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Streszczenie: Artykul porusza kwestie warto§ciowania pracy zatrudnionych w przedsie-
biorstwach pracownikow. Praca jest probg zanalizowania miegjsca i roli oceny pracowniczej
w organizacji oraz informacji, jakie dostarcza ona wspdtczesnym procesom skutecznego
zarzadzania. Przedstawienie oceny pracowniczej jako zrodta wiedzy personalnej ma na celu
podkreslenie tego narzedzia i jego znaczenia w systemie ewaluacji pracy. Ukazuje jego wage
w dzialaniach zmierzajacych do podniesienia wydajnos$ci pracy w procesach, gdzie cztowiek
i jego kwalifikacje zawodowe zajmujg kluczowa pozycje.

Stowa kluczowe: ocena pracownika, ewaluacja pracy

1. WSTEP

Przez wiele lat potencjat ludzki jako najwazniejszy tryb organizacji nie byt
wlasciwie doceniany. Jeszcze w XVIII 1 XIX wieku w wielu przedsigbiorstwach
pracownik traktowany byt instrumentalnie i postrzegany jako tryb w wielkiej
machinerii, ktéra przynosita zysk kapitalistom. Zarobki na poziomie minimum
socjalnego zapewniaty jedynie zaspokojenie podstawowych potrzeb. Do dzi$
podejscie do zasobow ludzkich przeszio dtuga droge ewolucji poprzez rézne
szkoly i modele zarzadzania az do uprzedmiotowienia pracownika. Poniewaz
cztowiek posiada zdolno$¢ uczenia sig, postrzegania i wykorzystywania zdoby-
tego doswiadczenia, stat si¢ cennym elementem wielu procesow sprawczych na
réznych polach i w odmiennych dziedzinach, zwlaszcza jako jednostka bioragca
udzial w funkcjonowaniu przedsi¢biorstwa. Wspolczesny kierunek zarzadzania
potencjatem pracy zmierza do przeksztatcenia zasobow ludzkich w fundament
organizacji, posiadajacy odpowiednie postawy, kwalifikacje i kompetencje, be-
dacy zarazem ”sitg napedowa” rozwoju przedsigbiorstwa'. Aby jednak ow trend

' J. Dziendziora, Obraz zarzqdzania zasobami ludzkimi w administracji celnej, [w:]
M. Michatowskiej (red.), Zachowania adaptacyjne podmiotow TSL na europejskim rynku trans-
portowym, Wyd. AE, Katowice 2006, s. 148.



48 Anna Koscielniak

zostal zachowany, musi by¢ wspomagany przez jasno sprecyzowang misj¢ i wi-
zje organizacji, wtasciwg polityke personalna, ktora jest podstawa optymalnego
wykorzystania kwalifikacji zawodowych zatrudnionych?. Poza wymienionymi
elementami; cennymi czynnikami, wplywajacymi na wilasciwe wykorzystanie
pracownikow sa: kultura organizacji, wspotpraca, przeplyw informacji oraz pro-
fesjonalizm i autorytet kadry zarzadzajacej’. Bardzo istotnym elementem w sys-
temie funkcjonowania przedsigbiorstwa jest ocena okresowa pracownika, ktora
wspomaga budowanie strategii personalnych. Jest ona szczegdlnym narzgdziem,
opracowanym na potrzeby informacyjne firmy. Wykorzystuje ona szereg procedur
i technik oceny oraz specjalnie konstruowane w tym celu arkusze, zawierajace
szereg ptaszczyzn, na ktorych ocenia si¢ zachowania pracownikdéw. Stanowi ona
doskonatg informacj¢ zwrotng zaréwno dla pracodawcy jak i pracownikéw. Na
jej podstawie podejmowanych jest szereg decyzji personalnych. W ramach oceny
rocznej pracodawca zwraca uwage na gotowos¢ pracownika do wprowadzenia
zmian w swoim zyciu zawodowym, umiejetno$¢ podejmowania ryzyka, posiada-
ng pasje do wykonywanych czynnosci, zdolno$ci adaptacyjne, wiare we wilasne
mozliwosci, pewno$¢ siebie.

Biorac pod uwage powyzsze elementy oceny mozna sformulowac poglad, ze
w swej wymowie realizuje ona cele przedsiebiorstwa poprzez mozliwos¢ planowa-
nia rozwoju pracownikow a tym samym rozwoju przedsigbiorstwa. Wspiera ona
motywacje zatrudnionych w firmie 0sob poprzez rzetelnos¢ w ocenie realizacji
zadan i weryfikacji btedow*.

