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Abstract

Recently the scientists (Stewart (2001), Phillips (2003), Aksu & Ozdemir (2005); Senge, 2008)
analyzing the concept of the organization in the process learning give great attention to the consideration of
means of organization activity improvement and possibilities of competitive ability increase. One of the most
significant possibilities of activity improvement is the evaluation of employees’ activity. Therefore it is very
important to ascertain what relation there is between evaluation of employees and organizational learning.

Objective of the research — to determine the influence of employees’ evaluation on organizational
learning at leisure & sports clubs.

Methods used: analysis of scientific literature (in order to systematize the approach of the
representatives of organization theory in the process of learning), questionnaire (managers and specialists of
sports clubs of Alytus city), descriptive statistical analysis (systematizing data of questionnaire).

Restrictions of the empirical research. Questionnaire was carried out one time, i.e., on February-
January of 2010, and was not repeated any more.

Employees, i.e. instructors of sports club of Alytus city, were questioned during the research. There
were 9 leisure sports clubs fully performing their activities (22 instructors working) in Alytus city and there
were 21 respondents questioned.

Research results: After the analysis of questionnaire data of the employees from sports organizations,
it was determined that evaluation of employees’ activity of sports organizations is performed regularly,
however there is lack of knowledge presentation about evaluation criteria to employees.

Team (structured) evaluation methods affect the analysis of work performed in the organization more
than individual (descriptive) methods. When applying team (structured) and individual (descriptive)
evaluation methods, knowledge at work is applied more practically than expressed in words, numbers and
symbols. The more often employees’ activity is evaluated, the more rarely the persons being analyzed are
seeking for information themselves. When performing team evaluation at the organization, the features of
organization in the process of learning are more highlighted than after evaluation of the link between the
features mostly corresponding to the organization, and the most acceptable factors inducing learning.
Although under different intensity, all analyzed aspects of activity evaluation are influencing organizational
learning of employees, especially team methods of employees’ evaluation.

Usually the function of activity evaluation at leisure and sports clubs of Alytus city is performed by
immediate manager. However, there is lack of knowledge presentation about evaluation criteria to the
employees. This negatively affects the attitude of employees to evaluation process. Evaluation is usually
carried out on a team level with the help of special methods but individual methods are not excluded either.
Therefore, the evaluation method should be chosen by every sports organization individually. The positive
effect of activity evaluation on the experience and knowledge control and the spread was determined. The
aspects named have the influence on the results of organization activity. Therefore, a particular focus should
given to the function of evaluation of employees’ activity, particularly when seeking for the increase of
competitive advantage.

Keywords: Employees’ evaluation, organizational learning, leisure & sports clubs.

JEL Classification: D23, M12, M14, M21, M53, M54.

Ivadas

Pastebima vieninga nuomoné (Stukalina, 2010; Serafinas & RuZevi¢ius, 2009; GinevicCius &
Gineviciene, 2009; Grundey, 2008; Zafiropoulos & Vrana, 2008; Jasinskas, 2008; Neverauskas &
Stankevicius, 2008), jog individualus ir organizacijos mokymosi jvertinimas yra itin sudétingas procesas.
A.Ortenblad (2001), D.Stewart (2001), B.T.Phillips (2003), A.Aksu & B.Ozdemir (2005), akcentuoja
besimokancios organizacijos esme ir teigia, kad besimokancios organizacijos modelj jdiegti praktikoje yra
labai sunku. Minéty mokslininky darbuose didelis démesys skiriamas tradicinés organizacijos transformacijali
i besimokancia organizacija.

