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Santrauka

Vertinant Besimokancios organizacijos bruozy raiska
Siuolaikinio vieSojo valdymo kontekste ir remian-
tis Karen E. Watkins ir Victoria J. Marsick sudarytu
klausimynu [30], 2017 m. sausio — kovo mén. atlik-
tas tyrimas vie$ojoje ambulatorinéje asmens sveika-
tos priezitiros jstaigoje, apklausti 228 darbuotojai.
Daugelyje vieSojo sektoriaus organizacijy veiklos
vadyba, vertinimas ir rezultaty analizé tampa vis
svarbesne vie$ojo sektoriaus institucijy veiklos su-
dedamaja dalimi. VieSojo sektoriaus organizacijoms,
siekian¢ioms jgyvendinti Besimokancios organizaci-
jos koncepcija, reikia pertvarkyti savo organizacijos
valdymo struktlirg. Ambulatorinés asmens sveikatos
priezitiros jstaigos kritinis darbuotojy mokymosi tas-
kas yra nepakankamas finansinés ir kitos pagalbos
skyrimas visy pareigybiy specialistams. Atlikto ty-
rimo metu nustatyta, kad auks$¢iausiai jvertintas mo-
kymasis organizaciniame lygmenyje, toliau - grupiy/
komandy, zemiausiai — individualiame lygmenyje.
Galime teigti, kad tyrime dalyvavusios ambulatori-
nés asmens sveikatos priezitiros jstaigos kryptingas
organizacinis mokymasis salygoja tobuléjimag, didina
konkurencinj pranasuma ir leidzia prisitaikyti prie
poky¢iy bei juos valdyti, o kiekvienam jos darbuo-
tojui suteikiama savirealizacijos galimybé. Tyrimo
metu nustatyta, kad didZiausios ambulatorinés asmens
sveikatos prieziliros organizacijos stiprybés: démesio
kreipimas j kliento (paciento) nuomone; organizacija
suteikia darbuotojams priemones, reikalingas darbui
atlikti; darbuotojai geba dirbti komandoje, padeda
vieni kitiems mokytis, gerbia kito darbuotojo nuo-
mong; vadovai dalijasi naujausia informacija apie
technologijas, naujoves, kryptis. Nustatyta, kad §i
jstaiga atitinka Besimokancios organizacijos koncep-

cija, taciau nepakanka organizacijoje vien mokytis,
bitina organizacijos valdyma orientuoti j nuolatinj
veiklos procesy tobulinima, paremta Siuolaikinio
vie$ojo valdymo paradigma.

Ivadas

Inovacijos sveikatos sektoriuje skatina sveikatos prie-
zitiros jstaigy vadovus ir darbuotojus nuolat mokytis ir jgyti
naujy ziniy bei gebéjimy. Auganti konkurencija tarp organi-
zacijy motyvuoja jy vadovus i§ naujo perzvelgti organizacijy
veikla ir skirti didesnj démesj darbuotojy mokymuisi [14].
Did¢janciy naujy technologijy proverziai iSryskina augantj is-
silavinusiy, kvalifikuoty, kompetentingy darbuotojy poreikj.
Nuo turimos darbuotojy kvalifikacijos, ziniy bei kompeten-
cijos priklauso ir paslaugy kokybée bei s¢kminga organizaci-
jos veikla. Norédamos islikti paklausiomis organizacijomis
privalo nuolat tobuléti, mokytis, tapti kokybiskai naujomis
— Besimokan¢iomis organizacijomis. Siuolaikinis viesasis
valdymas — tai zvelgimas ] priekj, galvojimas apie ateitj, kaip
i§ tradicingés, Siandieninés sveikatos prieziliros organizacijos
tapti nuolat besimokancia, besivystancia, besikeiciancia,
pacienty ir visuomenés poreikius atliepiancia organizacija.
Lietuvoje dazniau praktikuojama investicija ] tuos darbuo-
tojy igtdzius, kuriy reikia dabartinéje juy veikloje, taciau
zvelgimas | ateit] ugdant darbuotojus yra Besimokancios
organizacijos bruozas, o Siuolaikinis vieSas valdymas sudaro
puikias galimybes biiti s¢kmingai dirbanciais. Svarbus yra
pats pozilris ] sveikatos prieziiiros jstaigos valdyma. Ir Sis
pozilris turi biiti integralus, apibréziantis nepriekaiStingos
veiklos formule, kuri apjungia kokybeés vadybos ir eduko-
logijos, vadybos ir sveikatos mokslo teorijas.

Siuolaikinio viesojo valdymo institucijos stengiasi sukurti
lankstesnes organizacines struktiiras. Organizacijos lanks-
tuma jos supranta kaip gebéjima veiksmingai derinti savo
struktliring sarangg ir funkcing veikla prie besikei¢iancio
viesojo sektoriaus ir visuomenés poreikio. Organizaciné
kultra ir jos suvokimas nuo organizaciniy strukttiry ir pro-
cesy iki formy ir metody parodo, kad galig ir kultiirg galima
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panaudoti kaip priemong pasiekti aukstiems tikslams [1].
Mokymasis turi biti integrali naujos kokybés veiklos pro-
ceso jgyvendinimo dalis. Visuotiné kokybés vadybos teorija
rekomenduoja vadovaujantis naujomis zZiniomis sistemingai
analizuoti ir modifikuoti veiklos procesus. Besimokancios or-
ganizacijos nariai, besimokantys jvaldyti visuotinés kokybés
metodus, turi stengtis panaudoti visus galimus organizacijos
iSteklius [19]. Organizacijos valdymo evoliucijos kataliza-
torius - inovatyviy valdymo idéjy formavimas, veiklos pro-
cesy reinventorizavimo formy ir metody jtvirtinimas viesojo
sektoriaus valdymo praktikoje [20].

Mokslingje literatiiroje Besimokanciai organizacijai
priskiriama daug bruozy, modeliy, mokymosi metody.
Tyrimuose organizacijy vadovai deklaratyviai akcentuoja
mokymosi nauda, efektyvuma, besimokanéiy darbuotojy
palaikyma ir skatinima, taip sudaromos palankios salygos
profesiniam tobuléjimui. Vadovai Besimokancioje organi-
zacijoje suvokiami kaip besimokantys lyderiai, strategai,
planuotojai bei asmenybés. Anot Wick, Leon [31], lyderiai
Besimokancioje organizacijoje geba ne tik nuolat mokuytis,
bet ir skleisti asmeninés lyderystés tikslus ir skatinti mokytis
organizacijos darbuotojus. Hopkins ir kt. teigia [8], jog Be-
simokancios organizacijos vadovo kompetencijos yra svar-
bios, taciau organizacijos kulttira ir ja palaikantys valdymo
principai yra bendra kolektyvi veikla, visy organizacijos
nariy atsakomybé. Song ir kt. [27] teigia, jog ,,organizaci-
jos, puoseléjancios Besimokancios organizacijos kultiira,
sékmingai tobulina ir organizacing veikla“.

