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przeprowadzonej w 2007 r. 

 

 

 

 Ocena okresowa pracownik·w niebňdŃcych nauczycielami akademickimi w WUM 

zostağa wprowadzona po raz pierwszy w roku akademickim 2007/2008.   

 WdroŨony system oceny jest instrumentem realizacji polityki personalnej w WUM, 

majŃcym umoŨliwiĺ prawidğowe wykorzystanie potencjağu tej grupy pracownik·w dla 

realizacji cel·w Uczelni i identyfikacji potrzeb w zakresie dalszego rozwoju zawodowego. 

Zadaniem oceny jest systematyczne okresowe okreŜlanie poziomu kompetencji pracownika 

na zajmowanym stanowisku, w celu korygowania bğňd·w popeğnianych w pracy oraz 

podejmowania trafnych decyzji dotyczŃcych stosowania nagr·d lub kar, przeszeregowaŒ, 

awans·w oraz motywacyjnego systemu wynagradzania. 

 W celu opracowania systemu ocen okresowych powoğano 18-osobowy zesp·ğ. W jego 

skğad weszli przedstawiciele kadry kierowniczej i zwiŃzk·w zawodowych Uczelni. W wyniku 

prac komisji opracowano metodň oceny, regulamin oceniania oraz arkusze ocen dla 

nastňpujŃcych grup stanowisk: administracyjno-biblioteczne, inŨynieryjno-techniczne 

i naukowo-techniczne, kierownicze. Przeprowadzono szkolenia pracownik·w, kt·rzy oceniali 

podlegğy personel oraz wersjň testowŃ oceny okresowej, w wyniku czego dokonano 

modyfikacji zasad.  

Ocena okresowa miağa formň bezpoŜredniego dialogu przeğoŨonego z pracownikiem 

przy zastosowaniu formularza oceny. Podczas rozmowy pracownicy dokonywali samooceny 

wğasnych kompetencji oraz byli oceniani przez przeğoŨonych wedğug przyjňtych kryteri·w, 

dotyczŃcych: kwalifikacji, realizacji obowiŃzk·w sğuŨbowych, zdolnoŜci i umiejňtnoŜci, 

postaw oraz znajomoŜci jňzyk·w obcych (opcjonalnie). OpracowujŃc kryteria kwalifikacyjne, 

kierowano siň zasadŃ istotnoŜci poszczeg·lnych ocenianych kompetencji dla danego 

stanowiska. Zastosowano 5-stopniowŃ skalň oceny. Arkusz oceny obejmowağ r·wnieŨ pytania 

otwarte, w kt·rych pracownicy mogli przedstawiĺ dodatkowe informacje dotyczŃce 

zajmowanego stanowiska, wğasnych kwalifikacji, sposobu ich wykorzystania bŃdŦ 

ksztağcenia. R·wnieŨ bezpoŜredni przeğoŨeni mieli moŨliwoŜĺ przedstawienia wğasnych 

uwag, podsumowania mocnych i sğabych stron pracownika, propozycji przesuniňĺ na inne 

stanowisko, zakresu i form podnoszenia kwalifikacji przez podwğadnego.  



Zgodnie z regulaminem oceniania, pracownik miağ prawo odwoğaĺ siň od otrzymanej 

oceny do przeğoŨonego wyŨszego szczebla, z czego skorzystağa 1 osoba.  

Liczbň os·b z poszczeg·lnych grup stanowisk poddanych ocenie okresowej prezentuje 

tabela 1.  

 Kategoria stanowiska 
Liczba 

ocenionych 

% 

ocenionych 

Liczba zatrudnionych 

na dzień 29.02.2008r. 

administracyjne i biblioteczne 293 66,14 % 443 

inŨynieryjno-techniczne i naukowo-

techniczne 
113 51,36 % 220 

kierownicze i zarzŃdzajŃce 74 92,50 % 80 

Suma końcowa 480 64,60 % 743 

TABELA 1. Liczba ocenionych pracownik·w 

 

 BezpoŜredni przeğoŨeni ocenili 66,14% pracownik·w administracyjnych 

i bibliotecznych, 51,36% inŨynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych oraz 92,50% 

os·b zajmujŃcych stanowiska kierownicze i zarzŃdzajŃce.  

 Osoby, kt·re zostağy ocenione, w wiňkszoŜci legitymujŃ siň peğnym wyksztağceniem 

wyŨszym (157 os·b) lub Ŝrednim (153 osoby).  