Moksliné problema — Norint islikti organizacijai konkurencingai ji privalo nuolat mokytis ir kaupti
Zinias. Organizacijos mokymasis nors ir néra tapatus individualiam, ta¢iau glaudziai susiejes su individualiu
mokymusi. Paprastai darbuotojas elgiasi pagal tai uz kg yra vertinimas, todél viena i§ svarbiy salygy
nuolatiniam organizacijos ir atskiro darbuotojo mokymuisi yra tinkamas darbuotojy jvertinimas. Paprastai

1357


http://dx.doi.org/10.5755/j01.em.17.4.3000

ECONOMICS AND MANAGEMENT: 2012. 17 (4) ISSN 2029-9338 (ONLINE)
ISSN 1822-6515 (CD-ROM)
e e

stambios organizacijos turi didesnes galimybes pasamdyti Zmogiskyjy istekliy valdymo specialistus, tuo
tarpu Zymiai sudétingiau tinkamai ir objektyviai darbuotojus vertinti nedidelése organizacijose, prie tokiy
organizacijy galima priskirti laisvalaikio sporto klubus. Tyrime siekiama jvertinti kokie Alytaus laisvalaikio
sporto kluby darbuotojy vertinimo metodai labiau jtakoja organizacijos tapsmg besimokancia organizacija.

Straipsnio tikslas — nustatyti darbuotojy vertinimo jtaka organizacijos mokymuisi laisvalaikio sporto
klubuose.

Tyrimo objektas — darbuotojy jvertinimo jtaka organizacijos mokymuisi Alytaus laisvalaikio sporto
klubuose.

Naudoti metodai. Mokslinés literatiiros analizé (siekiant susisteminti besimokancios organizacijos
teorijos atstovy pozitirj j darbuotojy jvertinimo jtakg mokymuisi), anketiné apklausa (Alytaus laisvalaikio
sporto kluby vadovai ir specialistai), apraSomosios statistikos analizé¢ (sisteminant anketinés apklausos
duomenis).

Empirinio tyrimo apribojimai. Anketiné apklausa atlikta vieng karta, t.y. 2010 mety sausio - vasario
ménesiais, ir daugiau nekartota.

Tyrime apklausti Alytaus sporto klubo darbuotojai - treneriai. Tyrimo metu Alytuje aktyvig veikla
vykdé 9 laisvalaikio sporto klubai (juose dirbo 22 treneriai), apklaustas 21 respondentas.

Darbuotojy vertinimo jtaka organizacijos mokymuisi: teorinis aspektas

Mokslingje literatiroje (Slizyte & Bakanauskiene, 2007; Alonderiené & Bakanauskiené, 2004)
iSskiriami pagrindiniai darbuotojy vertinimo metodai iSskaidant j individualius (360 laipsniy griZztamojo
rysio, individualaus vertinimo, laisvi (nestruktiirizuoti), aprasomieji (kokybiniai), kombinuotieji (tarpiniai),
kiekybiniai) ir komandinius (lyginamojo vertinimo, struktiirizuoti, specialieji). I$skirti individualiy metody
privalumai: aiSkus vertintojy skaicius, darbuotojai vertinami kiekvienas individualiai, nustatytas grieZtas
kriterijy kompleksas, taCiau egzistuoja ir laisvos charakteristikos formos, vyksta darbuotojy savybiy ir darby
nustatymas; triikumai: vertinimas uzima daug laiko, negalima lyginti gauty duomeny, darbuotojai skirstomi |
»labai gerus®, ,gerus“ ir ,,blogus®, metodai orientuoti j kelis tikslus. Komandiniy metody privalumai:
i§skiriamos stipriosios ir silpnosios darbuotojy pusés, metodai orientuoti j specialius tikslus (tarp kuriy gali
buti ir organizacijos mokymosi aspektas), vertinama visa darbuotojy grupé vienu metu; trikumai:
darbuotojai suskirstomi j ,,geriausius“ ir ,blogiausius®. Taciau pagal iSskiriamas darbuotojy vertinimo
metody savybes mokslininkai neakcentuoja jy jtakos organizacijos mokymuisi, nors elgesys visada vienaip
ar kitaip yra veikiamas vertinimo, dél to ir jtaka mokymuisi taikant skirtingus metodus gali biiti skirtinga.

Pagrindinis darbuotojy veiklos vertinimo tikslas - didinti visy darbuotojy suinteresuotumg veiklos
sékme ir sukurti papildomas prielaidas jy nasumui didinti (Bakanauskiené et al., 2006).

Efektyvus mokymasis yra ypac susijes su organizacijos darbuotojy veiklos vertinimu. V. Dar§kuviené,
D. Kaupelyté & N. Petkeviciate (2008) teigia, kad mokymo procese, siekiant padidinti jo efektyvuma bei
uztikrinti glaudesnj mokymo sarySj su praktine vadybine veikla, vadybinés kompetencijos nustatymo bei
jvertinimo klausimai yra itin aktualls.