2. ZASOBY LUDZKIE, JAKO NAJWIEKSZY POTENCJAL FIRMY

Literatura przedmiotu przedstawia wiele definicji procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Mozna sadzi¢, ze to ciag kolejno nastgpujacych po sobie dziatan, pole-
gajacych na efektywnym wykorzystaniu potencjatu ludzkiego, w celu zapewnienia
firmie jak najlepszego funkcjonowania przy jednoczesnym spetnieniu ambicji
i potrzeb pracownikéw’. Najistotniejszymi elementami procesu zarzadzania sg:
potrzeby kadrowe, rekrutacja i selekcja, adaptacja i rozwoj zawodowy, $ciezki
kariery, postawy i zachowania, etos pracy, wynagrodzenia, ocenianie, zwolnienia.

W kazdym z wymienionych obszaréw powinny by¢ zrealizowane elementarne
funkcje zarzadzania, ktore tworza pewien ,,szkielet” organizacji a mianowicie:
planowanie i dobodr kadr, organizacja i kooperacja dziatan zespotowych, mo-
tywowanie i stymulacja rozwoju zawodowego, kontrola i ocena pracownicza.
Wtasciwe realizowanie wymienionych rowna si¢ podejmowaniu adekwatnych

2 Z. Sciobiorek, Ludzie-cenny kapital organizacji, Wyd. A. Marszatek, Torun 2004, s. 11-12.

3 A. Sajkiewicz (red.), Zasoby ludzkie w firmie, Poltekst, Warszawa 2000, s. 19.

4 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 2004, s. 65.

5 H. Bieniok, System zarzgdzania zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa, Wyd. AE,
Katowice 2006, s. 14.



Ocena pracownika jako zasob wiedzy personalnej w przedsiebiorstwie 49

opcjonalnie decyzji na kazdym etapie zarzadzania zasobami ludzkimi. Powyz-
sze elementy sa nieodzownym punktem racjonalnej polityki personalnej, ktora
powinna spaja¢ wszystkie elementy w zharmonizowang cato$¢ i da¢ bazg pod
wlasciwe zagospodarowanie zasobow pracowniczych®. Jednym ze znaczacych ce-
16w oceny pracowniczej jest uksztaltowanie pozadanych kompetencji. Wokot nich
odbywa si¢ proces odpowiedniego doboru pracownikow, kwestii motywowania,
budowania karier i szkolen. To wtasnie umiejetnosci zawodowe, wysoka kultura
i profesjonalizm kadr warunkuje sukcesy przedsiebiorstwa na rynku branzowym.

Nie bez znaczenia i wpltywu pozostaje takze styl kierowania powierzonym
zespotem pracownikow, wilasciwe relacje 1 ksztaltowanie postaw. Na tej bazie
powstaja profile pracownicze zawierajace opis i predyspozycje danego stanowiska.
Stanowig podstawe do zbudowania systemu ocen pracowniczych, wartosciujacych
prace zatrudnionych w firmie oso6b. Konstrukcja samego systemu nie jest rzecza
prosta. Musi on by¢ rzetelnym podsumowaniem funkcjonowania pracownika
w organizacji, ukazujacym jego stabe i mocne strony a jednoczesnie konstruktyw-
nym, nie wptywajacym demotywujaco na morale pracownikow. Dlatego wtasnie
konstruowanie systemu ocen pracowniczych w przedsiebiorstwie nastrecza wiele
trudnosci. Nalezy w nim bowiem zawrze¢ wszelkie aspekty zycia zawodowego
pracownika.

Firmy, ktorym zalezy na rozwoju przywiazuja wage do wlasciwych strategii
zarzadzania pracownikami a stosowanie odpowiednio dobranych, nowoczesnych
metod zarzadzania przektada si¢ na tworzenie sprawnych zespotéw zadaniowych,
inspiracji zawodowej i nauki, sprawnej komunikacji, trafniejszych ocen ludzi’.
Wszystko to stanowi rodzaj walki konkurencyjnej, ktora jest jednym z istotnych
elementéw gry rynkowej, decydujacej o ,,by¢ albo nie by¢” firmy.

3. MIEJSCE OCENY OKRESOWEJ W SYSTEMIE ZARZADZANIA
ZASOBAMI LUDZKIMI

Ocena pracownika to osad wartoSciujacy, ktory jest efektem poréwnania
kwalifikacji, zachowan i efektow pracy konkretnie wybranej osoby do wczesniej
przyjetego standardu. Ma ona sformalizowany charakter i jest przeprowadzana
w ustalonych odstepach czasu lub okreslonych regulaminem sytuacjach (przediu-
zenie umowy na okres probny, awansu) z zachowaniem ustalonych metod, zasad,
procedur i narzgdzi. Shuzy ocenie catoksztattu dziatan i efektow pracy, wiedzy,
zdolnos$ci, umiejetnosci i postaw pracownikow.

