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Laura Rimkuté
UAB Triple O Consulting partnere,
Psichologé, verslo trenere, konsultante

[ Veiklos vertinimas ir organizacijos kulttra:
tarpusavio sgsajos ir formy jvairové ]

Sio pranegimo tikslas yra atskleisti veiklos vertinimo formy jvairove,
pabrézti veiklos vertinimo formos sgsajas su organizacijos kultlra,
panagrinéti daZniausiai pasitaikancias klaidas praktikoje ir duoti
patarimy, kaip atsirinkti tinkamiausig veiklos vertinimo forma savo
organizacijos kultdrai.

Lietuvoje egzistuoja didelé gausa skirtingy organizacijos kultdry,
pradedant formaliomis, su griezta vidine hierarchija, baigiant visiskai
laisvomis, kuriose hierarchijos visiskai nejauciama. Kiekvienoje Siy
organizacijy geriausiai prigyja bltent prie konkrecios kultlros derantis
veiklos vertinimo bidas. Pavyzdziui, organizacijoje, kurioje santykiai
tarp darbuotojy yra formalis, veiklos vertinimo nerekomenduojama
vesti laisva forma ar pasirenkant nejpareigojancia aplinka. Ir
atvirksciai, jei organizacijoje darbuotojai bendrauja labai draugiskai ir
artimai, jiems netiks oficialds formalumai. Veiklos vertinimo bddas,
forma, dainumas ir kiti parametrai turéty bdti pasirenkami
atsizvelgiant ir | darbuotojy amziy, vidutine jy darbo trukme
organizacijoje ir kitus aspektus. Tinkamai parinkta veiklos vertinimo
forma konkreciai organizacijai yra viena pagrindiniy salygy, kad veiklos
vertinimas nesty tikrajg naudg, o nebdty vien tik oficialus formalumas
organizacijos gyvenime.

Veiklos vertinimas yra efektyvus, kai jo forma, daznumas ir kiti
elementai gerai dera su organizacijos kultlra, gyvuojanciomis
vertybémis. Tam reikia gerai pazinti savo organizacijg ir bati lanks¢iam
diegiant ar keiciant veiklos vertinimo sistemas. Bandant jdiegti tavo
organizacijai nepriimting veiklos vertinimo bidg, gali laukti veiklos
vertinimo atmetimas i$ darbuotojy puses.

Reiksminiai ZodzZiai: veiklos vertinimas, organizacijos kultdra.

C L



doc. dr. Aurelija Stelmokiené

Vytauto DidZiojo universitetas, Socialiniy moksly fakultetas,
Psichologijos katedra

[ Vadovy vertinimo klaidos ir sitlomi
sprendiniai ]

Jei veikiame, tai ir klystame tiek jgyvendindami mokslo tyrimus, tiek
praktines veiklas. Vadovo vertinimo uzduotis néra iSimtis. Vis délto,
vadovo vertinimui organizacijoje suteikiamas isskirtinis démesys
paskiriant daugiau Zzmogiskyjy ir finansiniy istekliy (Moye ir kt., 2017).

Galbdt dél to, jog vadovas yra siejamas su sékmingu/ nesékmingu
organizacijos funkcionavimu. Kitaip tariant vertinimo klaida gali lemti
trikdZius visos organizacijos kasdienése veiklose (Hunter ir kt., 2007;
Stelmokiené, Endriulaitiené, 2015). Todél Siame pranesSime bus
siekiama aptarti daZzniausiai pasitaikancias vadovy vertinimo klaidas
bei pasidlyti galimus sprendinius remiantis apZvelgta moksline
literatdra.

Tikslui jgyvendinti pasirinktas teorinis metodas. PraneSimo metu bus
pristatomi analitinés mokslinés literatGros apzvalgos rezultatai,
dalinamasi jZzvalgomis pateikiant Lietuvoje bei uzsienyje atlikty tyrimy
pavyzdZius.

Vadovy vertinimo klaidy apzvalga apémeé penkis pagrindinius vadovo
vertinimo proceso etapus: vertinimo tikslo nustatymas, vertinimo
turinio apibrézimas, vertintojy ir vertinimo bldo pasirinkimas,
sudaryto vertinimo plano jgyvendinimas, refleksija apie suplanuotg ir
jgyvendintg vertinima. Jvardytoms klaidoms buvo suformuluoti galimi
sprendiniai bei numatytos ateities tyringjimy kryptys.