Siuolaikinio vie$ojo valdymo tyrimuose §iandien jau
galima i$skirti kai kuriuos rodiklius, kurie turi jtakos efek-
tyviai Besimokancios organizacijos salygoms ir veiksniams.
Sisteminés analizés metodais teoretikai jau yra apibuding
daug struktiiriniy vieSojo valdymo elementy, tokiy kaip stra-
teginis naujojo viesojo valdymo pobiidis, evoliucionuojantis
i§ naujosios vieSosios vadybos, kaip esminés XX a. pabaigos
viesojo valdymo teorinés doktrinos ir geriausios valdymo
praktikos. Tarp kity naujojo vieSojo valdymo elementy reikia
i8skirti labiau humanistinj, socialiai orientuotg visy valdymo
lygiy pobudj, telkiantj démesj | kompleksinj socialiniy vi-
suomenés problemy sprendimy pobiidj globalioje erdvéje,
iSaugusia socialing visy rasiy ir lygiy organizacijy atsako-
mybe realizuojant viesosios politikos, kaip esminés viesojo
valdymo sudétinés dalies, programas ir projektus. Todél i$-
skirtinis démesys privalo biiti skiriamas socialiniy strukttiry
vystymui, organizacinés elgsenos teorijos tobulinimui ir
praktikos sklaidai, nes tik tokia vie$ojo valdymo plétotés
trajektorija gali kur kas geriau spresti pilietinés visuomeneés
formavimo sudétingumus bei realizuoti socialiniy grupiy
ltikescius [22]. Todél modernus viesasis valdymas, kaip su-
détinga valdymo elementy visumos sistema, yra svarbi visos

visuomenés, valstybés investicija generuojant strategines
poky¢iy valdymo uzduotis vieSojo sektoriaus organizaci-
jose ir formuojant struktiirinj ir sisteminj poky¢iy valdymo
mechanizmy pobiidj. Svarbiausias viesojo valdymo poky¢iy
siekis visomis prasmémis (institucinémis, ideologinémis,
socialinémis, ekonominémis, juridinémis) yra nukreipti vie-
Sosios valdymo sferos veiklai optimizuoti, teikiant viesgsias
paslaugas ir kuriant vie$aja tarpsektorinés ir tarpinstitucinés
integracijos verte, remiantis naujomis vie$ojo dalyvavimo
formomis [21].

Siuolaikinio viesojo valdymo elementais Besimokanti
organizacija turéty remtis vykstanéiais nuolatiniais poky-
Ciais, kad buty jgyvendintos jvairios strategijos, jvertintos
perspektyvos, projektuojami strateginiai veiksmai, jvertinti
vidiniai organizacijos pajégumai, darbuotojy kompetencijos,
siekiant kokybiniy poky¢iy j tikslg orientuotais procesais. Jei
organizacija spar¢iy organizaciniy pokyciy laikotarpiu néra
linkusi mokytis, tobuléti ir prisitaikyti, akivaizdu, nesugebés
i8likti konkurencingomis saglygomis. Sveikatos prieziiiros
istaigos, teikiancios medicinines paslaugas, i§gyvena poky¢iy
laika, jos turi spéti keistis su sparciai besikeicianciomis tech-
nologijomis, diegiamomis inovacijomis bei nuolat kintanciais
visuomengs ir pacienty poreikiais. Ypac¢ svarbu identifikuoti,
kaip vyksta ziniy kiirimas ir informacijos perdavimas, jgytos
patirties refleksija ir veiklos perspektyvy apmastymas sie-
kiant organizacijos tiksly ir derinantis prie besikeiciancios
aplinkos. Remiantis Karen E. Watkins ir Victoria J. Marsick
[30] klausimynu - sudarytu pagal mokymosi lygius: indi-
vidualy, grupinj, organizacinj - biity galima vertinti Besi-
mokancios organizacijos bruozy raiska Siuolaikinio viesojo
valdymo kontekste.

Tikslui pasiekti numatyti uzdaviniai: apzvelgti Besimo-
kancios organizacijos koncepcija; pateikti poky¢iy valdymo
aspektus Besimokancioje organizacijoje; istirti, kaip reiskiasi
Besimokancios organizacijos bruozai mokymosi lygmenyse
(individualiame, komandiniame, organizaciniame).

Tyrimo metodai — pirminiy ir antriniy Saltiniy duomeny
analizé, metaanalizé, sisteminimas, teorinis modeliavimas,
empirinis tyrimas, analizavimas ir interpretavimas.

Straipsnj sudaro dvi dalys. Pirmoje dalyje analizuojama
Besimokancéios organizacijos koncepcija, bruozy raiska Siuo-
laikinio vie$ojo valdymo kontekste. Antroje dalyje esminis
démesys skiriamas sveikatos priezitiros jstaigy darbuotojy
nuostatoms ] mokymosi lygmentis.

