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POTENCJALU ZASOBOW LUDZKICH

Wprowadzenie

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi ocenianie pracownikéw odgrywa szcze-
g6lna role — warunkuje wykonawstwo pozostatych funkeji procesu zarzadzania.
System ocen realizuje dwa giéwne cele: organizacyjny i psychospoteczny. Pierwszy
z wymienionych celéw polega na uzyskiwaniu informacji niezb¢dnych dla podej-
mowania decyzji personalnych. Do decyzji tego typu zalicza si¢:

— zatrudnianie pracownika,

— zwolnienia,

— przesuwanie pracownika na inne stanowisko,

ustalanie potrzeb szkoleniowych,

— planowanie $ciezek karier zawodowych,

— przyznawanie gratyfikacji finansowych,

— karanie pracownikéw’.

Cel psychospoteczny ocen pracowniczych realizowany jest poprzez ksztatto-
wanie postaw i zachowani ludzi zatrudnionych w organizacji poprzez regularne
dostarczanie informacji na temat ich osiggni¢é i niepowodzeni oraz szans dalszego
rozwoju zawodowego.

Na bazie przeprowadzonej oceny mozna modyfikowa¢ zachowania pracowni-
kéw: wzmacniaé pozytywne, ograniczaé niepozadane, co stanowi determinante

! K. Atamariczuk, Ocena pracownikéw w strategii zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego, Olsztyn, 2001, s. 61.
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propagowania pozadanych wartoéci, norm postepowania czyli proefektywno-
§ciowej kultury organizacyjnej. Warunkiem dla realizacji wymienionych celéw
jest przyjecie zasady systemowosci. W sktad systemu oceniania wchodzg takie
elementy, jak:

— cele oceniania,

— kryteria oceniania,

— podmiot oceniania,

— przedmiot oceniania,

techniki oceniania,

czestotliwosé oceniania®.

Kryteria oceniania mozna podzieli¢ na cztery gléwne grupy. Pierwsza grupa sa
kryteria kwalifikacyjne obejmujace wiedzg i umiejetnosci pracownika zdobyte na
wszystkich szczeblach nauczania i w trakcie pracy, ktére umozliwiaja prawidlowsa
realizacj¢ zadan na danym stanowisku. Wsréd kwalifikacji tego typu wymienia
sie: wyksztalcenie, doswiadczenie, wprawe w wykonawstwie czynnosci, znajomos$é
jezykéw obcych, obstuge komputera, znajomos¢ prawa, umiejetnos¢ pracy w zespo-
le itp. Kryteria kwalifikacyjne odgrywaja szczegdlng role w systemach oceniania
wykorzystywanych przy rekrutacji pracownikéw, przenoszeniu pracownika na
inne stanowisko, w szkoleniach i awansowaniu pracownikéw’.

Kryteria efektywnosciowe obejmuja wyniki pracy w aspekcie rzeczowym
i warto$ciujacym. Gdy odnoszg si¢ do calego przedsi¢biorstwa, stuzg ocenie me-
nedzeréw najwyzszego szczebla zarzadzania. Sprecyzowanie kryteriéw efek-
tywnosciowych wymaga konkretnych warunkéw danego stanowiska pracy czy
komorki organizacyjnej dla wskazania specyfiki zakresu zadan. Wsréd kryteriéw
efektywnosciowych oceniania wystepuja takie, jak: ilo§¢ wykonywanej pracy
w wymiarze rzeczowym lub warto$ciowym, jako$¢ i terminowo$¢ wykonywanych
zadan, koszty realizacji zadan, pozyskiwanie nowych klientéw, negocjowanie
kontraktéw. Kryteria efektywnosciowe majg zastosowanie przy ocenianiu przy-
datnosci pracownika na danym stanowisku, w procesie nagradzania i premiowania
pracownikéw oraz przy zwalnianiu pracownika z pracy*.

Kryteria behawioralne oceniajace pracownikéw badz zespoty pracownicze
znajdujg swe uzasadnienie w trudno$ciach mierzalnosci wielu stanowisk pracy.

* J. Moskalew, System ocen pracownikéw, w: ,Businessman” 1993, nr 5, 5. 17.
> A. Ludwiczynski, R. Trochimiuk, Rozwdj koncepeji zarzqdzania zasobami ludzkimi w Polsce,
w: ,Organizacja i Kierowanie”, 2005, nr 1, s. 24.

