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IVADAS

Temos aktualumas. Spartiis globaliniai, technologiniai ir rinkos poky¢iai lemia nuolatinj organizacijy
poreikj mokytis. Organizacijy vadovai kelia sau uzdavinius kaip sudaryti palankias organizacijos nariy
mokymosi galimybes ne tik vidingje, bet ir i3oringje aplinkoje. Siuolaikiniame verslo pasaulyje Zinios
ir mokymasis tampa vis didesne vertybe ne tik asmens, bet ir organizacijy lygmenyje. Sis aspektas itin
iSryskéjo pastaraisiais deSimtmeciais, kuomet iSpopuliar¢jo kokybés vadyba, organizacijos elgsena ir
kultiira, darbo efektyvumas, technologiné sparta bei konkurencija. Visa tai salygoja ir aukstyjy

mokykly kaitg ir skatina jas tapti besimokan¢iomis organizacijomis.

Mokymasis gerina asmeninius gebéjimus, keiia organizacijos nariy nuostatas bei poziiirius.
Igyty naujy zZiniy pokytis nuolat skatina naujg mokymosi ciklg ir naujy geb¢jimy vystymasi (Senge et
al. 2000, p. 26). Nuolatinis organizacijos ir jos nariy mokymasis bei tobuléjimas tampa pagrindu
organizacijos veikloje, todél tinkamas mokymosi plano, mokymosi modelio nusistatymas ir tiksly

i$sikeélimas gali nulemti organizacijos veiklos sékme.

Organizacijy mokymasis grindziamas tiek patirties jprasminimu, tiek sugeb¢jimu jzvelgti ateit]
mokantis ir kaupiant Zinias. Organizacijos, savo ideologija grindziancios strateginémis ateities
izvalgomis, gali tikeétis rinkoje biiti pazangesnémis ir sékmingesnémis, uz kitus dalyvius. Tai galima

laikyti vienu i§ esminiy besimokancios organizacijos bruozy.

Temos iStirtumas. Pirmosios besimokancios organizacijos studijos buvo pradétos Amerikoje,
kur 1990 m. P. Senge suformulavo besimokancios organizacijos koncepcija. Be abejo ir iki to laiko
buvo studijy susijusiy su besimokanéia organizacija — G.Bateson teoretizavo mokymosi lygius (1973),
C. Argyr ir D. A. Shon. (1978) pristaté vienakilpio ir dvikilpio mokymosi koncepcija, R. Revans
(1982) rasé apie mokymosi Sistemas, taciau besimokancios organizacijos koncepcija tapo populiari

pasirodZzius P.Senge knygai ,,Penktoji disciplina®.

Velesnéje mokslingje literatiroje siekta atskleisti besimokancios organizacijos bruozus
(Tubutiené, Morkiiniené, 2008; Trakselys, 2011; Frost, 2013; Vveinhardt, 2009), poky¢iy valdyma
besimokanéioje organizacijoje (Bersénaité, Saparnis, Saparniené¢, 2006), organizacijy mokymosi
metodus (Simonaitiené, 2005; Daciulyte, 2012; Hess, 2015) ir organizacijy kiirimosi prielaidas (Hayes,

Wheelwright, Clark, 1988; Bersénaité, Saparnis, Saparnien¢, 2006, Marsick, Watkins 1990).

Lietuvoje besimokancios organizacijos tebéra pakankamai naujas reiskinys, todél jos dar néra
pakankamai istirtos, nors ir turime nemazai besimokanciai organizacijai skirty darby (Beresnevi¢iené

2000; Normantas 1998; Vaitkevic¢ius 1995; Bukantaité, Remeikiené 2007; Kvedaravicius 2002,



Andriekiené, Anuziené 2006), ar moksliniy darby skirty S$vietimo jtaigy, kaip besimokanciy
organizacijy analizei (Jucevicien¢, 2009, 2010; Simonaitien¢, 2003, 2005, 2007).

Tyrimo objektas - besimokancios organizacijos bruozai.

Tyrimo problema. Dinamiskoje aplinkoje organizacijos linkusios nuolat kryptingai keistis,
kad prisitaikyty prie aplinkos pokyc¢iy ir i§likty konkurencingos. To nebiity galima pasiekti be naujy
Ziniy jsisavinimo ir mokymosi. Vykdant organizacijos veikla bei kartu mokantis, susiformavo
besimokancios organizacijos samprata. Universitetai taip pat iSgyvena pokyciy laika. Jie, kaip ir verslo
jmongs, turi atlikti daugiau, naudojant maziau iStekliy, turi spéti su Sparciai besikei¢ian¢iomis
technologijomis bei nuolat kintanciais visuomenés ir studenty poreikiais. Dabar labiau nei bet kada,
aukstojo mokslo institucijos turi biiti stabilios, lankscios bei laiku prisitaikancios prie vidaus ir iSorés
poky¢iy. Universitetai turi nuolat mokytis ir transformuotis bei tapti besimokan¢iomis organizacijomis.
Atsizvelgiant j tai, su kokiais i$Stukiais susiduria aukstojo mokslo institucijos, Siame darbe Mykolo

Romerio universitetas yra prilyginamas verslo organizacijomis ir nagriné¢jamas verslo kontekste.

Mokslinéje literatiiroje besimokanciai organizacijai priskiriama daug bruozy, modeliy ir

mokymosi metody, taciau, kyla tokie probleminiai klausimai:

e Kur egzistuoja ribos tarp iprasty organizacijy, siekianciy prisitaikyti ir i§likti rinkoje
konkurencingomis ir besimokanciy organizacijy?

e Arvisos dinamiskai veikian¢ios organizacijos gali biiti laikomos besimokan¢iomis?

Tyrimo tikslas — moksliniy publikacijy besimokancios organizacijos tematika pagrindu atlikti
empirin] tyrimg pasirinktame universitete ir apibiidinti pozymius, jgalinancius organizacijg vadintis

besimokancia.
Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira iSnagrinéti besimokancios organizacijos sampratg ir bruozus.
2. Aptarti besimokancios organizacijos modelius ir mokymosi metodus.
3. Atlikti tyrimg, kuris leisty jvertinti, kaip pasirinktame universitete yra iSreiksti
besimokancios organizacijos bruozai.
4. Palyginti gautus empirinio tyrimo rezultatus su kity tyréjy publikuotas tyrimy rezultatais.
5. Pateikti rekomendacijas, leidziancius tirtajai organizacijai daryti reikSmingesn¢ jtaka savo,
kaip besimokancios organizacijos, vystymuisi.
Informacijos rinkimo ir tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros analizé ir sintezé, lyginimas bei

apibendrinimas, kiekybinis tyrimas (anketa), Mykolo Romerio universiteto dokumenty analizé.



Darbo praktiné reik§mé - Siame darbe pateikiama teorija apie besimokanéios organizacijos samprata,
bruozus, modelius, mokymosi metodus. Aptariamas besimokancios organizacijos bruozus
identifikuojantis instrumentas bei ieSkoma visa tai patvirtinan¢iy arba paneigian¢iy argumenty

praktikoje t.y. jy jtvirtinimo pasirinktoje organizacijoje.



1. BESIMOKANCIOS ORGANIZACIJOS KONCEPCIJA

Besimokancios organizacijos koncepcija yra santykinai nauja ir paskutiniaisiais deSimtmeciais
itin daznai analizuojama. Besimokancios organizacijos samprata itin svarbi verslo, Svietimo ir
visuomeniniy organizacijy vadyboje. Pasak B. Simonaitienés (2005) ir N. Longworth (2006),
besimokancios organizacijos koncepcijos pagrindg sudaro mokymasis veikiant, t. y. kai mokymasis
vyksta apmastant savo praktika ir ja kei¢iant. Tokiu biidu sudaromos naujos patirties jgijimo ir
mokymosi galimybés. Be to, mokymasis suteikia naujy ziniy ir jzvalgy, kurios reikalingos
Siuolaikiniame greitai kintan¢iame ir nepastoviame pasaulyje.

Naujy ziniy jsisavinimas ir taikymas praktiS$kai padeda organizacijoms keistis ir prisitaikyti
nuolat kintanc¢ioje aplinkoje. Mokymuisi ir praktikai vykstant kartu, tampa sunku atskirti, kur baigiasi
mokymasis ir prasideda veikla, ir atvirks¢iai. Taigi siekiant visa tai aiSkiau ir objektyviau suvokti,
pirmiausia, bitina iSnagrinéti besimokancios organizacijos sampratg, pagrindinius jos modelius ir

naudojamus mokymosi metodus.

1.1. Besimokancios organizacijos samprata

Besimokancios organizacijos sgvoka pradéta vartoti tik apie 1990 metus, kuomet P. Senge
suformulavo besimokancios organizacijos koncepcija. Besimokanti organizacija buvo apibrézta kaip
poreikis dalintis ziniomis, teikti pagalbg kitiems mokantis, skatinti darbuotojy motyvacija bei didinti
atsakomybe. P. Senge padaré iSvada, kad besimokanti organizacija neturéty buti suprantama kaip
»geriausias praktikos modelis®, o suvokiama kaip idealiy organizacijos ypatumy rinkinys, kurio
specialistai turéty palaipsniui siekti. Taigi, svarbu pazyméti, kad pagal P. M. Senge nuolatinio
tobuléjimo, kuris neturi pabaigos, turi siekti visos organizacijos. Be to, D. E. Huntoon manymu,
besimokanti organizacija yra vieta, kur Zmonés nuolat atranda, kaip jie gali sukurti ar pakeisti savo

realybe¢ (Birdthistle, 2008, p. 4).

A.Garvin (1993) teigé, kad daugelis P.Senge iSdéstyty teiginiy yra per daug abstraktis ir
nepritaikomi praktikoje. Remdamasis tuo jis apibudino besimokancia organizacija kaip nuolat
Kintancig ir keiCian¢ig savo elgesj. Pedler, Boydell ir Burgoyne (1989) mokyma ir darbg
besimokanéioje organizacijoje traktavo kaip sinonimus. Sioms nuomonéms pritaré, bei savo darbuose

rémési V. J. Marsick ir K.E. Watkins (2003).

Besimokancios organizacijos sgvoka yra naudojama tiek mokslin¢je literatiiroje, tiek organizacijy
praktikoje, taciau sutinkama gana daug Sios savokos sinonimy, kadangi visuotinai priimtos §io termino

reik§més iki Siol néra, o kiekvienas autorius besimokancia organizacija apibréZia savaip ir akcentuoja
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skirtingus jos aspektus. Kaip pastebi C. Kirwan (2013, p. 69), besimokancios organizacijos samprata

vystesi ir turéjo nemazai skirtingy pozitriy (1 lentele).

1 lentelé. Besimokancios organizacijos apibrézimas

Autorius Apibrézimas

Besimokanti organizacija — tai tokia organizacija, kur jos nariai nuolat ple¢ia
Senge, 2000, p. 18 gebéjimus, kad biity pasiekti rezultatai. Be to, tas Zinias siekiama puoseléti bei
mokytis kartu.

D. A. Garvin, 1993, | Besimokanti organizacija — tai tokia organizacija, kuri siekia kurti, jgyti ir

p.80 perduoti Zinias, keiCiant savo elgesj, kuomet siekiama pateikti naujy ziniy bei
izvalgy.

Victoria J. Marsick | Besimokanti organizacija — tai organizacija, kuri nuolat mokosi ir

Karen E. Watkins | transformuoja save. Mokymasis yra testinis, strateginis procesas, integruotas ir

2003, p.142 veikiantis lygiagreciai darbui.

Besimokanti organizacija — tai tarsi gyvas organizmas, kuris sudarytas is

Otala 1995, p. 163 cit, motyvuoty darbuotojy, kurie padeda organizacijai siekti pelno bei pasidalinti

i§ Wonacott, 2000, p.
2

Siuo jausmu. Taip pat stengiamasi laikytis bendrai apibrézty tiksly, kuomet
siekiama i$naudoti kiekvieng mokymosi galimybe i§ jvairiy situacijy, procesy,
konkurenty. Tai naudojama siekiant harmoningai prisitaikyti prie aplinkos
poky¢iy nuolat gerinant savo jmonés konkurencing veikla.

Besimokanti organizacija — tai organizacija, kuri yra pajégi Kkeistis ir
reikalaujanti savo nariy veiklos ir mokymosi, kad poky¢iai buty jgyvendinti.
Ismail, 2006, p. 335 Tokioje organizacijoje mokymais ir darbas yra integruotas ] nuolatinj
tobulinimgsi. Mokymasis turi apimti visas organizacijos dalis: asmenis, grupes

ir pacig organizacija.

Besimokanti organizacija — tai organizacijos rusis, kuri skatina nuolatinj
atsinaujinimg. Tai reiSkia, kad organizacijoje vyksta procesai prie kuriy reikia
prisitaikyti, kisti bei mokytis.

Business Dictionary | Besimokanti organizacija — tai organizacija, kuri greitai jgyja Zziniy bei
2015 prisitaiko prie naujos aplinkos, tam kad islikty besikei¢ianc¢ioje aplinkoje.

Jamali, Khoury,
Shayoun, 2006, p. 337

Besimokanti organizacija — tai organizacija, kuri nuolat kei¢iasi ir tuo padi
Farrukh, Wabheed, g J & ] pacty

2015, p. 74 padeda keisti bei jgyti ziniy ir jos bendruomenei. Taip pat besimokanti

organizacija leidzia pasiekti konkurenciniy pranasumy verslo aplinkoje.
Besimokanti organizacija — tai asmeny, siekian¢iy bendry tiksly (ir asmeniniy),
grupé, kolektyviai jsipareigojusi nuolat vertinti tuos tikslus, atsiradus poreikiui
juos keisti ir nuolat ieSkoti veiksmingesniy buidy Siems tikslams pasiekti.

Leithwood,  Aitken,
Jantzi, 2000, p. 63

Sudaryta autorés pagal lenteléje pateiktus Saltinius

Kaip matoma i§ 1 lenteléje pateikiamy besimokancios organizacijos apibrézimy, bendru aspektu
besimokancia organizacija galima suvokti kaip organizacija, kuri siekia prisitaikyti prie pokyc¢iy ir
kartu mokytis bei jgyti naujy Zziniy. Prisitaikymas ir ziniy jgijimas yra laikomas nuolatiniu
organizacijoje vykstanc¢iu procesu. Be to, nenutriikstamas mokymasis veikianciai organizacijai teikia

nuolatinj atsinaujinima.
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Matoma, kad ne visi 1 lentel¢je pateikti apibrézimai perteikia tg pati poziiirj ] besimokancia
organizacijg. Pasak vieny autoriy (Senge, 2000; Otala, 1995; Garvin, 1993; Farrukh, Waheed, 2015;
Leithwood, Aitken, Jantzi, 2000), besimokancios organizacijos mokosi ir kei¢iasi dél asmeniniy ir
organizacijos tiksly. Mokymasis joms yra natiiralus nuolatinis procesas. Kity autoriy nuomone (Ismai,
2006; Jamali, Khoury, Shayoun, 2006; Business Dictionary, 2015), mokymasis organizacijose vyksta
del iSorinés aplinkos poveikio. Kintant aplinkai, organizacijoms norint islikti yra biitina prisitaikyti

prie aplinkos, todé¢l ir yra reikalingas mokymasis.

Darbo autorés nuomone, besimokancios organizacijos gali mokytis dél abiejy priezasCiy — t. y. dél
siekio prisitaikyti prie aplinkos salygy, poky¢iy bei siekio jgyvendinti organizacijos tikslus.
Organizacijoms mokymasis reikalingas tiek siekiant prisitaikyti prie rinkos salygy ir islikti, tiek

siekiant i$siskirti 1§ savo konkurenty ir sukurti efektyvesnj veiklos modelj.

Pateikti apibrézimai atspindi besimokancios organizacijos suvokima mokslingje plotméje, taciau,
kaip pazymi C. Kirwan (2013, p. 70), organizacijos, kurios nori pretenduoti j tokj (t.y. besimokancios
organizacijos) varda, turi ne tik kurti naujas zinias, bet ir tas zinias nuolat taikyti praktikoje. Dauguma
organizacijy mokosi iSminties i§ savo nariy bei konkurenty visame pasaulyje. Labai svarbus aspektas
yra tas, kad besimokanti organizacija turéty ne tik eksperimentuoti, bet ir semtis ziniy ir gebéjimy i8

patirties.

Pasak P. Senge cit. i§ A. Frost (2014), besimokancios organizacijos meistriSkuma gali lemti tokie

veiksniai:

1. Sisteminis mgstymas. Sistema yra gana sudétinga, todél jg sudaro mazesnés sistemos dalys.
Tai reikalauja visumos ir atskiry komponenty suvokimo i§ darbuotojy.

2. Asmeninis meistriSkumas. Tai procesas, kai asmuo siekia pagerinti savo vizija ir sutelkti
savo energijg nuolatiniam mokymosi procesui.

3. Psichinis modelis. Tai giliai jsiSaknijusios prielaidos, apibendrinancios informacija, kuri turi
itakos pasaulio suvokimui ir asmens veikimui.

4. Bendra vizija. Vizija yra galingas stimulas veikti. Lyderis nebttinai dalijasi savo vizijomis,
taciau, diskutuodamas ir nuolat didindamas aplinkiniy entuziazma, o ne diktuodamas taisykles, gali
tikslingai siekti Sios vizijos.

5. Komandinis mokymasis. Organizacijos, kuriose komandos nariai kartu siekia bendry tiksly,
remiasi bendra vizija ir bendradarbiavimo elementais, visada pasiekia aukstesniy rezultaty.

Kitaip sakant, besimokancios organizacijos meistriSkumas priklauso tiek nuo organizacijos

kulttros, tiek nuo kiekvieno organizacijos nario individualybés.
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Daznai mokslinéje literatiroje terminai besimokanti organizacija ir organizacinis mokymasis yra
sutapatinami arba vartojami sinonimiskai, taciau, pasak A. Edmonson ir B. Moingeon (cit i§
Birdthistle, 2008, p. 3-4), geriau vartoti besimokancios organizacijos sgvoka, kuri nurodo zmogaus ir
organizaciniy procesy sgsajas. Organizacinis mokymasis yra labiau suprantamas kaip euristinis
kiekybinio mokymosi paaiskinimas. Be to, pastebétina, kad organizacinis mokymasis gali biti
suprantamas kaip platesné besimokancdios organizacijos koncepcija, kuri nurodo siauresng
organizacijos ir jos nariy sampratg. Akcentuotina, jog besimokancios organizacijos samprata kilo i§
organizacinio mokymosi tyrimo srauto, kuomet pagrindinis démesys buvo skiriamas organizacijos

kiirimo procesui ir organizacijos gebé&jimui mokytis.

Besimokancios organizacijos koncepcija buvo kritikuojama ir gincytina dél to, kad ji kurj laikg
buvo suprantama kaip darbuotojy valdymo priemoné. Pavyzdziui, Bratton (cit i§ Birdthistle, 2008, p.
5) teige, kad besimokancios organizacijos kiirimas organizacijoje gali biiti gera priemoné, formuojanti

darbuotojy jsitikinimus, vertybes ir elges].

Anot L. Simanskienés (2008, p. 176), besimokanti organizacija remiasi nepertraukiamo tobulinimo
principu, kuris negali biiti jgyvendintas be organizacinés kultiiros teorinés sampratos bei sugeb¢jimo ja
formuoti individualiai kiekvienoje organizacijoje. Besimokanti organizacija turi gebéti sitilyti naujus ir

neiSbandytus metodus spresti problemoms, o svarbiausia — tinkamai generuoti idé¢jas ir jas jdiegti.

B.Simonaitiené, R. Leonavi¢iené, D.Zvirdauskas (2004) teigia, kad besimokanti organizacija
nuolat apmasto Ssavo jgyta patirtj (refleksija) ir veiklos perspektyvas (vizija, modeliavimas,
projektavimas, strategijos kiirimas), gautus duomenis veréia j komunikuojamas Zinias (prieinamas ir

atkoduojamas visiems organizacijos nariams), reikSmingas esminiams tikslams pasiekti.

Apibendrintai galima teigti, kad besimokanti organizacija yra suprantama kaip organizacija, kuri
siekia prisitaikyti prie aplinkos pokyCiy bei kartu mokytis ir jgyti naujy Ziniy. Besimokancios
organizacijos mokymosi procesas vyksta veikiant ir naudojant jgytas Zinias praktiSkai. Be to, nuolat

veikiant praktiSkai, jgyjant Ziniy ir jsisavinant klaidas, vyksta nuolatinis mokymosi procesas.

