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Wprowadzenie

Systemy oceniania okresowego pracownikow' w przedsiebiorstwach niejedno-
krotnie sg przedmiotem badan naukowych. Najczgsciej s3 one prowadzone z per-
spektywy tworcow lub osob zarzadzajgcych systemem - prezentowane i analizowa-
ne sg metody, narzedzia, procedury. Jednak zagraniczne badania dotyczace postaw
pracowniczych wobec SOOP udowadniajg, Ze spojrzenie na problem oceniania
okresowego z perspektywy psychologicznej jest rownie wazne. Postawy bowiem
réwniez wigzg sie ze skutecznoscia systemu oceniania okresowego. Negatywne po-
stawy wobec systemow oceniania okresowego moga w mniejszym lub wigkszym
stopniu wigzac si¢ z oporem wobec pelnego uczestniczenia w procesie oceniania,
przejawiajacym sie niechecig do brania udziatu, do szczerego méwienia o swo-
ich problemach zawodowych czy nieprzygotowywaniem si¢ do rozmoéw ocenia-
jacych. Prezentowane przez pracownikéw postawy czesto sg sygnatem, ze system
oceniania nie funkcjonuje prawidlowo. Postawy pracownikéw moga by¢ bowiem
powiazane z konkretnymi zidentyfikowanymi przez nich nieprawidtowosciami,
takimi jak na przyklad niedopasowane do stanowisk pracy kryteria, niewlasciwy
sposob prowadzenia rozméw oceniajacych, nieprawidlowy sposéb wykorzystania
wynikéw oceny lub ich niewykorzystywanie. Negatywne postawy moga by¢ row-
niez wynikiem obiektywnego lub postrzeganego braku wiedzy na temat ocenia-
nia okresowego. Poznanie postaw pracownikow i czynnikéw wptywajacych na nie
moze w istotnym stopniu przyczyni¢ sie do trafnej diagnozy probleméw zwigza-
nych z przedmiotem postawy.

Postawy nauczycieli akademickich wobec SOOP nie byly do tej pory przed-
miotem badan. Nalezy zwroci¢ uwage, ze uczelnie publiczne® (w niniejszej pra-
cy autorka skupia swoja uwage na publicznych uniwersytetach’, jednak specyfika

1 W literaturze czesto uzywanym skrétem dla systeméw oceniania okresowego pracownikéw
jest SOOP. Autorka réwniez bedzie sie nim postugiwac w dalszej czesci pracy.

2 Zgodnie z ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce przez uczelnie publiczng rozumie sie
suczelnie utworzonga przez organ panstwa” (Dz.U. 2018, poz. 1668, art. 13, pkt 1, pdpkt 1).

3 Mozliwo$é uzywania w nazwie stowa ,uniwersytet” przystuguje ,,uczelni akademickiej posia-
dajacej kategorie naukowa A+, A albo B+ w co najmniej szeSciu dyscyplinach naukowych lub
artystycznych, zwanych dalej »dyscyplinami«, zawierajacych sie w co najmniej trzech dzie-
dzinach nauki lub sztuki, zwanych dalej »dziedzinami«” (ustawa z dnia 20 lipca 2018 r., Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. 2018, poz. 1668, art. 16.3).
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zarzadzania jest wspélna dla publicznych uczelni réznego typu) sg szczegdlnym
rodzajem organizacji. P. Bledowski i inni (2014, s. 7), podkreslajac charakter tej
nietypowosci, wskazujg na taczenie przez uczelnig bycia instytucja z misja ,,prowa-
dzenia najwyzszej jakosci ksztalcenia oraz dzialalnosci naukowej, ksztaltowania
postaw obywatelskich, a takze uczestnictwa w rozwoju spotecznym oraz tworze-
niu gospodarki opartej na innowacjach” (Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce*, Dz.u. 2018, poz. 1668, art. 2) z funkcjonowaniem
podobnym do przedsiebiorstwa poprzez tworzenie miejsc pracy i pozyskiwa-
nie studentéw dzigki swojej ofercie edukacyjnej. Rowniez zarzadzanie zasobami
ludzkimi® na uczelniach publicznych determinowane jest innymi czynnikami niz
w przedsiebiorstwach. Ustawa Prawo o szkolnictwie wyZszym i nauce definiuje
wiele obszaréw zwigzanych z zzl (rekrutacje i selekcje, wynagradzanie, ocenianie,
zwolnienia), ustalajac ogdlne zasady, ale jednoczesnie pozostawiajac uczelniom
ich doprecyzowanie.

Kolejnym czynnikiem majacym wplyw na zarzadzanie zasobami ludzkimi jest
finansowanie uczelni. J. Paszkowski (2006, s. 256) wsrod specyficznych uwarun-
kowan zzl wymienia poza tym réznorodne statusy naukowe pracownikéw, zatrud-
nienie w pierwszym czy drugim miejscu pracy, podejmowanie dodatkowego za-
trudnienia przez czg$¢ pracownikow, wliczanie lub niewliczanie pracownika do
minimum kadrowego kierunku studiéw. Podkresla réwniez charakter obowigz-
kéw zawodowych, nieprzebywanie w miejscu pracy w pelnym wymiarze czasu,
wykonywanie duzej czgsci zadan w domu (2006, s. 264). Zarzadzanie zasobami
ludzkimi wymaga wiec dostosowania do specyficznych warunkéw. Jednoczesnie
uczelnie panstwowe nie posiadaja dzialow zasobow ludzkich, ktore odpowiadaty-
by za ich funkcje personalng. Formalne dzialania uczelni ograniczaja sie tylko do
administrowania kadrami.

Tak skomplikowane uwarunkowania nie ulatwiajg ani stworzenia systemu oce-
niania okresowego, ktory, wypelniajac wymogi ustawowe, pozwalalby na realizacje
celéw organizacji, ani ksztalttowania pozytywnych postaw nauczycieli akademic-
kich wobec niego. Nieformalne rozmowy prowadzone przez autorke z pracowni-
kami Uniwersytetu X°, obserwacja poczatkow funkcjonowania aktualnego SOOP
na Uniwersytecie X, jak réwniez analiza opinii przedstawianych na forach interne-
towych i w komentarzach do artykuléw na temat oceniania okresowego pracow-
nikéw na uczelniach doprowadzily ja do przekonania, ze problematyka SOOP jest
wazna dla nauczycieli akademickich, a postawy wobec niego czesto s3 ambiwa-
lentne, a nawet negatywne.

4 Dalej zwana ustawg lub ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce.

5 W dalszej czesci pracy autorka bedzie sie rowniez postugiwac skrotem ,,zzl”.

6 Postepujac zgodnie z zasadami prowadzenia badan jakosciowych zaprezentowanymi przez
J. Kociatkiewicza i M. Kostere (2014, s. 15), autorka zobowigzana jest zachowa¢ anonimo-
wo$¢ badanej jednostki z powodu braku pisemnej zgody wtadz uczelni na publikacje jej na-
zwy. Autorka bedzie wiec uzywac nazwy Uniwersytet X. Z tego samego wzgledu stosowane
beda uproszczone, niedoktadne nazwy wydziatow.
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Aby system oceniania okresowego realizowal stawiane przed nim zadania, ko-
nieczne jest jego rozumienie i akceptacja przez pracownikow. Przyjrzenie si¢ temu
problemowiblizejizszerszej nizdotychczas perspektywyjest potrzebneimoze przy-
nie$¢ wiele korzysci. Zidentyfikowanie determinant postaw wobec oceniania okre-
sowego pozwoli skuteczniej przelamywa¢ nieche¢¢ pracownikéw do oceniania,
a jednoczes$nie zwrdci uwage na istotne czynniki skutecznosci tych systemow.

Podjecie przez autorke problematyki ksztalttowania postaw pracowniczych wo-
bec oceniania okresowego w uniwersytetach wynika wigc z dostrzezonej luki po-
znawczej w obszarze zidentyfikowanym jako wazny dla skutecznego zarzadzania
zasobami ludzkimi, a przez to dla realizacji celéw uczelni, ale jest réwniez odpo-
wiedzig na zainteresowania autorki. Autorka — wczesniej doktorantka, a obecnie
pracownik Katedry Zarzadzania Zasobami Ludzkimi - jest absolwentka nie tylko
studiow magisterskich i doktoranckich na Wydziale Zarzadzania, ale réwniez stu-
diéw na kierunku psychologia doradztwa zawodowego i organizacji. Jej zaintere-
sowania naukowe odnoszg si¢ wigc w naturalny sposéb do mozliwosci i potrzeby
wykorzystania wiedzy psychologicznej w zarzadzaniu oraz roli psychologicznych
aspektéw funkcjonowania ludzi w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Problematyka
postaw wobec oceniania okresowego jest rowniez kontynuacjg jej wczesniejszych
zainteresowan naukowych, dotyczacych poczucia sprawiedliwosci wedlug teorii
Adamsa.

Zasadniczym celem pracy jest stworzenie modelu czynnikéw zwigzanych z po-
stawami wobec oceniania okresowego oraz opracowanie rekomendacji w zakresie
ksztaltowania pozytywnych postaw pracownikéw w stosunku do systeméw oce-
niania okresowego na uniwersytecie.

Osiagniecie celu ogdlnego bedzie mozliwe dzigki wyznaczeniu nastepujacych
celow szczegotowych:

C.1 Usystematyzowanie wynikéw dotychczasowych badan nad postawami wobec
systemow oceniania okresowego i ich determinantami.

C.2 Diagnoza postaw pracownikéw wobec oceniania okresowego na Uniwersyte-
cie X.

C.3 Identyfikacja czynnikéw zwigzanych z prezentowanymi przez pracownikow
postawami wobec systemu oceniania okresowego.

C.4 Analiza probleméw oraz obszaréw wymagajacych zmian wskazywanych
przez uczestnikdéw procesu oceniania.

Aby osiagna¢ wskazane cele, zadano nastgpujace pytania badawcze:

» Jakie postawy wobec systemow oceniania okresowego przejawiaja nauczy-

ciele akademiccy zatrudnieni na Uniwersytecie X?

= Jak nauczyciele akademiccy oceniaja poziom swojej wiedzy o systemie oce-

niania okresowego?

» Jak nauczyciele akademiccy postrzegaja system oceniania okresowego?

» Jakie czynniki wigzg si¢ z postawami wobec systemu oceniania?

» Jakie dzialania organizacji maja zwigzek z postawami pracownikéw wobec

oceniania okresowego?
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» Jakie zmiany w przedmiocie postawy — systemie oceniania okresowego — sg

oczekiwane przez pracownikow?

Teze¢ pracy mozna uja¢ w postaci nastepujacego stwierdzenia: postawy wobec
oceniania okresowego wigza si¢ z jego zrozumieniem oraz akceptacja i wplywaja
na motywacje do uczestniczenia w tym procesie oraz gotowo$¢ do wprowadza-
nia zmian w swoim zachowaniu lub sposobie wykonywania obowigzkéw. Postawy
wobec oceniania okresowego mozna ksztaltowac. Aby to byto mozliwe, konieczne
jest jednak ich poznanie oraz okreslenie czynnikéw majacych z nimi zwigzek.

Na podstawie dokonanego przegladu badan dotyczacych postaw wobec syste-
moéw oceniania okresowego pracownikow, uwzgledniajac jednoczesnie specyfike
uniwersytetu, postawiono nastepujace hipotezy badawcze’:

H.1 Wyzszy spostrzegany poziom wiedzy o SOOP wiaze si¢ z bardziej pozytywny-
mi postawami wobec tego systemu.

H.2 Cele i sposéb dokonywania oceny majg zwigzek z postawami pracownikéw
wobec SOOP.

H.3 Postawa wobec SOOP zalezy od pozycji zawodowej pracownika.

Autorka zastosowala podejscie idiograficzne, ktérego metoda jest studium przy-
padku. Przeprowadzila jednokrotne instrumentalne studium przypadku - badanie
dotyczy postaw nauczycieli akademickich wobec systemu oceniania okresowego
pracownikoéw i ich ksztaltowania na Uniwersytecie X. Wybdr metody podyktowa-
ny byt pewng typowoscig czy reprezentatywnoscia pojedynczego uniwersytetu dla
wszystkich publicznych uniwersytetéw. Techniki badawcze obejmuja badanie do-
kumentéw, wywiad oraz sondaz diagnostyczny. Wykorzystane zrodla zastane to:
Statut Uniwersytetu X, uchwaly Senatu wraz z zalgcznikami oraz uchwaly rad wy-
dzialéw odnoszace si¢ do systemu oceniania okresowego nauczycieli akademic-
kich. Ze wzgledu na koniecznos¢ zachowania anonimowosci badanego podmiotu
szczegdtowy wykaz dokumentéw wewnetrznych nie moze zosta¢ ujawniony. Zr6-
dla pierwotne stanowig pozyskane w trakcie wywiaddw oraz badania ankietowego
opinie o0 SOOP oraz informacje o postawach nauczycieli akademickich wobec sys-
temu oceniania okresowego. Dane te maja charakter jakosciowy i ilosciowy.

Publikacja sklada sie z osmiu rozdziatéw. W pierwszym autorka omoéwila dyle-
maty terminologiczne oceny, oceniania i systemu oceniania okresowego, a nastep-
nie przedstawila elementy sktadajace si¢ na SOOP w ujeciu ogélnym. W dalszej
czgsci rozdziatlu pierwszego zaprezentowala prawne uwarunkowania oceniania
okresowego na uczelniach, jak réwniez opinie i postulaty stawiane przed SOOP
przez przedstawicieli srodowiska akademickiego. Pelniejszemu ogladowi pro-
blematyki oceniania okresowego posluzylo poréwnanie systeméw oceniania
okresowego funkcjonujacych na wybranych uczelniach. W rozdziale drugim
zaprezentowano problematyke postaw oraz dokonano systematyzacji wynikow
dotychczasowych badan dotyczacych czynnikéw ksztattujacych postawy wobec

7 Ich weryfikacja zostata przedstawiona w rozdziatach odnoszacych sie do poszczegélnych za-
gadnien (odpowiednio w rozdz. 5, 6, 4).
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SOOP. W rozdziale trzecim oméwiono metodyke badan wlasnych. Przedstawiono
w nim réwniez analiz¢ systemu oceniania okresowego nauczycieli akademickich
na Uniwersytecie X, odnoszac si¢ do wskazanych w rozdziale pierwszym zasad
budowania SOOP. W rozdziale czwartym scharakteryzowano postawy nauczy-
cieli akademickich. W rozdziale piatym omoéwiono grupe czynnikéw postaw
wobec SOOP odnoszacg sie do proceséw wdrazania, modyfikacji i komunikacji
w systemie oceniania okresowego. W rozdziale szostym przedstawiono postrze-
ganie przez pracownikéw gléwnych elementéw SOOP, takich jak cele oceniania,
obszary wykorzystania wynikéw oceny, czgstotliwo$¢ oraz podmioty dokonujace
oceny w kontekscie postaw wobec oceniania. Rozdziat si6dmy poswiecony zostal
kryteriom oceniania, ktdre zidentyfikowane zostaly jako kluczowy czynnik postaw
wobec SOOP. W rozdziale 6smym przedstawiono propozycje modelu czynnikow
ksztaltujacych postawy wobec oceniania okresowego, a takze zestaw rekomenda-
cji w zakresie ksztaltowania postaw pracowniczych wobec oceniania okresowego
w uniwersytecie. Ostatnig czescig pracy jest zakonczenie, bedace syntetyczng pre-
zentacjg wynikéw badan w odniesieniu do celéw rozprawy.

Autorka skfada szczegolne podziekowania prof. nadzw. dr hab. Joannie Cewin-
skiej za inspiracje i wsparcie na kazdym etapie powstawania tej publikacji.

Dzigkuje réwniez prof. dr hab. Zdzislawie Janowskiej — promotorce rozprawy
doktorskiej, na bazie ktdrej oparta zostata niniejsza ksigzka.

Podziekowania kieruje takze do wszystkich nauczycieli akademickich - uczest-
nikéw badania za ich zaangazowanie i poswiecony czas.






Rozdziat 1
System oceniania okresowego
pracownikow

1.1. Dylematy terminologiczne

Rozpoczynajac rozwazania dotyczace systemow oceniania okresowego pra-
cownikéw!, konieczne jest uporzadkowanie poje¢ uzywanych w odniesieniu do
tego aspektu zarzadzania zasobami ludzkimi. Najwazniejsze z nich to ocena, oce-
na okresowa, ocenianie pracownikéw, ocenianie okresowe pracownikéw i system
oceniania okresowego pracownikow?.

Pojecia oceny pracownikéw i oceny okresowej pracownikow bywaja przez auto-
réw stosowane zamiennie, a ich znaczenie zalezy wowczas od szerszego kontekstu
danej wypowiedzi. Wedlug T. Oleksyna (2001, s. 188), ocena to opinia wartosciu-
jaca, ktora jest skutkiem poréwnania obiektu oceny lub jego cech z okreslonym
standardem albo innym obiektem. T. Oleksyn podkresla sposéb wykorzystania
oceny i wskazuje, ze przyswiecajq jej cele analityczno-kontrolne i zarzadcze (2001,
s. 188). H. Czubasiewicz (2005, s. 21) definiuje oceng krotko — jako skutek ocenia-
nia. Podobnie R. Pyrek (2004, s. 110) stwierdza, zZe najczestszym sposobem okre-
$lania oceny jest uznanie jej za osagd wartosciujacy, ktory jest skutkiem procesu
oceniania. Warto jednak zauwazy¢, ze nie ma pelnej zgody wérdd badaczy w spo-
sobie rozumienia pojecia oceny.

Przykfadem innego podejscia moze by¢ definicja, ktdra wskazuje na utozsamianie
oceny z procesem, a nie zwynikiem procesu. Jej autor stwierdza bowiem, Ze ocena odno-
si sie do pozyskiwania informacji dotyczacych przedmiotu oceny, pomaga je uogdlnia¢
oraz formulowa¢ opinie i sagdy na jego temat (Szewczuk, 1990, za Dziendziora, 2008,

1 Czesciej uzywana nazwa jest ,system ocen okresowych pracownikow”. Autorka jest jednak
zwolenniczka nazwy uzywanej m.in. przez A. Pocztowskiego, co wyjasnione zostanie w dal-
szej czesci pracy.

2 Autorka omawia wytacznie definicje odnoszace sie do zarzadzania zasobami ludzkimi. Szer-
szy poglad na kwestie oceniania prezentuje m.in. H. Czubasiewicz (2005).
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s. 15). Sposdb definiowania oceny okresowej przez J. Dziendziore (2008, s. 9) nie po-
zwala z kolei na jednoznaczne okreslenie, czy jest to definicja bardziej zwigzana z proce-
sem dochodzenia do wyniku, czy z samym wynikiem. Wskazuje ona bowiem, ze ocena
charakteryzuje si¢ okreslonymi cechami: celowoscig, zaplanowaniem, dokonywaniem
z okreslong czestotliwoscig oraz oparciem na wystandaryzowanych procedurach, kto-
re majg wspierac jej obiektywnos$¢ (2008, s. 9). Podobnie M. Sidor-Rzadkowska (2000,
s. 17) wérdd cech oceny okresowej wymienia jej cyklicznos¢ oraz obecnos¢ okreslonych
procedur i narzedzi. Za pewne uproszczenie nalezy uzna¢ przyjeta przez E. Bukiahe
(2010, s. 455) juz w definicji wymiennos$¢ poje¢ oceny pracownikéw, oceny okre-
sowej, pracowniczej, periodycznej oraz oceny pracy. Wyklucza ona bowiem oceng bie-
73cy, ktora rowniez jest formg oceny pracownikéw. Autor ten okresla jako oceng pro-
ces dokonywania warto$ciowania pracy zatrudnionych, uwzgledniajacej ocenianie ich
cech osobowosci, postaw, umiejetnosci, zachowan i poziomu realizacji zadan waznych
z perspektywy celow organizacji (Buklaha, 2010, s. 455). Zdaniem autorki, takie ujecie
problemu blizsze jest pojeciu oceniania niz oceny. W podobny sposéb odnosi si¢ do
okresowych ocen pracowniczych M. Krzeminski (2012, s. 55), wedtug ktérego sa to oce-
ny ,,przeprowadzane wedlug z gory ustalonych procedur i technik, praktykowane jako
system okresowych ocen pracowniczych”. Z kolei R. Pyrek (2004, s. 112) pojecia oceny
okresowej nie definiuje, podkresla jedynie ich kompleksowy charakter (odnoszenie si¢
do catoksztattu wynikéw pracy, umiejetnosci i postaw pracownika).

Powyzsze definicje pokazuja podstawowe kierunki rozumienia poje¢ ocenyioce-
ny okresowej pracownikéw. Autorka jest zwolenniczka traktowania oceny jako
sadu wartosciujacego, bedacego skutkiem procesu oceniania (w przypadku oceny
okresowej — oceniania okresowego). Z tego powodu przyjmuje, ze ocena pracow-
nika powinna posiada¢ cechy zaproponowane przez H. Czubasiewicz (2005, s. 21):
powszechno$¢ zjawiska, silny zwiazek z poznaniem oraz utylitarny charakter. Oce-
na powinna stanowi¢ zroédlo wiedzy o sobie, ale réwniez o postrzeganiu przez in-
nych i na tle innych. Jest ona réwniez Zrédlem emocji, a na jej prawdziwos¢ wply-
waja warunki oceny i intencje oceniajacego.

Kolejne pojecia wymagajace zdefiniowania to ,ocenianie pracownikéw™
i ,okresowe ocenianie pracownikéw”. Ocenianie to zbior czynnosci, w wyniku kto-
rego uformowana zostaje ocena pracownikow (Czubasiewicz, 2005, s. 23). A. Pocz-
towski podaje bardziej szczegétowa definicje oceniania, stwierdzajac, ze ocenianie
pracownikéw polega na wartosciowaniu cech osobowych, zachowan i wynikéw
pracy osob zatrudnionych, czy tez inaczej méwiac, na pisemnym lub ustnym wy-
razeniu swojego osadu o nich (Pocztowski, 1998, s. 143). W poézniejszej publika-
cji podaje on bardziej ,,statyczng” definicje, stwierdzajac, ze jest to poglad war-
tosciujacy dotyczacy cech osobowych, zachowania i wynikéw pracy ocenianego,

3 W literaturze angielskojezycznej funkcjonuja rézne okreslenia odnoszace sie do procesu oce-
niania pracownikéw, jak np. performance appraisal, performance evaluation, employees re-
view (na przyktad Ozkanaiin., 2014; Gorlin i in., 2018).
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przedstawiony w formie ustnej lub pisemnej (Pocztowski, 2008, s. 224), jest to wiec
ujecie bliskie definicjom oceny prezentowanym przez innych autoréw.

Przez niektérych proces oceniania rozszerzany jest rowniez o wyciaganie
wnioskéw z oceny. M. Boerger (1979, za Czubasiewicz, 2005, s. 22) stwierdza
na przyklad, ze proces oceniania to poréwnywanie obrazu pracownika z usta-
lonym wzorcem oczekiwan i nastepujace po nim wycigganie wnioskéw. Podob-
nie definiujg ocenianie pracownikéw M. Goriin i inni (2018, s. 1426), ktorzy
utozsamiajg je z pordwnywaniem i pomiarem wynikéw pracy zatrudnionych
z wczesniej ustalonymi standardami, a nastepnie komunikowaniem oceny pra-
cownikom w celu umozliwienia im zdobycia wiedzy o poziomie wykonania
zadan. C. Ozkana i inni (2014, s. 169) zgadzaja si¢, Ze ocenianie pracownikéw
wigze si¢ z pomiarem ich wynikéw pracy, jednak w swojej definicji podkreslaja
oni cel dokonywania tego pomiaru, ktorym jest wykorzystanie pozyskanych
informacji do zapewnienia, ze wyniki beda odzwierciedlaly aktualne stan-
dardy i beda ulegaly ciaglej poprawie. Kolejna definicja kieruje uwage z kolei
na powigzanie oceniania z nagradzaniem: ocenianie pracownikéw to proces
identyfikowania, oceniania i wynagradzania pracy (wynikéw) pracownikéw
(Samuel i in., 2014, s. 452). N.E. Gravina i B.P. Siers (2011, s. 279), definiujac
ocenianie pracownikéw, podkreslajg, ze skupia si¢ ono na pomiarze wykona-
nej pracy przy zastosowaniu kombinacji subiektywnych ocen wykonania, ale
réwniez ,,obiektywnych” jego wskaznikdow.

Ocenianie okresowe pracownikéw to wydarzenie usankcjonowane organiza-
cyjnie, formalne, odbywajace si¢ z okreslong czestotliwoscig oraz wedlug precy-
zyjnie okreslonych kryteriow oceniania (Sumelius i in., 2014, s. 572). Podobnie
definiujg je J. Abu-Doleh i D. Weir (2007, s. 76), rowniez zwracajac uwage na
koniecznos¢ wezesniejszego ustalenia standardéw oceny wykonania pracy oraz
periodyzacje ewaluacji. H. Czubasiewicz (2005, s. 90-91) podaje spdjne z po-
wyzszym ujeciem cechy charakterystyczne oceniania okresowego, wymieniajac
wsrod nich nieuchronno$¢ oceny w $cisle okreslonym momencie, rozdzielenie
w czasie dlugotrwalej obserwacji, rejestracji wielu faktéow, dotyczacych zacho-
wan pracownika i efektow jego pracy, formulowania oceny i komunikowania jej
pracownikowi oraz wyzszy stopien formalizacji procesu wykorzystania wyniku
oceny w zzl. Podkres$la réwniez jej bardziej wywazony charakter niz oceny bie-
z3cej, a jednoczes$nie przedluzone skutki oddzialtywania oceny na zachowania
pracownika. Sformalizowana forma oceniania wiaze si¢ réwniez z minimalizo-
waniem wplywu emocji i przypadku na ocen¢. Standaryzacja procesu sprzyja
za$ budowaniu poczucia sprawiedliwosci i rzetelnosci oceny. A.S. DeNisi jako
wazne cechy oceniania okresowego podaje dodatkowo: przygotowanie obydwu
stron (oceniajgcego i ocenianego) do procesu oceniania oraz rozmowe ocenia-
jaca, podczas ktorej pracownik i jego przetozony omawiaja ocene i opracowuja
plany na przysztos¢ (2011, s. 262).

Ocenianie okresowe pracownikow rozumiane jako proces cykliczny i sformali-
zowany odbywa si¢ w systemie ocen okresowych, przez cz¢s¢ autoréw nazywanym
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systemem oceniania okresowego. Zestawienie wybranych definicji SOOP przed-

stawia tabela 1.1.

Tabela 1.1. Definicje systemu oceniania okresowego pracownikow

Autor

Definicja

A. Pocztowski
(2008, s. 227)

System oceniania - ,spdjny zbidr wzajemnie ze soba powigzanych elemen-
téw, ktore tworza: cele oceniania, zasady oceniania, kryteria oceniania,
podmioty oceniania, przedmiot oceniania, techniki oceniania, czestotli-
wos¢ oceniania, procedury oceniania”

M. Krzeminski
(2012, s. 45)

»System oceniania pracownikéw - celowo dobrany i zorganizowany zbiér
elementdw i relacji miedzy nimi zachodzacych majacy poprawié¢ efektyw-
no$¢ zzl w kontekscie realizacji zatozonych celéw i misji danej organizacji

E. Buktaha (2010,
s. 455)

»System ocen okresowych mozna réwniez okresli¢ jako zbiér celowo
wybranych i zsynchronizowanych narzedzi i kryteridw oceny zasobdéw
ludzkich, ktore sg wtasciwe z punktu widzenia celdéw strategii organizacji
i wspieraja ich osigganie”

H. Czubasiewicz
(2005, s. 111)

System ocen okresowych pracownikéw - ,,ocena z wykorzystaniem sforma-
lizowanego narzedzia, wykorzystywanego w procesie oceniania okresowe-
go pracownikoéw”

H. Czubasiewicz traktuje SOOP jako podsystem systemu oceniania pracow-
nikow, ktory uwzglednia tez inne rodzaje ocen, np. biezaca

J. Dziendziora
(2008, s. 54)

System ocen okresowych - ,zaplanowany, sformalizowany, odbywajacy
sie co jakis$ czas proces ocen pracownikéw dokonywany przez ich przeto-
zonych”

J. Dziendziora
(2008, s. 161)

System okresowych ocen pracownikéw - ,uktad swiadomie dobranych,
wewnetrznie zorganizowanych i wzajemnie spdjnych kryteriow oceny,
uznanych za wtasciwe dla przyjetych celéw organizacji, stuzacych ich re-
alizacji oraz przyczyniajacych sie do efektywnego zarzadzania zasobami
ludzkimi”

A. Andrzejczak
(1998, s. 31)

SOOP to ,proces kompleksowego, sformalizowanego oceniania wynikéw
pracy, cech i zachowan pracownikéw z punktu widzenia celéw organizacji”

R. Jurkowski
(1998, s. 132)

SOOP to ,uktad $wiadomie dobranych, wewnetrznie zorganizowanych
i wzajemnie spdjnych kryteriéw ocen uznanych za wtasciwe dla danej or-
ganizacji”

T. Oleksyn (2001,
s.192)

System ocen to ,,uktad Swiadomie, logicznie dobranych, wewnetrznie zor-
ganizowanych technik, kryteriéw i zasad dokonywania ocen, uznanych za
wtasciwe dla danych celdw firmy (jej czesci) i grup stanowisk, stuzacy reali-
zacji zatozonych celéw”

G. Randall (1994,
za Listwan, 1999,
s. 170, za Markow-
ska, 1994)

System ocen pracowniczych to ,kazda procedura, ktéra pomaga zebrad,
sprawdzié, poréwnad, przekazac i wykorzysta¢ informacje zebrane od pra-
cownikéw i o pracownikach w celu okreslenia efektow ich pracy”

M. Kostera (2010,
s.70)

SOOP ,stuzy kompleksowej ocenie wynikéw pracy uczestnikéw organiza-
cji, pod katem realizacji jej celéw. Z punktu widzenia pracownika jest to
ocena jego wynikdw pracy, kompetencji, mozliwosci”
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Autor Definicja
T. Rostkowski, »System ocen okresowych to powtarzalny, w okreslonych ramach czaso-
t. Sienkiewicz wych, nakierowany na rozwdj proces realizowany przez profesjonalnie
(2003, s. 141) przygotowane osoby w imieniu organizacji. Prowadzony jest on w celu rze-

telnej analizy efektow pracy, potrzeb i potencjatu rozwojowego pracowni-
kéw, niezbednej do wtasciwego planowania oraz prowadzenia wszelkich
dziatan z obszaru zarzadzania kapitatem ludzkim organizacji zgodnie z jej
misjg i strategia”

M. Rapackaiin. System ocen okresowych pracownikéw to ,powtarzalny, zaplanowany,

(2004, s. 118) sformalizowany, nakierowany na rozwdj proces oceny pracownika”

K.V.L Manasa SOOP to ,formalny, ustrukturyzowany system pomiaru i oceny zachowan

i N. Reddy (2009, | pracownika odnoszacych sie do pracy oraz jego wynikdw pracy w celu zi-

s.72) dentyfikowania, jak i dlaczego pracownik wykonuje swoje zadania obecnie
i w jaki sposéb mogtby pracowac efektywniej w przysztosci”

A.S. DeNisi System ocen okresowych to ,wyodrebniony, formalny, usankcjonowany

i R.D. Pritchard organizacyjnie proces, powtarzany przewaznie nie czesciej niz 1-2 razy

(2006, s. 254) w roku, w ktérym jasno okreslone sa kryteria dokonywania oceny [...] Za-
ktada sie dzielenie sie wynikami oceny z ocenianym pracownikiem”

P. Boxall & System oceniania okresowego to ,sformalizowana metoda planowania

J.Purcell (2011, |iewaluacji wykonania pracy przez pracownikdw, ktéra obejmuje rozmowe

za Kozica, Brandl, | oceniajaca, ktdrej celem jest przedyskutowanie celéw pracy lub standar-

2015,s.51) déw zachowania oraz indywidualnych osiggniec ocenianego w tych obsza-
rach”

Zrédto: opracowanie wtasne.

