Canterbury, 2014 m. rugsėjo 3–4 d.

practitioners. Th is is the task of the Consistent 
Tuning Model (CTM) team2 in the pro ject 
NICE 23 (2012-2015), based on a prior mo del 
developed in NICE (2009–2012)4. 

Th e developed theoretical framework was 
been used to substantiate: a) the mission of 
career practitioners in breadth (professional 
roles) and in depth (levels of competences 
ticking them to EQF levels 6 or BA; 7 or MA, 
and 8 or PhD); b) main professional func-
tions composing those roles; c) list of compe-
tences for training of career practitioners in 
diff erent professional roles at diff erent com-
petence levels (BA, MA and PhD) in higher 
education institutions5.

1
MISSION OF CAREER 
PRACTITIONERS

Nowadays above mentioned challenges 
makes world of work more complex and 
uncertain. Many individuals nowadays ex-
perience feelings like standing on the career 
ladder looking “… down to fi nd the rungs be-
low are crumbling underfoot, and the rungs 

2 NICE – network for innovation in career guidance and 
counselling in Europe funded by EU Erasmus pro-
gramme. In the project are taking part 45 Universities of 
EU and associated countries where career designing and 
counselling study programmes are implemented at BA, 
MA and / or PhD levels. More information about NICE 
and NICE 2 could be found at www.nice-network.eu

3 We acknowledge valuable input of Jacques Pouyaud (Bor-
deaux University, France) and Jukka Lerkkanen (Jyvas-
kyla Open University, Finland) in fi nal developments of 
this framework.

4 We acknowledge support received from the CTM team 
as well additional expertise supported by the Steering 
Committee mentors Hazel Reid (Canterbury Christ 
Church University, UK), Christiane Schiersmann (Hei-
delberg University, Germany) and Bernd-Joachim Ertelt 
(Manheim University of Applied Sciences, Germany), all 
of whom were members of the fi rst NICE Handbook’s 
editing team.

5 International conference „European summit on develop-
ing the career workforce of the future “materials, Canter-
bury, 3–4 of September, 2014.
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p. 12). Karjeros paslaugų teikėjai tu rėtų padėti 
savo klientams spręsti su karjera susijusias 
problemas ir priimti reikiamus spren dimus 
(Guichard, 2011, Van Esbroeck, 2008). 

Atsakydama į tokį poreikį, Ekonominio 
bendradarbiavimo ir plėtros organizacija 
(OECD, 2004) bei Europos Sąjunga (Euro-
pean Council, 2004; 2008) šalia termino „visą 
gyvenimą trunkantis mokymasis“ išplėtojo 
ir „visą gyvenimą trunkančio karjeros valdy-
mo“ sąvoką. Visą gyvenimą trunkantis kar-
jeros valdymas apima su karjera susijusių 
paslaugų teikimą visiems visuomenės nari-
ams įvairiuose jų karjeros etapuose. Todėl 
karjeros paslaugų teikėjai, pasinaudodami 
karjeros teorijų žiniomis turi padėti žmonėms 
kompetentingai spręsti įvairius su karjera 
susijusius iššūkius. Atsižvelgdamas į tai, Eu-
ropos profesinio rengimo plėtros centras 
(CEDEFOP, 2009, p. 37–39) teigia, kad kar-
jeros paslaugų teikėjams apskritai reikalin-
gas universalus akademinis išsimokslinimas 
(bent jau 6 EKS lygmuo arba bakalauro laip-
snis) ir bent vienerių metų specializuotas 
profesinis rengimas, orientuojantis į skirtin-
gas karjeros paslaugų teikėjų veiklos sritis 
(pavyzdžiui, nuosekliosios arba papildomos 
profesinės studijos).

NICE tinklą sudaro Europos aukštosios 
mokyklos, rengiančios karjeros paslaugų tei-
kėjus, todėl projekto metu buvo atliekami tiek 
kiekybiniai, tiek kokybiniai dabar vykdomų 
visų trijų pakopų studijų programų Europo-
je tyrimai (Ertelt, Weber, & Katsarov., 2012, 
p. 85). Pasirinktos studijų programų im-
ties kiekybinis tyrimas parodė, kad karjeros 
paslaugų teikėjų rengimas Europoje apima 
daug disciplinų. Maždaug 52 % tirtų studijų 
programų buvo teikiamos edukologijos 
mokslų fakultetuose. 26 % studijų programų 
buvo siūlomos psichologijos fakultetuose, 
12 % – sociologijos fakultetuose, 5 % – ver-
slo administravimo fakultetuose ir likę 
5 % – skirtinguose fakultetuose (Ertelt ir kt., 
2012). Dauguma vykdomų studijų programų 
buvo magistrantūros studijos (44%) arba 

above are disappearing (Vecchio, 2013, p. 12). 
Career practitioners should support clients 
in dealing with career-related problems and 
relevant decisions (Guichard, 2011, Van Es-
broeck, 2008). 

To respond to such a demand, the Orga-
nization for Economic Co-operation and 
Development (OECD, 2004) as well as the 
European Union (European Council, 2004; 
2008) has formulated an idea of “lifelong 
gui dance”, in addition to the idea of lifelong 
learning: Lifelong guidance means providing 
career services for all members of society at 
all stages of their careers. Th is calls for career 
professionals to be competent in dealing with 
an increasingly wide range of possible career 
challenges, drawing upon the knowledge of 
specifi c career-related theories. Taking this 
into account, CEDEFOP (2009, p. 37–39) ar-
gues that career practitioners generally need 
a basic academic training (minimum EQF 
level 6 or BA) and should undertake at least 
one year of special training in diff erent career 
practitioners roles (for example, consecu-
tive or extra-occupational Master level pro-
grammes).

NICE as an European network of higher 
education institutions engaged in the train-
ing of career practitioners, undertook a quan-
ti tative as well as a qualitative analysis of 
exis ting degree study programmes in Europe 
(Ertelt, Weber, & Katsarov., 2012, p. 85). Th e 
quantitative analysis of the relevant sample 
of study programmes showed that training 
of career practitioners is multidisciplinary in 
Europe. About 52 % of the considered degree 
programmes were off ered in departments of 
Educational Sciences. Another 26 % of them 
were off ered at departments of Psychology, 
12 % at Sociological faculties, 5 % at faculties 
of Business Administration as well as 5 % in 
diff erent departments (Ertelt et al., 2012). Th e 
majority of the study programmes were of-
fered as Master degree studies (44 %) or post-
graduate qualifi cations (34%), both of them 
at EQF level 7.  A minority (13 per cent) of 
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the degree programmes were off ered at BA 
level (5 study programmes).

Th e qualitative analysis of related sample of 
Master-level programmes’ curricula showed 
that the assignments (learning outcomes) 
were focused mainly on the development of 
competences in the fi eld of Career Assess-
ment & Information (28 %), Career Educa-
tion (23 %), Career Counselling (16 %), Ca-
reer Service Management (13%), and Social 
Systems Interventions (12 %). Another 8 % 
of learning outcomes focused on the develop-
ment of generic (transferable) competences 
(Ertelt et all, 2012, p. 97). Th e rough compo-
sitions of competences developed through stu-
dy programmes refl ect labour market needs 
in the fi eld of career services as well as mis-
sion of career practitioners (to some degree).

Based on the research made as well under 
discussion with NICE project partners fi ve 
NICE Professional Roles6 (NPRs) were iden-
tifi ed as being the central concepts for the ca-
reer profession (Graph 1, Dauwalder, Ertelt, 
Guichard, Katsarov, Mulvey, Reid, Schiers-
mann, & Weber, 2012, p. 44). Th e idea behind 
the NPRs is that a professional career practi-
tioner will typically act in all of these roles to 
some extent, not a matter whether the profes-
sional is a generalist or specialist. Th e NPRs 
together make up the professional identity of 
career practitioner. In other words, we regard 
each of the roles as part of societal mission of 
career profession. To live up to its full poten-
tial, the practice of career should not neglect 
any of these roles, but should integrate them 
to achieve a holistic service for citizens.

6 We are not going here in details specifying the content 
of each professional role. Description of NICE Profes-
sional Roles you could fi nd in NICE Handbook on-line 
in English, French, German and Spanish on www.nice-
network.eu or in printed version of NICE handbook for 
the Academic Training of Career Guidance and Coun-
selling Professionals (Edited by Ch. Schiersmann, B-J. 
Ertelt, J. Katsarov, R. Mulvey, H. Reid & P. Weber), Hei-
delberg University (Germany), 2012, 245 p., ISBN 978-3-
9444230-01-6.

kvalifi kaciją suteikiančios antrosios pakopos 
studijos (34 %), t. y. EKS 7 lygmuo. Mažuma 
studijų programų (13 procentų arba 5 studijų 
programos) buvo bakalauro pakopos.

