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Anotacija 
Straipsnyje pristatoma jaunimo situacijos darbo rinkoje 

apžvalga ir aptariama jaunimo kaip socialinės grupės spe
cifi­ka. Sisteminant mokslinę literatūrą, nagrinėjama, kokią 
reikšmę įsitraukimo į darbo rinką galimybėms turi individo 
disponuojami žmogiškojo ir socialinio kapitalo ištekliai. 
Darbo pasiūlos skelbimų turinio analize siekiama atskleis
ti, kokie reikalavimai potencialiems darbuotojams vyrauja 
Lietuvos darbo rinkoje, analizuojama, kokios jaunų žmo
nių įsidarbinimo galimybės. 

Pa­grin­diniai žo­džiai: jaunimas, darbo rinka, darbdavių 
reikalavimai, darbo pasiūlos skelbimai.

�

Įvadas
Ty­rimo pro­ble­ma ir aktu­a­lu­mas. Akademiniai 

klausimai apie jaunimo padėtį darbo rinkoje, integra
cijos į darbo rinką kliūtis Vakarų mokslinėje literatū
roje pradėti nagrinėti XX a. 6–7-ajame dešimtmetyje, 
kurie tapo paskata tolesniems šios krypties pasaulinio 
masto tyrimams. Kaip rodo užsienio tyrėjų atliktos stu
dijos, jaunimas, ypač ką tik baigęs švietimo ir mokslo 
instituciją ir ketinantis įsitraukti į darbo rinką (angl. 
school-to-work transition) susiduria su žmogiškųjų 
išteklių stoka (darbinės patirties, įgytų teorinių žinių 
pritaikymo praktikoje ir pan.), ribojančia įsitvirtinimo 
darbo rinkoje galimybes (Versnel et al., 2011; Kara
messini, 2010; Semboja, 2007; Ryan, 1999). 

Lietuvos mokslininkai jaunimo integracijos į darbo 
rinką galimybes ir kliūtis išsamiau pradėjo analizuoti 
tik pastaruosius 10–15 metų. Su jaunimu susijusius 
aspektus (švietimo sistemos kokybę, įsidarbinimo ga
limybes, darbdavių požiūrius, jaunimo požiūrį į dar
bą ir pan.) nagrinėja Pocius (2012), Martinaitis ir kt. 
(2010), Žibėnienė, Vagnerienė (2010), Guščinskienė, 
Čiburienė (2009), Okunevičiūtė-Neverauskienė, Po
cius (2008), Daukantienė (2006), Žilinskaitė (2005) ir 
kt. Vis daugiau Lietuvos jaunimo ir jaunų suaugusiųjų 
� Šis mokslinis straipsnis parengtas Lietuvos mokslo tarybos Na
cionalinės mokslo programos ,,Socialiniai iššūkiai nacionaliniam 
saugumui“ fi­nansuojamo projekto „Lietuvos jaunimo perėjimas iš 
švietimo sistemos į darbo rinką: stebėsenos sistemos parengimas“ 
(TRANSMONITOR-LT) mokslinio tyrimo rezultatų pagrindu, 
projekto sutartis (SIN-09/12).

susiduria su integracijos į darbo rinką problema bei 
sunkumais apsirūpinant reikiamais ištekliais, aktua
lesni tampa švietimo, įsidarbinimo ir šių dviejų sričių 
tarpusavio sąveikos klausimai. Ar iš tiesų Lietuvoje 
rengiamos profesijos atitinka Lietuvos darbo rinkos 
reikalavimus ir ar tenkina jos poreikius? Ar Lietuvo
je dirbantys asmenys gauna adekvačius išsilavinimui 
atlyginimus? Pastaraisiais metais vis dažniau prabyla
ma apie tai, kad užimtumas individams neužtikrina jų 
orumo nežeminančio gyvenimo lygio, taip bloginda
mas atitinkamos populiacijos gyvenimo kokybę bei 
didindamas skurdo ir socialinės atskirties riziką. 

Ty­rimo pro­ble­mą atskleidžia šie klausimai: kokius 
reikalavimus darbdaviai kelia savo būsimiems darbuo
tojams? Kokios jaunų žmonių įsidarbinimo galimybės 
(ypač tuomet, kai asmuo yra ką tik įgijęs išsilavinimą 
ir neturi darbo patirties)? Kokia yra žmogiškųjų ištek
lių svarba įsitraukimo į darbo rinką sėkmei? 

Kaip pažymi Europos Komisija (European Com
mission, 2009), Lietuvoje vyrauja jaunimui nepalan
ki darbo rinka, t. y. žemas jaunimo užimtumas ir įgū
džių bei kvalifi­kacijos neatitikimas darbo pobūdžiui 
(kitos šalys: Čekija, Estija, Vengrija, Latvija, Slova
kija, Kipras, Malta, Rumunija, Bulgarija). Lietuvoje 
vyraujantis struktūrinis nedarbas, kai darbo paklausa 
savo struktūra neatitinka darbo pasiūlos, iškreipia dar
bo rinkos situaciją – vienų profesijų ir kvalifi­kacijų 
turinčių žmonių yra gerokai per daug, o kitų trūksta. 
Kaip skelbiama 2010–2011 m. Socialinės apsaugos ir 
darbo ministerijos socialiniame pranešime, teigiamus 
poslinkius darbo rinkoje stabdo tiek darbo pasiūlos ir 
paklausos neatitikimas, tiek skirtingi darbdavių ir dar
buotojų poreikiai bei lūkesčiai.

Ty­rimo objektas – darbo rinkos reikalavimai Lietu
voje ir jaunimo įsidarbinimo galimybės.

Ty­rimo tiks­las – atlikus darbo pasiūlos skelbimų 
turinio analizę, atskleisti Lietuvoje vyraujančius dar
bo rinkos reikalavimus ir įvertinti jaunimo įsidarbini
mo galimybes.

Ty­rimo užda­viniai:
1.	 Aptarti žmogiškojo ir socialinio kapitalo svarbą 

jaunimo įsitraukimo į darbo rinką galimybėms.
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2.	 Atlikus darbo pasiūlos skelbimų turinio analizę, 
identifi­kuoti darbdavių keliamus reikalavimus bū
simiems darbuotojams.

3.	 Įvertinti jaunimo įsitvirtinimo Lietuvos darbo rin
koje galimybes.

Ty­rimo me­to­dai: lyginamoji ir sisteminė moksli
nės literatūros analizė, kiekybinė ir kokybinė turinio 
analizė, lyginamoji analizė. 

Jaunimo situacija darbo rinkoje 
Nepaisant to, kad šiandien jaunimo kohortos yra 

mažesnės, aukštesnį išsilavinimą yra įgiję negu vyres
ni piliečiai, vis dėlto jaunimo nedarbas tampa rimta 
problema daugelyje Europos ir pasaulio šalių. Lietu
vos statistikos departamento duomenimis, jaunimas 
(15–29 m. asmenys) Lietuvoje sudarė 21,87 proc. 
visos šalies gyventojų populiacijos. 2011 m. pabaigo
je šalyje 70,6 proc. 15–24 m. gyventojų buvo neakty
vūs darbo rinkoje (nedirbo ir neieškojo darbo). Dir
bantieji sudarė 19,7 proc. 15–24 m. grupės asmenų. 
15–24 m. vyrų užimtumas šalyje siekė 21,9 proc., o 
moterų – 17,4 proc. Remiantis žinybinės statistikos 
duomenimis, Lietuvoje daugiausia dirbančių jaunų 
asmenų pasiskirstę 25–29 m. amžiaus grupėje, kurio
je registruotas vyrų ir moterų užimtumas atitinkamai 
sudarė 73,6 proc. ir 73,7 proc. 2011 m. jis siekė net 
35,1 proc. 15–24 m. sulaukusių asmenų priklausė il
galaikių bedarbių kategorijai, t. y. jiems nepavyko įsi
darbinti vienerius metus arba ilgiau. Pastebėtina, kad 
2011 m. kas trečias (31,2 proc.) 15–24 m. jaunuolis 
derino darbą ir studijas, t. y. dirbdamas mokėsi aukšto
joje, profesinėje ar bendrojo lavinimo mokykloje. Jau
nimo iniciatyvą derinti mokymąsi su profesine veikla 
lemia santykinai nepalankią šios grupės situaciją dar
bo rinkoje (ypač kalbant apie nuolatines studijas pasi
rinkusius jaunuolius) dėl tokių sunkumų: nėra galimy
bių dirbti visą darbo dieną, darbdavių nenoras išleisti 
organizacijoje dirbančius studentus į sesiją ir pan. 