Cecha wspdlng wigkszosci powyzszych definicji jest podkreslanie sformalizo-
wania wystepujacego w SOOP. Formalizacja proceséw oceniania przyczynia si¢ do
zmniejszania ryzyka niesprawiedliwego traktowania osoby ocenianej (Czubasie-
wicz, 2005, s. 111). Zwracana jest rowniez uwaga na uzyteczno$¢ SOOP, ktéry ma
wspierac realizacj¢ celéw organizacji. W dwoch definicjach, ktérych wspotautorem
jest T. Rostkowski, oraz w definicji zaproponowanej przez K.V.L. Manase i N. Red-
dyego podkreslany jest rozwojowy cel dokonywania oceny. Uwage zwraca defi-
nicja G. Randalla, z jednej strony ogdlna (,kazda procedura”), z drugiej strony
o zawezonym do okreslenia efektow pracy pracownikéw celu. A. Pocztowski
w przedstawianej definicji, wskazuje elementy SOOP, wsrod ktorych na pierw-
szym miejscu wymienia cele oceniania, podkreslajac, ze wszystkie elementy syste-
mu tworzg spdjna calo$¢. Podobnie okresla SOOP T. Oleksyn. Przytoczona przez
H. Czubasiewicz definicja R. Jurkowskiego ogranicza system ocenienia okresowe-
go do kryteriow oceny i ich dopasowania do potrzeb organizacji. Analizujac defi-
nicje J. Dziendziory, mozna odnies¢ wrazenie, ze pierwsza jest definicjg oceniania,
druga za$§ SOOP - autorka ta rowniez zwraca uwage przede wszystkim na kryteria
oraz celowos¢ procesu oceniania. Czg$¢ autorow przez system rozumie pewien
zbiér elementdw (zbidr, uktad, kompleks), cze§¢ utozsamia SOOP z procesem,
chociaz takie rozumienie wystepuje w literaturze rzadzie;j.
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Autorka w niniejszej pracy przez system oceniania okresowego pracownikow
rozumie wewnetrznie spdjny uklad elementéw utworzony z celéw oceniania,
wynikajacych ze strategii organizacji, zasad, kryteriéw, uczestnikéw oceniania,
technik, czestotliwosci i procedur oceniania, w ktérym odbywa si¢ proces oce-
niania okresowego pracownikow. Uwage skupia wigc na procesie oceniania, pro-
wadzacym do okreslonego wyniku — oceny. W dalszej czgsci pracy autorka postu-
giwac sie bedzie okresleniem ,system oceniania okresowego pracownikow” dla
podkreslenia istoty procesu i warunkéw, w jakich sie on odbywa.

1.2. Gtowne elementy systemu oceniania
okresowego pracownikow

A. Pocztowski (2008, s. 227) wymienia elementy SOOP bezposrednio w zapro-
ponowanej przez siebie definicji. Sg to: cele oceniania, zasady oceniania, kryteria,
podmioty oceniania, przedmiot, techniki, czestotliwos¢ oraz procedury oceniania.
M. Rapacka i inni (2004, s. 118) prezentuja podobny zestaw elementéw SOOP jak
A. Pocztowski. Wskazujg na: cele oceniania, kryteria, podmiot oceniania, ocenia-
jacego, czestotliwos¢ dokonywania oceny, sposob oceniania oraz narzedzia oceny.
Dodatkowym elementem sg zasady wprowadzania zmian do systemu oceniania.
M. Kostera (2010, s. 72-81) zwraca uwage na metody oceny, procedure oceniania, 0oso-
by oceniajgce oraz czestotliwos¢. J. Dziendziora (2008, s. 52) z kolei nie przedsta-
wia wprost swojej koncepcji sktadowych SOOP, jednak szczegdlng uwage poswigca
uczestnikom procesu oceniania, przedmiotowi oceniania, czestotliwoéci oraz me-
todom i technikom oceny. H. Czubasiewicz (2005, s. 121-122) wéréd sktadowych
SOOP wymienia kryteria oceny, skale oceniania?, arkusz ocen, procedure oceniania
(uwzglednia tutaj réwniez osoby oceniane i oceniajace, jak i czestotliwos¢ ocenia-
nia) oraz procedure transformacji wyniku oceny na sytuacje ocenianego. H. Czuba-
siewicz nie wskazuje celow i zadan systemu oceniania okresowego jako sktadowej
SOOP, przyjmuje bowiem, ze wynikajg one ze strategii organizacji, w tym strategii
personalnej (2005, s. 122). Wskazuje réwniez, jakim zadaniom taki system - jako
narzedzie integralnie zwigzane z zzl — ma stuzy¢ (2005, s. 138). H. Czubasiewicz,
w odrdznieniu od A. Pocztowskiego, wirod elementéw SOOP wymienia tez proce-
dure transformacji oceny na sytuacje ocenianego. Zwraca rowniez uwage na jeszcze
jeden wazny element, ktéry nie jest zawarty w strukturze SOOP - ocene skutecz-
nosci stosowanego narzedzia. Ocena ta wigze si¢ z analizg, czy w efekcie oceny za-
chowania pracownikéw podlegaja modelowaniu oraz jaki wptyw wywiera SOOP na

4 H.Czubasiewicz (2005, s. 128-129) wyrdznia skale punktowa, przymiotnikowa, graficzna, wy-
cechowang oraz z wymuszonym wyborem.



System oceniania okresowego pracownikow 21

kulture organizacyjna (2005, s. 122). Mozna wiec powiedzie¢, ze ocena skutecznosci
oznacza okreslenie, na ile SOOP realizuje postawione przed nim cele.

Bezposrednio lub posrednio autorzy wymieniaja wigc nastepujace elementy
SOOP: cele oceniania, zasady oceniania, kryteria, metody i techniki oceniania, ucze-
stnikéw procesu oceniania, czestotliwos$¢, narzedzia oraz procedury oceniania.
Najwazniejsze zagadnienia, ktére w zwigzku z nimi poruszajg, zostang ponizej
omowione.

1.2.1. Cele oceniania okresowego

Cele systemu oceniania okresowego sa klasyfikowane w réznorodny sposéb.
Jednak watpliwosci nie budzi fakt, ze racjonalne, dokladnie okreslone oraz zna-
ne wszystkim uczestnikom SOOP cele oceniania powinny by¢ punktem wyjscia
do dokonywania ocen. Podporzadkowanie oceniania takim celom jest bowiem
konieczne, by przeprowadzana ocena byta uzyteczna (Czubasiewicz, 2005, s. 20).
Z tego powodu H. Czubasiewicz wskazuje, ze konstrukcja SOOP zalezy od tego,
jak zostang okreslone cele przed nim stawiane.

Ocenianie pracownikéw spelnia cele administracyjne, poniewaz wyniki oce-
niania stuza do ksztaltowania polityki personalnej, informacyjne - poprzez do-
starczanie informacji kierownikom o pracy podwladnych, a pracownikom o ich
mocnych i stabych stronach oraz motywacyjne — wynikajace z zalozenia, ze otrzy-
mana informacja zwrotna powinna motywowac pracownikéw do rozwoju i popra-
wy efektywnosci pracy (Pocztowski, 2008, s. 225). Aspekt informacyjny oceniania
i powigzany z nim motywacyjny podkresla rowniez H. Czubasiewicz (2005, s. 84).
Pelna i poprawna informacja zwrotna w poréwnaniu z brakiem takiej informacji
podnosi poziom wykonania zadan. H. Czubasiewicz zwraca jednak uwage, ze cele
i zadania oceniania pracownikéw nalezy rozpatrywac z wielu perspektyw: firmy
jako calosci, celow i zadan istotnych z punktu widzenia oceniajacego oraz z punk-
tu widzenia ocenianego. Zalezg one réwniez od funkgji, ktérg realizuje ocena.

Cele systemu oceniania okresowego pracownikéw definiowane sg podobnie jak
cele oceniania. D.M. Steward (2002, za Dziendziora, 2008, s. 38) wskazuje trzy
gléwne cele systemu ocen: korekcyjne (zwigzane z korygowaniem zadan nieprawi-
dlowo realizowanych), stabilizacyjne (zachecenie do kontynuowania pozytywnie
ocenianych zachowan) oraz rozwojowe (wskazanie, do czego pracownik powinien
dazy¢). Z kolei D. Arthur (2008, s. 2) podkresla, ze gléownym celem ,,programu
oceniania pracownikow” (performance appraisal program) jest zapewnienie mak-
symalnego wykorzystania umiejetnoéci, wiedzy i zainteresowan kazdego z pra-
cownikow, co skutkuje wigksza motywacja do pracy, ktéra z kolei pozytywnie
wplywa na produktywnos$¢ i pozycje konkurencyjna organizacji. Zwraca uwage
réwniez, ze dzigki realizacji powyzszych celéw nastepuje poprawa relacji miedzy
przelozonymi a podwladnymi, a to z kolei skutkuje mniejszg iloscig konfliktow
miedzy nimi (Arthur, 2008, s. 2). O. Samuel (2014, s. 452) gléwnego celu oceniania
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upatruje za$ w efektywnym nagradzaniu pracownikéw za ich wysitki tak, aby mo-
tywowac ich do ciaglego podazania za celami organizacyjnymi.

H. Czubasiewicz wskazuje wsrod celow systemu okresowego oceniania pracow-
nikéw celinformacyjny. Odnosisi¢ on dodostarczania pracownikowiszerokiegowa-
chlarza informacji, poczawszy od tego, jak zatrudniony jest postrzegany przez prze-
tozonego i otoczenie, m.in. w zakresie radzenia sobie z obowigzkami poprzez
informacje, jakie aspekty swojego zachowania powinien zmieni¢, aby odpowiada¢
oczekiwaniom pracodawcy, po informacje dotyczace mozliwych form wsparcia
ze strony przetozonego. H. Czubasiewicz podkresla, ze spelnienie tego celu jest
niemozliwe bez udzialu w rozmowie oceniajacej. Cel informacyjny spelniaja tez
sformalizowane kryteria oceny, ktore sg deklaracja oczekiwan wobec pracownika.
Sa one tez Zrédtem wiedzy o kulturze organizacyjnej. Drugi z wymienianych przez
H. Czubasiewicz celéw SOOP to cel motywacyjny, ktory mozliwy jest do osiagnie-
cia jedynie facznie z celem informacyjnym. Ocena okresowa moze motywowac
pracownikéw do poprawiania wynikéw pracy, zmiany lub utrzymania zachowan
i postaw. H. Czubasiewicz podkresla, zZe ocenianie nie powinno prowadzi¢ do znie-
checenia pracownika do pracy czy tez obnizenia jego poczucia wartosci. Ostatni
z celéw SOOP wymieniany przez H. Czubasiewicz to cel korygujacy zachowania
pracownikow. Zestawy kryteriéw oceniania zawieraja oczekiwania wobec pracow-
nikéw. Im bardziej precyzyjne s te oczekiwania, tym skuteczniejszym narzedziem
korygujacym zachowania i kulture organizacyjng moze by¢ SOOP (Czubasiewicz,
2005, s. 118-120).

Inny sposéb klasyfikowania celéw systemoéw oceniania przedstawia G.A. Ran-
dell i inni (1972, za Dziendziora, 2008, s. 40). Wymienia on: przeglady przyzna-
wanych nagréd - systemy oceniania s zrédtem informacji wykorzystywanych
m.in. przy decyzjach ptacowych, przeglady wykonania - SOOP powinny wspiera¢
realizacj¢ potrzeby poprawienia pracy przez kazdego pracownika oraz potencjal-
ne przeglady — wykorzystujac dane o osiggnieciach z przesztosci oraz o aspira-
cjach pracownikéw, SOOP umozliwiajg przewidywanie rodzaju pracy, ktéry osoba
bedzie mogta wykonywac w przyszlosci.

Z kolei A. Wajda (2003, s. 135-135) wskazuje na cele produkcyjno-ekono-
miczne, SOOP ktore zwigzane s3 z podniesieniem efektywnosci pracy (mozna
powiedzie¢, ze odpowiadaja one celom korygujacym/korekcyjnym, przegladom
wykonania), cele spoteczne SOOP, odnoszace si¢ do ksztaltowania postawy spo-
teczno-zawodowej (co moze odpowiadac zaréwno celom rozwojowym, motywa-
cyjnym, jak i korygujacym) oraz cele instrumentalne SOOP - poprzez obserwacje
oraz rejestrowanie osiggnie¢ i kwalifikacji pracownika stanowig element decyzji
personalnych (czesciowy odpowiednik celu informacyjnego).

Nalezy réwniez zwroci¢ uwage, ze rozne organizacje moga stawiaé przed oce-
nianiem pracownikéw rézne cele. Z drugiej strony jeden SOOP moze pozwala¢
na realizacje wigcej niz jednego celu oceniania. Poszczegdlni ,,interesariusze” (or-
ganizacja, osoby oceniajace, oceniane) tego systemu moga réwniez oczekiwaé po
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nim realizacji odmiennych celéw, ktére moga by¢ trudne do pogodzenia (Murphy;,
Cleveland, 1995, s. 109).
Pewnym podsumowaniem rozwazan na temat celéw oceniania moze by¢ pro-

pozycja podzialu celéw oceniania na cztery kategorie:

- cele zwigzane z decyzjami personalnymi, takimi jak awanse czy decyzje doty-
czace plac;

- cele niezwigzane z decyzjami personalnymi, jak na przyklad przekazywanie
informacji zwrotnej czy identyfikacja potrzeb szkoleniowych;

- cele zwiazane z tzw. wsparciem systemowym (systems maintenance), na przyktad
w postaci wsparcia planowania zasobow ludzkich czy oceny systeméow HR;

- cele dokumentacyjne, na przyklad zwigzane z prawnymi potrzebami organi-
zacji (Cleveland, Murphy, Williams, 1989, za DeNisi, 2011, s. 263).

1.2.2. Zasady oceniania

Wisrod sktadowych SOOP A. Pocztowski wymienia roéwniez zasady oceniania.
Inni autorzy nie wymieniajg ich jako osobnego elementu, ale przywoluja je, oma-
wiajgc tworzenie skutecznych systemoéw oceniania okresowego.

A. Pocztowski (2008, s. 230) do najwazniejszych zasad oceniania zalicza:

1) zasad¢ systemowosci, ktéra odnosi si¢ do spdjnosci elementéw wewnatrz
SOOP, a jednoczesnie do wiaczenia go w proces zarzadzania zasobami ludz-
kimi;

2) zasadeg systematycznosci, ktora oznacza, ze ocenianie powinno by¢ procesem
odbywajacym sie regularnie;

3) zasade powszechnosci, czyli objecie procesem oceniania wszystkich pracow-
nikow;

4) zasade elastycznosci, polegajaca na dostosowaniu zaréwno kryteriéw, jak
i stosowanych technik oceniania do celéw oceniania oraz specyfiki sytuacji,
w jakiej si¢ ono odbywa;

5) zasade konkretnosci, odnoszacg sie do cech kryteriéw oceniania. Wsrdd nich
wymieniana jest jasnos$¢, mierzalno$¢ i powiazanie z pracg wykonywang przez
ocenianego;

6) zasade jawnosci, gdzie jawno$¢ mozna utozsamiac¢ ze znajomoscia przez pra-
cownikéw celow, kryteriow i procedury oceniania;

7) zasadg prostoty, oznaczajacej zrozumialo$¢ systemu oceniania dla wszystkich
uczestnikow procesu oceniania.

J. Moczydtowska (2010, s. 97) z kolei obok kompleksowosci, elastycznosci
i systematyczno$ci oceniania zwraca uwage na dlugofalowos¢ ocen, co wiaze sie
z potrzebg poréwnywania biezacych ocen z poprzednimi oraz formulowaniem
przewidywan dotyczacych rozwoju. Podkresla rowniez rzetelno$c¢ i trafnos¢ oceny;,
ktéra wynika nie tylko z wlasciwego doboru kryteriow, ale rowniez narzedzi, oséb
dokonujacych oceny, czestotliwosci, momentu przeprowadzania ocen. Ostatnia
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ze wskazywanych przez nig zasad to akceptacja ocen i jej kryteriow przez osoby
uczestniczace w ocenianiu.

Najbardziej rozbudowang liste zasad przedstawia M. Sidor-Rzadkowska (2006,
s.46-47). Obok juz wyspomnianych - powszechnosci, systematycznosci, adekwat-
nosci i elastycznosci’, prostoty oraz jawnosci — autorka wymienia:

» zasade celowosci — ocenianie stuzy realizacji przyjetych i znanych pracowni-

kom celow;

» zasade uzytecznodci, zakladajaca wykorzystywanie wynikéw oceniania do
prowadzenia polityki kadrowej;

» zasade cigglodci - przed przeprowadzeniem kolejnej oceny nalezy dokona¢
analizy wynikow poprzedniej i zrealizowa¢ wnioski z tej oceny;

» zasade jednolitosci - system ocen okresowych powinien charakteryzowac sie
standaryzacjg i umozliwia¢ poréwnywanie wynikéw zaréwno w czasie, jak
i w stosunku do poszczegdlnych grup pracownikéw;

= zasade obiektywizacji, zakladajaca odnoszenie si¢ w jak najwigkszym stopniu
do obserwowalnych faktéw po to, by wykluczy¢ czynniki emocjonalne.

A. Pocztowski (2008, s. 229) wskazuje dodatkowo na charakterystyczne cechy
skutecznego SOOP. Na pierwszym miejscu wymienia jasno okreslony cel syste-
mu oceniania, a nastepnie dopasowanie kryteriéw i technik oceniania do celow,
ktore sg przed nim stawiane, oraz zadbanie, by te kryteria i techniki byly proste.
SOOP powinien obejmowa¢ wszystkich pracownikéw. Waznym czynnikiem jego
skuteczno$ci jest rowniez zatroszczenie sie, aby byt on znany i akceptowany przez
wszystkich uczestnikow, a takze dostosowanie SOOP do specyfiki organizacji.
A. Soltys (1993, za Dziendziora, 2008, s. 145) oraz M. Sidor-Rzadkowska (2000,
s. 20) podkreslaja, ze kryteria, procedura dokonywania oceny, jak rowniez zwigz-
ki oceniania z innymi dzialaniami z zakresu zzI muszg by¢ znane pracownikom
przed okresem, za ktéry dokonywana jest ocena. M. Sidor-Rzadkowska (2000,
s. 20) wskazuje rowniez na koniecznos¢ jednoznacznego okredlenia kryteriow
oceny. Wirod zasad, ktorych nalezy przestrzega¢, budujac i wykorzystujac system
oceniania okresowego pracownikdw, wymieniane sg réwniez:

» zgodnos¢ kryteriéw z wymaganiami stanowiska pracy i oczekiwaniami wo-

bec pracownika;

» zasada unikania zmian w obrebie SOOP (cele, kryteria, terminy oceny) (Sot-
tys, 1998, za Dziendziora, 2008, s. 145). Zmiany zasad oceniania, jesli sa
potrzebne, musza by¢ dokonywane z odpowiednim wyprzedzeniem (Sidor-
-Rzgdkowska, 2000, s. 20);

» otwarto$¢ i podatno$¢ SOOP na zmiany - nalezy unika¢ zmian nieuzasad-
nionych, ale jednocze$nie SOOP musi by¢ zaprojektowany w taki sposob,

5 Zasada adekwatnosci odnosi sie do dopasowania kryteriéw i technik do specyfiki zaréwno
organizacji, jak i grup pracownikéw, z kolei zasada elastycznosci podkresla dostosowanie
stosowanych w SOOP rozwigzan do zmian w sytuacji organizacji i w jej potrzebach - obydwa
obszary dostosowania A. Pocztowski ujmuje w zasadzie elastycznosci.
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by mozliwe bylo dostosowywanie go do zmieniajacej si¢ sytuacji organizacji
(Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 21);

= dazenie do jak najwigkszej obiektywnosci i sprawiedliwosci oceny, ktora
przekazywana powinna by¢ w sposéb taktowny i umozliwiajacy przedsta-
wienie argumentow przez ocenianego (Soltys, 1998, za Dziendziora, 2008,
s. 145; Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 21);

» traktowanie arkusza oceny jako narzedzia rejestracji poszczegdlnych wyni-
kéw i oceny uzgodnionych w trakcie rozmowy oceniajacej (Soltys, 1998, za
Dziendziora, 2008, s. 145);

» staranne przygotowanie SOOP przed wdrozeniem;

= mozliwos¢ wyciggania wnioskow z oceny wspierajacych poprawe efektywno-
$ci pracy w przysztosci (Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 20-21), a takze wykorzy-
stywanie wynikéw oceny do zarzadzania zasobami ludzkimi (Ludwiczynski,
1996, za Czubasiewicz, 2005, s. 120);

= mozliwos¢ szerokiej oceny pracy poprzez obejmowanie réznych jej aspektow
i réznych punktéw widzenia;

» zasada metodycznosci (inaczej formalizacji), dotyczaca obowigzku prze-
strzegania ustalonej procedury oceniania (Ludwiczynski, 1996, za Czubasie-
wicz, 2005, s. 120-121).

1.2.3. Kryteria oceny

Kolejna skladowa systemu oceniania okresowego to kryteria oceny. Prawidlo-
wy dobor kryteridw oceny jest jednym z kluczowych elementéw skutecznosci
SOOP.]. Dziendziora (2008, s. 85) dokonata zebrania zasad doboru kryteriéw, kto-
re majg utatwi¢ to zadanie. Reguly te dotycza zaréwno cech kryteridw, ale rowniez
sposobu ich ustalania. Podkres$la ona nastepujace dziatania zwigzane z opracowy-
waniem i wdrazaniem zestawu kryteriow oceny:

= w opracowaniu kryteriow powinny uczestniczy¢ osoby wedlug tych kryte-

riéw oceniane. Partycypacja wplywa zaréwno na trafniejszy dobor kryteriow,
jak i na akceptacje ich przez pracownikéw. Wspiera réwniez zapoznawanie
sie pracownikow z kryteriami;

= podczas szkolen dla 0oséb oceniajacych waznym poruszanym watkiem po-

winna by¢ interpretacja kryteriéw. Rozumienie przez wszystkich w jedna-
kowy sposdb kryteridw oceny to jeden z warunkoéw obiektywnosci oceny.
J. Dziendziora podkresla, ze z interpretacjg kryteriow musza by¢ zapoznani
réwniez oceniani. W niektérych sytuacjach dobrym rozwigzaniem jest przy-
gotowanie instrukcji utatwiajacej zrozumienie znaczen kryteriow (Wyzycki,
1998, za Dziendziora, 2008, s. 86).

Wisrod cech kryteriow oceny wymieniana jest ich kompleksowos$¢, spdjnosé
i rozlaczno$¢ (Dziendziora, 2008, s. 79; Espinilla, 2013, s. 460), a jednoczes$nie zro-
zumiatos$¢ i mierzalnos¢ (Dziendziora, 2008, s. 86). Kryteria oceny powinny by¢
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opisane, podobnie jak stopnie oceny (Dziendziora, 2008, s. 86; Czubasiewicz, 2005,
s. 126). Zamieszczenie tych opiséw w arkuszu oceny ulatwia bowiem interpretacje
kryteriow. Zbyt duza liczba kryteriéw moze prowadzi¢ do braku roztacznosci, jak
réwniez do uwzglednienia kryteriow w niewielkim stopniu odnoszacych sie do
wykonywanej pracy (Dziendziora, 2008, s. 86). Podobnego zdania jest H. Czuba-
siewicz (2005, s. 28), ktora postuluje ograniczenie zestawu kryteriow jedynie do
tych, ktére maja bezposredni wplyw na odnoszenie sukceséw na danym stano-
wisku pracy. Jednoczesnie zwraca uwage, ze zbyt mata liczba kryteriéw réwniez
niekorzystnie wplywa na skutecznos¢ SOOP, poniewaz moze uniemozliwi¢ odpo-
wiednio doktadng ocene pracownika (Czubasiewicz, 2005, s. 127).

Wisrod podstawowych warunkoéw, ktére musza spetniaé kryteria oceny, wymie-
niane s3: celowos¢, stabilno$¢ w czasie, zmiennos$¢ w czasie, jasnos¢ i zrozumialos¢
sformutowania®, dostosowanie do roli w organizacji, zaleznos$¢ od ocenianego oraz
znajomos¢ i akceptacja przez pracownikéw (Czubasiewicz, 2005, s. 122-123). Ce-
lowo$¢ oznacza, ze kryteria powinny by¢ ustalane na podstawie trafnie rozpozna-
nych celéw organizacji i wynikajacych z nich celéw oceniania (s. 122). Stabilnos¢
nie oznacza niezmiennosci kryteriéw, ale utrzymanie pewnej wzglednej stalosci,
ktéra pozwala na poréwnywanie wynikéw ocen z réznych okresow. Zmienno$é
w czasie nawigzuje do zmieniania si¢ wyniku osigganego przez pracownika w da-
nym kryterium w zaleznosci od jego zaangazowania. Jasno$¢ i zrozumiato$¢ kryte-
riéw prowadzi do jednakowego ich rozumienia przez wszystkich uczestnikéw pro-
cesu oceniania. Waznym warunkiem jest zalezno$¢ od pracownika, ktéra oznacza,
ze w zestawie kryteriow moga wystepowac tylko takie, ktore odnoszg sie do sytu-
acji, na ktore pracownik ma wpltyw. W innym przypadku pracownik bedzie czuf si¢
traktowany niesprawiedliwie. Znajomo$¢ i akceptacja kryteriow wymaga podjecia
dziatan majacych na celu zapoznanie pracownikéw z SOOP oraz dokonania anali-
zy zglaszanych przez pracownikéw uwag, a nastepnie przedyskutowania ich z nimi
(Czubasiewicz, 2005, s. 122-123). Warunki zaleznosci od pracownika oraz zmien-
nosci w czasie nie sg spetnione dla kryteriéw osobowosciowych’. Z tego powodu
H. Czubasiewicz jest przeciwna ich stosowaniu podczas oceniania okresowego,
podkreslajac dodatkowo brak przygotowania oceniajacych do diagnozy osobowo-
$ci. M. Sidor-Rzadkowska (2000, s. 120) dodatkowo podkresla nieetyczno$¢ prob

6 Naznaczenie sformutowania kryteridéw w jasny, przejrzysty sposéb w kontekscie sprawiedli-
wosci systemu oceniania zwraca rowniez uwage m.in. J. Kim (2016, s. 150).

7 Kryteria oceniania najczesciej dzieli sie na efektywnosciowe (dotyczace wynikéw pracy),
behawioralne (dotyczace zachowan), kwalifikacyjne i osobowosciowe. Wiecej o kryteriach
oceniania: M. Sidor-Rzagdkowska (2000, s. 113-120), A. Pocztowski (2008, s. 231-233). Inny po-
dziat kryteriéw zostat zaproponowany w opracowaniu pod redakcjg naukowa M. Juchnowicz
(red., 2014, s. 367). Autorzy wskazuja, ze ocenie podlega efektywnos¢ pracy oraz kompeten-
cje, definiowane krétko jako ,istotne cechy zawodowe pracownikéw”. Kompetencje mozna
rowniez okresli¢ jako ,,cechy i wtasciwosci pracownikow, ktére sg powigzane w sposéb przy-
czynowo-skutkowy z osigganymi przez nich wysokimi efektami pracy” (Juchnowicz, Sienkie-
wicz, 2006).
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zmiany osobowosci. Postulowane jest wiec ocenianie w ich miejsce zachowan,
w ktérych cechy osobowosci mogg si¢ przejawia¢, a ktére latwiej poddaja si¢ ta-
kiemu osadowi, jak réwniez modyfikacji (Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 120). Wy-
modg zmiennosci w czasie nie jest rowniez spelniony dla kryteriow kwalifikacyj-
nych, dlatego ewentualna ocena powinna dotyczy¢ nie posiadanych kwalifikacji,
ale rozwijania i zdobywania nowych i przydatnych w pracy ocenianego.

