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IVADAS

Temos aktualumas. Ziniy, informacijos visuomené — atvira ir i§silavinusi visuomené¢. Sis globalus
poziiiris kelia vis didesnius uzdavinius darbuotojy mokymo(si), profesinio tobuléjimo procese. Narysté
Europos Sajungoje (toliau — ES) skatina plétoti mokymo(si) visg gyvenima tendencijas, sukuria naujas
salygas darbuotojy tobulinimo procese ir skiria démesio individualiam Zziniy tobulinimui. Siekiant
nasesnio darbo, aukStesnés kvalifikacijos darbuotojy jsitraukimo ] organizacijy veikla — skatinamas
bendradarbiavimas su iSsivysCiusiomis vakary valstybémis. Modernéjanti visuomené, besikeifiancios
mokymo(si) galimybés, naujausiy technologijy sklaida skatina nuolatinj tobul¢jimo procesa, kuris
vykdomas kasdieninése veiklose, ugdant ir tobulinant turimus jgudzius, ir profesinése veiklose,
prisitaikant prie nuolat kintancios ir modernéjancios visuomeneés.

Nuolat besikeiciantis pasaulis, inovacijos, naujausios technologijos, darbo rinkos svyravimai —
naujos mokymosi aplinkos visuma, kuri apima visas su darbu susijusias situacijas ir kasdienj gyvenima.
Siekiant islikti konkurencingu darbuotoju visuomengje labai svarbi tampa informalaus mokymosi raiSka
kasdieninéje aplinkoje. Informalus mokymas(is) apima visas kasdienines ir profesines sritis, kurios ir
lemia darbuotojo augimg profesinéje sferoje ir asmeniniy jgidziy tobulinima, taip sustiprinamas
konkurencinis pranasumas darbo rinkoje, darbuotojai lengviau prisitaiko prie besikeician¢ios aplinkos ir
stengiasi tapti veikiancia organizacijos dalimi.

Europos vadovy taryba 2000 m. patvirtino Lisabonos strategija, kurios pagrindinis tikslas ES
ekonomika paversti dinamiskiausia ir konkurencingiausia, remiantis Ziniomis ir inovacijomis. Si strategija
sudaré didesnes galimybes informalaus mokymosi vystymuisi visuomené¢je. Organizacijos, kurios sieka
gerinti naSaus darbo principus, optimizuoti kastus, skatina savo darbuotojus jsitraukti j nuolatinj
atsinaujinimo ir tobul¢jimo procesa. Tiriamoji jmoné¢ UAB ,Baltwood* taiko inovacijy skatinimo
programa, kurios pagrindinis tikslas jtraukti paprastus darbuotojus j organizacijos vystymosi procesg ir
tobulinti jy bendrasias Zzinias ir kompetencijas. Dél §ios priezasties darbuotojai skiria daugiau laiko
savarankiSkam ziniy tobulinimui, taiko informaly mokymasi kasdieninéje veikloje ir siekia pasinaudoti
kvalifikacijos tobulinimo galimybémis organizacijoje. Sis mokymo(si) procesas turéty biiti strateginis
kiekvienos jmonés tikslas, siekiant sistemisko tobuléjimo ir inovacijy skatinimo. Dél Sios priezasties
jmonés mokymosi kultiira, kvalifikacijos tobulinimo procesai ir inovacijy skatinimas tampa butinybe,
nagrinéjant informalaus mokymosi reik§m¢ organizacijoje, kas ir lemia Sio magistro baigiamojo darbo

aktualuma.



Temos iStirtumas. Teoriniai aspektai zmogiskyjy iStekliy sistemos vystymuisi analizuojami
daugelio uzsienio (Werner, 2009; Knowles et al., 2007, Marsick, Watkins, 2003; Swanson, Holton, 2009
ir kt.) ir Lietuvos (ISoraité, 2011; Siugidiniené, 2008; Chlivickas, 2009; Domarkas, 2005 ir kt.) autoriy.
Uzsienio autoriai zmogiskyjy iStekliy vystymasi (toliau — ZIV) supranta ir pateikia pladiaja prasme:
Marsick ir Watkins (2003) zmogiSkyjy iStekliy vystymasis kaip ugdymo, karjeros ir organizacijos
vystymosi integracija j besimokanéig organizacija, J. M. Wemer (2009) ir T. N. Garavan (2004) ZIV sieja
kartu su mokymosi ir tobul¢jimo savokomis. Lietuvoje ZIV suvokiamas per kvalifikacijos tobulinimo
procesa ir profesinj ugdyma (Domarkas, 2005; Gustas, 2003 ir kt.). Kvalifikacijos tobulinimo procesa kaip
vieng svarbiausiy aspekty organizacijoje analizavo Patapas ir Kasperavicitté (2009), A. Garalis (2003), R.
Lauzackas (2008) bei uzsienio mokslininkai M. S. Knowles (2007), M. Foley (2007), kuriy teigimu,
kvalifikacijos tobulinimas yra tiesiogiai siejamas su organizacijos vystymusi. Mokyma(si) kaip
organizacijos vystymosi sistemos dalj nagrin¢jo autoriai (Billett, 2002; Boud ir Garrick, 1999; Collin,
2002; Tlleris, 2003; Linkaityté et al., 2011; Kondratavi¢iené ir Sajiené, 2007 ir kt.). Galima remtis F. Colli
(2002), kurios nuomone, organizacija skatina, motyvuoja savo darbuotojus savarankiskai mokytis ir
tobuléti, nes suvokia, kad tik besimokanti organizacija gali augti. Todél organizacijos ypa¢ daug démesio
skiria savarankiSkam ir informaliam mokymui(si). Informaly mokyma(si) kaip atskirg discipling placiai
nagrinéjama uzsienio (Eraut, 2004; Marsick et al., 2001 ir kt.) ir lietuviy (Slogeriené, 2008; Garalis, 2003;
Zydzianaités et al., 2012; Alonderiené, 2009 ir kt.) mokslin¢je literatiiroje. UZsienio ir Lietuvos autoriai
vienodai jvardina informalaus mokymo(si) svarbg ir naudg organizacijai, taciau neturi vieningo
apibrézimo, todé¢l daznai tapatinamos savarankisko, savaiminio, atsitiktinio ir informalaus mokymo(si)
savokos.

Darbo naujumas. Magistro darbe atlikta pasirinktos organizacijos darbuotojy apklausa, kuria buvo
siekiama iSsiaiskinti, kaip jmonés darbuotojai ir vadovai vertina mokymosi kultiirg organizacijoje, kas
papildomai juos motyvuoja tobuléti, ar darbuotojai skiria laiko savarankiskam tobulé¢jimui ne darbo metu.
Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojai, kurie teigiamai vertina organizacijos mokymo(si) kulttira, skiria
laiko ne darbo metu profesiniy ziniy tobulinimui, sékmingai sitilo inovatyvias idéjas ir dalyvauja
organizacijos vystyme. UAB ,,Baltwood‘ veikianti inovacijy skatinimo programa ,,INOVA* ne tik teikia
naudg organizacijai, kurios efektyvus panaudojimas sumazina jmonés sgnaudas, pagerina kokybe ir
uztikrina didesn¢ darbuotojy sauga jmong¢je, taciau skatina darbuotojy savarankiska tobuléjima, informaly
mokyma(si) darbo metu ir laisvu laiku.

Tyrimo objektas — informalus ir savarankiSkas mokymasis kaip zmogiskyjy istekliy vystymosi

sistemos dalis.
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Problema. Sparti informaciné sklaida ir naujoviy atsiradimas skating visuomenés / organizacijos
pozitrj, jog mokymas(is) turi tapti kasdienine kiekvieno darbuotojo veikla. Darbuotojy kvalifikacijos
lygis, savarankisko mokymo(si) zinios, kur pridéting verte jmonei kuria darbuotojy nasumas, tampa vienu
svarbiausiu besivystan¢ios organizacijos aspektu. Deja, nepakankamas démesys organizacijos mokymosi
kultdirai, kvalifikacijos tobulinimo procesui riboja organizacijos darbuotojy norg mokytis savarankiskai ir
skirti laiko laisvu metu profesiniy Ziniy tobulinimui. Baigiamajame magistro darbe siekiama iSsiaiskinti,
ar jmon¢je UAB ,Baltwood” inovacijy skatinimo sistema ,INOVA® skatina darbuotojus mokytis
savarankiskai, ar organizacijos mokymo(si) kultora turi jtakos darbuotojy norui tobuléti ir skirti laisvo
laiko tobulinimui bei kokj poveikj turi besimokantys darbuotojai organizacijai?

Darbo hipotezés: H1: inovacijy skatinimo sistemos jdiegimas turi jtakos darbuotojy informaliam
mokymuisi.

H2: inovacijy sistemos jdiegimas skatina darbuotojy, nesiekianc¢iy aukstojo is$silavinimo, informalyjj
mokymasi.

Darbo tikslas — iSanalizuoti ir jvertinti UAB ,,Baltwood‘ darbuotojy informalyjj mokyma(si) ir jo
panaudojima inovacijos skatinimo sistemoje.

Darbo uzZdaviniai:

1. kompleksiskai iSnagrinéti svarbiausius teorinius zmogiskyjy istekliy vystymosi ir informalaus
mokymo(si) aspektus;

2. istirti jmonés vadovy nuomone¢ apie mokymo(si) kultlira organizacijoje, savarankisko
mokymo(si) svarbg, kvalifikacijos tobulinimo procesus ir inovacijy skatinimo sistemg kaip visuma
organizacijos mokymo(si) procese;

3. remiantis jmonés darbuotojy nuomone, jvertinti mokymo(si) kultiros svarbg, kvalifikacijos
tobulinimo proceso panaudojimg ir inovacijy skatinimo sistemos veikimg informalaus mokymosi
kontekste;

Tyrimo metodai. Tyrimas atliktas, remiantis moksline literatiira ir straipsniais, pateikta dokumenty
analize, atlikta anketiné darbuotojy apklausa ir struktiirizuotas interviu su jmonés vadovais, pateikiama
statistiné tyrimo analizé. Anketinés tyrimo analizés duomenys apdoroti Microsoft Excel ir SPSS
programomis. Sie tyrimo metodai buvo naudojami, sickiant iStirti informalyjj mokyma(si) kaip
zmogiskyjy istekliy sistemos dalj jmonéje UAB ,,Baltwood*.

Praktiné darbo reik§mé. Tyrimo rezultatai pristatyti jmonés UAB ,Baltwood* vadovams 2014

mety balandzio 9 d. Vadovai supazindinti su tyrimo metu gautais rezultatais, aptartos galimybés
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informalaus mokymosi panaudojimo gerinimui inovacijy skatinimo ,,INOVA* programoje, pateikti bendri
sitilymai ir rekomendacijos.

Darbo struktiira ir apimtis. Baigiamajj magistro darba sudaro jvadas, teoriné dalis, metodologiné
dalis, kurioje pagrindziama tyrimo problema ir taikytini metodai, pateikiama tinkama tyrimo koncepcija,
empiriné dalis, kurioje aptariami anketinés apklausos ir struktiirizuoto interviu rezultatai, pateikiamos
iSvados ir rekomendacijos, santrauka lietuviy ir angly kalbomis, anotacija. Magistro baigiamojo darbo
apimtis — p. 112, darbg iliustruojancios medziagos apimtis: 9 lentelés ir 22 paveikslai, naudoti 100

literatiiros Saltiniy ir priedai.
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1. INFORMALAUS MOKYMO(SI) TEORINE SAMPRATA
ZMOGISKUJU ISTEKLIU VYSTYMO KONTEKSTE

1.1. ZmogiSkyjy istekliy vystymo samprata organizacijoje

Zmogiskieji iStekliai pladiai vartojama savoka S$iuolaikingje visuomenéje. Pladiaja prasme
zmogiskieji iStekliai gali biiti suvokiami kaip Salies gyventojai ir darbo istekliai, siaurgja — tiesiog darbo
jéga. Siekiant issiaiskinti ZIV svarba organizacijoje, pirmiausia reikéty iSnagrinéti zmogiskyjy istekliy
samprata pla¢iaja prasme. J. Siugzdinienés (2008, p. 10) teigimu, ,zmogiskyjy istekliy vystymas yra
procesas, skatinantis ilgalaikiy, su darbu susijusiy mokymosi ir atsiety nuo mokymosi geb¢jimy vystymasi
individo, komandos ir organizacijos lygmenyse, siekiant pagerinti organizacijos veiklos rezultatus®. Sis
vystymosi procesas apima formaly ir neformaly mokymasi. Chlivickas et al. (2009) teigia, kad Zmonés
igyja socialiniy gebéjimy, atskleidziami jy talentai, iSrySkinamas pozitris, kad biitent jie daro poveikj
organizacijos produktyvumui, kokybei ir pelningumui. Zmonés tlampa ,,zmogiskaisiais istekliais* tuomet,
kai turi konkreCius vaidmenis organizacijoje (atlicka tam tikras veiklas). Remiantis Siuo apibrézimu,
galima teigti, kad asmeniniai gebéjimai, talentai, Zinios, jgidziai yra svarbils organizacijai ir paciam
asmeniui, naudojant juos tam tikrose veiklose. Nagrinéjant ZIV organizacijoje, labai svarbu apsibrézti
pacios organizacijos reik§me. Remiantis verslo sgvoky zodynu, organmizacijqg galima apibudinti kaip
socialinj zmoniy vieneta, kurie yra struktiruoti, ir sugeba patenkinti savo poreikius ir jgyvendinti
kolektyvinius tikslus. Teigiama, kad visos organizacijos turi valdymo struktiirg, kuri nustato santykius tarp
skirtingy veikly ir jos nariy, ir skirsto tam tikrus vaidmenis ir atsakomybes bei jgaliojimus atlikti tam
tikras uzduotis. Organizacijos yra atviros sistemos, o jy pagrindinis tikslas — pelnas. D¢l Sios priezasties
jos siekia maksimaliy rezultaty savo tikinéje veikloje, o geriausia priemoné juos pasiekti — zmogiskieji
istekliai.

A\Y% sampratg analizavo jvairs uzsienio ir Lietuvos autoriai (Werner, 2009; Knowles et al., 2007;
ISoraité, 2011; Siugidiniené, 2008; Bakanauskiené, 2008; Chlivickas, 2009; Domarkas, 2005). Anot
Swanson ir Holton (2009), ZIV — tai galimybé kurti ir atskleisti Zmogaus patirtj, organizuojant plétros
procesus ir personalo mokymus, siekiant pagerinti veiklos rezultatus. Marsick ir Watkins (2003) ZIV
supranta, kaip ugdymo, karjeros ir organizacijos vystymosi integracija j besimokancig organizacijg. Minéti
autoriai iSskiria organizacijos plétra ir personalo mokyma bei vystyma. Autoriy nuomone, organizacijos
plétra visy pirma orientuojasi j organizacijos lygmenj ir tik tuomet suvienija asmenis, o personalo

mokyme ir vystyme pirmiausia nukreipiamas démesys j asmenis, o tik paskui jie jungiasi su organizacija.
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Siekiant iSlaikyti balansg labai svarbu nuolat skatinti tiek organizacijos plétra, tiek ir personalo mokymasi.
Vieningas ir savalaikis organizacijos ir jos darbuotojy tobuléjimas skatina darbuotojus siekti geresniy
organizacijos ir asmeniniy rezultaty.

J. M. Werner (2009) ZIV taip pat nagrinéjo per mokymosi ir tobuléjimo sgvokas, jo nuomone,
jgiidziai ir motyvacija yra ypac¢ svarbis organizacijos sékmei. Ulrich et al. (2009) analizavo, kaip veikia
ZIV per organizacijos tikslus ir siekius. Buvo nustatyta, kad negali vykti tik organizacijos ar jos
darbuotojy tobuléjimas, Sitas procesas turi vykti kartu, kad biity pasiekti geriausi rezultatai. Kaip atskirus
ZIV lygmenis tyringjo T. N. Garavan (2004), jo teigimu, individo vaidmuo — tai Ziniy, gebéjimy, jgudziy
vystymas per asmenybes, kurie ypa¢ svarbiis darbo rinkoje. Individo lygmenyje buvo isskirti svarbis
reiskiniai: kaip asmens savigarba, asmeninis vystymasis ir motyvacija nuolat mokytis. Organizacijos
lygmenyje autoriai démes]j skiria sglygoms, kurias sudaro organizacijos, kad biity sékmingai vystomi
zmogiskieji iStekliai ir nuolat gerinami veiklos rezultatai. Darbo autorés teigimu, neuztenka tik darbuotojy
iniciatyvumo ir noro mokytis, taiau ir pacios organizacijos turi sukurti tinkamas salygas zmogiskyjy
iStekliy tobuléjimui ir vystymuisi. Tik tuomet organizacijos, besiriipinan¢ios savo darbuotojais, gali tikétis
didesnio efektyvumo ir geresniy rezultaty.

Zmogiskieji istekliai yra svarbiausias organizacijos konkurencinio pranasumo 3altinis. Daugiausia
démesio skiriama darbuotojy kvalifikacijos kélimui ir profesiniam ugdymui. V. Domarkas (2005) teigia,
kad, siekiant vystyti zmogiSkuosius isteklius, biitina tobulinti personalo kvalifikacijg, suteikti galimybe
jiems mokytis. E. Gustas (2003) daugiausia démesio skyré zmogiskiesiems iStekliams valstybés tarnyboje
analizuoti, ta¢iau jis aiskiai nustaté, kad ZIV veikia per kvalifikacijos tobulinimo procesa. Tyrimai parodé,
kad organizacijos darbuotojai turi nuolat gerinti ir tobulinti savo kvalifikacija. Apibendrinant minéty
autoriy mintis, svarbu atkreipti démesj, kad Lietuvoje vyrauja gana siaura ZIV samprata. Analizuojama tik
i$ individo pozicijos, organizacijos veiksmai lieka kaip neiSnaudotas potencialas, vystant bendraja
strategija. Labai svarbu zmogiSkuosius iSteklius strategiSkai orientuoti ] sparciai besiplétojancias
inovacijas, naujausiyjy technologijy plétra bei ekonomines transformacijas. Deja, Lietuvoje néra
susiformavusi organizacijy kultiira, kuri didelj démesj skirty ZIV plétrai. B. Melniko (2002) teigimu,
daugelis organizacijy daugiau investuoja j marketingg, gamybos tobulinimg pamirSdami, kad jmoniy
konkurencinis pranasumas yra kvalifikuoti ir sumants darbo iStekliai.

Apibendrinant nagrinéjamy autoriy mintis, galima teigti, kad ZIV — tai sisteminis procesas, kuris
apima zmogaus gebéjimy plétra, telkia démesj ties tiksly pasiekimais (organizacijos ir individo
lygmenyse). Nustatyta, kad ZIV suvokiamas per kvalifikacijos tobulinimg. UZsienio autoriai labiau

akcentuoja ne vien mokyma(si) darbo vietoje, bet ir nuolatinj asmenybés tobuléjimg, kuris skatina
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vystymasi individualiu ir organizaciniu lygmeniu. Darbo autorés manymu, ZIV yra vienas pagrindiniy

organizacijos resursy, kuris naudingas ne tik organizacijos, bet ir zmogiskojo potencialo plétrai.

1.2. Mokymas, ugdymas ir Svietimas mokymosi visa gyvenimg kontekste

Modemioje visuomenéje ypatingas vaidmuo tenka organizacijos darbuotojams. Jie suvokiami kaip
iStekliai. Dauguma organizacijy supranta, kad darbuotojai yra jy turtas ir s€ékmés garantas. [vairios
organizacijos ir institucijos minétus iSteklius apibudina skirtingai: zmogiSkasis kapitalas, zmogiskieji
iStekliai, darbo iStekliai, darbo jéga, personalas, darbuotojai. [vairiose gyvenimo srityse vartojamos
skirtingos savokos, todél svarbu iSsiaiskinti ir pabrézti Siy iStekliy reikSme bei vartojimo plotme.
Valstybiniame lygmenyje dazniausiai sutinkamos savokos kaip darbo istekliai ir darbo jéga, kuriy
isskirtinis bruozas yra zmogaus darbingumas. Zmogiskasis kapitalas orientuotas j darbuotojy Ziniy
kokybe, darbuotojy gebéjima pritaikyti zinias praktiskai, o Zmogiskieji istekliai — | asmeninius jgiidzius,
zinias, gebéjimus, naudojamus tik tam tikroje veikloje. Lyginant minétas sgvokas, pastebima, kad
pastarosios sgvokos naudojamos apibudinant ne tik konkrecios organizacijos, bet ir valstybés, regiono
zmones. Vis dazniau $ias sgvokas imta vartoti organizacijos lygmenyje, taip pabréziamas rySys su iSorine
aplinka. Darbuotojai ir personalas — suvokiami siaurgja prasme, Sias sgvokas daZzniausiai vartoja
organizacijos savo viduje (Stalioné, 2008). Daugelis autoriy (Bagdonavicius, 2002; Konevas, Duoba,
2007; Knowles et al., 2007; Bakanauskiené, 2008; Siugidiniené, 2008; Chlivickas, 2009, 2006) tyrinéjo
zmogiskojo kapitalo ir zmogiskyjy istekliy savokas, daugiausia démesio skyré jy koncepcijai ir
pagristumui, stengési jas susieti tarpusavyje. Tai rodo, kad organizacijoms svarbu ugdyti turimas
darbuotojy kompetencijas, skatinti juos mokytis, investuoti j asmeninj darbuotojy tobuléjima.

Ziniy ir informacijos visuomenéje svarby vaidmenj atlieka nuolatinis iStekliy mokymasis ir
tobuléjimas. Mokymas(is) vartojamas placigja prasme ir apima daugelj sri¢iy (ekonoming, kultiiring,
Svietéjiska, socialing ir politing). R. Alonderiené (2009) akcentuoja, kad mokymasis daznai painiojamas su
Svietimu, mokymu ir vystymu. Autoré, remdamasi Blanchard ir Thacker (2007), teigia, kad mokymasis
suvokiamas, kaip galimybé mokytis, o ugdymas — mokymosi rezultatas. Svietimas ir ugdymas suvokiami
kur kas siauresne prasme, taciau i§ tiesy apimg visg mokymo procesa. I§ tikro Svietimas siejamas su
bendresniy kompetencijy jgijimu, o mokymasis — specifiniy, susijusiy su darbu. Linkaityté ir Zilinskaité
(2008) svietima jvardina, kaip dazniausiai inicijuojamg valstybés, kad juo siekiama daryti jtakg natiiraliai
vykstan¢iam suaugusiyjy mokymuisi. Autorés akcentuoja individo atsakomybe ir motyvacija gebé¢jimo

ieSkoti naujy mokymosi galimybiy ir jomis pasinaudoti. Linkaityté et al. (2011) Svietimg supranta kaip
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veiklg, kurios imasi ar jg inicijuoja atskiri $vietéjai ar §vietimu besiriipinancios institucijos. Sios autorés
i§skiria, kad $vietime turi biitinai dalyvauti asmuo, kuris inicijuoty veikla ir ja skatinty. Svietima per
ugdymo samprata analizavo Motiejiniené ir Zadeikaite (2009). Autorés ugdyma jvardina kaip viska
apimantj ir auginantj, kuris veda | gyvenimg ir formuoja vertybes, skatina saves ir pasaulio pazinima.
Autorés teigia, kad ugdymo turinio samprata yra kur kas platesné uz mokymo sgvoka. Autoriy nuomone,
Svietime ir ugdyme svarbus vaidmuo tenka asmeniui, kuris padeda mokytis ir suprasti. Lietuvos
Respublikos $vietimo jstatyme (2011) jtvirtinta, kad ,,ugdymas — mokymas, lavinimas, jgiidziy, gebéjimy
ir vertybiniy nuostaty formavimas.“ I$skiriamas lyderio ar mokytojo vaidmuo, kuris ir padeda suformuoti
tam tikras nuostatas ar vertybes, ir kurio déka zmogus gali pasiekti aukStesnius mokymo(si) rezultatus.
Autorés (Linkaityté, 2011; Alonderien¢, 2009), kurios démesj skyré Svietimo sampratai, taip pat teigia,
kad ziniy formavime turi dalyvauti asmuo, kuris padés jgyvendinti nuosekly mokymasi. Remiantis
analizuotai autoriais, galima iSskirti, kad Svietimg skatina konkretis asmenys ar institucijos. Ugdymo
procese formuojamos tam tikros vertybés, nuostatos, zmogus skatinamas ieskoti saves, pazinti pasaulj, t.y.
7mogus skatinamas pats savarankiskai tobuléti ir mokytis. Svietimas ir ugdymas yra artimos savokos. Jos
siejamos su nuoseklesniu mokymu, kuriame dalyvauja kitas asmuo — mokytojas ar instruktorius.
Svietimas uztikrina bendrinj i$silavinima ir pamatines Zinias, ta¢iau jy nepakanka, Zmogus pats privalo
mokytis ir siekti daugiau, t.y. ugdyti save pats.

Svietimo ir ugdymo procese svarbig vieta uzima mokymas(is). Mokymosi savoka pladiai
analizuojama lietuviy (Linkaityté et al., 2011; Alonderiené, 2009; Gudzinskiené, 2008; Tereseviciené,
2006; Kubiliené, 2004) ir uzsienio literatiiroje (M. C. Colongne, 2008; G. Foley, 2007) M. C. Colongne
(2008, p. 37) isskiria dvi mokymosi dimensijas: emocing ir socialing. Pasak jos, ,,mokymosi emocinis
aspektas apibréziamas kaip komponentas, kuris apima psiching energija, jausmus ir motyvacija“. Ji
suteikia pusiausvyra tarp emocinio ir pazinimo dimensijy. Socialiné mokymosi dimensija — tai iSorés
saveika, kuri atsispindi per dalyvavima, bendravima ir bendradarbiavima. Si dimensija kaupiasi dél
mokymosi ar jos bendruomenés atstovo bendruomeniSkumo. Tai rodo, kad mokymosi negalima suprasti
vienareikSmiskai. Mokymasis yra susijes su asmeniniais motyvais ir paskatomis, taip pat jis turi buti
skatinamas i$ S$alies, aplinkos ar bendruomenés, kurioje gyvena ar dalyvauja. P. Jarvis (2012), M.
Czarnowsky (2008), E. Foley (2007), M. S. Knowles (2007) teigia, kad savokos ,,mokymas(is)*
nejmanoma vienareikSmiskai apibrézti, ji vartojama labai pla¢iai. Sagvoka apima ziniy jgijima, patirties
iSplétimg ir sisteminj pozitirj, susijusj su konkre¢iomis problemomis. R. Alonderiené (2009) pabrézia, kad
mokymas(is) gali biiti suprantamas labai jvairiai. Autoré analizuoja galimas mokymosi interpretacijas per:

e Elgesio pakitimus, nulemtus patirties;
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Ilgalaikius elgesio pakitimus — praktikos padarinys;

e Kuriamas Zinias, transformuojant patirtj;

Patirtj transformuojama j jgiidzius, Zinias ir vertybes;

e Informacijos jsiminima.

Sios mokymosi interpretacijos tiriamos per asmenybés pasikeitimus. Tai gali buti ilgalaikiai
pasikeitimai, kurie tampa patirtimi ir nuolatinémis vertybémis, trumpalaikiai — kai pagilinamos Zinios tik
konkrecioje srityje ir tam tikroje situacijoje arba tiesiog naudingos informacijos jsiminimas. Remiantis R.
Alonderienés (2009) apibendrinimu, galima teigti, kad mokymas(is) daro jtakg asmenybés pasikeitimams,
nuolatiniam jos tobuléjimui ir brandos atsiradimui.

Siekiant suprasti mokymo, Svietimo ir mokymosi reikSme visuomenéje bei kaip Sios dalys viena su

kita sgveikauja, remiantis R. Alonderiené (2009), pateikiama sgvoky hierarchija (zr. 1 pav.).

Mokymas(is)
Svietimas j‘

Mokymas

I pav. Mokymo, Svietimo, mokymosi sgvoky hierarchija
Sudaryta darbo autorés pagal R. Alonderieng (2009), p. 26.

Remiantis auk$c¢iau pateiktu 1 paveikslu, matyti, kad sgvokos néra tapacios, bet apimancios vieng
kitag. Kaip ir buvo minéta anksCiau darbe, Svietimo sgvoka suvokiama plaiau ir apima visg mokymo
procesa. Svietimas suvokiamas kaip nuoseklesné ir labiau organizuota veikla bei gali testis kur kas ilgiau
nei mokymas. Mokymag ir Svietimg apima mokymas(is), jis suvokiamas placiausiai ir vyksta tiek mokymo,
tiek ir Svietimo procese. Kai démeésys skiriamas mokymui, Svietimui ir mokymuisi, tuomet uztikrinamas
visapusiSkas asmens tobuléjimas.

Daugelis lietuviy ir uZzsienio autoriy skirtingai pateikia, interpretuoja mokymo savoka savo
darbuose. Norint iSskirti ir pabrézti jy skirtumus, dazniausiai sutinkamos interpretacijos pateikiamos 1

lenteléje.
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I lentelé. Savokos ,,mokymas‘ interpretacijos Lietuvos ir uzsienio literatiiroje

Autorius Apibrézimas

M. S. Knowles Mo.kymas nurodo konkrety asmenj, kuris patiria pokycius ir / arba tikimasi, kad juos
patirs (2007, p. 21).

Tai zmogaus veikla, kai mokomasi kiekvieng dieng bendraujant jvairiose socialinése

M. Tereseviciené aplinkose ar specialioje $vietimo jstaigoje (2006, p. 12—13).

Kiekvienas mokymosi proceso Zingsnis turéty biiti trumpas ir aiskus, kad buty galima

P. Jarvis gilinti ir plésti jau turimas Zinias (2012, p. 5).

Darbuotojai, kurie supranta, kad jie turi galimybe¢ mokytis ir tobuléti savo
M. Czarnowsky | organizacijoje, daugiau investuoja savo laiko j darbg ir siekia jmonés tiksly (2008, p.
27).

Mokymas — tai sudétingas ir daugiaplanis procesas, kurio metu individas keiciasi,

V. Gudzinskiene palaipsniui tapdamas asmenybe (2008, p. 51).

G. M. Linkaityte, : : : . .
A. Suliakaite, 7. Mokymas suvokiamas kaip procesas, kurio metu jgyjamos kompetencijos (2011, p.

Navikiené 9)-

Sudaryta darbo autorés pagal M. S. Knowles (2007), M. Czarnowsky (2008), P. Jarvis (2012) ir kt.

Remiantis auksciau pateikta lentele, galima iSskirti, kad viena autoriy grupé mokyma supranta kaip
procesa (Knowles, 2007; Czarnowsky, 2008), kuris daro jtakg besimokancio elgsenai ir sukuria galimybes
siekti tiksly. P. Jarvis (2012) pabrézia ziniy svarbg ir tinkamg jy panaudojima. TreCioji grupé autoriy
(Tereseviciené, 2006; Linkaityté et al., 2011; Gudzinskiene, 2008) mokyme akcentuoja tobuléjima ir
naujy ziniy bei kompetencijy vystymasi per saves pazinimg ir atskleidimg. Pastebéta, kad esminiy
skirtumy tarp Sios sgvokos vartojimo néra, skirtingos tik interpretacijos, bet bendrasis suvokimas lieka
toks pat. Apibendrinant pateikty autoriy mintis, galima pateikti tokj mokymo apibrézima: mokymas — tai
veikla, kurios metu individas gilina jau turimas Zinias ir jgidzius, plecia savo suvokimg ir pazitras bei
igyja naujos patirties, kurig gali pritaikyti tieck asmeniniame gyvenime, tick profesinéje veikloje. Nepaisant
to, kad daznai tapatinamas sgvokos ,,mokymas® ir ,,mokymasis®, taCiau pastaruoju metu vis didesnj
démesj skiria autoriai pastarajai sagvokai analizuoti ir interpretuoti.

Mokymas(is), remiantis jvairiy autoriy (Longworth, 2000; Knowles, 2007; Teresevicien¢, 2006;
Alonderiené, 2009; Gudzinskien¢, 2008; Jarvis, 2012) analize, akcentuoja individo vaidmenj. Mokymo(si)
metu, apdorojant zinias, jgyjamos naujos savybés, atsiranda naujas suvokimas vertinant save ir supantj
pasaulj. Mokymas(is) yra pakankamai dinamiSkas ir apimantis ilgalaikj testinumg. Siekiant placiau
atskleisti ir iSanalizuoti mokymosi sampratg, pirmiausia démesys skiriamas mokymosi tgstinumui, kuris,
remiantis jau minétais autoriais, trunka visg gyvenimg. Sagvoka ,,mokymasis visg gyvenimg“ néra nauja

mokslinéje literatiroje. Savokos uzuominos ir jos interpretacijos aptinkamos dar I-oje Pasaulio karo
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pabaigoje. Atsiradimui jtakos turéjo aktyvios diskusijos dél motery teisiy, darbo klasiy pasiskirstymo ir
1919 m. bolseviky revoliucijos Rusijoje. Didziosios Britanijos suaugusiyjy Svietimo komitetas iSleido
nuostata, kad ,,suaugusiyjy Svietimas neturi buti prabanga, kurig gali naudotis tik iSskirtiniai asmenys,
taciau turi buti nuolatine nacionaline butinybe, neatsiejama nuo pilie¢iy mokymosi visag gyvenima* (File,
2006). Remiantis nuostata, galima teigti, kad tuo metu buvo suprantama asmens teis¢ ] mokymasi ir
tobuléjimg visg gyvenima. Mocky et al. (1982) teigia, kad J. T. Nesorine (1977) aktyviai tyrinéjo
mokymosi visg gyvenimg sgvoka, taCiau jo supratimas nagrin¢jamu klausimu buvo pakankamai siauras ir
neisplétotas. Autorius iSskyré, kad mokymasis visg gyvenimg — tai savarankiskas, savaiminis mokymasis.
Kiti to meto autoriai, kaip teigia Mocker et al. (1982), G. Dadswell (1978) ir A. S. Dave (1976) bandé
nagrinéti mokymasi visg gyvenima placigja prasme, taCiau jie jj suvokeé daugiau kaip filosofijg nei tam
tikro tipo mokymosi pavyzdj. Pasak E. Faure (1972), ,,visa gyvenima trunkantis mokymasis yra ne
Svietimo sistema, taciau principas, kuriuo grindziamas bendras sistemos organizavimas ir, kad $is
suvokimas turi biiti pagrindas kiekvienos sudétinés dalies kurime*. Tuo metu mokymasis visg gyvenima
buvo suprantamas kaip organizacijos ar kitokio vieneto sudétiné ir pagrindiné dalis, o pastaruoju metu
tapo neatskiriama Siuolaikinés rinkos dalis. Taip pat, remiantis E. Faure (1972) ir kt. autoriais, UNESCO
iniciatyva buvo pristatyta idé¢ja, kad mokymasis visg gyvenimag yra pagrindinis principas, kuriuo remiantis
reikéty reformuoti Svietimo sistemas. Mokymosi visg gyvenimg idéja turéjo leisti Zmonéms lengviau
prisitaikyti prie rinkos pokyc¢iy ir juos lengviau valdyti, skatinti geresnés visuomenés bei kokybiskesnio
gyvenimo kiirimg (Field, 2006). Buvo tikima, kad besimokantieji sieks demokratiniy tiksly bei tobulins
save per savivalda pagrista mokymasi. Nepaisant to, kad apie jj buvo placiai diskutuojama, deja, Sis
poziiiris nebuvo jgyvendintas. Atsirado naujas pozitiris, pagristas ,,ekonomine® pasaulézitra, kuri paremta
neoliberalizmo idé¢jomis. Pagrindiné idéja, kuri tapo svarbi visuomengje, yra ta, kad Svietimas turi baiti
glaudZiai susijes su rinkos ekonomika, o darbdaviai turi remti darbuotojy mokyma (Zilinskaité, Linkaityteé,
2008). Edwards ir Usher (2005) teigimu, kad biitent ekonominis imperatyvas padéjo politikams mokymosi
visg gyvenimag idéja paversti politiniu tikslu. Mokymosi visg gyvenimg idéja tavo svarbi Siuolaikinéje
visuomen¢je ir daznai naudojama politiniais tikslais: kuriamos jvairios strategijos, programos, kurios
skatina ypatingai bedarbius mokytis, persikvalifikuoti ir taip uzpildyti darbo vietas tose tkio Sakose, kur
triksta darbuotojy. Po Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacijos (toliau — EBPO)
konferencijos (1996) mokymosi visg gyvenimg tema isleistoje ataskaitoje (p. 27) iSskiriami 4 pagrindiniai
mokymosi visg gyvenima principai:
e mokymasis veikti;

e mokymasis buti;
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e mokymasis suprasti;

e mokymasis gyventi kartu.

