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Santrauka

Temos aktualumas. Nuolatiniai darbo rinkos pokyc¢iai, spartus ziniy senéjimas ir technologiniy
inovacijy plétra didina organizacijy poreikj kryptingai ir sistemiskai ugdyti darbuotojy kompetencijas.
Siuolaikinése organizacijose kompetencijy ugdymas vis daZniau suvokiamas kaip testinis, duomenimis
grindZiamas procesas, glaudZiai susijes su organizacijos strategija ir veiklos efektyvumu. Pazangios
mokymosi sistemos, integruojancios dirbtinio intelekto sprendimus, sudaro prielaidas personalizuoti
mokymasi, operatyviai vertinti pazangg ir grei¢iau reaguoti | kintancius gebéjimy poreikius. Nepaisant
augancio technologijy potencialo, moksliniuose tyrimuose vis dar triksta empiriskai pagristy modeliy,
atskleidzian¢iy, kaip dirbtinio intelekto asistentai gali buti tikslingai ir atsakingai integruojami j
organizacijy kompetencijy ugdymo sistemas, todél Si tema iSlieka aktuali tiek akademiniu, tiek
praktiniu poziliriu.

Objektas — dirbtinio intelekto taikymas organizacijy kompetencijy ugdymo sistemose.

Tikslas — sukurti ir empiriskai jvertinti modelj, skirtg paZzangios mokymosi sistemos organizacijoje
ktrimui ir tobulinimui, taikant dirbtinio intelekto asistento funkcionalumus kompetencijy ugdymo
programose.

Rezultatai: atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ ir empirinj tyrima nustatyta, kad dirbtinio intelekto
taitkymo veiksmingumas kompetencijy ugdymo sistemose priklauso nuo aiSkiai apibrézty
kompetencijy, vertinimo kriterijy, sistemingo duomeny fiksavimo ir atsakomybiy paskirstymo
organizacijoje. Tyrimo rezultatai parod¢, kad dirbtinis intelektas organizacijose dazniau suvokiamas
kaip pagalbiné priemoné, stiprinanti jau egzistuojancius ugdymo procesus, o ne kaip savarankiskas
sistemos brandos Suolio veiksnys. Remiantis gautomis jzvalgomis, patobulintas kompetencijy ugdymo
sistemos modelis, pabréziantis etapinio dirbtinio intelekto integravimo, zmogaus vaidmens sprendimy
priémime ir nuolatinio grjZztamojo rySio svarba. Taip pat suformuluotos praktinés rekomendacijos
organizacijoms, siekian¢ioms nuosekliai ir pagrjstai taikyti dirbtinio intelekto asistenta pazangiy
mokymosi sistemy kiirime.
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Summary

Relevance of the topic. Continuous changes in the labour market, the rapid obsolescence of knowledge,
and the advancement of technological innovations increase the need for organisations to develop
employees’ competencies in a systematic, coherent, and future-oriented manner. In contemporary
organisations, competency development is increasingly perceived not as an episodic activity but as a
continuous process integrated into everyday practice and closely aligned with organisational strategy
and performance effectiveness. Advanced learning systems that integrate artificial intelligence solutions
enable the personalisation of learning, real-time assessment of progress, and a faster response to
changing competency requirements. Despite the growing technological potential, academic research in
this field remains fragmented, with limited empirical evidence demonstrating how Al assistants can be
purposefully and responsibly integrated into organisational competency development systems.
Therefore, this topic remains highly relevant both academically and practically.

The object of the work — the application of artificial intelligence in organisational competency
development systems.

The aim of the work — to develop and empirically evaluate a model for the creation and improvement
of an advanced learning system within an organisation, applying artificial intelligence assistant
functionalities in competency development programmes.

Reasearch results: Based on the analysis of scientific literature and the conducted empirical study, it
was determined that the effectiveness of artificial intelligence application in competency development
systems depends on clearly defined competencies, established evaluation criteria, systematic data
collection, and clearly assigned responsibilities within the organisation. The findings indicate that
artificial intelligence is more commonly perceived as a supportive tool that strengthens existing
development processes rather than as an autonomous driver of systemic maturity. Drawing on the
empirical insights, an improved competency development system model was proposed, emphasising
the importance of phased Al integration, the role of human involvement in decision-making, and
continuous feedback mechanisms. Additionally, practical recommendations were formulated for
organisations seeking to integrate artificial intelligence assistants into advanced learning systems in a
structured and evidence-based manner.
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Ivadas

Temos aktualumas. Nuolatiniai darbo rinkos poky¢iai, senstanti visuomené ir technologinés
inovacijos lemia didesnj poreikj organizacijoms kurti lanksty, nuosekly ir j ateitj orientuoty
darbuotojy kompetencijy ugdyma (Ritala et al., 2024). Kompetencijos tampa pagrindiniu
organizacijy konkurencinio pranaSumo veiksniu, 0 mokymasis — ne epizodiniu, bet nuolatiniu
procesu, integruotu j kasdieng veikla (Han et al., 2025). Siame kontekste vis daugiau démesio
skirlama paZangioms mokymosi sistemoms, kurios padeda suderinti organizacijos strategija,
darbuotojy tobul¢jima ir veiklos efektyvuma (Sailer et al., 2024).

Pazangios mokymosi sistemos remiasi duomenimis grindZiama logika, leidZiancia automatizuoti
mokymosi turinj, vertinti pazanga realiuoju laiku, numatyti geb&jimy spragas ir personalizuoti
mokymosi biidus pagal darbuotojy patirtj, tikslus ir veiklos konteksta (Letourneau et al., 2025;
Alotaibi, 2024). Sios sistemos gerina talenty valdyma, optimizuoja mokymo resursus ir pagreitina
ziniy perkélimg ] praktika, o tai ypac aktualu sektoriuose, kuriuose gebé¢jimy poreikis keiciasi itin
greitai (Data Society Report, 2025; World Economic Forum, 2025).

Vienas 1§ pazangiy mokymosi sistemy komponenty yra dirbtinio intelekto pagrindu veikiantys
sprendimai, kurie sustiprina mokymosi sistemas funkcijomis, anks¢iau nejmanomomis tradiciniuose
mokymo modeliuose, kompetencijy vertinimu duomenimis gristu biidu, emocinio jsitraukimo
stebésena, skaitmenine mentoryste ir automatizuotu griztamuoju rysiu (Cavusoglu, 2025; Chiu et al.,
2025). Dirbtinis intelektas suteikia paZzangioms mokymosi sistemoms galimyb¢ ne tik ,,reaguoti i
poreikius, bet ir pro aktyviai formuoti kompetencijy ugdymo kryptis, mazinti ziniy spragas ir kurti
individualizuotas mokymosi patirtis (Suryanarayana et al., 2024).

Nepaisant to, moksliniai tyrimai §ioje srityje vis dar fragmentiski, daugiausia démesio skiriama
technologijy potencialui, taciau trikksta empiriniy tyrimy, aiskiai parodanciy, kaip paZangios
mokymosi sistemos prisideda prie kompetencijy ugdymo organizacijose — nuo vertinimo kokybés iki
mokymosi rezultaty poveikio darbo nasumui (Chee et al., 2024; Han et al., 2025). Ypac stokojama
praktiniy modeliy, padedanciy organizacijoms sékmingai integruoti DI asistentus i kompetencijy
ugdymo procesus, uztikrinant etikos, duomeny apsaugos ir psichologinio saugumo principus
(Klimova & Pikhart, 2025).

Darbo problema — kaip pazangios mokymosi sistemos, naudojancios dirbtinio intelekto asistento
funkcionalumus, gali biiti veiksmingai taikomos organizacijy kompetencijy ugdymo programy
ktirimui?

Darbo objektas — dirbtinio intelekto taikymas organizacijy kompetencijy ugdymo sistemose.

Darbo tikslas — sukurti ir jvertini modelj, skirta paZzangiai mokymosi sistemai organizacijoje kurti
taikant dirbtinio intelekto asistenta kompetencijy ugdymo programose.

Darbo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti organizacijy kompetencijy ugdymo sistemy problematika, identifikuojant

W W —

Siy sistemy kontekste;



2. iSanalizuoti moksling literatiira apie kompetencijy ugdymo sistemas ir dirbtinio intelekto
taikyma organizacijose, siekiant suformuoti konceptualy dirbtinio intelekto integravimo
kompetencijy ugdymo sistemose modelj;

3. parengti dirbtinio intelekto integracija organizacijy kompetencijy ugdymo sistemose
lemian¢iy veiksniy empirinio tyrimo metodologija;

4. 1i8tirti organizacijy atstovy poZiiirj ir patirtis, susijusias su kompetencijy ugdymo sistemy
funkcionavimu ir dirbtinio intelekto taikymo galimybémis, siekiant empiriskai jvertinti
sukurto konceptualaus modelio prielaidas ir taikymo ribas bei parengti rekomendacijas, kaip
DI asistentas galéty biiti integruotas j pazangios mokymosi sistemos kiirimg ir tobulinima.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé, dokumenty ir strateginiy Saltiniy analizé, kokybinis
tyrimo metodas, pusiau struktiruotas interviu, duomeny analizé, 0 gauti rezultatai susisteminti ir
pateikti grafiskai.

Tyrimo apribojimai. Tyrimo taikomoji reik§mé ir rezultaty interpretavimo galimybés yra ribojamos
konteksto, kadangi empirin¢ analizé atlieckama sporto mokyklose, pasizymin¢iomis specifine veiklos
struktiira ir kompetencijy ugdymo praktika. Dél to gautos jzvalgos negali biti tiesiogiai perkeliamos
1 kity sektoriy ar skirtingo dydZio organizacijy kontekstus.

Praktiné darbo reik§mé ir jo rezultaty nauda. Sio darbo rezultatai turi prakting ir taikomaja
reikSme organizacijoms, siekian¢ioms kryptingai ir sistemiSkai integruoti dirbtinio intelekto
sprendimus ] kompetencijy ugdymo sistemas. Atlikto tyrimo metu gautos empirin€s jzvalgos sudaro
galimybes organizacijoms jsivertinti savo pasirengima taikyti dirbtinj intelekta kompetencijy
vertinimo, mokymo programy kirimo bei mokymosi procesy personalizavimo srityse. Tyrimo
rezultatai leidzia identifikuoti esamas kompetencijy ugdymo sistemos stiprybes ir sritis, kuriose
reikalingi tolesni tobulinimo veiksmai, taip prisidedant prie labiau pagristo ir nuoseklaus sprendimy
priémimo.

Darbo iSvados gali biiti naudingos organizacijy vadovams, mokymy, ZzmogisSkyjy istekliy ir ugdymo
procesus koordinuojantiems specialistams, planuojant pazangiy mokymosi sistemy plétrg bei
vertinant galimas dirbtinio intelekto taikymo kryptis. Tyrimo rezultatai suteikia pagrindg duomenimis
gristiems sprendimams, susijusiems su dirbtinio intelekto sprendimy diegimu, jy valdymu ir
nuolatiniu tobulinimu kompetencijy ugdymo kontekste.

Praktiniu poziiiriu darbe sukurtas ir empiriSkai patikrintas tyrimo modelis gali buti taikomas kaip
diagnostiné priemoné, padedanti organizacijoms jvertinti savo branda ir pasirengimg dirbtinio
intelekto integracijai mokymosi ir kompetencijy ugdymo procesuose. Tokiu biidu darbo rezultatai
prisideda prie efektyvesnio, tvaresnio ir strategiSkai pagrijsto darbuotojy kompetencijy ugdymo,
atliepiancio $iuolaikiniy organizacijy skaitmenizavimus ir inovacijy poreikius.
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1. Problemos analizé

Sparc¢iai besikei¢ianti darbo rinka, augantis dirbtinio intelekto (angl. Artificial Intelligence, toliau
tekste - DI) poveikis organizacijy veiklai bei globaliis darbo jégos iSSiikiai, tokie kaip talenty
trikumas ar nuolatinis kvalifikacijos neatitikimas, kei¢ia pozitrj j kompetencijy ugdyma. Siandien
kompetencijy plétra nebeapsiriboja formaliu mokymu ar pavieniais kursais. Ji tampa strategine
organizacijy transformacijos priemone, susieta su inovacijy diegimu, darbuotojy jsitraukimu ir
konkurenciniu pranasumu (Tusquellas et al., 2024). Tarptautiniai tyrimai rodo, kad organizacijos,
integruojanc¢ios mokymasi | kasdieng¢ veikla, geriau reaguoja i pokyc¢ius, pasizymi lankstesne vadyba
ir pasiekia geresniy rezultaty net kriziniuose laikotarpiuose (Mohammad et al., 2024).

Pasauliniai rodikliai rodo, kad DI ir skaitmeniniy sprendimy integracija tampa neatsiejama Siy
procesy dalimi: 2024 m. apie 78 proc. organizacijy nurodé¢ naudojancios DI bent vienoje veiklos
srityje, o jo taikymas ypac sparciai auga didesnése jmonése (Stanford HAIL, 2025; Eurostat, 2024).
Tuo tarpu Lietuvoje DI integracija iSlieka kuklesné. 2023 m. DI technologijas naudojo tik apie 4,9
proc. jmoniy, nors dauguma organizacijy pripazista DI svarbg transformacijai ir planuoja didinti
investicijas artimiausiais metais (Lietuvos statistikos departamentas, 2023; Dintelektas, 2025).

Vienas ryskiausiy organizacijy mokymosi ir darbuotojy kompetencijy ugdymo transformacijos
poky¢iy - skaitmeniniy mokymosi sprendimy ir DI technologijy jsigaléjimas. Naujausiuose tyrimuose
pazangios mokymosi sistemos (angl. advanced learning systems, toliau tekste - PMS) apibréziamos
kaip uZzdaru griztamuoju rySiu veikian¢ios aplinkos, jungiancios tiksly, turinio, vertinimo ir
intervencijy grandis ir sprendimus grindzian¢ios DI analitika bei asistentais. Tokios sistemos leidzia
trumpinti laikg iki kompetencijos jgijimo (angl. time-to-competency) ir glaudziau sieti mokymasi su
organizaciniais rezultatais (Sailer et al., 2024; Pelletier et al., 2024). Guettala‘s et al. (2024) teigia,
kad generatyvus DI ne tik leidzia personalizuoti mokymo turinj, bet ir transformuoja mokymosi
metodikg. DI pagalba automatizuojamos uzduotys, optimizuojama pazangos stebésena, o darbuotojas
gauna griztamajj rysj realiuoju laiku. Tai sukuria efektyvesne ir lankstesng mokymosi patirt;.

Vis délto praktikoje daznai iSryskéja personalizavimo mastelio ir duomeny integracijos i8Sukiai. Be
nuoseklaus duomeny valdymo ir aiskiai apibrézty kompetencijy modeliy DI sprendimai iSlieka
fragmentiski, o mokymosi rezultaty rySys su organizaciniais rodikliais néra iki galo iSnaudojamas
(Sailer et al., 2024; Microsoft, 2024). Lyginant skirtingus sektorius, pastebima, kad IT ir finansy
srityse DI taikymo mastas yra reikSmingai didesnis, o tai lemia ir spartesng mokymosi sprendimy
evoliucija. Sie pokyéiai reiskia ir atsakomybe. Organizacijos turi uztikrinti etiska duomeny
naudojimg, modeliy skaidrumg ir darbuotojy jtraukimg ; mokymosi sprendimy kiirimg (Guettala et
al., 2024).

Pastaraisiais metais pasaulyje iSryskéjo ir kita tendencija susijusi su mokymosi kultiros
transformacija. Besimokanéiy organizacijy paradigma jgyja nauja aktualumg. Mohammad‘as ir kt.
(2024) atliktas tyrimas rodo, kad tokios organizacijos pasiZymi didesniu atsparumu pokyciams,
spartesniu inovacijy diegimu ir aukStesniu darbuotojy jsitraukimu. Tai itin svarbu Siandieninéje
nepastovioje aplinkoje, kur zinios ir gebéjimas greitai mokytis tampa svarbiausiu kapitalu. Tuo tarpu
Kosasih ir kt. (2024) tyrime pabréziama, kad strateginis kompetencijy planavimas, paremti aiskiais
kompetencijy modeliais, tiesiogiai koreliuoja su geresniais organizacijos veiklos rezultatais.

Kiti tyréjai papildo, kad nuoseklus kompetencijy tobulinimas ir aiskiis kompetencijy modeliai yra
tiesiogiai susij¢ su organizacijos gebéjimu kurti novacijas ir prisitaikyti prie rinkos pokyciy.
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Darbuotojy mokymai, mentorysté¢ ir saviugda formuoja lanksCias, j pokyCius reaguojancias
komandas, gebancias efektyviai panaudoti turimas Zinias naujy sprendimy kiirime (Sutrisno et al.,
2024; Han et al., 2024). Toks poziiiris pagrindZia poreik] integruoti kompetencijy tobulinimg su DI
paremtais mokymosi sprendimais, kurie leidZia ne tik fiksuoti pazanga, bet ir sistemingai planuoti
kompetencijy plétra organizacijos lygmeniu (Pelletier et al., 2024).

Sios tendencijos rodo ne tik pazangiy technologijy jsigaléjima, bet ir svarby pokyti nuo mokymosi
kaip papildomos veiklos link mokymosi kaip nuolatinio, integruoto proceso. Lietuvos kontekste
kompetencijy ugdymo klausimas jgyja vis daugiau strateginés reikSmes, ypac atsizvelgiant j globalius
Nepaisant Siy tendencijy, sisteminiy ir empiriniy moksliniy tyrimy, kurie nagrin¢ja mokymosi
procesus organizacijose Lietuvoje néra pakankamai.

Mokslininkai dar gana retai analizuoja kompetencijy ugdyma kaip vientisg, jvairius organizacijy
sektorius apimant] procesg - tiek vieSajame, tiek privaciajame sektoriuose. Pavieniai tyrimai
dazniausiai koncentruojasi | konkrecias profesines sritis. Naujausi moksliniai darbai patvirtina, kad
organizacijy mokymosi procesuose triikksta sisteminio poziiirio i kompetencijy ugdymo planavima,
jgyvendinimg ir vertinimg. Pavyzdziui, Sailer‘as ir kt. (2024) nustaté, kad organizacijos daznai
nepajégia integruoti duomenimis grjsto mokymosi ciklo dél ribotos analitinés brandos ir fragmentisky
kompetencijy valdymo procesy. Pelletier ir kt. (2024) pabréZia, jog strateginis kompetencijy ugdymas
organizacijose iSlieka nevienodas, ypa¢ dél nepakankamo personalizavimo ir skaidriy DI sprendimy
triikumo. Tuo tarpu Ilieva (2025) akcentuoja valdymo ir Zmogaus vaidmenj islaikan¢iy DI standarty
stoka, kuri riboja pazangiy mokymosi ekosistemy plétra organizacijose. Sie tyrimai rodo, kad
Siuolaikinéms organizacijoms vis dar triksta integruoto, tarpdisciplininio ir empiriniais duomenimis
gristo kompetencijy ugdymo modelio.

Pavyzdziui, Survutaite¢ ir kiti (2025) atliko tyrimg, orientuota ] kultiiros sektoriaus vadovy
kompetencijy analizg, kuris tapo vienu 1§ nedaugelio 2024-2025 m. moksliniy Saltiniy,
konceptualizuojan¢iy kompetencijy sampratg organizaciniu lygmeniu Lietuvoje. Tyrimo metu buvo
i8skirti Siuolaikiniams kultiiros sektoriaus vadovams biitini gebéjimai, parodant, kad jy veikla pereina
nuo tradicinio renginiy organizavimo link prasmiy kiirimo ir kulttiros turinio formavimo. Straipsnyje
siiloma kompetencijy struktira, kuri, autoriy nuomone, reikalauja tarpdisciplininio mastymo,
gebejimo telkti bendruomenes bei strateginio planavimo jgidziy (Survutaité et al., 2025). Sis darbas
pabrézia, kad Lietuvos kultiros sektoriuje kompetencijy ugdymas vis dazniau suvokiamas ne tik kaip
administraciné pareiga, bet kaip svarbus socialinés kaitos variklis. Vis délto Sis tyrimas atspindi labai
specifine sritj, o bendresniy organizacijy, ypac privataus sektoriaus, kompetencijy ugdymo modeliy
analize kol kas lieka uz moksliniy tyrimy riby.

Tarpinstitucinis tyrimy projektas ,,BUILD UP Skills LT2030% (2024), apimantis statyby sektoriaus
kompetencijy planavima, taip pat isiskiria aktualumu. Sio projekto ataskaitoje, kurig koordinavo
Lietuvos statybininky asociacija bendradarbiaudama su Vilniaus technologijy ir dizaino kolegija,
KTU bei kitomis institucijomis, pateikiama nacionaliné statyby sektoriaus kompetencijy vystymo iki
2030 mety strategija. Dokumente akcentuojamas poreikis transformuoti mokymosi sistemas,
itraukiant formalyji, neformalyjj ir darbo vietoje vykstant] mokymasi (BUILD UP Skills LT2030,
2024). Taip pat sitilomos aiskios priemonés, kaip atnaujinti mokymo turinj, jtvirtinti kvalifikacijos
pripazinimo mechanizmus bei skatinti bendradarbiavimg tarp Svietimo ir verslo subjekty. Nepaisant
metodinio pagristumo, svarbu paminéti, kad Sis dokumentas atspindi konceptualia, projektine vizija
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grista krypt], o ne empiriniu tyrimu patvirtinta analiz¢, todel jame pateiktos jZvalgos ir
rekomendacijos dar reikalauja praktinio patikrinimo realiuose organizaciniuose kontekstuose.

Lietuvoje sisteminiy, tyrimy apie mokymasi organizacijose ir kompetencijy ugdymo strategijas
triksta. Nors nacionalinio lygio dokumentuose pripazjstama suaugusiyjy mokymosi ir jgiidZiy plétros
svarba, tiek tyrimy apzvalgos, tiek veiklos auditai pabrézia, kad empiriné baze vis dar nepakankama
sisteminéms iSvadoms formuoti (Lictuvos Respublikos valstybés kontrol¢, 2013; Nacionalinis
Svietimo NVO tinklas, 2019; Garbauskaité-Jakimovska, 2021). Nacionalinés strategijos ir vie$ojo
sektoriaus dokumentai, tokie kaip Lietuvos Respublikos Vyriausybés ataskaitos apie vie$ojo
administravimo efektyvinimg, mini suaugusiyjy mokymosi svarbg, taciau tai dar néra pakankamas
pagrindas apibendrinan¢ioms moksliskai pagristoms jzvalgoms. Tokiame kontekste lieka aktualus
klausimas dél tyrimy plétros ir bendros kompetencijy ugdymo politikos pagrindimo empiriniais
duomenimis. Dabartiné situacija rodo, kad nors ; kompetencijy ugdymo temg zvelgiama strategiskai,
Sio proceso moksliskas tyrimas Lietuvoje vis dar fragmentiskas ir ribotas.

Organizacijy praktikoje ryskéja nauja kryptis - vis pladiau diegiami DI sprendimai, keiCiantys
tradicines mokymosi ir kompetencijy plétros schemas. Dirbtinio intelekto taikymas kompetencijy
ugdymo srityje Siandien jau nebéra tik technologiné naujové, tai yra sisteminé zmogisSkyjy iStekliy
valdymo strategijos dalis. Talodhikar‘as ir Farooqui‘as (2025) analizuoja DI naudojimg IT
organizacijose kompetencijy zeméelapiy sudarymui ir individualizuotam jgiidziy ugdymui. Jy tyrime
akcentuojamas techninis efektyvumas analizuojant DI, kuris geba greitai identifikuoti gebéjimy
spragas ir adaptuoti mokymo strategijas remiantis darbuotojo dabartine patirtimi ir planuojamais ir
prognozuojama profilj. Taciau §is poZitiris maZiau lie¢ia socialinius ir organizacinius aspektus, tokius
kaip darbuotojy motyvacija ar mokymosi kultiira. Madhumithaa ir kt. (2025) siiilo platesnj poziiirj,
kuris akcentuoja zmogiskaji veiksnj. Autoriai pabrézia, kad dirbtinis intelektas turi biti integruotas
ne kaip atskira sistema, bet kaip mokymosi kultiiros dalis, paremtas darbuotojy elgsena, emocine
situacija ir grjztamuoju rysiu.

Darbo jsitraukimo ir pasitenkinimo aspekta nagrin¢ja Kulkarni ir kt. (2024), kurie analizuoja, kaip
dirbtinio intelekto sprendimai prisideda ne tik prie mokymo proceso, bet ir prie darbuotojy
motyvacijos palaikymo. Tyréjai nustaté, kad personalizuotos, griztamuoju rySiu paremtos mokymosi
platformos, kurios realiu laiku prisitaiko prie darbuotojo pazangos, didina jo jsitraukimg ir
pasitenkinimg mokymusi. Tuo tarpu Madhumithaa ir kt. (2025) daugiau démesio skiria tam, kaip DI
sistemos integruojamos } organizacijos valdymo struktiirg. Kitaip tariant, jie analizuoja organizacinj,
o ne individualy lygmenj. Todél Siy dviejy tyrimy palyginimas atskleidZia skirtingas DI taikymo
perspektyvas. Vieni autoriai akcentuoja techninius ir valdymo aspektus, o kiti — darbuotojo patirtj bei
Jo motyvacijos stiprinima.

Han ir kt. (2025) tyrimas susieja DI pagrista mokymasi su organizacijy inovacijy geb&jimu. Atlikta
analizé parod¢, kad jmonés, kurios sistemingai naudoja DI kompetencijy ugdymui, dazniau pasizymi
inovatyvumu bei mokymosi kultiira, kuri skatina ziniy sklaidg. Tyrimas parodo, kad technologinis
efektyvumas vienas savaime neuZtikrina paZzangos mokymosi procesuose (Talodhikar & Farooqui,
2025). Autoriai pabrézia, kad butina stiprinti darbuotojy kurybiskuma ir jy gebéjima taikyti jgytas
Zinias, nes bitent Siy veiksniy derinys lemia organizacijy inovatyvumg ir konkurencinj pranasuma.
Visi apzvelgti autoriai sutaria dél DI reikSmés mokymuisi, jy tyrimuose atsiskleidzia skirtingos
prioritety kryptys nuo techniniy procesy (Talodhikar & Farooqui), psichologinio jsitraukimo
(Kulkarni ir kt.), struktiiriniy integracijos aspekty (Madhumithaa ir kt.) iki organizacijos gebéjimo
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kurti ir diegti inovacijas (Han ir kt.). Todél tampa akivaizdu, kad mokymosi procesai su DI turi biti
lankstesni ir labiau orientuoti j individualius darbuotojy poreikius, o ne j vienodg modelj visiems.

Naujausi tyrimai vis dazniau kritikuoja standartizuotas mokymosi praktikas organizacijose, nes
vienodi mokymosi modeliai neatsizvelgia j darbuotojy patirties, motyvacijos ir geb&jimy skirtumus,
todél gebéjimy ugdymo rezultatai tampa maziau veiksmingi. Sig problema patvirtina ir platesnés
mokymosi analitikos studijos, teigiancios, kad tradicinés mokymosi sistemos organizacijose daznai
nepajégia integruoti duomeny apie realy darbuotojy progresa, todél personalizavimo sprendimai
iSlieka fragmentiski ir nepakankamai veiksmingi (Sailer et al., 2024; Pelletier et al., 2024).

Bayly-Castaneda ir kt. (2024) pabrézia, kad tokie modeliai, kuriuose visi darbuotojai gauna vienoda
turin] tuo paciu tempu, neleidzia maksimaliai iSnaudoti darbuotojy potencialo, dél ko sumazg¢ja
isitraukimas ir mokymosi efektyvumas. Be to, tyrimai rodo, kad be aiSkaus kompetencijy modelio ir
nuoseklaus duomeny valdymo net ir pazangis skaitmeniniai mokymosi sprendimai nesugeba
uztikrinti gilaus personalizavimo, o mokymosi rezultatai liecka nevienodi skirtinguose organizacijos
padaliniuose (Microsoft, 2024; EDUCAUSE, 2024). Praktiskai tai reiSkia, kad organizacijoms,
taikan¢ioms tokio tipo mokymus, sunku pasiekti ilgalaikiy kompetencijy tobuléjimo rezultaty. Tali
atitinka pazangiy mokymosi sistemy teorija, kuri pabrézia, kad efektyvi kompetencijy plétra
reikalauja uzdaro ciklo logikos - nuolatinio duomeny rinkimo, analizés, tiksliniy intervencijy ir
griztamojo ry$io, kurio standartizuoti modeliai nesudaro (Sailer et al., 2024; Pelletier et al., 2024).

Kita vertus, dirbtinio intelekto pagrindu veikianc¢ios personalizuotos mokymosi sistemos padeda
prisitaikyti prie kiekvieno darbuotojo gebéjimy, ziniy lygio ir pazangos. Empiriniai duomenys rodo,
kad DI pagristas turinio pritaikymas gali padidinti mokymosi efektyvuma daugiau nei dvigubai, o
darbuotojy jsitraukimas didéja, kai mokymo tempas ir turinys yra pritaikomi individualiai (Engageli,
2025; Hirebee, 2025). Tokie sprendimai padeda analizuoti besimokanciojo veiklg ir automatiskai
keisti turinj bei mokymosi tempa, kurdami individualizuotus mokymosi kelius (Bayly-Castaneda et
al., 2024). Tai lemia ne tik greitesnj jgudziy jsisavinima, bet ir didesnj atsakomybés prisiemima uz
mokymosi rezultatus, kas savo ruoztu didina viding motyvacijg ir Ziniy jsisavinimg darbo vietoje.
Tokios sistemos taip pat padeda organizacijoms tiksliau planuoti kompetencijy poreikius ir susieti
mokymosi sprendimus su veiklos rodikliais, nes DI analitika leidzia realiuoju laiku identifikuoti
spragas, stiprybes ir mokymosi trajektorijy efektyvuma (Sutrisno et al., 2024; Han et al., 2024).

FragmentiSkas kompetenciju valdymas organizacijose. Fragmentuotos kompetencijy valdymo
vertinimas vykdomi atskirai zmogiskyjy iStekliy mokymy ir IT sistemose, d¢l ko prarandama
strateginé visuma. Berube‘as ir kt. (2024) nurodo, kad toks ,,silo* principu paremtas kompetencijy
valdymas trukdo sisteminiam planavimui, analizéms ir létina organizacijos atsakg j besikei¢ian¢ius
kompetencijy poreikius. Tokiose organizacijose daznai nejmanoma laiku identifikuoti kompetencijy
spragy ar strateginiy ugdymo prioritety.

Integruotas kompetencijy valdymo modelis apjungia mokyma, atranka, vertinimg ir karjeros vystyma
1 bendra cikla, leidziant] efektyviau valdyti zmogiskyjy istekliy potencialg. Paycom & Forrester
Consulting (2025) duomenimis, jmonés, kurios taiko vieningas, duomenimis grjstas Mokymo ir
vystymo (ang. Learning and development) platformas, uztikrina didesnj duomeny tikslumg ir
sumazina administracines iSlaidas. Toks pozilris taip pat skatina tarp funkcinj bendradarbiavimg ir
didina jgudziy atitikimg organizacijos strateginiams tikslams.
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Dar vienas svarbus aspektas organizacijoms yra kompetencijy valdymo sgsaja su inovacijomis.
Sutrisno ir kt. (2024) teigia, kad sistemingas kompetencijy vystymas yra tiesiogiai susijes su
organizacijos geb€jimu generuoti inovacijas ir prisitaikyti prie rinkos poky¢iy. Jy analizé rodo, kad
darbuotojy mokymai, mentorysteé ir saviugda padeda formuoti lankscias, | pokyCius reaguojancias
komandas, kurios geba efektyviai panaudoti turimas Zinias naujy produkty ar paslaugy kiirime.

Petrova ir Pereira‘s (2024) pabrézia, kad siekiant ilgalaikés inovacijy ekosistemos, biitina suderinti
imongés strateginius tikslus su ziniy valdymo sistemomis. Jie siiilo jtraukti Ziniy kaupimo, analizés ir
transformacijos procesus ] kasdiene darbuotojy veikla, naudojant tam skirtus technologinius jrankius.
Taip organizacijos ne tik didina vidinj ziniy kapitalg, bet ir sistemingai stebi, kuria ir diegia naujus
gebéjimus bei id¢jas.

Dirbtinis intelektas tampa svarbiu jrankiu organizacijy kompetencijy ugdymo strategijose. Vienas i$
svarbiausiy jo pranasumy - gebéjimas automatizuoti mokymosi turinio kiirimg. Tyrimai rodo, kad
integravus DI j turinio kiirimo procesus, administraciné mokymy rengimo nasta sumazéja, nes testai,
uzduotys ir mokymosi moduliai gali biiti generuojami automatiskai (Aristek Systems, 2024). DI
jrankiai leidzia greitai kurti konkre€iai situacijai pritaikyta mokymosi medziaga, atsizvelgiant i
besikeician¢ius darbuotojy poreikius ar organizacijos tikslus (Bayly-Castaneda et al., 2024). Toks
pozitris ne tik padeda taupyti laikg ir iSteklius, bet ir uztikrina mokymosi kokybés testinuma visoje
organizacijoje. Be to, DI pagrjsti sprendimai leidzia standartizuoti mokymosi kokybés kriterijus
visoje organizacijoje ir uztikrinti, kad mokymosi turinys biity nuosekliai atnaujinamas remiantis
realiais veiklos duomenimis (Engageli, 2025).

Kai mokymosi procesai tampa nuosekliis organizaciniu lygmeniu, atsiranda galimybé daug tiksliau
stebéti ir valdyti individualig darbuotojy pazanga. Tai atitinka paZangiy mokymosi sistemy (PMS)
koncepcija, pagal kuria mokymosi ciklas grindziamas nuolatiniu duomeny rinkimu, analitika,
adaptuotomis intervencijomis ir grjztamuoju rySiu (Sailer et al., 2024; Pelletier et al., 2024). Dar
svarbiau, kad dirbtiniu intelektu paremti mokymosi asistentai gali nuolat stebéti darbuotojy
mokymosi eigg ir pazanga, bei pagal tai teikti asmeniskai pritaikytas rekomendacijas (Wang & Li,
2024). Tai padeda ne tik efektyviau jsisavinti informacija, bet ir didina darbuotojy motyvacija — jie
mokosi tik to, kas jiems i tikryjy svarbu ir naudinga. Tokia sistema stiprina darbuotojy autonomija
ir savivaldy mokymasi, kurie literatiiroje laikomi vienais svarbiausiy veiksniy ilgalaikei profesinei
motyvacijai palaikyti (Kulkarni et al., 2024).

Moksliniai tyrimai taip pat pabrézia, kad DI padeda sujungti jvairius mokymosi etapus i vientisg
sistemg, kur darbuotojai gauna grjztamajj rysj, analizuojami jy jgiidziai, o mokymosi kryptis nuolat
koreguojama pagal individualius rezultatus (Smith et al., 2025). Tai leidZia organizacijoms anks¢iau
identifikuoti Ziniy spragas, priimti tikslesnius sprendimus dél kompetencijy vystymo ir sumazinti
neefektyviy mokymy rizikag (Microsoft, 2024). Tokie sprendimai ypac vertingi inovatyvioms
organizacijoms, siekiancioms greitai reaguoti ] pokycCius ir stiprinti savo konkurencinj pranasuma
(Anector et al., 2025). Dél siy priezasciy DI integracija vis dazniau laikoma ne tik technologiniu
sprendimu, bet ir strategine talenty valdymo priemone, leidZiancia sieti mokymosi rezultatus su
organizacijos veiklos rodikliais (Han et al., 2024).