B.T.Phillips (2003), B.Simonaitiené (2007) pateikia skirtingas mokymosi charakteristikas, dazniausiai
papildytas P.Senge (2008) isskirtas penkias besimokanc¢iai organizacijai butinas disciplinas. Autoriai taip pat
gilinosi j tokius aspektus: klimatg ir kultiirg kaip mokymasi skatinan¢ia aplinka (Aksu & Ozdemir, 2005),
mokymosi procesg (Stewart, 2001; Aksu & Ozdemir, 2005; Jucevi¢ien¢, 2007), kur i§skiriamas vienos ir
dviejy kilpy mokymasis, o D.Stewart (2001) pateikia dar vieng mokymosi lygmenj — trijy kilpy mokymasi.
Be to, nagrinéjamas individualus ir organizacinis mokymasis (Stewart, 2001; Andrzejczak, 2004; Aksu &
Ozdemir, 2005; Phillips, 2003). Taip pat nagrinéta besimokan¢ios organizacijos struktiira (Simonaitiené,
2007; Sakalas & Venskus, 2007), bei jos privalumai, nauda, pasireskianti per mokymo-mokymaosi rezultatus
(Jewell, 2002; BalezZentis, 2008). Tinkama organizacijos struktiira, kaip jrodo M.M.Yasin & W.T.Zimmerer
(1995), skatina kelti paslaugy kokybe.

R.Hopeniene ir kiti (2010), A.Malakauskaite & V.Navickas (2010), B.K. A. Aivaz ir D. P. C Vancea
(2009), B.Savrina ir kiti (2008), M.Koneenik & M.Ruzzier (2008); pastebi, kad auga turizmo ir laisvalaikio
sporto paslaugy sektorius. Tolimesniam sektoriaus turizmo ir laisvalaikio sporto paslaugy augimui
reikalingas geras ziniy valdymas bei gerai paruosti vadybos specialistai (Auruskeviciene et al., 2010;
Kazlauskaite et al., 2009; Urban, 2009; Kersiene & Savaneviciene, 2009; Kilijoniene et al., 2010;).

Darbuotojy jgytos zinios daro tiesiogine jtakg konkurencingumui bei teikiamy paslaugy kokybel,
(Martinkus et al., 2009; Snieska & Bruneckiene, 2009;Navickas & Malakauskaite, 2009; Liepe & Sakalas,
2008; Jasinskas & Simanaviciene, 2008; Snieska, 2008; Melnikas, 2008).
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Zmonés yra pagrindiniai veikéjai Ziniy visuomenéje. Vertingiausia — Zmogaus gebéjimas nuolat
besikeiciancioje aplinkoje naudoti Zinias veiksmingai ir protingai. Nuolatinis $vietimas ir mokymas yra

Apzvelgus atliktus tyrimus, mokymosi bei darbuotojy vertinimo klausimais, galima teigti, kad
dabartiniais laikais organizacijoje ypac svarbu atlikti darbuotojy vertinimg ir nustatyti jo ry$j su mokymusi.
Siam tikslui, remdamiesi mokslinés literatiiros analize sukiiréme teorinj Darbuotojy vertinimo jtakos
organizacijos mokymuisi teorinj modelj (zr. 1 pav.). Modelyje daroma prielaida, kad komandiniai darbuotojy
vertinimo metodai laisvalaikio sporto klubuose labiau jtakoja besimokancios organizacijos bruozy
charakteristikas, nei individualiis darbuotojy vertinimo metodai.

Pateiktame modelyje matome individualius ir komandinius darbuotojy vertinimo metodus (i$skirta
remiantis - Pundziené, 2002; Kumpikaité, 2003; Gimzauskiené, 2004; Bakanauskiené et al., 2006; Tubutiené
remiantis - Stewart, 2001; Phillips, 2003; Andrzejczak, 2004; Tamasevicius & Jasinskas, 2004; Aksu &
Ozdemir, 2005; Gaputiené, 2005; Simonaitien¢, 2007; Sakalas & Venskus, 2007).