Besimokancios organizacijos koncepcija, bruozy
raiSka. Nuolatinis, pastovus, svarbig reikSme turintis or-
ganizacijos ir jos nariy mokymasis bei tobuléjimas tampa
nejkainojamu turtu organizacijos veikloje. Vienas i$ veiksniy,
kuris skatina darbuotojy jsitraukimg j darba, yra Besimokan-
¢ios organizacijos koncepcijos realizavimas, uztikrinantis
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nuolatinj mokymasi ir tobulinimagsi, tiesiogiai susijusj su
darbuotojo kasdieniniu darbu ir tobuléjimu [16]. Organi-
zacijos mokymasis grindziamas sukauptos patirties jpras-
minimu, gebéjimu generuoti ir kaupti Zinias, o pragmatiniu
pozitiriu - pasiekti strateginj pranasuma pries kitas organiza-
cijas. Pastaruoju metu vis labiau nagrinéjama Besimokanti
organizacija (angl. The Learning Organization), o vykdant
veikla bei kartu mokantis, susiformavo ir Besimokancios
organizacijos samprata. Besimokancios organizacijos yra
tokios organizacijos, kuriose zmonés nuolat didina savo
kompetencija, sickdami rezultaty, kur laisvai ple¢iami ko-
mandiniai siekiai, ir kur Zzmonés be perstojo mokosi pamatyti
visumg. Pagrindiniu Besimokanc¢ios organizacijos teorijos
pagrindu laikomas mokymasis per veikima, kai mokymasis
vyksta jgyvendinant savo praktika, ja apgalvojant, jgyjant
naujos patirties, ja valdant bei sukuriant naujas mokymosi
galimybes [28]. L. Stoll ir D. Fink [29] teigia, kad Besi-
mokancios organizacijos ,,kryptingai auga, gerai suvokia
tikrove ir padeétj; kurios efektyviai, produktyviai ir lanksciai
planuoja, kuriy sudétiné kultiiros dalis yra nuolatiné plétra ir
tobuléjimas". Fiol, Lyles [6], Kim [9], Murray, Donegan [15]
teigia, jog bendrieji gebéjimai yra svarbiis Besimokancios
organizacijos personalui, ta¢iau mokslininkai $iuos gebéji-
mus papildo Besimokanc¢ios organizacijos personalui bii-
dingais specifiniais gebéjimais ir pateikia Sias kompetencijy
grupes: vadybinés kompetencijos (komunikacijos, lyderio,
organizavimo); technologinés kompetencijos (technologijy
naudojimo, aplinkos kiirimo); mokymosi kompetencijos
(individualaus, komandinio, organizacinio mokymosi, Zi-
niy kiirimo); operacinés kompetencijos (finansy valdymo,
finansy srauty sistemos i$manymo, procesy administravimo,
greito reagavimo). Mokymasis organizacijai yra i§likimo,
pajégumo stiprinimo biidas, jgalinantis ja geriau keistis, t.
y. susitvarkyti su poky¢iais, ir pasinaudoti naujomis gali-
mybémis. Mokslinéje literatliroje pateikiama daug ir jvairiy
bruozy, charakteristiky, apibiidinan¢iy Besimokancios orga-
nizacijos veiklos ypatybes: strategijos kiirimas, investicijos j
savo ateitj, bendradarbiavimas, aplinkos stebéjimas, démesio
koncentravimas j problemy identifikavima ir sprendima,
dideliy informacijos srauty apdorojimas ir taikymas, reagavi-
mas bei vidiniy ir i$oriniy poky¢iy nuspéjimas. Yra daugybé
organizacijy, perzitrin¢iy mokymo ir mokymosi procesa kaip
buda jgyti konkurencinj pranasuma [12]. Atsizvelgiant j tai,
su kokiais kompleksiniais poky¢iais ir i§§ukiais susiduria
vieSosios sveikatos prieziiiros jstaigos, biitina nagrinéti kaip
Besimokancia organizacijg Siuolaikinio vieSojo valdymo
kontekste.

Besimokancios organizacijos kiirimas nulemtas jvairiy
poky¢iy ir organizacijos siekio mokytis. Kaip teigia Ghazali
ir kt. [7], Besimokancioji organizacija - tai vieta, kurioje

zmonés, norédami i$plésti savo Zinias ir jgiidzius, stipriai
mokosi patys ir kolektyviai. Analizuojant Besimokancios
organizacijos samprata, galima jzvelgti ir kitg svarby aspekta
— mokymosi lygius, kur mokymasis apjungia individualy,
gupiy/komandy ir organizacijos lygmenis. Watkins, Mar-
sick [30] i8skiria individo-grupés/komandos-organizacijos
lygmenyse vykstantj mokymasi, orientuotg j organizacijos
tikslus, strategija ir vizijos siekj. Mokymasis pagal Siuos
lygmenis vyksta vienu metu. Individualus mokymasis vyksta
kaskart, kai zmogus naudojasi informacija, eksperimentuoja
ir jsivertina savo veiklos rezultatus, ieSkodamas griZztamojo
rysio i§ aplinkos. Grjztamasis rySys gali biiti aktyvus (kazkas
i$ aplinkos jvertina jo pasiekimus) arba pasyvus. Komandinis
mokymasis vyksta tuomet, kai du ar daugiau individy mokosi
kartu veikdami. Sis mokymosi tipas gali jnesti naujus ko-
mandos nariy atsakomybés buidus ir sgveikos tarp komandos
nariy aspektus (komunikacijg). Organizacinis mokymasis,
kai organizacija i§vysto sisteminj organizacijos ziniy gavimo,
naudojimo ir komunikavimo procesa [5]. Saugig paciento
prieziiirg palengvina individualus profesinis mokymasis;
tarpdisciplininis komandinis mokymasis ir sisteminis organi-
zacinis mokymasis, apimantis modifikuota konkretaus kon-
teksto mokymasi i$ keliy grupiy ir komandos nariy sveikatos
prieziliros organizacijoje. Organizacinis mokymasis asmens
sveikatos priezifiros jstaigoje yra biitinas mokymosi reikala-
vimy valdymui sudétinguose organizacijos struktiiros lygme-
nyse, kuriose visi privalo turéti bendrasias pagrindines zinias
kartu su bendromis ziniomis apie vaidmenis ir atsakomybe,
kad galéty vykdyti priskirtas funkcijas, bendrauti ir perduoti
atitinkamos informacijos srautg ir kartu uztikrinti saugia pa-
ciento prieziiirg. Organizacinis mokymasis asmens sveikatos
prieziliros jstaigoje yra nuolatinis organizacinis reiskinys,
vykstantis formaliojo ir savaiminio mokymosi metu, susietas
su organizaciniais pokyciais. D¢l to organizaciniai pokyciai
atskleidzia organizacinj mokymasi ir organizacinj mokyma,
igyvendina naujas zinias ir praktikg organizaciniy pokyc¢iy
kiirimui [25]. Organizacinis mokymasis laikomas biitinumu
bet kuriai jstaigai, nepriklausomai nuo kultiiros ar veiklos
srities, dél to iSauga iSgyvenimo galimybés darbo rinkoje bei
gebéjimas biti lanks¢iam ir prisitaikyti [24]. Apibendrinant,
galima teigti, kad Besimokanti organizacija - organizacija,
kuri mokosi pati ir kartu skatina mokytis savo darbuotojus
bei palaiko savo darbuotojy keitimgsi naujausia ir aktua-
liausia informacija, sukuria lanksé¢ig organizacija, kurios
darbuotojai turi bendrg vizija ir lengvai priima naujas idéjas
bei prisitaiko prie pokyciy. Mokslinéje literatiiroje galima
rasti gana daug ir gana jvairiy Besimokancios organizacijos
bruozy, kurie yra buidingi biitent Besimokanciai organiza-
cijai. Skirtingi mokslininkai koncentruojasi j skirtingas de-
tales, o ir patys bruozai yra i$skiriami gana jvairiai — vieni
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mokslininkai juos labai smulkiai detalizuoja, kiti jungia j
stambesnes grupes, ta¢iau natiiralu, kad vieno mokslininko
i8skirti Besimokancios organizacijos bruozai gali biti kito
mokslininko iSskirty bruozy sudétine dalimi. Besimokanti
organizacija pagal K.E. Watkins ir V.J. Marsick pasizymi
Siais bruozais: 1) sudaroma galimybé nepertraukiamam mo-
kymuisi; 2) skatinami tyrinéjimai, eksperimentavimas bei
dalijimasis ziniomis bei palaikomos pastangos kurti kulttira,
grista tyringjimu, griztamuoju rysiu ir eksperimentavimu; 3)
remiamas bendradarbiavimas ir komandinis mokymasis, kai
tokioje organizacijoje sieckiama sudaryti nuolatinio moky-
mosi galimybes visiems jos nariams, kurti bendrg mokymosi
sistema, kurioje vykty dalijimasis mokymo(si) metodais bei
ziniomis. Tokioje organizacijoje akcentuojamas bendradar-
biavimas kaip galimybé mokytis, lankstumas; 4) sukurti
bendra mokymosi sistema, kur organizacija turi uztikrinti
tobuléjima jgalinancios aplinkos, mokymosi kulttiros kiirima,
kuomet visos veiklos organizacijoje traktuojamos kaip mo-
kymosi procesas; 5) suteikti jgaliojimus siekti kolektyvinés
vizijos, kur darbuotojai yra suburiami bendram tikslui, jiems
suteikiami jgaliojimai ir visa tai didina motyvacija mokytis;
6) prisitaikyti prie iSorinés organizacijos aplinkos; 7) skatinti
strateging lyderyste - tai vadovy gebéjimas naudoti moky-
masi pokyciams jgyvendinti bei salygy planingam ir siste-
mingam darbuotojy mokymuisi sudarymas. Vadovai turi kurti
saugig ir mokymuisi palankig aplinka, kurioje Zmonés gali
eksperimentuoti, klysti, mokytis ir suprasti, ko i$ jy tikimasi.
Jei organizacinio mokymosi nepalaiko organizacijos lyderiai,
mokymasis bus maziau sékmingas ir turés maziau teigiamos
itakos organizacijos rezultatams [4]. Vadovas tokioje orga-
nizacijoje — labiau lyderis, organizacinio dizaino kiiréjas,
strategas, sugebantis numatyti tolima ateit] ir net aplenkti
likescius, tam kompleksiskai panaudodamas visas savo
zinias ir mgstymo gebéjimus, asmening gyvenimo patirtj.
Kompleksinis poky¢iy valdymas viesojo sektoriaus
besimokancioje organizacijoje. Kompleksinis pokyciy
valdymas Siandien kelia itin aukstus reikalavimus viesojo
sektoriaus Besimokanciy organizacijy kokybiniams para-
metrams, t. y. poky¢iy valdymo planavimui, veiklos vady-
bai, racionaliam i$tekliy valdymui, organizacinei lyderystei,
sprendimy rengimui ir jgyvendinimui, nepertraukiamo moky-
mosi galimybei, ziniy dalijimosi, bendro mokymosi sistemai
bei kitiems kompleksinio poky¢iy valdymo strukttriniams
elementams. Todél, analizuojant poky¢iy valdymo proceso
tobulinimo dekompozicijg, nei§vengiamai susiduriama su
organizacijy pasirengimo priimti pokycius, inovatyvias
idé¢jas, formuoti palankig aplinka valdymo reformy ideo-
logijai jgyvendinti vertinimu [3]. Vertinant Besimokanciy
organizacijy pasirengimg valdyti poky¢ius, dominuoja kom-
pleksinis pozitiris j organizacijy veiklos vadyba kaip tiksly,