* K. Atamariczuk, Ocena pracownikdow w strategii zarzqdzania, op. cit. s. 69.
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Stad dazy si¢ do okreslenia specyficznych dla danych stanowisk wzorcéw zachowan
sprzyjajacych efektywnosci pracy. Wsréd kryteriéw behawioralnych wymienia sig:
wytrwalo$¢ i systematyczno$¢ dziatania, starannosé, profesjonalizm, uczciwosé,
lojalnos$¢, gotowos¢ doskonalenia zawodowego, przestrzeganie dyscypliny pracy,
relacje z klientami, przetozonymi i wspétpracownikami. Kryteria behawioralne
stanowig uzupelnienie oceniania kryteriami efektywnosciowymi. W sytuacji, gdy
ocena moze by¢ dokonana tylko za pomocg kryteriéw zachowan, nalezy precyzyj-
nie okresli¢ pozadane wzorce zachowari dla konkretnych stanowisk pracy’.

Kryteria osobowo$ciowe oceniajg cechy psychiki pracownika wazne dla dane-
go stanowiska pracy. Predyspozycje psychiczne czlowieka koreluja z wymogami
stanowiska pracy. Kryteria osobowo$ciowe réznig si¢ w zaleznosci od zajmowa-
nego stanowiska i wykonywanego zawodu. W takich zawodach, jak na przyktad
menedzer, osobowo$¢ determinuje wykonawstwo zadari. Wsréd czynnikéw oso-
bowosciowych ocenie podlegaja takie czynniki, jak: odpowiedzialno$¢, rzetelnosé,
kreatywno$¢, opanowanie, dynamizm, odporno$¢ na stres czy temperament.
Kryteria osobowosciowe wykorzystywane sg podczas rekrutacji pracownikéw na
stanowiska wymagajace specjalnych predyspozycji i zdolnosci®.

Oceny pracownikéw petnig w przedsigbiorstwie nastepujace funkcje: admi-
nistracyjng (polityka doboru pracownikéw i nagradzania), informacyjna (infor-
macja dla kierownictwa) oraz motywacyjna. Funkcja motywacyjna w aspekcie
realizowania modelu zasobéw ludzkich ma szczegélne znaczenie’. Jednak oceny
pracownicze stajg si¢ motywatorami przy spetnieniu warunku uwzglednienia sy-
tuacji spotecznej, ekonomicznej i organizacyjnej firmy oraz jej pozycji w otoczeniu.
System ocen pracowniczych, dla realizacji funkcji motywujacej, musi podlegaé
ewolucji podobnie jak sama organizacja. Stad tak wazne dla systemu ocen pracow-
niczych sa: modyfikacja, udoskonalanie i umiejetna realizacja®. Planowanie karier
pracowniczych wymaga realizacji zasady motywowania pracownikéw, a zasade
te tworza: szkolenia pracownikéw, wynagradzanie, restrukturyzacje oraz oceny
pracownicze.

> J. Moskalew, System ocen, op. cit., s. 18.

¢ Ibidem, s. 18-19.

7 Z. Jankowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Wyzwania XXI wieku, PWE, Warszawa
2001, s. 115.

8 L. Zbiegieri-Maciag, E. Beck, E. Dlugosz-Truszkowska, S. Gruca, M. Lenart, B. Wiernek,
Zarzqdzanie pracownikami, Wyd. Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakéw 2002.
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1. Opis przedsiebiorstwa

Przedmiotowe przedsigbiorstwo dziata w branzy motoryzacyjnej — jest $wia-
towym liderem w produkeji cz¢sci do samochodéw osobowych, przemystowych
i motocykli. Racjonalna organizacja produkcji i dystrybucji podporzadkowana
jest realizacji w licznych zaktadach kompletnemu cyklowi obrébki od projektu po
gotowy produkt. Wysoka jako$¢ produktéw osiggana jest dzigki kompetentnemu
personelowi i nowoczesnej technologii. Specyfika produktu, jakim sg tarcze ha-
mulcowe, wymaga personelu o odpowiednim poziomie wyksztatcenia, umiejet-
nosciach i gotowosci do uczestnictwa w szkoleniach. Raz w roku dzial personalny
sporzadza list¢ zapotrzebowan na szkolenia i kursy doskonalenia zawodowego dla
poszczegdlnych stanowisk. System ocen pracowniczych w przedsigbiorstwie zostat
wprowadzony w 2004 roku i towarzyszyt wdrazaniu systeméw jakosciowych ISO
i systemu ochrony $rodowiska. Proces ocen pracowniczych zostat poprzedzony
szkoleniem kadry kierowniczej dla przygotowania do umiejetnego oceniania
podwtladnych. Dyrekcja firmy zatrudniajacej 700 oséb, wprowadzajac system ocen
pracowniczych, dazyta do realizacji trzech gtéwnych celéw:

a) celu korekcyjnego — poprawy wystepujacych niedoskonatosci,

b) celu stabilizujagcego — zachety do kontynuacji zachowan proefektywno-

$ciowych,

¢) celu rozwojowego — ustalenia przysztosci ocenianego.

Korzysci, jakie odnosza pracownicy dzieki systemowi ocen, to: informacje
zwrotne na temat opinii o wykonywanej pracy, informacje o osiggnieciach zawo-
dowych, mozliwo$¢ zmiany wykonawstwa pracy i zachowan oraz, przy ocenie
pozytywnej, motywacja do dalszej pracy.

Korzysci, jakie przedsigbiorstwo upatruje we wprowadzeniu ocen pracowni-
czych, to gltéwnie: mozliwo$¢ prezentacji zachowan, postaw, dziatan aprobowa-
nych, zdobywanie danych o potencjale zawodowym pracownikéw (kwalifikacjach,
mozliwosciach rozwoju, zdolnosciach podejmowania decyzji), informacje o efek-
tach pracy (terminowosci, samodzielnosci, organizacji pracy).

Korzysci dla pracownikéw i dla firmy, jakie niosa okresowe oceny, to: mozli-
wos$¢ tworzenia indywidualnych programéw rozwoju pracownikéw (Sciezki ka-
riery zawodowej, awansowanie, nagradzanie, karanie, premiowanie), rozpoznanie
potrzeb szkoleniowych, dokumentowanie przebiegu pracy, przejrzystos¢ systemu
wynagrodze.
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System ocen pracowniczych zostat opracowany przy zachowaniu zasady do-
stosowania do konkretnego stanowiska pracy. Stad w przedmiotowym przedsie-
biorstwie system ocen pracowniczych obejmuje trzy karty ocen pracownika:

— ocena pracownika b/ue collar po okresie prébnym,

— ocena pracownika &/ue collar,

— ocena pracownika whife collar — roczna rozmowa oceniajaca.

Do kategorii blue collar zalicza si¢ pracownikéw produkeyjnych (bezposrednio
i posrednio), zatrudnionych w dziatach produkeyjnych i okotoprodukeyjnych
(operatorzy, monterzy, pakowacze, magazynierzy, elektromechanicy, kontrolerzy
jakosci, jockerzy, przezbrajacze, ustawiacze maszyn).

Kategorie white collar tworza pracownicy posrednio produkcyjni zatrudnieni
na stanowiskach kierowniczych, specjalisci i administracja.

Przynalezno$¢ do danej kategorii determinuje czgstotliwos¢ ocen; dla pracow-
nikéw blue collar oceny dokonywane s dwa razy w roku, natomiast dla pracowni-
kéw white collar - jeden raz w roku. Ocena pracownikéw white collar dokonywana
jest na podstawie rozmowy oceniajacej, ocena pracownikow &lue collar oparta jest
na kilku kryteriach (wartos¢ stanowiska pracy, kompetencje, autokontrola, ocena
przetozonego).

2. Przedmiot badan

W przedmiotowym przedsiebiorstwie badania przeprowadzono w pierwszej
potowie 2008 roku. Celem podjetych badari byto ustalenie tendencji w czterech
zakresach problemowych:

a) zaangazowanie i kompetencje oséb zatrudnionych na stanowiskach kie-
rowniczych w realizacj¢ procesu ocen podwtadnych w percepciji ocenia-
nych i uznanie zasadnosci funkcjonowania systemu ocen pracowniczych
wsréd pracownikéw);

b) wplyw procesu oceniania na motywacj¢ pracownikéw;

¢) poziom zadowolenia (niezadowolenia) z funkcjonowania systemu ocen
w odczuciu pracownikéw;

d) skutecznos¢ systemu oceniania z uwzglednieniem wyréznieni.