Organizacinés psichologijos praktika neturéty bati atsieta nuo mokslo,
tad mokslininky identifikuotos vadovy vertinimo klaidos ir pasidlyti
sprendiniai gali palengvinti praktiky darba. Nors pasimokyti is svetimy
klaidy yra sunku, taciau VERTA.

ReikSminiai ZodZiai: vadovo vertinimas, vertinimo klaidos, sprendiniai
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Airida Zavadske

Addelse, Vadovaujanti partneré

[ Kritiniy pareigybiy pamainumo ir stebésenos
sistema - veiklos vertinimo sistemos dalis. Litgrid

AB atvejis |

PraneSimo tikslas - pristatyti kritiniy pareigybiy pamainumo planavimo
ir stebésenos sistemos diegima bei jos sgsajas su veiklos vertinimo
sistema, remiantis AB “Litgrid” atveju.



Itin kvalifikuoty ir profesionaliy darbuotojy rinka ,kaista” ir kasdien
tampa vis didesniu i$skiu Lietuvos darbdaviams. Lietuvos elektros
perdavimo sistemos operatorius ,Litgrid“ AB, atsakingas uZ
nacionaliniu mastu svarbias uZduotis - stabily Salies elektros
energetikos sistemos darba, elektros srauty ir tarptautiniy
(tarpsisteminiy) jungciy valdyma, savalaike sinchronizacijg su Europos
elektros perdavimo sistema — ne iSimtis. Kad ir kokie ambicingi tikslai
iSsikeliami, vienareiksmiskai juos padeda jgyvendinti tik itin aukstas
kompetencijas ir profesionaluma turintys darbuotojai.

Gilios ir specifinés kompetencijos yra Litgrid turtas, taciau tuo paciu ir
i$S0kis. Siekiant uztikrinti turimy kompetencijy stabilumg bei suvaldyti
rizikas, kylancias dél neplanuoto darbuotojy netekimo bendrove
jdiegé kritiniy pareigybiy pamainumo planavimo ir stebésenos
sistemg, apimancig visus bendroveés darbuotojus. Buvo identifikuotos
kritinés pareigybés, numatytas proceso cikliskumas, o pamainumo
planai sékmingai integruoti j darbuotojy veiklos vertinimo sistema.
Sékmingas kritiniy kompetencijy pamainumas tapo ne tik jmonés
personalo specialisty, taciau ir kiekvieno padalinio vadovo nuolatinio
darbo rezultatas.

Pamainumo planavimas ir uztikrinimas yra cikliskas ir tuo paciu testinis
procesas, glaudziai susijes su Zmogiskyjy iStekliy planavimu ir
darbuotojy veiklos valdymu. Tinkamai jdiegta pamainumo planavimo
ir stebésenos sistema suteikia bendrovei ilgalaikj konkurencinj
pranasuma ir uztikrina tvary jai priskirty strateginiy funkcijy atlikima.

ReikSminiai ZodZiai: pamainumo planavimas, pamainumo stebésena,
kritiné pareigybé.

Indré Daubariené
UAB LittelfuselT

[ Organizaciné psichologija ir Lean — kokiais
atvejais veiklos vertinimas (de-) motyvuoja? ]

PraneSimo tikslas — apzZvelgti, kokiais atvejais veiklos vertinimas
naudingas, o kada jis Zlugdo komanda ar net visg organizacija i$ Lean
ir organizacinés psichologijos perspektyvy.

Nuolatinis veiklos vertinimas, pasitelkiant rodikliy lentas, kasdienius
susirinkimus, strateginj planavimg (Hoshin Kanri), problemy
sprendimo ir darby lentas bei kitus jrankius, vienose jmonése atnesa
naudg, o kitose pridaro Zalos. Kokiais atvejais praktikoje visa tai
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motyvuoja ar demotyvuoja, aptarsime remdamiesi jvairiy jmoniy
patirtimis.

Atvejai, kai veiklos vertinimas tampa varikliu komandai ir jmonei, gali
bdti labai jvairls. Vienose jmonése uztenka kasdieniy susirinkimuy,
kitose salia to reikalinga situaciné lyderysté, dar kitose tam labai
padeda ryskus lyderis ir/ar auksciausiy grandziy vadovy palaikymas.
Dar kitose labai veiksminga, kai vadovai patys savo pavyzdziu parodo,
kaip galima pasiekti norimy rezultaty ir kad veiklos vertinimas yra
naudingas jrankis.