Mokslinėje literatūroje išskiriama nemažai veiks
nių, sudarančių kliūtis jauniems asmenims įsitvirtinti 
darbo rinkoje: auštojo mokslo neatitikimas darbo rin
kos / darbdavių poreikiams, jaunų asmenų profesinių 
įgūdžių stoka / nebuvimas (Karamessini, 2010; Sem
boja, 2007; Ryan, 1999), sumažėjęs susidomėjimas 
profesinio rengimo centrų siūlomomis specializaci
jomis ir pan. Kiti svarbūs makrolygmens veiksniai, 
tokie kaip darbo rinkoje mažėjanti švietimo sistemos 
išduoto kvalifi­kaciją liudijančio dokumento reikšmė, 
šalies ekonominis nestabilumas (Hannan et al., 1996), 
taip pat sukuria sklandaus jaunimo perėjimo iš švieti
mo sistemos į darbo rinką barjerus. Jaunimo galimy
bės gauti įgytą kvalifi­kaciją atitinkantį pirmąjį darbą 
dažniausia tampa ribotos.

Minėtų autorių atlikti tyrimai rodo, kad daugelyje 
šalių (tarp jų ir Lietuvoje) vyrauja struktūrinis nedar

bas, kuris neoklasikinėje teorijoje apibrėžiamas kaip 
darbo paklausos struktūros neatitikimas darbo pasiū
los struktūrai (kvalifi­kacijos, profesijų ar teritorijų 
požiūriu). Struktūrinio nedarbo priežastimis gali būti 
tiek makroveiksniai, t. y. šalies makroekonominis kon
tekstas, švietimo ir įdarbinimo institucijų tarpusavio 
sąveika (Livingstone, 2010; Kogan, Unt, 2008; Maar
ten, Wolbers, 2007; Beresnevičiūtė, Poviliūnas, 2007; 
Gleeson, Keep, 2004), studijų ir darbo suderinamu
mo galimybės, taip pat darbo užmokesčio reguliavi
mo priemonės, minimalaus darbo užmokesčio įstaty
mai, mažinantys lokalių darbo rinkos sąlygų poveikį 
(Aleksynska, Schindler, 2011; Kaas, 2006) ir pan., 
tiek individualūs socialiniai veiksniai (lytis, amžius, 
socialinė klasė, sveikatos būklė ir pan.) (Vesnel et 
al., 2011; Karamessini, 2010; Eichhorst et al., 2010; 
Yaeda, Jindal-Snape, 2011; Arnett, 2006; Barabasch, 
Lakes, 2005). Įvardytos priežastys pažeidžia darbo 
rinkos dėsnių veikimą, todėl dalis visuomenės narių 
patiria segregaciją ir nedarbą (nekvalifi­kuoti darbuo
tojai, ypač moterys, mokyklų absolventai, neįgalieji 
ir pan.) (Poetzsch, 2007; Jones et al., 2003). Europos 
šalyse atlikti tyrimai rodo, kad, po mokyklos baigi
mo praėjus vieneriems metams, darbo neturi daugiau 
kaip 50 proc. jaunuolių, ypač tai būdinga Graikijai, 
Lenkijai ir Slovakijai. 

Kaip pažymi Quintini et al. (2007), jaunimas yra 
specifi­nė socialinė grupė, kuriai būdingas vadinama
sis darbo prekybos (angl. job shopping) fenomenas. 
Autoriai akcentuoja, kad nors jaunimas sudaro dides
nę naujai priimtųjų į darbą dalį (lyginant su vyresnio
jo amžiaus asmenimis), tačiau jaunuoliai dažniau nei 
vyresnio amžiaus asmenys yra linkę keisti darbą. Pa
stebėta, kad jauni žmonės neretai keičia darbus savo 
profesinės karjeros pradžioje, siekdami surasti geriau
sią atitikmenį tarp turimų įgūdžių ir darbdavių reika
lavimų. 

Apibendrinant galima teigti, kad ne tik šalies eko
nominiai, politiniai veiksniai ar švietimo kokybė (ati
tikimas darbo rinkos poreikiams, žmogiškųjų išteklių 
ugdymas ir kt.), bet ir pačių jaunuolių asmeninės ini
ciatyvos įsitvirtinti darbo rinkoje (gauti ir išsaugoti 
stabilų, gerai apmokamą darbą) yra svarbūs veiksniai, 
nagrinėjant tiek jaunimo užimtumo problemas, tiek 
įsitraukimo į darbo rinką galimybes. 

Žmogiškasis ir socialinis kapitalas: samprata 
ir reikšmė darbo rinkoje

Pastaraisiais dešimtmečiais vis didėjant žinių svar
bai ekonomikoje, kartu auga ir žmogiškojo kapitalo 
reikšmė darbo rinkoje. Mokslinėje literatūroje patei
kiama daugybė skirtingų žmogiškojo kapitalo sąvo
kos apibrėžimų. Bowen (1978) nuomone, žmogiška
sis kapitalas susideda iš individo įgytų žinių, įgūdžių, 
motyvacijos ir energijos, kurios gali būti naudojamos 
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atitinkamą laikotarpį. Kiti autoriai (Gižienė, Simana
vičienė, 2012; Jaw et al., 2006; Becker, 1993) teigia, 
kad žmogiškasis kapitalas – tai individo „ekonomi
nio vertingumo“ matavimo priemonė, sudaryta iš jų 
turimų žinių, įgūdžių, gebėjimų, požiūrių ir patirties. 
Akcentuojama, kad žmogiškojo kapitalo ekonominė 
vertė priklauso nuo indėlio, kuriant nacionalinį kon
kurencinį pranašumą ekonomikos augimą (Drucker, 
1999; Nehru et al., 1995). Apibendrinus šiuos požiū
rius, galima teigti, kad žmogiškasis kapitalas – tai 
žmogiškieji ištekliai (žinios, įgūdžiai, motyvacija ir 
kt.), kuriuos individas gali įgyti / tobulinti ir dėl kurių 
asmuo tampa ekonomiškai „vertingas“ (lokalioje, na
cionalinėje ar tarptautinėje darbo rinkoje). 

Benedict ir kt. (2008) tyrimo metu siekė ištirti, ko
kiais gebėjimais turi pasižymėti darbuotojai ir kokių 
darbuotojų tikisi darbdaviai. Autorių atlikta studija, 
kurioje kaip darbo rinkos ekspertai dalyvavo žmogiš
kųjų išteklių vadybos specialistai, parodė, kad tiek 
patyrusių darbuotojų, tiek naujų darbo rinkos dalyvių 
(tarp jų – ir jaunų asmenų) sėkmę darbo rinkoje le
mia gebėjimas prisitaikyti prie besikeičiančių sąlygų 
ir lankstumas (47 proc.), gebėjimas kritiškai mąstyti 
(41 proc.) ir spręsti darbo vietoje iškilusius sunku
mus / problemas (35 proc.). Tyrimas atskleidė darbo 
rinkoje aukštos kvalifi­kacijos darbuotojams / specia
listams ir naujiems darbo rinkos dalyviams keliamų 
reikalavimų skirtumus. Kaip pažymi Benedict et al. 
(2008), vienos svarbiausių savybių / gebėjimų, ku
riais turi pasižymėti specialistai, yra vadovavimo įgū
džiai (37 proc.), darbo etikos išmanymas ir laikymasis 
(37 proc.) ir gebėjimas dirbti komandoje (35 proc.). 
Iš asmenų, kurių buvimo darbo rinkoje trukmė yra 
palyginti trumpa, pageidaujama kokybiško darbų / 
pareigų atlikimo (31 proc.), informacinių technologi
jų išmanymo (30 proc.) ir komandinio darbo įgūdžių 
(26 proc.).