Naujausi tyrimai vis pladiau pagrindzia DI svarba organizacijy mokymosi sistemose. Sj pokyt
atspindi ir platesnés DI diegimo tendencijos. Pasauliniu mastu vis daugiau organizacijy integruoja DI
sprendimus | skirtingas veiklos sritis, o nacionaliniu lygmeniu DI laikomas vienu i$ kertiniy veiksniy
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skaitmeninei transformacijai ir talenty ugdymui (Dintelektas, 2025). Brynjolfsson, Li ir Raymond
(2024) atliktas tyrimas parod¢, kad DI asistenty diegimas jmonése gali reikSmingai padidinti
darbuotojy produktyvumg. Tokie DI jrankiai leidzia ne tik grei¢iau atlikti uzduotis, bet ir padeda
gerinti ziniy perdavimg tarp komandos nariy. Tuo pa¢iu metu Kirchner<as et al. (2025) teigia, kad DI
sprendimai organizacijose transformuoja ziniy vadybos procesus, kurie ne tik padeda automatizuoti
uzduotis, bet ir personalizuoti Ziniy sklaidg remiantis darbuotojy poreikiais. Sios tendencijos atitinka
su prognozémis, kad DI technologijos taps vienu pagrindiniy organizacijy mokymosi ir darbuotojy
tobulinimo augimo veiksniy. Prognozuojama, kad iki 2028 m. jmoniy e. mokymosi rinka Zenkliai
augs, o didelé dalis korporatyviniy programy bus bent i§ dalies paremta DI sprendimais (Engageli,
2025).

Tobul¢jant organizacinio mokymosi sistemoms, vis daugiau démesio skiriama DI asistenty
naudojimui kompetencijy valdymui. Nammanee et al. (2025) pristato AICoLED, dirbtinio intelekto
pagrindu veikiant] modelj, skirta kompetencijy vertinimui, adaptuotam mokymuisi ir pazangos
stebéjimui. Tokios sistemos leidZzia jmonéms tikslingai identifikuoti darbuotojy jgiidZziy spragas ir
sitilyti personalizuotas tobul¢jimo galimybes. Tai ypa¢ aktualu kontekste, kuriame organizacijos vis
dazniau jvardija darbuotojy mokyma ir nuolatinj kompetencijy tobulinimg kaip vieng didziausiy
(Engageli, 2025; Hirebee, 2025). Praktiné nauda pasireiskia ne tik geresniais mokymosi rezultatais,
bet ir efektyvesniu kompetencijy augimu darbo vietoje.

Be minéty sistemy, Siuolaikinése organizacijose pradedami taikyti ir vadinamieji ,,skaitmeniniai
darbuotojai“ - DI agentai, veikiantys kaip interaktyvis asistentai. Tokie DI agentai vis daZniau tampa
platesniy organizaciniy DI ekosistemy dalimi, kurioje mokymasis, veiklos analitika ir sprendimy
priémimas siejami ] vientisg sistemg, orientuotg i darbuotojy kompetencijy tobulinimg ir greitesnj
reagavimg j pokycius (Tang et al., 2025; Mateus et al., 2024). Pasak Aslamazishvili (2024), Sie
agentai geba atlikti uzduotis, palaikyti dialogg su darbuotojais ir padéti orientuotis organizacijos ziniy
struktiiroje. Jie tampa ne tik mokymosi palydovais, bet ir ziniy moderatoriais, leidzianciais greitai
pasiekti informacija, taupyti laika ir skatinti savarankiska kompetencijy tobulinima. Siuo poZitiriu DI
asistento funkcija - ne tik automatizuoti, bet ir praplésti darbuotojy mokymosi galimybes bei
sustiprinti Ziniy integracijg organizacingje kultiiroje.

Svarbu pabrézti, kad DI asistentai ne pakeicia zmogisSkaji mokyma, bet ji papildo. Jie padeda greic¢iau
identifikuoti mokymosi poreikius, pateikti personalizuotg turinj ir prisitaikyti prie individualaus
darbuotojo pazangos. Tokia integracija Zenkliai prisideda prie organizacijy gebéjimo sistemingai ir
tikslingai ugdyti kompetencijas, kurios biitinos nuolat besikeic¢iancioje verslo aplinkoje. Nacionaliniu
ir europiniu lygmeniu DI taip pat vis dazniau jvardijamas kaip strateginis veiksnys, susij¢s su talenty
ugdymu ir organizacijy konkurencingumu, todél DI asistenty integracija j mokymosi ir kompetencijy
valdymo sistemas tampa ne tik technologiniu, bet ir politiniu bei ekonominiu prioritetu (Dintelektas,
2025; Eurostat, 2024).

DI pagrindu kuriamos mokymosi sistemos suteikia organizacijoms galimybe pereiti nuo pavieniy
mokymy prie nuosekliai veikian¢iy, duomenimis gristy kompetencijy ugdymo sistemy. Naujausi
tyrimai rodo, kad DI leidZia tiksliau identifikuoti jgidZiy spragas, personalizuoti mokymosi turinj ir
geriau derinti mokymosi kelius su realiais veiklos poreikiais, o tai tiesiogiai prisideda prie greitesnio
jgudziy jsisavinimo ir didesnio darbuotojy jsitraukimo (Sailer et al., 2024; Bayly-Castaneda et al.,
2024). Tokios sistemos taip pat sudaro salygas islaikyti mokymosi nuosekluma visoje organizacijoje,
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nes kompetencijy duomenys yra centralizuojami ir integruojami i sprendimy pri€émimo procesus (Han
et al., 2025).

DI asistento taikymas mokymosi sistemoje padeda sumazinti administracinj mokymy rengimo krtivj
ir optimizuoti turinio kiirima, nes uzduotys, testai ar moduliai gali biiti generuojami automatiskai ir
atnaujinami pagal veiklos duomenis (Aristek Systems, 2024). Tokia integracija leidZia
organizacijoms efektyviau planuoti talenty plétra, sutrumpinti naujy kompetencijy formavimosi laikg
ir tiksliau susieti mokymosi rezultatus su veiklos rodikliais. DI sprendimai tampa ne tik technologiniu
patobulinimu, bet ir strukttriniu jrankiu, padedanciu kurti tvaresnes, pokyCiams atsparesnes
zmogiskyjy iStekliy valdymo sistemas (Nammanee et al., 2025).

Nors dirbtinio intelekto technologijos sparciai integruojamos j organizacijy mokymosi procesus,
tyrimy, nagrin¢janciy DI asistento indé¢lj pazangiy mokymosi sistemy kiirime, vis dar triiksta.
Dauguma darby apsiriboja techniniy funkcijy analize, taciau stokojama empiriniy Ziniy apie tai, kaip
DI gali veiksmingai prisidéti prie kompetencijy ugdymo programy projektavimo, personalizavimo ir
vertinimo. Taip pat nepakankamai atskleistas DI poveikis darbuotojy motyvacijai, jsitraukimui ir
ilgalaikiam gebé¢jimy vystymui. D¢l Siy priezasCiy aktualu plétoti mokslines jzvalgas, kurios leisty
pagristi DI asistento vaidmenj formuojant tvarias, duomenimis gristas mokymosi sistemas
organizacijose.
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2. Teoriniai sprendimai

Siekiant uztikrinti pazangiy mokymosi sistemy indélj 1 organizacinius kompetencijy ugdymo procesus,
bitina vertinti jas per tris persipinancias funkcijas: procesu automatizavima, realaus laiko analize ir
turinio personalizacija.

2.1. Pazangios mokymosi sistemos organizacijose

Pazangi mokymosi sistema - tai duomenimis grista, algoritmais valdoma aplinka, kuri realiuoju laiku
adaptuoja turinj, vertinimg ir grjiZztamajj rysj, remdamasi uzdaro ciklo mokymosi analitika ir nuolatiniu
modeliy atnaujinimu (Sailer et al., 2024). PMS diegimas organizacijose kei¢ia mokymosi procesa |
personalizuota ir dinamiska, leidzia automatizuoti vertinima, teikti griztamajj ry$j realiuoju laiku ir
grjsti sprendimus duomeny analitika (Alotaibi, 2024; Aljarrah ir kt., 2024).

PMS stiprina organizacijos geb¢jimg mokytis bei tvarkytis su neapibréZtumu: tyrimai rodo, kad
organizacijos, taikancios pazangias mokymosi sistemas, yra labiau pasirengusios valdyti
technologinius, reguliacinius ir talenty pokycius (Ransbotham et al., 2024). PMS padeda rinkti ir
analizuoti realaus laiko duomenis apie darbuotojy paZanga, jsitraukimg bei mokymosi stilius, o tai
leidzia tiksliau priimti sprendimus dél kompetencijy ugdymo prioritety (Tusquellas et al., 2024;
Merino-Campos, 2025). Tokia analitika leidZia nuosekliai formuoti individualius mokymosi kelius ir
uztikrinti greitesnj darbuotojy jgiidziy atnaujinima, taip didinant organizacijos gebéjima reaguoti |
rinkos pokyc¢ius (LinkedIn Learning, 2025; World Economic Forum, 2025). Sistemos leidzia taikyti
prevencinius veiksmus - ankstyvojo jsp&jimo algoritmai identifikuoja mokymosi rizikas dar pries joms
pasireiSkiant, taip mazindami Ziniy spragas ir spartindami ,,laikg iki vertés* (Han et al., 2025; Jones,
2025; Lamba & Chouhan, 2025). Verslo organizacijose, kuriose PMS prisideda prie nuolatinio
darbuotojy kvalifikacijos kélimo ir inovacijy diegimo greicio (Santhosh et al., 2024; Zhao et al., 2024).

PMS sékme organizacijose lemia technologijos ir atsakingo valdymo dermé: mokymasis
eksperimentuojant, duomeny etika ir privatumas, SaliSkumo prevencija bei aisSkiai apibréztos
atsakomybés uztikrina sistemos patikimuma ir tvarig nauda (Ransbotham et al., 2024). Tam bitinos
organizacinés salygos - darbuotojy pasirengimas dirbti su pazangiomis sistemomis, vadovybés
lyderyste bei nuolatiné stebésena, uztikrinanti skaidry algoritmy veikimg ir sprendimy priémima (U.S.
Department of Education, 2023; Microsoft, 2025). Tarptautiniai ir nacionaliniai standartai akcentuoja,
kad personalizavimo algoritmai turi biiti grindziami saugiu duomeny tvarkymu ir aiSkiai reglamentuotu
atsakomybes paskirstymu (Shi, 2025; Nacionaliné Svietimo agentiira, 2024).

PMS padeda uZtikrinti mokymosi pricinamumg ir jtrauktj, Sistemos pritaiko turinj skirtingoms
darbuotojy grupéms, kalbinéms ir kultiirinéms aplinkoms, kas mazina skaitmening atskirtj ir stiprina
tvary kompetencijy augimg visoje organizacijoje (UNESCO, 2025; Kabudi, 2023). Tai svarbu
globaliose jmonese, kuriose darbuotojai dirba i§ skirtingy lokacijy ir turi nevienoda technologinj
pasirengimg. Tyrimai atskleidzia, kad DI palaikoma mokymosi infrastruktiira padeda uztikrinti lygias
galimybes mokytis, nepriklausomai nuo pareigy ar patirties lygmens (Han et al., 2025). Tik derinant
pazangius technologinius sprendimus su atsakinga jgyvendinimo strategija, PMS gali tapti ilgalaikiu
organizacinés sékmés bei inovacijy varikliu, uztikrinan¢iu ne tik efektyvy gebéjimy vystyma, bet ir
sklandzig skaitmening transformacija (Data Society report, 2025).

Tarptautiniu mastu pazangiy mokymosi sistemy taikymas grindziamas jtraukties principais, mokymasis
pritaikomas skirtingy darbuotojy poreikiams, jy kultiirinéms ir kalbinéms ypatybéms, taip maZzinant
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skaitmenine atskirtj tarp jvairiy darbuotojy grupiy. (UNESCO, 2025; Kabudi, 2023). Sios sistemos
sudaro sglygas mokytis natiiralia kalba, naudojant jvairias komunikacijos priemones - tekstg, balsa,
vaizdus ir net gestus - taip iSple¢iant priecinamumg darbuotojams, turintiems sensoriniy ar kognityviniy
duomeny saugos standartus, ypa¢ dirbant su jautriais darbuotojy veiklos duomenimis (Shi, 2025;
UNESCO, 2025). Tai uztikrina skaidruma, atsakomybe ir darbuotojy pasitikéjima mokymosi procesu.

PMS tampa organizacinio pokycio varikliu, palaikan¢iu inovacijy diegimg, talenty strategijas ir
geb¢jimy tvaruma (Han et al., 2025; Data Society report, 2025). Tokios sistemos suteikia vadovams
reikalingus jzvalgy duomenis, leidzian¢ius prognozuoti biisimas kompetencijy spragas ir priimti labiau
pagristus sprendimus dél talenty valdymo. Mokymosi patirtis nuolat stiprinama pasitelkiant afekto ir
isitraukimo analize, kuri padeda palaikyti motyvacijg ir emocing savireguliacija (Yaseen et al., 2025).
Tai labai aktualu, kai mokymasis vyksta nuotoliniu biidu ir ne visuomet yra galimybé pasitelkti
tiesioging zmogaus parama. Poveikio analize¢ leidZia laiku pastebéti demotyvacijg ar perdegimo rizika,
taip apsaugant darbuotojy gerove ir ilgalaikj produktyvumg (Salloum et al., 2025). Pazangios
mokymosi sistemos apima penkis pagrindinius modulius:

o Vartotojo profiliavimo modulis - renka ir analizuoja duomenis apie mokymosi elgsena,
paZzangg bei emocinius signalus, taip padédamas nustatyti individualius poreikius (Younis,
2024).

o Rekomendacijy sistema - remdamasi profiliavimo analize teikia personalizuotas uzduotis,
mokymosi priemones ir veiklas (Feng & Sheng, 2024; Raza et al., 2024).

o Prisitaikantis turinio valdymas - automatiskai koreguoja mokomosios medZiagos
sudétinguma, tempa ir pateikimo forma pagal besimokanciojo progresa (Halkiopoulos &
Gkintoni, 2024).

o Vertinimo ir intervencijy modulis - prognozuoja mokymosi rezultatus, nustato galimas
spragas ir sitillo korekcinius veiksmus mokymosi eigai tobulinti (Wang et al., 2024).

o Mokymeosi analitikos ir ataskaity modulis - vizualizuoja pazangg realiuoju laiku ir teikia
duomenimis grista informacija vadovams bei instruktoriams sprendimy priémimui (Merino-
Campos, 2025).

Holmes et al. (2019) teigia, kad PMS taip pat integruoja mokymosi analitikg ir sgveika palaikancius
agentus, kurie uZtikrina nuolating pagalba besimokanciajam (Holmes et al., 2019; Suryanarayana et al.,
2024). Sie agentai realiuoju laiku stebi mokymosi pazanga, analizuoja darbuotojo veiklos duomenis ir
automatiskai pateikia individualizuotas rekomendacijas, padedancias sékmingai jveikti sudétingesnius
etapus. Tokia parama leidZia operatyviai identifikuoti sunkumus ir iSvengti mokymosi progreso
sulétéjimo, nes darbuotojas sulaukia pagalbos tuo momentu, kai jos labiausiai reikia. Agentai gali
pritaikyti ne tik turinio sudétinguma, bet ir griztamojo rySio forma, taip iSlaikydami mokymosi
nuoseklumg ir emocinj jsitraukimg. PMS renka ir analizuoja realaus laiko duomenis apie
besimokanciojo veikla, uzduoiy atlikima ir pazanga. Sie duomenys panaudojami prognozavimui ir
personalizuotoms rekomendacijoms teikti, taip gerinant mokymosi eigg ir rezultatus (Borna et al., 2024;
Sajja et al., 2023) (zr. 1 pav.).
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1 pav. Adaptacinis mokymasis (Li et al., 2024)

Kaip matoma 1 paveiksle, PMS jungia mokymosi turinj, strategijas ir besimokanciojo savybes |
vieningg modelj, kurio tikslas - optimalus jsisavinimo lygis. PMS nuolat renka duomenis apie elgsena,
veiksmy seka, uzduoiy atlikimo tempa, jsitraukima ir emocine reakcija mokantis. Sie duomenys
transformuojami ] personalizuotg griztamajj ry$j bei individualius mokymosi scenarijus, jskaitant
automating pagalbos aktyvacija, sudétingumo koregavimg ar alternatyvius turinio formatus (Li et al.,
2024; Sajja et al., 2023). Papildomi moduliai - pokalbiy agentai, afekto atpaZinimas ir interaktyvios
gairés - leidzia PMS realiuoju laiku reaguoti j poreikius, maZzinti kognityving apkrova, didinti
jsitraukimag ir palaikyti emocing savireguliacijg (Cukurova, 2025; Hu & Shao, 2025). PMS veikia ne tik
kaip turinio pateikéjas, bet kaip partneris mokymosi procese, gebantis palaikyti tiek pazintinius, tiek
emocinius mokymosi aspektus.

Vokietijos DI tyrimy centras (2024) pabrézia, kad PMS architektiira gali apimti pazangy zvilgsnio
sekima, jsitraukimo analiz¢ ir elgsenos stebéseng, kurios padeda pritaikyti turinj pagal realy vartotojo
démesj (zr. 2 pav.). Tokie moduliai leidZia sistemai nustatyti démesio kritimo taskus, adaptuoti tempg
ar jtraukti papildomus motyvacinius elementus. PMS architektiira glaudziai dera su Siuolaikiniais
organizacijy transformacijos modeliais, pavyzdziui, SAMR technologinés integracijos struktiira, kuri
padeda vertinti, kiek giliai PMS kei¢ia mokymosi procesus - nuo jrankiy pakeitimo iki naujy, anks¢iau
nejmanomy mokymosi patir¢iy kiirimo (Bicalho, 2023; Suryanarayana et al., 2024). Toks derinys
suteikia organizacijoms galimybe ne tik automatizuoti mokyma, bet ir nuolat atnaujinti kompetencijas,
mazinti spragas bei sutrumpinti laikg iki realios veiklos vertés (Goel et al., 2024; LinkedIn Learning,
2025).

PSP [PESEST T RS Intervencijos
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2 pav. Zvilgsniu valdomos adaptacinés mokymosi sistemos architektiira, iliustruojanti pagrindinius
komponentus (DFKI, 2024)

20



Tokie sprendimai glaudziai siejasi su SAMR modeliu, kuris padeda vertinti, kaip technologijos
transformuoja mokymaosi uzduotis - nuo paprasto pakeitimo iki visisko perorientavimo (Bicalho, 2023;
Suryanarayana et al., 2024). DI asistentai leidZia judéti auksStesniais modelio lygmenimis - ne tik
automatizuojant tradicines uzduotis, bet ir kuriant visiskai naujas mokymosi formas, kuriy nejmanoma
1gyvendinti be pazangiy technologijy. Tokiu biidu darbuotojams suteikiama galimybé ne tik greiiau
atlikti veiklas, bet ir dalyvauti kiirybiniuose bei analitiniuose procesuose, didinant mokymosi vertg ir
poveiki organizacijos rezultatams.

Pazangios mokymosi sistemos organizacijoms leidzia:

o kurti individualias trajektorijas,

e reaguoti ] emocing blisena,

o sumazinti konsultacijy poreikj,

o tiksliau planuoti kompetencijy vystyma (Shi, 2025; Halkiopoulos & Gkintoni, 2024; Tusquellas
et al., 2024).

Automatizacija pazangiose mokymosi sistemose sumazina sgnaudas, supaprastina administracinius
procesus ir leidzia instruktoriams bei vadovams koncentruotis j kiirybine, strateging ir Zmoniy
jtrauktimi grista veikla (Comerstone, 2025). Sie sprendimai padeda atsisakyti pasikartojané¢iy uzduogiy,
tokiy kaip mokymosi rezultaty vertinimas, turinio skirstymas ar ataskaity sudarymas, ir taip didina
mokymosi proceso efektyvuma visose organizacijos grandyse (Alotaibi, 2024; Aljarrah et al., 2024).
PMS analitiniai moduliai realiuoju laiku stebi darbuotojy pazangg ir jsitraukima, leidzia identifikuoti
rizikas bei planuoti tikslines intervencijas dar iki pastebimy rezultaty prastéjimo (Santhosh et al., 2024).
Tokiu buidu geréja Ziniy jsisavinimo kokybé, isitraukimas ir ilgalaikis rezultaty tvarumas, kas ypac svarbu
organizacijy talenty islaikymui ir kvalifikacijos kélimui (Merino-Campos, 2025; Yaseen et al., 2025).

Taip pat PMS padidina veiklos skaidrumg ir atskaitomybe: vizualizacijos ir realaus laiko ataskaity
moduliai suteikia prieiga prie mokymosi duomeny tiek darbuotojams, tiek vadovybei, uztikrindami
labiau pagristus sprendimus ir greitesng reakcijg j kompetencijy poreikio pokyc¢ius (Merino-Campos,
2025; Sailer etal., 2024). Han et al. (2025) pabrézia, kad organizacijy gebéjimas mokytis ir prisitaikyti
yra svarbus konkurencingumo veiksnys. PMS sustiprina §j geb¢jima, nes individualus mokymasis
transformuojasi j komanding patirt] ir inovacijy diegimo pajéguma.

Generatyviniai sprendimai leidZia pritaikyti uZduotis prie individualiy asmenybés bruozy, mokymosi
stiliaus ir emociniy reakcijy (Hu & Shao, 2025), taip kurdami mokymosi patirtis, kurios yra ne tik
efektyvios, bet ir psichologiSkai motyvuojancios. Emocijy bei jsitraukimo analizés technologijos,
iskaitant Zvilgsnio sekimg ir realaus laiko veido iSraiSky stebésena, suteikia galimybe dinamiskai
reguliuoti mokymosi tempa, turinio sudétingumg ir pagalbos lygj, taip palaikant optimalig
besimokanciojo biiseng (Cukurova, 2025; Hu & Shao, 2025; Younis, 2024).

Informacijos analizé stiprina ziniy sklaidg tarp skyriy: centralizuoti rekomendacijy varikliai sujungia
organizacijos mastu sukauptas zinias ir paskirsto jas pagal individualius poreikius, taip greitindami
kompetencijy formavimg ir sprendimy priémimg (Zhao et al., 2024; Alotaibi, 2024). Tai padeda kurti
organizacijos ziniy ekosistemg ir gerina bendradarbiavimg tarp komandy, kas tiesiogiai prisideda prie
inovacijy diegimo bei didesnio konkurencinio pranasumo (Han et al., 2025; Data Society report, 2025).

Tarptautiniai standartai ir nacionalinés gairés akcentuoja etiSka bei skaidry duomeny valdyma,
privatumo apsaugg ir atsakomybeés paskirstyma, kurie laikomi biitina sglyga tvariai PMS integracijai
organizacijose (UNESCO, 2025; Nacionaliné Svietimo agentiira, 2024; Shi, 2025).
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3 pav. Dinaminiy gebéjimy teorijos modelis (Han et al., 2025)

PMS sprendimai padeda darbuotojams greifiau atnaujinti kompetencijas, geriau reaguoti ] rinkos
pokycius ir efektyviau paskirstyti darbo laika, nes suderina mokymosi turinj su realiais kompetencijy
poreikiais ir uztikrina trumpesnj ,,laiko iki vertés* ciklg (LinkedIn Learning, 2025; World Economic
Forum, 2025). Darbuotojams lengviau pritaikyti jgytas Zinias praktikoje, o organizacijoms — operatyviai
igyvendinti inovacijas bei uztikrinti konkurencinguma rinkoje. Praktiniai ekosistemy pavyzdziai rodo,
jog adaptuojamos mokymosi trajektorijos ir spragy diagnostika tiesiogiai mazina mokymosi kastus bei
didina produktyvuma (Goel et al., 2024).

Sistemos efektyvumas priklauso nuo zmogaus vaidmens islaikymo - skaidrumo, atskaitomybeés ir
instruktoriy dalyvavimo sprendimuose, kad buty uZtikrinta atsakinga personalizacija ir pedagoginé
kokybeé (U.S. Department of Education, 2023). Zmogaus jsitraukimas reikalingas priziaréti sprendimus,
susijusius su vertinimu, pazangos steb¢jimu, karjeros sprendimais ar jautriy duomeny naudojimu, nes
biitent instruktoriai ir vadovai suteikia kontekstines jzvalgas, moralinius vertinimus ir galuting
atsakomybe uz mokymosi rezultatus. Tokiu biidu taikomas principas ,,zmogus procese* uztikrina ne tik
efektyvuma, bet ir etika.

Lietuvoje rekomenduojama nuolat vykdyti mokymosi analitikos stebéseng ir uztikrinti aiSkias duomeny
valdymo taisykles, kad PMS generuojama informacija biity pagristai integruojama i kompetencijy
sprendimus (Valuckiené ir kt., 2024; Nacionalin¢ Svietimo agenttira, 2024). Nacionalinés gairés
akcentuoja, kad adaptacinés sistemos turi remtis patikimais duomenimis, aiskiais privatumo standartais
ir iSvengti SaliSky rekomendacijy. Taip pat pabréziama, kad PMS turéty padeéti kurti jtraukia mokymosi
aplinka, palaikancig skirtingy darbuotojy grupiy poreikius, jskaitant tuos, kurie turi skirtingus
mokymosi stilius, kalbinius ar technologinius skirtumus.

Apibendrinant galima teigti, kad pazangios mokymosi sistemos organizacijose leidzia kurti
personalizuotus mokymosi kelius, gristus realaus laiko duomeny analitika ir automatizuotu griztamuoju
rySiu, taip didinant darbuotojy jsitraukimq ir mokymosi efektyvumq. PMS padeda organizacijoms
greiciau reaguoti j pokycius, identifikuoti jgiidziy spragas ir trumpinti ,, laiko iki vertés* ciklg, todél
stiprina konkurencingumq. Siy sistemy architektiira apima rekomendacijy, profiliavimo, vertinimo ir
vizualizacijos modulius, kurie palaiko nuolatinj mokymosi pazangos stebéjimg bei sprendimy
priemimg. Sekminga PMS integracija priklauso nuo atsakingo duomeny valdymo, etikos, jtraukties
principy ir zZmogaus dalyvavimo sprendimuose, uztikrinant skaidrumq bei pedagogine kokybe.
Nacionaliniu ir tarptautiniu lygmeniu PMS laikoma strateginiu inovacijy ir talenty vystymo varikliu,
stiprinanciu organizacini mokymasi.
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2.2. Pazangios mokymosi sistemos kompetenciju ugdymo programos organizacijose

Organizacijy aplinka tampa vis labiau konkurencinga ir ziniomis grjsta, todél darbuotojy kompetencijy
plétra tampa vienu svarbiausiy ilgalaikio tvarumo ir inovacijy veiksniy. Pazangi mokymosi sistema
igyja vaidmenj moderniose kompetencijy ugdymo programose, nes leidzia derinti individualizuota
mokymasi su organizacijos veiklos tikslais ir realiomis pareigybiy kompetencijomis (Han et al., 2025;
Tusquellas et al., 2024). Sios sistemos uztikrina, kad mokymasis vykty ne tik grei¢iau, bet ir strategiskai
- orientuojantis | ,reikalingas kompetencijas reikiamu laiku“ (angl. just-in-time competency
development) (LinkedIn Learning, 2025).

PMS palaiko visg kompetencijy valdymo ciklg - nuo esamy gebé¢jimy identifikavimo iki jy plétros,
jtvirtinimo praktikoje ir rezultaty stebésenos organizaciniu mastu. Naudojant adaptacinius algoritmus
ir realaus laiko analitika, galima tiksliai matyti tiek individualias darbuotojy pazangos trajektorijas, tiek
bendrg organizacijos kompetencijy struktiirg. Jmonéms lengviau planuoti mokymo(si) isteklius
strategiSkai, orientuojantis ne tik j dabartinius jgiidZiy poreikius, bet ir ] ateities rinkos transformacijas.
Sis procesas ypaé reik§mingas organizacijoms, siekian¢ioms greitai reaguoti j technologinius, rinkos ar
talenty pokycius (LinkedIn Learning, 2025; World Economic Forum, 2025).

Sistemose integruotos analitikos funkcijos leidzia:

o tiksliai diagnozuoti kompetencijy spragas, jskaitant latentinius geb¢jimus, kurie ne visuomet
matomi tradiciniuose vertinimuose (Lamba & Chouhan, 2025);

e prognozuoti darbuotojy pasirengima karjeros pokyc¢iams ir naujy pareigy dizainui, pasitelkiant
pazangos duomeny modeliavimg (Merino-Campos, 2025);

e sudaryti personalizuotas tobul¢jimo trajektorijas, orientuotas j darbuotojy stiprybes ir
konkrecias veiklos sritis (Zhao et al., 2024);

e sieti mokymosi tikslus su verslo KPI ir organizacijos inovacijy pajégumu, tokiu biidu jrodant
mokymy investicijy graza (Data Society report, 2025).

Tokiu bidu PMS padeda priimti duomenimis gristus sprendimus, o kompetencijy ugdymas
organizacijose tampa nuolatiniu, sisteminiu ir j veiklos rezultatus orientuotu procesu. Tai pakeicia
tradicinj mokymy modelj - nuo fragmentiniy, epizodiniy intervencijy pereinama prie dinaminés
kvalifikacijos plétros, kuri palaiko ne tik darbuotojy, bet ir visos organizacijos konkurencinguma. PMS
jgalina nuolatinj organizacijos mokymosi cikla, kuriame Zinios ir jgiidziai yra atnaujinami tokiu paciu
tempu, kokiu keiciasi rinka, technologijos bei verslo strateginiai prioritetai.

PMS svarbiausia funkcija kompetencijy ugdyme - mokymosi transformacija i$ tradicinio ,,vienodai
visiems* modelio | dinaminj, duomenimis grjsta asmeniniy kompetencijy vystymo modelj, kuriame
mokymosi turinys nuolat kinta pagal darbuotojo poreikius, kompetencijy lygj, darbo kontekstg ir
motyvacijg (Shi, 2025; Yaseen et al., 2025). Tokiu biidu darbuotojas néra pasyvus ziniy gavéjas - PMS
aktyviai stebi jo pazanga, teikia rekomendacijas, koreguoja mokymosi tempg ir parenka reikiamas
intervencijas, sieckdama uZtikrinti kuo efektyvesnj kompetencijy augima.

Integracija su organizacijos technologine ekosistema leidZia PMS veikti ne kaip papildomas mokymosi
kanalas, o kaip ,.kopilotas* kasdienéje veikloje (Microsoft, 2025). Vartotojai gauna mokymosi isteklius
biitent tada, kai jy reikia praktinei uzduociai atlikti, todél mokymasis tampa neatskiriama darbo proceso
dalimi, o jgytos zinios iSkart perkeliamos i veiklg. Toks modelis mazina mokymosi atotriikj nuo realiy
uzduociy ir uztikrina greitesnj ,,laiko iki vertés* pasiekimg organizacijai.
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Siekdamos jvertinti PMS teikiamos transformacijos masta, organizacijos remiasi SAMR modeliu, kuris
padeda suprasti, kokiu lygiu technologijos kei¢ia mokymosi procesa ir uzduoéiy prasme. Modelyje
iSskiriami keturi technologijy integracijos lygiai: pakeitimas, papildymas, modifikacija ir perdefinicija,
o pastarieji du Zymi realig mokymosi transformacija, kurioje atsiranda anks¢iau nejmanomi mokymosi
formatai, pvz., interaktyvios simuliacijos, automatizuotos rekomendacijos ar sprendimy pri€émimo
modeliavimas (Suryanarayana et al., 2024).

Perdefinicija

—

Technologija leidzia kurti naujas uzduotis, §
kurios ankséiau buvo nejsivaizduojamos. )
S

Modifikacija g

Technologija leidzia reikSmingai perkurti E.
uzduotj. =

Papildymas
Technologija veikia kaip tiesioginis jrankio
pakaitalas, su funkciniu patobulinimu.

Pakeitimas
Technologija veikia kaip tiesioginis jrankio
pakaitalas, be funkcinio pokycio.

Pagerinimas

4 pav. DI naudojimas patobulintame skaitmeninio mokymosi modelyje, taikant SAMR.

Kaip matyti i paveikslo, auks$¢iausi SAMR modelio lygiai - modifikacija ir perdefinavimas - glaudziai
susije su pazangiy kompetencijy ugdymo kryptimis organizacijose. Siuose etapuose mokymasis ne tik
pagerinamas, bet ir i§ esmes transformuojamas, atsiranda visiSkai naujos veiklos formos, kuriy negalima
igyvendinti tradicinése aplinkose. PMS suteikia galimybe diegti pilotinj sprendimy priémima, kai
darbuotojai saugioje skaitmeningje aplinkoje gali iSbandyti realaus darbo situacijas, vertinti pasekmes
ir gauti momentinj griztamajj ry$i. Atsiranda realaus laiko mentorysté ir automatizuotas reflektavimas,
kai sistema analizuoja mokymosi eigg ir pati inicijuoja korekcijas, sitilydama tinkamiausius veiksmus
tolesniam progresui. Mokymasis tampa ne epizodiSkas, o nuolatinis - darbuotojas gali ugdyti
kompetencijas bet kur ir bet kada, o sprendimai dél mokymosi trajektorijos grindZziami objektyvia
analitika ir veiklos rodikliais. Modifikacijos ir perdefinavimo lygiai Zymi mokymosi organizacijoje
branda, kur ugdymo procesas tiesiogiai siejasi su inovacijy diegimo tempu, darbo nasumu ir geb&jimu
greitai prisitaikyti prie pokyc¢iy.

PMS suteikia galimybe sistemingai derinti mokymosi turinj su darbuotojo atliekamomis funkcijomis ir
realiais veiklos i§3ikiais. Sios sistemos remiasi nuolat kaupiamais duomenimis apie darbuotojo elgsena,
igiidzius, pazangos tempg ir isitraukimo dinamika, todél gali priimti adaptacinius sprendimus
mokymosi procese. Mokymasis tampa nuosekliai orientuotas j individualy veiklos konteksta, o vidiniai
kompetencijy skirtumai nebetraktuoja kaip problema, o kaip galimybé asmeniniam tobuléjimui (Shi,
2025; Yaseen et al., 2025).

PMS suteikia galimybe pritaikyti mokymosi turinj pagal:

e pareigybés kompetencijy modelj, kai mokymas yra tiesiogiai susietas su praktiniais rodikliais ir
veiklos tikslais;

e darbuotojo turimas Zinias ir patirtj, siekiant iSvengti perteklinio ar neaktualaus turinio (Raza et
al., 2024);

e mokymosi tempg ir stiliy, atsizvelgiant j individualius paZinimo skirtumus (Sailer et al., 2024);

e ecmocinés busenos bei motyvacijos pokycCius, palaikant jsitraukimg adaptuotomis
intervencijomis (Hu & Shao, 2025).
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Si personalizacija uztikrina, kad mokymasis nebiity atitriikes nuo kasdienés veiklos, o jgytos
kompetencijos biity iSkart pritaikomos realiuose organizacijos procesuose. Kiekvienam darbuotojui
kuriamas unikalus mokymosi kelias, atsizvelgiantis j Ziniy lygj, darbo funkcijas ir veiklos dinamika,
taip nuosekliai didinant mokymosi efektyvuma. Personalizuotas poziiiris ne tik maZina laikg bei
zmogiskyjy iStekliy sgnaudas, lyginant su tradicinémis standartizuotomis programomis, bet ir maZina
rizikg, kad darbuotojai mokysis jiems neaktualiy temy, kurios neteikia tiesioginés vertés organizacijai
(Halkiopoulos & Gkintoni, 2024). Tokios sistemos taip pat suteikia galimybe tiksliau jsitraukti j
mokymosi procesg - darbuotojai jaucia didesne kontrole ir atsakomybe uz savo profesing raida, o tai
stiprina motyvacijg ir mazina mokymosi atidéliojimg. Toks modelis tampa ne tik operatyvus, bet ir
labiau psichologiSkai palaikantis, nes orientuojasi j individualius stiprius aspektus ir jgalina darbuotoja
progresuoti jam tinkamu tempul.

