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CHARAKTERYSTYKA OCENY OKRESOWEJ NAUCZYCIELI
AKADEMICKICH NA PRZYKLADZIE POLITECHNIKI SLASKIEJ

Streszczenie. Celem artykutu jest analiza zasad 1 wynikéw oceny okresowej
nauczycieli akademickich na przykladzie Politechniki Slaskiej. Artykul zostat
podzielony na 4 rozdzialy. W pierwszym z nich opisano zasady oceny nauczycieli
akademickich przed 2012 roku. Drugi rozdziat koncentruje si¢ na przedstawieniu
sparametryzowanych kryteriow oceny pracownikéw po 2012 roku. W rozdziale 3
postuzono si¢ zebranymi w 2015 roku danymi, ktére wykorzystano w procesie
opracowania wynikow za pomoca podstawowych statystyk, podsumowujacych
przeprowadzong ocen¢ okresowg. W ostatnim rozdziale przeprowadzono porow-
nanie oceny jakosciowej i ilo§ciowej pracownikéw naukowych w Politechnice
Slaskie;j.

Stowa kluczowe: ocena pracownikow naukowych, ocena jakosciowa i ilosciowa,
zarzadzanie zasobami ludzkimi

CHARACTERISTICS OF PERIODIC EVALUATION OF UNIVERSITY
TEACHERS ON THE EXAMPLE OF THE SILESIAN UNIVERSITY
OF TECHNOLOGY

Abstract. The objective of the article is to analyze the principles and the results
of the interim evaluation of academic teachers for example of the Silesian
University of Technology. Article has been divided into 4 chapters. The first of
these describes the principles for the evaluation of university teachers before 2012.
The second chapter focuses on the presentation of parameterized evaluation criteria
after 2012. In Chapter 3 the authors used data collected in 2015 to present the results
of evaluation. They present main descriptive statistics, summarizing taken
consideration and research. In the last chapter the comparative analysis between
internal units of examined faculty is establish.

Keywords: periodical evaluation of academics teachers, qualitative and
quantitative assessment of employees, human resources management
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1. Wprowadzenie

Jednym z kluczowych zagadnien w zarzadzaniu zasobami ludzkimi jest ocena pracownika,
ktéra zgodnie z zasadami wyeksponowanymi w literaturze przedmiotu powinna by¢
maksymalnie zobiektywizowana, przeprowadzana cyklicznie w mys$l wcze$niej znanych
kryteriow jako$ciowych lub/i ilo§ciowych. W ocenie tej pracodawca powinien bra¢ pod uwage
wymagania danego stanowiska pracy, w tym kompetencje i osiggni¢cia niezbedne do uzyskania
oceny pozytywnej i w rezultacie przedluzenia zatrudnienia. O wynikach oceny nalezy
pracownika poinformowac, wskazujac jednoczesnie kierunki doskonalenia jego pracy.

Zardwno teoretycy, jak 1 praktycy zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji
podkreslaja, ze warunkiem skutecznosci systemu ocen okresowych pracownikow jest jego
kompatybilnos¢ z potrzebami organizacji. Jednym z determinantéw efektywnos$ci stosowanej
ewaluacji pracownikéw jest jej spojnos¢ z celami strategicznymi. Analizujac ten wyznacznik
efektywnosci mozemy wyodrgbni¢ kryteria oceny zgodne z modelem 4C. Pierwszym
elementem tego modelu sag kompetencje (ang. Competence), ktore okreslaja poziom wiedzy,
doswiadczenia i umiejetnosci pracownikow. Drugim elementem jest zaangazowanie
(ang. Commitment), ktére analizuje sposob podejscia do powierzonych pracownikowi
obowigzkow. Trzecim elementem wspomnianego modelu jest zgodno$¢ (ang. Congruence),
pod ktorg rozumiemy spojno$¢ pomigdzy postawami pracownikOw organizacji a najwazniej-
szymi jej celami. Ostatnim elementem jest efektywnos$¢ kosztowa (ang. Cost effectiveness),
ktéra odpowiada za racjonalno$¢ wydatkowania srodkow na rekrutacje i selekcje oraz program
szkolen pracownikow!. System oceniania pracownikéw opiera si¢ na zasadach: systemowosci,
systematycznos$ci, powszechnoéci, elastycznoéci, konkretnoéci, jawnosci, zrozumiatosci?.

W obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w konteks$cie oceniania pracownikow wazny
jest wybor wiasciwej metody, ktora jest definiowana jako skategoryzowany sposob
postepowania. Niezwykle istotne jest, zeby metoda oceniania uwzgledniala przyjete wczesniej
kryteria, zasady 1 cele, ktore stanowig niezbedny do racjonalnego jej wykorzystania uktad

odniesienia®

. W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ wiele metod oceny pracownikow,
z ktérych najwazniejsza role odgrywa ocena opisowa i ocena skalowana. Ocena opisowa jest
pisemnym dokumentem, ktory zawiera opis efektow dziatalno$ci pracownika w waznych dla
organizacji dziedzinach. Ocena skalowana stuzy do pomiaru potencjalu pracownika
w dziedzinach wpisujacych si¢ w strategi¢ organizacji i w odrdznieniu od oceny opisowej

pozwala na poréwnywanie pracownikéw miedzy sobg®.

