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Pagrindineé santrauka

Sioje ataskaitoje trumpai iSdéstyti teiginiai, atsakantys j klausimg ,Ko mokomasi darbo vietoje ir
kaip toks mokymasis pripazjstamas?“ Ataskaitoje remiamasi nacionaliniy ir tarptautiniy moksliniy
tyrimy iSvadomis — tiek kiekybinémis, tiek kokybinémis, — ir perteikiama deSimt pagrindiniy
nuostaty.

1. Pirmiausia svarbu pripazinti, kad: a) mokymosi modeliai skiriasi; ir b)

darbo vietos — konkuruojancios erdvés, kuriose skirtingai suprantama, kas yra mokymasis, kaip jj
galima palengvinti ir kas jame dalyvauja. ,Jgudziy jgijimo® modelyje pazinimo jgudziy jgyjama per
renginius su paskirtais mokytojais, remiantis nustatyta mokymo programa ir pamatuojamais
rezultatais. PrieSingai Siam modeliui, ,dalyvavimo® ir ,konstravimo bei kirimo“ modelyje mokymasis
laikomas sarysiniu ir dinamisSku procesu, kurio metu Zzmonés tobulina savo jgudzius ir darbo
rezultatus pasitelkdami praktikg ir nuolatine sgveikg su kitais Zzmonémis, priemonémis ir
medziagomis. Si koncepciné (sgvoky) takoskyra atsispindi moksliniy tyrimy duomenyse, kuriais
remiantis keliami kiekybiniai klausimai, daugiausiai démesio skiriant ,mokymuisi kaip jgtdZiy
jgijimui®, ir kokybiniuose tyrimuose, kuriuose labiau pabréziamas ,mokymasis kaip dalyvavimas ir
konstravimas bei kirimas®. Sioje ,Foresight" ataskaitoje pateikti duomenys atspindi minétas
tendencijas (kryptis), bet taip pat parodo, kaip abu modeliai svarbis veiksmingam mokymuisi
uztikrinti.

Kiekybiniai duomenys

2. »,Mokymosi kaip jgudziy jgijimo“ priemones apima darbo vietoje vykstanciy mokymy
daZnuma, kuris iSaugo XX a. 10-ajame deSimtmetyje ir buvo didZiausias 2001 m., kai pasieke 15,1
% rodiklj. Nuo to laiko Sis rodiklis nuolat krito, nors pastaraisiais metais, pasiekes 13,0 %,
stabilizavosi. TaCiau per tg patj laikotarpj sutrumpéjo mokymy trukmeé — 1995 m. tre¢dalis mokymy
truko maziau kaip vieng savaite, o iki 2012 m. tiek truko jau pusé visy mokymy. Tai reiSkia, kad
sumazejo bendra mokymy apimtis.

3. Tikrasis darbdaviy iSlaidy mokymams dydis per laikotarpj nuo 2005 iki 2011 m. taip pat krito,
kiekvienam darbuotojui tenkanciy investicijy dydis realia iSraiSka sumazéjo 14,5 %. 2015 m.
duomenys rodo, kad Sig tendencijg pristabdé mokymams skirty iSlaidy augimas nuo 43 milijardy
svary sterlingy 2013 m. iki 45,4 milijardo svary sterlingy 2015 m. Vis délto investicijy suma vienam
Zmogui nepadidegjo.

4. Nors daug démesio buvo skirta mokymo uzsiémimy lankomumui ir kvalifikacijos jgijimui,
abu Siuos veiksnius darbuotojai vertina santykinai Zzemai dél to, kad Sios priemonés neveiksmingos
ir nepadeda pagerinti darbo rezultaty. Veiksmai, glaudziau susije su darbo vieta, pvz., darbo
atlikimas, rodymas, kaip kg daryti, savianalizé arba grupés, komandos ar kolektyvo vertinimas ir
démesingumas, laikomi naudingesniais tobulinant darbo rezultatus ir atspindi ,mokymosi kaip
dalyvavimo® model;.

5. Nors formaliojo mokymosi darbo vietoje populiarumas mazéjo, mokymosi darbo vietoje
svarba augo — 1992 m. mazdaug ketvirtadalis darbuotojy sutiko, kad mokymasis laikytinas
sudétine ir neatskiriama darbo dalimi, taciau iki 2012 m. Sis poZilris buvo blddingas jau daugiau
kaip tre¢daliui apklausty darbuotojy. Palyginus Europos Salis matyti, kad Britanijoje Siai mokymosi
raSiai démesio skiriama daugiau negu darbuotojy mokymui kitoje vietoje.
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6. Visi mokymosi darbo vietoje Saltiniai, nesvarbu, i$ kokio modelio sugeneruoti, nukreipti |
tuos dalyvius, kurie darbo hierarchijoje yra auksc€iausiai, — jie lanko oficialius mokymus arba
kasdien mokosi savo darbo vietoje.

Kokybiniai duomenys

7. Didelé dalis kokybiniy duomeny rodo, kad mokymasis visose darbo vietose vyksta nataraliai,
kaip kasdienés veiklos dalis ir kaip numatyta mokymosi dalyvaujant modelyje. TaCiau ne visas toks
mokymasis pripazjstamas ir vertinamas. Moksliniy tyrimy duomenys rodo, kad kai kurioms
darbovietéms geriau nei kitoms pavyksta kapitalizuoti savo mokymosi galimybes. Tai priklauso nuo
daugelio veiksniy, tarp jy — nuo darbuotojy dalyvavimo sprendimy priémimo procese, leidimo
darbuotojams savo nuozitra priimti sprendimus, paskirstytos lyderystés ir vadovavimo bei
konstruktyvaus periodinio vertinimo, susieto su darbuotojy atlygiu.

8. Mokymasis darbo vietoje gali bati jvairiy formy, apimti ir formalyjj, ir neformalyjj mokymasi.
Mokymasis — tai kolektyvinis, bendras procesas, kuris jtraukia kartu dirbancius darbuotojus, kad jie
iSspresty problemas, rasty geresniy budy prekems gaminti ir paslaugoms teikti ir kurty
veiksmingesnius darbo budus. Pastarasis matmuo taip pat apima darbuotojy lauzomas jprastas
tvarkas siekiant iSvengti kliG¢iy, trukdanciy veiksmingai veiklai, ir (arba) padaryti darbg lengviau
valdoma.

9. Tarptautiniy tyrimy iSvadose teigiama, kad pagrindiniai tarpusavyje susije jvairiausios
mokymosi darbo vietoje aplinkos (tiek vieSajame, tiek privaCiajame sektoriuje) determinantai
(lemiantys veiksniai) yra kontekstas (jskaitant darbdavio elgseng ir darbo santykius) ir asmens
elgsena.

Kiekvieng darbo vietg apibrézia jos vieta gamybos sistemoje; sistemos poreikiai daro jtakg jstaigai,
kurig vadovai ir darbo jéga plétoja ir kuriai vystyti naudoja savo jgudzius ir Zinias.