 

Wykres 1. Struktura wyksztağcenia ocenianych os·b
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 Zdecydowana wiňkszoŜĺ ocenianych pracownik·w jest zatrudniona w Warszawskim 

Uniwersytecie Medycznym powyŨej 10 lat (184 osoby), 139 os·b pracuje od 1 roku do 5 lat. 

87 os·b pracuje 5-10 lat, zaŜ 70 os·b od 6 miesiňcy do roku.  

 

Wykres 2. Struktura staŨu pracy w WUM ocenianych os·b
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Ze wzglňdu na fakt, ze ocena poszczeg·lnych grup pracownik·w byğa dokonywana 

przez r·Ũne osoby (bezpoŜrednich przeğoŨonych), nie jest moŨliwe por·wnywanie miňdzy 

sobŃ ocen grup pracownik·w zatrudnionych w odrňbnych jednostkach organizacyjnych. 

Analizň wynik·w oceny przedstawiamy w odniesieniu do og·ğu ocenionych pracownik·w 

niebňdŃcych nauczycielami akademickimi dla poszczeg·lnych kategorii kompetencji.  

 

Wnioski og·lne: 

1. Wyniki oceny zdecydowanie przewyŨszajŃ wyznaczony standard zachowaŒ, umiejňtnoŜci 

i postaw (ocena: 3 pkt. odpowiadağa wyznaczonemu standardowi). 

2. OceniajŃcy w niewielkim stopniu wykorzystali dostňpnŃ skalň ocen (1-5 pkt.), w wyniku 

czego zr·Ũnicowanie ocen byğo nieznaczne, z istotnŃ przewagŃ ocen powyŨej 

standardowych i zdecydowanie powyŨej standardowych (4 i 5 pkt.). Czňsto oceniajŃcy 

stosowali we wszystkich kategoriach wyğŃcznie ocenň: 5 pkt. Jedynie w kilku jednostkach 

rozpiňtoŜĺ ocen wyniosğa 2-5 pkt. 

 

 

 

 



W ogólnej ocenie kwalifikacji dla wszystkich grup uzyskano wyniki:  

 

Kwalifikacje  Samoocena 
Ocena 

przeğoŨonego 

Przygotowanie teoretyczne i praktyczne do wykonywania zadaŒ 4,16 4,29 

Praktyczna znajomoŜĺ program·w komputerowych wymaganych na 
danym stanowisku 

3,98 4,01 

ZnajomoŜĺ przepis·w prawnych zwiŃzanych z pracŃ na 

zajmowanym stanowisku 
3,90 3,93 

TABELA 2. Ocena kwalifikacji ï wyniki Ŝrednie og·ğem  

 W przypadku stanowisk, na kt·rych jest wymagana znajomoŜĺ jňzyk·w obcych, 

oceniana byğa znajomoŜĺ jňzyka angielskiego. Pracownicy uzyskali Ŝredni wynik Ă3ò (pğynne 

posğugiwanie siň jňzykiem obcym). 

 W grupie pracownik·w: kadra kierownicza, pracownicy administracyjni i pracownicy 

biblioteczni, najwyŨej oceniono przygotowanie teoretyczne i praktyczne do wykonywania 

zadaŒ a najniŨej oceniono znajomoŜĺ przepis·w prawnych zwiŃzanych z pracŃ na 

zajmowanym stanowisku. Natomiast w grupie pracownik·w inŨynieryjno-technicznych 

i naukowo-technicznych najwyŨej oceniono przygotowanie teoretyczne i praktyczne do 

wykonywania zadaŒ, zaŜ najniŨej oceniono praktycznŃ znajomoŜĺ program·w 

komputerowych wymaganych na zajmowanym stanowisku. 

 

W ogólnej ocenie realizacji obowiązków służbowych dla wszystkich grup uzyskano 

wyniki:  

 

Realizacja obowiŃzk·w sğuŨbowych Samoocena 
Ocena 

przeğoŨonego 

Przestrzeganie zasad ochrony informacji 4,39 4,47 

Spos·b obsğugi klienta wewnňtrznego i zewnňtrznego 4,39 4,40 

WywiŃzywanie siň z obowiŃzk·w wynikajŃcych z zakresu 

czynnoŜci 
4,19 4,30 

JakoŜĺ i starannoŜĺ wykonywanych zadaŒ, profesjonalizm 4,14 4,28 

TerminowoŜĺ 4,18 4,25 

Efektywne wykorzystywanie czasu pracy 4,18 4,13 

ZnajomoŜĺ i przestrzeganie zasad postňpowania okreŜlonych w 

regulacjach wewnňtrznych  
4,04 4,05 

TABELA 3. Ocena realizacji obowiŃzk·w sğuŨbowych ï wyniki Ŝrednie og·ğem ï przedstawiono 

tylko wyniki oceny kryteri·w wsp·lnych dla wszystkich grup pracownik·w 

 