! Sidor-Rzadkowska M.: Ksztattowanie nowoczesnych systemdw ocen pracownikow. Warszawa, Wolters Kluwer,
2013, s. 26-30.

2 Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody. PWE, Warszawa 2007, s. 230.

3 Krol H., Ludwiczynski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi — tworzenie kapitatu ludzkiego. PWN, Warszawa
2006, s. 289-292.

# Ciekanowski Z.: Proces oceniania pracownikéw w nowoczesnej organizacji. Nauki Humanistyczne i Spoteczne
na Rzecz Bezpieczenstwa, Warszawa 2012, s. 1-18.
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Etapy oceny s3 podobne dla wigkszo$ci metodyk, a uniwersalny cykl oceniania przedsta-

wiono narys. 1.

Etap 1 -
cele
i standardy

pracy

Etap 2 -
pomiar
1 ocena
efektow

Etap 4 -

decyzje
personalne

Etap 3-
informacja
zwrotna

Rys. 1. Etapy cyklu oceny pracownika
Zrodto: Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody. PWE, Warszawa
2007, s. 243.

I tak, zgodnie z rys. 1, proces oceny pracownikow odbywa si¢ zawsze w zgodzie
z przyjetymi standardami i celami. Sa one ukladem odniesienia i dajg podstawy do pomiaru
i oceny rezultatéw pracy poszczegdlnych pracownikéw. Kazdy pracownik otrzymuje
informacj¢ zwrotng, zawierajaca wynik oceny przeprowadzonej w drugim etapie. Po
zapoznaniu si¢ przez pracownika z informacja zwrotng przelozony podejmuje przewidziane
prawem decyzje personalne. Pozytywne decyzje personalne wobec pracownikow moga
dotyczy¢ przedtuzenia z nim umowy o pracg, a w przypadku ponadprzecictnych efektow —
premii za wybitne osiggnigcia. Negatywna decyzja jest rozwigzanie z pracownikiem stosunku
pracy. Jest to z reguty skutek niewywigzywania si¢ przez pracownika z powierzonych zadan
lub niewykonywanie ich zgodnie z przyjetymi w organizacji standardami’.

Na rys. 1 odzwierciedlono takze istot¢ procesu oceny, ktora wyraza si¢ w: powtarzalnosci,
mozliwosci odtwarzania oraz integracji czynnosci.

Mimo zdefiniowanych zasad i wielu wytycznych dotyczacych przeprowadzania oceny
okresowej jest to nadal zadanie bardzo trudne z uwagi na zawsze pojawiajgcg si¢ uznaniowosc,
czy to w opisie przelozonego w przypadku oceny opisowej, czy tez w doborze kryteriow oceny
w przypadku oceny ilosciowej. W uczelniach wyzszych problem oceny dodatkowo komplikuje

5 Koscielniak A.: Ocena pracownika jako zasob wiedzy personalnej w przedsicbiorstwie. Roczniki Ekonomiczne,
Kujawsko-Pomorska Szkota Wyzsza, Bydgoszcz 2011, s. 49-51.


http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmeta1.element.ekon-element-issn-1899-9573
http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmeta1.element.ekon-element-issn-1899-9573

578 J. Ziemski

zréznicowanie stanowisk oraz wielos¢ efektéw pracy naukowo-badawczej czy dydaktycznej,
wymagajgca usystematyzowania i standaryzacji. Majac na uwadze powyzsze okolicznosci,
celem niniejszego artykutu jest analiza zasad i wynikdw oceny okresowej pracownikow
Politechniki Slaskiej w latach 2000-2015.