Sis principas ypaé vertingas sektoriuose, kuriuose gebéjimy reikalavimai nuolat kinta arba mokymosi
ciklai yra trumpi - technologijy, finansy, logistikos ir sveikatos priezitiros srityse, taip pat kiirybinése
industrijose, kur inovacijos yra konkurencinio pranasumo pagrindas. Cia net nedidelis kompetencijy
atotruikis gali turéti reikSmingy veiklos pasekmiy, todél individualizuotas mokymasis tampa pagrindiniu
organizacinio veiklumo elementu. DI pagristos mokymosi sistemos padeda jgyvendinti greitus
perkvalifikavimo procesus, uztikrina greitesng adaptacija prie rinkos poky¢iy bei didina darbuotojy
pasirengimg ateities technologiniams sprendimams (LinkedIn Learning, 2025). PMS tampa tiek
darbuotojy profesinés pazangos, tiek organizacinio atsparumo pokyc¢iams pamatu - jgalina nuolat
tobulinti talentus, sumazina rizikas, susijusias su technologijy pazanga, ir padeda iSlaikyti auksta darbo
nasumo lygj (World Economic Forum, 2025). Personalizuoto mokymo modeliai organizacijose kuria
tvary pagrindg konkurencingumui ir ZmogiSkojo kapitalo stiprinimui ne tik Siandienos, bet ir ateities
rinkoje. Darbo rinkos pokyciai lemia, kad organizacijos privalo nuolat ir greitai atnaujinti savo
darbuotojy geb¢jimus, nes tradiciniai mokymosi metodai daznai nebespéja su dinamiska kompetencijy
paklausa. Darbo rinkai reikalingy kompetencijy periodas trumpéja, o daugelis techniniy jgtidziy tampa
pasenusiais per vos 2—-3 metus (World Economic Forum, 2025). Todél jmonés susiduria su bitinybe
greitai identifikuoti kompetencijy spragas, efektyviai paskirstyti mokymosi iSteklius ir uztikrinti, kad
darbuotojai kuo greiciau pasiekty reikalingg jgidziy lygi. PMS integracija j organizacijos mokymosi
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kuris reaguoja j realaus laiko duomenis bei rinkos poreikius. PMS leidZia organizacijoms:

o greiCiau perkvalifikuoti darbuotojus esant pokycCiams,
o efektyviau jdarbinti technologines naujoves,
e paspartinti inovacijy diegimo tempa (Ransbotham et al., 2024).

Organizacijos gali nuolat atnaujinti darbuotojy ziniy kapitala, didinti veiklos efektyvumg ir iSlikti
konkurencingos sparciai besikeician¢ioje ekonomingje aplinkoje. Mokslinéje literatiiroje pazymima,
kad butent PMS tampa ,kritine ziniy ekonomikos infrastruktiira™, palaikancia tiek ziniy cirkuliacija,
tiek mokymosi greitj dideliu mastu (Han et al., 2025). D¢l §iy priezas¢iy jos laikomos pagrindiniu
elementu ateities organizacijose, kuriose mokymasis yra ne atsitiktinis, o strategiSkai valdomas ir nuolat
plétojamas procesas.

PMS integruoja afekto atpazinimo metodus, kurie analizuoja besimokanciojo emocinius ir elgesio
signalus, tokius kaip balso intonacija, zvilgsnio kryptis, narS§ymo tempas ir reakcijy greitis. Tokia
multimodaliné analizé leidZia sistemai realiuoju laiku nustatyti galimus jutiklio veiksnius, pervargimo
pozymius ar motyvacijos sumaz€jima ir aktyvuoti atitinkamas intervencijas, padedancias iSlaikyti
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optimalig jsitraukimo biiseng. Pavyzdziui, pasteb&jus sumazéjusj démesj, sistema gali automatiskai
pakeisti turinio formatg, pasitilyti pertrauka, papildomg paaiskinimg arba zaidybiniy elementy. PMS
palaiko emocing savireguliacijg, o mokymosi procesas tampa ne tik efektyvesnis, bet ir psichologiskai
labiau palaikantis (Cukurova, 2025). Si funkcija ypa¢ aktuali hibridinio ir nuotolinio darbo aplinkose,
kur nattirali instruktoriaus ar vadovo galimybé stebéti emocing darbuotojo biiseng yra ribota, todél
adaptacinés sistemos uzpildo svarbig zmogiskojo kontakto spraga.

PMS padeda jveikti problema, kai informacija ir ekspertinés Zzinios lieka uzdarytos atskiruose
padaliniuose ar individualiy darbuotojy patirtyje. Naudojant automatizuotus rekomendacinius variklius,
Zinios yra sistemingai analizuojamos ir paskirstomos visos organizacijos mastu, tod¢l darbuotojai gali
greitai pasiekti reikiama informacijg, nepriklausomai nuo strukttriniy riby ar hierarchijy (Alotaibi,
2024; Goel etal., 2024). PMS atpazjsta ir jgalina vidinius ekspertus, padeda darbuotojams lengviau susieti
mokymosi turinj su savo funkcijomis bei projektais, o Ziniy sklaida tampa efektyvesné ir labiau orientuota
i praktinj pritaikomuma. Si funkcija tiesiogiai didina tarpfunkcinj bendradarbiavima - komandos gali
grei¢iau perimti vienos 1§ kitos gerasias praktikas, spresti problemas ir kurti naujus sprendimus.

Tokio pobiidzio ziniy cirkuliacija spartina inovacijy cikla, nes padidéja informacijos prieinamumas bei
sumazéja sprendimy priémimo trintis. Organizacijos gebéjimas mokytis tampa labiau kolektyvinis ir
tvarus, nes ziniy augimas neapsiriboja atskiry specialisty gebéjimais, o tampa visos organizacijos
pazangos rezultatu. PMS ne tik remia individualia kompetencijy plétra, bet ir kuria platesng Ziniy
ekosistema, kuri prisideda prie stipresnio organizacinio mokymosi bei ilgalaikio konkurencinio
pranasumo rinkoje (Han et al., 2025; Data Society report, 2025).

PMS padeda nustatyti, kurie mokymai i§ tiesy kuria verte organizacijai. Integruotos analitikos
priemones leidZia ne tik vertinti mokymosi rezultatus, bet ir prognozuoti jy jtaka darbo naSumui bei
verslo rodikliams, tokiu biidu suteikiant pagrinda tikslesniems sprendimams dél investicijy j mokyma
(Data Society, 2025). Sie jrankiai padeda aiskiai matyti, kurios programos prisideda prie kompetencijy
augimo, o kurios nekuria laukiamo efekto, todél galima optimizuoti finansinius ir ZmogiSkuosius
iSteklius. Duomeny analizé¢ sudaro galimybes tiksliau planuoti kompetencijy vystymo prioritetus ir
laiku reaguoti i besikei¢ianCius gebéjimy poreikius. Dél to mokymasis tampa strategiSkai valdomas,
orientuotas ] ilgalaik¢ organizacijos verte, o ne tik taktiné ar paviené reagavimo priemong.

Nors PMS leidZia placiai automatizuoti pasikartojancias uzduotis ir sumazinti administracing nasta,
zmogaus vaidmuo islieka svarbus sékmingoje kompetencijy ugdymo sistemoje. Instruktoriai ir vadovai
uztikrina turinio kokybe, teikia kontekstines jzvalgas ir priima atsakingus etinius sprendimus, kuriy
algoritmai negali priimti dél riboto vertybiniy aspekty supratimo (U.S. Department of Education, 2023).
Zmogiskasis faktorius yra bitinas motyvaciniam palaikymui, emocinei paramai ir mentorystei, kurios
reik§mingai veikia mokymosi jsitraukimg ir rezultaty tvarumg. Jei zmoniy vaidmuo sistemoje bty
sumazintas iki minimumo, PMS grésty Saliskumo, automatinio vertinimo bei atitrikimo nuo realiy
organizacijos poreikiy rizikos, todél nuolatinis zmogaus ir technologijos bendradarbiavimas yra biitina
salyga organizacinei s¢kmei pasiekti.

PMS padeda nustatyti, kurie mokymai i$ tiesy kuria vert¢ organizacijai. Sudétingi analitikos jrankiai
leidzia 1§ anksto prognozuoti, kaip mokymosi rezultatai atsispindés darbuotojy darbo nasume, kokiu
mastu jie prisidés prie tiksliniy verslo rodikliy gerinimo ir ar jgytos zinios bus pritaikomos praktikoje.
Tokiu budu galima tiksliau ir efektyviau planuoti investicijas ] mokyma - finansiniai ir Zzmogiskieji
iStekliai nukreipiami tik i tas sritis, kurios turi didziausig potencialg prisidéti prie organizacijos
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strateginiy prioritety (Data Society, 2025). Analitika padeda formuoti aiSkesnj kompetencijy vystymo
plang, iSvengiant pertekliniy ar mazai vertés kurianciy programy. Todél mokymasis organizacijose 18
taktinés, fragmentuotos veiklos tampa strategiSkai valdomu procesu, tiesiogiai susietu su veiklos
rezultatais ir konkurenciniu pranasumu.

PMS jdiegimas organizacijose paprastai reiskia organizacijos mokymosi aplinkos transformacija Zinios
nebesikoncentruoja vien individualiuose darbuotojuose ar konkre¢iuose padaliniuose, jos tampa lengvai
prieinamos visai organizacijai, taip skatinant dalijimosi ir bendradarbiavimo praktika. Mokymasis i$
pavieniy, epizodiniy mokymy virsta nuolat vykstanciu procesu, integruotu j kasdiene veikla, integruotu
1 kasdienes darbo veiklas. Sprendimai dél kompetencijy ugdymo taip pat transformuojasi, vietoje
intuicijos ar subjektyviy vertinimy vis dazniau remiamasi duomeny analitika, kuri leidzia tiksliau
numatyti mokymosi poreikius, vertinti pazangg ir prognozuoti poveiki darbo rezultatams. PMS
diegimas yra ne tik technologinis patobulinimas, bet ir organizacinés brandos Zingsnis, keiiantis
isitvirtinusias praktikas ir stiprinantis nuolatinio tobul¢jimo kultiira.

Apibendrinant galima teigti, kad pazangios mokymosi sistemos kompetencijy ugdymo programose
leidZia organizacijoms pereiti prie nuolatinio, individualizuoto ir duomenimis gristo mokymosi
modelio, integruojamo tiesiogiai j darbo procesus. Jos padeda greitai identifikuoti ir spresti
kompetencijy spragas, tiksliai nukreipiant investicijas j mokymaq ir sutrumpinant laikq iki realios veiklos
vertés. PMS ne tik palaiko darbuotojy gebéjimy augimgq, bet ir spartina organizacinj mokymgsi,
inovacijy diegimo tempq bei konkurencinj pranasumq dinamiskoje rinkoje.

2.3. Kaip kuriamos kompetencijy ugdymo programos organizacijose

Kompetencijy ugdymo programy kiirimas organizacijose - tai strateginis procesas, kuriuo siekiama
suderinti darbuotojy jgidzius su organizacijos tikslais ir ilgalaike vizija (Badie & Rostomyan, 2025).
Sios programos apima kompetencijy nustatyma, ugdymo veikly planavima, jgyvendinimg ir rezultaty
vertinimg, kad darbuotojai galéty efektyviai atlikti pareigas ir prisidéti prie organizacijos sékmes.

Kompetencijy ugdymo programy kiirimas prasideda nuo kryptingo poreikiy nustatymo - tiksliai
identifikavus, kokiy gebéjimy reikia organizacijai, galima uZztikrinti mokymo iniciatyvy tikslinguma ir
poveikj veiklos rezultatams. Pirmasis Zingsnis - iSsiaiSkinti, kokiy kompetencijy reikia organizacijai
dabar ir ateityje. Tai daroma atsizvelgiant j organizacijos strateginius tikslus, vertybes ir veiklos kryptj
(Badie & Rostomyan, 2025). Tyrimai pabrézia, kad svarbu uZtikrinti darbuotojy kompetencijy,
organizacijos vertybiy ir strateginiy tiksly dermg, toks ,.kompetencijy zemélapis“ padeda orientuoti
ugdyma reikiama linkme ir kurti nuolatinio mokymosi kultiirg (Badie & Rostomyan, 2025). Pavyzdziui,
naujausiame LinkedIn mokymosi tendencijy tyrime pazymeta, kad mokymo programy derinimas su
verslo tikslais yra svarbiausias 2023 m. mokymosi ir tobul¢jimo prioritetas (Frydey, 2023).
Kompetencijy ugdymo programos planuojamos atsizvelgiant j konkrecius verslo poreikius, siekiant
tiesioginio poveikio organizacijos rezultatams.

Nustac¢ius kompetencijas, atlickamas esamy darbuotojy kompetencijy jvertinimas ir atotrukio analizé.
Tai gali biiti formaltis vertinimai, 360° grjztamasis rySys ar kiti metodai, padedantys suprasti, kuriose
srityse darbuotojams triiksta Ziniy ar jgtidziy. Vadovy dalyvavimas Siame etape yra kritiSkai svarbus -
jie geriausiai Zino savo komandy stiprybes ir tobulintinas sritis (Overton, 2023). Naujausia apklausa
atskleidzia, kad tik 37 proc. organizacijy vadovai aktyviai jtraukiami nustatant darbuotojy mokymosi
poreikius (Overton, 2023). Daugelyje organizacijy dar yra galimybiy gerinti poreikiy analize glaudziau
bendradarbiaujant su komandy vadovais.
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Remiantis poreikiy analize, suformuluojami aiSkiis ugdymo programos tikslai - kokias konkrecias
kompetencijas (zinias, gebé¢jimus, nuostatas) darbuotojai turéty iSsiugdyti. Tyrimai pabrézia, jog
darbuotojai geriau priima ir vertina mokymus, kai jiems aiSku, kaip naujos kompetencijos siesis su
kasdieniu darbu ir karjeros galimybémis (Wu et al., 2025). Svarbu, kad mokymai biity tiesiogiai susij¢
su darbuotojy veikla, nes jei mokymo turinys pernelyg teorinis ar nesusijes su tiesioginémis uzduotimis,
darbuotojai linkg jj vertinti kaip laiko $vaistymg. Pavyzdziui, kokybinio tyrimo metu darbuotojai teige,
kad mokymai nuviliantys, jei ,,turinys neturi nieko bendra su mano realiomis uzduotimis* (Wu et al.,
2025). Todél programos tiksluose turi buti numatyta, kaip jgytos zinios pritaikomos praktiskai - tai
padidina mokymosi verte ir motyvacija.

Siuolaikinése kompetencijy ugdymo programose derinami jvairis mokymosi biidai: nuo tradiciniy
mokymy klas¢je ar nuotoliniy kursy iki savarankisko mokymosi, mentorystés, darbo vietoje vykstancio
mokymosi bei trumpyjy mokymy. Trumpi, mobiliesiems jrenginiams pritaikyti mokymosi moduliai,
pastaraisiais metais ypac¢ populiaréja. Moksliniai tyrimai rodo, kad skaitmeniniai trumpieji mokymai
gali efektyviai tenkinti personalo kompetencijy ugdymo poreikius, nes uztikrina laiku pateikiamas
Zinias ir jy prieinamuma bet kur ir bet kada (Richardson et al., 2023). Pavyzdziui, 2023 m. atliktas
eksperimentinis tyrimas sveikatos priezitiros sektoriuje parodé, jog naudojantis specialia mobiligja
programéle trumpiems mokymy moduliams, dalyviai geriau jsidéméjo informacija, o jauniesiems
darbuotojams toks formatas buvo itin patrauklus (Richardson et al., 2023). Organizacijos kurdamos
programas renkasi miSrius metodus, derindamos ilgesnius mokymus su trumpomis interaktyviomis
veiklomis, kad mokymasis bty nuoseklus, taciau kartu jsiliety j kasdienj darbo ritma.

Turinio personalizavimas. Siekiant didesnio efektyvumo, kompetencijy ugdymo programos vis
dazniau personalizuojamos - pritaikomos prie individualiy darbuotojo poreikiy, mokymosi stiliaus,
turimy ziniy lygio. Pazangi praktika - sudaryti individualius mokymosi planus, atsizvelgiant i
kiekvieno darbuotojo kompetencijy spragas, karjeros siekius ir mokymosi tempa (Hudson Institute of
Coaching, 2025). Cia didelj vaidmen; atlicka vadovai: tyrimai parodé, kad vadovai, taikantys ugdomojo
vadovavimo metodus, kartu su darbuotoju sudaro strateginj mokymosi plang, taip susiedami jvairias
formalias ir neformalias mokymosi galimybes su darbuotojo tikslais (Hudson Institute of Coaching,
2025). Vadovas, aptardamas mokymosi poreikius, motyvuodamas ir sekdamas pazanga, sudaro sglygas
darbuotojui mokytis tikslingai (Hudson Institute of Coaching, 2025). Deja, CIPD 2023 m. apklausa
rodo, kad tik apie 51 proc. organizacijy vadovai aktyviai skatina darbuotojus dalyvauti mokymuose, o
dar maziau - tik 39 proc. - suteikia darbuotojams pakankamai laiko mokymuisi nuo kasdieniy pareigy
(Overton, 2023). Tai signalizuoja, kad personalizuoti mokymosi planai ir vadovy jsitraukimas dar ne
visur realizuojami pilna apimtimi, ir §i sritis turi didelj tobulinimo potenciala.

Turinio aktualumas ir praktinis pritaikomumas. Svarbus programos dizaino principas - uztikrinti,
kad mokymy turinys biity tiesiogiai susietas su darbuotojo pareigomis ir organizacijos veikla.
Darbuotojai itin vertina praktinius, darbui pritaikomus mokymus: 2025 m. atliktame kokybiniame
tyrime nustatyta, kad mokymo programy verté darbuotojy akimis priklauso nuo turinio aktualumo jy
darbui (Wu et al., 2025). Dalyviai pabrézé, jog geriausiai jsimena ir taiko tas zinias, kurias gali
nedelsiant iSbandyti darbo vietoje (Wu et al., 2025). Todél kurdami mokymo modulius organizatoriai
jtraukia praktines uzduotis, realiy darbo situacijy modeliavima, atvejy analizes. Taip pat svarbu, kad
lektoriy kompetencija ir mokymo metodai atitikty auditorijos poreikius - tyrime darbuotojai pazyméjo,
Jog kompetentingas, jdomiai medziaga déstantis lektorius zenkliai padidina mokymy naudingumo
pojutj (Wu et al.,, 2025). Programos jgyvendinimo etape bitina investuoti j kokybiskus mokymo
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iSteklius: kvalifikuotus darbuotojus, interaktyvias mokymosi priemones ir mentoriy parengima, kad
darbuotojai gauty ne tik teorines zinias, bet ir jkvépimga bei pasitikéjima jas taikyti.

Mokymosi kultiira organizacijoje. Kompetencijy ugdymo programos veiksmingiausios tada, kai jas
palaiko palanki mokymuisi organizacijos kultiira. Organizaciné mokymosi kultiira suprantama kaip
vertybés ir praktikos, skatinanc¢ios dalintis Ziniomis, bendradarbiauti ir nuolat tobuléti (Khedhaouria &
Thibodeau, 2023; CIPD, 2023). Empiriniai tyrimai patvirtina, kad stipri mokymosi kultiira sustiprina
bet kokiy ugdymo iniciatyvy poveikj darbuotojy kompetencijoms. Pavyzdziui, 2024 m. atliktas tyrimas
sveikatos priezitros sektoriuje parodé, kad organizacijos, kurios puoseléja nuolatinio mokymosi
kultiira, pasiekia didesnj darbuotojy kompetencijy augimg - mokymosi kultiira mediavo rysj tarp
formaliy mokymy ir faktinio kompetencijy pageré¢jimo (Khedhaouria & Thibodeau, 2023). Kitas
tyrimas (Potnuru et al, 2019) nustaté, jog mokymosi kultiira ,,stiprina® komandy formavimo ir
darbuotojy jgalinimo teigiamg poveikj kompetencijoms - esant gerai mokymosi atmosferai, Sios
priemonés duoda reikSmingai geresnius rezultatus (Chowdhury & Miah, 2023). Praktikoje tai reiskia,
kad vien tik organizuoti mokymus nepakanka — bitina kurti aplinka, kur vadovai ir kolegos skatina
taikyti naujas Zinias, toleruoja klaidas kaip mokymosi dalj ir vertina tobul&jima.

Deja, realybéje ne visos organizacijos yra subiirusios stiprig mokymosi kulttirag. Tik 41 proc. mokymy
specialisty sutinka, kad jy organizacija palaiko mokymuisi palankig aplinka, kurioje puoselé¢jamas
tarpusavio pasitikéjimas (CIPD, 2023). Pasitikéjimas yra kritinis kultiirinis veiksnys - jei darbuotojai
jaucia, kad gali drasiai mokytis, uzduoti klausimus ar iSbandyti naujus jgiidzius nebijodami nesé¢kmés,
mokymosi programy poveikis Zenkliai didesnis (Khedhaouria & Thibodeau, 2023; CIPD, 2023).
Thibodeau ir kolegy (2023) tyrimas su socialinés srities darbuotojais parodé, kad geras pirminis
parengimas darbui ir nuolatinés kvalifikacijos tobulinimo galimybeés tiesiogiai prisideda prie stipresnés
mokymosi kulttiros formavimo, o pastaroji padeda darbuotojams geriau iSlaikyti ir pritaikyti naujai jgytas
zinias praktikoje (Khedhaouria & Thibodeau, 2023). Kuriant kompetencijy ugdymo programg svarbu
kartu stiprinti ir organizacijos kultiirg: skatinti vadovus aktyviai remti mokymasi, formuoti nuostata, kad
tobuléjimas yra nuolatinis procesas, ir sudaryti salygas darbuotojams dalytis Ziniomis tarpusavyje.

Komandos vadovai uzima centring vieta paver¢iant mokymasi realiais darbo patobulinimais. Naujausi
tyrimai pabrézia vadovy kaip mokymosi pagalbininky vaidmenj: jie suteikia tiesioging pagalba,
konsultuoja, emociskai palaiko darbuotojus, besimokancius naujy kompetencijy (Blume et al., 2024).
Blume, Ford ir Huang (2024) atlikta sisteming literattiros apzvalga nustaté, kad vadovy palaikymas yra
lemiamas veiksnys, siekiant uztikrinti, jog neformalaus mokymosi metu jgyti jgidziai buty perkelti j
darbg (Blume et al., 2024). Vadovai turéty padéti darbuotojams pritaikyti naujas zinias, pvz., sudaryti
galimybes pritaikyti kg tik iSmoktg jgiidj projekte, reguliariai aptarti progresa, suteikti griztamajj rysj
(Blume et al., 2024). Taip pat svarbu, kad vadovai kurty psichologinj sauguma: darbuotojas turi jaustis
vertinamas ir drgsiai mokytis nebijodamas klaidy (Blume et al., 2024). Apklausy duomenimis, Siandien
tik mazdaug pusé¢ vadovy aktyviai skatina mokymasi, o dar maziau apie 36 proc. rupinasi, kad
darbuotojai pritaikyty mokymy metu iSmoktus dalykus darbo vietoje (CIPD, 2023). Tai rodo nemaza
rezervy: geresnis vadovy jsitraukimas (per tiesioging pagalbg, koucinga, doméjimasi darbuotojy
tobuléjimu) galéty Zymiai padidinti ugdymo programy graza.

Vadovy parama tiesiogiai siejasi ir su paciy mokymy specialisty motyvacija. CIPD tyrimas atskleidé,
kad mokymy specialistai, kurie jauciasi vertinami organizacijos vadovybes, dazniau nurodo, jog juy
organizacijoje sukuriamas pasitikéjimo klimatas ir vadovai aktyviau sudaro sglygas darbuotojams
mokytis (CIPD, 2023). Vadinasi, auksciausios vadovybeés démesys funkcijai (jvardijant ja kaip
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strateging) skatina nuosekly kompetencijy plétros stipréjima, komandos jaucia prasme, glaudziau
bendradarbiauja su kitais padaliniais, o linijos vadovai irgi labiau jsitraukia ] mokymy planavimg bei
mokymosi skatinimg (CIPD, 2023).

Dirbtinio intelekto (DI) integracija. Pastaruoju metu zenkli tendencija - pasitelkti dirbtinio intelekto
sprendimus personalo kompetencijy ugdymui personalizuoti ir automatizuoti. DI pagristos mokymosi
platformos gali analizuoti didelius duomeny kiekius apie darbuotojy veiklg ir rezultatus, identifikuoti
jgudziy spragas ir rekomenduoti kiekvienam darbuotojui pritaikytus mokymosi modulius (Gupta &
Mishra, 2023). Pavyzdziui, Madhumithaa ir kt. (2025) apzvalgoje pazymima, kad DI jrankiai suteikia
galimybe realiojo laiko kompetencijy vertinimui ir mokymosi turinio pritaikymui: algoritmai seka
darbuotojo pazanga, suteikia griztamajj rySj ir parenka kita uzduot] pagal individualy tempa
(Madhumithaa et al., 2025). DI taip pat naudojamas virtualiy mentoriy ar pokalbiy roboty (chatboty)
pavidalu - jie gali atsakyti | daznus klausimus, priminti mokymosi uzduotis, pateikti interaktyviy
situacijy imitacijas (Gupta & Mishra, 2023). Tokie sprendimai didina mokymosi prieinamuma:
darbuotojai gali mokytis bet kada, o0 sistema automatiskai “stumia” aktualy turinj, kai aptinka, kad tam
tikros kompetencijos stokoja. Rezultatas - nuolatinio mokymaosi ekosistema, kur DI padeda palaikyti
darbuotojy tobuléjimg tarp formaliy mokymy sesijy, taip uztikrinant kompetencijy ugdymo testinuma
ir glaudesn; ry3§j su verslo tikslais (Gupta & Mishra, 2023).

Vis délto tyréjai pabrézia, kad DI néra panacéja - diegiant DI sprendimus bitina atsizvelgti j tam tikrus
i88ukius. Pirma, kyla duomeny privatumo ir SaliSkumo klausimai: DI algoritmai mokosi i§ esamy
duomeny, todél gali kartoti arba net stiprinti SaliSkus vertinimus (Gupta & Mishra, 2023). Antra,
pernelyg didelis pasikliovimas DI rekomendacijomis gali turéti neigiamy padariniy darbuotojy
kognityviniy geb¢jimy raidai. 2024 m. sisteminé apzvalga apie Al dialogy sistemy (pvz., ChatGPT)
poveikj mastymui nustateé, kad pernelyg didelé priklausomybé nuo Al gali silpninti kritinj mastymg ir
sprendimy priémimo jgiidZius, nes vartotojai linke nekritiSkai priimti ,.greitus ir optimalius® DI
pasitlytus sprendimus, nebeanalizuodami savarankiskai (Chowdhury & Miah, 2024). Sis efektas
pasireiSkia tuomet, kai zmogus aklai pasitiki DI patarimais ir nustoja lavinti savo analitinius geb¢jimus.
Todél organizacijos, integruodamos DI ; mokymus, turéty parengti aiskias gaires ir mokyti darbuotojus
kritiskai naudoti DI jrankius: pavyzdziui, patikrinti DI pateikta informacija, diskutuoti su kolegomis,
taikyti problemy sprendimo zingsnius uzuot iSkart pri€mus pirmg algoritmo atsakyma. OECD taip pat
pabrézia, kad skaitmeninio Svietimo (jskaitant ir suaugusiyjy mokymg) transformacijoje butini
,»saugikliai“ - politikos gairés ir etikos principai, uztikrinantys atsakingg DI naudojimg (OECD, 2023).
Organizacijoms tenka pac¢ioms imtis iniciatyvos: nustatyti etikos standartus (pvz., duomeny naudojimo,
privatumo apsaugos), apmokyti L&D specialistus dirbti su DI jrankiais ir komunikuoti darbuotojams,
kokiu tikslu bei kaip DI sprendimai pasitelkiami jy ugdymo programoje.

Mokymosi lankstumas ir nuolatinio mokymosi paradigma. Kintant darbo pasauliui, vis daugiau
démesio skiriama gebéjimui mokytis mastyti apie mastymg, leidzian¢ioms darbuotojams greitai
prisitaikyti ir iSmokti naujy dalyky. Viena tokiy metakompetencijy - mokymosi lankstuma ir geb¢jima
mokytis naujoviy. Naujausi tyrimai mokymosi lankstumg apibudina kaip individo geb¢jimg greitai
mokytis i§ patirties ir pritaikyti i§mokta naujose situacijose (Alao et al., 2024). Sis gebéjimas laikomas
vienu svarbiausiy veiksniu asmeniniam tobul¢jimui ir karjeros progresui, nes jis tampa pagrindu
greiciau jgyti ir nuosekliai plétoti kitas profesines kompetencijas (Alao et al., 2024). Nayak ir kt. (2025)
tyrime, nagrinéjusiame Z kartos darbuotojy kompetencijy ugdyma, pabréziama, kad organizacijoje
puoseléjama mokymuisi palanki kultiira skatina darbuotojy mokymosi lankstuma, o §i savo ruoztu
skatina greitesnj naujy jgudziy jsisavinimg (Nayak et al., 2025). Praktinis patarimas personalo ugdymo
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programy rengéjams - jtraukti veiklas, kurios skatina darbuotojy smalsuma, savarankiska problemy
sprendima, kiirybiSkuma. Tai gali biiti rotacija tarp skirtingy uzduociy, stretch tipo projektai, skirti iSeiti
1§ komforto zonos, ar net specialiis mokymai apie efektyvius mokymosi metodus. Tokie komponentai
didina darbuotojy gebé¢jima mokytis savarankiskai ir greitai, savybe, be kurios formali mokymy
programa gali turéti tik trumpalaikj poveikj.

Kompetencijuy ugdymas ir talenty islaikymas. Dar viena svarbi Siuolaikiné tendencija - kompetencijy
ugdymo programas sieti su talenty valdymu ir i§laikymu organizacijoje. Dél spar¢iy technologiniy
pokyc¢iy darbuotojy igtidziy poreikiai nuolat kinta: skai¢iuojama, kad per penkerius metus reikalingy
jgudziy rinkinys tam paciam darbui pasikei¢ia apie 40 proc. (CIPD, 2023). Organizacijos, norédamos
iSlaikyti kompetentingus darbuotojus, turi suteikti jiems galimybiy nuolat mokytis ir augti. Net 93 proc.
organizacijy vadovy teigia, kad darbuotojy islaikymas kelia didelj nerima, o svarbiausia strategija Siai
problemai spresti - suteikti darbuotojams mokymosi ir karjeros tobuléjimo galimybiy (LinkedIn, 2023).
Paciy darbuotojy lukesciai tai patvirtina: jauniausios kartos (18—-34 m.) darbuotojai ieSkodami darbo
pirmiausia vertina, ar bus sudarytos saglygos mokytis, augti ir igyti naujy igiidziy (LinkedIn, 2023).
Pasaulinés apklausos rodo, kad net 94 proc. darbuotojy likty lojaliis imonei ilgiau, jei §i investuoty 1 jy
karjeros vystyma (Alibaba Group, 2024). Taigi kompetencijy ugdymo programos veikia ir kaip vertinga
darbuotojy motyvacijos bei jsitraukimo priemoné: jos parodo darbuotojams, kad organizacija
pasirengusi investuoti j juos, mato juose augantj potencialg. Rekomenduotina, kad ugdymo programos
bty susietos su karjeros planavimu, pvz., aiSkiai komunikuoti, kokias naujas pareigas ar atsakomybes
darbuotojas galés prisiimti jgijes tam tikras kompetencijas. Toks Zinojimo ir paskatos elementas skatina
darbuotojg aktyviau mokytis, o organizacijai padeda uzsiauginti triikkstamus talentus i§ vidaus.

Kompetencijy ugdymo programy kiirimo ciklg uzbaigia rezultaty vertinimas ir griztamojo rySio
mechanizmas. Siame etape nustatoma, ar programa pasieké uzsibrétus tikslus: ar pageréjo darbuotojy
kompetencijos, ar tai davé naudos verslo rezultatams (pvz., padid¢jo produktyvumas, pagerejo klienty
aptarnavimas, sumazejo klaidy skaiCius). Literatiiroje rekomenduojama taikyti daugialypj vertinima,
iskaitant:

e griztamygjj ry$j (ar darbuotojai patenkinti mokymu, ar jauciasi iSmoke ko tikéjosi);

e mokymosi vertinimg (testai, uzduotys, patikrinantys, ko iSmoko);

e clgsenos pokycio vertinimg (stebéjimai, ar darbuotojas prad¢jo taikyti naujus jgidZius darbe);
e verslo rezultaty vertinimg (kaip mokymas paveiké veiklos rodiklius).

Tyrimai rodo, kad organizacijos vis dar stokoja nuosekliy mokymy poveikio vertinimo procesy. Pasak
Personalo ir plétros instituto (angl. Chartered Institute of Personnel and Development, toliau tekste -
CIPD) (2023), tik apie 63 proc. organizacijy teigia turin¢ios procesg mokymy poveikiui vertinti (CIPD,
2023). Dar maziau, ketvirtadalis, pasitelkia duomeny analitikg vertinant mokymy kuriamg vertg (CIPD,
2023). Vis délto situacija pamazu geréja: lyginant su ankstesniais metais, vis daugiau L&D profesionaly
siekia iSmatuoti ne tik mokymy dalyviy pasitenkinimg, bet ir realy elgsenos pokyt] bei rezultaty
pageréjimg (CIPD, 2023). Tobulinant kompetencijy ugdymo programas, rekomenduojama ,,uzdarojo
rato* principu grjzti prie pradzios: vertinimo duomenys turéty maitinti kitg programos planavimo cikla.
Pavyzdziui, nustacius, kad tam tikra kompetencija po mokymy vis tiek iSliko silpna, reikia perzitréti
mokymo metodus - galbiit verta pratgsti mokyma mentorystés formatu ar suteikti papildomy praktiniy
uzduocCiy. Arba jei paaisSkéja, kad darbuotojai neperkelia jgtidziy j praktika dél laiko stokos, inicijuoti
su vadovais pokalbj, kaip organizuoti darba, kad zmonés turéty ,,erdvés™ pritaikyti naujus gebéjimus
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(CIPD, 2023). Nuolatinis programos koregavimas ir tobulinimas uZztikrina, kad kompetencijy ugdymo
iniciatyva i8liks gyvybinga ir duos ilgalaike naudg tiek darbuotojams, tiek organizacijai.