Bagdavičius (2002) pažymi pirminės socializaci
jos šeimoje svarbą formuojantis individų žmogiška
jam kapitalui. Auklėjimo ir vystymosi metu šeimoje 
formuojasi įvairūs žmogiškojo kapitalo ištekliai, su
sidaro pagrindiniai psichofi­ziologiniai protiniai ge
bėjimai ir poreikiai, formuojasi asmenybė. Vaikų ge
bėjimų kokybė yra neatsiejama nuo tėvų gyvenimo 
sąlygų ir kokybės, jų sveikatos ir išsilavinimo lygio. 
Tačiau, Laroche (1999) nuomone, asmens patirtis, iš
silavinimas ir kvalifi­kacijos kėlimas (arba mokymasis 
visą gyvenimą) yra trys esminės žmogiškojo kapitalo 
komponentės. Išsilavinimas yra vienas svarbiausių 
šiuolaikinę žinių ekonomiką plėtojančių veiksnių. Įgy
tas išsilavinimas įgalina asmenį ne tik sėkmingiau įsi
tvirtinti darbo rinkoje ir našiau atlikti darbą, bet, kaip 
nurodo Schultz (1961) ir Becker (1964), lemia ir sėk
mingą ekonomikos vystymąsi. Kitaip tariant, forma
laus (mokykla, kolegija, universitetas) ir neformalaus 

(kvalifi­kacijos kėlimo kursai ir kt.) mokymosi metu 
įgytos žinios, sudarančios žmogiškojo kapitalo pagrin
dą, kartu tampa investicijomis į įmonės, sektoriaus, 
šalies naudą. 

Apibendrinant galima teigti, kad žmogiškasis kapi
talas ir investicija į jį (tiek iš individo, tiek iš organi
zacijų vadovų / darbdavių pozicijų) yra naudinga tiek 
mikro- (individo žinioms, gebėjimams, įgūdžiams to
bulinti, kompetencijoms ir įsidarbinimo galimybėms 
didinti), tiek makrolygmenimis (įmonės konkurencin
gumui, šalies ekonomikos vystymuisi ir pan.).

Brook (2005) pažymi, kad įsitraukimo į darbo 
rinką sėkmė priklauso ne tik nuo anksčiau aptarto 
žmogiškojo kapitalo (žmogiškųjų išteklių), bet ir nuo 
individo santykio su aplinka, kitaip tariant – nuo tu
rimų ir disponuojamų socialinio kapitalo išteklių. 
Engeström (2001) socialinį kapitalą apibūdina kaip 
išteklių, į kurį gali būti investuoti kiti ištekliai, kurie 
ateityje individui gali teikti naudą, nors ir ne visuo
met konkrečiai apibrėžtą. Socialinis kapitalas iki tam 
tikro lygmens gali būti tinkamas (angl. appropriable) 
(Coleman, 1988, cit. iš: Tijūnaitienės, 2008) ir pa­kei­
čiamas (Bourdieu, 1985, Tijūnaitienės 2008). Tinka
mas socialinis kapitalas reiškia, kad individo turimas 
socialinis kapitalas įvairiose situacijose gali būti skir
tingai disponuojamas ir tai daugiausia priklauso nuo 
individo tikslų. Socialinis kapitalas yra pakeičiamas, 
nes jį galima transformuoti (nors ir ne taip lengvai 
kaip ekonominį) į kitas kapitalo formas (pvz., ekono
minį, žmogiškąjį ir pan.) (Tijūnaitienė 2008). Esminė 
socialinio kapitalo formavimosi ir išlikimo prielaida 
yra socialinių ryšių struktūra, kadangi socialinis kapi
talas formuojasi ne iš paties individo, o iš individų 
interakcijos. Putnam socialinį kapitalą apibūdina kaip 
ryšius tarp žmonių (socialinių organizacijų ypatybes), 
pagrįstus socialiniais tinklais, normomis ir tarpusavio 
pasitikėjimu (Putnam, 2001). Darbo rinkos kontekste 
socialinis kapitalas gali būti traktuojamas kaip teigia
mas įvertis asmenims, siekiantiems įsitraukti į darbo 
rinką arba ketinantiems pakeisti darbą (pobūdį, vietą, 
pareigas ir pan.). Cote ir Healy (2001) išskiria šias tris 
socialinio kapitalo rūšis:
•	 Susiejantis (angl. bonding) socialinis kapitalas su

darytas iš horizontalių tinklų, kuriuos sieja tvirti 
ryšiai (šeimos nariai, artimi draugai). 

•	 Sujungiantis (angl. bridging) socialinis kapita
las – tai tolesni ryšiai, pvz., su tolimais draugais, 
kolegomis. Šie ryšiai yra vieni svarbiausių „žen
giant į priekį“ (susirandant / keičiant darbo vietą 
ir pan.).

•	 Jungiantis (angl. linking) socialinis kapitalas for
muojasi esant vertikaliems ryšiams su formalio
mis organizacijomis ar institucijomis. 

Aktyvus dalyvavimas švietimo, politinių, religinių 
ar nevyriausybinių organizacijų veiklose gali prisidėti 
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prie asmens socialinio kapitalo vystymosi, sustiprinti 
individo gebėjimus / įgūdžius ir plėsti socialinį tinką. 
Socialinis kapitalas sudaro prielaidas užimti aukštes
nes pareigas darbe, sklandesnį / greitesnį perėjimą į 
kitą darbo vietą ir pan. (Cote, Healy, 2001; Brook, 
2005). Kaip teigia Granovetter, individai, užmezgan
tys įvairius socialinius ryšius, turi didesnių galimybių 
surasti tenkinantį ir geriau apmokamą darbą (Wilson, 
Musick, 1999). Pažymima, kad daugelis laisvų darbo 
vietų nėra skelbiamos viešai, kadangi pakankamai 
daug darbo vietų yra pasiekiamos per silpnus ryšius 
(asmenys, su kuriais individo ryšiai nėra itin glaudūs 
ir familiarūs) (Wilson, Musick, 1999). 

Kaip rodo 2000 m. Jugtinėje Karalystėje atlikti na
mų ūkio tyrimai, mažais socialinio kapitalo ištekliais 
pasižymi jaunesni nei 29 m. asmenys, įgiję žemą išsi
mokslinimą (arba apskritai neįgiję jokio), vieniši as
menys, bedarbiai, gaunantys mažas pajamas, taip pat 
naujoje gyvenamojoje vietovėje gyvenantis trumpiau 
nei ketverius metus (Brook, 2005). Darbo rinkos tyri
mų duomenis (2004, cit. iš: Brook, 2005), beveik treč
dalis respondentų nurodė, kad šiuo metu turimą darbą 
jiems padėjo susirasti toje organizacijoje dirbančių pa
žįstamų suteikta informacija apie darbuotojų poreikį. 

Pierre Bourdieu teigimu, socialinis kapitalas – tai 
socialinių santykių ir ryšių tinkas, kurį turi ir kuriuo 
disponuoja individas: „Socialinis kapitalas – tai ištek
lių (faktinių ar virtualių) visuma, kurią gauna asmuo 
per turimą socialinių santykių ir ryšių tinklą, paremtų 
savitarpio pažinimu ir pripažinimu“ (Bourdieu, Wac
quant, 1992). Bourdieu akcentuoja, kad „svarbu ne 
tai, ką individas žino, o tai, kas jį žino“ (Gauntlett, 
2011). Šis autoriaus teiginys patvirtina individo turi
mų socialinių ryšių su kitais individais svarbą (socia
linę tinklaveiką). 