2. Okresowa ocena pracownikow w latach 2000-2012

W latach 2000-2012 na Wydziale Organizacji i Zarzadzania Politechniki Slaskiej, ktory
istnieje od 1995 roku, ocena okresowa pracownikéw miala charakter jakosciowy. Oceny tego
typu dokonywat kierownik wewnetrznej jednostki organizacyjnej (instytutu lub katedry),
bedacy bezposrednim zwierzchnikiem pracownika zatrudnionego na stanowisku asystenta,
adiunkta, wyktadowcy lub starszego wyktadowcy. Pracownicy samodzielni posiadajacy
conajmniej stopien doktora habilitowanego byli oceniani przez powotang przez rektora
komisj¢. Pracownik w okreslonym terminie przygotowywal informacj¢ dla zwierzchnika na
temat swoich osiggni¢¢ dydaktycznych, naukowych i organizacyjnych. Wymienione opraco-
wanie zawierato rowniez plany pracownika na najblizszy okres, dotyczace wybranej §ciezki
uzyskania przez niego tytutu lub stopnia naukowego. Pracownik byt rowniez zobligowany do
wypehienia formularza, w ktorym okreslat obcigzenie dydaktyczne i organizacyjne. Nastepnie
zwierzchnik po zapoznaniu si¢ z dostarczonymi przez pracownika dokumentami przeprowadzat
z nim rozmowe¢ 1 wypelnial na jego temat ankiete, w ktorej dokonywat oceny nauczyciela
akademickiego pod katem jego osiggnie¢ dydaktycznych, naukowych 1 organizacyjnych.
Komisja lub bezposredni przelozony mieli do dyspozycji siedmioelementowg skale
jakosciowa. W sktad osiagnie¢ dydaktycznych, ktore byly oceniane, wchodzity migdzy innymi
takie kategorie, jak: realizacja zaje¢ dydaktycznych, promotorstwo i recenzowanie prac
dyplomowych, opracowanie ksigzki badz materiatow do ¢wiczen, opieka nad kotami
naukowymi, praktykami, stazystami, uczestnictwo w konferencjach krajowych i1 miedzy-
narodowych. Przy ocenianiu dziatalno$ci naukowo—badawczej brano pod uwage miedzy
innymi: monografie, referaty, publikacje naukowe, recenzje prac naukowych, wspolprace
z zagranicznymi osrodkami naukowymi, uzyskane nagrody, wszczecie przewodu habilita-
cyjnego, uzyskanie stopnia badz tytulu naukowego. Przy opiniowaniu dzialalnosci organiza-
cyjnej brano pod uwage: cztonkostwo w komitetach, komisjach, zespotach naukowo-badaw-
czych, organizowanie konferencji, seminariéw naukowych, konkurséw, dzialanie w komisji
rekrutacyjnej, opracowanie rozktadu zajg¢ dydaktycznych oraz opieke nad studentami.

Kolejnym obowiazkiem zwierzchnika byla ocena merytoryczna w nastepujacych
kategoriach: cechy osobowos$ciowe, dziatalno§¢ dydaktyczna, dziatalno§¢ naukowo-badawcza,
dziatalno$¢ organizacyjna, przydatno$¢ dla uczelni, perspektywa rozwoju. Przy ocenie

osobowosci brano pod uwage takie elementy, jak: etyka zawodowa, kultura osobista, stosunek
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do studentow, obiektywnos¢, rzetelnosé, obowiazkowos$¢, zdyscyplinowanie, punktualnosé,
zaangazowanie, kolezenskos¢, lojalnosc.

Warto w tym miejscu doda¢, ze rdzen oceny uzalezniony byt od rodzaju zajmowanego
stanowiska, a zatem w przypadku pracownikéw naukowo-badawczych koncentrowano si¢ na
osiggnieciach naukowo-badawczych, zas w przypadku pracownikow dydaktycznych na osiagnie-
ciach dydaktycznych i organizacyjnych. Zwierzchnik dostarczat ocenianemu pracownikowi
wynik oceny w formie pisemnej, ktory oprocz oceny zawierat wniosek o przedtuzenie badz
zakonczenie okresu zatrudnienia na danym stanowisku. Pracownik po zapoznaniu z otrzymang
dokumentacja mogt zgodnie ze Statutem Politechniki Slaskiej® odwotaé si¢ od wynikéw oceny,
odpowiednio do dziekana w przypadku pracownikow bez stopnia doktora habilitowanego lub
rektora w przypadku pracownikdw ze stopniem doktora habilitowanego lub z tytulem
profesora.

Opisana powyzej ocena okresowa pracownikéw Politechniki Slaskiej byta przeprowadzana
co 4 lata lub na wniosek kierownika jednostki organizacyjnej. W przypadku otrzymania przez

nauczyciela akademickiego oceny negatywnej byt on ponownie oceniany po uptywie roku.

3. Charakterystyka oceny okresowej nauczycieli akademickich od 2012 roku

Od 25 lipca 2012 roku, kiedy w zycie weszto zarzadzenie Rektora Politechniki Slaskiej
dotyczace oceny okresowej nauczycieli akademickich’, zmienita ona diametralnie swoj
charakter. Od tego momentu ocena przyjeta forme¢ parametryczng oraz byla dokonywana
co 2 lata, z wyjatkiem pracownikow posiadajgcych tytul naukowy, ktorych oceng przeprowa-
dzano co 4 lata. Nauczyciele akademiccy sktadajg arkusz oceny okresowej w okreslonym przez
rektora terminie, wraz z dokumentami potwierdzajacymi informacj¢ o ich dorobku publika-
cyjnym. Po raz pierwszy kazdemu parametrowi oceny przypisano odpowiednig wage i w ten
sposOb ocena przybrata charakter ilosciowy. Rada wydzialu podstawowej jednostki
organizacyjnej ustala minimalny prég punktowy niezbedny do uzyskania przez pracownika
oceny pozytywnej. Na podstawie zgromadzonej dokumentacji komisja lub kierownik przyznaja
nauczycielowi ocen¢ pozytywng lub negatywng, wraz z uzasadnieniem, na specjalnie do tego
przygotowanym formularzu.