Visai kitokia situacija, kai veiklos vertinimas tampa privaloma
nemalonia darbo dalimi. Taip nutinka, kai jvairGs rodikliai yra
,nhumetami” darbuotojui, kai vadovai reikalauja konkreciy, daznai
nepamatuoty rezultaty. Dar blogiau, kai darbuotojas mato, jog jvairGs
rodikliai ir kasdieniai susirinkimai reikalingi tik jy kontrolei, jie turi
pildyti jvairias ataskaitas ir atsiskaitinéti, o auksciausioji jmoneés valdzia
savo darbe nedaro nieko panasaus.

Yra ir dar vienas variantas — kai tas pats metodas vienose jmonése
motyvuoja darbuotojus veikti ir siekti geresniy rezultaty, o kitose
pavercia nelaimingais. Pvz., tie patys kasdieniai veiklos vertinimo
susirinkimai rytais gali tapti, ir varikliu, ir inkaru.

Taigi, veiklos vertinimas gali bati naudingas kiekvienam darbuotojui
asmeniskai ir visai organizacijai, jeigu bus tinkamai parinkti jrankiai,
palankus darbuotojui vadovavimas ir palanki pokyc¢iams aplinka.
ReikSminiai ZodZiai: organizaciné psichologija, Lean, Lyderysté, Veiklos
vertinimas, Motyvacija.

Vilma Simaitiene
HR advisor LT, individuali veikla,
UAB Veiklos valdymo sprendimai, vadovaujanti partneré

[ Grjztamasis rysys - jrankis, padedantis
organizacijoms laiméti konkurencinj pranasuma

darbuotojy kovoje ]

Dél darbuotojy emigracijos, mazesnio gimstamumo darbo rinkoje
traksta tiek kvalifikuotos, tiek nekvalifikuotos darbo jégos, dél kurios
organizacijos nuolat konkuruoja. Darbuotojai palieka organizacijas,
nes jauciasi netinkamai jvertinti ar nevertinami, nuolat kritikuojami ar
dél to, kad grjztamojo rySio nepriima jy vadovai. Tuo tarpu laimi ir
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efektyviai dirba tos organizacijos, kur darbuotojai yra nuolat vertinami
ir griztamasis rysys tapes organizacinés kultiros dalimi.

Kompanijos sékmeé priklauso nuo gebéjimo pritraukti darbuotojus,
talenty valdymo proceso bei darbo veiklos rezultaty. Visa tai ateityje
leis kompanijoms b{ti pirmose gretose ir vystyti norimas verslo veiklos
kryptis, patenkinant jmantriausius klienty poreikius. Dél emigracijos ir
mazéjantio gimstamumo darbo rinkos situacija darosi vis
sudeétingesné, todeél darbdavio jvaizdis tampa vis svarbesnis.
Darbdaviai, norédami pritraukti darbuotojus, turi bati kdrybingi ir
pastaruoju metu skiria vis didesnes |éSas darbuotojy atrankai bei
darbdavio jvaizdzio formavimui. Taciau kas yra geras darbdavys, kurj
pasirenka darbo ieSkantys asmenys? Schlechter (2015 m) pateikia
darbo patrauklumo modelj, kuriame yra nurodomi darbo pasirinkima
jtakojantys veiksniai: bendrasis atlygis, finansinis ir nefinansinis
atlygiai, talenty valdymas, darbdavio jvaizdis, organizaciné kultlra,
reputacija, psichologinis klimatas. Visus Siuos veiksnius galima jtakoti
griztamojo rysio déka. Kluger & DeNisi (1996 m.) teigia, kad efektyviai
suteiktas grjztamasis rySys padeda atsakyti j tris klausimus: 1) Kur a$
einu? (kokie yra tikslai?); 2) Kas vyksta? (kokia pazanga padaryta
siekiant tikslo?); 3) Kur toliau? (ko reikia imtis, norint siekti tolimesniy
veiksmy?). Rasdami atsakymus j Siuos klausimus, grjztamojo rysio
metu, darbuotojai ir darbdaviai pasiekia numatytus tikslus, randa
abiem puséms priimtinus ir motyvuojancius susitarimus, o tai yra
talenty valdymo proceso dalis.