2.4. Dirbtinio intelekto asistentas kompetencijy ugdymui organizacijose

Siuolaikinése organizacijose kompetencijy ugdymas tampa nuolatiniu ir neatsiejamu darbo proceso
elementu. Darbuotojams keliami reikalavimai greitai jsisavinti nauja informacija, gebéti jg taikyti
praktinése situacijose ir reguliariai atnaujinti turimas zinias. Vien formallis mokymai Siy poreikiy
nebeatliepia, todél vis dazniau taikomi skaitmeniniai sprendimai, leidziantys mokytis lanksciai,
individualiu tempu ir pagal konkredias darbo uzduotis. Siame kontekste dirbtinio intelekto asistentai
tampa svarbia priemone, kuri padeda darbuotojams greitai surasti reikalingg informacija, planuoti
tobuléjimo veiklas, gauti nuosekly griztamajj rysj ir reflektuoti pasiektus rezultatus. DI asistentas Siame
kontekste veikia ne kaip papildomas techninis priedas, bet kaip nuolatinis kompetencijy ugdymo
dalyvis, sgveikaujantis su vadovais, mokymy organizatoriais ir paciais darbuotojais.

Norint pagristi DI asistento taikymg kompetencijy ugdymui, pirmiausia biitina apzvelgti pagrindines
DI technologijy grupes. Dirbtinis intelektas apibréziamas kaip technologijy visuma, leidzianti
kompiuterinéms sistemoms imituoti tam tikrus Zmoniy mastymo ir sprendimy priémimo procesus,
mokytis 1§ sukaupty duomeny ir prie jy prisitaikyti. DI srityje dazniausiai iSskiriamos dvi pagrindinés
dalys - masininis mokymasis ir giluminis mokymasis. 4 paveiksle schematiskai pavaizduota, kaip $ios
sritys tarpusavyje susijusios: placiausia yra dirbtinio intelekto sritis, joje iSskiriamas masininis
mokymasis, o giluminis mokymasis sudaro siauriausia, taciau labai reikSmingg Sios srities dalj (NASA,
2024). Giluminis mokymasis remiasi daugiasluoksniais neuroniniais tinklais, kurie geba apdoroti
didelius duomeny kiekius ir atpazinti sudétingus rysius be i§ anksto detaliai apraSyty taisykliy. Dél Siy
savybiy giluminis mokymasis yra ypa¢ svarbus DI asistenty kiirimui, nes sudaro galimybe lanksciai
reaguoti j kintancius darbuotojy poreikius ir elgseng (Zr. 4 pav.).

O Masininis mokymasis 3

Giluminis 7

mokymasis

5 pav. Dirbtinio intelekto sistemy sandara (NASA, 2024)

Giluminio mokymosi pagrindu veikiantis DI asistentas gali stebéti darbuotojo mokymosi istorija,
uzduo€iy atlikimo laika, klaidy tipus ir kitus rodiklius. Tokia analizé leidZia neapsiriboti vien
standartiniu turinio pateikimu, bet pritaikyti informacija prie konkretaus asmens poreikiy. Todel DI
asistentas laikomas viena pazangiausiy DI taikymo formy kompetencijy ugdymo srityje. Nors
organizacijose naudojami jvairiis DI sprendimai, DI asistentas yra iSskirtinis tuo, kad tiesiogiai
sgveikauja su darbuotoju, bendrauja natiiralia kalba ir tampa pagrindine sgsaja su organizacijos ziniomis
ir mokymosi iStekliais.

DI asistento samprata per pastargjj deSimtmet] pakito i§ esmeés. Ankstyvosios sistemos buvo
suprantamos daugiausia kaip bPMSu valdomos informacinés priemonés, galinios atsakyti i
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paprastesnius klausimus ar atlikti pavienes komandas, pavyzdZiui, nustatyti priminimg ar pateikti
fakting informacija. Siuolaikinéje literatiiroje DI asistentas apibréziamas kaip algoritmais pagrijsta
sistema, gebanti sgveikauti su vartotojais, vykdyti komandy sekas, teikti rekomendacijas ir priimti
tarpinio lygmens sprendimus realiuoju laiku (Hoy, 2018; McLean & Osei-Frimpong, 2019). Naujesni
tyrimai $ig sampratg plecia, pabrézdami, kad DI asistentas pasitelkia natturalios kalbos apdorojima,
masininj ir giluminj mokymasi bei semantin¢ analiz¢ tam, kad suprasty vartotojo ketinimg, suplanuoty
atsakymo zingsnius ir dalj veiksmy atlikty naudotojo vardu (Gabriel et al., 2024; Zaleppa et al., 2025).

Tokio tipo asistentai analizuoja naudotojo elgsena, mokymosi istorija, atlikty uzduociy rezultatus ir
daZnai - emocinius signalus. Remiantis Siais duomenimis formuojamos personalizuotos intervencijos:
siilloma papildoma medziaga, pateikiamos alternatyvios uzduotys, parenkamas tinkamesnis aiskinimo
biidas ar mokymosi tempas (Shi, 2025; Chevalere et al., 2023). Kai kuriuose sprendimuose integruojami
emocijy atpazinimo moduliai, leidZiantys atpaZinti demotyvacijos ar pervargimo pozymius ir laiku
pasitlyti mokymosi intensyvumag mazinancias veiklas arba labiau jtraukiantj turinj. DI asistentai daznai
integruojami ] personalo ir Ziniy valdymo sistemas ir veikia kaip nuolatiniai mokymosi partneriai,
»atsimenantys‘ ankstesnes sgveikas ir pagal jas koreguojantys sitilomas veiklas (Sajja et al., 2023).

DI asistento veikimo logikg galima nuosekliai atskleisti per jo struktirg. 5 paveiksle pateikiama
edukacinio DI asistento schema, kurioje iSskiriami keli pagrindiniai moduliai (Gutierrez et al., 2025).
Pirmasis elementas yra vartotojo jvestis - tekstinis klausimas, balso komanda ar uzduoties sprendimas.
Si jvestis perduodama j semantinés analizés modulj, kuriame taikomas natiiralios kalbos apdorojimas
(angl. Natural Language Processing, NLP). NLP metodai leidzia atpazinti pagrindines sgvokas,
nustatyti sakinio struktiira, i$skirti vartotojo ketinima ir transformuoti laisvos formos teksta j sistemai
suprantamg uzklausg.

[ Vartotojo jvestis ]
‘ Y
[ Semantingé analizé (NLP) J
Emocinis modulis Adaptacijos variklis
v
[ Atsakymo generatorius ]
v

[ I5vestis ]

6 pav. Edukacinio DI asistento veikimo schema (Gutierrez ir kt., 2025)

Toliau duomenys perduodami emociniam moduliui ir adaptacijos varikliui. Emocinis modulis
analizuoja, kokig emocing biiseng atspindi vartotojo kalba ar kiti signalai, pavyzdZziui, atsakymo tempas
ar pakartotiniy uzklausy skaicius. Adaptacijos variklis remiasi emocinio modulio i§vadomis ir sukaupta
informacija apie vartotojo mokymosi progresa. Jis parenka atsakymo pobtdj, sudétingumo lygj ir
pateikimo formg. Galutinis atsakymo generatorius sukuria vartotojui suprantamg iSvestj - paaiskinima,
rekomendacijy sarasa, uzduot] ar vizualy pavyzdj. Tokia architektiira suteikia DI asistentui galimybe
ne tik pateikti fakting informacija, bet ir aktyviai reguliuoti mokymosi procesa, palaikant tinkamag
uzduociy sudétinguma ir motyvacing aplinka.

Technologiniu pozitiriu DI asistentas remiasi keliomis svarbiomis technologijy grupémis. Natiiralios
kalbos apdorojimas, leidZia sistemai suprasti vartotojo kalba ir generuoti rislius atsakymus (Jurafsky &
Martin, 2020). Naudojami didieji kalbos modeliai, paremti generatyviyjy transformeriy
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architekttiromis. Jie suteikia galimybe¢ kurti kontekstualiai tinkamg teksta, iSlaikyti ilgesnj dialogg ir
taikyti turimas Zinias naujose situacijose (OpenAl, 2023). Giluminio mokymosi modeliai analizuoja
vartotojo elgsena, sgveiky daznj, klaidy tipus ir kitus rodiklius; taip aptinkami pasikartojantys modeliai,
prognozuojami sunkumai ir parenkamos tinkamos pagalbos strategijos (Maity & Deroy, 2024).
Semantinés ziniy bazés struktiiruoja turinj j sagvoky ir rysiy tinklus, kurie padeda uztikrinti nuosekly ir
logiska paaiskinimy teikimg (Hogan et al., 2021).

Papildomai naudojamos dialogo valdymo sistemos, kurios seka pokalbio eiga, leidzia prisiminti
ankstesnius vartotojo klausimus ir palaiko nuosekluma, kai pokalbis tesiasi ilgesnj laikg ar vyksta keliomis
temomis (Wang et al., 2023). Personalizacijos algoritmai analizuoja naudotojo elgseng, pasirenkamg
turinj, sprendimy laika ir griztamajj rysj, siekdami pritaikyti mokymosi veiklas individualiems poreikiams
(Han et al., 2025). Etikos ir saugumo priemonés - duomeny anonimizavimas, prieigos kontrole, atitiktis
teises aktams - yra biitinos siekiant uZtikrinti patikima ir atsakinga DI asistento taikyma (Floridi & Cowls,
2021). Vis dazniau taikomas ir daugiamodalis emocijy atpazinimas, kai nagrin¢jamas tekstas, bPMSo
tonas, mimikos ar kiti signalai, kad biity galima vertinti vartotojo emocin¢ biiseng ir ] jg atitinkamai
reaguoti (Gutierrez etal., 2025). Visa i infrastruktiira jungiama per programavimo sgsajas, kurios sudaro
salygas DI asistentui integruotis su mokymy turinio saugyklomis, ziniy bazémis, personalo valdymo
sistemomis ir kitais organizacijos jrankiais.

Tokiu technologiniu pagrindu veikiantis DI asistentas suteikia organizacijoms ap¢iuopiamy privalumy.
Vienas jy - aukstas mokymosi personalizacijos lygis. DI asistentas gali stebéti, kokias temas darbuotojas
jau jsisavino, kuriose srityse dazniausiai daro klaidy, kiek laiko skiria skirtingoms uzduotims, ir
remdamasis Siais duomenimis formuoti individualy mokymosi kelig (Rahmat et al., 2024). Tai leidZia
nuosekliai palaikyti optimaly uzduoc¢iy sudétinguma ir mazinti per didelio kriivio ar nuobodulio rizika.
Nuolatinis prieinamumas visg parg suteikia galimybe¢ mokytis darbuotojui patogiu laiku, o tai ypac
aktualu organizacijoms, veikian¢ioms keliose laiko zonose.

Kitas DI asistento privalumas - didesnis mokymosi proceso skaidrumas. Asistentas gali automatiskai
generuoti pazangos ataskaitas, kuriose pateikiami darbuotojy jsitraukimo, pasiekty rezultaty ir
dazniausiai pasirenkamo turinio rodikliai. Tokios ataskaitos sudaro pagrindg objektyviau vertinti
kompetencijy poreikius ir planuoti mokymosi priemones (Tusquellas et al., 2024). DI asistentas taip pat
skatina savirefleksija, nes po uzduoties atlikimo gali paprasyti jvertinti, kas buvo sunkiausia, kokiy ziniy
dar truksta, ir pasitilyti tolesnius Zingsnius. Dél to stipréja darbuotojy gebéjimas prisiimti atsakomybe
uz savo mokymasi ir planuoti tolesnj tobuléjima.

Svarbi sritis yra emocinis ir motyvacinis palaikymas. Tyrimai rodo, kad jtraukus emocijy atpazinimo
komponentus DI asistentas gali reguliuoti mokymosi intensyvumg, sudétingumg ir turinio tipa,
atsizvelgdamas j darbuotojo savijauta, pasitikéjima savo gebéjimais ar patiriamg stresg (Salloum et al.,
2025; Shi, 2025). Tokie sprendimai grindZiami realaus laiko signalais - elgesio duomenimis, reakcijy
analize, interaktyvumu bei mokymosi tempy dinamika. Nustacius nuovargio, nesaugumo ar nusivylimo
pozymius, gali buti pasitilomos trumpesnés veiklos, praktiniai pavyzdziai, refleksiniai klausimynai ar
motyvuojantis griztamasis rySys, o ne sudétinga teoriné medziaga. Toks adaptuojamumas maZzina
kognityving perkrova ir padeda iSlaikyti pozityvig mokymosi patirtj. Emocinis palaikymas ypac svarbus
intensyvaus darbo aplinkose, kuriose darbuotojai susiduria su dideliu atsakomybés lygiu, trumpais
terminais ir perdegimo rizika. DI sprendimai gali padéti laiku atpaZinti pirmuosius emocinio iSsekimo
signalus ir iSvengti ilgalaikiy neigiamy pasekmiy, skatinant geresne¢ darbuotojy savijauta bei
i§lickamaja motyvacija.
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Norint pavaizduoti DI asistento vieta organizacinéje ekosistemoje, tikslinga remtis 7 paveiksle pateiktu
modeliu, kuriame DI naudojamas duomeny rinkimui, analizei ir adaptuoty veikly generavimui
(Suryanarayana et al., 2024). Siame modelyje DI integruojamas j mokymosi valdymo sistemas, talenty
valdymo procesus ir veiklos stebésena, todél sudaromas uzdaras ciklas, kuriame mokymosi procesas
nuolat tobulinamas pagal analitinius duomenis. Modelis parodo, kaip i§ jvairiy Saltiniy - nuo mokymaosi
istorijos ir uzduociy atlikimo spartos iki darbuotojy isitraukimo, emociniy indikatoriy ir veiklos
rezultaty - renkami duomenys, kaip jie apdorojami ir kaip pagal gautus rezultatus kuriamos pritaikytos
uzduotys, individualizuoti mokymosi scenarijai bei grjztamasis rySys. Tokia architektiira leidzia DI
asistentui tapti svarbia zmogiskyjy istekliy plétros grandimi, uztikrinancia, kad mokymasis biity ne tik
personalizuotas, bet ir orientuotas ] realig darbuotojo darbo vertg organizacijai.

Dalykines
srities modelis

e el (mokymosi
turinys

!

Algoritmai — modeliuose pateikty duomeny

apdorojimas modelis (Ziniy ir

kompetenciju lygis)

1

I

I

I

I

I

L

|

1

! v

: Naudotojo sgsaja
I

I . . . s o -
| Prisitaikantis turinys/prisitaikancios veiklos
I

|

|

1

1

I

I

I

I

I

I

|

1

1

Turinys ir veiklos, pritaikytos poreikiams

Duomeny rinkimas

Sqveika, [sitraukimo Iygis, emocijos ir pazanga

Griztamasis rysys l T

Keliy vizualizacija Duomeny analizé - dirbtinio intelekto metodai i Keliy vizualizacija
Proceso ir pazangos atvaizdavimas Duomeny apdorojimas ir analizé, taikant pazangius Proceso ir pazangos atvaizdavimas
——————————————————— dirbtinio intelekto metods

______________________________ e F

Atviras modelis (mokymosi kelio refleksija)

et e e e e -

Modlelis, leidziantis matyti, vertinti ir reflektuoti pazangq

7 pav. DI pagrindy atlickamos duomeny analizés procesas skaitmeniniam mokymuisi (Suryanarayana et al.,
2024)

Sis modelis pabrézia, kad DI turi biiti jtraukiamas j platesne organizacing sistema, kurioje apibréZiami
vaidmenys, duomeny valdymo standartai ir atsakomybés ribos. DI veikia kaip sprendimy palaikymo ir
personalizacijos jrankis, jungiantis duomeny analize, rekomendacijas ir mokymosi turinj; tuo pat metu

galutiné atsakomybé¢ uZ sprendimus islieka Zmogui (U.S. Department of Education, 2023; Gelashvili-
Luik et al., 2025).

DI vaidmuo kompetencijy ugdymui dar aiskiau atskleidZziamas 8 paveiksle, kuriame iSskiriamos
keturios pagrindinés veiklos kryptys: DI kaip iSmanus mokytojas, iSmanus mokinys, iSmanus
mokymosi partneris ir politikos formavimo patar¢jas (Suryanarayana et al., 2024). Kaip ,,iSmanus
mokytojas* DI asistentas teikia adaptuotg turinj ir grjztamajj rySj; kaip ,,iSmanus mokinys* jis pats
mokosi 1§ duomeny, tobulina rekomendacijas ir koreguoja savo elgesj; kaip ,,mokymosi partneris®
palaiko nuolatinj dialoga su darbuotoju; kaip ,,politiky pataréjas® teikia duomenimis gristas jZvalgas
apie bendrus kompetencijy poreikius ir tendencijas.
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I$manus mokytojas

. ISmanus mokinys
Dirbtinis

intelektas

Ismanus mokymosi
jrankis/partneris

Politikos formavimo
pataréjas

8 pav. Dirbtinio intelekto vaidmuo skaitmeninio mokymosi stiprinime (Suryanarayana et al., 2024)

Kartu su paciu asistentu formuojasi ir platesné DI jrankiy ekosistema, kuri palaiko kompetencijy
ugdyma. 9 paveiksle pateikiami pagrindiniai jrankiai, atstovaujantys skirtingas funkcines sritis.
Generatyviniai kalbos modeliai, tokie kaip ChatGPT ir Claude, naudojami turinio kiirimui, adaptavimui
ir personalizavimui. AutoML sprendimai Google Vertex Al ir DataRobot padeda prognozuoti
mokymosi rezultatus, nustatyti kompetencijy spragas ir automatizuoti modeliy kiirimg. Robotinés
procesy automatizacijos platformos UiPath ir Microsoft Power Automate leidzia automatizuoti
pasikartojancias administracines uzduotis, susijusias su registracijomis, dalyvavimo fiksavimu ar
sertifikaty generavimu. Tableau ir kiti vizualizacijos jrankiai naudojami mokymosi duomenims
atvaizduoti, pazangai stebéti ir rodikliams analizuoti (Tayebi Arasteh et al., 2024; Gomez Gandia et al.,
2024).

Dirbtinio intelekto jrankiai ir jy vaidmuo kuriant
pazZangias mokymosi sistemas
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9 pav. Dirbtinio intelekto jrankiai ir jy vaidmuo kuriant pazangias mokymosi sistemas

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad tokia DI ir automatizacijos ekosistema teigiamai veikia organizacijy
veikla. Han ir bendraautoriy (2025) tyrimas parodé, kad DI technologijy diegimas stiprina organizacinj
mokymasi ir inovacijy rezultatyvumg. Wang ir Fan (2025) metaanalizé nustaté, jog ChatGPT tipo
sprendimai turi didelj teigiama poveiki mokymosi pasiekimams ir vidutinj poveiki aukStesniyjy
mastymo gebe¢jimy ugdymui. Dell’Acqua ir kt. (2025) vienoje 1§ didziausiy pasaulio vartojimo prekiy
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palaiko kiirybiniy sprendimy paieska. Sie rezultatai leidzia daryti i§vada, kad DI asistentas veikia ne tik
individualaus mokymosi, bet ir platesnés organizacinés kultiiros bei inovacijy ekosistemos lygmeniu.

Kartu literatiiroje pabréZiama, kad DI asistenty diegimas kelia ir i§§tkiy. Svarbiausios rizikos susijusios
su privatumo pazeidimais, algoritminiu SaliSkumu, generuojamos informacijos patikimumu bei
pernelyg didele priklausomybe nuo automatizuoty sprendimy (Ji et al., 2023; OECD, 2023; AXios,
2025). Tarptautinés gairés rekomenduoja taikyti zmogaus dalyvavimo sprendimy pri€mime principa:
ypac vertinimo, karjeros planavimo ir kitose jautriose srityse galutinis sprendimas turi priklausyti
zmogui, o DI asistentas turi atlikti pagalbinj, o ne galutinj vaidmenj (U.S. Department of Education,
2023; Varsik, 2024). Taip pat siiiloma jdiegti aiSkius duomeny valdymo standartus, dokumentuoti
modeliy treniravimui naudojamus duomentis, taikyti SaliSkumo stebésenos ir koregavimo mechanizmus
bei reguliariai atlikti DI sprendimy audita (Gelashvili-Luik et al., 2025).

Be technologiniy ir teisiniy aspekty, reikSmingas ir zmogiskasis veiksnys. Tyrimai rodo, kad DI
sprendimy seékmg¢ lemia darbuotojy pozitiris, pasitik€jimas sistema ir suvokimas, kokig verte DI suteikia
ju kasdieniam darbui (Mena-Guacas et al., 2023; Bhatt et al., 2023). Dél Sios priezasties
rekomenduojama ugdyti skaitmeninius lyderius - darbuotojus, kurie geba kritiskai vertinti DI pateikiamas
rekomendacijas, jas paaiSkinti kolegoms ir padéti derinti automatizuotas jzvalgas su profesine patirtimi.
Praktiniai atvejai rodo, kad pereinant nuo pavieniy DI bandymy prie placios apimties diegimy didZiausia
verté sukuriama tada, kai DI asistentas integruojamas i kasdienj darba ir Ziniy valdymo procesus, o jo
veikimas grindziamas ,kopiloto®, o ne ,,pakaitalo® principu (World Economic Forum, 2025; McKinsey
& Company, 2024; Workplace Learning in the Era of Generative Al, 2024).

Apibendrinant galima teigti, kad dirbtinio intelekto asistentas kompetencijy ugdymui organizacijose
yra kompleksiné, taciau didelj potencialg turinti priemoné. Jis jungia pagrindines DI technologijas -
natiralios kalbos apdorojimg, giluminj mokymgsi, semantines Ziniy bazes, emocijy atpazinimgq ir
rekomendacines sistemas - su organizaciniais procesais, ZzZiniy valdymu ir personalo plétros
strategijomis. Tinkamai suprojektuotas ir atsakingai taikomas DI asistentas sudaro sqlygas
personalizuotam mokymuisi, nuolatiniam kompetencijy atnaujinimui, administracinio kriivio
mazinimui, sprendimy kokybés gerinimui ir inovacijy kultivos stiprinimui. Taciau tam biitinas
nuoseklus valdymas, etiniai standartai, duomeny apsaugos priemonés ir nuoseklus Zmogaus
dalyvavimo sprendimy priémime uztikrinimas. Tokia pusiausvyra leidzia DI asistentui tapti patikimu
organizacijy partneriu, padedanciu sistemingai ugdyti darbuotojy kompetencijas ir kurti mokymuisi
palankiq organizacine kultiirq.

OV W -

Dirbtinio intelekto kompetencijy reik§mé ir integravimo isSuaikiai organizacijose. Technologiné
pazanga keicia organizacijy veikimo principus, o kartu ir Zzmoniy gebéjimus, reikalingus efektyviam
darbui. Sparciai did¢jantis DI sprendimy naudojimas nekelia klausimo dél jy reikalingumo, taciau
pagrindiniu veiksniu tampa darbuotojy pasirengimas Kkonstruktyviai bei etiSkai taikyti Sias
technologijas. DI kompetencijy ugdymas jgyja strategine reikSme, nes gebéjimas dirbti kartu su DI
sprendimais tiesiogiai susij¢s su organizacijy konkurenciniu pranasumu, inovacijy diegimu ir veiklos
efektyvumu (Ritala et al., 2024; Shi, 2025). Tai suponuoja poreikj pereiti nuo fragmentisky
technologiniy mokymy prie sistemiskai kuriamy ir duomenimis gristy kompetencijy vystymo
ekosistemy.

Organizacijy praktikoje DI kompetencijos apima darbuotojy gebéjimg taikyti DI jrankius, suprasti jy
veikimo principus, atpaZinti automatizacijos ribas ir uztikrinti atsakingg duomeny naudojima. Sios

37



kompetencijos néra vien techninés - didele svarbg jgauna kritinis mgstymas, analitin¢ interpretacija,
SaliSkumo atpazinimas ir geb¢jimas priimti sprendimus tarpdisciplinése komandose (Chiu et al., 2025;
Klimova & Pikhart, 2025). DI rastingumas tampa sudétiniu geb¢jimu, apimanciu tiek Zinias apie
technologijas, tiek aiSkig eting nuostata ir vadybinius geb¢jimus. Naujausia literatiira pabrézia, kad
kompetencijy plétra turi biiti suprantama kaip nuolatiné ir dinamiSka - darbuotojai turi jgyti ne tik
dabartiniy technologijy naudojimo jgtidzius, bet ir geb¢jima mokytis nuolat kintancioje aplinkoje (Mah
et al., 2025).

Siuolaikinés organizacijos vis dazniau kuria integruotas mokymosi ekosistemas, kurios leidzia ugdyma
sieti su strateginiais tikslais ir talenty valdymu. Tokiose sistemose kompetencijy vystymas gristas realiy
veiklos duomeny analize ir jy susiejimu su individualiais mokymosi keliais (Goel et al., 2024). DI
analitika padeda nustatyti gebé&jimy spragas, prognozuoti buisimas kompetencijy reikmes ir parinkti
personalizuotas mokymosi strategijas, kurios biity tiesiogiai pritaikomos darbinése situacijose
(Suryanarayana et al., 2024). Todél ugdymas pasiekia dvigubg naudg - sutrumpéja laikas tarp mokymosi
ir praktikos, o organizacijoms tampa lengviau kryptingai investuoti i darbuotojy Zzmogiskaji kapitala.

Svarbus vaidmuo tenka kompetencijy vertinimo modeliams, kurie integruojami j organizacijy
mokymosi valdymo sistemas. Tokie instrumentai kaip DI rastingumo klausimynas ir DI rastingumo
testo trumpa forma leidzia vertinti tiek Zinias, tiek elgesio bei motyvacijos aspektus, veikiancius
darbuotojy saveika su DI (Ng et al., 2024; Homberger et al., 2025). Siy priemoniy pagrindu kuriami
kompetencijy zemélapiai, leidziantys identifikuoti darbuotojy stiprybes ir tiksliai nukreipti tobulinimo
veiklas (Knoth et al., 2024). Greta tradiciniy kvalifikavimo priemoniy reik§Smingai iSaugo trumpyjy
kompetencijy sertifikavimo svarba. Trumpieji kvalifikaciniai pazyméjai suteikia galimybg¢ operatyviai
pripazinti konkrecias, rinkai aktualias kompetencijas, taip didinant darbuotojy mobilumg ir uztikrinant
greitg organizacinj prisitaikyma prie technologiniy pokyc¢iy (Gamage & Dehideniya, 2025).

Vienu 1§ reikSmingy modemiy DI kompetencijy sistemy bruozy tampa zmogaus ir DI
bendradarbiavimu. Tyrimai rodo, kad darbuotojy motyvacija ir jsitraukimas yra didesni, kai DI atlieka
pagalbinj vaidmenj, o mokymosi procesas iSlaiko zmogiskojo rysio elementg (Cavusoglu, 2025;
Holmes et al., 2019). Automatinis griztamasis rySys leidzia mokymosi procesg vykdyti nuolat, realiuoju
laiku, o papildomas mentorystés ir bendradarbiavimo skatinimas padeda iSvengti priklausomybés nuo
technologijy ir palaiko kritinj mastyma. Tokiu biidu darbuotojas prisiima aktyvy vaidmenj mokymosi
procese ir stiprinamas jo savivaldumas.

Nepaisant privalumy, DI integracija i kompetencijy ugdyma susijusi ir su rizikomis. Dazniausia
problema - saliskumas, atsirandantis dél nepakankamai kokybisky ar socialiniy nelygybiy atkartojanéiy
duomeny (Memarian et al, 2023; Bond et al., 2024). Privatumo paZzeidimy rizika iSauga, kai
analizuojami darbuotojy mokymosi ir veiklos duomenys (OECD, 2023). Taip pat pastebima, kad
perteklinis pasikliovimas automatizacija gali silpninti darbuotojy savarankiskuma ir kiirybiSkuma, jeigu
D1 tampa pagrindiniu sprendimy priémimo $altiniu (Zhai et al., 2024). Todél organizacijos turi jtvirtinti
skaidrumo, sgziningumo ir atsakomybés priemones, uztikrinancias, kad DI taikymas nepriestarauty
Zmogaus teisiy ir etikos principams.

Tvarus DI kompetencijy ugdymas taip pat priklauso nuo gebéjimo sudaryti skirtingy darbuotojy
poreikiams jautrias mokymosi strategijas. Organizacijose dirba jvairiy amziaus, patirties ir pasitikéjimo
technologijomis grupiy specialistai, todél DI integracija turi buti paremta jtrauktimi ir galimybémis
visiems darbuotojams jsitraukti ] mokymosi procesus (Gu & Ericson, 2025). Tokiu biidu mazinama
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skaitmening atskirtis organizacijos viduje, o DI sprendimai tampa lygiaverte priemone ne tik aukstos
kvalifikacijos specialistams, bet ir tiems darbuotojams, kurie turi maZiau technologings patirties. Si
dimensija yra itin svarbi organizacijoms, kurios nori uztikrinti teisinga, etiSkg ir socialiai atsakingg
skaitmenizacija.

Naujausi tyrimai iSrySkina organizacinio lygmens veiksnius, lemianius efektyvy DI kompetencijy
ugdymga. DI sprendimy priémimas, mokymo veikly koordinavimas, pokyCiy valdymas ir aiSkus
atsakomybés paskirstymas vadovy ir darbuotojy lygiu yra batinos salygos, kad mokymosi sistemos
bty veiksmingos (Yao, 2025; Ritala et al, 2024). Vadovy geb¢jimas suprasti DI poveikj ir
komunikuoti pokycCiy naudg daro jtakg darbuotojy pasitikéjimui ir motyvacijai jsitraukti ] naujas
mokymosi iniciatyvas. Kitaip tariant, net ir pazangiausios DI priemonés gali likti neiSnaudotos, jeigu
néra tinkamos organizacings kulttiros, palaikancios nuolatinj mokymasi ir inovacijas.

Dirbant su DI, vis labiau akcentuojamas gebéjimas bendradarbiauti tarpdisciplinése komandose,
jungiant techninius ir netechninius kompetencijy laukus. DI projektai retai biina vieno padalinio
atsakomybé - jy sekmé priklauso nuo zmogiskyjy istekliy, IT, duomeny analitikos, kokybés uztikrinimo
ir net teisés sri¢iy tarpusavio sgveikos (Chevalere et al, 2023; Zakaria et al., 2025). Todel DI
kompetencijy ugdymo programos turi formuoti gebéjima aiskiai komunikuoti technologinius aspektus
ir priimti sprendimus remiantis ne tik algoritmine logika, bet ir verslo bei zmogiskyjy veiksniy analize.

Vis daugiau autoriy pabrézia, kad DI kompetencijy ugdymas privalo turéti aiskig eting krypti. DI
sprendimai gali didinti socialinj teisinguma, bet gali ir ji silpninti, jeigu néra kritiskai vertinamas
duomeny $altiniy patikimumas ar naudojimo pasekmés (Crawford et al., 2024; Katsamakas et al., 2024).
Dél to etiskas DI naudojimas tampa ne papildomu, o kertiniu jgiidziu, leidzianciu organizacijoms
islaikyti reputacija ir veiklos atsakomybe. Sioje perspektyvoje DI kompetencijy ugdymo programos turi
buti derinamos su aiskiais privatumo, duomeny apsaugos ir skaidrumo standartais bei politikomis
organizacijos viduje.

Vis dazniau akcentuojama, kad DI kompetencijy ugdymo sistemos prisideda prie darbuotojy
psichologinio komforto, maZzina technologijy keliama nerimg ir padeda uZtikrinti, kad Zmonés ne jausty
grésme dél automatizacijos, bet matyty savo verte skaitmenizuotoje organizacijoje (Klimova & Pikhart,
2025). Igytas supratimas apie DI veikimo principus ir ribotumus padeda darbuotojams labiau pasitikéti
savimi, geriau suvokti savo vaidmen] technologijy apsuptyje ir priimti pokycius kaip galimybe, o ne
rizikg. Tokiu biidu DI kompetencijy ugdymas tampa ne tik procesy tobulinimo priemone, bet ir svarbia
organizacijos geroves strategijos dalimi, ugdancia atsparuma, motyvacijg ir pasitikéjimg ateities darbo
modeliais. Psichologinis saugumas S$iame kontekste tampa svarbiu veiksniu, nes nuo jo priklauso
darbuotojy jsitraukimas, iniciatyvumas ir noras mokytis nuolat kintancioje darbo aplinkoje.

Apibendrinant galima teigti, kad DI kompetencijy ugdymo sistemos organizacijose tampa neatsiejama
pokyciy valdymo dalimi. Jos padeda kurti j duomenis orientuotq mokymosi kultiirg, kurioje darbuotojai
yra aktyviis savo kompetencijy formuotojai. Integruotas DI taikymas mokymuisi leidZia greiciau atliepti
rinkos poreikius, gerinti talenty valdymo kokybe ir stiprinti organizacijy pasirengimq technologiniams
pokyciams. Sios sistemos sudaro sqlygas, kad technologijy diegimas organizacijose biity tvarus, o
zZmogisSkyjy kompetencijy vystymas — nuoseklus ir strategiskai kryptingas. Tai lemia, kad DI tampa ne
tik priemone veiklos optimizavimui, bet ir svarbiu Zmogiskojo kapitalo stiprinimo katalizatoriumi,
leidZianciu organizacijoms islikti konkurencingoms nuolat tobuléjanciame technologijy kontekste.
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2.5. PaZangios mokymosi sistemos organizacijoje kiirimas pasitelkiant DI asistenta kompetenciju
ugdymo programy kiirimui tyrimo modelis

Teorinis modelis grindZiamas prielaida, kad paZangi mokymosi sistema organizacijoje gali buti kuriama
pasitelkiant DI asistentg, kuris veikia kaip tarpiné grandis tarp kompetencijy ugdymo tiksly, mokymo
turinio, vertinimo ir griztamojo rysio. Literattiroje teigiama, kad DI sprendimai organizacijose jgauna
strateging reik§me tuomet, kai jie yra susiejami su aiSkiai apibréztomis kompetencijy struktaromis,
mokymosi procesais ir darbuotojy raidos tikslais (Ritala et al., 2024; Goel et al., 2024).

Teorinis modelis iSskiria pagrindinius tarpusavyje susijusius komponentus: esamg kompetencijy
ugdymo sistemg organizacijoje, DI irankiy ir asistento funkcijas kompetencijy vertinime, DI vaidmenj
ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirime ir DI taikymg kompetencijy ugdymo sistemos
rezultatyvumui vertini ir tobulinti.

Pirmasis modelio komponentas - esama kompetencijy ugdymo sistema organizacijoje. Tyrimai
rodo, kad daugelyje organizacijy kompetencijy ugdymas iSlieka fragmentiSkas, paremtas pavieniais
mokymais, kurie néra sistemingai susieti su strateginiais tikslais ir aiSkiai apibréztomis kompetencijy
struktiiromis (Badie & Rostomyan, 2025; Sailer et al., 2024). Kompetencijy poreikiai daznai nustatomi
intuityviai, remiantis vadovy patirtimi, o0 ne duomenimis grjstomis analizémis (Pelletier et al., 2024).
Siame modelyje esama kompetencijy ugdymo sistema suprantama kaip visuma procesy, apimanéiy
kompetencijy poreikiy identifikavimg, darbuotojy tobulinimo veikly planavima, mokymy
igyvendinima ir rezultaty vertinima. Krepsinio mokykly kontekste tai reiskia ne tik sportines-technines,
bet ir pedagogines, komunikacines, skaitmenines bei refleksines darbuotojy kompetencijas.