Po przeprowadzeniu oceny pracownik zostaje niezwlocznie zapoznany z ocena, ktdra jest

nastgpnie przekazywana do jego akt pracowniczych. Jezeli nauczyciel akademicki jest

6 Statut Politechniki Slaskiej uchwalony przez Senat Politechniki Slaskiej w dniu 26 czerwca 2006 roku
z pdzniejszymi zmianami: US nr XIV/98/06/07 z dnia 27 listopada 2006 r., US nr [X/74/08/08 z dnia 25 maja
2009 r., US nr XXXII1/273/11/12 z dnia 12 grudnia 2011 r., US nr XXX/247/14/15 z dnia 22 czerwca 2015 r.

7 Zarzadzenie nr 39/12/13 Rektora Politechniki Slaskiej z dnia 31 stycznia 2013 roku w sprawie przeprowadzania
oceny okresowej nauczycieli akademickich; Zarzadzenie nr 46/14/15 Rektora Politechniki Slaskiej z dnia
21 kwietnia 2015 roku w sprawie przeprowadzania oceny okresowej nauczycieli akademickich.
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réwnoczesnie cztonkiem komisji oceniajacej, jego parametryzacja zajmuje si¢ powotana przez
rektora komisja. W przypadku negatywnej oceny parametrycznej istnieje mozliwos$¢ odwotania
si¢ od jej wyniku do rektora.

Obecnie arkusz oceny okresowej nauczyciela akademickiego zawiera zakres, wagi
punktowe parametru oraz liczbe punktow uzyskanych w nastepujacych kategoriach:
dziatalno$¢ naukowa, dydaktyczna oraz organizacyjna. W obszarze dzialalno$ci naukowej
bierze si¢ pod uwage: publikacje, monografie, patenty i wynalazki, awans naukowy oraz
dziatalno$¢ tworcza w zakresie sztuki. Kazda kategoria jest podzielona na kilka podkategorii,
ktorym odpowiada okreslona waga punktowa. Jezeli nauczyciel akademicki jest wspotautorem
osiggnigcia, to waga tego osiggniecia zostaje podzielona przez odpowiednig liczbg wspot-
autoréw. W ramach dziatalnos$ci dydaktycznej ocenia si¢: realizacje zaje¢ dydaktycznych,
publikacje dydaktyczne, zajecia prowadzone w jezyku obcym, podniesienie jakos$ci nauczania
i opieke nad kotem naukowym, studentami podlegajacymi programowi IOS (Indywidualna
Organizacja Studidw) oraz otrzymane nagrody rektora. Natomiast do dziatalno$ci organiza-
cyjnej zalicza si¢: dziatalno$¢ organizacyjng w ramach i poza uczelnig. Wspomniany formularz
oceny zawiera takze dane osobowe pracownika, wskazanie rodzaju oceny (negatywna lub
pozytywna) wraz z uzasadnieniem, potwierdzenie zapoznania si¢ z oceng przez pracownika
oraz pouczenie o mozliwosci odwotania, wraz z miejscem na decyzje¢ instancji odwotawczej
oraz podpisy bezposredniego kierownika i ocenianego. Ostatnia ocena okresowa pracownikow
byla dokonywana za okres od 1 maja 2013 roku do 30 kwietnia 2015 roku. Arkusz oceny
okresowe] nauczyciela oraz formularz oceny okresowej pracownika sg dostepne w wersji

elektronicznej, na stronie Politechniki Slaskiej®.

4. Analiza wynikow oceny okresowej pracownikéw Wydziatlu Organizacji
i Zarzadzania Politechniki Slaskiej

W niniejszym rozdziale zaprezentowano wyniki oceny okresowej pracownikow Wydziatu
Organizacji i Zarzadzania Politechniki Slaskiej za okres od 1 maja 2013 roku do 30 kwietnia
2015 roku z uwzglednieniem podziatu na 4 jednostki wewnetrzne: ROZ 1 — Instytut Ekonomii
1 Informatyki, ROZ 2 — Katedra Stosowanych Nauk Spotecznych, ROZ 3 — Instytut InZynierii
Produkcji oraz ROZ 4 — Instytut Zarzadzania 1 Administracji. W podsumowaniu wynikow
oceny wykorzystano podstawowe miary statystyki opisowej oraz analiz¢ pordwnawcza. Celem
prowadzonych badan empirycznych jest ocena zrdéznicowania poziomu ocen poszczegdlnych
jednostek oraz wewnetrznego zroznicowania zatrudnionych w nich pracownikéw. W tabelach

1-4 zawarto podstawowe statystyki opisowe badanych jednostek. Pod tabelami zamieszczono

8 https://www.polsl.pl/Wydzialy/RKJO/Strony/OkresOcenaNauczAkad.aspx
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szczegbtowe wnioski badawcze. W dalszej czeséci sformutowano wnioski wynikajace z analizy

porownawczej. Rada Wydziatu Organizacji i Zarzadzania uznata, ze wymagana dla pozytywne;j

oceny liczba punktow wynosi 30.