10. ISorinis pripazinimas ir mokymosi darbo vietoje akreditavimas yra sudétingi, nes darbas
daZniausiai yra kolektyvinis ar komandinis, be to, mokymosi procesas labai dinamiskas. Kas
laikoma ,mokymusi“, priklauso nuo konkrec€iy aplinkybiy. Mokymosi darbo vietoje modelis
priesStarauja ,mokymosi kaip jgidziy jgijimo“ metodui, kuris pasitelkiamas formaliojo Svietimo ir
mokymo programose, kuriose asmenys vertinami pagal i$ anksto nustatytus siektinus rezultatus.
Taciau yra tokiy modeliy kaip ankstesnio mokymosi pripazinimas (angl. Recognition of Prior
Learning, RPL), kuris leidZzia Zmonéms jgyti kvalifikacijg, patvirtinancig reikiamas kompetencijas,
jgytas tiesiog atliekant kasdienj darba.
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1. Koncepcine perspektyva

Nepriklausomai nuo asmens profesijos — ar jis baty chirurgas, inZinierius, teisininkas, virtuves
Sefas, ar kirpéjas, — daugelio teigimu, geriausias buadas gilinti savo zinias yra mokytis praktiskai
uzsiimant veikla darbo vietoje. Vis délto dél neapc€iuopiamos Ziniy ir jgidziy prigimties (Polanyi,
vykstantis vyksmas*“ (Marsick, 2009). Didéjantis kiekybiniy ir kokybiniy duomeny kiekis rodo, kad
mokymosi darbo vietoje galimybés atsirado ir tapo kasdienés veiklos dalimi. Tokios galimybés
apima formalyjj ir neformalyjj mokymasi Tarp jy yra struktirizuotas stebimas mokymas,
organizuotas ir atsitiktinis problemy sprendimas, Ziniy mainai su kolegomis bei bendras tobuléjimas
ir prisitaikymas prie klienty, produkty ir paslaugy vartotojy. Mokymasi darbo vietoje galima gerinti
pasitelkiant pedagogines strategijas, pvz., ugdomajj vadovavimg (angl. coaching), mentoryste ir
konstruktyvy grjztamajj rysj (Matsuo, 2014). Profesiniy sgjungy mokymosi atstovy Jungtinéje
Karalystéje (JK) tyrimo duomenys taip pat jrodo, kad profesiniy sajungy jsikiSimas gali paskatinti
tiek asmenis, tiek darbdavius jsitraukti j mokymasi (tiek formalyjj, tiek neformalyjj) ir gali bati
veiksmingas (Saundry ir kiti, 2016). Be to, darbovietése, kuriose veikia profesinés sgjungos,
daZniau sitlomi aukstesnio lygio mokymai (Cooney ir Stuart, 2013; van Wanrooy ir kiti, 2013).

Darbo santykiy ir darbo tvarkos pobudis turi jtakos darbuotojy dalyvavimo pobaidZiui ir laipsniui bei
paties mokymosi pobudziui (Sawchuk, 2011; Rainbird ir kiti, 2004; Grimshaw ir kiti, 2002). Politinés
ekonomikos, darbo sociologijos ir darbo santykiy sri¢iy tyrimy iSvadose sakoma, kad daug viesojo ir
privaciojo sektoriy darbo formy tapo rizikingos ir joms taikomos labai grieztos valdymo bei
reguliacinés kontrolés formos (pvz., Grugulis ir Bozkurt, 2011; Cappelli, 2008; Marchington ir Kiti,
2005). Maza to, JK kencia nuo uzsitesusiy problemy dél per zemy reikalavimy, keliamy darbuotojy
jgudziams (Keep ir kiti, 2006; Mayhew ir Keep, 2014), netinkamy vadovavimo ar valdymo mokymy
(Hayton, 2015) ir, palyginti su kitomis Europos $alimis, nepakankamo darbuotojy atstovavimo
bendroviy valdybose ir per darbo tarybas (Williamson, 2013).

Vis délto pasirodo jrodymy, patvirtinandiy ,darbuotojy sitlomy inovacijy* koncepcija. Siuo atveju
inovacijos suprantamos kaip augantis kolektyvinis procesas, o ne netikétas asmeniniy jkvépimo
proverziy ar dideliy technologiniy pokyg&iy rezultatas (Zr. Hayrup ir kt., 2012). Cia darbovieté yra
svarbiausias veiksnys, nes tai — vieta, kurioje teorijos ir koncepcijos ne tik pritaikomos, bet ir
transformuojamos, naudojamos naujoms Zinioms kurti (Guile, 2010). Remiantis etnografiniais
duomenimis, kiekvienas darbas skiriasi jo apraSymu organizacijos mokymy Zinynuose, pareigybiy
aprasymuose ir uzdaviniuose (misijos aprasymuose). Vis délto yra teigianciyjy (pvz. Brown ir
Duguid, 1991), jog, kai siekiama gerinti veiklos rezultatus, organizacijos (ypa¢ didZiosios) vis dar
remiasi oficialia veiklos vizija. 1880kis — uZpildyti spragg tarp iy dviejy démeny. Be to, remdamiesi
pagrindine statistine ir kokybine rySio tarp mokymosi darbo vietoje ir darbuotojo ankstesniy
mokymosi pasiekimy tyrimo Kanadoje iSvadomis, Livingstone ir Pankhurst (2009) pateikia
duomeny, patvirtinanciy, jog darbuotojams turi bati suteiktos galimybés ,pademonstruoti turimus
gausius gebeéjimy iSteklius — ypa€ gebeéjimag keisti pazinimg, — kurie nuolat formuojasi kaupiant
jvairios rusies patirtj uzZ mokamag ir nemokama veiklg, ir gauti uz tai atlygj“.



Mokymasis uz formaliojo Svietimo sistemos riby — ko mokomasi ir iSmokstama
darbo vietoje ir kaip pripazjstamos jgytos Zinios bei jgudZiai?

Neurologijos srities smegeny plastiSkumo tyrimas ginc€ija tradicine Svietimo kaip veiklos, kuri
vykdoma ir baigiama prieS pradedant dirbti, sampratg (Zr., pavyzdZziui, ,Royal Society”, 2011).

v v o—

“ >

mokymo sistemy, kuriose vyrauja ,mokymosi kaip jgudziy jgijimo“ Zmogiskojo kapitalo metafora
(Sfard, 1998). Sis modelis, jsiSaknijes kognityviosiose tradicijose, reigkia organizuoto mokymosi
renginius su paskirtais mokytojais, nustatyta mokymosi programa ir numatomais (siektinais)
rezultatais. Juos galima iSoriSkai jvertinti, pagal, pavyzdZiui, mokantis jgytg kvalifikacijg ar
mokymy lankomuma. Tokios priemonés sudaro nacionaliniy tyrimy visame pasaulyje pagrindg
(pvz., ,Eurostat”, 2015). Laikantis Sio pozidrio taip pat daroma prielaida, kad praéjus formaliojo
mokymosi laikotarpiui asmuo nepastebimai ,perkels® savo iSmoktus jgudzius ir Zinias j darbo
aplinka.