1.2. Pagrindiniai besimokancios organizacijos bruozai

Besimokancios organizacijos pasizymi auk$tu Zziniy ir mokymosi siekiu. Besimokanti
organizacija yra atvira ziniy sklaidai. Jos viduje turi biiti kuriamas toks mikroklimatas, kuris skatinty
organizacijos narius veikti nuolat mokantis ir tobuléjant. Kitaip tariant, mokymasis visose

organizacijos srityse privalo biiti laitkomas prioritetu.
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Besimokancios organizacijos bruozai ir jos mokymasis, visy pirma, turi biti strateginio mastymo
vystymasis ir organizacijos zmogiskyjy iStekliy evoliucija. Tai reiskia, kad organizacijos privalo
suprasti nuolatinio mokymosi svarba zmogiSkyjy iStekliy vystymosi procese, kaip strateginj
pranasumg, apibréziant] mokymosi tikslus, mokymosi plang, modelj, jvertinant] Zzmogiskyjy istekliy
galimybes, laiko ir materialiniy i$tekliy paskirtj ir t. t. (Vveinhardt, Minkuté-Henrickson, 2015, p. 174-
175).

A. Garvin (2008) su kolegomis isskirtus besimokancios organizacijos bruozus grupuoja j tris

pagrindinius blokus, kurie apima biitinas aplinkos salygas, mokymosi formas bei lyderyste (1 pav.):

Palanki mokymuisi aplinka Mokymo procesy vientisumas Lyderysté
Psichologinis saugumas Eksperimentavimas <
’ L ) Vadovavimas gristas
Informacijos rinkimas lyderyste

Skirtumy toleravimas

’ Analizé

Atvirumas naujoms
idéjoms

Mokymas ir ugdymas

Skiriamas laikas - B
refleksijoms Dalinimasis informacija

1 pav. Besimokancios organizacijos bruozai
Sudaryta autorés pagal Garvin (2008)

Visos trys dimensijos sgveikauja bei stiprina ir viena kitg. Vadovy lyderysté padeda sukurti ir
iSlaikyti palankia mokymuisi aplinkg, tokioje aplinkoje lengviau uZtikrinti mokymosi procesy

vientisuma ir visa tai kuria salygas lyderystés ugdymui.

Organizacijos mokymosi kultlira yra vienas i§ esminiy besimokanc¢ios organizacijos bruoZzy.
Mokymosi kultiira susieja organizacijos nariy reakcijas j aplinka, organizacijos patirtj, Zmogiskuosius
iSteklius, individualias zinias bei duomeny bazes. Besimokancios organizacijos mokymasis
grindZziamas ne tik patirties jprasminimu, bet ir sugeb¢jimu jzvelgti ateit], t. y. organizacijos,
grindzianCios savo ideologija ateities numatymu, gali tikétis rinkoje biiti zingsniu priekyje, nei

konkurentai (SedZiuviené, Vveinhardt, 2012, p. 131).
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Nors kiekvienos organizacijos kelias ] mokymosi kultiirg yra unikalus, taiau visos

besimokancios organizacijos turi tam tikry budingy savybiy. Pedler et al. (1991) nurodo 11

besimokancig organizacijg charakterizuojanciy bruozy:

10.

11.

Mokymasis orientuotas j strategijg (skatinant lankstumg jtraukiant strateginio mokymosi
griztamajj rysj).

Organizacijos politikos kitrimas jtraukiant visus jos narius.

Informacijos prieinamumas (naudojant informacines technologijas darbuotojams
informuoti jgalinti).

Apskaitos ir kontrolés uZtikrinimas (pasitelkiant finansiniy sistemy jrankius mokymui).
Padaliniy ir darbo grupiy bendradarbiavimas (uztikrinant konstruktyvius ir palaikancius
santykius organizacijoje).

Lanksti atlygio sistema (kurybiskai apdovanojant ir jvertinant Zmones uz gerg darbg).
GrieZty struktiiry atsisakymas (vengiant keliy lygiy hierarchijos, plokstinant struktiiras).
Informacijos apie iSoring aplinkq rinkimas (vertinant informacija ir Zinias ty, kurie turi
uzduociy susijusiu su iSorine aplinka, kaip lemiamg sprendimy priémimui).
Tarporganizacinis mokymasis (pasitelkiant strateging partnerystg, lyginamaja analize).
Mokymgsi skatinantis organizacijos klimatas (eksperimentavimo kultiira ir klaidy, kaip
mokymosi galimybiy traktavimas).

Asmeninio tobuléjimo galimybés visose grandyse (mokymosi galimybés ir resursai

uztikrinti visiems organizacijos nariams).

D. Hess (2014) i$ visy besimokancios organizacijos bruozy iSveda sékmingos besimokancios

organizacijos formule, kuri yra labai paprasta. Jo teigimu sékminga besimokanti organizacija - tai

tinkami Zmonés, tinkama aplinka ir tinkamai sutvarkyti procesai:

1.

Tinkami Zmonés. Besimokanti organizacija turi samdyti ir stengtis iSsaugoti tokius
darbuotojus, kurie turi tinkamg motyvacijg ir pozitir] ] mokymasi, kurie nori mokytis ir
kurie aktyviai siekia ziniy. Darbuotojy mokymasi skatina jvairiy grandziy vadovai, kurie ne
tik patys mokaosi, bet ir ugdo kitus.

Tinkama aplinka. Tai daugiau nei mokymosi kulttira organizacijoje. Tinkama mokymuisi
aplinka turi buti palaikoma struktiiros, lyderiy elgesio, zmogiskyjy istekliy politikos. Turi
bliti matuojami mokymosi rezultatai bei taikomas atlygis uz mokymasi tam, kad bty
galima jgalinti ir skatinti mokymuisi palanky elgesj.

Tinkami procesai. Komunikacijos, kritinio mgstymo procesai naudojami tam, kad bty

galima nepertraukiamai mokytis tai darant grei¢iau ir geriau nei konkurentai.
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K.E. Watkins ir V.J. Marsick (1999) isskiria septynis besimokan¢iom organizacijom biitinus

démenis. Pasak autoriy besimokancios organizacijos turi :

1. Sudaryti galimybe nepertraukiamam mokymuisi.

2. Skatinti tyrinéjimus, eksperimentavimq bei dalijimgsi Ziniomis. Palaikyti pastangas kurti
kulttra, gristg tyriné¢jimu, griztamuoju rysiu ir eksperimentavimu.

3. Remti bendradarbiavimg ir komandinj mokymgsi. Tokioje organizacijoje siekiama sudaryti
nuolatinio mokymosi galimybes visiems jos nariams, kurti bendra mokymosi sistema,
kurioje vykty dalijimasis mokymo(si) metodais bei ziniomis. Tokioje organizacijoje
akcentuojamas bendradarbiavimas kaip galimybé mokytis, lankstumas. (Daciulyte, 2011).

4. Sukurti bendrq mokymosi sistemq. Organizacija turi uZztikrinti tobuléjima jgalinancios
aplinkos, mokymosi kultiiros kiirimg, kuomet visos veiklos organizacijoje traktuojamos kaip
mokymosi procesas.

5. Skatinti imones siekti kolektyvinés vizijos. Darbuotojai yra suburiami bendram tikslui,
jiems suteikiami jgaliojimai. Visa tai didina motyvacija mokiytis.

6. Prisitaikyti prie iSorinés organizacijos aplinkos.

7. Skatinti strateging lyderyste. Tai vadovy geb¢jimas naudoti mokymasi pokyciams
jgyvendinti, bei salygy planingam ir sistemingam darbuotojy mokymuisi sudarymas.
Vadovai turi kurti saugia ir mokymuisi palankia aplinka, kurioje Zmonés gali
eksperimentuoti, klysti, mokytis ir suprasti, ko i$ jy tikimasi. Jei organizacinio mokymosi
nepalaiko organizacijos lyderiai, mokymasis bus maziau sékmingas ir turés maziau
teigiamos jtakos organizacijos rezultatams. Vadovai turi siekti kurti mokymosi kultiira
organizacijoje. Tam jie savo darbuotojams turi suteikti reikalingus iSteklius, mokymus ir

atlygj (Dagiulyté 2011, 135).

V. J. Marsick ir K.E. Watkins (1999) pazymi, kad ,norint pradéti kurti besimokancia
organizacija, bitina atlikti organizacijos gebé&jimo mokytis ir keistis audita visuose keturiuose

lygmenyse* (2 lentelé):
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2 lentelée. Besimokancios organizacijos modelis

'\I/IOKymOS' Mokymaosi sritis Bitini veiksmai Mokymosi rezultatai
ygmenys
Individualus Asmens elgesys, zinios, Nuolatinis mokymasis, Nepertraukiamas
motyvacija ir gebéjimas tyringjimai, eksperimentavimas ir  nuolatinis mokymasis
mokytis dalijimasis ziniomis
Komandinis Grupiy gebéjimas diegti Bendradarbiavimas ir komandinis  Bendradarbiaujantis,
naujoves ir kurti naujas zinias ~ mokymasis kurybiskas,
bendradarbiaujant kolektyvinis
mokymasis
Organizacinis  Organizacijos geb¢jimas diegti  Sistemos, leidziancios dalintis Susistemintas
naujoves ir atnaujinti Zinias Ziniomis ir jas fiksuoti sukiirimas. mokymasis
Zmoniy jgalinimas
Visuomeninis  Visuomenéje ir Rysys su aplinka Bendri nauji gebéjimai

bendruomengje vykstantys
gyvenimo kokybés pokyciai

Cit. pagal Watkins and Marsick (1993, p.269)

Taigi galima teigti, kad besimokanti organizacija turi nuolat siekti Ziniy, mokytis, kurti ir
generuoti naujas idéjas bei stengtis skatinti tai daryti organizacijos darbuotojus, investuojant j jy
mokymg. Organizacijoje turi bati kuriama mokymuisi palanki aplinka uZtikrinanti psichologinj
sauguma, atvirumg id¢joms. Vadovai turi gebéti jvertinti, kokie mokymosi biidai ir mokymosi
modeliai biity veiksmingiausi jy organizacijai, kadangi mokymosi biido ar metodo efektyvumas gali

priklausyti nuo organizacijos nariy geb¢jimo suprasti ir jsisavinti mokymosi metodus.

1.3. Besimokancios organizacijos modeliai
Besimokancios organizacijos modelis pasizymi daugialypiSkumu, kadangi jis yra jvairiy
mokslo sri¢iy tyrimo objektas, o skirtingos mokslo sritys apima skirtingus besimokancios

organizacijos aspektus (Pundziené, 2002).

Politiné samprata

Sociologiné
samprata

Psichologiné

samprata Ekonominé/
Kulturinés vadybiné
antropologijos samprata

N /

Svietimo
Samp rata

2 pav. Besimokancios organizacijos modelj veikian¢iy jvairiy mokslo $aky sinergija
Cit. pagal Pundziené, 2002, p. 76.
17



Jis atskleidzia jvairiy mokslo Saky sgveika besimokancios organizacijos kontekste.
Besimokancios organizacijos modelis gali buti suprantamas kaip organizacijos veiksmai, skatinantys

nuolat atnaujinti zinias, tobuléti ir siekti aukstesniy tiksly (3 pav.).

Suvokimas.
/_\\ supratimas
Esminés idéjos MOKYMOSI
RATAS Nuostatos 1r
(kaitos erdveé) isitikinimai
Gebéjimai /
A
Inovacijos Teorijos. \_‘_/
vidingje metodai ir
strukturoje irankiai

3 pav. Sisteminis besimokancios organizacijos modelis (P. Senge)

Cit. pagal Simonaitien¢, 2003, p. 35.

3 paveiksle pateiktas besimokancios organizacijos modelis iliustruoja mokymosi rezultata bei
gebejima atlikti tai, ko iki tol nejstengta. Sj besimokangios sistemos modelj sudaro dvi erdvés - kaitos
erdveé bei veiklos erdvé - sudarancios vientisg besimokancig sistemg. Organizacijos mokymosi procese
kinta besimokancios organizacijos nariy jsitikinimai ir nuostatos, kadangi asmenys gerina savo
gebe¢jimus. Su mokymusi ir jgtidziy gerinimu kartu kinta besimokancios organizacijos nariy veiksmai,
zinojimas, supratimas, nuostatos ir pozitiris (Simonaitiené, 2005, p. 35-36). Sie poky¢iai skatina nauja

mokymosi cikla, naujy geb¢jimy vystymasi bei tobulinima.

Besimokancios organizacijos veiklos erdvéje yra generuojamos idéjos, diegiamos inovacijos
bei naudojamos jvairios teorinés Zinios, siekiant organizacijos tiksly. Siuo atzvilgiu besimokan¢ios
organizacijos nesiskiria nuo kity organizacijy. Besimokanciy organizacijy iSskirtinumas atsiranda
tuomet, kai jos ] savo veiklos erdve jtraukia mokymosi procesag. Mokymasis keifia organizacijos
esmines id¢jas, iSplecia teorines ir praktines Zinias bei vél teikia pagrindg mokymuisi. Galima teigti,

kad tai nenutriikstamas ciklas besimokancioje organizacijoje.

Remiantis T. K. Thomsen (2003, p. 19) pateiktu C. Neergaard sukurtu dinaminiu organizacinio

mokymosi modeliu, galima teigti, kad besimokanciai organizacijai jtakos turi tokie veiksniai kaip
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darbuotojo elgesys, organizacijos struktira, kultiira, taip pat vadovavimo pobiidis bei informacinés
technologijos (4 pav.). Anot Sio autoriaus, besimokanc¢ios organizacijos mokymosi procesams naudoja

organizacinio mokymosi modelius.

Neformalios sistemos

Individualus
elgesys
_ Vadovavimo ir Formali
Formalios informavimo struktiira
sistemos sistemos bei IT
Jmonés
kultiira

4pav. Dinaminis organizacinio mokymosi modelis
Cit. pagal Thomsen, 2003, p. 19

Kaip matoma i§ 4 paveikslo, svarbiausiais elementais mokymuisi jvardijami: individualus
elgesys, kultura, formali struktira, vadovavimo sistema bei informacinés technologijos. T. K.
Thomsen (2003, p. 19) formalig strukttira, vadovavimo sistemg ir informacines technologijas priskiria
formaliai organizacijos sistemos daliai, o individualy elges;j ir kultiira — neformaliai. Toks skirstymas
susijgs su poziliriu | organizacinj mokymasi, pagal kurj daugiausia démesio skiriama organizacijoje

egzistuojan¢ioms normoms ir organizacijos nariy elgesiui.

Kaip teigia V. Tubutiené ir S. Morkiinaite (2008, p. 202), Sis modelis sukurtas atsizvelgiant |
organizacijos mokymasi lemiancius veiksnius. Modelis pasizymi tuo, kad skatinant organizacinj
mokymasi, turéty biiti sukurta informaciniy technologijy sistema, tobulinama organizacijos struktiira,
organizacijoje diegiama lanksti atlygio sistema, o visa tai derinama su individualiu elgesiu ir
organizacijos kultiira. Organizacijoje veikiant Siems veiksniams, yra skatinamas mokymasis ir

besimokancios organizacijos kiirimas.

Apibendrintai galima teigti, kad besimokancios organizacijos pasiZzymi mokymosi kulttra ir dél
to susiformavusiais joms biidingais bruozais. Pagrindiniai pozymiai, leidZiantys besimokancias

organizacijas iSskirti i§ kity, yra aukStas Ziniy ir mokymosi siekis. Besimokancios organizacijos
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mokymasis, turi biiti paremtas organizacinio mokymosi modeliais. Pastarieji modeliai ir jvairiy mokslo
Saky poveikis turi jtakos besimokancios organizacijos modelio efektyvumui. Besimokancios
organizacijos modelis atsiskleidzia per organizacijos veiksmus, kuriais nuolat atnaujinamos zinios,
tobuléjama ir siekiama aukStesniy tiksly. Siekiant, kad mokymosi procesas organizacijoje vykty

nuolatos, vadovai turi rodyti mokymosi ir zZiniy siekimo pavyzdj kitiems organizacijos nariams.

1.4. Besimokancios organizacijos mokymosi metodai

Ivairiis iSoriniai ir vidiniai procesai organizacijas skatina elgtis ypatingai. Kintant vartotojy
poreikiams ir verslui keliamiems reikalavimams, keiciasi ne tik organizacijos teikiamos paslaugos ir
produktai, bet ir vidiné atmosfera. Visa tai veikia organizacijy valdyma ir keicia jy vadovy vaidmen;.
Besimokan¢iy organizacijy vadovai, suprasdami pokyc¢iy svarbg bei jy jtaka verslo plétrai ir valdymui,
1Smoksta jgyvendinti organizacijos strategija nuolat besikeician¢iomis aplinkos salygomis. Vykstantys
pokyc¢iai skatina vadovus analizuoti veiklos strategijas ir aplinkos salygas, tokiu biidu siekiant mokytis

ir tobulinti veikla.

Viena i§ daugelio organizacijos sékmés priezasCiy gali tapti palankiis organizacijos sprendimai
poky¢iams jveikti. Sékmingai veikiancios organizacijos yra laikomos besimokanc¢iomis
organizacijomis, kurios disponuoja daugeliu priemoniy ir vykdo nusistovéjusig, neleidziancig
sustabaréti vadybos praktika. Jos skatina savo organizacijos narius méginti ir eksperimentuoti.
Siuolaikinés ir modernios organizacijos yra orientuotos j nuolating kaita, mokymasi ir veiklos
tobulinima (Bersénaité, Saparnis, Saparniené, 2006, p. 19). Besimokanéioje organizacijoje ne tik
vadovai siekia mokytis ir tobuléti, bet ir kiti organizacijos nariai jtraukiami ] organizacijos veiklg ir
joje aktyviai dalyvauja. Taigi darbuotojy dalyvavimas organizacijos valdyme organizuojamas kaip

mokymosi procesas (Simonaitiené, 2005, p. 36).

Mokymosi procesas besimokancioje organizacijoje vyksta visuose organizacijos lygiuose, t. Y.
individo, grupés ir organizacijos. Tai taip pat reiSkia, kad mokymosi procesas vyksta tieck vadovy ir
aukstos kvalifikacijos specialisty, tiek pagalbiniy ir mazai kvalifikuoty darbuotojy veiklos sferose.
Mokymosi metu informacija veriama Zziniomis, kurios reikSmingos besimokancios organizacijos
tikslams pasiekti. Siekiant kuo geriau jgyvendinti organizacijos tikslus, svarbu, kad $i informacija bty

prieinama visiems organizacijos nariams (Simonaitiené, 2005; Trakselys, 2013).

Komandinis mokymasis yra daug efektyvesnis ir jis gali individualy ar organizacijos mokymasi
perkelti | aukStesnj lygj. Tai efektyviausiai galima pasiekti subtirus mazesnes komandas, kurios turi
bati skirtingos ir jvairialypés. Sios komandos turi biiti suburiamos apgalvotai, kad bty objektyvios,

atviros id¢joms, dinamiskos ir atvirai diskutuojancios. Pabréztina, kad komandos neturi koncentruotis j
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tai kuris organizacijos narys teisus, o labiau j tai — kas teisinga. E. D. Hess (2015) pastebi, kad siekiant
biiti puikia besimokancia organizacija taip pat labai svarbu biti puikiu besimokanciuoju organizacijos

nariy.

Pasak (Hayes, Wheelwright, Clark, 1988, p. 229), nesvarbu kokioje srityje ir darbo pozicijoje
organizacijos nariai veikia, yra tik dvi pagrindinés veiklos, kurios lemia naujo Zinojimo - mokymosi
proceso kiirimg. Pirmuoju atveju, asmuo tik stebi atliekamus veiksmus ir mokosi kaip juos atlikti, o
antruoju atveju, besimokancioje organizacijoje asmenys atkreipia démesj ] procesus ir ieSko modeliy,
kurie daro jtaka proceso kintamiesiems, lemiantiems produkto ar paslaugos savybes Sis mokslininko
pateikiamas zinojimo-mokymosi procesas ne visai tikslus ir galéty biiti patobulintas, papildant teiginiu,
kad naujo zinojimo-moKymosi procesas pirmuoju atveju kuriamas stebint ir po to praktiSskai mokantis,
kaip tai atlikti, o antruoju atveju, — nustacius proceso kintamuosius ir siekiant juos patobulinti

eksperimentuojant.

Mokslinéje literatiroje daznai skiriamas dviejy tipy mokymasis: korekcinis mokymasis (angl.

Corrective Learning) ir pertvarkomasis mokymasis (angl. Transformational Learning).

Korekcinis mokymasis arba viengubo ciklo mokymasis. Laikantis $io tipo mokymosi,
organizacijos daugiausiai démesio skiria klaidy nustatymo ir taisymo procesui, siekiant jdiegti
patobulinimus. Svarbu pazyméti, kad Sia mokymosi forma nesiekiama organizaciniy procesy,
procediiry, struktiiros ar praktikos poky¢iy. Tiksliau, Sie dalykai priimami kaip savaime suprantami ir
veikiama, mokomasi su jais sgveikaujant. Toks organizacijos nariy mokymasis gali prisidéti prie bet
kurios organizacijos sékmés. Kiekviena besimokanti organizacija, ar siekianti tokia tapti, privalo
taikyti korekcinj mokymasi (The Public Service Learning Policy Directorate, Canada Public Service
Agency, 2007, p. 11).