VEIKL.OS VERTINIMO BESIMOKANCTOS QRGANIZACIJOS
METODAI BRUOZAI
360 laipsnin griftamojo rysio Mokymuisi inkama aplinka, klimatas

Individualans vertinimo Organizacijos nariy bendravimas ir bendradarbiavimas

Laisvi (nestruktitriznoti) Reakcija j visuomenés ir aplinkos poreikius

Aprasomieji (kokybiniai) Organizacijos nariy mokymasis, $vietimas, ¥iniy kaupimas,
; orientuotas i konkreéiy tiksly siekima

Individualus

Kombinnotieji (tarpiniai)

; Vizijos, misijos, strategijos formavimas, organizuojamas kaip
Kiekybiniai mokymosi procesas

Arvira organizacija, plecianti save efektyvumeo ribas

= Lyginamojo vertinimo

= Nuolat besimokanti organizacija

= o ;

E Struktirignoti 3-jy kilpu mokymasis

;E - P Efekiyviis finiy dalijimosi procesai taikant naujausias
M Specialieji informacijos perdavimo technologijas

1 pav. Darbuotojy vertinimo jtakos organizacijos mokymuisi teorinis modelis

Darbuotojy veiklos jvertinimas, jo rySys su mokymusi, kaip mokéjimas greitai prisitaikyti prie
kintanciy salygy, pastovus tobuléjimas, psichologiniai veiksniai ir vidinés nuostatos bei kitos besimokanciai
organizacijai priskiriamos savybés, gali stipriai pagerinti organizacijy konkurencingumg.

Darbuotoju vertinimo jtaka organizacijos mokymuisi Alytaus laisvalaikio sporto klubuose:
praktinis aspektas

Tyrimo duomenims surinkti naudojomés anketinés apklausos metodu. Anketa sudaryta, remiantis
atliktais moksliniais darbais, darbuose naudotomis anketomis (Gaputiene, 2005; Kumpikaiteé, 2003;
Tubutiené ir Morkiinaité, 2008; Zuzevic¢itté ir Teresevicius, 2008; Gimzauskiené, 2004; Bakanauskiené,
2005 ir kt.). Anketoje naudojami klausimai su galimais atsakymy variantais, kada respondentas turi pasirinkti
keleta, jo situacija atspindinciy varianty, klausimai sudaryti Likerto skalés (naudojama nuostatoms tirti ir
leidZia respondentui i$sakyti savo nuomong, kiek jis sutinka arba nesutinka su tam tikru teiginiu) principu,
kada respondentas kiekvieng atsakymo variantg turi jvertinti 4 baly skaléje, pagal svarbumg jam. Likerto 4
baly skalé pasirinkta remiantis V. Kumpikaités (2003) daktaro disertacijoje ,,Personalo ugdymo sistemos
vertinimas“ naudota anketa, atsisakant atsakymo varianto ,,nezinau“. Organizacijoje, kuri siekia veiklos
efektyvumo, svarbu jvertinti ne tik veiklos vertinimo ir mokymosi ypatumus, ta¢iau atskleisti ir jy sgsajas.
Todél siame poskyryje pateiksime veiklos vertinimo ir organizacijos mokymosi palyginimus bei vieny
priklausomybe nuo kity.
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Vertinimo daznumas

Kas metus ir reCiau

Karta per puse mety
ir dazniau

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Proc.

H Naudojasi abiem informacijos gavimo badais (1)+(2)
H Dalyvauja organizacijos vykdomuose mokymuose, seminaruose (2)
H leSkau informacijos pats (1)

2 pav. Rysio tarp vertinimo daznumo ir naujos informacijos jgijimo biidy procentinis pasiskirstymas

Tyrimo metu aiSkinomés, kokiais budais tiriamieji jgyja naujy ziniy, kuomet veiklos vertinimas
atlickamas kas metus ir re¢iau arba kartg per pus¢ mety ir dazniau (2 pav.).