PrieSingai pastarajai minciai, ,mokymosi kaip dalyvavimo® ir ,mokymosi kaip konstravimo*“
metaforos jsiSaknijusios socialinése ir kultirinése tradicijose, kur mokymasis matomas kaip
sarysinis ir dinamiskas procesas, kurio metu asmenys tobulina savo jgudzius ir veiklos rezultatus
atlikdami veiklg praktiSkai, apsvarstydami ir bendraudami su kolegomis, naudodamiesi priemonémis
ir medziaga ,praktikos bendrijose“ (Fenwick ir Nerland, 2014; Malloch ir kiti, 2011; Hughes ir kiti,
2007; Boud ir Middleton, 2003). Pateikes ,mokymosi kaip konstravimo“ metaforg, Engestrom (2004)
Zengé dar toliau. Jis pabrézeé, kad dalyvavimas turéty bati aktyvus procesas, kadangi darbovietés (ir
Zzmonés) gali pernelyg susitaikyti su esama padétimi ir susitelkti j save. UZuot atmetusios
formaliuosius mokymosi metodus, kuriais remdamiesi ekspertai perduoda Zinias, Engestrom
teigimu, darbovietés (ir asmenys) turi gauti stimulg i$ iSorés. Tam geriausiai gali pasitarnauti
darbuotojai, kurie perzengia dalyky ar sri€iy ir praktikos ribas savo organizacijose ir (arba) pereina j
kitas. Tokios strategijos kaip ,miSrusis mokymasis® ir ,atvirkstinés klasés” suvokiamos panasiai; be
to, jos padeda uzpildyti takoskyrg tarp jgudZiy jgijimo ir dalyvavimo (Zitter ir Hoeve, 2012).

Savoky formalusis ir neformalusis® mokymasis vartojimas gali ilgam jtvirtinti neteisingg
dichotomijg vieng mokymosi formg iSkeldama auks$ciau kitos ir tokiu bGdu prarasdama gerus
dalykus (Manuti ir kiti, 2015). XX a. 9-jame deSimtmetyje JAV, Kanadoje, Australijoje ir JK pateikti
argumentai siekiant, kad suaugusieji (ypac dirbantys) galéty jgyti kvalifikacijy pagal turimus
jgudzius, tiesiog vykdant ankstesnio mokymosi akreditavimg, uZuot vertus dirbanciuosius lankyti
oficialius kursus atitinkamam pazymejimui gauti, padéjo jvesti kompetencijomis grjstos
kvalifikacijos sgvoka ir supratimg (Unwin ir kiti, 2004). Siandien daZniau vartojamas terminas
»=ankstesnio mokymosi pripazinimas®“ (angl. Recognition Prior Learning, RPL). Tokie Sio
pripazinimo pradininkai kaip ,,Open College Networks® ir uz suaugusiyjy Svietimg agituojancios
organizacijos JK laikeé RPL pagrindine priemone, kuri padéty sukurti kredity kaupimo sistemg,
nebegrjztant prie profesinio rengimo (po privalomojo $vietimo) ir mokymo etapo. Siandien
dauguma testinio ir aukstojo mokslo jstaigy taiko tam tikrg RPL proceso forma, kuri sudaro
galimybes kreiptis j jas, jose mokytis ar studijuoti suaugusiems studentams.

Neseniai atliktas ,suaugusiyjy praktikos“ tyrimas iSrySkino pavieniams asmenims ir darbovietéms
kylancias problemas, kai naujiems jgudziams jgyti skirti mokymai pakeiCiami ankstesnio mokymosi
vertinimu (Fuller it kiti, 2015). Nepaisant to, 8alims stengiantis jveikti visiSkai skirtingus socialinés ir
tarptautiniy darbotvarkiy klausimy iSlieka klausimas, kaip rasti bady akredituoti kompetencijas,
jgytas mokantis darbo vietoje (zr. Cedefop, 2015; norint susipazinti su EBPO iniciatyvy 22 Salyse
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apzvalga, zr. Werquin, 2010). EBPO apzvalgoje apibréztos keturios pagrindinés
priezastys (,naudos®), del kuriy Salims buty naudinga taikyti RPL jgidZiy sistemas:

. ekonominé nauda dél tiesioginiy ir alternatyviyjy formaliojo mokymosi iSlaidy
sumazeéjimo ir galimybé efektyviau panaudoti Zmogiskajj kapitala;

. Svietimo ir edukaciné nauda, stiprinanti mokymasi visg gyvenimg ir karjeros plétra;

. socialiné nauda, didinanti Svietimo neSaliSkumg ir galimybes tiek mokytis, tiek patekti
darbo rinkg neturinCioms palankiy salygy ar nepasiturin€iyjy grupéms, motyvacijg
praradusiam jaunimui ir vyresnio amziaus Zzmonéms;

. psichologiné nauda, gaunama informuojant asmenis apie jy gebéjimus ir patvirtinant
ju nauda bei verte.

Taciau ataskaitoje taip pat perspéjama, kad daugelio RPL sistemy centre gludi paradoksas,
kurio esmé — tai, kad jos tampa pernelyg oficialios, nes jomis svarbu pasiekti suinteresuotyjy
Saliy reikalaujamg galiojimo ar teisétumo ir patikimumo lygj, tokiu badu uZztikrinant, kad
gaunamas pazymejimas turéty tokig pacig verte kaip kvalifikacija, specialybé ar profesija, jgyta
per formaliyjy Svietimg ir mokymo programas. Jungtinéje Karalystéje ypac triksta tyrimy RPL
tema, todél negalima nurodyti, kaip placiai ir kokiame lygmenyje jis naudojamas. Atsizvelgiant |
JK darbo jégos, neturinCios pripazintos kvalifikacijos, suaugusiyjy skai€iy ir nerimstant
nuoggstavimams dél tvirtos auksStesnio viduriniojo profesinio Svietimo sistemos, yra pagrjstas
pagrindas uztikrinti, kad buty jdiegtos RPL proceduros ir kad jos baty placiai prieinamos. Atlike
tarpvalstybine tarptautiniy apklausy apie suaugusiyjy rastingumg ir mokejimg skaiciuoti
duomeny analize, Green ir kiti (2015) padaré iSvadg, kad ,,Anglija ir Jungtinés Valstijos iSsiskiria
tuo, kad jose jaunesnio amziaus suaugusiyjy jgidziai mazai skiriasi nuo 55-65 mety amziaus
grupés suaugusiujy jgadziy. Tarp amziaus grupiy paaiskeje su mokéjimu skaiciuoti susije
skirtumai iliustruoja tokias pat tendencijas kitose Salyse, t. y. kad vyresnei kartai Anglijoje, tiesg
sakant, sekasi geriau negu jaunesnei®. Mokslininkai teigia, kad pagrindinis Svietimo trikumas
(be to, kad jau seniai pastebima, jog Svietimo sistema Anglijoje nevienoda) — jos profesinio
mokymo (po privalomojo iSsilavinimo) ir rengimo sistemos, jskaitant stazuotes ir praktikg. Tai
rodo, jog Saliai stinga priemoniy leisti jauniems Zmonéms plésti savo formalyjj Svietima, kai tik
jie pradeda darbo poreikiais grjstus mokymus ir (arba) patenka j darbo rinka.