Mokymasis visg gyvenima pagristas asmens veikimu tam tikroje aplinkoje. EBPO pasisako uz
lygias salygas / galimybes visiems mokytis visg gyvenimg. Europos komisijos paskelbtame ,,Mokymosi
visg gyvenimg memorandume* (2000 m.) jvardijamos dvi pagrindinés priemonés mokymosi visg
gyvenimg uztikrinimui: aktyvus pilietiskumo skatinimas ir didinamos galimybés jsidarbinti. Siuo
memorandumu sickiama skatinti Salis nares siekti, kad biity sudarytos visos salygos darbuotojy
tobuléjimui, lengvai pasiekiama informacija apie mokymosi galimybes savo Salyje ir visoje Europos
sgjungoje (toliau — ES). Aktyviau vykdomas darbuotojy perkvalifikavimas, skatinamas uzimtumas
mazinamas nedarbas. Salys narés privalo nuosekliai vykdyti mokymosi visa gyvenima strategija, kad
visos politinés priemonés veikty planingai ir svarbiausia, kad mokymasis visa gyvenima biity prieinamas
kiekvienam pilieciui (Europos Bendrijy Komisija, 2001). Europos parlamento rekomendacijose (2006)
teigiama, kad 2000 m. Lisabonoje priimtame sprendime aisSkiai jvardijamas ES pozitris, kad mokymasis
visg gyvenimg yra savotiSkas atsakas globalizacijai, be to, labai svarbu ugdyti ziniomis pagrista
ekonomika. Mokymasis tapo viena svarbiausiy rinkos daliy, kuri skatina individus tobuléti ir biti
konkurencingais darbo rinkoje. Linkaitytés ir kt. (2011) teigimu, mokymasis — visaapimantis mokymasis,
kuris suvokiamas, kaip mokymasis visg gyvenimg jvairiose srityse. Mokymosi visg gyvenimg koncepcija
akcentuoja, kad turi buti plétojamos jvairios mokymosi formos, nes vienos skirtos formaliy Ziniy jgijimui
ir jy atnaujinimui ir tobulinimui, kitos neformaliu biidu jgyjamos, taip pat naudingos savaime iSplétotos
zinios, kurios jgyjamos kasdieninéje aplinkoje.

Apibendrinat jvairiy autoriy mintis, galima teigti, kad mokymas ir mokymasis yra susijusios
sgvokos. Mokymasis susijgs su asmeninémis paskatomis ir motyvais, skatinamas i§ Salies, kur ypatinga
reikSme turi mokytojo / lyderio vaidmuo. Visapusiskas tobuléjimas pasiekiamas tuomet, kai vienodas
démesys skiriamas mokymui, Svietimui ir mokymuisi. Mokymosi visg gyvenima sgvoka turi biti siejama
ir aiSkinama per mokymosi apibrézima. Pasak darbo autorés, mokymasis visg gyvenimag — tai sgmoningas
arba nesgmoningas tobulé¢jimas, kompetencijy, ziniy, gebéjimy ir jgiidziy tobulinimas visa apimancioje
aplinkoje. Pleciasi suaugusiyjy mokymo(si) sagvoka, nes nuolat besikeicianti visuomen¢, skatina kurti
mokymui palankias sglygas, plétoti turimas zinias ir jgiidzius. Tad mokymosi visg gyvenima strategija
tampa vis svarbesné Siandieninéje visuomenéje. Jos déka akcentuojama konkurencija darbo rinkoje, naujy

technologijy plétojimas, bendryjy kompetencijy vystymas ir nuolatinis tobuléjimas.
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1.2.1. Suaugusiyju mokymas(is) ir problemos Lietuvoje

Didelis démesys XXI-ame amziuje skiriamas suaugusiy Svietimui, plétojama mokymosi visa
gyvenima koncepcija. Pasak N. Kaminskienés (2005) mokymasis visg gyvenimg gali biiti vartojamas kaip
suaugusiyjy mokymosi / Svietimo sinonimas. Linkaityté ir kt. (2011) teigia, kad suaugusiyjy Svietimas /
mokymasis dazniausiai suvokiamas kaip veikla, kurig inicijuoja jstaigos, besiriipinancios Svietimu, ar
asmenys Svietéjai, jie siekia individy, bendruomenés jgtdziy, gebéjimy, poziiirio ir ziniy kaitos.

ES dokumentuose jvardijama, kad suaugusiyjy mokymasis yra ypatingai svarbi ES Svietimo
politikos dalis, nes taip sukuriamas konkurencingumo ir socialinés integracijos santykis visoje Europoje.
Pagrindinis ES iSsukis — suteikti galimybe tobuléti visiems, ypatingai socialinés atskirties asmenimis. ES
nemazai skiria 1éSy suaugusiy zmoniy Svietimui, perkvalifikavimui, nes pastaraisiais metais daugelyje ES
Saliy vyrauja didelis nedarbas (ypatingai jauny), tad skatinamas darbuotojy uzimtumas, jy kvalifikacijos
didinimas ir tobulinamas. Manoma, kad investicijos ] mokymasi skatina konkurencingumg rinkoje,
suaugusiyjy mokymasis apima:

¢ Formalyjj, neformalyjj ir savaiminj mokymasi, kuriy metu siekiama gerinti pagrindinius jgidzius
ir jgyti nauja kvalifikacijg arba persikvalifikuoti.

e Dalyvavimas socialiniuose, kultiiriniuose, meno, visuomeniniuose bei asmeninio tobuléjimo ir
saviraiSkos mokymuose. Mokymasis nebitinai turi biti susijes su profesine kompetencija ar ziniomis,
svarbus vaidmuo tenka socialinei—kultirinei aplinkai, kurioje asmuo veikia ir tobuléja. Taip skatinamas
suaugusio zmogaus visapusiSkas mokymasis, stengiantis ugdyti ir tobulinti visg asmens potencialg.
Skatinama asmens kaip individo saviraiska, jo gebéjimy nuolatinis tobulinimas. M. Linkaityté (2011),
remdamasi M. S. Knowles, iSskyré tris prasmes suaugusiy mokyme:

e Suaugusiyjy mokymasis suvokiamas kaip procesas, kurio metu jgyjama naujy ziniy, jgudziy,
interesy ir pozitriy. Iniciatoriais gali bliti patys asmenys arba institucijos. Labai svarbu, kad biity
galimybé pamatuoti gautus rezultatus kaip efektyvy mokymasi.

e Suaugusiems priimtina edukaciné veikla (studijos, grupés, kursai, paskaitos, seminarai ir t.t.).
Mokymasis inicijuojamas pagal poreikj bei darbiniy metody parinkima.

e Sujungia dvi jau jvardintas sampratas ] specifin] laukg, kuriame vieno tikslo siekia tiek
besimokantieji, tiek Svietéjai. Remiantis M. Linkaityte (2011), galima teigti, kad suaugusiyjy mokyme
svarbus vaidmuo tenka iniciatoriui, tai gali biiti jmoné, organizacija, bendruomené arba pats individas.

Kiekvienas asmuo yra skirtingas, todél biitina surasti efektyviausig mokymosi priemon¢ (mokymasis per
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kity patirt], seminarai, kursai, paskaitos ir pan.). Svarbu ne tik pats mokymasis, bet ir jo rezultaty
iSmatavimas ir jvertinimas. Jei darbuotojas tobuléja, noriai dalyvauja rengiamuose kursuose ar kitoje
edukacin¢je veikloje, darbdavys atsizvelgdamas j tai, turéty atitinkamai jj vertinti ir skatinti. R. Sutinyté
(2006) Lietuvoje jzvelgia problema, kad suaugusiyjy Svietimas suvokiamas labai siaurai, dazniausiai
suprantamas tik kaip formalus ir savivaldos institucijy démesys yra gana epizodiSkas. Autoré pabrézia,
kad labai svarbi ekonominé ir verslo priklausomybé nuo individo Ziniy, iSsilavinimo ir profesiniy
kompetencijy. Kvalifikuoti ir nuolat savo zinias tobulinantys darbuotojai yra sékmingo verslo garantas,
uztikrinantis jmonés plétra. L. Zilinskaite (2008) teigia, kad vis délto problemy esama jgyvendinat
mokymosi visg gyvenima projektus, tai patvirtina tiek teoretikai, tiek konkretiis projekty dalyviai.
Teoretikai jzvelgia vieng pagrindiniy problemy — peré¢jima i§ SvietéjiSkos visuomenés i besimokancig.
Susiformavusioms visuomenéms tai gana sudétingas etapas, nes turi biti iSugdomas naujas pozidris |
mokymasi. R. Sutinyté (2006) pastebi, kad dazniausiai i§skiriamos dvi mokymosi formos: formalusis ir
neformalusis, o savaiminiam / informaliajam skiriamas kur kas mazesnis démesys. Autorés nuomone, tai
didziausia problema, nes siekiant gerinti suaugusiyjy mokymosi suvokimag, Zziniy ir kompetencijy
tobulinimg labai svarbu atkreipti démesj | savaiminj / informalyjj mokymasi. Siekiant vystyti nuolat
besimokancig visuomene labai svarbu, kad patys individai suvokty informalaus mokymosi svarbg ir
nauda. Butina ugdyti visuomenés pozitrj, kad kiekvienas individas yra socialiai atsakingas uz savo
kompetencijy tobulinimg ir vystymga, tad informalus mokymasis turi biiti interpretuojamas, kaip savaime
vykstantis veiksnys.

Siekiant kuo tiksliau iSanalizuoti Lietuvoje esanCias galimybes suaugusiyjy Svietime ir nustatyti,
kokios mokymo(si) formos dazniausiai naudojamos tobulinti profesing kvalifikacija, finansinés galimybés
Lietuvoje ir kiti veiksniai lemiantys suaugusiyjy Svietimg, pateikiama dokumenty, reglamentuojanciy
suaugusiyjy kvalifikacijos tobulinimg ir Svietima, analizé. Lietuvai, atgavus nepriklausomybe, buvo
patvirtintas vienas svarbiausiy Svietimo dokumenty — Lietuvos Svietimo koncepcija (1992), kurioje
pateikiamos §vietimo reformos gairés ir pagrindiniai bruozai suaugusiyjy S$vietimo srityje. Sioje
koncepcijoje nurodama, kad $i Svietimo sritis suteikia galimybe tobuléti savo pasirinktoje profesinéje
srityje arba keisti savo profesing kryptj ir persikvalifikuoti. Jdomu tai, kad dokumente sitiloma tobuléti ar
persikvalifikuoti formaliojo arba neformaliojo Svietimo jstaigoje. Besimokantis pasirenka jam
priimtiniausig Svietimo forma.

Dar vienas ne maziau svarbus dokumentas suaugusiyjy Svietime — priimtas Lietuvos Respublikos
(toliau — LR) neformaliojo suaugusiyjy Svietimo jstatymas (1998 m.), kuriuo siekiama skatinti

neformalaus $vietimo plétra Lietuvoje. Siame jstatyme i$skiriamos dvi $vietimo kryptys: bendrosios
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kultiros ugdymas ir profesinei veiklai reikalingy ziniy, gebéjimy jgijimas ir tobulinamas. [statyme iSkelti
pagrindiniai uzdaviniai, apimantys individo kultrinius interesus ir saviSvietos poreikius, kiirybinj
ugdyma, asmenybés tobulinimag ir profesinéje veikloje reikalingy ziniy ir gebé¢jimy tobulinima.
Pateikiamos neformaliojo suaugusiyjy Svietimo formos: tiksliné savisvieta, jvairlis kursai, nuotolinis,
testinis Svietimas ir jvairios ziniasklaidos priemonés. Remiantis §iuo jstatymu, neformaliajame Svietime
gali dalyvauti visi keliantys kvalifikacija, tobulinantys savo gebéjimus ir kompetencijas asmenys, kurie
pagal LR teisés aktus laikomi suaugusiais.

Vienas svarbiausiy teisiniy dokumenty priimty ES — mokymasis visg gyvenimg memorandumas
(2001), kuriame atsispindi dvejopas suvokimas apie suaugusiyjy Svietimg. Suaugusiyjy Svietimas
suprantamas kaip $vietimo testin¢ dalis ir kaip visuma. Siame dokumente buvo i§skirtos svarbiausios
tezés, kuriomis nusakomas nuoseklaus, jvairiapusio mokslo siekimas visg gyvenima:

e Jgyti naujy jgidziy bei atnaujinti jau turimus, kurie itin svarblis $iuolaikinéje Ziniy visuomenéje,
taip garantuojant jy universalias ir nenutrikstamas mokymosi galimybes;

e Kurti veiksmingas salygas, mokymo ir mokymo(si) metodus viso gyvenimo testinumui;

e Prioritetinis Europos turtas — zmonés, tad biitina padidinti investicijas j ZzmogiSkuosius iSteklius;

e Lengvai randama informacija apie mokymo(si) galimybes visoje Europoje, kalbant apie
mokyma(si) visg gyvenima;

¢ Patobulinti neformaliojo ir informaliojo mokymosi vertinimo biidus ir rezultatus;

e Sudaryti bendruomeniniska besimokanciyjy visuomene, kad mokymo(si) galimybés biity arCiau
besimokanciojo ir aktyviai vystoma kompiuterinémis technologijomis remiama infrastruktiirg;

Sios patvirtintos pagrindinés tezés turéjo teigiamos jtakos naujam $vietimo pozitriui susiformuoti,
kad Europos visuomené turi tapti Ziniy visuomene. Po ES memorandume (2000) jtvirtinty nuostaty buvo
padarytas LR Svietimo jstatymo pakeitimo projektas (2003), kuriame buvo atsizvelgiama ] jau minétas
Sesias pagrindines tezes. Siuo nauju pakeitimu buvo pabréziamas $vietimo tikslas, jame jvardintos penkios
orientavimosi gairés. Vienu i§ pagrindiniy tiksly jvardinama pagalba zmonéms jgyti profesines
kompetencijas ir kvalifikacijg bei sudaryti salygas mokytis visg gyvenimg. Taip pabréziamas nuoseklus ir
jvairiapusis mokymasis, minimas ES memorandume. Siame dokumente jvardijama ir neformaliojo
Svietimo paskirtis: jis turi sudaryti saglygas mokytis visg gyvenima, skatinti tobuléjimg ir kvalifikacijos,
kompetencijy kélimg, tenkinti pazinimo poreikius. Istatyme suformuluojama nauja sgvoka ,saviSvieta®,
kuri pagal apibrézimg atitinka savaiminj / informalyjj mokymasi. Tai rodo, kad tobuléjant ir augant
visuomenei, neuztenka tik formalaus ir neformalaus mokymo, biitinas ir savaiminis mokymasis, norint su

balansuotumo.
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Mokymosi viso gyvenimo uztikrinimo strategijoje (2008) sieckiama skatinti suaugusiyjy mokymasi,
yra akcentuojama S$vietimo suaugusiyjy plétra, iSskiriami svarbiausi penki tikslai: sitiloma S$alinti
dalyvavimo suaugusiyjy Svietime susidariusias klititis, didinti Svietimo kokybe ir skatinti veiksminguma,
paspartinti jgyty kompetencijy pripazinimg neformaliuoju budu, uztikrinti esamas investicijas ir vykdyti
stebésena. Sioje strategijoje aptariamos idéjos dokumentuoti savaiminio / informalaus mokymosi
vertinimo galimybes, skatinti persikvalifikavimg naudingoms ir trikstamoms specialybéms, visuomenés
pilietiSkumg. Remiantis §ia strategija formalaus Svietimo atstovai, teoretikai pradéjo teigiamai vertinti
savaiminio mokymosi galimybes.

ISanalizavus pateiktus teisés aktus ir kitus dokumentus, galima teigti, kad LR suaugusiyjy Svietimo
sistema yra gana lanksti. Ji skatina individus mokytis visa gyvenima, tobulinti kompetencijas ir
kvalifikacija bei ugdyti savo pilietiSkuma ir asmenybe. Buvo priimti norminiai teisés aktai, atsizvelgiant j

ES direktyvas, tobulinama norminiy akty baz¢, suformuluota savaiminio / informaliojo mokymosi sgvoka.

1.2.2. Darbuotojuy kvalifikacijos ir kompetencijuy svarba organizacijoje

Siekiant prisitaikyti prie nuolat besikeiCianCios aplinkos, darbuotojams reikia nuolat mokytis ir
tobuléti bei ugdyti savo jau turimas kompetencijas bei jgyti naujy ir tobulinti turima kvalifikacija. Pasak
Gedvilienés ir kt. (2010), kvalifikacijos tobulinimas yra neatsiejamas nuo kvalifikacijos, kompetencijos ir
kompetentingumo. Minétais rodikliais galima jvertinti darba. K. Pukelis (2010) teigia, kad kvalifikacija —
tai tik formalus dokumentas, kuris patvirting asmens geb¢jimus (tinkamumga, patikimuma ir
kvalifikuotumg) biitent konkreciai numatytai veiklai. Kvalifikacija suteikiama tik tuomet, kai individas
pateikia nustatytus akredituotus dokumentus, jrodancius mokymosi / studijy rezultatus. LR Svietimo
jstatymo pakeitimo jstatyme (2011) jtvirtinta, kad kvalifikacija — tai ,jstatymy, Vyriausybés arba jos
jgaliotos institucijos teisés akty nustatyta tvarka pripazintas mokéjimas ir teisé verstis tam tikra profesine
veikla.” Akcentuojama, kad kvalifikacijos jforminimas leidzia individui uzsiimti tam tikra profesine
veikla. Kvalifikacijos samprata pagal P. Jucevic¢ieng (2000) jvardijama kaip formalus jgyto iSsilavinimo
ugdymo srityse patvirtinimas. ,,Kvalifikacija ir kompetencija yra socialiai kuriami ir konstruojami
fenomenai. Taigi jie priklauso nuo jvairiy socialiniy dalininky ir kity Svietimo bei veiklos sistemos
dalyviy — dirbanciyjy, darbdaviy, profesinio rengimo institucijy, valstybinés valdzios ir visuomenés
institucijy, visy visuomenés nariy sgveikos, interesy raiSkos, jy tarpusavio pozicijy.“ (Lietuvos
kvalifikaciniy metodologinés sistemos p. 9). Tai rodo, kad kvalifikacija ir kompetencijos yra jgyjamos per

patirtj, jvairius mokymus. Galima teigti, kad kvalifikacijai pripazinti butinas kompetentingos
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organizacijos patvirtinimas. Bendrai kvalifikacija suvokiama kaip formalus ziniy, gebéjimy ir
kompetencijy pripazinimas, kuris suteikia teis¢ ] tam tikrg profesing veikla. Neuztenka jgyti tik
kvalifikacija, ja biitina nuolat tobulinti, nes besikeifianti aplinka ver¢ia asmenis tobuléti ir siekti naujy
ziniy, gerinti, atnaujinti turimus jguidzius. Autoriy darbuose minima, kad kvalifikacijos tobulinimas
aktualus tiek vieSajame, tiek privacCiajame sektoriuje, siekiant, kad ji atitikty dabartinius ir ateities
poreikius, taip pat ugdyti darbuotojy profesing kvalifikacija, jy gebéjimus.

Svarbus vaidmuo S$iuolaikinéje visuomenéje tenka zmogiSkojo potencialo plétotei. Pasak R.
Alonderienés (2009), besimokantys individai jgyja tam tikry pasiekimy — vertybiniy nuostaty, naujy ziniy
ar jgidziy, papildomai prie jy priskiria pozilirj, mokéjimg ir geb¢jimg. Autoré juos jvardina kaip
kompetencijy elementus, kurie lemia bendra individo kompetencijg, kuriai jtaka daro ir asmeninés
savybés. Turimos ir nuolat tobulinamos kompetencijos sudaro profesing kvalifikacija. Dél Sios priezasties
mokymasis néra vienareikSmiskas dalykas, butina istirti ir kompetencijy svarba.

Kompetencija placiai nagrinéjama Lietuvos mokslininky darbuose (Jucevicien¢, Lepaité, 2000;
Cepukas 2001; Lauzackas, Pukelis 2000; Kvieskiené, 2001; Lepaité 2001; Subotkeviciené, 2004; Jursaité-
Harbison, 2004; Zydiiﬁnaité 2005; Juceviciené 2005; Sauléniené 2006; Mazeikis, 2007 ir kt.). Pasak K.
Pukelio (2010), kompetencija galima suvokti kaip asmens gebéjima, kuris yra patvirtintas tai jrodanciais
dokumentais, pagristas (konkreCiy kvalifikuoty standarty) ir patikimas atlikti profesines uzduotis
nenumatytoje situacijoje, kuri nurodyta profesiniuose standartuose. Autoriaus nuomone, kompetencijai
budingas pamatuojamumas ir ty kompetencijy visuma sudaro profesinj standartg. Kompetencijos parodo
kiekvieno individo profesionalumg. Taciau, remiantis Lietuvos kvalifikacijy sistemos metodologija
(2008), galima teigti, kad kompetencijos ir kvalifikacijos sampratos yra iSreiSkiamos ir deklaruojamos
gana retai, jos daugiau pasireiSkia per individy profesinj tobul¢jima, karjeros projektavimg, asmeninio
gyvenimo tobuléjimg. Juceviciené ir Lepaité (2000) kompetencijg jvardina kaip kvalifikacijos raiska, t.y.
kaip gebéjima veikti, pritaikant savo asmenines savybes, poziiirj ir jgidzius. Siuolaikingje visuomenéje
jvairiy profesijy Zzmonéms keliami nauji, aukStesni reikalavimai. Daugelis asmeny atlieka daug skirtingy
darby / funkcijy, dél Sios priezasties ypatingai tampa svarbios turimos asmens kompetencijos. Mokslinéje
literatiiroje  dazniausiai iSskiriamos bendrosios ir specialiosios kompetencijos. Bendrosiomis
kompetencijomis vadinamos tokios kompetencijos, kurios gali biiti pritaikomos jvairiose aplinkose, o jy
ugdymas skatinamas visose aplinkose (Bulajeva et al., 2011). Remiantis Valantininene ir Emeljanovu
(2010), bendrosios kompetencijos suprantamos kaip gebéjimai jsisavinti, suvokti profesines teorines zinias
ir suvokimas, kaip reikia jas taikyti praktikoje, konkreCiose situacijose. Kartais autoriai bendrasias

kompetencijas vadina perkeliamosiomis (Tereseviciené et al., 2011). Bendrosios kompetencijos turi jtakos
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asmenybeés lankstumui, tobuléjimui, mobilumui ir brandai. Bendrosios kompetencijos pasizymi tokiomis
savybémis:

e pritaikomumu (dirbant jvairaus pobiidzio organizacijose);

e testinumu (jas galima plétoti visg gyvenima);

e lankstumu (reikalingy kompetencijy plétojimas);

e pricinamumu (salygy jas jgyti visiems sudarymas);

o perkeliamumu (pritaikymas naujoms veikloms salygoms) (Zydzitinaité et al., 2012, p. 27).

Galima iSskirti, kad bendrosios kompetencijos pasizymi savo pritaikomu ir testinumu jvairiose
srityse. Jos gali buti lengvai perkeliamos, asmeniui kei¢iant darbo vietg ar aplinka, t.y. emigruojant i$
vienos vietoveés | kita. Svarbu nuolat tobulinti bendrasias kompetencijas ir taip gerinti savo kvalifikacija ir
bendraja kompetencija. Europos Parlamentas ir Taryba taip pat dideli démesj skiria bendrosioms
kompetencijoms, savo pateiktose rekomendacijose (2006) iSskiria aStuonias bendrasias kompetencijas:

1) bendravimas gimtgja kalba;

2) bendravimas uzsienio kalbomis;

3) matematiniai geb¢jimai ir pagrindiniai gebé¢jimai mokslo ir technologijy srityse;

4) skaitmeninis rastingumas;

5) mokymasis mokytis;

6) socialiniai ir pilietiniai geb&jimai;

7) iniciatyva ir verslumas;

8) kultiirinis sgmoningumas ir raiska.

Galima pastebéti, kad Europos Parlamento ir Tarybos iSskiriamos bendrosios kompetencijos
susijusios su konkretesniais gebéjimais. Visi bendrieji gebéjimai laikomi vienodai svarbiais, nes gali
padéti gerai orientuotis ziniy visuomenéje. Bendrosiomis kompetencijomis reikia formuoti mokymosi visg
gyvenimg kultira bei mokymosi visg gyvenimg kompetencijomis ir gebéjimais, siekiant, kad
besimokantys nuolat tobuléty, stiprinty ilgalaikj i§likimg darbo rinkoje, biity aktyviais visuomenés nariais,
taip pat skatinti individo asmeninj tobuléjima ir prasmingumo siekimg (Tereseviciené et al., 2011).

Ne maziau svarbios ir specialiosios kompetencijos. Jas autoriai (Lauzackas, Pukelis, 2000;
Kvieskien¢, 2001; Lepaité 2001; Bulajeva et al., 2011; Lobanova, Chlivickas, 2009) apibrézia kaip tam
tikros srities veiklos metu jgytas specializuotas Zinias. Siy kompetencijy taip lengvai nepritaikysi, kei¢iant
gyvenamg vieta ar darbg, tenka mokytis ir jgyti naujy kompetencijy ir specifiniy ziniy. Kaip teigia

Labanova ir Chlivickas (2009), Sios specialiosios kompetencijos labai svarbios kiekvienam darbuotojui
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profesinéje srityje, taCiau jos néra atraminés, kuriomis remiantis formuojamos visos asmenybés
kompetencijos. Dél Sios priezasties daugiau démesio reikéty skirti bendryjy kompetencijy analizei.
Apibendrinant autoriy mintis, galima teigti, kad individo kompetencija yra Zzmogaus geb¢jimais, kurj
pasitelkus invididas gali atlikti standartines ir nestandartines profesines uzduotis. Kompetencijy visuma
parodo darbuotojo profesionaluma. Siuolaikiniam specialistui svarbiis bendrieji ir specialieji gebéjimai,
kurie gali buti s€kmingai pritaikyti darbe ir asmeniniame gyvenime. Bendryjy kompetencijy svarbumas
tapo aktualtis, pradéjus nagrinéti, kaip padéti Zzmogui lengvai prisitaikyti daugiakultiringje, socialinéje
aplinkoje, sudaryti lengvesnes salygas naujiems pokyciams veikti, kad individas pats lengvai tobuléty ir

laisvai bendrauty naujoje aplinkoje bei kelty savo kvalifikacijos lygj (Zydzitnaité et al., 2012).
1.3. Darbuotojy mokymosi riiSys organizacijoje, ju panaSumai ir skirtumai

Siuolaikinéje visuomenéje Zinios, kompetencija tampa vienu labiausiai konkuruojanéiu veiksniu
darbo rinkoje. Asmenys, siekiantys karjeros, stengiasi buiti konkurencingi ir reikalingi darbo rinkoje, skiria
daugiau démesio savo ziniy ir suvokimo plétimui, tobulina savo kvalifikacijg ir siekia jgyti naujy
kompetencijy. Siuo aspektu svarbus vaidmuo tenka mokymui(si). Siekiant kuo aiskiau pateikti
suaugusiyjy mokymosi klasifikacija mokslinéje literatiiroje, yra iSskiriamos pagrindinés trys mokymosi
formos: formalus, neformalus ir informalus (savaiminis). 2 paveiksle, remiantis M. Tereseviciene (2006),

1Sdeéstyta mokymosi hierarchija ir santykis tarpusavyje.

SUAGUSIUJUY
MOKYMOSI VEIKLA
[
| |
Tiksline Atsitikting
[ [
Institucing, Neinstitucing,
organizuota neorganizuota
— |
Formali Neformali Savaiminé
| | |
Pagrindinis ugdymas Profesinés kvalifikacijos Savisvieta
Bendrasis ugdymas tobulinimas Patirtinis mokymasis
Profesnis ugdymas Kursai Mokymasis neformaliose
grupeése

2 pav. Mokymosi formos

Cit. pagal M. Teresevicieng, 2006, p. 31.
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Formos gali biti tikslinés, institucinés ir organizuotos (kaip kalbama apie formaly ir neformaly

mokymasi) ir atsitiktinés, neinstitucinés ir neorganizuotos (kai kalbama apie informaly, savaiminj

mokymasi).

1.3.1. Formalus ir neformalus mokymasis

Remiantis LR neformaliojo suaugusiojo S$vietimo jstatymu (1998), formalus Svietimas yra
apibréziamas, kaip valstybés reglamentuojamas, kontroliuojamas lavinimasis, mokymasis ir studijos,
kurias sékmingai baigusieji gauna valstybés pripazistamg diploma arba pazyméjimg. M. Foley (2009)
placiau apibrézia formalyjj mokymasi kaip ugdyma, vykstantj organizuotame ir strukttiriSkai apibréztame
kontekste (jstatymais). Mokymas(is) yra apgalvotas, nuoseklus, vykstantis pagal tam tikrg programa,
kurioje nustatyta ziniy visuma. Formalaus mokymosi veikla yra tikslinga ir visiSkai apgalvota, turinti
tikslig trukme, vertinimo sistema ir formalius dokumentus. Besimokantieji gauna jrodancius dokumentus,
kad jgijo tam tikry kompetencijy ir ziniy. Tereseviciené et al. (2006) formalyjj suaugusiyjy mokyma(si)
jvardina kaip organizuota, tikslingg veikla, kuri turi fiksuotg trukme, turi hierarching vertinimo sistema bei
formalius priémimo ir registracijos reikalavimus. Linkaityté et al. (2011) iSskiria, kad formaly mokyma(si)
turi organizuoti profesionaliis Svietéjai pagal specialiai suaugusiems sudarytas mokymosi programas,
kuriose tiksliai apibrézti mokymosi rezultatai, kurie dazniausiai ir atitinka kvalifikacinius reikalavimus. R.
Alonderiené (2009) teigimu, formalusis Svietimas, mokymas(is) suvokiamas kaip vykstantis Svietimo
jstaigose. Apibendrinant galima daryti iSvadas, kad formalusis mokymas(is) — tai tikslus, planuotas,
aiSkus, detalizuotas, struktiiriSkas mokymas(is), vykdomas tiksliai pagal tvarkara$¢ius tam tikrose
Svietimo institucijose, kur asmenys jgyja arba tobulina savo kvalifikacija ir baigiant gaunamas oficialus
i$silavinimo lygj liudijantis dokumentas.

Neformalusis mokymas(is), Svietimas suaugusiems asmenims yra priimtiniausia ir patogiausia bei
lengviausiai prieinama mokymosi forma, kurios pagalba atnaujinamos kompetencijos ir jgyjamos naujos.
Neformaly suaugusiyjy Svietimg apibrézia LR neformaliojo suaugusiojo Svietimo jstatymas (1998).
Neformalusis (suaugusiyjy) Svietimas yra apibréziamas, kaip asmens ir visuomenés interesus apimantis
mokymas(is), studijos ar lavinimasis, kurias baigusiajam néra iSduodamas valstybés pripazjstamas
dokumentas, patvirtinantis i$silavinimo. Pagrindinis formaliojo ir neformaliojo mokymo(si) skirtumas,
kad jgytos zinios ir kompetencijos néra vertinamos ir joks jgytas zinias ir kompetencijas patvirtinantis

igytas zinias ir kompetencijas dokumentas néra iSduodamas. Lietuvos §vietimo koncepcijoje (1992) labiau
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akcentuojami socialiniai poreikiai: kvalifikacijos tobulinimas, profesiniy kompetencijy stoka ir kt., taip pat
didelis démesys skiriamas asmens saviraiSkai — profesinis lavinimas, kultlirinis Svietimas ir kt. R. Duvekot
(2009) nagrinédamas jvairaus mokymosi vertinimo perspektyvas, pateik¢é neformalaus mokymosi
apibrézimg. Pasak jo, neformalusis mokymasis — tai suplanuotas mokymasis, bet be samoningai
pavadintos veiklos (mokymosi uzdaviniy, laiko ir paramos besimokanc¢iajam), turin¢ios svarbiy mokymosi
elementy, dalis. Neformalus mokymasis besimokanciajam — tikslingas mokymosi procesas, kuris neturi
jteisinimo formos. E. Perulli (2009), nagrinédama neformalyjj ir savaiminj mokymosi pripazinimg kaip
atvirg i$8ukj, iSskyré neformaly mokymasi, vykstantj ne tradicinéje formalioje aplinkoje, struktiiriSkai
apibréztos veiklos metu, kuri neturi tiesioginio ryS$io su mokymusi, pavyzdziui, darbo aplinkoje. R.
Alondariené (2009) pabrézia, kad tiek formaliajame, tiek neformaliajame mokyme turinj kontroliuoja
mokytojas, iSlieka hierarchiné mokytojo ir mokinio sistema, fizin¢ vieta visuomet aiskiai apibrézta
Svietimo atveju. Tereseviiené et al. (2006) akcentuoja, kad neformalusis mokymasis vyksta ne
pagrindinése Svietimo ir mokymo sistemose, o, pavyzdziui, darbo vietoje, juos gali organizuoti ir asmenys
ar organizacijos, kurios kuria papildomas mokymosi galimybes suaugusiems. ISnagrinéjus neformaliojo
mokymosi ypatumus, galima pastebéti, kad neformalus mokymas(is) pasizymi $iais bruozais: vyksta ne
tradicinéje Svietimo aplinkoje, neturi mokymosi rezultatus patvirtinanc¢iy dokumenty ir dazniausiai islaiko
mokymosi struktiirg.