Zdaniem H. Czubasiewicz w najwigkszym stopniu sformulowane wymogi spet-
niajg kryteria behawioralne (2005, s. 125). Zwolennicy tego rodzaju kryteriow
wskazujg, ze zachowania maja wplyw na efektywno$¢ pracy, z kolei ich przeciw-
nicy nie s przekonani do wystepowania takiego zwigzku (Czubasiewicz, 2005,
s. 71). Z kolei kryteria efektywnosciowe nie s3 obowigzkowym elementem syste-
mu oceniania okresowego (Czubasiewicz, 2005, s. 125). Wskazywana jest bowiem
trudnos¢ ustalenia miernikéw tych kryteriow, obawy, ze pracownicy rozliczani za
ilos¢ beda zaniedbywa¢ jakos¢ oraz brak mozliwosci przewidywania przyszlych
wynikéw pracy na podstawie aktualnych. Z drugiej strony zwolennicy kryteriow
efektywnosciowych podkreslaja, ze sens pracy wynika z tego, jakie skutki ona
przynosi (Czubasiewicz, 2005, s. 69). Zdaniem autorki, w przypadku, gdy zastoso-
wanie kryteriow efektywnos$ciowych jest celowe, a jednoczes$nie wystepuja dobre
mierniki, ich stosowanie jest wlasciwe. Wazne jest jednak, by w sytuacjach, gdy nie
ma odpowiednich miernikéw efektywnosci, nie tworzy¢ ich w sposéb sztuczny.

1.2.4. Metody i techniki oceniania

Kolejnym elementem systemu oceniania okresowego sa metody i techniki oce-
niania. Dopasowanie techniki oceniania do potrzeb organizacji ma istotne znacze-
nie dla skuteczno$ci SOOP.

Rozpoczynajac rozwazania na temat metod i technik oceniania, nalezy zwrdci¢
uwage, ze nie ma zgody wérdd badaczy w zakresie uzywania poje¢ ,,metoda” i ,,techni-
ka”. M. Sidor-Rzadkowska (2000, s. 82) czy M. Kostera (2010, s. 72) uzywaja okreslen
»metoda relatywna/absolutna’, ,,metoda poréwnywania parami’, ,metoda rozkladu
normalnego” A. Pocztowski (2008, s. 233) czy T. Rostkowski i L. Sienkiewicz (2003,
s. 145) mowia z kolei o technikach opisowych, poréwnawczych, technice poréwny-
wania parami. Zgodnie z rozréznieniem dokonanym przez A. Pocztowskiego (2003,
za Suchodolski, 2010, s. 293) metodg oceniania jest podejscie do warto$ciowania cech
obiektu, jego zachowan oraz wynikéw pracy oparte na okreslonych zalozeniach teore-
tyczno-metodologicznych. Technika oceniania to za$ sposob pozyskiwania, ewiden-
cjonowania oraz analizowania informacji stanowigcych podstawe oceny. Powyzsze
oznacza, ze wiekszos¢ przedstawianych elementéw jest technikami oceniania. Z tego
powodu niezaleznie od ujecia stosowanego przez autoréw, w niniejszej pracy uzywane
bedzie wlasnie to okreslenie.

Techniki oceniania najczesciej dzieli si¢ na absolutne i relatywne. W technikach
absolutnych poréwnuje si¢ efekty pracy ocenianego z ustalonymi standardami,
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za$ w przypadku technik relatywnych wyniki pracownika odnosi si¢ do wynikow
osigganych przez innych (Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 82). A. Pocztowski (2008,
s. 233-234) wskazuje dwa inne sposoby klasyfikacji technik oceniania. Pierwszy
z nich to podzial na techniki subiektywne (w ktérych ocena opiera sie na pogla-
dach i osadach oséb dokonujacych oceny) i techniki obiektywne (podstawa oceny
s3 w nich gtéwnie kryteria mierzalne). Drugi z proponowanych podzialéw zaklada
wystepowanie technik opisowych, poréwnawczych oraz metod i technik komplek-
sowych. Wérdd technik opisowych A. Pocztowski wymienia m.in. technike swo-
bodnego opisu oraz technike zdarzen krytycznych, wiréd technik poréwnawczych
- réznego typu rankingi. Ostatnia grupa zawiera rozwiazania taczace w sobie ele-
menty wigcej niz jednej techniki. A. Pocztowski (2008, s. 237) stwierdza, ze arkusz
ocen jako narzedzie stuzace zbieraniu informacji o kompetencjach, zachowaniach
i efektach pracy pracownika wraz z zawartymi w nim technikami oceny, instruk-
Cja stosowania jest metoda oceniania. Wséréd kompleksowych metod oceniania
wymienia si¢ rowniez model 360°, ocenianie przez okreslanie celéw, tzw. portfolio
personalne oraz assessment centre®.

Szczegdlng technika oceniania jest rozmowa oceniajaca, ktora definiowana
jest jako cyklicznie odbywajace si¢ spotkanie przetozonego i podwtadnego, ukie-
runkowane na wyniki pracy pracownika i jego rozwdj (Asmuf3, 2008, s. 409). To
zaplanowana dyskusja, dotyczaca osiagni¢¢ pracownika, jego mocnych i stabych
stron oraz mozliwosci eliminacji tych drugich, postepéw zawodowych i planéw
dalszego rozwoju (Dziendziora, 2008, s. 123; Borkowska, 2001, s. 231). Rozmo-
wa oceniajaca to najwazniejszy element SOOP (Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 130),
»kluczowy element sformalizowanego oceniania” (Borkowska, 2001, s. 231), kto-
rego wazno$¢ nie zawsze jest jednak zauwazana przez praktykow (Juchnowicz,
Smyk, 2000, s. 241). To od jej jakosci zalezy, czy prawidtowo przygotowany system
oceniania okresowego pracownikéw doprowadzi do oczekiwanych przez przeto-
zonego i organizacje rezultatdéw w postaci zmiany postaw i zachowan pracowni-
kow, zwigkszenia motywacji do pracy czy do rozwoju zawodowego (Czubasiewicz,
2005, s. 134). Rozmowa decyduje o tym, jak duzy wplyw bedzie miafa ocena na
postawy pracownikéw (Penc, 2007, s. 187). Z kolei kwestionariusze, ktére wypel-
niajg oceniajacy i oceniany, powinny by¢ traktowane tylko jako przygotowanie do
rozmowy (Sidor-Rzadkowska 2000, s. 130). H. Czubasiewicz (2005, s. 119 i 134)
podkresla, ze niezaleznie od stosowanej procedury oceniania, rozmowa oceniajaca
zawsze musi by¢ jej zwienczeniem.

Wskazywane sg nastgpujace cele rozmowy oceniajacej (Szczupaczynski, 1996,
za Dziendziora, 2008, s. 123):

» stymulacja (juz sam fakt bycia ocenianym stymuluje do lepszej pracy),

8 Szerzej o technikach oceniania pisza m.in.: J. DzieAdziora (2008, s. 91-131), M. Sidor-Rzad-
kowska (2000, s. 82-112), A. Wajda (2003, s. 136-143). O technikach oceniania polecanych
lub stosowanych w systemie oswiaty pisze z kolei m.in. M. Martin-Raugh i inni (2016) - skale
behawioralne czy M. Gorilin i inni (2018) - ocena 360°.
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» korekta (rozmowa pomaga zidentyfikowa¢ zachowania nieprawidtowe i zna-

lez¢ sposoby ich eliminacji),

= lepsze rozumienie zadan i norm efektywnosci (pogtebienie rozumienia za-

dan i standardéw pracy),

» diagnoza jakosci stosunkéow miedzyludzkich,

» lepsze zrozumienie oraz wzrost zaufania miedzy kierownikami i pracowni-

kami na szczeblu wykonawczym,

» diagnoza mozliwosci rozwojowych w dlugiej perspektywie czasu,

= integracja pracownika z organizacjg’.

Podsumowujac, nalezy zauwazy¢, ze prawidfowo prowadzone rozmowy ocenia-
jace przynosza wiele korzysci zaréwno ocenianym, jak i organizacji. Aby je jednak
osiaggnad, nalezy zadbac o rozumienie systemu oceniania, w tym celéw oceniania
przez pracownikow oraz przygotowac oceniajacych do prowadzenia tego typu roz-
mow. W literaturze wymienianych jest wiele czynnikéw sprzyjajacych powodze-
niu rozmowy oceniajacej. Wsérdd nich wskaza¢é nalezy:

- jakos¢ relacji interpersonalnych pomiedzy podwladnym a przetozonym (Na-
thaniin., 1991, s. 365),

- obustronng otwarto$¢ komunikacji pomiedzy przelozonym a podwladnym
podczas rozmowy oceniajacej oraz gotowos$¢ oceniajacego do zaakceptowania
odmiennego zdania ocenianego na temat jego pracy,

- stopien partycypacji ocenianego w rozmowie oceniajacej. Wedlug J. Penca
(2007, s. 187) powinien by¢ on ,,réwnorzednym i czynnym partnerem” pod-
czas calego procesu oceniania,

- stawianie przed podwladnymi celéw do osiggniecia (Nemeroff i Cosentino,
1979, 5. 567).

1.2.5. Uczestnicy procesu oceniania

Elementem SOOP sa rowniez uczestnicy procesu oceniania. Autorzy sg zgodni,
ze ocenie powinny podlega¢ wszystkie osoby zatrudnione w organizacji (Pocz-
towski, 2008, s. 228; Sidor-Rzadkowska, 2000, s. 76; Rostkowski, Sienkiewicz,
2003, s. 143; Rapacka i in., 2004, s. 126). Aspekt ten znajduje odzwierciedlenie
w przyjmowanej przez nich zasadzie powszechnosci. Jednoczesnie podkreslana
jest potrzeba réznicowania sposobdw oceniania pracownikéw z réznych szczebli
hierarchii organizacyjnej i ze wzgledu na inne cele oceniania tych grup (Murphy,
Cleveland, 1995, s. 100).

Trudniejsza kwestia jest wybdr osdb oceniajacych, poniewaz zalezy on od
celu oceniania i przyjetej procedury. Mozna wiec wyrdzni¢ systemy, w ktoérych
oceny dokonuje przelozony, takie, w ktérych oceniajacym jest zespdt ekspertow

9 Szerzej o rozmowie oceniajacej: H. Czubasiewicz (2005, s. 134-136), M. Sidor-Rzadkowska
(2000, s. 130-140), J. Lipowska (2013, s. 100-111), A. Michatkiewicz (2013).
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(Pocztowski, 2008, s. 228), jak réwniez takie, w ktorych osob oceniajacych jest wie-
cej i s bardziej zréznicowane. Oceny poza przetozonym moze dokonywac rowniez
sam pracownik, jego wspotpracownicy, klienci wewnetrzni i zewnetrzni, przetozo-
ny wyzszego szczebla, podwladni (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 67). Takie systemy
uwazane sg za bardziej obiektywne i pozwalajace na pelniejszg analiz¢ wykonywa-
nej przez ocenianego pracy (Goriin i in., 2018, s. 1428). Wielos¢ zrodet informaciji
pozwala bowiem w wigkszym stopniu eliminowa¢ btedy oceny, w tym te wynika-
jace z przekonan i postaw oceniajacego w stosunku do systemu oceniania pracow-
nikéw (Tziner i in., 2008, s. 59; Espinilla i in., 2013, s. 459) czy z wplywu cech
osobowosci oceniajacego na przebieg procesu oceniania i jego wyniki'® (Harari i in.,
2015, 5. 407). Coraz rzadziej jedyna dokonujacg oceny osobg jest przetozony. Ocena
taka jest bowiem jednostronna i trudniej jest zachowac¢ zasady obiektywizmu. Poza
tym niektorzy podwladni mogg nadmiernie koncentrowac sie na przedstawianiu
si¢ w dobrym $wietle przed kierownikiem (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 66).

Innym poruszanym problemem zwigzanym z osobami oceniajacymi jest do-
konywanie oceny kierownika przez jego podwiadnych. A. Sajkiewicz (2002, s. 45)
wskazuje, ze przelozeni czesto prezentujg nieche¢ do tej oceny, obawiajac sie, ze
pracownicy beda ja wykorzystywaé jako okazje do swego rodzaju ,.zemsty”, na
przykltad w stosunku do bardziej wymagajacych zwierzchnikéw. Jednoczesnie
stwierdza, ze obawy te nie znajdujg odzwierciedlenia w rzeczywisto$ci. Podkresla
réwniez, ze rozwijanie umiejetnosci z zakresu kierowania ludZmi wymaga otrzy-
mywania informacji zwrotnej od podwladnych. M. Sidor-Rzadkowska (2000,
s. 164) uwaza, ze ocena oddolna powinna mie¢ na celu okreslenie, jaki zestaw
kompetencji jest potrzebny do pelnienia funkeji kierowniczej w warunkach danej
organizacji. Rola oceny oddolnej jest szeroka. Pelni ona funkcje diagnostyczna,
rozwojowa, kontrolng, motywacyjna, ale réwniez partycypacyjna (Steinmann,
Schreyogg, 2001, za Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 75).

Wyrazem dazenia do szerszego spojrzenia na pracownika sg systemy oceny
360 stopni. Ocena 360 stopni umozliwia uzyskanie opinii o efektach pracy, za-
chowaniach, kompetencjach pracownika od wielu oséb, z ktérymi utrzymuje on
kontakt w trakcie wykonywania swoich zadan (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 66).
Wiréd oceniajacych znajduja si¢ zaréwno przetozeni (bezposredni, ale moze to
by¢ réwniez przetozony wyzszego szczebla), wspolpracownicy, klienci wewnetrz-
ni, jak i zewnetrzni, a w przypadku kierownikéw réwniez ich podwladni. Waznym
elementem tego systemu jest réwniez samoocena (Ward, 2005, s. 24-26). Korzysci
ze stosowania oceny 360 stopni wymienianych jest wiele, wéréd nich podkresla-
ne s3 m.in. bardziej rzetelne informacje zwrotne dotyczace komunikowania si¢
i wspotpracy z osobami spoza organizacji (Vinson, 1996, s. 12), szansa pelniejszego

10 M.B. Harariiinni (2015, s. 404) wskazujg na zwiazki cech osobowosci oceniajacego z wynika-
mi dokonywanej oceny. Pozytywne korelacje z wynikami oceny uzyskano dla ugodowosci,
ekstrawersji oraz stabilno$ci emocjonalnej (rozumianymi zgodnie z tzw. piecioczynnikowym
modelem osobowosci PT. Costy i R.R. McCrae’a).
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zrozumienia postaw i zachowan pracownikéw (Good, Coombe, 2009, s. 110), lep-
sza identyfikacja mocnych i stabych stron zatrudnionego czy ograniczenie wplywu
bledéw popetnianych przez oceniajacego. Badacze podkreslajg, ze najlepsze efekty
przynosi stosowanie oceny 360 stopni w celach rozwojowych (Rogers i in., 2002,
s. 45; Toegel, Conger, 2003, s. 299).

1.2.6. Czestotliwosc oceniania

Elementem systemu oceniania okresowego jest rowniez czestotliwo$¢ ocenia-
nia. Duzo uwagi temu aspektowi poswieca M. Sidor-Rzadkowska (2000, s. 80).
Podkresla, ze czestotliwos¢ oceniania jest uzalezniona od specyfiki organizacji,
w tym od tego, jakie jest jej podejscie do oceny biezacej. M. Juchnowicz i inni
(2014, s. 370) podkreslaja dostosowanie czestotliwosci do potrzeb strategicznych
organizacji, co wigze si¢ z odpowiedzig na pytanie, jaka czgstotliwo$¢ monitorowa-
nia rozwoju kompetencji pracownikéw w danym podmiocie jest niezbedna oraz
ile czasu potrzeba, by rozwdj kompetencji byt widoczny. H. Czubasiewicz (2005,
s. 130) stwierdza, ze czgstotliwo$¢ oceniania wynika z celéw oceniania. T. Rost-
kowski i L. Sienkiewicz (2003, s. 144) wsrdd czynnikéw wplywajacych na czesto-
tliwo$¢ oceniania wymieniaja w szczegoélnosci praktykowane w organizacji dziala-
nia w obszarze zzl powigzane z ocenianiem, takie jak np. podwyzki wynagrodzen,
okresy sprawozdawcze dla innych instytucji czy przedsigbiorstw nadrzednych oraz
czasochtonno$¢ stosowanej techniki oceniania. M. Sidor-Rzadkowska (2000, s. 80)
zauwaza, ze nalezy z jednej strony uwzglednic¢ potrzebe dostarczenia pracowni-
kowi kompleksowej informacji zwrotnej mozliwie szybko, ale z drugiej rdwniez
koszty, jakie generuje przeprowadzenie oceny wszystkich zatrudnionych. Wska-
zuje rowniez na dwie grupy osob, ktérych ocena powinna odbywac sie czesciej
niz pozostatych. Pierwsza z nich to osoby nowo zatrudnione, ktére dla swojego
rozwoju zawodowego w duzym stopniu potrzebujg wsparcia ze strony organizacji,
ktérego elementem powinna by¢ ocena pracownicza. Druga grupa to osoby, ktore
uzyskaly ocene negatywng. Podczas rozmowy oceniajgcej z taka osoba powinny
zosta¢ ustalone sposoby poprawy wynikéw i termin spotkania, podczas ktérego
przedyskutowana zostanie realizacja wnioskow z oceny.

M. Juchnowicz i inni (2014, s. 370) wskazuja, ze ocena okresowa najczesciej do-
konywana jest raz do roku. Spotykane s3 jednak systemy, w ktorych czestotliwo$é
oceniania jest inna — mniejsza lub wigksza. Czestotliwo$¢ roczna lub wieksza ma
sens, jesli przewidywany jest szybki rozwdj organizacji, co wigza¢ si¢ moze z two-
rzeniem nowych stanowisk, potrzeba szybkiego rozwoju kompetencji, za$ pra-
cownicy komunikujg che¢ rozwoju. M. Kostera (2010, s. 81) stwierdza natomiast,
ze optymalna czestotliwoscig jest ocenianie co pét roku. Zdaniem autorki, jest to
uproszczenie, nieuwzgledniajace réznorodnosci organizacji i ich potrzeb. Mniej-
sza czestotliwo$¢ oceniania dotyczy organizacji, ktore nie s3 nastawione na szybkie
zmiany, rozwoj kompetencji wymaga dluzszego czasu, zesp6l pracownikéw jest
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ustabilizowany, a najwazniejszg deklarowang przez zatrudnionych potrzebg jest
stabilno$¢ zatrudnienia. M. Juchnowicz i inni (2014, s. 370) zwracaja uwage, ze
zaangazowanie pracownikow w realizacje najwazniejszych celéw moze zmniejszac
sie, gdy perspektywa oceny jest odlegla. Z tego powodu stosowanym rozwigza-
niem sg przewaznie nieformalne, a dzieki temu mniej pracochlonne oceny czast-
kowe lub rozmowy przypominajace.

Najczestszym rozwigzaniem jest przeprowadzanie oceny okresowej wszystkich
pracownikéw w jednym czasie. Rzadziej stosowane jest ocenianie pracownikow
o réznych porach - na przyklad w rocznice zatrudnienia. Takie rozwigzanie jest
podyktowane proba odcigzenia kierownikow i dzialu zarzadzania zasobami ludz-
kimi, ale moze nie by¢ korzystne z perspektywy potrzeb strategicznych jednostki
(Juchnowicz i in., 2014, s. 371).

1.2.7. Narzedzia oceniania okresowego

Kolejng skladowa SOOP s3a narzedzia oceniania okresowego. T. Rostkowski
i L. Sienkiewicz (2003, s. 144-145) zauwazaja, ze za narzedzie oceny czesto uznaje
sie jedynie kwestionariusz oceny. Zwracajg oni uwagg, ze w niektorych technikach
arkusz oceny w ogole nie jest stosowany, a w przypadku innych moze by¢ jednym
z kilku narzedzi. Za narzedzia uznajg bowiem wszystkie procedury, kwestiona-
riusze oraz materialy pomocnicze, ktére stuza unormowaniu procesu oceniania
i dziatan uzaleznionych od niego. Obok kwestionariusza oceny wymieniaja wiec
instrukcje dla oceniajacych i ocenianych, harmonogramy dokonywania oceny,
procedury odwolawcze, procedury wykorzystania wynikéw z oceny (ktére inni
autorzy wskazuja jako element SOOP), jak réwniez materialy ze szkolen dotycza-
cych systemu oceniania okresowego. Czes¢ ze wskazanych narzedzi stanowi za-
warto$¢ regulaminéw oceniania pracownikow.

1.2.8. Procedury oceniania

Wisrod elementéw SOOP wskazywane sg rowniez procedury oceniania. H. Czu-
basiewicz (2005, s. 130) procedurg oceniania nazywa okreslenie oséb ocenianych
i oceniajacych w organizacji, a takze przedmiotu oceniania, powodu prowadze-
nia oceniania oraz terminéw dokonywania oceny. Przedmiot oceniania precyzuja
kryteria oceny. Tak rozumiana procedura oceniania obejmuje elementy, ktére inni
autorzy traktuja jako oddzielne czesci sktadowe SOOP.

H. Czubasiewicz (2005, s. 130-132) wskazuje, Ze najprostsza procedura zaklada,
ze oceniajgcym jest przelozony, a ocenianym - jego podwladny, ktory jest pasywny
w tym procesie. Procedura bardziej zfozona to taka, w ktorej zalozono aktywny
udzial ocenianego — w postaci samooceny. Najbardziej rozbudowang procedurg jest
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ocena 360 stopni (Czubasiewicz, 2005, s. 130-132)". Jak wspomniano wczesniej,
niezaleznie od stosowanej procedury ostatnim jej etapem jest rozmowa oceniajaca.
Z kolei A. Szatkowski (red., 2000, za Kubik, 2014, s. 89) stosowaniem proce-
dury oceniania nazywa systematyczne i powtarzalne wykonywanie nastepujacych
CZynnosci:
= wyznaczenie oceniajgcego, ktoremu przekazane zostang arkusze oceny (zda-
niem autorki, wyznaczanie oceniajgcego przed oceng ma miejsce w przypad-
ku oceny 360 stopni — gdzie nie wszyscy wspotpracujacy oceniajg dang oso-
be, ale ich czg$¢; pozostale sytuacje powinny by¢ przewidziane w regulaminie
oceniania);
» powiadomienie pracownikéw z odpowiednim wyprzedzeniem o terminie
i harmonogramie oceniania;
» przekazanie arkuszy samooceny pracownikom;
= przeprowadzenie oceny pracownikow;
= wyprowadzenie oceny Iacznej z ocen czastkowych, przekazanie oraz prze-
dyskutowanie jej oraz samooceny z pracownikiem podczas rozmowy
oceniajacej;
» dokonanie weryfikacji oceny na podstawie przeprowadzonej rozmowy oce-
niajacej;
= opracowanie wynikéw oceniania w calej organizacji, by nastepnie moc wy-
korzystac je w polityce personalne;.
Obszarom wykorzystania oceniania okresowego pracownikéw po$wiecona jest
nastepna czgs¢ pracy.

1.3. System oceniania okresowego jako narzedzie
zarzadzania zasobami ludzkimi

Ocenianie okresowe pracownikéw pelni istotne funkcje. M. Adamiec i B. Ko-
zusznik (2000, za Dziendziora, 2008, s. 43) wyrdzniajg trzy gléwne funkcje oce-
niania pracownikow. Pierwsza z nich to funkcja informacyjna. Oceniany uzyskuje
wiedze o tym, jak jest postrzegany przez przelozonego i wspoétpracownikow, jakie
s jego mocne i stabe strony, czego moze oczekiwaé w zakresie nagrdd, kar, rozwo-
ju swojej kariery zawodowej. Z kolei menedzerowie uzyskujg informacje o pracy
swoich podwladnych. Funkcja motywacyjna zwigzana jest z dostarczeniem infor-
magcji zwrotnej. Sam fakt jej otrzymywania powinien oddzialywa¢ motywujaco na
ocenianych w zakresie poprawiania efektywnosci i rozwoju zawodowego. Funkcja
motywacyjna ocen realizuje si¢ réwniez poprzez dostarczenie podstaw do decyzji

11 Szersze oméwienie procedur w: H. Czubasiewicz (2005, s. 130-134).
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kadrowych zwigzanych z awansowaniem czy wynagradzaniem. Funkcja decyzyjna
zwigzana jest z wykorzystaniem pozyskanych w procesie oceniania pracownikéw
informacji przy podejmowaniu decyzji, dotyczacych podwyzek wynagrodzen,
awansow, identyfikacji potrzeb szkoleniowych itp. (Espinilla i in., 2013, s. 459;
Park, 2014, s. 388).

J. Moczydlowska (2010, s. 94) z kolei wyrdznia funkcje ewaluacyjng i rozwo-
jowa. Pierwsza z nich dotyczy oceny poziomu pracy oraz okreslenia przydatno-
$ci pracownika na aktualnie zajmowanym stanowisku. Wyniki oceny realizujacej
funkcje ewaluacyjng moga by¢ wykorzystywane do réznicowania wynagrodzen
czy do wprowadzenia zmian w strukturze zatrudnienia, ale réwniez do oceny sys-
temu rekrutacji i selekeji. Realizujac funkcje rozwojowa, ocenia si¢ pracownika
pod katem jego potencjalu rozwojowego, a takze juz posiadanej wiedzy i umie-
jetnosci. Taka ocena jest wykorzystywana przy planowaniu rozwoju pracownika.

Ocenianie pracownikéw jest narzedziem ksztattowania i ukierunkowywania za-
chowan pracownikéw (Dziendziora, 2008, s. 9). Aby pracownicy mogli realizowa¢
zadania stawiane przed nimi przez organizacje, potrzebna jest dokfadna i aktualna
wiedza o nich, oparta na obiektywnych i kompleksowych ocenach (Dziendziora,
2008, s. 35-36). H. Czubasiewicz (2005, s. 111) stwierdza, ze SOOP wptywa przede
wszystkim na ksztaltowanie postaw i zachowan pracownikéw, motywujac ich do
wprowadzania zmian w kierunku zgodnym z oczekiwaniami organizacji (s. 113).
Zwigzane jest to z tym, ze w kryteriach oceny odzwierciedlone s3 oczekiwania or-
ganizacji wobec pracownikéw. Autorka zwraca jednak uwage, ze skuteczne ksztat-
towanie postaw i zachowan pracownikéw w taki sposdb, by wspieraly realizacje
strategii organizacji, jest mozliwe, jesli pracownicy sa Swiadomi kryteriow, a ocze-
kiwania wobec pracownikéw sg wzglednie stale (Czubasiewicz, 2005, s. 111).

Ocenianie okresowe pracownikow jest zrodlem waznych z punktu widzenia
strategii zarzadzania kapitalem ludzkim informacji na temat jakosci tego kapitatu,
ktére pozwalaja okresla¢ przyszte potrzeby organizacji w tym obszarze (Juchno-
wicz, red., 2014, s. 365). Wyniki oceniania okresowego wykorzystywane s3 przy
podejmowaniu decyzji zwigzanych z organizacja pracy, doborem pracownikéw (to
punkt wyjscia dla okreslania potrzeb kadrowych), awansowaniem, szkoleniami'?,
wynagrodzeniami, przesuni¢ciami kadrowymi, degradacjami czy derekrutacjg
(Juchnowicz, red., 2014, s. 365; Janowska, 2010, s. 111). Zdaniem J. Dziendziory
(2008, s. 38) ocenianie pracownikéw powinno scala¢ rézne elementy zarzadzania
zasobami ludzkimi.

H. Czubasiewicz (2005, s. 75-78) wymienia ocenianie pracownikéw wsrod
funkcji czastkowych funkeji personalnej. Wskazuje trzy obszary funkcji personal-
nej: pozyskiwania pracownikéw, rozwoju potencjalu pracownikéw oraz zarzadza-
nia wynagrodzeniami. Poszczegdlne dziatania zwigzane z funkcjg personalng (na

12 C. Obisi (2011, s. 92) jest wrecz zdania, ze wtasciwe okreslenie potrzeb szkoleniowych jest
mozliwe tylko na podstawie wynikdw oceny pracowniczej.
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przyklad ocenianie pracownikdéw) moga by¢ zwigzane z wigcej niz jednym obsza-
rem funkcji personalnej.

Z trzech wymienionych obszaréw zzl ocenianie okresowe w najmniejszym
stopniu powigzane jest z pozyskiwaniem pracownikoéw, chociaz i tutaj pewne rela-
cje wystepuja. Posrednio wyniki oceny pracownika moga mie¢ wptyw na kryteria
i metody selekcji oraz bezposrednio — w rekrutacji wewnetrznej. Z kolei powia-
zanie systemu oceniania okresowego z wynagradzaniem ma zaréwno zwolenni-
koéw, jak i przeciwnikéw. Zdaniem H. Czubasiewicz (2005, s. 115), jak réwniez
M. Sidor-Rzadkowskiej (2000, s. 175) takie powigzanie jest potrzebne. Wazne jest
jednak, by nie mialo charakteru mechanicznego, na przyklad w postaci automa-
tycznie uruchamianego algorytmu. Wynik oceny powinien by¢ podstawa decyzji
podejmowanej przez kierownika o sposobie przelozenia go na wysokos$¢ wyna-
grodzen, przyznanych premii czy nagréd (Czubasiewicz, 2005, s. 116). Najczesciej
system oceniania okresowego powigzany jest z rozwojem pracownika. Relacja ta
zachodzi poprzez planowanie potrzeb szkoleniowych, planowanie karier zawodo-
wych i rotacje na stanowiskach, dokonywang w oparciu o oceny okresowe (Czuba-
siewicz, 2005, s. 115-116).