Norédami iSnagrinéti mokymosi darbo vietoje sudétinguma, mokslininkai vis daugiau démesio
skiria svarbiai organizacijos konteksto ir asmens vaidmens sgsajai (Fuller ir kiti, 2003). Tai
leidzia geriau suprasti daugiadiscipliniSkumo ir misriyjy metody jéga ir tai, kad nepakanka
pasikliauti vien standartinémis apklausomis apie ,mokymus* formalioje ne darbo aplinkoje, kad
baty galima baty surinkti duomeny apie mokymasi darbe ir darbo tikslais (Campanelli ir
Channell, 1994). Vis délto kuriant daugybe metodiky, kuriomis siekiama aprépti kuo platesne
~,mokymosi“ sgvoka, pavyko kai kg pakoreguoti (pvz., Skule, 2004; Felstead ir kiti, 2005; 2007 ir
2010; Green ir kiti, 2013 ir 2015). Butent tai apzvelgiama tolesniame skyriuje.



Mokymasis uz formaliojo Svietimo sistemos riby — ko mokomasi ir iSmokstama
darbo vietoje ir kaip pripazjstamos jgytos Zinios bei jgudziai?

2. Kiekybiné perspektyva

Siame ataskaitos skyriuje apibendrinamos pagrindinés kiekybinés i$vados naudojant
»,mokymosi kaip jgldziy jgijimo“ ir ,mokymosi kaip dalyvavimo ir konstravimo bei kdrimo*
metaforas ir jzvalgas, kuriomis remiantis atsakoma j klausimg ,,Ko mokomasi darbo vietoje ir kaip
toks mokymasis pripazjstamas?*.

2.1 Mokymasis kaip jgudziy jgijimas

llgiausiai trunkanciy nacionaliniy tyrimy apie mokymuy darbo vietoje tendencijas Britanijoje
duomenys gauti kas ketvirtj atliekant darbo jégos apklausas. Nuo 1984 m. vykdomose
apklausose dalyviy buvo klausiama, ar per keturias savaites iki pokalbio jie ,mokési ar dalyvavo
mokymuose, susijusiuose su jy darbu ar darbu, kurj jie galéty dirbti ateityje“. Duomenys
iliustruoja, kad dalyvavimo mokymuose rodiklis nuo 12,8 % 1995 m. iSaugo iki 15,1 % 2001 m.
Tuomet jis krito daugiau kaip dviem procentais iki 13,0 % 2010 m. Sis rodiklis toks pat yra iki
Siol (zr. 1 pav.). IS 1 paveikslo matyti, kad nepaisant nuoggstavimy, jog mokymy darbo vietoje
per 2008—-2009 m. recesijg sumazeés, duomenys rodo, kad taip nenutiko (Felstead ir kiti, 2012).

1 pav. Darbuotojy dalyvavimo mokymuose per keturias savaites rodikliai JK, 1995-2012
m.

Mokymuose dalyvaujanciy darbuotojy skaicius procentine

iSraiska

1995
1996
1997
1998 -
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005 -
2006
2007
2008
2009
2010
2011 -
2012 -

Saltinis: sudaryta pagal Felstead ir kt. (2013). Duomenys paimti i$ kas ketvirtj atliekamy darbo jégos apklausy.

Respondenty, dalyvavusiy mokymuose per keturias savaites iki apklausos, buvo paprasyta nurodyti
paskutiniy mokymy bendrg trukme. Gautieji duomenys rodo, kad ilgainiui kursy trukmé ilgéjo, o maziau
kaip savaite trukusiy kursy mazéjo. XX a. 10-o deSimtmecio viduryje trecdalis mokymy truko maziau
kaip savaite, taciau jau iki 2012 m. jy trukmé beveik padvigubéjo (Zr. 2 pav.). Susumavus kas ketvirtj
atliekamy apklausy rezultatus matyti, jog laikui bégant mokymy apimtys smarkiai sumazéjo, nors Siuo
metu turima mazai duomeny apie koncepcinj tokiy mokymy pobudj — kitais zodziais tariant, mazai
Zinoma apie tai, ar mokymai buvo organizuoti arba parinkti savo nuozidra, ar ne (Felstead ir Jewson,
2014).
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2 pav. Mokymy trukmé JK, 1995-2012 m.

60

M

Trumpiau kaip savaite trukanciy mokymy skaidiaus procentineé israiska

1997
1998 -

1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012

1995 +-
1996 -

Saltinis: sudaryta pagal Green ir kt. (2015). Duomenys gauti i$ kas ketvirtj atliekamy darbo jégos apklausy.

IS darbdaviy apklausy taip pat gaunama kiekybiniy duomeny apie darbo vietoje organizuojamus
ir darbdavio finansuojamus mokymus. Atliekant nacionalinj darbdaviy jgudziy tyrimg, pradétg
1999 m., kas dvejus metus apklausiama daugiau kaip 90 000 darbdaviy. Remiantis Siais
duomenimis numatyta, kad darbdaviy investicijos | mokymus Anglijoje, 2005 m. siekusios 33,3
milijardo svary sterlingy, 2011 m. pakils iki 40,5 mird. svary sterlingy (Davies ir kiti, 2012: iii).
Tadiau, atsizvelgus j infliacijg, Sis augimas buvo tik 4 %. Kadangi darbo jégos per tg patj
laikotarpj taip pat daugéjo, tai reiSkia realy 14,5 % investicijy j mokymus sumazejimg vienam
darbuotojui (Green ir kiti, 2015). Per laikotarpj nuo 2011 m. iki 2013 m. uZfiksuotas tolesnis 7 %
nominaliy darbdavio iSlaidy mazéjimas (Winterbotham ir kiti, 2014: 168). Remiantis naujausiais
rezultatais, kol kritimas buvo stabdomas, jis krypties nepakeité. Apskritai Jungtinéje Karalystéje
iSlaidos mokymams nuo 43,0 mird. svary sterlingy 2013 m. nominaliai iSaugo iki 45,4 mird.
svary sterlingy 2015 m., bet investicijy, tenkanciy vienam zmogui, dydis nepasikeité (Vivian ir
kiti, 2016: 11, 15).