Besimokanti visuomené skatina nuolat tobuléti neformaliojo suaugusiyjy Svietimo srityse.
Neformalaus suaugusiyjy Svietimas skirstomas j profesinj ir neprofesinj lavinimg. VieSosios politikos ir
vadybos institutas (2007) parengé tyrimo ataskaita apie Neformaliojo suaugusiyjy Svietimo plétra
Lietuvoje ir finansavimo galimybes. |domu tai, kad ataskaitoje nurodoma, kad privataus sektoriaus
darbuotojai mokosi maziau neformalioje aplinkoje nei vieSojo sektoriaus darbuotojai. Tam jtakos turi
dabartine kvalifikacijos kélimo sistema bei ES projektai, skatinantys mokytis visg gyvenima. DidZiausia
nauda i§ neformalaus §vietimo gauna pats individas. Atlikti tyrimai parod¢, kad kiirybiskuma, bendravima
lavinantys asmenys lengviau ir greiCiau jsitvirtina darbo rinkoje. Neformaliajame Svietime skiriamas
démesys butent Siems jgiidziams. Taigi Svietimo paskirtis yra sudaryti tinkamas salygas mokytis visa
gyvenimg bei tobulinti jau jgyta kvalifikacija, tenkinti pazinimo poreikius, jgyti naujy kompetencijy
(Trakselys, 2012). Alifanovienés et al. (2008) neformalus Svietimas turi tapti Salies prioritetine Salies
vertybe, kuri dirbty tikslingai ir skatinty nacionaling plétra.

Suaugusiyjy Svietimas iSskiriamas, remiantis mokymosi tikslais, j neformaly profesinj ir neformaly
neprofesinj Svietimg. LR neformalaus suaugusiyjy Svietimo jstatyme (1998) iSskiriamos dvi minétos

kryptys: ziniy jgijimas ir gebéjimy lavinimas profesinei veiklai ir asmens bendrosios kultiros ugdymas.
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Profesinio neformaliojo Svietimo kryptis reikalinga darbo veiklai gerinti, tobulinti darbo jgudzius, kad
individas biity konkurencingas darbo rinkoje. Neprofesiné kryptis orientuojasi j asmeninj lavinima, tai
daugiau meninis lavinimas arba namy tikio kompetencijy tobulinimas. Siekiama i$siaiskinti, kaip veikia
formalus ir neformalus mokymas tarpusavyje, iSskiriamas formaliy ir neformaliy mokymy palyginimas.
Pirmiausia jie skiriasi savo vykdymu. Formalus mokymas vyksta §vietimo ir mokslo jstaigose, o
neformalus — Salia pagrindiniy mokymo sistemy. Antra — teis€tumu. Baigus formalius mokslus asmenys
gauna tai patvirtinanCius dokumentus, valstybés pripazintus diplomus ir kvalifikacinius laipsnius, o
neformaliajame — diplomai néra iSduodami. Lavinimui ir saviSvietai daugiau jtakos turi neformalusis
mokymas. Taip sudaromos saglygos mokytis visg gyvenima, tobulinti kvalifikacijg ir tenkinti pazinimo
poreikj. Formalus mokymas orientuojasi j kvalifikacijos jgijima, profesinj orientavima ir formaly
asmeninj tobuléjimg pagal nustatytas programas. Naujos zinios, jgiidziai, pozitriai perduodami apgalvotai
ir sistemingai, tai ir vienija abi mokymo formas. Sias formas riboja instituciné priklausomybé
(Traceviciute, 2012).

Galima daryti iSvada, kad formali ir neformali suaugusiojo veikla yra susijusi tarpusavyje ir kartu
sgveikauja, kai asmuo siekia patenkinti saviugdos poreikius, tobuling savo kvalifikacija ar siekia
asmeninio tobuléjimo. Formalus ir neformalus mokymas vienodai svarbis, siekiant jgyvendinti mokymosi

visg gyvenimg strategija.

1.3.2. Informalus ir savaiminis mokymasis, ju svarba ir reik§mé

Siuolaikinéje visuomenéje mokymasis yra nuolatinis procesas, padedantis asmenims ir
organizacijoms sékmingai augti ir prisitaikyti prie nuolat besikei¢ian¢ios aplinkos. Individui, norin¢iam
tobuléti, nepakanka formaliojo ir neformaliojo mokymo(si) metu jgyty ziniy, didel¢ jtaka jo tobuléjimui
turi informalus ir savaiminis mokymas. Pastaruoju metu mokslinéje literatiiroje jam skiriamas didesnis
démesys tiek teoriniu, tiek ir praktiniu lygmeniu. Informalus ir savaiminis mokymasis daznai tapatinamos
sgvokos, taciau §ios dvi mokymosi formos néra tapacCios. Savaimis mokymasis jvardijamas kaip
atsitiktinis, implicitinis mokymasis, o informalus — tikslinis, planuotas mokymasis, jis daugiau refleksyvus
ir eksplicitinis. Remiantis terminy zodynu, implicitinis reiskia neiSreikstas, neiSplétotas, numanomas
mokymasis, o eksplicitinis — aiskiai iSreikStas, iSplétotas mokymasis. Taigi savaiminis mokymasis — tai
toks atsitiktinis mokymasis, kuris néra aiskiai iSreikStas, o informalus — tai planuotas ir aiSkiai

suformuluotas mokymasis.
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Lietuvos mokslo studijose daugiau démesio skiriama savaiminiam mokymuisi, kurio metu ne
visuomet suvokiama, kad mokomasi. Mokslo atstovai daznai pabrézia, kad $is mokymas(is) vykdomas
kasdieninéje veikloje ir dazniausiai néra samoningas. Uzsienio autoriai daugiau démesio skiria
informaliam mokymuisi, kurio metu mokomasi daugiau sgmoningai ne edukacinéje visuomengje. R.
Alonderiené (2009) teigia, kad savaiminis mokymas(is) — daugiau samoningas ir / ar nesgmoningas
atsitiktinis procesas, kurio metu jgyjamos naujos kompetencijos ir jis vyksta kasdieninéje veikloje. Pasak
Zydzianaités et al. (2012), savaiminis mokymasis — tai pakankamai sudétinga savoka, Zinios jgyjamos,
gebéjimai tobulinami paciais jvairiausiais praktiniais biidais. Remiantis Marsick et al. (2001), informalus
mokymasis — tai dazniausiai tyCinis mokymasis, taiau neapibréztas griezty reikalavimy. V. J. Marsick
(2003) teigimu, informalus mokymasis turéty buiti suvokiamas kaip tylus ir integruotas su darbo veikla
susijes mokymasis. Savaiminj mokymasi kaip atsitiktinj tyrinéja Zydzianaiteé et al. (2012). Autoriai
pabrézia, kad tokia sgvoka yra per siaura, nes zodzio atsitiktinis sinonimus jie jvardija kaip retai
pasitaikantis, proginis, atvejinis. Informalus mokymasis lietuviskoje literatiroje vadinamas savaiminiu
mokymusi, taciau Marsick et al. (2001) aiskiai jvardija skirtumus tarp informalaus ir savaiminio
mokymosi. Informalus mokymas(-is) paprastai sgmoningas, bet néra labai struktiirizuotas. Jis suvokiamas
kaip savarankiSkai reguliuojamas mokymas(is), apimantis komukaciniy tinkly kiirima, instruktavima,
konsultavimg, veiklos planavimg ir yra galimybé perzitréti mokymosi poreikius ir galimybes. O
savaiminis mokymasis suvokiamas kaip atsitiktinis, jis dazniausiai laikomas savaime suprantamu dalyku,
gali biti numanomas, sagmoningas ir nesgmoningas. Pla¢igja prasme ,,savaimis mokymas — tai natiiralus
kiekvieng dieng vykstantis mokymasis“ (Europos Bendrijy Komisija, 2001, p. 14). Daznai patys individai
netgi nesuvokia, kad mokosi, nes tai vyksta visiSkai neformalioje aplinkoje. Savaiminj mokymasi kaip
testinj, kur individas valdo pats savo mokymasi, siekiamus tikslus ir rezultatus jvardija Zidzitnaitée et al.
(2008). Labai svarbus mokymosi testinumas ir sgmoningas mokymosi valdymas. Deréty pazymeti, kad
mokymasis savaime néra nei formalus ar neformalus, nei informalus, jj reikia vertinti pagal aplinka ir
konteksta, kuriame jis vyksta. K. Rubenson (2011) informaly mokymasi apibrézia kaip mokymasi ne
edukacinéje aplinkoje (mokykla, universitetas ir t.t.). Autoriaus teigimu, painiava kyla Sios sgvokos
tikrosios prasmés:

1. didelis skirtumas tarp moksliniy tyrimy ir politiniy terminy;

2. vis dar kyla nesutarimy tarp formaliojo ir informaliojo mokymosi riby;

3. teoretikai vis dar gincijasi, kaip suprasti visas mokymosi formas.
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Galima pastebéti, kad autoriai neturi vieningos nuomonés dél mokymosi terminijos. Siekiant
nustatyti ir i$skirti informalaus ir savaiminio mokymosi sagvoky mokslinéje literatiiroje panasumus ir

skirtumus, pateikiamos dazniausiai sutinkamy sgvoky apibréztys (zr. j 2 lentelg).

2 lentelé. Savaiminio ir informalaus mokymosi apibrézimai

Autorius Savoka Apibrézimas
Mokymosi visg Tai natiiralus, kasdien vykstantis mokymasis, kuris néra apgalvotas,
gyvenimg Savaiminis struktiirizuotas. Dazniausiai vykdomas paskatintas gyvenimo, Seimos ar profesiniy
uztikrinimo mokymasis aplinkybiy, dél to daznai gali biiti nepripazjstamas net paciy individy. Néra
strategija (2004) jteisinamas jokiais dokumentais.

Kiekvieng dieng vykstantis samoningas ir / ar nesgmoningas, atsitiktinis procesas,
kurio metu besimokantysis jgyja kompetencijy. Savaiminis mokymasis, vykstantis
R. Alonderiené Savaiminis tiek individualiu lygmeniu, tiek grupése, yra silpniau susietas su formalia

(2009) mokymasis mokymosi aplinka, jame refiau pasireiSkia mokytojo / mokinio santykiai, jis
nebiitinai i§ anksto apgalvotas, todél jo gali nepripazinti net patys besimokantys
individai (p. 168).

Informalus Informalaus mokymosi procese, besimokantysis asmuo i§ tiesy demonstruoja savo

R. Duvekot (2009) mokymasis galimybes ir jgytus gebéjimus (p. 74).

Gerber ir kt. (2001) Informalus Visos veiklos, kurios atlickamos tuo metu, kai individai néra formalioje aplinkoje
) mokymasis ir nedalyvauja mokytojas.

Sudaryta darbo autorés pagal R. Alonderiené (2009), R. Duvekot (2009), Gerber ir kt. (2001) ir kt.

Autoriai, analizuodami sgvokas, iSskiria sgmoningg ir nesgmoningg mokymasi, tai rodo, kad asmuo,
besimokantis sagmoningai, gali sékmingai panaudoti savo jgytas zinias ir kompetencijas tick mokslin¢je
veikloje, tiek darbinéje. Mokymosi visg gyvenima uztikrinimo strategijoje (2004) pabréziama, kad toks
mokymasis neturi dokumentinio jvertinimo, kurj buty galima pateikti kaip kompetencijy jvertinima.
Kalbant apie informaly mokymasi, ji dazniausiai galima suprasti kaip abstrakty dalyka, uzgoziamg kitos
veiklos ar zmoniy. Pastebima, kad informaliu mokymosi budu jgytus pasiekimus ir Zinias, nuostatas ir
gebéjimus gana sudétinga nusakyti Zodziais. Kartais net patys zmonés nesuvokia turj tam tikrg
kompetencija, jie tiesiog moka kazka padaryti (G. Pauriené, 2007). Tai rodo, kad asmuo tam tikra
kompetencija jgijo visiSkai nesgmoningai.

Marsick et al. (2001) teigimu, informalus mokymasis ir savaiminis / atsitiktinis mokymasis vyksta
visur, kur zmonés turi poreikius mokytis, turi aiskia motyvacija ir yra galimybés tobuléti. Sie autoriai
pristato tyrimo, kuris buvo atliktas Marsick ir Volpe (1999) savaiminio mokymosi darbo vietoje, iSvadas,
kad informalus mokymasis gali buti apibiidinamas kaip:

* integracija su kasdienine rutina;

* mokymasi nulemia vidaus ir iSorés veiksniai;

* tai néra labai sgmoningas veiksmas;
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* tai atsitiktiniai veiksniai;

« tai indukciniai svarstymai ir veiksmai.

* tai yra susij¢ su mokymusi i$ kity.

Apibendrinant pateikty autoriy mintis, galima teigti, mokymasis pats savaime néra nei formalus, nei
neformalus, nei informalus ar savaimis, jis vertinamas per aplinka ir konteksta, kuriame veikia. Informalus
ir savaiminis mokymasis yra susij¢. Nepaisant to, kad daugelis mokslininky Sias mokymosi formas
tapatina, taCiau savaiminis mokymasis daugiau suvokiamas kaip atsitiktinis, kasdieninéje veikloje
vykstantis mokymasis, o informalusis — suvokiamas, refleksyvus mokymasis, kurio didziausias démesys
skiriamas tobuléjimui organizacijoje. Pabréztina, kad besimokantiems sunku tokj mokymasi jvertinti kaip
moksla. Autoriai savo darbuose, aptardami informalaus mokymosi sgvoka, daugiau démesio skiria
jgytiems gebéjimams ir kompetencijoms informalioje aplinkoje analizuoti, be to iSskiriama, kad Sioje
veikloje nedalyvauja formalus mokytojas, taciau pats mokymasis vyksta samoningai. Pastaruoju metu

daug démesio skiriama informalaus ir savaiminio mokymosi vertinimui ir pripazinimui.

1.4. Informalus mokymasis kaip organizacijos kultiros dalis

Mokymosi kultira yra neatsiejamas veiksnys nuo besimokancios organizacijos koncepcijos. Yra
zinoma, kad besimokanti organizacija — tai modelis, kuris uztikring lankstumg ir efektyvuma, reaguojant j
aplinkos pokycius, ugdant individus, kurie dalyvauja nuolatiniame mokymosi procese. Besimokanti
organizacija — tai tokia organizacija, kurioje nenutriikstamai vyksta Ziniy kiirimas ir informacijos
perdavimas. Labai svarbu jgytos patirties refleksija bei veikly ir perspektyvy suderinimas, siekiant

organizacijos tiksly, derinant juos su nuolat besikeiciancia aplinka (Bersénaité et al., 2006).

1.4.1. Mokymosi kultairos svarba organizacijai

Organizacijos kultira yra sékmingos organizacijy veiklos uztikrinimo salyga. Dabartinés
organizacijos susiduria su jvairiomis problemomis, jos vercia organizacija reaguoti j pokycCius: stengtis
padéti savo darbuotojams prisitaikyti prie kintanc¢iy salygy, o jmonéje esanti organizaciné kultiira tik
palengvina §j prisitaikyma. Tuo tarpu A. Garalis (2003) teigia, kad organizacijos kultiira tarsi
organizacijos siela, kuri sudaro organizacijos intelektinio kapitalo pagrindg. Galima daryti prielaida, kad
mokymosi kultiira organizacijoje yra raktas j sékmingg veikla, darbuotojy lojaluma ir nuolatinj tobuléjima.

Kuo placiau organizacijos suvokia mokymo(si) kultiirg, tuo paprasc¢iau darbuotojai adaptuojasi zZiniy,
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kvalifikacijos tobulinime, lengviau integruojami modernizacijos procesai. Marsick ir Watkins (2003) savo
darbe isskiria, kad mokymosi kultiira organizacijoje tarnauja kaip filtras, t.y. kad organizacija biity
nukreipta teisinga linkme. Svarbu organizacijg suvienyti ir skatinti darbuotojy individualy mokymasi, kad
organizacija s¢kmingai galéty siekti savo tiksly ir darbuotojai buty patenkinti savo atliekamu darbu.
Apibendrinant autoriy mintis apie mokymosi kultlira, galima teigti, kad mokymosi kultiira yra tarsi
pagrindas, kuriant visos organizacijos kultiira, turintis taip pat teigiamos jtakos darbuotojy motyvacijai,
pasiekimams ir geriems rezultatams.

Daugelis autoriy tiek Lietuvoje, tiek ir uzsienyje nemazai démesio skiria mokymosi kultiros
tyrimui. Egan et al. (2004) atliko tyrima, kaip mokymosi kultiira lemia darbuotojy pasitenkinimag ir norg
tobuléti ar keisti darba. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad organizacijos mokymosi kultira turéjo reikSmingos
jtakos organizacijos darbuotojy pasitenkinimu darbu. Taip pat buvo nustatyta, kad mokymosi kultira
turéjo netiesioginj poveikj darbuotojy savarankiSkam mokymuisi, taciau $is poveikis siejasi su
pasitenkinimu darbu. Tyrimo autoriai rémési Watkins ir Marsick (2003) teorinémis iSvadomis, kad labai
svarbu, jog organizacija remty mokymosi kultiirg, kuri turi teigiamos jtakos darbuotojams. Anot L.
Simanskienés (2008), tinkamai suformuota organizaciné kultiira padeda uztikrinti ir vystyti strategija,
geréja darbuotojy tarpusavio santykiai. Didziausias laiméjimas pasiekiamas tuomet, kai darbuotojai save
sutapatina su organizacija. Biitina pabrézti, kad lojaliems darbuotojams svarbu, kas nutiks su organizacija,
jie suvokia, kad vykstantys pokyciai organizacijoje atitinkamai paveiks ir jmonés darbuotojus. Autoré
teigia, kad mokymosi kultira organizacijoje turi veikti kaip tam tikra ideologija, kuri skatina nuolatinj
darbuotojy tobuléjima, vertybiy suvokima ir saugojima bei visiskg atsidavima organizacijai. Analizuojant
placiau ir giliau mokymosi kultlirag organizacijos viduje, galima teigti, kad mokymosi kultiira turi buti
kuriama i§ vidaus, taip buty skatinamas ir uztikrinamas visos organizacijos kaip struktiirinio vieneto
tobuléjimas. Pasak N. Solomon (2001), mokymasis organizacijoje visuomet buvo tarsi darbo funkcija,
kuri ir skatino Sios kultiros sukiirimg. Autorius taip pat pabrézia, kad mokymosi kultiira negali buti
naudojama tik periodiskai. Mokymasis — tai nuolatinis procesas, kurio metu sukuriamas darbuotojy
didesnis pasitenkinimas darbu ir pasieckiamas aukstesnis darbo naSumas.

Galima teigti, kad mokymosi kultira organizacijoje uzima vis svarbesng vieta Siuolaikinéje
visuomené¢je. Organizacijos siekia vis aukstesniy tiksly, geresniy rezultaty, atsizvelgdamos j aukstus
darbuotojy pasitenkinimo darbu jvertinimus. Tinkamai suformuota mokymosi kultiira organizacijoje
padeda vystyti strategija, geréja darbuotojy tarpusavio santykiai. Didelis démesys skiriamas darbuotojy ir
organizacijos tobul¢jimui. Daugelis autoriy savo darbuose mini, kad mokymosi kulttira turi biiti nuolat

naudojama, o ne periodiSkai taikoma. Besimokanti organizacija gali lengviau prisitaikyti prie rinkoje
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vykstan¢iy pokyciy, islaikyti aukstus rezultatus, motyvuoti savo darbuotojus siekti vis geresniy rezultaty ir
tobuléti. Tyrimais buvo jrodyta, kad organizacijy plétrai didelés jtakos turi darbuotojy pasitenkinimas

darbu, kuris skatina organizacijos darbuotojy darbo nasumga bei savarankiska mokymasi.

1.4.2. Mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo procesas

Ziniy visuomené, naujy technologijy diegimas organizacijos skatina nuolatinj darbuotojy
tobuléjima, kvalifikacijos kélimg ir siekj savarankiSsko tobulé¢jimo. Daug démesio mokymuisi ir
kvalifikacijos tobulinimui savo darbuose skiria Sie autoriai: Patapas ir Kasperaviciaté, R. Lauzackas, M.
Foley, M. Teresevicien¢ ir kt. Autoriy teigimu, svarbu suvokti sgsajg tarp darbuotojy mokymosi ir
kvalifikacijos tobulinimo. Atkreipiamas démesys ] organizacijos ir darbuotojy poreikius, iskeltus tikslus ir
taikomus metodus, vykdant mokymag ir kvalifikacijos tobulinimg. Remiantis A. Garaliu (2003), mokymosi
déka yra suteikiamos naujos galimybés, skatinanCios darbuotojy augimg ir kvalifikacijos tobulinima.
Mokymasis ir kvalifikacijos tobulinimas tai procesas, apimantis organizacijoje vykdomy mokymo procesy
etapus, kurie turi bendrg rysj, veikia vienas kita, siekiant organizacijos bendry tiksly. Labai svarbu, kad
organizacija uztikrinty efektyvy darbuotojy mokymasi bei kvalifikacijos tobulinimg. Tam tikslui pasiekti
turi baiti sistemiSkai nustatomi mokymo, kvalifikacijos tobulinimo tikslai ir poreikiai, skatinamos
mokymosi vertinimo programos. Labai svarbu, kad organizacija atkreipty démesj | metiniy mokymosi
plany rengima, aptarty mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo poreikius, iSsikelty tikslus ir siekty
nuolatinio tobul¢jimo (Patapas, Kasperaviciate, 2009).

M. S. Knowles (2007) isskiria devynias prielaidas, pabréziancias mokymo ir kvalifikacijos
tobulinimo svarbg individo ir organizacijos lygmenyse:

1. Svietimas, tobuléjimas ir mokymas(is) yra i prigimties teigiamas ir biitinas dalykas;

2. zmonés turi buti vertinami dél savo vidiniy zmogiskyjy savybiy, j juos turi buti ziGirima ne tik
kaip j iSteklius, jgalinanius pasiekti gerus rezultatus darbingje veikloje;

3. pagrindiné¢ Zzmogiskyjy istekliy vystymo paskirtis yra individo tobuléjimas, kuomet iSryskinama
individualiy poreikiy svarba organizaciniy tiksly kontekste. Organizacijoje turi buti iSlaikyta pusiausvyra
tarp individualiy darbuotojo tobuléjimo ir organizacijos vystymo poreikiy;

4. pagrindinis zmogiskyjy iStekliy vystymo rezultatas turi biiti mokymasis ir tobulinimas,

apimantis tiek individualy, tiek organizacinj lygmenj;
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5. auksCiausiai pazengusios organizacijos yra tos, kurios turi gerai iSugdytus ir profesionalius
darbuotojus. Darbuotojy profesionalumas ir kompetencija yra viena pagrindiniy priemoniy sékmingai
organizacijos veiklai uztikrinti;

6. darbuotojai turi turéti galimybe kontroliuoti savo paciy mokymosi procesa, jie bus labiau
motyvuojami ir dirbs naSiau, jei turés galimybe patys jvertinti savo mokymosi poreikius ir ziniy bei
kompetencijos spragas ir rodyti iniciatyva mokytis;

7. darbuotojy tobulinimas turéty biiti holistinis procesas. Svarbu visapusiskai ugdyti darbuotojus,
siekiant atskleisti jy potencialg, o ne tik tobulinti gebéjimus, reikalingus konkrecioms uzduotims atlikti;

8. organizacija turi suteikti darbuotojui galimybes ir priemones pasiekti auksciausig potencialg
dirbant prasmingg darbg;

9. orientacija tik | darbo rezultatus ir organizacijos gaunamg nauda, sukuria poziirj j darbuotoja tik
kaip j resursg, o tai uztveria jiems kelig pilnai pasiekti ir atskleisti visg savo potenciala.

Siekiant efektyvaus mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo jgyvendinimo labai svarbu nustatyti
pagrindinius besimokanciojo poreikius:

e ko norima iSmokti;

e ko truksta ir reikia besimokanciajam;

e kokiy ziniy ar profesiniy jgudziy truksta.

Kuo daugiau organizacija skiria démesio darbuotojo poreikiy nustatymui, tuo papraciau jgyvendina
mokymosi projektus, greiiau iSsprendzia problemas. Patapas ir Kasperaviciite (2009) teigia, kad
mokymosi poreikis gali buti suvokiamas, kaip asmens kompetencijy stoka, kurig galima panaikinti
mokantis. Kai asmuo suvokia, ko jam triiksta, tuomet lengvai surandama biidy kaip patekinti atsiradusj
poreikj. Siems poreikiams atsirasti dazniausiai jtakos turi inovacijy diegimas, profesinis tobulinimasis ir
pokyciai organizacijoje. Pasak A. Garalio (2003), inovacijy jdiegimas susijes su naujy kvalifikacijy
igijimu. Dél Sios priezasties jvertinamas bendras darbuotojy kvalifikacijos lygis ir jy poreikis nuolat
tobuléti, atsizvelgiant | situacija. Kvalifikacijos ir ziniy stoka darbuotojus vercia jaustis neuztikrintai,
jiems sunku dirbti komandoje, siekti organizacijos iskelty tiksly. Taip atsiranda poreikis kazka keisti,
daznai suvokiama, kad reikia mokytis, taciau kiekvienas asmuo tg poreikj mokytis suvokia skirtingai. A.
Akudoviciute (2007) ir V. Zuzeviciute (2006) iSskiria pagrindinius vidinius ir iSorinius poreikius, kurie
skatina veikti. Vidiniai — tobuléjimo siekimas, lyderiavimas, karjeros tikslai. ISoriniai — aplinkos poveikis.
Taip pat Sios autorés jvardina sgmoningus ir nesgmoningus poreikius. Sgmoningi poreikiai — noras siekti
iSsikelty tiksly, siekis keistis ir tobuléti. Nesgmoningi poreikiai — esamos padéties nepasitenkinimas, ziniy,

kompetencijy stoka, perspektyvy nebuvimas ar nematymas. Kada poreikis yra nepatenkinamas, atsiranda
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motyvas, kuris skatina veikti, pats motyvas suvokiamas kaip procesas, skatinantis veikti, kad buity pasiekti
tikslai. Autorés teigia, kad Zmogaus poreikiai ir motyvacija yra tiesiogiai susij¢ su organizacijos
efektyvumo didinimu. Pasak J. Zaptoriaus (2007), kad kiekvienas asmuo dirbantis organizacijoje
samoningai siekty savo asmeniniy ir organizacijos tiksly ir kad Sie iSkelti tikslai sutapty, tai darbuotojas
turi jausti pasitenkinimg savo turima veikla organizacijoje ir siekti patenkinti savo poreikius. Mokymuisi
didele jtaka turi vidinés darbuotojo paskatos. Noras mokytis, tobuléti susijgs tiek su naujy inovacijy
diegimu organizacijoje, tiek ir su asmeniniais darbuotojo poreikiais.

Kalbant apie darbuotojy poreikiy patenkinima, pirmiausia reikéty remtis A. Maslow (1943) poreikiy
hierarchija. Remiantis jo poreikiy teorija, asmuo jauciasi motyvuotas iki tol, kol nepasiekia tam tikro
pasitenkinimo lygio. Remiantis A. Maslow, Zmogaus motyvacija susideda i§ penkiy pagrindiniy poreikiy:

e fiziologiniy;

® saugumo;

¢ priklausomumo;

e pagarbos;

e saviraiskos.

Patys svarbiausieji yra pirmieji, kol darbuotojas nesijaucia saugus ir nepatenkina fiziologiniy
poreikiy, tol nejmanoma iSugdyti lojalumo jausmo ar siekti pagarbos ir saviraiSkos patenkinimo. Labai
svarbu organizacijoms, patenkinus pirminius poreikius, individualiai skatinti kiekvieno darbuotojo
saviraiska. Taip ne tik sustiprés rySys tarp organizacijos ir darbuotojo, bet ir bus pasiekti organizacijos ir
asmeniniai darbuotojo tikslai.

Dar viena nemaziau svarbi teorija — C. Alderfer (1972) ERG - trijy teiginiy teorija, teigianti, kad
zmonés siekia patenkinti egzistencijos, bendravimo ir augimo (tobul¢jimo) poreikius. Jei asmuo
nepasiekia kazkokiy poreikiy, tai jie ,nusileidzia®“ | zemesnj lygmenj, nors jie ir buvo patenkinti. Taip
skatinamas visapusiSkas tobuléjimas, tokiu atveju darbuotojas auga ir tobuléja organizacijoje. Jei jis
nepatenkina savo poreikiy arba jie neuZztikrina tikétino pasitenkinimo lygio, tuomet darbuotojo motyvacija
mazéja. D. Macclelland (1970) pristaté trijy poreikiy teorija, kuri siejama su trimis potraukiais: laiméjimy,
valdzios ir priklausomumo poreikiais. Darbuotojas, siekiantis laiméti, yra naudingas jmonei, jis stengiasi
kuo daugiau ir geriau atlikti tam tikry uzduocCiy, geba prisiimti atsakomybe, siekia jvertinimo. Dar viena
nemaziau svarbi teorija — dviejy veiksniy teorija — Herzbergo teorija (1950), kurioje teigiama, kad
nepasitenkinima ir pasitenkinimg darbu sukelia dvi skirtingos veiksniy grupés. Nepasitenkinimo veiksniai
— darbo aplinka (darbo uzmokestis, darbo salygos ir kompanijos vykdoma politika). Pasitenkinimo

veiksniai susij¢ su darbo turiniu ir atsilyginimu uz darbo turinj (laiméjimai, pripazinimas, atsakomybé¢).
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Sioje teorijoje iSry$kinamas pasitenkinimu darbu aspektas, kuris skatina darbuotojg jsitraukti labiau j
organizacijoje esanciy problemy sprendima, prisidéti prie kuriamy procesy tobulinimo. Apibendrinant
pateiktas poreikiy teorijas, galima teigti, kad daugelis zmoniy ilgainiui patenkina savo pirminius
poreikius, jiems tampa itin svarbu patenkinti saviraiSkos poreikius, kurie ypa¢ aktualts darbo aplinkoje.
Kuo daugiau démesio organizacija skiria darbuotojy saviraiskai, mokymosi galimybéms, tuo darbuotojas
tampa lojalesnis ir susikoncentruoja ties organizacijos tikslais, tuo paciy patenkindamas ir savo poreikius.

Mokymosi poreikis yra vienas pagrindiniy poreikiy, siekiant tobulinti darbuotojy kvalifikacijg ir
siekti nuolatinio organizacijos tobuléjimo. Tereseviciené et al. (2004), teigia, kad mokymosi poreikiai —
tai yra procesas, kuriuo siekiama issiaisSkinti, ar organizacija turi poreikiy, tiksly ir problemy, kuriuos
reikia nukreipti j mokymus. Autoriai i$skiria taikomus metodus, siekiant iSsiaiSkinti mokymosi poreikius:
stebéjimas, struktiirizuotas pokalbis, anketavimas ir dokumenty analizé. Siuos metodus galima taikyti
atskirai arba derinti tarpusavyje. TereseviCiené et al. (2008) pazymi, kad mokymasis jmonéje yra
reiskinys, kurj veikia kai kurie socialiniai partneriai, dél to labai svarbu issiaiskinti darbuotojo poreikius.
ISskiriamas darbuotojo suinteresuotumas ir poreikis mokytis. Tikslingai turi biiti nustatomi mokymo
poreikiai. Mokymas(is) turi apimti tokius dalykus, kurie yra naudingi organizacijai bei paciam
darbuotojui, turi biiti suteikta galimybé siekti aukStesniy pareigy ir nuolat tobuléti. IS tiesy mokymosi
poreikj nustato pacios jstaigos, Sis poreikis atsiskleidzia kasmetiniame mokymosi plane. Vertinant
mokymosi poreikius, privaloma atsizvelgti j tam tikrus apribojimus: ribotg biudzeta, eksperty trilkuma bei
darbuotojy atitraukimg nuo kasdieniniy darby (Traceviciiité, 2012). Norint nustatyti darbuotojy mokymosi
poreikius, vertéty pasinaudoti $iais kvalifikacijos tobulinimo metodais, kurios i$skyré 1. Sakalinskaité
(2008): interviu, poreikiy anketa ir kvalifikacijos analizé. Nustacius organizacijos darbuotojy
kvalifikacijas, mokymosi poreikius, galima sudaryti darbuotojy metinj ar ilgesnio laikotarpio mokymosi
plana, atsizvelgiant j tam tikras aplinkybes.

Darbuotojy poreikis mokytis ir tobulinti kvalifikacija yra glaudziai susij¢ su pasitenkinimu darbu ir
individualiy pasiekimy vertinimu. Kuo darbuotojas aukStesnés kvalifikacijos, jauciasi uZztikrintas savo
turimomis kompetencijomis, patenkinti pirminiai poreikiai, tuo aktyviau jis iesko naujy galimybiy tobuléti

ir siekti karjeros savo organizacijoje. Darbuotojas tobuléja individualiai ir skatina tg daryti organizacija.

1.4.3. SavarankiSkas / informalus / savaiminis mokymasis darbo vietoje

Siuolaikinéje visuomenéje mokymasis tapo ypa¢ svarbus, glaudZiai susijes su darbuotojy

produktyvumu, Siuolaikiniy jmoniy veikla. Supratimas apie mokymasi darbo vietoje reikalingas visais
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lygmenimis ir jvairesniais biidais. Informalus / savarankiskas mokymasis yra viena i$ labiausiai paplitusiy
mokymosi formy darbo vietoje. Tadiau turima mazai ziniy apie Sios formos iStakas, jos pagrinda,
skatinamg ir plétojima pacioje organizacijoje. Mokymasis darbo vietoje susijes ne tik tiesiogiai su
dabartinémis kompetencijomis, bet ir ateities perspektyvomis, Ziniy ir jgiidziy tobulinimu. Tai investicijos
1 bendrasias darbuotojy kompetencijas, geb¢jimus, technines ir specifines zinias, kurios bus naudingos
jmonei (Boud and Garrick, 2001). Mokymasis darbo vietoje gali biiti skirtingy formy nuo visiskai
formalaus, institucinio mokymosi, jtraukiant ir zmogiskyjy istekliy iniciatyvas, taip pat neformaly,
informaly, savarankiska iki visiSkai nenumatyto mokymosi (Ellinger, 2005). Kaip ir anks¢iau buvo
minéta, remiantis M. S. Knowles (2007), mokymosi sagvokos nejmanoma vienareikSmiskai apibrézti, ji
vartojama labai pladiai. Si savoka apima Ziniy jgijima, patirties i$plétima ir sisteminj poziiirj, susijusj su
konkrec¢iomis problemomis.