Kokybinė susijusios imties magistrantūros 
studijų programų turinio analizė parodė, kad 
studijų rezultatai daugiausia orientuojami į 
kompetentingumų ugdymą karjeros vertini-
mo ir informavimo karjerai (28 %), ugdymo 
karjerai (23 %), konsultavimo karjerai (16%), 
karjeros paslaugų valdymo (13 %) ir socialinių 
sistemų intervencijos (12 %) srityse. Dar 8 % 
studijų rezultatų buvo nukreipti į bendrųjų 
(perkeliamųjų) kompetentingumų ugdymą 
(Ertelt ir kt., 2012, p. 97). Kompetentingumų, 
kurie ugdomi studijų programose, sudėtis 
at spindi darbo rinkos poreikius karjeros pa-
slau gų srityje bei, iš dalies, karjeros paslaugų 
teikėjų at liekamą misiją. 

Remiantis atliktuose tyrimuose gauta in for-
ma ci ja, po diskusijų su NICE projekto part  ne-
riais pavyko išskirti penkis NICE profe si  nius 
vaidmenis6, kurie turėtų būti laikomi kerti niais 
karjeros kaip profesijos aspektais (1 pav., Dau-
wal der, Ertelt, Guichard, Katsa rov, Mulvey, 
Reid, Schiersmann, ir Weber, 2012, p. 44). 

Profesinių vaidmenų išskyrimas grin džia-
mas mintimi, kad profesionalus karjeros pa-
slau gų teikėjas tam tikru metu atlieka visus 
šiuos vaid menis. Kitaip tariant, kiekvienas iš 
šių vaid menų yra viena iš karjeros paslaugų 
teikėjo so  cialinės misijos sudedamųjų da lių. 
Norint iš naudoti visą šios profesijos po ten-
cialą, ne rei kėtų ignoruoti nei vieno iš šių 
profesinių vaidmenų. Svarbu visuomenės na-
riams teikti vi sa pu siškas karjeros paslaugas, 
integruojant šiuos vaidmenis. 

6 Čia mes nedetalizuosime kiekvieno profesinio vaidmens 
turinio. NICE profesinių vaidmenų aprašymus anglų, 
prancūzų, vokiečių ir ispanų kalbomis galima rasti NICE 
internetiniame vadove www.nice-network.eu arba spaus-
dintoje šio vadovo versijoje „NICE handbook for the 
Academic Training of Career Guidance and Counselling 
Professionals“ (red. Ch. Schiersmann, B-J. Ertelt, J. Kat-
sarov, R. Mulvey, H. Reid ir P. Weber), Heidelbergo uni-
versitetas (Vokietija), 2012, 245 p., ISBN 978-3-9444230-
01-6.
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1 pav. Pagrindiniai karjeros paslaugų teikėjų NICE profesiniai vaidmenys

Fig.1. Main NICE Professional Roles of career practitioners

For example, in working with a client, a 
career practitioner may be asking the client 
questions concerning their personal develop-
ment. Doing so, the practitioner would be act-
ing in the Career Counsellor role. But in the 
next moment, the career professional could 
be working with the client to identify his / her 
personal strengths. Th is would mean shift ing 
to the Career Assessment & Information role. 
Th e role of “generic competences” is bridging 
successfully professional competences when 
providing career services in the frame of so-
me of fi ve professional roles. Applying the 
NPRs, it is important to understand that the 
diff erent roles need to be seen as united and 
interdependent: career practitioners should 
be able to perform in all of the NPRs (at least 
to some extent). Th is doesn’t stand in the way 
of specialization in the NPRs, of course, nor 
does it mean that other people, e.g. teachers 
or managers, couldn’t perform in some of the 
NPRs to some extent, and cooperate with ca-
reer professionals.

Pavyzdžiui, karjeros paslaugų teikėjas 
dir b  da mas su klientu gali užduoti klausi-
mus, su si jusius su jo asmeniniu tobulėjimu. 
Taip elg dama sis specialistas atliktų karjeros 
kon sul tanto vaid menį. Tačiau kitą akimirką 
karjeros paslaugų teikėjas jau gali dirbti su 
klientu, norėdamas padėti jam atpažinti savo 
stip rią sias puses. Šiuo atveju jau būtų perein-
ama prie karjeros ver tinimo ir informavimo 
karjerai vaidmens. Teikiant su karjera susiju-
sias paslaugas keliose iš aukščiau išvardintų 
penkių sričių, bendrieji kompetentingu mai 
padeda sėkmingai integ ruoti profesinius 
kom pe tentingumus aktua liems karjeros tiks-
lams pasiekti. Svarbu su prasti, kad visi NICE 
profesiniai vaidmenys yra tarpusavyje susiję 
ir vienas nuo kito pri klausomi, t. y. karjeros 
paslaugų teikėjai turi sugebėti bent jau tam 
tikru mastu atlikti juos visus. Tai jokiu būdu 
neatima galimybės specia lizuotis tam tikruose 
NICE profesiniuose vaidmenyse bei nereiškia, 
kad kiti žmonės (pavyzdžiui, mokytojai ar va-
dybininkai), bendradarbiaudami su karjeros 

eber, 2012, p. 44).  
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paslaugų teikėjais, negali tam tikru aspektu at-
likti vie no ar kito NICE profesinio vaidmens. 

Svarbu, kad NICE profesinių vaidmenų 
koncepcijai pritaria Europos aukštųjų mo kyk-
lų, rengiančių karjeros paslaugų teikėjus, aka-
de minė bendruomenė. Ši koncepcija pla čiai 
pripažįstama kaip inovatyvi ir tinkama nau-
doti karjeros paslaugų teikėjų rengimui. Tuo 
pat metu tikslinga NICE profesinius vaid menis 
kažkaip atskirti, kad atsirastų vietos skirtingo 
lygmens kvalifi kacijoms. Šiame straipsny je ap-
tar sime vieną požiūrį, kur kiekvienam NICE 
profesiniam vaidmeniui išskiriami at skiri 
kvalifi kacijų lygmenys (3 skyrius). Be to, NICE 
profesinius vaidmenis reikėtų iš  skai dyti į smul-
kesnes profesines funkcijas, būtinas apibrėžiant 
kompetentingumus, kurie vėliau būtų skaidomi 
į studijų rezultatus (2 skyrius), pagal kuriuos 
rengiamas studijų turinys. NICE profesiniai 
vaidmenys, juos sudarančios profesinės funk-
cijos, atitin ka mi kompetentingumai ir vien-
inga kalba (ter minologija) yra laikomi NICE 
„Tuning“ (liet. „dermės“) sąrangos bendromis 
kertinėmis gairėmis (Katsarov ir kt., 2012).

2
KOMPETENTINGUMO SAMPRATOS 
PRITAIKYMAS AKADEMINIAME 
KARJEROS PASLAUGŲ TEIKĖJŲ 
RENGIME 

Pagrindinis iššūkis, su kuriuo susiduriama ren-
giant minimalius Europos kompetentingumo 
standartus kar jeros srityje, yra atrasti modelį, 
kuris atliepia darbo rinkos poreikius, kurį 
būtų galima integruoti į aukštojo mokslo siste-
mas ir kuris prisidėtų prie teikiamų karjeros 
paslaugų bei karjeros paslaugų teikėjų profe-
sionalumo augimo. Toliau pristatome schemą 
(2 pav.), kurioje šie trys aspektai pavaizduoti 
kaip trys atskiros sistemos su skirtingais tik-
slais ir struktūromis, į kurias reikia atkreipti 
dėmesį, norint sukurti „tobulą kompetentin-
gumo standartų modelį“, kuris didintų kiek-
vienos dimensijos loginę vertę. 

Th e NPRs form an important consensus of 
European academics engaged in career prac-
titioners training at higher education institu-
tions since widely acknowledged as a suitable 
and innovative concept for the fi eld of career. 
At the same time, it is worth to diff erentiate 
the NPRs in some way, to allow room for dif-
ferent qualifi cation levels. We will discuss one 
approach in this paper, where we distinguish 
between diff erent qualifi cation levels for each 
NPR (chapter 3). Additionally, the NPRs 
should be split into smaller professional func-
tions, as a basis for defi ning competences and 
later on converting them into learning out-
comes (chapter 2) as a background for the 
development of related curricula. Th e NPRs, 
the professional functions composing them, 
as well as the relevant competences, and the 
NICE Curriculum, together with develo ped 
common language (terminology) represent 
common point of references of the NICE Tun-
ing Framework (Katsarov et al., 2012).

2
APPLYING CONCEPT OF COMPE-
TENCE FOR ACADEMIC TRAINING 
OF CAREER PRACTITIONERS

Th e major challenge in developing minimal 
European Competence Standards (ECS) in 
career fi eld is model which is relevant for 
the labour market needs, could be integrated 
into the functioning of higher education sys-
tems, and which fosters the professionaliza-
tion of career services and the career work-
force. Graph 2 below illustrates the three 
di  mensions as three distinct systems with 
diff   erent aims and structures, which need to 
be addressed, so to reach an “ideal model” 
for competence standards which would add 
value in relation to the logics of each dimen-
sion. 
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2 pav. Trys aspektai, į kuriuos būtina atsižvelgti, kuriant „tobulą modelį“, kuris bus naudojamas rengiant minimalius Europos kompetentingumo 
standartus 

Fig. 2. Three dimensions need to be considered in developing an “ideal model” for minimum European Competence Standards
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Svarbu pažymėti, kad negalima kalbėti 
apie rinkos reguliavimą vien tik pagal pa-
klau są ir pasiūlą. Panašiai kaip ir valstybinis 
ugdymas, karjeros paslaugos yra viešo intere-
so dalis. Įprastai yra skirtumas tarp žmonių, 
ku   riems karjeros paslaugos reikalingos, ir tų, 
kurie tokias paslaugas gali sau leisti. Todėl 
su siduriama su situacija, kur įvairūs so cia li-
niai institutai kartu suformuoja didelę dalį 
kar jeros paslaugų teikėjų paklausos ir įgauna 
ga li mybę reguliuoti rinką per savo siūlomus 
at ly ginimus, per jiems reikalingą rengimo 
metu įgyjamus kompetentingumus, taip pat 
ir kitokiais būdais. Be to kai kurios įmonės ir 
pi liečiai yra pakankamai turtingi, kad patys 
ga lėtų suformuoti karjeros paslaugų poreikį.