Tyrimo rezultatai rodo, kad kuo dazniau yra vertinama laisvalaikio sporto kluby darbuotojy veikla, tuo
reciau tiriamieji ieSko informacijos patys. Penktadalis apklaustyjy teigé, jog naujos informacijos jgyja ir
ieSkodami jos patys, ir dalyvaudami jvairiuose mokymuose. Kas metus ir re¢iau vertinami darbuotojai pagal
naujy ziniy jgijimo biidg pasiskirsto tolygiai: iesko informacijos patys — 39,3 proc. dalyvauja organizacijos
vykdomuose mokymuose, seminaruose — 41,7 proc. Tai reiskia, kad veiklos vertinimo daZznumas turi jtakos
darbuotojy pasirinkimui jgyjant naujy ziniy kadangi tie, kurie vertinami dazniau zymiai daugiau dalyvauja
organizacijos vykdomuose mokymuose.

Vertindami teoriniame modelyje pateiktus rysius, pateikiame struktiirizuoty ir aprasomyjy veiklos
vertinimo metody sgsaja su organizacijoje vykstanéiy atlikty darby analizés procesu (3 pav.), i§ visy
komandiniy ir individualiy metody isskirti Sie, nes Alytaus laisvalaikio sporto klubuose jie taikomi dazniau
uz kitus metodus.

nevyksta

vyksta kartais

vyksta nuolat

Organizacijoje atlikty darby analizé:

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Proc.
B Struktdrizuoti (komandiniai) B Aprasomieji (individualas)

3 pav. Rysio tarp dazniausiai taikomy struktiirizuoty, apraSsomyjy veiklos vertinimo metody ir atlikty darby
analizés procentinis pasiskirstymas

Auksciau esanciame paveiksle matome, kad atliekant vertinimg naudojant struktiirizuotus metodus,
klaidos organizacijoje daZniausiai analizuojamos, kai turi pasekmiy (66,7 proc.). Sis rodiklis rodo, kad
atlikty darby analizé vyksta ganétinai daznai ir tuomet, kai darbuotojai yra vertinami pagal atskiry rodikliy
svarba. Tuo tarpu tokia pati dalis apklaustyjy darbuotojy, kurie vertinami naudojant apraSomuosius metodus
teigeé, kad praeities klaidy neanalizuoja. Todé¢l darome iSvada, kad tirtose organizacijose atlikty darby analize
vyksta kartais arba i$vis nevyksta. Ta¢iau komandiniai (struktiirizuoti) vertinimo metodai turi daugiau jtakos
atliekant darby analiz¢ organizacijoje.

Toliau pateiksime minéty veiklos vertinimo metody ir Ziniy dalijimosi budy sasaja (4 pav.). Pateikti
rezultatai rodo, kad struktiirizuoti (komandiniai) ir aprasomieji (individual@is) veiklos vertinimo metodai
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labiau nulemia praktiskg Ziniy taikymg organizacijoje (66,7 proc.) lyginant su Ziniy rai$ka zodZiais, skaiiais
ir simboliais. Naujos zinios - zodziais, skaiCiais, simboliais, - Kitiems organizacijos darbuotojams
iSreiSkiamos dazniausiai vertinant apraSomuoju metodu. Tuo tarpu naudojant strukttirizuotus metodus Ziniy
raiSka abiem minétais buidais vyksta tarp 33,3 procenty laisvalaikio sporto kluby darbuotojy. Tai perSa
iSvada, kad struktiirizuoti ir apraSomieji vertinimo metodai labiau teigiamai veikia praktiSka Ziniy raiska
organizacijoje. Taciau komandiniai metodai labiau praktikuojami laisvalaikio sporto kluby darbuotojy.

Alytaus laisvalaikio sporto klubuose dazniausiai veiklos vertinimo funkcija atlieka tiesioginis
vadovas, taCiau tritksta ziniy pateikimo apie vertinimo kriterijus darbuotojams. Tai neigiamai veikia
darbuotojy pozilirj | vertinimo procesg.

Kita itin svarbi priklausomybé tarp mokymosi bruozy ir veiklos vertinimo metody pateikta 18-oje
lenteléje. Tiriami asmenys mokymosi bruozus vertino: 1 — nevyksta, 2- vyksta kartais, 3 — vyksta daznai, 4 —
vyksta visada, atlikome individualaus ir komandinio vertinimo bei atskiry organizacijos bruozy sasajas (visus
Stjudento testu gautus reikSmingumus patikrinome Mano-Vitnio testu, kuris tinka mazy im¢iy palyginimui).