Grjztamasis rySys taip pat padeda sumazinti neatitikimus tarp
supratimo, pozilrio, darbo nasumo, siekiamy tiksly, o tai sglygoja
didesnj pasitenkinimg gaunamu atlygiu, organizacine kultdra ir
psichologiniu klimatu. Tik patenkinti darbu ir organizacija darbuotojai,

rekomenduoja savo darbdavj kitiems asmenims ir padeda laiméti
konkurencinj pranasuma darbuotojy kovoje.

Taigi, organizacijose, kuriose grjztamojo rysio sistema yra jos kultdros
dalimi, darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis, todél jy veiklos
efektyvumas, jsitraukimas ir motyvacija veikti yra didesni. Tokie
darbuotojai tampa talentais ir asmeniniu pavyzdZiu teigiamai jtakoja
organizacijos reputacijg, kultirg bei padeda laiméti konkurencinj
pranasuma darbuotojy ir klienty kovoje.

ReikSminiai ZodZiai: grjztamasis rysys, organizacija.




Justas Kupcinskas
AB Lietuvos pastas

[ Verte kuriantis grjiztamasis rysys: svarbu ne tik
teikti, bet ir priimti ]

Pastaruoju metu grjztamas rySys tampa neatsiejama organizacijy
dalis. Daugelis Zino, kad tai labai svarbu, taciau tik dalis jsivaizduoja,
kaip grjztamasis rySys, iSties kuriantis verte, galéty atrodyti. Dél to
metinés veiklos apZvalgos daznai blna vienas nelaukiamiausiy jvykiy
tiek darbuotojames, tiek jy vadovams. Vieniems nedrgsu, kad susilauks
nepelnytos kritikos ir dél to negaus iSsvajotos premijos, kitiems baisu
iSsakyti tg pacig kritikg, nes taip esg sumazins pavaldiniy motyvacija

dirbti. Galy gale tiek vieniems, tiek kitiems nesinori patirti neigiamy
emocijy, kurios, manoma, sugadins ir taip daznai sudétingus santykius.
Sio pranesimo tikslas — pasidalinti praktiniu modeliu, kaip teikti ir
priimti grjztamajj rysj, kad jis bdty ne bdtinas formalumas, o verte
kuriantis jrankis.

Situacinio grjztamojo rySio modelis: Situacija — Elgesys — Poveikis yra
vienas paprasciausiy modeliy, leidZianciy paprastai ir aiskiai suteikti
griztamajj rysj. Tai grjztamojo rysio teikimo bldas, kai pirmiausia
apibréZiama situacija, apie kurig bus kalbama, sukonkretinamas
elgesys ir atskleidziamas tokio elgesio subjektyvus ir objektyvus
poveikis. Visgi grjztamojo ryio teikimas — tik viena proceso dalis. Salia
to labai svarbu, kad darbuotojas priimty teikiamg informacijg. Tam itin
svarbu kurti griztamojo rysio kultlirg organizacijose — vadovui skatinti
prasyti grjztamojo rysio ir paciam jj gauti, bati patikimu informacijos
Saltiniu darbuotojo akyse ir pasirinkti grjztamojo rysio forma, kuri yra
naudingiausia darbuotojui.

Siekiant, kad grjztamasis rySys bty verte kuriantis jrankis
organizacijoje, svarbu teikti jj tinkamu bidy, taciau Salia to batina kurti
ir vystyti grjiztamojo rysio kultlrg organizacijoje.

ReikSminiai ZodZiai: situacinis grjztamasis rySys, grjztamojo rysio
kultdra.




Karl Laas
CEO and leading consultant at Upsteem.com OU in Estonia

[ Practical aspects and experiences of 360
degree feedback from the point of view of

service provider and consultant ]

The purpose of the report: Management quality and employee
engagement are the areas of “soft” management from where
organizations plan to gain back additional revenue in the lack of
working hands and instead of, or on top of additional investments. The

problem for several organizations is where and how to start, so that
managerial feedback or competency assessments would bring back
expected value to the organization. Are tailored feedback surveys the
best option to boost organizational productivity? Risks are high —
inappropriate assessment initiatives can bring down employee morale
and end up in motivational crisis towards the management and
feedbacking system itself.