SOOP jest rowniez narzedziem wspomagajacym kierownikéw w wypelnianiu
przez nich obowigzkéw zwigzanych z wyznaczaniem celéw, a nastepnie w budo-
waniu skutecznego partnerstwa dla ich osiagniecia (Sajkiewicz, 1999, za Jasinski,
Chomatowska, 2004, s. 312). Wspieranie realizacji funkcji menedzerskiej odbywa
sie réwniez poprzez usprawnienie przekazywania informacji zwrotnej i oczekiwan
wobec pracownikéw. SOOP modeluje postawy kierownikéw poprzez zwigkszenie
ich wiedzy i umiejetnosci w obszarze oceny pracy, zachowan oraz postaw pod-
wladnych (Czubasiewicz, 2005, s. 116-117).

Podkredlana jest réwniez rola SOOP w ksztaltowaniu kultury organizacyj-
nej (Czubasiewicz, 2005, s. 112). Kryteria, odzwierciedlajac oczekiwania, sa
czynnikiem wplywajacym na kulture organizacyjng, normy i zasady obowiazujace
w jednostce (Moczydlowska, 2010, s. 94). Zachowania i postawy pracownikow
maja bezposredni zwigzek z kulturg organizacyjna. Ksztaltujac je, SOOP oddzia-
luje wiec rowniez na kulture organizacyjna (Czubasiewicz, 2005, s. 112). H. Czu-
basiewicz (2005, s. 113) podkresla, ze SOOP zawsze wywiera wptyw na kulture
organizacyjng, natomiast wazne jest, by skutek byt zgodny z oczekiwaniami orga-
nizacji. W tym celu nalezy uwzgledni¢ wlasciwie dobrany zestaw kryteriéw oraz
stosowane procedury oceniania i transformacji wynikéw na sytuacje pracownika.

Wedlug A. Wajdy (2003, s. 135) SOOP jest narzedziem projektowania rozwoju
pracownikéw, optymalizacji polityki personalnej, zmian w systemie wynagrodzen
oraz ogdlnej poprawy efektywnosci systemu zarzadzania w organizacji poprzez
takie dzialania, jak zmiana stylu zarzadzania czy kultury organizacyjnej, czy po-
lepszenie wspotpracy miedzy jednostkami organizacyjnymi.

System oceniania okresowego pracownikéw powinien by¢ szeroko wykorzysty-
wany. Oceny okresowe moga by¢ zrodtem waznych informacji na temat pracow-
nikéw, efektéw ich pracy, kompetencji, ale rowniez planéw, a przez to wspiera¢
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podejmowanie wszystkich decyzji z obszaru zzI (Rostkowski, 2016, s. 261). H. Czu-
basiewicz (2005, s. 114) podkresla jednak, ze skutecznos$¢ narzedzia SOOP w za-
rzadzaniu organizacja zalezy od spojnosci SOOP z rozwigzaniami funkcjonujacy-
mi w obszarze pozyskiwania, rozwoju i wynagradzania pracownikéw, w tym od
konsekwentnego i zgodnego z celami organizacji wykorzystania oceniania okreso-
wego do decydowania o dzialaniach wplywajacych na sytuacje zawodowa ocenia-
nego. H. Czubasiewicz (2005, s. 91-92) wskazuje, ze celem oceniania okresowego
nie jest samo ocenianie. Ocenianie jest funkcja wykorzystywang we wskazanych
obszarach zzl. Korzystanie z wnioskdw z oceny jest konieczne, by system nie stal
sie tylko bezwarto$ciowq procedura (Juchnowicz, Sienkiewicz, 2006, s. 217; Olek-
syn, 2001, s. 192).

Powyzsze rozwazania dotycza oceniania okresowego w ujeciu ogdlnym. W na-
stepnej czesci rozdzialu przedstawiona zostanie problematyka oceniania okreso-
wego w uniwersytetach.

1.4. Ocenianie okresowe nauczycieli akademickich
jako narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi
uczelni wyzszych

1.4.1. Regulacje prawne oceniania okresowego na uczelniach

Ocenianie okresowe nauczycieli akademickich jest regulowane przez ustawe
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Artykul 128 ustawy zobowigzuje uczelnie
do przeprowadzania oceny okresowej nauczycieli akademickich, w szczegélnosci
w zakresie nalezytego wykonywania obowigzkéw okreslonych w art. 115. Obo-
wiazki te przedstawiono w tabeli 1.2.

Tabela 1.2. Obowiazki nauczycieli akademickich

Grupa pracownikow* Obowiazki

Pracownicy badawczo-dydak- | Prowadzenie dziatalnosci naukowej

tyczni Ksztatcenie i wychowywanie studentéw
Uczestniczenie w ksztatceniu doktorantéw
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych
Uczestniczenie w pracach organizacyjnych uczelni

Pracownicy badawczy Prowadzenie dziatalnosci naukowej
Uczestniczenie w ksztatceniu doktorantéw
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych
Uczestniczenie w pracach organizacyjnych uczelni
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Grupa pracownikow* Obowigzki

Pracownicy dydaktyczni Ksztatcenie i wychowywanie studentéw

Uczestniczenie w ksztatceniu doktorantéw

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych

Uczestniczenie w pracach organizacyjnych uczelni

*W poprzedniej ustawie z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyZszym (Dz.U. 2005, nr 164,
poz. 1365 z p6zn. zm.) wymieniano nastepujace grupy pracownikow: naukowo-dydaktyczni,

naukowi i dydaktyczni. W poréwnaniu z poprzednia ustawa, w obecnej zatozono, ze réwniez

w przypadku pracownikéw dydaktycznych obowiazkiem jest uczestniczenie w ksztatceniu
doktorantdw, a takze jednoznacznie wskazano, ze obowigzek podnoszenia kwalifikacji dotyczy
wszystkich grup pracownikéw (w poprzedniej ustawie przypisane byto ono tylko pracownikom
dydaktycznym).

Zrédto: opracowanie na podstawie ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym
inauce (Dz.U. 2018, poz. 1668), art. 115.

Dodatkowo nauczyciele akademiccy powinni by¢ oceniani pod katem prze-
strzegania prawa autorskiego i pokrewnych oraz prawa wlasnosci przemystowe;.
Ustawodawca wskazuje rowniez, ze w procesie oceniania okresowego nalezy
uwzgledni¢ ocene dotyczacg wypelniania obowiazkéw dydaktycznych przez na-
uczyciela akademickiego, dokonywang co najmniej raz w roku przez studentéw
i doktorantow.

W aktualnej ustawie wskazano réwniez, ze kryteria oceny nie moga dotyczy¢
obowigazku uzyskania stopnia doktora i doktora habilitowanego lub tytutu profe-
sora. Podobnych zastrzezen nie zawierala poprzednia ustawa, ktéra obowigzywata
w momencie prowadzenia badan przez autorke. Dodano takze zapis nakazujacy
przedstawienie pracownikom kryteriéw oceny przed rozpoczgciem okresu podle-
gajacego ocenie (art. 128 pkt 3).

Ustawa okresla minimalna czestotliwo$¢ oceniania nauczycieli akademickich.
Ocena dokonywana powinna by¢ nie rzadziej niz raz na cztery lata, ale réwniez
na wniosek rektora'® (co oznacza, ze moze by¢ dokonywana czesciej). W przy-
padku oceny negatywnej, kolejna moze zosta¢ przeprowadzona nie wczesniej niz
po uplywie roku. Ze wzgledu na prezentowane w pracy badania nalezy wskazac,
ze zapisy ustawy dotyczace wskazanej czestotliwosci oceniania weszly w zycie
1 pazdziernika 2016 r. Wedlug wczesniejszych regulacji ocenianie powinno miec
miejsce czesciej — nie rzadziej niz co dwa lata lub jesli kierownik jednostki orga-
nizacyjnej wnioskowal o przeprowadzenie oceny. Z kolei nauczyciel akademicki
posiadajacy tytul naukowy profesora i zatrudniony na podstawie mianowania po-
winien podlega¢ ocenie nie rzadziej niz raz na cztery lata. Termin kolejnej oceny
po otrzymaniu negatywnej nie byl podany.

W ustawie (art. 123) wskazano, ze w przypadku otrzymania przez nauczycie-
la negatywnej oceny rektor moze z nim rozwigza¢ za wypowiedzeniem stosunek

13 Poprzednio: kierownika jednostki organizacyjnej zatrudniajacej pracownika.
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pracy. W przypadku otrzymania przez nauczyciela akademickiego dwdch kolej-
nych negatywnych ocen, rektor rozwigzuje z nim umowe o prace za wypowiedze-
niem.

Tryb dokonywania oceny pozostawiono w gestii uczelni, ktéra powinna sto-
sowne zapisy umies$ci¢ w swoim statucie.

1.4.2. Systemy oceniania okresowego nauczycieli akademickich
- opinie i postulaty

Analizujac opinie dotyczace oceniania okresowego nauczycieli akademickich,
mozna zauwazy¢, ze jedna ich grupa dotyczy bardziej oceny dydaktyki, druga zas
oceny osiggnie¢ naukowych.

Wiréd autoréw skupiajacych swojg uwage na dydaktyce jest m.in. J. Paszkowski
(2006, s. 262), ktéry zwraca uwage na zbyt rzadka, jego zdaniem, ocen¢ pracy na-
uczycieli przez studentéw oraz na brak przelozenia wynikéw oceny pracy dydak-
tycznej na dziatania podejmowane w stosunku do pracownikéw. Zauwaza niechec¢
czesci Srodowiska akademickiego do oceny zaje¢ dokonywanej przez studentow.
Warto jednak podkresli¢, ze opinie te formulowal niedtugo po wejsciu w zycie usta-
wy z 2005 r. By¢ moze ustawowy obowigzek oceniania zajec przez studentéw nie byt
jeszcze wowczas wdrozony we wszystkich uczelniach. J. Paszkowski jest zwolenni-
kiem oceniania przydatnosci praktycznej zaje¢ dla studentéw (2006, s. 265). Autor
kiadzie duzy nacisk na ocene w zakresie dydaktyki, nie zajmuje si¢ praktycznie
wogole oceng pracy naukowej. Opini¢ na temat oceny zaje¢ przez studentow wyrazit
réwniez profesor Jan Hartman, ktory podkreslil, ze wielu studentow wykorzystuje
ankiety do ,,szkalowania wykladowcéwiodgrywaniasi¢ za trudnosci, ktéreich spot-
kaly w trakcie zaliczen” (Jackowski, 2015). Jego zdaniem, anonimowo$¢ ankiet
jest wrecz demoralizujgca. Profesor Janusz Majcherek jest z kolei zdania, ze ,,pasz-
kwile pisane przez studentéw” stanowig bardzo malg czg¢$¢ ankiet, a komisje nie
biorg ich pod uwage. Zauwaza w ankietach do oceny zaje¢ zalety, na przyklad
pytania dotyczace merytorycznosci zaje¢ czy komunikacji, ktére, w jego opinii,
pomagaja przygotowywac¢ sie nauczycielom akademickim do kolejnych zajec
(Jackowski, 2015).

Jako niewtasciwy okreslaja sposéb oceny pracy dydaktycznej P. Bledowski
i inni (2014, s. 47), ktdérzy stwierdzaja, ze wyciaganie wnioskow na temat jako-
$ci dydaktyki na podstawie ocen zaje¢ dokonywanych przez studentéw moze
by¢ nieprawidlowe z powodu niereprezentatywnosci tych ocen. Autorzy stwier-
dzaja, ze w ocenie dzialalnosci dydaktycznej nalezy réwniez uwzgledni¢ wyniki
hospitacji zaje¢, zwigzek prowadzonych zajec z osiggni¢ciami naukowymi prowa-
dzacego, poziom prac dyplomowych, stosowanie nowatorskich form nauczania
(s. 47-48). Zauwazalne jest nastawienie na ocene jakosci pracy dydaktycznej, nie
za$ tylko jej ilosci. .M. Mischke (s. 1) zkolei jest zdania, Ze na uczelniach duzo wigk-
sza waga przypisywana jest do osiggnie¢ naukowych niz do pracy dydaktycznej.
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Uwaza on, ze podniesieniu jakosci pracy dydaktycznej sprzyjataby jej wyzsza ran-
ga w ocenie okresowe;j.

Druga grupa opinii skupia si¢ na ocenie osiggni¢¢ naukowych. Z. Rykiel (2014,
s. 18-20) zwraca uwage, ze zdobywanie punktéw zastagpilo prace naukows, a ich
poszukiwanie prowadzi do coraz wigkszej liczby bezwartosciowych artykuléw. Co
wiecej, zauwaza, ze na skutek pogoni za punktami wielu pracownikéw nie podej-
muje zadnych prac, za ktére nie mozna ich otrzymac (co odnosi sie nie tylko do
pracy naukowej). S. Czachorowski (2014) wyraza obawe, ze efektem tzw. punkto-
zy bedzie zmniejszenie inwencji badawczej. Stwierdza réwniez, ze parametryzacja
(ktéra odzwierciedlona jest w ocenie okresowej osiggnie¢ naukowych pracow-
nikéw) prowadzi do patologii, takich jak plagiaty czy dopisywanie do publika-
cji. Oczywiscie nie wszyscy sg przeciwnikami punktowej oceny pracy naukowe;.
Wisrdd jej zwolennikéw mozna wymieni¢ chociazby J.W. Mozrzymasa (2016) czy
A. Hendricha (2016). Pierwszy z wymienionych wskazuje, ze punkty, wskazniki
Impact Factor i wskazniki cytowan sg wazne, poniewaz pokazujg range czasopisma
i publikacji. Podkresla, ze bibliometria jest tylko narzedziem, ktére mozna dobrze
lub zle wykorzysta¢. Sprowadzenie oceny pracownika tylko do wskaznikéw, jego
zdaniem, byloby nie bledem systemu oceny, ale ,,nierzetelnosci i lenistwa oceniaja-
cych” (2016, s. 14). A. Hendrich (2016, s. 16) wskazuje za$, ze ocenianie okresowe
pracownikow jest cisle zwigzane z oceng parametryzacyjng uczelni i jego celem
jest sprawdzenie, czy wklad pracownikéw w wynik ogélny wydziatu czy uczel-
ni jest odpowiedni. Stwierdza, ze inne rozwigzania, ktére nie wspieratyby oceny
parametryzacyjnej nie maja sensu. A. Hendrich (2016, s. 17) jest réwniez zdania,
ze odejscie od wskaznikow (a zwlaszcza IF) zmniejszy konkurencyjno$¢ polskiej
nauki i jej spadek na forum miedzynarodowym. Obydwie przywolane publikacje
nie odnoszg si¢ do pelnego systemu oceniania okresowego, sg tylko prezentacja
opinii na temat matego wycinka tego problemu. Przywotane zostaty dla pokazania
argumentow za punktowym systemem oceniania osiggnie¢ naukowych.

Odchodzac od sposobu oceniania nauki, warto réwniez zwréci¢ uwage na pro-
blem sprawozdawczosci z dzialalnosci naukowej. E. Kulczycki (2016) rozumie po-
trzebe podstawowej sprawozdawczosci, jednak podkresla, ze czgsto przyjmuje ona
posta¢ ,,rezimu tabelek’, a ich wypelnianie zajmuje czas, ktéry méglby by¢ lepiej
wykorzystany.

J. Paszkowski (2006, s. 262) stwierdza, Ze ocenianie okresowe nauczycieli aka-
demickich stanowi wypelnienie formalnych wymogéw ustawowych, szczegoélnie
w przypadku uczelni panstwowych. Jego zdaniem, ocenianie okresowe nauczy-
cieli akademickich w przysztosci bedzie bardziej zaleze¢ od jakosci narzedzi ocen
wypracowywanych przez uczelnie niz od ustawowych regulacji (2006, s. 262).
Uczelnie bowiem realizuja obecnie nalozony na nie obowiazek, a w dtuzszym
horyzoncie czasowym nauczg si¢ wyciaga¢ korzysci z oceniania okresowego pra-
cownikéw, co tez bedzie sie wigzato z tworzeniem lepszych narzedzi. Mimo, ze
ocenianie okresowe w odréznieniu od procedur zwigzanych z uzyskiwaniem stop-
ni i tytuléw naukowych w duzym stopniu moze by¢ dostosowywane do potrzeb
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konkretnej uczelni, .M. Mischke (s. 2-3) zauwaza, Ze aktualnie systemy oceniania
okresowego stanowia tylko odwzorowanie zapisow ustawy. Jego zdaniem, systemy
takie nie spelniajg zadnego z celéw oceniania: nie prowadza do kompletnej oceny
aktualnej przydatnosci pracownika do pracy dydaktycznej, nie pozwalajg na ocene
jego potencjalu, nie wspieraja rozwoju poprzez wskazanie stabych i mocnych stron
nauczyciela. Jednoczesnie autor ten wyraza opinie, ze ,,przerzucanie na pracowni-
ka obowiazku okresowego zdawania sprawy ze swojej pracy wskazuje na niewy-
dolno$¢ systemu zarzadzania i nieudolno$¢ przetozonych oraz na brak zaufania
wladz do rzetelnosci ich ocen” (s. 4). Jest to wyrazne nawigzanie do przygotowy-
wanych przez nauczycieli akademickich szczegétowych wykazéw swoich osig-
gniec. .M. Mischke (s. 2-3) zwraca uwage, ze ocenianie okresowe nauczycieli aka-
demickich sprowadza si¢ do badania udokumentowanych osiagnie¢ naukowych,
dydaktycznych i administracyjnych. Zauwazalna jest wazniejsza pozycja osiagnie¢
naukowych niz osiggnie¢ z dwoch pozostatych kategorii, duze sformalizowanie
przejawiajace si¢ punktami, wzorami, algorytmami, odnoszenie si¢ do zdarzen
z przeszlosci oraz ,szerokie wykorzystywanie oceny przelozonych’, ktérego jed-
nak nie zauwaza autorka w poddanych analizie systemach oceniania. P. Bledowski
iinni (2014, s. 46) poruszaja dodatkowo problem wiedzy pracownikéw o ocenia-
niu. Podkreslajg, ze ocena pracownicza moze przynosi¢ oczekiwane efekty tylko
wtedy, kiedy pracownicy wiedza, ze bedzie ona miala miejsce oraz znaja techniki
i kryteria oceniania. Tylko wtedy moga bowiem podejmowa¢ §wiadome dziatania.

Na roznorodne problemy oceniania okresowego nauczycieli akademickich
zwraca uwage L. Sulkowski (2016, s. 275-277). Wskazuje on, ze SOOP na uczel-
niach nie doréwnuja poziomem zaawansowania tym z sektora biznesowego, co
wynika¢ moze z jednej strony z konserwatyzmu kultury akademickiej, z drugiej
za$ z oczywistych trudnosci w ocenie chociazby projektéw badawczych, ktoérych
rezultaty pojawiaja si¢ po uptywie dluzszego czasu. L. Sulkowski podkresla row-
niez brak powigzan pomiedzy ocenianiem a motywowaniem i wynagradzaniem
pracownikéow.

Wirod postulatéw dotyczacych oceniania okresowego P. Bledowski i inni (2014,
s. 48) wymieniajg potrzebe opracowania SOOP, ktéry bedzie wspotdziatal z syste-
mem motywacyjnym i systemem wynagrodzen. J.M. Mischke (s. 9) wskazuje zas,
ze istotng funkcja oceniania okresowego nauczycieli akademickich powinno by¢
wskazywanie ich predyspozycji zawodowych oraz mocnych i stabych stron, jak tez
wynikajace z tego dopasowanie kompetencji pracownikéw do potrzeb pracodawcy.
J.M. Mischke (s. 7) zwraca rébwniez uwage na to, ze jesli misja uczelni jest rozwijanie
wiedzy i ksztalcenie studentéw, to nalezaloby ocenia¢ przydatnos¢ pracownika do
realizacji tej misji. Podkresla, ze mierzalny wynik nauczania studentéw i rozwijania
wiedzy widoczny jest dopiero w momencie korzystania przez absolwenta ze zdoby-
tych umiejetnosci lub w chwili uzycia wynikéw badan naukowych. Jego zdaniem,
sam fakt nauczania czy publikowania efektéw prac badawczych nie jest jeszcze wy-
nikiem uczelni i, poki nie przyniesie wyzej wymienionych nastepstw, stanowi tyl-
ko dowdd wykorzystania czasu pracy. .M. Mischke podkresla réwniez, ze przeszte
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zdarzenia mogg stuzy¢ za podstawe wnioskowania o potencjalnych mozliwosciach
pracownika tylko przy zalozeniu stalosci otoczenia i oczekiwanych wynikow.

Wsrdd postulatéw zmian w systemach oceniania okresowego nauczycieli aka-
demickich pojawia si¢ réwniez docenianie ich do§wiadczenia praktycznego (Ko-
walska, 2011, s. 133-135), a konkretnie posiadanie réznego rodzaju uprawnien,
certyfikatoéw, przygotowanie ekspertyz na zlecenie podmiotéw zewnetrznych czy
prowadzenie wilasnej dzialalnosci. I. I. Kowalska podkresla jednak, ze obecnie
najwazniejszym kryterium oceny jest liczba publikacji i punktéw za nie zdoby-
tych. Zwraca uwage, Ze jedynie dla pracownikéow dydaktycznych ustawodawca
przewidzial obowiazek podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Autorka ta (2011,
s. 135-136) wyraza zdziwienie brakiem doceniania doswiadczen praktycznych,
stwierdzajac, ze uczelnie czgsto sa odizolowane od praktyki gospodarczej, co nie
wspiera podnoszenia ich konkurencyjnosci.

1.4.3. Wybrane systemy oceniania okresowego nauczycieli
akademickich w polskich uniwersytetach

Ocenianie okresowe na wszystkich uniwersytetach odbywa sie zgodnie z ustawg
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce'*. Ogdlne zasady sa wigc wspdlne. Uczelnie
maja jednak mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o celach, jakie stawiaja przed
systemem oceniania, procedurze oceniania, szczegélowych kryteriach oceniania
oraz jego powigzaniach z innymi systemami zarzadzania zasobami ludzkimi.

Z uwagi na che¢ sprawdzenia, czy uczelnie znajdujace si¢ wyzej w rankingach
(przy zalozeniu, ze ranking odzwierciedla jako$¢ uczelni) posiadajg inaczej (le-
piej odzwierciedlajace zasady konstruowania systemow oceniania/blizsze praktyce
biznesowej) skonstruowane SOOP (inne procedury, kryteria szczegdtowe, czgsto-
tliwo$¢) zdecydowano o oméwieniu systemow oceniania okresowego nauczycieli
akademickich obowigzujacych w 2016 r. na czterech uniwersytetach. Sa to: Uni-
wersytet Warszawski, Uniwersytet Jagielloniski, Uniwersytet Slaski i Uniwersytet
w Biatymstoku. Doboru dokonano, kierujac si¢ ich pozycja w Rankingu Szkoét
Wyzszych Perspektywy 2016' w taki sposob, by w grupie opisywanych SOOP byty
systemy uczelni zajmujacych pierwsze miejsca w rankingu (Uniwersytet Warszaw-
ski i Uniwersytet Jagiellonski), podobne jak Uniwersytetu X (Uniwersytet Slaski)
oraz nizsze niz Uniwersytetu X (Uniwersytet w Bialymstoku). Analizy systemow
dokonano na podstawie dostepnych materialéw, przede wszystkim statutow uczel-
ni oraz ogolnych (nie wydzialowych) wzoréw kwestionariuszy oceny'.

14 Poprzednio: ,,ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym”.

15 http://www.perspektywy.pl/RSW2016/ranking-uczelni-akademickich?strona=0 (dostep
3.03.2017).

16 Wykaz dokumentéw: Statut Uniwersytetu Warszawskiego, Zarzadzenie nr 2 Rektora Uni-
wersytetu Warszawskiego z dnia 7 stycznia 2010 r. w sprawie okreslenia szczegdtowych za-
sad prac komisji oceniajacych i trybu dokonywania przez nie ocen okresowych nauczycieli
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Poréwnujgc systemy oceniania okresowego w réznych uniwersytetach, mozna
stwierdzi¢, ze maja wiele cech wspoélnych, co wynika w duzym stopniu z tej samej
podstawy prawnej. W analizowanych systemach zalozono jednakowa czestotli-
wosc¢ oceny, kryteria w wiekszosci wynikaja bezposrednio z ustawy, bardzo podob-
nie zdefiniowano role¢ bezposredniego przelozonego osoby ocenianej. Wyrdznia
sie tutaj Uniwersytet w Bialymstoku, w ktérym zauwazono potrzebe uczestnicze-
nia przelozonego w pracach komisji oceniajacej. To tez jedyny przypadek wyda-
wania przez Komisje Oceniajacg wnioskéw i zalecen po przeprowadzonej ocenie.
W Zadnym systemie nie okreslono bezposrednio celu oceniania ani nie przewi-
dziano rozmowy oceniajacej prowadzonej przez bezposredniego przetozonego.
Uniwersytet Jagiellonski wyréznia si¢ sposrod pozostatych stosowang technika
oceny. Wprowadzajac skale stenowa, dokonuje poréwnan wynikéw pracownikow
miedzy soba. Wszystkie analizowane uczelnie, z wyjatkiem Uniwersytetu w Bia-
tymstoku, oceniaja réwniez postepy w pracy doktorskiej lub habilitacyjnej. Na
podstawie posiadanych dokumentéw nie mozna stwierdzi¢, czy ustalone zostaly
minimalne liczby punktéw potrzebne do uzyskania w poszczegélnych obszarach.
Wydaje sie jednak, ze takowych nie ma (s3 obszary parametryzacyjne — pracow-
nicy podaja punkty, range czasopism, wskazniki dla publikacji; natomiast w pozo-
stalych, a przede wszystkim w dzialalno$ci dydaktycznej i organizacyjnej, punk-
towych miniméw nie ma albo zawarte s3 tylko w szczegoétowych rozwigzaniach
wydzialowych). Z jednej strony podobienstwa systemdw, a z drugiej strony roznice

akademickich, Zarzadzenie nr 57 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 15 grudnia
2011 r. w sprawie zmiany zarzadzenia nr 2 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 7
stycznia 2010 r. w sprawie okresSlenia szczegdtowych zasad prac komisji oceniajacych i trybu
dokonywania przez nie ocen okresowych nauczycieli akademickich, Zatacznik do zarzadzenia
nr 57 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 15 grudnia 2011 r. w sprawie zmiany zarza-
dzenianr2 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 7 stycznia 2010 r. w sprawie okreslenia
szczegbtowych zasad prac komisji oceniajacych i trybu dokonywania przez nie ocen okreso-
wych nauczycieli akademickich, Wzér Arkusz Oceny Okresowej Nauczyciela Akademickiego,
Statut Uniwersytetu Jagiellonskiego, Zarzadzenie nr 55 Rektora Uniwersytetu Jagiellonskie-
go z 6 lipca 2016 r. w sprawie: okresowych ocen nauczycieli akademickich Uniwersytetu Ja-
gielloriskiego w roku 2016, Zatacznik nr 1i 2 do zarzadzenia nr 57 Rektora UJ z 6 lipca 2016 .
Formularz dla profesoréw, profesoréw UJ, docentédw, doktoréw habilitowanych, Zatgcznik
nr 3 do zarzadzenia nr 57 Rektora UJ z 6 lipca 2016 Formularz dla adiunktéw, asystentow, Za-
tacznik nr4 do zarzadzenia nr 57 Rektora UJ z 6 lipca 2016 Formularz dla starszych wyktadow-
cow, wyktadowcdw, lektordw, instruktordw, Przewodnik o ocenie nauczycieli akademickich
- informacja jak uzupetnié formularz, Statut Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach, Zatacznik
do zarzadzenia nr 135 Rektora Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach z dnia 30 wrzeénia 2013r.
Karta oceny pracy nauczyciela akademickiego, Zarzadzenie nr 144 Rektora Uniwersytetu
Slaskiego w Katowicach z dnia 30 pazdziernika 2013 r. w sprawie okre$lenia szczegétowego
trybu wnoszenia i rozpatrywania odwotania nauczyciela akademickiego od oceny komisji
oceniajacej; Statut Uniwersytetu w Biatymstoku uchwalony na posiedzeniu Senatu Uniwer-
sytetu w Biatymstoku w dniu 4 kwietnia 2012 r., Zatacznik nr 2 do Statutu Uniwersytetu w Bia-
tymstoku Regulamin okresowego oceniania nauczycieli akademickich, Zatacznik do Uchwaty
nr 1822 Senatu UwB z dnia 27 stycznia 2016 r. Arkusz oceny okresowej nauczyciela akademic-
kiego, Protokoét oceny okresowe;.
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w technice oceny pomiedzy SOOP dwoch najwyzej notowanych w rankingach
uniwersytetow prowadza do wniosku, ze systemy oceniania okresowego nauczy-
cieli akademickich nie wigza si¢ w wyrazny sposob z zajmowang przez nie pozycja
rankingowa. Mozna réwniez podejrzewac, ze systemy oceniania okresowego nie
sg jeszcze narzedziami skutecznie wspierajacymi realizacje celéw uniwersytetow.






Rozdziat 2

Postawy wobec systemu oceniania
okresowego pracownikow

i ich ksztattowanie

2.1. Postawa - ujecie terminologiczne

Pojecie ,,postawa” zostalo wprowadzone w pierwszym dwudziestoleciu XX w.
przez W.J. Thomasa i E Znanieckiego (Marody, 1976, s. 12). Stwierdzili oni, ze
postawa okresla obecne, jak i potencjalne reakcje kazdego w stosunku do $wia-
ta spolecznego, jednoczesnie podkreslajac, ze postawa jest zawsze postawa wobec
konkretnej warto$ci. Od tego czasu zainteresowanie postawami zaczglo narastaé,
a samo pojecie doczekalo si¢ wielu réznych konceptualizaciji.