Ocenianie pracownika jest skuteczne, kiedy stanowi zwarty, poprawnie prze-
myslany i sprawnie funkcjonujacy system, dostosowany do specyfiki danego
zaktadu pracy. System ocen pracowniczych to caly zaséb modutow, powigzanych

¢ J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzanie, PWN, Warszawa 1981, s. 341.
" R. Jurkowski, Zarzqdzanie personelem: proces kadrowy i jego prawne aspekty, ABC,
Warszawa 2000, s. 42.



50 Anna Koscielniak

ze soba w celu podniesienia efektywnos$ci funkcjonowania zasobow ludzkich
dla usprawnienia strategii zarzadzania przedsigbiorstwem, postrzeganym przez
pryzmat jego misji i wizji. Ich wykorzystanie w procesie dziatalnosci firmy
winno wigza¢ si¢ z dgzeniem do wytyczonego celu oceniania®. Okresowe oceny
pracownikow sa doskonatym zrodtem informacji o funkcjonujacym w ramach
zaktadu pracy potencjale ludzkim, kwalifikacjach i mozliwo$ciach rozwojowych.
Pozwalaja one na kompleksowe planowanie polityki personalnej. Odpowiednio
sformutowane wnioski zbiorcze sg ptaszczyzna komunikujaca kadrze zarzadza-
jacej o stabych i silnych obszarach zarzadzania personelem. Wszelkie decyzje
personalne wyptywajace z wlasciwie sformutowanych wnioskéw dajg gwarancje,
ze beda realizowaty spojne cele’. Korzysci ptynace z odpowiednio zbudowanego
i wdrozonego systemu ocen sa cenne tak dla pracodawcy, jak i pracownikéw,
ktérzy chca wiedzie¢ w jaki sposdb odbierani sg przez przetozonych!®. Poza
tym ocena pracownicza ma jeden, wazny dla zatrudnionych aspekt, jest szansa
dla zglaszania przez pracownikow ich oczekiwan, zamierzen i checi podnosze-
nia kwalifikacji. Cykliczno$¢ ocen jest dla zatogi bazg informacyjng na temat
uzyskiwanych efektow pracy i jest konstruowana w oparciu o opinie klientow
majacych kontakt z przedsigbiorstwem!!. Dlatego wtasnie daje kompleksowy
obraz zatrudnionych przez organizacj¢ pracownikow, bedac jednoczesnie zro-
dtem motywacji do rzetelnej pracy'?. Wedlug znawcow przedmiotu nowoczesne
systemy ocen powinny nie tylko wyceni¢ warto$¢ pracy zatrudnionych, ale takze
wskazywaé¢ mozliwosci rozwoju zawodowego. Po pierwsze: poprzez dziatania
psychologiczne powinny wplywac na efektywnos¢ pracy, ksztattowacé postawy
1 utozsamianie si¢ pracownikow z firma. Po drugie: powinny by¢ plaszczyzng
wlasciwego wykorzystania wiedzy, umiejetnosci, kwalifikacji i1 talentow zespo-
hu. Trzecim aspektem oceny pracowniczej powinno by¢ utatwianie komunikacji
miedzyludzkie, ktore usprawnia dziatanie struktur catej organizacji. Czwartym,
waznym dla pracownikéw elementem oceny jest zbudowanie $ciezek kariery, ktéra
motywuje do zachowan zgodnych z oczekiwaniami pracodawcow w dtuzszym
okresie czasu. Wdrozenie systemu ocen powinno by¢ poprzedzone informacja,
skierowang do pracownikow na temat celow, kryteriow, warunkow oraz procedur
dotyczacych oceny Niewtasciwy dobor wymienionych moze doprowadzi¢ do
pojawienia si¢ bledow, ktore dyskredytuja znaczenie oceny pracowniczej jako
narzedzia zarzadzania i zrodta informacji personalnej. Proces oceny pracowniczej

8 A. Ludwiczynski, Ocenianie pracownikow, [w:] H. Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzadzanie
zasobami ludzkimi, tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, PWN, Warszawa 2007, s. 310.

® M. Rapacka, J. Mrzygltod, T. Rostowski, System ocen okresowych pracownikéw, [w:]
T. Rostkowski (red.), Nowoczesne metody zarzadzania zasobami ludzkimi, CeDeWu, Warszawa
2004, s. 136.

10°W. Ratynski, Psycholgiczne i socjologiczne aspekty zarzqdzania, C.H. Beck, Warszawa
2005, s. 90.

" M. Sidor-Rzadkowska, Ksztaltowanie nowoczesnych systeméw ocen pracowniczych, Dom
Wydawniczy Oficy na Ekonomiczna, Krakow 2004 s. 23.