Kokybiniai pokalbiai su darbdaviais rodo, kad, nepaisant 2008—2009 m. recesijos, daugelis jy
rado budy, kaip iSlaikyti mokymy lygj (Felstead ir Jewson, 2014). Didzioji darbdaviy dauguma
pripazino, kad jy jmonése taikomos jvairios mokymy formos, kurios laikomos batinomis ir
kurias jie buvo pasiryZze apginti. Tarp jy:

. atitiktis teisiniams reikalavimams;
. veiklos poreikiy tenkinimas;
. jgudziy spragy uzpildymas;
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. konkurencijos rinkoje atlaikymas;
. vadovybés jsipareigojimy vykdymas;
. klienty reikalavimy tenkinimas.

Tai reiSkia, kad didelés makrolygmens jégos yra esminés formuojant mokymus darbo
vietoje (zr. 3.1 skyriy).

Be to, rySys tarp mokymy daznumo ir jgudziy bei veiklos rezultaty néra tiesioginis. Atvejy
tyrimai rodo, kad ne visi mokymai sKkirti jgidziams tobulinti ir kad kai kurie mokymai visiskai
nekelia turimy jgtdzio lygio (Callaghan ir Thompson, 2002; Felstead ir kiti, 2009; Grugulis,
Bozkurt ir Clegg, 2011; Leidner, 1993; Royle, 2000; Taylor ir Bain, 1999). Vietoje to mokymai
gali bati naudojami kaip ,atlygis® ar ,padéka“ siekiant didinti darbuotojy atsidavimg jmonei ir
nesitikint, kad per mokymus perteiktos Zinios bus panaudotos darbo vietoje arba siekiant
uztikrinti atitiktj standartiniams darbo budams, kurie sgmoningai riboja darbe reikalingy jgudziy
jgijimg ar naudojimg. Be to, kas astuntas darbuotojas teigia neturéjes pakankamai galimybiy
pritaikyti turimus jgudzius (Felstead ir kiti, 2013).

2.2 Mokymasis kaip dalyvavimas

Pirmiau minétose apklausose respondenty prasyta nurodyti savo dalyvavimg konkrecioje
veikloje arba tokiy veikly buvimg darbo vietoje. Siekiant gautuosius rezultatus iSreiksti tiksliais
matais, respondenty dazniausiai praSoma savo atsakyme nurodyti konkrety laikotarpj —
pavieniy asmeny prasoma jvertinti keturiy savaiciy laikotarpj iki pokalbio, o darbdaviy
dazniausiai praSoma pagalvoti apie praéjusius vienus metus. Tai leidzia pabrezti juntamg
veikly buvimag, o ne jy naudg skatinant gebeéjimy ar supratimo pokycius.

2004 m. prie Nacionalinio testinio suaugusiyjy Svietimo instituto (angl. National Institute of
Adult Continuing Education, NIACE) suaugusiyjy dalyvavimo mokymesi tyrimo pridétame
modelyje buvo naudojamas alternatyvus metodas. Atliekant §j tyrimg (apklausg) dalyviy
praSyta jvertinti sgrasg veikly pagal tai, kiek jos buvo naudingos gerinant veiklos rezultatus
(Felstead ir kiti, 2005). Tai leido uzfiksuoti ir kaupti duomenis apie procesg ir jo rezultatus (bei
rySius). Klausimai suformuluoti orientuojantis j penkias veiklas, susijusias su ,mokymusi kaip
jgudziy jgijimu®: i) gautieji mokymai; ii) nagrinétos kvalifikacijos; iii) ne darbe jgyti gebéjimai; iv)
su darbu susijusios literatlros skaitymas ir v) interneto kaip informacijos $Saltinio naudojimas.
Apklaustyjy taip pat paprasyta jvertinti penkiy su ,mokymuysi kaip dalyvavimu® susijusiy veikly
naudinguma: i) darbo atlikimas; ii) kity darbuotojy demonstravimas, kaip kg daryti; iii) savo
darbo vertinimas; iv) kity darbuotojy stebéjimas ir klausymasis ir v) bandymy ir klaidy principo
naudojimas darbe.

IS gauty rezultaty matyti, kad daugiau kaip pusé (51,8 %) apklaustyjy nurodé, jog darbo
atlikimas geriausiai padéjo iSmokti ir suprasti, kaip tobuléti. Interneto naudojimas medziagai
atsisiysti, dalyvavimas elektroninio mokymosi platformose ar sistemose ir informacijos paieska
internete laikoma nenaudinga veikla (49,7 %). Mokymy ar kursy lankymas ir kvalifikacijos
jgijimas kaip priemoné darbo rezultatams gerinti, palyginti su daugeliu ,mokymosi kaip
dalyvavimo® veikly, daZnai buvo vertinamas ypac Zzemai (zr. 3 pav.).
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Matyti, kad realiai mokymuose daugiau dalyvauja hierarchinéje struktiroje aukstas pozicijas
uzimantys darbuotojai — tarp vadovy oficialiy mokymy daznis didesnis, jie trunka ilgiau ir yra
geresneés kokybés (Felstead ir kiti, 2010). Taigi ,vadovy“ mokymosi kursy kaip mokymosi
Saltinio rodiklis aukStesnis negu darbuotojy, dirbanciy pardavimo srityje, operatoriais ar
einanciy Zemiausio lygio pareigas (zr. 1 lentele). Tacgiau kaip darbo tobulinimo priemone
,mokymasi darant“ ,vadovai“ taip pat vertino auksciau negu tie, kurie dirba Zemiausiose
pareigose. Nepaisant to, atsakymy pagal pareigy grupes modelis rodo, kad pagal hierarchijg
esantieji zemiau pateiké maziau jzvalgy i$ savo kasdienés veiklos (gavo maziau naudos) darbo
vietoje negu tie, kurie mokési is iSoriniy Saltiniy.
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3 pav. Mokymosi veikly darbo vietoje naudingumas

MOKYMASIS KAIP IGUDZIU IGI[IMAS

UZ mokymus moka darbdavys arba pats darbuotojas

Pasitelkiami jgiidziai, kuriuos darbuotojas jgijo studijuodamas
Naudojami jgiidziai ir gebéjimai, kuriuos darbuotojas jgijo ne darbe
Skaitomos knygos, zZinynai ir su darbu susije Zurnalai

Naudojamasi internetu

MOKYMASIS KAIP DALYVAVIMAS

Darbas atliekamas reguliariai

Kiti parodo, kaip atlikti tam tikrus veiksmus ar uzduotis
Darbuotojas apmasto ir vertina savo veikla

Stebimi kiti darbuotojai, klausomasi, k3 jie sako, kol atlieka savo
darba

Darbe pasitelkiamas bandymy ir klaidy principas

Naudingumo jvertis

Saltinis: sudaryta pagal duomenis, pateiktus Felstead ir kiti, 2005.
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1 lentelé. Mokymosi Saltiniy naudingumas pagal profesija

pareiginai

Mokymosi Saltinis

Asocijuotieji
Administracija

techniniai
ir sekretoriatas

Profesionalai
darbuotojai
darbuotojai
Personalo
darbuotojai
Pardavimo ir
aptarnavimo
Jrenginiy
operatoriai
Zemiausios
grandies