Kaip teigia Imbrasaitė (2004), funkcionuodamas 
kartu su ekonominiu ir kultūriniu kapitalu, socialinis 
kapitalas sukuria visuomenės stratifi­kaciją, o individų 
padėtis socialinėje sistemoje priklauso nuo turimų ry
šių skaičiaus ir individo turimo kapitalo (ekonominio, 
kultūrinio, socialinio) apimties. Šiuo požiūriu darbą 
galima traktuoti kaip ekonominio kapitalo formavimo

si sąlygą, lemiančią kitų kapitalo formų atsiradimą: 
simbolinio kapitalo – galio, statuso, prestižo; sociali
nio kapitalo – reikšmingų pažinčių ir ryšių ir pan. 

Kaip teigiama Martinaičio ir kt. (2010) atlikto tyri
mo „Lietuvos universitetų absolventų integracija dar
bo rinkoje“ ataskaitoje, aukštesnio išsilavinimo tėvų 
vaikai taip pat paprastai siekia aukštesnio išsilavini
mo (kultūrinio kapitalo dimensija), turtingesnių tėvų 
vaikai būna turtingesni (ekonominio kapitalo dimensi
ja) ir pan. Galima teigti, kad socialinis tėvų statusas ir 
padėtis visuomenėje yra svarbus veiksnys, lemiantis 
sklandesnį ir greitesnį jaunų asmenų perėjimą iš švie
timo sistemos į darbo rinką. Tyrimo autoriai akcentuo
ja, kad „aukštesnio išsilavinimo ir / ar socialinio sta
tuso tėvai suteikia daugiau „kultūrinių išteklių“ savo 
vaikams per tokias veiklas kaip kultūros renginių lan
kymas, keliavimas, skaitymas ir kt. Vėliau tai tampa 
vaikų geresniais bendravimo įgūdžiais, įvairių sričių 
žiniomis, o tai laikoma privalumu darbo rinkoje“ (Mar
tinaitis ir kt., 2010). Minėtas kontekstas rodo, kad tai 
padidina tokių jaunuolių galimybes sėkmingiau integ
ruotis darbo rinkoje. Tyrime nurodoma, kad geresnis 
tėvų socialinis pagrindas dažniausia užtikrina dides
nes pajamas (didesnį ekonominio kapitalo kiekį), o 
tai sukuria palankias sąlygas vaikams / jaunuoliams 
tobulėti, įgyti aukštesnį išsilavinimą ir įgyti įvairiapu
sės patirties, suteikiančios pranašumą darbo rinkoje. 
Taip pat svarbu paminėti, kad fi­nansinis stabilumas ne 
tik sudaro sąlygas įgyti patirties (praktikos ir žinių, rei
kalingų pageidaujamam darbui), bet ir leidžia jaunam 
asmeniui daugiau laiko skirti darbo paieškai, rinktis 
tik norimą darbą, motyvuoja imtis savanoriškos veik
los ir pan. (Martinaitis ir kt., 2010). 

Apibendrinant galima teigti, kad individų įsidarbi
nimo galimybėms neabejotinai svarbūs tampa turimi 
įvairių kapitalo formų ištekliai, kuriais disponuoja in
dividai, nes tiek nuo turimų išteklių, tiek nuo užima
mų pozicijų ir palaikomų ryšių sistemos priklauso 
individualios asmens pasirinkimo galimybės (siekti 
pageidaujamos darbo vietos, gauti norimą darbo už
mokestį etc.).
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Žmogiškasis 
kapitalas 

Socialinis 
kapitalas 

sitraukimo  
darbo rink 

skm 

Patirtis Išsilavinimas 

Socialiniai ryšiai Socialinis pagrindas 

Išsilavinimo lygis 
Studij kryptis 
Studij kokyb 
Profesijos / universiteto prestižas 
gyt žini / profesijos aktualumas 
darbo rinkoje 
Gebjimas panaudoti gytas žinias 
Neformalus išsilavinimas 

Darbo 
paklausa 

Darbo 
pasila 

Darbo patirties trukm 
Pirmojo darbo charakteristikos 
Neformaliai gytos kompetencijos 
(sitraukimas  bendruomenin 
veikl, savanoryst ir kt.) 
Geroji darbo patirtis 
Darbas, atitinkantis gyt 
išsilavinim  

Tv išsilavinimas 
Tv socialinis statusas 
Tv socialiniai ryšiai 
Tv ekonominis kapitalas 
Tv kultriniai ištekliai 
(kultrini rengini 
lankymas, laisvalaikio 
leidimo bdai ir kt.) 

Dalyvavimas organizuotoje 
kolektyvinje veikloje 
Pilietiškumas 
Tinklaveika (silpni / stiprs 
socialiniai ryšiai) 

Sociodemografiniai 
veiksniai 

Amžius 
Lytis 
Sveikatos bkl 
Gyvenamoji vieta 
Šeimin padtis 
Socialin padtis 

1 pav. Žmogiškojo ir socialinio kapitalo sąsajos su sėkme darbo rinkoje
Šaltinis: sudaryta autorių, remiantis mokslinės literatūros analize. 

Tyrimo metodika
Siekiant ištirti, kokius reikalavimus darbdaviai ke

lia potencialiems darbuotojams, kokios vyrauja darbo 
rinkoje specialybės, kokiais žmogiškaisiais ištekliais 
turi pasižymėti potencialūs darbuotojai, turinio anali
zei pasirinkti didžiausio tiražo Lietuvos dienraščiai 
„Lietuvos rytas“ ir „Kauno diena“, taip pat regioniniai 
laikraščiai „Utenos diena“ ir „Alio Jonava“. Tyrimai 
rodo, kad spauda išlieka vienu pagrindinių informaci
jos šaltinių apie reikšmingiausius visuomenės aktuali
jas, socialines permainas / problemas�, taip pat žinių 

� Kaip pažymi Pasaulio laikraščių asociacija (2009), 34 proc. pla
netos gyventojų kasdien skaito laikraščius (Mataitytė-Diržienė, 
2011, p. 82). 

apie darbo galimybes informavimo priemone� (ypač 
ieškančiųjų darbo asmenų apie įsidarbinimo galimy
bes tiek gyvenamajame regione, tiek už ribų). 

Analizuojamų darbo pasiūlos skelbimų laikotar
pis – 2012 m. birželio–liepos mėn. šeštadieniniai pa
sirinktų laikraščių numeriai (N = 37). Tyrimo imtis – 
797 darbo pasiūlos skelbimai minėtuose regioniniuo
se ir respublikinio lygmens laikraščiuose (žr. 2 pav.). 
Regioninės ir respublikinės spaudos lyginamąja anali
ze siekiama atskleisti šalyje vyraujančius regioninius 
darbo pasiūlos skirtumus (pageidaujamų darbuotojų 
profesijų, išsilavinimo, gebėjimų ir kt. atžvilgiu). 

� 2004 m. Jungtinėje Karalystėje atliktas tyrimas parodė, kad apie 
skelbiamas laisvas darbo vietas (darbo pasiūlą) 28 proc. visų įsi
darbinusiųjų sužinojo iš darbo pasiūlos skelbimų (Brook, 2005, 
p. 117). 

 

Darbo pasilos 

skelbimai 
Tikslin
atranka 

Darbo pasilos skelbimai 

respublikinje (didmiesi) 
spaudoje  

(leidiniai: „Lietuvos rytas“, 

„Kauno diena“) 

Darbo pasilos skelbimai 

regioninje spaudoje  

(leidiniai: „Alio Jonava“, 

„Utenos diena“) 

1. Kiekybin ir kokybin
turinio analiz
2. Lyginamoji analiz

2 pav. Tyrimo strategija
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aiškinti darbdavių lūkesčius ir poreikių struktūrą, t. y. 
kokius reikalavimus darbdaviai kelia būsimiems dar
buotojams, kokiomis asmeninėmis savybėmis ir gebė
jimais turi pasižymėti darbo ieškantys asmenys (įgy
tas išsilavinimas, darbo patirtis, asmenybės bruožai ir 
pan.) (žr. 1 lent.).