12 B. Wiernek, Zarzgdanie zasobami ludzkimi, WSZiB, Krakow 2001, s. 174.
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nie ma tu zwigzku z kontekstem moralnym, ale czysto zawodowym, poniewaz
ocenie podlegaja profesjonalne i zawodowe dzialania, ich skutecznos¢ oraz kwestia
umiejetnosci rozwigzywania problemow.

Podsumowujac warto pokusic¢ si¢ o krotka konstatacje dotyczaca wartoscio-
wania pracy. Dobrze skonstruowana ocena pracownicza umozliwia zarzadowi
firmy kierowanie wysitku pracownikéw na realizowanie celow i strategii przed-
sigbiorstwa. Poprzez wlasciwie dostosowany proces oceny pracownikoéw zaktady
pracy maja szans¢ zdiagnozowaé cele pracownikow, ich mozliwo$ci rozwoju
zawodowego, kwalifikacji i kompetencji oraz warto§ciowanie poziomu ich reali-
zacji'3. Elastyczna konstrukcja modutu zarzgdzania, jakim jest ocena pracownicza
pozwala na dostosowanie jego procesu i kryteriow do specyfiki firmy, jej potrzeb
biznesowych i oczekiwan wobec kadry. Tak wiec sama ocena pracownicza wspiera
realizacj¢ zadan, celow i strategii przedsigbiorstwa, wspomaga rozwoj kwalifikacji
i kompetencji pracownikow, weryfikuje cele firmy, a wlasciwie skonstruowana
i wykonana powinna motywowac zatrudnionych, ksztattowa¢ korzystng kulture
organizacyjng, podejmowac decyzje co do kar, nagrdd, premii czy awansu.

4. ROLA 1 ZADANIA OCENY PRACOWNICZEJ

System ocen pracowniczych jest konstrukcja, ktéra pelni w organizacji okre-
$lone funkcje: motywacyjne, informacyjne, kontrolne, korygujace i prognozujace.
Pierwsza z wymienionych ma za zadanie nastawianie na poprawe i utrzymanie
na wysokim poziomie efektow pracy poprzez dobor odpowiednich motywatorow
i wlasciwe ich zastosowanie. Funkcja informacyjna to przede wszystkim sygnat
o tym, jakie zasoby ludzkie dziataja wewnatrz przedsigbiorstwa, jak wyglada ich
planowanie 1 rzeczywista wydajnos¢. Trzecim aspektem ocen pracowniczych jest
szacunek dokonan, wynikow oraz korekta niepozadanych zachowan. Ostatnia
z funkcji ocen pracowniczych jest prognozowanie przysztej kariery pracownika
na podstawie jego mozliwosci 1 rozwoju oraz zdolnos$ci uczenia si¢, postrzeganej
przez pryzmat misji i wizji organizacji.

System ocen pracowniczych powinien by¢ jasny i przejrzysty oraz realizo-
wacé szereg roznych celow: ustalenie zréoznicowania plac, uzasadnienia zwolnien,
przesuniec¢ czy awansow, uzyskania informacji co do koniecznych szkolen i zwro-
tow ich kosztow. Ciekawym jest rowniez fakt, ze obserwujac funkcjonowanie
ocen pracowniczych w wielu zaktadach pracy nosza one znamiona sprzeczno-
$ci. Z jednej bowiem strony obostrzajg rygory dotyczace pracy i obowigzkoéw
zawodowych, z drugiej strony majg za zadanie motywowac¢ pracownika. Samo
dziatanie sktadajgce si¢ na rozwoj pracownikow obejmuje planowanie, rozwoj
integracj¢, stwarzanie szans rozwoju'®.

13 H. Hudson, Doskonata ocena pracownikéw, Rebis, Poznan 2003, s. 71.
4 T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2004, s. 142.
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Planowanie kariery to jednocze$nie okreslenie rozwoju pracownika w ramach
struktury organizacyjnej. Jednak do tego potrzebna jest wlasciwa motywacja'. Ak-
tualnie w bardzo wielu firmach to narzedzie jest oderwane od swojej motywacyjnej
funkcji, poniewaz podniesienie kwalifikacji, ukonczenie studiow czy dodatkowych
kursow przektada si¢ jedynie na zwigkszenie obowigzkow i odpowiedzialno$ci,
ale nie na podniesienie gratyfikacji czy awans. Coraz czg¢$ciej motywacjg ma by¢
posiadanie jakiegokolwiek zatrudnienia. Systemy motywacyjne begda skuteczne
wtedy, gdy zostana dopasowane do specyfiki organizacji. Oczywiscie musza tez
by¢ co pewien czas modyfikowane i rozwijane'®.