=
'S
>
o
o
©
>

Kvalifikuoti

Naudingumo jvertis

Mokymasis kaip jgtidziy jgijimas
Uz mokymus moka darbdavys arba pats darbuotojas 2.89 203 328 2.42 245 | 274 205 1,72 171
Pasitelkiami ngdilal, kuriuos darbUOtOjaS !glJO StUdijUOdamaS 262 297 290 241 257 240 1.72 1.34 1.28
Naudojami jgtdziai ir gebéjimai, kuriuos darbuotojas jgijo ne darbe 2,69 2,73 2,53 2,38 2,09 2,55 1,90 1,63 1,67
Skaitomos knygos, zinynai ir su darbu susije Zurnalas 2,45 2,90 2,90 2,02 225 2,22 1,80 1,34 1,18

1,79 2,19 1,97 1,75 0,92 0,76 0,92 0,42 0,41
Naudojamasi internetu
Mokymasis kaip dalyvavimas

3,49 3,53 3,54 3,29 3,34 | 3,28 3,21 3,15 2,96
Darbas atliekamas reqguliariai

2,53 2,83 3,12 2,80 284 2,75 2,91 2,51 2,52
Kiti parodo, kaip atlikti tam tikrus veiksmus ar uzduotis
Darbuotojas apmasto ir vertina savo veiklg 2,97 3,11 3,08 2,71 2,66 | 2,79 2,58 2,29 2,20
Stebimi Kiti darbuotojai, Klausomasi, kg jie sako, Kol atlieka savo

2,73 2,63 2,84 2,52 2,741 2,73 2,59 2,20 2,09
darbg
Darbe pasitelkiamas bandymy ir klaidy principas 1,94 2,21 1,98 1,98 1,92 2,02 2,04 1,99 1,92

Saltinis: Felstead ir kiti, 2005.
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Nagrinéjant apklausg matyti, jog kituose jos klausimuose taip pat dazniausiai mokymasis
suprantamas kaip dalyvavimas. Pavyzdziui, nuo 1992 m. jgudziy ir darbo tyrime respondenty
buvo klausiama, kiek jie sutinka ar nesutinka su teiginiu, jog ,mano darbe batina nuolat mokytis
naujy dalyky“. Gautieji duomenys rodo, kad darbo vietos kaip mokymosi vietos svarba bégant
laikui augo, vis délto nuo 2006 m. nefiksuotas joks reikSmingesnis Sios tendencijos augimas
(2r. 4 pav.).

4 pav. Savaime suprantamas poreikis nuolat mokytis, Britanija, 1992-2012 m.

Darbuotojy, visiskai sutinkanciy su teiginiu
kad ,,darbe reikia nuolat mokytis“, skaicius
o
o
o

procentais

0.0

1992 2001 2006 2012
Saltinis: skai¢iavimai atlikti remiantis jgidziy ir darbo tyrimy duomenimis.

Tas pats klausimas pateiktas ir Europos socialiniame tyrime. Vis délto jame atsakymy skalé
kitokia. Remiantis Siais duomenimis, Britanijos rezultatai virSija vidutinius rezultatus, kai
kalbama apie démesj, skiriamg mokymuisi darbo vietoje. Remiantis rezultatais, apie 4 i$ 10
darbuotojy (38,5 %) atsaké, kad teiginys, jog jy darbe bdtina nuolat mokytis naujy dalyky, buvo
,Visikai teisingas“. Sis rezultatas pranoksta Europos vidurkj 10 procentiniy punkty. Tadiau jis
nesiekia Svedijos ir Norvegijos rezultato, kuris rodo, kad daugiau kaip pusé darbuotojy atsake,
jog teiginys, kad nuolatinis mokymasis jy darbe reikalingas, yra ,visiSkai teisingas” (zr. 5 pav.).
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5 pav. Savaime suprantamas reikalavimas, jog butina nuolat mokytis, Europa, 2010 m.
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Saltinis: skai¢iavimai atlikti remiantis 2010 m. Europos socialinio tyrimo duomenimis.
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3. Kokybine perspektyva

Pagal pobudj kokybiniy duomeny pagrindas yra labiau fragmentiSkas (daZnai jj sudaro tam tikry
sektoriy ir tam tikry profesijy tyrimai) ir labiau kintangios apimties negu kiekybinis. Siame skyriuje
glaustai pateikiami pagrindiniai teiginiai apie tai, kaip formuojamas ir organizuojamas mokymasis darbo
vietoje.

3.1. Konteksto vaidmuo ir darbdavio elgsena

Turimi atvejo tyrimy duomenys, leidziantys suprasti, kaip, atsizvelgiant j visus apribojimus ir gamybinés
ar kirybinés sistemos, kurioje veikia organizacijos, galimybes, formuojamas mokymasis darbo vietoje
gali biti dviejy kategorijy (,tradicijy*). Sis faktas iliustruoja, koks yra mokymosi darbo vietoje kontekstas,
turint omeny, kad jj sunku uzfiksuoti naudojantis tik tyrimais apie darbuotojus ar vadovus, kuriy zinios
apie produkty rinka, skirtingus darbo organizavimo bidus ir Salutinius bei tiesioginius (,vertikalius®)
trikdzius, su kuriais savo veikloje susiduria organizacija, gali bati fragmentiSkos ir nepakankamos.

Hierarchinéje (,i$ virSaus j apacig“) tradicijoje susitelkiama j aukstesniy vadovy pozidrj ir jy pareigybiy
aprasymuose nurodyty uzduociy, siekiant pozicionuoti organizacijg rinkoje, kurioje ji veikia, analize.
Lyginamos bendroves, sitlan€ios panasy produktg, taciau iSsiskiriancios standartizacijos lygiu, jautrumu
kainai ir produkto inovatyvumu. Pavyzdziui, oro linijos gali bati skirstomos j ,teikiancias visas paslaugas”
arba ,,pigiy skrydziy“ (Poon and Waring, 2010). VieSbuciai gali bati pozicionuojami nuo ,prabangiy” iki
,Pigiy” (Mason, 2011; Sung and Ashton, 2015). Organizacijos taip pat skirstomos pagal tai, kokig
reikSme jos teikia paprascCiausiam reikalavimui atlikti uzduotj ir koks jy pozitris j galimybiy tobulintis
suteikimg zmonéms, kurie atlieka tas uzduotis. Vis délto Sio pozidrio trikumas — tas, kad jis
jgyvendamas tokiame aukStame lygyje, jog nejmanoma praktiSkai uzfiksuoti mokymosi darbo vietoje
fakto, jis neap&iuopiamas. Tam reikalinga atvirkstiné (,i$ apacios j virSy“) metodika.