Svarbu atsakyti į klausimą, kokių kom pe-
ten tingumų karjeros specialistų reikia darbo 
rinkoje. Atsižvelgdami į skirtingas Europoje 
taikomas sistemas, pirmame šio straipsnio 
skyriuje pabandėme pateikti atsakymą į šį 

It is important to point out that we can-
not talk about a market that is regulated by 
supply and demand only. Similarly to public 
schooling, career service is in the public in-
terest, and there is typically a mismatch be-
tween the people who need career services 
and the people who can aff ord them. Th is 
leads to a situation, where diff erent public 
actors together create a large part of the de-
mand for career practitioners and regulate 
the market through the salaries they off er, 
the level of training and competence, which 
they require, and other measures. In addition 
to these circumstances, some enterprises and 
citizens are wealthy enough to create a private 
demand for career service.

Th e important question here, is which 
kinds of competence profi les the labour mar-
ket for career actually needs? In chapter 1 of 
this article we answered to this question pre-
senting NICE professional roles which took 
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klausimą pristatydami NICE profesinius vaid  -
menis. Ar labai svarbų modelį priims po  li tikai 
ir darbdaviai bei kiti karjeros srity je svarbią 
padėtį užimantys socialiniai da li nin kai (pa-
vyz džiui, karjeros paslaugų teikėjai)? Europos 
viršūnių susitikime dėl būsimos darbo jėgos 
karjeros srityje formavimo (rugsėjo 3–4 d., 
Canterbury, Jungtinė Karalystė), ku ria  me 
dalyvavo daugiau nei 200 socialinių dalininkų 
iš visos Europos, Europos kompetentingumo 
stan  dartas buvo priimtas kaip tolesnių tikslų 
siekimo strateginis pagrindas.

Priimtus kompetentingumo standartus, 
pa   sinaudojant nacionalinėmis kvalifi kacijų 
są  rangomis (NKS), būtina susieti su įvairių 
ša  lių aukštojo mokslo sistemomis. Paskutinie-
ji NKS susiejimo su EKS etapai Europos Są-
jun goje leidžia tikėtis, kad netolimoje atei tyje 
(per 5–10 metų) skirtumai tarp įvairiose 
Bo lonijos proceso valstybėse galiojančių 
aukš tojo mokslo sistemų ženkliai sumažės. 
Vis tik dabartinė situacija leidžia teigti, kad 
ne svarbu, kokį kompetentingumo standartų 
modelį bepasiūlytume, nebus taip, kad jis 
tik tų visiems. Todėl mūsų tikslas ir negali 
bū ti sukurti “standartinę studijų programą“, 
skirtą karjeros paslaugas teiksiantiems asme-
nims ruošti Europoje. Mums reikalinga sis-
te ma, leidžianti užtikrinti efektyvesnį ben-
d radarbiavimą ir padedanti gerinti to kių 
paslaugų teikėjų rengimo kokybę Europo je, 
tačiau tuo pat metu atsižvelgianti ir į aukš-
tųjų mokyklų bei valstybių įvairovę ir jų au-
to nomiškumą. Su Bolonijos (1999) reforma 
at sirado tendencija aukštojo mokslo sistemas 
la biau orientuoti į studentą, t.y. į būsimus dar-
bo rinkos poreikius. Todėl rengiant kompe-
ten tingumo standartus svarbu prisidėti prie 
karjeros paslaugų profesionalumo didinimo. 

Pagrindinis Consistent Tuning Framework 
projekto tikslas yra pagal atskirus profesin-
ius vaidmenis ir profesines funkcijas apibrėžti 
stu dijų rezultatus skirtingos kvalifi kacijos (ba-
kalauro, magistrantūros ar doktorantūros 
pa   ko pos) karjeros paslaugų teikėjų rengimui. 
Skir  tin gose karjeros srityse dirbantiems žmo-

in consideration the diff erent systems all 
around Europe. Is highly important model 
would be accepted by policy-makers and the 
employers as well as other career stakehold-
ers (for example, career practitioners, etc.). 
At European Summit on developing career 
workforce of the future (3-4th September, 
Canterbury, UK) where more than 200 dif-
ferent stakeholders of career services took 
part from all the Europe the European com-
petence standard was accepted as a basis for 
further development. 

Th e competence standards need to connect 
with existing higher education systems of the 
diff erent countries via national qualifi ca-
tion frameworks (NQFs). Th e fi nal phases of 
linking NQFs with EQF (2008) in EU allows 
expect that in some near future (5-10 years) 
essential deviations among diff erent higher 
education training systems in countries in-
volved in Bologna process will signifi cantly 
decrease. Nevertheless, the current situation 
leads to a central message: Whatever model 
of competence standards we propose - there is 
no “one size fi ts all”. It cannot be our objective 
to create “the standard degree programme for 
career service in Europe”. Instead, we need a 
framework, which helps us to cooperate more 
eff ectively and raise the quality of training in 
all of Europe, but which respects the diversity 
and autonomy of higher education institu-
tions and countries. With the Bologna (1999) 
reform, there is a trend for harmonizing the 
hi gher education systems towards a higher 
level of student-centred approach, i.e. orien-
tated to future labour needs. Important point 
for the development of competence standards 
is support for movement towards the profes-
sionalization of career service. 

Th e main goal of the Consistent Tuning 
Framework project is to defi ne a pool of lear-
ning outcomes for diff erent professional roles 
and functions at diff erent qualifi cation levels 
(BA, MA and PhD cycles) of career practitio-
ners. Diff erent people who deal in diff erent 
career fi elds need diff erent levels of compe-
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nėms, reikalingi skirtingo lygmens kompeten-
tin gumai. Todėl labai svarbu minimalius 
kom petentingumo standartus žmonėms, dir-
bantiems skirtingose karjeros srityse, nu statyti 
pagal tai, kokio tipo paslaugas jie siūlo. 

Kalbėdami apie minimalius kompeten-
tin gumo standartus mes orientuojamės į 
lūkesčius, pagal kurių pa tei si ni mą būtų ga-
li ma vertinti tai, kaip žmonės at lieka savo 
profesinį vaidmenį ar funkcijas. Toks stan-
dartas galėtų būti naudojamas kaip gai rės 
teikiamų karjeros paslaugų profesiona lu mo 
gerinimui, specialistų rengimui Europo je 
tobulinti ir abipusiškam kvalifi kacijų ir kom -
petentingumų karjeros paslaugų srityje pri-
pažinimui Europoje. Kita vertus,  visi standar-
tai sensta ir juos tenka atnaujinti. 

Norint išvengti nesusipratimų, reikia pa-
brėž ti, kad mes nesiekiame „standartizuoti“ 
vie nos ar dvejų mūsų srities studijų programų 
Eu ropoje. Mes taip pat nesiekiame ir suvaržyti 
akademinės laisvės kuriant skirtingos specia-
li zacijos studijų programas. Kompetentin-
gumus apibrėžianti sistema turėtų būti naud-
inga įvairiose karjeros paslaugų teikėjus 
ren giančiose studijose, įskaitant pirmosios 
pakopos bakalauro ir magistro studijų pro-
gramas, podiplomines bei doktorantūros 
studijas. Minimalius kompetentingumo stan-
dartus reikėtų taikyti lanksčiai tiek nefor ma -
liame, tiek ir savaiminiame karjeros paslaugų 
teikėjų profesiniame tobulėjime. 

Vėlgi tai, ką mes siekiame suformuluoti, 
nėra „vien tik“ studijų rezultatai, išreikšti 
per „išgrynintus“ kompetentingumo api-
brė  žimus, t. y. atskirus „veiklos rodiklius“, 
susijusius su konkrečiais iššūkiais, su ku riais 
su siduria karjeros specialistai (profesinės fun-
k cijos). Mes siekiame pateikti daugialypius, 
su dėtingesnius studijų rezultatus, kuriuos 
formuojant būtų atsižvelgiama ir į tokį kompe-
ten tingumo apibrėžimą, kuomet vertinami 
ži  nios ir mokėjimai (savarankiškumas, EQF, 
2008) bei vertybės ir požiūriai (atsakomybė, 
EQF 2008), kurie yra pagrindiniai kiekvieno 
kom petentingumo komponentai (3 pav.). 

tence. Th erefore, it is very important to set 
minimum competence standards for the 
people practicing in diff erent career fi elds, 
depending on the type of career service they 
off er. 