Naudojasi abiem Ziniy 0
° raiSkos budais
o) (D+Q) 333
[&]
©
N
g
2  Taikymas praktikoje 667
g &) 667
)
o
=
£ .
N Zodziais, skai¢iais, 33,3

simboliais (1) 0
0 10 20 30 40 50 60 70 80
Proc.
B Struktdrizuoti (komandiniai) B Aprasomieji (individualas)

4 pav. Rysio tarp dazniausiai taikomy struktiirizuoty, apraSomyjy veiklos vertinimo metody ir Ziniy
raiskos organizacijoje procentinis pasiskirstymas

1-oje lenteléje matome, kad komandinio vertinimo baly vidurkis buvo reik§mingai (p>0,05) didesnis,
vertinant reakcija j visuomenés ir aplinkos poreikius, organizacijos nariy mokymasis, Svietimas, Ziniy

kaupimas, orientuotas j konkreciy tiksly siekimg bei organizacijos atvirumas, ple¢iant savo aktyvumo ribas.

1 lentelé. Darbuotojy poreikiai bei motyvavimo priemonés skirtinguose karjeros etapuose

Metodai, V(SN) (balai)
Esminiai organizacijos bruozai _ __ )
Individualus Komandinis p reik§mé
Mokymuisi tinkama aplinka, klimatas 3,63(0,74) 3,5(0,58) 0,80
Organizacijos nariy bendravimas ir bendradarbiavimas 2,88(0,64) 0,25(0,96) 0,40
Reakcija j visuomenés ir aplinkos poreikius 2,88(0,64) 3,75(0,5) 0,04
Organizacijos nariu mokymasis, Svietimas, Ziniy 3,28(0,74) 3,95(0,31) 0,04
kaupimas, orientuotas j konkrediy tiksly siekima
Vizijos, misijos, strategijos formavimas, organizuojamas 2,88(1,24) 3,25(0,96) 0,60
kaip mokymosi procesas
Atvira organizacija, plefianti savo efektyvumo ribas 3,1(0,52) 3,95(0,31) 0,01
Nuolat besimokanti organizacija 3,63(0,74) 3,95(0,31) 0,20
!Efektyvﬁ_s_ ziniy daliJ:imosi procesa_i_ taikant naujausias 3,75(0,46) 3,25(0,5) 0,10
informacijos perdavimo technologijas
Bendras balas: 26,03 25,85 -
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Individualus vertinimas labiau atsispindi analizuojant Siuos tiriamyjy organizacija atitinkancius
bruozus: mokymuisi tinkama aplinka, klimatas, organizacijos nariy bendravimas ir bendradarbiavimas,
efektyvis ziniy dalijimosi procesai taikant naujausias informacijos perdavimo technologijas. O tai reiskia,
kad atliekant komandinj vertinima apklaustieji pazymi, kad organizacijoje pradeda daugiau rySkéti minéti ir
reik§mingai besiskiriantys besimokancios organizacijos bruozai. Savo ruoztu iSskiriami ir ryskiausi
individualaus vertinimo metody jtakojami bruozai. Tai reiskia, kad komandinis vertinimas yra efektyvesnis
laisvalaikio sporto klubams reaguojant j visuomenés poreikius, vykstant organizacijos nariy mokymuisi bei
organizacijos veiklai darantis efektyvesnei. O individualus vertinimas — esant tinkamai mokymaosi aplinkai ir
klimatui, vykstant darbuotojy bendravimo ir bendradarbiavimo procesams bei nuolat keiiantis ziniomis,
pasitelkiant naujausias technologijas. Taciau pazvelge | individualaus ir komandinio vertinimo bendrg bala,
matome, kad jis praktiskai vienodas. Sis faktas byloja, kad tiek individualaus, tiek komandinio vertinimo
metodo taikyme svarbu, kad pats vertinimas bty atliktas tinkamai ir darbuotojas jaustysi jvertintas teisingai.
Tinkamai taikomi darbuotojo jvertinimo metodai teigiamai jtakoja organizacijos mokymasi.