2.1.1. Teorie i definicje postaw w nurcie behawiorystycznym,
socjologicznym i poznawczym

Pojecie postawy definiowane jest w réznych nurtach psychologii odmiennie.
Nie ma réwniez zgodnosci co do mechanizmu powstawania i zmieniania postaw.
S. Mika (1984, s. 112) klasyfikuje koncepcje postaw wedtug obszaru, z ktérego sie
wywodzg. Definicje postaw mozna wedlug niego podzieli¢ na trzy grupy: definicje
nawigzujace do behawioryzmu lub psychologii uczenia si¢, definicje nawigzujace
do koncepcji socjologicznej oraz definicje nawigzujace do teorii poznawczych.

W grupie definicji nawiazujacej do behawioryzmu lub psychologii uczenia
sie zwraca si¢ uwage na powtarzalne i konsekwentne zachowanie sie czlowieka.
W teoriach tych postawa wigzana jest z reakcja na bodziec, a dokladniej okresla
sie ja jako ,,zgodna organizacje reakcji” (Madrzycki, 1977, s. 14-15). Postawa to
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wyuczona, bezwarunkowa antycypacyjna reakcja (Doob, 1947, za Fishbein, Aj-
zen, 1975, s. 26) czy posredniczaca reakcja warto$ciujaca (Osgood i in., 1957, za
Fishbein, Ajzen, 1975, s. 26) — postawa posredniczy bowiem miedzy bodzcem a re-
akcjami. Podobnego zdania jest W.A. Scott (1959, za Mika, 1984, s. 112), ktéry
postawg nazywa nawyk albo ,wewnetrzng reakcje antycypacyjng, posredniczaca
w stosunku do zewnetrznego zachowania” Ta definicja wskazuje na uczenie si¢
postaw — nawyk czy reakcja antycypacyjna muszg zosta¢ uformowane.

Cze$¢ badaczy pozostaje przy niespecyficznym charakterze tej reakcji, czes¢, jak
C.E. Osgood i in., podkresla, ze postawa odnosi si¢ jedynie do warto$ciujacej czesci
reakcji (1957, za Fishbein, Ajzen, 1975, s. 24-25). Wigkszo$¢ badaczy z nurtu beha-
wioralnego zgadza si¢ z drugim z prezentowanych podejs¢ (Fishbein, Ajzen, 1975,
s. 25). Wsrdd innych definicji nawigzujacych do behawioryzmu i psychologii ucze-
nia si¢ przywola¢ mozna t¢ zaproponowang przez W.M. Fusona (1943, za Mika,
1984, s. 112), ktory okresla postawe jako prawdopodobienstwo, ze w okreslonej sy-
tuacji wystapi dane zachowanie, czy D. Campbella, ktéry odnosi sie z kolei do spo-
tecznej postawy, ktorg okresla ,,(trwatym) syndromem reakcji zgodnych wzgledem
pewnej grupy spotecznych przedmiotéw” (Madrzycki, 1977, s. 15). D. Droba nato-
miast (1933, za Mika, 1984, s. 113) postawa nazywa ,,psychologiczng dyspozycje do
dzialania w okreslony sposob wobec pewnych przedmiotow”.

Wiekszos¢ teorii uczenia si¢ koncentruje si¢ na sposobach, w jaki postawy po-
wstaja, czyli w jaki sposob reakcje (czy ich czes¢ wartosciujaca) zostaja polaczone
z konkretnym bodzcem (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 25). Wyjasnien poszukuje si¢
w mechanizmach warunkowania klasycznego i instrumentalnego. Wéréd najwaz-
niejszych czynnikéw warunkowania klasycznego wymienia sie czgstotliwos¢ paro-
wania bodzca bezwarunkowego z warunkowym (im wiecej parowan, tym bardziej
reakcja na bodziec warunkowy jest zgodna z reakcjg na bodziec bezwarunkowy)
oraz czasowe wspotwystepowanie tych bodzcow (jesli bodziec bezwarunkowy po-
przedza bodziec warunkowy, ma miejsce tylko niewielkie uczenie; maksymalne
uczenie si¢ obserwowane jest, kiedy bodziec warunkowy nieznacznie poprzedza
bezwarunkowy) (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 23). W przypadku warunkowania in-
strumentalnego dochodzi do wzmacniania konkretnej reakcji. Wéréd czynnikow
warunkowania instrumentalnego wymienia si¢ czestotliwos¢ wzmocnien, czasowy
zwigzek pomiedzy reakcja a wzmocnieniem, schematy wzmocnien oraz wielkos¢
wzmocnien (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 23). Wyr6znia si¢ wzmocnienia pierwotne,
na przyklad jedzenie, picie, oraz drugorzedne - to pierwotnie neutralne bodzce,
ktdre nabyly wlasciwosci wzmocnien, poniewaz zostaly skojarzone ze wzmocnie-
niami pierwotnymi (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 24).

Nawiazujac do teorii warunkowania, A.J. Lott i B.E. Lott (1968, za Fishbein,
Ajzen, 1975, s. 25) stwierdzili, ze osoba doswiadczajaca wzmocnien za okreslone
zachowanie bedzie reagowac na t¢ nagrode - ta reakcja okredlana jest przez au-
torow jako postawa. Przenosi si¢ ona na wszystkie bodzce obecne w momencie
wzmacniania. L.W. Doob (1947, za Fishbein, Ajzen, 1975, s. 26) stwierdza, ze oso-
ba najpierw uczy si¢ ukrytej reakcji posredniczacej, jaka jest postawa, a pdzniej
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uczy sie jawnej reakcji na te postawe. Cala reakcja posredniczaca jest postaws,
wigc dwie osoby prezentujace te sama postawe moga nauczy¢ si¢ innych zacho-
wan. C.E. Osgood i inni (1957, za Fishbein, Ajzen, 1975, s. 26) zawezaja postawe
do czesci wartosciujacej reakeji, dlatego uwazaja, ze zwiagzek postawy z zachowa-
niem jest slabszy (poza komponentem warto$ciujacym reakcja ma réwniez inne
sktadowe, ktore tez wplywaja na zachowanie).

Definicje oparte na koncepcji behawiorystycznej oraz teoriach uczenia sie
w wiekszosci skupiaja si¢ na mechanizmach tworzenia si¢ postaw, ich stalosci oraz
zachowan zwigzanych z tymi postawami. Natomiast wedlug S. Miki (1984, s. 113)
ich niedostatkiem jest zbyt mata precyzja opisu, co powoduje trudno$ci w rozroz-
nieniu postawy od innych zjawisk.

W teoriach postaw nawigzujacych do koncepcji socjologicznej podkreslany jest
oceniajacy lub emocjonalny stosunek podmiotu postawy do jej przedmiotu (Mika,
1984, s. 113). Wérdd definicji z tego nurtu mozna wymieni¢ te zaproponowang
przez L.L. Thurstone’a i E.J. Chave’a, ktoérzy uwazali, ze postawa to ,,stopien nate-
zenia pozytywnego lub negatywnego uczucia zwigzanego z jakims przedmiotem”
(Thurstone, Chave, 1929; Mika, 1984, s. 113). Wedlug H.A. Murraya i C.D. Mor-
gana (1945, za Mika, 1984, s. 113) postawg jest trwala dyspozycja osoby do prze-
zywania okreslonego uczucia w stosunku do danej catosci. Z kolei M. Fishbein
wskazuje, ze postawa wobec obiektu jest funkcjg przekonan na temat tego obiek-
tu i ukryta oceniajacg reakcjg powigzang z tymi przekonaniami (Fishbein, Ajzen,
1975, 5. 29).

Wisrod polskich badaczy prezentujacych podobne stanowisko S. Mika (1984,
s. 113) wymienia J. Reykowskiego czy K. Obuchowskiego, ktory jest zdania, ze po-
stawa jest dyspozycja przejawiajaca si¢ w zachowaniach, ktore cechuje okreslony
stosunek do jakiego$ przedmiotu. S. Mika (1984, s. 113-114) stwierdza, ze definicje
z nurtu socjologicznego sprowadzaja postawe do okreslonego i wzglednie trwalego
stosunku emocjonalnego lub oceniajacego do przedmiotu postawy lub dyspozycji
do pojawienia si¢ takiego stosunku, ktéra moze by¢ pozytywna, negatywna lub
neutralna. Prowadzi to z kolei do wniosku, ze postawa ma znak i site. Wéréd psy-
chologéw spotecznych podobnego zdania jest chociazby B. Wojciszke, ktory pro-
ponuje, by postawe osoby wobec danego obiektu traktowac jako wzglednie trwa-
I3 tendencje do wartosciowania — pozytywnego lub negatywnego - tego obiektu
(2002, s. 180-181). Autor zwraca uwage, ze stosunek do przedmiotu postawy moze
wyrazac si¢ zardwno poprzez emocje, jak i poprzez oceng tego obiektu. Okresle-
nie czyjej$ postawy oznacza wskazanie miejsca odpowiadajacego jego postawie
na kontinuum od pelnego odrzucenia obiektu do pelnej akceptacji tego obiek-
tu, czyli od stosunku skrajnie negatywnego do skrajnie pozytywnego.

Z kolei P.G. Zimbardo i M.R. Leippe (2004, s. 52) definiuja postawe jako ,war-
tosciujace nastawienie oparte na elementach poznawczych, reakcjach uczucio-
wych oraz intencjach co do przyszlosci i na zachowaniu” Postawa jest ,,warto$ciu-
jaca suma osobistego systemu uczud, przemyslen i zachowan odnoszacych sie do
obiektu” (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 59). Wskazane w tej definicji elementy tworzg
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pewien system wzajemnych powigzan. P.G. Zimbardo i M.R. Leippe wskazujg w niej
na kategorie reakcji na obiekty spoteczne. S to zachowanie, intencje zachowan (nie
zawsze wdrazane), elementy poznawcze - idee, przekonania, czastki wiedzy czy
wskazania, w jaki sposéb ,,powinno” sie zachowa¢ wobec okreslonych obiektdw,
reakcje uczuciowe (emocje) i postawa jako ,,0gdlna, faczna ocena uwzgledniajaca
inne jej elementy skladowe” (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 52). Mimo, Ze ci autorzy
wskazujg na trzy komponenty postawy, to jednak najwigkszy nacisk ktadg na sto-
sunek warto$ciujacy. Podobnie E. Aronson i inni (1997, s. 313-314) przyjmuja de-
finicje postawy podkreslajaca jej element wartosciujacy. Postawa to ,trwala ocena,
pozytywna albo negatywna, ludzi, obiektow i poje¢”. Jednoczesnie przyjmuja, ze
na te ocene sktadaja sie trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy i behawioral-
ny. Roéwniez R. Fazio, ktérego model MODE zostanie oméwiony w drugiej czesci
rozdzialu, laczy postawe z sgdem wartosciujgcym. Wedlug niego, postawa to ,,prze-
chowywane w pamieci skojarzenie obiektu z jego oceng” (2007, za Wojciszke, 2012,
s.201). Silne skojarzenia staja si¢ pewnymi automatyzmami — pojawienie sie przed-
miotu postawy aktywizuje oceng poza swiadomym dziataniem czlowieka.

Ostatni z wyrdznionych nurtéw to definicje nawigzujace do teorii poznaw-
czych. W definicjach tych obok elementéw behawioralnych i emocjonalno-war-
tosciujacych wystepuja sktadowe poznawcze (Mika, 1984, s. 114). S. Mika (1984,
s. 114) stwierdza, ze skrajnym przykladem takich definicji jest ta zaproponowa-
na przez S.E. Ascha, wedlug ktérego ,,postawa jest organizacjg doswiadczen oraz
danych dotyczacych jakiego$ przedmiotu”. Postawa wedlug tej definicji ogranicza
sie wylacznie do aspektu poznawczego. M. Fishbein i I. Ajzen (1975, s. 30) wska-
zujg, ze przykladem takiej teorii jest rowniez model subiektywnie oczekiwanej
uzytecznosci (SEU) Edwardsa. Zgodnie z tg teorig, osoba, decydujac o zacho-
waniu, wybiera to, ktére charakteryzuje si¢ najwicksza subiektywnie oczekiwang
uzytecznodcia (czyli najlepszymi wynikami). Jej postawe wobec réznych zacho-
wan ksztaltuje wigc ich spostrzegana uzyteczno$¢ dla podmiotu. Podobnie odnosi
sie do tego zagadnienia rowniez M.]. Rosenberg (1956, za Fishbein, Ajzen, 1975,
s. 31). Sformulowal on model wartosci instrumentalnej. Autor ten definiuje posta-
we jako ,relatywnie stala afektywng reakcje na obiekt”, jednoczesnie podkreslajac,
ze postawie towarzyszy struktura poznawcza oparta na przekonaniach dotycza-
cych mozliwo$ci osiagnigcia lub blokowania cenionych celow przez ten obiekt. Im
bardziej obiekt jest narzedziem realizacji celow lub blokowania zdarzen niechcia-
nych, tym postawa wobec niego bedzie bardziej pozytywna. M. Fishbein (1975,
s. 31) zwraca uwage, Ze na model Rosenberga wplyw ma funkcjonalne podejscie
do postaw: ksztaltowanie postaw i ich zmiany moga by¢ zrozumiale tylko, jesli sa
analizowane w kontekscie ich uzytecznosci dla jednostki. M.J. Rosenberg podkresla
potrzebe spdjnosci poznawczo-afektywnej. S. Mika (1984, s. 115) zaznacza, Ze ta-
kie ujecie postawy pozwala na dokonywanie zmian postaw poprzez wskazanie
osobie, w jaki sposob przedmiot postawy pozwala na realizacje jej celow i wartosci,
przez to wspomagajac ksztaltowanie postawy pozytywnej lub blokowanie jej dazen
przez przedmiot postawy, co bedzie wspiera¢ tworzenie sie postawy negatywne;j.
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Pewne podobienstwa w potrzebie spdéjnosci poznawczo-emocjonalnej mozna
zauwazy¢ w teorii rownowagi Heidera. Zajmowal si¢ on problemem podobienstwa
postaw w stosunku do powiazanych ze soba obiektow. Rownowaga jest zachowa-
na, jesli postawy osoby wobec dwoch powiazanych ze soba calosci s jednakowe-
go znaku. Stan réwnowagi wystepuje réwniez w sytuacji, gdy co prawda postawy
wobec dwoch zwigzanych ze sobg elementéw sg rdzne, ale podmiot tych postaw
jest przekonany, ze jeden z tych elementéw nie zostal spowodowany przez dru-
gi. F. Heider skupial si¢ wiec na spostrzeganych przez osobe zwiazkach pomiedzy
przedmiotami postaw (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 32-33). Stan nieréwnowagi bli-
ski jest pojeciu dysonansu poznawczego (Festinger, 2007, s. 24). Wystepuje on,
gdy na przykiad kto$ lubiany czy szanowany przez dang osobe postapi w sposob,
ktérego ona nie aprobuje. Ma miejsce wowczas konflikt pomiedzy postawami
wobec dwoch powigzanych elementéow. W przypadku dysonansu poznawczego
oceniane s relacje pomiedzy dwoma elementami poznawczymi. Takimi sprzecz-
nymi elementami mogg by¢ na przyklad przekonania czy postawa i zachowanie.
Im wazniejsze s te elementy dla danej osoby, tym poczucie dysonansu wieksze.
Jednostka, dazac do usuniecia odczuwanego dyskomfortu, moze zmienic jeden ze
sprzecznych elementéw poznawczych, ale moze réwniez doda¢ inne elementy do
tej relacji, moze tez zmieni¢ interpretacje ktoregos z elementdw. Pierwsze rozwig-
zanie jako jedyne pozwala na pelne wyeliminowanie dysonansu, ale taka zmiana
nie zawsze jest mozliwa, a jej wprowadzenie moze skutkowac szeregiem nowych
dysonansow (Festinger, 2007, s. 32).

Wisréd teorii z nurtu poznawczego wymienic¢ nalezy rowniez model postawy
doskonale racjonalnej (expectancy-value model of attitudes) Fishbeina i Ajzena
(1975, za Wojciszke, 2005, s. 80). W modelu tym zaklada sig, ze globalna postawa
wobec okreslonego przedmiotu tworzona jest na podstawie asocjacji tego obiektu
z przekonaniami dotyczacymi roznych cech obiektu (Ajzen, 1991, s. 191) i jest
réwna sumie iloczynéw ocen czgstkowych zwiazanych z przekonaniami na temat
poszczegélnych jego cech i sily tych przekonan. Na podstawie znajomosci sily
przekonan i wywotanych przez nie ocen cech mozna przewidywac globalng posta-
we wobec danego przedmiotu. B. Wojciszke (2005, s. 81) zwraca jednak uwage, ze
mogga nie by¢ to przewidywania o wysokim stopniu trafnosci, poniewaz afektywny
stosunek do przedmiotu postawy moze sie¢ pojawi¢ mimo braku przekonan na jego
temat.

Duzg grupe definicji zwigzanych z koncepcja poznawcza tworzg te, w ktérych
zaklada si¢ wystepowanie pewnej struktury komponentéw, taczace podejscie be-
hawiorystyczne skoncentrowane na zachowaniu, socjologiczne skupione na ele-
mencie warto$ciujaco-afektywnym z podej$ciem poznawczym. Jako pierwszy trzy
skladniki postaw wskazat M.B. Smith (Marody, 1976, s. 14). Wedlug niego (1947,
za Mika, 1984, s. 115), postawa jest struktura sktadajacg si¢ z elementéw trojakiego
rodzaju: poznawczych, ktdre zwigzane s3 z posiadanymi informacjami o przed-
miocie postawy, afektywnych oraz dzialan osoby wobec przedmiotu postawy. Do
definicji trojsktadnikowych zaliczy¢ mozna réwniez te¢ podang przez D. Krecha
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i R.S. Crutchfielda (1948, za Mika, 1984, s. 115), wedlug ktorych postawa jest
trwala organizacja proceséw motywacyjnych, afektywnych, spostrzezeniowych
i innych odnoszaca si¢ do okreslonego aspektu otoczenia jednostki. W pdzniejszej
pracy definicja ta zostala uszczegétowiona. Postawa to: ,trwaly system pozytyw-
nych lub negatywnych ocen, emocjonalnych odczu¢ i pro czy kontra tendencji do
dzialania w stosunku do pewnego spolecznego przedmiotu” (Kretch, Crutchfield,
Bullachey, 1963, za Madrzycki, 1977, s. 14). Widoczne s3 w niej trzy komponenty:
poznawczy, emocjonalny i behawioralny, jednak autorzy podkreslaja, ze to czyn-
nik poznawczy wplywa na emocje i dzialania, mozna wigc powiedzie¢, ze s3 one
wynikiem przekonan i sgdéw osoby.

Zwolennikiem tréjkomponentowego podejscia jest rowniez S. Nowak (Nowak,
1973, za Marody, 1976, s. 15), ktéry w odréznieniu od D. Krecha i R.S. Crutchfiel-
da podkresla role sktadnika emocjonalnego i stwierdza, zZe postawa osoby wobec
obiektu jest ,,0g61 wzglednie trwatych dyspozycji do oceniania tego przedmiotu
i emocjonalnego nan reagowania oraz ewentualnie towarzyszacych tym emocjo-
nalno-oceniajagcym dyspozycjom wzglednie trwalych przekonan o naturze i wila-
snosciach tego przedmiotu i wzglednie trwalych dyspozycji do zachowania sig¢
wobec tego przedmiotu” Definicja ta prowadzi do wniosku, ze wedtug S. Nowa-
ka postawa bez komponentu emocjonalnego nie moze istnie¢. Zalozenia tego nie
ma w dwoch kolejnych definicjach. T. Madrzycki okresla postawe jako ,wzglednie
stalg 1 zgodng organizacje¢ poznawczg, uczuciowo-motywacyjng i behawioralng
podmiotu, zwigzang z okreslonym przedmiotem czy klasa przedmiotow” (1977,
s. 18), a S. Mika jako ,wzglednie trwalg strukture (lub dyspozycje do jej pojawie-
nia si¢) proceséw poznawczych, emocjonalnych i tendencji do zachowan, w ktorej
wyraza si¢ okreslony stosunek wobec danego przedmiotu” (1984, s. 116). Sktadnik
poznawczy postawy zwigzany jest z przekonaniami osoby na temat przedmiotu
postawy, afektywny dotyczy stosunku uczuciowo-oceniajacego, natomiast beha-
wioralny - tendencji do pozytywnych lub negatywnych zachowan w stosunku do
przedmiotu postawy (Wojciszke, 2005, s. 79). Postawa jest zawsze zwigzana z ja-
kim$ przedmiotem. Z kolei stosunek do przedmiotu postawy, zgodnie z pogladami
J. Reykowskiego (1973, za Mika, 1984, s. 116-117), nie jest jednoznaczny z poja-
wianiem sie¢ tylko jednej emocji jednoczesnie. Mozliwe jest odczuwanie réznych
emocji wobec obiektu, ale prowadzacych do stosunku do przedmiotu postawy
tego samego znaku. S. Mika dodatkowo podkresla, ze czes¢ postaw uaktywnia sie
tylko w momencie kontaktu z przedmiotem postaw, przez reszte czasu pozostajac
utajonymi. Z kolei T. Madrzycki podkresla, ze aspekt behawioralny z jednej strony
jest komponentem postawy, ale z drugiej stanowi rowniez przejaw postawy, jej
zewnetrzng strone, ktéra w odréznieniu od strony wewnetrznej, dostepna jest po-
znaniu obiektywnemu (Madrzycki, 1977, s. 18).

Krytykiem tréjsktadnikowego modelu postaw jest m.in. B. Wojciszke (2005,
s. 79), u ktérego watpliwosci wzbudza czgsto staby zwigzek pomiedzy kompo-
nentem emocjonalnym, poznawczym i behawioralnym. Uwaza on, Ze to, czy i jak
silny jest ten zwigzek, zalezy réwniez od innych czynnikéw i z tego powodu nie
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powinno si¢ w definicji zaklada¢, ze on wystepuje. B. Wojciszke (2012, s. 200-201)
wskazuje, ze te trzy komponenty stanowig dobrze wyodrebnione wigzki jedynie
w sytuacji, gdy przedmiot postawy jest konkretnym przedmiotem lub osobg, emo-
cje mierzone s3 za posrednictwem ich wskaznikéw fizjologicznych, a komponent
behawioralny mierzony jest za pomoca konkretnych zachowan, a nie ich dekla-
racji. W przypadku abstrakcyjnych przedmiotéw czy opierania si¢ na wypowie-
dziach badanych, komponenty zlewaja sig, a postawa staje si¢ jednowymiarowa
(Chaiken, Stangor, 1987, za Wojciszke, 2012, s. 201). Nie zgadzaja si¢ z nim z ko-
lei A. Falkowski, T. Tyszka (2006, s. 79-82), przyjmujac definicje tréjczynnikows,
jednoczes$nie postulujac bardziej szczegdtowe badanie postaw odnoszace si¢ do
wieloaspektowych modeli, ktére omdéwione zostang w dalszej czgsci rozdziatu.
Tabela 2.1 prezentuje podsumowanie podzialu definicji ze wzgledu na nurt, do
ktérego nawigzuja.

Tabela 2.1. Podsumowanie przegladu definicji postaw

- L Definicje nawiazujace do
Definicje nawiazujace do L : - L o
Grupa . . . koncepcji socjologicznej | Definicje nawigzujace do
S behawioryzmu i teorii . .
definicji L (czy psychologii koncepcji poznawczych
uczeniasie .
spotecznej)
Poglad na | Postawa jako zmienna | Postawa jako sad warto- | Postawa to nie tylko za-
postawy | posredniczaca pomiedzy | Sciujaco-afektywny chowanie i emocje, to tez
bodzcem a reakcja na bo- elementy poznawcze
dziec Postawa jako dys- Teorie strukturalistyczne,
pozycje do zachowania w tym model tréjczynni-
sie w okreslony sposéb kowy
Autorzy L. Doob; C.E. Osgood, L.L. Thurstone; C.D. Morgan | W. Edwards; M.J. Rosen-
G. Sucii P. Tennenbaum; | i H.A. Murray; F. Heider; berg; D. KrechiR.S.
A.J. Lott i B.E. Lott; L. Festinger; H. Fishbein; Crutchfield; M.B. Smith;
W.M. Fuson; W.A. Scott; R. Fazio; S. Nowak; S. Mika; M. Fishbein
I. Sarnoff B. Wojciszke il.Ajzen

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Mika, 1984; Fishbein, I.

Ajzen, 1975; Marody, 1976;

Wojciszke, 2012; Greenwald, Banaji, 1995, s. 4-27.

T. Madrzycki (1977, s. 16-17) dokonat jeszcze innej klasyfikacji koncepcji po-
staw. Klasyfikacja ta oparta jest na tym, ktory z czynnikdw jest w niej uwazany za
najwazniejszy. Zestawienie koncepcji przedstawia tabela 2.2.

Tabela 2.2. Klasyfikacja koncepcji postaw wedtug waznosci czynnikéw

Grupa teorii

Reprezentanci i wybrane definicje

Teorie, w

Znawczy

stawy uznaje sie czynnik po-

ktérych za istote po-

M. Rokeach, N.H. Pronko, L.W. Ferguson, F.N. Kerlinger:
postawa: ,trwata struktura opisujacych i oceniajacych prze-
konan, ktére predysponuja jednostke do wybidrczego za-
chowania sie w stosunku do desygnatu postawy”
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Tabela 2.2 (cd.)

Nauczyciele akademiccy wobec systemu oceniania okresowego...

Grupa teorii

Reprezentanci i wybrane definicje

Teorie, w ktorych za istote po-
stawy uznaje sie czynnik emo-
cjonalny

J.P. Guilford; M.J. Rosenberg; H.H. Remmers; L.L. Thursto-
ne: ,postawa jest wzglednie stata reakcja uczuciowa w sto-
sunku do pewnego przedmiotu”

Teorie, w ktorych za istote po-
stawy uznaje sie jej aspekt oce-
niajacy

S. Nowak; P.E. BreeriE.A. Locke; D. Kretch, R.S. Crutchfield
i E.L. Bullachey; D. Katz i E. Stotland: postawa: ,tendencja
czy dyspozycja do oceniania w pewien sposob przedmiotu
lub jego symbolu”

Teorie, w ktorych za istote po-
stawy uznaje sie motywy

T. Newcomb, L.F. Shafferi E.J. Shoben:
postawa: ,organizacja motywow wokét reakeji jednostki
w stosunku do osoby, sytuacji czy instytucji”

Teorie, w ktdrych za istote posta-
wy uznaje sie reakcje czy dziatania
stanowiace ja lub z nig zwigzane

D. Campbell, B.F. Green, W.M. Fuson:
postawa to ,prawdopodobiefstwo wystgpienia okre$lo-
nych zachowan w danej sytuacji bodzcowej”

Zrédto: opracowanie na podstawie: Madrzycki, 1977, s. 16-17.

2.1.2. Koncepcje modeli postaw

Odmienne podejscie do problematyki postaw prezentuja autorzy uje¢ modelo-
wych. Wykorzystujac przedstawione wczesniej konceptualizacje, tworza modele
wyjasniajgce powstawanie postaw czy ich zréznicowanie. W literaturze wyroz-
nia si¢ model pojedynczej postawy, ktérego przykladem jest model MODE Fazio
i Towles-Schwena, dualne modele postaw, jak na przyklad model Greenwalda i Ba-
naji czy modele procesowe postaw (na przyktad APE).

Modele postawy pojedynczej (single attitude model) na przyktadzie
modelu MODE

Punktem wyjscia do przedstawienia modelu MODE (Motivation and Opportu-
nity Determinants) Fazio i Towles-Schwen jest wskazanie, ze wyrdzniajg oni dwa
rodzaje procesow ksztaltujacych relacje postawa-zachowanie. Podstawowa rozni-
ca pomiedzy nimi jest to, na ile osoba dziata w sposob refleksyjny, a na ile w sposéb
spontaniczny w momencie zaistnienia nagtej sytuacji. W pierwszym przypadku
osoba moze rozwazac zysKki i straty zwigzane z danym zachowaniem, a jej postawa
wobec obiektu jest tylko jednym z wielu aspektéw branych pod uwage podczas
wyboru zachowania. Podczas procesu refleksyjnego osoba skupia sie nie na ist-
niejacych wczedniej postawach, ale na surowych danych. W drugim przypadku
proces przebiega szybciej. Proces spontaniczny bazuje bowiem na posiadanych
wczesniej postawach i ich dostgpnosci w pamigci. Osoba nie musi by¢ swiadoma
wplywu postawy na zachowanie. Mimo to postawy moga wplywac na to, jak osoba
interpretuje zdarzenie i poprzez to moga wplywac na jej reakcje (Fazio, Towles-
-Schwen, 1999, s. 97-99). Przezywanie nawet stabych emocji w kontakcie z danym
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obiektem powoduje tendencyjnos¢ w jego spostrzeganiu. Mozna wiec wyrdznic
postawy bedace relatywnie trwatym zapisem w pamieci, ktére sg z niej wydobywa-
ne stosownie do okolicznosci, oraz postawy ksztaltowane w okreslonym kontek-
$cie sytuacyjnym na podstawie dostepnych w danym momencie informacji.

Przykladem koncepcji, w ktérych postawy formowane sa w procesie refleksyj-
nym, jest teoria uzasadnionego dzialania I. Ajzena i M. Fishbeina (1980, za Fazio,
Towles-Schwen, 1999, s. 99) i jej nastepca — teoria planowanego dzialania I. Ajzena
(1991). W obydwu tych teoriach wystepuje pojecie intencji, czyli komponentu mo-
tywacyjnego ludzkich zachowan. Wedlug teorii planowanego dzialania wystepuja
trzy niezalezne czynniki intencji: postawa wobec zachowania (stopien, w jakim
osoba ocenia to zachowanie jako pozytywne lub negatywne), subiektywne normy
(poglady waznych o0s6b trzecich) oraz stopien spostrzeganej kontroli nad zacho-
waniem (spostrzegana tatwos¢/trudno$¢ realizacji danego dziatania). Im bardziej
pozytywna postawa, zgodne z zachowaniem subiektywne normy i przekonanie
o kontroli, tym wigksza intencja zachowania (Ajzen, 1991, s. 188). Nalezy réwniez
zauwazy¢, ze relatywna wazno$¢ tych trzech czynnikéw w ksztaltowaniu inten-
cji nie jest stala — zalezy ona od rodzaju zachowania oraz sytuacji (Ajzen, 1991,
s. 188-189). Postawy, subiektywne normy i spostrzegana kontrola zachowania
ksztaltuje sie za$ na bazie posiadanych przekonan, co przedstawia rysunek 2.1.