Straipsnio autorių nuomone, darbo pasiūlos skel
bimų turinio analizė funkcionali nagrinėjant švietimo 
ir darbo rinkos santykį, taip pat jaunimo perėjimo iš 
švietimo sistemos į darbo rinką laikotarpiu kylančius 
sunkumus, studijų ir darbo suderinamumo galimybes. 
Darbo pasiūlos skelbimų analizė atlikta siekiant išsi

1 lentelė 
Tyrimo indikatorių struktū­ra

Darbo pasiū­los kriterijai
Darbo patirtis Darbo patirtis analogiško / panašaus pobūdžio pareigose, darbo patirties trukmė metais ir kt.
Profesijos statusas Specialistai, kvalifi­kuoti darbuotojai, nekvalifi­kuoti darbuotojai ir kt.
Išsilavinimas Vidurinis, profesinis, aukštasis
Gebėjimai Kompiuterinis raštingumas, užsienio kalbų žinios, kvalifi­kacijos pažymėjimai ir kt.
Asmeninės darbuotojų cha
rakteristikos

Komunikabilumas, atsakingumas, organizaciniai gebėjimai ir kt.

Darbo pobūdis Nuolatinis, terminuotas, pilnas darbo grafi­kas, lankstus darbo grafi­kas ir kt.
Siūlomo darbo patrauklumas Konkurencingas atlyginimas, profesinio tobulėjimo galimybės ir kt.
Kiti reikalavimai Darbuotojo lytis, amžius, žalingų įpročių neturėjimas ir kt.

Ty­rimo duo­me­nų ana­lizės me­to­das. Tinkama stra
tegija lemia duomenų rinkimo būdų parinkimą bei ty
rimo metu gautų duomenų analizę ir interpretaciją. Ty
rimo metu surinkti duomenys nagrinėti taikant kieky
binės ir kokybinės turinio analizės metodą. Mayring 
(2000) teigia, kad turinio analizė yra validus metodas, 
leidžiantis padaryti specifi­nes išvadas, remiantis ana
lizuojamu tekstu. Darbo pasiūlos skelbimai buvo ana
lizuojami remiantis kokybinę turinio analizę apibrė
žiančiais kriterijais: 
1) 	 daugkartiniu tekstų skaitymu;
2) 	 manifestišku kategorijų išskyrimu, remiantis ana

lizuojamų tekstų kontekstiniais vienetais; 
3) 	 kategorijų skaidymu į subkategorijas; 
4) 	 turinio duomenų analize ir interpretacija (May

ring, 2000). 
Kiekybinis tyrimas apima nuodugnų duomenų per

žiūrėjimą ir statistinių duomenų analizę, kiekybiniai 
duomenys apdorojami statistiniais metodais (Valackie
nė, Mikėnė, 2008). Tyrimo metu buvo skaičiuojami 
išskirtų indikatorių (kontekstinių vienetų), dažniai sie
kiant atskleisti dažniausiai būsimiems darbuotojams 
keliamus reikalavimus darbo vietai užimti. Tyrimo 
metu derinama kiekybinė ir kokybinė turinio analizės 
strategija papildo viena kitą, leidžia pažvelgti į anali
zuojamą problemą giliau, nuodugniau ją atskleisti.

Tyrimo rezultatai ir jų aptarimas
Spaudoje publikuotų darbo pasiūlos skelbimų tu

rinio analizė atskleidė, kad darbo rinkoje būsimiems 
darbuotojams keliami itin aukšti darbdavių reikalavi
mai. Darbdaviai akcentuoja ne tik išsilavinimo, pro
fesinės patirties svarbą, bet ir nurodo pageidaujamas 
asmeninės savybes, kuriomis turi pasižymėti potencia
lus darbuotojas. Remiantis atlikta kokybine ir kieky
bine turinio analize, galima teigti, kad darbo pasiūlos 
skelbimuose nurodomi reikalavimai apibrėžia poten
cialaus / perspektyvaus darbuotojo psichosocialinį 
portretą. 

Pro­fe­siniai reika­la­vimai. Darbo pasiūlos (darbda
vių) skelbimuose siūlomos profesijų sritys yra pakan
kamai plačios, tačiau tiek didžiųjų šalies miestų (Vil
niaus ir Kauno), tiek regioninėje (Utenos ir Jonavos 
apskričių) spaudoje daugelis darbo skelbimų buvo 
orientuoti į kvalifi­kuotus darbuotojus: vilkikų vairuo
tojus, stalius, statybininkus, autošaltkalvius ir kitus 
profesinių rengimo centų siūlomų specialybių atsto
vus (žr. 2 lent.). Pažymėtina, kad didmiesčiuose darb
daviai pageidauja aukštos kvalifi­kacijos darbuotojų / 
specialistų (vadybininkų, inžinierių, apskaitininkų), 
kurių įsidarbinimo galimybės šalies periferijose dėl 
vyraujančių nekvalifi­kuotų darbuotojų ir fi­zinio dar
bo specialybių poreikio lokalioje darbo rinkoje dažnai 
yra ribotos.

2 lentelė 
Siū­lomų profesijų statusas (N = 797)

Kategorija Respublikinė spauda
(didmiesčiai: Vilnius, Kaunas)

Regioninė spauda
(Utenos, Jonavos apskritys)

Profesijos 
statusas 

Kvalifi­kuoti darbuotojai (staliai, statybi
ninkai, vilkikų vairuotojai , virėjai ir kt.)

Dažnis Kvalifi­kuoti darbuotojai (staliai, statybi
ninkai, vilkikų vairuotojai, kirpėjai ir kt.)

Dažnis
227 161

Specialistai (vadybininkai, inžinieriai, 
buhalteriai ir kt.) 185 Nekvalifi­kuoti darbuotojai (taksi vairuo

tojai, statybininkų padėjėjai) 41

Nekvalifi­kuoti darbuotojai (taksi vairuoto
jai, apsaugos darbuotojai, auklės ir kt.) 65 Specialistai (vadybininkai, inžinieriai, 

buhalteriai ir kt.) 26

Šaltinis: sudaryta darbo autorės. 
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Nagrinėjant, kokiais žmogiškaisiais ištekliais (įgū
džiais ir gebėjimais) turi pasižymėti darbo ieškantieji 
asmenys, tyrimo metu buvo atskleista, kad dažniausia 
potencialiems darbuotojams keliami reikalavimai, su
siję su užsienio kalbų žiniomis (22,6 proc.), paprastai 
anglų kalbos (65 proc. visų darbo pasiūlos skelbimų, 
kuriuose akcentuojamas užsienio kalbų žinių reika
lavimas). Užsienio kalbos žinių lygis orientuotas į 
profesijos sritį, pvz., įvairių sričių vadybininkams, 
tarptautinių įmonių darbuotojams keliamas reikalavi
mas turėti puikius užsienio kalbos įgūdžius, o nekvali
fi­kuotiems darbininkams pakanka turėti užsienio kal
bos pagrindus arba užsienio kalba yra įvardijama kaip 
privalumas (o ne kaip būtinybė), siekiant darbo vie
tos. Darbdaviai taip pat dažnai akcentuoja kompiute
rinį raštingumą (12,7 proc.) ir vairuotojo pažymėjimą 
(tik B, CE ir kt. kategorijų, dirbant logistikos srityje: 
vairuotojams ekspeditoriams, vilkikų vairuotojams ir 
pan.). Vairuotojo pažymėjimo būtinybė pabrėžiama 
30 proc. visų analizei pasirinktų darbo pasiūlos skel
bimų (N = 797).