priemoniy, formy ir metody visuma. Galima konstatuoti,
kad daugelyje valstybiy viesojo sektoriaus institucijy veiklos
vadyba, vertinimas ir rezultaty analizé tampa vis svarbesne
vie$ojo sektoriaus institucijy veiklos sudedamaja dalimi,
naudojama kur kas daugiau veiklos vadybos vertinimo kri-
terijy ir rodikliy, tarp kuriy vyrauja kompleksinio pobtidzio
bendrieji (tvarios plétros, funkcionalumo, legitimumo) ir
specifiniai rodikliai, fiksuojantys specifinj instrumentinj
vadybos funkcijy realizavimo lygmenj, atsizvelgiant j vie$ojo
sektoriaus organizacijy veiklos tikslus, decentralizavimo
lygmenj, funkcing paskirtj ir kt. [2]. VieSojo sektoriaus or-
ganizacijoms, siekian¢ioms jgyvendinti Besimokancios or-
ganizacijos koncepcija, reikia pertvarkyti savo organizacijos
valdymo struktiira [10]. Siandieninis viesojo valdymo raidos
etapas kelia itin didelius reikalavimus vieSosios politikos
sprendimy rengimo ir jgyvendinimo dalyviams, tiesiogiai
atsakingiems uz sprendimy kokybe, jvairiomis partnerystés
formomis susietais su sprendimy rezultaty kokybe suinte-
resuotais vartotojais, klientais, pilieciais kaip sprendimy
procesy dalyviais. Globaliy procesy poveikis suponuoja ir
naujy viesyjy sprendimy biidy paieskos formy, metodologijy,
procediiry jvairove [23]. Tenka konstatuoti, kad jvairiose
Salyse Siuolaikinio viesojo valdymo doktrina jgauna speci-
finiy bruozy globaliame viesojo valdymo reformy kontekste.
Modernus valdymas Siuolaikiniame etape charakterizuojamas
kaip naujy inovaciniy veiklos vadybos modeliy paieska ir
diegimas, fokusuojant vieSyjy organizacijy veiklos procesus
1 kompleksiniy - integraciniy struktiiry vietos ir vaidmens
valdymo procesy kaita.

Organizacijy lyderiai XXI a. pradzioje turi gebéti sutelkti
organizacijos personalg strateginiy uzduoCiy, kuriant viesaja
verte, realizavimui, mokéti racionaliai ir efektyviai naudotis
iSorés eksperty ir ekspertiziy sistemy galimybémis formuo-
jant palankig aplinka Besimokanciai organizacijai. Viesuyjy
organizacijy vadovai ir auksciausio lygio vadybininkai turi
vadovautis moderniais kompleksinio pobiidzio imperaty-
vais: inovatyvumo ideologija, poky¢iy ir reformy poreikio,
bitinumo suvokimu, postmodernaus valdymo geriausios
praktikos ir patirties panaudojimu savo organizacinése struk-
tiirose [18].

Efektyvesng Besimokancios organizacijos veikla salygoty
sistemingas valdymas [17]. Tyrimai rodo, kad, siekiant efek-
tyvesnio vie$ojo valdymo, itin svarbi paciy Besimokancios
organizacijos vadovy ir darbuotojy aktyvi pozicija ir netgi
agresyvios pastangos, jveikiant esamus trikumus ir klittis.
Placigja prasme efektyvus administravimas yra pozityvios
administratoriy veiklos produktas, gebé¢jimy realizavimas,
pasitikéjimas savo jégomis, t.y. “can-do” poZiiiris.