By minimum competence standards we 
understand basic expectations relating to the 
measurable performance of people in their 
relevant career role or professional func-
tions. Such a standard can act as a bench-
mark to professionalize career service pro-
vided, to elevate the level of training around 
Europe and to enable the mutual recogni-
tion of qualifi cations and competences in 
the fi eld of career service around Europe.  
Objective reality is that all standards require 
permanent renewing. 

To avoid misunderstanding we need to 
stress: We do not aim to “standardize” one or 
two degree programmes in our fi eld throughout 
the Europe, nor do we wish inhibit academic 
freedom of designing customized degree pro-
grammes with diff erent points of specializa-
tion. Th e competence framework should be 
useful for diff erent types of academic training 
in career, including undergraduate diplomas, 
Bachelor and Master Degrees, postgradua-
te certifi cates, and doctoral training as well. 
Minimum competence standards should be 
used fl exibly also for non-formal and infor-
mal professional development of career prac-
titioners. 

Again, what we want to work out isn’t “only” 
learning outcomes in terms of “pure” compe-
tence descriptions, i.e. isolated “performance 
indicators” related to concrete challenges of 
the career profession (professional functions). 
Instead, we want more complex and multi-
dimensional learning outcomes which com-
bine the description of competence with the 
elementary knowledge and skills (autonomy, 
EQF, 2008) as well as values and attitudes (re-
sponsibility, EQF 2008) which are the key to 
each competence (Graph 3). 

Taking into account the EQF defi ni-
tion, we defi ne competence as “the ability of 
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Vadovaudamiesi EKS pateiktu apibrėžimu, 
mes kompetentingumą įvardijame kaip „žmo-
nių gebėjimą tam tikrose situacijose paten-
kinti sudėtingus reikalavimus, refl ektuojant 
ati tinkamus psichosocialinius išteklius“7 
(NICE Handbook, 2012, p. 32). Psichosocia-
li niai ištekliai apima žinias, mokėjimus, verty-
bes ir požiūrius, kurie įvardijami kaip tam 
tik ro kompetentingumo pagrindas, tačiau 
patys savaime nėra pakankami sudėtingoms 
pro fesinėms funkcijoms atlikti. 

Kartu sudėjus kompetentingumo ap ra šy-
mus ir reikalavimus ištekliams (studijų rezul-
tatai), galima kompetentingumus suskaidyti į 
smulkesnes jų sudedamąsias dalis. Tokiu bū-
du bus paprasčiau naudotis pateiktu modeliu 
(Katsarov ir kt., 2012, p. 37). Tuo pat metu, 
studijų rezultatus siejant su kompetentingu-
mu, bus galima užtikrinti, kad dėstymas, 
stu dijavimas ir vertinimas bus orientuoti į 

7 Išsamiau „kompetentingumo“ sąvoką ištyrė ir apibrėžė 
Pukelis ir Smetona (2012).

people to meet complex demands in particu-
lar situations, drawing upon adequate psy-
chosocial resources in a refl ective manner”7 
(NICE Handbook, 2012, p. 32). Psychosocial 
resources relate to knowledge, skills, values and 
attitudes, which form the basis of a particular 
competence, but which, taken for themselves, 
are not suffi  cient to perform a complex pro-
fessional functions. 

Th e combination of the competence-de-
scriptions with resource requirements (learn-
ing outcomes) means breaking down com-
petences to their “ingredients”, which makes 
it easier for higher education institutions to 
use the model (Katsarov et al., 2012, p. 37). 
At the same time, the competence-orienta-
tion of all learning outcomes ensures that 
teaching, learning and assessment focuses 
on preparing people to perform in particular 
professional functions. Th is way, degree pro-

7 More detailed research on defi nition of concept “compe-
tence” you could fi nd in Pukelis & Smetona (2012).

3 pav. Supaprastinta EKS (2008) kompetentingumo struktūra (Pukelis, 2009, p. 26) 

Fig. 3. Deployed EQF (2008) structure of competence (Pukelis, 2009, p. 26)
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4 pav. Kompetentinga veikla: Ryšys tarp kompetentingumo apibrėžimo ir studijų rezultatų aprašymo. 
Pagal Katsarov, Pukelis, Schiersmann, Thomsen ir Weber, 2012: NICE Tuning Framework, p. 36

 Fig. 4. Competent performance: Relation of competence defi nition to the description of learning outcomes. 
Based on: Katsarov, Pukelis, Schiersmann, Thomsen & Weber, 2012: NICE Tuning Framework, p. 36.  
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grammes can come much closer to the goal of 
ensuring that their graduates actually develop 
the competences that they need for their fu-
ture occupations to satisfy individual clients 
as well as societal needs. Graph 4 illustrates 
how competence understanding relates to the 
defi nition of learning outcomes8. 

For the development of curricula, an 
“opened” learning outcome model is much 
more helpful than a model, which only off ers 
competence descriptions. Th e description of 
performance in professional functions, com-
bined with the description of tangible aff ec-
tive (values and attitudes), behavioural (skills) 
and cognitive resources (knowledge), is much 
closer to teaching, learning and assessment 
processes happening during academic train-
ing of career practitoiners at diff erent qualifi -
cation levels (Pukelis, 2009). Additionally, it 
allows for the defi nition of minimum require-
ments, which go beyond the measurement 
of performance (competence), and look at 
particularly important pieces of knowledge, 
skills, values and attitudes, which ought to be 
required of a particular type of practitioner 
(Pukelis, 2009.).

Th e goal and model introduced (Graph 4), 
strongly builds on the defi nition of learning 
outcomes in terms of competence, based on 
professional functions. Professional functions 
are derived by “splitting” professional roles 
into the main activities (those are focused to 
solve tasks assigned to professional role) of 
which the roles consist. 

Th e pool of learning outcomes which 
we are striving towards obviously must be 
broader and more fl exible than “an ideal cur-
riculum” or “two ideal curricula”: It must sup-
port variety and specialization. What is it that 
we want then? Th e question is: Which are the 
additional benefi ts that we can gain through a 
more refi ned framework? Th e following fi ve 

8 In describing the concrete competences and resource re-
quirements (learning outcomes), we will follow the EQF 
framework from 2008, which is a bit more detailed in ap-
plying this understanding of competence.

žmonių rengimą atlikti tam tikras profesines 
funkcijas. Tokiu būdu studijų programas gali-
ma daug labiau priartinti prie joms keliamo 
tikslo, t. y. kad šių studijų programų absol-
ventai palaipsniui išsiugdytų kompetentingu-
mus, ku rių jiems reikės jų profesijoje, ateityje 
ten kinant tiek individualių klientų, tiek ir 
vi suo menės poreikius. 4 pav. atskleidžiama, 
kaip kompetentingumo suvokimas siejasi su 
studijų rezultatų apibrėžimu8. 

Ruošiant studijų turinį, daug naudingiau 
naudoti „atvirąjį“ studijų rezultatų mo delį, 
o ne modelį, kuriame pateikiami tik kom pe-
ten tingumų aprašymai. Veiklos, susijusios 
su profesinių funkcijų atlikimu, aprašymas 
kar tu su apčiuopiamų emocinių (vertybės ir 
po žiūriai), elgesio (mokėjimai) ir kognityvinių 
iš teklių (žinios) aprašymu yra daug artimes nis 
dėstymo, studijavimo ir vertinimo procesams, 
vykstantiems rengiant skirtingų kvalifi kacijų 
karjeros paslaugų teikėjus (Pukelis, 2009). Be 
to tokiu būdu galima apibrėžti minimalius 
reikalavimus, kurie neapsiriboja vien tik veik-
los (kompetentingumo) vertinimu, o žvelgia 
į itin svarbias žinias, mokėjimus, vertybes ir 
po žiū rius, kuriuos privalu turėti tam tikros 
srities specialistui (Pukelis, 2009).

4 pav. pristatyti tikslai ir modelis remiasi 
studijų rezultatų apibrėžimu per profesinė mis 
funkcijomis grindžiamą kompetentingumą. 
Profesinės funkcijos išskiriamos „išskaidant“ 
pro fesinius vaidmenis į pagrindines veiklas 
(orien tuojamasi į profesiniam vaidmeniui pri-
skiriamų užduočių sprendimą), kurios suda-
ro šiuos vaidmenis. 

Studijų rezultatų rinkinys, kurį mes no-
rime sudaryti, be abejo turi būti daug plates-
nis ir lankstesnis nei „tobulas stu dijų turinys“ 
ar „du tobuli studijų turi niai“. Jis privalo remti 
įvairovę ir specializaciją. Taigi ko mes norime? 
Kyla klausimas, kokią pa  pildomą naudą gali 
duoti patobulintas mo de lis? Toliau pristatomi 

8 Aprašydami konkrečius kompetentingumus ir reika-
lingus išteklius (studijų rezultatai), mes vadovausimės 
2008 m. EKS, nes šioje sąrangoje išsamiau aptariamas 
toks kompetentingumo apibrėžimas.   
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points could be yielded as the proposal of 
concrete benefi ts: 

1. Comparability and transferability: Com-
parable learning outcome descriptions (com-
petences and their resource requirements in 
terms of cognitive, aff ective and behavioural 
resources or learning outcomes) are the basis 
of comparable study modules. Comparable 
study modules (including comparable ECTS 
points for comparable learning outcomes) 
make it easier to compare complete degree 
programmes in terms of their curricula. Most 
importantly, comparable study module struc-
tures make it easier to exchange students and 
lecturers, and to acknowledge learning from 
other higher education institutions, thus also 
enabling mobility of career practitioners 
(CEDEFOP, 2009, p. 39). 