Dobér 0séb do badari byt celowy — wszyscy respondenci sg zatrudnieni w oma-

wianym przedsigbiorstwie. Do badani wyselekcjonowano osoby zatrudnione na
stanowiskach specjalistycznych (i legitymujace si¢ wyzszym wyksztalceniem) oraz
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osoby wykonujace czynnosci produkeyijne (o réznym poziomie wyksztalcenia).
Odpowiedzi uzyskane na pytania kwestionariusza ankiety uszeregowano wedtug
nastepujacych kryteriéw:
a) kryterium wieku (podzial na grupy wiekowe do 25 lat, od 26 do 34 lat, od
35 do 35 lat, powyzej 45 lat);
b) kryterium stazu pracy w firmie (zatrudnieni od roku do 5 lat, od 6 do 10
lat, od 11 do 15 lat, powyzej 15 lat);
c) podzial z uwagi na poziom wyksztalcenia (wyzsze, $rednie, zawodowe,
inne);
d) zréznicowanie wynikajace ze wzgledu na zatrudnienie w danym dziale
firmy (obrébka/montaz, magazyn/logistyka, administracja/jakosc).

3. Wyniki badan

1) Ocena zaangazowania os6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
w realizacje procesu ocen podwtadnych w percepcji pracownikéw (i uznanie za-
sadnosci funkcjonowania systemu ocen pracowniczych wsréd pracownikéw).
Odpowiedzi badajace powyzsza zalezno$¢ pozwalaja na wyréznienie dwéch
grup. Do pierwszej naleza pracownicy, ktérzy uznaja zasadnos¢ procesu ocenia-
nia w firmie. 42% respondentéw uwaza, ze ocenianie przez przetozonych spetnia
wymogi sprawiedliwosci i obiektywizmu, a sami oceniajacy s3 kompetentni do
przeprowadzania ocen pracowniczych. Grupe te tworzg osoby z wyzszym i $red-
nim wyksztalceniem, w wieku od 26 do 34 lat, zatrudnione w przedsi¢biorstwie
powyzej pigciu lat. Odpowiedzi na pytanie o potrzebe funkcjonowania systemu
ocen pracowniczych uzaleznione s3 od wieku, poziomu wyksztalcenia, stazu pra-
cy. Natomiast zajmowane stanowisko nie réznicuje badanych. Zatem stanowisko
produkeyijne vs. nieprodukcyjne nie ma wpltywu na oceng zasadnosci oceniania
w percepcji badanych.

Do grupy drugiej, stanowiacej 38% badanych, nalezg osoby z wyksztalceniem
zawodowym i nizszym, w wieku od 35 do 45 i powyzej, legitymujace si¢ stazem
pracy od roku do 5 lat. W ocenie tych respondentéw czas poswigcony przez prze-
tozonych na ocenianie pracownikéw jest niewystarczajacy, oceny sa subiektywne,
a oceniajacy nie posiadaja kompetencii do przeprowadzania ocen. Osoby te, nie
negujac potrzeby przeprowadzania ocen, nie akceptuja zasad ich przeprowadzania
i 0s6b, ktére je przeprowadzaja. W tym przypadku odpowiedzi uzaleznione sg
od wszystkich branych pod uwage kryteriéw: wieku, wyksztatcenia, stazu pracy
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i zajmowanego stanowiska. Wszyscy respondenci zajmuja stanowiska produkcyjne
i majg wezeséniejsze doswiadczenia zawodowe w innych firmach.

Uznanie zasadnosci funkcjonowania systemu ocen pracowniczych wéréd pra-
cownikéw przy nieuwzglednianiu zadnych kryteriéw charakteryzujacych pracow-
nikéw wskazuja, ze 23% badanych udzielito dopowiedzi raczej tak, 43% zdecydo-
wanie tak, 26% raczej nie, a 8% — nie. Zatem w badanej grupie 66% pracownikéw,
bez wzgledu na wiek, wyksztalcenie, staz pracy w przedsigbiorstwie i zajmowane
stanowisko, uznaje potrzebe przeprowadzania ocen pracowniczych.

2) Wplyw procesu oceniania na motywacje pracownikéw. Odpowiedzi spraw-
dzajace poczucie wpltywu wynikéw oceniania na motywacje wéréd badanych sg
uzaleznione od poziomu wyksztalcenia i wieku, natomiast nie koreluja istotnie
ze stazem pracy i zajmowanym stanowiskiem. Udzielone odpowiedzi konstytuuja
dwie grupy.