Tyrimo tikslas: atskleisti Besimokanéios organizacijos
bruozy raiska Siuolaikinio viesojo valdymo kontekste.
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Tyrimo metodika

Tyrimo metodologinj pagrindg sudaro K.E. Wat- Organizacijos lygmuo 3,81
kins ir V.J. Marsick [30] aprasytas Besimokangios | &Piw/kemandulvemuo 3,70
organizacijos modelis, kuris teigia, kad mokymasis Individualus lygmuo | 368
organizacijose turi vykti individo, komandos ir or- 350 355 360 365 370 375 38 385

ganizacijos lygmenimis. Besimokancios organizaci-

M Vertinimo vidurkis

jos metmeny klausimynas (angl. Dimensions of the
Learning Organization Questionnaire) sudarytas i$
K.E. Watkins ir V.J. Marsick tyrin¢jimy ir matuoja
svarbius poslinkius organizacijos klimate, kultiiroje, siste-
mose bei struktiiroje. Klausimyno patikimumas buvo jrodytas
daugeliu tyrimy, kurie buvo atlikti jvairiose pasaulio Salyse
ir skirtingose veiklos sferose. Besimokancios organizacijos
bruozy raiskos pagal dimensijas klausimynas sudarytas i§
62 teiginiy, kurie jvertinti Likerto (Likert) 6 rangy skaléje
nuo 1 (niekada) iki 6 (visada). Pagal teorinj Besimokancios
organizacijos modelj parengtas empirinis Besimokancios
organizacijos tyrimo instrumentas - standartizuota anketa.

Individualus I

' Organizacijos

Iirupiu/komandul
lygmuo

mokymosi
l f lygmuo I J

lygmuo

e
il enceararionig Sukurtibendra ‘
mokymosi sistemg

6 teiginiai/klausimai

nepgni—,nuknaxfnm’]
mokymuisi

z teiginia!ifklal_lsimaij

6 teiginiai/klausimai

Skatinti tyringjimus,
eksperimentavima bei
dalijimasiziniomis

Suteiktijgaliojimus
siekiant kolektyvines
u vizijos

6 teiginiai/klausimai 6 teiginiai/klausimai

-
—
Prisitaikyti prie Sorines
| organizacijos aplinkos
6 teiginiai/klausimai

—

—_—

‘Skatinti strategine
- lyderyste
5 teiginiai/klausimai

1 pav. Besimokancios organizacijos bruozy raiskos modelis. Suda-
rytas autoriy pagal K.E. Watkins ir V.J. Marsick (2003)

2,2

M ki 25 mety
M 26-29 metai
W 30-39 metai
M 40-49 metai
® 50-59 metai

m Daugiau nei 60 mety

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.)

3 pav. Besimokancios organizacijos bruozai (3 lygmenys), vertinimo vidurkis

Sudarytas Besimokancios organizacijos bruozy raiskos mo-
delis (1 pav.). | sudarytg klausimyng jtraukti 48 teiginiai,
kity buvo atsisakyta, nes Siai ambulatorinei asmens sveika-
tos prieziliros jstaigos organizacijos kultiirai tai neaktualu.
Faktorinés analizés biidu klausimynas tikrintas pagal teiginiy
pasiskirstyma septyniose potemése ir trijuose diagnostiniuose
blokuose respondenty nuostatoms organizacijoje jvertinti
individualy, grupiy/komandos ir organizacinj mokymosi
lygmenj. Tyrimas buvo atliekamas 2017 m. sausio — kovo
mén. pasirinktoje ambulatorinéje asmens sveikatos priezitiros
istaigoje.

Tyrimo imtis. Siame darbe tiksliné populiacija - ambula-
torinés asmens sveikatos priezitiros jstaigos darbuotojai. Ty-
rimo erdvé — viena ambulatoriné asmens sveikatos priezitiros
istaiga. Imties struktiiros nustatymas. Pasirinkti darbuotojai
18 jvairiy jstaigos padaliniy, jvairiy pareigybiy, siekiant ap-
répti kuo platesne¢ tyrimo geografija, kad duomenys bty
jvairesni. Imties didumo parinkimas. Empiriniam tyrimui
atlikti suformuluota lizdiné imtis. Visa populiacija pagal tam
tikrg pozymj buvo suskirstoma j lizdus (klasterius). I§ visy
lizdy aibés paprastosios atsitiktinés imties biidu atrinktos
dalys. | imtj pakliuvo visi atrinktyjy lizdy elementai. Kadangi
tirlama visos jstaigos Besimokancios organizacijos bruozy
raiSka praktinéje situacijoje, o jstaigoje yra 952 darbuotojai,
todeél vieno padalinio darbuotojai atitinka vieng lizda. Atsitik-
tinai buvo parinkta desimt padaliniy, o tai tikimybiné imtis
ir rezultatai apibendrinti visai populiacijai (organizacijai).

Duomeny analizé. Apklausos duomenys analizuoti sta-
tistine programa SPSS (angl. — Statistical Package for the
Social Sciences), pateikti naudojant MS Excel programa.
Lyginant imtis pagal tai, kaip respondentai vertino teiginius,
naudota atsakymy (kintamyjy reikSmiy) aritmetiniy vidurkiy
(angl. — Mean) reikSmés. Vienos imties vidurkiy palyginimui
naudotas One-Sample T Testas. Tikrinant statistines hipote-
zes naudotas 0,05 reik§mingumo lygmuo. Kai tikimybé - p
< 0,05 - vidurkiy skirtumai statistiskai reikSmingi, kai p >
0,05 - statistiskai nereikSmingi.

Respondenty charakteristikos. Tyrime dalyvavo 228 res-
pondentai, i§ kuriy absoliuc¢iag dauguma (93 proc.) sudaré
moterys. Respondentai pateiké atsakymus apie savo amziy,
naudodami klausimyne pateiktas 6-ias amziaus kategorijas.
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Respondentai iki 25 m. ir 26-29 m. sudaro maziau-
sig imties dalj — atitinkamai 2,2 proc. ir 4,4 proc.,
Beveik kas desimtas respondentas (11,8 proc.) —
vyresnis nei 60 mety. Kas penktas respondentas
(18 proc.) priklauso 30-39 m. amziaus katego-
rijai, 40-49 m. respondentai sudaro 29,4 proc., o
didziausig imties dalj (34,3 proc.) sudaro 50-59
mety respondentai (2 pav.).

Padaliniy vadovy dalis tarp visy apklaustyjy —
7,9 proc., gydytojy — 30,3 proc., slaugytojy — 46,9
proc. (jos sudaré kone puse apklaustyjy ), o kity
pareigy darbuotojy (kineziterapeuty, ergoterapeuty,
medicinos psichology, medicinos biology, labo-
ranty) — 14,9 proc.