Daugiau negu pusé nagrinéty mokymosi bruozy labiau ryskéja atliekant komandinj vertinima, o trys i§
ju (reakcija j visuomenés ir aplinkos poreikius; organizacijos nariy mokymasis, $vietimas, ziniy kaupimas,
orientuotas | konkreciy tiksly siekimg; atvira organizacija, plecianti savo efektyvumo ribas) reik§mingai
skyrési nuo individualaus vertinimo. Strukttrizuoti metodai (komandinis lygmuo) turi daugiau jtakos
analizuojant organizacijoje atliktus darbus ir iSreiSkiant naujai gautas zinias kitiems organizacijos
darbuotojams praktiskai, nei aprasomieji (individualus lygmuo) metodai.

ISvados

1. I8skirti individualiy metody privalumai: aiskus vertintojy skaicius, darbuotojai vertinami kiekvienas
individualiai, nustatytas grieztas kriterijy kompleksas. Taciau tarp Sio tipo vertinimo metody yra ir trikumy:
vertinimas uzima daug laiko, negalima lyginti gauty duomeny, darbuotojai skirstomi j ,,labai gerus®, ,,gerus®
ir ,,blogus®, metodai orientuoti j kelis tikslus. Komandiniy metody privalumai: iSskiriamos stipriosios ir
silpnosios darbuotojy pusés, metodai orientuoti j specialius tikslus, tarp kuriy gali buiti ir organizacijos
mokymaosi aspektas. Kaip tik §i priezastis leidzia daryti prielaidg, kad komandiniai metodai galéty daryti
didesn¢ teigiamg jtaka organizacijos mokymuisi. Taciau jei $ie komandiniai metodai taikomi netinkamai,
tada pradés reikStis ir komandiniy vertinimo metody trikumai, pavyzdziui neteisingai darbuotojus
suskirscius j ,,geriausius® ir ,,blogiausius®, neturésime ir teigiamo darbuotojo vertinimo efekto organizacijos
mokymuisi.

2. Alytaus laisvalaikio sporto klubuose dazniausiai taikomi komandiniai (strukttrizuoti) vertinimo
metodai labiau jtakoja atlikty darby analize organizacijoje, nei individualiis (aprasomieji) metodai. Taikant
komandinius (strukttirizuotus) ir individualius (apraSomuosius) vertinimo metodus zinios darbe labiau
taikomos praktiskai nei iSreiSkiamos zodziais, skaiiais, simboliais; kuo dazniau vertinama darbuotojy
veikla, tuo reciau tiriamieji ieSko informacijos patys. Atliekant komandinj vertinimg organizacijoje labiau
rySkéja besimokancios organizacijos bruozai, nei jvertinus sasaja tarp bruozy, labiausiai atitinkanciy
organizacijg ir priimtiniausiy mokymasi skatinanciy veiksniy. Taciau nors ir skirtingu intensyvumu, bet visi
nagrinéti veiklos vertinimo aspektai jtakoja organizacinj darbuotojy mokymasi, o ypatingai komandiniai
darbuotojy veiklos vertinimo metodai.

3. Alytaus laisvalaikio sporto klubuose dazniausiai veiklos vertinimo funkcija atlieka tiesioginis
vadovas, taCiau triksta Ziniy pateikimo apie vertinimo kriterijus darbuotojams. Tai neigiamai veikia
darbuotojy pozilrj j vertinimo procesg. Vertinimas dazniausiai atlickamas komandiniame lygmenyje
specialiyjy metody pagalba, taCiau neatmetami ir individualiis metodai, todél vertinimo metodg reikéty
pasirinkti kiekvienam laisvalaikio sporto Kklubui individualiai. Nustatytas teigiamas darbuotojy veiklos
vertinimo poveikis ziniy valdymui. ISvardinti aspektai turi jtakos organizacijos veiklos rezultatams, todél
darbuotojy veiklos vertinimo funkcijai reikia skirti ypatingg démesj, o ypac siekiant didinti konkurencinj
pranasuma.
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