2. Accreditation of non-formal and informal 
learning: Since this goal follows the “learning 
outcomes paradigm” (Pukelis, 2011), a pool 
of comparable learning outcomes also makes 
it possible for us to acknowledge non-formal 
and informal learning based on common cri-
teria. In our fi eld which is only becoming pro-
fessionalized at the moment, it will be highly 
important to be able to acknowledge and ac-
credit prior learning of people who have been 
practicing for many years.

3. Pooling of resources: We can also pool 
our resources more eff ectively when we work 
with comparable curricula. On the one hand, 
we could organize joint learning events more 
easily, e.g. summer schools, creating room 
for exchange, intercultural learning, and the 
cross-fertilization of diff erent academic per-
spectives. But an important new trend also lies 
in Massive Open Online Courses (MOOCs): 
Th ese innovative online-seminars which can 
be visited by thousands of participants are 
now being off ered all around the world on 
diff erent topics. Such courses could be a pos-
sibility to pool some of our classes, engage 
each other as experts on diff erent topics, al-
low students to build up contacts with stu-
dents from other countries (virtual mobility). 

penki aspektai, kurie suteikia konkrečios 
naudos. 

1. Palyginamumas ir skaidrumas. Studijų 
rezultatų aprašymai (kompetentingumai ir 
ke liami reikalavimai pagal kognityvinius, 
emo cinius ir elge sio išteklius arba studijų re-
zultatus), kuriuos galima palyginti, sudaro pa-
ly ginamų studijų modulių pagrindą. Palygin-
ami studijų mo duliai (įskai tant ir palyginamus 
ECTS kre  ditus su atitinkamais studijų rezul-
tatais) leidžia pa pras čiau palyginti studijų 
progra mas pagal jų turinį. Svarbiausia, kad 
palyginamos studijų modulių struktūros 
leidžia paprastes nius studentų ir dės tytojų 
mainus. Taip pat tam pa lengviau pri pažinti 
studijas kitose auk štosiose mokyklose, to-
kiu būdu skatinant karjeros paslaugų teikėjų 
mobilumą (CEDEFOP, 2009, p. 39). 

2. Neformaliojo ir savaiminio mokymo si 
akre ditavimas. Kadangi mūsų tikslas grin-
džia mas „studijų rezultatų paradigma“ (Pu-
ke lis, 2011), palyginami studijų rezultatai 
mums taip pat leistų vadovaujantis bendrais 
kriterijais pripažinti neformalųjį ir savaiminį 
mo kymąsi. Mūsų srityje, kurios profesiona-
lu mo augimas šiuo metu dar tik vyksta, bus 
labai svarbu gebėti pripažinti ir akredituoti 
žmonių, kurie jau dirba šioje srityje daugelį 
metų, turimus pasiekimus. 

3. Išteklių kaupimas. Turėdami tokį stu-
dijų turinį, kurį galima palyginti, mes taip 
pat galime efektyviau kaupti turimus ištek-
lius. Viena vertus, bus paprasčiau organizuo-
ti bendrus mokomuosius renginius; pa vyz-
džiui, rengti vasaros mokyklas, kurti erdvę 
mai nams, tarpkultūriniam mokymuisi ir 
ska tinti įvairių akademinių perspektyvų mai-
nus. Svarbu paminėti ir naują atsiradusią 
ten denciją – masinių atvirų internetinių 
kur sų (angl.: Massive Open Online Courses) 
or  ga nizavimą. Šie modernūs įvairių sričių 
in ternetiniai seminarai, kuriuose gali apsilan-
kyti tūkstančiai dalyvių, šiuo metu siūlomi 
visame pasaulyje. Mums tokie seminarai pa-
dėtų kitaip organizuoti tam tikras paskaitas, 
bendrauti su skirtingų sričių specialistais, 
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o studentai gautų galimybę užmegzti ryšius 
su studentais iš kitų šalių (virtualus mobilu-
mas). Tai leistų sumažinti specialistų rengimo 
programų kaštus, perskirstyti išteklius geri-
nant dėstymą, didinat tyrimų apimtis, siūlyti 
papildomus studijų modulius, ir t.t. 

4. Kokybės užtikrinimas ir plėtra. Aiš-
kiai aprašius studijų rezultatus per kom pe-
tentingumų prizmę, kurie „atsiveria“ įtrau-
kus kognityvinius, emocinius ir elgesio 
iš   tek  lius, galima pagerinti studijų programų 
ko  kybę. Viena vertus, juos galima naudoti 
sie kiant palengvinti mokymąsi ir užtikrinti 
jo skaidrumą. Atliekant formuojamąjį ver ti-
nimą, tiek dėstytojai, tiek ir studentai gali ge-
riau įvertinti ir patobulinti dėstymo ir studi-
javimo procesus (Lerkkanen, 2012, p. 123). 
Kita vertus, jie taip pat gali būti naudojami 
ir optimizuojant studijų turinio struktūras. 
Modulius galima pertvarkyti taip, kad būtų 
pa gerinta studijavimo pažanga ir kokybė. Pa-
vyzdžiui, modulius galima parengti taip, kad 
studentai įgytų žinių, kurios tuo pat metu yra 
reikalingos ir kitame modulyje. Tai reiškia, 
kad studijų rezultatai turi būti išmatuojami, 
bet neturi būti laikomi savaime suprantamais. 
Pavyzdžiui, vertinant vertybes ir požiūrius 
(=emociniai ištekliai) įprastai vadovauja-
masi „neigiamu požiūriu“, t. y. labiau priim-
tina vertinti neprofesinių vertybių ir požiūrių 
nebuvimą, nei tikrinti, ar studentai vadovau-
jasi tinkamomis vertybėmis ir požiūriais. 
Taip yra todėl, kad vertybės ir požiūriai yra 
„siekiamybė“, o praktikoje jie gali susikirsti su 
neigiamomis vertybėmis ir požiūriais (Savic-
kiene, 2010).

5. Politinis teisėtumas. Sugebėdami viso je 
Europoje save identifi kuoti kaip bendrą dis-
cipliną, mes save pastatome į kitokią si tua-
ciją. Šiuo metu daugelis iš mūsų, siekdami pri-
pažinimo, susiduriame su sunkumais, ypač 
kai kalbama apie fi nansavimą. Nors neabejoja-
ma, kad kompetentingų karjeros paslaugų 
teikėjų poreikis ateinančiais dešimtmečiais 
smarkiai išaugs, mūsų disciplina viešai dar 
nėra itin matoma, ja susidomėjusių studentų 

To lower the costs of training programmes, 
or free resources for better teaching, more re-
search, or additional study modules this way 
becoming available, etc.  

4. Quality assurance and development: 
Clearly described learning outcomes in terms 
of competences which are “opened” through 
the inclusion of cognitive, aff ective and be-
havioural resources can boost the quality of 
degree programmes. On the one hand, they 
can be used to make the assessment of learn-
ing easier and more transparent. Particularly 
through formative assessment, both teach-
ers and students are in a better position to 
evaluate and improve teaching and learning 
processes (Lerkkanen, 2012, p. 123). On the 
other hand, they can be used to optimize cur-
ricular structures. Modules can be restruc-
tured in such a way that the progression and 
quality of learning is improved. For example, 
modules can be organized in such a way that 
students acquire relevant knowledge which is 
also relevant for another module “on time”. 
Th is implies that learning outcomes need 
to be measurable though, which shouldn’t 
be taken for granted. For example, the as-
sessment of values and attitudes (=aff ective 
resources) preferably follows a “negative ap-
proach”: It is more suitable to assess the ab-
sence of un-professional values and attitudes 
than to check whether students have the right 
values and attitudes, because values and at-
titudes may only be “aspired” and actually be 
in confl ict with negative values and attitudes 
in practice (Savickiene, 2010).

5. Political legitimacy: Being able to identify 
ourselves as a common discipline all around 
Europe puts all of us into a diff erent situation. 
Currently, many of us are struggling for ac-
knowledgement, particularly when it comes 
to funding. Although the demand for com-
petent career practitioners is arguably going 
to grow massively in the next decades, there 
is little public visibility of our discipline, the 
number of interested students is low, public 
funding of career programmes (and research) 
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is oft en only temporary. Th e common Euro-
pean framework of the NICE Professional 
Roles (NICE Handbook, 2012) puts us in the 
position to point to a large number of compa-
rable programmes, which demonstrates the 
relevance of our discipline. Th rough a more 
refi ned framework, perhaps even including 
some “minimum standards” of degree pro-
grammes in career, we can position ourselves 
even more solidly among established disci-
plines. For example, in countries where there 
are still no career programmes, it will become 
much easier to argue for the establishment of 
such a programme. 