 W grupie kadry kierowniczej najwyŨej oceniono: przestrzeganie zasad ochrony 

informacji i spos·b obsğugi klienta wewnňtrznego i zewnňtrznego, natomiast najniŨej 

oceniono: dokğadne i precyzyjne okreŜlanie cel·w oraz ram czasowych dziağania. 

 W grupie pracownik·w administracyjnych i bibliotecznych najwyŨej oceniono: 

przestrzeganie zasad ochrony informacji oraz spos·b obsğugi klienta wewnňtrznego 

i zewnňtrznego, natomiast najniŨej oceniono: znajomoŜĺ i przestrzeganie zasad postňpowania 

okreŜlonych w regulacjach wewnňtrznych. W grupie pracownik·w inŨynieryjno-technicznych 

i naukowo-technicznych najwyŨej oceniono: przestrzeganie zasad ochrony informacji, 

wywiŃzywanie siň z obowiŃzk·w wynikajŃcych z zakresu czynnoŜci oraz jakoŜĺ i starannoŜĺ 

wykonywanych zadaŒ, natomiast najniŨej oceniono: efektywne wykorzystywanie czasu pracy 

i znajomoŜĺ i przestrzeganie zasad postňpowania okreŜlonych w regulacjach wewnňtrznych. 

 

W ocenie zdolności i umiejętności dla wszystkich grup uzyskano wyniki:  

 

ZdolnoŜci i umiejňtnoŜci  Samoocena 
Ocena 

przeğoŨonego 

Wsp·ğpraca w zespole 4,37 4,45 

Realizacja zadaŒ w sytuacjach trudnych, stresujŃcych np. napiňte 

terminy, skomplikowane zadanie 
4,18 4,24 

ZdolnoŜci komunikacyjne: jasne i precyzyjne przekazywanie 

informacji, poleceŒ, pomysğ·w 
4,12 4,19 

Ekonomiczne i efektywne wykorzystanie zasob·w i Ŝrodk·w 4,13 4,17 

ZdolnoŜci analityczno-syntetyczne. PoprawnoŜĺ interpretowania 

informacji oraz wyciŃgania z nich logicznych wniosk·w 
4,08 4,15 

TrafnoŜĺ podejmowanych decyzji z uwzglňdnieniem zğoŨonoŜci 
spraw 

3,99 4,01 

TABELA 4. Ocena zdolnoŜci i umiejňtnoŜci ï wyniki Ŝrednie og·ğem - ï przedstawiono tylko wyniki 

oceny kryteri·w wsp·lnych dla wszystkich grup pracownik·w 
 

 

 W grupie pracownik·w administracyjnych i bibliotecznych najwyŨej oceniono: 

umiejňtnoŜĺ wsp·ğpracy w zespole a najniŨej oceniono umiejňtnoŜĺ podejmowania trafnych 

decyzji z uwzglňdnieniem zğoŨonoŜci spraw. 

 W grupie kadry kierowniczej najwyŨej oceniono: umiejňtnoŜĺ wsp·ğpracy w zespole, 

umiejňtnoŜĺ realizacji zadaŒ w sytuacjach trudnych, stresujŃcych, zdolnoŜci analityczno-

syntetyczne, poprawnoŜĺ interpretowania informacji i wyciŃgania z nich logicznych 

wniosk·w, natomiast najniŨej oceniono: wykorzystanie potencjağu podwğadnych, umiejňtnoŜĺ 

oceny i motywowania podwğadnych oraz umiejňtnoŜĺ  planowania, kontroli i oceny.  



 W grupie pracownik·w inŨynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych najwyŨej 

oceniono: wsp·ğpracň w zespole oraz umiejňtnoŜĺ realizacji zadaŒ w sytuacjach trudnych, 

stresujŃcych a najniŨej oceniono: trafnoŜĺ podejmowanych decyzji z uwzglňdnieniem 

zğoŨonoŜci spraw oraz zdolnoŜci analityczno-syntetyczne.  