Doméjimasis mokymusi darbo vietoje mokslingje plotméje sustipréjo tik pastaraisiais metais.
Placiausiai $ig formg nagrinéjo ir nusvieté uzsienio autoriai: S. Billett, 2002; Boud ir Garrick, 1999; K.
Collin, 2002; K. Illeris, 2003. Sternas ir Sommerlad (1999) pabrézia, kad informalus / savarankiskas
mokymasis yra be galo svarbus organizacijos plétrai ir vystymuisi. A. D. Ellinger (2005) pazymi, kad
mokymasis suprantamas kaip nattralus aspektas kasdieniame darbe ir pats darbas yra vertinimas kaip
turtingas gyvenimo Saltinis. (cit. pgl: K. Collin, 2002, p. 133). Mokymasis darbe jgauna naujg prasme:
organizacijos jvairiais buidais skatina, motyvuoja darbuotojus savarankiskai mokykis, tobuléti, siekti
didesniy tiksly, nes puikiai supranta, kad tik besimokanti organizacija gali augti. Pastaruoju metu darbo
vieta tapo neformaliojo, informaliojo, savaiminio mokymosi vieta, t.y. mokomasi uz formaliojo mokymo
institucijy riby. Daugiausia mokomasi per kity darbuotojy darbo patirtj, jmonés organizuoja specialius
mokymus darbo vietoje, rengiami jvairis kursai, seminarai, skatinamas savarankiskas mokymasis, taip pat
tobuléjama besimokant i§ bendruomenés veiklos ar dirbant savanoriskg darbg. M. Eraut (2004) teigia, kad
mokymasis darbo vietoje yra derinamas ir siejamas su mokymusi i$ kity asmeny bei savo turimos patirties.
Pasak autoriaus, nejmanoma specialiy zZiniy iSmokti savaime, svarbu socialiné aplinka darbo vietoje ir
suderinti mokymai. Galima daryti i§vada, kad neuztenka vienos krypties mokymy, pavyzdziui, kursy ar
seminary, darbuotojas turi mokytis ir i§ aplinkos, t.y. kity darbuotojy, perimant vertinga patirtj, ankstesnés
ir esamos patirties. Tik toks visapusiSkas mokymasis ir tobulé¢jimas gali uztikrinti auks¢iausius rezultatus
ir pasiekimus. Kai mokymasis vyksta realioje darbo aplinkoje, darbuotojui sudaromos salygos geriau
suprasti tam tikras vertybes, nuostatas ir jsitikinti, kad konkrecios veiklos, kultirinés vertybés, jmonés
nuostatos yra suvokiamos ir spar¢iau plétojamos. Tai vieni i§ pagrindiniy veiksniy, lemian¢iy mokymosi

darbo vietoje pranaSumg (Linkaityté et al., 2011). Kondratavi¢iené ir Sajiené (2007) teigia, kad
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informalus, savaiminis mokymasis yra pakankamai svarbiis darbuotojo profesiniam tobuléjimui ir
reikiamoms kompetencijoms jgyti. Bet koks pasikeitimas darbo vietoje sudaro naujas galimybes mokytis,
interpretuojant taip kaip mokymasi dabarciai ir mokymasi i§ savo sukauptos patirties. Remiantis
Kondrataviciene ir Sajiene (2007), darbuotojo patirtis ir jo turimi jgiidziai turi aiskig koreliacija, taip pat
pabréziama, kad dazniausiai atsispindi darbuotojo aukstas darbo atlikimo laipsnis, o formalus (sickiamas
ir norimas). Profesinis tobul¢jimas apibréziamas kaip nuolatinis procesas, kurio metu mokoma ir
mokomasi. Dél Sios priezasties savaiminis, informalus, patirtinis mokymasis tampa ypac¢ svarbus praktinio
mokymosi metu (cit. pgl: Lauzackas, Pukelis (2000). M. Eraut (2004) savo atliktame tyrime pateikia

informalaus mokymosi tipologija darbo vietoje (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Informalaus mokymosi tipologija

Susitelkimo laikas

Numanomas mokymasis

Reaguojamasis mokymasis

Patariamasis mokymasis

Praeities epizodas

Numanomas mokymasis
susiejimas su praeities
prisiminimais ir dabartine

Trumpa beveik spontaniska
reakcija j praeities epizodus,

Aptariami ir perzitirimi
praeities veiksmai, rysiai,

patirtimi reginius, jvykius, patirtj ivykiai, patirtis

Pazymédamas faktus, idéjas,
nuomones, jspudzius;

Dalyvavimas sprendimy

Patirtis uzima epizoding vieta priémime, problemy

Dabartiné patirtis atmintyje uzduodami klausimai, stebimi sprendime ir informalaus
veiksmai mokymosi planavime

. . . Pripazinimas galimy biisimy Mokm051 gallmybu} .

Ateities elgesys Nesamoningi luikesciai planavimas, apgalvojami

mokymosi galimybiy

bisimi jvykiai

Cit. pagal M. Eraut 2004, p. 250.

Informalus mokymasis darbo vietoje lengviau suvokiamas ir pricinamas darbuotojams nei
formalus mokymasis. M. Eraut (2004) teigimu, svarbiausia §io mokymosi metu néra tiesioginio mokytojo,
taciau gali buti Salia mentorius ar vadovas, kuris darbuotojg nuves teisinga mokymosi linkme. Pagal M.
Eraut (2004) informalus mokymasis yra trijy lygiy. Numanomas mokymasis — tai Ziniy jgijimas,
nepriklausomai nuo sagmoningy pastangy mokytis ir aiSkiy ziniy, kas buvo iSmokta. Teigiama, kad
dauguma mokosi i$ patirties, taCiau supratimas, kad jie mokosi dar nereiskia, jog numanomas mokymasis
yra netinkamas, prieSingai, individai daznai biina dar stipriau suinteresuoti iSsiaiSkinti tam tikrus
klausimus ir jgyti ziniy. Reaguojamasis mokymasis i$siskiria savo spontaniSkumu, nors jis suvokiamas
kaip tyCinis mokymasis, taciau jis jvyksta veiksmo viduryje, kai tuo metu negalvojama. PrieSingai nei
patariamasis mokymasis, kuris yra tyCinis, neabejotinai turi mokymosi tiksla, laika, numanoma Ziniy
igijima. Apibendrinant pateiktg tipologija, galima teigti, kad mokymasis vyksta visuomet, tatiau démesys
gali buiti sutelkiamas | praeityje jgytas patirtis, esamas ir biisimas, nesuvokiant to kaip mokymosi ir
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igyjamos patirties. Nors sgvokos tarpusavyje pakankamai skirtingos, taciau jos apibiidina informalyjj
mokymasi, kuris daznai autoriy aiSkinamas kaip nenumanomas, taciau darbo vietoje vykstantis
mokymasis daznai yra veikiamas aplinkos.

Dar vienas svarbus apie mokymasi darbo vietoje aspektas — patirtinis mokymasis. Svarbu suvokti
skirtumg tarp mokymosi i§ patirties ir patirtinj mokymasi. Patirtis kaip mokymasis vyksta kasdieninése
darbinése situacijose. Patirtinis mokymasis gali buti jvardijamas kaip stebéjimas ir apmastymas.
Mokymosi procese, panaudodami savo turimas zinias, stebéjima, apmastyma sukuriame kazkokj produkta
(R. Usher, 1999). Pasak M. Eraut (2004), daugelis patirtinj mokymasi suvokia tik kaip vieng patirtg
epizoda, kuris naudingas analizuojant konkrec¢iu klausimu, taciau patirtinis mokymasis apima bendrai visa
igyta patirtj, kurig darbuotojai gali panaudoti bendram problemos sprendimui. Lewis ir Williams (1994)
patirtinj mokymasi jvardija kaip labai svarby organizacijos aspekta, kuris skatina nuolatinius apmastymus
apie turimg ir jgyjama patirtj, plétoja naujus jgudzius, suteikia naujy ziniy ir platesnj suvokima. J.
Slogeriené (2009) tyrinéjusi neformalyjj ir savaiminj mokymasi, patirtinj mokymasi jvardija kaip
neformaliuoju ir savaiminiu biidu jgyty ziniy bei jgiidziy vertinimg. Tai viena i§ sudedamyjy daliy, kai
darbuotojas mokosi darbo vietoje. Lengviausias buidas suprasti patirtinj mokymasi remtis D. A. Kolbo

(1984) patirtinio mokymosi ciklu (zr. 3 pav.).

KONKRETUS
/ EKSPERIMENTAS

AKTYVUS STEBEJIMAS
EKSPERIMENTAVIMAS IR
REFLEKSIJA
GENERALIZACIJA IR
ABSTRAKTYBIU
KONCEPTUALIZACIJA

3 pav. Patirtinio mokymosi ciklas
Cit. pagal D. A. Kolbas, 1984, p. 38

D. A. Kolbas (1984) teigimu, mokymasis suvokiamas kaip procesas, kurio metu transformuojama
patirtis ir gaunamos zinios. A. M. Juozaitis (2008) savo daktaro disertacijoje teigia, kad D. A. Kolbo
ciklas ypa¢ svarbus patirtinio mokymosi etape. I§ tikryjy individai mokosi i§ savo paciy veiklos, taciau
samoningai ar nesgmoningai jie pereina visus ciklo etapus: konkreCiosios patirties, refleksyvaus

stebéjimo, abstraktaus konceptualizavimo ir aktyvaus eksperimentavimo. Pirmajame etape susiduriama su
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konkrecia informacija, ji fiksuojama Zzmoniy pojuciais, o Zmogus pasirenka tam tikra elgseng. Viskas
vyksta konkreCioje patirtyje. Po to seka mastymas ir refleksija, kai viskas detaliai suvokiama ir
iSanalizuojama. Tai esminimis etapas, kurio metu reikalingas suvokimas ir santykis su konkreciu
nagrinéjamu reiskiniu, jvertinama gauta patirtis. Priémus tam tikrus sprendimus, einama prie kito etapo,
kurio metu integruojama patirtis ir zinios j darba. Tuomet atsiranda grupavimas, sisteminimas, kitaip
sakant, imama kurti tam tikros koncepcijos, remiantis jau turima patirtimi ir teorinémis ziniomis. Po to
seka veiksmai, kurie jau yra pagristi tam tikrais argumentais. Ir galiausiai vél grjztama prie
eksperimentavimo ciklo.

Apibendrinant mokymasi darbo vietoje labai svarbu jvardinti, kad tai vienas svarbiausiy informalaus
mokymosi aspekty Siuolaikinéje organizacijoje. Svarbu darbuotojy mokymasis ir tobul¢jimas,
neatsizvelgiant | pasirinkta mokymosi formg. Nustatyta, kad mokymasis néra apibréztas ir turintis
konkrecCius tikslus, dazniausiai visi mokymai vyksta savaime, remiantis iskilusiomis problemomis ar
samoningu noru patobulinti tam tikrus jau esamus procesus. Viena i§ svarbiausiy mokymosi riisiy darbo
vietoje yra mokymasis per patirt]. Mokymosi procese transformuojama patirtis ir gaunamos zinios, tokiu
budu sparciai tobuléjama. Svarbu, kad darbo vietose biity sudarytos galimybés darbuotojams tobuléti ir
esant butinybei biity galima rinktis formalius ar neformalius mokymus, kurie buty skirti konkrecios

kvalifikacijos tobulinimui.

1.4.4. Informalaus mokymosi galimybés diegiant inovacijas

Siuolaikinis verslas nuolat veikiamas ekonominés situacijos, didelés konkurencijos rinkoje, iesko
budy kaip nuolat atsinaujinti, pristatyti naujus produktus ar paslaugas, sutrumpinti gamybinius procesus,
kurie leisty sumazinti kastus. D¢l Sios priezasties versle buitina tobulinti veiklos procesus ir kurti
inovacijas. Inovacijy diegimas yra tiesiogiai susij¢s su naujy kvalifikacijy jgijimu ar esamy kvalifikacijy
tobulinimu, todél daznai atkreipiamas démesys | darbuotojus, kurie turi platesnes bendrasias
kompetencijas, kurios padeda grei¢iau ir paprasCiau jdiegti naujoves organizacijoje (Garalis, 2003).
Darbas, mokymasis ir inovacijos yra glaudziai susijusios tarpusavyje, jos saveikauja organizacijoje,
diegiant naujoves, ieSkant mokymosi galimybiy, dirbant ir tobulinant savo profesines kompetencijas. Nors
daugelis autoriy, tyrin¢jusiy inovacijy svarbg to neakcentuoja, tac¢iau Brown ir Duguid (1991), teigia, kad
tai esminiai organizacijos elementai, siekiant spartesnio organizacijos vystymo. Spartesnis organizacijos
vystymasis uztikrinamas inovacijy ir informalaus mokymosi déka. Inovacijy kiirimas yra tiesiogiai susijes

su darbuotojy tobuléjimu ir siekiu prisidéti prie organizacijos sékmingo veikimo (Stripeikis,
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Ramanauskas, 2007). Valodkien¢ et al. (2011) teigia, kad darbuotojai gali buti traktuojami kaip
investicijos, akcentuojant nuolatinio mokymosi reik§me¢, kreipiamas démesys j komandinio darbo svarba.
Darbuotojai — jmonés iStekliai, kurie uztikrina ir skatina savalaik¢ organizacijos plétra ir tobuléjimg. Tik
besimokantys ir tobuléjantys darbuotojai gali padéti pasiekti geresniy rezultaty jmonei.

Inovacijos yra suvokiamos kaip visaapimantis ir nuolat besikeiCiantis procesas, jos gali pasireiksti
visose srityse, priklausomai nuo veiklos srities, turimy personalo kompetencijy bei organizacijos tiksly.
Dauguma mokslininky pritaria, kad naujoviy jdiegimas ir tobulinimas tapo pagrindiniu konkurenciniu
pranasumu versle. Tam, kad organizacijos tikslingai skatintu inovacijas, biitina tam tikra aplinka, vertybés
ir nuostatos, taip suformuojama atitinkama organizacijos kultiira (Stripeikis ir Ramanauskas, 2011). A.
Balezentis (2008), nagrinédamas zmogiskyjy iStekliy vadyba, iSkelia inovatyvumo savoka, kaip vieng
svarbiausiy veiksniy, skatinant] nuolatinj darbuotojy Ziniy atnaujinimg ir konkurencijos stiprinima.
Autorius teigia, kad dabarties jvykiai ir prognozuojamieji isStikiai skatina taikyti jvairesnius mokymosi
metodus, kreipiamas didelis démesys | mokymosi visg gyvenima strategija. Tarafdar ir Gordon (2007)
teigia, kad egzistuoja verslo inovacijos, kurios apima idéjas, praktika, elgesj. Atlikdami tyrimg, autoriai
aptaria ir literatiros tendencijas, kuriose iSskiriamos techninés naujovés, naujausios technologijos, kurios
turi jtakos procediroms, politikai ir organizacinéms formoms. Tarafdar ir Gordon (2007) nuomone,
naujoviy jvedimai, kurie apima gamybinius procesus, ypa¢ daug démesio reikalauja i§ darbuotojy
tobulinimo proceso ir naujy jgudziy jgijimo.

Viena svarbiausiy inovacijy salygy — nuolatinis ziniy atnaujinimas ir tobuléjimas. Deja, ne visos
organizacijos gali skirti nuolatinj neformaly mokymasi kiekvienam darbuotojui, tod¢l labai daznai
darbuotojai, sickdami pasitilyti kazkokia inovatyvig idéja, privalo mokytis savarankiskai arba remtis jau
sukaupta patirtimi. Viena i$ tokiy inovatyviy programy, skatinan¢iy savarankiska darbuotojy tobuléjima —
,.Lean“ koncepcija (1970), kuri taikoma gamyboje. Si koncepcija remiasi jmonés valdymo paradigma,
kaip maziausiomis sgnaudomis gauti didziausig naudg ilguoju laikotarpiu ir jtraukti darbuotojus i
inovacijy procesa. ,,Lean* koncepcija remiasi pagrindinémis iStakomis, tai yra: ,Kaizen — procesy
tobulinimas®, ,,Pull — gamyba pagal paklausg® ir ,,Apsisaugojimo nuo galimy klaidy — ,,Pull* sistemai
apsaugoti®. ,,Lean“ koncepcija pirmg kartg pritaikyta TOYOTA gamykloje, dabar adaptuota ir placiai
taikoma Lietuvoje (Uleckas, 2007). Tai sinchronizuotos gamybos sistema, uztikrinanti savalaikj uzsakymy
jvykdyma, geresnj apyvartiniy 1éSy panaudojimg ir nasesnj darba. Naujos zinios, id¢jos, inovacijos yra
kuriamos taikant ,,Kaizen“ principus, kai kiekvienas jmonés darbuotojas gali situlyti tobulinimus savo
profesinéje srityje. Sios jmonés sékme, kad ji sulaukia per metus tikstanciais naudingy sitlymy, kurie

grindziami profesine patirtimi. Sie pasitilymai svarstomi, skaiiuojamas jy atsiperkamumas ir jei juos
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patvirtina, 8ie projektai yra jdiegiami (L. Sarlauskiené, 2011). Daugelis jmoniy stengiasi jdiegti $ia
sistemg. Pagrindine klititimi tampa netinkama nuostata, kad norint jdiegti $ig sistemg reikia daug ir jvairiy
mokymy, kurie pakeisty darbuotojy tradicinj skeptiska pozitrj gamybos procesy tobulinimo galimybes ir
skatinty imtis realiy poky¢iy. Siai programai diegti yra pasitelkiamos darbuotojy turimos Zinios ir
kompetencijos, savarankiSkas tobuléjimas ir noras tapti organizacijos tobuléjimo dalimi. Taigi Sios
programos esmé yra skatinti nuolatinj savarankiska darbuotojy tobul¢jima, diegti inovacijas ir skatinti
nuolatinj atsinaujinimg (Jasinavicius, Karliené, 2012). A.Uleckas (2007) jvardina pagrindinius ,,Kaizen*
sistemos pranasumus, tai pirmiausia, kad $i sistema padeda siekti geresniy rezultaty, neinvestuojant
dideliy 1ésy. Pats svarbiausias principas — viso personalo jtraukimas j nuolatinj tobulinimo procesa, taip
atsiranda didelis suinteresuotumas jmonés veiklos rezultatams. Paskutinis pranasumas, kad $i koncepcija
skatina klaidy nustatyma, o ne atsakingy asmeny ieskojimg. Galima teigti, kad Sios koncepcijos pagrindas
yra darbuotojai, kurie tampa suinteresuoti savo turimas profesines Zinias panaudoti sitilant ir diegiant
naujoves jmonéje, taip pat jy suinteresuotumas skatina tobuléjima ir siekti naujy ziniy.
Inovatyvi organizacija — tai tokia, kuri nestovi vienoje vietoje ir nuolat ieSko galimybiy kaip reikéty

atsinaujinti. Stripeikis ir Ramanauskas (2011) jvardina tokios organizacijos pagrindinius bruozus:

e orientacija j poky¢ius,

e  komandinis darbas;

e informaciniai kanalai;

e rizika;

e  biurokratizmo ir formalumy nepaisymas;

iniciatyvumo skatinimas.
Ivertinus tai, ko reikia inovatyviai organizacijai, galima teigti, kad didelg reikSme inovacijy kirimui
turi organizaciné kultira, nes inovacijos gali gimti tik palankioje aplinkoje, kai vyrauja darna,
susiformavusi stipri mokymosi kultiira ir darbuotojai jauciasi kompetentingi savo profesinéje srityje.
Inovacijy kiirimg sieja tiesioginé priklausomybé su darbuotojy tobuléjimu ir siekiu prisidéti prie jmonés
veiklos rezultaty.

Atlikus moksling literatiiros analize teoriniu aspektu, galima pateikti Sias iSvadas:

e  Zmogiskyjy istekliy vystymas — tai sisteminis procesas, kuris apima zmogaus gebéjimy plétra,
telkia démes; ties tiksly pasiekimais (organizacijos ir individo lygmeniu). Uzsienio literatiiroje placiau
nagrinéjamas asmenybés tobul¢jimas, Lietuvoje labiau akcentuojamas kvalifikacijos tobulinimas.
Organizacija, sieckdama auksc¢iausiy rezultaty, turi sudaryti tinkamas salygas, kad vienu metu tobuléty ir

organizacija, ir jos darbuotojai.
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e Mokymas(is) darbo vietoje ir kasdienin¢je veikloje tampa itin svarbus Siuolaikinéje
organizacijoje. Mokymosi nauda jvertinama ne pagal mokymosi raisj, o kaip darbuotojas mokosi ir skiria
laiko Ziniy tobulinimui. Nustatyta, kad mokymas(is) gali buti neapibréziamas ar turintis konkrecius
tikslus, daznai mokomasi savaime, remiantis iSkilusiomis problemomis ar sgmoningu noru patobulinti tam
tikras sritis. Darbo aplinkoje didziausia nauda pastebima i§ patirtinio mokymo(si), kai individai savo
sukauptas zinias, patirt] panaudoja naujy idéjy ir inovacijy plétrai. Mokymo(si) procese patirtis, turimos
zinios yra transformuojamos, kas skatina spartesnj tobuléjima. Mokymas(is) i§ patirties, sgmoningas noras
tobuléti, dalyvavimas kuriant mokymos(si) kultura, ir kvalifikacijos tobulinimo procese padeda islikti
konkurencingu rinkoje.

e Dauguma mokslo atstovy nuomone, pakankamai sudétinga apibrézti informaly mokymasi,
taCiau Sis mokymasis tapo vienu svarbiausiu tyrimo objektu. Darbo autoré nustaté, kad informalus
mokymas(is) — sagmoningas, nestruktirizuotas mokymas(is), kuris reguliuojamas savarankiskai, ir turintis
jtakos komunikaciniy tinkly kiirimui, instruktavimui, konsultavimui ir veiklos planavimui. Informalus
mokymas(is) tampa neatskiriama kasdieninés veiklos dalimi, siekiant asmenybés vystymosi ir sékmingo
integravimosi j organizacijos plétra.

e Inovacijos visuomenéje yra vienas svarbiausiy konkurencingumg jvertinanciy rodikliy, kuris
skatina nuolatinj organizacijos vystymasi ir augima, siekiant darnos tarp inovacinio proceso ir zmogiskyjy
iStekliy. Buvo nustatyta, kad didele reikSme¢ organizacijos vystymuisi turi organizacijos mokymo(si)
kultiira, kuri formuoja bendrg tobulé¢jimo procesa. Informalus mokymas(is) ir inovacijos yra vienas kitg

papildantys procesai, teikiantys naudg organizacijai ir darbuotojams.

45



2. TYRIMO METODOLOGIJA IR ORGANIZAVIMAS

Darbo autoré teorin¢je darbo dalyje nustaté, kad mokymasis yra neatsiejama organizacijos ir
darbuotojo gyvenimo dalis, kuri skatina individus tobuléti ir biiti konkurencingais darbo rinkoje.
Besimokanti organizacija ir jos Zmonés dazniausiai pasiekia aukStesniy rezultaty, geréja mikroklimatas
organizacijos viduje, didéja darbo naSumas ir efektyvumas. Mokymosi visa gyvenimg samprata tapo
neatskiriama Siuolaikinés visuomeneés dalis, nes tik besimokydamas ir nuolat tobuléjantis individas gali
prisidéti prie organizacijos vystymosi. Atliekant tyrima, darbo autoré rémési Linkaitytés et al. (2011)
visaapiman¢io mokymosi samprata, Egan et. al. (2004) organizacijos efektyvumu, remiantis mokymosi
kultiira ir E. Traceviciiités (2012) darbuotojy kvalifikacijos tobulinimo procesu. Informalus, savaiminis,
savarankiSkas mokymasis yra labai svarbi mokymosi dalis, siekiant darbuotojy savaiminio mokymosi,
mokymo(si) kultiiros kuirime ir kvalifikacijos tobulinimo procese. Siekiant nustatyti mokymasi darbo
vietoje, remtasi, kad mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo proceso etapai identifikuojami, remiantis
jvairiy autoriy teiginiais, kad organizacija turi veikti sistemiskai: pirmiausia reikia nustatyti darbuotojy
poreikius mokytis ir tuomet tobulinti jy kvalifikacija, tikslingai diegti naujoves ir skatinti darbuotojy

savarankiska tobuléjima.

kkosk

Problema: Ar jmon¢je UAB ,,Baltwood* veikianti inovacijy skatinimo sistema ,INOVA* skatina
savarankiska, informaly mokymasi ir kvalifikacijos tobulinimg organizacijoje, siekiant bendry tiksly?

Objektas: darbuotojy informalaus / savarankiskas mokymasis

Tyrimo tikslas: iSanalizuoti ir jvertinti UAB ,,Baltwood* darbuotojy informalyjj mokyma(si) ir jo
panaudojima inovacijos skatinimo sistemoje ,,INOVA®.

Hipotezés: H1: inovacijy skatinimo sistemos jdiegimas turi jtakos darbuotojy informaliam
mokymuisi.

H2: inovacijy sistemos jdiegimas skatina darbuotojy, nesiekianc¢iy aukstojo iSsilavinimo, informalyjj
mokymasi.

Tyrimo uzdaviniai:

1. I$nagrinéti zmogiskyjy istekliy tobulinimo sistema organizacijoje.

2. Istirti ir jvertinti darbuotojy informalaus mokymosi panaudojimg, remiantis jmonés UAB

,Baltwood* darbuotojy nuomone.
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3. Atskleisti organizacijos vadovy nuomone dél darbuotojy informalaus ir savarankisko mokymosi
panaudojimo organizacijos tikslams, mokymosi kultiiros kiirimo ir kvalifikacijos tobulinimo organizacijos

mokymo(si) procese.

skskoksk

Tyrimo strategija — Siame tyrime naudojamas dviejy metody derinimas, siekiant kuo iSsamiau
iSnagrinéti tiriamajj objekta. Siekiant iStirti konkrecios jmonés projekta darbo autoré naudojasi atvejo
analize. Atvejo analizé pasirinkta kaip tinkama, nes UAB ,,Baltwood* jdiegé inovacijy skatinimo sistema,
kuri turi jtakos savarankiskam darbuotojy tobul¢jimui ir mokymuisi. Siekiama issiaisSkinti, ar $i konkreti
sistema veikia darbuotojus, ar jie patenkinti savo organizacijos profesine kultiira. Sio tyrimo tikslas yra
istirti, kaip darbuotojai ir vadovai vertina Sig sistema, palyginti jy pateiktus atsakymus ir nustatyti jos
svarbg organizacijai.

Tyrimo metodai:

Darbuotojy savarankisko mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo tyrimas buvo suskirstytas j
pagrindinius etapus:

v' atlikta mokslinés literatiiros analizé, atskleidZianti savarankiSko mokymosi panaudojimg
zmogiskyjy iStekliy vystymo procese bei kvalifikacijos tobulinima, siekiant bendry organizacijos ir
darbuotojy tiksly;

v’ iSnagrinéta organizacijos Zmogiskyjy iStekliy vystymo sistema, jos galimybés ir trakumai,
siekiant organizacijos ir darbuotojy vystymosi.

Remiantis atliktos mokslinés literatiiros analizés iSvadomis, buvo sudarytas tyrimo modelis, kuriuo
remiantis taikomi Sie tyrimo metodai:

1. Anketinés apklausos tyrimo metodas, siekiama nustatyti darbuotojy pozitrj | savarankiska
mokyma(si), kvalifikacijos tobulinimg ir pasitenkinimg jmonés vykdoma politika.

2. Struktiirizuoto interviu tyrimo metodas, siekiama iStirti vadovy pozitrj j darbuotojy
savarankiSka mokyma(si), kvalifikacijos tobulinimg ir bendrg sistema, siekiant organizacijos tiksly.

3. Gauti tyrimo duomenis iSanalizuoti, parengtos i§vados ir rekomendacijos.

skskoksk
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Empiriniam darbuotojy savarankisko mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo tyrimui jmong¢je taikyti

Sie tyrimo metodai:

1. Anketiné darbuotojy apklausa;
2. Su jmonés vadovais struktiirizuotas interviu;
3. Naudojami statistiniai duomeny analizés metodai: pateikiami statistiniai parametrai

(procentinis pasiskirstymas), taikomas Chi kvadrato kriterijus, kuris yra neparametris, koreliacija.
Anketiné darbuotojy apklausa ir struktirizuotas interviu. Tyrimo modelis sudarytas, remiantis
Egan et al. (2004) atliktu tyrimu ,Organizacijos efektyvumas, remiantis mokymosi kultira,

pasitenkinimas darbu ir noras mokytis ir tobuléti arba darbo / profesinés srities keitimas® (zr. 4 pav.).

Mokymosi
Kultiira

Rezultaty kintamieji:

e Noras mokytis ir tobuléti
e Darbo / profesijos keitimas

Pasitenkini-
mas darbu

4 pav. Koncepcinis modelis ,,Mokymosi kultiiros poveikis pasitenkinimui darbu*
Cit. pagal Egan et al. 2004, p. 282.

Teorinéje darbo dalyje buvo nustatyta, kad organizacijos mokymosi kultira gali padidinti
darbuotojy pasitenkinima darbu ir abu Sie kintamieji turi jtakos darbuotojy norui mokytis ir tobuléti arba
keisti darbg / profesing sritj. Tyrimo modelis taip pat pritaikytas struktiirizuotam vadovy interviu, kurio
metu siekiama iSsiaiskinti, ar vadovai atkreipia démesj j darbuotojy tobuléjima, ar jie patys sudaro sglygas
darbuotojams mokytis ir sekmingai siekti jmonés tiksly, ar vadovai skiria démesio saviSvietai. Siekiant
istirti jmonés darbuotojy nuomong¢ apie mokymasi jmonéje ir kvalifikacijos tobulinima, Sis Egan et al.
modelis buvo papildytas E. Tracevicittes (2012) atliktu tyrimu ,,Darbuotojy mokymo(si) ir kvalifikacijos
tobulinimo procesas”, taip pat adaptuotas analizuojamai organizacijai ir papildytas tyrimo tikslu ir

uzdaviniais.
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Informalus mokymas(is) kaip Zmogiskuyjuy iStekliy sistemos dalis

LR !

Mokymosi kultiira INOVA J

Kvalifikacijos

' . tobulinimo procesas

=>
<=
! !

SavarankiSkas Kvalifikacijos
mokymas(is) ir tobulinimo problemos ;
tobuléiimas ir sialymai |

5 pav. Tyrimo modelis

Tyrimo anketg sudaro 20 klausimy: 16 uzdari, 3 misras ir 1 atviras klausimas. Didzigja dalj uzdarojo
tipo klausimy sudaro rangininés Likerto skalés principu sudaryti konstruktai su teiginiais, padedanciais
nustatyti respondenty nuomon¢. Naudojama ir dichotominé ranginé skalé, kurios atsakymo variantai yra
tik ,,taip* arba ,,ne*, taip pat naudojama nominali vertinimo skalé, kuri atskleidzia matuojamajj kintamyjy
pozymj. Siekiant teisingo vertinimo, anketoje pateikiami vertinimo kriterijai, kuriais jvertinami tyrimo

kintamieji (Zr. 4 lentele).

4 lentelé. Anketinio tyrimo kintamyjy vertinimo kriterijai (ranginés skalés)

Dichotominé skalé, du vertinimo

kriterijai Trys vertinimo Kkriterijai Penki vertinimo Kkriterijai

Visi§kai nesutinku / Nesutinku / Nei
Taip / Ne Taip / Taip, bet ne visada / Ne sutinku, nei nesutinku / Sutinku /
Visiskai sutinku.

Tyrimo anketos klausimai buvo susisteminti ir susiskirstyti j 6 klausimy blokus:

Mokymosi kultira ir pasitenkinimas darbu — remiantis sudaryty tyrimo modeliu, pateikiamas 17
teiginiy klausimynas (1 anketos klausimas), kuriuo praSoma atsakyti jvertinant rangin¢je penkiy kriterijy
skaléje. Siuo klausimu siekiama i$siaiskinti, kaip darbuotojai vertina jmonés mokymosi kultiirg, ar ja

sékmingai iSnaudoja, kaip darbuotojai jauciasi savo darbo vietoje, ir ar planuoja keisti profesing sritj.
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Savarankiskas mokymasis — §j blokg sudaro 3 klausimai (3—5 klausimai), siekiama i$siaiskinti, ar
darbuotojai po darbo skiria laiko profesiniy ziniy tobulinimui, jei taip, tai kokiose srityse. Taip pat
sutelkiamas démesys | darbuotojy asmeninj tobul¢jima, ar darbuotojai turi mégstamas sritis, kurioms
skiria démesj, skaito papildoma literatiira, domisi naujovémis. Siais klausimais buvo sickiama issiaiskinti,
ar darbuotojai suinteresuoti déti individualias pastangas, kad pasiekty aukstesne kvalifikacija, tobulinty
savo kompetencijas ir nuolat mokytysi.

Mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo procesas — anketos 2, 610, 12 klausimai pateikiami siekiant
iSsiaiSkinti, kaip darbuotojai vertina kvalifikacijos tobulinimo galimybes jmonéje: kokie nuolatiniai
motyvai skatina tobulinti kvalifikacija ir mokytis, ar darbuotojai jaucia, kad jmoné atsizvelgia | jy
poreikius nuolat tobuléti ir mokytis, ar patys darbuotojai zino, kaip veikia kvalifikacijos tobulinimo
sistema jmonéje, kaip patys darbuotojai vertina savo indélj | jmonés tobul¢jimo procesa, ar jauciasi
naudingi jmonéje ir kokiais biidais jiems geriausia mokytis ir tobulinti savo kvalifikacija.

Mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo problemos — 11, 13 klausimai uzduodami, siekiant suzinoti,
su kokiomis problemomis susiduria darbuotojai, sickdami mokytis ir gerinti savo kvalifikacijg. Pateikiama
12 teiginiy, kuriuos prasoma jvertinti ranginéje penkiy kriterijy skaléje. Taip pat praSoma pateikti
sillymus, kaip pagerinti organizacijos ir darbuotojy vystymasi organizacijoje.

Inovacijy skatinimo programa ,,INOVA“ — 14-16 klausimai uzduodami, siekiant iSsiaiSkinti, ar
darbuotojai zino apie Sios sistemos egzistavimg ir veikima organizacijoje, ar ja naudojasi bei ar §i
programa skatina juos tobuléti ir mokytis.

Demografiniai klausimai — 17-20 klausimai, leidzia iSsiaiskinti darbuotojy lyti, amziy, iSsilavinima
ir darbo stazg. Siekiama iStirti, ar darbuotojy amzius ir iSsilavinimas turi jtakos nuolatiniam tobuléjimo
procesui, ir kas daugiau démesio skiria asmeniniam tobulé¢jimui — vyrai ar moterys.

Apdorojant tyrimo duomenis atlikta statistiné tyrimo duomeny analizé, naudojant Microsoft Excel ir
SPSS programas. Analizuojant ranginius ir nominalius tyrimo kintamuosius, SPSS programos pagalba
pateikiama dazniy skirstinys tarp pory kintamyjy. Analizuojant atvirojo tipo klausimus sudaromos
lentelés, kurios suskirstomos j kategorijas pagal gautus respondenty atsakymus. Atvirojo tipo klausimu
buvo prasoma respondenty jvardinti su kokiomis problemomis jie susiduria, siekdami kvalifikacijos
tobulinimo, ir ka galéty pasitlyti organizacijai, kad organizacija ir darbuotojai sparCiau tobuléty ir

vystytysi.

skeoskeskok
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Tyrimo imtis. Tyrimo imtis nustatyta, atsizvelgiant | K. Pukéno (2009) imties dydziy lentele. Buvo
zinoma, kad analizuojamoje jmon¢je dirba 249 darbuotojai, tad, remiantis minimalia 5 procenty paklaida,
buvo nustatyta kad minimalus respondenty skaicius turi buti 151.