Last, but perhaps most importantly, by de-
fi ning minimum learning outcomes for (dif-
ferent types of) career practitioners and com-
bining them with the description of adequate 
training needs (which cognitive, aff ective and 
behavioural resources are necessary for the 
relevant competences, and how many hours 
of training does this amount to?), we can 
provide strong arguments for the necessity 
of career practitioners to receive a minimum 
degree of higher education, specializing them 
in NICE professional roles. Th is particularly 
refers to the number of ECTS points which 
we can defi ne as minimum standards for 
the achievement of particular competences, 
which translates into a minimum amount 
of actual training in terms of days, answer-
ing the “suffi  ciency-question” which has been 
raised by CEDEFOP (2009, p. 18).

3
THREE LEVELS OF COMPETENCE

Based on the analysis of the diff erent chal-
lenges and the relevant goals of developing 
European Competence Standards for career 
practitioners, we have developed a strategic 
approach (framework) for the development 
of the standards. 

skaičius nėra didelis, o karjeros paslaugų tei-
kėjus rengiančių programų (ir tyrimų) fi nan-
savimas dažnai tebūna laikinas. Bendra NICE 
profesinių vaidmenų sistema Europoje (NICE 
Handbook, 2012) leidžia mums atkreipti 
dėmesį į didelį tarpusavyje palyginamų 
programų skaičių, rodantį mūsų discipli-
nos svarbą. Iš tobulinę sistemą ir įtraukdami 
keletą „mi nimalių reikalavimų“ studijų pro-
gramoms kar jeros srityje, mes galėtume dar 
labiau įsi tvirtinti tarp jau susiformavusių 
disciplinų. Pavyzdžiui, šalyse, iki šiol dar 
neturinčiose karjeros studijų programų, 
taps daug lengviau pagrįsti tokių programų 
reikalingumą. 

Turbūt svarbiausia paminėti tai, kad nu sta-
čius minimalius studijų rezultatus skirtingos 
specializacijos karjeros paslaugų teikėjams ir 
susiejus juos su tinkamo profesinio rengimo 
po reikių aprašymu (t. y. kokie kognityviniai, 
emociniai ir el gesio ištekliai reikalingi ati-
tinkamiems kompetentingumams įgyti, ir 
kiek valandų tam reikės?), bus galima įvar dinti 
svarius argumentus, įrodančius būti ny bę kar-
jeros paslaugų teikėjams įgyti bent jau mi ni-
malų aukštąjį išsimokslinimą ir specializuo tis 
NICE profesiniuose vaidmenyse. Tai pa sa ky-
tina ir apie ECTS kreditus, kuriuos mes ga-
lime apibūdinti kaip minimalius standartus, 
sie kiant tam tikrų veiklos kompetentingumų. 
Tuomet juos galima paversti į mi nimalų rea-
laus studijavimo dienų skaičių ir taip atsakyti 
į Europos profesinio rengimo plė totės cen-
tro (CEDEFOP) keliamą „pakankamumo“ 
klausimą (2009, p. 18).

3
TRYS KOMPETENTINGUMO 
LYGMENYS

Išnagrinėję įvairius iššūkius ir at si žvelg-
dami į Europos kompetentingumo standartų 
rengimo tikslus karjeros paslaugų teikėjams, 
mes pa grin dėme tokių standartų parengimo 
meto dologiją. 
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Argumentų, susijusių su veikla, pateiki-
mui mums reikalingi „kompe tentingumai“ 
apibrėžiami atsižvelgiant į rea lius profesi-
nius iššūkius, su kuriais susidu ria karjeros 
pa slau gų teikėjai. Ne ga lima šių profesinių 
iš šūkių nustatyti tik „pro fesinių vaidmenų“ 
lyg me nyje. Jie privalo būti konkretesni. Todėl 
turime parengti konkrečių „profesinių funk-
cijų“ sistemą kiekvienam „pro fesiniam vaid-
me niui“, kur suprantamai būtų aprašoma rea-
li karjeros paslaugų teikėjų veikla ir iššūkiai, 
su ku riais jie susiduria. 

Tačiau skirtingiems klientų poreikiams 
paten kinti reikalingas skirtingas karjeros pa-
slaugų teikėjų kompetentingumo lygmuo. 
CEDEFOP (2009) tyrimo metu paaiškėjo, kad 
būtina ne tik detaliai išnagrinėti su ateitimi 
sie jamus naujus kompetentingumus (Watts 
& Van Esbroeck, 1998). Sprendžiant nors 
ir ne visus, bet daugelį su karjera susijusių 
iššūkių, reikalinga labai kompetentingų kar-
je ros paslaugų teikėjų parama. Iš tiesų tam 
tikro lyg mens kompetentingumas reikalingas 
ir duo dant pamatinius patarimus karjeros 
klau simais. Tokiu kompetentingumu galėtų 
pa si žymėti žmonės, kurie priklauso kitai pro-
fesijai ar atlieka kitokį profesinį vaidmenį, pa-
vyzdžiui, mokytojai, įdarbinimo specialis tai, 
psichologai ar viešieji administratoriai. Be to 
reikalingas ir tam tikras skaičius tokių karje-
ros paslaugų teikėjų, kurie spręstų klausimus, 
susijusius su tyrimais, plėtra ir specialistų 
ren gimu bei stambaus pobūdžio karjeros pa-
slaugų centrų valdymu. Be abejo, nereikėtų 
iš žmonių, atliekančių tokius skirtingus vaid-
menis, tikėtis tokio paties lygmens minima-
laus kompetentingumo. Reikalinga bendra 
„kom petentingumo lygmenų“ sistema, kuria 
ga lėtume vadovautis apibrėždami aukščiau 
jau paminėtas „profesines funkcijas“. Kyla 
klau simas, ką tokiame lygmenyje visų pirma 
daro tam tikrą profesinį vaidmenį atliekantys 
žmonės? Dėl šios priežasties sudarėme ir že-
miau pristatome trijų kompetentingumo lyg-
menų tipologiją. 

Pagal skirtingus vaidmenis atliekančių kar-

To have a performance-based argumenta-
tion we need a system where “competences” 
are defi ned on the basis of the actual profes-
sional challenges of the career workforce. 
Th ese professional challenges cannot only be 
defi ned at the level of the “professional roles” 
(see above), but need to be more specifi c. 
Th erefore, we have to defi ne a framework of 
concrete “professional functions” for each of 
the “professional roles”, which describe the 
actual challenges and activities of career pro-
fessionals in an understandable way. 

However, the actual needs of clients require 
practitioners with diff erent levels of compe-
tence in career designing and counselling. As 
research by CEDEFOP (2009) has shown, as 
well as a detailed analysis of new competences 
for new future (Watts & Van Esbroeck, 1998), 
many, but not all career-related challenges, 
require for highly competent and specialized 
career practitioners. In particular, there is 
also a need for a specifi c level of competence 
in off ering basic career advices, which might 
be exercised by people, who primarily act in 
other vocational roles or professions, e.g. as 
teachers, placement managers, psychologists 
or public administrators. Additionally, there 
is a need for a number of career practitioners, 
who focus on questions of research, devel-
opment and training, as well as the manage-
ment of large career services. It is clear that 
we shouldn’t expect the same minimum 
level of competence from people contribut-
ing to the provision of career designing and 
counselling service in such a diff erent ways. 
Rather, we need a generic system of “levels of 
competence”, which we can apply when we 
are defi ning the “professional functions” that 
we have mentioned above. Th e question is: 
“What do practitioners of this type primar-
ily do at this level in the relevant professional 
role?” Th erefore, we have worked out a typol-
ogy of three types of career practitioners with 
diff erent levels of competence, which are in-
troduced below. 

Based on the professional functions for 
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the diff erent roles of career practitioners we 
then need to defi ne appropriate lists of “com-
petences” for them. For such competence 
descriptions to be meaningful for academic 
training and for employment questions, they 
need to be measurable and prepare people for 
performing a particular professional function 
successfully. To reach these requirements, we 
apply: a) concept of “competence”; b) use 
the descriptors of EQF for lifelong learning 
(2008) as the reference guidelines ascribing 
professional functions of appropriate profes-
sional roles to the one of „levels of  compe-
tence“ and c) methodology of Bloom (1959) 
taxonomy in doing it, as well as d) guidelines 
for developing measurable level descriptors 
(Moon, 2002). For each of „professional func-
tion” one competence was defi ned. Such lists 
of professional functions and related com-
petences for all fi ve professional roles tuned 
to „levels of competence“ consistent with 
relevant EQF levels and designed following 
the same methodology were developed in-
dependently by two parallel working groups 
of NICE 2 project and later harmonized by 
CTM group members.

A particularly important aspect is that de-
signing competences we really focus on the 
professional functions, which we have defi ned 
as central for the diff erent roles at diff erent 
levels of competence. Th erefore, to keep our 
framework of minimum competence stan-
dards9 slim and performance-oriented, we do 
not specify long lists of knowledge, skills, val-
ues and attitudes career practitioners need. 
We do regard this as an important point for 
future development. However, we fi rst need 
to decide, which competences are needed 
since this determines which knowledge, 
skills, values and attitudes are relevant basis 
for academic training of prospective career 
practitioners of particular type.