Tabela 1
Instytut Ekonomii i Informatyki (ROZ 1)
Statystyki opisowe (dane) ROZ 1 |
2
s | . . = e
© = = g < < > e I = = 1) £
=) = 2 >, = > - & =
a3 A 9 p = @
2| = = Rk I Il - -
(=9
Liczba punktéw
uzyskanych przez 24,00 || 73,74 || 47,75 || 47,00 || 2,00 || 40,25 || 96,17 ||311,5|| 4346,38 || 89,41
pracownika
Liczba punktéw
uznaniowych 24,00 || 6,88 || 6,50 || 6,00 || 4,00 || 500 || 9,00 |14,00| 13,16 || 52,76
przyznanych przez
kierownika jednostki

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych z WOIZ.

Na podstawie informacji zawartych w tabeli 1 mozna wysuna¢ nastgpujace wnioski:

>
>

>

W ROZ 1 pracuje 24 pracownikow podlegajacych ocenie okresowe;.

W badanym instytucie na 1 pracownika przypada §rednio 73,74 pkt. Natomiast $rednia
punktéw uznaniowych przyznanych przez kierownika jednostki wynosi 6,88 pkt.
Mediana instytutu dzieli pracownikow na 2 réwne czesci. 50% pracownikow uzyskato
powyzej 47,75 pkt. 1 tyle samo pracownikow ponizej tej wartosci. 50% pracownikéw
otrzymalo powyzej 6,5 pkt. uznaniowego i tyle samo ponizej tej wartosci.

25% pracownikow uzyskato ponizej 40,25 pkt., a 75% powyzej tej wartosci.
25% pracownikéw od kierownika jednostki otrzymato ponizej 5 pkt uznaniowych 1 75%
otrzymalo wigcej niz 5 pkt. uznaniowych.

75% pracownikow uzyskato ponizej 96,17 pkt., a 25% powyzej tej wartosci.
75% pracownikdw otrzymato ponizej 9 pkt. uznaniowych i1 25% pracownikow
otrzymalo wigcej niz 9 pkt. uznaniowych.

Réznica pomiedzy pracownikami pod wzgledem liczby uzyskanych punktéw wynosi
311,5. Natomiast roznica pomig¢dzy otrzymanymi punktami od kierownika wynosi 14.
Wariancja wsréd uzyskiwanych punktéw wynosi 4346,38. Natomiast ta miara
rozproszenia dla punktow uznaniowych wynosi 13,16.

Odchylenie standardowe stanowi 89,4% wartosci $redniego poziomu punktow
uzyskiwanych przez pracownikdéw. Odchylenie standardowe stanowi 59,76% Sredniego

poziomu punktéw uznaniowych otrzymywanych przez pracownikow od kierownika.

W Instytucie Ekonomii i Informatyki $rednia liczba punktéw na 1 pracownika byta prawie

dwuipotkrotnie wigksza niz wymagana na wydziale warto§¢ minimalna. Niemniej jednak
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badanych pracownikéw charakteryzowato znaczne zrdéznicowanie pod wzgledem liczby
otrzymanych w ocenie okresowej punktow. Warto jednak podkresli¢, ze 75% pracownikow

otrzymato powyzej 96 pkt. i jedynie 3 osoby otrzymaty ocen¢ negatywna.

Tabela 2
Katedra Nauk Spotecznych (ROZ 2)
Statystyki opisowe (dane) ROZ 2 |
B
S [ . . = :
= < ] N | = | — o o — =
Zmienna ) E 51 2 § £ § = g = g 8 £ =3
= 3| & 2 s 2
=
Liczba punktow
uzyskanych przez 24,00 || 42,35 || 38,5 W. 1,00 || 26,5 || 59,75 || 95,50 (|610,14|| 58,32
pracownika
Liczba punktow
uznaniowych 24,00 || 16,17 || 15,00 | 10 || 5,00 || 10,00 || 22,50 || 40,00 || 94,67 || 60,18
przyznanych przez
kierownika jednostki

W. — moda jest wielokrotna.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie danych z WOIZ.

Na podstawie tabeli 2 mozna wysuna¢ nastgpujace wnioski:

>
>

>

Y

Y

W ROZ 2 pracuje 24 pracownikéw podlegajacych ocenie okresowe;.

W katedrze $rednio na 1 pracownika przypada 42,35 pkt. Natomiast $rednia punktow
uznaniowych przyznanych przez kierownika jednostki wynosi 16,17.

Mediana katedry dzieli pracownikdéw na 2 rowne czesci. 50% pracownikdéw uzyskato
powyzej 38,5 pkt. 1 tyle samo pracownikow ponizej tej wartosci. 50% pracownikdéw
otrzymalo powyzej 15 pkt. uznaniowych i tyle samo ponizej tej wartosci.

5 pracownikow otrzymato 10 pkt. uznaniowych.