Tyrimo rezultatai

Atlikus Besimokancios organizacijos bruozy
raiSkos analiz¢ individualiame, grupiy/komandy
bei organizacijos lygmenyje, nustatyta, kad auks-
Ciausiai jvertintas mokymasis organizacijos lygme-
nyje (bendras vertinimo vidurkis — 3,81 balo), kiek
zemiau — mokymasis grupiy/komandy lygmenyje
(3,7 balo) ir Zemiausiai — mokymasis individua-
liame lygmenyje (3,63 balo). Mokymosi organiza-
cijos lygmenyje bendras vidurkis yra aukstesnis ir
statistiSkai reik§mingai skiriasi (One- Sample Test,
T Test rezultatas p=0,004; p<0,05) nuo mokymosi
individualiame lygmenyje bendro vidurkio (3 pav.).

Besimokancios organizacijos bruozy raiskos
vertinimas. Individualaus mokymosi lygmens ben-
dras vertinimo vidurkis — 3,63 balo. Sios dimen-
sijos bruozy raiskai organizacijoje identifikuoti
pasitelkta 13 diagnostiniy teiginiy, kurie suskirstyti
1 dvi potemes: Sudaryti galimybe nepertraukia-
mam mokymuisi ir Skatinti tyrinéjimus, eksperi-
mentavima bei dalijimasi ziniomis. Nagrinéjant
Besimokancios organizacijos bruozy raiska atski-
rose potemése, nustatyta, jog poteméje Sudaryti
galimybe nepertraukiamam mokymuisi (4 pav.)
geriausiai vertinama ,,darbuotojai padeda vieni ki-
tiems mokytis“ (3 teiginys, vidurkis 4,26), antroje
vietoje — ,,darbuotojai atvirai aptaria klaidas, kad
i$ jy véliau bty galima pasimokyti® (1 teiginys,
vidurkis 3,96) bei tre€ioje vietoje — ,,darbuotojai
] iskilusias problemas zitiri kaip j galimybe pasi-
mokyti* (6 teiginys, vidurkis 3,78). Siy teiginiy
vertinimo vidurkiai statistiskai reikSmingai skiriasi
(One- Sample Test, T Test rezultatas (tarp 3-io ir
1-o0 teiginiy) p=0,001; 1:6 p= 0,034, 6:2 p=0,035).

Prasciausiai Sioje poteméje buvo vertintas tei-

@™ Armano organizacijoje darbuotojai padeda vieni kitiems mokytis?

Ar mano organizacijoje darbuotojai atvirai aptaria Klaidas, kad véliau
1§ jy biity galima pasimokyti?

Armano organizacijoje darbuotojai ] iEkilusias problemas darbe iari,
kaip j galimybe pasimokyti?

Armano organizacijoje darbuotojai jvardina savybes, reikalingas
konkretiems darbams atlikti?

iy noras ir
vertinami?

Armano

tobuléti yra

Ar mano organizacijoje darbuotojams skiriama pakankamai laiko
mokymams?

Ar mano organizacijoje darbuotojai gali gauti finansing ir kita pagalba
mokytis?

,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

m Vertinimo vidurkis

4 pav. Individualaus mokymosi lygmens potemés ,,Sudaryti galimybe neper-
traukiamam mokymuisi® diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

12

Ar mano organizacijoje darbuotojai gerbia vienas kit?

Armano organizacijoje darbuotojai gerbia kito darbuotojo
nuomong?

Ar mano organizacijoje darbuotojai atvirai ir nuosirdziai dalinasi
j#valgomis ir patarimais tarpusavyje?

, Armano organizacijoje darbuotojai kaskart i$sake savo nuomoneg,
- siekia suzinoti, ka kiti galvoja tuo patiu klausimu?

- Ar mano organizacijoje skiriama démesio tam, kad darbuoctojai
- ugdyty pasitikéjima vieni kitais?

o Armano organizacijoje darbuotojai skatinami dométis ir klausti
= “kodél” nepaisant uzimamy pareigy?

,00 ,50 1,00 4,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

m Vertinimo vidurkis

5 pav. Individualaus mokymosi lygmens potemés ,,Skatinti tyrinéjimus, ekspe-
rimentavima bei dalijimasi“ ziniomis diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

= Ar mano organizacijoje darbuotcjai geba dirbti komandoje?

~ Armano organizacijos padalinio darbuotojai nuolat diskutuoja ir
- aptaria surinkta informacija?

Armano kolektyve visi Zmonés lygis, nepaisant jy uZimamy
pareigy, kultariniy ir kity skirtumy?

15

‘Ar mano organizacijos padaliniai yra jvertinami uZ bendrus
pasiekimus?

138

-« Armano

je darbuotojy k dos turi
laisvés savo tikslams siekti?

« Armano organizacijos padaliniai neabejoja, kad bus laikomasi jy
- rekomendacijy?

,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

m Vertinimo vidurkis

6 pav. Grupiy/ komandy lygmens ,,Remti bendradarbiavimg ir komandinj
mokymasi“ diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

ginys ,,darbuotojai gali gauti finansing ir kitg pagalba mokytis“ (4
teiginys, vidurkis 2,98) (One-Sample T Test, rezultatas 5:4 p=0,000).
Kity teiginiy vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria (4 pav.).
Besimokancios organizacijos bruozy raiskos poteméje Skatinti ty-
rinéjimus, eksperimentavima bei dalijimasi Ziniomis (5 pav.) geriausiai
vertinama ,,darbuotojai gerbia vienas kitag* (12 teiginys, vidurkis 4,13),
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s Armano organizacijos vadovai dalinasi naujausia informacija apie
« technologijy naujoves, kryptis?

s Armano organizacijos padaliniy vadovai padeda ir moko savo
darbuotojus?

- Ar mano organizacijos vadovai nuolat ie$ko naujy galimybiy
= mokytis?

~ Armano organizacijos vadovai uftikrina, kad realls jstaigos
= veiksmai atitikty jos deklaruojamas vertybes?

@ Armano organizacijos vadovai jkvepia darbuotojus palaikyti,
0 skleisti jstaigos vizija?

3,603,653,703,753,803,853,903,95 4,004,05 4,104,15

H Vertinimo vidurkis

7 pav. Organizacijos lygmens potemés ,,Susikurti bendra mokymosi sistema*
diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

o Armano ija suteikia dar
o reikalingas darbui atlikti?
2 Ar mano organizacija ve rtina iniciatyvius Jmones?

Ar mano organizacijoje stengiamasi suvienyt skirtingy komandos
darbuotojy vizijas?

s  Armano organizacija kvie€ia darbuotojus prisidéti prie jstaigos
~ vizijos krimo, strateginio planavimo?

. Armano organizacija palaiko darbuotojus, kurie apskaitiuotai
o rizikuoja?

~ Ar mano organizacija leidZia pasirinkti darbuotojams veiklas,
o darbo vietg?