 

W ocenie postaw dla wszystkich grup uzyskano wyniki: 

 

Postawy  Samoocena 
Ocena 

przeğoŨonego 

Etyczne postňpowanie, dbağoŜĺ o wizerunek Uczelni, lojalnoŜĺ, kultura 

osobista 
4,42 4,53 

Dbanie o pozytywnŃ atmosferň w pracy 4,41 4,50 

OdpowiedzialnoŜĺ  4,43 4,47 

WytrwağoŜĺ i konsekwencja w dziağaniu 4,24 4,32 

SamodzielnoŜĺ 4,22 4,24 

Doskonalenie kompetencji, chňĺ szkolenia, otwartoŜĺ na wiedzň 4,28 4,22 

TABELA 5. Ocena postaw ï wyniki Ŝrednie og·ğem. 
 

 

 W grupie pracownik·w administracyjnych i bibliotecznych najwyŨej oceniono: dbanie 

o pozytywnŃ atmosferň w pracy, etyczne postňpowanie, dbağoŜĺ o wizerunek Uczelni, 

lojalnoŜĺ, kulturň osobistŃ, odpowiedzialnoŜĺ, natomiast najniŨej oceniono: samodzielnoŜĺ 

i chňĺ doskonalenia kompetencji. W grupie kadry kierowniczej najwyŨej oceniono: etyczne 

postňpowanie, dbağoŜĺ o wizerunek Uczelni, lojalnoŜĺ, kulturň osobistŃ oraz 

odpowiedzialnoŜĺ, natomiast najniŨej oceniono: asertywnoŜĺ. W grupie pracownik·w 

inŨynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych najwyŨej oceniono: etyczne 

postňpowanie, dbağoŜĺ o wizerunek Uczelni, lojalnoŜĺ, kulturň osobistŃ, odpowiedzialnoŜĺ, 

dbanie o pozytywnŃ atmosferň w pracy, natomiast najniŨej oceniono: chňĺ doskonalenia 

kompetencji. Dodatkowo pracownicy dokonujŃc samooceny najniŨej ocenili: wytrwağoŜĺ oraz 

samodzielnoŜĺ. 

  

 PoniŨej zaprezentowano wyniki koŒcowej oceny okresowej pracownik·w trzech grup 

stanowisk oraz wyniki samooceny zatrudnionych: 
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 Generalnie, pracownicy dokonujŃc samooceny byli bardziej krytyczni w ocenie 

wğasnych kwalifikacji, niŨ ich przeğoŨeni dokonujŃcy po raz pierwszy oceny podwğadnych 

wedğug ustalonych sformalizowanych kryteri·w.  

 Wyniki oceny dokonanej przez przeğoŨonych wskazujŃ, Ũe kierownicy z jednostek 

administracji przeprowadzili ocenň podlegğego personelu w spos·b bardziej krytyczny niŨ 

przeğoŨeni pracownik·w z grupy inŨynieryjno-technicznej i naukowo-technicznej. Bardziej 

krytyczni w ocenie swoich kwalifikacji byli pracownicy grupy administracji i biblioteczni 

oraz kadra kierownicza.  

 

 



Analiza odpowiedzi na pytania otwarte. 

 Uwagi i wnioski oceniajŃcego zostağy opisane w przypadku 65,5% pracownik·w 

administracyjnych i bibliotecznych, 72,6% pracownik·w inŨynieryjno-technicznych 

i naukowo-technicznych oraz 37,8% pracownik·w zajmujŃcych stanowiska kierownicze. 

 Uwagi dotyczyğy gğ·wnie utrzymania na aktualnym stanowisku pracy oraz 

uwzglňdnienia w motywacyjnym systemie wynagradzania. Oceniani pracownicy powinni 

uzupeğniĺ swoje kwalifikacje gğownie w zakresie znajomoŜci obsğugi komputera (103 osoby) 

oraz znajomoŜci jňzyk·w obcych (jňzyk angielski). W kategorii Ăinne szkoleniaò najczňŜciej 

wskazywanymi byğy kursy z zakresu umiejňtnoŜci interpersonalnych: zarzŃdzanie czasem, 

radzenie sobie ze stresem, asertywnoŜĺ, rozwiŃzywanie problem·w, negocjacje, budowanie 

relacji z klientem, komunikacja i obsğuga klienta, autoprezentacja i wystŃpienia publiczne, 

kierowanie zespoğem, praca w zespole. Pozostağe zalecane szkolenia dotyczŃ specyfiki 