Koncepcje te zaktadajg, ze ludzie sg raczej racjonalni i wykorzystujg posiadane
informacje, decydujac o podejmowanych przez siebie zachowaniach.

Przekoanania postawy wobec
zachowania

v

0 zachowaniu

Przekonania

intencja zachowanie

A4

normatywne subiektywne normy

Przekonania spostrzeganie /

dotyczace kontroli

kontroli zachowan

Rysunek 2.1. Teoria planowanego dziatania
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Ajzen, 1991, s. 179-211.

Wracajac do modelu MODE, mozna powiedzie¢, ze jego istota jest odpowiedz
na pytanie, kiedy stosowany jest proces spontaniczny, a kiedy refleksyjny. Aby do-
prowadzi¢ do procesu refleksyjnego, konieczna jest jakas sita motywacyjna, ktéra
wywola zaangazowanie osoby w myslenie (Fazio, Towles-Schwen, 1999, s. 100).
Ta motywacja moze wynika¢ z obaw przed konsekwencjami popelnienia ble-
du, ale réwniez z pewnych szczegdlnych celéw, na przyklad utrzymywania przez
osobe standardéw zachowania czy oczekiwanej autoprezentacji. Drugi czynnik
uruchomienia procesu refleksyjnego to posiadane mozliwosci. Moga one doty-
czy¢ czasu potrzebnego na przeanalizowanie wszystkich aspektow zachowania
czy mozliwos$ci sprawowania $wiadomej kontroli nad zachowaniem, na przyktad
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nad zachowaniami niewerbalnymi. Model MODE dopuszcza mozliwos¢ wyste-
powania proceséow posrednich, bedacych kombinacja dzialann automatycznych
i kontrolowanych (Fazio, Towles-Schwen, 1999, s. 102). Udost¢pniona w procesie
spontanicznym postawa moze stanowi¢ wskazéwke do przypominania sobie in-
formacji z nig zwigzanych. Dane bedg przetwarzane, ale w takiej sytuacji przywo-
tane wiadomosci mogg by¢ obcigzone bledem - uwaga selektywna kierowana jest
aktywizowang postawg. W przypadku aktywowania postaw zapisanych w pamie-
ci mogg za$ pojawic si¢ elementy procesu refleksyjnego, na przyklad w zakresie
norm, ktorych dana osoba przestrzega, czy potrzeby kontrolowania swoich reakcji
(Fazio, Towles-Schwen, 1999, s. 103). Postawa jest pofaczeniem obiektu i jego oce-
ny przechowywanej w pamieci. Refleksyjne procesy myslowe moga doprowadzi¢
do zmiany pierwotnej automatycznej reakcji oceniajacej poprzez analize dodat-
kowych informacji, ktore zostang przywolane z pamieci albo aktywowane przez
kontekst sytuacyjny (Petty, Brinol, DeMarre, 2007, s. 659-660).

Modele dualne na przyktadzie modelu Greenwalda i Banajia

A.G. Greenwald i M.R. Banaji (1995, s. 7) definiuja postawe jako przychylne
albo nieprzychylne dyspozycje w stosunku do przedmiotu spolecznego. Zauwa-
7aj3, Ze przewaznie mierzone postawy korelujg pozytywnie z pozytywnym albo
negatywnym zachowaniem obserwowanym w stosunku do okreslonego obiektu.
Sa to jednak korelacje slabe. Silne korelacje pojawiajg sie, jesli postawy sa zdecydo-
wane, a osoba dostrzega zwigzek miedzy postawa a zachowaniem oraz jest swiado-
ma swojej postawy. A.G. Greenwald i M.R. Banaji (1995, s. 8) stwierdzaja jednak,
ze nie wszystkie postawy sa jawne. Wprowadzaja wiec pojecie postawy utajonej,
ktora jest niezidentyfikowanym introspekcyjnie albo zidentyfikowanym btednie
zapisem przeszlych doswiadczen, ktére wywieraja przychylne albo nieprzychylne
odczucia, mysli czy dzialania w stosunku do obiektéw spotecznych. Autorzy pod-
kreslajg, ze samo do$wiadczenie moze by¢ identyfikowalne, natomiast jego wptyw
na aktualng reakcje wartosciujaca juz nie. Osoba moze mie¢ wobec tego samego
przedmiotu odmienng postawe jawna i utajona.

Powstawanie tych dwdch rodzajow postaw wyjasnia Dynamiczna Teoria Po-
staw (DTP), odwolujac si¢ do przytoczonych wezesniej proceséw spontanicznych
i refleksyjnych. Postawy jawne ksztaltuja sie w systemie refleksyjnym i zaleza od
warto$ci wyznawanych przez ich podmiot (Maliszewski, 2011, s. 13). Istotne s3 tu
zaréwno komponenty emocjonalne, jak i poznawcze (Maliszewski, 2011, s. 80).
Postawy utajone ksztaltujg sie w systemie automatycznym i zwigzane sg gtéwnie
z emocjami (Maliszewski, 2011, s. 80). W sytuacji, gdy postawa utajona i jawna
wobec okreslonego obiektu jest taka sama, wystepuje stan rownowagi (Maliszew-
ski, 2011, s. 13). Niespdjno$¢ postaw moze wynikac z proceséw socjalizacji. Osoba
moze bowiem w procesie socjalizacji nabywa¢ pewne normy, standardy czy cele
zachowania. Jezeli sg one silne, to moze doj$¢ do niespdjnosci postaw utajonych
i jawnych. W przypadku braku tego typu predyspozycji, zachowana zostanie spoj-
no$¢ postaw (Maliszewski, 2011, s. 80-81). Sposobem na osiggniecie dynamicznej
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réwnowagi jest wlaczenie do systemu postaw dodatkowego czynnika, jakim jest
system motywacyjny, ksztaltujacy mechanizmy réwnowagi (Maliszewski, 2011,
s. 13). Takim mechanizmem mogg by¢ na przyklad standardy kontroli, ktore wy-
taczajg nieaprobowane postawy utajone. N. Maliszewski podkresla, ze w sytuacji
ograniczonych mozliwoéci poznawczych (na przyktad wystepowanie dystrak-
torow) funkcje regulacyjng w systemie rownowagi dynamicznej pelnia postawy
utajone, poniewaz postawy jawne wymagaja zasobow poznawczych do swojej ak-
tywizacji.

Cechami wspélnymi dualnych modeli postaw jest wystepowanie postaw jaw-
nych i utajonych, ktére majg rézne reprezentacje umystowe. Postawy te sa wy-
nikiem odmiennych proceséw umystowych: postawy utajone powstaja w wyniku
procesow asocjacyjnych, a postawy jawne w procesie refleksyjnym. Sq one relatyw-
nie niezalezne i uruchamiane s3 w réznego typu sytuacjach (Petty, Brinol, DeMar-
re, 2007, s. 660-661).

Model APE (Associative Propositional Evaluation Model) Gavronskiego
i Bodenhausena jako przyktad procesowych modeli postaw

W modelu APE (Gavronski, Bodenhausen, 2007, s. 689-692) wyrdznione zo-
staly dwa rodzaje procesow, ktore wplywaja na to, w jaki sposob osoba reaguje na
okreslony obiekt: asocjacyjny (skojarzeniowy) i analityczny (propositional). Pierw-
szy z tych procesow jest zrédtem natychmiastowych afektywnych reakcji w sto-
sunku do obiektu - pojawiajace si¢ pozytywne czy negatywne emocje s3 wynikiem
aktywowania przez bodziec okreslonych skojarzen. Asocjacje te s3 aktywowane
niezaleznie od tego, czy osoba uwaza, ze s3 one sluszne, czy tez nie. Proces ana-
lityczny zwigzany jest z potwierdzaniem sagdow i przekonan, w tym réwniez ich
spojnosci z innymi przekonaniami osoby. Wynikiem pierwszego procesu jest od-
czucie (na przyklad lubi¢/nie lubi¢), drugiego — ocena na podstawie posiadanych
przekonan.

Autorzy podkreslaja, Ze te procesy nie sg od siebie niezalezne - moga nawzajem
wywierac¢ na siebie wptyw, na przyktad procesy analityczne mogg aktywowac okre-
$lone skojarzenia w pamiegci osoby. Afektywne reakcje sg z kolei danymi wchodza-
cymi do procesu analitycznego - osoba analizujac dane potwierdza poprawnos¢
tych spontanicznych reakcji. Proces analityczny moze by¢ réwniez niezalezny od
reakcji emocjonalnych, jesli zostang one uznane za niewlasciwg podstawe sadow
ewaluacyjnych, na przyklad w przypadku ich niespdjnosci z posiadanymi prze-
konaniami. Obydwa procesy prowadzace do okreslonych reakcji osoby w stosun-
ku do danego przedmiotu moga mie¢ odmienny przebieg w roéznych sytuacjach.
W przypadku procesu asocjacyjnego, okreslony bodziec moze aktywowac rézne
zestawy skojarzen z nim zwigzanych w zaleznosci od okolicznosci, w ktérych do-
konywana jest asocjacja.

Drugim czynnikiem wplywajacym na ten proces jest wczedniej istniejaca
struktura skojarzen przechowywana w pamieci oraz ich dostepnos¢ (Gavronski,
Bodenhausen, 2007, s. 701-702). W przypadku procesu analitycznego takimi
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czynnikami s3: zmiana reakcji emocjonalnej w stosunku do obiektu, zmiana ze-
stawu analizowanych przekonan (na przyklad pod wpltywem perswazji) czy zmia-
na strategii osiggania spojnosci oceny. Autorzy podkreslaja, ze stabilnos¢ reakeji
w stosunku do obiektu w réznych kontekstach sytuacyjnych ma miejsce, jesli sko-
jarzenia z danym obiektem sg jednorodne (w przypadku reakcji emocjonalnych)
lub dos$wiadczenia z nim zwigzane sg spdjne (w przypadku reakcji wartosciuja-
cych). Jesli osoba ma rozne skojarzenia czy doswiadczenia, to wowczas w réznych
sytuacjach moga by¢ aktywowane inne zestawy asocjacji lub analizowane inne
aspekty tego przedmiotu (Gavronski, Bodenhausen, 2007, s. 706).

W modelu APE najwigkszy nacisk polozony jest na to, w jaki sposéb powstaja
reakcje w stosunku do obiektu. Autorzy proponuja, aby pojecie postawy byto ogél-
ng etykieta, pod ktora znajdowac si¢ beda wszystkie elementy czy procesy, ktore
s3 odpowiedzialne za pozytywna albo negatywng reakcje w stosunku do okreslo-
nego obiektu (Gavronski, Bodenhausen, 2007, s. 709). Jednoczesnie wskazuja, ze
w modelu APE mozna odnalez¢ odpowiednik tréjczynnikowego modelu postaw:
komponentem afektywnym sg reakcje emocjonalne powstajace na skutek akty-
wacji skojarzen, komponentem poznawczym sg przekonania, ktére obok reakeji
emocjonalnych osoba poddaje analizie, a komponent behawioralny zwigzany jest
z tym, ze zaréwno reakcje afektywne, jak i sady wartosciujace maja swoje odpo-
wiedniki w zachowaniu (na podstawie reakcji afektywnych mozna przewidywac
raczej spontaniczne niz refleksyjne zachowanie, w przypadku ocen analitycz-
nych odwrotnie) (Gavronski, Bodenhausen, 2007, s. 710). Schemat modelu zostal
przedstawiony na rysunku 2.2.

kontekst
sytuacyjny N
N
N

g

_ proces .| uczucie/reakcja o proces
bodziec asocjacyjny afektywna analityczny
_ v /
—
—
—
rzekonania A
kontekst : sad
sytuacyjny wartosciujacy

Rysunek 2.2. Schemat modelu APE
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Gavronski, Bodenhausen, 2007, s. 687-717.

W procesowych modelach postaw zaklada si¢, ze oceny obiektow nie s prze-
chowywane w pamieci, tylko sa ksztaltowane wtedy, gdy sa potrzebne, a ich pod-
stawa sg aktualne przekonania, uczucia czy zachowania. W zalezno$ci od kontek-
stu sytuacyjnego moga zosta¢ aktywowane inne informacje czy przekonania (Petty
iin., 2007, s. 661-662).
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Metakognitywny model postaw Petty’ego, Brinola i DeMarrego (MCM)

Model zaproponowany przez R.E. Pettyego, P. Brinola i K.G. DeMarrego przej-
muje cz¢$¢ zalozen kazdego z przedstawionych wczesniej modeli. Jednocze$nie
proponuje wlasne wyjasnienie pewnych proceséw i zjawisk poprzez wprowadze-
nie nowej zmiennej — asocjacji metakognitywnych.

W modelu MCM przedmiot postawy moze laczy¢ si¢ w pamigci zardwno
z pozytywnymi, jak i negatywnymi ocenami. Oceny te mogg si¢ rozni¢ stopniem,
w jakim s aprobowane przez jednostke. W zaleznosci od kontekstu sytuacyjne-
go rozne oceny moga by¢ aktywowane w pamieci. Jednostka moze réwniez mo-
dyfikowa¢ przywotane oceny w zaleznosci od sytuacji. W modelu zaktada sie, ze
w stosunku do jednego obiektu mozna mie¢ oceny o przeciwnym znaku. To, ktéra
z nich uaktywni si¢ jako pierwsza, zalezy od réznego typu czynnikéw zwiazanych
z pamiecig. Wazne sg m.in. liczba wezesniejszych pozytywnych i negatywnych do-
$wiadczen z tym obiektem, §wiezo$¢ tych doswiadczen, kontekst sytuacyjny, jaki
im towarzyszyl (Petty i in., 2007, s. 662). Nie wszystkie obiekty sg kojarzone zaréw-
no z pozytywnymi, jak i negatywnymi ocenami - w takim przypadku strukture
postawy dobrze wyjasniaja modele pojedynczych postaw, na przyktad MODE Fa-
zio. W modelu MCM nie zaktada si¢, zZe przeciwstawne oceny obiektu s3 wynikiem
odmiennych proceséw myslowych — zaréwno pozytywne, jak i negatywne oceny
moga wywodzic sie z procesdw asocjacji afektywnych, jak i z refleksyjnego procesu
myslowego. Mozliwa jest rowniez sytuacja, gdy obydwie oceny maja swoje zrédla
w procesach asocjacyjnych albo w procesach refleksyjnych albo w ich kombina-
cji. Osoba moze oznacza¢ zwiazki obiektu i oceny jako prawdziwe lub falszywe
i nadawac im zréznicowany stopien pewnosci. Tego typu etykiety to asocjacje me-
takognitywne. Osoba moze wigc mie¢ pierwotng asocjacje: ,,Lubie x” i asocjacje
metakognitywna: ,,Jestem przekonany, ze lubie x”. Asocjacje tego typu moga mie¢
rézng postac: tak/nie, przekonanie/watpliwos¢, prawda/falsz, akceptacja/odrzuce-
nie itd. (Petty i in., 2007, s. 663).

Podsumowujac, w modelu MCM postawa sktada sie z asocjacji oceniajacych
- pozytywnych i/lub negatywnych wraz z oznakowaniem ich poprawnosci. Po-
siadanie zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych asocjacji moze prowadzi¢ do
jawnej ambiwalencji, jesli obydwie oceny sg przez jednostke aprobowane lub ukry-
tej ambiwalencji, jesli jedna z ocen jest akceptowana, a druga odrzucana. MCM
zaklada trwalg strukture postaw, oznacza to wigc mozliwo$¢ ich przechowywa-
nia w pamieci, nie za$ tworzenia za kazdym razem od nowa. Postawy sa przecho-
wywanymi przez osobe asocjacjami oceniajacymi. Procesy konstrukcyjne majg
miejsce przy taczeniu poczucia pozytywnosci/negatywnosci z postawa (Petty i in.,
2007, s. 679-680).
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2.1.3. Podsumowanie ujecia definicyjnego postaw

Mimo wielu lat badan nadal nie ma zgody co do definicji pojecia ,,postawa”
Wisrod podejs¢ mozna wyrdznic te, w ktorych przede wszystkim probuje si¢ od-
powiedzie¢ na pytanie, czym jest postawa, oraz te, w ktorych najwiekszy nacisk
kfadziony jest na wyjasnienie procesow, ktére prowadza do powstania postaw.
Z zaprezentowanego przegladu definicji i modeli mozna wysnu¢ wniosek, ze faczy
je element oceniajacy. Rozne sg za$ podejscia do tego, co jest podstawa do formo-
wania sie tego oceniajacego stosunku.

W niniejszej pracy autorka rozumie postawe jako wzglednie trwaty, pozytywny,
negatywny lub ambiwalentny stosunek osoby do przedmiotu postawy, formowany
na podstawie przezywanych w zwigzku z przedmiotem postawy emocji, posiada-
nych przekonan (sagdéw poznawczych) na temat przedmiotu postawy i mogacy wy-
razac si¢ w zachowaniach w stosunku do przedmiotu postawy lub ich deklaracjach.

Przyjeta definicja taczy podejscie socjologiczne z tréjczynnikowym modelem
postaw oraz z modelem MCM. Autorka zgadza si¢ z B. Wojciszke, ze w przy-
padku czesci obiektow postaw trzy komponenty postaw nie poddaja si¢ latwej
identyfikacji, a postawa staje sie bardziej jednowymiarowa. Wydaje sie jednak, ze
w przypadku dokladnie okreslonych, realnych przedmiotéw postaw komponen-
ty te mozna wskaza¢, chociaz nasilenie trzech sktadowych nie musi by¢ podob-
ne. Zaktada sig, ze sp6jnos¢ komponentéw emocjonalnego i poznawczego bedzie
wigzac sie z bardziej zdecydowanymi postawami i przejawia¢ si¢ bedzie réwniez
w bardziej zdecydowanych zachowaniach czy ich deklaracjach zgodnych z kierun-
kiem dwoch pierwszych komponentéw. Niespdjnos¢ zaréwno pomiedzy kompo-
nentem poznawczym a emocjonalnym, jak i wewnatrz nich zgodnie z modelem
MCM prowadzi do postaw ambiwalentnych. Autorka przyjmuje, ze postawa jest
wzglednie trwalym stosunkiem osoby do przedmiotu postawy, a wiec jest kon-
struktem przechowywanym w pamieci, wydobywanym z niej w sytuacji zwigzanej
z tym obiektem.

2.2. Znaczenie postaw

Duze zainteresowanie problematyka postaw wynika z ich duzego znaczenia dla
przewidywania ludzkiego dziatania. Jak wskazano wczesniej, postawa jest jednym
z czynnikow wigzacych sie z intencjg okreslonego zachowania. Ich znajomos¢ zbli-
za wiec do poprawnego przewidywania tego zachowania. Postawy moga wptywac
na zachowanie w sposob posredni lub bezposredni.
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2.2.1. Posredni wptyw postaw na zachowanie

Posredni wptyw postaw na zachowania odnosi si¢ do zwigzku postaw z praktycznie
wszystkimi procesami poznawczymi czlowieka. Poprzez modyfikacje proceséw po-
znawczych postawy wplywaja posrednio tez na zachowanie. B. Gavronski i G. Boden-
hausen (2007, s. 688) zauwazajg zwigzek postaw z procesami uwagi, dokonywaniem
kategoryzacji, pamiecia, interpretacjg zdarzen, poszukiwaniem informacji. O pewnej
tendencyjnosci w przetwarzaniu informacji o przedmiotach postaw, poczawszy od
poszukiwania informacji, poprzez ich interpretacje az po wycigganie wnioskow i zapa-
migtywanie informuje réwniez B. Wojciszke (2005, s. 84).

Podobnego zdania sa P.G. Zimbardo i M.R. Leippe (2004, s. 55), ktorzy wskazuja,
Ze postawy maja znaczenie w postrzeganiu i szeroko rozumianym mysleniu. Moga
bowiem wptywa¢ na to, jaka wiedza na temat ich obiektu jest pozyskiwana i jak
uksztaltowane zostang przekonania wobec niej. Inaczej méwiac, postawa moze
wplywac na to, w jaki sposob osoba interpretuje pojawiajace si¢ informacje zwia-
zane z jej przedmiotem, a nawet, czy i ktére z tych informacji zauwaza. K. Edwards
i E.E. Smith (1996, za Wojciszke, 2002, s. 198) udowodnili, ze informacje zgodne
z postawg sg przetwarzane szybciej niz te, ktore sg z nig sprzeczne. W tym drugim
przypadku osoba analizuje je bardziej krytycznie, poszukujac w pamieci danych
zgodnych z prezentowang postawa. Postawa wiaze si¢ z otwartoscig w stosunku
do danego obiektu i wptywa na gotowo$¢ osoby do poznawania go. P.G. Zimbardo
i M.R. Leippe stwierdzaja wrecz, ze ,,postawy determinujg procesy percepcyjne
i poznawcze” (2004, s. 55).

Na zwigzek postaw ze spostrzeganiem zwrdcil rowniez uwage R.H. Fazio (1986,
s. 210). Stwierdzil on, Ze postawa wplywa na spostrzeganie obiektu w sytuacjach
naglych (w tym przypadku aktywowane zostaja asocjacje obiektu z okreslong jego
oceny). Spostrzezenia dokonane w takich warunkach moga z kolei wplyna¢ na
zachowanie osoby. Poprzez proces selektywnej percepcji postawa zmienia aktual-
ne postrzeganie przedmiotu postawy. R.H. Fazio (1986, s. 232) uwaza jednak, ze
w przypadku, gdy procesy selektywnej percepcji zostang zablokowane, postawy
nie bedg wplywaly na zachowanie.

Nawigzujac do teorii dysonansu poznawczego Festingera, nalezy zauwazy¢, ze
jedna z przyczyn, dla ktérych postawy prowadza do selektywnosci percepciji, jest
potrzeba potwierdzania swoich przekonan, co daje osobie uczucie przyjemnosci.
Unikanie informacji niezgodnych z juz posiadanymi pozwala unika¢ dysonansu po-
znawczego (Festinger, 2007, s. 39). B. Wojciszke (2012, s. 197) podkresla jednak, ze
wplyw postaw na selektywnos¢ percepcji nie zawsze ma miejsce. Wskazuje, ze uni-
kanie informacji niezgodnych z postawg nie wystepuje w sytuacjach wymuszajacych
bezstronno$¢, na przyktad zachowania fatwo obserwowalnego dla innych czy ko-
niecznosci uzasadniania swojego zachowania, ale réwniez gdy obiekt postawy nie
jest dla osoby wazny, czy gdy osoba swiadomie prébuje zmieni¢ swojg postawe.

Postawy w niewielkim stopniu wplywaja na selektywnos¢ pamieci w zakresie
informacji zgodnych z postawg (Wojciszke, 2012, s. 199). A.H. Eagly i inni (1999)
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stwierdzajg, ze wplyw postaw na zakldcenia pamieci poprzez lepsze zapamiety-
wanie informacji zgodnych z postawg jest w wigkszosci przypadkéw bardzo maty.
Zwigzki postaw z selektywnoscig pamieci sa bardziej widoczne w przypadku po-
staw silnie zwigzanych z wyznawanymi warto$ciami (Wojciszke, 2012, s. 199).
Wybér pasywnego podejscia do obrony swoich postaw (a przez to gorsze zapa-
mietywanie informacji niezgodnych) jest zwigzany z motywacja i mozliwosciami
zastosowania bardziej aktywnego podejscia (Eagly i in., 2001, s. 9). Jednocze$nie
dowiedziono, ze zaréwno osoby majace pozytywne, jak i negatywne postawy le-
piej zapamietuja informacje zaréwno zgodne, jak i sprzeczne niz neutralne. Osoby
o postawie neutralnej wobec okres§lonego obiektu gorzej zapamietuja informacje
zwigzane z tym obiektem od oséb o wyraznych postawach wobec niego (Wojcisz-
ke, 2012, 5. 199).

W koncepcjach postaw nawigzujacych do teorii behawiorystycznych, poruszany
jest problem réwnolegtego ksztaltowania reakcji wobec réznych bodzcow. Zgod-
nie z zasadami warunkowania postawy z ich obiektéw moga by¢ przenoszone na
inne, wystepujace z nimi w momencie wzmacniania (na przyktad Lott i Lott, 1968,
za Fishbein, Ajzen, 1975). Na problem innych obiektéw zwraca uwage rowniez
E Heider, wskazujac, ze odmienne postawy wobec dwoch obiektéw postrzeganych
jako powigzane ze sobg poprzez odpowiedzialno$¢ jednego za wystepowanie dru-
giego prowadzi do poczucia nierdéwnowagi, z ktérym jednostka na przykfad be-
dzie chciala sobie poradzi¢ (Fishbein, Ajzen, 1975, s. 32-33).

2.2.2. Bezposredni wptyw postaw na zachowanie

Wedtug B. Wojciszki (2012, s. 202), analizujac wplyw postaw na zachowanie,
nalezy zwroci¢ uwage na dwa aspekty. Po pierwsze, zgodno$¢ pojedynczego za-
chowania z postawa moze by¢ mniejsza niz $rednia zgodnosci wigkszej liczby jej
reakcji w stosunku do przedmiotu postawy. Pojedyncze zachowanie moze by¢ bo-
wiem podyktowane nietypowymi warunkami czy dodatkowymi okoliczno$ciami.
Po drugie, zbyt duza ogdlnos¢ postawy moze zmniejsza¢ trafnos¢ przewidywania
zachowania. W przypadku mierzenia bardziej szczegétowych postaw mozliwe jest
dobre przewidywanie nawet pojedynczych zachowan.

Prognozowanie zachowan na podstawie postaw wymaga réwniez uwzglednie-
nia innych zmiennych, ktére takze wplywaja na wyboér podejmowanych dziatan.
Nalezg do nich chociazby wcze$niej wymienione subiektywne normy czy spo-
strzegana kontrola zachowania (Ajzen, 1991, s. 188). Waznymi czynnikami sg
réwniez cechy sytuacji, ktére moga sprzyja¢ albo blokowa¢ zachowanie zgodne
z wlasnymi postawami. Przykladem sytuacji drugiego typu sa sytuacje dezindy-
widuujace, w ktérych silna identyfikacja z grupa i jej wartosciami powoduje, ze
wlasne poglady jednostki nie wplywaja na jej zachowanie, jak réwniez sytuacje
skryptowe, gdzie jednostka realizuje utrwalony schemat dzialania, niezaleznie od
swoich postaw (Wojciszke, 2012, s. 203).
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Postawy wobec waznych dla jednostki obiektow beda czesciej zgodne z za-
chowaniem wobec nich niz w przypadku postaw malo znaczacych. Réwniez we-
wnetrzna homogeniczno$¢ postaw (stopient jednorodnosci uczué¢ czy przekonan
w stosunku do obiektu) bedzie istotnym czynnikiem ich zgodnosci z zachowa-
niem (Wojciszke, 2005, s. 88).

Postawy sg réwniez fatwo dostepna ogdlna ocena. P.G. Zimbardo i M.R. Leippe
(2004, s. 56) wskazuja, ze, zwlaszcza w przypadku podejmowania decyzji mniej
waznych, mogg one kierowa¢ zachowaniem w stosunku do obiektu. Postawy moga
wigc determinowaé reakcje. Nawigzujac do przedstawionego modelu MODE,
w sytuacji, gdy nie ma motywacji albo mozliwosci do refleksyjnego procesu my-
$lowego, osoba moze dokona¢ wyboru dzialania wylacznie na podstawie aktywo-
wanej postawy. Postawa ulatwia, ale rowniez moze zmieniac sposob przetwarzania
informacji. Dzieki postawom nie ma potrzeby ustosunkowywania si¢ do ich przed-
miotéw za kazdym razem od nowa. Pozwala to wiec na szybsze podejmowanie de-
cyzji (Wojciszke, 2012, s. 208). Jednak, jak wspomniano wcze$niej, postawy moga
prowadzi¢ do tendencyjnego przetwarzania informacji czy selektywnej percepcji.

Postawy moga wplywac na zachowanie osoby w sposéb zaréwno posredni (po-
przez modyfikowanie proceséw poznawczych), jak i bezposredni. Nalezy jednak
pamietal, ze charakter relacji postawa — zachowanie uzalezniony jest od wielu
czynnikéw moderujacych.

2.3. Ksztattowanie postaw

Mimo pewnej trwaloéci postaw, mozliwa jest ich zmiana. Jezeli postawa jest
systemem powigzanych elementdw, to modyfikacja dowolnego elementu systemu
— przekonan, emocji, zachowan, intencji zachowan - moze prowadzi¢ do zmiany
innego elementu (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 54). Zmiana przekonan moze pro-
wadzi¢ do zmiany postawy zmiana postawy do zmiany zachowania, ale réwniez
zmiana zachowania do zmiany postawy.