Atliekant kiekybine apklausg, anketa buvo pateikta internetinéje svetainéje www.manoapklausa.lt, §i

anketa skirta administracijos darbuotojams, kurie naudojasi kompiuteriais darbo vietose. Gavus jmonés
generalinio direktoriaus sutikimg ir darbuotojy elektroniniy pasto adresus, praSymai uzpildyti anketa buvo
i$siysti visiems administracijos darbuotojams. PraSymai su elektronine nuoroda ir magistro darbo tema ir
tyrimo tikslu (buvo akcentuojama, kad anketa anonimiska) buvo iSsiysti 35 respondentams. Anketiné
darbuotojy apklausa vyko dvi savaites nuo 2014 m. sausio 27 d. iki 2014 m. vasario 10 d. Ankety
griztamumo kvota — 77 proc. (27 anketos).

Likusios apklausos anketos buvo pateiktos atspausdintos ir jteiktos kiekvienam darbuotojui
asmeniskai. Didelé darbuotojy dalis yra rusakalbiai, tad darbo autoré, atsizvelgdama ] respondenty
pasiskirstymg, anketg pateiké dviem kalbomis: lietuviy ir rusy. Siekiant gauti kokybiskus ir tikslius
atsakymus, anketa papildyta paaiSkinimais, atsizvelgiant j tai, kad iSsilavinimo lygis tarp darbuotojy yra
labai skirtingas. Norint uztikrinti respondentus, kad anketa yra tikrai anonimiska, uzpildytas anketas
respondentai turéjo sudéti j specialia déze¢, kuri buvo jmonés administraciniame pastate. Anketine
darbuotojy apklausa vyko dvi savaites nuo 2014 m. sausio 27 d. iki 2014 m. vasario 10 d., buvo pateiktos
155 anketos, ankety griztamumo kvota — 81,9 proc. (127 anketos), 15 ankety buvo sugadintos ir

netinkamos tyrimui.

kkosk

Pusiau struktiirizuotas interviu. Interviu atliktas su UAB ,,Baltwood* vadovais, siekiant iStirti
darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo procesus bei savarankisko mokymosi skatinimg jmonéje.
Remiantis jau sudaryty modeliu, interviu tyrimo metode iSskiriami keturi klausimy blokai, kurie apima
mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo procesa bei savarankisko mokymosi galimybes jmongje, ir inovacijy
,INOVOS* programos panaudojima.

Mokymosi kultira jmonéje. 1 klausimas, skirtas i$siaiSkinti, ar susiformavusi mokymosi kultiira
jmonéje, kokie vykstantys procesai skatina vadovus taip manyti.

Mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo poreikiai ir motyvacija. 2, 3 klausimai skirti i$siaiskinti, ar
jmonéje taikomi mokymosi planai, kokiu biidu jie parengiami ir kaip atsizvelgiama j darbuotojy

pageidavimus tobulinti kvalifikacija ir mokytis.
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Savarankisko mokymosi skatinimas. 4, 5 klausimai skirti suzinoti, kokios priemonés skatina
darbuotojy savarankiska mokymasi, kuo $is mokymasis yra naudingas jmonei ir kaip jis panaudojimas
bendry tiksly siekimui.

Inovacijy skatinimo sistemos veikimas jmonéje. 6—8 klausimai skirti nustatyti, ar inovacijy skatinimo
sistema sékmingai veikia jmon¢je, kaip tai skatina darbuotojus mokytis ir skatina naujoviy jdiegima
jmongje.

Interviu klausimai pagal pateikimo formag buvo pateikti atviri. Gavus vadovy sutikimg, interviu
klausimai buvo issiysti vadovams elektroniniu pastu 2014 m. vasario 17 d., gauti atsakymai 2014 m.
vasario 28 d. Tyrimo duomenys analizuojami pagal sudaryta tyrimo modelj (zr. 5 pav.), iSskiriant
esminius informanty atsakymus lenteléje, tekstas autorés nekoreguotas. Lentelé sudaryta i§ 3 kategorijy,
kurios apima pagrindinius tyrimo modelio aspektus, 13 subkategorijy, kurios isskirtos pagal klausimus ir
informanty atsakymus. Darbo autoré atliko i§samig gauta duomeny analize ir pateiké jvairius palyginimus

ir interpretacijas, analizuojant pateiktus teiginius. Analizés pabaigoje pateikiamas tyrimo apibendrinimas.
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3. TYRIMO REZULTATU ANALIZE IR APIBENDRINIMAI

Tiriamos organizacijos charakteristika. UAB ,,Baltwood* viena i§ AB ,,Grigiskiy* jmoniy grupei
priklausanti jmoné. Imoné savo veiklg pradé¢jo 2003 m. nuo mediniy padékly gamybos. Glaudus
bendradarbiavimas su pirkéjais, ilgalaiké patirtis medienos sektoriuje ir nuolatinés investicijos j papildoma
jranga skatina jmonés plétrg bei augima. Pagrindiné jmonés produkcija — klijuotas baldinis skydas,
pjautiné mediena, mediniai padéklai, kuro granulés, sodo namukai, medienos plausy plokstés. Imon¢je
Siuo metu dirba 249 darbuotojai.

Nuolatiné jmonés plétra ir augimas skatina darbuotojus tobuléti, kelti savo kvalifikacijg, gilinti
turimas zinias, jgyti papildomy ziniy ir kompetencijy. UAB ,Baltwood“ didelj démesj skiria savo
darbuotojy ugdymui ir tobuléjimui. Vykdomas formalus ir neformalus mokymas(is), skatinamas ir
informalus. Imon¢je neformaliis mokymai vyksta pagal 2001 m. priimta jmonés grupiy reglamenta.
Kvalifikacijos kélimas vykdomas pagal darbo kodekse numatyta tvarka. Imonés darbuotojai taip pat
skatinami siekti formalaus iSsilavinimo: darbuotojai studijuojantys aukstosiose mokyklose isleidziami
atostogy (dazniausiai mokamy). Darbuotojai, dirbantys su pavojingais jrenginiais, siun¢iami mokytis |
profesinius rengimo centrus, jmonei apmokant visas mokymosi iSlaidas. ISimtiniais atvejais jmoné gali
apmokéti savo darbuotojy aukstojo mokslo studijas. UAB ,,Baltwood* skatina savarankiska ir informaly
mokyma(si) jmonéje: sukurta mokymo(si) sistema ,, INOVA®, kuri darbuotojus skatina ieSkoti naujoviy,
teikti naudingus jmonei ir patiems darbuotojams pasitlymus. ,,INOVA® sistema — tai idéjy, pasitlymy
procesas, suteikiantis galimybe kiekvienam darbuotojui teikti savo pasitilymus, orientuotus j procesy,
darbo vietos produktyvumo didinima, saugos ir kokybés gerinimg. Tokiu biidu darbuotojas, teikdamas
kryptingas ir reikalingas idéjas, palengvina darbg sau, eliminuoja MUDA bei ilgalaikéje perspektyvoje
teikia nauda ir padeda organizacijai sutaupyti. MUDA — (kilgs i$ japonisko zodzio ,,Muda‘, reiskiancios
nuostolius, eikvojima, tustumg). ,,INOVA® sistema siekia optimizuoti verslo sgnaudas ir garantuoti
nuolatinj procesy tobulinimg visose organizacijos grandyse nuo auks¢iausiy vadovy iki pagalbiniy
darbuotojy, leidzianti darbuotojams atskleisti savo potenciala organizacijos vystymosi procese. Si sistema
nukreipta j visy dirbanciyjy galimybes ir potenciala — darbuotojai skatinami dalyvauti organizacijos
gerinimo procesuose, jiems suteikiama galimybé pateikti pasitlymus, kurie paskui visuotinai svarstomi,
vertinami, ir, jei jie tinkami, diegiami organizacijos procesuose, o naudingus pasitilymus pateike
darbuotojai apdovanojami ir skatinami toliau. Pagrindinis ,,INOVA* sistemos tikslas — gauti ir jgyvendinti
kuo daugiau pasitilymy procesy tobulinimui i§ jmonéje dirbanciy darbuotojy. Norint geriau suprasti

INOVA sistema, pateikiamas jos veikimo principas Zemiau esan¢iame paveiksle (Zr. j 6 pav.).
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Galvoju,
ka dar

INOVA pasitly-
mga perzitri

INOVA
pasitlymy

igyvendinti. TAIP,

6 pav. INOVA sistemos veikimo principas

Sudaryta darbo autorés pagal inovacijy skatinimo sitemos instrukcija

IS pateikto paveikslo matyti, kad pasitilyma gali pateikti bet kuris jmonés darbuotojas, uzpildydamas
atitinkamg formg. Pasitilyma pirmiausia vertina jo tiesioginis vadovas, o, jgyvendinus pasiiilyma, ji
jvertina ir komisija. ,,INOVA® sistemos pasiiilymy apskaita vykdo padalinio vadovas, kuris vieng karta
per savaite atsiskaito jmonés generaliniam direktoriui, kiek ir kokiy pasitilymy gauta jo padalinyje, kiek jy
yra jgyvendinta, kiek jy planuojama jgyvendinti artimiausiu metu, kokie pasitilymai nebuvo patvirtinti ir
pateikiamos priezastys. Vieng kartg per ménesj teikiama ataskaita apie ,,INOVA® sistemos efektyvuma
AB ,,Grigiskés™ jmoniy grupés vadovybei. [sitikinus, kad darbuotojo pasiiilymas pasiteisino (buvo
pasiekti laukti rezultatai), ji pateikes darbuotojas apdovanojamas pasirinkto prekybos centro dovany
kuponu ir skatinamas teikti daugiau ,, INOVA® pasitulymy. Vertinimo sistema pagrjsta tasky rinkimo
sistema, kur taskai virsta tam tikra pinigine iSraiska. Taskai suteikiami uz pasitlymo atitikimg ,,INOVA*

igyvendinimo kriterijams.

3.1.  Anketinés apklausos tyrimo analizé

Kiekybinio tyrimo metu buvo apklausti UAB ,Baltwood* darbuotojai, siekiant iStirti jmonés
mokymosi kultira, kvalifikacijos tobulinimo galimybes, darbuotojy siekj tobuléti ir dalyvauti inovacijy
skatinimo programoje. Siekiant kokybiskesnés analizés, buvo isskirtos trys darbuotojy grupés. Pirmoji —
administracijos darbuotojai, kurie atsakingi uz jmonés vykdomus procesus ir uzimantys vadovaujanc¢ias

pareigas. Antroji grupé — tai medienos pluosto plokstés (toliau — MPP) cecho darbuotojai, trecioji grupé —
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medienos granuliy (toliau — MG) cecho darbuotojai, kurj sudaro pjautinio skydo, lentpjuvés ir granuliy
gaminimo darbuotojai.

3.1.1. Demografinis respondenty pasiskirstymas

Anketinio tyrimo metu UAB ,,Baltwood* darbuotojams pateikti keturi demografiniai klausimai,
buvo siekiama i$siaiskinti respondenty lytj, amziy, i§silavinima ir kiek laiko jie dirba Sioje jmongéje. Siame
tyrime dalyvavo 154 respondentai (27 — administracijos darbuotojai, 63 — MPP cecho darbuotojai, 64 —
MG cecho darbuotojai). IS jy — 70 motery ir 84 vyrai, atitinkamai 45,5 proc. visy darbuotojy sudaro
moterys, 54,5 proc. vyrai. Tolygus respondenty pasiskirstymas pagal lytj yra administracijos ir MG cecho
darbuotojy, Siek tie daugiau vyry (38 vyrai, 24 moterys) yra MPP ceche, kas ir lemia didesn]j procentinj
pasiskirstyma vyry tarpe.

Analizuojant amziaus grupes, matyti, kad tyrime dalyvauja jvairaus amziaus darbuotojai. Dauguma

darbuotojy yra vidutinio amziaus nuo 31 iki 50 mety, tai sudaro 60 proc. visy apklaustyjy darbuotojy (zr. 7
pav.).

¥ 20 mety ir maZiau
m21-30mety

¥ 31-40mety

B 41-50mety

u 51-60 mety

m 61 ir daugiau

7 pav. Respondenty skirstinys pagal amziy, proc.

Atkreipiamas démesys j darbuotojy pasiskirstyma pagal grupes, daugiausia jauny darbuotojy 21-30
mety (12 proc. visy respondenty) ir 31-40 mety (26 proc. visy apklaustyjy) dirba MPP ceche. MG ceche
daugiausiai darbuotojy yra 41-50 mety kategorijoje (17 proc. visy apklaustyjy). Administracijoje néra
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vyresniy darbuotojy né 50 mety. Bendrai vyresnio amziaus darbuotojai nuo 51-60 m. sudaro 23 proc. visy
respondenty ir tik 13 proc. sudaro darbuotojai iki 30 mety, kurie daugiausiai dirba MPP ceche.

Vertinant darbuotojy mokymosi kultiirg, jy tobul¢jimo galimybes, svarbu nustatyti, kokio
iSsilavinimo darbuotojai dirba organizacijoje. Remiantis amziaus grupémis, matyti, kad daugiausia jauny
darbuotojy turi aukstesnj iSsilavinimg. Net 58 proc. darbuotojy turi tik vidurinj iSsilavinimg (Zr. 8 pav.).

Didesné dalis darbuotojy, turin¢iy vidurinj i$silavinimg dirba MPP ir MG cechuose.

® Pagrindinis

® Vidurinis

= Nebaigtas aukstasis

m Aukstasis neuniversitetinis

B Aukstasis universitetinis

8 pav. Respondenty skirstinys pagal i$silavinima, proc.

Administracijoje nedirba né vienas Zzmogus su zemesniu né auk§tuoju neuniversitetiniu issilavinimu.
Aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg turi 18 proc. visy apklaustyjy, 11 proc. turi aukstajj universitetinj
iSsilavinima. IS visy aukstajj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy administracijoje dirba net 88 proc.
Apibendrinant gautus iSsilavinimo rezultatus, galima teigti, kad dauguma jmon¢je dirbanciyjy darbuotojy
turi Zemesnj iSsilavinima, tacCiau profesingje srityje jie turi daugiau patirties, kuria gali pasidalinti su
naujais jmonés darbuotojais.

9 paveiksle pateiktas darbuotojy pasiskirstymas pagal darbo stazg jmonéje. Galima pastebéti, kad
daugiau kaip pus¢ respondenty Sioje jmonéje dirba ilgiau nei vienerius metus, taciau ir ne ilgiau nei 10

mety, tai sudaro 69 proc. visy apklaustyjy darbuotojy.
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miki 1 mety

B Nuo 1 iki 5 mety

® Nuo 5 iki 10 mety
#Nuo 101iki 15 mety

® 15 ir daugiau

9 pav. Respondenty skirstinys pagal darbo staza, proc.

UAB ,,Baltwood* kaip nepriklausoma jmoné egzistuoja jau 11 mety (anks¢iau buvo sudétiné AB
,,arigiskiy® jmonés grupés dalis). D¢l to, galima teigti, kad darbuotojy kaita jmonéje santykinai Zema, nes
tik 2 proc. apklaustyjy jmonéje dirba iki vieneriy mety. 20 proc. visy apklaustyjy darba yra pradéje AB
,,arigiskiy* jmoniy grupéje ir s€kmingai toliau dirba jmonéje daugiau nei 15 mety (zr. 9 pav.).

Apibendrinant gautus demografinius tyrimo rezultatus, galima daryti iSvada, kad lyciy
pasiskirstymas tarp apklausoje dalyvavusiy asmeny yra tolygus, TaCiau didzigja dalj visy apklaustyjy
sudaro vidurinj iSsilavinimg turintys darbuotojai, kurie dirba gamybos srityje. Daugiausia darbuotojy
vidutinio amziaus, kurie jmon¢je dirba ilgiau nei vienerius metus. Nepaisant to, kad vidurinj iSsilavinima
turintys darbuotojai sudaro didziagja dalj visy apklaustyjy, taciau, galima teigti, kad daugelis darbuotojy
yra sukaupe nemazai profesinés patirties, nes daugiau kaip pusé darbuotojy 55 proc. visy apklaustyjy

jmonéje dirba nuo 5 iki 15 mety ir daugiau.

3.1.2 Anketinés darbuotojuy apklausos tyrimo analizé

Anketinés darbuotojy apklausos tyrimo analizé pagal tyrimo modelj (Zr. 5 pav.). Siekiant
igyvendinti iSsikeltus anketinés apklausos tyrimo tikslus, klausimai, uzduodami respondentams, buvo
suskirstyti j 6 blokus.

Mokymosi kultira ir darbuotojy pasitenkinimas organizacijoje. Teoriné tyrimo dalis atskleidé, kad

organizacijos mokymo(si) kultiira ypa¢ svarbi organizacijos mikroklimatui ir tik jos déka darbuotojai
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nukreipiami tinkama linkme, kur vystosi ir pati organizacija, labai svarbu, jog organizacija remty

mokymosi kultiirg (Marsick ir Watkins, 2003).

5 lentelé. Mokymosi kultiira organizacijoje, proc.

ey Nei sutinku, ey
V1s1§ka1 Nesutinku nei Sutinku Vls.l Skai
nesutinku . sutinku
nesutinku
1. Mano jmonéje darbuotojai atvirai aptaria klaidas, kad i§
S . 1 9 29 53 8
ju bty mokomasi
2. Mano jmonéje darbuotojai identifikuoja jgiidzius, kurie
I o 1 13 27 47 12
reikalingi bisimiems darbams atlikti
3. Mano jmonéje darbuotojai padeda vienas kitam mokytis 4 8 27 49 12
4. Mano jmonéje darbuotojai skatinami mokytis (mokama
M L. . Lot 12 14 19 44 11
uz moksla, suteikiamos atostogos, laisvadieniai ir t.t.)
5 Mano jmonéje darbo valandomis skiriamas laikas
. e e 1. 8 19 21 43 9
mokytis, tobulinti Zinias ir jgiidzius
6. Mano imonéje darbuotojai savo problemas mato, kaip 4 14 36 38 ]
mokymosi galimybes
7. Mano jmonéje darbuotojai yra apdovanojami uz
RS . S o 6 18 27 37 12
mokymasi (skiriamas démesys susirinkimy, Svenciu metu)
8. Mano jmonéje darbuotojai atvirai bendrauja, visuomet
ot SR . 2 8 35 45 10
sulaukia grjztamojo rysio i$ kity darbuotojy
9: Mano jmonéje darbuotojai pries kalbédami isklauso ir 5 9 36 44 9
kity nuomong¢
10. Mano jmonéje darbuotojai skatinami klausti ,,kodél*
. . oy . 3 9 31 46 11
nepriklausomai nuo uzimamy pareigy
11. Mano jmonéje, kai darbuotojai pareiskia savo
A L . 3 9 27 52 9
nuomong, jie taip pat paklausia ir kity nuomonés
12. Mano jmonéje darbuotojai pasitiki vienas kitu 4 16 38 30 12
13. Mano jmonéje darbuotojai gerbia vienas kita 4 15 30 37 14
14. Esu patenkintas savo darbu 2 8 35 40 15
15. Man nepatinka mano darbas 14 37 33 13 3
16. Man patinka ¢ia dirbti 1 8 37 43 11
17: As kqtn}u 1es.k0.t1 darbo kitoje profesinéje srityje 1 40 30 15 4
artimiausioje ateityje

Analizuojant respondenty nuomong apie mokymosi kultirg organizacijoje nustatyta, kad daugiau
negu pus¢ darbuotojy sutinka su teiginiu, kad jy jmonéje atvirai aptariamos ir analizuojamos darbo metu
pasitaikancios klaidos, kad i$ jy biity mokomasi (visiskai sutinka — 8 proc., sutinka 53 proc.). Imoné skiria
démes;j klaidy identifikavimui ir analizei. Dar vienas labai svarbus teiginys, su kuriuo sutinka daugiau nei
puse respondenty: darbuotojai reiskia savo nuomong, bet visuomet paklausia ir kity nuomonés (visiskai
sutinka 9 proc., sutinka 52 proc.). Imonéje vyrauja geras mikroklimatas, nes darbuotojai padeda vienas
kitam mokytis, Siam teiginiui pritaria 61 proc. visy apklaustyjy (12 proc. visiskai sutinka su juo, 49 proc.
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sutinka). Daugiausiai nepritarimo sulauké teiginys, kad respondentai ketina ieSkoti darbo kitoje
profesinéje srityje artimiausioje ateityje (51 proc.), taciau biitina atkreipti démesj, kad Siam teiginiui
neutralia nuomone pareiské 30 proc. respondenty ir 15 proc. visy apklaustyjy pritaria Siam teiginiui ir 4
proc. visiskai sutinka su Siuo teiginiu. Su teiginiu, kad jiems patinka ¢ia dirbti visiskai sutinka 11 proc.,
sutinka 43 proc. ir neutralios pozicijos laikosi 37 proc. respondenty. Galima daryti prielaida, kad Siek tiek
daugiau negu pusé darbuotojy yra lojaliis jmonei ir §i jmon¢ jiems patinka, daugiau kaip pusé respondenty
galvoja apie pasikeitimus savo profesinéje srityje, galbiit abejoja savo turimomis ziniomis, o penktadalis
neapsisprendzia, ar jiems gera dirbti Sioje jmongje. 37 proc. respondenty nepritaria teiginiui, kad jiems
nepatinka jy darbas, o 33 proc. apklaustyjy yra neutrallis Siuo klausimu. Atlikus Chi. kvadrato
priklausomumo tyrima tarp organizacijos mokymosi kultiiros ir iSsilavinimo bei darbo stazo, paaiskéjo,
kad mokymo(si) kultiiros vertinimas nepriklauso nuo iSsilavinimo ir darbo stazo bei iSsilavinimo.
Apibendrinant anketinés apklausos rezultatus, galima daryti prielaida, kad jmonés mokymosi kultora yra
pakankamai iSplétota, visi darbuotojai teigiamai vertina galimybes savo jmonéje (nepriklausomai nuo
amziaus, iSsilavinimo ar darbo stazo), mato aiskiai suformuluota jmonés vizija, iSkeltus tikslus ir siekius
tiek organizacijos lygmenyje, tiek individualiame. Remiantis Egan et al. (2004) atliku tyrimu apie
mokymosi kultiiros jtaka darbuotojy pasitenkinimui ir norui tobuléti ar keisti darbg, buvo nustatyta, kad
organizacijos mokymosi kultiira tur¢jo reikSmingos jtakos pasitenkinimu darbu. Taip pat pastebéta, kad
mokymosi kultlira turéjo netiesioginj poveikj darbuotojy savarankiSkam mokymuisi, taciau Sis poveikis
turi ry$j su darbo pasitenkinimu. Minéti autoriai savo tyrime rémési Watkins ir Marsick teorinémis
iSvadomis, jog labai svarbus vaidmuo tenka organizacijai, kuri remia mokymosi kultira, pastaroji turi
teigiamos naudos darbuotojams ir organizacijai. Taigi, remiantis $iuo moksliniu tyrimu, galima teigti, kad
jmonés darbuotojy teigiamai vertina mokymosi kultiira yra pagrindas sékmingam organizacijos
vystymuisi.

Egan et al. (2004) teigimu, mokymosi kultiira turi netiesioginés jtakos savarankiSkam ir informaliam
mokymuisi, ta patvirtinta ir $is tyrimas. Buvo analizuojamas priklausomumas tarp tyrimo kintamyjy:
organizacijos mokymosi kultiiros ir po darbo skiriamo laiko Ziniy tobulinimui. Atlikti rezultatai parode,
kad matoma tendencija, jog darbuotojai, kurie mokosi savarankiskai (informaliai), teigiamai vertina ir
organizacijos mokymosi kultiirg. Tyrimas statistiSkai patikimas (Chi kv. 12,871, df 4, p < 0,05).
Pabréztina, kad buvo analizuojami tik tie respondenty atsakymai, kurie pasisaké, kad po darbo laisvu laiku
skiria laiko savarankiskam tobul¢jimui. Dauguma respondenty, kurie skiria laiko ne darbo metu profesiniy
ziniy tobulinimui teigiamai vertina jmonéje vyraujanCia mokymosi kultira, jie pritaria, kad jy

organizacijoje atvirai aptariamos klaidos, jmonés vadovybé skatina i$ jy mokytis (39 proc. visy tinkamy
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respondenty), nes klaidos gamybinéje jmonéje kainuoja brangiai tiek finansiskai, tiek laiko prasme.
Trecdalis apklaustyjy (33 proc.), kurie atitinka keliamus kriterijus, pritaria, kad yra patenkinti dirbdami
savo jmongje. Galima daryti prielaida, kad galimybé gériai jaustis darbe juos skatina daugiau skirti
démesio savarankiskam tobuléjimui, kelti savo kvalifikacija, atkreipti démesj j trikstamas kompetencijas
bei jas tobulinti.

Atlikta koreliacija parodé, kad respondentai, kurie teigia, kad jmonéje darbo metu skiriamas laikas
ziniy tobulinimui, pritaria kad jmonés darbuotojai problemas mato, kaip mokymo(si) galimybes (p = 0,000
< 0,01, Spearman’o koreliacijos koeficientas lygus 0,612 — rySys vidutinio stiprumo). Taip pat jmonés
darbuotojai, kurie pritaria teiginiui, kad jmoné skatina mokytis, pritaria ir kad jie bus apdovanojami ir
parodytas vieSas démesys jiems uz jy mokslinius pasiekiamus (p = 0,000 < 0,01, tai parodo
priklausomybe, Spearman’o koreliacijos koeficientas lygus 0,579 — rySys vidutinio stiprumo). Atvirkstiné
korealiacija pastebima tarp teiginiy, ar respondentams Cia patinka dirbti, ir ar ketina ieSkotis kitos
profesinés srities (p = 0,000<0,01, Spearman’o koreliacijos koeficientas lygus 0,431 — rySys silpnas), taigi
asmenys, kurie vertina savo darbo vieta ir teigia, kad jiems patinka ¢ia dirbti, neketina ieSkoti naujos
profesinés srities ir skiria laiko savo ziniy tobulinimui.

Apibendrinant gautus rezultatus apie organizacijos mokymosi kultiirg, galima pateikti tokias
iSvadas, jog daugiau kaip pusé darbuotojy teigiamai vertina esama organizacijos mokymosi kultiira.
Mokymosi kultiira netiesiogiai skatina savarankiska darbuotojy tobul€jima, informaly mokyma(si), tai pat
skiriama démesio sékmingai integracijai organizacijoje. Nepaisant to, kad organizacijos mokymo kultira
vertinama teigiamai, ta¢iau nemaza dalis respondenty néra patenkinti savo darbo vieta, 50 proc. visy
apklaustyjy galvoja apie profesijos keitima. Nustatyta, kad egzistuoja vidutinio stiprumo tiesioginis rysys
tarp darbuotojy, kurie darbo metu skiria Ziniy tobulinimui ir darbuotojy, kurie problemas mato, kaip
mokymo(si) galimybes.

Didelis démesys anketinés apklausos metu buvo skiriamas informaliam (savarankiSkam)
mokymui(si). Pateikti 3 klausimai respondentams, kuriais buvo dométasi, ar po darbo jie skiria laiko
profesiniy ziniy tobulinimui. Jiems atsakius taip, buvo analizuojama giliau, ko jie mokosi ir kuo domisi po
darbo laisvu laiku.

Pirmiausia respondentams buvo pateiktas klausimas, ar jie ne darbo laiku skiria démesj profesiniy
ziniy tobulinimui. Respondentai gal¢jo pasirinkti i§ dviejy atsakymo varianty ,,Taip* ir ,,Ne*. 57 proc. visy
apklausty respondenty atsaké, kad jie skiria laiko profesiniy ziniy tobulinimui. 10 paveiksle pateiktas
respondenty pasiskirstymas tarp administracijos ir cechy darbuotojy. Daugiausia démesio profesiniy Ziniy

tobulinimui skiria administracijos darbuotojai, taip pat gana nemazai démesio skiria MPP cecho
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darbuotojai. Viena i§ galimy priezas¢iy, kad MPP ceche vykdoma modemizacija, apmokami darbuotojai

(zr.1 10 pav).
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mTaip WNe

10 pav. Respondenty apie profesiniy ziniy tobulinima ne darbo laiku skirstinys, proc.

Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, kad darbuotojy suinteresuotumas skirti démesio
profesiniy ziniy tobulinimui priklauso ir nuo organizacijos. Administracijos respondentai, kurie turi
daugiau atsakomybiy organizacijoje, skiria kur kas daugiau laiko ziniy tobulinimui nei cecho darbuotojai,
be to, tai susij¢ su sudétingesnémis funkcijomis. Kita vertus, jei jmoné vykdo papildomus mokymus,
pavyzdziui su MPP ceche susijusia modernizacija, tai darbuotojai priversti daugiau démesio skirti
profesiniy ziniy tobulinimui.

Respondentai, kurie atsaké teigiamai j analizuojamg klausima, tokiy buvo 88, turéjo pasirinkti jiems
tinkamus variantus arba jrasyti savo tinkamus variantus, kokias Zinias jie tobulina. Remiantis 4 paveikslu,
matyti, kad daugiausia ziniy tobulinimui skiria administracijos darbuotojai, net 56 proc. teigia, kad skaito
su darbu susijusig literatiira, sieckdami papildyti Zinias, 48 proc. apklaustyjy domisi, mokosi, kaip reikés
atlikti tam tikras darbines uzduotis ir net 44 proc. domisi darbo srities naujausiomis technologijomis. Tik
administracijos darbuotojams buvo pateikti du teiginiai apie komandinio darbo jgudziy tobulinimg ir
vadovavima, tai 15 proc. i§ visy administracijos respondenty nurodé, kad domisi komandiniu darbu, o 7
proc. teigia besidomintis vadovavimo jgudziais. Cechy darbuotojai daugiausia démesio skiria darbuotojy
saugos klausimams ir sveikatos saugojimui darbo vietoje (MPP — 34 proc., MG — 29 proc.), nes cechy

darbuotojams yra didesné tikimybé susizeisti darbo vietoje, jei nebus laikomasi darbo saugos reikalavimy.
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Taip pat, jie nurodo, kad domisi ir naujausiomis technologijomis, kurios susij¢ su darbo vieta (MPP — 23

proc., MG — 22 proc.).

10. Mokotés uZsienio kalba
9. Tobulinate rasto ir skai¢iavimo jgudzius

8. Domités darbuotoju sauga ir sveikata darbo vietoje

7. Gilinatés | teisinius dalykus, susijusius su jmonés veikla

6. Tobulinate komandinio darbo jgadZius 15
5. Tobulinate valdymo, vadovavimo jgudzius 7
24
4. Domités darbo srities naujosiomis technologijomis, .. 44
23
3. Mokotés/tobulinate jgudzius dirbti kompiuteriu | 22
20
2. Mokoteés kaip reikés atlikti tam tikras darbines uzduotis 48
24
1. Skaitote su darbo sritimi susijusia literattra... 56

10 20 30 40 50 60
Procentai

sMPP =MG ®Administracija

11 pav. Respondenty skirstinys pagal profesiniy ziniy tobulinima, proc.

Apibendrinant darbuotojy norg tobuléti profesinéje srityje, galima teigti, kad jmonés darbuotojai
skiria pakankamg démesj savo Ziniy atnaujinimui ir tobulinimui, jie yra suinteresuoti pasiekti geresniy
rezultaty profesinéje srityje. Nors nustatyta, kad cechy darbuotojai skiria maziau démesio savo Ziniy
atnaujinimui (tokius rezultatus lemia ir tai, kad jy funkcijos yra pastovios, reikalaujancios daugiau
mechaninio darbo, t.y. pasikartojancios), taciau tie, kurie mokosi, tai daro kryptingai ir gilinasi | jiems
aktualias sritis. Dauguma autoriy pabrézia, kad daznai patys darbuotojai nesupranta, kad jie savarankiskai
ar informaliai mokosi. Darbuotojams dazniausiai tai atrodo kasdiening, jprastiné¢ veikla dométis panasia
sritimi, kuri tiesiogiai susijusi su darbu. Nemaziau svarbi ir darbuotojy asmeniné veikla po darbo, jy
pomégiai.

Penktuoju klausimu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokioms sritims respondentai skiria daugiausia
démesio, kuo jie domisi po darbo laisvu laiku. Respondentai gal¢jo pasirinkti i§ 14 teiginiy ir papildyti

patys, kuo domisi po darbo laisvu laiku papildomai.
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6 lentelé. Respondentus dominancios sritys laisvu laiku, proc.

Teiginiai Administracija | MGG MPP

1. Domités sportu, kelionémis, laisvalaikiu 70 42 41
2. Domités/skaitote apie mokymosi, galimybes Lietuvoje 26 14 10
3. Domités kultiira, paprogiais, tradicijomis 19 15 34
4. .Skiri.ate laiko pramogoms, ieSkote naujy laisvalaikio leidimo 44 26 0
galimybiy

5. Domités socialiniais gebé&jimais ir asmeniniu tobuléjimu 19 9 10
6. Domités sveikata ir sveika gyvensena 41 35 40
7. Domités finansais 15 26 13
8. Mokotés kompiuterinio rastingumo 7 22 24
9. Gerinate kalbinius jgidZius 22 8 10
10. Domités mokslu ir naujausiomis technologijomis 15 17

11. Domités religija ir dvasingumu 4 8 3
12. Domités aplinkosauga 15 14 27
13. Domités naminiy gyviiny prieZiiira 22 23 37
14. Domités politika ir vie$uoju sektoriumi 19 35 29
15. Kita 4 3 0

Buvo nustatyta, kad daugiausia respondenty domisi sportu, kelionémis ir laisvalaikiu (net 70 proc.
administracijos respondenty, 42 proc. — MG cecho darbuotojy ir 41 proc. — MPP cecho darbuotojy). Daug
démesio respondentai skiria laisvalaikio pramogoms, ieSko naujy galimybiy (44 proc. administracijos, 42
proc. MPP cecho ir 26 proc. MG cecho darbuotojy), galima iSskirti, kad nemaza dalis apklaustyjy domisi
sveikata ir sveika gyvensena (41 proc. administracijos, 40 proc. MPP cecho, 35 proc. MG cecho
darbuotojy). ISskirtina, kad respondentai skiria démesio kompiuterinio rastingumo ziniy tobulinimui
(administracijoje 7 proc., MPP — 22 proc., MG — 24 proc.). Galima daryti prielaida, kad administracija turi
bazinj kompiuterinj raStinguma, o cecho darbuotojai daugiau dirba su staklémis, jvairiais jrengimais, be
to, yra jgyji tik vidurinj i$silavinimg ir vyresnio amziaus, todél jie daugiau domisi informacinémis
technologijomis ir siekia kompiuterinio rastingumo. Jmonés darbuotojai domisi politika ir vieSuoju
sektoriumi (administracijoje tokiy yra 19 proc., MPP — 29 proc., MG — 35 proc.). Apibendrinat gautus
rezultatus, galima teigti, kad respondentai yra aktyvis, domisi jvairiomis sritimis, skiria laiko jgiidziy
tobulinimui ir asmeniniy gebéjimy lavinimui. Nors daugelis respondenty to nevertina, kaip mokymo(si)
proceso dalies, taciau, remiantis R. Alonderiene (2009), galima teigti, kad savaiminis mokymasis gali buti

suvokiamas daugiau sagmoningas ir/arba nesgmoningas atsitiktinis procesas, kurio metu jgyjamos naujos
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kompetencijos ir jis vyksta kasdieninéje veikloje. Apklausos metu buvo nustatyta, kad darbuotojai ne
darbo metu mokosi ir tobulina savo turimas bendrgsias kompetencijas.

Mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo procesas. TreCias anketinio tyrimo blokas susijes su jau
turima darbuotojy kvalifikacija, jmonéje vykdoma mokymosi ir kvalifikacijos kélimo politika bei
darbuotojy vertinimu, taip pat aptariamas pozitiris j savarankiskg tobulé¢jimg. Teorin¢je darbo dalyje buvo
atskleista, kad kuo daugiau organizacija skiria démesio darbuotojy poreikiy nustatymui, tuo papraséiau $i
organizacija geba jgyvendinti jvairius mokymosi projektus, papras¢iau sprendzia problemas, o darbuotojai
aktyviau dalyvauja organizacijos veikloje. Dél Sios priezasties organizacijai ypa¢ svarbu sistemiskai
nustatyti mokymosi ir kvalifikacijos kélimo poreikius, aktyvinti darbuotojy dalyvavimg Siame procese.
Pirmiausia buvo siekiama iSsiaiSkinti, ar respondenty nuomone, jmonéje egzistuoja mokymo ir

kvalifikacijos tobulinimo sistema (Zr. j 12 pav.).

H Taip

ENe

I Negaliu pasakyti

® Darbuotoju mokymams ir
kvalifikacijos tobulinimui
taikomos tik atskiros priemonés

12 pav. Respondenty nuomongs apie mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo sistemg jmonéje skirstinys,

proc.

Analizuojant 12 paveiksle pateikta respondenty atsakymy skirstinj, galima matyti, kad daugiau kaip
pusé (64 proc.) respondenty pritaria teiginiui, kad tokia sistema yra organizacijoje. Verta isskirti, kad net
25 proc. visy apklaustyjy negaléjo atsakyti, ar tokia sistema yra jmonéje ar ne. 8 proc. apklaustyjy teigia,
kad darbuotojy mokymams ir kvalifikacijos tobulinimui taikomos tik atskiros priemonés ir tik 3 proc.
mano, kad $i sistema jy jmonéje visiskai neegzistuoja. Siekiant iSanalizuoti, kuri apklaustyjy dalis daugiau

dvejoja dél jmonéje egzistuojancios kvalifikacijos tobulinimo sistemos, respondenty atsakymai buvo
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iSskirstyti pagal kategorijas (administracija, MG cechas ir MPP cechas) ir pateikiami 13 paveiksle. Kaip
matoma i§ respondenty pasiskirstymo, tai administracijos darbuotojai zino, kad jmonéje egzistuoja tokia
sistema (63 proc.), trecdalis teigia (33 proc.), kad ji taikoma tik atskiroms priemonéms. DidZiausias
démesys atkreipiamas } negalinius pasakyti ar yra §i sistema, ar ne, tokiy darbuotojy administracijoje
néra. Cechy darbuotojai (MG — 38 proc., MPP — 22 proc.) negali pasakyti apie kvalifikacijos tobulinimo
sistemos egzistavima, o (MG — 55 proc., MPP — 73 proc.) teigia zing apie $ios sistemos veikima.
Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, kad MPP cecho darbuotojai turi daugiau informacijos, apie
jmon¢je veikiancig kvalifikacijos tobulinimo sistemg ir jos galimybes, nes Siuo metu Siame ceche
vykdoma modemizacija ir mokymai, todél darbuotojai daugiau zino apie jmonéje vykdomas veiklas.
Atkreipiamas démesys | MG cecho darbuotojus, jie maziau démesio skiria savaraniSkam mokymui(si),
lyginant su MPP darbuotojais, taip pat teigia neturintys informacijos apie kvalifikacijos tobulinimo
sistema organizacijoje. Sio cecho darbuotojams reikalingas papildomas jmonés vadovybés démesys,
butina juos labiau motyvuoti, pristatyti kvalifikacijos tobulinimo sistemag ir jos teikiamg nauda

darbuotojams.

Procentai

Taip Ne Negaliu pasakyti Darbuotoju
mokymams ir
kvalifikacijos

tobulinimui
taikomos tik
atskiros priemonés

®m Administracija ®=MG =MPP

13 pav. Respondenty nuomongs skirstinys apie mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo sistemos egzistavima

jmonéje pagal kategorijas, proc.

Galima daryti iSvadas, kad darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo procesas organizacijoje
vyksta gana nuosekliai, darbuotojai yra supazindinti su §ios sistemos egzistavimu ir galimybémis. Ta¢iau
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butina atkreipti démesj, kad Si informacija pasiekia ne visus darbuotojus, vertéty daugiau démesio skirti
sistemos pristatymui ir paraginti jmonés darbuotojus aktyviau ja naudotis. Tokiu biidu darbuotojai biity
skatinami aktyviau mokytis, kelti ir tobulinti savo kvalifikacija.

Ne maziau svarbus aspektas mokymo procese — darbuotojy poreikiy identifikavimas. Dél Sios
priezasties labai svarbu iSsiaiskinti, ar jmonés vadovybé, personalo skyrius atsizvelgia j darbuotojy

poreikius mokytis ir kelti kvalifikacijg (zr. ] 14 pav.).
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14 pav. Darbuotojy nuomonés apie poreikiy indentifikavima organizacijoje skirstinys, proc.

Tyrimo rezultatai pasiskirsté gana tolygiai: 44 proc. apklaustyjy teigia, kad organizacija atsizvelgia j
darbuotojy poreikius ir 45 proc. mano, jog ne visada. Galima daryti prielaida, kad nepaisant to, kad
organizacija ir skatina darbuotojus mokytis ir kelti kvalifikacija, ta¢iau daugiau démesio skiria gamybiniy
procesy tobulinimui ir gerinimui, siekiant didesnio darbo nasumo. D¢l to ne visuomet atsizvelgiama j
darbuotojy nuomong ir poreikius.

Norint iSlaikyti tyrimo sistemiSkuma, buvo siekiama suzinoti, kokie asmeniniai motyvai ar
priezastys respondentus skatina mokytis ir tobulinti savo kvalifikacijg. Teorinéje tyrimo dalyje buvo
iSsiaiSkinta, kad mokymosi poreikis gali biiti suvokiamas, kaip asmens kompetencijy stoka, kurig galima
panaikinti mokantis. Kai asmuo iSsiaiskina, kokiy ziniy ar konkre¢iy jgiidziy jam triikksta, tuomet lengviau
surasti budy, kaip patekinti atsiradusj §j poreikj. Labai svarbu, kad patys darbuotojai suprasty, kokiy
motyvy vedini jie siekia tobulinti savo zinias. Gauti tyrimo rezultatai pateikti 15 paveiksle pagal tris

darbuotojy kategorijas.
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15 pav. Motyvai, priezastys, skatinanc¢ios darbuotojus mokytis ir tobulinti kvalifikacijg pagal kategorijas,
proc.

15 paveiksle pateiktas administracijos ir cechy darbuotojy procentinis pasiskirstymas tarp galimy
pasirinkimy. Buvo istirta, kad daugiausia respondenty (52 proc.) siekia profesionalumo profesingje
veikloje. Pagrjstai galima daryti prielaida, kad Sie respondentai aktyviau dalyvauja mokymosi procese
tam, kad sékmingai islaikyty savo uzimamas pozicijas jmong¢je ir tobulinty savo turimas Zinias. Net 65
proc. apklaustyjy MPP ceche jvardijo Sig mokymosi priezastj, viena labiausiai tikétiny priezasCiy — Siame
ceche vykdoma modernizacija ir organizuojami jvairls mokymai. Siekiant jvertinti pasirinkimo
tendencijas, lyginami visy trijy kategorijy (administracijos, MG, MPP) atsakymai. Nuolat didéjantys
reikalavimai darbo rinkoje skatina tobuléti, ta patvirtinta 29 proc. visy apklaustyjy (tolygiai paskirsto
administracijos ir MPP cecho darbuotojy atsakymai po 37 proc. respondenty, o MG tik 17 proc.). 24 proc.
visy respondenty nori biiti konkurencingais darbo rinkoje, daugiausiai Siam teiginiui pritaria
administracijos darbuotojai 30 proc., iS MPP cecho darbuotojy, §j teiginj pasirinko 27 proc. apklaustyjy, o
MG ceche tik 19 proc. Atkreipiamas démesys, kad premijos ir paaukstinimo galimybés labiausiai skatinty
MG cecho darbuotojus (35 proc.), kurie gana neigiamai vertina jmonés skatinimg tobuléti. Daugiau kaip
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trecdalis visy respondenty motyvus ir priezastis mokytis sieja su asmeniniais siekiais. Siekima ugdyti
asmeninius gebéjimus pasirinko 45 proc., savisvietos poreikj jvardijo 31 proc. visy apklaustyjy, o siekj
»atrasti save® — 24 proc. Daugiausia démesio saviSvietai, asmeniniams gebéjimas skiria administracijos
darbuotojai, 59 proc. pasirinko teiginj, kad mokymosi priezastys yra asmeniniy geb¢jimy ugdymas.
Skatinimg mokytis i§ darbdavio pusés jvardino tik 7 proc. visy apklaustyjy, didziausias procentinis
skirtumas ir matomas tarp cechy ir administracijos (19 proc. administracija, 7 proc. MPP, 3 proc. MG),
kaip ,,kita* galimg atsakymo variantg pasirinko 5 proc. MG cecho darbuotojy, kurie jvardino skatinamajj
motyva — atlyginimo didinimg. Atlikus kintamyjy procentiniy skirtumo priklausomumo tyrimg tarp
priezas¢iy skatinan¢iy mokytis ir darbo stazo, amziaus ir iSsilavinimo paaiskéjo, kad premijos ir
paaukstinimas turi statistiSkai reikSmingg skirtuma (Chi kv. 9,135; df 5, p < 0,05) su darbuotojy darbo
stazu. Taigi tie darbuotojai, kurie dirba nuo 1 iki 5 mety Sioje jmonéje yra labiau suinteresuoti
paaukstinimu ir siekia didesnio atlyginimo. Analizuojant tyrimo kintamyjy procenty skirtumo
reik§minguma tarp asmeniniy gebéjimy ugdymo ir amziaus, nustatytas statistisSkai reikSmingas skirtumas
(Chi kv. 13,073, df 5, p < 0,05). Darbuotojai, kuriy amzius yra nuo 30 iki 50 mety (67 proc.) yra labiausiai
suinteresuoti tobulinti asmeninius gebé&jimus ir jgudzius. Tarp darbuotojy issilavinimo ir noro buti
konkurencingais darbo rinkoje taip pat nustatomas statistiSkai reikSmingas skirtumas ir pagrindziamas
priklausomumas (Ch. kv. 9,211, df 4, p < 0,05). Vidurinjjj i$silavinimg turintys darbuotojai labiausiai
suinteresuoti biiti konkurencingais darbo rinkoje (54 proc.), taip pat aukstgjj iSsilavinimg (16 proc.)
turintys asmenys siekia iSlaikyti savo pozicijas. Apibendrinant gautus rezultatus, galima daryti prielaida,
kad daugiausiai laiko asmeniniam tobulé¢jimui skiria administracijos darbuotojai ir asmenys, kuriy amzius
siekia nuo 30 iki 50 mety. Jie labiau suinteresuoti asmeniniy jgudziy tobulinimu. MPP darbuotojai
daugiausia siekia profesinio tobuléjimo, tai rodo jy didesnj suinteresuotuma jmonés vystymosi procese.
Noras islikti konkurencingais darbo rinkoje taip pat labai svarbus aspektas, siekiant organizacijos ir
asmeninio vystymosi uztikrinimo, tai atsispindi administracijos darbuotojy vertinime ir asmeny turinéiy
vidurinj ir aukstajj iSsilavinima.

Nepakanka atskleisti motyvus, skatinan¢ius darbuotojus mokytis ir tobuléti, darbuotojai taip pat turi
matyti nauda, kurig besimokantys darbuotojai sukuria organizacijai. Respondentams buvo pateikti 5

teiginiai, tad jie galéjo pasirinkti sau labiausiai tinkamus (zr. 16 pav.).
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16 pav. Darbuotojy nuomonés apie motyvus, skatinancius darbuotojus mokytis ir tobuléti, skirstinys, proc.

Gamyboje ypa¢ akcentuojamas darbo nasumas, tad daugiau kaip pusé respondenty (63 proc.)
jvardino, kad tobulinant kvalifikacija galima pasiekti didesnj darbo nasumg. Taip pat kaip vieng is
reikSmingy kriterijy apklaustieji jvardino gerinamas darbuotojy profesines kompetencijas (58 proc.) ir
sukuria didesnes karjeros galimybes jmonéje bei padeda jsitvirtinti (48 proc.). Kaip maziau svarbius
aspektus respondentai jvardino kvalifikacijos tobulinimg ir papildomos kvalifikacijos jgijima (33 proc.)
bei pazinimo poreikiy tenkinimag (18 proc.). Matyti, kad darbuotojai supranta, kad besimokydamas
darbuotojas, kuris nuolat tobulina savo kvalifikacija, gali prisidéti prie didesnio darbo nasumo. Tiesioginé
jtaka daroma tuomet, kai kvalifikacijos tobulinimas siejamas su kompetencijy gerinimu, kurios sukuria
didesnes karjeros galimybes ir padeda islikti konkurencingais darbo rinkoje.

Vienas svarbiausiy uzdaviniy, atskleisti respondenty nuomong¢ apie kvalifikacijos tobulinimo
vertinimg organizacijoje, ar jam skiriamas démesys, kaip jis atlickamas, ar jis aktualus jmonés

darbuotojams (zr. 17 pav).
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17 pav. Respondenty atsakymy skirstinys apie mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo vertinimo

egzistavimg jmong¢je, proc.

Didesné respondenty dalis (68 proc.) teigia, kad jy jmonéje egzistuoja mokymo ir kvalifikacijos
tobulinimo vertinimas, taciau 16 proc. apklaustyjy tai vertina, kaip neaktualig informacija. Kadangi
organizacijoje egzistuoja kvalifikacijos tobulinimo sistemiskumas (mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo
politika, vadovai kreipia démesj | darbuotojy poreikius, vertina jy mokyma ir kvalifikacijos tobulinimg),
darbuotojai link¢ mokytis. Remiantis A. Garaliu (2003), galima teigti, kad taip atsiranda poreikis kazka
keisti. Daznai jis suvokiamas per kvalifikacijos tobulinimg ir mokyma, taciau kiekvienas asmuo tg poreikj
suvokia skirtingai ir renkasi skirtingus metodus Siam poreikiui patenkinti.

Siekiant iSsiaiSkinti respondenty poreikius mokymosi formoms profesingje srityje, buvo klausiama,
kuri mokymosi forma jiems tinkamiausia, daugiausia respondenty pasirinko formalius profesinius
mokymus — 45 proc. visy apklaustyjy. M. Foley (2009) formalyjj mokymasi apibiidina kaip ugdyma,
vykstant] organizuotame ir struktiiriSkai apibréztame kontekste. Mokymas yra apgalvotas, nuoseklus,
vykstantis pagal tam tikrg programa, kurioje nustatyta ziniy visuma. Formalaus mokymosi veikla yra
tikslinga ir visiSkai apgalvota, turinti tikslig trukme, vertinimo sistemg ir formalius dokumentus. [vertinant
darbuotojy kvalifikacijos lygi ir jy siekj profesiniame mokyme suprantama, kad jiems priimtinesné
mokymosi forma, kuri yra patvirtinama dokumentu. 30 proc. visy respondenty neformalyjj mokyma
jvardino kaip prioriteting sritj, $iy mokymy metu darbuotojai laisva forma mokosi ir tobulina Zinias ir
kvalifikacija, saviSvieta aktualiausia 25 proc. apklaustyjy. Pagristai galima teigti, kad darbuotojai, turintys

auksStesnj kvalifikacijos laipsnj, renkasi jvairesnes mokymosi formas (administracijos prioritetiné sritis —
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neformalus mokymas 48 proc.). Jie daugiau suinteresuoti mokytis, jgyjant daugiau patirties, bet jgyty
ziniy ir kvalifikacijos nebutina patvirtinti konkre¢iu dokumentu ar pazyméjimu.

Mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo procesas jmonéje vykdomas nuosekliai, ta¢iau mazai
démesio skiriama darbuotojy turimos informacijos atnaujinimui, beveik pus¢ darbuotojy nezino, kokie
kvalifikacijos tobulinimo procesai vyksta jmonéje. Darbuotojai siekdami islikti konkurencingi jmong¢je,
siekia profesionalumo kasdieninéje veikloje (52 proc.), siekia kelti savo turimg kvalifikacijos lygj ir
tobulinti turimas zinias. Imoné vertina darbuotojy kvalifikacijos lygj, aptaria rezultatus, taciau ne visiems

jmonés darbuotojams tai ypac¢ aktualu.
Mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo problemos. Analizuojant, kokios problemos aktualiausios
mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo procese, respondentai turéjo pasirinkti, jy nuomone, labiausiai

tinkamus teiginius.

7 lentelé. Kvalifikacijos tobulinimo problemos, proc.

e Nei ey
V1s1§ka1 Nesutinku | sutinku, nei | Sutinku Vls.l Skai
nesutinku . sutinku
nesutinku
Lésy mokymuisi trikumas 4 27 38 25 6
Vadgval n.e.sumteresuotl tobulinti darbuotojy 7 33 37 18 5
kvalifikacijos
Darbuotojy suinteresuotumo bei motyvacijos stoka 2 23 46 28 1
Nepakanka@a $vietimo sistemos darbuotojy 3 27 48 20 5
kompetencija
Triksta informacijos apie mokymo(si) galimybes 3 27 35 32 3
Prastos mokymosi salygos 3 32 46 16 3
Pasenusi materialiné techniné bazé 3 23 50 20 4
Nelankstus mokymas 4 30 43 19 4
Mazai naudojama patogiy mokymosi technologijy 3 28 44 23 2
Nepakankamai iSplétota mokymo(si) metody jvairové 2 26 49 20 3
Triksta mokymosi ir mokymo medziagos 4 25 44 25 2
Nefo.rmfl.laus mokymo .bl_ldl.l igyti pazyméjimai 1 20 50 71 3
nepripazjstami darbo rinkoje

IS pateikty rezultaty analizés matyti, kad vyrauja neutrali darbuotojy nuomoné, dauguma
respondenty prie visy teiginiy pazyméjo, kad nei sutinka, nei nesutinka su teiginiais, kitaip tariant, negali

tiksliai jvertinti egzistuojanciy problemy. Sitloma atkreipti démesj, kad respondentai labiausiai pritaré
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teiginiui (32 proc. apklaustyjy), kad, jy nuomone, truksta informacijos apie mokymosi galimybes
organizacijoje. Taip pat dalis respondenty pazyméjo, kad jmonei triikksta 1éSy vykdyti mokymus (25 proc.).

Labiausiai respondentai nesutinka su teiginiais, kurie atspindi vadovybés poziiirj ir jtakg mokymosi
procesui: 33 proc. apklaustyjy nesutinka, kad vadovai nesuinteresuoti tobulinti darbuotojy kvalifikacija,
taip pat jie nepritaria, kad organizacijoje prastos mokymo salygos (32 proc.) ir mokymai yra nelankstiis
(30 proc.). Apibendrinant gautus rezultatus, galima daryti prielaida, kad nors organizacijoje ir triiksta
informacinés sklaidos apie mokymosi galimybes, ta¢iau mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo procesas
yra gana sékmingai iSplétotas ir tenkina darbuotojy poreikius.

Anketinés apklausos tyrimo metu buvo siekta issiaiskinti ne tik galimas problemas mokymo(si) ir
kvalifikacijos tobulinimo procese, bet ir sulaukti darbuotojy pasiiilymy organizacijai, norin¢iai tobulinti
esamg kvalifikacijos tobulinimo ir mokymo(si) procesa. Svarbiausi respondenty pasitilymai ir teiginiai

pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé. Siulymai kvalifikacijos tobulinimo ir mokymo(si) proceso gerinimui

Pasialymai Teiginiai

,, Kviestis iSorés lektorius”;

,, Kviesti daugiau specialisty j jmong ir mokyti vietoje”’;

,, IS kity organizacijy dazniau kviesti kompetentingus specialistus*;

,, Kviesti kvalifikuotus specialistus darbuotojy mokymui, kvalifikacijos kélimui“;
,, [traukti isorés lektorius, turéti daugiau vidiniy mokymy *;

., Samdyti mokytojus kvalifikacijos kélimui*;

,, Papildomi specialisty mokymai” .

Kvalifikuoti specialistai
i$ iSorés

,, Pateikti daugiau literatiros, prieinamy Ziniy Saltiniy savarankiskam mokymuisi*;
,, Didinti darbuotojy jsitraukimgq, skatinti mokymaqsi*;

., Daugiau démesio skirti darbuotojy asmeniniam tobuléjimui*;

,, Skatinti savarankiskq mokymagsi“.

SavarankiSko /
asmeninio tobuléjimo
skatinimas

., Skatinti darbuotojus siekti aukstojo issilavinimo, gilinti savo zinias darbinéje srityje”;

Formalus mokymas ,, Daugiau skatinti formaly tobuléjimq “.

,, Pradéti mokyti zmones ir skirti tam laiko bei lésy ;

., Daugiau démesio skirti mokymams jmonéje “;

,, Daugiau neformaliy mokymy *;

Vidiniai mokymai ., Mokymai darbo laiku, palyginimas pagal stiprias panasios specializacijos jmones *“;
., Specializuoti kursai*;

., Dazniau organizuoti kvalifikacijos tobulinimo mokymus “;

,, Padaryti apklausq, kas ko noréty mokytis ir suorganizuoti mokymo kursus .

Apibendrinant pateiktus darbuotojy sitilymus, galima isskirti, kad jmoné turéty butinai atsizvelgti |
darbuotojy pageidavimus, tobulinant savo darbuotojy kvalifikacija. Matyti, kad jmonés darbuotojams
reikalingas lyderis, mokytojas, kuris rapintysi jy kvalifikacijos, mokymo(si) eiga, bity organizuojami

formalts ir neformaltis mokymai. Darbuotojai pageidauja mokymy i§ iSorés, jiems aktualu, kaip mokosi
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panasiy organizacijy darbuotojai. Taip pat kaip prioriteting sritj reikia iSskirti darbuotojus, kurie nori
mokytis savarankiskai ir jiems sudaryti galimybes.

Remiantis gautais ketvirtojo bloko tyrimo rezultatais, galima daryti iSvadas, jog darbuotojai
susiduria su problemomis, kurios susijusios su darbuotojy mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimo
procesu jmon¢je. Nustatyta, kad jmonéje per mazai iSvystyta vidiné komunikacija, darbuotojai daznai
nezino apie mokymosi galimybes jy organizacijoje, taip pat nepakankamas skiriamy léSy trikumas
tinkamam darbuotojy mokymo(si) ir kvalifikacijos tobulinimui procesui patenkinti. Verta pabrézti, kad
darbuotojai nezino, ar neformalus mokymas(is) bus jvertinas jmonéje, o tai mazina darbuotojy norg skirti
savo laisvg laikg ir papildomas IéSas tobulinant profesinius jguidzius. Buvo nustatyta, kad naudingos
literatiiros duomeny bazés nebuvimas savarankiSkam ziniy ir kvalifikacijos tobulinimui salygoja
darbuotojy nenorg skirti papildomo laisvo laiko mokymuisi. ISorés specialisty mokymy ir vidiniy mokymy
nepakankamas kiekis skatina darbuotojy nepasitenkinimg organizacijos mokymo(si) ir kvalifikacijos

tobulinimo procesu.

Darbuotojy nuomoné apie inovacijy skatinimo programa ,,INOVA*. Paskutiniame klausimy bloke
pateikiami trys uzdaro tipo klausimai. Jais siekiama i$siaiskinti, ar respondentai Zino apie $ios sistemos
egzistavimg. Respondenty atsakymai apie egzistuojancig sistemg pasikirsté taip: 72 proc. apklaustyjy
teigia, kad zino apie $ig sistema, 12 proc. apklaustyjy yra girdéje, bet nezino, kaip sistema veikia, ir 16
proc. pazyméjo, kaip nieko nezinantys apie Sios sistemos veikima.

Buvo sieckiama i$siaiSkinti, ar dalyvavimas ,INOVA® sistemoje yra skirtingas pagal lytj. Atlikta
statistiné analizé tarp lyties ir ,,INOVA® pasitilymy pateikimo rodikliy bei buvo nustatytas statistiSkai
patikimas skirtingos lyties atstovy atsakymy skirtumas (Chi kv. 16,544, df 4, p < 0,005).
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18 pav. ,,INOVOS* sitilymy pateikimas pagal lytj, proc.

Remiantis gautais rezultatais (zr. j 18 pav.), pastebétas akivaizdus skirtumas, teikiant inovacijy
silymus tarp lyties atstovy. 18 proc. visy atsakiusiy respondenty, kurie buvo pateike ,,INOVA* sitilymus,
yra vyrai ir tik 6 proc. sudaro moterys. 9 proc. vyry turi idéjy, kurias ruosiasi siilyti savo vadovams, o tarp
motery tik 3 proc. Planuojanciy skirti daugiau démesio ,,INOV A“ siilymams yra vienodai po 7 proc. vyry,
ir motery.

Remiantis mokymosi visg gyvenima memorandumo idéjomis, kad daugiausia démesio turi buti
skiriama asmenimis, kurie turi menkesnj iSsilavinima, skatinti kvalifikacijos tobulinimo procesus,
mokymo(si) id¢jas ir diegti inovacijas, siekiant darbuotojy ir organizacijos vystymosi. Siekiant iSryskinti

siilymy pateikimo tendencijas tarp skirtingy darbuotojy kategorijy, pateikiamas 19 paveikslas.
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19 pav. Respondenty skirstinys apie pasitilymy pateikima pagal kategorijas, proc.

Pastebimas skirtumas tarp administracijos ir cechy darbuotojy, teikiant ,,INOVOS* pasitlymus.
Daugiausia respondenty pazyméjusiy, kad jie pateiké pasitlymus, yra MPP ceche (27 proc.), 23 proc. i
MG cecho ir tik 19 proc. tarp administracijos respondenty. Idéjy, kurias ruosiasi pateikti savo vadovams,
daugiausia yra MPP ceche — 15 proc., MG — 12 proc., o administracijoje tik 7 proc. Galima teigti, kad
»~INOVA® sistema labiau skatina cecho darbuotojus, jie teikia statistiSkai daugiau pasitlymy ir turi
tinkamy idéjy. Taip pat galima daryti prielaida, kad Sioje organizacijoje puikiai atsispindi mokymo(si)
visg gyvenimg idéja, kad darbuotojai, nesiekiantys aukstojo iSsilavinimo, taip pat informaliai mokosi ir
savo zinias sékmingai pritaiko profesinéje srityje.

Nustacius, kad dauguma ,,INOVA® idéjy pateiké vyrai, kurie dirba MPP ir MG cechuose, buvo
siekiama iSsiaiSkinti, ar amziaus grupé ir darbo stazas organizacijoje turéjo jtakos ,,INOVA® sililymams
(zr. 1 20, 21 pav.). Buvo atlikta statistiné analiz¢, atskleidzianti Siy kriterijy reikSminguma. StatistiSkai
iSanalizavus atsakymy priezastis, nustatytas statistiSkai patikimas skirtumas tarp skirtingg darbo staza
turin¢iy (Chi kv. 35,460, df 16, p < 0,05) ir jvairaus amziaus kategorijy darbuotojy atsakymy (Chi kv.
40,119, df20, p <0,05).
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= [
20 pav. ,,INOVOS® sitilymy teikimas 21 pav. ,,INOVOS* sitilymy teikimas
pagal amziaus grupes, proc. pagal darbo staza, proc.

,INOVA* sistema nukreipta j visy organizacijoje dirban¢iyjy galimybes ir potencialg — darbuotojai
skatinami dalyvauti organizacijos tobulinimo procesuose. Daugiausia ,,INOVA® pasitilymy yra pateike
darbuotojai, kurie jmonéje dirba nuo 1 iki 5 mety (12 proc.) ir kuriy amzius nuo 31 iki 40 mety (8 proc.).
Taip pat Siai kategorijai priklauso asmenys, kurie turi idéjy ir ruosiasi jas pateikti, tokiy yra po 8 proc.
apklaustyjy. Nuo 5 iki 10 mety dirbantys Sioje jmonéje darbuotojai (8 proc.) pateiké ,,INOVA* pasitlymy,
o pagal amziy nuo 41-50 mety — 7 proc. respondenty. Remiantis gautais rezultatais, galima daryti iSvada,
kad darbuotojai, dirbantys jmonéje trumpesnj laikg (egzistuoja didesné tikimybé, kad jie priklauso ir
jaunesniyjy darbuotojy kategorijai) yra labiau suinteresuoti tobuléti, sickia s¢kmingai panaudoti savo
turimas zinias tiek jmonés plétrai, tiek asmeniniais tikslais.

Inovacijy jdiegimas yra tiesiogiai susij¢s su naujy kvalifikacijy jgijimu ar esamy kvalifikacijy
tobulinimu. Remiantis atlikta teorine moksline analize ir gautais tyrimo rezultatais, galima teigti, kad
»INOVA* skatinimo sistema turi jtakos darbuotojy tobulé¢jimui ir siekiui savarankiskai tobulinti savo
zinias, ieSkoti naujy idéjy. D¢l Sios priezasties buvo analizuojami anketinio tyrimo kintamyjy procentiniai
dazniai, darbuotojy nuomonés, ar sistema ,,INOVA® skatina savarankisSka tobul¢jima ne darbo laiku.

Nustatytas statistiskai reik§mingas rezultatas (Chi kv. 35,591, df 3, p <0,01) (zr. 22 pav.).
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22 pav. Darbuotojy atsakymy apie savarankiska mokymasi ne darbo laiku ir ,,INOVOS* sistemos,
skatinancios tobuléti, vertinimo sgsajos, proc.

Beveik visi respondentai, kurie mokosi savarankiSkai ne darbo laiku pritaria, kad inovacijy
skatinimo sistema skatina (28 proc.) arba i$ dalies skatina (21 proc.) tai daryti. Tuo tarpu tarp
savarankiSkai nesimokan¢iy respondenty Zzenkliai didesn¢ dalis pritaranciy teiginiui, kad inovacijy
skatinimo sistema INOV A neskatina savarankisko tobuléjimo. Apibendrinant gautus rezultatus, galima
daryti iSvadas, kad darbuotojai, kurie ne darbo laiku skiria laiko profesiniy ziniy, kompetencijy ir
kvalifikacijos tobulinimui, skiria daugiau démesio ir jmonéje egzistuojanCioms programoms. Naujos
sistemos diegimas jiems daro teigiama jtakg asmeninio laiko paskirstymui, kad likty laisvo laiko ir darbo
problemoms spresti.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, susijusius su ,,INOVA® sistema, galima daryti iSvadas, kad
»~INOVA®“ skatinimo sistema jmonéje sékmingai egzistuoja. Daugiau sitlymy ,INOVA® skatinimo
sistemoje pateiké vyrai, taip pat apklausoje jy irgi dalyvavo daugiau. Nepaisant to, galima teigti, kad jie
aktyviau dalyvauja inovacijy diegimo procesuose. Jaunesni jmonés darbuotojai ir turintis darbo stazg iki 5
mety yra inovatyvesni, todél daugiau démesio skiria jmonéje veikianciai skatinimo sistemai, teikia
daugiau pasitlymy, lyginant su kitais jmonés darbuotojais. Darbo autorés teigimu, inovacijy skatinimo
sistema ,,INOV A tiesiogiai veikia darbuotojy savarankisko mokymosi poreikius. Darbuotojy nuomone, §i

programa skatina juos papildomai skirti laiko savarankiSkam tobuléjimui.

3.1.3 Anketinio tyrimo apklausos iSvados

Atlikus anketing analizuojamos jmonés UAB ,,Baltwood“ darbuotojy apklausos tyrimo analizg,

atsizvelgiant | darbuotojy nuomong, autoré¢ pateikia Sias iSvadas apie organizacijos mokymosi kulttiros
77



vertinimg, kvalifikacijos tobulinimo procesus ir inovacijy skatinimo sistemos veikimg per informaly
darbuotojy mokyma(si):

e Tyrimo metu buvo nustatyta, mokymosi kultiira egzistuoja ir sé¢kmingai plétojama organizacijoje.
Daugiau kaip pusé respondenty (53 proc.) ja jvertina palankiai, dalis darbuotojy, nepaisant to, kad
palankiai vertina mokymo(si) kultira, taciau, jy nuomone, taikomos atskiros priemonés darbuotojy
kvalifikacijai ir mokymams tobulinti. Nustatyta, kad silpnai iSvystyta vidiné komunikacija darbuotojy
kvalifikacijos tobulinimo procese, darbuotojams reikalinga papildoma informacija apie taikoma inovacijy
sistemg. Darbuotojai, kurie palankiai vertina organizacijos mokymo(si) kultiirg, pazyméjo, kad po darbo
skiria laiko profesiniy Ziniy tobulinimui (57 proc. visy apklaustyjy). Sékmingai veikianti mokymosi
kultira skatina darbuotojus yra savarankiSkai tobuléti ir labiau prisidéti prie organizacijos tiksly
lgyvendinimo. 52 proc. visy apklaustyjy siekia efektyvumo profesin¢je veikloje ir aktyviai dalyvauja
mokymo(si) procese, kas padeda islikti konkurencingu darbuotoju darbo rinkoje.

e Buvo nustatyta, jog kvalifikacijos tobulinimo procesas organizacijoje vykdomas nuosekliai: 64
proc. respondenty yra susipazing su Sios sistemos veikimu, taciau net ketvirtadalis respondenty nezino
apie Sios sistemos egzistavimg. Imonés vadovai turéty informuoti darbuotojus apie kvalifikacijos
tobulinimo galimybes organizacijoje, didesnj démesj skiriant MG cecho darbuotojams. Remiantis
respondenty nuomone, nustatyta, kad jmonéje identifikuojami kvalifikacijos poreikiai, tobulinama
kvalifikacija, 68 proc. teigia, kad jy jgytos zinios, kompetencijos ir kvalifikacija yra vertinamos jmonés
vadovybés.

e Tyrimo metu pastebéta, jog organizacijoje skatinamos inovacijos yra tiesiogiai susijusios su
darbuotojy noru savarankiskai tobuléti. 28 proc. apklaustyjy patvirtino, kad inovacijy sistema skatina, o 21
proc. patvirtino, kad skatina i§ dalies. Jmoné, kuri skatina nuolating mokymosi kultira, sudaro salygas
darbuotojy tobuléjimui, diegia naujausias technologijas, derina jvairias mokymosi formas, skatina
darbuotojus nepriklausomai nuo jgyto issilavinimo ne darbo laiku skirti papildomai laiko savo profesiniy
ziniy tobulinimui ir asmeniam tobuléjimui.

e Jaunesni jmonés darbuotojai (nuo 31 iki 40 mety) ir dirbantys jmonéje iki 5 mety aktyviau
dalyvauja kvalifikacijos tobulinimo procese, taip pat daugiau démesio skiria jmoné¢je veikianciai
skatinimo sistemai, teikia daugiau pasitilymy (12 proc.), lyginant su kitais jmonés darbuotojais.