Pertvarkomasis mokymasis arba dvigubo ciklo mokymasis. Tai yra mokymosi forma, kai
abejojama normomis, procediiromis, metodais, procesais, sistemomis, struktiromis ir kt.,
naudojamomis organizacijoje. Korekcinis mokymasis vyksta kaip savaime suprantamas procesas ir yra
susijgs su koregavimu ir praktiniu patobulinimu, o pertvarkomasis mokymasis labiau atspindi
organizacijos pobiid] ir yra siejamas su jsigal¢jusiais organizacijos kultliros bruozais. Aplamai
organizacijoms sunku taikyti pertvarkomagji mokymasi, kadangi sunku ir nepatogu atlikti tikslias
gilumines organizacijos nariy apklausas apie jy jsitikinimus ir nuomones. Taip pat pastebima, kad
organizacijoms yra pakankamai sunku save stebéti i§ Salies, todel pertvarkomasis mokymasis vyksta
labai retai. Tokiu atveju, jei organizacija ketina pasinaudoti pertvarkomuoju mokymusi, ji turi atrasti
budy, kaip plétoti reflektyvaus mokymosi buidus. Tai reiSkia griauti klititis ir statyti tiltus. (The Public
Service Learning Policy Directorate, Canada Public Service Agency, 2007, p. 11).
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Taigi, besimokancios organizacijos formuojasi tuomet, kai organizacijos yra linkusios keistis,
prisitaikyti prie kintanciy aplinkos ir rinkos salygy. Organizacijy vidinius poky¢ius ir besimokancios
organizacijos formavimasi lemia vadovy pastangos analizuoti pokycius, generuoti informacijg ir kurti
atitinkamus veiksmus. PokyCiy analizavimas, ieSkojimas veiklos tobulinimo galimybiy ir gerina
mokymosi procesg. Besimokancios organizacijos kiirimas yra nuolatinis procesas, nulemtas ne tik

aplinkos poky¢iy ir organizacijos noro veikti dinamiskai, bet ir siekio mokytis ir tobulinti veiklg.

Ankséiau mokymasis organizacijose buvo sutelktas j darbo jgiidziy formavima. Siuolaikinése
organizacijose darbuotojai daugiau mokomi, kaip suburti komanda, priimti sprendimus ir komunikuoti
tarpusavyje. Atsizvelgiant j tai, kad organizacijos vis sparCiau techniSkai tobuléja, jos nariams
atsiranda poreikis suteikti techniniy ir informaciniy Ziniy. Siuolaikinéje pramonéje profesinis
kompetentingumas néra susiaurinamas iki specializuoty Ziniy, o labiau suprantamas kaip organizuotos
sistemos dalis, kurioje sgveikauja jvairios technologijos (Andrikiené, Anuzien¢, 2006; cit. i§ TrakSelys,

2011, p. 101).

Pasak S. Kerka (1995), dauguma organizacijy, kurios mokosi ir veikia dazniausiai remiantis
tokia prielaida, kad mokymasis yra vertingas, testinis ir efektyviausias, kuomet dalijamasi Ziniomis, ir
kai kiekviena jgyta patirtis yra galimybé mokytis (cit. 1§ Smith, 2007). Bitent Sis aiSkinimas

charakterizuoja tam tikras koncepcijy formas, kurios skirtos besimokancioms organizacijoms:

e Suteikti nuolatinio mokymosi galimybés;

e Naudoti mokymasis savo tikslams pasiekti;

e susieti individy darbg su organizacijos veikla;

e skatinti tyrimus bei bendradarbiavima, dalijantis atvirai bei rizikuoti;

¢ panaudoti kiirybing jtampa, kaip energijos skatinimo Saltinj;

¢ nuolat mokytis i§ aplinkos ir skatinti tai daryti.

(Kerka, 1995 cit. i§ Smith, 2007).

Kaip pazymi A. Al-Abri ir 1. S. Al-Hashmi (2007), besimokanti organizacija turi nuolat
tobulintis, siekti prisitaikyti prie aplinkos pokyciy, mokytis i§ aplinkos bei tobuléti siekiant tiksly.
Besimokancioje organizacijoje darbuotojai jtraukiami ] organizacijy veikla, mokymosi ir Ziniy
perdavimo procesa. Jiems suteikiama galimybé dalyvauti organizacijos valdyme, kuris organizuojamas

kaip mokymosi procesas.

v —

mokymosi biidai: 1) mokymas darbo vietoje; 2) mokymas ne darbo vietoje. Plaiausiai paplites
mokymosi ir jgiidziy vystymo budas, kai darbuotojus moko patyre darbuotojai, savo srities specialistai

ar netgi vadovai. Anot K. TrakSelio (2013, p. 117), taip pat laikomos vienos efektyviausiy ir placiai
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naudojamos praktinés stazuotés: struktiirizuotas mokymo procesas, kurio metu asmenys tampa

jgudusiais darbininkais, dalyvaudami auditoriniuose uzsi¢émimuose ir mokydamiesi darbo vietoje.

Darbo autorés nuomone, organizacijos turéty buti suinteresuotos ne tik mokyti savo
darbuotojus ir kelti jy kvalifikacija, kad tai teikty naudos visai organizacijai, bet ir stengtis islaikyti
savo darbuotojus. Besimokancig organizacijg reikia ne tik kurti, bet ir gebéti iSlaikyti jos narius bei
juos tinkamai motyvuoti. Tai reiSkia, kad esant didelei emigracijai, darbuotojai gali buti
nesuinteresuoti pasilikti dirbti organizacijoje, jei jy netenkina esamos salygos, nors vadovai ir daug

investuos j darbuotojy mokyma ir kvalifikacijos kélima.

Apibendrintai galima teigti, kad besimokancios organizacijos formos ir naudojami mokymosi
metodai priklauso nuo organizacijos vystymosi stadijos ir organizacinés kultiiros. Besimokancioje
organizacijoje yra suprantama, kad mokymasis yra vertingas ir nuolat besitgsiantis procesas, kuris
vyksta efektyviausiai, kai dalijamasi ziniomis ir kiekvieng akimirkg yra sudaromos galimybés mokytis

bei jgyti naujy jgudziy.
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2. TYRIMO METODINIS PAGRINDIMAS

2.1. Tyrimo problema ir uzdaviniai
Tyrimo problema. Siandieniniame pasaulyje stebima stipri konkurenciné kova tarp universitety ir

virsmas, kai aukStosios mokyklos pradeda gyventi pagal rinkos désnius. Tai reiskia, kad norint islaikyti
konkurencinguma, sugebéti prisitaikyti prie poky¢iy, reikia kurti save, kaip besimokancig organizacija.
Organizacijos dazniai tikisi, kad mokymasis ir ziniy kiirimas vyks nepertraukiamai ir darbuotojai bus
linke pasidalinti tuo, ka jie zino taip, kad skatinty mokymasi grupése ir visoje organizacijoje, taciau tai
ne visada vyksta. Todél organizacijoms labai aktualu pasitelkus organizacinio mokymosi diagnostikos
jrankius, identifikuoti stiprigsias ir silpngsias vietas visuose mokymosi lygmenyse (asmeniniame,
grupiniame bei organizaciniame), kad bty galima aktyviai jtakoti savo, kaip besimokancios
organizacijos, vystymosi poreikj, kryptj bei tempa.

Tyrimo objektas - besimokancios organizacijos bruozai.

Tyrimo tikslas. Istirti, ar Mykolo Romerio universiteto darbuotojai suvokia universitetg kaip
besimokanéig organizacijg ir ar suvokiama universiteto kultiira, aplinka bei suteikiamos sglygos yra

palankios mokymuisi per savo asmening mokymosi patirtj individualiame ir grupiniame lygmenyse.

Tyrimo uzdaviniai:

o Istirti kuriuose mokymosi lygmenyse (individualiame grupiniame ir organizaciniame)
stipriausiai ir silpniausiai isreiksti besimokancios organizacijos bruozai.

e Identifikuoti sritis, kurios yra maziausiai vertinamos ir j kurias reikéty atkreipti didziausia
démes;.

e Nustatyti Mykolo Romerio universiteto darbuotojy nuostatas j individualy, grupinj bei
organizacinj mokymasi.

e Pateikti reikSmingiausius rezultatus.

e Suteikti pagristas rekomendacijas.

2.2. Tyrimo metodologija

Tyrimo jrankis. Tyrimo metodologinj pagrindg sudaro K.E. Watkins ir V.J. Marsick (1993) aprasytas
besimokancios organizacijos modelis, kuris teigia, kad mokymasis organizacijose turi vykti individo,
komandos ir organizacijos lygmenimis. Besimokancios organizacijos matmeny klausimynas (angl.
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire) iSaugo i§ K.E. Watkins ir V.J. Marsick
tyringjimy ir matuoja svarbius poslinkius organizacijos klimate, kultiiroje, sistemose, ir struktiiroje,

kuri daro jtaka, jei asmenys mokosi. Klausimyno patikimumas buvo jrodytas daugeliu tyrimy, kurie
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buvo atlikti jvairiose Salyse ir jvairiuose verslo sektoriuose. ReikSmingas darbas buvo atliktas
pagrindziant tyrimo pagristumg ir validumg. Tyrimui naudotas papildytas autoriy klausimynas,
kuriame prie septyniy pagrindiniy dimensijy pridétos dar dvi - organizaciniy ziniy ir finansiniy

rezultaty (Marsick, Watkins 2003;). Taigi Klausimyne aptariamos 9 dimensijos, kurios apibudina

besimokancig organizacijg (3 lentelé).

3 lentelé. Besimokancios organizacijos klausimyno dimensijos

Dimensija

Indikatoriai

Nuolatinio mokymosi galimybiy
sukiirimas

Dialogo ir tyrinéjimo skatinimas

Bendradarbiavimo ir komandinio
darbo skatinimas

Sistemuy, skirty fiksuoti ir dalintis
Ziniomis, kiirimas

Zmoniy jgalinimas pasitelkiant
kolektyvine vizija

Organizacijos ir bendruomenés
rySiy kiirimas ir stiprinimas

Strateginés lyderystés skatinimas

Finansiniy rezultaty pokytis

Ziniy pokytis

Mokymas yra integruotas j darba, todél Zmonés gali mokytis darbo
vietoje. Sudaromos visos galimybés nepertraukiamai mokytis ir
tobuléti.

Zmonés moka reikiti savo nuomone ir turi gebéjima klausytis bei gali
paklausti kity nuomonés. Organizacijos kultira skatina klausimy
uzdavimg, eksperimentavimg bei atgalinio rySio suteikima.

Darbo aplinka skatina grupinj darba ir bendradarbiavima. Tikimasi, kad
grupés dirbs ir mokysis kartu. Bendradarbiavimas yra skatinamas ir
jvertinamas.

Sistemos, leidzianCios dalinti ziniomis, yra sukurtos, integruotos j
darbing aplinka, nuolat atnaujinamos ir lengvai prieinamos.

Zmonés dalyvauja kuriant ir jgyvendinant organizacijos vizija.
Atsakomybé yra skiriama kartu didinant sprendimy priémimo galia,
todél zmonés yra motyvuoti mokytis, idant galéty imtis naujy
atsakomybiy.

Zmonés gali matyti savo darbo poveikj visai organizacijai ir
bendruomenei. Organizacija turi stiprius rySius su bendruomene.
Lyderiai naudoja mokyma(si) strateginiams tikslams pasiekti.
Organizacijoje dominuoja lyderysté, ugdymas ir palaikantis mokymas.

Finansiné buklé ir augimo galimybés.

Intelektualinio kapitalo rodikliai.

Cit. pagal Watkins and Marsick (2003, p.139)

Anketa sudaryta i§ 63 klausimy, i§ kuriy 55 klausimai skirti besimokancios organizacijos

bruozams nustatyti, 3 klausimai komentarams apie individualy, grupinj ir organizacinj mokymasi ir 5
klausimai — papildomai informacijai apie respondentus surinkti. Klausimynas susidera i§ keliy

strukturiniy daliy: instrukcijos, demografiniy klausimy bloko ir keturiy diagnostiniy bloky (4 lentelé)..
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4 Lentele. Diagnostiniai klausimyno blokai

Teiginiy/

Diagnostiniai blokai Potemés klausimy

skaiCius
Respondenty nuostatos apie individualy mokymasi g?;!:;:i?;ggﬁ; Z;
Respondenty nuostatos apie grupinj mokymasi Bendradarbiavimas 6
Sistemy kiirimas 6
Respondenty nuostatos apie organizacinj mokymasi Zmoniy jgalinimas 0
Organizacijos rysiai su bendruomene 6
Strateginé lyderysté 6
Respondenty nuostatos apie pokycCius organizacijoje El.n?nsmls pokytls 6
Ziniy pokytis 6

Klausimynas pradedamas demografiniy klausimy bloku, kuriame respondentai jvardina savo

amziy, lyti, gyvenamajg vieta bei i$silavinima.

Pirmasis diagnostinis blokas skirtas respondenty nuostatoms | individualy mokymasi
organizacijoje jvertinti. Pateikiama 13 teiginiy ir vienas atviras klausimas. Siame bloke vertinamos

respondenty nuostatos apie nuolatinj mokymasi bei dialogo ir tyrinéjimy praktikg organizacijoje.

Antrasis diagnostinis blokas skirtas nuostatoms j grupinj mokymasi organizacijoje jvertinti. Sioje
dalyje pateikiami 6 teiginiai apie bendradarbiavima ir komandinj darba organizacijoje ir vienas atviras

klausimas individualiai nuomonei iSreiksti.

Treciasis diagnostinis blokas jgalina vertinti respondenty nuostatas j organizacinj mokymasi.
Siame bloke pateikti 24 teiginiai skirti sistemy kiirimui, Zmoniy jgalinimui, organizacijos ry§iams su
bendruomene ir strateginei lyderystei jvertinti. Vienas atviras klausimas, skirtas organizaciniam

mokymuisi pateikiamas klausimyno pabaigoje.

Ketvirtasis diagnostinis klausimyno blokas turi 12 teiginiy, skirty respondenty suvokimo apie

finansinj ir Ziniy pokyti organizacijoje iSsiaiSkinimui.

Klausimyno pabaigoje pridétas vienas atviras klausimas apie individualy mokymasi ,Kiek

valandy per ménes;j skiriate individualiam mokymuisi?*.

Klausimyne naudojama 6 reikSmiy skalé papildyta verbalinémis reikSmémis (1 - visiSkai
nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - labiau nesutinku, nei sutinku; 4 - labiau sutinku, nei nesutinku; 5 -
sutinku; 6 - visiskai sutinku). Sioje skaléje néra vidutinio (neutralaus) pasirinkimo, idant bity galima
1Svengti neutraliy nuomoniy | teiginius, kuriy atsakymy respondentas neturi tiksliai zinoti, taciau turi

pareiksti savo nuostata. Pvz.: ,,Mano organizacijoje investicijy grqza yra didesné, nei praéjusiais
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metais“. Be 10, 6 reikSmiy skal¢ (be neutralaus atsakymo ,nezinau“) rekomenduoja taikyti ir
klausimyno autorés argumentuodamos tuo, kad skalés keitimas (pvz. j 5 reikSmiy skal¢) mazina

klausimyno validumag ir patikimumga (Watkins, O'Neil 2013, p. 139).

Tyrimo imtis. Daugelis tyréjy rekomenduoja rinktis didelés apimties atsitikting imtj (Juceviéiené et al.
2010, p. 764) Kita vertus, jeigu tyréjas savo tyrimo rezultatus norés apdoroti statistiniais budais, tada
minimalus atvejy skaiius neturéty biiti maZesnis kaip trisdesimt (Kardelis, 2002 ). Siame darbe buvo
naudojama paprastoji atsitiktiné imtis. Universitete dirba 761 darbuotojai, i§ kuriy 438 déstytojai ir 323
kiti darbuotojai (MRU 2016, 93). Taciau tik dalis déstytojy dirba pilnais etatais (be to déstytojai tai
profesoriai, docentai, lektoriai, asistentai ir mokslo darbuotojai) bei dalis administracijos neturi darbo
vietos su kompiuteriu (ikio dalis). Todél surinkta 93 respondenty imtis, §iuo atveju, autorés manymu,

yra pakankama.

Klausimyno patikimumas. Siekiant pritaikyti klausimyng naudojimui lietuviy kalba, panaudotas
dvigubas vertimas (originalus teiginiai palyginti su vertimu i§ lietuviskojo vertimo atgal | originalo
kalbg). Taip pat buvo atlikta klausimyno patikimumo analizé, kuri parodé, kad bendra klausimyno

Cronbach alpha — 0,978. Sio klausimyno potemiy vidinis suderinamumas pateikiamas 5 lentel¢je:

5 lentele. Klausimyno vidinis suderinamumas

Klausimyno potemeés Cronbach alfa reikSmés
Nuolatinis mokymasis 0,856
Dialogas ir tyrinéjimai 0,906
Bendradarbiavimas 0,894
Sistemy kairimas 0,865
Zmoniy jgalinimas 0,885
Organizacijos rysiai su bendruomene 0,805
Strateginé lyderysté 0,893
Finansinis pokytis 0,918
Ziniy pokytis 0,915

Jei klausimyno rezultaty vidinio suderinamumo koeficientas (Cronbach alpha) yra lygus ar
didesnis uz 0,7 rezultatai, pasak K. Pukéno (2009), yra patikimi, todel Sio klausimyno duomenis

galime laikyti patikimais.

Tyrimo metodika. Siekiant nustatyti besimokanc¢ios organizacijos bruozy pasireiSkimo stiprumag

Mykolo Romerio universitete, taikomi Sie metodai:

e Anketinis metodas: anketos klausimy vertimas i§ angly i lietuviy kalba, demografiniy klausimy
sudarymas, anketinés apklausos vykdymas Mykolo Romerio universitete.
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e Turinio analizés metodas: iSanalizuojama atviruose klausime respondenty jvardinti

individualaus, grupinio bei organizacinio mokymaosi aspektai.

Tyrimo etika. Klausimyno naudojimui bei vertimui j lietuviy kalbg buvo gautas rastiSkas
vienos i§ autoriy (K.E.Watkins) sutikimas (Priedas Nr.2). Anketos buvo pildomos savanoriskai,
klausimynas buvo anoniminis, respondentai buvo informuoti apie tyrimo konfidencialuma.

Duomeny apdorojimas. Statistinei duomeny analizei buvo naudojama Microsoft Excel ir
SPSS programa (angl. Statistical Package for Social Science) 17 versija. Siekiant nustatyti
besimokancios organizacijos matmeny (angl. Dimensions of the Learning Organization Questionnaire)
klausimyno, iSversto j lietuviy kalbg vidinj patikimumg, buvo matuojamas Kronbacho alfa
koeficientas. Kuo $is rodiklis ar¢iau vieneto, tuo aukS¢iau vertinamas anketos patikimumas.
Kiekybiniams kintamiesiems vertinti skaiCiuoti vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Kintamyjy
skirstiniai analizuoti Kolmogorovo-Smirnovo metodu. Nustaéius, kad tirty kintamyjy reik§miy
pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai nesiskiria nuo normaliojo skirstinio, dviejy nepriklausomy
im¢iy pozymiy skirtumams nustatyti naudotas t testas ir trijy nepriklausomy iméiy pozymiy
skirtumams nustatyti naudotas ANOVA testas. RySiui tarp kiekybiniy kintamyjy nustatyti, naudotas
Spearman Koreliacijos koeficientas. Naudotas statistiniy hipoteziy reik§mingumo lygmuo 0,05: kai
p<0,05 — statistiskai reikSminga, kai p>0,05 — statistiSkai nereikSminga. Lyginant imtis pagal tai, kaip
aukstai respondentai vertino teiginius, buvo remiamasi aritmetinio vidurkio (Mean) duomenimis —
kintamojo reik§miy rangy vidurkiais lyginamose imtyse. Kuo didesnis vidurinis rangas, tuo auks$¢iau

kompetencija buvo jvertinta imtyje.