zajmowanych stanowisk pracy. BezpoŜredni przeğoŨeni wnioskowali r·wnieŨ o przesuniňcie 

pracownik·w na inne stanowisko. Wskazania te dotyczŃ 22 ocenianych os·b i obejmujŃ 

zar·wno awans pionowy jak i poziomy.  W przypadku 1 pracownika, przeğoŨony wnioskowağ 

o rozwiŃzanie umowy o pracň. R·wnieŨ osoby oceniane miağy moŨliwoŜĺ zaprezentowania 

wğasnych uwag. Pracownicy niechňtnie uzupeğniali dodatkowe informacje dotyczŃce 

wywiŃzywania siň z obowiŃzk·w, oceny wynik·w swojej pracy czy teŨ wizji pracy 

w przyszğoŜci. Na ten temat wypowiedziağo siň ok. 37% pracownik·w administracyjnych 

i bibliotecznych, ok. 25% inŨynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych oraz niecağe 

30% kadry kierowniczej.  

 

Interpretacja wyników.  

Og·lna ocena okresowa pracownik·w niebňdŃcych nauczycielami akademickimi 

WUM zdecydowanie przewyŨsza wyznaczony standard zachowaŒ, umiejňtnoŜci i postaw. 

Rezultaty oceny ŜwiadczŃ o bardzo dobrym przygotowaniu pracownik·w i  wywiŃzywaniu 

siň ze swoich zadaŒ na wszystkich pğaszczyznach lub teŨ sugerujŃ zawyŨanie ocen. PrzyczynŃ 

moŨe byĺ obawa przed tworzeniem niekomfortowych relacji w zespole, niedostateczna 

wiedza przeğoŨonych na temat celu i sposobu przeprowadzenia oceny, obawa przed 

negatywnymi konsekwencjami oceny np. w postaci zwolnieŒ.  

Oceniani pracownicy cağkowicie speğniajŃ oczekiwania swoich przeğoŨonych 

w zakresie posiadanych kompetencji. Dodatkowo istnieje duŨa zgodnoŜĺ w ocenie 



przeğoŨonych i samoocenie pracownik·w w zakresie analizowanych kwalifikacji. Szczeg·lnie 

wysoko zostali ocenieni pracownicy inŨynieryjno-techniczni i naukowo-techniczni.  

 NaleŨy zauwaŨyĺ, Ũe pomimo wystawionych wysokich ocen w zakresie obsğugi 

program·w komputerowych, bezpoŜredni przeğoŨeni uwaŨajŃ, Ũe pracownicy powinni 

podnieŜĺ swoje kompetencje w tym aspekcie. Mimo tego, nie wszystkie osoby o niŨszych 

kwalifikacjach informatycznych sŃ wskazywane jako kandydaci do podniesienia znajomoŜci 

program·w komputerowych. Ponadto, czňŜĺ pracownik·w, kt·rych znajomoŜĺ obsğugi 

komputera jest oceniana przez nich samych i przez ich przeğoŨonych powyŨej lub 

zdecydowanie powyŨej standardu, bierze udziağ w kursie informatycznym od podstaw.  

Podobnie jak kwalifikacje, powyŨej standardu jest oceniania realizacja obowiŃzk·w 

sğuŨbowych. Pracownicy cağkowicie speğniajŃ oczekiwania przede wszystkim w zakresie 

przestrzegania zasad ochrony informacji, wywiŃzywania siň z obowiŃzk·w wynikajŃcych 

z zakresu czynnoŜci, sposobu obsğugi klienta wewnňtrznego i zewnňtrznego. Pracownicy 

inŨynieryjno-techniczni i naukowo-techniczni przewyŨszajŃ standard zachowaŒ w zakresie 

pomocy w dydaktyce, zaŜ kadra kierownicza cağkowicie speğnia oczekiwania co do 

precyzyjnego okreŜlania cel·w i ram czasowych realizowanych przedsiňwziňĺ. Obszarem 

kompetencji, na kt·ry naleŨy zwr·ciĺ uwagň, jest znajomoŜĺ zasad postňpowania okreŜlonych 

w regulacjach wewnňtrznych (gğ·wnie wŜr·d pracownik·w administracyjnych 

i bibliotecznych). PrzyczynŃ tego stanu rzeczy moŨe byĺ wdroŨenie w ostatnim okresie wielu 

nowych regulacji wewnňtrznych dostosowujŃcych funkcjonowanie administracji do 

przepis·w prawa, dokonane zmiany organizacyjne oraz znaczny wzrost fluktuacji 

zatrudnienia. Sposobem na podniesienie tej kompetencji mogŃ byĺ szkolenia wewnňtrzne 

prowadzone przez jednostkň organizacyjnŃ specjalizujŃcŃ siň w danym zakresie oraz wiňkszy 

wkğad bezpoŜrednich przeğoŨonych i wsp·ğpracownik·w w przekazywanie niezbňdnych 

informacji i wskazywanie Ŧr·değ ich pozyskiwania.  