Naudojant pastarajj modelj per pokalbius su darbuotojais, jy darbo stebéjimg, dalyvavimg darbo veikloje
nagrinéjama, kaip mokymasis vyksta darbo vietoje. Sis modelis apima tris sluoksnius, pradedant darbo
jéga ir baigiant vadovais, jmoniy lyderiais ir sektoriaus atstovais. Tokiu badu iSnagrinéjama, kaip darbas
organizuojamas ir atliekamas ir su kokiais didesniais iS80kiais ar sunkumais susiduria organizacijos: tai
»-mokymuisi tinkamas kontekstas“. Ekonominiy ir socialiniy tyrimy tarybos finansuojamame darbo viety
vienuolikoje ekonomikos sektoriy tyrime Felstead ir kiti (2009) pritaiké bitent §j modelj. Be produkty
rinkos pobudzio, kuris pabréZiamas hierarchiniame (,i$ virSaus j apacig“) modelyje, Siame tyrime
atskleista gamybos sistemos vertikaliy ir horizontaliy matmeny svarba. Vertikalusis matmuo apima
kontrolés sluoksnius, jungianciu mikro-, mezo- ir makro- suinteresuotgsias Salis, dalyvaujancias prekiy
gamyboje ir teikian€ias paslaugas. Sluoksniy skai€ius priklauso nuo verslo pobudZio. Kai taisykliy labai
daug, asmeniné nuomoneé ar pozidris ir savarankiSkumas organizacijoje riboti. Horizontalusis matmuo
reiSkia zingsnius ar etapus, kuriy metu zaliava virsta prekémis ir paslaugomis, skirtomis galutiniams
vartotojams. Kontrolés vieta tokiose sekose gali bati ypatingai svarbi. Pavyzdziui, stambas
didmenininkai, tokie kaip prekybos centrai, gali iSnaudoti savo kontrole per jmones, kurios iSgauna
Zaliavas, gamina produktus, laiko ar transportuoja juos, ir tokiu budu netiesiogiai numatyti mokymasi
darbo vietoje.
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Norint atlikti analize, horizontalieji ir vertikalieji matmenys gali bati laikomi asimis. Darbovietés vieta
taske, kuriame susikerta abu matmenys, nulemia darbdaviy elgesj ir kokiu mastu jie planuoja ir priima
sprendimus trumpuoju, vidutinés trukmés ir ilguoju laikotarpiu, rizikg, kurig jie pasiryze prisiimti,
savarankiSkumo, kurio suteiks darbuotojams, laipsnj ir skaiciy bei tipg darbuotojy, kurie dalyvaus
priimant sprendimus. Pavyzdziui, darbovieté organizacijoje, kurios savininkai yra kitoje Salyje arba
kurios akcijomis prekiaujama vertybiniy popieriy rinkoje, gali bati toli nuo vietos, kur priimami sprendimai
dél darbovietés valdymo modelio (Gospel ir Pendleton, 2005).

Fuller ir Unwin (2004 ir 2010) ,besiple€iancios ir ribotos mokymosi aplinkos* koncepcija sujungia Siuos
du kontekstinius kintamuosius j galimybe mokytis darbo vietoje. Remiantis atvejo tyrimu, iSplétota
jvairiuose sektoriuose ji pateikia analiting sistemg darbdaviams ir mokymo paslaugy teikéjams, kad baty
galima iSnagrinéti, kaip jie gali keisti ar koreguoti darbo organizavima, kad baty skatinamas optimalus
tiek formaliojo, tiek neformaliojo mokymosi bady derinys. Pavyzdziui, Ahlgren ir kiti (2008) pritaiké Sig
koncepcijg savo tyrime, kuriame analizavo 14 Skotijos mazy ir vidutiniy jmoniy (ripybos, gamybos ir
paslaugy sriciy) ir patvirtino kity tyrimy iSvadas, teigiancias, kad iSorinis reguliavimas (tiek
virSvalstybinés organizacijos, tokios kaip ES, nacionalinés vyriausybés, profesinés jstaigos, savininky ir
pan.) yra pagrindinis formalyjj ir neformalyjj mokymasi darbo vietoje skatinantis veiksnys. Tai ypac
pasakytina apie sveikatos priezitros sektoriy, kuriame toliau atliekama labai daug kokybiniy tyrimy (zr.,
be kita ko, ,Mokymosi aplinkos kirimas atjautg skatinandiai ripybai ir slaugai uztikrinti“ (CLECC):
http://www.nets.nihr.ac.uk/projects/hsdr/130748; Bridges ir Fuller, 2014; Mclaren ir Kiti, 2008).

3.2. Konkretaus asmens vaidmuo

Asmens tarnybiné padétis, jam suteikto savarankiSkumo priimti sprendimus laipsnis, mastas, kokiu
asmuo dalyvauja priimant sprendimus, ir galios santykiai darbovietéje — visi Sie veiksniai prisideda prie
darbovietés kaip mokymosi aplinkos pobadzio. Del to asmenys ir dalyvavimo laipsnis kei€iasi (Zr., be
kita ko, Billett ir Somerville, 2004). Taigi supaprastinti pareidkimai, kad vieni Zzmonés labiau motyvuoti
mokytis nei kiti tiek darbe, tiek Siaip gyvenime, nepadeda. Darbuotojy profesinés raidos instituto (CIPD)
atliktas tyrimas (2011) atskleidé, kaip jsitraukimo ir dalyvavimo laipsnis kinta priklausomai nuo
konteksto ir darbuotojy asmeniniy aplinkybiy, jskaitant jy amziy. |sitraukimas j darbg didZiausias, kai
uzduotys skiriasi ir yra prasmingos, kai yra tam tikra autonomija (zr. Milligan ir kiti, 2015, tyrimg apie
,savireguliacinj mokymasi“). Bendravimas su tiesioginiu vadovu ir kolegomis intensyviausias, kai
darbuotojai gali iSreiksti savo nuogastavimus ir gerbia kolegy gebéjimus. Atsidavimas organizacijai
priklauso nuo reputacijos, pagarbos darbuotojui ir finansinio atlygio. Senéjimo problemos ir vyresnio
amziaus darbuotojy tyrimas parodé, kad jsisenéje (ir daZzniausiai neigiamos) pozitris j darbg, mokymasi
ir amziy turi bati kei¢iamos, nes Zmoniy gyvenimo trukmé, kaip ir pensinis amzius, ilgéja (Unwin ir kiti,
2015; Field ir kiti, 2013; Felstead, 2011).