2.3. Tiriamosios organizacijos charakteristika

Mykolo Romerio universitetas jsteigtas 2004 m. yra palyginti jaunas valstybinis universitetas.
2015 m. paskelbtame tarptautiniame universitety reitinge U-Multirank Mykolo Romerio universitetas
vykdomos studijos psichologijos kryptyje jvertintos geriausiai Salyje. Mykolo Romerio universiteto
Socialinés geroves fakulteto Psichologijos instituto vykdomos psichologijos studijos gavo auks§ciausia
jvertinimg pagal personalo ir studenty skaiCiaus santykio bei studenty praktikos rodiklius, gerai
jvertinti santykiai su socialiniais partneriais, biisimais darbdaviais, universitete teikiamos bibliotekos

paslaugos, IT apriipinimas, galimybés testi studijas uzsienyje.

Universiteto misija — remiantis pasaulio, Europos ir Lietuvos universitety tradicijomis,
vadovaujantis demokratijos principais ir gerbiant zmogiskasias vertybes, mokslinti visuomeng, kaupti
ir puoseleti intelektin] potenciala, ugdyti lyderius, gebancius kurti ir diegti inovacijas, lemiancias

visokeriopa mokslo, kultiiros ir technologijy pazanga, skleisti zinias bei inovacijas.
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Universiteto vizija - inovatyvus, modernus pasaulinio universitetinio judéjimo dalyvis,
padedantis iSaugti pasaulinio lygio profesionalams, pilietiSkai atsakingoms asmenybéms,

puosel¢jancioms bendrazmogisSkasias, akademines, verslo ir kultiiros vertybes.

Universiteto tikslas yra Sviesti visuomene, kaupti ir ugdyti intelektinj potenciala, ugdyti lyderius,
gebancius kurti ir diegti inovacijas, kurios padéty siekti mokslo, kultiiros ir technologijy pazangos.
Mykolo Romerio Universiteto rektorius doc. dr. Algirdas Monkevic¢ius 2015 mety universiteto veiklos
ataskaitoje kalba apie tai, kad “pasaulio rinkos tendencijos sparciai keiciasi: konkurencinéje aplinkoje
specialiosios kompetencijos licka antrame plane, iSkyla bendryjy kompetencijy, tokiy kaip geb¢jimas

dirbti komandoje, prisiimti atsakomybe uz sprendimus, prioritetas” (MRU 2015, 5).

2015 m. Mykolo Romerio universitete studijavo 13 070 studenty ir klausytojy, i§ jy apie du
trecdalius — pirmojoje, trecdalis — antrojoje studijy pakopoje, apie 160 — doktorantiiroje. 20 studijy
programy vyko angly kalba, i§ jy 15 — kartu su kity Saliy universitetais. 2015 m. startavo studijy
programa ,,Strateginis valstybiy sieny apsaugos valdymas®, jgyvendinama kartu su keturiomis kity

Saliy aukstosiomis mokyklomis ir finansuojama Europos Komisijos.

Universitete didelis démesys skiriamas déstytojy kvalifikacijai tobulinti, jy gebéjimams ugdyti.
Universiteto déstytojams siilomos dvi gebéjimy ugdymo programos: ,,Edukaciné ir moksliné aplinka
Mykolo Romerio universitete ir ,,Akademinio meistriSkumo seminaras® (turintiems mazesn¢ patirtj
déstytojams). Déstytojams, iSklausiusiems paskaity ciklus ir s¢kmingai atlikusiems savarankisko darbo
uzduotis, 2014-2015 m. m. jteiktas 51 pazyméjimas, i§ jy 27 pazymejimai jteikti déstytojams,
dalyvavusiems programoje ,,Edukaciné ir moksliné aplinka Mykolo Romerio universitete* ir 24

pazyméjimai jteikti déstytojams, dalyvavusiems programoje ,,Akademinio meistriSkumo seminaras®.

Akademiniy reikaly centro darbuotojai buvo iSvyke j stazuote ,,Pedagoginiai ir technologiniai
masiniy atviryjy internetiniy kursy dizaino aspektai Norvegijos distancinio mokymo asociacijoje.
Taip pat dalyvauta Europos distancinio mokymo tinklo EDEN (European Distance Education
Network) konferencijoje Expanding Learning Scenarios. Mykolo Romerio universiteto darbuotojy
kvalifikacija tobulinta dalyvaujant Erasmus personalo mainy savaitése uZsienio universitetuose,
konferencijose. Dalyvauta Europos tarptautinio Svietimo asociacijos metin¢je konferencijoje, Erasmus
personalo mokymy savaitéje. Dalyvauta personalo mobilumo savaitése Talino technologijos
universitete, Helsinkio universitete. Bibliotekos darbuotojai dalyvavo 63 konferencijose ir seminaruose
bei 15 kvalifikacijos kelimo kursy Lietuvoje, aktyviai domejosi profesinémis naujovémis dalyvaudami
tarptautiniuose uzsienio renginiuose: dalyvavo projekto 3 dieny tarptautiniuose mokymuose
skaitmeninés leidybos srityje, LIBER (Ligue des Bibliothéeques Européennes des Recherche)

biblioteky vadovams skirtame trijy dieny seminare, LIBER metinéje konferencijoje Towards Open
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Science, kvalifikacijos kélimo stazuotése pagal Erasmus darbuotojy mobilumo programag Patros
universiteto ir Barselonos universiteto bibliotekose, lankési Nacionalinéje Latvijos bibliotekoje, kélé
kvalifikacijg 16 tarptautiniy internetiniy kursy ir seminary. Bibliotekos darbuotojai ne tik aktyviai kélé
kvalifikacijg patys, bet ir pravedé¢ 166 mokymus Universiteto bendruomenei bei 6 mokymus iSorés

sveciams. (MRU 2015, 98-99).
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3. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimo eiga. Siekiant iStirti besimokancios organizacijos lygji Mykolo Romerio universitete 2016 m.
kovo 1 — 16 d. buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Respondentams, su darbo vadovés prof. dr. A.G.
RaiSienés pagalba, clektroniniu pastu info@mruni.eu buvo iSsiysta nuoroda j puslapj, kuriame
patalpinta apklausos anketa. Taip pat buvo kreiptasi | universiteto personalo skyriy, kanclerio

pavaduotoja bei Mokymosi visg gyvenima laboratorija, su prasSymu padéti iSplatinti anketa.

3.1. Tyrimo imties demografiniai duomenys.

Tyrime dalyvavo 93 24-70 mety respondentai, i§ jy 25 (26,9 proc.) — vyrai, 68 (73,1 proc.) — moterys.
(5 pav.).

H Vyrai
H Moterys

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

54 respondentai (58,1 proc.) yra jgije aukStesnj nei magistro laipsnj, 32 respondentai (34,4 proc.) -

magistro laipsnj, 7 respondentai (7,5 proc.) — bakalauro laipsnj (6 pav.).

M Aukstesnis nei
magistro laipsnis

H Bakalauro laipsnis

H Magistro laipsnis

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima
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Galima daryti prielaida, kad tokius rezultatus jtakojo Mykolo Romerio universiteto strategija
didinti aukstos kvalifikacijos darbuotojy skai¢iy. Taq patvirtina ir faktas, jog 2015 m. Mykolo Romerio
universitete déstytojy su mokslo laipsniu skaicius, lyginant su praéjusiais metais, iSaugo nuo 69,2 proc.

iki 73,3 proc.(MRU 2015, 90).

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj ir iSsilavinimag pateiktas 6 lenteléje. Kaip matyti, daugiausia
respondenty (58 proc.) turi aukStesnj nei magistro laipsnj, o lyginant vyry ir motery grupes, tarp vyry

yra didesnis procentas jgijusiy auksStesnj nei magistro laipsnj (79 proc.) nei tarp motery (52 proc.).

6 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj ir iSsilavinima

ISsilavinimas
Bakalauro Magistro Alﬂ(?tesms nei
magistro

Daznis 0 6 19
Vyras

% 0% 21% 79%

Daznis 7 26 35
Moteris

% 10% 38% 520

Daznis 7 32 ”
IS viso

% 8% 34% 58%

Nagrinéjant informacija apie respondenty amziy, atsakymai j pateiktg atvirag klausimag buvo

sugrupuoti | 5 grupes (7 lentele).

7 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy

Respondenty amzius N Procentai
Iki 30 m. 11 11,8
30-39 m. 31 333
40-49 m. 23 24,7
50-59 m. 20 21,5
60 m. ir daugiau 8 8,6

Kaip matyti, daugiausia respondenty yra 30-39 mety (33,3 proc.), is jy 29 proc. sudaro moterys
ir 40-49 mety (24,7 proc.), i$ kuriy 17,7 proc. sudaro moterys, grupése (7 pav.).
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35%

29,0%

30%
2506
20%
15% 11,8%
10%

5%

0,0%

0%
1ki 30 m. 30-39 m. 40-49 m. 50-59 m. 60 m. ir daugiau

HVyras H Moteris

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal 1yt ir amziy

Apibendrinant, galima teigti, kad didziausia respondenty dalj sudaré asmenys nuo 30 iki 49
mety (58 proc.). Dauguma respondenty turi aukStesnj nei magistro laipsnj. DidZioji dalis klausimyno
pildytojy — moterys.

3.2.  Mokymosi organizacijoje lygmenys

Klausimynas tiria tris mokymosi organizacijoje lygmenis ir poky¢iy suvokimg organizacijoje.
Respondenty buvo praSoma jvertinti (1 — visi$kai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — labiau nesutinku nei
sutinku; 4 — labiau sutinku nei nesutinku; 5 - sutinku; 6 — visiSkai sutinku), ar jy manymu, vienas ar
kitas besimokancios organizacijos bruozas, yra btudingas Mykolo Romerio universitetui. Apzvelgus
bendrg atsakymy pasiskirstymg matoma, kad palankiausiai vertinamas individualus mokymasis
organizacijoje (8 lentel¢). Sio bloko atsakymy vidurkis — 3,65 balai. MaZiausiai jvertintas suvokimas

apie pokycius organizacijoje (3,14 baly) bei grupinis mokymasis (3,51 balas).

8 lentele. Klausimyno diagnostiniy bloky reikSmiy skaitinés charakteristikos

Diagnostiniai blokai Tslliﬁ?s‘* l\lezli:r‘:ela Drl;i‘;r‘r‘;la Vidurkis S;ig?(?;t;:‘s's
Individualus mokymasis 93 1,15 577 3,65 0,95
Grupinis mokymasis 93 1,00 6,00 3,51 1,02
Organizacinis mokymasis 93 1,00 5,92 3,56 0,94
Poky¢iai organizacijoje 93 1,00 6,00 3,14 1,07
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Analizuojant duomenis, buvo iskelta hipotezé, kad universiteto darbuotojai, turintys skirtingg
i$silavinimg skirtingai vertina individualy, grupinj bei organizacinj mokymasi ir pokycius
organizacijoje. Nors atsakymai nezymiai skiriasi ir turintys Zzemesnj iSsilavinimg geriau vertina
besimokancios organizacijos komponentus (kuo aukStesnis iSsilavinimas, tuo mazesniais balais
vertinami besimokanc¢ios organizacijos bruozai organizacijoje) (9 lentel¢), taCiau palyginus
klausimyno diagnostiniy bloky reikSmes pagal iSsilavinima statistiSkai reikSmingy skirtumy

nenustatyta (p>0,05). Todél daroma prielaida, kad skirtumai yra, taciau jie néra labai zymds.

9 lentele. Klausimyno diagnostiniy bloky reikSmiy palyginimas pagal i$silavinima

Diagnostiniai Bsilavinimas | DDA | yigyrkis |[Sndamtint) e | P reikime
blokai skaiCius S nuokrypis
Bakalauro laipsnis 7 4,18 0,69
Ind|V|dua!us Magistro laipsnis 32 3,62 1,12 1190 0.309
mokymasis AukStesnis nei magistro 54 3,59 0,87
laipsnis
Bakalauro laipsnis 7 4,05 1,01
Grupinis . Magistro laipsnis 32 3,51 1,06 1130 0,328
mokymasis | Aukstesnis nei magistro 54 3,43 0,99
laipsnis
Bakalauro laipsnis 7 4,09 0,77
Organlzac_mls Magistro laipsnis 32 3,62 1,08 1554 0,217
mokymasis | Aukstesnis nei magistro 54 3,45 0,86
laipsnis
Bakalauro laipsnis 7 3,76 1,05
Pokyc_1a1 o Magistro laipsnis 32 3,22 1,13 1665 0.195
organizacljoje | Aykstesnis nei magistro 54 3,01 1,02
laipsnis
3.2.1 Respondentu nuomoné apie individualy mokymasi organizacijoje.

Aukstosios mokyklos darbuotojy mokymasis susij¢s su individualiu mokymusi, kai ,,zmogus plecia
savo akiratj, atrasdamas jam naujus dalykus, kurie nebitinai yra nauji kitiems“ (Juceviciené et. al.
2010, 724). E. Marsick ir K. Watkins pabrézia, kad neformalus ir atsitiktinis mokymasis vyksta ten,
kur atsiranda poreikis, motyvacija ir galimybé mokytis. Individualy mokymasi besimokancioje
organizacijoje apibiidina nuolatinio mokymosi ir dialogo bei tyrinéjimo dimensijos, kurios

respondenty jvertintos apylygiai (10 lentelé).
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10 [entelé Individualaus mokymosi potemiy reikSmiy skaitinés charakteristikos

. . Tiriamyjy | Maziausia | Didziausia . . Standartinis
Klausimyno potemés e e e . Vidurkis .
skaiCius reikSme reikSme nuokrypis
Nuolatinis mokymasis 93 1,29 5,57 3,62 0,96
Dialogas ir tyrinéjimai 93 1,00 6,00 3,68 1,04

Siek tiek daugiau baly respondentai skyré dialogo ir tyrinéjimo potemei (3,89 balai) nei

nuolatinio mokymaosi potemei (3,62 balai).

Nuolatinis mokymasis. Pagrindinius veiksnius nusakancius Sios dimensijos stiprumg organizacijoje

galima skirstyti j:

e ISorinius (nusako, ar suteikiamos visos galimybés nepertraukiamai mokytis ir tobuléti, ar
darbuotojai turi reikiamus resursus (laika, finansus bei kitus reikalingus iSteklius)
individualiam mokymuisi).

e Vidinius (nusako, ar darbuotojai turi reikiamus gebéjimus, nuostatas bei motyvacijg, profesines
ir asmenines kompetencijas. Svarbu ne tik ar darbuotojai turi jgtdzius, reikalingus darbui
atlikti, bet ir ar turi gebéjimus (zilri | problemas kaip j i8§ukj) ir nuostatas (padeda vieni

kitiems, atvirai aptaria klaidas).

Tiriamoje organizacijoje daugiausia teigiamy baly (4, 5, 6) surinko vidiniai veiksniai, tokie kaip
darbuotojy turimi jgiidziai darbui atlikti (90,3 proc.), darbuotojy pagalba vienas kitam mokantis ir
tobuléjant (68,8 proc.). MaZiausiai teigiamy baly surinko iSorinius veiksnius apibiidinantys teiginiai
apie organizacijos kultiirg, t.y. darbuotojy atvirumg aptariant klaidas (50,5 proc.), bei suteikiamus
finansinius bei kitus iSteklius (51,6 proc.) ( 8 pav.).

Mano organizacijoje darbuotojai vertinami taip pat ir

mokymosi bei tobulinimosi aspektu
Mano organizacijoje darbuotojai j darbe kylanc¢ias

problemas zifiri kaip j galimybg iSmokti kg nors nauja

Mano organizacijos darbuotojams dalis jy darbo laiko
skiriama mokymuisi ir tobulinimuisi

Mano organizacijoje visy tipy ir pareigybiy darbuotojai
gauna finansinius ir kitus i$teklius mokymuisi
Mano organizacijoje darbuotojai padeda vieni kitiems
mokytis ir tobuléti
Mano organizacijoje darbuotojai pasizymi jguidziais, kuriy
jiems reikia darbo uzduotims atlikti
Mano organizacijoje darbuotojai atvirai aptaria klaidas tam,
kad i8 jy pasimokyty

90,3%

8 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma nuolatinio mokymosi dimensijos teiginiuose
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Darbuotojy turimi jgiidziai darbui atlikti buvo jvardinti kaip rySkiausia organizacijos stiprybe,
ir tai, galima daryti prielaida, salygoja universiteto specifika. Vienas svarbiausiy démeny vertinant
tokios organizacijos kaip Mykolo Romerio universitetas darbuotojus, yra juy kvalifikacija ir

kompetencijos.

Taip pat pagalba mokantis ir tobuléjant daugelio respondenty buvo jvertinta teigiamai. Tali
reiSkia, jog universiteto nariai laikosi akademinio bendradarbiavimo principo (bei kity principy
isdéstyty Mykolo Romerio universiteto akademinés etikos kodekse) ir galima daryti prielaida, kad
universiteto formuojama darbo kultiira ir etikos kodeksas yra ne deklaratyvus, bet veikiantis

praktikoje.

Analizuojant nuolatinio mokymosi organizacijoje dimensijg iSryskejo, kad vieni didZiausiy
individualaus mokymosi trikdZiy yra finansiniai bei kiti iStekliai, kurie turéty buti skirti individualiam

mokymuisi (9 pav.). Sis teiginys buvo jvertintas praséiausiai i§ viso klausimyno teiginiy.

Mano organizacijoje visy tipy ir pareigybiy darbuotojai gauna finansinius ir kitus iSteklius mokymuisi

30%
26,9% 26,9%
25%
20%
15%
10%
5%
0,0%
0%
Visiskai nesutinku Nesutinku Labiau nesutinku, Labiau sutinku, nei Sutinku Visigkai sutinku
nei sutinku nesutinku

9 pav. Respondenty finansiniy iStekliy pasiekiamumo vertinimo pasiskirstymas

Didzioji dalis respondenty visiS$kai nesutinka arba nesutinka su teiginiu, kad visy tipy ir
pareigybiy darbuotojai gauna reikiamus iSteklius (48,4 proc.). Respondenty, sutikusiy su teiginiu buvo
labai nedaug (7,5 proc.), o respondenty, pasirinkusiy atsakymg ,,visiSkai sutinku® (kurio iSraiSka 6
balai) nebuvo i§ viso. Tai leidzia daryti prielaida, kad skirtingy pareigybiy darbuotojai turi skirtingas

galimybes gauti iSteklius, skirtus mokymuisi, ta¢iau i§ esmés dauguma organizacijos darbuotojai yra
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nepatenkinti galimybémis gauti iSteklius mokymuisi. Kadangi besimokanti organizacija turi kurti tokig
aplinka, kurioje jos nariams biity suteikti visi iStekliai reikalingi mokymuisi, o galimybé mokytis bei
tobuléti turi buti sudaroma kiekvienam organizacijos nariui, galima teigti, jog si dimensija Mykolo

Romerio universitete yra labai silpnai isreiksta ir tobulintina.

Besimokanc€ioje organizacijoje klaidos yra vertinamos kaip galimybé mokytis, todél
darbuotojams leidziama klysti, klaidas iSnaudojant kaip mokymosi galimybe. Tokioje organizacijoje
tvyro teigiamas mokymosi klimatas, mokomasi i§ sékmés ir nesékmés, darbuotojams leidziama
eksperimentuoti, rizikuoti ir klysti, klaidas iSnaudojant kaip mokymosi galimybe, mokytis i§ patirties
(Daciulyté 2011), taciau sukurti tokig organizacing kultiira néra lengva. Tai rodo darbuotojy atvirumo
aptariant klaidas vertinimas. Net 21,8 proc. respondenty pasirinko atsakyma ,,labiau nesutinku nei

sutinku®, 0 30 proc. respondenty atsaké ,,visiskai nesutinku* arba ,,nesutinku‘ (10 pav.).

Mano organizacijoje darbuotojai atvirai aptaria klaidas tam, kad i$ jy pasimokyty
30%
25,8%
25%
21,5%
20%
16,1%
15%
10% 8,6%
5%
0%
Visigkai Nesutinku  Labiau nesutinku, Labiau sutinku, Sutinku Visigkai sutinku
nesutinku nei sutinku nei nesutinku

10 pav. Respondenty atvirumo klaidoms vertinimo pasiskirstymas

Dialogo ir tyrinéjimo dimensija. Si dimensija identifikuoja kokius santykius organizacijos Zmonés
kuria, ar jie atitinka besimokancios organizacijos reikalavimus. Ji apibtidina zmoniy mokéjima reiksti
savo nuomong ir geb¢jima klausytis bei atsizvelgti j kity nuomong. Taip pat nurodo, ar organizacijos

kultiira skatina klausimy uzdavima, eksperimentavima bei atgalinio rysio suteikima.