¢ Analizuojant priklausomuma tarp kintamyjy organizacijos mokymo(si) kultiros ir po darbo
skiriamo laiko Ziniy tobulinimui, buvo nustatyta, kad respondentai, kurie skiria laiko ne darbo metu
profesiniy Ziniy tobulinimui, teigiamai vertina jmon¢je vyraujanc¢ig mokymosi kultiira, tokiy apklaustyjy

buvo 39 proc.
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e Remiantis atlikta koreliacija, nustatytas tiesioginis rySys tarp jmonés darbuotojy, kurie ne darbo
laiku skiria laiko Ziniy tobulinimui yra link¢ pritarti teiginiui, kad problemas mato, kaip mokymo(si)

galimybes.
3.2 Interviu tyrimo analizé

Struktiirizuotame interviu tyrime dalyvavo UAB ,Baltwood“ gamybos vadovas, gamybos
direktorius ir personalo vadové. Atsakymai analizuojami pagal bendrg tyrimo modelj (zr. 5 pav.),
nuosekliai nagrin¢jant mokymosi kultiira, kvalifikacijos tobulinimg ir skatinimo sistemos ,JNOVA*

veikimg. Sudaryta tyrimo atsakymy lentelé, kurioje pateikiami svarbiausi informanty teiginiai (zZr. 9

lentele).
9 lentelé. Vadovy interviu tyrimo duomenys
1 respondentas 2 respondentas 3 respondentas
Vadovai nuolatos skatina
darbuotojy  kvalifikacijos
kélima bei  asmeniniy
darbuotojy jgadziy
tobulinima. Darbuotojy
Organizacz]'f) s xgllie}lﬁaljuos 1m\(])¥11;?e0 malr’ Imgnéje I.no.k ytis turi tqise; Vis.i’ Mokymosi kultiira grjstas
mokymosi mokymus taciau sklrtlngosc; pareigose ir verslas
kultiara R darbo specifikose. ‘
organizuojanciose
jmonése. Darbuotojy
o kvalifikacijos tobulinimo
.E ir mokymo organizavima
= reglamentuoja  bendrovés
.: vidaus taisyklés.
g Savarankiskas Vra savarankizkai Yra darbuotf)vjq, .kurive. tobpléja Yra Qali.s darbuotojg, kurie
Z e — tobuléjanciy darbuotojy. savarankl.skal, t.a01au tik siekia sav.ql.ranklsko
S vienetai. tobuléjimo.
= Savarankiskas
mokymas(is), jei susijes su
Savarankisko INOVA — fnovacljy Jei darbuotojas tikrai gabus, [mones tlks}alg, skatinamas
. skatinimo programa, . . ... . | bendradarbiavimu,
mokymo(si) fosinis nef I mes jj paraginame tobuléjimui, laik &
skatinimas profesims netormatus suteikiame informacija paialymu, meazagos
mokymas. suteikimu, galimybé
praktiskai atlikti uzduotis ir
kt. priemonémis.
Savarankisko | Studijy programy Darbo uzmokestis, karjeros Mokymosi atostogos,
mokymo(si) apmokéjimas, darbo galimybés. laisvadieniai, darbo
motyvacija uzmokestis. uzmokestis

lentelés tgsinys kitame puslapyje
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INOVA kaip Labai svarbu INOVA sistemai labai svarbu INOVA skatina
savarankiskas savarankiskas savarankiskas mokymas(is) ir savarankiska tobul¢jima,
mokymas(is) mokymas(is) tobuléjimas komandinj darba.
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Mokymosi kultiira, darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas ir ,,INOVOS* skatinimo sistema apima
profesinio tobuléjimo sistema Sioje jmonéje, Sios kategorijos tarpusavyje susijusios, siekiant uztikrinti
nuolatinj tobuléjimo procesa ir skatinant savarankiSka darbuotojy norg tobuléti. Remiantis moksline
literatlira, mokymas(is) darbe jgauna naujg prasme, vykdomos jvairios skatinimo priemonés, motyvuojami
darbuotojai savarankiSkai mokytis, siekti didesniy tiksly, kartu prisidedant prie organizacijos augimo.
Strukturizuoto interviu metu su vadovais, buvo siekiama iSsiaiSkinti, kaip jie vertina organizacijos
tobuléjimo potenciala, kokig nauda, jy nuomone, teikia INOVOS skatinimo sistema ir kaip ji veikia
jmonéje. Buvo siekiama palyginti darbuotojy ir vadovy pozitrj j tuos pacius aspektus, kurie svarbis

organizacijos veiklai ir jos tobulinimui.

3.2.1. Mokymo(si) kultiira organizacijoje

Remiantis T. Egan ir kt. autoriais, kurie teigia, kad mokymosi kultira apima savarankiska
mokyma(si) ir pasitenkinima darbu, struktlrizuoto interviu metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, ar
organizacijoje egzistuoja bendra mokymo(si) kultiira. Visi trys informantai teigia, kad jmong¢je egzistuoja
mokymo(si) kultira. Pirmasis informantas teigia, kad vykdomas nuolatinis darbuotojy skatinimas tobulinti
asmeninius jgidzius ir profesines Zinias, darbuotojy kvalifikacijos tobulinimg ir mokyma reglamentuoja
bendros vidaus taisyklés. Antrasis pabrézia, kad mokytis jmonéje gali visi, taiau lemia darbuotojy
pareigos ir jy specifika. TrecCiasis informantas teigia, kad jmoné remiasi koncepcija — mokymo(si) kulttira
gristas verslas. Apibendrinant trijy informanty atsakymus ir anketinés apklausos respondenty nuomong
apie egzistuojancig darbuotojy mokymo(si) kultiirg organizacijoje, galima daryti iSvadas, kad tiek vadovai,
tieck jmonés darbuotojai teigiamai vertina jmongje egzistuojancig mokymo(si) kultiirg ir supranta jos
svarba organizacijos veiklai. Vadovai turi skirti daugiau démesio darbuotojy pasitenkinimui ir motyvacijai
didinti.

Nagrinéjant savarankiSka mokyma(si) organizacijoje, visi informantai teigia, kad jmon¢je yra
darbuotojy, kurie skiria démesio savarankiskam tobuléjimui, taciau antrojo informanto nuomone, tokiy
darbuotojy yra vienetai. Remiantis anketinio tyrimo duomenimis, 57 proc. respondenty skiria laiko ne
darbo metu savarankiSkam Ziniy tobulinimui. Atsizvelgiant j vadovy atsakymus ir darbuotojy nuomong,
galima teigti, kad jmonéje formuojasi savarankiSko ir informalaus mokymosi kultiira, daugiau nei pusé
darbuotojy jaucia poreikj skirti démesj savo turimy ziniy ir kompetencijy tobulinimui bei pagerinimui.

Taciau butina atkreipti démesj j darbuotojus, kurie nenori tobuléti, galbiit padéty darbuotojy rotacija,
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specialis mokymai ar karjeros plano sudarymas, kuris skatinty darbuotojus daugiau démesio skirti
individualiy Ziniy tobulinimui.

Buvo siekiama iSsiaiskinti, ar savarankisSkas (informalus) mokymas(is) yra skatinamas jmonéje, jei
taip, tai kokiais metodais ar principais. Pirmasis informantas teigia, kad geriausia skatinimo programa —
»INOVA“, taip skatinami darbuotojai ir tobulinami jmonés procesai, taip pat, informantas teigia, kad
profesinis neformalus mokymas(is) yra viena 1§ skatinimo priemoniy. Antrojo informanto nuomone,
efektyviausia priemoné darbuotojy tobulé¢jimui yra darbuotojy paraginimas ir butinos informacijos
suteikimas. Treciasis informantas teigia, kad savarankiskas mokymas(is) yra susij¢s su jmonés tikslais,
todél darbuotojai yra skatinami bendradarbiavimu, palaikymu, suteikiama visa biitina medziaga, sitiloma
teorinius dalykus derinti su praktika. Galima pastebéti, kad jmoné jmanomais budais skatina darbuotojy
norg tobuléti savarankiskai, daug démesio skiria papildomos informacijos suteikimui ir bendradarbiavimui
su besimokanciais darbuotojais.

Svarbu iSryskinti organizacijoje taikomas skatinimo priemones informaliam mokymuisi, pasak
pirmojo informanto, darbuotojai motyvuojami didesniu darbo uzmokesciu, iSskirtiniais atvejais jmoné gali
apmokéti besimokanciojo studijas, jei darbuotojas mokosi formaliojo Svietimo jstaigoje. Antrasis
informantas taip pat jvardino darbo uzmokesCio didinimg ir paminéjo didesnes karjeros galimybes.
Darbuotojai, kurie skiria daugiau démesio savarankiSskam ziniy tobulinimui, turi didesnj potencialg siekti
sékmingos karjeros savo jmonéje. Treciasis informantas taip pat paminéjo darbo uzmokescio didinimo
galimybe, taip iSskyré, kad mokymuisi organizacija suteikia atostogas ir mokymosi laisvadienius.
Atsizvelgiant | motyvavimo ir skatinimo priemones organizacijoje, galima teigti, kad jmoné sudaro
salygas savarankiSkam mokymo(si) plétojimui, darbuotojus motyvuodami materialine gerove ir
geresnémis karjeros galimybémis, priklausomai nuo darbuotojy poreikiy. Taciau deréty atkreipti démesj ir
] darbuotojus, kurie darbo vietoje, namuose skiria laiko profesiniy ziniy tobuléjimui, sékmingai plétoja

jmonés idéjas, taciau neturi jokiy formaliy tobulé¢jimo jrodymo dokumenty.

3.2.2. Kvalifikacijos tobulinimas

Kvalifikacijos tobulinimas yra aktuali darbuotojams, siekiantiems kelti savo kvalifikacijg, gerinti
darbines kompetencijas. Pirmiausia Sioje kategorijoje, buvo siekiama suzinoti ar organizacija turi
kvalifikacijos tobulinimo planus, kas uz juos atsakingi. Visy informanty teigimu, mokymo ir
kvalifikacijos tobulinimo planai sudaromi kasmet, atsizvelgiant j jmonés tikslus ir darbuotojy

kvalifikacijos tobulinimo poreikius. Anketingje tyrimo dalyje 64 proc. respondenty patvirtino, kad
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analizuojamoje jmongje egzistuoja mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo sistema. Nepaisant to, kad
darbuotojai Zino apie veikianCig sistema, jmonés vadovybé turéty daugiau démesio skirti Sios veiklos
pristatymui jmonéms darbuotojams ir plétojimui organizacijoje.

Taip pat buvo siekiama iSsiaiskinti, ar organizacija taiko rezultatyvumo vertinimo kriterijus. Buvo
iSsiaiSkinta, kad jmonéje kasmet sudaromas mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo planas, siekiama istirti,
kaip organizacija tinkamai jvertina $iy plany rezultatus ir kokius metodus taiko vertinimui. Pirmojo
nuomone, kiekvienais metais jmonéje atlickamas auditas, pateikiami atitinkami testai, pagal kuriuos
galima jvertinti pasiektus rezultatus. Pasak antrojo informanto, vertinama tiek teoriné dalis, tiek ta¢iau yra
praktingé, taciau jos vertinimui pasitelkiama nepriklausoma komisija. Tre¢iojo informanto teigimu, viskas
priklauso nuo mokymo ir kvalifikacijos kélimo budo, taciau biitent profesinés kvalifikacijos egzaminas
susideda i$ dviejy daliy: teorijos ir praktikos. Taip pat Sis informantas pabrézia, kad viskas jmonéje yra
gana aiskiai reglamentuota, todél Sie ziniy patikrinimai yra fiksuojami protokoluose. Darbuotojai
anketinéje apklausoje pazyméjimo, kad jy kvalifikacija organizacijoje yra vertinama (68 proc.
apklaustyjy).

Apibendrinant gautus rezultatus, galima daryti prielaida, kad jmonéje sékmingai vystomas
kvalifikacijos tobulinimo procesas, kuriame iskelti metiniai tikslai, mety pabaigoje yra atlickamas

vertinimas, kaip sékmingai buvo jgyvendintas §is procesas.

3.2.3. Inovacijy skatinimo sistema ,,INOV A%

Si inovacijy skatinimo sistema sékmingai jdiegta jmonéje ir s¢kmingai plétojama. I§ vadovy
informanty buvo siekiama suzinoti, ar §i sistema yra naudinga ir jei naudinga, tai kokia nauda teikia
organizacijai. Pirmiausia $i sistema orientuojasi j produktyvumo didinima, saugos ir kokybés gerinima,
anot pirmojo informanto, tod¢l sukuria naudg jmonei. Antrasis informantas nejvardino, kodél si sistema
naudinga jmonei, ta¢iau pabréz¢é jos svarbumg organizacijai. Tre€iojo informanto teigimu, Sios sistemos
déka yra jneSama daug naujoviy jmonés veikloje. Si sistema organizacijai yra naudinga, ta¢iau dar néra
susiformavusi tvirta nuomoné, kokig nauda ji duoda.

Analizuojant darbuotojy susidoméjima ,INOVA® sistema, pirmasis informantas teigia, kad
pasiilymy gaunama iSties nemazai, taCiau jie visi néra jgyvendinami. Antrasis informantas turi
pakankamai skeptiska nuomone, jis teigia, kad darbuotojai gana vangis, teikdami ,,INOVA® sitlymus.
Pasak tre¢iojo vadovo, svarbiausia, jog darbuotojai suprasty, kad $i sistema yra atvira visiems, kurie turi

idéjy ir noro prisidéti prie organizacijos tobulinimo. 24 proc. respondenty anketinés apklausos metu buvo
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pateike ,,INOVOS* siiilymy, tad remiantis struktlirizuoto interviu atsakymais ir anketinio tyrimo
rezultatais, galima teigti, kad darbuotojai rodo susidome¢jimg Sia sistemg ir stengiasi joje aktyviai
dalyvauti.

Vienas i§ interviu tiksly buvo issiaiskinti sistemos ,,INOVA* sékmingumg. Pirmasis informantas
pabrézia, kad i$ tiesy §i sistema veikia sékmingai, vis daugiau darbuotojy rodo susidoméjima. Antrasis
informantas iSskiria, kad nepaisant sékmingos pradzios, tac¢iau darbuotojai pakankamai vangis, jiems
triksta valios uzpildyti inovacijy teikimo formas, nors idéjy jie turi. Paskutinio informanto nuomone,
sistema veikia sékmingai. Vadovy pozitiris Siuo klausimu konkretus ir lakoniskas, i§skiriamas darbuotojy
vangumas, taciau tikimasi aktyvesnio darbuotojy dalyvavimo

Analizuojant ,,INOVOS* skatinimo priemones jmonéje, visi trys informantai jvardijo piniginj
apdovanojima, kurj gauna asmuo pateikes sékmingg inovacijos sitilyma, kuris paskui yra jgyvendinamas.
Taip pat treciasis informantas jvardina, kad darbuotojai sulaukia démesio, nes apie tai zino visi vadovai, jo
pateikta idéja pristatoma informacingje lentoje ir s€kmingai jgyvendintas pasitilymas apraSomas vidiniame
jmonés naujieny laikrastyje. Remiantis E. Ulecku (2007), galima teigti, kad visas personalas yra
jtraukiamas j nuolatinj tobuléjimo procesa, tuomet atsiranda didelis suinteresuotumas gerinti jmonés
veiklos rezultatus ir tuo paciu gauti materialing naudg asmeniskai.

Visy analizuojamy informanty teigimu, ,,INOVOS* sistema skatina darbuotojy savarankiska ziniy
tobulinimg. Treciasis vadovas pabrézia, kad tai gerina komandinj darba. Anketinio tyrimo metu buvo
domimasi, ar respondenty nuomone, ,INOVA®“ sistema skatina savarankiska tobuléjima, 67 proc.
respondenty jvardino, kad skatina, arba skatina i§ dalies. Analizuojant anketinius duomenis, buvo
skaiCiuojamas procentinis daznis tarp ty, kurie mokosi, ir kurie jvardino, kad ,,INOVOS* sistema juos
skatina mokytis, gauti rezultatai parod¢, kad darbuotojai, skiriantys laiko savarankiskam tobuléjimui, Zino
apie INOVOS veikimo principus ir, jy teigimu, kad programa viena i§ motyvaciniy priemoniy, skatinanciy
mokytis. Galima daryti iSvadas, kad $ios sistemos jdiegimas jmonéje ne tik optimizuos produktyvuma,
taciau darbuotojai daugiau démesio skirs ir savarankiSkam Zziniy tobulinimui. Darbuotojai jau dabar
naudoja informaliu biidu jgytas zinias, teikdami pasitlymus jmonei. Informaliai mokosi, pildydami
pagrindzian¢ius dokumentus ,, INOVOS* idéjai, skai¢iuodami atsiperkamumo galimybes.

Inovacijy skatinimo sistema kaip profesiniy ziniy panaudojimo galimybé¢, Siam teiginiui pritaria visi
informantai. Jie teigia, kad siekiant pateikti pasitlyma ,, INOVOS* sistemai labai svarbu profesinés zinios
ir savo jgudziy jvertinimas. Treciasis informantas taip pat jvardina ir kvalifikacijos tobulinimg kaip svarby

aspekta, panaudojant profesines zinias pasitilymy teikimui ir jgyvendinimui.
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Apibendrinant informanty atsakymus apie ,, INOVOS* sistemg jmonéje, galima teigti, kad §i sistema
sékmingai plétoja jmong¢je. Darbuotojai skatinami savarankiSkai tobulinti savo Zzinias, motyvuojant
materialine iSraiSka ir pasitenkinimu esamu darbu. Inovacijy skatinimo sistema jvardijama, kaip ypac
naudinga sistema jmong¢je, kuri turi didele atsiperkamumo galimybg. Darbuotojai, dalyvaujantys
,INOVOS* programoje yra vis dazniau dalyvauja ir daugiau pateikia sitilymy, kad buty gerinami jmonés
veiklos procesai. Sios sistemos déka, darbuotojai skiria laika savarankiskam ir informaliam mokymui(si),

daugiau démesio skiria jmonés veiklos gerinimui ir jauciasi stipriau jsipareigoj¢ savo organizacijai.

Interviu tyrimo apibendrinimas. Atlikus struktiirizuoto interviu su UAB ,,Baltood* vadovais
tyrimo rezultaty analize, pateikiamos iSvados apie mokymo(si) kultiiros egzistavima, kvalifikacijos
tobulinimg ir inovacijy skatinimo sistemos ypatumus organizacijoje:

e Organizacijos veikimas yra grindziamas mokymo(si) kulttira, kuri yra reglamentuojama jmonés
dokumentuose ir vieSai pristatoma jmonés darbuotojams. Daugiau kaip pusé respondenty (53 proc.)
mokymosi kultlirg organizacijoje vertina teigiamai. Teigiamai vertinama mokymo(si) kultira skatina
darbuotojy pasitikéjima organizacija, sukuria galimybe darbuotojui sékmingai jsitraukti j jmonés procesy
tobulinimo veikla.

e Darbuotojy savarankiSsko mokymo(si) poreikiai yra skatinami bendradarbiavimu, informacijos
suteikimu ir palaikymu i§ jmonés vadovy pusés. SavarankiSkas tobul¢jimas gali biiti apibréziamas
informaliu mokymu(si), daznai darbuotojai skiria papildomo laiko pagerinti savo turimas profesines
zinias. Darbuotojai jauciasi jsipareigoj¢ jmonei, skiria savo asmeninio laiko profesiniy ziniy tobulinimui ir
atnaujinimui. Vienos svarbiausiy savarankiSko mokymosi motyvavimo priemoniy organizacijoje yra
pripazinimas, didesnis darbo uzmokestis ir geresnés karjeros galimybés.

e UAB ,Baltwood“ darbuotojy mokymai ir kvalifikacijos tobulinimo planai yra sudaromi ir
jgyvendinami kasmet, atsizvelgiant ] darbuotojy poreikius ir galimybes. Darbuotojy mokymy ir
kvalifikacijos tobulinimas vertinamas tiek teoriniu, tiek praktiniu aspektu, pastaroji vertinamas
nepriklausomy komisijos eksperty. Darbuotojy apklausos metu taip pat buvo nustatyta, kad darbuotojy
kvalifikacija yra vertinama, tg patvirtino 68 proc. apklaustyjy.

e Skatinimo sistema ,,INOVA® duoda teigiamg impulsg darbuotojy integracijai j jmonés veiklos
procesus ir skatina jy savarankiSkumg. Darbuotojai noriai mokosi savarankiskai, pasitelkdami informalyjj
mokymasi, kad pateikty ir jgyvendinty savo inovacing idéja, kuri prisidés prie jmonés naSumo, tuo paciu
prisidédama prie darbuotojo materialinés gerovés. Darbuotojy sukaupta profesiné patirtis turi jtakos

inovacijy sistemos vystymuisi ir seékmingam plétojimui organizacijoje.
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ISVADOS

Remiantis darbo tikslu ir tam tikslui pasiekti iskeltais uzZdaviniais, atlikta moksline literatiiros
analize bei empirinio tyrimo rezultatais, galima pateikti tokias isvadas:

1. Daugelis Lietuvos ir uzsienio autoriy zmogiskyjy iStekliy vystymosi sampratg aiskina jvairiai,
tadiau, i8laikydami pagrindine nuostata, kad ji apima darbuotojy tobuléjima ir mokyma(si). Zmogiskujy
iStekliy vystymas — tai sisteminis procesas, kuris apima Zzmogaus geb¢&jimy plétra, telkia démes;j ties tiksly
pasiekimais organizacijos ir individo lygmenyje. Sis procesas apima visus organizacijos augimo aspektus:
organizacijos mokymo(si) kultiiros kiirima, kvalifikacijos tobulinimo procesa ir inovacijy skatinima
organizacijoje. Pasitelkus visus S$iuos tris aspektus, sukuriama bendra darbuotojy tobuléjimo ir
organizacijos augimo sistema.

2. Informalus darbuotojy mokymas(is) prisideda prie kvalifikacijos tobulinimo ir inovacijy skatimo.
Remiantis, mokymosi analize, informalus mokymas(is) — tai sgmoningas, nestruktirizuotas mokymas(is),
kuris tampa neatskiriama Siuolaikinés visuomenés dalimi. Organizacija sékmingai derinanti informaly
mokyma(si) su modernizacijos, inovacijos procesais, uzsitikrina konkurencinj pranaSumg. Informalaus
mokymosi procese derinami darbuotojy asmeniniai siekiai ir organizacijos plétros poreikiai. Svarby
vaidmen] vaidina organizacijos mokymo(si) kultiira, kuri prisideda prie viso organizacijos tobuléjimo
proceso, skatindama darbuotojus nuolat mokytis kasdieninéje ir profesinéje veikloje.

3. Remiantis struktiirizuoto interviu rezultatais, nustatyta, kad UAB ,,Baltwood“ darbuotojy
savarankiSko mokymo(si) poreikiai yra skatinami bendradarbiavimu, informacijos sklaida ir jmonés
vadovy palaikymu. Darbuotojai jauciasi jsipareigoj¢ imonei, skiria savo asmeninio laiko profesiniy Ziniy
tobulinimui ir atnaujinimui. Vienos svarbiausiy savarankisko mokymosi motyvavimo priemoniy
organizacijoje yra pripazinimas, didesnis darbo uzmokestis ir geresnés karjeros galimybés.

4. Skatinimo sistema ,,INOVA* sistema yra atvira visiems darbuotojams, kurie turi idéjy ir noro
prisidéti prie organizacijos tobulinimo. Si sistema duoda teigiama impulsa darbuotojy integracijai j jmonés
veiklos procesus ir skatina darbuotojy savarankiSkumg. Darbuotojai noriai mokosi savarankiskai, kad
galéty pateikti ir jgyvendinti savo inovacing idéja (24 proc. respondenty jau pateiké savo idéjas), kuri
prisidéty prie jmonés naSumo, gerindama darbuotojo materialing padétj. Imonés vadovy teigimu,
savarankisSkas, informalus mokymasis yra vienas pagrindiniy veiksniy sé¢kmingo ,JINOVA* skatinimo
sistemos plétojimo uztikrinimui.

5. Empirinio tyrimo metu nustatyta, kad organizacijoje yra sé¢kmingai plétojama mokymo(si)
kultiira, ja teigiamai vertina daugiau kaip pusé (53 proc.) respondenty nepriklausomai nuo jy amziaus,

86



iSsilavinimo ar darbo stazo. Ta¢iau remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad jmonéje yra vidinés
komunikacijos problemy, nes 25 proc. apklaustyjy negali jvardinti, ar jmonéje veikia kvalifikacijos
tobulinimo procesas, kuris yra vienas i§ organizacijos mokymosi kultiiros sudedamyjy daliy. Menkina
sékminga mokymosi kultiiros ir nuolatinio visy darbuotojy tobuléjimo proceso integracija, tai iSrySkéja
UAB ,,Baltwood* MG ceche.

6. Organizacijos mokymosi kultiira turi jtakos darbuotojy informaliam mokymuisi, iSanalizavus
tyrimo kintamyjy procentiniy skirtumy reikSminguma, nustatyta, kad darbuotojai, kurie teigiamai vertina
organizacijos mokymosi kultiirg, po darbo skiria laiko profesiniy ziniy tobulinimui (tokiy apklaustyjy
buvo 57 proc.). Organizacijos daroma jtaka mokymosi kultirai, kvalifikacijos tobulinimo procesams,
inovacijy skatinimo sistemai turi teigiamos jtakos darbuotojy informaliam mokymuisi. Statistiniais
metodais nustatyta, kad jmonés darbuotojai, skiriantys laiko profesiniy ziniy tobulinimui, teikia daugiau
inovatyviy idéjy inovacijy skatinimo sistemoje ,,INOVA*.

7. Tyrimas parodé, kad UAB ,,Baltwood* egzistuoja nuoseklus kvalifikacijos tobulinimo procesas
(pirmiausia iSsiaiskinami darbuotojy poreikiai, parengiamas kvalifikacijos tobulinimo planas, tobulinama
kvalifikacija ir galiausiai vertinami jos rezultatai). 64 proc. respondenty pazyméjo, kad zino apie
kvalifikacijos tobulinimo sistema, ir informantai patvirtino, kad sudaromi metiniai planai atsizvelgiant |
darbuotojy poreikius ir vykdomi kasmetiniai darbuotojy vertinimai. Vykdoma kasmetinj rezultaty
vertinimg patvirtino 68 proc. apklaustyjy.

8. Atlikus tyrimo rezultaty analize¢ patvirtinta pirma tyrimo hipotezé, kad inovacijy skatinimo
sistemos jdiegimas turi jtakos darbuotojy informaliam mokymuisi: darbuotojai teikiantys ,, INOVOS*
pasitlymus, 49 proc. respondenty teigia, kad §i inovacijy skatinimo sistema skatina juos mokytis
savarankiskai ir tobulinti savo turimas Zzinias ir kompetencijas ne darbo metu. Taip pat buvo nustatytas
tiesioginis rySys tarp organizacijoje inovacijy skatinimo sistemos ir darbuotojy noro savarankiSkai
tobuleti.

9. Antroji hipotezé: inovacijy sistemos jdiegimas skatina darbuotojy, nesiekianciy aukstojo
i$silavinimo, informalyjj mokymasi, taip pat pasitvirtino. Darbuotojai, nesiekiantys aukstojo iSsilavinimo,
daugiausia tokiy dirba MG ir MPP cechuose, aktyviau naudojasi inovacijy skatinimo sistema ,, INOVA®,
taip pat pateiké daugiau pasiiilymy jmonei nei administracijos darbuotojai. Siy pasitlymy déka spar¢iau
vystosi ir tobuléja organizacija, skatinamas spartesnis darbo naSumas ir jzvelgiamas darbuotojy asmeninis

tobuléjimas.
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REKOMENDACIJOS IR SIULYMAI

Atlikus darbuotojy tyrimo analize¢ ir apibendrinus tyrimo iSvadas, pateikiamos rekomendacijos,
siekiant pagerinti esamg situacija:

1. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad apie inovacijy skatinimo programa zino daugiau nei pusé
apklaustyjy, todel tikslinga ja pristatyti visiems jmonéms darbuotojams, pabréziant teikiamg naudg jmonei
ir kiekvienam darbuotojui asmeniskai. Taip biity netiesiogiai jtraukiami visi darbuotojai | mokymosi
procesa, skatinamas jy informalus mokymasis ne darbo metu.

2. Darbuotojai, kurie jmonéje dirba 10 mety ir ilgiau bei MG cecho darbuotojai, kurie
organizacijos mokymosi kultiira, tiek jmonés skatinamas iniciatyvas vertina skeptiskiau. Jmoné, siekdama
darbuotojy vieningumo, turéty daugiau skirti démesio probleminéms darbuotojy kategorijoms motyvuoti,
skatinti vidinius ir iSorinius mokymus darbuotojy tobul€jimui uztikrinti.

3. Norint paskatinti aktyvesnj darbuotojy dalyvavima inovacijy skatinimo sistemoje ,,INOVA®,
sitloma ja diferencijuoti, pritaikyti labiau prie skirtingy darbuotojy poreikiy. Darbuotojai, matydami
jmonés iniciatyvas, patys teiks daugiau pasitilymy jmonés kasdieninés veiklos tobulinimui.

4. Atsizvelgiant | gautus struktiirizuoto interviu rezultatus, jmon¢je yra numatytos tam tikros
motyvavimo priemonés inovacijy skatinimo sistemoje. Siekiant sustiprinti inovacijos skatinimo sistemos
veikimg sitiloma darbuotojus papildomai motyvuoti Siomis priemonémis: pagrindiniy vadovy asmeninis
démesys, metiniai tikslai darbuotojams, daugiausia sitlymy pateikes darbuotojas apdovanojamas
papildomu prizu. Norint didesnio darbuotojy susidoméjimo inovacijy skatinimo sistema ,,INOVA®,
reikéty suorganizuoti jmonéje inovacijy savaite, kurios metu darbuotojai siiilo jvairias idéjas procesy
tobulinimui, uz kurias gauna papildomy tasky. Kuo daugiau darbuotojai skirs démesio ir laiko inovacijy
kiirimui, tuo daugiau mokysis savarankiskai ir gilins jau turimas Zinias.

5. Imonés didziausias turtas — darbuotojai, kurie turi tiesioginés jtakos naujoviy jdiegimui ir
sékmingam organizacijos veikimui. Prioritetas yra cechy darbuotojai, kurie yra pagrindiniai inovacijy
kiir¢jau. Siekiant efektyvesnio darbuotojy ziniy panaudojimo sitiloma atlikti $iy darbuotojy mokymosi
poreikiy analize, pasiiilyti jiems konkretesne kvalifikacijos kélimo sistemg ir suformuluoti aiSkius jmonés
ir darbuotojo tikslus, kuriy biity laikomasi tam tikrg numatytg laika, nuolat aptariamos iskylancios

problemos ir sunkumai vykdant $iuos tikslus.
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5 Skudrait¢ A. Informalus mokymasis kaip zmogiskyjy iStekliy vysytmo sistemos dalis jmonéje UAB ,,Baltwood* /
Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. R. Daciulyté. — Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2014. —p. 113.

SANTRAUKA

Informalus mokymas(is) tampa neatskiriama Siuolaikinés visuomenés sudedamoji dalis, kurioje inovacijos, naujosios
technologijos, darbo rinkos svyravai turi didelés jtakos tobuléjimui. Sis mokymas(is) apima visas kasdienines ir profesines
sritis, kurios ir lemia darbuotojo augima profesingje srityje ir asmeniniy jgiidziy tobulinima. Tiriamoji organizacija UAB
,Baltwood* taiko inovacijy skatinimo programa ,,INOVA®, kurios pagrindinis tikslas jtraukti paprastus darbuotojus j
organizacijos vystymosi procesg ir tobulinti jy bendrgsias zinias ir kompetencijas, pasinaudojant informaliu mokymusi.
Mokymosi kultira, kvalifikacijos tobulinimo procesai ir inovacijy skatinimas tampa biitinybe, nagring¢jant informalaus
mokymosi reikSm¢ organizacijoje. Praktinis Siy aspekty taikymas organizacijoje stokoja mokslinio tyrinéjimo, todél svarbu
i§siaiSkinti ar inovacijy skatinimo programa ,INOVA®, net tik teikia naudg organizacijai, bet ir turi jtakos darbuotojy
informaliam mokymuisi.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti ir jvertinti UAB ,,Baltwood™ darbuotojy informalyjj mokyma(si) ir jo panaudojima
inovacijos skatinimo sistemoje. Minétas tyrimo tikslas apibrézia tiriamajj objekta — informalus ir savarankiskas mokymasis
kaip zmogiskyjy istekliy vystymosi sistemos dalis. Darbe analizuojama problema — siekiama iSsiaiskinti, ar jmonéje UAB
,,Baltwood” inovacijy skatinimo sistema ,,INOVA® skatina darbuotojus mokytis savarankiskai, ar organizacijos mokymo(si)
kultira turi jtakos darbuotojy norui tobuléti ir skirti laisvo laiko tobulinimui bei kokj poveikj turi besimokantys darbuotojai
organizacijai. Tyrimo tikslui pasiekti buvo iSsikelti Sie uzdaviniai: 1. kompleksiskai apiblidinti svarbiausius teorinius
zmogiSkyjy istekliy vystymosi ir informalaus mokymo(si) aspektus; 2. istirti jmonés vadovy nuomong apie mokymo(si) kulttirg
organizacijoje, savarankisko mokymo(si) svarba, kvalifikacijos tobulinimo procesus ir inovacijy skatinimo sistemg kaip visuma
organizacijos mokymo(si) procese; 3. remiantis jmonés darbuotojy nuomone, jvertinti mokymo(si) kulttiros svarba,
kvalifikacijos tobulinimo proceso panaudojima ir inovacijy skatinimo sistemos veikima informalaus mokymosi kontekste; 4.
parengti darbuotojy informalaus mokymo(si) organizacijoje panaudojimo ir tobulinimo sitilymus bei rekomendacijas.

Tyrimo metodika — tyrimas atliktas, pasitelkiant mokslinés literatiros ir straipsniy analize, anketing darbuotojy
apklausg, struktiirizuota interviu su jmonés UAB ,,Baltwood* vadovais, statistinj tyrimo duomeny apdorojima ir analizg.