Oceny pracownicze sg wigc waznym elementem w funkcjonowaniu przed-
sigbiorstwa o ile spetniaja swoje podstawowe role. Jesli tak nie jest pracownicy
nie majg wlasciwych wytycznych co do kierunku postgpowania. Ma ona wspo-
magac¢ a nie zniechgca¢ wyznaczajac kierunki przygotowania pracownikéw do
podejmowania nowych obowigzkow i zadan. Bez tego zadne przedsigbiorstwo
nie mogtoby si¢ rozwijac.

Regularnie przeprowadzana ocena pracownicza umozliwia optymalne wyko-
rzystanie zdolnosci i kwalifikacji pracownikéw oraz planowanie dla zatrudnionych
Sciezek kariery i rozwoju zawodowego!’. Ocena pracownika jest tez dla niego
samego informacjg zwrotng o tym w jaki sposob postrzegana jest jego praca
1 zaangazowanie w sprawy pracodawcy.

Ocena pracy stuzy przede wszystkim podniesieniu poziomu pracy, a informacja
zwrotna w tym zakresie dziala psychologicznie, poniewaz wiedzac o nieuchronnym
warto$ciowaniu wynikow pracy wykonuje si¢ ja bardziej rzetelnie, obawiajac sie
ewentualnych, niekorzystnych konsekwencji w razie niewlasciwego jej wykonania.

5. STREFY OCENY - PLASZCZYZNY INFORMACJI

W okresie ostatnich kilkunastu lat zastosowanie ocen okresowych stato sie
jednym z wazniejszych narzedzi zarzadzania personelem. Sg one plaszczyzna
informacji ”organizujaca” funkcjonowanie firmy. To wilasnie ocena okresowa
wskazuje zatrudnionym jakie sg aprobowane przez firme¢ zachowania i dziatania'®.

Ocena pracownicza konstruowana jest tak, by zebrac¢ jak najwigcej informacji
o potencjale zawodowym, kwalifikacjach, kompetencjach oraz osigganych przez
podwladnych efektach pracy — terminowosci, jakoSci, umiejetnosci organiza-
cji pracy i samodzielno$ci. Ocenie, procz cech zawodowych podlegajg takze

15 M. Juchnowicz, Wspélczesne tendencje motywowania pracownikéw w polskich realiach,
[w:] Wspotczesne tendencje w zarzadzaniu personelem, Wyd AE, Krakow 1997, s. 201.

16 E. Beck, E. Dlugosz-Truskowska, S. Guca (red.) Zarzgdzanie pracownikami, Wyd AGH,
Krakow 2002, s. 103 i 104.

17 M. Kostera, Zarzgdzanie personelem, PWE, Warszawa 2000, s. 33.

18 T. Wach, Motywowanie i ocenianie pracownikéw, Oficyna Wydawnicza WSZ, Warszawa
1997, s. 73.
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elementy osobowos$ci pracownika, takie jak kreatywno$¢, odpornos¢ na stres,
zdyscyplinowanie.

Inng z kolei strefg oceny jest kwestia socjalizacji pracownikow, a wigc ich
umiejetnosci interpersonalne, zdolnos¢ do wspdtpracy, komunikatywno$¢, umie-
jetno$¢ formutowania mysli i wnioskéw, kultura osobista'®.

Na wyzszych stanowiskach ocenie podlegaja umiejetnosci przywodcze a wigc:
koordynacja pracy podwtadnych, zdolnos$ci kierownicze, samodzielno$¢ w dziata-
niu i rozwigzywaniu problemoéw, umiejetno$¢ sterowania konfliktem, ponoszenie
odpowiedzialno$ci, odporno$¢ na stres.

Ocena pracownicza umozliwia samym ocenianym korekte zachowan i sposobu
pracy a przy uzyskaniu pozytywnej oceny stanowi silne wzmocnienia, pozytywne
do dalszego wysitku na rzecz pracodawcy.

Oceny okresowe dokonywane sg w roznych odstepach czasu, w zréznicowany
sposob. Moga to by¢ ankiety, kwestionariusze, rozmowy. Oczywiscie w 16z-
nych firmach maja r6zny charakter. W duzych organizacjach sg sformalizowane
i przeprowadzane wedlug $cistej procedury®. W matych firmach zawierajg tylko
podstawowe kwestie formalne. Pelne i rozbudowane systemy ocen warto stosowac
w duzych organizacjach, bo tam w pelni mozna wykorzysta¢ kontrolne, organi-
zacyjne, administracyjne i motywacyjne mozliwosci tych narzedzi.

Dla zrozumienia wagi ocen pracowniczych w systemach zarzadzania, warto
zwroci¢ uwage na elementy, ktore tworza caty obraz zawodowy zatrudnionej
w firmie jednostki ludzkiej.