It needs to be mentioned at this point that 

9 For more look at “Short version of European Compe-
tence Standards for the academic training of career prac-
titioners”, p. 127

jeros paslaugų teikėjų profesines funkcijas 
turime sudaryti ir jiems reikalingų „kom pe-
ten tin gu mų“ sąrašus. Kad tokie kompetentin-
gu mo ap rašai būtų reikšmingi sprendžiant 
akade minio specialistų rengimo ir užimtumo 
klau si mus, reikia, kad jie būtų išmatuojami ir 
pa dėtų rengti žmones sėkmingai atlikti tam 
tik ras profesines funkcijas. Šiems reikalavi-
mams patenkinti mes taikome: a) „kompeten-
tin gumo“ sąvoką; b) EKS deskriptorius mo-
ky muisi visą gyvenimą (2008) kaip gaires 
pri skiriant atitinkamų profesinių vaidmenų 
pro fesines funkcijas vienam iš „kompeten-
tin gumo lygmenų“, c) Bloom (1959) takso-
no mijos metodologiją ir d) gaires, skir-
tas išmatuojamo lygmens deskriptoriams 
pa rengti (Moon, 2002). Kiekvienai „profesi-
nei funkcijai“ apibrėžiamas vienas kompeten-
tingumas. Tokius profesinių funkcijų ir su 
jomis siejamų kompetentingumų, reikalingų 
vi siems penkiems profesiniams vaidme nims 
atlikti, sąrašus, suderintus su karjeros srities 
„kompetentingumo lygmenimis“ ir ati tin kan-
čius reikiamus EKS lygmenis, taikydamos tą 
pačią metodologiją savarankiškai sudarė dvi 
pa ralelios NICE 2 projekto grupės. Vėliau 
juos dar suderino CTM grupės nariai. 

Labai svarbu paminėti, kad rengdami kom-
pe ten tingumus mes iš tiesų orientuojamės į tas 
profesines funkcijas, kurias įvardijome kaip 
pa grindines skirtingų profesinių vaidmenų 
funk cijas skirtingame kompetentingumo lyg-
menyje. Todėl siekdami, kad mūsų minimalių 
kom petentingumo standartų sistema9 būtų 
glausta ir orientuota į veiklą, mes nepatei kia-
me ilgų sąrašų su karjeros paslaugų teikėjams 
reika lin gomis žiniomis, mokėjimais, verty bė-
mis ir požiūriais. Suprantame, kad šis aspek-
tas ateityje turėtų būti labiau išplėtotas. Vis 
tik pirmiausia mes turime nuspręsti, kokie 
kom pe tentingumai reikalingi, nes tai nulems 
ir tai, kokios žinios, mokėjimai, vertybės ir 
požiūriai sudarys atskirų būsimų karjeros 

9 Plačiau žr. šiame žurnale “Trumpoji Europos akedemi-
nio karjeros paslaugų teikėjų rengimo kompetentingumų 
standartų versija”, p. 127
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paslaugų teikėjų tipų akademinio rengimo 
pagrindą. 

Reikia paminėti, kad kai kurios „profesinės 
funkcijos“ ir atitinkami „kompetentingumai“ 
negali priklausyti tik vienam iš penkių NICE 
profesiniam vaidmeniui. Keletas iš jų yra 
ben dro pobūdžio ir tinka visiems penkiems 
pro fesiniams vaidmenims, t. y. tuo pat metu 
jie reikalingi visiems arba keliems profesin-
iams vaidmenims atlikti. Dėl šios priežasties 
šalia aukščiau paminėtų (1 pav. NICE profe-
siniai vaidmenys) mes išskyrėme ir dar vieną, 
šeštąjį, „profesinį vaidmenį“ - „bendrąsias 
profesines funkcijas“ bei atitinkamus „ben-
druosius profesinius kompetentingumus“. To-
kiu būdu sistemoje išvengsime nereikalingų 
pasikartojimų. 

Mes siūlome trijų „kompetentingumo 
lyg menų“ (kvalifi kacijų) modelį, kuriame ati -
tinkami profesiniai iššūkiai susiejami su skir-
tingais profesiniais vaidmenimis. Prakti ko je 
reikalingi visi trys lygmenys, kurie ati tinka 
Bolonijos procese (1999) ir EKS aukš ta jam 
mokslui (2008) nurodytus bakalauro, ma-
gistro ir daktaro kompetentingumo lygme-
nis. Mūsų nuomone, reikia rengti visų trijų 
tipų karjeros paslaugų teikėjus. Todėl reikėtų 
apibrėžti kompetentingumo stan dar tus kiek-
vienam iš trijų aukščiau nurodytų tipų.

• Pirmasis kompetentingumo lygmuo – pa -
tarėjas karjerai. Tai pirmieji žmonės, į ku riuos 
klientai kreipiasi bendro pobūdžio pa tarimo. 
Jie yra grandis, jungianti klientus su profesio-
naliais karjeros paslaugų teikėjais. Mi  ni malus 
kvalifi kacijos lygmuo patarėjams karjerai 
turėtų būti EKS 6. Jų rengimas galėtų būti 
dalis kitų kvalifi kacijų, pavyzdžiui, mo kytojų. 
Patarėjų kar jeros klausimais pa  grindi nės 
profesinės užduotys įpras tai sieja  mos su kito-
kiomis veiklomis nei karjeros pa  slau gų teikėjų 
užduotys (pavyzdžiui, su sociali niu darbu). 

• Karjeros specialisto10 kompetentingumo 

10 Dėl Europos kompetentingumų standartuose (versija 
anglų kalba) naudojamų “Career professional” (EQF 7) ir 
“Career specialist” (EQF 8) terminų pagrįstumo tikslinga 
platesnė mokslinė diskusija, nes jie abu yra profesionalūs 
karjeros paslaugų teikėjai

some “professional functions” and the corre-
sponding “competences” cannot belong only 
one of the fi ve NICE Professional Roles: Some 
of them are generic in their nature for all of 
fi ve specialized professional roles, i.e. they are 
relevant for all or several of the professional 
roles at the same time. For this reason, we 
have also identifi ed sixth above mentioned 
(Graph 1. „NICE Professional roles“) „profes-
sional role“ - “generic professional functions” 
and corresponding “generic professional 
competences”, so to avoid unnecessary rep-
etitions in our framework. 

We propose a system of three “levels of 
competence” (qualifi cations) in regards to 
the professional challenges connected with 
the diff erent professional roles. All three of 
the levels are needed in practice and are in 
correspondence with Bologna process (1999) 
as well EQF for higher education (2008), i.e. 
BA, MA and PhD competence levels. We be-
lieve that all three levels of career practitio-
ners need to be developed further. Th erefore 
competence standards should be defi ned for 
each of the three types of career practitoners 
which we have named accordingly . 

• Career Advisors competence level are 
typically the fi rst people who clients come to 
for general advice. Th ey build connections 
between clients and professional career ser-
vices. Th e minimum level of training (qualifi -
cation) career advisors should be at EQF level 
6. Training could be part of other qualifi ca-
tions, e.g. for teachers. Th e main task pro-
fi le of advisors usually concentrates on roles 
other than career professionals has, e.g. social 
work. 

• Career Specialist10 competence level 
practices all professional roles in an inte-
grated way. To secure the quality of career 
services, career specialists should have a suf-
fi cient level of competence to practice all of 

10 Terms “Career professional” (EQF 7) and “Career spe-
cialist” (EQF 8) used in ECS need wider discussions re-
garding their validity since both of them are career pro-
fessionals
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the professional roles autonomously and re-
sponsibly. Th e minimum level of training for 
career practitioners should be off ered at EQF 
level 7, and should build on the competence 
standards for career advisors.

• Career Experts are specialized in one or 
two of the fi ve professional roles and work 
towards the advancement of career services 
in diff erent ways. Some of them primarily en-
gage in research, academic training and de-
velopmental activities as academics. Others 
concentrate on more practical matters such 
as the management of career services, policy-
making or the supervision of career practitio-
ners. Career experts should generally have a 
high level of competence for a particular pro-
fessional role, and for research, development 
and training in career fi eld. Th e minimum 
level of training of career experts should be 
EQF level 8, and should build on the compe-
tence standards for career specialist.

Th e system of these three levels of compe-
tence has developed through numerous in-
tensive discussions, taking into consideration 
all of the various challenges, which have been 
discussed above, in addition to our specifi c 
goals. In the process, we have talked with 
people from various countries, and we have 
consulted several studies on related ques-
tions. It would go over board to recapitulate 
all of the points, which have been discussed 
so far. However, a few points should be made 
here, which have been discussed again and 
again. 

lyg  muo integruotai apima visus profesinius 
vaid menis. Tokio lygmens paslaugų teikėjo 
pro fesinės funkci jos apima įprastų problemų, 
su kuriomis su siduria profesionalūs kar-
jeros paslaugų teikėjai, sprendimą. Norint 
užtikrinti karjeros paslaugų kokybę, karje-
ros specialistai turėtų būti pakankamai kom-
petentingi atsakingai ir savarankiškai atlik-
ti visus profesinius vaidmenis. Minimalus 
kva lifi kacijos lygmuo karjeros specialistams 
turėtų būti EKS 7 lygmuo. Taip pat reikėtų 
remtis pirmosios pakopos patarėjams karje-
rai taikomais kompetentingumo standartais. 