G. Gruszczynska-Malec i M. Rutkowska (2012, s. 88) zwracaja uwage, Ze pro-
ces zmiany postaw moze by¢ uruchamiany albo przez osobe, ktéra jest podmio-
tem postawy, albo przez podmiot zewnetrzny. W sytuacji, gdy to jednostka jest
zrodfem zmiany, mechanizmoéw upatruje si¢ w odczuwanym dysonansie poznaw-
czym, a takze w mechanizmach wyjasnianych przez teorie atrybucji, autopercepcji
i reaktancji. W przypadku zewnetrznego podmiotu inicjujacego zmiang uwzgled-
nia si¢ mechanizmy przedstawione w procesualnym modelu perswazji, modelu
reakcji poznawczych czy teoriach dwutorowosci perswazji (Gruszczynska-Malec,
Rutkowska, 2012, s. 88; Wojciszke, 2012, s. 216) oraz wczesniej juz oméwionych
mechanizméw warunkowania, zwlaszcza instrumentalnego.
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2.3.1. Mechanizmy ksztattowania postaw

Zjawisko dysonansu poznawczego w kontekscie ksztaltowania postaw zostalo
omoéwione juz wezesniej. Wystepowanie dysonansu moze prowadzi¢ do zmiany
postawy przez osobe zaréwno z, jak i bez wplywu innych oséb. Dysonans moze
zosta¢ zniesiony albo poprzez wyeliminowanie zachowania niezgodnego z po-
stawg, albo przez zmiang postawy w taki sposéb, by byta ona spdjna z prezento-
wanym zachowaniem. Aby druga z wymienionych sytuacji mogta mie¢ miejsce,
koniecznym warunkiem jest przekonanie osoby, ze jej dzialanie jest jej wolnym
wyborem (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 145). Zewnetrzne czynniki — duze nagrody
czy kary - sa dodatkowym elementem poznawczym, ktéry skutecznie redukuje
niezgodnos¢ i usprawiedliwia zachowanie, w zwigzku z tym osoba nie potrzebuje
zmienia¢ swojej postawy. Nagroda lub kara pozwala wiec na poszukiwanie przy-
czyn dzialania na zewnatrz. P.G. Zimbardo i M.R. Leippe (2004, s. 145) wskazuja,
ze chcac zmieni¢ postawe, a nie tylko sprowokowac¢ okreslone zachowanie, nalezy
postugiwac si¢ najmniejszg dajaca efekt sita w taki sposdb, by ta zacheta nie mogta
sta¢ sie dodatkowym elementem poznawczym, ktéry méglby stanowi¢ usprawie-
dliwienie dla niezgodnosci zachowania z postawa. W tej sytuacji osoba nie ma
mozliwosci usprawiedliwienia swojego zachowania zmiennymi sytuacyjnymi,
jego przyczyny szuka wigc w sobie.

Istotne dla ksztaltowania postaw ma powigzane z dysonansem poczuwanie si¢
do odpowiedzialnosci za konsekwencje swoich czynéw, niepasujacych do wlasne-
go wizerunku (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 149-150). Zgodnie z teorig dysonansu
poznawczego ludzie starajg si¢ unikac tego, co zagraza ich samoocenie (Aronson
iin., 1997, s. 233), a taka sytuacja wystepuje, gdy osoba czuje si¢ odpowiedzialna
za wynik swojego dzialania niezgodnego z tym, jak chce si¢ spostrzega¢. Podobnie
silny dysonans pojawia si¢, gdy zachowanie niezgodne z postawa ma charakter
publiczny (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 150). Mozna powiedzie¢, ze publiczna pre-
zentacja dziatan niespojnych z postawa wiaze sie réwniez ze sprzeczng z oczekiwa-
niem jednostki autoprezentacja, czyli proba zakomunikowania, kim osoba jest lub
za kogo chcialaby by¢ uwazana (Aronson i in., 1997, s. 254).

Innym mechanizmem zwigzanym z ksztaltowaniem postaw sg atrybucje. Teorie
atrybucji zajmuja si¢ sposobami thtumaczenia przez ludzi réznych zdarzen (Lewicka,
2005,5.46). Autoatrybucjebedgsiewiecodnosi¢doposzukiwaniaprzyczyn wlasnego
zachowania. Jedna z podstawowych teorii atrybucji jest koncepcja F. Heidera
(1958, za Zimbardo, Leippe, 2004, s. 119), ktéry wskazuje, ze poczucie kontroli
swojego otoczenia jest podstawowg potrzeba cztowieka. Z tego powodu ludzie pro-
buja wyjasnia¢ przyczyny zachowan, nie tylko innych oséb, ale rowniez wlasnych.
Wymienia si¢ dwa rodzaje atrybucji (Lewicka, 2005, s. 47). Pierwszy to atrybucja
dyspozycyjna - przyczyn zachowania poszukuje si¢ w osobowosci danej osoby; jej
motywacjach czy zdolnosciach. Sg to przyczyny osobowe. Drugi rodzaj atrybucji
to atrybucja sytuacyjna — dotyczy przyczyn srodowiskowych, zewnetrznych, nie-
zwigzanych z intencjami osoby. W przypadku drugiego ze wskazanych rodzajow
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atrybucji zaklada sie, ze osoba nie bedzie zachowywac sie w okreslony sposob,
jesli w jej otoczeniu nie bedzie czynnika wywolujacego to zachowanie (Zimbar-
do, Leippe, 2004, s. 119). Podkresla sie, ze w sytuacji, gdy przyczyna zachowania
nie jest jasna, pojawia sie tendencja do przeceniania czynnikéw wewnetrznych
- dyspozycyjnych osoby i niedoceniania czynnikéw zewnetrznych, sytuacyjnych.
To tak zwany podstawowy blad atrybucji (Zimbardo i Leippe, 2004, s. 124). Ksztal-
towanie postaw czesto odbywa si¢ nieSwiadomie. Nie zawsze osoba zastanawia sie¢
bowiem nad swoimi postawami wobec okreslonych obiektow.

Mechanizmem ksztaltowania postaw jest rOwniez autopercepcja. W teorii auto-
percepcji Bema obecne s3 dwa podstawowe postulaty. Po pierwsze, osoba poznaje
swoje postawy, emocje i przekonania czg$ciowo poprzez wnioskowanie o nich na
podstawie wlasnych zachowan lub okolicznosci, w ktérych do tych zachowan do-
szfo (Bem, 1972, s. 5). Osoba czesto przed podjeciem dzialania nie zastanawia si¢
nad swoimi postawami, wnioskuje o nich juz po okreslonym zachowaniu. Po dru-
gie, mechanizm autopercepcji jest podobny do mechanizméw percepcji interper-
sonalnych. Jezeli wewnetrzne wskazowki (przekonania, uczucia) s stabe, niejed-
noznaczne albo trudne do interpretacji, osoba, ktérej to dotyczy, jest w takiej samej
sytuacji jak zewnetrzny obserwator, ktdry opiera sie na tych samych zewnetrznych
przestankach - zachowaniach osoby (Bem, 1972, s. 5). Proces autopercepcji za-
chodzi wigc najczesciej, gdy osoba ma nie w pelni uksztaltowane poglady na temat
danego obiektu. W przypadku silnych wskazéwek wewnetrznych, czyli zdecydo-
wanych przekonan na swdj temat/w obszarze swoich postaw, autopercepcja nie
bedzie miala miejsca, poniewaz nie bedzie potrzebna. Silna i spdjna postawa po-
czatkowa sprawia, zZe osoba jest mniej podatna na jej zmiany poprzez autopercep-
cje (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 130). P.G. Zimbardo i M.R. Leippe (2004, s. 129)
zwracaja rowniez uwage, ze w przypadku, gdy osoba ignoruje kontekst sytuacyjny,
a wiec czynniki zewnetrzne, ktére moga by¢ przyczynami zachowania, moze po-
pelni¢ tak zwany podstawowy blad atrybucji.

Mozliwosci zmieniania postaw zwigzane sg rowniez z poczuciem wolnosci i swo-
body wyboru. Przekonanie o wolnosci wyboru zachowania jest koniecznym wa-
runkiem dostrzegania ewentualnego dysonansu pomiedzy nim a postawg i potrze-
by jego eliminowania. Z innej strony do poczucia wolnosci i swobody podchodza
S.S. Brehm i J.W. Brehm, ktdrzy w teorii reaktancji zwracaja uwage na konsekwencje
motywacyjne poczucia zagrozenia wolnosci i swobody (1981, s. 3-4). Utrata czy za-
grozenie poczucia wolnosci i swobody stymuluje jednostke do podjecia prob jej od-
zyskania. Opdr w sytuacji poczucia zagrozenia wolnosci pojawia si¢ w stosunku do
przekonan czy zachowan, ktére jednostka uwaza za uprawnione. Poczucie zagroze-
nia swobody tych zachowan czy przekonan wywoluje negatywne emocje i sprawia,
ze postrzegana atrakcyjnos¢ tych elementéw rosnie (Pasikowski, 2014, s. 43). Opor
przejawia si¢ w sprzeciwie w stosunku do zewnetrznych wytycznych, naciskéw czy
perswazji (Pasikowski, 2014, s. 43). Probujac ksztaltowa¢ postawy, nie mozna zapo-
minac o potrzebie wolnosci i swobody oraz o reaktancji, ktéra moze pojawic sie, gdy
jednostka bedzie miata poczucie, ze te potrzeby sg zagrozone.



64 Nauczyciele akademiccy wobec systemu oceniania okresowego...

2.3.2. Wybrane modele perswazji

Procesualny model perswazji McGuire’a odnosi sie do skutecznosci komu-
nikacji perswazyjnej. Zaprezentowany w nim zostal pigcioetapowy proces prze-
twarzania komunikatu perswazyjnego, od ktdrego zalezy jego ostateczny wynik.
Te etapy to uwaga, zrozumienie tresci komunikatu przez odbiorce, uleganie argu-
mentom nadawcy, utrzymanie zmienionej postawy i jej wykorzystanie w swoim
zachowaniu (Wojciszke, 2012, s. 212). Etap pierwszy zwigzany jest z zauwazeniem
przekazu przez odbiorce, drugi wigze si¢ zas ze stopniem skomplikowania przeka-
zu i jego dostosowaniem do zdolnosci percepcyjnych odbiorcy. Etap trzeci to ak-
ceptacja argumentow, czwarty — osiagniecie trwalosci zmienionej postawy, a piaty
- gotowos¢ do wdrozenia dzialania zgodnego z nowa postawa (Wojciszke, 2012,
s. 212-213). W modelu McGuirea wymienione elementy stanowig etapy jedne-
go procesu — kazdy jest uzalezniony od poprzedniego. Wyjasnia to, dlaczego suk-
cesy na poczatkowych etapach nie musza prowadzi¢ do zmiany postawy. Model
uwzglednia réwniez mozliwos¢ wywierania wptywu przez czynniki indywidualne,
na przyklad inteligencje odbiorcéw przekazu, na przebieg poszczegdlnych etapow
procesu przetwarzania komunikatu perswazyjnego.

Kolejnym modelem perswazji jest model reakcji poznawczych. Celem badan
B.T. KingaiI.L. Janisa (1956, za Wojciszke, 2002, s. 214) byto wskazanie, ze zmiana
postaw jest silniejsza, jesli osoba jest zaangazowana w przetwarzanie komunikatu
perswazyjnego. Takie zaangazowanie przejawia si¢ na przyklad w odgrywaniu roli
czy obronie przeciwnego stanowiska. Badacze stwierdzili, Ze postawy zmieniaja
sie w wiekszym stopniu wtedy, gdy osoba jest zaangazowana w przygotowanie
i przedstawienie argumentéw sprzecznych z wlasnym stanowiskiem (Zimbardo,
Leippe, 2004, s. 134). Odgrywanie rol jest skutecznym sposobem zmiany postaw
z kilku powoddéw. Pierwszym z nich jest samoatrybucja — posiadanie ogélnego
pogladu w danej sprawie nie oznacza, ze wszystkie odczucia i przekonania zwigza-
ne z tg kwestig sg jednostronne. Odgrywane odczucia i mysli moga zdominowac
autorefleksje osoby odgrywajacej role. Drugi z czynnikow to autoperswazja — im-
prowizacja wigze si¢ z tworzeniem przekonujacej postaci, a to sprzyja przekony-
waniu samego siebie do idei i emocji potrzebnych do odegrania tej roli (Zimbardo,
Leippe, 2004, s. 136). Samodzielne konstruowanie mysli i uczu¢ powoduje, ze sa
one bardziej osobiste i przez to lepiej pamietane (Greenwald, 1968, za Zimbardo,
Leippe, 2004, s. 136). Kolejnym powodem skutecznosci autoperswazji jest to, ze
osoba odgrywajaca role jest najlepszym znawcg wlasnych argumentéw wspieraja-
cych okreslona postawe. Dzieki temu tez najtatwiej moze je podwazy¢.

Model reakcji poznawczych oparty jest na postulacie, wynikajacym z powyz-
szych spostrzezen, ze wyznacznikiem skutecznoéci perswazji sa reakcje odbior-
cy wywolywane przez przekaz. Podstawowym zalozeniem modelu jest to, ze
odbiorca przekazu w sposdb aktywny konfrontuje go ze swoimi przekonaniami.
Jego reakcje poznawcze moga by¢ przychylne lub nieprzychylne dla tego przeka-
zu. Im wigcej reakeji poznawczych i im bardziej sg one przychylne, tym wigksze
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prawdopodobienstwo zmiany postawy zgodnie z kierunkiem przekazu (Green-
wald, 1968, za Wojciszke, 2002, s. 214-215; Petty i in., 1981, za Wojciszke, 2002,
s. 214-215). Przychylno$¢ reakeji odbiorcy na przekaz pozwala wiec przewidywac,
czy postawa ulegnie zmianie.

W odréznieniu od procesualnego modelu perswazji oraz modelu reakeji poznaw-
czych, teorie dwutorowosci perswazji nie zakladajg, Ze zmiana postaw musi by¢
wynikiem $wiadomego przetwarzania informacji (Wojciszke, 2012, s. 216). Dwa
gléwne modele tego nurtu to model szans rozpracowania przekazu oraz model sys-
tematycznego i heurystycznego przetwarzania przekazu. W modelach tych wspodl-
nym elementem jest zalozenie, Ze mozliwe s3 dwa odmienne procesy zmiany postaw.

Model szans rozpracowania przekazu R.E. Pettyego i J.T. Cacioppo (1986, za
Wojciszke, 2002, s. 216) zaklada wystepowanie dwdch toréw perswazji: centralne-
go, zwigzanego ze starannym analizowaniem przekazu, i peryferyjnego, opartego
na szybkiej, powierzchownej identyfikacji jakiego$ elementu, ktory zasugeruje od-
powiedni stosunek do odbieranego komunikatu. W przypadku toru centralnego
skuteczny przekaz bedzie wigzal si¢ z wywotaniem przychylnych reakcji poznaw-
czych (mozna wigc powiedzie¢, ze jest to ten sam sposob oddziatywania perswa-
zji, co przedstawiony w modelu reakcji poznawczych). Zmiana postawy zalezy
od jako$ci argumentow, jest trwata, odporna na kontrargumenty i wprowadzana
w zachowanie (zgodnie z procesualnym modelem perswazji osiaga etap piaty).
W przypadku toru peryferyjnego, osoba nie analizuje argumentacji, wskazéwka
do ustosunkowania si¢ do przekazu moze by¢ na przyktad postrzegany autory-
tet nadawcy czy zachowanie innych ludzi. Zmiana jest nietrwata, fatwo podatna
na kolejne zmiany, rzadko wprowadzana do zachowania osoby.

S. Chaiken (1980, za Wojciszke, 2002, s. 216-217) w modelu systematycznego
i heurystycznego przetwarzania przekazu zamiast okreslen ,tor centralny” i ,tor
peryferyjny” moéwi o przetwarzaniu systematycznym, ktore zwigzane jest ze sta-
ranng analiza informacji, i heurystycznym, ktére charakteryzuje si¢ opieraniem na
prostych regulach, niezaglebianiem sie w argumentacje.

W obydwu modelach charakterystyczne jest, ze jeden ze sposobdw przetwa-
rzania komunikatow prowadzi do wysokiego rzeczywistego rozpracowania prze-
kazu przez odbiorce, za$ drugi tylko do powierzchownego. Przetwarzanie torem
centralnym zwigksza prawdopodobienstwo rozpracowania przekazu, jednak ko-
nieczne jest, by odbiorca mial motywacje i mozliwosci, by dokona¢ starannej ana-
lizy dostarczanych informacji. Na te same elementy zwracaja uwage R.H. Fazio
i T. Towles-Schwen w modelu MODE.

Podsumowujac, nalezy zwrdci¢ uwage, ze ksztaltowanie postaw, podobnie jak
ich definiowanie, jest obszarem $cierania si¢ wielu pogladéw. Wyrdznia si¢ zmiany,
ktorych inicjatorem jest podmiot postawy, i te, ktére prowokowane sg przez pod-
mioty zewnetrzne. Mechanizmy ksztaltowania postaw odnosza si¢ zaréwno do
$wiadomych, jak i nieSwiadomych proceséw umystowych, odwotuja si¢ do prze-
konan, emocji, jak rowniez zachowan. Zmiang postawy moze wigc zapoczatkowaé
zmiana przekonan osoby o przedmiocie postawy, zmiana emocji przezywanych
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w zwigzku z tym przedmiotem czy zmiana zachowania wobec przedmiotu posta-
wy. Podkreslana jest jakos¢ argumentacji, jak rowniez cechy nadawcow. Rozroz-
nia si¢ trwale i nietrwale zmiany postaw oraz poszukuje si¢ powodéw osiagnie-
tych efektow ksztaltowania postaw. PG. Zimbardo i M.R. Leippe (2004, s. 20-21)
zwracajg uwage dodatkowo na rézne drogi zmieniania postaw: poprzez wplyw
w ukladzie interpersonalnym, gdzie mozliwe jest dostosowanie komunikacji do
konkretnej osoby, w ukladzie perswazyjnym, gdzie podejmowana jest préba jed-
noczesnego ksztaltowania postaw wigkszej liczby odbiorcéw, oraz poprzez srodki
masowego przekazu, gdzie mimo duzej bezosobowosci przekazu réwniez mozliwy
jest wpltyw na postawy odbiorcéw. Dodatkowo nie mozna zapomina¢ o réznicach
indywidualnych osob, ktérych postawy podlegaja probie zmiany, ktére rowniez
utrudniaja przewidywanie kierunku i sity tej zmiany. Wielo$¢ podejs¢ i czynnikow
zwigzanych z ksztaltowaniem postaw jest wyzwaniem réwniez w przypadku po-
staw pracowniczych.

2.3.3. Ksztattowanie postaw w organizacji

G. Gruszczynska-Malec i M. Rutkowska (2012, s. 90) wskazujg, ze ksztaltowa-
nie postaw pracownikow rozpoczyna si¢ juz w momencie ich zatrudniania. Szcze-
gélna rola przypisywana jest menedzerom i ich oddzialywaniu na pracownikow.
Autorki podkreslaja, ze ksztaltowanie postaw w organizacji oparte jest na tych sa-
mych zasadach co w kazdej innej sytuacji — odbywa si¢ ono poprzez proces ucze-
nia sie, nasladownictwo i odgrywanie rél. Procesy te odbywaja si¢ w trakcie szko-
len, coachingu czy dzigki mentoringowi. Zwracaja uwage rowniez na odpowiednie
stosowanie wzmocnien, role klimatu i kultury organizacyjnej oraz otwartej i przej-
rzystej komunikacji z pracownikami.

Ze wzgledu na $cidle okreslony przedmiot postaw, ktére sa obiektem badan au-
torki w nastepnej czesci rozdzialu, przedstawiony zostanie przeglad prac poswie-
conych czynnikom ksztaltujacym postawy pracownikéw wobec oceniania okre-
sowego.

2.3.4. Postawy wobec systemu oceniania okresowego pracownikow

Badacze zwracaja uwage na stosunkowo niewielka liczbe badan dotyczacych
reakcji pracownikéw na ocenianie okresowe (Jawahar, 2007, s. 736). Wigkszym
zainteresowaniem naukowcow cieszg si¢ bowiem kwestie psychometrycznych
wlasciwosci stosowanych narzedzi, bledow oceniania czy tez trafnosci ocen (Ber-
nardin, Vilanova, 1986, za Krats, Brown, 2013, s. 396; Murphy, Cleveland, 1995, za
Krats, Brown, 2013, s. 396).

Jednoczesnie zwraca si¢ uwage, ze reakcje pracownikéw moga mie¢ tak
samo duzy wplyw na skuteczno$¢ systemu oceniania okresowego jak kwestie
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psychometryczne (Lawler, 1967, za Krats, Brown, 2013, s. 396; Murphy, Cleveland,
1995, za Krats, Brown, 2013, s. 396). P. Krats i T.C. Brown (2013) oraz I.M. Jawahar
(2007, s. 737) podkreslaja, ze dobre wlasciwosci psychometryczne bedg mialy nie-
wielkie znaczenie, jesli system oceniania nie bedzie akceptowany i wspierany przez
pracownikéw. Z kolei E.E. Lawler (1967, za Krats, Brown, 2013, s. 400) stwierdzila,
ze postrzeganie przez pracownikow sprawiedliwosci systemu oceniania i ich ak-
ceptacja dla tego systemu sg konieczne dla sukcesu procesu oceniania. B. Kuvaas
(2006, za Krats, Brown, 2013, s. 397) dodaje, ze satysfakcja z oceniania jest po-
zytywnie skorelowana z zaangazowaniem organizacyjnym, a D. Bhatnagar (2013,
s. 69) podkresla zwigzek postaw wobec SOOP z satysfakcja z pracy i skfonnoscig do
poszukania innego miejsca zatrudnienia. G.E. Roberts (2003, s. 94) z kolei zwraca
uwage, ze utrzymywanie postawy akceptacji pracownikow wobec SOOP wymaga,
aby wszystkie istotne elementy systemu oceniania dziataly prawidtowo. Podkresla,
ze pojedyncza nieprawidtowo$¢ w procesie oceniania moze podwazy¢ zaufanie pra-
cownikéw do SOOP. Wedlug badacza takim wadliwym elementem moga by¢ na
przyklad kryteria oceniania, ktére sa niewtasciwie dobrane albo wiaza si¢ z nie-
istotnymi aspektami pracy. Podkresla, ze miejsc, w ktérych moga si¢ pojawi¢ bledy
skutkujace negatywnymi postawami, jest w systemach oceniania okresowego wiele.

System oceniania okresowego moze zwieksza¢ motywacje pracownikow i wspie-
ra¢ ich rozwdj, jesli zatrudnieni beda go postrzegali jako trafny i sprawiedliwy
(Thurston, McNall, 2010, s. 201). Moze réwniez by¢ zrédtem frustracji i niezado-
wolenia, jedli pracownicy beda uwazac, ze jest nieodpowiedni, obcigzony bleda-
mi, stosowany w niewlasciwym celu (Skarlicki, Folger, 1997, za Thurston, McNall,
2010, s. 201).

2.3.5. Przeglad wynikow badan dotyczacych czynnikow
ksztattujacych postawy wobec systemow oceniania
okresowego pracownikow

W wielu badaniach przedstawiane sg zaréwno czynniki wplywajace na posta-
wy wobec systemu oceniania okresowego pracownikoéw, jak réwniez oceny pracy
- rozumianej jako proces i jako wynik. W niniejszym przegladzie autorka zwraca
uwage gléwnie na czynniki dotyczace SOOP, poniewaz proces oceniania okreso-
wego odbywa sie w stworzonym do tego celu systemie. System oceniania okresowe-
go i proces oceniania okresowego sg ze sobg $cisle powigzane i nie mozna ich do
konca rozdzieli¢. Powoduje to, ze czynniki ksztaltujgce postawy wobec tych dwoch
obiektow sg bardzo podobne. W przypadku wystepowania réznic, dla zachowania
spojnosci prezentacji wynikow badan, autorka bedzie nawigzywac réwniez do po-
zostalych wskazanych obszaréw badawczych.

Analiza literatury pokazala, ze brakuje badan nad czynnikami wplywajacymi
na postawy wobec SOOP wsrdd nauczycieli akademickich. Z tego powodu przed-
stawione zostang czynniki wskazane w badaniach w innych grupach zawodowych.
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W prezentowanych badaniach autorzy méwig o postawach wobec SOOP, ak-
ceptacji SOOP, satysfakeji z SOOP, postrzeganiu go jako sprawiedliwego czy traf-
nego. Wszystkie te okreslenia oznaczaja stosunek czy podejscie pracownikow do
systemu oceniania okresowego, a wiec postawy wobec SOOP.

Czynnikéw wplywajacych na postawy wobec SOOP wymienia sie wiele. Ich ze-

stawienie przedstawia tabela 2.3.

Tabela 2.3. Czynniki wptywajace na postawy wobec SOOP

Czynnik

Badania

Postrzeganie sprawiedli-
wosci systemu oceniania
okresowego pracowni-
kow

S. Tanejaiin., 2015; E. Ghauri, P.A. Neck, 2014; E. Farndale, C. Kel-
liher, 2013; C. Tsai, W. Wang, 2013; D. Bhatnagar, 2013; A. Shrivas-
tava, P. Purang, 2011; PW. Thurston, L. McNall, 2010; M. Brown i in.,
2010, za J. Sumelius i in., 2014; I.M. Jawahar, 2007; G.T. Milkovich,
J.M. Newman, 2005, za D. Bhatnagar, 2013; A. Li i A.B. Butler, 2004,
za C. Tsai, W. Wang, 2013; J.R. Williams, P.E. Levy, 2000; P.E. Levy,
J.R. Williams, 1998; R. Folger, R. Cropanzano, 1998, za C. Tsai,
W. Wang, 2013; G.E. Roberts, 1994; S.J. Carroll, C.E. Schneier, 1982,
za G.E. Roberts, 1994

Postrzeganie kryteridw
oceniania

E. Ghauri, P.A. Neck, 2014; C. Tsai, W. Wang, 2013; K.R. Murphy,
J.N. Cleveland, 1995, za P. Krats, T.C. Brown 2013; S.J. Carrol,
C.E. Schneier, 1982, za C. Harris, 1988; G.P. Latham, K.N. Wexley,
1981; za C. Harris, 1988; R.L. Dipboye, R. de Pontbriand, 1981;
R.J. Burkeiin., 1978, za C. Harris, 1988

Rozmowa oceniajaca
i przekazywanie informa-
cji zwrotnych

E. Ghauri, P.A. Neck, 2014; C. Tsai, W. Wang, 2013; I.M. Jawahar,
2007; J.R. Williams, P.E. Levy, 2000; G.E. Roberts, 1994; D. Ceder-
blom, 1982, za C. Harris, 1988; R.J. Burke i in., 1978, za C. Harris,
1988; H.H. Meyer i in., 1965, za C. Harris, 1988; R.L. Dipboye, R. de
Pontbriand, 1981

Wykorzystanie SOOP

E. Ghauri, P.A. Neck, 2014; P. Krats, T.C. Brown, 2013; W.R. Boswell,
J.W. Boudreau, 2000; A. Gosselin i in., 1997, za P. Krats, T.C. Brown,
2013; G.E. Roberts, 1994

Komunikacja

A. Dhiman S.K. Maheshwari, 2013; E. Farndale, C. Kelliher, 2013;
M.Browniin., 2010, za J. Sumeliusiin., 2014; H. Steensma, L. Otto,
2000, za P. Krats i T.C. Brown, 2013

Partycypacja w tworze-
niu SOOP

C.Tsai,W.Wang,2013;B.D. Cawleyiin., 1998, za P. Krats, T.C. Brown,
2013; R. Folger, R. Cropanzano, 1998, za C. Tsai i W. Wang, 2013;
G.E. Roberts, 1994; R.L. Dipboye, R. de Pontbriand, 1981

Zrédto: opracowanie wtasne.

Powyzsze zestawienie ujmuje najczesciej wskazywane czynniki ksztaltujace po-
stawy wobec SOOP. Nie sg to kategorie rozlaczne. Wynika to przede wszystkim
z szerokiej grupy dotyczacej postrzeganej sprawiedliwosci.

Wielu badaczy poszukuje aspektow SOOP (ale rowniez organizacji), ktére wig-
23 si¢ z odbieraniem przez pracownikéw tego systemu jako sprawiedliwego. Inni
skupiajg sie na pojedynczych czynnikach, na przyklad na wykorzystaniu SOOP
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czy postrzeganej jakosci komunikacji, nie uogdlniajac wynikéw swoich badan
do zwiagzkéw sprawiedliwosci z postawami wobec SOOP, chociaz wigkszo$¢ ze
wskazywanych przez nich czynnikéw mozna réwniez uzna¢ za powiazane z roz-
nego typu sprawiedliwo$cia. Autorzy omawiajacy je wskazujg na ich bezposredni
(a nie tylko poprzez oddzialywanie lub nie na poczucie sprawiedliwosci) wptyw
na akceptacje czy satysfakcje z SOOP. Nalezy zwroci¢ uwage, ze postawy wobec
SOOP (satysfakcja, zadowolenie czy chociazby akceptacja) moga wigza¢ si¢ row-
niez z oceng sensu SOOP, opinig o posiadanej kontroli, pogladami na temat pro-
wadzenia oceniania do osiggania pozadanych przez jednostke celow. Nawigzujac
do zalozen teorii reaktancji omowionej w rozdziale 2.3, mozna rozwaza¢ wplyw
poczucia braku kontroli i zewnetrznie narzuconego dzialania na postawy wobec
SOOP. Ograniczenie wolnosci wywotuje opor, nieche¢. Moze to mie¢ miejsce row-
niez w przypadku oceniania okresowego. Oczywiscie ten sam element SOOP moze
jednoczesnie wptywac na poczucie sprawiedliwosci i taczy¢ si¢ z innym aspektem
czy aspektami istotnymi dla postaw wobec systemu oceniania okresowego.

Przegladu wybranych badan czynnikéw ksztattujacych postawy wobec SOOP
dokonano, odnoszac si¢ w pierwszej kolejnosci do najczesciej omawianego zagad-
nienia, czyli poczucia sprawiedliwo$ci. Nastepnie przedstawione zostaly pozostate
wskazane w tabeli 2.3 czynniki.