Pracownicy nie dostrzegajacy motywacyjnej funkeji oceniania to osoby z wy-
ksztalceniem wyzszym, w wieku od 25 do 34 lat, zatrudnione gtéwnie na sta-
nowiskach nieprodukcyjnych. W grupie tej respondenci podkreslaja brak zmian
zachowan organizacyjnych wobec pracownikéw, ktérzy uzyskali negatywna oceng.
Podobnie nie zauwazaja wyréznieni dla pracownikéw wysoko ocenionych. Zaled-
wie 9,4% respondentéw z tej grupy uznaje motywacyjng funkcje ocen.

Druga grupe stanowig pracownicy dostrzegajacy wzrost motywacji i mobiliza-
cji do pracy dzigki wynikom ocen. Respondenci dostrzegajacy te zalezno$c¢ to osoby
z wyksztalceniem zawodowym i §rednim, w wieku od 35 lat i wigcej. W grupie tej
wzrost motywacji i mobilizacji do pracy wskazuje odpowiednio —z wyksztalceniem
zawodowym 29,9%, natomiast z wyksztatceniem $rednim — 24,6%.

W catej grupie pracownikéw, bez wzgledu na przyjete kryteria, ocena pozy-
tywna mobilizuje do lepszej pracy, natomiast ocena negatywna jest czynnikiem
demobilizujacym — opini¢ te podziela 92% respondentéw.

3) Poziom zadowolenia (niezadowolenia) z funkcjonowania systemu ocen
w percepcji pracownikéw. Odpowiedzi respondentéw na tak sformutowany pro-
blem pozwalaja na wyréznienie dwéch grup.

Najwieksze zadowolenie z systemu ocen wystepuje w grupie wiekowej od 26 do
34 lat, z wyksztalceniem wyzszym, stazem pracy od 6 do 10 lat. Grupe te stanowi
46% badanych zatrudnionych w administracji i dziatach okotoprodukeyjnych.
Poczucie zadowolenia z systemu ocen pracowniczych uzaleznione jest od takich
kryteriéw, jak: wyksztalcenie, wiek, staz pracy i zajmowane stanowisko.
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Najmniejszy poziom zadowolenia deklaruja osoby z wyksztalceniem zawodo-
wym -5,5%, srednim — 6% i innym — 1%. Sg to pracownicy zatrudnieni powyzej
11 lat, w przedziale wiekowym od 35 lat i wigcej, zatrudnieni na stanowiskach
produkeyjnych.

4) Skuteczno$¢ systemu oceniania z uwzglednieniem wyréznieri i wzrostu
wynagrodzeri. W kwestii zmian wynagrodzen jako efektu dziatan oceniajacych
badani pracownicy nie dostrzegaja zaleznosci pomiedzy wynikami ocen a wzro-
stem wynagrodzen. Zalezno§¢ t¢ w niewielkim stopniu dostrzegaja jedynie osoby
zwyksztalceniem wyzszym i stazem pracy do 5 lat, przy czym do grupy tej nalezy
zaledwie 3,1% respondentéw. Natomiast w kwestii wpltywu wynikéw ocen na
wyréznianie pracownikéw odpowiedzi sg silnie réznicowane przyjetymi kryte-
riami podziatéw.

Ze wzgledu na dzial zatrudnienia dostrzega badang zaleznos¢:

— 20% zajmujacych stanowiska zwigzane z obrébka/montazem,

— 22% zatrudnionych w magazynach/logistyce,

— 34% pracujacych w administracji,

— 24% z dziatu jakosci.

Podobnie wiek réznicuje oceny wptywu wynikéw ocen na polityke wyréznia-
nia pracownikéw. W zaleznosci od wieku odpowiedzi respondentéw przedstawiajg
sie nastepujgco:

— 32 % badanych dostrzega wplyw wynikéw ocen na wyréznienia i s to

osoby w grupie wiekowej do 25 lat,

— 37% podzielajacych t¢ opini¢ znajduje si¢ w przedziale wiekowym od 26

do 34 lat,

— 17% to pracownicy majacy od 35 do 45 lat,

— 14% to osoby majace powyzej 45 lat.