Turinio analizės metu pastebėta, kad daugelio dar
bo pasiūlos skelbimų tekstų yra pernelyg abstraktūs, 
pvz.: ieš­komas darbuotojas, turintis aukš­tąjį iš­silavi
nimą, tačiau nenurodomas konkretus pageidaujamas 

išsilavinimas / specialybė. Priešinga tendencija atsi
skleidžia tarptautinių įmonių darbo skelbimuose ir 
aukštos kvalifi­kacijos reikalaujančioms siūlomoms 
darbo vietoms, t. y. akcentuojama darbdavio pageidau
jama profesijų sritis: inžinerija, mechanika, informaci
nės sistemos ir pan. 

Darbdaviai pabrėžia, kad darbuotojo įgyta darbo 
patirtis yra būtinybė, tačiau 37 proc. darbo pasiūlos 
skelbimų nėra konkrečiai nurodoma darbo patirties 
trukmė (žr. 3 lent.). Galima teigti, kad būtent darbo pa
tirties reikalavimas yra vienas svarbiausių veiksnių, 
apsunkinančių jaunų asmenų įsidarbinimo galimybes, 
ypač tuomet, kai pretenduojama į pirmąjį darbą. Net ir 
tais atvejais, jeigu jauni asmenys turi įgiję kelerių me
tų darbo patirties (pvz., paslaugų sferoje), darbdaviai 
pageidauja praktinės darbo patirties, adekvačios kon
krečioms siūlomoms pareigybėms. Pažymėtina, kad 
Lietuvoje veikiančių užsienio kapitalo įmonių darbo 
pasiūlymuose įprasta nurodyti konkrečios profesinės 
patirties trukmę vadybininko, vadovo, inžinieriaus 
ar kitoms pareigoms užimti. Turinio analizės metu 
taip pat rasta skelbimų, kuriuose reikalaujama darbo 
trukmė yra itin ilga ir ne visuomet adekvati siūlomų 
pareigų prestižui (Vyriausiojo virėjo pavaduotojo. 
Reikalavimai: 5–6 metų darbo patirtis, noras tobulėti 
profesinėje srityje). 3 lentelė

Profesinės darbuotojų charakteristikos (N = 797)

Kategorija Respublikinė spauda
(Didmiesčiai: Vilnius, Kaunas)

Regioninė spauda
(Utenos, Jonavos apskritys)

Gebėjimai Vairuotojo pažymėjimas (B, CE ir kt.) 
Dažnis 

Vairuotojo pažymėjimas (B, CE ir kt.) 
Dažnis

225 12
Anglų kalbos žinios 116 Papildomi kvalifi­kacijos pažymėjimai 11
Darbo kompiuteriu įgūdžiai 101
Papildomi kvalifi­kacijos pažymėjimai  61

Darbo su specialiomis programinėmis 
įrangomis įgūdžiai 

2
Konkretus išsilavinimas (ekonomikos, fi­nan
sų, rinkodaros, medicinos etc. srityje) 

56
Aukštesnysis išsilavinimas (konkre
čiai nenurodant) 

1
Aukštasis išsilavinimas (konkrečiai nenuro
dant)

54
Anglų kalbos žinios 1
Vokiečių kalbos žinios 1

Rusų kalbos žinios 46 Konkretus išsilavinimas (ekonomikos, 
fi­nansų, rinkodaros, medicinos etc. 
srityje) 

1
Darbo su specialiomis programinėmis įrango
mis įgūdžiai 

38

Vokiečių kalbos žinios 16
Atitinkamos kvalifi­kacijos licencija 12
Teisės aktų išmanymas 6

Darbo pa
tirtis

Darbo patirtis nenurodant metų 284 Darbo patirtis nenurodant metų  21
Ne trumpesnė kaip 1 metai 16 Ne trumpesnė kaip 2 metai 1
Ne trumpesnė kaip 2 metai  16
Ne trumpesnė kaip 3 metai 11
Ne trumpesnė kaip 5 metai  8
Patirtis tarptautinėje įmonėje 2

Šaltinis: sudaryta darbo autorės. 

As­me­ninės darbuo­to­jų cha­rakte­ris­tikos. Svar
bu pastebėti, kad analizei pasirinktuose leidiniuose 

(„Lietuvos rytas“, „Kauno diena“, „Utenos diena“ 
ir „Alio Jonava“) darbdaviai darbo pasiūlos skelbi
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5 lentelė
Siū­lomo darbo pobū­dis (N = 797)

Kategorija Respublikinė spauda
(didmiesčiai: Vilnius, Kaunas)

Regioninė spauda
(Utena, Jonava apskritys)

Darbo pobūdis Lankstus darbo grafi­kas 
Dažnis

Terminuotas / sezoninis darbas 
Dažnis

31 23
Darbas pamainomis 21 Lankstus darbo grafi­kas 11
Nuolatinis darbas 9 Darbas pamainomis 3
Terminuotas / sezoninis darbas 5 Darbas  naktimis 2
Savaitinis darbas 2
Papildomas darbas 1 Nuolatinis darbas 1
Darbas naktimis 1

Šaltinis: sudaryta darbo autorės. 

muose nurodo ne tik būsimiems darbuotojams kelia
mus profesinius reikalavimus, bet ir pageidaujamas 
būsimų pavaldinių asmenines savybes. Dažniausia 

darbdaviai pageidauja atsakingų, pareigingų, komu
nikabilių ir pasižyminčių organizaciniais gebėjimais 
darbuotojų (14,3 proc. visų darbo pasiūlos skelbimų) 
(žr. 4 lent.). 

4 lentelė
Asmeninės darbuotojų charakteristikos (N = 797)

Kategorija Respublikinė spauda
(Didmiesčiai: Vilnius, Kaunas)

Regioninė spauda
(Utena, Jonava apskritys)

Asmeninės savy
bės

Atsakingumas 
Dažnis

Komunikabilumas 
Dažnis

54 3
Organizaciniai gebėjimai 46 Sąžiningumas 3
Komunikabilumas 41 Supratingumas 3
Pareigingumas 35 Pareigingumas 3
Strateginis, analitinis mąstymas 13 Organizaciniai gebėjimai 1
Orientacija į rezultatą 12 Savarankiškumas 1
Iniciatyvumas 12 Orientacija į rezultatą 1
Motyvacija 10 Derybiniai gebėjimai 1
Kūrybingumas 8
Nepriekaištinga reputacija 7
Gebėjimas greitai spręsti problemas 6
Komandinio darbo įgūdžiai 5
Sąžiningumas 5
Darbštumas 3
Veržlumas 3
Ambicingumas 3
Siekis tobulėti 2
Derybiniai gebėjimai 2
Kruopštumas 1
Reprezentatyvi išvaizda 1

Šaltinis: sudaryta darbo autorės. 

Verta pastebėti, kad pageidaujamos darbuotojų 
asmeninės savybės glaudžiai susijusios su siūloma 
darbo vieta / profesija. Paprastai iš vadybininkų tiki
masi atsakingo požiūrio į darbą, komunikabilumo, or
ganizacinių gebėjimų, būsimi vadovai turi pasižymėti 
gebėjimu greitai reaguoti į kylančias problemas dar
bovietėje, gebėti jas spręsti ir valdyti stresą, privalo 
pasižymėti puikiais derybiniais ir analitiniais gebėji
mais. Pageidautina, kad biomedicinos krypties (slau
gos, kineziterapijos etc.) darbuotojai būtų supratingi, 

pareigingi, komunikabilūs, o apsaugos darbuotojai 
privalo turėti nepriekaištingą reputaciją, tačiau jiems 
pakanka būti įgijusiems vidurinį išsilavinimą, taip pat 
nekeliami kiti papildomi reikalavimai.