Pracownicy cağkowicie speğniajŃ oczekiwania swoich przeğoŨonych w zakresie 

posiadanych umiejňtnoŜci. ZdolnoŜci analityczno-syntetyczne, poprawnoŜĺ w interpretowaniu 

informacji oraz wyciŃgania z nich logicznych wniosk·w umoŨliwia im trafne podejmowanie 

decyzji z uwzglňdnieniem zğoŨonoŜci spraw.  Pomocne sŃ odpowiednie umiejňtnoŜci kadry 

kierowniczej, takie jak planowanie, kontrola i ocena podwğadnych. Dziňki zdolnoŜciom 

komunikacyjnym, m.in. jasnego i precyzyjnego przekazywania informacji, pracownicy 

osiŃgajŃ dobre rezultaty podczas pracy w zespole. R·wnieŨ cağkowicie speğniajŃ oczekiwania 

w zakresie radzenia sobie ze stresem, potrafiŃ realizowaĺ zadania w trudnych sytuacjach. 



Dodatkowo naleŨy zwr·ciĺ uwagň, Ũe kadra kierownicza w spos·b zadowalajŃcy 

wykorzystuje potencjağ podwğadnych, odpowiednio ocenia i motywuje pracownik·w.  Warto 

zauwaŨyĺ, Ũe pomimo wysoko ocenianych zdolnoŜci, w tym kompetencji interpersonalnych, 

pracownicy i ich przeğoŨeni wskazujŃ na koniecznoŜĺ podniesienia zdolnoŜci poprzez 

szkolenia w zakresie ĂumiejňtnoŜci miňkkichò.  

 Oceniani pracownicy przejawiajŃ samodzielnoŜĺ i odpowiedzialnoŜĺ, sŃ wytrwali 

i konsekwentni w dziağaniu. PostňpujŃ etycznie i dbajŃ o dobrŃ atmosferň w pracy 

i o wizerunek Uczelni. Warto zwr·ciĺ uwagň na motywowanie pracownik·w do doskonalenia 

ich kompetencji ï krok w kierunku ksztağtowania kultury Ăorganizacji uczŃcej siňò.   

Sğabszymi obszarami kompetencji, na kt·re naleŨy zwr·ciĺ uwagň sŃ w odniesieniu do grupy: 

pracownik·w administracyjnych i bibliotecznych: 

Á znajomoŜĺ przepis·w prawnych zwiŃzanych z pracŃ na zajmowanym stanowisku,  

Á znajomoŜĺ i przestrzeganie zasad postňpowania okreŜlonych w regulacjach 

wewnňtrznych,   

Á umiejňtnoŜĺ podejmowania trafnych decyzji z uwzglňdnieniem zğoŨonoŜci spraw, 

Á samodzielnoŜĺ, 

Á doskonalenie kompetencji.  

pracownik·w inŨynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych:  

Á praktycznŃ znajomoŜĺ program·w komputerowych wymaganych na zajmowanym 

stanowisku,  

Á efektywne wykorzystywanie czasu pracy,   

Á znajomoŜĺ i przestrzeganie zasad postňpowania okreŜlonych w regulacjach,  

Á trafnoŜĺ podejmowanych decyzji z uwzglňdnieniem zğoŨonoŜci spraw,  

Á zdolnoŜci analityczno-syntetyczne,  

Á doskonalenie kompetencji. 

kadry kierowniczej: 

Á znajomoŜĺ przepis·w prawnych, 

Á dokğadne i precyzyjne okreŜlanie cel·w oraz ram czasowych dziağania,  

Á wykorzystanie potencjağu podwğadnych,  

Á ocena i motywowanie podwğadnych,   

Á planowanie, kontrola i ocena,  

Á asertywnoŜĺ.   



 NaleŨy zwr·ciĺ uwagň, Ũe wymienione obszary nie oznaczajŃ ocen poniŨej 

standardowych, kt·re wymagajŃ dziağaŒ naprawczych, lecz wyniki niŨsze w stosunku do ocen 

pozostağych kompetencji.  