Pagrindinis bldas, kuriuo asmenys siekia paveikti jstaigos veiklg, — darbo tvarkos keitimas (,griovimas*).
Kanadoje atlikto naujy kompiuterizuoty sistemy vieSajame sektoriuje tyrimo iSvados atskleidé, kad tais
atvejais, kai pareiglinai pajuto gerovés naudg (gavo gerovés iSmokas), jie karé kolektyvines, bendras
strategijas, kad iSlaikyty aptarnavimo lygj, kurio, jy manymu, nusipelné klientai (Hennessy ir Sawchuk,
2003). Fuller ir kity (2011) atliktas tyrimas parodé, kad ligoninés durininkai (budétojai), nepaisant to, jog
yra ant Nacionalinés sveikatos priezitros tarnybos karjeros sistemos Zemiausios pakopos, savo siaurus
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pareigybiy aprasymus pakeité taip, kad galéty panaudoti turimas daug platesnes Zinias ir
jgudzius. Atvejo tyrimas apie ,jgudziy visam gyvenimui“ iniciatyva, siekiant tobulinti suaugusiyjy
rastingumo ir skaiCiavimo gebeéjimus, parodé, kad kai kurie mazai apmokamus darbus dirbantys
darbuotojai susiklré strategijas, leidusias jiems darbovietéje pritaikyti turimus pagrindinius
jgudzius (Waite ir kiti, 2014). ES finansuojamame mokymosi lygmeny (,sluoksniy“) projekte
(angl. Learning Layers Project) démesys skiriamas mobiliyjy ir socialiniy technologijy
naudojimui, siekiant atverti galimybes savarankiSskoms asmeny bendruomenéms vykdyti prekiy
ir paslaugy tarpusavio gamybg darbdaviy organizacijose ir uz jy riby (Zr. http://learning-
layers.eu).

LiteratUroje apie mokymasi darbo vietoje vienbalsiai tvirtinama, kad tiesioginiai vadovai yra
svarbiausi. Labai vertingas yra Eraut (2007: 421) pateiktas apibendrinimas: ,Jy vaidmuo — kurti
tarpusavio paramos ir mokymosi kultdirg, o ne patiems visus remti. Jie turi dalytis Siuo savo
vaidmeniu su patyrusiais darbuotojais. Tai reiSkia, kad jy darbas — tam tikra bendro vadovavimo
(,pasidalytos lyderystés®) forma.” Eraut atliktu tyrimu nustatyta, kaip vadovai gali gerinti mokymosi
darbo vietoje kiekybe ir kokybe, t. y.:

. vengdami kelti per daug ir per maZzai iSSukiy (uzduociy) darbuotojams, nes tai nepadeda
mokymuisi ir negerina darbuotojy nuotaikos;

. leisti darbuotojams tartis su kolegomis ir dirbti komandomis;

. ugdyti jgtdzius, kaip mazinti jtampag, kuri kenkia bendram klimatui darbe, ir kreiptis
pagalbos, kai tai tiesiogiai veikia juos pacius;

. uztikrinti, kad darbuotojai nuolat gauty grjztamajj rysj ir prisidéty prie savo paciy ir kity
kolegy darbovietéje ar organizacijoje vertinimo.

Tyrimy rezultatai rodo, kad priversti vadovus i$ naujo apgalvoti darbo procesus ir jveikti jy
nenorg kg nors keisti bei iSnaudoti pareigybiy apraSymus, kurie riboja darbuotojy galimybes,
galima pasitelkus tikslines priemones. PavyzdZiui, Hoyles ir kiti (2010) dirbo kartu su JK
jmonémis, teikian€iomis finansines paslaugas, taip pat jmonémis, dirbanciomis farmacijos ir
automobiliy inzinerijos srityse, kad baty didinamas darbuotojy supratimas apie statistinius
modelius, gerinancius didzigjg dalj tvarkos taisykliy ar procediry, kuriy batina laikytis. PanaSiai
Mclaren ir kiti (2008) taip pat dirbo su 24 pirminés sveikatos prieZilros organizacijomis
Anglijoje kurdami veiksmingesne mokymosi kultlrg.

4. Politikos (krypties) perspektyva

Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, koncepcijos, padedancios formuoti mokymosi ir jgudziy
igijimo visg gyvenima politikg JK, turi biti plegiamos. Siuo metu vyraujantis ,jgidZiy jgijimo®
modelis pats savaime netinkamas, nes juo asmeniniu lygiu uzfiksuojami tik i$ anksto numatyti
jgyti jgudziai ir zinios. Kadangi valstybei svarbu rinkti informacijg apie asmeny, formaliai
igijusiy kvalifikacijg (profesijg), skaiciy ir kvalifikacijos rasj bei apie dalyvavimo formaliajame
mokyme apimtis, tokie duomenys neatskleidZia visos mokymosi veiklos jvairovés ir jgudziy
naudojimo pobudZzio darbovietés lygiu. Dél to nustatytose politikose nepakankamai démesio
skiriama darbovietei kaip mokymosi vietai.
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Tuo paciu bandymai jvertinti ir akredituoti ,neformalyjj mokymasi“ naudojantis ,mokymosi kaip
jgudziy jgijimo” metodika patenka j spastus, vedancius j dirbtinj mokymosi, kuris sudaro
kasdienio darbo dalj, atskyrimg nuo socialinio konteksto. Ankstesnio mokymosi pripazinimo
iniciatyvos gali paskatinti asmenis mokytis, didindamos jy pasitikejimg ir sustiprindamos darbo
rinkos juduma. Taciau tai veikia tik tuomet, kai asmenys, darbdaviai ir platesné darbo rinka
vertina vykdomos rasies akreditacijg. Stiprios vertinimo ir patvirtinimo proceduros jtvirtinimo
kaina turi bati gerai apgalvota, pasveriant gaunamg naudg (Cedefop, 2015; EPBO, 2012).
Didesnio supratimo apie formaliojo ir neformaliojo mokymosi testinumg darbo vietoje
plétojimas reikalingas siekiant sukurti politikos taisykles, kurios padéty organizacijoms gerinti
savo mokymosi aplinkos kokybe. Darbovietéms reikalingi vidiniai ir iSoriniai ziniy, patirties ir
jkvépimo Saltiniai. Kreipiant Svytuokle iS formaliojo j neformaliojo mokymosi puse tik dar labiau
jtvirtinami siaurai apibrézti parametrai, pagal kurios kuriama mokymosi ir jgudziy jgijimo visg
gyvenimga politika.

Pagrindiné Sios apzvalgos Zinia — mokymasis darbovietéje yra neapibréztas reiskinys. Norint
tobulinti mokymosi darbo vietoje kokybe ir didinti kiekybe, reikia imtis daugiau veiksmy
aiskinant, kaip jis pasireiskia, ir analizuojant esminj vaidmenj, kurj vadovai ir organizacijy
strategijos bei vertybés vaidina lengvinant §j procesg. Tam reikia jdéti daugiau pastangy ir
surinkti daugiau duomeny, prieinamy Saltiniuose apie tyrimus, atliktus remiantis metodais,
pagrjstais analize ,,i$ virSaus j apacig“ (nuo bendry klausimy iki konkreciy) ir ,i§ apacios j virsy*
(nuo konkreciy prie bendry principy). Kaip nurodyta Fuller ir kity (2003) atvejo tyrimo
apzvalgoje, neformalusis mokymasis vaidina pagrindinj vaidmenj kuriant veiksmingo mokymosi
kultdrg organizacijose ir ten, kur tokia kultiGra bégant laikui nusistovi, jg puoseléti padeda verslo
ar veiklos poreikiai, o ne politikos iniciatyvos.
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