Siū­lo­mo darbo po­bū­dis. Neabejotinai svarbi infor
macija, kurią potencialus darbuotojas nori / turi žino
ti, yra siūlomo darbo pobūdis, t. y. ar bus suteikiama 
galimybė dirbti visu etatu ar tik dalimi, siūlomas dar
bas yra nuolatinis, papildomas ar sezoninis, taip pat 
aktuali darbo specifi­ka (lankstus darbo grafi­kas, dar
bas pamainomis, naktimis etc.) (žr. 5 lent.). 
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Pažymėtina, kad darbo paklausos skelbimuose la
bai retai konkrečiai nurodomas darbo pobūdis; dauge
lyje darbo paklausos skelbimų jis numanomas, visgi 
pačiame skelbime neminimas. Galima teigti, kad be
ne dažniausiai darbdaviai darbo pasiūlos skelbimuo
se pabrėžia galimybę dirbti lanksčiu darbo grafi­ku ir 
darbą pamainomis, tačiau toks darbo pobūdis labiau 
būdingas žemesnės kvalifi­kacijos reikalaujančioms 
pareigoms užimti. Regioninės spaudos darbo pasiūlos 
skelbimuose dominavo terminuoto / sezoninio darbo 
pobūdis, paprastai siūlomas fi­zinių asmenų, pvz.: Rei­
kalingas žmogus stogui apdengti; Reikalingas žmogus 
šuliniui iš­kasti; Reikalingas sodybos prižiū­rėtojas va
sa­rai ir pan.

Svarbu akcentuoti, kad vos keliuose darbo pasiū
los skelbimų darbdaviai nurodė, kokia etato dalimi 
siūloma dirbti. Galima teigti, kad darbo pobūdžio ne
apibrėžtumas kelia daug dilemų asmenims, kurie ke
tina įsidarbinti ir derinti darbą su studijomis, šeima, 
kita darbo vieta ir pan. 

Pa­pildo­mi reika­la­vimai darbuo­to­jams. Darbo pa
siūlos skelbimų turinio analizė parodė, kad darbdavių 

keliami reikalavimai ne visuomet yra susiję su pro
fesiniais gebėjimais ar asmeninėmis savybėmis, bet 
ir su darbuotojų amžiumi, sveikatos būkle, lytimi. 
Nagrinėjant lyties aspektus, darbo skelbimuose vyrau
ja stereotipiniai požiūriai į vadinamąsias vyriškas ir 
moteriškas profesijas, nurodoma pareigybė atspindi 
pageidaujamą darbuotojo lytį, pvz.: siū­lomas darbas 
vilkikų vairuotojams; grožio salonas ieš­ko kirpėjos; 
reikalingas apsaugos darbuotojas ir pan. 

Analizės metu rasta skelbimų, kuriuose nurodoma 
pageidaujama darbuotojo lytis ir amžius (Ieš­kome 
vyresnio amžiaus moters auklės dirbti visu etatu, rū
pintis 1 metų mergaite; Reikalinga moteris (per 50 
metų) gyventi ir prižiū­rėti sodybą). Darbdaviai darbo 
pasiūlos skelbimuose linkę nurodyti ir sveikatos būk
lę (žr. 6 lent.), pvz.: Valymo paslaugų įmonė mielai 
priims į darbą valytojas(-us) ir kiemsargius, turinčius 
35–55 proc. darbingumą; Reikalavimai: CE kategori
jų vairuotojų pažymėjimas, psichologo įvertinimas, 
gydytojo pažyma, pažyma apie teistumą <...> etc. 

6 lentelė
Papildomi darbdavių reikalavimai (N = 797)

Kategorija Respublikinė spauda
(Didmiesčiai: Vilnius, Kaunas)

Regioninė spauda
(Utenos, Jonavos apskritys)

Kiti reikalavimai Galimybė stažuotis  (tiek Lietuvoje, tiek užsienyje) 
Dažnis

Nuosavas automobilis 
Dažnis

11 5
Nuosavas automobilis  10 Vyresnis amžius 3
Neįgalumo grupė 8
Žalingų įpročių nebuvimas 5
Pažyma apie teistumą   4
Psichologo įvertinimas  4
Jaunas amžius 2
Vyresnis amžius 2
Galimybė dirbti nenormuotą darbo laiką 1

Šaltinis: sudaryta darbo autorės. 

Svarbu pažymėti, kad darbo pasiūlos skelbimų 
turinio analizei pasirinkti leidiniai parodė ne tik po
tencialiems darbuotojams darbdavių keliamus profesi
nius reikalavimus, bet ir pačių darbdavių įsipareigo
jimą ir siekį sukurti / užtikrinti patrauklią darbo vie
tą. Siūlomo darbo patrauklumas glaudžiai susijęs su 
siūloma darbo vieta, profesijos statusu, darbuotojams 
keliamais profesiniais reikalavimais ir asmeninėmis 
savybėmis. Aukštos kvalifi­kacijos darbams atlikti, 
taip pat darbuotojams, turintiems auštąjį išsilavinimą 
ir ne trumpesnę nei dvejų metų darbo patirtį siūloma 
patrauklesnė darbo vieta, susijusi ne tik su aukštu dar
bo užmokesčiu ar pareigas ir darbo apimtis atitinkan
čiu atlyginimu (konkurencingas darbo užmokestis; 
motyvuojantis, patrauklus atlyginimas), bet ir darbo 
dinamiškumu (darbo užduočių įvairovė kū­rybingoje 
aplinkoje; įdomus, dinamiš­kas darbas). Galima teigti, 
kad kuo aukštesni reikalavimai keliami darbuotojams 

(aukštasis išsilavinimas, darbo patirtis, užsienio kalbų 
mokėjimas etc.), taip pat brandžios asmenybės charak
teristikos, tokios kaip atsakingumas, organizaciniai 
gebėjimai, savarankiškumas ir kt., tuo labiau akcen
tuojamas siūlomo darbo patrauklumas.

Galima teigti, kad dažniausia darbo patrauklumas 
akcentuojamas didžiųjų šalies miestų darbo pasiūlos 
skelbimuose, o regioninėje spaudoje darbdaviai apsiri
bojama įsipareigojimu suteikti visas socialines garan
tijas ir laiku mokėti atlyginimą. Darbdaviai daugiau 
dėmesio teikia fi­nansiniams darbo aspektams (darbo 
užmokesčiui, konkurencingumui darbo rinkoje ir 
pan.), tačiau retai skelbime nurodomas darbo vietos 
saugumas, darbo stabilumas, ilgalaikė darbo sutartis. 
Šie veiksniai liudija, kad darbdaviai ne tik tikisi dar
buotojų lojalumo, profesinių / asmeninių kompetenci
jų, tačiau ir patys įsipareigoja sukurti darbuotojams 
„draugišką“ ir stabilią darbo vietą. Kitas svarbus as
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pektas, atsiskleidęs analizei pasirinktų leidinių metu, 
yra darbdavių siūlomos profesinio tobulėjimo galimy
bės, kurios buvo akcentuojamos tik didžiųjų miestų 
darbo pasiūlos skelbimuose. Svarbu paminėti, kad 
nepavyko rasti darbo skelbimų, kuriuose darbdaviai 
siūlytų reikiamą apmokymą darbo vietoje, būtų mo
tyvuoti į darbą priimti jauną asmenį, neįgijusį profe
sinės patirties. Galima teigti, kad įgytas išsilavinimas 
ne visuomet yra gerai apmokamo darbo garantas. 

Išvados 
Individų įsitraukimo į darbo rinką sėkmė ir galimy

bės priklauso nuo tiek nuo šalies ekonomių, politinių 
veiksnių, taip pat švietimo sistemos ir darbo rinkos 
sąveikos ir atitikimo darbo rinkos poreikiams), tiek 
nuo individualių veiksnių, tokių kaip turimi žmogiš
kųjų išteklių ištekliai, asmeninės iniciatyvos įsitvir
tinti darbo rinkoje (gauti ir išsaugoti stabilų, gerai 
apmokamą darbą ir pan.). Išaiškėjo, kad įsidarbinimo 
galimybėms svarbūs tampa turimi įvairių kapitalo 
formų (žmogiškojo, socialinio ir kt.) ištekliai, kuriais 
disponuoja individai, nes tiek nuo turimų žmogiškųjų 
išteklių (žinių, įgūdžių, gebėjimų), tiek nuo užimamų 
pozicijų ir palaikomų ryšių sistemos priklauso indivi
dualios asmens pasirinkimo galimybės (siekti pagei
daujamos darbo vietos, gauti norimą darbo užmokestį 
etc.). Kaip rodo Lietuvoje ir kitose šalyse atlikti tyri
mai, dėl minėtų kapitalų išteklių stokos (darbo patir
ties, įgytų teorinių žinių pritaikymo praktikoje ir pan.) 
jaunimo galimybės darbo rinkoje neretai yra ribotos. 