Analizuojant dialogo ir tyrinéjimo dimensijg matoma, kad daugiausiai teigiamy baly surinko
teiginys apie darbuotojy pagarba vienas kitam (81,7 proc.), isiklausyma j kity nuomone (66,7 proc.)
bei pasitikejimy gristy santykiy kiirima (64,5 proc.). Zemiausiai jvertintas teiginys apie skatinima
uzduoti klausimg ,,kodél* (45,2 proc.) (11 pav.)
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Mano organizacijoje darbuotojai kuria pasitikéjimu gristus
tarpusavio santykius

Mano organizacijoje darbuotojai gerbia vienas kita 81,7%

Mano organizacijos darbuotojai iSreikSdami savo pozitirj
taip pat klausia ir kity nuomonés

Mano organizacijoje darbuotojai skatinami klausti ir gauti
atsakymus | klausima "kodeél", nepriklausomai nuo
uzimamy pareigy

Mano organizacijoje darbuotojai jsiklauso j kity kolegy
nuomones prie§ reik§dami savo poziiirj

Mano organizacijos darbuotojai atvirai ir saziningai teikia
griztamajj rysj vienas kitam

11 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma dialogo ir tyrinéjimo dimensijos

teiginiuose

Sie atsakymai leidzia darytg prielaidg apie stipria Mykolo Romerio universiteto bendruomene
ir auksta elgesio kultiirg. Universiteto bendruomené savo veikloje vadovaujasi tokiomis vertybémis,
kaip saziningumas, kolegialumas, pagarba zmogaus orumui bei atsakomybé (MRU 2015, 91). Tai labai
svarbu besimokancios organizacijos nariams, nes Salia profesiniy kompetencijy, nemaZziau svarbis yra
gebéjimai, kurie uZtikrina bendradarbiavima organizacijoje: kity klausymas (girdéjimas), savos
nuomonés iSsakymas, nuomoniy jvairovés jungimas j vieng visuma - konceptualizavimas, gebéjimas

isakyti kritika (Markvaldiené 2007, 158).

Individualiam mokymuisi skiriamam laikui identifikuoti buvo pateiktas atviras klausimas
,Kiek valandy per ménes;j skiriate individualiam mokymuisi?“. Klausimas buvo pateiktas atviras, kad
respondentai galéty jrasyti ne tik individualiam mokymuisi skiriamas valandas, bet ir komentarus.
Apibendrinus rezultatus individualaus mokymosi valandos (per ménesj) buvo suskirstytos i

kategorijas. Kaip matoma (11 lentelé), daugiausiai respondenty mokosi 10-29 valandas per ménesj.
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11 [entelé. Individualiam mokymuisi skiriamos valandos (per ménesj)

Individualiam mokymuisi . Tiriamyjy
.. Tiriamyjy iy
skiriamos valandos per e skai¢ius
. skaicius .
meénes] procentais
Nepateiké atsakymo 20 21,5
1-9 16 17,2
10-19 17 18,3
20-29 20 21,5
30-39 7 7,5
40-49 4 4,3
50-59 1 1,1
60 ir daugiau 8 8,6

Didelé dalis respondenty (21,5 proc.) neatsaké j klausimg arba atsaké ,,nezinau®, ,neteko

skaiCiuoti®, ,jvairiai®. PaaiSkéjo, kad respondentai susidiré su sunkumais apibiidinant valandy,

skiriamy individualiam mokymuisi, skai¢iy, nes neturéjo nuomonés apie tai, kas yra individualus

mokymasis (12 lentelé)

12 lentelé. Komentarai apie individualaus mokymosi sgvokos neapibréztuma

Kategorija

Respondenty komentarai

Individualus mokymasis organizacijoje

Sunku pasakyti, neaisku, kas turima galvoje ir kaip reikéty apskaiciuoti.

Jeigu | $1g savoka jeina ir profesinis rengimasis, tai tikrai daug, 1§ esmeés
didziaja savo laiko dalj.

Nezinau, kas ¢ia vadinama individualiu mokymusi. Jei kursai, seminarai - tai
tikrai kas ménesj jy néra. Jei naujy straipsniy, knygy skaitymas, tai kokios 2-
3 val. per savaitg.

Reikety apsibrézti kas yra mokymasis. Jei inovatyviy uzduociy sprendimas,
panaudojant moksling ir eksperting kompetencija, taip pat kity asmeny
mokymas, yra jam priskirtinas, tada buty pastebima darbo laiko dalis (apie
15-20 val.). jeigu tik formalus mokymasis ar konferencijos, seminarai,
tuomet gal apie 2-4 val.

O kas yra individualus mokymasis? Ar tai, kad skaitau visiSkai nauja
medZiagg paskaitai - yra individualus mokymasis, galiu tg skaiciuoti?

Mokymasi skatinan¢io organizacijos klimato kiirimas, palaikymas ir galimybiy kiekvienam

organizacijos nariui suteikimas yra viena esminiy besimokancios organizacijos charakteristiky
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(Daciulyté 2011, 635). Taip pat turi buti kuriama tokia aplinka, kurioje skatinamas ir ugdomas

organizacijos nariy supratimas apie mokymasi individualiu lygmeniu.

Mykolo Romerio universiteto darbuotojy individualy mokymasi lemia ir organizacijos
specifika (pvz.: déstytojas savo asmeninj mokymasi supranta kaip tyréjas, paskaity déstytojas). Taip
pat mokomasi lankant kursus, seminarus, mokantis i§ kolegy bei mokant kitus. Apibendrinus
respondenty komentarus apie individualy mokymasi Mykolo Romerio universitete isrySkéjo kelios

individualaus mokymosi suvokimo dimensijos (13 lentel¢).

13 lentelé. Individualaus mokymosi subkategorijos

Kategorija | Subkategorija PagrindZiantys teiginiai
Ruosimasis Mokausi rengdama paskaitas, ruoSdama naujus straipsnius
2 paskaitoms Tobulinimasis ir mokymasis vyksta nuolat - ruosiantis paskaitoms, atliekant
£ mokslinius tyrimus, rengiant mokslines publikacijas
> individualus ziniy kélimas déstymo ir atlickamy tyrimy temomis
g Kursali, Mokausi institucijos organizuojamuose kursuose
a seminaral
= Mokymasis Mes vieng i§ ménesio ketvirtadienj skiriame diskusijai apie naujas
.'g vienas i§ kity | tendencijas vieSajame valdyme. Vyksta tam tikra saviugda ir keitimasis
S nuomonémis.
= Savisvieta Mokslo zurnaly, naujausiy moksliniy knygy skaitymas, mokslo
populiarininimo leidiniy skaitymas, dalyvavimas jvairiose diskusijose.

S. Robbins (2006) teigimu, organizacijos nariy mokymasis gali buti labai jvairus, t. y.
organizacijos nariy mokymasis gali prasidéeti atitinkamos literatiiros skaitymu ir veiklos analizavimu
bei siekti sudétingus profesionaly ar vadovy kursus. Taigi, galima teigti, kad Mykolo Romerio
universitete vykstantis mokymasis gilina organizacijos nariy turimas Zzinias, kelia jy kvalifikacija

profesingje srityje.

Tac¢iau be mokymasi skatinan¢io organizacijos klimato kirimo, bei galimybiy mokytis
kiekvienam organizacijos nariui suteikimo, turi buti kuriama tokia aplinka, kurioje yra pleciamas
organizacijos nariy suvokimas apie mokymasi individualiu lygmeniu, bei skatinama individo savimoné

bei atsakomybé mokymosi procese.

Apibendrinus komentarus, isryskéjo tiek palaikantys individualy mokymasi organizacijoje
faktoriai (14 lentele), tiek klititys, trukdancios organizacijos nariams nepertraukiamai mokytis (15

lentelée).
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14 lentele. Faktoriai, palaikantys individualy mokymasi organizacijoje

Kategorija Subkategorija Pagrindziantys teiginiai

Galima nuolat tobuléti ir yra asmeny, kurie tai skatina.

Mokymasis yra

. Dazniausiai individualus mokymasis vyksta pac¢io darbuotojo iniciatyva,
skatinamas Y vy p . A

taCiau organizacija taip pat jvairiais biidais skatina saviSvietg.

Organizacijoje iS dalies yra atsizvelgiama j individualius mokymosi

asiekimus.
Mokymas yra P

Darbuotojai yra vertinami ir pagal kvalifikacijos kélimg mety bégyje - t. .

vertinamas . S . .
klausiama kiek ir kokiuose renginiuose dalyvauta buvo.

Individualus mokymasis organizacijoje yra vertinamas.

Salygos yra neblogos, daug kas priklauso nuo individualios motyvacijos.

Paprastai visada gaunu reikiama pagalba, sudarytos salygos mokymuisi ir
tobuléjimui.

Mokymuisi Mano padalinio darbuotojai kelia kvalifikacijg vykdami j nemokamus
sudaromos seminarus, konferencijas, dalyvauja webinaruose, kuriy apstu.

salygos Sudarytos visos salygos mokytis ir mokyti, puikis iStekliai, daugybé
mokymosi kursy.

Sudarytos salygos mokytis pranciizy ir §iuo metu kiny kalbas. Tai nuostabi
galimybé.

Kas nori tas mokosi universitete, Lietuvoje, uzsienyje.

Mokymasis individo reikalas. organizuojami kursai darbuotojams
neprivalomi.

Individualy mokymasi palaikantys veiksniai

Teigiama Tai kiekvieno geros valios ir jsipareigojimo reikalas.

nuostata tobuléti | Pati randu biidy iSmokti tai, ko man reikia.

Darbuotojo individualus mokymasis organizacijoje vyksta labiau per paties
darbuotojo atliekamas darbo uzduotis ir jo asmeninj poziiirj j naujy Ziniy
poreikj uzduoties atlikimo, gilinimosi | jg atzvilgiu.

Taigi respondentai jvardino, kad Mykolo Romerio universitete individualus mokymasi yra
skatinamas tiek pacios organizacijos tiek vadovy, darbuotojai yra vertinami uz kvalifikacijos kélimg ir
mokymasi. Taip pat respondentai jvardino, kad mokymuisi yra sudaromos salygos, universitete
organizuojama daug skirtingy kursy. Taip pat iSryskéjo dalies respondenty suvokimas apie pacios
darbuotojy teigiamos nuostatos buvimo reikalinguma. Sis aspektas yra labai svarbus, nes
besimokancioje organizacijoje zmonés mokymasi ir saviugda suvokia ne tik kaip teise, bet ir kaip
pareiga, nes organizacijos, sudarydamos salygas savo darbuotojams veikti ir kartu mokytis, laukia i§
savo nariy aktyvumo, kuris kurty besimokancig organizacija kaip lanksCig ir atvirg sistema.
Besimokanti organizacija, budama lanksti ir atvira, geba kurti bendradarbiavimo tinklus su partneriais

ar sudaryti reikSmingas sajungas (Simonaitien¢, 2005; TrakSelys, 2013).
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Tac¢iau dauguma respondenty apie galimybes mokytis pasisaké neigiamai, bei jvardino klidtis,

kurios trukdo individualiam mokymuisi organizacijoje Daugiausiai respondenty komentary sulauké ir

kaip didziausia klititis individualiam mokymuisi buvo jvardintas darbo kriivis bei laiko triikumas. Taip

pat nemazai respondenty jvardino finansinés ir techninés bazés nebuvimg, (komentarai patvirtina

respondenty nuomone ir zema baly skyrima teiginiui apie galimybes mokymuisi gauti reikiamus

finansinius bei kitus isteklius). Organizuojamy kursy nekryptingumas bei sistemiskumo trikumas taip

pat buvo jvardintas net keliy respondenty. Taip pat buvo jvardintas mokyma skatinancios kultiiros

trikumas (15 lentelé¢).

15 [entelé. Klittys, trukdancios sklandziam individualiam mokymuisi organizacijoje

Kategorija | Subkategorija

PagrindZiantys teiginiai

Darbo kruvis ir
laiko trukumas

Ganétinai sunku suderinti savo paskaity grafikg su darbuotojy mokymo
paskaity grafiku, ypac, kad pastarosios neretai nejvyksta, yra perkeliamos.

Galimybiy mokymuisi yra labai daug, tadiau atsizvelgiant | darbo kruvj ir
vairius papildomus darbus, kuriuos reikalinga atlikti, darbuotojams nelieka
laiko tobulintis. Tai sukuria paradoksalig situacija: puikiis mokymai yra
prieinami, taciau jy negalime pasiekti dél laiko stokos.

Kravis (dirbu pusantro etato) ne visada leidzia tinkamai pasiruosti.

Darbo kruvis labai didelis, tad nors ir yra mokymosi galimybiy darbo metu
pacioje organizacijoje, tiesiog néra laiko resursy, kad atidéti butinus atlikti
darbus ir dalyvauti mokymuose. Individualiam ir savarankiskam mokymuisi
tenka skirti laisvalaikj.

Darbuotojai tobulintis turi savo asmeniniu laku, nes specialus laikas tokiai
sri¢iai nenumatytas.

Finansiné ir
techniné bazés

Individualy mokymasi stabdantys veiksniai

Déstytojai neturi nuolatiniy darbo viety, tad vaziuoti i§ namy j darba kelis
kartus per dieng néra racionalu laiko ir pinigy atzvilgiais.

Deja, auksto lygio mokamuose mokymuose dalyvauti galimybés néra, nes
néra tam 1éSy - Cia a§ apie galimybe, kad Universitetas finansuoty tokius
kursus. Kartais tenka atlikti uZduotis ne i§ savo darbo baro, o tame esi
"zalias". Noras gilintis yra, bet savamoksliu biidu tik gaunasi

Universitete yra visiSkai neremiamas dalyvavimas mokymuose iSorinése
institucijose - déstytojai tai turi finansuotis i§ asmeniniy 1ésy.

Mokymasis yra labai skatinamas, tadiau ne visada organizacija uztikrina
finansinius i$teklius (ar bent jau dalinai paremty).

Kryptingumo
nebuvimas

Mokymasi dauguma supranta kas kaip nori, néra vieningos ir Siuolaikiskos
politikos mokymosi atzvilgiu

Ivairiis mokymai egzistuoja, tac¢iau daznai diskutuotinas jy kryptingumas bei
atitikimas poreikiams, tuo tarpu kitas individualus mokymasis vyksta ne darbo
metu

Organizacijoje yra vykdomi mokymai, taciau nesu tikra dél daugelio jy
prasmingumo.

Nors universitete vyksta renginiai, skirti déstytojy kvalifikacijai tobulinti,
taCiau jy turinys yra aktualus tikrai ne visiems déstytojas.
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Sistemiskumo
nebuvimas

Universitete  neatliekamas mokymosi/tobulinimosi  poreikio  tyrimas,
nesudaromi darbuotojy tobulinimosi planai.

Bent jau administracijos darbuotojy mokymy metu jgytos kvalifikacijos néra
vertinamos jokiais vertinimo kriterijais, igytos kompetencijos neturi jtakos nei
atlyginimui nei pareigoms ar karjeros perspektyvoms ir padaliniy vadovams
darbuotojy mokymasis ar jgytos naujos kompetencijos absoliu¢iai nertpi

Vyrauja pavirSutiniSkas pozitris | tai, kas realiai vyksta jy panoséje

Mokyma
palaikancios
organizacinés
kulttros stoka

Nors jvyko kai kurie teigiami poslinkiai, universitete tebevyrauja baimés
atmosfera, darbuotojai nemato prasmés tobuléti

Universiteto auks$ciausi vadovai vieSai pareiSkia, kad dalyvavimas
mokymuose yra privalomas, jei nori testi darba universitete, tai motyvacija
dalyvauti mokymuose yra "nuliné", dalyvavimas grindziamas baime, o ne
asmeniniu noru tobuléti. Tokios auksciausios vadovybés deklaruojamos
vertybés visiskai nedera su besimokancios organizacijos koncepcija

Individualus mokymasis paliktas darbuotojo iniciatyvai ir nuoziiirai.

Déstytojai néra skatinami aktyviai kelti savo kvalifikacijas.

Tyrimo metu buvo iskelta hipotezé, kad turintys skirtingg i$silavinimg bei amziy respondentai

daugiau tobulinasi patys, taciau paskaiciavus koreliacijg tarp respondenty amziaus, i$silavinimo ir kiek

valandy skiria individualiam mokymuisi, rezultatai parodé, kad statistiskai reikSmingy rySiy néra

(p>0,05) (16 lent.).

16 lentelée. RySys tarp respondenty amziaus, iSsilavinimo ir individualiam mokymuisi skiriamy valandy

Individualiam mokymuisi skiriamos valandos
Spearman koreliacijos koeficientas P reik§mé
Respondenty i8silavinimas -0,004 0,966
Respondenty amzius 0,018 0,862

Galima daryti iSvada, kad individualus mokymasis daugiau priklauso nuo individualaus

poreikio, asmeninés nuostatos, bei suvokimo, kas yra individualus mokymasis organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, jog besimokanti organizacija turi apjungti jvairius mokymosi

biidus bei stilius ir kurti mokymuisi palankig aplinka, siekdama, kad kiekvienas jos narys galéty pilnai

realizuoti savo potencialg. Tam organizacija pirmiausia, turi skatinti mokytis savo narius, ugdyti jy

savimong ir supratimg apie individualy mokymasi bei uZztikrinti mokymuisi bitiny istekliy savalaikj

paskirstymg visiems organizacijoms nariams. Taip pat organizacija turéty inicijuoti diskusijy grupes,

stipriom ir silpnom individualaus mokymosi organizavimo vietoms identifikuoti bei koreguoti.
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3.2.2 Respondenty nuomoné apie grupini mokymasi organizacijoje.

Besimokanti organizacija sukuria tokia mokymosi aplinkg, kurioje nuolat jgyjamas vis naujas
supratimas tiek individy, tiek kolektyviniu lygmeniu. Tikrajam bendradarbiavimui budinga:
komandinis (grupinis) mokymasis, konsultavimas, tyrimas veiklos metu, kolegiski aptarimai arba
profesinis dialogas, planavimas, abipusis stebéjimas ir grjztamasis rySys. Bendradarbiavimui (visoms

jo pasireiskimo formoms) biitini palankiis santykiai ir atitinkami gebéjimai (Markvaldiené 2007, 158).

Vienas 1§ svarbiausiy aspekty, kuris lemia besimokancios organizacijos mokymosi metodus, yra
jos nariy bendradarbiavimas. Daugiausiai teigiamy baly (4,5,6) surinko teiginiai apie grupiy
susitelkimg atlikti uzduotj dirbant drauge (74,2 proc.) bei turimg grupiy laisve jgyvendinti paciy
uzsibréztus tikslus (68,8 proc.). Labai Zemai buvo jvertintas teiginys apie grupiy apdovanojama uz
grupinius pasiekimus (26,9 proc.), bei teiginys apie darbo grupiy jsitikinima, kad jy pateiktos

rekomendacijos bus taikomos organizacijos veikloje (38,7 proc.) (12 pav.).

Mano organizacijoje darbo grupés yra jsitikinusios, kad
organizacija savo veikloje taikys jy pateiktas
rekomendacijas

Mano organizacijoje grupés yra apdovanojamos uz
grupinio darbo pasiekimus

Mano organizacijos darbo grupés gali keisti sprendimus,
remdamosi grupinémis diskusijomis arba surinkta 67,7%
informacija

Mano organizacijoje darbo grupés sutelkia démes;j ir |
grupei iskelta uzduotj, ir j tai, kaip jg geriau atlikti dirbant
drauge

4,2%

Mano organizacijoje darbo grupiy nariai yra lygiaverciai
nepriklausomai nuo pareigy ar kity skirtumy

Mano organizacijoje darbo grupés turi laisve jgyvendinti

0,
paciy apibréztus tikslus 68,8%

12 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie grupinj mokymasi

Apzvelgus respondenty komentarus paaiskéjo, kad vos keli jy sutiko su teiginiu, kad grupinis
mokymasis vyksta organizacijoje. Dauguma respondenty atsake, kad grupinis mokymasis arba

nevyksta, arba néra vertinamas (17 lentel¢).
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17 lentelé. Respondenty nuomoné apie grupinj darbg organizacijoje

Kategorija Subkategorija PagrindZiantys teiginiai

Neéra jokio grupinio mokymosi. Tos savarankiskos darbo grupés -
tai mokslo projekty arba mokslo renginiy organizavimo grupés.
Kitos, formalizuotos, darbo grupés, t.y. komisijos, apeliacinés
komisijos ir pan., tik formalus jrankis vadovybés numatytiems
Grupinis mokymaisi | sprendimams patvirtinti.

organizacijoje Mano organizacijoje néra grupinio mokymosi, ar bent a§
nevyksta asmeniSkai su tuo nesu susidiirusi ar apie tokj girdéjusi.
Neteko dalyvauti.

Tokie mokymai nevyksta arba apie tai nieko nezinau.

wn

lg Dar neteko dirbti grupgje.

%‘ Nevyksta tokie dalykai.

g Nematau tikslo mokytis grupéje.

%_ Darbuotojai neturi Grupinis darbas neskatinamas.