25% pracownikéw uzyskalo ponizej 26,5 pkt., a 75% powyzej tej wartoSci.
25% pracownikow od kierownika jednostki otrzymato ponizej 10 pkt. uznaniowych
175% otrzymato wigcej niz 10 pkt.

75% pracownikoéw uzyskato ponizej 59,75 pkt., a 25% powyzej tej wartosci.

75% pracownikow otrzymato ponizej 22,5 pkt. uznaniowego i 25% pracownikow
otrzymato wigcej niz 22,5 pkt. uznaniowych.

Réznica pomiedzy pracownikami pod wzgledem liczby uzyskanych punktéw wynosi
95,5. Natomiast r6znica pomigdzy otrzymanymi punktami od kierownika wynosi 40.
Wariancja wsrdd uzyskiwanych punktow wynosi 610,14. Natomiast ta wielkos¢ dla
punktow uznaniowych wynosi 94,67.

Odchylenie standardowe stanowi 58,32% wartos$ci $redniego poziomu punktow
uzyskiwanych przez pracownikdéw. Odchylenie standardowe stanowi 60,18% $redniego

poziomu punktéw uznaniowych otrzymywanych przez pracownikow od kierownika.
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W Katedrze Nauk Stosowanych $rednia liczba punktow prawie poltorakrotnie przewyzsza

wymagane do oceny pozytywnej minimum. Nalezy jednak zwroci¢ uwage na wysoka wartos¢

punktow uznaniowych. Zrdznicowanie punktacji wsrod pracownikéw nalezy uznaé za

przecietne. Zaden z pracownikow nie otrzymat negatywnej oceny okresowe;.

Tabela 3
Instytut Inzynierii Produkcji (ROZ 3)
Statystyki opisowe (dane) ROZ 3 |
3
S | . . = =
2| 2| £ | = |2z| L2|22 B T | ¢
Zmienna @ ; -§ % T g E E 5 ? 5 E .§ N
58| & S = | 8= | 22|88 & = &
g x = - i i = =

Liczba punktow
uzyskanych przez
pracownika

49,43 || 37,34 || 55,00 || 2,00 || 27,29 ||65,33|154,27|| 1364,80 | 74,74

w
3
[
S

>

Liczba punktow
uznaniowych
przyznanych przez || 37,00 | 0,91 0,00 0,00 || 20,00 || 0,00 | 2,00 || 4,00 1,33 127,43
kierownika
jednostki

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych z WOIZ.

Zgodnie z danymi zawartymi w tabeli 3:

>
>

Y VvV

W ROZ 3 pracuje 37 pracownikow podlegajacych ocenie okresowe;.
W instytucie $rednio na 1 pracownika przypada 49,43 pkt. Natomiast §rednia punktow
uznaniowych przyznanych przez kierownika jednostki wynosi 0,91.
Mediana instytutu dzieli pracownikow na 2 réwne czesci. 50% pracownikow uzyskato
powyzej 37,34 pkt. i tyle samo pracownikow ponizej tej wartosci. 50% pracownikdéw
otrzymalo jakiekolwiek pkt. uznaniowe.

25% pracownikow uzyskato ponizej 27,29 pkt., a 75% powyzej tej wartosci.

75% pracownikow uzyskato ponizej 65,33 pkt., a 25% powyzej tej wartosci.

75% pracownikow otrzymato ponizej 2 pkt. uznaniowych i 25% pracownikéw
otrzymalo wigcej niz 2 pkt. uznaniowe.

Rdéznica pomiedzy pracownikami pod wzgledem liczby uzyskanych punktéw wynosi
154,27. Natomiast roznica pomiedzy otrzymanymi punktami od kierownika wynosi 4.
Wariancja w$rdéd uzyskiwanych punktéw wynosi 1364,8. Natomiast ta wielko§¢ dla
punktow uznaniowych wynosi 1,33.

Odchylenie standardowe stanowi 74,74% warto$ci Sredniego poziomu uzyskiwanych
pkt. przez pracownikow. Odchylenie standardowe stanowi 127,43% $redniego poziomu

punktoéw uznaniowych otrzymywanych przez pracownikow od kierownika.

W Instytucie Inzynierii Produkcji na 1 pracownika przypada ponad poéttorakrotnie wigcej
punktow niz wymagane minimum. Zroéznicowanie ocen jest do$¢ znaczne. Zwraca uwage



584

J. Ziemski

bardzo niska warto$¢ punktéw uznaniowych oraz liczba pracownikéw bez przyznanych w tej

kategorii punktow. W ROZ 3 przyznano 7 ocen negatywnych.