Atlikta darbo pasiūlos skelbimų turinio analizė pa
rodė, kad įgyta darbo patirtis yra kiekvieno darbuoto
jo būtinybė, o ne privalumas darbo rinkoje. Daugelyje 
darbo pasiūlos skelbimų akcentuojama darbo patirtis, 
tačiau konkreti jos trukmė nenurodoma. Darbdavių 
reikalavimai taip pat susiję su turimais individų ge
bėjimais / žmogiškaisiais ištekliais (užsienio kalbų 
žiniomis, kompiuteriniu raštingumu ir pan.) ir asmeni
nėmis darbuotojų savybėmis. Dažniausiai darbdaviai 
pageidauja atsakingų, pareigingų ir komunikabilių 
darbuotojų, darbo pasiūlos skelbimuose galima įžvelg
ti darbuotojų asmeninių savybių sąsajų su siūloma 
darbo vieta. Darbdavių keliami reikalavimai taip pat 
susiję su amžiaus, sveikatos būklės ir lyties efektais. 
Nagrinėjant lytiškumo aspektus, darbo pasiūlos skel
bimuose atsiskleidžia stereotipiniai požiūriai į vadina
mąsias vyriškas ir moteriškas profesijas. Atlikta turi
nio analizė atskleidė regioninius darbo rinkos skirtu
mus, t. y. kuo mažesnis regionas, tuo didesnis žemos 
kvalifi­kacijos reikalaujančių darbų poreikis, taip pat 
mažesni darbdavių keliami profesiniai reikalavimai 
būsimiems darbuotojams ir siauresnis pageidaujamų 
asmeninių savybių spektras.

Daroma išvada, kad darbo patirties svarba darbo 
rinkoje – vienas svarbiausių veiksnių, apsunkinančių 
jaunų asmenų įsidarbinimo galimybes, ypač tuomet, 
kai jie pretenduoja į pirmąjį darbą. Net ir tais atvejais, 

jeigu jauni asmenys turi įgiję kelerių metų darbo pa
tirties (pvz., paslaugų sferoje), darbdaviai pageidauja 
praktinės darbo patirties, adekvačios konkrečioms 
siūlomoms pareigybėms. Darbdaviai nėra motyvuoti 
įdarbinti jauną asmenį, neįgijusį profesinės patirties ir 
jį apmokyti darbo vietoje. Darbdaviai itin retai apibrė
žia siūlomo darbo pobūdį ir nurodo, kokia etato dalimi 
siūloma dirbti. Darbo pobūdžio neapibrėžtumas kelia 
nemažai dilemų asmenims, kurie ketina įsidarbinti ir 
derinti darbą su studijomis, šeima, kita darbo vieta ir 
pan. Dėl šalies periferijose vyraujančių nekvalifi­kuo
tų darbuotojų ir „juodadarbiškų“ specialybių poreikio 
darbo rinkoje jaunimo, įgijusio universitetinį išsilavi
nimą (ypač tarp šiuo metu paklausiausių jaunimo spe
cialybių, pvz., vadybos, ekomonikos, administravimo 
ir kt.) įsidarbinimo galimybės mažesniuose šalies re
gionuose dažnai yra ribotos. 
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Brazienė, R., Žalkauskaitė, U.

Labour Market Demand and Youth Employment Opportunities in Lithuania: Content Analysis of Job Offer Ads

Summary

Successful integration into the labour market of 
young people depends on economic, political factors, 
the education system, labour market needs as well as on 
individual characteristics. The issue of integration into the 
labour market has been analysed for almost four decades. 
Analysis of scientific literature shows that young people 
face considerable difficulties in successfully transiting 
to the labour market upon completion of their education 
(Versnel et al., 2011, Karamessini, 2010, Ryan, 1999, 
Semboja, 2007, etc.). These difficulties are related to a lack 
of work experience, abilities to apply theoretical knowledge 
in practice, etc. 

Research problem could be defined by the following 
questions: What are employers’ requirements for future 
employees? What are employment opportunities for youth 
with no work experience upon completion of education? 
What is the role of the human factor of successful integration 
into the labour market? 

Research methods: comparative analysis of scientific 
literature, quantitative and qualitative content analysis, 
comparative analysis. 

The theoretical part of the paper is based on several 
theoretical assumptions. According to the neoclassical 
theory, structural unemployment is a mismatch between 
labour supply and labour demand according to qualifications, 
professions, territorial disparities, etc. Causes of structural 
unemployment could be macroeconomic factors, e.g., the 
macroeconomic context of the country, mismatch between 
the “products” of the education system and employment 
institutions (Livingstone, 2010, Kogan, Unt, 2008, Maarten, 
Wolbers, 2007, Beresneviciute, Poviliunas, 2007, Gleeson, 
Keep, 2004), the opportunity to balance studies and work, 
salary regulations, minimal salary, etc., individual social 
factors, e.g., gender, age, social class, health, etc. (Vesnel et 
al., 2011, Karamessini, 2010, Eichhorst et al., 2010, Yaeda, 
Jindal-Snape, 2011, Arnett, 2006, Barabasch, Lakes, 
2005). 

Employment opportunities are also under the 
influence of human, social, capital resources, etc. (Brook, 
2005, Nehru et al, 1995, Becker, 1993, Bourdieu, 1992, 
etc.). Qualifications of job applicants, their knowledge, 
skills, abilities, professions, social networks have influence 
on employability, position, salary, etc. Scientific research, 
carried out in Lithuania as well as in other countries (Nehru 

et al, 1995, Becker, 1993, Bourdieu, 1992, etc.), allow the 
authors to conclude that youth opportunities to integrate 
into the labour market are limited due to a lack of the 
above mentioned capital (work experience, abilities, skills, 
knowledge) 

More comprehensive analysis of youth transition 
from education to the labour market is lacking in Lithuania. 
Youth employment, the situation in the labour market, etc. 
have been analysed by Pocius (2012), Martinaitis (2010), 
Zibeniene, Vagneriene (2010), Guscinskiene, Ciburiene 
(2009), Okuneviciute-Neverauskiene, Pocius (2008), 
Daukantiene (2006), Zilinskaite (2005), etc. The purpose of 
this paper is to show the labour market demand in Lithuania 
and to assess youth employment opportunities. 

Content analysis of job offer ads was chosen to identify 
requirements for potential employees.

Content analysis of job offer ads showed that work 
experience is not an advantage but a necessity. Although 
work experience was stressed in the majority of job offer ads 
no particular duration of experience was stated. Employers 
requirements were mostly related with individual abilities, 
knowledge of foreign languages, computer literacy, etc. 
and personal traits of human recourse. They  needed 
responsible, dutiful and communicative employees. There 
were requirements for age, gender and health. Content 
analysis of job offer ads also disclosed some gender 
stereotypes and regional differences in the labour market. 
The smaller the region was the lower were qualification 
requirements, the shorter was the list of required skills. 

 A lack of work experience is one of the main factors 
that has influence on youth employment, especially when 
an applicant is new entrant to the labour market. Employers 
were not motivated to hire young people with no work 
experience and provide workplace training. Employers 
described work and workload (part time, full time job). 
Comprehensive information about the fob offer was 
very important for those who intended to balance work 
and studies, work and family life, 2 jobs, etc. University 
graduates in management, administration, economics and 
other popular majors had limited employment opportunities 
in remote regions because there was a demand for 
unqualified or less qualified employees. 

Keywords: youth, labour market, employers’ 
requirements, job offer advertisements
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