5 motyvacijos mokytis | Visada renkuosi individualy mokymasi.
grupése

Mangs nedomina grupinis mokymasis.

Grupinis mokymasis biina priverstinis ir nekokybiskas.

Keliy paskutiniy karty rezultatas parodé, kad skirtas laikas buvo

veltui ir darbo rezultato nepatvirtino taip, kaip sitléme. Tad kaip

Darbas grupése néra | bus kitag karta dirbant darbo grupéje (ar vis dar tikésime, kad
vertinamas dirbame naudingai ir rezultatg naudos) - dar néra aisku.

Grupés darbas menkiau vertinamas ir svarbus nei individualus
indélis, nors deklaruojama kad yra skatinamas grupinis darbas.

Apibendrintai galima teigti daugiausia respondenty pazyméjo, jog grupinis mokymasis arba i$ viso
nevyksta organizacijoje, arba néra akcentuojama jo svarba organizacijos nariams. Tai labiausiai
atsiskleidzia vertinant/nevertinant grupiy darbo rezultatus. Grupinis mokymasis organizacijoje per
formalig struktlirg ir vadybos sistemas beveik nevyksta. Taciau neformalus darbas ir mokymasis
neformaliose grupése, inicijuotose paciy organizacijos nariy - egzistuoja. Organizacijoje yra tik
grupinio darbo uzuomazgos, grupiniai pasiekimai Mykolo Romerio universitete néra apdovanojami ar

vertinami, todél darbuotojai vengia dirbti grupése.

3.2.3 Respondentu nuomoné apie organizacini mokymasi organizacijoje.

K. E. Watkins ir V. J. Marsick (1999) teigia, kad nuolatinis individualus mokymasis yra biitinas bet
nepakankamas, todél ypa¢ svarbus Siandienos rinkoje yra organizacinis mokymasis, ypa¢ kai
darbuotojai gali daznai keisti darbg ir Zinios bei mokéjimai, kuriuos jie gauna, turi likti organizacijoje.

Autorés pazymi, jog organizacinés mokymosi kultiiros daZnai triiksta aukstojo mokslo jstaigoms.
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Organizacinio mokymosi temg Siame tyrime sudaro keturios smulkesnés potemés — sistemy
kiirimas, zmoniy jgalinimas, organizaciniai ry$iai su bendruomene bei strateginé lyderysté. Palyginus
Sias keturias potemes matome, kad didziausig baly vidurkj surinko teiginiai apibtdinantys
organizacijos rysius su bendruomene (3,93 balo), maziausiai — sistemy kiirimg apibiidinantys teiginiai

(3,25 balo) (18 lentelé).

18 lentelé Organizacinio mokymosi potemiy reikSmiy skaitinés charakteristikos

: : Tiriamyjy | Maziausia | Didziausia | . .| Standartinis
Klausimyno potemés - Y . .. | Vidurkis .
skaiCius | reikSme reikSme nuokrypis
Sistemy kiirimas 93 1,00 5,83 3,25 1,07
Zmoniq jgalinimas 93 1,00 5,83 3,39 1,09
Organizacijos rysiai su bendruomene 93 1,00 6,00 3,93 0,92
Strateginé lyderysté 93 1,00 6,00 3,66 1,06

Sistemy kiirimas. Besimokancioje organizacijoje informacija turi buti lengvai perduodama vieny
kitiems, o sukurtos sistemos turi lengvinti mokymasi bei bendravimg tarp organizacijos nariy. Be to jos
turi buti nuolat atnaujinamos ir lengvai prieinamos.Galimybe greitai ir nepertraukiamai gauti
informacijg respondentai jvertino palankiausiai i§ visy $io bloko teiginiy. Teigiama jvertinimg (4,5,6)
informacijos pasiekiamumui ir sklaidai skyré 63,4 proc. respondenty. Daugiau nei pusé respondenty
(58,1 proc.) teigiamai jvertino organizacijoje plétojamg dvikrypte komunikacijg. Maziausiai jvertintas
buvo teiginys apie tobulinimui skirto laiko ir itekliy matavima (28,0 proc.) bei sistemy neatitikimams

tarp esamos ir laukiamos veiklos rezultaty kiirimg (36,6 proc.) (13 pav.).

Mano organizacija matuoja darbuotojy mokymuisi ir
tobulinimuisi skirtg laika ir isteklius

Mano organizacija sudaro galimybes visiems jos
darbuotojams perimti organizacijos jgyta patirtj

Mano organizacija kuria sistemas neatitikimams tarp esamos
ir laukiamos veiklos rezultaty iSmatuoti

Mano organizacija nuolat atnaujina duomeny bazes, kuriose
fiksuojami darbuotojy jgtidZiai

Mano organizacija suteikia galimybe darbuotojams gauti

0
reikiamg informacija greitai, lengvai ir bet kuriuo metu 63,4%

Mano organizacijoje plétojama dvikrypté komunikacija 58,1%

13 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie sistemy kiirima
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Tai, kad respondentai aukstai jvertino galimybe greitai ir lengvai bet kuriuo metu gauti jiems
reikiamg informacijg lemia universitete palaikomos bei plétojamos taikomosios informacinés sistemy
ir duomeny baziy gausa (darbo uzmokescio, stipendijy skai¢iavimo, grieztos atskaitomybés blanky
apskaitos, MRU teisés akty duomeny bazés, dokumenty valdymo sistemos, bibliotekos, moksliniy
publikacijy duomeny bazé ir elektroninés bibliotekos informaciné sistema, universiteto virtualus
zeme¢lapis, teisinés informacijos paieskos sistema LITLEX , ORACLE, SQL ir MySQL duomeny
baziy valdymo sistemos), o 2015 metais buvo tobulinamos arba sukurtos ir jdiegtos Sios galimybés:
“iSvykstan¢iy studenty Erasmus studijoms ir praktikai paraiSka; studenty apklausos (klausimy
rangavimas, laikotarpio pasirinkimas, keliy respondenty pateikimas, kvietimy siuntimas el. pastu,
naujy klausimyny kiirimas ir jy versijavimas, ataskaity formavimas ir kt.; informaciniy technologijy
plétra; studijy plany ir ECTS aprasai; déstytojy darbo kriiviy apskaita; elektroniné diplomy i§davimo
knyga; diplomy bei priedéliy formavimas ir spausdinimas; ziniara$¢iai, priémimas ir sutaréiy
pasiraSymas.; programy vadovy darbo vieta; rasto darby, recenzijy jkélimas i sistemg ir sgsajos su

plagiaty patikros sistema; Sasajos su Moodle sistema” (MRU 2015, 132-133).

Taciau mokymuisi skirto laiko ir iStekliy matavimas organizacijoje vertinamas nepalankiai ir
yra aktuali problema. Jg respondentai iSkélé ir komentuodami individualaus mokymosi klausimus,

todel reikéty svarstyti ir apie sistemy, matuojanciy tobulinimui skirtg laika ir iSteklius, diegima.

Zmoniy jgalinimas. Organizacijos, kurioje stiprus zmoniy jgalinimas, darbuotojai jaudiasi galintys
daryti tai, ka reikia, o ne tik tai, ko reikalaujama. Besimokanciai organizacijai §i dimensija yra svarbi
tuo, kad darbuotojai tampa aktyviais savo problemy sprendéjais, nuolat tobulinanciais savo darby

atlikimg ir siekianciais aukStesnio produktyvumo lygio.

Sioje poteméje daugiausiai teigiamy baly (4,5,6) surinko teiginys apie darbuotojy kvietima
prisidéti prie organizacijos kuriamos vizijos (77,4 proc.). Visi Kiti teiginiai surinko panasy teigiamy

baly procentg ir nevirsijo 50 proc. zymos (14 pav.).
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Mano organizacija stengiasi suartinti skirtingy
kvalifikaciniy lygiy ir darbo grupiy pozitirius

Mano organizacijos vadovybé remia tuos darbuotojus, kurie
prisiima pamatuota rizika

Mano organizacija suteikia darbuotojams galimybe jgyti,
naudoti ir kontroliuoti iSteklius, kuriy jiems reikia darbui
atlikti

Mano organizacija kvieCia darbuotojus prisidéti prie

NN . 77,4%
organizacijos vizijos kiirimo

Mano organizacija suteikia darbuotojams pasirinkimo
laisve pasirenkant, atliekant ir perskirstant savo darbo
uzduotis

Mano organizacija vertina darbuotojus uz iniciatyvos
émimasi

14 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie Zmoniy jgalinima

Taigi, galima daryti prielaidg, kad universitetas jtraukia savo darbuotojus j bendrg
organizacijos vizijos kiirima, taCiau organizacinei kulttirai triiksta tiek individy iniciatyvos skatinimo,
tiek grupinio darbo bei bendradarbiavimo palaikymo. Be abejo, tokie organizacijos darbo principai,
kaip galimybé laisvai pasirinkti, atlikti ir perskirstyti savo darbo uzduotis nelengvai jgyvendinama
organizacijose, o ypatingai aukstojo mokslo institucijose, kur tokiy darbo principy palaikyma jtakoja

ne tik organizaciné kultiira, bet ir organizacijos darbo specifika.

Nagringjant zmoniy jgalinimg organizacijoje rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai (t=2,588,
p<0,05) tarp vyry ir motery atsakymy. IS vidurkiy matyti, kad vyry, Zmoniy jgalinimo potemes
reik§meés, yra aukstesnés nei motery (19 lentelé).

19 lentelé. Klausimyno potemiy reikSmiy palyginimas pagal lyt]

Temos Potemés Lytis Fl;lli;aigﬁsq Vidurkis Srt]ir;?(?yrt;?sls r;;(e;;(; P reik§mé
Organizacinis |Sistemy ktirimas ~ |Vyrai 25 3,49 0,97 1,317 0,191
mokymasis Moterys 68 3,16 1,10

Zmoniy Vyrai 25 3,85 1,17 2,588 | 0,011*
igalinimas Moterys 68 321 1,01
Organizacijos Vyrai 25 4,20 1,05 1,748 0,084
rysiai su Moterys 68 3,83 0,85
bendruomene
Strateginé lyderysté |Vyrai 25 3,95 1,19 1,651 0,102
Moterys 68 3,55 1,00
Moterys 68 3,08 1,04

48



ISnagrinéjus visus potemés klausimus, buvo rasta, kad net keliy teiginiy, apibiidinan¢iy Zzmoniy

igalinima, vertinimy vidurkiai tarp vyry ir motery statistiskai reik§mingai skiriasi (20 lentelé).

20 lentelé. Klausimyno potemes klausimy reik§miy palyginimas pagal lytj

e Lytioh | oLmn S e [SndaTtinn ST Eto S e
skaiCius s nuokrypis| reikSmé |reik§mé

Mano organizacija vertina darbuotojus | VY™l 25 3,92 141 2,929 | 0,004~
uZ iniciatyvos émimasi Moterys 68 3,03 1,26
Mano organizacija suteikia Vyrai 25 3,84 1,49 2,831 0,006*
darbuotojams pasirinkimo laisve
pasirenkant, atliekant ir perskirstant  |Moterys 68 2,96 1,27
savo darbo uzduotis
Mano organizacija kvie¢ia darbuotojus  |Vyrai 25 4,56 1,45 1,079 0,284
prisidéti prie organizacijos vizijos kiirimo Moterys 68 4,21 1,39
Mano organizacija suteikia darbuotojams |Vyrai 25 3,36 1,32 1,134 0,260
galimybe igyti, naudoti ir kontroliuoti
iSteklius, kuriy jiems reikia darbui atlikti Moterys 68 3,00 1,37
Mano organizacijos vadovybé remia Vyrai 25 3,72 1,51 2,326 0,022*
tuos darbuotojus, kurie prisiima Moterys 68 2,99 1,29
pamatuotg rizika
Mano organizacija stengiasi suartinti  [Vyrai 25 3,72 1,24 2,046 0,044
skirtingy kvalifikaciniy lygiy ir darbo Moterys 68 3,10 1,31
grupiy poziirius

Teiginyje apie iniciatyvos émimosi vertinimg organizacijoje (t = 2,929, p<0,05), vyry atsakymy
baly vidurkis buvo statistiSkai reikSmingai aukStesnis (3,92), 0 motery zemesnis (3,03). Taip pat
teiginyje apie pasirinkimo laisve renkantis, atliekant ir perskirstant savo darbo uzduotis (t =2,831,
p<0,05) vyry atsakymy vidurkis buvo statistiSkai reikSmingai aukstesnis (3,84), negu motery (2,96).
Teiginj apie tai, kad organizacija remia darbuotojus, kurie prisiima pamatuotg rizika (t =2,326, p<0,05)
vyrai taip pat jvertino Siek tiek auksciau (3,72), nei moterys (2,99). Vertinant teiginj apie organizacijos
pastangas suartinti skirtingy kvalifikaciniy darbo grupiy poziiirius (t =2,046, p<0,05) vyry vertinimo
vidurkis sieké 3,72 balus, o motery 3,10 baly.

Organizacijos rySiai su bendruomene. Mykolo Romerio universitetas pasizymi tuo, kad glaudziai
bendradarbiauja ne tik su Kkitais universitetais (pvz. su Piety Koréjos Dongseo universitetu
jgyvendindami jungting skaitmeninio turinio, o su KTU — kurdami kibernetinio saugumo studijy
programas) bet ir aktyviai plétoja bendruomeninius rySius. 2015 m. bendruomenés nariai buvo
paraginti pasisakyti dél universiteto misijos ir vizijos. Buvo inicijuotos diskusijos, kuriose nuodugniai

diskutuota apie universiteto stiprybes, silpnybes, galimybes ir grésmes. | Sias diskusijas kartu su
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universiteto vadovybe, dekanais pakviesti visy padaliniy atstovai ir visi bendruomenés nariai, parode
aktyvuma ir teik¢ pasitilymus dél universiteto misijos ir vizijos (MRU 2015, 87). Todél ir Siai potemeli

apibudinti skirti teiginiai respondenty buvo jvertinti palankiausiai.

Bendradarbiavimas su kitom bendruomeném surinko net 92,5 proc. teigiamy (4,5,6) baly ir
buvo jvertintas geriausiai 1§ visy trijy (individualaus, grupinio ir organizacinio mokymosi) temy
teiginiy. Maziausiai baly surinko teiginys apie organizacijos pagalbg darbo ir asmeninio balanso

palaikyme (47,3 proc.) (15 pav.).

SprendZziant problemas, mano organizacija skatina
skirtingy pareigybiy darbuotojus dalintis informacija

Mano organizacija bendradarbiauja su kitomis iSorinémis

N S . . 92,5%
bendruomenémis, siekdama abipusiai naudingy tiksly

Mano organizacija atsizvelgia ] priimty sprendimy moraling
puse

60,2%

Mano organizacija skatina darbuotojus atsizvelgti j kliento
poreikius priimant sprendimus

75,3%

Mano organizacija skatina darbuotojus mastyti globaliai

Mano organizacija padeda darbuotojams islaikyti darbo ir
asmeninio laiko balansg

15 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie organizacijos rysius su

bendruomene

Darbo ir asmeninio balanso palaikymo tema aktuali visoms organizacijoms ir §iuo metu yra
labai akcentuojama. Jungtinéje karalystéje paskelbtoje 100 geriausiy 2015 m. kompanijy apzvalgoje
daugelis kompanijy, kaip vieng didziausiy savo vertybiy, jvardina darbo ir laiko balanso palaikyma.
Lietuvoje vis dar nedidelé dalis kompanijy pripaZjsta $ig problemg aktualia ir padeda savo
darbuotojams tinkamai naudoti laikg darbui bei poilsiui. Ta¢iau Mykolo Romerio universiteto
rezultatai yra visai neblogi, ir nors teigiamy baly suma nevirsijo 50 proc. ribos, taciau didzioji dalis

respondenty pasirinko atsakyma labiau sutinku, nei nesutinku (33,3 proc.) (16 pav.).
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Mano organizacija padeda darbuotojams islaikyti darbo ir asmeninio laiko balansa
35% 33,3%
30%
25%
20% 19,4%
17,2%

15%
10%

5%

0%

Visiskai nesutinku Nesutinku Labiau nesutinku, Labiau sutinku, Sutinku Visiskai sutinku
nei sutinku nei nesutinku

16 pav. Respondenty darbo ir asmeninio balanso suderinamumo vertinimo pasiskirstymas

Galima daryti prielaidg, kad tai lemia déstytojy galimybé patiems pasirinkti darbo valandy
skaiCiy, ir reglamentuotos kity darbuotojy darbo valandos, neturint papildomo darbo kriivio po darbo

valandy.

Strateginé lyderysté. Strateginé lyderysté jvardinama kaip svarbus besimokancios organizacijos
démuo. Pasak autoriy, vadovai organizacijoje turi sudaryti visas salygas sistemingam darbuotojy
kvalifikacijos kélimui bei mokymuisi, suteikiant tam reikalingus iSteklius, bei panaudojant mokymasi

norimam organizaciniam pokyc¢iui pasiekti. (Marsick, Watkins 2003, 139).

Daugiausia teigiamy baly surinko teiginys apie vadovy pastangas jtraukti zmones |
organizacijos vizijos vystyma (68,8 proc.). Sis klausimas siejasi su klausimu apie organizacijos
kvietima prisidéti prie Vizijos vystymo ir tik patvirtina teiginio buvima. Maziausiai surinko teiginys

apie vadovaujanc¢iy asmeny sprendimus tenkinti mokymy ir stazuoc¢iy prasymus (48,4 proc.) (17 pav.).
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Mano organizacijos vadovaujantys asmenys uztikrina, kad

0
organizacijos veiksmai atitikty jos vertybes 61,3%

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys nuolat iesko

9
galimybiy mokytis bei tobuléti 67.7%

Mano organizacijos vadovaujantys asmenys ugdo ir moko

0,
tuos darbuotojus, kuriems jie vadovauja 49,5%

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys jgalina kitus

0,
prisidéti prie organizacijos vizijos vystymo 68,8%

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys dalinasi

naujausia informacija su darbuotojais apie konkurentus, _ 57,0%
rinkos tendencijas ir organizacinius pokyc¢ius
Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys visada tenkina 48 4%

mokymy ir stazuoc¢iy praSymus

I

17 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie strateging lyderyste

organizacijoje

Stazuoc¢iy ir mokymy prasymy tenkinimo klausimas jau buvo iskeltas kaip problema individualaus
mokymosi kontekste. Daugiau nei pus¢ respondenty (51,6 proc.) pasirinko neigiamus (1,2,3)

jvertinimus (18 pav.).

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys visada tenkina mokymy ir stazuo¢iy praSymus

30% 28,0%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Visiskai nesutinku Nesutinku Labiau nesutinku, Labiau sutinku, nei Sutinku Visiskai sutinku
nei sutinku nesutinku

18 pav. Respondenty mokymy ir stazuociy tenkinimo vertinimo pasiskirstymas
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Galima daryti prielaidg, jog daugumai darbuotojy praSymai dél stazuoCiy bei mokymy néra
patenkinami, dél vieny ar kity priezasCiy, kurias reikéty analizuoti detaliau (pvz.: kaina, stazuoCiy

daznumas, uzimamos pareigos ar kiti veiksniai).

3.24 Respondentuy nuomoné apie organizacijoje vykstanti Ziniu ir finansu pokvti.

Tapsmas besimokanéia organizacija yra ilgalaikis procesas. Pasak K. Watkins vertinant
besimokancios organizacijos biiseng reikia vertinti ne tik mokymosi procesy biikle, bet taip pat ir
organizacijos nariy suvokima apie ir finansinj bei ziniy pokytj organizacijoje (Watkins 2003, 139).

Respondenty Sios kategorijos buvo jvertintos zemiausiais balais. Nors poky¢iy organizacijoje
diagnozavimo bloko esmé ir buvo ne jvertinti realius organizacijos pokycius, bet iSsakyti savo
nuomone¢ apie pokyCiy buvimg arba nebuvimg, taCiau pastebéta tendencija, kad respondentai
nezinodami atsakymo ir neturédami galimybés rinktis kategorijos ,,nezinau* Zzyméjo Zemiausius balus.
Dar aiskiau situacija galima vertinti i§ komentary, kuriuose respondentai jvardino tokio vertinimo

priezastis (21 lentelg).

21 lentelé. Komentarai apie sunkumus, susijusius su atsakymais j klausimus

Subkategorija Respondenty komentarai

Labai pasigedau atsakymy "nezinau", atsakymo j klausimus apie pokycius nei vieno
nezinau, taciau uzdéjau varnele ties "nesutinku", bet vien dél to, kad nebuvo reikiamo
punkto.

Suzyméjau nesutinku, nes néra mygtuko - nezinau, nes a$ tikrai nezinau kas ir kaip buvo
pernai.