• Karjeros eksperto kompetentingumo 
lyg muo orientuojasi į vieną ar du iš penkių 
pro fesinių vaidmenų. Siekiama skirtingais 
bū dais teikiamų karjeros paslaugų pageri ni-
mo. Vie ni ekspertai, kaip akademikai, orien-
tuojasi į tiriamąją, akademinio rengimo ir 
plėtros veik lą. Tuo tarpu kiti daugiau laiko 
skiria praktiniams aspektams, pavyzdžiui, 
karjeros paslaugų valdymui, politikos for-
mavimui ar karjeros paslaugų teikėjų veiklos 
priežiūrai. Karjeros ekspertai įprastai turėtų 
būti labai kompetentingi tam tikrame profe-
siniame vaidmenyje bei gebėti dirbti karjeros 
disciplinos tyrimų, plėtros ir rengimo srityse. 
Minimalus kvalifi kacijos lygmuo karjeros 
ekspertams turėtų būti EKS 8 lygmuo. Taip 
pat reikėtų remtis karjeros specialistams tai-
komais kompetentingumo standartais. 

Šiam trijų kompetentingumo lygmenų mo-
deliui parengti prireikė nemažai diskusijų, 
ku riose buvo aptariami ne tik konkretūs 
mū sų siekiai, bet ir aukščiau aptarti iššūkiai. 
Šio proceso metu bendravome su žmonėmis 
iš įvairių valstybių ir atsakymų į tam tikrus 
klausimus ieškojome atliktose studijose. Čia 
netikslinga bandyti reziumuoti visų ap tartų 
aspektų. Tačiau reikėtų paminėti ke letą iš jų, 
kurie mūsų diskusijose vis pasikartodavo. 
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DISKUSIJOS

Dažnai siūloma apibrėžti minimalius 
kom petentingumus tik „karjeros specialis-
tui“, kuris specializuojasi karjeros srityje 
ir daugiausia savo laiko skiria įvairiems su 
kar jeros paslaugų teikimu susijusiems aspek-
tams. Dėl tam tikrų svarių priežasčių mes 
nu sprendėme apibrėžti kompetentingumo 
standartus ne tik „karjeros specialistui“, bet 
ir „patarėjams karjerai“ bei „karjeros eksper-
tams“ (atliekantiems skirtingus vaidmenis). 

Minimalius kompetentingumus patarė-
jams karjerai nustatėme pagal du aspektus. 
Viena vertus, mes manome, kad žmonėms, 
kurie klientams teikia bendro pobūdžio pa-
matinius patarimus karjeros klausimais, 
būtina turėti lygiagrečią kitą pagrindinę 
profesiją. Pavyzdžiui, nėra bendrų koncepcijų, 
kokio tipo kompetentingumai reikalingi 
mokytojams, kai kalbama apie su karjera 
susijusius klausimus. Taip pat nėra bendros 
sistemos, kuria būtų vadovaujamasi rengi-
ant žmogiškųjų išteklių vadybininkus, kai 
kalbama apie karjeros paslaugas. Todėl būtų 
naudinga pasiūlyti minimalius kompetentin-
gumus, reikalingus valstybinėse už imtumo 
tarnybose dirbantiems žmonėms, kuriems 
dažnai tenka nuspręsti, ar tam tikram asme-
niui būtų naudinga gauti karjeros paslaugas. 
Kita vertus būtina atskirti patarėjų karjerai ir 
karjeros specialistų vaidmenis bei jų atlieka-
mas funkcijas. Jeigu sukurtume aiškų profi lį 
tik karjeros specialistams, patarėjai karjerai 
gali imti manyti, kad jų atliekamas darbas 
nepakankamai vertinamas visuomenėje, arba 
kad iš jų pernelyg daug tikimasi remiantis 
minimaliais karjeros specialisto profi liui tai-
komais kom petentingumais. 

Mi nimalūs kompetentingumai, kuriais 
tu rė tų pasižymėti karjeros ekspertai, išskiria-
mi remiantis atsiradusiu poreikiu didinti 
tei  kia  mų karjeros paslaugų profesionalumą. 
Svar bu užduoti klausimą, kokiais minima-
liais kompetentingumais turi pasižymėti 
žmo  nės, rengiantys ar prižiūrintys karjeros 

DISCUSSIONS

A frequent suggestion is that we should 
only defi ne minimum competences for the 
“career specialist”, who practice in career fi eld 
and dedicate most of their working time to 
matters of providing career service. Th ere are 
important reasons, why we also have decided 
to defi ne minimum competences for “career 
advisors” and “career experts” (of the diff er-
ent roles) in addition to competence stan-
dards for “career specialist”:

Th e reasoning behind minimum compe-
tences for career advisors is two-fold: On the 
one hand, we see it as a necessity to profes-
sionalize the many people, who off er basic 
or general advice in career matters to clients. 
For instance, there are no common concepts, 
which kinds of competences school teach-
ers need when it comes to career questions. 
Likewise, there is no common framework for 
the training of HR managers, when it comes 
to topics of career services, and it would be 
helpful to off er a suggestion for the minimum 
competences, which people working in pub-
lic employment services should have, who 
frequently need to decide, whether some-
body would benefi t from career services pro-
vided. On the other hand, there is a need to 
diff erentiate between the roles and functions 
of career advisors and career specialists. If 
we only gave career specialists a clear profi le, 
career advisors wouldn‘t feel valued in their 
important role for society, or they might feel 
overburdened with the high expectations 
connected with the minimum competence 
standards of the career specialist profi le. 

Th e reasoning behind minimum compe-
tences for career experts is inherent in the 
need to professionalize career service pro-
vided. One important question is, which 
minimum competences the people need, who 
train or supervise career specialists and ca-
reer advisors? Moreover, which competences 
do the people need, who manage large career 
services? 
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spe  cialistus (pavyzdžiui, karjeros konsultan-
tus ar ugdytojus karjerai, ir pan.) ir patarėjus 
karjeros klausimais. Taip pat svarbu, kokiais 
kompetentingumais turi pasižymėti žmonės, 
vadovaujantys platesnio mąsto karjeros pa-
slau goms? 

Turbūt sunkiausia buvo diskutuoti ir at-
sakyti į klausimą, koks kompetentingumo 
lyg muo reikalingas skirtingiems profesinia-
ms vaidmenims ir juos sudarančioms funk-
cijoms atlikti, vadovaujantis Bolonijos pro-
cese nurodytomis trimis studijų pakopomis 
ir aštuoniais Europos kvalifi kacijų sąrangos 
lygmenimis (EQF, 2008).

Mūsų pasiūlymas yra ambicingas. Mes sie-
kiame karjeros specialistų atliekamą veiklą 
paversti profesija. Mes trokštame, kad geros 
karjeros paslaugos būtų siūlomos visiems 
Eu ropos piliečiams ir įžvelgiame būtinybę 
kelti reikalavimus karjeros srityje dirbančių 
žmonių kvalifi kacijai, nesvarbu, kuriame 
sistemos lygmenyje jie bebūtų. Priešingybė 
tam, ko mes siekiame, yra „riedėjimas že-
myn“, kur standartai su laiku vis mažėja. Jeigu 
minimalius standartus pradėsime nustatyti 
nuo žemiausio lygio, kuris šiuo metu egzis-
tuoja, minimalių standartų poveikis gali būti 
priešingas jiems keliamiems tikslams. 

Siūlomi Europos kompetentingumo stan-
dartų lygmenys paremti profesinių funkcijų 
sudėtingumu, kurias vadovaudamiesi Euro-
pos kvalifi kacijų sąrangos gairėmis prisky rė-
me skirtingiems profesiniams vaidme nims. 
Šiais pasiūlymais niekaip nebandoma su var-
žyti aukštųjų mokyklų ar nacionalinių ins ti-
tu cijų pritaikyti mūsų sistemos pagal savo 
po reikius. Mes tikimės, kad šios institucijos 
nau dosis pasiūlytais standartais siekdamos 
pagerinti visų trijų tipų karjeros paslaugų tei-
kėjų rengimo kokybę.
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Perhaps the most diffi  cult discussions, 
which we have led, have centred on the ques-
tion, which competence level the diff erent 
professional roles and professional functions 
composing them should have, according to 
the three cycles of the Bologna framework 
and the eight levels of the European Qualifi -
cation Framework (EQF, 2008)?

Our proposal is aspirational. We aspire to 
professionalize the practice of career practi-
tioners. We want a trend towards good career 
service for all citizens in Europe, and see the 
necessity for a general “up-skilling” of people 
working in career fi eld – no matter at which 
level of the system they stand. Th e opposite of 
what we want, is a “race to the bottom”, where 
standards are lowered over time. If we start 
setting minimum standards at the lowest 
level, which currently exists, minimum stan-
dards could have an eff ect, which is contrary 
to their purpose.

Th e suggested EQF levels are based on 
the complexity of the professional functions, 
which we have identifi ed for the diff erent 
professional roles following European Quali-
fi cation Framework guidelines. Th ese sugges-
tions don‘t inhibit Higher Education Institu-
tions and national authorities of adapting our 
system to their needs. We do hope though 
those institutions will use the standards to in-
crease the quality level of training for all types 
of career practitioners.
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