Tabela 4
Instytut Zarzadzania i Administracji
Statystyki opisowe (dane) ROZ 4 |
z
< é o] s ~$ | = | - = -% =
AR 2718232 2| 2| ¢

Liczba punktow
uzyskanych przez
pracownika

76,14 || 56,25 || W. 2,00 || 36,50 || 97,07 ||280,50|(3314,73|| 75,62

W
~
(=3
[}

B

Liczba punktow
uznaniowych 37,00 || 2,84 || 3,00 || 3,00 || 12,00 | 0,00 || 4.00 || 10,00 5,03 | 79,02
przyznanych przez

kierownika jednostki

W. — moda jest wielokrotna.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych z WOIZ.

Na podstawie informacji zawartych w tabeli 4 mozna stwierdzi¢, ze:

>
>

Y VY

W ROZ 4 pracuje 37 pracownikéw podlegajacych ocenie okresowej,

W instytucie $rednio na 1 pracownika przypada 76,14 pkt. Natomiast srednia punktéw
uznaniowych przyznanych przez kierownika jednostki wynosi 2,84.

Mediana instytutu dzieli pracownikow na 2 réwne czgsci. 50% Pracownikow uzyskato
powyzej 56,25 pkt. i tyle samo pracownikdw ponizej tej wartosci. 50% pracownikow
otrzymato powyzej 3 pkt. uznaniowych 1 tyle samo ponizej tej wartosci.

12 pracownikéw otrzymato 3 pkt. uznaniowe.

25% pracownikow uzyskalo ponizej 36,5 pkt., a 75% powyzej tej wartoSci.
25% pracownikow od kierownika jednostki nie otrzymalo punktow uznaniowych,
a 75% otrzymato punkty uznaniowe.

75% pracownikow uzyskato ponizej 97,07 pkt., a 25% powyzej tej wartosci.
75% pracownikdw otrzymalo ponizej 4 pkt. uznaniowych i 25% pracownikow
otrzymalo wigcej niz 4 pkt. uznaniowe.

Réznica pomiedzy pracownikami pod wzgledem liczby uzyskanych punktéw wynosi
280,5. Natomiast rdznica pomigdzy otrzymanymi punktami od kierownika wynosi 10.
Wariancja w$rdd uzyskiwanych punktow wynosi 3314,73. Natomiast ta wielko§¢ wsrod
punktéw uznaniowych wynosi 5,03.

Odchylenie standardowe stanowi 75,6% wartos$ci S$redniego poziomu punktow
uzyskiwanych przez pracownikow. Odchylenie standardowe stanowi 79% S$redniego

poziomu punktoéw uznaniowych otrzymywanych przez pracownikéow od kierownika.
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W Instytucie Zarzadzania i Administracji na 1 pracownika przypadato dwuipoikrotnie
wiecej punktow niz wymagane minimum. Oceny charakteryzowat znaczny poziom zroéznico-
wania. W ROZ 4 przyznano 5 ocen negatywnych.

Reasumujgc, Instytut ROZ 1 uzyskat w sumie 1769,7 pkt., na ktére pracowalo
24 pracownikoéw. Zajat II miejsce pod wzgledem $redniej przypadajacej na 1 pracownika
(73,74 pkt.) W tej kategorii nieznacznie ustgpil miejsca ROZ 4. W instytucie tym przyznano
jednak wigcej punktow uznaniowych niz w ROZ 4 (tacznie od 105 do 165). Katedra ROZ 2
uzyskata 1016,5 pkt., na ktore pracowato 24 pracownikow. Zajeta IV miejsce pod wzgledem
sredniej przypadajacej na 1 pracownika (42,35 pkt.). Ta katedra otrzymata najwigcej punktow
od kierownika jednostki (tacznie 388 pkt.). Instytut ROZ 3 uzyskat 1829 pkt., na ktére
pracowato 37 pracownikow, ale otrzymali oni tylko 35 pkt. uznaniowych od kierownika
wewnetrznej jednostki organizacyjnej. W ROZ 3 przyznano tez najwigcej ocen negatywnych.
Instytut ROZ 4 uzyskal najwigcej punktow (2817 pkt.), na ktére pracowato 37 pracownikow.
Byt to najlepszy instytut pod wzgledem S$redniej punktow przypadajacych na 1 pracownika.
Pod wzgledem punktéw uznaniowych zajat Il miejsce (facznie 105 pkt.).

Celem niniejszego artykulu byla analiza zasad i wynikow badan dotyczacych oceny
okresowej pracownikow latach 2000-2015 na przyktadzie Politechniki Slaskiej. Zaprezento-
wana tabela 5 zawiera porownanie zasad oceny jakosciowej i iloSciowe;.

Tabela 5

Poréwnanie ocen okresowych pracownikoéw przed i po 2012 roku
na Wydziale Organizacji i Zarzadzania Politechniki Slaskiej

Rodzaj oceny

Skladowe oceny

Ocena jakosciowa Ocena ilo§ciowa
Obszary podlegajace ocenie naukowy, dydaktyczny, naukowy, dydaktyczny,
organizacyjny organizacyjny
Oceniajacy bezposredni przetozony bezposredni przelozony
Czgstotliwos$¢ oceny co 4 lata co 2 lata
Charakter oceny jako$ciowa ilociowa