Wyksztalcenie jest kolejng determinanta wplywajaca na poczucie wpltywu
wynikéw ocen na wyréznianie pracownikéw:

- z wyksztalceniem zawodowym jedynie 4% pracownikéw postrzega zwig-

zek pomigdzy wynikiem oceny a wyréznieniem,

— 53% oséb z wyksztalceniem $§rednim ma poczucie motywacyjnej funkeji

ocen w kwestiach wyrézniania,

— 42% pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem widzi omawiang zaleznos¢,

— zaledwie 1% zatrudnionych o wyksztalceniu innym (nizszym niz zawo-

dowe) czuje si¢ wyréznionych w efekcie wynikéw ocen.
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[
5) Zaleznosci pomiedzy wyréznionymi kryteriami a poczuciem roli systemu
ocen w polityce wyrézniet. Grupa, ktéra w najwickszym stopniu postrzega te
zalezno$¢, sg osoby zatrudnione w administraciji, w wieku od 26 do 34 lat, z wy-
ksztatceniem $rednim i wyzszym. Natomiast brak wyrézniajacej funkeji oceniania
to odczucia pracownikéw nalezacych do grupy zatrudnionych w dziatach obrébka/
montaz, majacych powyzej 45 lat, z wyksztalceniem nizszym od zawodowego
i zawodowym.

Podsumowanie

Woyniki badan nie pozwalaja na wyciagniecie jednoznacznych wnioskéw
w kwestii percepcji wptywu ocen pracowniczych na efektywnosé¢ zarzadzania.
Zwraca uwagg stosunek do procesu oceniania w dwéch grupach pracowniczych.

Pierwszg grupe stanowig osoby z wyksztatceniem wyzszym, w wieku od 26
do 34 lat, zatrudnione powyzej pigciu lat na stanowiskach nieprodukcyjnych.
Grupa ta wysoko ocenia kompetencje oceniajacych, wskazujac na sprawiedliwosé
i obiektywizm jako gtéwne cechy systemu ocen (42% badanych) i jest zadowo-
lona z funkcjonowania ocen pracowniczych w firmie. Jednocze$nie grupa ta nie
dostrzega motywacyjnej funkeji wynikéw oceniania.

Do drugiej grupy zalicza si¢ pracownikéw w wieku 35 i wiecej lat, z wyksztat-
ceniem zawodowym i mniej niz zawodowym, zatrudnionych na stanowiskach
produkcyjnych. Osoby te w najwigkszym stopniu sposréd badanych wskazujg
na motywacyjna funkcje wynikéw oceniania. Natomiast w kwestii kompetencji
oceniajacych grupa ta jest najbardziej krytyczna, podkresla brak obiektywizmu
i niesprawiedliwos¢ przebiegu i wynikéw ocen pracowniczych.

Pozorny brak konsekwencji w dwéch wyréznionych grupach wskazuje na duza
zaleznos$¢ pomigdzy percepcja ocen pracowniczych a zajmowanym przez pracowni-
ka stanowiskiem. W badanym przedsiebiorstwie zdaje si¢ mie¢ to petne uzasadnie-
nie wobec zréznicowanego modelu oceniania dostosowanego zaréwno ocenianymi
parametrami, jak i czestotliwoscia przeprowadzania ocen. Jedynie odpowiedZ na
pytanie o wymiar kar/nagréd jako efektu systemu oceniania nie réznicuje pracow-
nikéw. Ocena pozytywna mobilizuje do lepszej pracy, natomiast ocena negatywna
jest czynnikiem demobilizujacym — opinie t¢ podziela 92% respondentéw. Podobnie
zadna z wyréznionych grup pracowniczych, mimo krytycznej oceny przebiegu
oceniania, nie neguje koniecznosci funkcjonowania systemu ocen.
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SYSTEM OF EMPLOYEE JUDGEMENT AS A MEDIUM
OF ESTABLISHING THE HUMAN POTENTIAL

Summary

'The paper concerns the organizational and psychological goals of employee
judgement. In the empirical part, on the basis of the research results there is
an analysis of four problems: the commitment and competence judgement of
the people who make the judgement in the perception of being judged, the
influence of judgement process on the employee motivation, acceptance level
from the operating of the judgement system and effectiveness of the judge-
ment results for rewarding and financial regulations.

Translated by Jolanta Urbariska