Antrasis modelio komponentas - DI taikymas darbuotoju (darbuotojy) kompetencijoms vertinti.
Naujausi tyrimai pabrézia, kad DI jrankiai gali analizuoti veiklos duomenis, mokymosi istorijg, saves
vertinimo rezultatus ir suteikti tikslesnes jzZvalgas apie darbuotojy stiprybes, silpnybes ir kompetencijy
spragas (Ng et al., 2024; Hornberger et al., 2025). DI pagrjsti klausimynai ir testai, tokie kaip DI
raStingumo ar kity kompetencijy vertinimo instrumentai, leidzia standartizuoti vertinimo procesg ir
sumazinti subjektyvuma (Knoth et al., 2024). KrepSinio mokykly atveju DI gali biiti naudojamas tiek
darbuotojy savirefleksijai (pavyzdziui, jsivertinti metodines ir pedagogines zinias), tiek jy darbo
rezultaty analizei (Zaidéjy paZangos, treniruo€iy planavimo kokybés, komunikacijos su tévais ir
komanda). Teoriniame modelyje DI vertinimo komponentas laikomas pradiniu jéjimu j sistema - jis
padeda sukurti objektyvesnj darbuotojy kompetencijy ,,portreta*, kuris véliau tampa pagrindu ugdymo
programoms.

Treciasis modelio komponentas susij¢s su DI vaidmeniu ugdymo programy ir mokymosi keliy
kiirime. Literatiiroje pazymima, kad DI sistemos gali personalizuoti mokymosi turinj, parinkti uzduotis
ir mokymo priemones pagal darbuotojo gebéjimy lygj, mokymosi stiliy ir uzimtumg (Halkiopoulos &
Gkintoni, 2024; Goel et al., 2024). DI asistentas Siame modelyje veikia kaip ,,mokymosi partneris®,
padedantis darbuotojui gauti pritaikytas rekomendacijas, kokiy temy triiksta, kokius kursus ar praktines
uzduotis verta atlikti, Kokiu tempu progresuoti. Kaupiant duomenis apie darbuotojo jsitraukima, atliktas
veiklas ir rezultatus, DI gali nuolat atnaujinti ir koreguoti mokymosi kelig. KrepSinio mokykly
kontekste tai gali reiksti personalizuotus marsrutus, pavyzdZziui, daugiau turinio apie vaiky psichologija
jaunesniy grupiy darbuotojams ar taktikos ir analizés gilinima vyresniy grupiy darbuotojams. Siame
teoriniame modelyje DI asistentas suprantamas ne tik kaip techninis jrankis, bet kaip mechanizmas,
padedantis mokymasi susieti su realiomis darbuotojo darbo situacijomis.
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Ketvirtasis komponentas - DI taikymas kompetenciju ugdymo sistemos rezultatyvumui vertinti ir
tobulinti. Tyrimai rodo, kad DI priemonés gali analizuoti mokymosi procesy efektyvumg, stebéti
pokycius kompetencijy lygiuose ir padéti organizacijoms priimti duomenimis grjstus sprendimus dél
tolesniy intervencijy (Han et al., 2025; Suryanarayana et al., 2024). Analizés moduliai gali apdoroti tiek
kiekybinius duomenis (dalyvavimo rodiklius, testy rezultatus, veiklos indikatorius), tieck kokybines
1zvalgas (griztamaji ry§j i§ darbuotojy ar vadovy) ir pateikti santraukas, parodancias, kurios ugdymo
priemongs yra efektyviausios. Teoriniame modelyje laikomasi prielaidos, kad DI asistentas gali atlikti
ne tik individualaus darbuotojo, bet ir visos sistemos ,,veidrodzio* funkcijg, padédamas administracijai
matyti bendrg kompetencijy lygj, identifikuoti rizikos sritis ir priimti sprendimus dél programy
atnaujinimo.

Apibendrinant, teorinis modelis nusako ciklinj ir tarpusavyje susietg procesa: DI padeda vertinti
darbuotojy kompetencijas ir nustatyti jy poreikius; pagal Siuos duomenis DI asistentas prisideda prie
personalizuoty ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirimo; DI priemonés naudojamos stebéti
mokymosi eigg ir kompetencijy pokycCius; gauti rezultatai tampa pagrindu tolesniam programy
tobulinimui ir sistemos koregavimui. Sis ciklas atitinka literatiiroje aprasyta duomenimis grjsto, uzdaro
griztamojo rysio principu veikian¢io mokymosi modelj (Sailer et al., 2024; Pelletier et al., 2024).

Teorinis modelis bus empiriniu blidu tikrinamas remiantis krepsinio mokykly darbuotojy apklausa.
Klausimynas operacionalizuoja keturias pagrindines teorinio modelio dimensijas: (1) esamos
kompetencijy ugdymo sistemos vertinima, (2) DI naudingumo darbuotojo darbui suvokimag, (3)
organizacinj ir asmeninj pasirengima naudoti DI sprendimus ir (4) likes¢ius DI asistento funkcijoms ir
pazangiai mokymosi sistemai. Taip sudaromos prielaidos patikrinti, ar teoriniame modelyje numatyti
ry$iai ir prielaidos atitinka sporto organizacijy praktikoje veikian¢iy darbuotojy nuostatas ir patirtis.

s
> Esama kompetencijy ugdymo sistema
Kompetencijy ..
s Esamos mokymu Vertinimo
poreikiy .
formos praktikos
nustatymas

Dirbtinio intelekto taikymas kompetenciju

/

vertinimui
.. Veiklos ir
DI pagrjsti
klausimynai/testai ’ ‘ el d_l]f)menq
analizé

Organizacinis pasirengimas ir darbuotoju
pozitris ] dirbtinj intelekta

Kompetenciju ugdymo sistemos rezultatyvumo analizé

Pokyiai Mokymy Duomenimis grjsti
kompetencijose efektyvumo sprendimai dél
vertinimas tobulinimo

10 pav. Teorinis dirbtinio intelekto asistento vaidmens darbuotojy kompetencijy ugdymo sistemoje modelis
(sudaryta darbo autorés)
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3. Tyrimo metodologija
3.1. Bendrieji tyrimo principai

Dirbtinis intelektas kaip organizacijy mokymosi inovacija vis dar yra palyginti nauja ir moksliskai
nepakankamai iStirta sritis. Nors DI integracija i Svietimo ir kompetencijy ugdymo ekosistemas
pastaraisiais metais jgauna vis didesnj pagreit], vis dar stokojama tyrimy, kurie padéty visapusiskai
nustatyti veiksnius, lemiancius DI asistento taikyma darbuotojy kompetencijy tobulinimui
organizacijose. Atlikta mokslinés literatiiros analizé leido identifikuoti technologiniy, organizaciniy ir
zmogiskyjy inovacijy diegimo veiksnius, kurie taip pat yra aktualtis DI asistento, kaip kompetencijy
ugdymo priemongs, integracijai. Remiantis atlikta mokslinés literattiros analize suformuotas teorinis
modelis, apibtdinantis pagrindines kryptis, lemianéias dirbtinio intelekto asistento taikymo galimybes
kompetencijy ugdymo procesuose sporto organizacijose. Modelj sudaro keturi elementai, atspindintys
svarbiausius DI integracijos aspektus: DI taikymo naudos darbuotojo darbe, pazangiy mokymosi
sistemy poreikio, organizaciniu salygu DI diegimui bei darbuotoju pasirengimo nuostaty. Sios
dimensijos leidZia sistemiskai vertinti, kokiais biidais DI gali prisidéti prie praktikos, mokymosi aplinky
modernizavimo ir kompetencijy stiprinimo. Sukurtas modelis tampa teoriniu pagrindu empiriniam
tyrimui, kuriuo siekiama jvertinti organizacijos atstovy pozitirj ir jzvalgas dél DI asistento integracijos
galimybiy.

Siekdami jvertinti teoring¢je dalyje suformuoto konceptualaus modelio pagristuma, tolesnéje darbo
dalyje bus atliekamas empirinis tyrimas, po kurio bus pristatomi gauti rezultatai ir pateikiamos
rekomendacijos.

Tyrimo klausimai:

e Kaip organizacijos vertina savo esamg kompetencijy ugdymo sistemg ir pasirengimg taikyti
dirbtin] intelekta kompetencijy vertinimo procesuose?

e Kaip organizacijos vertina savo pasirengima integruoti dirbtinj intelektg j darbuotojy mokymo
programy kiirima ir mokymosi keliy formavima?

e Kaip organizacijos vertina DI pagristy sprendimy potencialg analizuojant darbuotojy
kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvuma ir priimant duomenimis gristus sprendimus?

e Kiek organizacijos yra pasirengusios naudoti DI asistentg kaip priemon¢ kompetencijy ugdymo
sistemos tobulinimui organizacijos lygmeniu?

Empirinio tyrimo tikslas — itirti organizacijy kompetencijy ugdymo sistemy pasirengimg integruoti
dirbtinio intelekto sprendimus kompetencijy, mokymo programy kirimo, vertinimo ir sistemos
tobulinimo procesuose.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Ivertinti organizacijy esama kompetencijy ugdymo sistema, analizuojant kompetencijy poreikiy
nustatymo, mokymy formy ir kompetencijy vertinimo praktikas.

2. Nustatyti organizacijy pasirengimg taikyti dirbtinio intelekto sprendimus kompetencijy
vertinimui ir mokymo programy bei mokymosi keliy kiirimui, vertinant strateginius,
technologinius ir organizacinius aspektus.

3. Ivertinti, kaip organizacijos suvokia DI pagrjsty sprendimy ir DI asistento potencialg gerinant
kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvuma ir tobulinant mokymaosi procesus.
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Tyrimo metodai. Siekiant atskleisti organizacijy atstovy patirtis ir prasmes, susijusias su dirbtinio
intelekto (DI) sprendimy taikymo galimybémis darbuotojy kompetencijy ugdymo sistemose,
pasirinktas kokybinis tyrimo dizainas, taikant pusiau struktiirizuotg interviu kaip duomeny rinkimo
metoda. Pusiau struktiirizuotas interviu laikomas tinkamu tuomet, kai tyréjui svarbu islaikyti nuosekly
teminj karkasg (palyginamumg tarp informanty), taCiau kartu sudaryti sglygas lankSciai gilinti
atsakymus, pateikiant papildomus klausimus, tikslinant ir prasant pavyzdziy (Ruslin et al., 2022;
Jianbin, 2024). Duomeny rinkimui buvo parengta anketa (zr. 1 priedas), sudaryta is$ i§ anksto apibrézty
temy ir teiginiy, atliepianCiy organizacijy pasirengimo taikyti DI aspektus (pvz., procesali,
kompetencijos, duomenys, technologiné infrastruktiira, valdymo ir etikos klausimai). Interviu vyko
nuotoliniu biidu, naudojant vaizdo pokalbiy platformg ,,Zoom*: interviu metu tyr¢jas nuosekliai pristaté
kiekvieng teiginj/tema ir kvieté informanta jvardyti pozicija bei argumentus, o atsakymams plétojantis
buvo taikomi gilinantys klausimai, siekiant iSryskinti konkrecias patirtis, pavyzdzius ir kontekstines
priezastis. Nuotoliniai vaizdo interviu metodologingje literatiiroje vertinami kaip tinkami kokybiniy
duomeny rinkimui, nes leidzia uztikrinti sinchroning sgveika, palaikyti dialogg ir rinkti turtingus
pasakojamuosius duomenis, kartu mazinant geografinius bei laiko kastus (De Villiers et al., 2021; Keen
et al, 2022). Surinkti duomenys buvo nuasmeninti (nenurodant asmeny ir organizacijy
identifikuojancios informacijos), o analizéje orientuotasi ] pasikartojancias prasmes ir patirtis, susijusias
su organizacijy pasirengimu integruoti DI kompetencijy ugdymo sistemose.

Analizés vienetai. Kauno mieste veikiancios krepSinio sporto mokyklos/akademijos, vykdancios vaiky
ir jaunimo sportinio ugdymo programas. Detalesné Kauno krepSinio mokykly/akademijy analizé
pateikiame 2 priede (zr. 2 priedas).

Tyrimo imtis. Sio tyrimo analizés vienetas yra organizacija — krepsinio mokykla arba krepsinio
akademija, o ne individualus darbuotojas. Sio tyrimo imties dydis grindziamas informacijos
patikimumo principais, 0 ne statistinio reprezentatyvumo logika. Organizacijy lygmens kokybiniuose
tyrimuose daznai taikoma atranka, kai 1§ vienos organizacijos surenkami du ar daugiau informanty
duomenys, siekiant sumazinti individualaus SaliSkumo rizikg ir uztikrinti platesnj organizacijos veiklos
konteksto atskleidimag (Gioia et al., 2013; Saunders et al., 2009). Pirmiausia tai leidZia palyginti
informanty vertinimus organizacijos viduje ir identifikuoti organizacijos lygmeniu pasikartojancius
vertinimo désningumus nagrinéjamomis temomis (Saunders et al., 2009).

Remiantis Siuolaikinémis metodologinémis nuostatomis, du informantai i§ kiekvienos organizacijos
laikomi minimaliai adekvaciu kiekiu, siekiant didinti kokybiniy duomeny patikimumg organizacinio
elgesio, sprendimy priémimo ir strateginiy procesy tyrimuose (Creswell & Poth, 2016; Flick, 2018).
Didesnis informanty skaiius i$ tos pacios organizacijos gali didinti duomeny rinkimo apimtj, ta¢iau ne
visada proporcingai pagerina organizacinio konteksto interpretacija, ypa¢ kai tyrimo tikslas yra
organizacijy pasirengimo vertinimas, o ne individualiy nuomoniy statistiné analizé.

Tyrimo dalyviy atranka. Tyrimo imties formavimui taikyta tikslin¢ atranka, kuri leido jtraukti penkias
krepsSinio mokyklas ir akademijas, veikian¢ias Kauno mieste ir vykdancias vaiky ir jaunimo sportinio
ugdymo veiklas. I$ kiekvienos organizacijos buvo surinkti du informanty duomenys, todé¢l bendras
imties dydis sudaro 10 interviu dalyviy. Tokia imtis vertinama kaip pakankama, atsizvelgiant j tyrimo
tikslus ir kokybinio tyrimo logika, bei sudaro pagrindg organizacijy pasirengimo analizés rezultatyviai
interpretacijai, leidziant formuluoti duomenimis grjstas iSvadas ir rekomendacijas.
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Dalyvavimas tyrime buvo savanoriSkas, respondentams uZtikrintas anonimiSkumas ir
konfidencialumas; tyrimo rezultatai pateikiami apibendrinta forma, neatskleidziant jokiy asmens ar
organizacijos identifikavimo duomeny, o pirminé tyrimo medziaga yra prieinama tik tyrimo vykdytojui
ir naudojama i§imtinai moksliniais bei akademiniais tikslais.

Duomeny patikimumo vertinimas (Cronbach a). Siekiant jvertinti tyrimo instrumento vidinj
suderinamumg, buvo apskai¢iuotas Cronbach o koeficientas, kuris leidZia nustatyti, ar klausimyno
teiginiai nuosekliai matuoja ta patj nagrinéjama reiskinj. Skai¢iavimai atlikti visam klausimynui, kurj
sudaro 78 teiginiai, vertinami Likerto skal¢je. Atsakymai buvo koduojami penkiabaléje skaléje nuo 1
(visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Tavakol & Dennick (2011) paaiSkina, kad Cronbacho alfa
yra vienas 1§ plaCiausiai naudojamy objektyviy patikimumo matavimo rodikliy ir tinkamas
instrumentams, sudarytiems is$ keliy elementy.

k Tof
= -2k ®

a

¢ia a — vidinio suderinamumo koeficientas, rodantis, kiek nuosekliai klausimyno teiginiai matuoja tq
patj konstruktg,

o2 — atskiro teiginio dispersija;

02 — bendro klausimyno (visy teiginiy suminio balo) dispersija;
Yo} —visy klausimyno teiginiy dispersijy suma;

Kk — teiginiy skaicius (78).
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Gauta Cronbach a = 0,878, kas rodo auksta vidinj suderinamuma. Tai leidzia teigti, kad klausimyno
teiginiai yra tarpusavyje nuoseklis ir patikimai atspindi tiriama reiSkinj. Pagal metodologinius
standartus, Cronbach o reikSmé, virsijanti 0,8, laikoma gera, o virs 0,9 - labai auksta, todél Sio tyrimo
instrumento patikimumas vertinamas kaip pakankamas empirinei analizei.

Respondenty vertinimy suderinamumo vertinimas (Kendall W). Papildomai buvo apskai¢iuotas
Kendall suderinamumo koeficientas W, siekiant jvertinti, kiek respondenty vertinimai tarpusavyje
sutampa. Sis koeficientas leidzia nustatyti bendra vertinimy kryptj ir suderinamumo lygj tarp tyrimo
dalyviy. Kendall W matuoja susitarimg tarp keliy vertinimy ar rangy ir yra tinkamas, kaip ir Likerto
skalés atsakymai (Legendre, 2022).
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W=—o )

m2(n3-n)
cia W — suderinamumo koeficientas, rodantis respondenty vertinimy tarpusavio sutapimo laipsnj;

m — respondenty skaicius (10);
72— vertinty teiginiy skaicius (78);
S— rangy nuokrypiy nuo vidurkio kvadraty suma.

W = 0,146
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Gauta Kendall W = 0,146, kas rodo zema, bet egzistuojanti respondenty vertinimy suderinamumg. Tai
reisSkia, kad nors bendros tendencijos tarp respondenty iSryskéja, jy vertinimai néra visiSkai vienodi, kas
yra biidinga tyrimams, nagrin¢jantiems naujg, kompleksiSka ir organizaciniu kontekstu grista tema.
Atsizvelgiant | tyrimo pilotinio pobiidzio imtj, $i reikSmé laikytina metodologiskai priimtina ir
pagrindziancia tolimesniy tyrimy poreikj.

Treciame priede pateikiami kiekvieno klausimyno bloko vidinio suderinamumo (Cronbach a) ir
respondenty vertinimy sutapimo (Kendall W) skai¢iavimai, naudoti klausimyno patikimumui ir
vertinimy nuoseklumui jvertinti (zr. 3 priedas).

Duomeny rinkimo metodai. Duomenys Siame tyrime buvo renkami taikant pusiau struktiirizuoto
interviu metodg, orientuotg ] organizacijy atstovy poziiirio ir vertinimy apie kompetencijy ugdymo
procesus, mokymosi sistemas ir dirbtinio intelekto taikymo galimybes organizacijos lygmeniu
atskleidima. Pusiau struktiirizuotas interviu pasirinktas siekiant suderinti i§ anksto apibréztg tyrimo
temy struktiirg su galimybe respondentams placiau iSplétoti atsakymus, pagristi savo vertinimus ir
pateikti kontekstines jzvalgas. Interviu buvo vykdomi naudojant i$ anksto parengtg interviu gida (zr. 1
prieda), sudaryta remiantis tyrimo tikslu, uzdaviniais ir teoriniu modeliu. Interviu gidas apéme teminius
teiginius, susijusius su organizacijoje taikomomis kompetencijy ugdymo praktikomis, mokymosi
sistemomiis ir jy tobulinimo galimybémis, jskaitant dirbtinio intelekto sprendimy taikymo aspektus.
Teiginiai buvo naudojami kaip pokalbio struktiiriniai orientyrai, leidZiantys uZtikrinti teminj
nuosekluma tarp interviu.

Duomeny rinkimas vyko individualiy nuotoliniy interviu metu, naudojant vaizdo pokalbiy platforma
,Zoom*, Interviu metu nuosekliai buvo aptariami interviu gide pateikti teiginiai, o respondentai buvo
kvieCiami pateikti savo vertinimus, argumentuoti pozicijas ir dalintis organizacine patirtimi. Prireikus
buvo taikomi patikslinantys ir gilinantys klausimai, siekiant i§samiau atskleisti nagrinéjamas temas.
Prie§ pradedant interviu respondentams buvo pateikta informacija apie tyrimo tiksla, dalyvavimo
savanoriSkumg, anonimiskumo ir konfidencialumo uztikrinima bei duomeny naudojima tik moksliniais
ir akademiniais tikslais. Interviu metu nebuvo renkami jokie asmens ar organizacijos identifikavimo
duomenys, o tyrimo rezultatai pateikiami apibendrinta forma, neleidZian¢ia identifikuoti tyrimo dalyviy
ar jy atstovaujamy organizacijy.

Etika. Atliekant tyrimg laikytasi pagrindiniy socialiniy moksly tyrimy etikos principy: savanorisko
dalyvavimo, informuoto sutikimo, anonimiskumo ir konfidencialumo. Prie$ pradedant interviu tyrimo
dalyviai buvo informuoti apie tyrimo tiksla, duomeny rinkimo pobiidj, jy naudojimg tik moksliniais ir
akademiniais tikslais bei teis¢ bet kuriuo metu atsisakyti dalyvavimo nepatiriant jokiy neigiamy
pasekmiy. Siekiant uztikrinti tyrimo dalyviy anonimiSkumg, interviu metu nebuvo renkami ir
fiksuojami jokie asmens ar organizacijos identifikavimo duomenys, o tyrimo rezultatai pateikiami
apibendrinta forma. Tyrimo metu nebuvo daromi garso ar vaizdo jrasai — duomenys fiksuoti uzrasant
tyrimui reikSmingas jZvalgas, patirtis ir komentarus. Visa surinkta informacija buvo naudojama tik
tyrimo tikslams, laikantis atsakingo duomeny tvarkymo ir privatumo apsaugos principy. Interviu
klausimai buvo orientuoti j organizacijos lygmens procesus ir praktikas, vengiant asmeniskai jautriy
klausimy, taip uztikrinant pagarby poziiirj j tyrimo dalyviy privatuma ir geranoriska tyrimo aplinka.

Duomeny analizé. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo analizuojami kokybiniu aprasomuoju budu,
orientuojantis j respondenty pateikty jzvalgy, patirCiy ir vertinimy teminj apibendrinimg. Analizés metu
buvo siekiama identifikuoti bendras tendencijas, pasikartojancius vertinimo désningumus ir prasminius
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rySius, atspindin¢ius organizacijy atstovy vertinimus kompetencijy ugdymo procesy, mokymosi
sistemy ir dirbtinio intelekto taikymo galimybiy kontekste.

Duomeny analizé buvo grindziama i§ anksto parengtu tyrimo konstruktu, sudarytu remiantis teoriniu
tyrimo modeliu. Konstruktas apima penkis teminius analizés blokus, kurie buvo naudojami kaip
analitiné struktira tyrimo duomenims sisteminti ir interpretuoti. Tyrimo konstruktas pateikiamas 3
priede (Zr. 3 priedas).

Tyrimo rezultatai pateikiami apibendrinta forma, neatskleidziant individualiy respondenty ar jy
atstovaujamy organizacijy identifikavimo duomeny. Tokia duomeny analizés strategija leidzia
iSrySkinti pagrindines tendencijas ir jzvalgas, kartu iSlaikant tyrimo dalyviy anonimiskuma ir
uztikrinant duomeny konfidencialuma.

3.2. Tyrimo etapai ir ju detalizacija

Sio tyrimo procesas prasideda tyrimo tikslo ir uzdaviniy formulavimu, kurie grindZiami tyrimo
problema ir teorinémis prielaidomis. Remiantis suformuluotais uzdaviniais ir teoriniu tyrimo modeliu,
parengiamas pusiau struktiirizuoto interviu gidas ir klausimy konstruktas, apimantis pagrindines tyrimo
temas ir analizés kryptis. Kitu tyrimo etapu atlickama tyrimo dalyviy atranka, taikant tiksling atranka.
Tyrime dalyvauti kvie¢iami krepSinio mokykly ir akademijy atstovai, galintys pateikti informuota
organizacijos lygmens vertinimg apie kompetencijy ugdymo procesus, mokymosi sistemas ir jy
tobulinimo galimybes. Surinkus tyrimo dalyvius, atliekami pusiau struktiirizuoti interviu, kuriy metu
nuosekliai aptariamos interviu gide numatytos temos. Interviu metu fiksuojamos tyrimui reikSmingos
1Zvalgos, patirtys ir komentarai, susij¢ su tirlamais organizaciniais procesais. Surinkti duomenys
analizuojami kokybiniu apraSomuoju biidu, remiantis i§ anksto parengtu tyrimo konstruktu. Analizés
metu siekiama apibendrinti pagrindines temas, tendencijas ir prasminius rysius, atskleidziancius
organizacijy pozilir] ] nagrinéjamg problematikg. Remiantis duomeny analizés rezultatais,
formuluojamos tyrimo i§vados ir parengiamos rekomendacijos. Tyrimo eiga pateikiama 11 paveiksle.

— Tyrimo tikslo ir uzdaviniy formulavimas

N Anketos klausimyno ir klausimy konstrukto
parengimas

—1 Tyrimo dalyviy atranka

- Pusiau struktiirizuoty interviu atlikimas

p— Tyrimo analizé bei rezultaty ruosimas

=»  ‘Tyrimo 1$vady ir rekomendacijy parengimas

11 pav. Tyrimo eiga (sudaryta autores)

Paveiksle pateikta tyrimo eiga atspindi nuosekly kokybinio tyrimo organizavimg. Joje schematiSkai
vaizduojami pagrindiniai tyrimo etapai: tyrimo tikslo ir uzdaviniy formulavimas, interviu gido ir
klausimy konstrukto parengimas, tyrimo dalyviy atranka, pusiau struktiirizuoty interviu atlikimas,
duomeny analizé ir rezultaty apibendrinimas bei iSvady ir rekomendacijy parengimas. Toks etapy
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i8déstymas leidZia sistemiSkai organizuoti tyrima ir uZtikrina tyrimo rezultaty nuosekluma bei
pagristuma.
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4. Tyrimo rezultatai ir jy interpretacija

Siame skyriuje analizuojami tyrimo rezultatai, atskleidziantys organizacijy kompetencijy ugdymo
sistemy biukle ir jy sgsajas su dirbtinio intelekto taikymu organizacijos lygmeniu. Gautos jzvalgos
sudaro pagrindg vertinti kompetencijy ugdymo procesy struktiirg, taikomas praktikas ir technologiniy
sprendimy integravimo salygas.

Siekiant pateikti bendra tyrime dalyvavusiy respondenty charakteristika, toliau apZzvelgiamas
respondenty pasiskirstymas pagal lytj. Si informacija leidzia bendrais bruozais jvertinti tyrimo dalyviy
sudét], neatskleidziant individualiy tapatybiy (zr. 12 pav.).

Lytis, vnt.

Vyras Moteris

O N B O

12 pav. Respondenty lytis

12 paveiksle matyti, kad tyrime dalyvavo daugiau vyry nei motery. Toks pasiskirstymas atspindi
nagriné¢jamo sektoriaus specifika, kurioje vyry dalyvavimas yra dominuojantis, taciau tyrimo tikslams
lyties kintamasis néra laikomas lemiamu veiksniu vertinant kompetencijy ugdymo sistemy ar dirbtinio
intelekto taikymo galimybes.

Toliau pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal atstovaujamas krepSinio mokyklas ir akademijas.
Sis pasiskirstymas leidzia pagrjsti, kad tyrimo duomenys surinkti i§ skirtingy organizacijy, taip
uztikrinant platesnj organizacinj konteksta ir mazinant vienos organizacijos pozitirio dominavimo rizika
(Zr. 13 pav.).

Respondenty pasiskirstymas pagal krepSinio mokyklas/akademijas, vnt.

25
2
15
1
05
0
"Tornado" krep$inio KA "Zalgiris" Krepsinio mokykla  Krepsinio akademija Nacionaliné krepsinio
mokykla "Perkiinas" "Snaiperis" akademija

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal krepSinio mokyklas/akademijas

13 paveiksle pateiktas respondenty pasiskirstymas rodo, kad tyrime dalyvavo po kelis atstovus i$
skirtingy Kauno krepSinio mokykly ir akademijy. Toks imties sudarymas leidZia gauti organizacinio
lygmens jzvalgas ir palyginti poziiirius tarp skirtingy organizacijy, neapsiribojant vienos institucijos
patirtimi.
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4.1. Kompetencijy ugdymo sistemos organizacijose vertinimas

Atlikus tyrimg, respondenty atsakymai rodo, kad kompetencijy ugdymas organizacijose suvokiamas
kaip reik§minga veiklos sritis, tiesiogiai susijusi su organizacijos veiklos kokybe ir ilgalaikiais tikslais.
Kompetencijy ugdymas dazniausiai vertinamas kaip biitinas elementas, taciau jo praktinis
jgyvendinimas pasizymi skirtingu nuoseklumo ir formalizavimo lygiu. Kompetencijy ugdymo sistema
organizacijose egzistuoja kaip pripazinta vertybé, ta¢iau ne visada kaip aiSkiai apibrézta ir
standartizuota organizaciné sistema.

Analizuojant respondenty vertinimus, atsiskleidzia, kad kompetencijy ugdymo planavimas ir krypties
nustatymas néra visose organizacijose vienodai nuoseklus. Dalis respondenty nurodo, kad ugdymo
kryptys dazniausiai formuojamos atsizvelgiant j einamuosius poreikius ar konkreCias situacijas, o
ilgalaiké kompetencijy ugdymo strategija ne visada yra formaliai jtvirtinta. Tai patvirtina ir respondenty
atsakymy pasiskirstymas, nes i§ 10 respondenty 5 nurodé¢ sutinkantys arba visiskai sutinkantys, kad
kompetencijy poreikiai jy organizacijoje nustatomi remiantis strateginiais tikslais, 4 pasirinko neutralig
pozicija, o 1 su $iuo teiginiu nesutiko. Interviu metu fiksuotos jzvalgos leidZia manyti, kad sprendimai
del ugdymo daznai priimami reaguojant | praktines aplinkybes, o ne remiantis i§ anksto apibrézta
strategine kryptimi.

Respondenty atsakymai taip pat atskleidzia, kad kompetencijy ugdymo sistema daznai grindZiama
patirtiniu mokymusi. Interviu metu pastebéta, jog ugdymas dazniausiai vyksta per kasdiene¢ praktika,
stebéjimg ir tiesioginj darba, o ne per formalizuotas mokymosi programas ar struktiiruotus mokymy
planus. Sig tendencija atspindi ir respondenty atsakymai, nes i§ 10 respondenty 7 nurode, kad jy
organizacijose kompetencijos dazniausiai ugdomos per prakting veikla ir patirtj, o tik trys paminéjo
aiSkiau struktiiruotas ar formaliai apibréZtas ugdymo formas. Kai kurie respondentai teigeé, kad toks
ugdymo modelis yra lankstus ir pritaikytas realioms situacijoms, taciau kartu jis tampa priklausomas
nuo individualios patirties ir asmeniniy sprendimuy, o tai riboja sisteminj ugdymo proceso valdyma. Si
tendencija ypac isryskéja vertinant kompetencijy ugdymo sistemos formalizavimo lygj. Respondenty
vertinimai leidzia teigti, kad daugelyje organizacijy kompetencijy ugdymas néra iki galo
institucionalizuotas. Interviu metu fiksuota, kad ugdymo iniciatyvos neretai priklauso nuo atskiry
asmeny iniciatyvos, jy motyvacijos ar turimos patirties, 0 ne nuo visai organizacijai bendros, aiskiai
apibréztos sistemos. Galima teigti, kad kompetencijy ugdymo procesai gali biiti veiksmingi trumpuoju
laikotarpiu, taCiau ilgalaikéje perspektyvoje tampa maziau stabilis ir sunkiau prognozuojami.

Vertinant griztamojo rySio ir rezultaty panaudojimo aspekta, respondenty atsakymai atskleidzia
nevienodg praktikg organizacijose. IS 10 respondenty 6 nurode, kad grjztamasis rySys apie ugdymo
rezultatus tam tikra forma yra aptariamas ir panaudojamas tolimesniems sprendimams, taciau 4
pasirinko neutralig pozicija, kas leidzia manyti, jog Sios praktikos néra nuoseklios ar aiskiai jtvirtintos.
Kartu respondenty pasisakymuose iSryskéja, kad ugdymo rezultatai ne visada yra sistemingai
fiksuojami ar dokumentuojami. IS 10 respondenty 4 sutiko, kad kompetencijy vertinimo rezultatai
naudojami planuojant tolesnj ugdyma, 2 su tuo visiskai sutiko, o likusieji 4 nei patvirtino, nei paneigé
Sig praktika. Kompetencijy ugdymo efektyvumas dazniausiai vertinamas remiantis stebéjimu ir
subjektyviu vertinimu, o ne aiskiai apibréztais ir nuosekliai taikomais kriterijais, todél galimybés
kryptingai planuoti tolimesnius veiksmus i§lieka ribotos.

Analizuojant respondenty vertinimus, matyti, kad kompetencijy ugdymo poreikiy nustatymas daznai
vyksta intuityviai. Respondentai nurodo, kad ugdymo poreikiai identifikuojami stebint darbuotojy
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veikla, pastebint tobulintinas sritis ar iSkilusias problemas, ta¢iau ne visada remiantis aiskiai apibréZtais
kriterijais ar sistemingais vertinimo jrankiais. Kompetencijy ugdymo sistema daugelyje organizacijy
dar néra iki galo peréjusi nuo patirtinio prie analitiSkai pagrjsto modelio.

Sujungus respondenty vertinimus ir interviu metu fiksuotas jzvalgas, galima pastebéti, kad
kompetencijy ugdymo sistemos struktiiriSkumo lygis tiesiogiai siejasi su tuo, kaip organizacijos suvokia
ugdymo procesy valdyma. Organizacijose, kuriose kompetencijy ugdymas grindziamas aiSkesniais
procesais ir kryptimi, ugdymas suvokiamas kaip valdomas organizacinis reiSkinys. Tuo tarpu tais
atvejais, kai ugdymas remiasi patirtimi ir individualiais sprendimais, jis suvokiamas kaip nattiralus,
tac¢iau maziau ap¢iuopiamas procesas.

Si empiriné tendencija dera su teoriniu poZitiriu, pagal kurj kompetencijy ugdymo sistemos branda
lemia ne vien atskiry ugdymo veikly buvimas, bet ir jy integracija j organizacijos valdymo bei
sprendimy priémimo logika. Respondenty atsakymai patvirtina $ig prielaida, nes i§ 10 respondenty 5
nurodé, kad kompetencijy ugdymas jy organizacijoje yra pripazjstamas kaip svarbus veiklos elementas,
taciau néra nuosekliai susietas su strateginiais sprendimais ar valdymo procesais. Dar 3 respondentai
pasirinko neutralia pozicija, kas leidzia manyti, jog ugdymo integracija j valdymo logika néra aiskiai
apibréZta, o 2 respondentai aiSkiai jvardijo, kad kompetencijy ugdymas dazniausiai vyksta neformaliai,
per kasdiene praktika. Tokia atsakymy struktira leidzia teigti, kad praktikoje kompetencijy ugdymas
daznai funkcionuoja tarp formalios sistemos ir neformalaus mokymosi, sukuriant tarping biisena,
kurioje ugdymo svarba yra pripazjstama, taciau jo valdymas islieka fragmentiSkas ir nenuoseklus.

Si tarpiné kompetencijy ugdymo sistemos biisena tampa reik§minga ir tolesnei tyrimo analizei, nes
leidzia suprasti, kodél respondenty pozitris ] pazangesnius sprendimus, tokius kaip dirbtinio intelekto
taikymas, yra vienu metu ir palankus, ir atsargus. Dirbtinis intelektas Siuo kontekstu suvokiamas kaip
galimas atsakas ] strukttriSkumo stoka, taciau jo taikymo prasmingumas tiesiogiai priklauso nuo to, ar
organizacijoje egzistuoja bent minimalus procesinis ir duomeny pagrindas.