Nezinau atsakymy, nebuvo kaip pazyméti, kad neaktualu/netinka/nezinau.

Kai kuriais jiisy pateiktais klausimais labai noréjosi spausti nezinau ar kazkokj neutraly
atsakyma, bet tokio nebuvo.

IS tiesy, nesu labai informuota apie kai kuriuos rodiklius, apie kuriuos atsakiau 6 klausime,
pvz., kiek organizacijoje padidéjo darbuotojy kompetencijos arba investicijos j tam tikras
sritis.

5 ir 6 klausime yra uzduodami klausimai, kuriems atsakyti reikalinga informacija, kurios
a$ neturiu. Nemanau, kad tai klausimai eiliniam déstytojui. Eiléje klausimy néra galimybés
zyméti atsakymy "nezinau" ir néra kitokios galimybés, kaip tik zyméti atsakyma,
neatitinkantj tiesos. Biitent todél 6 klausime viskas suzyméta "visiskai nesutinku", nes
néra varianto "Nezinau", o nieko neuzpildzius, klausimyne negalima pildyti toliau.
Daugelis pastarojo pluosto klausimy yra ne visai aiSkiis, todél turéty bati atsakymo
pasirinkimas "nezinau".

Prie klausimy néra pasirinkimo "NeZinau", nes yra aspekty, kuriy pokycCio a$ jvertinti
negaliu, nes neturiu apie tai informacijos.

Sunkumai kilg respondentams atsakant j klausimus

Kaip ir minéta metodinéje darbo dalyje, darbo autoré tikslingai pasirinko 6 reikSmiy skalg,
papildyta verbalinémis reikSmémis, kurioje néra vidutinio (neutralaus) atsakymo pasirinkimo. Tai
buvo daroma tam, kad biity iSvengta atsakymy ,,neZinau* apibiidinant teiginius, apie kuriuos nelabai

norima diskutuoti arba reikia pareiksti tik savo nuomone, o ne faktinj Zinojima.

53



Taip pat ruosdama klausimyng darbo autoré daré prielaidg, kad Mykolo Romerio universitetas turi
nemazai besimokanc¢ios organizacijos bruozy, o vienas jy — samoningas organizacijos nariy
doméjimasis organizacija, kurioje jie dirba. Buvo patikrintas strateginiy veiklos plany, veiklos
vertinimy bei veiklos plany prieinamumas ir padaryta iSvada, kad visi organizacijos ir bendruomenés
nariai gali laisvai susipazinti su §ia informacija.

Taigi apzvelgus organizaciniy poky¢iy teiginius matoma, kad vienintelis klausimas sulaukes 50,5
proc. teigiamy (4,5,6) atsakymy buvo apie pokycius atsizvelgiant j klienty (studenty) skundus (19
pav.).

Mano organizacijoje individualiy asmeny mokymasis ir nauji

S . O o . 35,5%
igtidziai yra pastebimesni, nei pra¢jusiais metais

Mano organizacijoje naujoms informacinéms ir

|

e - . o 36,6%
komunikacijos technologijoms bei komunikavimo..
Mano organizacijoje itin aukStos kompetencijos darbuotojy 43,0%
procentas, lyginant su visais darbuotojais, yra didesnis, nei...
Mano organizacijoje naujy produkty ar paslaugy skaiius yra 43,0%
didesnis, nei pra¢jusiais metais

Mano organizacijoje igyvendinty darbuotojy pasalymy

g . . S . 32,3%
skaiCius yra didesnis, nei pra¢jusiais metais

I

Mano organizacijoje studenty pasitenkinimas yra didesnis, 49,5%
nei pragjusiais metais
Mano organizacijoje studijy proceso organizavimo kaina yra 36,6%
mazesné, nei praé¢jusiais metais
Mano organizacijos rinkos dalis yra didesné¢, nei praéjusiais 22.6%
metais
Mano organizacijoje sprendimai atsizvelgti j klienty skundus 50,5%
yra pazangesni, nei pra¢jusiais metais

Mano organizacijoje studijy organizavimas yra geriau

. ST . 39,8%
suvaldytas, nei praéjusiais metais

Mano organizacijoje vidutinis darbuotojy produktyvumas yra 40,9%

didesnis, nei praéjusiais metais

Mano organizacijoje investicijy graza yra didesné, nei
praéjusiais metais

|

26,9%

I

19 pav. Duomenys apie teigiamy (4,5,6) baly pasiskirstyma teiginiuose apie finansinj ir Ziniy pokytj

organizacijoje

Apibendrinus visus atsakymus bei palyginus klausimyno vertinimo vidurkius, matoma, jog

geriausiai visoje anketoje respondenty buvo jvertinta organizacijos rySiai su bendruomene (3,93 balai

i$§ 6), maziausiai jvertinta sistemy karimas (3,25 balai i§ 6) ( 22 lentelé).
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22 lentelé. Klausimyno potemiy reikSmiy skaitinés charakteristikos.

Klausimyno Klausimyno Tiriamyjy | Maziausia | Didziausia . .| Standartinis
: o v o Vidurkis .
temos potemes skaiCius reikSme reikSme nuokrypis
. Nuolatinis 93 1,29 5,57 3,62 0,96
Individualus ~ |mokymasis
k [ i i
moxymasts — |Dialogas ir 93 1,00 6,00 3,68 1,04
tyrinéjimai
Grupinis Bendradarbiavimas | 93 1,00 6,00 3,51 1,02
mokymasis
Sistemy kiirimas 93 1,00 5,83 3,25 1,07
Zmoniy jgalinimas 93 1,00 5,83 3,39 1,09
Organizacinis |Organizacijos
mokymasis ry$iai su 93 1,00 6,00 3,93 0,92
bendruomene
Strateginé lyderysté 93 1,00 6,00 3,66 1,06

Surangavus besimokanéig organizacijg identifikuojancias potemes matoma, jog dialogas bei

tyrinéjimai, rysiai

su bendruomene bei strateginé

lyderyste,

nuolatinis

mokymasis ir

bendradarbiavimas universitete yra vertinama palankiai daugiau nei pusés respondenty. Tokios

dimensijos kaip sistemy kiirimas, Zmoniy jgalinimas bei Zinios apie finansini bei ziniy pokyt]

organizacijoje turi buiti stiprinamos, j jas turi biiti atkreipiamas ypatingas démesys (20 pav. ).

Rysiai su bendruomene
Dialogas ir tyrinéjimai

Starteginé lyderysté

Nuolatinis mokymasis
Bendradarbiavimas
Zmoniy jgalinimas

Sistemy kiirimas

Ziniy pokytis

Finansinis pokytis

0% 10%

20% 30%

H Neigiami atsakymai (1 - 3)

40% 50%

M Teigiami atsakymai (4-6)

60% 70%

80% 90% 100%

20 pav. Teigiamy ir neigiamy atsakymy pasiskirstymas klausimyno potemése

Pazymétina, kad daugiau nei pusé¢ dimensijy respondenty buvo jvertinta teigiamai.

Apibendrinant individualy, grupinj bei organizacinj mokymasi klausimy lygmeniu auksciausiais balais

buvo vertinami darbuotojy turimi jgidziai darbui atlikti. Taciau Siandieniné aplinka diktuoja naujus
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reikalavimus ir vis didéja poreikis ne tik specifinéms bet ir bendrosioms kompetencijoms, todél
Mykolo Romerio universitete reikéty stiprinti bendradarbiavima, darbg grupése bei dalinimasi
patirtimi. Teiginys apie finansiniy bei kiti iStekliy uztikrinimg mokymuisi buvo jvertintas pras¢iausiai
1§ visy trijy dimensijy teiginiy, todél rekomenduojama atkreipti ypatingg démesj ne tik } mokymy

kryptinguma, bet ir suteikti reikiamas galimybes bei paramg darbuotojams.

3.3. Tyrimo duomeny palyginimas su Kitais tyrimais

V.J. Marsick ir K.E. Watkins klausimynas buvo naudotas vir§ 90 tyrimy Azijoje, Afrikoje,
Europoje (Kim et al. 2015, 108). Atskiros klausimyno dalys buvo naudotos ir lietuviy autoriy.

Siame darbe rezultatams palyginti panaudoti tyrimy rezultatai gauti klausimyno autoriy (1996
m.) bei Holyoke, Sturko, Wood, & Wu 2012 metais atliktos studijos, kurios metu buvo apklausti
respondentai i§ valstybiniy ir privaciy kolegijy bei universitety VaSingtono ir Idaho valstijose,
rezultatai (23 lentel¢). Pastarasis tyrimas palyginimui buvo pasirinktas dél savo naujumo ir tirty

organizacijy panasumo su autorés tiriama organizacija.

23 lentelé. Klausimyno vidurkiniy reik§miy palyginimas tarp jvairiy studijy

Autoriai Autoré Marsi_ck, Holyoke et al.
Watkins
Nuolatinis mokymasis 3,62 3.94 4.42
Dialogas ir tyrinéjimas 3,68 3.91 4.78
Bendradarbiavimas ir komandinis darbas 3,51 3.98 4.68
Sistemy kiirimas 3,25 3.50 4.26
Zmoniy jgalinimas 3,39 3.75 4.35
Organizacijos rysiai 3,93 4.00 4.61
Strateginé lyderysté 3,66 4.13 4.96
Finansinis pokytis 3.07 4.18 -
Ziniy pokytis 3.20 4.15 -
Reiksmé 3,07-3,93 3,50-4,15 4,26-4,96

Sudaryta autorés remiantis Watkins (2003) ir Holyoke (2012)

Lyginant tyrimo vidurkinius besimokan¢ios organizacijos dimensijy vertinimus su
V.J.Marsick, K.E. Watkins ir L.B. Holyoke et al. duomenimis galima daryti isvadg, kad didziausias
tirlamy organizacijy trilkumas siekiant tapti besimokan¢iomis, yra nepakankamas sistemy, skirty ziniy
perdavimui ir matavimui diegimas. Visuose trijuose minétuose tyrimuose $i dimensija iSreikSta
maziausiu vidurkiniu balu i§ visy dimensijy. Taip pat visy trijy tyrimy rezultatuose sutapo ir antras
maziausiai vidurkiniy baly surinkes rodiklis - Zmoniy jgalinimas. Galima daryti prielaida, kad vieSajam

sektoriuje mokymosi bei jam skirty resursy panaudojimas bei Zmoniy jgalinimas yra didziausi i$$tukiai
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su kuriais susiduria organizacijos ketinancios tapti besimokanciomis. | jas reikia atkreipti daugiausiai

deémesio ir skirti daugiausia pastangy jy diegimui bei vystymui.

Darbo autorés tyrime auksCiausiai jvertinty dimensijy sarase atsidiiré organizacijos ry$iai su
bendruomene bei dialogas ir tyrin¢jimas organizacijoje. Lyginamy autoriy tyrimy rezultatai parodeé,
kad tirtose organizacijose labiausiai iSvystyta yra strateginé lyderysté, taciau antri pagal daugiausiai
baly surinkusius rezultatus rodikliai taip pat sutapo - V. J. Marsick, K. E. Watkins tyrime antras
rodiklis pagal palanky jvertinimg - organizacijos rySiai, L.B. Holyoke et al. tyrime — dialogas ir

tyrinéjimas.

Apibendrinant galima teigti, kad Mykolo Romerio universitetas eina teisingu keliu ir link
besivystancios organizacijos kiirimo, taciau norint tapti besimokancia organizacija, reikia padaryti
didele pazangg daugelyje sri¢iy. Nors mokslininkai teigia, jog jdiegti besimokanc¢ios organizacijos
modelj praktikoje yra sunku, o ypac vieSajame sektoriuje, o organizacijy tapimas besimokanc¢iomis yra
daugiau idealas, vizija (Daciulyté 2011, 636), kaip matome i§ tyrimo palyginimo su Kkitais tyrimais,
darytais viesajame sektoriuje, besimokanciy organizacijy dimensijy vertinimas gali biiti zZymiai
geresnis. Tapimas besimokancia organizacija yra sieckiamybé, kuri artimoje ateityje bus ne tik
konkurencinis pranaSumas, bet butinybé. Tiek organizacijos, tiek auksStosios mokyklos, siekdamos

i8likti kintan¢iame pasaulyje, turéty siekti tapti besimokanciomis sistemomis.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Besimokancios organizacijos koncepcijos analizé rodo, kad galime iSskirti pagrindinius
besimokancios organizacijos bruozus: mokymasis organizacijoje vyksta nepertraukiamai,
tyrinéjimas, eksperimentavimas ir dalijimasis Ziniomis yra skatinamas; bendradarbiavimas,
traktuojamas kaip galimybé mokytis, skatinamas padaliniy, grupiy bendradarbiavimas; mokymosi
procesas sistematizuotas, struktliruotas ir vientisas; organizacija jtraukia zmones j bendros vizijos
kiirima bei suteikia jiems sprendimy galig; lyderysté yra stipriai iSvystyta ir lyderiai naudoja
mokymg strateginiams organizacijos tikslams pasiekti; plétojami rysiai su bendruomene, greitai ir
lanksciai reaguojama } aplinkos poreikiy pokyc¢ius; organizacija pasizymi atvirumu ir lankstumu
bei kuria mokymui palankig organizacine kulttira.

2. Tyrimo metu nustatyta, kad didziausia organizacijos stiprybé - bendradarbiavimas su iSorinémis
bendruomenémis bei organizacijos darbuotojai, kurie ne tik turi reikiamy jgidziy bei
kompetencijy jy darbo uzduotims atlikti, bet ir pasizymi pagarbiu elgesiu vienas kito atzvilgiu bei
pagalba vieni kitiems mokantis ir tobul¢jant.

3. Kiritiniai taskai organizacijoje - mokymuisi bei tobulinimuisi skiriamo laiko bei i$tekliy matavimas
bei istekliy (tiek finansiniy tiek kity) skyrimas visy tipy bei pareigybiy darbuotojams.

4. ldentifikuota, kad organizacijoje maziausiai vertinamas bendradarbiavimas bei grupinis darbas, o
grupinio darbo, mokymosi bei apdovanojimo uz grupinius darbo pasiekimus beveik néra.

5. Mykolo Romerio universiteto organizaciné kultiira bei organizacijos keliami tikslai sudaro visas
galimybes besimokancCios organizacijos tapsmui, taiau ne visos besimokanciai organizacijai
biitinos savybés yra iSvystytos bei organizacijos nariy vertinamos teigiamai. Respondenty
komentary gausa leidzia daryti prielaida, kad Sie klausimai yra aktualdis ir riipimi, todé¢l juos

reikéty analizuoti giliau ir priimti reikiamus sprendimus.
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REKOMENDACIJOS

Mykolo Romerio universitetas siekia didinti déstytojy ir kity darbuotojy profesing kompetencija
organizuodamas jvairius mokymus, tac¢iau rekomenduojama atkreipti démesj ne tik j kompetencijy
vystymo galimybiy gausg, bet ir perziuréti mokymy tikslinguma, kryptinguma bei pasiekiamuma.
Rekomenduojama | Siy klausimy svarstymg jtraukti visus darbuotojus, ypa¢ ne visu etatu

dirbancius déstytojus, ne déstytojus.

Remiantis atliktu tyrimu rekomenduotina svarstyti mokymosi laiko bei resursy apskaitos
galimybes. Tai gali biti tick programos diegimas, tiek individualiy mokymosi plany sudarymas.

Tokiu atveju mokymasis vykty tikslingiau, jj galima biity jvertinti.

Universitetas turéty atkreipti démesj j finansiniy ir kity iStekliy, skirty mokymuisi, paskirstyma,
kontrol¢ bei apskaitg. Viena galimybiy - kiekvienam darbuotojui mokslo metams skirti finansinj

krepselj, kurj jis galéty i$naudoti savo nuozitira, pasirinktiems mokymams uz universiteto riby.

Rekomenduojama toliau periodiskai naudoti §j klausimyna (adaptavus pagal Mykolo Romerio
universiteto poreikius, naudojant sutrumpintg 21 at 7 klausimy instrumentg) organizacijos
poky¢iams identifikuoti. Sis anketavimas - tai tik pradzia diskusijai, apie tai, ko reikia

organizacijai, norint tapti besimokancia.
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Pipiré V. Universitetas kaip besimokanti organizacija/ Ugdomojo vadovavimo (Lyderystés ir poky¢iy
vadybos specializacijos) magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. A.G. RaiSiené. — Vilnius:
Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2016. — 66 p.

SANTRAUKA

Ugdomojo vadovavimo magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali Siuolaikiniame verslo
pasaulyje, kur Zinios ir mokymasis tampa vis didesne vertybe ne tik asmens, bet ir organizacijy
lygmenyje. Sis aspektas itin idry$kéjo pastaraisiais deSimtmegiais, kuomet iSpopuliaréjo kokybeés
vadyba, organizacijos elgsena ir kultiira, darbo efektyvumas, technologiné sparta bei konkurencija.

Visa tai saglygoja ir aukstyjy mokykly kaitg ir skatina jas tapti besimokanc¢iomis organizacijomis.

Magistro baigiamojo darbo objektas yra besimokancios organizacijos bruozai. Darbo tikslas —
moksliniy publikacijy besimokancios organizacijos tematika pagrindu atlikti empirinj tyrima Mykolo
Romerio universitete ir apibudinti poZymius, jgalinancius organizacijg vadintis besimokancia. Siekiant
atskleisti darbo tema, buvo iSkelti Sie uzdaviniai - remiantis moksline literatira iSnagrinéti
besimokancios organizacijos sampratg ir bruozus; aptarti besimokancios organizacijos modelius ir
mokymosi metodus; atlikti tyrima, kuris leisty jvertinti, kaip pasirinktame universitete yra iSreiksti
besimokancios organizacijos bruozai; palyginti gautus empirinio tyrimo rezultatus su kity tyréjy
publikuotas tyrimy rezultatais; pateikti rekomendacijas, leidzianius tirtajai prganizacijai daryti

reikSmingesng¢ jtakg savo, kaip besimokancios organizacijos, vystymuisi.

Tyrimui atlikti buvo panaudotas V.J. Marsick ir K.E Watkins sudarytas besimokancios
organizacijos identifikavimo instrumentarijus, iSverstas ] lietuviy kalba. Instrumentarijy sudaro keturi
diagnostiniai blokai analizuojantys respondenty nuostatas apie individualy, grupinj, organizacinj

mokymasi bei pokycius organizacijoje.

Magistro baigiamgji darbg sudaro trys skyriai. Pirmajame skyriuje aptariama besimokancios
organizacijos koncepcija. Svarstoma apie apibréZimo universalumg, aptariami besimokanciai
organizacijai buidingi bruozai, modeliai bei mokymosi metodai. Antrame skyriuje apraSomas tyrimo
instrumentarijus, tyrimo metodologija bei instrumentarijaus, iSversto ] lietuviy kalba, vidinis
patikimumas. Tre¢iame skyriuje aptariami tyrimo rezultatai: respondenty nuomon¢ apie individualy,
grupinj bei organizacinj mokymasi, suvokimas apie organizacinius pokycius, i§skiriamos respondenty
auk3cCiausiai ir Zemiausiai jvertinti besimokancios organizacijos bruozai. Darbas baigiamas iSvadomis

ir reckomendacijomis.

Magistro baigiamajj darbg sudaro 66 puslapiai, 20 paveikslai, 23 lentelés.
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Pipiré V. University as a learning organization/ Master’s Thesis in Coaching (Leadership and development
management specialization). Supervisor prof. Dr. A.G. Raisiené.— Vilnius: Faculty of Politic and Management,

Mykolas Romeris University, 2016. — 66 p.

SUMMARY

The topic of Coaching Master's thesis is relevant in today's business world, where knowledge and
learning becomes more and more precious not only at a personal, but also at the organizational level.
This aspect is very evident in recent decades, when the topics of quality management, organizational
behavior and culture, labor efficiency, speed and technological competition became popular. All of this
leads to changes in higher education institutions and encourages them to become learning

organizations.

Master's thesis subject is learning organization traits. Work goal — to perform an empirical research
based on the scientific topic of learning organization in Mykolas Romeris University and to describe
traits, which allow organization to be named as the learning organization. Following tasks were raised
in order to reveal the main topic of this work — to analyse the definition and features of learning
organization based on the scientific literature; to discuss models and learning methods of learning
organization; to perform research, which would allow the evaluation how learning organization
features are expressed in the chosen university; to compare received results of an empiric study with
the results obtained by the other researchers; to provide recommendations, which allows researched

organization to influence self-development as the learning organization.

A translated version of a learning organization identification instrumentation created by V.J.
Marsick and K.E Watkins was used to perform the research. Diagnostic instrumentation consists of
four blocks of questions analyzing the respondents provisions on individual, group, organizational

learning and development in the organization.