At Upsteem.com we have been doing 360 degree assessments from
2003 and started selling service in 2009. The solution provides several
feedbacking options and survey templates are not standardised —
client organizations and consultants can change the templates as they
like or crate their ones. At one hand these features provide large
amount choices when building feedback solutions. For example, you
can build the feedback system around competencies, organizational
values and also around desired behaviours. Tailored solutions still
demand larger input in “sales” process to the organization
management and demand stakeholder support. Our experience
shows that best sellers of the tailored solutions to the management
are the same consultants who have plotted the setup for the surveys.
Feedbacking systems in organizations often consist of several
evaluations and surveys — i.e. competency evaluation, development
discussion and engagement surveys. Occasionally are done
standardised feedback surveys, which usually exploit one ready-made
standard questionnaire around the globe. Here we talk mainly about
tailored feedback systems. We have seen that success can be defined
how the feedbacking system is introduced in organizations. 360
degree feedback is often used as an probation period evaluation
solution. Still- method can be largely misused and interpreted when
introduced through such starting point. We have seen in Upsteem,
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that the best solution to start the feedbacking system is through
managerial competency evaluation. In this way managers can lead the
way to whole organization. Common purpose of feedback is anymore
not only the managerial skill or employee competency assessment.
We have seen good results in project-based organizations, where
feedback is used to understand project team group inner likes and
dislikes. Such data can be used to make the setup decisions when
assembling next project teams.

Adaption of feedback and feedback system is a process that needs to
be planned. Usually people want to get good feedback and if they can
first practice feedbacking their direct manager they are not afraid of
their own feedback also. When planning to introduce feedbacking
system, the best way is to start from managerial competency
assessment and make sure that the next steps for sailing to the whole
organization are planned soon to follow.

Key words: feedback projects, management quality, competency

evaluation.

Viktorija Griciuviené
CONSULENS BALTIC
Partner, MD

[ Darbuotojy veiklos, kompetencijy ir
motyvacijos vertinimas Baltic Mill grupés
jmonése ]

PraneSimo tikslas — pasidalinti, kaip pritaikius tinkamas vertinimo

metodikas pagreitinti ir suefektyvinti darbuotojy veiklos vertinimo ir
ugdymo procesus.
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Efektyvinant veiklos procesus kilo poreikis i naujo perzvelgti ir
jsivertinti visose svarbiausiose pozicijose esanciy darbuotojy su darbu
bei lyderyste susijusias kompetencijas, jy pagrindu iSgryninti
,pavyzdinius profilius®, leidziancius ne tik efektyvinti jau esamy
darbuotojy veiklg, planuoti jy karjeros pokycius, bet ir padedancius
atsirinkti tinkamus darbuotojus j tam tikras pozicijas.

Projekto metu buvo vertinami visy grupés jmoniy pagrindiniy pozicijy
darbuotojai bei numatomas potencialas — nuo auksciausio lygio
vadovy iki pamainos meistry bei specialisty.

Buvo vertinama bendrieji (matematinis, verbalinis, loginis mastymas)
bei specialieji (informaciné kompetencija, kirybiskumas) gebéjimai,
taip pat kompetencijos, asmenybés bruozai bei tipiskas elgesys darbo
aplinkoje pagal cut-e kompetencijy profilj, o taip pat su darbu susijusi
motyvacija, doméjimosi sritys ir vertybés.

Po vertinimo buvo iSgrynintos kiekvienai darbuotojy pozicijai
reikalingos kompetencijos ir jgldZiai, sudaryti pozicijy ,profiliai” ir
vertinimo ,rinkiniai“. Pagal turimus rezultatus sukomplektuotos
grupés testiniams baziniams vadovy mokymams, sudaryti
kompetencjy profiliai padeda identifikuoti tinkamus darbuotojus
vykdant atrankas ar karjeros pokycius, prie Siy profiliy nuolat
sugrjztama formuojant naujas projekty komandas.

Pagal tyrimo metu jvertintg darbuotojy motyvacijg buvo isgrynintos
kiekvienos grupés jmonés kultdriniai darbo aplinkos aspektai.
Pasirinkus geriausiai tinkamg darbuotojy veiklos vertinimo metodika
jmoneé jsidiegé jrankius, leidZianCius greitai ir efektyviai jvertinti
esamus bei potencialius darbuotojus, parinkti jiems tinkamiausius

ugdymo planus taip sutaupant laiko, finansinius bei Zmogiskuosius
isteklius.