Apibendrinant galima teigti, kad kompetencijy ugdymo sistema organizacijose egzistuoja, taciau jos
brandos lygis néra vienodas. Respondenty atsakymai ir interviu metu fiksuotos jzvalgos atskleidzia
poreikj aiskesniam kompetencijy ugdymo procesy apibréZimui, sistemingesniam planavimui,
nuoseklesniam rezultaty fiksavimui ir griztamajam rysiui. Sios isvados sudaro tvirtq empirinj pagrindg
tolesnei analizei, nagrinéjant dirbtinio intelekto taikymo galimybes kompetencijy vertinimo ir ugdymo
procesuose.

4.2. Dirbtinio intelekto taikymo galimybés kompetenciju vertinimo procesuose

Respondenty vertinimai rodo, kad dirbtinis intelektas kompetencijy vertinimo kontekste dazniausiai
suvokiamas kaip pagalbiné¢ priemoné, o ne savarankiSkas sprendimy priémimo mechanizmas.
Respondentai pabréZzia, kad DI galéty padéti apdoroti ir sisteminti informacijg apie kompetencijas,
identifikuoti pasikartojancias tendencijas ar pateikti apibendrintas jzvalgas, taiau galutinis vertinimas
turéty islikti zmogaus atsakomybéje. Tai atskleidzia aiSkig nuostata, jog kompetencijy vertinimas
laikomas jautriu procesu, reikalaujan¢iu kontekstinio supratimo ir profesinio vertinimo.

Analizuojant atsakymus taip pat iSrySké¢ja, kad dabartiniai kompetencijy vertinimo procesai
organizacijose daznai grindziami subjektyviais vertinimais, asmenine patirtimi ir steb&jimu. Sj
vertinimg pagrindzia ir respondenty atsakymai, nes i§ 10 respondenty 6 nurodé¢, kad kompetencijy
vertinimas jy organizacijoje daugiausia remiasi vadovy ar treneriy asmeniniu vertinimu, o ne i§ anksto
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apibréZztais kriterijais. Respondentai netiesiogiai atskleidZia, jog kompetencijy vertinimas ne visuomet
yra formalizuotas, todé¢l DI taikymo galimybés siejamos su potencialu sumazinti vertinimo
fragmentiSkumg ir padidinti nuoseklumg. Taciau kartu pabréziama, kad be aiskiai apibrézty vertinimo
kriterijy DI sprendimai negaléty uZztikrinti kokybisko ir pagrjsto vertinimo.

Svarbi respondenty atsakymuose iSryskéjusi tema - duomeny ir kriterijy trikumas, kuris laikomas vienu
pagrindiniy veiksniy, ribojan¢iy DI taikymo galimybes kompetencijy vertinime. Respondentai teigia,
kad organizacijose daznai néra nuosekliai kaupiami duomenys apie kompetencijas, o vertinimo
kriterijai ne visuomet yra formalizuoti. IS 10 respondenty 5 pabrézé, kad jy organizacijose duomenys
apie darbuotojy kompetencijas kaupiami nereguliariai arba fragmentiskai, o dar 3 nurodé, kad tokie
duomenys apskritai néra sistemingai fiksuojami. DI galéty tik atkartoti esamg subjektyvuma, o ne
prisidéti prie vertinimo kokybés gerinimo. DI taikymo galimybés tiesiogiai priklauso nuo kompetencijy
vertinimo sistemos brandos lygio.

Respondenty pozitiris taip pat atskleidzia, kad dirbtinio intelekto taikymas kompetencijy vertinime
suvokiamas kaip laipsniSkas procesas. DI sprendimai pirmiausia siejami su paprastesnémis
funkcijomis, tokiomis kaip duomeny apibendrinimas, informacijos sisteminimas ar bendry tendencijy
steb¢jimas. Sudétingesni sprendimai, reikalaujantys gilesnio kontekstinio supratimo, respondenty
vertinimu, turéty buti diegiami tik tada, kai organizacijoje egzistuoja aisklis procesai ir pakankamas
duomeny pagrindas.

Interviu metu fiksuotos jzvalgos leidzia pastebéti, kad respondentai DI taikyma kompetencijy vertinime
vertina ne tik per efektyvumo, bet ir per atsakomybés bei etikos prizme. Kompetencijy vertinimas
siecjamas su darbuotojy profesiniu augimu, todél respondentams svarbu, kad DI sprendimai biity
skaidr@is, suprantami ir nekelty nepasitikéjimo. Technologinis sprendimas suvokiamas kaip
neatsiejamas nuo organizaciniy vertybiy ir atsakingo valdymo.

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai mato dirbtinio intelekto potencialg kompetencijy
vertinimo procesuose, taciau jo taikymq sieja su aiskiomis sqlygomis: struktiiruotais vertinimo
kriterijais, patikimais duomenimis ir Zzmogaus vaidmens islaikymu sprendimy priéemime. Dirbtinis
intelektas Sioje srityje suvokiamas kaip analitiné ir palaikomoji priemoné, galinti prisidéti prie didesnio
vertinimo nuoseklumo, taciau ne kaip autonominis vertinimo sprendimas.

4.3. Dirbtinio intelekto asistento vaidmuo ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirime

Respondenty atsakymai rodo, kad dirbtinio intelekto asistentas dazniausiai suvokiamas kaip priemoneg,
galinti sustiprinti ugdymo programy kiirimo procesy nuoseklumg ir efektyvuma. IS 10 respondenty 6
nurodé, kad ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirimas jy organizacijose yra daug laiko ir pastangy
reikalaujanti veikla, daZnai grindZiama praktine patirtimi, intuicija ir turimais pavyzdziais. Dar 3
respondentai $ig veikla jvertino kaip i$ dalies struktiiruots, taciau vis dar priklausoma nuo individualiy
sprendimy, o 1 respondentas nurodé¢, kad ugdymo programy rengimas yra pakankamai formalizuotas.
Atsakymuose dominuoja poziiiris, kad DI asistento funkcijos pirmiausia siejamos su galimybe greic¢iau
parengti struktiirinius turinio juodrascius, pasiiilyti mokymosi etapy logika, formuoti temas ar modulius
bei padéti sisteminti ir atnaujinti ugdymo turinj. Tokj poziiirj aiSkiai iSreiSkeé 7 respondentai, tuo tarpu
kiti 3 pabrézé, kad galutiniai sprendimai turi likti Zmogaus atsakomybéje. Tai leidzia teigti, kad DI
asistentas respondenty suvokiamas kaip proceso pagreitinimo ir struktiiros palaikymo priemong, bet ne
kaip savarankiskas sprendimy priéméjas ar ugdymo filosofijos formuotojas.
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Interviu metu fiksuotos jzvalgos leidzia iSskirti svarby aspekta, kad DI asistento verté labiausiai
1SrySkéja ten, kur ugdymo turinys kuriamas ,,nuo nulio* arba kur reikia greitai adaptuoti programa prie
kintan¢iy poreikiy. Kai kurie respondentai teige, kad ugdymo kontekste daznai susiduriama su situacija,
kai reikia operatyviai koreguoti mokymosi krypti, atsizvelgiant j grupés pajéguma, sezoniS$kuma,
resursus ar individualius ugdytiniy poreikius. DI asistento pritaikymas §ioje vietoje vertinamas kaip
galintis suteikti ,,greita atspirties taska“: pasilyti alternatyvias programos struktiiras, veikly sekas,
diferencijuotas uzduotis ar ugdymo scenarijus, kuriuos véliau galima pritaikyti konkreciai situacijai. DI

poreikio prie sprendimo.

Respondenty vertinimuose taip pat ryskéja dirbtinio intelekto asistento potencialas prisidéti prie
mokymosi keliy individualizavimo, taciau §i taikymo kryptis vertinama atsargiau nei ugdymo turinio
struktliravimas ar programy juodra$¢iy rengimas. IS 10 respondenty 4 nurod¢, kad individualizuoty
mokymosi keliy kiirimas pasitelkiant DI biity prasmingas ir pageidautinas, 5 respondentai $ig galimybe
vertino neutralesniu pozitriu, akcentuodami papildomy salygy poreiki, o 1 respondentas iSreiSke
skeptiska vertinimg. Atsakymuose iSryskéjo nuostata, kad individualizavimas suvokiamas kaip
procesas, reikalaujantis aisSkiy jvesties duomeny apie darbuotojy kompetencijas, pazangg ir ugdymo
poreikius. Respondentai pabrézé, kad DI asistento gebéjimas kurti personalizuotus mokymosi kelius
tiesiogiai priklauso nuo to, ar organizacijoje yra aiskiai apibréztos kompetencijos, jy vertinimo kriterijai
ir bent minimalus duomeny kaupimo mechanizmas. Si jZvalga reik§minga konceptualaus modelio
kontekste, nes parodo, kad personalizavimas néra suvokiamas vien kaip technologiné funkcija, bet kaip
procesas, tampantis jmanomu tik esant strukttiruotam kompetencijy ugdymo pagrindui organizacijoje.

Analizuojant respondenty atsakymus, DI asistento vaidmuo kaip ziniy bei metodinés medZziagos
sisteminimo priemonés. Respondentai nurodo, kad ugdymo turinys ir metodika daznai yra iSskaidyta:
dalis Ziniy perduodama Zodziu, dalis laikoma asmeniniuose uzraSuose ar individualioje praktikoje, o
bendro organizacinio ,,7inojimo* struktiira ne visuomet aiski. Sig situacija patvirtina ir respondenty
pateikti pavyzdziai, nes i$ 10 respondenty 7 pazymeéjo, kad metodiné medziaga jy organizacijoje néra
centralizuota ir daznai priklauso nuo individualiy darbuotojy sukauptos patirties. Dar 2 respondentai
nurode¢, kad bendri metodiniai dokumentai egzistuoja, taciau néra nuosekliai atnaujinami ar aktyviai
naudojami kasdien¢je praktikoje. DI asistentas Siuo atveju suvokiamas kaip galintis padéti kurti
vieningesn¢ metoding bazg: apibendrinti praktika, struktiiruoti rekomendacijas, generuoti aprasus,
instrukcijas, ugdymo plany $ablonus. Si funkcija yra reikiminga organizacijos lygmeniu, nes ji
prisideda prie Ziniy perdavimo testinumo ir mazina priklausomybe nuo individualiy asmeny, taip pat
tiesiogiai dera su modelio logika, akcentuojancia kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvuma ir
gebéjima nuosekliai veikti nepaisant personalo kaitos ar skirtingy darbo stiliy.

Respondenty atsakymai atskleidzia aiSkig ribg tarp dirbtinio intelekto kaip pagalbinés priemonés
taikymo ir autonominio jo naudojimo. I$ 10 respondenty 8 pabrézé, kad DI asistento sitilymai ugdymo
programy kiirime gali buti naudingi tik tuo atveju, jei galutiniai sprendimai dél turinio lieka Zmogaus
atsakomybéje. Like 2 respondentai taip pat akcentavo, kad visiskai autonominis DI taikymas ugdymo
turinio kiirime kelty rizika prarasti organizacijos kontekstui ir vertybéms budinga ugdymo kryptj. DI
asistento taikymas ugdymo programy kiirime vertinamas kaip prasmingas tik tuomet, kai islicka
zmogaus vaidmuo turinio kokybés uztikrinime. Interviu metu fiksuota, kad respondentams svarbu, jog
ugdymo turinys atspindéty organizacijos vertybes, ugdymo filosofija, konkrety konteksta ir prakting
realybe. Galima teigti, kad DI asistentas suvokiamas kaip jrankis, galintis pateikti alternatyvas ar
pasitlymus, taciau ne kaip galutinis turinio autorius. Toks poZiiiris atitinka platesne respondenty
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nuostata, iSryskéjusig ir kompetencijy vertinimo kontekste. DI sprendimai priimami kaip pagalbiniai, o
atsakomybé¢ uz galutinj sprendimg priskiriama zmogui.

Analizéje taip pat rySkeja prielaidos, kurios respondenty vertinimu yra biitinos DI asistento integracijai
1 ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirimg. Aiskiai apibréztas kompetencijy ugdymo turinys ir
struktiira, kuri leisty DI asistento pasitilymus jvertinti pagal organizacijos tikslus. Reikalingas
minimalus duomeny pagrindas, net jei jis néra sudétingas, jis turi biiti pakankamas, kad DI galéty remtis
ugdymo progresu, poreikiais ar vertinimo rezultatais. Reikalingos organizacinés taisyklés dél DI
naudojimo: kas, kada ir kokiu tikslu gali naudotis asistento sugeneruotais pasiiilymais, kaip
uztikrinamas turinio tinkamumas, kaip valdoma rizika (pavyzdziui, netikslios rekomendacijos ar per
didelis pasikliovimas technologija). DI asistento taikymas respondenty suvokiamas ne kaip vien
technologinis sprendimas, bet kaip organizacinis pokytis.

Modelio kontekste tai ypa¢ svarbu, nes DI asistentas Cia veikia kaip jungiamoji grandis tarp esamos
kompetencijy ugdymo sistemos ir jos tobulinimo. Respondenty atsakymai leidzia interpretuoti, kad DI
asistento nauda atsiranda tada, kai jis integruojamas j aiskiai apibrézta ugdymo procesa: jis gali padéti
kurti programy struktiirg, sitilyti mokymosi keliy variantus, padéti diferencijuoti ugdyma, o véliau,
palengvinti ugdymo rezultaty fiksavima ir sistemos tobulinimg. DI asistentas tampa ne atskira
,technologine naujove®, o sistemos priemone, kurig galima jjungti ] nuosekly kompetencijy ugdymo
cikla.

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai DI asistento vaidmenj ugdymo programy ir mokymosi
keliy kitrime vertina kaip perspektyvy ir potencialiai naudingg, taciau jo pritaikymas suvokiamas kaip
priklausomas nuo organizacijos procesy brandos. DI asistento didZiausia verté siejama su turinio
struktiravimu, metodinés medziagos sisteminimu ir sprendimy priémimo pagreitinimu, o
personalizuoty mokymosi keliy kiirimas vertinamas kaip galimas, bet reikalaujantis aiskiy kriterijy,
duomeny ir organizacinio valdymo. Sios jZvalgos leidzia pagristi modelyje numatytq DI asistento
funkcijq kaip instrumentq, kuris gali sustiprinti kompetencijy ugdymo sistemos nuoseklumq ir
efektyvumgq, taciau turi biiti taikomas atsakingai, islaikant Zzmogaus kontrole ir uZtikrinant organizacing
pagrindqg technologijos integracijai.

4.4. Kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvumo vertinimas

Respondenty atsakymai rodo, kad kompetencijy ugdymo rezultatyvumas suvokiamas kaip svarbus,
taciau sudétingai apibréziamas reiSkinys. Dalis respondenty teigia, jog ugdymo poveikis dazniausiai
vertinamas remiantis bendru pastebéjimu, ilgalaikémis tendencijomis ar subjektyviu jspiidziu apie
darbuotojy pazangg. Rezultatyvumo vertinimas organizacijose daznai yra intuityvus, o ne sistemiSkai
pagrijstas aiSkiais kriterijais ar rodikliais.

Analizuojant atsakymus iSrySkéja, kad ugdymo rezultatyvumo vertinimas daZniausiai néra
formalizuotas procesas. Respondentai nurodo, kad ugdymo poveikis dazniausiai aptariamas neformaliai
- per griztamajj ry$], kasdienius pastebéjimus ar darbo rezultaty analize¢, tatiau ne visada sistemingai
fiksuojamas. Sia situacija atspindi ir respondenty atsakymai, nes i§ 10 respondenty 6 nurodé, kad ju
organizacijose ugdymo rezultatai néra dokumentuojami ar kaupiami vieningoje sistemoje. Dar 3
respondentai pazyméjo, kad tam tikri rezultatai fiksuojami epizodiskai, taciau néra nuosekliai
naudojami tolimesniam ugdymo planavimui. Interviu metu kai kurie respondentai teigé, kad net ir
pastebéjus teigiama ugdymo poveikj, jis daznai lieka ,,neiSmatuotas®, todél tampa sunku objektyviai
jvertinti, kurios ugdymo veiklos yra veiksmingiausios.
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Respondenty vertinimuose taip pat atsiskleidzia, kad kompetencijy ugdymo rezultatyvumas daznai
siejamas su praktiniais veiklos rezultatais, o ne su pac¢iu ugdymo procesu. Ugdymo s¢kmé dazniausiai
vertinama pagal tai, ar darbuotojai geriau atlieka savo funkcijas, ar sumazéja klaidy, ar pageréja darbo
organizavimas. Rezultatyvumas suvokiamas per galutinj efekta, taciau pats ugdymo procesas licka
maziau analizuojamas. IS 10 respondenty 7 akcentavo, kad ugdymo sékmé dazniausiai vertinama
remiantis bendru darbo rezultaty pageréjimu, o ne i§ anksto nustatytais ugdymo rodikliais. Tik keli
respondentai nurodé, kad jy organizacijose bandoma sistemingiau vertinti ugdymo poveikj, taciau
tokios praktikos dar néra tapusios jprasta kasdienés veiklos dalimi. Interviu metu fiksuotos jzvalgos
leidzia pastebéti, kad viena i§ pagrindiniy problemy vertinant rezultatyvuma yra aiskiy vertinimo
kriterijy trikumas. Respondentai nurodo, kad organizacijose daznai néra susitarta, kokie rodikliai turéty
biti laikomi ugdymo sékmes jrodymu. D¢l Sios priezasties ugdymo rezultatyvumo vertinimas tampa
fragmentiskas ir priklausomas nuo individualaus poziiirio. Galimybés yra ribotos palyginti skirtingas
ugdymo veiklas ar objektyviai jvertinti ilgalaikj poveikj.

Analizuojant respondenty atsakymus matyti, kad ugdymo rezultatyvumo vertinimas retai tampa
pagrindu sisteminiams sprendimams. IS 10 respondenty 6 nurod¢, kad ugdymo poveikis jy
organizacijose yra pastebimas, tafiau néra nuosekliai naudojamas planuojant tolimesnius ugdymo
veiksmus ar koreguojant kompetencijy ugdymo kryptj. Dar 4 respondentai pazyméjo, kad ugdymo
veiklos dazniausiai kartojamos remiantis ankstesne patirtimi ir nusistovejusia praktika, o ne kryptinga
rezultaty analize. Rezultatyvumo vertinimas organizacijose dazniau atlieka patvirtinamaja, o ne
sprendimy formavimo funkcija.

Respondenty poziiiryje taip pat rySkéja suvokimas, kad analitinés priemonés galéty sustiprinti
kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvuma. IS 10 respondenty 7 iSreiSké pozicija, jog sprendimai,
leidZiantys sistemingai fiksuoti pazanga, stebéti ugdymo poveikj ir palyginti skirtingas ugdymo veiklas,
biity naudingi organizacijos lygmens sprendimy priémimui. Lik¢ 3 respondentai nurodé, kad tokios
praktikos §iuo metu jy organizacijose néra prioritetinés. Si situacija atskleidZia poreikj pereiti nuo
subjektyvaus, patirtimi grindziamo vertinimo prie labiau struktiiruoto ir nuoseklaus poziiirio.

Svarbu pabrézti, kad respondenty atsakymai atskleidZia atsargy pozitirj j automatizuotg rezultatyvumo
vertinimg. Kompetencijy ugdymo poveikis daznai suvokiamas kaip daugialypis ir priklausomas nuo
konteksto, todél respondentai pabrézia Zmogaus vaidmens svarbg interpretuojant rezultatus.
Technologiniai sprendimai, jskaitant dirbtinj intelekta, galéty atlikti palaikomaja funkcijg, taciau
galutiné interpretacija ir sprendimy prieémimas turéty likti Zzmogaus atsakomybéje.

Apibendrinant galima teigti, kad kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvumas organizacijose yra
pripazistamas kaip svarbus, taciau vertinamas fragmentiskai ir daznai neformaliai. Respondenty
atsakymai rodo poreikj aiskesniems vertinimo kriterijams, sistemingesniam rezultaty fiksavimui ir
didesniam analitiniy priemoniy taikymui. Sios jZvalgos atskleidzia, kad rezultatyvumo vertinimas gali
tapti viena is kertiniy sriciy, kuriose organizacijos mato potencialg sisteminiams pokyciams ir
tolesniam kompetencijy ugdymo sistemos tobulinimui.

4.5. Kompetencijy ugdymo modelio pagrindimas remiantis tyrimo rezultatais

Tyrimo rezultatai patvirtina modelio prielaida, kad kompetencijy ugdymo sistema organizacijose
egzistuoja, taciau daznai yra nevienodo struktiriSkumo. Empiringje dalyje iSryskejo, kad kompetencijy
ugdymas neretai remiasi patirtiniu mokymusi, situaciniu sprendimy priémimu ir individualia praktika,
o ne formalizuotais procesais. Sis faktas sustiprina modelio aktualuma, kadangi nepakankamai
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institucionalizuotos kompetencijy ugdymo sistemos atveju modelis sudaro prielaidas sistemiSkai
jvertinti esama biklg ir nustatyti prioritetines tobulinimo kryptis, padedanc¢iu organizacijai identifikuoti,
kurie sistemos elementai yra silpniausi ir kur reikalingas struktiirinis stiprinimas.

Empirinio tyrimo rezultatai ne paneigia pradinj konceptualy kompetencijy ugdymo modelj, taciau
atskleidzia, kad jo veikimas yra salyginis ir priklauso nuo organizacijos kompetencijy ugdymo sistemos
brandos lygio. Tyrimas parod¢, kad modelis empiriSkai pasitvirtina kaip struktiirinis pagrindas,
leidZiantis analizuoti kompetencijy ugdymo procesus ir dirbtinio intelekto taikymo galimybes, taciau
reikalauja papildomy organizaciniy prielaidy, siekiant uZztikrinti jo veiksminguma praktikoje. Tai
leidzia vertinti modelj} ne kaip universalig schema, o kaip kontekstualiai taikyting sistema, kurios
efektyvumas priklauso nuo organizacijos pasirengimo.

Modelyje numatytas dirbtinio intelekto vaidmuo kompetencijy vertinime yra pagrjstas empiriniais
duomenimis, ta¢iau su svarbia salyga, kad DI respondenty suvokiamas kaip pagalbiné priemong, o ne
autonominis vertintojas. Modelio dalis, siejanti DI su kompetencijy vertinimo tobulinimu, veikia
tuomet, kai DI jvardijamas kaip instrumentas, padedantis sisteminti, apibendrinti ir palaikyti sprendimy
priémima. Jeigu modelyje DI biity pozicionuojamas kaip sprendimy priémejas, jis susidurty su aiskia
empirine prieSprieSa - respondenty atsargumu, susijusiu su atsakomybe, konteksto supratimu ir
vertinimo jautrumu.

Trecioji modelio dalis, DI asistento vaidmuo ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirime, empiriskai
18ryskéja kaip viena stipriausiy modelio krypciy. Respondenty vertinimuose matyti, kad DI asistentas
yra labiausiai priimtinas kaip priemoné struktiiruoti turinj, kurti programy struktiirg, siiilyti alternatyvias
veikly sekas ir padéti sisteminti metoding medziaga. Tai patvirtina, kad modelyje numatytas DI
asistento ,,kiir¢jo-padéjéjo* vaidmuo yra realistiSkas, nes jis dera su organizacijy likes¢iu islaikyti
zmogaus kontrole, tac¢iau kartu sumazinti planavimo ir turinio rengimo darbo sgnaudas.

Ketvirtoji modelio dalis, rezultatyvumo vertinimas, taip pat patvirtinama empiriniais duomenimis,
taciau kartu identifikuojama kaip viena didziausiy spragy praktikoje. Tyrimo rezultatai rodo, kad
rezultatyvumo vertinimas organizacijose daznai ilieka neformalus ir sunkiai apibréziamas. Si empirika
pagrindzia modelyje numatytg rezultatyvumo vertinimo poreikj, bet tuo paciu signalizuoja, kad be
papildomy prielaidy (kriterijy, duomeny fiksavimo mechanizmy, griztamojo rysio ciklo) Sis modelio
blokas gali likti formalus, t. y. pripazjstamas kaip svarbus, bet sunkiai jgyvendinamas.

45.1. Empirinio tyrimo rezultaty palyginimas su ankstesniais tyrimais Lietuvoje ir
tarptautiniame kontekste

Tyrimo rezultaty palyginimas su ankstesniais tyrimais rodo, kad dirbtinio intelekto taikymas
kompetencijy ugdymo sistemose tarptautinéje mokslingje literatliroje daZniausiai siejamas su
organizaciniy mokymy personalizavimu, mokymosi keliy optimizavimu, ugdymo turinio generavimu
ir didesniu procesy efektyvumu. Siuolaikinése apzvalgose, nagrin¢jandiose dirbtinio intelekto
integravima ] personalo valdymg ir darbuotojy ugdyma, pabréziama, kad technologiniai sprendimai gali
reikSmingai prisidéti prie mokymosi ir ugdymo procesy spartinimo, taciau kartu akcentuojami etikos,
SalisSkumo, privatumo ir kontrolés isStkiai (Venugopal, 2024). Panasiai ir konceptualiuose dirbtinio
intelekto integravimo personalo funkcijose tyrimuose nurodoma, kad sékmingam diegimui bitini ne tik
technologiniai sprendimai, bet ir organizacinés salygos, tokios kaip valdymo struktiiros, procesy
aiSkumas, kompetencijy apibréztumas ir riziky kontrolé, nes prieSingu atveju dirbtinio intelekto
sprendimai organizacijoje i$lieka fragmentigki arba neduoda laukiamo efekto (Madanchian, 2025). Sie
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tarptautinés literatiiros tyrimai dera su $iame tyrime gautomis jzvalgomis, rodan¢iomis, kad dirbtinio
intelekto integravimo prasmingumas praktikoje 1§ esmés priklauso nuo bazinés kompetencijy ugdymo
sistemos struktiiros egzistavimo, apimancios aiSky kompetencijy apibréZzimg, vertinimo Kriterijus,
sistemingg duomeny fiksavimg ir atsakomybiy paskirstyma.

ReikSminga s3gsaja su tarptautiniais tyrimais iSrySkéja ir per Zmogaus jsitraukimo logika. Tyrimuose,
analizuojan¢iuose zmogaus vaidmenj dirbtinio intelekto sistemose, pabréziama, kad Zmogaus
dalyvavimas sprendimy priémimo procese yra esminis siekiant uztikrinti sprendimy patikimuma,
paaiskinamuma, atsakomybe ir pasitikéjima technologiniais sprendimais (Memarian, 2024). Siame
tyrime gauti rezultatai §] aspekta patvirtina kompetencijy ugdymo organizacijose kontekste,
atskleisdami, kad dirbtinio intelekto sprendimai vertinami kaip labiausiai priimtini tais atvejais, kai jie
atlicka pagalbing, struktiiruojancig funkcija, o galutiné atsakomybé uz sprendimus islicka Zzmogaus
kompetencijoje. Tokiu biidu tyrimo rezultatai sustiprina tarptautingje literatiiroje aptariama krypti, jog
dirbtinio intelekto kuriama verté organizacijoje did¢ja tada, kai jis integruojamas kaip sprendimy
paramos priemoneé, o ne kaip autonominis sprendimy pri€émejas.

Analizuojant Lietuvos konteksta, pazymétina, kad empiriniy akademiniy tyrimy, tiesiogiai
nagrinéjanciy dirbtinio intelekto taikyma kompetencijy ugdymo sistemose organizacijy lygmeniu, néra
gausu, todél $is tyrimas prisideda prie esamos mokslinés spragos uzpildymo. Lietuvos institucinis
kontekstas rodo, kad dirbtinio intelekto diegimas ir su juo susijusiy kompetencijy klausimas tampa vis
aktualesnis. STRATA parengtose analizése pabréziama, jog dirbtinio intelekto plétra yra glaudziai
susijusi su reikalingy kompetencijy formavimu, o darbuotojy jgidziy ugdymas tampa viena i$
pagrindiniy s€ékmingo technologijy taikymo prielaidy (STRATA, 2023). Papildomai, oficialiis Lietuvos
rodikliai rodo augantj dirbtinio intelekto naudojima organizacijose, taCiau S§is augimas savaime
nereiSkia pasirengimo prasmingai integruoti dirbtin} intelekta j zZmogisSkyjy iStekliy valdymo ir
mokymosi procesus (Ministry of the Economy and Innovation of the Republic of Lithuania, 2025).
Siame kontekste tyrimas issiskiria tuo, kad pereina nuo bendro dirbtinio intelekto naudojimo fakto prie
konkreciy salygy analizés, leidziancios jvertinti, kada ir kokiomis aplinkybémis dirbtinis intelektas gali
veiksmingai prisidéti prie kompetencijy ugdymo sistemos.

Lyginant su tarptautiniais Saltiniais, kuriuose dirbtinio intelekto nauda darbuotojy ugdymui daznai
aprasoma per technologinj potencialg (personalizavima, efektyvumg, duomenimis grjsta valdymg),
Siame tyrime gauti rezultatai suteikia empirinio konkretumo, atskleisdami tiek galimybes, tiek ribas ir
bitinas prielaidas. Tarptautinéje literatiiroje dazniau analizuojama, kokig nauda dirbtinis intelektas gali
suteikti, tuo tarpu Sis tyrimas leidzia aiskiau jvardyti, kokiomis salygomis §i nauda gali biiti realizuota,
t. y. tik esant pamatiniams kompetencijy ugdymo sistemos elementams organizacijoje. Si i§vada yra
ypa¢ reikSminga praktiniu poziiiriu, nes sudaro prielaidas organizacijoms iSvengti technologinio
sprendimo diegimo dar nesutvarkius baziniy ugdymo procesy.

Be to, tyrimas papildo ankstesnius darbus empiriSkai pagrisdamas dviejy dirbtinio intelekto funkciniy
krypciy skirtj kompetencijy ugdymo sistemoje. Nors tarptautingje literattiroje, nagrin€jancioje dirbtinio
intelekto taikyma mokymosi ir kompetencijy ugdymo sistemose, daznai nurodoma, kad DI gali buti
taikomas tiek ugdymo turinio generavimui, tiek vertinimo procesams, Siame tyrime nustatyta, kad $iy
funkcijy priimtinumas organizacijose skiriasi. Struktiiravimo ir ugdymo turinio generavimo sprendiniai
suvokiami kaip maZesnés rizikos ir lengviau integruojami, tuo tarpu vertinimo ir sprendimy palaikymo
sprendiniai siejami su didesniais atsakomybés, kontrolés ir pasitikéjimo reikalavimais. Tai sudaro
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pagrinda etapiniam dirbtinio intelekto integravimo pozitiriui, kai organizacijos pradeda nuo maziau
jautriy taitkymo scenarijy ir palaipsniui pereina prie sudétingesniy sprendimy.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai is esmés dera su tarptautinémis jzvalgomis apie
dirbtinio intelekto integravimo sqlygy svarbgq, tokiy kaip organizaciné branda, valdymo struktiiros ir
zmogaus vaidmuo technologiniuose sprendimuose. Kartu tyrimas issiskiria tuo, kad pateikia empiriskai
pagristq pamatiniy prielaidy logikq ir aiskiai diferencijuoja dirbtinio intelekto funkcijy taikymo kryptis
kompetencijy ugdymo sistemoje, taip prisidédamas prie Sios temos teorinés ir praktinés plétros.

4.5.2. Kompetencijy ugdymo modelio ribotumai

Empiriniai rezultatai leidzia identifikuoti kelis kritinius taskus, kurie lemia, ar modelis realiai veiks
organizacijose. Pirmasis - kriterijy ir duomeny pagrindo trikumas. Atsakymuose kartojasi logika, kad
DI potencialas yra matomas, taciau jis priklauso nuo to, ar organizacija turi bent minimalig struktiira:
apibréztas kompetencijas, jy vertinimo Kkriterijus, bent dalinj duomeny kaupimg. Modelio
veiksmingumas realybéje yra salyginis: jeigu modelis taikomas organizacijoje, kuri neturi kriterijy ir
duomeny, DI sprendimai praranda veiksminguma dé¢l nepakankamo organizacinio pagrindo. Sis
empirinis atradimas yra reikSmingas, nes mokslin¢je literattiroje dirbtinis intelektas daznai pateikiamas
kaip universalus sprendimas, tuo tarpu tyrimo rezultatai rodo, kad jo poveikis kompetencijy ugdymo
sistemose labiau pasireiSkia esamy, jau bent minimaliai struktiiruoty procesy stiprinimu, o ne naujy
sisteminiy strukttry formavimu.

Antrasis ribotumas - organizacinés krypties ir valdymo klausimas. Respondenty atsargumas DI
kompetencijy vertinime ir rezultatyvumo analiz¢je rodo, kad organizacijoms svarbu Zinoti, kas atsako
kelias netinkamam automatizavimui. Jei modelyje Sie klausimai néra aiskiai jtraukti, jis rizikuoja buti
suprantamas kaip technologinis planas, bet ne kaip organizaciné sistema. Empiriniai duomenys rodo,
kad technologinis sprendimas be valdymo taisykliy sukelia ne tik praktiniy, bet ir etiniy abejoniy.

Treciasis ribotumas - procesy fragmentiskumas. Kompetencijy ugdymo sistema kai kuriose
organizacijose labiau remiasi neformaliomis praktikomis, todél modelio taikymas gali susidurti su
»igyvendinimo trintimi*: modelis numato nuoseklius Zingsnius, taciau praktika yra situaciné. Tokiu
atveju modelis turi biiti pakankamai lankstus, kad galéty veikti kaip ,,krypties strukttira®, o ne kaip
grieZta procedura.

4.5.3. Naujos empirinés jZvalgos

Tyrimo rezultatai atskleidzia reikSmingas empirines jzvalgas, galinCias prisidéti prie mokslinés
diskusijos apie dirbtinio intelekto taikyma kompetencijy ugdymo sistemose, ypa€ organizacijy
kontekste. Nustatyta, kad dirbtinis intelektas organizacijose néra suvokiamas kaip savaiminis
kompetencijy ugdymo sistemos brandos Suolis ar universali priemoné, galinti kompensuoti sisteminius
trikumus. PrieSingai, tyrimo rezultatai rodo, jog dirbtinio intelekto sprendimy prasmingas taikymas
tampa jmanomas tik tuomet, kai organizacijoje jau yra sukurti baziniai kompetencijy ugdymo sistemos
elementai. Tai leidZia formuluoti prielaida, kad dirbtinis intelektas kompetencijy ugdymo srityje veikia
kaip katalizatorius, sustiprinantis jau egzistuojancius procesus, taciau neatlicka pamatinés sistemos
kiirimo funkcijos.
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Si empiriné jzvalga yra reik§minga tuo, kad papildo ir konkretizuoja literatiiroje daznai akcentuojama
dirbtinio intelekto potencialg, kuris neretai aprasomas abstrakciai, nepakankamai atsizvelgiant |
organizacinj kontekstg ir sistemos brandos lygj. Tyrimo rezultatai leidzia aiSkiau apibrézti ribas, kada
ir kokiomis sglygomis dirbtinio intelekto sprendimai gali sukurti pridéting verte kompetencijy ugdymo
sistemose, taip prisidedant prie labiau realistisko ir kritiSko Sios temos nagrinéjimo.