Opisuja one sylwetke pracownika tak w warstwie zawodowej specjalizacji
jak 1 w kwestiach socjalizacyjnych i behawioralnych, dostarczajac wiadomosci
»zarzadcezej” w sferze posiadanych zasobow ludzkich. W procesie oceniania
identyfikuje si¢ i wyznacza cele, co sktania zatrudnionych do lepszej i wydajniej-
szej pracy i1 rozwoju oraz daje pracodawcy rozpoznanie potencjatu zawodowego
zatrudnionych?!,

Wyzej wymienione kryteria, na ktorych budowane sg konstrukcje systemow
ocen pracowniczych przedstawiono ponizej w formie tabeli.

Tabela 1. Kryteria oceny pracowniczej

Nazwa kryterium Charakterystyka

Rzetelnos¢ Whikliwe rozpoznawanie sytuacji przy wykorzystaniu
dostepnych zrodet

Terminowos$¢ Przestrzeganie termindéw realizacji zadan bez zwloki

Stosowanie wlasciwych przepisow | Znajomos¢ lub umiejetnos¢ wyszukania potrzebnych
do realizacji zadania przepisow

19 M. Sidor-Rzadkowska, Ksztaltowanie nowoczesnych systemow ocen pracowniczych, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2004, s. 45.

20 W. Banka, Zarzqdzanie personelem — teoria i praktyka, Wyd. A. Marszalek, Torun 2001, s. 58.

21 J. Nadolski, Ocenianie pracownikéw, OWOPO, Bydgoszcz 1996, s. 23.
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cd. Tabeli 1. Kryteria oceny pracowniczej

Nazwa kryterium

Charakterystyka

Planowanie i organizacja pracy

Precyzyjne okre$lanie celow i priorytetow, planowanie
dziatan, efektywne zarzadzanie czasem pracy.

Etyka zawodu

Wykonywanie obowigzkow w sposob nie budzacy po-
dejrzen o o stronniczo$¢. Postgpowanie zgodnie z etyka.

Wiedza specjalistyczna

Wiedza warunkujaca odpowiedni poziom wykonywa-
nych zadan

Obstuga urzadzen

Odpowiedni stopien wiedzy, niezbedny do wlasciwego
korzystania ze sprzetu.

Znajomo$¢ jezyka

Znajomos¢ jezyka na poziomie odpowiednim do re-
alizowanego zadania.

Nastawienie na podnoszenie
kwalifikacji

Sktonnos¢ i checi do uczenia si¢ i podnoszenia wiedzy.

Komunikacja Wypowiadanie si¢ jasno, precyzyjnie, umiejetnosé
czytelnego formutowania wypowiedzi pisemnych.
Komunikatywnos$¢ Umiejetnos¢ budowania kontaktu ze wspolpracow-

nikami

Praca w zespole

Umiejetnos¢ harmonijnego wspotdziatania

Samodzielno$¢ Zdolnos¢ do samodzielnego zdobywania wiedzy i infor-
macji, formutowania wnioskow i propozycji rozwigzan.
Inicjatywa Wola poszukiwania obszaréw wymagajacych zmian

1 inicjowania dziatan

Umiejetno$¢ negocjacji

Umiejetno$¢ wypracowania stanowiska akceptowanego
przez zainteresowane strony

Zarzadzanie informacja

Pozyskiwanie i przekazywanie informacji, ktore moga
wplywac na planowanie lub proces podejmowania
decyzji.

Zarzadzanie zasobami

Odpowiednie rozmieszczenie i wykorzystanie zasobow
finansowych

Zarzadzanie personelem

Motywowanie pracownikow do osiggania wyzszej
skutecznosci 1 jakosci pracy.

Jako$¢ wykonywanych zadan

Nadzor nad efektami pracy

Zarzadzanie zmianami

Wprowadzanie zmian i kontrola i ewaluacji

Zorientowanie na rezultaty pracy

Osiaganie zaktadanych celow.

Podejmowanie decyzji

Umiejetnos¢ podejmowania decyzji w sposob bez-
stronny.

Sytuacje kryzysowe

Rozwigzywanie sytuacji problematycznych. Podejmo-
wanie dziatan zmierzajacych do zazegnania sytuacji
patowych.
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cd. Tabeli 1. Kryteria oceny pracowniczej

Nazwa kryterium Charakterystyka
Kreatywnos¢ Tworzenie nowych, lepszych rozwigzan dla wykony-
wania zadan.
Myslenie strategiczne Tworzenie koncepcji i planow realizacji celow w opar-
ciu o posiadane informacje.
Umiejetnosci analizy Trafne stawianie hipotez, wycigganie wnioskow po-
i wnioskowania przez analizg i interpretacje danych.

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie formularza oceny pracowniczej stosowanego w banku X.