ReikSminiai Zodziai: Siuolaikiskas ir efektyvus darbuotojy veiklos
vertinimas.
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LABARATORIJA

Vygantas Keras
SKILLS LAB

Dainius Jakucionis
SKILLS LAB

[ Zaidybinimo “Gamification” galimybés verslo
jmonése — kaip panaudoti veiklos vertinime ]

Laboratorijos tikslas — supaZindinti dalyvius su verslo procesy
tobulinimo tendencijomis. Pristatyti “Gamification” principus ir
pavyzdZius. Parodyti “Gamification” pritaikymg veiklos vertinimo
procese. Praktikuotis praktiskai taikant “Gamification” jrankius.

Darbo rinkos tendencijos, darbdaviy konkurencija ir efektyvumo siekis
skatina ie$koti naujy jrankiy. Zaidybinimas — globali tendencija,
apimanti procesus, produktus, komunikacija.

Zaidybinimo metodologija naudojama mokymo efektyvumo didinimui
ir konkreciai — elgsenos pokycio uZztikrinimui. Kaip suZaidybintus
mokymo sprendimus kdré ,Accelium®. Jy sukurtas patyriminio
mokymosi jrankis naudojamas 25-iose pasaulio Salyse daugiau nei 4
min. mokymy dalyviy

Panaudojant Zaidybinimo jrankius pasiekiama:

o 89% patenkinty ir sugrjztanciy klienty;

e <90% siekia suzaidybintas informacijos jsimenamumas (kai tuo
tarpu jsimenama 10% perskaitytos ir 20% isgirstos
informacijos);

e 60% didesnis darbuotojy jsitraukimas j procesa;

e 11% geriau jvertintos jgytos faktinés Zinios.

Zaidybinimo metodai apima:

e siektino rezultato jvardinimas;

e norimos elgsenos pasireiskimai;

e grjztamojo rySio mechanizmas;

e socialinio patvirtinimo elementai.

Vertinimo proceas ir Zaidybinimo elementai:

e  Kompetencijy vertinimo galimybés;

e  |gldZiy demontravimo terpé;

e  Monitoringo galimybés.

Bus pateikiami praktinio taikymo pavyzdziai.

Taigi, norint bati Siuolaikisku ir konkurencingu darbdaviu, reikalingas
kitas darbuotojy jtraukimo lygis, kurj galima pasiekti panaudojant
Zaidybinimo elementus.

B
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DISKUSIJA

Dr. Natalija Norvile,
Mykolo Romerio universitetas
Addelse

Dr. Giedré Genevicituté-Janoné

Vytauto DidZiojo universitetas
[ Veiklos vertinimas — prievolé ar skatinimo
priemone? ]
Veiklos vertinimas yra tradiciné ir daugeliui vadovy bei darbuotojy
jprasta kasmetiné pareiga, kurios metu ne tik aptariami per tam tikra

laikg pasiekti tikslai, motyvuojami darbuotojai siekti naujy, bet ir
numatomi vystymo planai.

Tacdiau veiklos vertinimas pastaruoju metu sparciai dingsta iS vis
daugiau jmoniy plany. Atsisakyti pokalbiy, vykdomy tik kartg per
metus, skatina jvairios priezastys: nauji personalo valdymo mados
véjai, nedziuginantys rezultatai, pernelyg reta komunikacija. Be to,
organizacijy psichologai, siekdami psichologinés darbuotojy geroves,
vis daZniau atkreipia démesj veiklos vertinimo proceso metu
darbuotojy patiriama jtampa.

Nauji tyrimai rodo, kad nebevertinamy darbuotojy rezultatai
prastéja. Tad kyla klausimas, kiek veiklos vertinimas gali biti efektyvia
motyvuojancia priemone, o gal tai téra tik formali tiesioginio vadovo
prievolé, kelianti stipry stresg darbuotojui.

Be to, neretai lieka neaisku, ar organizacija, atlikdama darbuotojo
veiklos vertinima, sulaukia tos naudos, kurios tikisi, ir kiek vertinimo
sékme gali lemti pasirenkamas (ne) tinkamas veiklos vertinimo bidas.

Taigi, diskusijos metu kviesime kartu ieskoti atsakymy, kokiu badu ir
kaip daznai blty prasminga organizuoti veiklos vertinimo pokalbius,
kad jie motyvuoty darbuotojus siekti ambicingesniy tiksly ir duoty
norimus rezultatus, o galbdt organizacijoms verta i$ viso atsisakyti
vertinimo pokalbiy.
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