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

m Vertinimo vidurkis

8 pav. Organizacijos lygmens potemés ,,Suteikti jgaliojimus siekiant kolek-
tyvinés vizijos“ diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

w  Armano organizacijoje kreipiamas démesys j Kliento (paciento)
« nuomong?

. Armano organizacijos vadovai palaiko darbuotojy siekj tobulintis
b ir mokytis?

Ar mano organizacija dirba kartu su i3oriniais subjektais
visuomenéje, kad bty patenkinti abipusiai interesai?

o  Armano organizacijoje darbuotojai skatinami spresti problemas
a jstaigos politikos naudai?

- Ar mano organizacijoje atsizvelgiama j sprendimy pove ki
o« darbuotojy moralei?

& Armano organizacijoje skatinami globaliai mastantys darbuotojai?

m Vertinimo vidurkis

9 pav. Organizacijos lygmens potemés ,,Prisitaikyti prie iSorinés organizacijos
aplinkos* diagnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

s Armano organizacijos vadovai dalinasi naujausia informacija apie
@ technologijy naujoves, kryptis?

s Armano organizacijos padaliniy vadovai padeda ir moko savo
darbuotojus?

g /Ar mano organizacijos vadovai nuolat ie3ko naujy galimybiy
mokytis?
~ Armano organizacijos vadovai uztikrina, kad realUs jstaigos

veiksmai atitikty jos deklaruojamas vertybes?

- Armano organizacijos vadovai jkvepia darbuotojus palaikyti,
L skleisti jstaigos vizija?

3,603,653,703,75 3,803,85 3,903,95 4,004,05 4,104,15

m Vertinimo vidurkis

10 pav. Organizacijos lygmens potemés ,,Skatinti strateging lyderyste* dia-
gnostiniy teiginiy vertinimo vidurkiai

kiek zemiau — ,,darbuotojai gerbia kito darbuotojo
nuomong* (9 teiginys, vidurkis 3,89) ir ,,darbuo-
tojai nuosirdziai dalinasi jzvalgomis ir patarimais
tarpusavyje” (8 teiginys, vidurkis 3,76). Siy teiginiy
vertinimo vidurkiai statistiskai reikSmingai skiriasi
(One Sample Test, T—test rezultatas 12:9 p=0,004,
12:8 p=0.000) ir Zemiausiai — ,,darbuotojai, kaskart
i$sake savo nuomong, siekia suzinoti, kg kiti galvoja
tuo paciu klausimu® (11 teiginys, vidurkis 3,48), ,,or-
ganizacijoje skiriama démesio tam, kad darbuotojai
ugdyty pasitikéjima vieni kitais* (13 teiginys, vidur-
kis 3,42) ir ,,darbuotojai skatinami dométis ir klausti
,.kodel“ nepaisant uzimamy pareigy“(10 teiginys,
vidurkis 3,34). (One-Sample T Test, T—test rezultatas
8:11 p=0,000, 11:13 p=0,471, 13:10 p=0,380).

Mokymasis grupiy/komandy lygmenyje. Moky-
mosi grupiy/ komandy lygmenyje bendras vertinimo
vidurkis — 3,70 balo. Sios dimensijos raiskai orga-
nizacijoje identifikuoti pasitelkta 6 diagnostiniai
teiginiai. Nagrinéjant Besimokancios organizacijos
bruozy raiska grupiy/komandy lygmenyje — remti
bendradarbiavimg ir komandinj mokymasi (6 pav.),
nustatyta, kad auksciausiu vidurkiu jvertintas tei-
ginys ,,darbuotojai geba dirbti komandoje” (16
teiginys, vidurkis 4,3), antroje pozicijoje — ,,mano
padalinio darbuotojai nuolat diskutuoja ir aptaria
surinkta informacija* (vidurkis (3,92). Siy teiginiy
vertinimo vidurkiai statistiskai reikSmingai skiriasi
(One-Sample T Test, T—test rezultatas p=0,000). Li-
kusiy teiginiy (15, 18, 14 ir 19) vertinimo vidurkiai
reikSmingai nesiskiria.

Mokymasis organizacijos lygmenyje. Atlikta
duomeny analizé rodo, jog mokymosi organizacijos
lygmenyje bendras vertinimo vidurkis — 3,81 balo.
Sios dimensijos raiskai organizacijoje identifikuoti
pasitelkta 23 diagnostiniai teiginiai, kurie suskirs-
tyti i keturias potemes: Sukurti bendrag mokymosi
sistema; Suteikti jgaliojimus sickiant kolektyvi-
nés vizijos; Prisitaikyti prie iSorinés organizacijos
aplinkos; Skatinti strateging lyderyste. Nagrinéjant
Besimokancios organizacijos bruozy raiska ats-
kirose potemése, nustatyta, jog poteméje Sukurti
bendra mokymosi sistema geriausiai vertinama du
teiginiai ,,organizacijoje tobulinimosi galimybés ir
informacija yra prieinama visiems darbuotojams
(24 teiginys, vidurkis 4,09) ir ,,darbuotojai gali gauti
reikiamos informacijos bet kuriuo metu, greitai ir
lengvai“ (21 teiginys, vidurkis 3,96). Siy teiginiy
vertinimo vidurkiai statistiSkai reikSmingai neskiria
(One Sample Test, T—test rezultatas 24:21 p=0,116).
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Praséiausiai buvo vertintas teiginys ,,organizacija jvertina
mokymosi laika ir sgnaudas bei gautus mokymosi rezultatus*
(25 teiginys, vidurkis 3,45) (One- Sample T Test, T—test
rezultatas 20:25 p=0,000) (7 pav.).

Poteméje Suteikti jgaliojimus siekiant kolektyvinés vizi-
jos geriausiai vertinama ,,organizacija suteikia darbuotojams
priemones, reikalingas darbui atlikti” (29 teiginys, vidurkis
4,35), antroje vietoje — ,,organizacija vertina iniciatyvius
zmones™ (26 teiginys, vidurkis 3,68) ir tre¢ioje — ,,organiza-
cijoje stengiamasi suvienyti skirtingy komandos darbuotojy
vizijas (31 teiginys, vidurkis 3,40). Siy teiginiy vertinimo
vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi (One-Sample T
Test, T—test rezultatas 29: 26 p=0,000, 26:31 p=0,003, 31: 28
p=0,022). Likusiy diagnostiniy teiginiy vidurkiai statistiskai
reik§mingai nesiskiria (8 pav.).