Analizujgc powyzsze kryteria nalezy zauwazy¢ szerokie spektrum danych,
jakie na podstawie podobnie skonstruowanej oceny mozna zebra¢ o kazdym pra-
cowniku. Daje to przeglad kwalifikacji i kompetencji, jakie w zasobach ludzkich
posiada przedsiebiorstwo oraz mozliwosci decyzyjne co do dalszego rozwoju firmy.

5. ZNACGZENIE OCEN PRACOWNICZYCH W STRATEGIGZNYM
ZARZADZANIU PRZEDSIEBIORSTWEM

System okresowych ocen pracowniczych jest jednym z najwazniejszych sys-
temoOw zarzadzania. Przyczynia si¢ on do czerpania wiedzy na temat potencjatu
ludzkiego, jaki jest w dyspozycji zaktadu pracy. Jako scalony system podchodzi
kompleksowo do problematyki kadrowej, bedac jednoczesnie zrédtem informacji
na temat szans i zagrozen plynacych ze strony personalnej??. Oceny pracownicze
daja korzysci poprzez informacjg¢ zwrotna, bedaca podstawa postaw i dazen zatrud-
nionych, okreslajacag kryteria stabych i mocnych stron, mozliwosci niwelowania
niedociagnie¢ lub rozwoju. Tego typu wiadomosci sg dla pracodawcy zrédiem
dostarczajacym niezbednej wiedzy do podejmowania decyzji kadrowych. Daje
mozliwos$¢ sukcesywnego zaplanowania wielkosci kadr na potrzeby zaktadu.
Wedhug informacji z ocen pracowniczych znacznie tatwiej jest zweryfikowac
rzeczywiste potrzeby pracodawcy. Na bazie tych wiadomosci buduje si¢ plany
kadrowe i rozwojowe dla zatrudnionych. To wtasnie oceny pracownicze pozwalajg
na przeanalizowanie adekwatnosci kwalifikacji pracownikow do oczekiwan pra-
codawcy. Prawidlowa ocena zaspokaja takze potrzeby pracownikow, jak chocby
wiedza, uznanie, rozwoj czy bezpieczenstwo. Uwaznie analizujacy zachowanie
pracownikéw majg ogromne pole do obserwacji i wyciggania wnioskow na temat
budowania w firmie wlasciwych systemow gratyfikacyjnych i motywacyjnych.
Dziatajac $wiadomie na potrzeby zatrudnionych mozna zmotywowac ich do
bardziej wytezonej i wydajnej pracy.

22 M. Rogacka, J. Mrzyglod, T. Rostkowski, System ocen okresowych pracownikow [w:]
Nowoczesne metody..., dz. cyt, s. 136.
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Aspekt szkoleniowy oceny pracowniczej pozwala na ustalenie na najblizszy
chocby rok planéw szkoleniowych. Daje to przekr6j wymagan i koniecznosci
uzupeienia wiedzy na niektorych nieodzownych odcinkach. Ocena pracownicza
ma tez psychologiczne znaczenie. Dyscyplinuje pracownika w sensie zawodowym
poprzez ,,presje” obserwacji, ktdra stoi na strazy etosu dobrej pracy. Zupetnie
inaczej funkcjonuje jednostka ludzka, zdajac sobie sprawa z tego, ze jej poczy-
nania sg oceniane. Pozwala sobie na mniejszg dowolnos$¢ postepowania i bardziej
skupia sie na celu, jaki wyznacza pracodawca.

Ocena daje tez pracownikom mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢ na temat wta-
snego rozwoju zawodowego. Powinno to skupi¢ uwage pracodawcy, poniewaz
informacje stad ptynace pozwalaja zdiagnozowa¢ mozliwosci rozwojowe zaktadu
pracy poprzez che¢ ksztatcenia kadr pracowniczych. Tak wigc systemy ocen
sg bardzo $ciSle powigzane z organizacja w obszarze procesow decyzyjnych.
Oczywiscie samo ocenianie powinno odbywac si¢ w zakresie $cisle okreslonym
przez organizacj¢ i powinno jednoczesnie dostarczy¢ informacji co do kierunku
dziatan w przyszto$ci. Odpowiednio wdrozony proces oceny ma swoje dobre
strony w kreowaniu pozytywnego wizerunku firmy. Trafne rozpoznanie sytuacji
i odpowiednia refleksja ze strony pracownika skutkuje wiedzg o obszarach za-
wodowych, w ktérych zatrudniony moze rozwija¢ swoje umiejetnosci poprzez
dialog z pracodawcg, w ktorym ustalona jest dla pracownika $ciezka kariery®.