W wyniku oceny okresowej pracownik·w zatrudnionych w sekretariatach, nie 

stwierdzono r·Ũnic pomiňdzy ocenŃ przez przeğoŨonego funkcjonalnego a ocenŃ wystawionŃ 

przez dwie osoby ï przeğoŨonego strukturalnego i funkcjonalnego. Pracownicy sŃ oceniani 

jako zdecydowanie wyr·ŨniajŃcy siň spoŜr·d innych i przewyŨszajŃcy oczekiwania. PoniewaŨ 

w przypadku tej grupy pracownik·w przeğoŨony strukturalny czňsto nie ma bezpoŜredniego 

kontaktu z podwğadnym i moŨliwoŜci codziennej oceny jego pracy, naleŨy zebraĺ dodatkowe 

informacje o sposobie przeprowadzenia rozmowy oceniajŃcej i o wskaz·wkach na przyszğoŜĺ.  

Przeprowadzona analiza nie dostarcza bardziej szczeg·ğowych informacji odnoŜnie 

czynnik·w, kt·re miağy wpğyw na wynik oceny okresowej. Mağo uwag dodatkowych, 

zar·wno os·b oceniajŃcych jak i ocenianych, utrudnia analizň przyczyn i zaplanowanie 

dziağaŒ korygujŃcych. Na podstawie wynik·w oceny okresowej nie moŨna wskazaĺ obszar·w 

wymagajŃcych szczeg·lnej poprawy czy zaplanowaĺ procesu doskonalenia kompetencji. 

Wynika to z niesp·jnoŜci miňdzy wysokimi ocenami a wnioskami kadrowymi i uwagami 

pracownik·w dotyczŃcymi potrzeby podnoszenia kwalifikacji. JeŨeli oceny zostağy 

wystawione adekwatnie do posiadanych kompetencji, uwag dodatkowych nie moŨna 

traktowaĺ jako rzeczywistych potrzeb szkoleniowych, kt·rych zaspokojenie wiŃzağoby siň 

z podniesieniem jakoŜci wykonywanej pracy. R·wnieŨ codzienne obserwacje wskazujŃ na 

niesp·jnoŜĺ ocen z rzeczywistymi kompetencjami np. osoby uzyskujŃce ponadprzeciňtne 

wyniki w zakresie przygotowania informatycznego biorŃ udziağ w kursie komputerowym od 

podstaw.  

 W rezultacie przyznanych ocen okresowych, przeğoŨeni wnioskowali o utrzymanie 

podwğadnych na stanowiskach i uwzglňdnienie ich w systemie motywacyjnym. Niewielka 

czeŜĺ pracownik·w uzupeğniğa informacje dodatkowe dotyczŃce oceny i swojej pracy. 

Dotyczyğy one w gğ·wnej mierze sposob·w podnoszenia kwalifikacji. WŜr·d wypowiedzi 

pojawiğy siň informacje wskazujŃce na waŨne aspekty relacji przeğoŨonych z podwğadnymi, 

takie jak:  

 ĂZastanawiağabym siň nad zmianŃ pracy, gdyby zaproponowano mi wsp·ğpracň 

z kierownikiem, kt·ry jak obecny, ğŃczyğby fachowoŜĺ, kompetencje, rzeczowoŜĺ 

z umiejňtnoŜciami wsp·ğpracy i kierowania zespoğami ludzkimi, a takŨe opanowaniem 

i wysokŃ kulturŃ osobistŃ. A zatem przedkğadam bardzo dobrŃ wsp·ğpracň z kierownikiem 



nad uzyskiwanie satysfakcji z wykonywania ciekawszej pracy, gdzie wykorzystywağabym 

w peğni moje kwalifikacje zawodoweò. 

 ĂChciağabym siň doczekaĺ takiej chwili na naszej uczelni, aby doceniani byli w AM 

pracownicy niezaleŨnie od peğnionych obowiŃzk·w, kt·rzy sumiennie wykonujŃ powierzonŃ 

pracň, pracownicy z dğugoletnim staŨem ï moŨe mniejszŃ wiedzŃ, ale ogromnym, czňsto 

niedocenianym, doŜwiadczeniem, a takŨe mğodzi, kt·rzy moŨe bardzo dobrze przygotowani 

teoretycznie winni z pokorŃ nabywaĺ doŜwiadczeniaò. 