The Master's thesis consists of three chapters. The first chapter discusses the concept of a learning
organization, considers the definition of versatility, discusses the characteristic features of a learning
organization, models and learning methods. The second chapter describes the test instrumentation,
research methodology and the internal reliability of the translated instrumentation. The third chapter
discusses the results of the study: respondents' views on individual, group and organizational learning,
perception of organizational changes, the highest and lowest rated characteristics of a learning

organization are distinguished. The paper ends with conclusions and recommendations.

The Master's thesis consists of 66 pages, 20 figures, 23 tables.
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1 PRIEDAS

TYRIME NAUDOTAS KLAUSIMYNAS

Sveiki,

atlieku magistro baigiamojo darbo, kurio tema ,.Besimokancios organizacijos vystymo galimybés®, kiekybinj
tyrima. Sios anketos tikslas - jvertinti Jisy organizacijos mokymosi kultiira individualiame, grupiniame bei
organizaciniame lygmenyse.

Besimokanti organizacija tyrimo kontekste suprantama kaip universitetas, kuris skatina nuolatinj savo nariy
mokymasi bei nuolatos keiciasi. Darbuotojas - kaip déstytojas, mokslininkas, administracijos darbuotojas,
universiteto ir jo padaliniy vadovybé.

PraSome jvertinti kiekvieng i§ pateikty teiginiy pazymint labiausiai tinkantj atsakymo variantg. Kiekvienam
teiginiui jvertinti pateikta 6 nominaly skalé: 1 - visiS$kai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - labiau nesutinku, nei
sutinku; 4 - labiau sutinku, nei nesutinku; 5 - sutinku; 6 - visiskai sutinku.

Tyrimas yra anoniminis, surinkta informacija bus panaudota tik apibendrintai analizei.
Acit uz skirtg laikg!

Demografiniai klausimai

Lytis

Amzius

Gyvenamoji vieta

ISsilavinimas

Individualus lygmuo

Mano organizacijoje darbuotojai atvirai aptaria klaidas tam, kad i$ jy pasimokyty

Mano organizacijoje darbuotojai pasizymi jgiidziais, kuriy jiems reikia darbo uzduotims atlikti
Mano organizacijoje darbuotojai padeda vieni kitiems mokytis ir tobuléti

Mano organizacijoje visy tipy ir pareigybiy darbuotojai gauna finansinius ir kitus isteklius mokymuisi
Mano organizacijos darbuotojams dalis jy darbo laiko skiriama mokymuisi ir tobulinimuisi

Mano organizacijoje darbuotojai j darbe kylancias problemas zitiri kaip j galimybe iSmokti kg nors
nauja

Mano organizacijoje darbuotojai vertinami taip pat ir mokymosi bei tobulinimosi aspektu

Mano organizacijos darbuotojai atvirai ir sgziningai teikia grjztamajj rys$j vienas kitam

Mano organizacijoje darbuotojai jsiklauso j kity kolegy nuomones pries reik§dami savo pozitirj
Mano organizacijoje darbuotojai skatinami klausti ir gauti atsakymus j klausima "kodél",
nepriklausomai nuo uZimamy pareigy

Mano organizacijos darbuotojai iSreik§dami savo pozitrj taip pat klausia ir kity nuomonés

Mano organizacijoje darbuotojai gerbia vienas kita

Mano organizacijoje darbuotojai kuria pasitikéjimu gristus tarpusavio santykius

Jisy komentaras individualaus mokymosi atstovaujamoje organizacijoje atzvilgiu

Grupinis lygmuo

e Mano organizacijoje darbo grupés turi laisve jgyvendinti paciy apibréztus tikslus Mano organizacijoje
darbo grupiy nariai yra lygiaverciai nepriklausomai nuo pareigy ar kity skirtumy

e Mano organizacijoje darbo grupés sutelkia démesj ir j grupei iSkelta uzduotj, ir j tai, kaip jg geriau
atlikti dirbant drauge

e Mano organizacijos darbo grupés gali keisti sprendimus, remdamosi grupinémis diskusijomis arba
surinkta informacija

e Mano organizacijoje grupés yra apdovanojamos uz grupinio darbo pasiekimus
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Mano organizacijoje darbo grupés yra jsitikinusios, kad organizacija savo veikloje taikys jy pateiktas
rekomendacijas Jasy komentaras grupinio mokymosi atstovaujamoje organizacijoje atzvilgiu

Organizacinis lygmuo

Mano organizacijoje plétojama dvikrypté komunikacija, t.y. naudojama pasiiilymy sistema, elektroniné
diskusijy platforma, atviri susitikimai ir pan.

Mano organizacija suteikia galimybe darbuotojams gauti reikiamg informacijg greitai, lengvai ir bet
kuriuo metu

Mano organizacija nuolat atnaujina duomeny bazes, kuriose fiksuojami darbuotojy jgidziai

Mano organizacija kuria sistemas neatitikimams tarp esamos ir laukiamos veiklos rezultaty iSmatuoti
Mano organizacija sudaro galimybes visiems jos darbuotojams perimti organizacijos igyta patirtj
Mano organizacija matuoja darbuotojy mokymuisi ir tobulinimuisi skirtg laikg ir iSteklius

Mano organizacija vertina darbuotojus uz iniciatyvos émimasi

Mano organizacija suteikia darbuotojams pasirinkimo laisve pasirenkant, atliekant ir perskirstant savo
darbo uzduotis

Mano organizacija kviecia darbuotojus prisidéti prie organizacijos vizijos kiirimo

Mano organizacija suteikia darbuotojams galimybe jgyti, naudoti ir kontroliuoti isteklius, kuriy jiems
reikia darbui atlikti

Mano organizacijos vadovybé remia tuos darbuotojus, kurie prisiima pamatuota rizika

Mano organizacija stengiasi suartinti skirtingy kvalifikaciniy lygiy ir darbo grupiy pozitirius

Mano organizacija padeda darbuotojams islaikyti darbo ir asmeninio laiko balansa

Mano organizacija skatina darbuotojus mastyti globaliai

Mano organizacija skatina darbuotojus atsizvelgti j kliento poreikius priimant sprendimus

Mano organizacija atsizvelgia  priimty sprendimy moraling puse

Mano organizacija bendradarbiauja su kitomis iSorinémis bendruomenémis, sickdama abipusiai
naudingy tiksly

Sprendziant problemas, mano organizacija skatina skirtingy pareigybiy darbuotojus dalintis informacija
Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys visada tenkina mokymy ir stazuo¢iy praSymus

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys dalinasi naujausia informacija su darbuotojais apie
konkurentus, rinkos tendencijas ir organizacinius pokyc¢ius

Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys jgalina kitus prisidéti prie organizacijos vizijos vystymo
Mano organizacijos vadovaujantys asmenys ugdo ir moko tuos darbuotojus, kuriems jie vadovauja
Mano organizacijoje vadovaujantys asmenys nuolat ieSko galimybiy mokytis bei tobuléti

Mano organizacijos vadovaujantys asmenys uztikrina, kad organizacijos veiksmai atitikty jos vertybes

Pokycio matavimas organizaciniu lygmeniu

Mano organizacijoje investicijy graza yra didesné, nei pragjusiais metais

Mano organizacijoje vidutinis darbuotojy produktyvumas yra didesnis, nei pra¢jusiais metais

Mano organizacijoje studijy organizavimas yra geriau suvaldytas, nei praéjusiais metais

Mano organizacijoje sprendimai atsizvelgti j klienty skundus yra pazangesni, nei praéjusiais metais
Mano organizacijos rinkos dalis yra didesné, nei pragjusiais metais

Mano organizacijoje studijy proceso organizavimo kaina yra mazesné, nei praéjusiais metais

Mano organizacijoje studenty pasitenkinimas yra didesnis, nei pragjusiais metais

Mano organizacijoje igyvendinty darbuotojy pastilymy skaiCius yra didesnis, nei praéjusiais metais
Mano organizacijoje naujy produkty ar paslaugy skaicius yra didesnis, nei praé¢jusiais metais

Mano organizacijoje itin aukstos kompetencijos darbuotojy procentas, lyginant su visais darbuotojais,
yra didesnis, nei pra¢jusiais metais

Mano organizacijoje naujoms informacinéms ir komunikacijos technologijoms bei komunikavimo
organizavimui skirty investicijy procentas yra didesnis, nei praéjusiais metais

Mano organizacijoje individualiy asmeny mokymasis ir nauji jgiidZiai yra pastebimesni, nei pragjusiais
metais

Papildomi klausimai

Jisy komentaras organizacinio mokymosi atstovaujamoje organizacijoje atzvilgiu
Kiek valandy per ménes;j skiriate individualiam mokymuisi?
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2 PRIEDAS

LEIDIMAS NAUDOTI KLAUSIMYNA

Letter Seeking Permission to Use Questionnaire

Karen E. Watkins

University of Georgia

Department of Lifelong Education, Administration, and Policy

RC 406 River's Crossingn 850 College Station Road Athens, Georgia 30602

Dear Madam,

I am a master's degree student from Mykolas Romeris University, Lithuania, writing my Master thesis titled
"Development opportunities for learning organization” under the direction of my dissertation committee chaired
by Dr. Agota Giedre RaiSiene, who can be reached at email agotar@mruni.eu. The Mykolas Romeris University
can be contacted by mail at Ateities str. 20, LT-08303 Vilnius, Lithuania.

I would like your permission to use the Dimensions of the Learning Organization Questionnaire instrument in
my research study. | would like to use and print your questionnaire under the following conditions:

* [ will use the questionnaire only for my research study and will not sell or use it with any compensated or
curriculum development activities.

* [ will include the copyright statement on all copies of the instrument.
« | will send a copy of my completed research study to your attention upon completion of the study.

If these are acceptable terms and conditions, please indicate so by replying to me through Linkedin or e-mail:
vipipire@stud.mruni.eu

Sincerely,
Virginija Pipire
Example of electronic response:

Karen Watkins

Professor at The University of Georgia
SN NI LSS LS LSS LI NSNS U Iy T Ty TSSTE L SOy i e L S U s
it with any compensated or curriculum development activities.
» | will include the copyright statement on all copies of the instrument.
= | will send a copy of my completed research study to your attention upon
completion of the study.
If these are acceptable terms and conditions, please indicate so by replying to
me through Linkedin or e-mail: vipipire@stud. mruni.eu

Sincerely,
“irginija Pipire

oday

This would be fine. Please ensure that all publications also
include appropriate attribution. Best wishes on your study.

PERMISSION GRANTED FOR THE USE REQUESTED ABOVE:

By: Karen E.Watkins

Date: 2016-01-06
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SPSS ANALIZES DUOMENYS

1 lentelé. Klausimyno potemiy vidinis suderinamumas.

3 PRIEDAS

Klausimyno potemés Teiginiy skaicius Cronbach alfa reik§més
Nuolatinis mokymasis 7 0,856
Dialogas ir tyrinéjimai 6 0,906
Bendradarbiavimas 6 0,894
§istemq kiirimas 6 0,865
Zmoniy jgalinimas 6 0,885
Organizacijos rysiai su bendruomene 6 0,805
Strateginé lyderysté 6 0,893
Ifinansinis pokytis 6 0,918
Ziniy pokytis 6 0,915
2 lentelé. Klausimyno potemiy reikSmiy skaitinés charakteristikos.
Klausimyno potemés Standart
inis
Tiriamyjy | Maziausia | Didziausia nuokryp
skaiCius reikSmé reikSmé Vidurkis iS
Nuolatinis mokymasis 93 1,29 5,57 3,62 0,96
Dialogas ir tyrinéjimai 93 1,00 6,00 3,68 1,04
Bendradarbiavimas 93 1,00 6,00 3,51 1,02
Sistemy kiirimas 93 1,00 5,83 3,25 1,07
Zmoniq igalinimas 93 1,00 5,83 3,39 1,09
Organizacijos rysiai su bendruomene 93 1,00 6,00 3,93 0,92
Strateginé lyderysté 93 1,00 6,00 3,66 1,06
Finansinis pokytis 93 1,00 6,00 3,07 1,11
Ziniy pokytis 93 1,00 6,00 3,20 1,10
3 lentelé. Klausimyno diagnostiniy bloky reikSmiy skaitinés charakteristikos.
Diagnostiniai blokai Standart
Inis
Tiriamyjy | Maziausia | DidZiausia nuokryp
skaiCius reik§mé reik§mé Vidurkis is
Individualus mokymasis 93 1,15 577 3,65 0,95
Grupinis mokymasis 93 1,00 6,00 3,51 1,02
Organizacinis mokymasis 93 1,00 5,92 3,56 0,94
Poky¢iai organizacijoje 93 1,00 6,00 3,14 1,07
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4 lenteleé. Klausimyno potemiy reikSmiy palyginimas pagal lyt;.

) . Tiriamyjy . . Standartinis | T testo o
Potemés Lytis skaicius Vidurkis nuokrypis | reikéme P reikSmé
Nuolatinis mokymasis Vyrai 25 3,89 0,94 1,653 0,102
Moterys 68 3,52 0,95
Dialogas ir tyrinéjimai Vyrai 25 3,85 1,10 0,949 0,345
Moterys 68 3,62 1,02
Bendradarbiavimas Vyrai 25 3,64 1,05 0,769 0,444
Moterys 68 3,46 1,01
Sistemy kiirimas Vyrai 25 3,49 0,97 1,317 0,191
Moterys 68 3,16 1,10
Zmoniq jgalinimas Vyrai 25 3,85 1,17 2,588 0,011*
Moterys 68 3,21 1,01
Organizacijos rysSiai su|Vyrai 25 4,20 1,05 1,748 0,084
bendruomene Moterys 68 3,83 0,85
Strateginé lyderyste Vyrai 25 3,95 1,19 1,651 0,102
Moterys 68 3,55 1,00
Finansinis pokytis Vyrai 25 3,43 1,17 1,929 0,057
Moterys 68 2,94 1,06
Ziniy pokytis Vyrai 25 3,54 1,22 1,803 0,075
Moterys 68 3,08 1,04
*p<0,05
5 lentelé. Klausimyno potemés klausimy reik§miy palyginimas pagal lytj.
Potemés Lytis Tlrla.rfu‘m Vidurkis Standamm T'tevsto‘ . P A
skaiCius s nuokrypis| reik§mé |reikSmé
Mano organizacija vertina darbuotojus uz|Vyrai 25 3,92 1,412 2,929 0,004*
iniciatyvos émimasi
Moterys 68 3,03 1,257
Mano organizacija suteikia darbuotojams|Vyrai 25 3,84 1,491 2,831 0,006*
pasirinkimo laisve pasirenkant, atliekant ir
perskirstant savo darbo uzduotis Moterys 68 296 1275
Mano organizacija kvie¢ia darbuotojus|Vyrai 25 4,56 1,446 1,079 0,284
prisidéti prie organizacijos vizijos kiirimo Moterys 68 421 1,388
Mano organizacija suteikia darbuotojams|Vyrai 25 3,36 1,319 1,134 0,260
galimybe jgyti, naudoti ir kontroliuoti
iSteklius, kuriy jiems reikia darbui atlikti Moterys 68 300 1371
Mano organizacijos vadovybé remia tuos|Vyrai 25 3,72 1,514 2,326 | 0,022*
darbuotojus, kurie prisiima pamatuotg Moterys 68 2,99 1,287
rizika
Mano organizacija stengiasi suartinti|Vyrai 25 3,72 1,242 2,046 0,044*
skirtingy kvalifikaciniy lygiy ir darbo Moterys 68 3,10 1,306
grupiy pozitirius

*p<0,05
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Palyginus klausimyno diagnostiniy bloky reikSmes pagal issilavinima, statistiskai reik§mingy skirtumy
nenustatyta (p>0,05) (6 lent.).

6 lentelé. Klausimyno diagnostiniy bloky reik§miy palyginimas pagal i$silavinima.

Diagnostiniai  |I$silavinimas Tiriamyjy Standartinis P
blokai skai¢ius | Vidurkis | nuokrypis | F reik§mé |reik§mé
Individualus Bakalauro laipsnis 7 4,18 0,69 1,190 0,309
mokymasis Magistro laipsnis 32 3,62 1,12

Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,59 0,87
Grupinis Bakalauro laipsnis 7 4,05 1,01 1,130 0,328
mokymasis Magistro laipsnis 32 3,51 1,06

Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,43 0,99
Organizacinis  |Bakalauro laipsnis 7 4,09 0,77 1,554 0,217
mokymasis Magistro laipsnis 32 3,62 1,08

Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,45 0,86
Poky¢iai Bakalauro laipsnis 7 3,76 1,05 1,665 0,195
organizacijoje | Magistro laipsnis 32 3,22 1,13

Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,01 1,02

Palyginus klausimyno potemiy reikSmes pagal i$silavinima, statistiskai reik§mingy skirtumy nenustatyta

(p>0,05) (7 lent.).

7 lentelé. Klausimyno potemiy reik§miy palyginimas pagal iSsilavinimga.

Potemés I$silavinimas Tiriamyjy Standartinis P
skai¢ius | Vidurkis | nuokrypis | F reikSmé |reik§mé
Nuolatinis Bakalauro laipsnis 7 4,02 0,78 0,666 0,516
mokymasis Magistro laipsnis 32 3,58 1,08
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,59 0,90
Dialogas ir|Bakalauro laipsnis 7 4,36 0,72 1,694 0,190
tyringjimai Magistro laipsnis 32 3,67 1,24
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,59 0,93
Bendradarbiavi |Bakalauro laipsnis 7 4,05 1,01 1,130 0,328
mas Magistro laipsnis 32 3,51 1,069
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,43 0,99
Sistemy kirimas |Bakalauro laipsnis 7 4,00 0,76 2,248 0,111
Magistro laipsnis 32 3,32 1,24
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,12 0,97
Zmoniy Bakalauro laipsnis 7 3,93 0,96 0,952 0,390
Igalinimas Magistro laipsnis 32 3,36 1,22
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,33 1,02
Organizacijos  |Bakalauro laipsnis 7 4,40 0,71 1,188 0,310
rysiai Su|Magistro laipsnis 32 3,96 1,03
bendruomene Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,85 0,87
Strateginé Bakalauro laipsnis 7 4,02 0,83 1,289 0,280
lyderyste Magistro laipsnis 32 3,82 1,14
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Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,51 1,04
Finansinis Bakalauro laipsnis 7 3,76 0,99 2,283 0,108
pokytis Magistro laipsnis 32 3,21 1,18
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 2,90 1,05
Ziniy pokytis  |Bakalauro laipsnis 7 3,76 1,14 1,059 0,351
Magistro laipsnis 32 3,22 1,15
Aukstesnis nei magistro laipsnis 54 3,12 1,07

Paskaiciavus koreliacijg tarp respondenty amziaus, iSsilavinimo ir kiek valandy skiria individualiam
mokymuisi, statistiSkai reikSmingy rySiy nenustatyta (p>0,05) (8 lent.).

8 lentelé. RySys tarp respondenty amziaus, iSsilavinimo ir kiek valandy skiria individualiam mokymuisi.

Individualiam mokymuisi skiriamos valandos

Spearman koreliacijos koeficientas P reik§mé
Respondenty iSsilavinimas -0,004 0,966
Respondenty amzius 0,018 0,862

Paskaiciavus koreliacija tarp respondenty individualiam mokymuisi skiriamy valandy ir klausimyno
diagnostiniy bloky reikSmiy, statistiskai reik§mingy rysiy nenustatyta (p>0,05) (9 lent.).

9 lentelé. RySys tarp respondenty individualiam mokymuisi skiriamy valandy ir klausimyno diagnostiniy bloky

reikSmiy.

Diagnostiniai blokai

Individualiam mokymuisi skiriamos valandos

Spearman koreliacijos koef. P reikSmé
Individualus mokymasis 0,147 0,160
Grupinis mokymasis -0,001 0,989
Organizacinis mokymasis 0,099 0,346
Pokyciai organizacijoje 0,047 0,652

Paskaiciavus koreliacija tarp respondenty individualiam mokymuisi skiriamy valandy ir klausimyno
potemiy reikSmiy, statistiskai reik§mingy rySiy nenustatyta (p>0,05) (10 lent.).

10 lentelé. Rysys tarp respondenty individualiam mokymuisi skiriamy valandy ir klausimyno potemiy reikSmiy.

Potemés Individualiam mokymuisi skiriamos valandos
Spearman koreliacijos koef. P reikSmé
Nuolatinis mokymasis 0,135 0,195
Dialogas ir tyrinéjimai 0,109 0,298
Bendradarbiavimas -0,001 0,989
Sistemy kiirimas 0,073 0,489
Zmoniy jgalinimas 0,078 0,459
Organizacijos rysiai su bendruomene 0,089 0,395
Strateginé lyderysté 0,093 0,373
Finansinis pokytis 0,042 0,691
Ziniy pokytis 0,060 0,571
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