System ocen powinien by¢ dialogiem miedzy pracodawca a pracownikiem,
bo tylko wtedy przyniesie odpowiednie efekty. Wlasciwie skonstruowana i prze-
prowadzona ocena efektywnosci pracownikow powinna petnic¢ role motywatora,
gdzie procz informacji zwrotnej o kwalifikacjach, zdolnosciach, efektach, umie-
jetnosci organizacji pracy, samodzielno§ci musi ona zawiera¢ w sobie aspekt or-
ganizacyjny. Musi ona pozwoli¢ na zebranie i przygotowanie informacji o kazdej
zatrudnionej osobie?.

Przeprowadzanie cyklicznych proceséw oceniania to zrédlo niezbednej dla
pracodawcy informacji o konieczno$ci zmian w celu zwigkszenia efektywnos$ci
firmy. Otrzymuje on peten obraz jako$ci wykonywanych obowigzkéw oraz po-
ziomu motywacji poszczegolnych oséb. Ocena okresowa ma poza tym jeszcze
jeden wazny aspekt. Dostarcza informacji na temat relacji miedzy ocenianymi
a przetozonymi i wspolpracownikami, co daje wiedz¢ na temat umiejetnosci
motywowania i zarzgdzania przez kadr¢ menedzerska.

6. PODSUMOWANIE

Ocena pracownicza jako zrédto informacji personalnej jest dobrg odpowiedzia
na pytanie o skuteczne narzedzia zarzadzania podwtadnymi w organizacji wiedzy.

2 S. P. Robbins, Zasady zachowania w organizacji, Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 81.
24 F. Poels, Wartosciowanie stanowisk pracy i strategie wynagrodzen. jak wprowadzaé efek-
tywny system, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 94.
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Jest wlasciwym sposobem wskazywania i niwelowania ewentualnych biedow,
utrwalania oczekiwanych zachowan poprzez pozytywne wzmocnienia. Poza tym
nalezy takze wspomnie¢ o jej waznej roli w modelowaniu struktur organizacji
oraz realizacji misji 1 wizji przedsi¢biorstwa.

Wprowadzenie systemu ocen ma takze stuzy¢ doskonaleniu przeptywu in-
formacji i komunikacji migdzyludzkiej. Wtasciwy klimat rozmow oceniajacych
ma by¢ plaszczyzng do budowy zaufania, zaangazowania, poczucia wspolnoty
i utozsamiania si¢ z zakladem a takze wypracowania wlasciwego klimatu pracy
i stworzenia sytuacji rozwoju.

Tak zbudowana ocena pracownicza bgdzie nie tylko skuteczna, ale w duzym
stopniu utatwi trudne stosunki pracodawca — pracobiorca. W niniejszej pracy zo-
stata podkreslona rola oceny okresowej pracownikow nie w zakresie, do jakiego
aktualnie jg sprowadzono, ale w jakim powinna funkcjonowa¢ w rzeczywistosci
aby wlasciwie spetnia¢ swoja role dla jakiej ja skonstruowano.

Dla oceny wazne jest rowniez powigzanie i przelozenie jej wyniku na fak-
tyczne efekty, jakie powinno przynie$¢ jej kompetentne wdrozenie i stosowanie.
Aktualnie niewielu pracodawcoéw potrafi odpowiedzialnie stosowac to narzedzie.
Najczesciej jest ono sprowadzone do roli ,,straszaka” a nie motywatora, dlatego
wlasnie ocena pracownicza jest postrzegana przez zatrudnionych jako kolejny
przejaw kosztownej i nic nie znaczacej biurokracji, ktora niewiele wnosi do zy-
cia zawodowego. Konstruowanie oceny pracowniczej powinno odbywac¢ sig ,,na
miarg” potrzeb i specyfiki danego zaktadu pracy z uwzglednieniem oczekiwan
i propozycji pracownikow. Jej koncowy etap natomiast powinien mie¢ praktyczny
charakter, konstruktywnie nadajac kierunki dziatalnosci zawodowej ocenianym
pracownikom.Tylko w ten sposdb ocena pracownicza bgdzie skutecznym narze-
dziem, dostarczajacym pracodawcy wlasciwej merytorycznie wiedzy personalne;.
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THE PERIODIC APPRAISAL AS A RESOURCE
OF A PERSONAL KNOWLEGE IN THE FIRM

Summary: The paper is a short characteristic a periodic employee appraisal it administrative
functionality, what it’s serve in a lot of firms. The subject of that paper is connected with a hu-
man resources as a basic of the work-shop. It deliberates about part, place and meaning the
appraisal as a source of information. It underlines that implement and it’s role in the system
of work evaluation. It’s try to show a importance in the undertaking to tend ti the increase the
productivity of a work, where the man and his professional qualifications takes the main position.

Key words: employee appraisal, work evaluation
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