Poteméje Prisitaikyti prie iSorinés organizacijos aplinkos
(9 pav.) geriausiai jvertintas teiginys ,,organizacijoje krei-
piamas démesys j kliento (paciento) nuomong* (33 teiginys,
vidurkis 4,91). Jis reikSmingai skiriasi nuo pagal vidurkj
zemiau i$sidésCiusiy teiginiy (One Sample Test, T—test re-
zultatas 33:37 p=0,000). Zemiausiais vidurkiais jvertinti ios
potemés teiginiai prieSpaskutinéje vietoje — ,,organizacijoje
atsizvelgiama j sprendimy poveikj darbuotojy moralei*
(34 teiginys, vidurkis 3,56) ir paskutinéje vietoje — ,,orga-
nizacijoje skatinami globaliai mastantys darbuotojai* (32
teiginys, vidurkis 3,21). Siy teiginiy vidurkiai reik§mingai
skiriasi ir skiriasi nuo auks$ciau uz juos iSsidésCiusiy teiginiy
(One-Sample Test, T—test rezultatas 34:32 p=0,000, 34:36
p=0,000).

Poteméje Skatinti strateging lyderyste vertinimo vidurkiai
statistiSkai reikSmingai nesiskiria (One- Sample Test, T—test
rezultatas 38:40 p=0,534, 40:41 p=0,462, 41:42 p=0,829,
42:39 p=0,081) (10 pav.).

Nustatyta, kad organizacinis mokymasis laikomas biitinu
organizacijos geb¢jimu lanksciai reaguoti j vidinius ir iSo-
rinius pokycius Siuolaikinés Besimokancios organizacijos
kontekste.

ISvados

1. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ apie Besimokan-
¢ios organizacijos koncepcija galima teigti, kad Besimokanti
organizacija vie$ojo valdymo kontekste — tai organizacija,
kuri mokosi individualiame, grupiy/komandy, organizacijos
lygmenyse. Tokia organizacija mokosi pati ir kartu skatina
mokytis savo darbuotojus bei palaiko darbuotojy keitimasi
naujausia ir aktualiausia informacija, sukuria lanks¢ig orga-
nizacija, kurios darbuotojai turi bendra vizijg, didelj démesj
skiria vadybinéms ir technologinéms inovacijoms, lengvai
priima naujas idéjas bei prisitaiko prie poky¢iy, padedanéiy
organizacijai tapti inovatyvia, konkurencinga. Galima kons-

tatuoti, kad daugelyje vieSojo sektoriaus organizacijy veiklos
vadyba, vertinimas ir rezultaty analizé tampa vis svarbesne
vies$ojo sektoriaus institucijy veiklos sudedamaja dalimi.
Viesojo sektoriaus organizacijoms, siekian¢ioms jgyvendinti
Besimokancios organizacijos koncepcija, reikia pertvarkyti
savo organizacijos valdymo struktiira. VieSyjy organizacijy
vadovai ir auk$¢iausio lygio vadybininkai turi vadovautis
moderniais kompleksinio pobtidZio imperatyvais: inova-
tyvumo ideologija, poky¢iy ir reformy poreikio, biitinumo
suvokimu, postmodernaus valdymo geriausios praktikos ir
patirties panaudojimu savo organizacinése struktiirose, o
efektyvesng Besimokancios organizacijos veikla salygoty
sistemingas valdymas.

2. Tyrimai rodo, kad efektyvus Siuolaikinis viesasis val-
dymas itin svarbus Besimokancios organizacijos vadovy ir
darbuotojy pozicijai bei pastangoms priimti ir valdyti po-
ky¢ius, kompleksiskai pertvarkant organizacijos valdymo
struktiirg. Placigja prasme efektyvus valdymas yra pozityvios
veiklos produktas, gebéjimy realizavimas ir pasitikéjimas
savo jégomis.

3. Atlikus Besimokancios organizacijos kaip mokymosi
aplinkos bruozy tyrima, nustatyta, kad:

- ambulatorinés asmens sveikatos priezitiros jstaigos kri-
tinis darbuotojy mokymosi taskas yra nepakankamas finansi-
nés ir kitos pagalbos skyrimas visy pareigybiy specialistams;

- auks$cCiausiai jvertintas mokymasis organizaciniame
lygmenyje, toliau - grupiy/komandy, Zemiausiai — indivi-
dualiame lygmenyje;

- didziausia ambulatorinés asmens sveikatos priezitiros
organizacijos stiprybé - démesio kreipimas j kliento (paci-
ento) nuomong;

- organizacija suteikia darbuotojams priemones, reika-
lingas darbui atlikti;

- darbuotojai geba dirbti komandoje, padeda vieni ki-
tiems mokytis, gerbia kito darbuotojo nuomong;

- vadovai dalinasi naujausia informacija apie technolo-
gijas, naujoves.

Galime teigti, kad tirtos ambulatorinés asmens sveikatos
priezitiros jstaigos kryptingas organizacinis mokymasis sg-
lygoja tobuléjima, didina konkurencinj pranaSumag ir leidzia
prisitaikyti prie pokyciy bei jgalina juos valdyti, o kiekvienas
jos darbuotojas gali realizuoti save. Atlikti tyrimai patvirtina,
kad tyrime dalyvavusi organizacija atitinka Besimokancios
organizacijos koncepcija, o organizacijos valdymas orien-
tuotas j nuolatinj veiklos procesy tobulinimg, paremtg §iuo-
laikinio vie$ojo valdymo paradigma.
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LEARNING ORGANIZATION IN THE CONTEXT OF

THE MODERN PUBLIC ADMINISTRATION
L. Skrickiené, D. Cepuraité, K. Staras
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Summary
According to Karen E. Watkins and Victoria J. Marsicks qu-

estionnaire (1993) which is based on the levels of learning: indi-
vidual, group, and organizational, in order to assess the expression
of the characteristics of the Learning Organization in the context
of contemporary public administration, the study was conducted in
2016. In October - December, 228 employees were interviewed at
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an outpatient health care institution. In many public sector organi-
zations, the management, evaluation and performance analysis of
activities are becoming an increasingly important component of the
activities of public sector institutions. Public sector organizations
seeking to implement the concept of a learning organization need
to reorganize their organization‘s governance structure. An out-
patient personal health care institution‘s critical point in the trai-
ning of employees is the inadequate allocation of financial and ot-
her assistance to all jobseekers. The highest rated organizational
learning levels were found, hereinafter referred to as groups / te-
ams, and at the lowest level on an individual level. We can say that
goal-oriented organizational learning in an out-patient health care
institution determines the development, increases the competitive
advantage and allows adaptation to change and management, and
gives each employee an opportunity for self-realization. The study
found that the largest strength of an outpatient person‘s health care
organization was focusing on the client‘s (patient‘s) opinion; The

organization provides employees with the tools necessary to carry
out their work; employees are able to work in a team, help each ot-
her learn, respect the opinion of another employee; managers share
the latest information on technologies, innovations, trends. We can
say that this institution seeks to become a learning organization,
but is not enough to learn alone; it is imperative that the organi-
zation‘s management should be oriented towards continuous im-
provement of the processes and based on the paradigm of contem-
porary public management. Purpose of the research: To reveal the
expression of the characteristics of the learning organization in the
context of contemporary public administration.
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