Papildomai tyrimo metu iSryskéjo, kad organizacijy pozitris ] dirbtinio intelekto taikyma néra vienalytis
ir priklauso nuo to, kokias funkcijas dirbtiniam intelektui siekiama priskirti. Tyrimo rezultatai rodo, kad
dirbtinio intelekto asistento taikymas yra palankiausiai vertinamas tais atvejais, kai jis atlieka
struktiiruojancig ir palaikancig funkcijg, padedancig organizuoti, sisteminti ir generuoti ugdymo turinj,
ta¢iau neperima galutinio sprendimy priémimo vaidmens. Si tendencija leidZia konceptualiai atskirti
dvi dirbtinio intelekto funkcijy kategorijas: struktiiravimo ir turinio generavimo palaikyma bei
vertinimo ir sprendimy priémimo palaikyma.

Empiriniai duomenys leidzia teigti, kad pirmoji funkcijy kategorija organizacijy kontekste suvokiama
kaip labiau priimtina, saugesné ir lengviau integruojama j esamas kompetencijy ugdymo praktikas. Tuo
tarpu dirbtinio intelekto taikymas kompetencijy vertinimo ir sprendimy priémimo palaikymui
vertinamas atsargiau, siejamas su didesne rizika ir poreikiu aiSkiai apibrézti atsakomybés, kontrolés bei
etikos mechanizmus. Sis skirtumas leidZia ne tik geriau suprasti organizacijy pasirengima taikyti
dirbtinj intelekta, bet ir suteikia pagrindg etapiniam dirbtinio intelekto integravimo pozitiriui.

Tyrimo rezultatai taip pat iSryskina, kad kompetencijy ugdymo sistemos brandos lygis tampa esminiu
veiksniu, lemianc¢iu dirbtinio intelekto sprendimy taikymo kryptis ir apimtj. Organizacijos, kuriose
kompetencijy ugdymo procesai yra labiau struktiiruoti, turi aiSkius vertinimo kriterijus ir sistemingai
kaupia duomenis, yra labiau pasirengusios taikyti sudétingesnius dirbtinio intelekto sprendimus.
Mazesnio brandos lygio organizacijoms tinkamesni sprendimai, orientuoti j palaikymo ir struktiravimo
funkcijas. Si jzvalga suteikia praktine verte tiek organizacijoms, tiek tyréjams, planuojantiems tolesnius
tyrimus Sioje srityje.

Apibendrinant galima teigti, kad sis tyrimas prisideda prie kompetencijy ugdymo ir dirbtinio intelekto
integravimo tematikos ne tik patvirtindamas ankstesniuose tyrimuose aptariamas tendencijas, bet ir
pateikdamas naujas empirines jzvalgas apie dirbtinio intelekto vaidmens ribas, sqlygas ir etapinio
taikymo logikq. Dél riboto empiriniy tyrimy skaiciaus Sioje srityje, ypac¢ organizacijy kompetencijy
ugdymo kontekste, gauti rezultatai gali biiti laikomi reiksSmingu atspirties tasku tolimesniems tyrimams,
modeliy plétojimui ir praktiniy sprendimy testavimui ateityje. Ateities tyrimuose tikslinga gilinti
dirbtinio intelekto integravimo kompetencijy ugdymo sistemose analize, taikant ilgalaikius
(longitudinius) tyrimo dizainus, leidziancius vertinti ne tik pradinj technologijy priemimg, bet ir jy
poveikj kompetencijy raidai laike. Taip pat perspektyvu bity empiriskai tirti skirtingy organizacijy
brandos lygiy jtakq dirbtinio intelekto taikymo sékmei bei testuoti etapinius integravimo modelius
skirtinguose sektoriuose. Papildomi tyrimai galéty biiti orientuoti j dirbtinio intelekto ir Zmogaus
sqveikos valdymo mechanizmus, siekiant geriau suprasti atsakomybés, pasitikéjimo ir sprendimy
skaidrumo klausimus kompetencijy ugdymo kontekste.

4.5.4. Modelio tobulinimo kryptys, pagristos tyrimo rezultatais

Remiantis tyrimo duomenimis, sitiloma patobulinti kompetencijy ugdymo modelj, papildant ji aiSkiau
apibréztu pamatiniu sluoksniu, kuris lemia dirbtinio intelekto integravimo sprendiniy veikimag
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praktikoje. Tyrimo rezultatai rodo, kad modelis turéty biti suvokiamas ne tik kaip atskiry teminiy
elementy visuma, bet ir kaip nuosekli jgyvendinimo logika, atspindinti realius organizacijy procesus.

Empiriné analizé leidzia pagrjsti poreik]j modelyje iSskirti strukttirinj bloka, apibréziant] pamatines
kompetencijy ugdymo sistemos prielaidas. Sis blokas apimty aisky kompetencijy Zemélapio
apibrézima, suprantamus ir nuoseklius kompetencijy vertinimo kriterijus, sistemingg, nors ir minimaly,
duomeny fiksavimg bei atsakomybiy pasiskirstymg organizacijoje. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad
nesant §iy elementy, dirbtinio intelekto sprendiniai iSlieka teoriSkai patrauklis, taciau jy praktinis
taikymas tampa ribotas.

Tyrimo duomenys taip pat pagrindzia biitinybe¢ modelyje aiSkiai jtvirtinti principa, pagal kurj dirbtinis
intelektas atlieka informacijos generavimo, pasiiilymy teikimo ir apibendrinimo funkcijas, o galutinis
sprendimy priémimas, koregavimas ir atsakomybés prisiémimas iSliecka Zzmogaus kompetencijoje. Toks
poziiiris atitinka empirinius duomenis, rodancius, kad organizacijoms svarbu iSlaikyti Zmogaus
vaidmen] tiek kompetencijy vertinimo procesuose, tiek ugdymo turinio kokybés uztikrinime.

Tyrimo rezultatai leidzia perziiiréti rezultatyvumo vertinimo vieta modelio struktiiroje. Vietoje
izoliuoto galinio etapo, rezultatyvumo vertinima tikslinga integruoti j nuolatinj griztamojo rysio cikla,
kuris leisty fiksuoti ugdymo rezultaty rodiklius, panaudoti gautg informacijg ugdymo programy ir
mokymosi keliy koregavimui bei periodiskai atnaujinti kompetencijy Zzemélapj ir vertinimo Kriterijus.
Toks ciklinis poziiiris labiau atliepia fakting organizacijy praktika, kur ugdymo poveikis formuojasi
palaipsniui, o ne tik pabaigoje. Tyrimo duomenys taip pat pagrindzia poreikj modelyje aiskiai atskirti
skirtingas dirbtinio intelekto taikymo kryptis. Empiriniai rezultatai rodo, kad dirbtinio intelekto
asistento taikymas ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirime organizacijy kontekste vertinamas
palankiau ir leidZia pasiekti greitesn¢ prakting nauda. Tuo tarpu dirbtinio intelekto panaudojimas
kompetencijy vertinimo palaikymui suvokiamas kaip jautresné sritis, reikalaujanti aukstesnio sistemos
brandos lygio, aiSkesniy kriterijy ir apibrézty valdymo mechanizmy.

Siekiant sustiprinti modelio aiSkumg ir nuosekluma, tikslinga perzitiréti modelio elementus, kurie
persidengia su pamatinémis prielaidomis. Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad kompetencijy vertinimo
kriterijy apibrézimas ir sistemingas duomeny fiksavimas turéty biiti traktuojami kaip tarpusavyje
glaudziai susij¢ pamatiniai kompetencijy ugdymo sistemos elementai ir integruojami j vieng struktiirinj
modelio bloka. Toks sprendimas sumazinty struktiirinj dubliavimg ir padidinty modelio aiSkumg bei
lengvesnj jo taikymg praktikoje.

45.5. Naujo kompetencijy modelio veikimo logika ir taikymo principai

Apibendrinus tyrimo rezultatus ir jvertinus ankstesniuose poskyriuose iSrysSkéjusias tendencijas, tampa
akivaizdu, kad pradinis kompetencijy ugdymo modelis reikalauja tam tikry struktiiriniy patikslinimy.
Nors modelis konceptualiai apima pagrindines kompetencijy ugdymo sistemos dalis ir dirbtinio
intelekto taikymo kryptis, empiriniai duomenys atskleidé papildomas prielaidas ir rysius, kurie nebuvo
pakankamai iSrySkinti pirminéje modelio versijoje.

Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijose kompetencijy ugdymo procesai daznai yra fragmentiski, o
mokymy ir ugdymo sprendimai priimami neturint nuoseklios sistemos, leidzianc¢ios objektyviai jvertinti
kompetencijy bikle ir jy pokycius. Tokiose situacijose dirbtinio intelekto sprendimy taikymas
suvokiamas kaip sudétingas arba sunkiai integruojamas, nes triiksta aiSkios struktiiros, j kurig Sie
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sprendimai galéty biiti jtraukti. Technologiniai sprendimai patys savaime neuztikrina kompetencijy
ugdymo sistemos pazangos.

Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad dirbtinio intelekto taikymo sékmé kompetencijy ugdymo
sistemoje tiesiogiai priklauso nuo baziniy organizaciniy salygy, tokiy kaip aiskiai apibréztos
kompetencijos, nuosekliis jy vertinimo kriterijai, sistemingas duomeny fiksavimas ir aiskiai
paskirstytos atsakomybés. Siy elementy nebuvimas riboja ne tik dirbtinio intelekto sprendimy taikymo
galimybes, bet ir pacios kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvuma. Empirinis tyrimas atskleide
poreikj aiskiau diferencijuoti dirbtinio intelekto taikymo funkcijas kompetencijy ugdymo procese.
Nustatyta, kad skirtingos dirbtinio intelekto taikymo kryptys organizacijose suvokiamos nevienodai ir
reikalauja skirtingo pasirengimo lygio. Taip pat iSrySkéjo nuolatinio grjztamojo rySio svarba, nes
ugdymo rezultaty vertinimas daznai atlickamas epizodiskai ir néra sistemiskai integruotas i tolesniy
sprendimy pri€émima.

Atsizvelgiant | Sias empirinio tyrimo jzvalgas, buvo parengta patobulinta kompetencijy ugdymo
sistemos modelio versija, kuri ne tik integruoja tyrimo metu identifikuotas salygas, bet ir aiskiau
atspindi kompetencijy ugdymo procesy, dirbtinio intelekto taikymo ir rezultatyvumo vertinimo
tarpusavio sgveika organizacijos lygmeniu. Sis modelis pateikiamas kaip struktiiruotas pagrindas,
leidziantis sistemiskai analizuoti kompetencijy ugdymo praktika ir numatyti kryptingg dirbtinio
intelekto sprendimy integravima (Zr. 14 pav.).

.

> Esama kompetencijy ugdymo sistema

Kompetencijy Esamos mokymy Vertinimo praktikos
poreikiy nustatymas formos s
/ \ ;{-[ Dirbtinio intelekto tatkymas kompetencijy vertinimui

DI pagristi Veiklos ir rezultaty
klausimynai/testai duomeny analizé

Organizacinis pasirengimas ir darbuotoju
potiris i dirbtinj intelekty
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Kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvumo analizé

Organizacinis pasirengimas ir darbuotoju ] Pokytiai Mokyllll} Duo[ueull..nus. g{l;}lfm
poziiiris j dirbtinj intelekta kompetencijose e Sprencumal Ce
- vertinimas tobulinimo

Kompetencijy ugdymo sistemos prielaidos 1
.. Kompetencijy Sistemingas
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emelapts kaiterijai fiksavimas

14 pav. Atnaujintas kompetencijy ugdymo sistemos modelis, integruojant dirbtinio intelekto sprendimus
(sudaryta autorés)
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Pateiktas atnaujintas kompetencijy ugdymo sistemos modelis atspindi empiriniais tyrimo duomenimis
pagristg pozitr] ] dirbtinio intelekto integravimg organizacijos kompetencijy ugdymo procesuose.
Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijose, kuriose kompetencijy ugdymo procesai néra aiskiai
struktiiruoti, dirbtinio intelekto sprendimy taikymas suvokiamas kaip sudétingas ir ne visada praktiskai
pritaikomas. D¢l Sios priezasties modelio pagrinda sudaro kompetencijy ugdymo sistemos prielaidos,
apimancios kompetencijy Zemélapj, kompetencijy vertinimo kriterijus, sisteminga duomeny fiksavimg
ir aiskiai apibréZztas atsakomybes. Tyrimo rezultatai rodo, kad $iy elementy nebuvimas riboja ne tik
dirbtinio intelekto taikymo galimybes, bet ir bendrg kompetencijy ugdymo sistemos veiksminguma.

Empirin¢ analizé¢ atskleidé, kad respondentai daznai jvardijo situacijas, kai kompetencijy ugdymo
procesai organizacijoje vykdomi fragmentiskai, o mokymy poreikiai nustatomi remiantis subjektyviu
vertinimu ar trumpalaikiais poreikiais. Tokiose situacijose dirbtinio intelekto sprendimai, ypac susije¢
su kompetencijy vertinimu, buvo vertinami atsargiai, nes trikko aiskiy kriterijy ir patikimy duomeny,
kuriais Sie sprendimai galéty remtis. Tai pagrindzia pamatiniy prielaidy jtraukima j model; kaip
privaloma salyga jo veikimui.

Modelyje i$skiriamos dvi dirbtinio intelekto taikymo kryptys taip pat tiesiogiai siejasi su tyrimo metu
nustatytomis praktinémis situacijomis. Dirbtinio intelekto taikymas kompetencijy vertinimui, apimantis
duomenimis pagristus klausimynus, testus bei veiklos ir rezultaty analizg, respondenty buvo siejamas
su didesne atsakomybe ir rizika. Tyrimo metu i8ryskéjo, kad organizacijos $ig kryptj vertina kaip labiau
tinkamg tuomet, kai jau egzistuoja aiSki kompetencijy struktiira ir susisteminti duomenys. PrieSingu
atveju, tokie sprendimai suvokiami kaip pernelyg sudétingi ar sunkiai integruojami j kasdiene praktika.

Tuo tarpu dirbtinio intelekto asistento taikymas ugdymo programy ir mokymosi keliy kiirimui tyrimo
metu buvo vertinamas palankiau. Respondentai daZniau nurodé praktines situacijas, kai dirbtinis
intelektas galéty biiti naudojamas mokymy turinio struktfiravimui, mokymosi keliy planavimui ar
personalizuoty rekomendacijy generavimui, neperduodant jam galutinio sprendimy pri€émimo
vaidmens. Tokiose situacijose dirbtinis intelektas suvokiamas kaip pagalbiné priemon¢, palengvinanti
planavimo ir turinio rengimo procesus bei taupanti laikg, o ne kaip autonominis sprendimy priéméjas.

Modelyje taip pat pabréziamas kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvumo vertinimas,
integruojamas kaip nuolatinis grjztamojo rySio mechanizmas. Tyrimo metu respondentai akcentavo,
kad mokymy rezultatai organizacijose daznai vertinami epizodiSkai arba apsiriboja formaliu
dalyvavimo fiksavimu. Si praktika neleidZia objektyviai jvertinti kompetencijy poky¢iy ar mokymy
poveikio kasdienei veiklai. Todél modelyje rezultatyvumo analizé siejama su sistemingu kompetencijy
pokyciy steb&jimu, mokymy efektyvumo vertinimu ir duomenimis grjsty sprendimy priémimu dél
tolesnio sistemos tobulinimo. Gauty rezultaty grjZztamasis panaudojimas kompetencijy poreikiy
nustatymui ir ugdymo formy koregavimui uztikrina ciklinj modelio veikima.

Papildomai modelyje i$skiriamas organizacinio pasirengimo ir darbuotojy poziiirio | dirbtin] intelekta
veiksnys, kuris, remiantis tyrimo duomenimis, daro reikSmingg jtaka dirbtinio intelekto sprendimy
priémimui ir taikymui. Tyrimo metu iSrySkéjo situacijos, kai net ir esant techninéms galimybéms taikyti
dirbtinj intelekta, darbuotojy skepticizmas ar nepakankamas supratimas apie Siy sprendimy paskirtj
riboja jy praktinj naudojimg. Tai patvirtina, kad technologiniy sprendimy integravimas kompetencijy
ugdymo sistemoje yra neatsiejamas nuo organizacinés kultiiros, darbuotojy pasirengimo ir pasitikéjimo
technologijomis.
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Tyrimo rezultatai taip pat pabréZia konteksto svarbg vertinant dirbtinio intelekto taikyma kompetencijy
ugdymo sistemose. Skirtingai nei kai kuriuose ankstesniuose tyrimuose, kuriuose dirbtinio intelekto
nauda pristatoma apibendrintai, §io tyrimo empiriniai duomenys leidzia atskleisti, kad technologiniy
sprendimy veiksmingumas yra glaudZiai susij¢s su organizacijos struktiirine branda, ugdymo procesy
formalizavimo lygiu ir darbuotojy pasirengimu. Si jZvalga suteikia pagrinda tolimesniems tyrimams,
orientuotiems ne tik i technologijy potencialo vertinima, bet ir j organizacines salygas, lemiancias §io
potencialo realizavima praktikoje.

Apibendrinant galima teigti, kad patobulintas modelis leidZia sistemiskai jvertinti kompetencijy
ugdymo procesus organizacijoje, identifikuoti kritines sritis ir numatyti kryptingg dirbtinio intelekto
sprendimy taikymgq, atsizvelgiant j realias organizacijy praktikas ir brandos lygj. Modelis veikia kaip
diagnostinis ir praktinis instrumentas, leidziantis organizacijoms pasirinkti nuosekly, etapais pagristq
kompetencijy ugdymo ir dirbtinio intelekto integravimo kelig.

4.6. Rekomendacijos

Rekomendacijos Siame darbe formuluojamos atsizvelgiant j tyrimo apimt; ir taikytg empirinj konteksta.
Atliktas tyrimas laikytinas pilotiniu, nes jis buvo vykdomas ribotoje organizacijy imtyje ir orientuotas
1 konkreCiy organizacijy kompetencijy ugdymo sistemy analize. D¢l Sios priezasties pateikiamos
rekomendacijos negali biiti tiesiogiai apibendrinamos platesniam organizacijy spektrui, tatiau jos yra
aktualios ir taikytinos analizuoty organizacijy kontekste. Tuo paciu tyrimo rezultatai sudaro pagrinda
tolimesniems, didesnés apimties empiriniams tyrimams ir gali biiti naudojami kaip orientyras
organizacijoms, planuojancioms dirbtinio intelekto sprendimy integravimg j kompetencijy ugdymo
sistemas.

Remiantis tyrimo rezultatais, parengtos rekomendacijos, kurios grindziamos prielaida, kad dirbtinio
intelekto taikymo nauda kompetencijy ugdymo sistemose yra salyginé ir priklauso nuo organizacijoje
jau egzistuojanc¢io kompetencijy ugdymo sistemos pagrindo. Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijose
dirbtinis intelektas dazniau suvokiamas kaip priemoné, padedanti sustiprinti ir pagreitinti jau
veikian€ius procesus, taCiau néra laikomas pakaitalu bazinéms sistemos dalims, tokioms kaip
kompetencijy apibrézimas, vertinimo kriterijai, duomeny fiksavimas ir atsakomybiy paskirstymas. Dél
Sios priezasties rekomendacijos pateikiamos etapiniu principu: nuo pamatiniy salygy sukiirimo ir
procesy suvienodinimo iki pazangesnio dirbtinio intelekto sprendimy integravimo.

1 lentelé. Etapinés rekomendacijos organizacijoms, diegian¢ioms pazangias mokymosi sistemas ir dirbtinio
intelekto sprendimus (sudaryta darbo autorés)

Etapas Etapo tikslas | Pagrindiniai veiksmai Atsak|ng|_ . Laukiamas
darbuotojai rezultatas
SukurEI . iAplb’rezt.l organizacijos .kompetencuut Organizacijos . N
1 etapas. struktiirinj zemélapj; nustatyti aiskius . Aiski, nuosekli ir
. .. . . o vadovybg; _
Pamatiniy kompetencijy | kompetencijy vertinimo kriterijus; ersonalo / struktiiruota
prielaidy ugdymo jtvirtinti sisteminga duomeny P . .. | kompetencijy
TP : . . . . | mokymosi funkcija :
Jtvirtinimas sistemos fiksavima; paskirstyti atsakomybes uz ugdymo sistema
. b vykdantys asmenys
pagrindg kompetencijy ugdymo procesg
2 etapas. Uztikrinti Aprayti taikomas mokymosi formas; | Vadovybé; Sumazintas
Kompetencijy ugdymo suvienodinti mokymosi planavimo personalo / fragmentiSkumas,
ugdymo procesy | procesy principus; jtvirtinti perioding ugdymo | mokymosi didesnis procesy
standartizavimas | nuoseklumg procesy perzitirg koordinatoriai skaidrumas
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Etapas Etapo tikslas | Pagrindiniai veiksmai Atsak|ng|_ . Laukiamas
darbuotojai rezultatas
organizacijos
mastu
%?:&?rﬁi Gauti prakting | Taikyti dirbtinj intelekta ugdymo Efektyvesnis
intelekto nauda turinio struktiiravimui; mokymosi Mokymosi turinio | planavimas, laiko
asistento neprisiimant keliy pasitilymams; personalizuoty renggjai; personalo | taupymas,
. . didelés rekomendacijy generavimui; uztikrinti | specialistai; geresnis ugdymo
taikymas maZzos s . . . - . g
riZiKoS organizacinés | Zmogaus atlickama pasitilymy padaliniy vadovai turinio
. rizikos perzifirg ir tvirtinima struktiiravimas
funkcijoms
4_etapa_s. Lo Nuoseklis,
Dirbtinio Sustiprinti e .. .. -
. .. Naudoti dirbtinj intelekta vertinimo Vertinima pagristi ir
intelekto kompetencijy . o .. : L
. L rezultaty apibendrinimui; tendencijy atliekantys skaidriis
taikymas vertinima . . TR U ’ ..
. L identifikavimui; uztikrinti kontrolés ir | asmenys; kompetencijy
kompetencijy duomenimis . . A L
A . . atsakomybés mechanizmus vadovybé vertinimo
vertinimo grista analize .
. . sprendimai
palaikymui
Nuolat
5 etapas. Eztlkrlntl ) Nustatyti pagrmdmm;‘ ugdymg . Vadovybe: tobull_nam_z_a,
ompetencijy | rezultatyvumo rodiklius; jtvirtinti organizacijos
Rezultatyvumo N L personalo / L
- . ugdymo nuolatinj grjiZztamojo rysio cikla; . .. | poreikius
vertinimo ciklo ; : . mokymosi funkcija - .
o sistemos koreguoti ugdymo programas ir atitinkanti
jtvirtinimas Lo vykdantys asmenys ..
tvaruma kriterijus kompetencijy
ugdymo sistema

Pirmasis etapas orientuotas } minimaly kompetencijy ugdymo sistemos pagrinda, be kurio dirbtinio
intelekto taikymas tampa fragmentiSkas ir sunkiai valdomas. Organizacijai rekomenduojama aiskiai
apibrézti kompetencijy struktiirag (kompetencijy Zemélapj) ir susitarti dél vertinimo kriterijy, t. y. kokiais
poZymiais remiantis nustatoma kompetencijy pazanga. Kartu svarbu jtvirtinti sistemingg duomeny
fiksavimg (ka fiksuoti, kur fiksuoti ir kokiu dazniu) bei aiskiai paskirstyti atsakomybes — kas
organizacijoje prizitri kompetencijy ugdymo sistema, kas koordinuoja ugdymo veiklas ir kas priima
sprendimus dél korekcijy. Sis etapas yra biitinas, nes jis sukuria struktiira, j kurig véliau gali bati
integruojami technologiniai sprendimai.

Antrajame etape rekomenduojama suvienodinti kompetencijy ugdymo praktikas organizacijos viduje,
siekiant sumazinti situacijas, kai ugdymas vyksta epizodiskai arba priklauso nuo individualiy
sprendimy. Tai apima mokymosi formy apraSyma (pvz., mokymai, mentorysté, stebéjimas,
savarankiskas mokymasis), mokymosi planavimo principy suvienodinimg ir perioding perziiira. Sio
etapo tikslas, uztikrinti, kad ugdymo sprendimai biity grindziami nustatytais poreikiais ir kriterijais, o
ne vien subjektyviais vertinimais. Standartizuoti procesai leidzia aiSkiau jvertinti rezultatus ir sudaro
salygas technologijy taikymui, nes dirbtinis intelektas veiksmingiausiai veikia tuomet, kai informacija
ir procesai yra strukttiruoti.

TreCiasis etapas orientuotas ] prakting, greitai pasiekiamg naudg, pradedant nuo mazZesnés rizikos
dirbtinio intelekto taikymo scenarijy. Rekomenduojama dirbtinj intelekta naudoti kaip pagalbinj jrankj
mokymosi turinio struktiiravimui, ugdymo programy ,juodras¢iy” rengimui, mokymosi keliy
sudarymo pasitilymams, personalizuoty rekomendacijy generavimui ir turinio pritaikymui skirtingoms
auditorijoms. Svarbi Sio etapo salyga yra iSlaikyti Zmogaus kontrolg, t. y. dirbtinio intelekto pasitilymai
turi biiti perzitirimi, koreguojami ir tvirtinami atsakingo asmens. Tokiu budu pasiekiama pusiausvyra:
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organizacija gauna technologing nauda (laiko taupymas, struktiiravimas, idéjy generavimas), taciau
sprendimy atsakomybe iSlieka organizacijoje.

Ketvirtajame etape dirbtinio intelekto taikymas gali biiti pleCiamas ] jautresnes sritis, susijusias su
kompetencijy vertinimu ir duomeny interpretavimu. Rekomenduojama §j etapg pradéti tik tuomet, kai
organizacijoje jau yra aiskiis vertinimo kriterijai ir pakankamas duomeny pagrindas. Dirbtinis intelektas
Siame etape turéty buti naudojamas kaip pagalbiné analizés priemoné, pavyzdziui, apibendrinant
rezultatus, identifikuojant pasikartojancias kompetencijy spragas ar tendencijas, taciau ne kaip
autonominis sprendimy priéméjas. Praktiniu pozitiriu biitina aiskiai apibrézti, kas organizacijoje atsako
uz vertinimo sprendimy priémimg ir kaip valdoma rizika (pvz., klaidy perzitiros tvarka, sprendimy
pagrindimas, duomeny apsauga).

Penktasis etapas nukreiptas j kompetencijy ugdymo sistemos tvarumg. Rekomenduojama jtvirtinti
nuolatinj griztamojo rysio cikla, kuriame ugdymo rezultatai yra sistemingai vertinami, o gautos jzvalgos
naudojamos tolesniam sistemos tobulinimui. Tam svarbu susitarti dél pagrindiniy rezultaty rodikliy
(pvz., kompetencijy pokyc¢iai, mokymy efektyvumas, taikomumo praktikoje vertinimas) ir nustatyti
periodine perzitira. Siame etape dirbtinis intelektas gali biiti pasitelkiamas rezultaty apibendrinimui,
ataskaity rengimui ir tobulinimo pasitilymy generavimui, ta¢iau sprendimy priémimas ir atsakomybe
turi likti aiSkiai apibrézta organizacijoje. Tokia cikliné logika leidzia uztikrinti, kad kompetencijy
ugdymo sistema biity nuolat atnaujinama pagal realius poreikius, o technologiniai sprendimai biity
taikomi nuosekliai ir pagrjstai.

Sitilomas etapinis rekomendacijy modelis leidZia organizacijoms palaipsniui didinti dirbtinio intelekto
taikymo apimtj, atsizvelgiant j jy brandos lygj, turimus isteklius ir vidinj pasirengimg. Toks pozitiris
sumazina technologiniy sprendimy diegimo rizika, leidzia iSvengti fragmentiSko taikymo ir sudaro
salygas ilgalaikiam kompetencijy ugdymo sistemos tobulinimui. Be to, etapiné logika uztikrina, kad
dirbtinis intelektas organizacijoje veikty kaip priemoné sprendimy palaikymui ir procesy stiprinimui, o
ne kaip autonominis sprendimy priéméjas, taip islaikant organizacing kontrolg ir atsakomybés aiskuma.

Apibendrinant pateiktas rekomendacijas, galima teigti, kad dirbtinio intelekto integravimas j
kompetencijy ugdymo sistemas turi biiti suvokiamas kaip nuoseklus, etapais vvkdomas procesas, o ne
vienkartinis technologinis sprendimas. Tyrimo rezultatai rodo, kad didziausiq praktine verte dirbtinis
intelektas sukuria tuomet, kai jis integruojamas j jau struktiiruotq ir aiskiai apibréztqg ugdymo sistemq,
o ne bandomas taikyti kaip baziniy procesy pakaitalas. Todél rekomendacijose akcentuojama
pamatiniy prielaidy svarba, procesy nuoseklumas ir aiSkus Zmogaus vaidmuo visuose sistemos
etapuose.
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ISvados

1. Atlikta organizacijy kompetencijy ugdymo sistemy problematikos analizé parode, kad daugelyje
organizacijy $ios sistemos néra struktiiruotos ir institucionalizuotos. Nustatyta, jog kompetencijos
apibréziamos fragmentiskai, triksta aiSkiy vertinimo kriterijy, sistemingo duomeny fiksavimo ir
aiSkaus atsakomybiy paskirstymo. Tokia situacija apsunkina ne tik nuosekly kompetencijy ugdyma,
bet ir dirbtinio intelekto sprendimy taikyma, nes technologiniai sprendimai reikalauja struktiiruoty
procesy ir aiskiy taisykliy. D¢l Sios priezasties dirbtinio intelekto taikymo galimybés kompetencijy
ugdymo sistemose yra ribojamos ne technologiniy, o organizaciniy ir struktiiriniy veiksniy.

2. ISanalizavus moksling literatira nustatyta, kad dirbtinio intelekto taikymas organizacijy
kompetencijy ugdymo sistemose dazniausiai siejamas su mokymosi personalizavimu, mokymosi
keliy optimizavimu, ugdymo turinio generavimu ir procesy efektyvinimu. Nustatyta, kad
technologiniai sprendimai patys savaime neuztikrina sékmingo taikymo - bitinos aiSkios
organizacinés salygos, tokios kaip procesy struktiira, valdymas, darbuotojy pasirengimas ir
zmogaus vaidmens iSlaikymas sprendimy priémime. Remiantis literatiiros analize buvo
suformuotas konceptualus dirbtinio intelekto integravimo kompetencijy ugdymo sistemose
modelis, apimantis bazinius kompetencijy ugdymo sistemos elementus, dirbtinio intelekto taikymo
kryptis ir rezultatyvumo vertinimo cikla.

3. Parengta dirbtinio intelekto asistento taikymo organizacijy kompetencijy ugdymo sistemose tyrimo
metodologija, skirta empiriskai jvertinti sukurto konceptualaus modelio prielaidas ir taikymo ribas
organizacijy kontekste. Tyrimui pasirinktas kokybinis tyrimo metodas, taikant pusiau strukttiruota
interviu ir raSytinius struktiiruotus atsakymus, leidusius surinkti organizacijy atstovy vertinimus
apie kompetencijy ugdymo sistemy funkcionavima, paZangiy mokymosi sistemy taikymag ir
dirbtinio intelekto asistento panaudojimo galimybes. Tyrimo konstruktas sudarytas remiantis
mokslinés literatiiros analize ir konceptualiu tyrimo modeliu. Duomeny rinkimas vyko nuotoliniu
budu, bendravimui su tyrimo dalyviais naudojant ,,Zoom* platformg. Surinkti duomenys buvo
susisteminti ir interpretuoti, siekiant suformuoti empiriSkai pagrjstas jZvalgas ir praktines
rekomendacijas.

4. Atliktas empirinis tyrimas leido atskleisti organizacijy atstovy poziiir] ir patirtis, susijusias su
kompetencijy ugdymo sistemy funkcionavimu ir dirbtinio intelekto taikymo galimybémis
organizacijy kontekste. Nustatyta, kad kompetencijy ugdymo procesai daugelyje organizacijy néra
formalizuoti ir daznai grindziami patirtiniu mokymusi, individualiais sprendimais bei situaciniais
poreikiais. Dirbtinis intelektas daZniausiai suvokiamas kaip pagalbin¢ priemoné, padedanti
strukttiruoti ugdymo turinj, apibendrinti praktikg ir palaikyti planavimo procesus, taciau ne kaip
savarankiSkas sprendimy priémejas. Tyrimo rezultatai parode, kad sukurto konceptualaus modelio
prielaidos yra pagristos tik tuo atveju, kai organizacijoje egzistuoja pamatiniai kompetencijy
ugdymo sistemos elementai — aiskiai apibréztos kompetencijos, jy vertinimo kriterijai, sistemingas
duomeny fiksavimas ir atsakomybeés paskirstymas. Kartu identifikuotos ir modelio taikymo ribos,
susijusios su nepakankamu vertinimo kriterijy formalizavimu ir ribotu duomeny pagrindu, ypac
kompetencijy vertinimo srityje.

— Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijos savo kompetencijy ugdymo sistemg dazniausiai
vertina kaip funkcionuojancig praktiniu lygmeniu, taciau nepakankamai struktiiruoty ir
formalizuotg. Kompetencijy vertinimo procesai daznai grindziami individualia patirtimi ir
steb¢jimu, o aiSkiis vertinimo Kkriterijai bei sistemingas duomeny fiksavimas taikomi
nenuosekliai. Dél to organizacijy pasirengimas taikyti dirbtinj intelekta kompetencijy
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vertinimo procesuose yra ribotas, nes be aiSkaus vertinimo pagrindo DI sprendimai negali
uztikrinti objektyvaus ir patikimo vertinimo.

— Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijos palankiau vertina dirbtinio intelekto taikyma
darbuotojy mokymo programy kirimo ir mokymosi keliy formavimo srityse nei
kompetencijy vertinime. Sioje srityje dirbtinis intelektas suvokiamas kaip priemoné,
padedanti struktiiruoti ugdymo turinj, planuoti mokymosi eigg ir pritaikyti sprendimus
skirtingiems poreikiams. Organizacijy pasirengimas Siai taikymo krypciai vertinamas kaip
aukstesnis, nes iSlaikomas zmogaus vaidmuo galutiniy sprendimy priémime ir turinio
kokybés uztikrinime.

— Tyrimo rezultatai atskleide, kad kompetencijy ugdymo sistemos rezultatyvumo vertinimas
organizacijose dazniausiai néra formalizuotas ir sistemingas. Ugdymo poveikis vertinamas
per praktinius veiklos rezultatus ir griztamajj rysj, taciau Sie duomenys ne visada nuosekliai
fiksuojami ir analizuojami. D¢l to dirbtiniu intelektu pagristy sprendimy potencialas Sioje
srityje suvokiamas kaip reikSmingas, taciau sglyginis, nes be aiskiy rodikliy ir struktiiruoty
duomeny DI negali uztikrinti patikimos analizés ar duomenimis gristy sprendimy.

— Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijos DI asistentg labiausiai linkusios vertinti kaip
pagalbing priemon¢ kompetencijy ugdymo sistemos tobulinimui, o ne kaip autonominj
sprendimy priéméja. DI asistento potencialas siejamas su ziniy ir metodinés medziagos
sisteminimu, ugdymo procesy struktiiravimu ir rekomendacijy generavimu. Organizacijy
pasirengimas taikyti DI asistenta platesniu organizaciniu lygmeniu priklauso nuo
kompetencijy ugdymo sistemos brandos, aiSkaus atsakomybiy paskirstymo ir zmogaus
kontrolés uztikrinimo, todél DI integravimas suvokiamas kaip nuoseklus ir etapinis
procesas.

Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, parengtos rekomendacijos, kaip dirbtinio intelekto
asistentas galéty biti integruotas i pazangios mokymosi sistemos kirimg ir tobulinima.
Rekomendacijose pabréziama etapiné dirbtinio intelekto integravimo logika, numatanti pamatiniy
kompetencijy ugdymo sistemos salygy jtvirtinima kaip pradinj zingsnj. Tyrimo rezultatai leidzia
teigti, kad efektyviausias dirbtinio intelekto asistento taikymas pasiekiamas tada, kai jis naudojamas
ugdymo turinio struktiravimui, mokymosi keliy formavimui ir metodinés medziagos sisteminimui,
iSlaikant zmogaus vaidmenj sprendimy priémime ir kokybés uztikrinime. Tik vélesniuose etapuose,
esant pakankamam duomeny ir kriterijy pagrindui, galimas atsargesnis dirbtinio intelekto taikymo
plétojimas kompetencijy vertinimo ir rezultatyvumo analizés srityse. Tokia integravimo kryptis
sudaro prielaidas nuosekliam, pagristam ir tvariam pazangios mokymosi sistemos vystymui
organizacijoje.
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Priedai

1 priedas. Anketa

PAZANGIOS MOKYMOSI SISTEMOS ORGANIZACIJOSE KURIMAS
PASITELKTANT DIRBTINIO INTELEKTO ASISTENTA KOMPETENCIIT]
TUGDYMO PROGRAMOMS KURTI

Kauno technologgjos universiteto I kurso magistrantfiros studenté Erika Stumanaviéiaté atlieka
tyrima apie dirbtinio intelekto tatkyma orgamzaciju kompetenciju vgdymo sistemose. Turime
analizugiama, kaip organizacijos yra pasivengusios taikyti dirbtin inteleltq kompetenciiy
vertinime, molymo programy ir mokymosi keliy kirime bei molkymy sistemos rezuliativimmo
tobulinime.

Kvietiame Jus dalyvauti apklausoje, skirtoje tvertinti savo istaigos procesus, susijusius su
kompetencijy ugdymu, duomenu nandojimu, mokymosi programu plétra ir dirbtinio mtelekto
asistento galimybémis_ Jisy atsakymai padés atskleisti organizacijy pasirengima diegti DI
sprendimus, identifikuot esamas praktikas ir 1880kius be1 suformuoti pagristas rekomendacijas
kompetencijy ugdymo sistemu tobulinimu.

Anketa yra anoniminé, o visi surinkti duomenys bus naudojami tik mokslmiams tyrimo
tikslams, apibendrinta forma.

Nuosirdziai dékoju uZ Jisu skirta laika ir indélj | tyrimo rezultatus.

DEMOGRAFINE INFORMACIJA

1. EKurna krepéinio mokykla atstovauyate?
J ,.Tomado™ krepéinio mokvkla
KA . Zalgiris™
Erepéinio akademya . Snaipenis™
KErepéimio mokykla , Perkiinas
O Nacionalingé krep&inio akademija
2. Iasy pareigos / funkeija istaigoje (pvz., vadovas, direktorius, metodininkas, mokymny
koordinatorius, administracijos atstovas):

3. Tasy lytis:

Z  Vyras

Moteris

Nenoriu atskleisti

1 GRUPE. ESAMA KOMPETENCIIU UGDYNMO SISTEMA ISTAIGOJE
{modelio blokas: ,, Esama kompetenciiy ugdymo sistema ™)
Kompetenciju poreikiu nustatvmas

Teiginys Visitkai Nesutinku | Nei sutinkun, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

Istaigoje yTa apibréfta, kokdes kompetencijos
treneniams y1a prioritetinés i kryptingai
ugdomos

Eompetenciju poreibial mastatomi remiantis
strateginiais tikslais

Eompetencijy poreikial nustztomi remizntis
veiklos rodikliaiz

Eompetenciyu poreilaai nustatomi remizntiz
aifkdals paprindais analizémis

Istaiga regulianal perziin kompetencijy
poreikdus ir amanjing ngdymo prioritetus
pagal kintantius veiklos retkalavinus




Esamos moloymu formos

Teiginys

Visitkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Istaigoje talkomi vidinialiSorimal mokymai
frenenu ugdyme biidal

Istargoje tatkoma mentorysté, kaip treneriy
ugdymo biidas

Istaigoje tatkomas praktiles treneniu ugdymo
biidas

Istaigoje talkomas savarankiikas moloymasis,
leaip treneriu ngdymo bidas

Miokymn formos parenkamos atsizvelgiant |
tar, keloas kompetencijas sisliama ugdyh (o
ne vien pagzal patogums ar tradicijs)

Treneriu ugdymas 1staigoje yra sistemnidkas
planas, o ne pavienial, epizodinal moloymai

Trenerin ugdyvmas 1staigoje 12 sistemitkos
programos, o ne pavienial, epizodmial
moloymai

Treneriu ugdymas (staigoje yra sistemiihkal
testings.

Vertinimo praktikos

Teiginys

Visikai
nesuiinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visitkai
sutinku

Istaigoje vra nusistovéjusios trenerim
kompetenciju stebéjimo praktikos

Istaigoje talkomos muzistovajusios trenerm
griftamojo rviio kompetencijy vertinime
prakdtikos

Istaigoje vra aifkial apibréit freneriu
loompetencijn vertinimo kriterijai

Kompetenciju vertinime rezultata naudaojamm
planuojant treneriy ugdyma, sudarant
mokoymn programas ir parenkant temas

Eompetenciju vertinimeo rezultata naudojami
planuojant trenerin ugdyvmo formas

Eompetencijuy vertinimeo rezultata nandajami
nustatant trenerm ugdyvmo pricrtetus

Kompetencijy vertinimo informacija realial
daro itaka sprendimams dél tolesnio treneriuy
tobulinime, renmant ndrvidualius tobuléjmo
planus

Eompetencijy vertinimo informacija realisi
daro jtaka sprendimams dél tolesnio treneriy
tobulinumo, talkant mentorystés priemones

Kompetencijy vertinimo informacija realial
daro itaka sprendimams dél tolesnio treneriy
tobulimimo, nustatant molovmu kayptis

2 GRUPE. ORGANIZACIJOS PASIRENGIMAS DI TATIKYMUI KOMPETENCLIU

VERTINIME

(modelio blokas: ,, Dirbtinio intelelto tailymas kompetenciiy vertinimui )

Strategija ir politika

Teiginys

Visiikai
nesutinkn

Nesutinkn

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Istaigoje vra aiikd nuostata (bayptis), kaip DI
galé biti taikomas kompetencijy vertinimo
Procesuoss

Istaigoje biitn imanoma [tirtint aiddas
taisykles, kaip DI gali biiti nandojamas
vertinamnt kompetencijas (iskaitant etikos ir
skaidmumo principus)

DI taikymas kompetenciju vertimme biify
onientuetas | trenerin ugdyma (t v. padéu
planuots tobuléyims, o ne vien jvertimt™)
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Duomenys ir infrastruktiira

Teiginys

fizifhcai
nesutinku

MNesutinki

el sutinku,
nel nesutinku

Sutinkn

fizikai
sutinku

Istaigoje kaupiami doomenys apie treneriy
dalyvavima mokymuosze, kune galét kit
prasmingi DI pagristam kompetenciju
vertinimui

Istaigoje kaupiami docmenys apis trenery
velklos rezultatus, kurie galéty bt prasmingi
DI pagristam kompetenciju vertininm

Istaigoje kaupiami doomenys apie trenery
paZanga, kure galét bt prazmmgt DI
pagristam kompetenciju vertinimul

Istaigoje naudojamos informacings priemonss,
skartos mokymu registravimui, sudaryty
prielaidas DI sprendimu integracijal

[staipoje naudojamos informacings priemonss,
skirtos ataskarty rengim, sudaryty prielaidas
DI gprendimu integracijai

Istaigoje naudojamos informacinés priemonss,
skirtos duomenn suvestiniu formavimui,
sudarytu prielaidas DI sprendimn integracijai

Istaigoje aiskial apibrézta, kaip nitikrinami
duomenn privatume, saugos i kokoybés
retkalaviman, jel biftu tatkomi DI sprendimai

Kompetencijos ir procesai

Teiginys

Visiskai
nesutinkn

Nesutinkn

Nei sutinkn,
nei nesutinku

Sutinku

Visislkai
sutinku

[staipoje biity uZtikoimama, kad DI
sugeneniotos jEvalgos aple kompetencijas
biitu suprantamos ir tinkamos praltiniams
sprendimarns

Istaigoje biitn mumatyta tvarka, kaip
tilomamas DI sprendimu patilanmumas ir
oalimas Ealiglumas kompetenciju vertinime

[staigoje bty aifkial apibréfta atsakomybe
uZ sprendimus, priimtus remiantis DI pateikta
vertinimo informacija

3 GRUPE. DI TAIKYMAS MOKYMO PROGRAMU IR MOKYMOSI KELIU

EURIME

{modelio blokas: ,, Dirbtinio intelekio asistentas ugdymo programoms ir mokymosi keliams

Personalizacija ir rekomendacijos

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinkn

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinkn | Visikai

sutinkn

Istaigai aktualu diferencijuoti trenerig
ugdyma pagal ju patirt], vaidmeni ir
kompetenciju spragas (o ne talkoyt vienodus
mokymus visiems)

DI sprendimai galéty biti naudingi
rekomenduojant treneriams aktualias ugdymo
temas ar moloymu formas pagal ju poretkus

Personalizuotos DI rekomendacijos padéty
organizacijal efeltyvian planuot! trenerin
ugdvma ir priortetus
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Molkymosi keliu formavimas

Teiginys

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinkun

Visigkai
sutinku

Istaigal biity nandinga taikoyh nuoseklias
trenenu ugdyme trajektorijas, paremtas
duomemmis apie kompetenciju spragas

Istaigal biity nandinga tailoyh nuoseklias
treneriy ugdyme trajektortjas, paremtas
duomenimis apie mokoymosi paZzanga

Istaigai biity naudinga tatoyvts nuoseklias
treneriy ugdyme trajektortjas, paremtas
duomemmis apie velklos rodiklins

DI galét padét sudarvt logisks trenerio
ugdymo eiga (muo pagrindu ik pazangesnig
kompetenciju), atsizvelgiant 1 pricritetus

DI sprendimais paremta ugdyme trajektortja
organizacijal atrodyty lankstesné ir lengvian
atmanjinama nei tradicinis planavimas

Turinio pritailcymas

Teiginys

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinkn

Visiskai
sutinku

DI galéty padat pritatkoyti uzdyme turing
skirtingoms treneriy grupéms pagal ju
frenino) amn amFians Srupi ypatumus

DI galétn padét pritatkoyti ugdyme turing
skirtingoms treneriy grupéms pagal darbo
patirti

DI galétn padéti pritalkoyti ugdymeo toring
skirtingoms treneriy grupéms pagal
loompetenciju Iyel

DI taikymas galétu pagreitinti metodings
mediiagos rengima

DI taikymas galétn pagreitinti metodinés
perioding medfiagos amaupimmas 1stagoje

DI padedamas turmio pritaikymas pagal
aktualuma galéty pagermt orgamzactjos
molymnost kolovke

DI padedamas turmio pritaikymas pagal
turinio aifluma galéty pagermti jstaipos
moloymesi kolorbe

DI padedamas turmnio pritaikymas, fraukiant
prakotinius pavyzdzius, galét pagerinti
orzanizacijos moloymost kolovbe

4 GRUPE. KOMPETENCLIU UGDYMO SISTEMOS REZULTATYVUMO ANALIZE
(modelio hlokas: ,, Kompetencify ugdymo sistemos rezultavumo analizé ")

Pokyciai kompetencijose

Teiginys

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinkn

Visitkai
sutinku

Istaigoje vra galimybé pagrista fvertinti, ar
treneriy kompetencijos keiiasi po ugdyme
welklu (ne vien Jspidziais™)

D1 analitika galétn padéti aifldan nustatyt,
lurios kompetencijos stipréja, o kur 18heka
Spragos

Istaigai svarbu matyt aifka v tarp freneriu
mokymaesi ir praktings veiklos geréjimo,
suzijuzio su ngdyvmo kolorhe

Istaigai svarbu matyt aigkn v tarp trenerin
mokymasi ir praktings veiklos geréjimo
TENITEVIIMG PIOCEss
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Mokymu efektyvumo vertinimas

Teiginys

Visigkai
nesutinkn

Nesutinkn | Nei sutinku,

nei nesutinkn

Sutinkn | VisiSkai

sutinku

Istaiga taiko arba galéty tailovti idlins
rodiklins mokymmy efeldyvomn vertmti pagal
pasicktis rezultatus

Istaiga tarko arba galéty talkyh aslaus
rodiklins mokymuy efeltyvmmn vertinti pagal
prakting Zinm pritaikoyma

Istaiga taiko arba galéty tailovti idlins
rodiklins mokymy efeldymmn vertmti pagal
nustatytus koloybés kaiterijus

DI galétn padéh nustatyt, kurios ugdymo
velklos (mokymai‘formos) staigoje vra
velksminglausios

Sprendimai dél mokoym testinume ar
pakertimu istaigoje galéty bith labian
grindiami duomenimis (iskaitant DI

znalize). o ne vien subjektvviz nuomone

Duomenimis gristi sprendimai

Teiginys

Visiskai
nesutinkn

Nesutinkun

Nei sutinkn,
nei nesutinku

Sutinkn | VisiSkai

sutinku

Istaigoje ugdymo sistema bittg reguliariai
perzifirima ir keoreguojama remiantis surinkta
informactia ir rezultatais

Istaipos vadoval / administracija naudoty
ugdymo ducmenis planuodami tolesni
treneriu kompetenciju stiprinima

DI pagristos 1Zvalgos galétu tapt reikimingu
pagrindu priimant sprendimus del trenerm
ugdymo sistemos tobulinimo

5 GRUPE. ORGANIZACIJOS PASIRENGIMAS NAUDOTI DI ASISTENTA

SISTEMOS TOBULINIMUI

(modelio blokas: ,, Organizacinis pasirengimas ir DI asistenio integracija”)

Strateginé ir praktiné nanda

Teiginys

Visidkai
nesutinkn

Nesutinkn | Nei sutinku,

nei nesutinkn

Sutinku | Visikai
sutinku

DI asistentas galéty padéti jstaigai efeltyvian
planuet mokomus, apibendrmeant ugdymao
poreilius

DI amstentas saléty padéti jstaipa efebdyvian
planueti mokoymus, sudarant melkymy planu
Tuodradfius

D1 asistentas galéty padéti istaiga efektyviau
planueti mokomus, rengiant ugdvime turinie
strukdiiras

DI asistentas galéty pagrertint ugdymo
turinie kiirima ir amanjinima, rengiant
metodiniy gainu juodrasfins

D1 asistentas galéty pagreitint ugdymo
turinie kirima ir ameujinims, parengiant
mokomuju medfiasu santraukas

DI asistentas galéty pagrertint ugdymo
turinie kiirima ir amaujinima, kunant pratimg
ir praktiniu pavvzdiii rnldnius

DI asistento tatkymas galéty sudaryh salyzas
plésti trenerin ugdyme apimti, 1£laikant
koloybés kontrole per standartizuotus
Zablonus

DI amstento tailbymas galétu sudaryt salyzas
plést treneriy ugdyme apimti, uztikrinant
viemmnmy kokoyvbés standarty latkymasi

D1 asistento taikymas galéty sudaryh salyzas
plést trenerm ugdyme apimt, talkant aigkias
turinio perfiiires ir patvirtinimo procediiras
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Ririkos ir pasirengimas

Teiginys

Visitkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visitkai
sutinkn

Istaiga yra pasirengusi valdyt rizikas,
susijusizs su DI asistento taloamu privatmmo
arityje

Istaiga yra pasirengusi valdyt rizikas,
susijusias su DI asistento tailoamu duomenn
sangos sritvie

Istaiga yTa pasirengusi valdyt rizikas,
susijusizs su DI asistento taloamu, 1skaitant
galima Salifluma ir sprendimu patilamuma

Istaiga yra pasirengusi uztibrint DI asistento
sprendmmy patikimuma ir kontrole jo talkymo
procese

Istaigoje bitty imanoma aiflial apibrézh,
kokioze zituacijose DI pasiihymai naudojami
keaip pagalba, o galutinms sprendimus priima
Imogus

DT asistento naundojimas dera su jstaigos
skaitmenizavime kryptimi ir ilgalaildzis
velklos tobulinimo planas
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2 priedas. Kauno krepSinio mokykly analizé

KrepSinio Logotipas Ikirimo | Administracijoje | Treneriy | KrepSinio mokyklos

mokykla metai dirban¢iy skaifius internetiné svetainé
Zmoniy skaicius

V3] ,, Tornado* 2022 3 15 https://tornadas.|t/It/

krepSinio mokykla

Kauno krepsinio 1990 9 26 https://kazalgiris.|t/

akademija B |,

,,Zalgiris“

Krepsinio 2011 7 16 https://kasnaiperis.lt/

akademija

»Snaiperis®

Krepsinio mokykla 1994 3 10 https://www.kmperkunas.It/

,,Perkuinas‘

Nacionaliné 2013 3 14 https://nka.lt/

krepsinio akademija
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3 priedas. Tyrimo konstruktas

Modelio . . . Teorinis pagrindas Cronbach | Kendall
Sritis Klausimas / teiginys A
blokas (autoriai / $altiniai) o W
Istaigoje yra apibrézta, kokios Badie & Rostomyan,
kompetencijos treneriams yra 2025; Marsick &
prioritetinés ir kryptingai ugdomos | Watkins, 2003
Kompetencijy poreikiai nustatomi | Marsick & Watkins,
remiantis strateginiais tikslais 2003; Sailer et al., 2024
Kompetencijy poreikiai nustatomi Badie & Rostomyan,
3 omperenicy poreiial MUSIAIOML | 5 )0. pejetier et al.,
Kompetencijy remiantis veiklos rodikliais
. 2024
poreikiy " - :
Kompetencijy poreikiai nustatomi | Berube et al., 2024;
nustatymas o ; ;
remiantis aiSkiais LinkedIn Learning,
pagrindais/analizémis 2025; STRATA, 2023
Istaiga reguliariai perziiiri
kompetencijy poreikius ir LinkedIn Learning,
atnaujina ugdymo prioritetus 2025; CIPD, 2023;
pagal kintancius veiklos STRATA, 2023
reikalavimus
Istaigoje taikomi vidiniai/iSoriniai | Marsick & Watkins,
mokymai treneriy ugdymo badai 2003; Goel et al., 2024
Istaigoje taikomas praktikos Badie & Rostomyan,
treneriy ugdymo biidas 2025
Istaigoje t‘alkOI’I.laS savafanklskas Sailer et al., 2024:
mokymasis, kaip treneriy ugdymo
_ DLOQ
buidas
Mokymy formos parenkamos
atsizvelgiant j tai, kokias CIPD, 2023; Overton,
Esama S .
. kompetencijas siekiama ugdyti (0 | 2023; Tusquellas et al.,
kompetencijy .
. ne vien pagal patoguma ar 2024 0,803 0,129
ugdymo sistema E " tradicija)
istaigoje samos mokymy ja

formos

Treneriy ugdymas jstaigoje yra
sistemiSkas planas, o ne pavieniai,
epizodiniai mokymai

CIPD, 2023; LinkedIn
Learning, 2025; Frydey,
2023

Treneriy ugdymas jstaigoje yra
sistemiskos programos, o ne
pavieniai, epizodiniai mokymai

CIPD, 2023; LinkedIn
Learning, 2025; Bhatt &
Muduli, 2023

Treneriy ugdymas jstaigoje yra
sistemiSkai tgstinis.

LinkedIn Learning,
2025; CIPD, 2023; Goel
etal., 2024

Istaigoje taikomas praktikos
treneriy ugdymo biidas

Wu et al., 2025;
Overton, 2023;
Richardson et al., 2023

Vertinimo
praktikos

Istaigoje yra nusistovéjusios
treneriy kompetencijy stebéjimo
praktikos

Knoth et al., 2024;
Marsick & Watkins,
2003

Istaigoje taikomos nusistovéjusios
treneriy griztamojo rysio
kompetencijy vertinimo praktikos

Badie & Rostomyan,
2025

Istaigoje yra aiskiai apibrézti
treneriy kompetencijy vertinimo
kriterijai

Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2016

Kompetencijy vertinimo rezultatai
naudojami planuojant treneriy
ugdyma, sudarant mokymy
programas ir parenkant temas

Overton, 2023; CIPD,
2023; LinkedIn
Learning, 2025
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Modelio . . . Teorinis pagrindas Cronbach | Kendall
Sritis Klausimas / teiginys L.
blokas (autoriai / Saltiniai) o W
K ij ini Itatai
omp'eten.cgq Vert'lmmo I‘CZI'J. tatai Overton, 2023: CIPD,
naudojami planuojant treneriy 2023
ugdymo formas
Kompetencijy vertinimo rezultatai | LinkedIn Learning,
naudojami nustatant treneriy 2025; CIPD, 2023;
ugdymo prioritetus STRATA, 2023
Kompete?cw V,e r,nmmo, Overton, 2023; Frydey,
informacija realiai daro jtaka
. . . . 2023; Paycom &
sprendimams dél tolesnio treneriy .
. L . Forrester Consulting,
tobulinimo, rengiant individualius 2025
tobuléjimo planus
Kompetencijy vertinimo Overton, 2023; CIPD,
informacija realiai daro jtaka
. . . . 2023; Paycom &
sprendimams d¢l tolesnio treneriy .
.. . ) Forrester Consulting,
tobulinimo, taikant mentorystés
. 2025
priemones
K tencij rtini .
. ompe G?CIJQ V? .lnlmo. Sailer et al., 2024;
informacija realiai daro jtaka
. . . . Overton, 2023; Paycom
sprendimams d¢l tolesnio treneriy .
. & Forrester Consulting,
tobulinimo, nustatant mokymy 2025
kryptis
Istaigoje yra aiSki nuostata
(kryptis), kaip DI galéty buti Almeida et al., 2021; de
taikomas kompetencijy vertinimo | Silva etal., 2023
procesuose
Istaigoje buty jmanoma jtvirtinti
iskias taisykles, kaip DI gali biti .
. aisiias taisy'ies, kaip L2 galt bud Medaglia et al., 2024;
Strategija ir naudojamas vertinant
. o S OECD, 2023
politika kompetencijas (jskaitant etikos ir
skaidrumo principus).
DI taikymas kompetencijy
Vertln}me bty orlentuotas.I Badie & Rostomyan,
treneriy ugdyma (t. y. padéty 2025
planuoti tobuléjima, o ne vien
Livertinti®)
Istaigoje kaupiami duomenys apie
Dirbtinio treneriy dalyvavimg mokymuose, Ifenthaler & Yau, 2020;
intelekto kurle. %alef buti ]i)rasr.r.nngl DI Almeida et al., 2021
. pagristam kompetencijy
kym S 754 14
:(al y tas .. vertinimui 0.75 0.140
ompetenc
vertilr)‘nimui e Istaigoje kaupiami duomenys apie
t iy veikl ltatus, kuri .
rer%eru; 1/(?1 os rezultatus, kurie PWC, 2022 de Silva et
galéty biti prasmingi DI
. . al., 2023
pagristam kompetencijy
vertinimui
Duomenys ir Istaigoje kaupiami duomenys apie
infrastrukttira treneriy paZzangg, kurie galéty bati | OECD, 2023; Medaglia

prasmingi DI pagristam
kompetencijy vertinimui

etal., 2024

Istaigoje naudojamos
informacinés priemonés, skirtos
mokymy registravimui, sudaryty
prielaidas DI sprendimy
integracijai

Sailer etal., 2024;
Paycom & Forrester
Consulting, 2025

Istaigoje naudojamos
informacinés priemonés, skirtos
ataskaity rengimui, sudaryty

Sailer etal., 2024;
Ransbotham et al.,
2024; Paycom &
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Modelio . . . Teorinis pagrindas Cronbach | Kendall
Sritis Klausimas / teiginys R
blokas (autoriai / Saltiniai) o W
prielaidas DI sprendimy Forrester Consulting,
integracijai 2025
taigoj doj .
¥S A180)e .na.u Oj.amos . . Sailer et al., 2024;
informacinés priemonés, skirtos
. .. Bornaetal., 2024;
duomeny suvestiniy formavimui,
sudaryty prielaidas DI sprendim Paycom & Forrester
Sucaty™i p P “ | Consulting, 2025
integracijai
Istaigoje aiSkiai apibrézta, kaip Sailer et al., 2024;
uztikrinami duomeny privatumo, Bornaetal., 2024;
saugos ir kokybés reikalavimai, jei | Paycom & Forrester
bity taikomi DI sprendimai Consulting, 2025
Istaigoje buty uztikrinama, kad DI
sugeneruotos jzvalgos apie Carolus et al., 2023
kompetencijas biity suprantamos (MAILS); EGFSN,
ir tinkamos praktiniams 2022
sprendimams
Istaigoje biity numatyta tvarka,
Kompetencijos ir | kaip tikri DI i
rocepsai J at?kilrnlr;;::?rs alif‘rl1)z7r1:ndlmll Bond etal,, 2024;
P p N 9 .. Memarian et al., 2023
Saliskumas kompetencijy
vertinime
Istaigoje bty aiskiai apibrézta
ats.?komybe 1'12 Sprendlmu?’ Medaglia et al., 2024
priimtus remiantis DI pateikta
vertinimo informacija
Istaigai aktualu diferencijuoti
t iy ugd 1 ju patirtj
re%enu ue l}(/mq piga Ju patiitl, Suryanarayana et al.,
vaidmeny ir Kompetenciy SPragas | 5, 4. oe| gt al., 2024
(o ne taikyti vienodus mokymus
visiems)
DI sprendimai galéty biiti
Personalizacija ir | naudingi rekomenduojant
J . g . . Guettala et al., 2024;
rekomendacijos treneriams aktualias ugdymo
. Holmes et al., 2019
temas ar mokymy formas pagal jy
poreikius
Personalizuotos DI
rekon?end.?cp o8 pade_tq . Sailer et al., 2024
organizacijai efektyviau planuoti
treneriy ugdyma ir prioritetus
D1 asistentas Istaigai biity naudinga taikyti
ugdymo nuoseklias treneriy ugdymo
programoms ir trajektorijas, paremtas Pelletier et al., 2024 0,722 0,100
mokymaosi duomenimis apie kompetencijy
keliams kurti spragas
Istaigai biity naudinga taikyti
nuoseklias treneriy ugdymo
trajektorijas, paremtas Goel et al., 2024
o duomenimis apie mokymosi
Mokymosi keliy avan
formavimas P £

Istaigai biity naudinga taikyti
nuoseklias treneriy ugdymo
trajektorijas, paremtas
duomenimis apie veiklos rodiklius

Sailer etal., 2024

DI galéty padéti sudaryti logiska
trenerio ugdymo eiga (nuo
pagrindy iki pazangesniy
kompetencijy), atsizvelgiant |
prioritetus

Bayly-Castaneda et al.,
2024; Goel et al., 2024;
Nammanee et al., 2025
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Modelio

Teorinis pagrindas

Cronbach

Kendall

blokas Sritis Klausimas / teiginys (autoriai / Saltiniai) | « W
DI sprendimais paremta ugdymo
trajeitorija orgagizacij ai a?m{iytq Tl_quueIIas etal, 2024;
lankstesné ir lengviau atnaujinama Ritala et ?I" 2024;
. L . Madanchian, 2025
nei tradicinis planavimas
DI galéty padéti pritaikyti ugdymo
turm% sklmngor.ns tren'erlqv Guettala et al., 2024
grupéms pagal jy treniruojamy
amziaus grupiy ypatumus
DI galéty padéti pritaikyti ugdymo
turinj skirtingoms treneriy Cavusoglu, 2025
grupéms pagal darbo patirtj
DI galéty padéti pritaikyti ugdymo
turinj skirtingoms treneriy Holmes et al., 2019
grupéms pagal kompetencijy lygj
Brynjolfsson et al.,
DI taikymas galéty pagreitinti 2024; McKinsey &
metodinés medZziagos rengima Company, 2025; Bhatt
Turinio & Muduli, 2023
pritaikymas DI taikymas galéty pagreitinti Paycom.& Forrester .
metodinés periodinj medziagos Consulting, 2025; Sailer
atnaujinimg jstaigoje etal., 2024;
Ransbotham et al., 2024
DI padedamas turinio pritaikymas | Bayly-Castaneda et al.,
pagal aktualuma galéty pagerinti 2024; Guettala et al.,
organizacijos mokymosi kokybe 2024; Sajjaetal., 2024
]| paded.arpas.tvurmlo prltf'ilkymas Guettala et al., 2024;
pagal.tuflfno .alskumq galetl? Sajja et al., 2024: Zhai
pagerinti jstaigos mokymosi etal., 2024
kokybe
DI padedamas turinio pritaikymas,
jtra?lkiant praktinius pgvyzdi)ilus, Goel et al., 2024; Bayly-
galéty pagerinti organizacijos Castaneda et al., 2024;
. Guettala et al., 2024
mokymosi kokybe
Istaigoje yra galimybé pagrjstai
jvertinti, ar treneriy kompetencijos | Kirkpatrick &
keiciasi po ugdymo veikly (ne Kirkpatrick, 2016
vien ,,jsplidziais®)
DI analitika galéty padéti aiskiau
. - " Suryanarayana et al.,
nustatyti, kurios kompetencijos 2024
- stipréja, o kur islieka spragos
Poky¢iai — . o
kompetencijose Istaigai svgrbu matyti a.1.skq rysi
tarp treneriy mokymosi i Ritala et al., 2024
praktinés veiklos geréjimo,
Kompetencijy susijusio su ugdymo kokybe
ugdymo Istaigai svarbu matyti aisky rysj
sistemos tarp treneriy mokymosi ir Overton, 2023; Wu et 0,693 0,192
rezultatyvumo praktinés veiklos geréjimo al., 2025; CIPD, 2023
analizé treniravimo procese
Istaiga taiko arba galéty taikyti
aiSkius rodiklius mokymy - -
. o Phillips & Phillips, 2016
efektyvumui vertinti pagal
pasiektus rezultatus
Mokymy : : - T
Istaiga taiko arba galéty taikyti
efektyvumo aiskius rodiklius mokymy
vertinimas Goel et al., 2024

efektyvumui vertinti pagal
praktinj ziniy pritaikyma

Istaiga taiko arba galéty taikyti
aiskius rodiklius mokymy

Ifenthaler & Yau, 2020
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Sritis Klausimas / teiginys L.
blokas (autoriai / Saltiniai) o W
efektyvumui vertinti pagal
nustatytus kokybés kriterijus
DI galéty padéti nustatyti, kurios
ugdymo veiklos Overton, 2023; Sailer et
(mokymai/formos) jstaigoje yra al., 2024
veiksmingiausios
Sprendimai dél mokym
tf;itinumo ar pakeitir}rllq ?staigoje Paycom & Forrester
11 e Consulting, 2025; Sailer
galéty b1.1t1_1ab.1au gnndmaml . etal., 2024:
duome_mmls (_lskalte_mt DI analizg), Ransbotham et al., 2024
0 ne vien subjektyvia nuomone
Istaigoje ugdymo sistema bty
regu han_a | perzinmai Sailer et al., 2024
koreguojama remiantis surinkta
informacija ir rezultatais
Istaigos vadovai / administracija
Duomenimis naudoty ugdymo duomenis .
gristi sprendimai planuogarﬁi zolesni treneriy Ritalaetal., 2024
kompetencijy stiprinima
DI pagristos jzvalgos galéty tapti
reik§m%ngu pa%grindu Priimant Pelletier et al., 2024
sprendimus dél treneriy ugdymo
sistemos tobulinimo
DI asistentas galéty padéti jstaigai
efektyviau planuoti mokymus, Almeida et al., 2021
apibendrinant ugdymo poreikius
DI asistentas galéty padéti jstaigai
efektyviau planuoti mokymus, Guettala et al., 2024
sudarant mokymy plany
juodrascius
DI asistentas galéty padéti jstaigai
efektyviau planuoti mokymus, Cavusoglu, 2025
rengiant ugdymo turinio strukttiras
DI asistentas galéty pagreitinti Brynjolfsson et al.,
ugdymo turinio kiirimg ir 2024; McKinsey &
atnaujinima, rengiant metodiniy Company, 2025; Bhatt
gairiy juodra$¢ius & Muduli, 2023
DI asistentas galéty pagreitinti Brynjolfsson et al.,
Organizacinis ugdymo turinio kiirima ir 2024; McKinsey &
pasirengimas ir atnaujinima, parengiant Company, 2025;
DI asistento Strateginé nauda | mokomyjy medZiagy santraukas Tusquellas et al., 2024 0,917 0,115
integracija DI asistentas galéty pagreitinti Sajja et al., 2024; Zhao

ugdymo turinio kiirimg ir
atnaujinima, kuriant pratimy ir
praktiniy pavyzdziy rinkinius

etal., 2024; Goel et al.,
2024

DI asistento taikymas galéty
sudaryti saglygas plésti treneriy
ugdymo apimtj, i§laikant kokybés
kontrolg per standartizuotus
Sablonus

McKinsey & Company,
2025; Brynjolfsson et
al., 2024; LinkedIn
Learning, 2025

DI asistento taikymas galéty
sudaryti salygas plésti treneriy
ugdymo apimtj, uztikrinant
vieningy kokybés standarty
laikymasi

CIPD, 2023; McKinsey
& Company, 2025;
Paycom & Forrester
Consulting, 2025

DI asistento taikymas galéty
sudaryti salygas plésti treneriy
ugdymo apimtj, taikant aiskias

Gabriel etal., 2024;
UNESCO, 2025;
European Union, 2024
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Modelio . . . Teorinis pagrindas Cronbach | Kendall
Sritis Klausimas / teiginys L.
blokas (autoriai / Saltiniai) o W
turinio perzitiros ir patvirtinimo
procediiras
tai i i valdyti .
Istaiga yra pasirengusi valdyti OECD, 2023; Medaglia
rizikas, susijusias su DI asistento
. . o etal., 2024
taikymu privatumo srityje
Istaiga yra pasirengusi valdyti
rizikas, susijusias su DI asistento Medaglia et al., 2024
taikymu duomeny saugos srityje
Istaiga yra pasirengusi valdyti
rizikas, susijusias su DI asistento
taikymu, jskaitant galima de Silva et al., 2023
SaliSkumg ir sprendimy
patikimuma
i : Ctikrinti
%;Ialg.atyratpasneng.um uztukrinti UNESCO, 2025’
Rizikos ir asistento sprencimy European Union, 2024;

pasirengimas

patikimuma ir kontrolg¢ jo taikymo
procese

OECD, 2023

Istaigoje blity jmanoma aiskiai
apibrézti, kokiose situacijose DI
pasiiilymai naudojami kaip
pagalba, o galutinius sprendimus
priima zmogus

Gabriel et al., 2024;
Memarian, 2024;
UNESCO, 2025

DI asistento naudojimas dera su
istaigos skaitmenizavimo kryptimi
ir ilgalaikiais veiklos tobulinimo
planais

Ministry of the
Economy and
Innovation of the
Republic of Lithuania,
2025; STRATA, 2023;
World Economic
Forum, 2025

Demografiniai
klausimai

- Kuria krep§ini kykl
Organizacija UTIa KIepSITo Mokyita
atstovaujate?
Lytis Jasy lytis

Sudaryta darbo autorés
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