 

Uwagi dotyczące przebiegu procesu oceny i propozycje usprawnień. 

PowyŨsze wnioski sugerujŃ, Ũe oceniajŃcy nie zostali wystarczajŃco dobrze 

przygotowani do przeprowadzenia procesu. Wyniki wskazujŃ na pewien obszar 

niezrozumienia celu i zasad  postňpowania podczas oceny. Dowodem na to moŨe byĺ daleki 

od normalnego rozkğad poszczeg·lnych ocen, z duŨŃ przewagŃ ocen powyŨej standardowych 

(zawyŨanie ocen), mağa iloŜĺ uwag i wniosk·w lub teŨ niesp·jnoŜĺ uwag z ocenami. 

świadczy o tym zr·Ũnicowanie podejŜcia do sposobu oceny i stopieŒ krytycyzmu w ocenie. 

JednoczeŜnie do dziağu personalnego, koordynujŃcego przebieg procesu oceny, docierağy 

nieformalne informacje o potrzebie oceny nie tylko przez bezpoŜrednich przeğoŨonych 

i samych ocenianych, ale teŨ przez wsp·ğpracownik·w i klient·w zewnňtrznych.  

CzňŜĺ pracownik·w nie zostağa oceniona przez bezpoŜrednich przeğoŨonych, co byğo 

wynikiem podw·jnej podlegğoŜci sğuŨbowej. Wydaje siň byĺ zasadne, by rozmowň oceniajŃcŃ 

przeprowadzağ przeğoŨony peğniŃcy nadz·r merytoryczny i funkcjonalny, gdyŨ tylko on ma 

moŨliwoŜĺ obserwacji pracy podwğadnego i przekazania obiektywnych informacji zwrotnych.  

Analiza wynik·w oceny nie wystarcza na jednoznaczne stwierdzenie, czy formularze 

zostağy poprawnie skonstruowane, w tym czy dobrano wğaŜciwe kryteria. Zastosowanie 5-

stopniowej skali ocen wydaje siň byĺ zasadne, gdyŨ w procesie oceny ujawniğa siň tendencja 

do uŜredniania wynik·w bŃdŦ ich zawyŨania. W przypadku skali o mniejszej rozpiňtoŜci 

istnieje zagroŨenie nasilenia tej tendencji, natomiast rozszerzenie skali moŨe skutkowaĺ 

trudnoŜciŃ w rozr·Ũnieniu poszczeg·lnych ocen.  JednoczeŜnie warto zauwaŨyĺ, Ũe wysokie 

oceny mogŃ byĺ zwiŃzane z opisem skal, gğ·wnie oceny Ă4ò. NaleŨy rozwaŨyĺ, czy 

ĂosiŃganie dobrych rezultat·w pracy i cağkowite speğnianie oczekiwaŒò nie zostağo 

potraktowane jako ocena standardowa. W tym celu konieczna jest informacja zwrotna od 

ocenianych i ich przeğoŨonych. Zebranie tych uwag umoŨliwi r·wnieŨ ocenň jasnoŜci 

i jednoznacznoŜci zdefiniowanych kryteri·w. RozwaŨenia wymaga r·wnieŨ kwestia 



czňstotliwoŜci dokonywania oceny, kt·ra w aktualnych zağoŨeniach ma byĺ dokonywana co 

roku. Powodem ustalenia takiej czňstotliwoŜci byğa specyfika pracy na ocenianych 

stanowiskach. Specyfika ta wymaga szybkiego reagowania na potrzeby, tj. regularnego 

ustalania potrzeb do podnoszenia kwalifikacji w oparciu o faktyczne potrzeby oraz 

motywowania do doskonalenia i poprawy kompetencji zar·wno poprzez fakt oceny 

okresowej jak r·wnieŨ poprzez moŨliwoŜĺ stosowania narzňdzi finansowych.  

 

BiorŃc pod uwagň, Ũe byğ to pierwszy proces oceny pracownik·w niebňdŃcych 

nauczycielami akademickimi WUM, zdobyte doŜwiadczenie naleŨy wykorzystaĺ do 

doskonalenie procesu oceny tak, by kolejna ocena zostağa przeprowadzona sprawniej 

i skuteczniej. W tym celu zostanie zebrana i szczeg·ğowo przeanalizowana informacja 

zwrotna od os·b oceniajŃcych i ocenianych, w wyniku czego zaproponowane bňdŃ konieczne 

modyfikacje procedury.  

 

 