Issikeltos dvi tyrimo hipotezés, kurias buvo siekiama patvirtinti arba paneigti tyrimo metu: H1: inovacijy skatinimo
sistemos jdiegimas turi jtakos darbuotojy informaliam mokymuisi; H2: inovacijy sistemos jdiegimas skatina darbuotojy,
nesiekianciy aukstojo iSsilavinimo, informalyjj mokymasi. Tyrimo metu hipotezés pasitvirtino. Tyrime buvo nustatyta, kad
organizacijoje skatinamos inovacijos yra tiesiogiai susijusios su darbuotojy noru savarankiskai tobuléti. Organizacija, kuri
palaiko nuolating mokymosi kulttira, sudaro sglygas darbuotojy tobuléjimui, diegia naujausios technologijas, derina jvairias
mokymosi formas, skatina darbuotojus nepriklausomai nuo jgyto iSsilavinimo ne darbo laiku skirti papildomai laiko savo
profesiniy ziniy tobulinimui ir asmeniam tobuléjimui. Siekiant subalansuoto organizacijos ir jos darbuotojy tobuléjimo, tyrimo
metu buvo nustatyta, kad apie inovacijy skatinimo programa zino daugiau nei pusé apklaustyjy, todél tikslinga ja pristatyti
visiems jmonéms darbuotojams, pabréziant teikiamg naudg jmonei ir kiekvienam darbuotojui asmeniskai. Taip bty netiesiogiai
jtraukiami visi darbuotojai ] mokymosi procesa. Darbuotojai, kurie jmonéje dirba 10 mety ir ilgiau, mokymosi kulttira, jmonés
skatinamas iniciatyvas vertina skeptiSkiau. Imoné, siekdama darbuotojy vieningumo, turéty daugiau skirti démesio
probleminéms darbuotojy kategorijoms motyvuoti, skatinti vidinius ir iSorinius mokymus darbuotojy tobuléjimui uztikrinti.
Taip bty skatinami, motyvuojami darbuotojai mokytis savarankiskai.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darba sudaro trys pagrindinés dalys: teoriné dalis, kurioje pagrindziama
zmogiSkyjy iStekliy samprata, analizuojamas informalus mokymas(is) kaip organizacijos mokymosi kultiros dalis ir
kvalifikacijos tobulinimo procesas, metodologiné dalis, kurioje grindziama tyrimo problema, metodai, suformuluojamas tyrimo
tikslas ir iSkeliami uzdaviniai darbo tikslui pasiekti; empiriné dalis, kurioje analizuojami tyrimo metu gauti rezultatai,
pateikiamos i§vados ir sitilymai bei rekomendacijos.

Raktiniai ZodZziai: informalus mokymasis, Zmogiskieji iStekliai, Zmogiskyjy isStekliy vystymas, kvalifikacijos
tobulinimo procesas, organizacijos mokymo(si) kulttra.
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Skudraité, A. Informal learning as a part of human resources development in JSC “Baltwood” / Master’s thesis on
Human resources management. Research adviser: Assoc. Prof. R. Daciulyté. Vilnius — Mykolas Riomeris university, Faculty of
Politics and Management. 2014. — p. 113.

SUMMARY

Informal learning becomes an integral part of modern society where innovations, new technologies, labor market
fluctuations have a significant impact on development. The learning includes all daily and professional areas which determine
the growth of the employee’s occupation and development of personal skills. The research organization JSC “Baltwood” uses
innovation promotion program “INOVA”. Program’s main goal is to involve ordinary employees into organization’s process of
development and to improve general knowledge and competencies using informal learning. The learning culture, training and
qualification improvement processes and the promotion of innovations program becomes a necessity while analyzing informal
learning’s significance in organization. Practical application of these aspects in the organization lacks a scientific research and
this is why it is important to find out whether the promotion of innovations program “INOVA” not only benefits the
organization but also influences employee’s informal learning.

Aim of the research — to analyze and to evaluate JSC “Baltwood” employee’s informal learning and its usage in the
system of the promotion of innovation. Previously mentioned aim of the research defines research object — informal and self-
directed learning as a part of human recourses development system. The analyzing problem of the research — to find out
whether the promotion of innovation system “INOVA” motivates employees to learn independently or whether the learning
culture of organization influences employee’s desire to improve and to dedicate free time for improvement and what impact
does it give to the organizations. To achieve the aim the following objectives was raised: 1. to describe the most important
theoretical aspects of human resources development and informal learning; 2. to investigate the company’s leader’s opinion
about the learning culture in the organization, the importance of self-directed learning, qualification improvement processes and
the promotion of innovations system as one unit in the process of organization’s learning; 3. referring to the employees opinion,
to evaluate the usage of qualification’s improvement and the promotion of innovations system working in the context of
informal learning; 4. to formulate employee’s suggestions and recommendations of informal learning’s improvements and
usage in the organization.

Methods of the research — the survey was conducted using scientific literature and articles analysis, employee’s
questionnaire survey, structured interviews with JSC “Baltwood” organization’s leaders, and a statistical study of data
processing and analysis.

Two hypotheses were raised. During the investigation the aim was to confirm them or deny: Hl: the promotion of
innovation system’s installation has the influence on employee’s informal learning; H2: the innovation system’s installation
promotes employees, who do not seek higher education, informal learning. During the research hypotheses were confirmed. It
was found that promoted innovations in the organization are directly related to the employee’s willingness of self-improvement.
The organization, which supports permanent learning culture, enables employee’s development, implements the latest
technologies, combines various forms of learning, and encourages employees, regardless of the education they attained, to
dedicate the non-working hours and free time for the improvement of professional knowledge and self-improvement. Achieving
the balance between organization’s and employee’s improvement, the study of the research showed that more than a half of
employees knew about the promotion of innovations program and this is why it is advisable to present it to all company
highlighting the benefits for company and for each employee individually. Using this method all employees would be indirectly
involved in the process of learning. The employees who work in the company for 10 years or more, skeptically evaluates the
culture of learning and innovations that company promotes.

The company, seeking employee’s unity, should pay more attention to the motivation of the problematic employee’s
categories; encourage internal and external learning to ensure the improvement of employees. This would ensure the
encouragement and motivation of employee’s independent learning.

Structure of the work. Master’s thesis consists of three main parts: theoretical part, in which the conception of human
resources is based, the analysis of informal learning as a part of organization’s learning culture and the analysis of training and
qualification improvement process; methodological part, in which the problem and methods of the research are based, the aim
and the objectives of the research are formulated to achieve the aim; the empirical part, in which the results of the research are
analyzed, conclusions, suggestions and recommendations are provided.

Key words: informal learning, human resources, development of human resources, training and qualification
improvement process, learning culture of organization.
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Skudraité A. Informalus mokymasis kaip Zzmogiskyjy istekliy vystymo sistemos dalis jmonéje UAB
,.Baltwood“ / Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. R. Daciulyte. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2014. — p. 110.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas ir jvertinas informalus mokymas(sis) kaip zmogiskyjy
iStekliy sistemos dalis organizacijoje, mokymo(si) kulturos svarba, kvalifikacijos tobulinimo procesas bei
inovacijy skatinimo sistemos reikSmé ir veikimas per informaly mokyma(si). Teoriné darbo dalis atskleidé
zmogiskyjy iStekliy vystymosi ypatumus, iSryskintos svarbiausios mokymo(si) sgvokos ir formos,
atskleista organizacijos mokymo(si) kultiiros svarba ir inovacijy reikSmé informalaus mokymo(si)
kontekste. Metodologinéje dalyje pateikiamas tyrimo modelis, kuris padeda atskleisti teorinés dalies
s3sajas su empiriniu tyrimu, pagrindZiami pagrindiniai tyrimo metodai, iSkeliamos tyrimo hipotezés.
Empirinéje dalyje pateikiami tyrimo jmonéje UAB ,,Baltwood* gauti rezultatai, kurie atskleidé darbuotojy
savarankiSka mokyma(si) ir kvalifikacijos tobulinimo procesus per inovacijy skatinimo sistema bei

pateikti sitilymai informalaus mokymosi efektyvesniam panaudojimui organizacijoje.
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PRIEDAI
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1 PRIEDAS
Anketa (lietuviy kalba)

Gerbiamas respondente,

Esu Mykolo Romerio universiteto magistranté Akvilé Skudraité, raSau baigiamajj darbg tema: “Informalus mokymasis kaip
organizacijos zmogiskyjy istekliy vystymo sistemos dalis“. Tyrimo tikslas — istirti ir jvertinti UAB ,,Baltwood* jmonés
informalaus mokymosi panaudojima, siekiant organizacijos tiksly. Sis klausimynas skirtas surinkti informacija, kaip jmonés
darbuotojai vertina organizacijos poziiirj ir savarankiska mokymasi ir kvalifikacijos tobulinima.

Anketa yra anoniminé. Tyrimo rezultatai bus naudojami magistro baigiamajame darbe.

Maloniai prasau Jusy atsakyti j pateiktus klausimus ir i§ anksto dékoju uz Jiisy nuosirdZius atsakymus.

1. PaZyméKkite jvertinimg prie teiginio x.
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Mano jmonéje, darbuotojai atvirai aptaria klaidas, kad i$ jy biity mokomasi

Mano jmongje, darbuotojai identifikuoja jgtidzius, kurie reikalingi busimiems
darbams atlikti

Mano jmonéje, darbuotojai padeda vienas kitam mokiytis.

Mano jmonéje, darbuotojai skatinami mokytis (mokama uz mokslg, suteikiamos
atostogos, laisvadieniai ir t.t.).

Mano jmongje, darbo valandomis skiriamas laikas mokytis, tobulinti zinias ir
jgtidZius.

Mano jmonéje, darbuotojai savo problemas mato, kaip mokymosi galimybes.

Mano jmongje, darbuotojai yra apdovanojami uz mokymasi (Skiriamas démesys
susirinkimy, Svenciu metu)

Mano jmonéje, darbuotojai atvirai bendrauja, visuomet sulaukia grjztamojo rysio i$
kity darbuotojy. (Paklausus visuomet atsakoma, paaiskinima ir t.t.)

Mano jmonéje, darbuotojai pries§ kalbédami isklauso ir kity nuomoneg.

Mano jmonéje, darbuotojai skatinami klausti “kodél” nepriklausomai nuo uzimamy
pareigy.

Mano jmongéje, kai darbuotojai pareiskia savo nuomong, jie taip pat paklausia ir kity
NnuOmMones.

Mano jmonéje, darbuotojai pasitiki vienas kitu.

Mano jmongéje, darbuotojai gerbia vienas kitg.

Esu patenkintas savo darbu

Man nepatinka mano darbas

Man patinka ¢ia dirbti

AS ketinu ieskoti darbo kitoje profesinéje srityje artimiausioje ateityje
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2. Kokie motyvai ar priezastys Jus skatina mokytis ir tobulinti savo kvalifikacija? (pasirinkite

e O o WU [ ]

ne daugiau trijy atsakymo varianty)
e  SaviSvietos poreikiy tenkinimas
e  Asmeniniy geb¢jimy ugdymas
° Siekis ,,atrasti save*
e  Profesionalumo siekis darbingje veikloje
e  Nuolat didéjantys reikalavimai darbo rinkoje
e  Noras biti konkurencingu(—a) darbo rinkoje
e  Premijos, paaukStinimas pareigose
e  Mokytis skatina mano darbdavys
e Kita(jraSyti).......ooovvvnnnnnn.

Ar ne darbo laiku skiriate laiko darbiniy Ziniy tobulinimui?
Taip
Ne

Jei | 3 klausima atsakéte ne, pereikite prie 5-tojo klausimo. Jei taip, paZymékite Jums

tinkamas sritis.

Skaitote su darbo sritimi susijusig literattrg, sickdamas(-ma) papildyti su darbo sritimi susijusias

zinias
Mokotes kaip reikés atlikti tam tikras darbines uzduotis.
Mokotés/tobulinate jgtidzius dirbti kompiuteriu.
Domités darbo srities naujosiomis technologijomis, jranga.
Gilinatés ] teisinius dalykus, susijusius su jmonés veikla.
Domités darbuotojy sauga ir sveikata darbo vietoje
Tobulinate rasto ir skaiciavimo jgudzius.
Mokotés uzsienio kalba.
Kita (tai, kas susij¢ su Jiisy darbu; jraSyti).....cccceeeveereecieeireceerieeeereee

Kuo domités po darbo laisvu laiku, pazymékite tinkamus teiginius.

Domités sportu, kelionémis, laisvalaikiu.

Domités/skaitote apie mokymosi, galimybes Lietuvoje.

Domités kultiira, paprociais, tradicijomis.

Skiriate laiko pramogoms, ieSkote naujy laisvalaikio leidimo galimybiy.

Domités socialiniais gebéjimais ir asmeniniu tobuléjimu.

Domités sveikata ir sveika gyvensena.

Domités finansais.

Mokotés kompiuterinio rastingumo.

Gerinate kalbinius jgudzius.

Domités mokslu ir naujausiomis technologijomis.

Domités religija ir dvasingumu.

Domités aplinkosauga.

Domités naminiy gyviiny priezitira.

Domités politika ir vieSuoju sektoriumi.

Kita (kas susije su bendrais Jusy interesais, jraSyti).......ccccevververeennnnns

Ar jmon¢éje egzistuoja darbuotoju mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo sistema?
e Negaliu pasakyti

e Darbuotojy mokymams ir kvalifikacijos tobulinimui taikomos
tik atskiros priemonés
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e Taip
e Ne

7. Ar jmonéje, kurioje dirbate, atsizvelgiama j Jusy poreikius mokytis, tobulinti kvalifikacija?
e Taip

e Taip, bet ne visada

e Ne

8. Ar jmonéje yra atlieckami mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo vertinimai?
e Taip

e Ne, bet mokymo(si) rezultatyvumas turéty biiti vertinamas

e Taip, taiau man tai néra aktualu

Ne ir man tai nesvarbu

NeZinau

2

Kokia mokymo(si) forma Jums aktualesné, teikia daugiau naudos profesinéje veikloje:
Formalis profesiniai mokymai, patvirtinti dokumentais, kurie jvardija jgytas kvalifikacijas
Neformalis profesiniai mokymai, laisva forma patvirtinantys tik tam tikry kompetencijy jvaldyma
SaviSvieta (savaiminis mokymasis)

10. Kokia jtaka, Jisy nuomone, daro kvalifikacijos tobulinimas jmonéje. (Pasirinkite keleta
varianty)

e Sudaro sglygas tobulinti jgyta ar jgyti papildoma iSsilavinima

e Gerina darbuotojy profesines kompetencijas

¢ Didina darbo nasuma ir kokybe

e Sukuria karjeros galimybes ir padeda jsitvirtinti jstaigoje

e Tenkina pazinimo poreikius

11. PaZymékite prie teiginiy su kokiais sunkumais daZniausiai susiduriate mokymo(si),
kvalifikacijos tobulinimo procese.

=

= =<

5 2 E

2| < .= =
-2 £ | EE =
S e E|€2 |8 =
=< o = = o <
g 3|2 |8 |X
7 R D= | B | Ow
Ao Q| @D | B
> = Z Zs:m-s

LéSy mokymuisi trikumas

Vadovai nesuinteresuoti tobulinti darbuotojy kvalifikacijos

Darbuotojy suinteresuotumo bei motyvacijos stoka

Nepakankama Svietimo sistemos darbuotojy kompetencija

Triksta informacijos apie mokymo(si) galimybes

Prastos mokymosi salygos

Pasenusi materialiné techniné bazé

Nelankstus mokymas

Mazai naudojama patogiy mokymosi technologijy

Nepakankamai iSplétota mokymo(si) metody jvairové

Triksta mokymosi ir mokymo medZziagos

Neformalaus mokymo biidu jgyti pazyméjimai nepripazjstami darbo rinkoje
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. Kokios srities kompetencijas Jiis norétuméte patobulinti?

Profesines

Uzsienio kalby

Vadybos

Informaciniy technologijy ir kompiuterinio rastingumo

Asmeniniy jgiidziy tobulinimo, t.y. sugeb¢jimas save motyvuoti, analizuoti, lavinti
Manau, kad man jokiy kompetencijy netruksta

. Kaip siilytuméte pagerinti kvalifikacijos tobulinimg ir mokymasi organizacijoje.

. Ar Zinote apie inovacijy skatinimo sistema “INOVA”, kuri veikia Jiisy imonéje?

Taip
Ne
Esu girdéjes (-¢jusi), bet nezinau kaip veikia.

o v

. Jei j 14-tg klausimg atsakéte neigiamai, j §j klausima nereikia atsakyti. Ar esate pateikes

»INOVOS” pasialymy?

Taip

Ne

Turiu keleta idéjy, kurias sitilysiu.

Kol kas dar ne, bet planuoju skirti démesio Siam klausimui.

. Ar §i inovacijy skatinimo sistema ,,INOV A“ skatina Jus mokytis savarankiskai ir tobulinti

savo Zinias?

Taip
IS dalies skatina e e
: 19. Jiisy iSsilavinimas:
Neskatina e
e Pagrindinis
. Lytis: e Vidurinis
Moteris e Nebaigtas aukStasis
Vyras e Aukstasis neuniversitetinis
.. e AukStasis universitetinis
. Amzius:

. . e Turite mokslinj laipsnj
20 mety ir maZiau.

21-30 mety 20. Jﬁsqkdarbo stazas Sioje jstaigoje:
31-40 mety Iki 1 mety

41-50 mety Nuo 1 iki 5 mety

51-60 mety Nuo 5 iki 10 mety

61 metai ir daugiau

Nuo 10 iki 15 mety
15 ir daugiau mety
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2 PRIEDAS

Anketa (rusy kalba)

YBa)xaeMblil pECIIOHIEHT!

S, Cxynpaiite AkBuiie, Mmaructp Y HuBepcutera Mukosaca Pomepuca, nuiry quccepTanuio Ha TeMy
«H]popMaTbHOE yIeHHE KaK YacTh CUCTEMbI Pa3BUTHS YEIOBEUECKUX PECYPCOB OpraHm3anui». Llens uccnenoBanns -
BELICHUTH 1 o1leHuTh 3A0 «Baltwood» B03MOXKHOCTH ynoTpeOIeHUsI UHPOPMATHLHOTO O0YISHHSI JJIs TOCTYHKEHHS [Ienei
opranm3anuy. [laHHas aHKeTa IpegHa3HadeHa U1t coopa MHGOPMAIIN 0 TOM, KaK COTPYIHUKN KOMITAHHH OIICHUBAIOT
MTOAXO OPTAHMU3AIMI K CAMOCTOSATENIBHOMY YICHHUIO U IPO(ECCHOHATEHOMY Pa3BUTHIO.

AHKeTa SBISIETCS aHOHUMHOH. Pe3yibTaTsl OynyT HCIIONB30BaHbl B Maructepcko padote . IIpomry Bac otBernTh Ha
BOITPOCHI 1 3apaHee cepredHo Oaronapio Bac 3a mCkpeHHUE OTBETHI.

1. BbiOepuTe OIIEHKY AJIsl ApTYMEHTA M MOCTABbTE 3HAK X.
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B MO&M MpeanpuaTHH COTPYAHUKHA OTKPHITO 00CYKIAIOT OIITHOKH, YTOOBI HX

n30erath.

B MoéM mpeanpuaTHH paOOTHUKH MHACHTU(GHUIUPYIOT HABBIKK, HEOOXOIUMBIC JIJIs

Oyaymux pabor.

B Mo€M npeanpusTun pabOTHUKHM TIOMOTAIOT IPYT IPYTy YAUTHCS.

B M0éM mpeanpuATHH MOOMIPSIOT paOOTHUKOB YUUThCA (TIATAT 3a yuéOy, MatoT
BBIXOJTHBIC U T.JI.)

B Mmoém IpCaAINpuATUn )IaéTCSI BpEM:A B pa60tme 4acCbl YUUTBECA U COBCPIICHCTBOBATDH
CBOHM 3HAaHUA N HABBIKH.

B Mmoém NpCAINpuATUn pa6OTHI/IKI/I IIOHHUMAaroT HpO6HCMLI KaK BOSMOXHOCTb YUUTHCA.

B Moém mpennpusaTru pabOTHUKH HATPaXK1atoTcs 3a ya€0y BO BpeMsl MPa3JHUKOB,
OTMEYaroTcs B COOpaHHUSX.

B Moéwm mpennpusTuu pabOTHUKHU OTKPBITO OOIIAIOTCS, BCET/IA MOIy4aloT 00paTHyIo
CBSI3b OT JPYruX (BCErJa OTBEYAIOT HA BOMPOCHI, IOSCHSIOT U T.1.).

B Moém mpennpusTiu pabOTHHUKY Mepes Oecelod BBICITYITUBAIOT MHEHHS APYTUX.

B M0éM mpeanpuaTHH MpeaiaraioT 3a1aBaTh BOMPOC «IT0UEMY» HE3aBUCHMO OT
paHra.

B Moém mpennpusTun paboOTHUKH BBIPAKAIOT CBOE MHEHHE, TAKIKE BBICITYIINBAIOT
MHEHHUS IPYTHX.

B Mo€M nipeanpusTuu pabOTHUKH TOBEPSIOT APYT APYTY.

B Mo€M npennpusTun pabOTHUKH YBaXkaloT APYT ApyTa.

Sl noBOIBHA\TOBOJICH CBOECH pabOTOM.

S HemoBoJIbHA\HETOBOJICH CBOCH pabOTOM.

MHe HpaBHUTC 3/1eCh paboTaTh.

B Gnmmkaiiiee Bpems s coOMparoch UCKaTh padoTy B APYroit mpoeccuoHaIbHOM
cepe.
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2. Kakue MOTHBBI HJIH NPUYMHBI 3aCTABJACT Bac YUYUTHCH U COBEPIICHCTBOBATH CBOU HaBBIKH?

e 6 6 o o o o o o o o o o o o N

=)

(Boi0epure He 00Jiee TpeX BADUAHTOB OTBETA).

. [ToTpeOHOCTH cCamMo00Opa3oBaHUs
Pa3BuTHE TMYHBIX CIIOCOOHOCTEH
CrpemiieHue HaUTH ceOst
CrpemiieHne Kk mpohecCHoHANN3MY B pabodeil AeITebHOCTH
[TocTostHHO Bo3pacTatonye TpeOOBaHuUs PhIHKA TPYAa
JKenanune ObITH KOHKYPEHTOCTIOCOOHBIM (-01) Ha PBIHKE TPyIa
[Tpemuwn, OBBILICHHUE TIO CITYXkKOE
[Toommpsier moit paboTogaTeNh
Hpyroe (Hanmumwure). ................

Yaeasiere 1 Bol cB0€é cBO0OHOE BpeMsl Ha yJy4llleHHE TPYAOBBIX 3HAHUI?

Ha
Het

Eciu Ha 3 Bonpoc oTBeTWJIM HeT, epexoaute K S ponpocy. Eciu na, To BeiOepure

COOTBETCTBYIOILYIO A1€ATEJIbHOCTD.

YuraeTe CreUanbHYIO JUTEPATYPhl, CBSI3aHHYIO C Ballleii paboTOM, YTOOBI YTITyOUTh
npo¢eCCUOHATIEHBIC 3HAHMS.

N3ydaeTe ciocoObl BHIMOJHEHUS OMPEACICHHBIX TPYIOBBIX 3a7ay.

OO0yuyaeTech / IOBBIIIIACTe KBATH(HUKAIIUIO [0 pad0Te Ha KOMITBIOTEPE.

HutepecyeTech HOBEHIINMHU TEXHOJOTHIMHE, 000pYIOBAHUSIMU 110 TPYIOBOM YaCTH.

HuTepecyeTech MpaBOBEIMHU MPOOIEMaMH, CBI3aHHBIMH C ACSITCIBHOCTIO TPEANPUSITHS.

HuTepecyeTech 3M0pOBbeM M OE30MaCHOCTHIO Ha paboueM MecTe.

[ToBbllIaeTe HABBIKK MTUChMA U pacuéra.

N3ydaere HHOCTPAHHBIH S3BIK.

Jpyroe (BIMIIUTE, YTO CBA3AHO C BAIICH PAOOTOMN).....veevvveeereerieereerrreesreenaneas

Yem uHTEpECyeTeCh B cB00O0IHOE BpeMsi? OTMeTbTe COOTBETCTBYIOLINE YTBep KIeHUS.
HnTepecyerech ciopToM, MyTEHIECTBUSIMHU.

UnTepecyerecs/ unTaete 0 BOZMOXKHOCTAX yu€ObI B JIuTBe.

HnTepecyereck KynbTypoi, OOBIYasIMH, TPAAUIIHIMU.

VYaensiere Bpems Ha pa3BICUCHHUsI, HIIUTE HOBBIX BO3MOKHOCTEH MPOBECHUS JOCYTa.
HnTepecyerech conuaibHBIMUA HABBIKAMU U IMYHBIM COBEPIICHCTBOM.
HnTepecyereck 3A0pOBbIM 00pa30M KHU3HU U 3a00TUTECH O 3I0POBBE.
Unrepecyerecs puHancamu

VYuurech paboTaTh Ha KOMIBIOTEPE.

VYydiaere s36IKOBbIC HABBIKH.

UnTepecyereck HayKO# M HOBEUIIIMMHU TEXHOJIOTHSIMH.

HnTepecyerecs penurueil 1 JyXxOBHOCTHIO.

HNuTtepecyerech 3aUTON OKPYXKAIOIICH CpeIbl.

HnTepecyerech 0 AOMAIIHUX KUBOTHBIX.

HnTepecyerech NOIUTUKON U TOCYAAPCTBEHHBIM CEKTOPOM.

Hpyroe (BIUIIKTE, YTO CBSA3AHO C BAIUMHU OOIIUMHU HHTEPECAMU)....evereveneeeeeneeeneene

CymecTByeT Jiu B Banem npeanpusTuu cucreMa 00y4eHusl U MOBbIMIEH sl KBAJIUPUKAIUA

padoTHMKOB?
e He Mory ckazaTh

° I[J'IS[ 06y‘IeHI/I$[ 1 TIOBBIIICHUA KBaJ’II/I(bI/IKaHI/II/I pa6OTHI/IKOB MMPUMCHATIOTCA
TOJIBKO OTACJIBHBIC CPCACTBA



7.

8.
L]
L]
L]
L]
L]

9.
L]
L]

Ha
Het

YuureiBaTces i1 Bamu noTpedHOCTH YIUTHCS U MOBBIATH KBAJIM(PUKAINIO?
Ha

Ja, Ho He Bcerja

Her

IIpoBoasiTcs U B NIpeANPUSATHM OlleHKA 00 y4eHHUS W NMOBBILICHUS KBaJu(pUKanuu?
Ha

HerT, HO pe3ynbTaTUBHOCTH YUEHHUS MM O0YUCHHS JOJDKHA OlEHUBATHCS

Jla, HO 3TO MHE HeaKTyaJIbHO

Hert, 3T0 MeHs He KacaeTcs

He 3Haro

Kaxkas ¢popma o0yueHus /ydeHHsi aKTyajlbHA AJIM Bac, 1aeT M0Jb3y B NPO(ecCUOHATBHOU
JeATEJLHOCTH?

dopmasibHOE 00yUeHUE, TOKYMEHTAIBHO MOATBEPKICHHOE, YKa3bIBaolee Ha MPUOOpETEHHBIC
HaBBIKU

HedopmansHoe oOydenue, B CBOOOIHOM (popMe MOATBEpIKIAIONICE O BJIaACHHH Pa3HBIMHU
KOMIICTCHIIUAMU

Camoo0OpazoBanue (camMmooOydeHue)

10. Kakoe 3HaueHHe, Mo-BamieMy, UMeeT MOBbIIIEHNE KBAJN(PUKANMN B MPeINpusaTHn? YKaKuTe

HECKO0JIbKO BADHAHTOB.
Co31aér ycaoBus COBEPLIEHCTBOBATh WM IPHOOPECTH AOMOIHUTEIBLHOE 00pa3oBaHNe
VYydmaer npodeccHoHanbHbIe KOMIIETCHIIMU pa00YnX

YBenuuuBaeT Mponu3BOAUTEIBHOCTD U KA9ECTBO TPY/Ia

Co3paeT BO3MOXKHOCTH JUIsSl KAPHEPHOTO POCTA U MIOMOTAET 3aKPENUThCS Ha paboTe

Y I0BNETBOPSIOT MOTPEOHOCTH MO3HAHHUS

11.C kakumu TpyaHoctsMu Bbl crankuBaerech B mpomecce o0yueHHsi/yueHUsl, MOBbIIIEHHS

kBaJupukamuu? OTMeTHTE 3HAKOM X.

2
-
5}
2 12|5 e
55 5| T = | 2 .
S o | = SERCE
= s S IS 21 & ¢
gU“ ch
gum:( = | = A
=gF | = S |8 é
[CHE=IR:

OTcyTCTBHE NEHEKHBIX PECYPCOB 11t 00ydeHus

PYKOBOJICTBO HC 3aMHTCPCCOBAHO B INOBBLIINICHHUC KBaJ'II/I(bI/IKaHI/II/I

OTCYTCTBI/I@ HHTCpCCa W MOTHBAIIMU pa60THI/IKOB

OTCYTCTBI/IC KOMHGTGHHI/Iﬁ pa60THI/IKOB IMTPOCBCIICHUA

Majio nH}OpMAaITUH 0 BO3MOKHOCTSAX YICHUS

[1noxue ycnoBust 00ydeHus

YCTapeBHIaSI MAaTCpHUAJIbHO-TCXHNYCCKAA ba3a

Heru6koe 00y4yeHue

OTCcyTCTBHE YIOOHBIX Y4eOHBIX TEXHOJIOTHIA

HepaSBI/ITOCTB Pa3JINYHBIX MCTO/J0B 06y‘ICHI/I$[
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HexBaTka y‘Ie6H0-MGTOHI/I‘IeCKOFO MaTcpuajia

Ceprudukarsl HepopMaabHOTO 00pazoBaHUs HE MPU3HAIOTCS HA PHIHKE TPy/a

12. Kakue komnetenuuu Bl XoTe 1 0bI YCOBEPIIEHCTBOTATH?

e [Ipodeccrnonannusie

HNHocTpaHHBIX S3BIKOB

YpapneHus

HHdopMammoHHBIX TEXHOJOTHIA W KOMITBIOTEPHON TPAMOTHOCTH

JInyHble KayecTBa, TO €CTh, BO3MOKHOCTh CAMOCTOSITEIbHO MOTHBUPOBATh, AHAJIU3UPOBATH,
pa3pabarbIBaTh

Cunrato, 4TO BIa/ICI0 BCEMU KOMIETEHIMSIMHI

13. Bamu npeasiokenns 06 yayqimeHnd 00ydeHUs M KBaJau(pukamuy B BameM npeanpusiTun?

14. 3nakoms1 u Bel ¢ cuctemoii moompenust “INOVA”, koTopasi cyliecTByeT B BaleMm

npeanpuATHn?
o Jla
e Her

e Cunpiman (-J1a), HO He 3HAIO0, KaK JCHCTBYET

15. Eciu Ha 14-b1ii BOmpoC OTBETHWJIN HET, HA 3TOT BONPOC He oTBevaiTe. Jlapaiun jim Bl kakme-
HUOYAb npeasoxenns « Mnose»?

Ha

Het

EcTb HEKOTOpBIE UIEU, KOTOPBIX MPEATI0KY

[Toka Het, HO O0Opaly BHUMaH#e Ha STOT BOTIPOC B OyayIieM

16. Ioompser 1 Bac cucrema nHoBanuii ,,INOVA“ caMoCTOATEIHHO YUUTHCS U

COBEPIIEHCTBOBATH?
e Jla 20. Bame o0pa3oBaHue:
e YactuuHo nmoouipser e OcHoBHoe
e He moompsier e Cpennee
e He 3akoHuYeHHOE BhICLIEE
17. oua: e Bricuiee HE YHUBEPCUTETCKOE
e Kenckuit e Briciiee yHUBEPCHUTETCKOE
e Myxckoii e EcTb HayyHOE 3BaHUE
18. Bo3pacr: 20. Bam pabo4uii cTaxx B 3TOM
e 20 JeT ¥ MOJIOXKeE NpeInpusTHH:
e 21-30 e Jlo 1-oro roga
e 3140 e Ortlronano5 aer
o 41-50 e Ot5 no 10 ner
e 51-60 e Ot10 g0 15 ner
e 61 roxu crapiie e 15 ner u Goubie




3 PRIEDAS

Interviu tyrimo klausimynas

Gerbiamas respondente,

Esu Mykolo Romerio universiteto magistranté Akvilé Skudraité, raSau baigiamajj darba tema: “Informalus
mokymasis kaip organizacijos Zmogiskyjy iStekliy vystymo sistemos dalis“. Tyrimo tikslas — iStirti ir
jvertinti UAB ,,Baltwood* jmonés informalaus mokymosi panaudojima, sickiant organizacijos tiksly. Sis
struktiirizuotas interviu skirtas surinkti informacija apie darbuotojy mokymo(si), kvalifikacijos tobulinima
ir savarankisko mokymosi ziniy panaudojima. Tyrimo rezultatai padés jvertinti darbuotojy savarankisko
mokymosi galimybes ir nauda jmonei, i$skirti privalumus ir trikumus.

IS anksto dékoju uz pagalba!

1. Prasau apibiidinkite jmonés mokymosi kulttirg?

2. Ar Jisy jmong¢je yra sudaromos darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo planas?
Kokiam laikotarpiui ir kas jj sudaro?

3. Ar jmonéje yra atlickamas darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo rezultatyvumo
vertinimas? Jei taip, kokiu biidu? Jei ne, tai kodél?

4. Ar darbuotojai siekia savarankisko tobulé¢jimo? Kokias turite skatinancias, motyvuojanc¢ias
priemones darbuotojams, kad jie sékmingai dirbty ir siekty jmonés tiksly.

5. Kokios priemonés Jusy jmonéje, skatina darbuotojus mokytis ir tobuléti savarankiskai ir
kodel? Pateikite asmening nuomoneg.

6. Kaip daznai darbuotojai naudojasi INOV A skatinimo sistema? Kiek §i programa naudinga
jmongs vystymuisi?

7. Kokia Jisy nuomong, ar INOVOS skatinimo sistemos veikimas sé¢kmingai jgyvedintas
Jiisy yjmongje ir ar jauciamas darbuotojy susidoméjimas?

8. Kokia Jusy nuomoné, ar darbuotojy pateikiamos idéjos yra savarankiSko mokymosi

pasiekimas, kvalifikacijos tobulinimo déka ar sukauptos patirties rezultatas?
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4 PRIEDAS

Patvirtinimas apie atlikto darbo savarankiSkuma (forma)

Forma patvirtinta Mykolo Romerio universiteto
Senato 2012 m. lapkri¢io 20 d. nutarimu Nr.1SN- 10

PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA

2014-03-28

Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas), politikos ir vadybos fakulteto, vadybos

instituto, vie$ojo administravimo programos studenté Akvilé Skudraité patvirtinu, kad $is ra$to darbas,

magistro baigiamasis darbas ,,Informalus mokymasis kaip organizacijos zmogiskyjy iStekliy vystymo
sistemos dalis jmonéje UAB ,,Baltwood*:

1. Yra atliktas savarankiskai ir sgziningai;

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio raS§ymo principais ir susipazinus su rasto darby

metodiniais nurodymais.

Man zinoma, kad uz sgziningos konkurencijos principo pazeidimg — plagijavima studentas gali

biiti Salinamas i§ Universiteto kaip uz akademinés etikos pazeidima.

Akvilé Sudraité
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