Dokumentacja

syntetyczny opis osiggnieé
z podsumowaniem

arkusz oceny z ilo§ciowym
zestawieniem punktacji

Sposdb prezentacji wynikow opis liczba punktow

Sposdb prezentacji wnioskdw | opis (ocena pozytywna lub opis (ocena pozytywna lub
negatywna) negatywna)

Mozliwo$¢ odwotania tak tak

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Na podstawie tabeli 5 mozna stwierdzi¢, Zze podobiefistwa migdzy ocenami tkwig
w dziedzinach podlegajacych ocenie oraz osobach oceniajgcych. Natomiast roznice tkwig
w rodzaju oceny, sktadanej dokumentacji, charakterze oceny oraz czestotliwosci jej przeprowa-
dzania. Ponadto na podstawie przeprowadzonych rozwazan i1 badan mozna wysunaé
nastgpujace wnioski:

> Ocena okresowa pracownikéw po roku 2012 w Politechnice Slaskiej zasadniczo

zmienita swdj charakter, przyjmujac posta¢ kwantyfikowalng.
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» Ocena jakos$ciowa zostata zastgpiona przez oceng iloSciowa, ktéra oprocz mozliwosci
sprawdzania efektow daje sposobno$¢ do poréwnywania nauczycieli akademickich
miedzy sobg, umozliwia takze obiektywne poréwnywanie wydzialow i uczelni.

» Mimo zmiany charakteru oceny okresowej pracownikdw nie zmieniono jej gldownego
celu, ktorym ciagle pozostaje ocena realizacji powierzonych zadah w dziedzinie:
naukowo-badawczej, organizacyjnej i dydaktyczne;.

» Ocena okresowa w obu wariantach uwzgledniala 4 etapy, przedstawione na rys. 1, czyli:
okreslenie zasad, przeprowadzenie oceny, przekazania informacji zwrotnej oraz
podjecie decyzji personalnych odno$nie do przedtuzenia zatrudnienia lub zakonczenia
umowy O prace.

» Oceny okresowe w obu wariantach spetniajg takze podstawowe kryteria oceny zasobow
ludzkich organizacji, co oznacza, ze sa powtarzalne, mozliwe do odtworzenia

1 obejmuja zintegrowane ze sobg dziatania.

5. Podsumowanie

Zmiana rodzaju oceny okresowej pracownikow w Politechnice Slaskiej z jakosciowej na
ilosciowa niewatpliwie przyczynita si¢ do zobiektywizowania wynikow koncowych 1 umozli-
wita porownanie poszczegélnych pracownikow oraz jednostek miedzy soba. Dodatkowo
wewnetrzna kategoryzacja tej oceny i uwzglednienie w niej cze$ci naukowo-badawczej,
organizacyjnej 1 dydaktycznej pozwolity na gradacje aktywnosci pracownikéw w poszcze-
golnych obszarach. Wyniki tak przeprowadzonej oceny stanowia podstawe do stymulowania
aktywnosci pracowniczej w skonkretyzowanym, aktualnie pozadanym kierunku. Ponadto taka
ocena utatwia dzialania motywacyjne i1 sprawia, ze najlepsi pracownicy czujg si¢ dowartoscio-
wani przez przetozonych. Niemniej jednak ocena ta posiada takze wady, gdyz opiera si¢ jedynie
na kwantyfikowalnych efektach pracy i pomija aspekty niemierzalne, zwigzane z osobistym
zaangazowaniem pracownika, kulturg osobista, sposobem komunikacji miedzyludzkie;j.
Nie sposob uwzgledni¢ w niej takze wszystkich aspektow dziatalnosci pracownikéw naukowo-
badawczych czy dydaktycznych, dlatego tez niektorzy pracownicy zaangazowani w wiele
»matych” dziatan moga poczu¢ si¢ niedowarto$ciowani. Wreszcie w przedstawionej ocenie nie
uwzglednia si¢ podziatu na stanowiska dydaktyczne 1 naukowo-badawcze, a przeciez sg one
bardzo zroéznicowane pod wzglegdem wymogow rekrutacyjnych. W zwigzku z powyzszym
nalezatoby zweryfikowac niektore kryteria oceny i arkusz sprawozdawczy oraz zréznicowac je
w zalezno$ci od stanowiska.

Odnoszac si¢ do wynikdéw w poszczegdlnych jednostkach, nalezy stwierdzi¢, ze kierownicy
powinni skoncentrowa¢ si¢ na wyrdéwnaniu zroznicowania pomig¢dzy poszczegdlnymi

pracownikami, szczego6lnie w odniesieniu do nauczycieli akademickich uzyskujacych najnizsza
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punktacje. Docelowo pozwoli to na poprawe wynikéw catego instytutu lub katedry. Nalezy

takze dazy¢ do poprawy wynikoOw najgorszej jednostki, to jest Katedry Stosowanych Nauk

Spotecznych, poprzez okreslenie przyczyn powstatych réznic i zdefiniowanie dziatan na rzecz

ich wyréwnania, takich jak wsparcie finansowe dla wysoko punktowanych inicjatyw

publikacyjnych czy naukowo-badawczych.
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