Przystepujac do analizy czynnikéw ksztaltujacych poczucie sprawiedliwosci
SOOP, nalezy podkresli¢ osobisty charakter tego konstruktu. J.S. Adams w teo-
rii sprawiedliwosci (znanej w literaturze réwniez pod innymi nazwami') zwraca
uwage, ze poczucie sprawiedliwosci jest kategoria subiektywna. Waznos¢ wkladow
(tego, co jednostka wnosi do wymiany) i warto$¢ wynikéw (tego, co w wymianie
otrzymuje), jak rowniez opinie na temat tych czynnikéw dokonywane w stosunku
do Innego (osoby, z ktéra jednostka si¢ poréwnuje) zalezg od indywidualnej oce-
ny osoby, ktdrej sytuacja ta dotyczy. Teoria Adamsa miesci si¢ w dystrybucyjnym
ujeciu problemu, odnoszacym si¢ do tresci wymiany. W ujeciu procedural-
nym, w ktérym nawiazuje si¢ do sprawiedliwo$ci procedur stosowanych w wymia-
nie, réwniez jest to zmienna o charakterze subiektywnym. To osoba na podstawie
swoich doswiadczen, oczekiwan, wiedzy i spostrzezen uznaje je za sprawiedliwe
badz nie. Wyodrebnia si¢ réwniez sprawiedliwo$¢ interpersonalng (zwang row-
niez interakcyjng), na ktorg tez wplywaja réznego typu cechy indywidualne. Nie
mozna wiec jednoznacznie powiedzie¢, ze okreslone zjawisko bedzie postrzegane
jako w takim samym stopniu sprawiedliwe przez wszystkich, ktérych dotyczy. Ba-
dania dostarczajg jednak pewnych istotnych statystycznie wynikow, ktoére pozwa-
laja na wnioskowanie o czynnikach poczucia sprawiedliwo$ci SOOP.

Analizy sprawiedliwo$ci SOOP prowadzone sa w odniesieniu do ogélnego po-
czucia sprawiedliwosci, sprawiedliwosci dystrybucyjnej, proceduralnej, interper-
sonalnej, informacyjnej. Sprawiedliwo$¢ proceduralna odnosi si¢ postrzegania
sprawiedliwosci procedur, stosowanych srodkéw oraz zasad uzywanych w procesie

1 Szerzej w: Michatkiewicz, 2009, s. 3.
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oceniania (Bhatnagar, 2013, s. 78-79; Greenberg, 1986, za Taneja i in., 2015, s. 36;
Harrington, Lee, 2015, s. 219). Sprawiedliwos¢ dystrybutywna wigze sie z postrzega-
ng sprawiedliwos$cig otrzymanej oceny w stosunku do wykonywanej pracy (Green-
berg, 1986, za Krats, Brown 2013, s. 400). To réwniez spostrzegana sprawiedliwos¢
nagrdd otrzymywanych przez pracownikéw (Folger, 1977, za Taneja iin., 2015, s. 36)
czy ogodlnie sprawiedliwo$¢ w podziale zasobéw (Harrington, Lee, 2015, s. 219).

Jesli wiec wyniki oceniania s3 powigzane z wynagradzaniem czy awansowa-
niem, to sprawiedliwo$¢ tych powigzan wptywa na postrzeganie ogdlnej sprawie-
dliwosci SOOP (Tsai, Wang, 2013, s. 2211). Sprawiedliwos$¢ interakcyjna, zdefi-
niowana przez R.J. Bies i ].S. Moag (1986, za Jawahar, 2007, s. 738) odnosi si¢ do
jakosci traktowania pracownikéw przez kierownikéw w trakcie procesu oceniania
i alokacji nagrod (Bies i Moag, 1986, za Taneja i in., 2015, s. 36), a wiec do jasne-
go, budzacego zaufanie i prawidowo wyttumaczonego przedstawiania powodow
okreslonych decyzji zwigzanych z podzialem zasobéw oraz traktowaniem ludzi
z szacunkiem przez osoby odpowiedzialne za wprowadzenie w zycie tych decyzji
(Jawahar, 2007, s. 738). Sprawiedliwo$¢ ta przejawia sie wiec w sposobie traktowa-
nia pracownikow w trakcie wyjasniania procedur i wynikéw oceny (Kim, Rubian-
ty, 2011, za Harrington, Lee, 2015, s. 219). Cz¢$¢ badaczy sprawiedliwos¢ interak-
cyjng traktuje jako element sprawiedliwo$ci proceduralnej (Tyler i Blader, 2000,
za Jawahar, 2007; Tyler i Lind, 1992, za Jawahar, 2007). Komponentem sprawie-
dliwosci interakcyjnej jest sprawiedliwo$¢ informacyjna (Taneja i in., 2015, s. 37),
zwigzana z satysfakcja z uzyskiwanych informacji zwrotnych oraz z postrzeganego
poziomu wiedzy na temat procesu oceniania. S. Taneja i in. (2015, s. 44) podkre-
$laja, ze sprawiedliwos¢ jest najwazniejszym czynnikiem pozwalajacym realizowa¢
stawiane przed SOOP cele. Badania pokazuja, ze dla pracownikéw istotna jest za-
réwno sprawiedliwo$¢ w obszarze uzyskiwanych ocen, procedur, ktérym podle-
gaja, jak i sprawiedliwo$¢ w zakresie traktowania przez innych oraz komunikacji
(Jawahar, 2007, s. 738).

Wedtug PW. Thurstona i L. McNall (2010, s. 220) z satysfakcja z SOOP naj-
silniej koreluje sprawiedliwo$¢ proceduralna. Pozostate rodzaje sprawiedliwosci
(dystrybucyjna, interpersonalna i informacyjna) sa z nig silnie skorelowane i po-
$rednio réwniez wigza si¢ z postawami wobec systemu oceniania okresowego pra-
cownikéw. W.R. Boswell i J.W. Boudreau (2000, s. 297) uwazajg za$, ze zwigzek
pomiedzy sprawiedliwo$cig proceduralna a satysfakcja z oceniania jest istotny tyl-
ko wtedy, gdy wystepuje wykorzystanie oceniania do celéw rozwojowych. Wediug
innych autoréw (Tanejaiin., 2015; Jawahar, 2007) pozostale rodzaje sprawiedliwo-
$ci sg poréwnywalnie wazne dla postaw wobec oceniania okresowego jak sprawie-
dliwo$¢ proceduralna. T.L. Tang i L.J. Sarsfield-Baldwin (1996, za Krats, Brown,
2013, s. 400) stwierdzili na przyklad, ze zaréwno sprawiedliwo$¢ proceduralna, jak
i dystrybucyjna wiazg si¢ z satysfakcja z procesu oceniania.

Badacze zauwazaja, Ze poszczegélne rodzaje sprawiedliwosci moga oddziatywac
w réznym stopniu na elementy zwigzane z SOOP. Sprawiedliwo$¢ dystrybutywna
wedlug D. Bhatnagara (2013, s. 78-79) najsilniej wigze si¢ z satysfakcja z wyniku
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oceny i satysfakcja z jako$ci uzyskanych informacji zwrotnych. Podobnie S. Tane-
jaiinni (2015, s. 44) wskazuja, Ze sprawiedliwo$¢ informacyjna i dystrybucyjna
pozwala przewidywa¢ satysfakcje z systemu oceniania okresowego jako calosci,
jak rowniez satysfakcje z otrzymywanych informacji zwrotnych, przy czym spra-
wiedliwo$¢ informacyjna bardziej zwigzana jest z satysfakcja z systemu ocenia-
nia, a dystrybucyjna z satysfakcja z feedbacku. Z kolei E. Farndale i C. Kelliher
(2013, s. 880) podkreslajg szczegdlne znaczenie dwoch rodzajow sprawiedliwosci:
interakcyjnej oraz proceduralnej, ktdre ich zdaniem w najwiekszym stopniu wply-
waja na przekonanie pracownikéw o stopniu sprawiedliwosci systemu oceniania
okresowego. Sprawiedliwo$¢ interpersonalna wigze sie zaréwno z satysfakcja z wy-
niku oceny, z jakosci informacji zwrotnych, jak réwniez z satysfakcja z procesu
oceniania (Bhatnagar 2013, s. 78-79). Na znaczenie sprawiedliwosci informacyj-
nej uwage zwracajg I.M. Jawahar (2007) i D. Bhatnagar (2013). Zauwazajg oni, Ze
informacyjny komponent sprawiedliwo$ci wplywa na satysfakcje z oceniajacego
i z otrzymywanego feedbacku. D. Bhatnagar (2013, s. 78-79) poza tym dostrzega
zwigzek sprawiedliwosci informacyjnej bezposrednio z satysfakcja z SOOP.

Poczucie sprawiedliwo$ci, nawet przy zastosowaniu podzialu na procedural-
ng, dystrybutywna i interakcyjna, jest kategoria ogolna, ktora nie wystarcza do
wskazania elementdw systemu oceniania okresowego istotnych z perspektywy
ksztaltowania postaw pracownikéw wobec SOOP. Wazna jest analiza czynnikéw
ksztaltujacych poczucie sprawiedliwosci.

J. Greenberg (1986, s. 340-341) podkresla zwlaszcza role sprawiedliwosci pro-
ceduralnej dla akceptacji systemu oceniania. Aby pracownicy uwazali proces oce-
ny za sprawiedliwy, musza mie¢ mozliwo$¢ obrony przed nietrafng ocena, co po-
winna umozliwia¢ partycypacja w rozmowie oceniajacej. Konieczne jest rowniez
wprowadzenie procedur zwigkszajacych trafno$¢ ocen, takich jak szkolenie oce-
niajacych czy wyznaczenie obiektywnych standardéw pracy oraz procedur zwiek-
szajacych ochrone przed bledami w procesie oceniania, takich jak procedury
odwolawcze. Na wplyw partycypacji w systemie oceniania na sprawiedliwos¢
proceduralng SOOP zwracajg uwage réwniez C. Tsai i W. Wang (2013, s. 2211).
J. Sumelius i inni (2014, s. 581) stwierdzaja, ze na sprawiedliwo$¢ proceduralng
negatywnie oddzialuje przede wszystkim brak powigzania miedzy kryteriami oce-
niania a zadaniami realizowanymi przez pracownika, jak réwniez zbyt duzy wptyw
subiektywnej opinii przelozonego, a za maly ocen opartych na obiektywnych kry-
teriach. Spostrzegang obiektywnos¢ zwigkszajg za$ pozytywnie oceniane umiejet-
nosci przetozonego w zakresie dokonywania ocen i zaufanie do niego. Waznym
czynnikiem wplywajacym na ocene sprawiedliwosci proceduralnej jest rowniez
stopien zaangazowania pracownika w ustalanie celow, a takze mozliwos$¢ przedsta-
wiania swoich pomystéw usprawnien procesu pracy (Sumelius i in., 2014, s. 583).
Mozliwo$¢ czynnego brania udzialu w procesie oceniania okresowego, w tym
w ustalaniu celow, oznacza, ze pracownik ma wplyw na swoja sytuacje w miejscu
pracy, moze wspotdecydowac o sobie, czuje si¢ podmiotowo traktowany. Zgodnie
z teorig reaktancji pozbawianie pracownika kontroli moze wywotywac jego opor.
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Wyzszy poziom akceptacji SOOP koreluje z przeszkoleniem przetozonych w za-
kresie oceniania (Roberts, 1994, s. 536; Greenberg, 1986, s. 340-341), uczynieniem
ich odpowiedzialnymi za przebieg procesu oceniania, zapewnieniem mozliwosci
obserwowania pracy podwladnych, dokladnym dokumentowaniem ocen, bra-
niem pod uwage czynnikéw pozostajacych poza kontrola pracownika. G.E. Ro-
berts podkresla, ze wszystkie te elementy bezposrednio lub posrednio wigza si¢ ze
sprawiedliwoscig proceduralng (1994, s. 536).

J.R. Williams i PE. Levy (2000, s. 511) zauwazaja, ze sprawiedliwos¢ procedural-
na uwarunkowana jest postrzegana wiedza o SOOP. Procedury przeprowadzania
ocen musza wigc by¢ nie tylko prawidlowo dobrane, ale nalezy réwniez zadbac,
by pracownicy byli przekonani, ze je znaja. Badacze stwierdzili, ze osoby, ktore
deklaruja wyzszy poziom wiedzy o systemie oceniania okresowego, wyzej oceniaja
sprawiedliwos¢ proceduralng i ogolne zadowolenie z SOOP (Levy, Williams, 1998,
s. 62). Istotna jest zaréwno wiedza obiektywna, jak i subiektywne poczucie wiedzy.
Ocenianie okresowe moze by¢ odbierane jako sytuacja stresowa m.in. z powodu
niedostatecznej wiedzy lub poczucia posiadania niedostatecznej wiedzy na jego
temat. R.S. Lazarus i S. Folkman podkreslaja bowiem, Ze uznanie sytuacji za stre-
sowa nastepuje na podstawie subiektywnej oceny jej znaczenia przez osobe, ktorej
ona dotyczy, a o tym, czy oceni ona te sytuacje jako zagrazajacg decyduja miedzy
innymi jej przekonania, wiedza czy poczucie kontroli (1984, za Heszen-Niejodek,
2005, s. 470).

Sprawiedliwos¢ dystrybutywna réwniez jest istotna dla ksztaltowania postaw
pracownikéw wobec SOOP. Na male poczucie sprawiedliwosci dystrybutywnej
wplyw ma brak przejrzystosci w procesie oceniania okresowego, ktory wiaze si¢
w najwiekszym stopniu z niewystarczajaca wiedzg o kryteriach oceniania lub bra-
kiem pewnosci, jakie wagi w systemie oceniania maja poszczegdlne realizowane
przez pracownika zadania. Przeklada si¢ to na przyklad na brak jasnosci, w jaki
sposob obliczane s3 premie (Sumelius i in., 2014). Przejrzysto$¢ systemu oceniania
okresowego, jakos¢ komunikacji w jego obrebie i powigzana z nig wiedza pracow-
nikéw o SOOP sg wigc waznymi czynnikami postaw wobec SOOP. Wykorzystanie
systemu oceniania oraz stopien zgodnosci pomiedzy korzysciami a oczekiwaniami
pracownikéw w tym zakresie rowniez wigzg sie z ich postawami wobec SOOP. Na
malg sprawiedliwo$¢ dystrybutywna wplywa wigc spostrzegany brak powigzan
miedzy ocenianiem a konkretnymi korzy$ciami, na przyktad wzrostem wyna-
grodzenia czy szkoleniami, oraz niski stopien postrzeganego przez pracownika
realizowania jego oczekiwan zwigzanych z ocenianiem i jego konsekwencjami.
Negatywny wplyw na sprawiedliwo$¢ dystrybutywng ma réowniez stawianie przed
pracownikami nierealnych celéw (Sumelius i in., 2014, s. 583-584).

C. Tsai i W. Wang (2013, s. 2211-2212) podkreslajg réwniez role sprawiedli-
wosci interakcyjnej dla postrzegania SOOP, zwracajac uwage przede wszystkim
na aspekty zwigzane z wyjasnianiem przyznawanych ocen. Na sprawiedliwo$¢ in-
terakcyjna wplyw wywiera jakos$¢ obustronnej komunikacji przetozonego linio-
wego i pracownika w trakcie procesu oceniania (Farndale, Kelliher, 2013, s. 880).
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Z kolei komponent sprawiedliwosci interpersonalnej — sprawiedliwos¢ informa-
cyjna — wiaze si¢ z dostarczanymi informacjami na temat SOOP (Jawahar, 2007,
s. 738).

Sprawiedliwo$¢ interpersonalna taczy sie wiec z umiejetnosciami przetozonych
w zakresie oceniania, a zwlaszcza udzielania informacji zwrotnych, oraz z komu-
nikacjg SOOP. Czynniki te pozwalaja na pelniejsze zrozumienie procesu ocenia-
nia, ale réwniez uzyskanych ocen. Odnoszg si¢ wigc do zaspokajania potrzeb po-
znawczych pracownikéw oraz zmniejszaja odczuwang niepewnoscé.

Wedtug J.R. Harringtona i J.H. Lee (2015, s. 229) na spostrzegang sprawiedli-
wos¢ systemu oceniania okresowego wplywa réwniez wypelnianie kontraktu psy-
chologicznego zaréwno transakcyjnego, jak i relacyjnego®. Zwigkszenie poziomu
realizacji kontraktu psychologicznego mozna osiaggna¢ m.in. poprzez poprawe
komunikacji, w tym w obszarze oceniania. Wyjasnianie zaréwno wynikéw mozli-
wych do uzyskania przez pracownika w zamian za wykonywang prace, jak rowniez
oczekiwan zwigzanych z pracg prowadzi do zmniejszania nieporozumien i lep-
szego rozumienia stawianych przed pracownikiem celéw. (Harrington, Lee, 2015,
s. 229). A. Dhiman i S.K. Maheshwari (2013, s. 1230) réwniez podkreslaja role
komunikacji dla postaw wobec SOOP. Wskazujg, Ze porozumiewanie si¢ odgorne
(od menedzeréw do podwtadnych) ma duze znaczenie dla postrzegania systemu
oceniania okresowego przez pracownikow, dlatego stwierdzaja, ze konieczne jest
skupienie uwagi wiasnie na procesach komunikacji oraz przygotowanie ocenia-
jacych poprzez szkolenia do pelnienia swojej roli w procesie oceniania. Nalezy
réwniez zadba¢, by pracownicy rozumieli relacje pomiedzy oceng a nagrodami.
Komunikacja na etapie wprowadzania systemu oceniania réwniez moze mie¢ zna-
czenie dla postaw wobec SOOP (Sumelius i in., 2014, s. 577). Pierwszym elemen-
tem komunikacji SOOP jest odpowiednio wczesne poinformowanie pracownikow
o wprowadzaniu systemu oceniania okresowego (Steensma i Otto, 2000, za Krats,
Brown, 2013, s. 399). Formalne spotkania dotyczace oceniania stanowig sygnat dla
pracownikoéw, ze ocenianie okresowe jest wazne i warto$ciowe, podobnie jak ko-
munikacja prowadzona przez kierownictwo. Badacze podkreslaja, Ze z negatywna
oceng zrozumialosci systemu korelujg opinie pracownikéw, ze organizacja za mato
skupia si¢ na przekonaniu pracownikdéw, by postrzegali SOOP jako warto$ciowy,
podkreslajac jedynie fakt jego wprowadzania (Sumelius i in., 2014, s. 577).

P.W. Thurston (2001, za Shrivastava, Purang, 2011, s. 635-636) z kolei definiu-
je postrzeganie sprawiedliwosci systemu oceniania okresowego poprzez dziewigé
czynnikow. Sg to:

= jasne okreslanie oczekiwan wobec pracownikéw na poczatku ocenianego

okresu oraz dopasowanie kryteriéw oceniania do wykonywanej pracy;

= przekonanie ocenianych o wiedzy oceniajacego zaréwno dotyczacej systemu

oceniania okresowego, jak réwniez pracy ocenianego i jej wynikow;

2 Wiecej o kontrakcie psychologicznym i jego rodzajach mozna znalez¢ m.in. w: Harrington,
Lee, 2015, s. 214-238.
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» wyjasnianie oczekiwan w trakcie ocenianego okresu i podczas dokonywania

oceny;

» przekazywanie konstruktywnych informacji zwrotnych dostatecznie czgsto

i w odpowiednim czasie;

» trafno$¢ ocen, dzigki odnoszeniu si¢ do staran, mozliwosci, ilosci i jakosci

pracy ocenianych;

» wyjasnianie przez przelozonego przyznanych ocen, jak réwniez sposobow

poprawy wynikéw pracy;

» mozliwo$¢ wyrazania niezgody przez pracownika (kwestionowanie ocen

i wyrazanie uczuc);

» przekonania pracownikéw dotyczace podstawy dokonanych ocen (wyniki

pracy, starania, wkiad pracownika, a nie jego osobowos¢);

= sposob traktowania przez oceniajacego, przede wszystkim szacunek i wrazli-

wos¢ podczas rozmdéw oceniajgcych.

Wymienione czynniki mozna odnies¢ zaréwno do sprawiedliwosci procedural-
nej, jak i interpersonalnej. Szczegdlnie waznym elementem sprawiedliwosci SOOP
jest jakos¢ relacji przetozony — podwladny w procesie oceniania, poczawszy od
jasnego zdefiniowania oczekiwan, przez dokonanie rzetelnej oceny po prawidtowo
przeprowadzong rozmowe oceniajaca.

Na znaczenie mozliwosci uczestniczenia w rozmowie oceniajacej dla satysfak-
cji z SOOP zwracajg rowniez uwage R.L. Dipboye i R. de Pontbriand (1981) oraz
B.D. Cawley i inni (1998, za Krats, Brown, 2013, s. 397). K.R. Murphy i J.N. Cle-
veland (1995, za Krats i Brown 2013, s. 400) stwierdzaja, Ze pracownicy czesciej
postrzegaja ocenianie jako sprawiedliwe i trafne, jesli uwazajg, ze maja mozliwos¢
przedstawienia swojej opinii na temat oceny, ktérg otrzymali. E. Ghaurii P.A. Neck
(2014, s. 18) wérdd czynnikéw percepcji systemow oceniania zwracajg uwage na
uznawanie przez pracownikow za prawidtowe mechanizméw udzielania infor-
macji zwrotnych. R.L. Dipboye i R. de Pontbiand (1981, s. 251) podkreslaja, ze
jakos$¢ rozmowy oceniajacej jest moderatorem relacji pomiedzy negatywna oce-
ng okresowa a postawg wobec SOOP. Jesli negatywnemu feedbackowi towarzyszy
przekonanie pracownika, ze ma mozliwo$¢ uczestniczenia w rozmowie ocenia-
jacej, plany i cele sg z nim dyskutowane, a kryteria oceny pracy sa wlasciwe, to
bedzie w wiekszym stopniu akceptowac system oceniania okresowego. Autorzy
ci wskazujg, ze wymienione powyzej elementy, czyli dobranie odpowiednich kry-
teriow (i przekonanie pracownikéw, ze sa one prawidlowe) oraz dyskusja o przy-
sztych celach podczas rozmowy oceniajacej, s3 waznymi czynnikami satysfakeji
pracownikéw z SOOP. Partycypacja pracownikéw w rozmowie oceniajgcej zwigk-
sza poziom akceptacji systemu oceniania okresowego, poniewaz daje mozliwos¢
przedstawiania swoich opinii, prostowania niescistoéci, proponowania rozwigzan
problemoéw, ustalania celow (Roberts, 1994, s. 537-538). Inni badacze, cytowani
przez C. Harrisa (Burke i in., 1978; Meyer i in., 1965; Cederblom, 1982, za Har-
ris, 1988, s. 443-444) réwniez zauwazaja znaczenie rozmow oceniajacych dla sa-
tysfakcji z SOOP, podkreslajac, ze powinny to by¢ rozmowy skoncentrowane na
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rozwigzywaniu probleméw i stawianiu celéw, wymagajace duzego zaangazowania
pracownika. Ich zdaniem, rozmowy tylko podsumowujace miniony okres nie wig-
23 si¢ ze wzrostem satysfakcji z SOOP. Podobnie uwazaja P. Krats i T.C. Brown
(2013, s. 406-407), potwierdzajac wystepowanie relacji pomiedzy satysfakcja
z oceny pracy a stawianiem celéw. J. Sumelius i inni (2014, s. 580-581) zwracaja
uwage na role formalnych rozmoéw oceniajacych, ktére sg okazja omowienia kwe-
stii zwigzanych z wykonywaniem pracy oraz rozwojem zawodowym.

Jako$¢ rozméw oceniajacych wptywa na przekonanie pracownika, ze przelo-
zony potrafi prawidlowo dokona¢ oceny pracy i posiada wystarczajaca wiedze
o zadaniach realizowanych przez podwladnego (Murphy, Cleveland, 1995, za
Krats, Brown, 2013, s. 400), jak rowniez na przekonanie przelozonego, ze oce-
nianie okresowe jest wazne. Postrzeganie roli przetozonego i jego kompetencji
w zakresie oceniania okresowego jest kluczowe dla postrzegania oceniania okre-
sowego jako wiarygodnego (Sumeliusi in., 2014, s. 580-581). Badacze wskazuja,
ze zmiana sposobu postrzegania SOOP przez pracownikéw wymaga prawidlowej
komunikacji. Poniewaz na postrzeganie systemu w tak duzym stopniu wplywaja
umiejetnosci przetozonych, nalezy rowniez zadbac, by zostali oni w tym zakresie
przeszkoleni. Zwracana jest takze uwaga na waznos¢ oceniania okresowego i ko-
munikowanie celéw oceniania w trakcie szkolen, co pozwoli zwigkszy¢ zrozumie-
nie SOOP (Sumelius i in., 2014, s. 589). Pozytywne korelacje satysfakcji z systemu
oceniania z feedbackiem zauwazajg réwniez J.R. Williams i PE. Levy (2000) oraz
I.M. Jawahar (2007).

Kryteria oceny i oczekiwania wobec pracownikéw réwniez odgrywaja role
w ksztaltowaniu postaw wobec SOOP nie tylko poprzez oddziatywanie na poczu-
cie sprawiedliwosci. Zwracana jest uwaga na wplyw postrzegania kryteriow jako
odpowiednich na satysfakcje z SOOP (Dipboye, de Pontbriand, 1981, za Krats,
Brown, 2013, s. 397; Murphy, Cleveland, 1995, za Krats, Brown, 2013, s. 400). Przez
odpowiednio$¢ najczesciej rozumiane jest dopasowanie do okreslonej pracy oraz
nieodnoszenie si¢ do cech osobowych (Harris, 1988, s. 443-444). W$rdéd czynni-
kow percepcji systemdw oceniania wymienia si¢ rowniez standardy oceny pracy
i przyszte wymagania postrzegane przez pracownikow jako zrozumiate (Ghauri,
Neck, 2014, s. 18). Z wigksza satysfakcjg z systemow oceniania wigze si¢ tez in-
formowanie o kryteriach — pracownicy czujg si¢ mniej zagrozeni, jesli posiadaja
odpowiednio wczesnie wiedzg na temat kryteriow oceny. Aby pracownicy mieli
szanse uznania kryteriow za wlasciwe, musi mie¢ miejsce komunikacja, ktéra po-
zwala na uzyskanie pewnosci w zakresie kryteriow oceniania i celéw stawianych
przed pracownikami. System oceniania jest postrzegany jako sprawiedliwy i trafny,
jesli dostarcza adekwatnych informacji na ten temat (Tsai, Wang, 2013, s. 2212).
J. Dziendziora (2008, s. 147) zwraca uwagg, ze poza dostosowaniem kryteriow do
pracy wykonywanej na danym stanowisku waznymi czynnikami negatywnych
opinii pracownikéw jest rowniez nadmierna liczba kryteriéw, metoda oceniania
uznana za niedostosowang do stanowiska ocenianego oraz subiektywizm tej me-
tody, o czym wspominano, omawiajac sprawiedliwo$¢ proceduralng.
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Wykorzystanie SOOP moze sie wigza¢ zaréwno ze sprawiedliwoscig procedu-
ralng, jak i dystrybutywna. Moze by¢ jednak réwniez rozpatrywane bez odno-
szenia do odczuwanej sprawiedliwo$ci. Analiza badan pokazuje, ze pracownicy
w wiekszym stopniu akceptuja systemy oceniania, ktére uzytkowane sa w celach
rozwojowych. Tego zdania s3 T.C. Brown i A.M. Warren (2011, za Krats, Brown,
2013, s. 407), ktérzy wskazuja, ze pracownicy sa duzo bardziej zadowoleni z sys-
temu oceniania okresowego, jesli cele oceniania sg rozwojowe, a nie ewaluacyjne
czy administracyjne’. K.R. Murphy i J.N. Cleveland (1995, za Krats, Brown, 2013,
s. 400) stwierdzaja, Ze pracownicy czedciej postrzegaja ocenianie jako wlasciwe,
jesli uwazaja, ze przygotowywane sg plany naprawcze, pozwalajace poprawic stab-
sze wyniki. Badania W.R. Boswell i ].W. Boudreau (2000, s. 284-285) potwierdzi-
ly, ze u pracownikéw, ktorzy dostrzegaja wykorzystanie wynikow oceny do celow
rozwojowych, postawy wobec SOOP sg bardziej pozytywne. Badacze ci zwracaja
uwage, Ze niewystarczajace s3 intencje organizacji wykorzystania oceniania do
celow rozwojowych i motywowania pracownikéw do poprawiania wynikéw pra-
Cy - pracownicy muszg je wlasnie w ten sposdb postrzega¢. Bardziej negatywne
reakcje na system oceniania wiaza sie z postrzeganiem przez pracownikow celow
SOOP jako administracyjnych. Sposdb wykorzystania SOOP jest waznym predy-
katorem postaw pracownikéw zaréwno w stosunku do przetozonego, pracy, jak
i procesu oceniania (za Boswell, Boudreau, 2000, s. 283). Podobnego zdania s3
réwniez W.K. Balzer i L.M. Sulsky (1990, za Boswell, Boudreau, 2000, s. 284) oraz
C. Ostroft (1993, za Boswell, Boudreau, 2000, s. 284) rowniez wskazujacy na silny
zwigzek postrzeganego wykorzystania SOOP i postaw wobec tego systemu. C. Tsai
i W. Wang (2013, s. 2212) zwracaja z kolei uwage na uwarunkowania kulturowe
preferencji w zakresie celdw oceniania i stwierdzaja, ze w odrdznieniu od innych
nacji, w przypadku Chinczykoéw realizacja celéw administracyjnych przez SOOP
nie wplywa negatywnie na ich postawy wobec tego systemu. Z kolei H. Monis
i T.N. Sreedhara (2010, s. 220) podkreslaja, Ze na satysfakcje z SOOP wptywa po-
strzeganie go jako narzedzia motywacyjnego. E. Ghauri i P.A. Neck (2014, s. 18)
wsrod czynnikow postaw wobec systemow oceniania wymieniajg za$ postrzegane
przez pracownikow powigzanie oceniania z nagradzaniem.

Kolejnym aspektem zwigzanym z postawami wobec SOOP rozwazanym przez
badaczy jest partycypacja w tworzeniu systemu oceniania. Wyniki badan s3 tutaj
niejednoznaczne. C. Tsai i W. Wang (2013, s. 2211) stwierdzili, ze (w przeciwien-
stwie do innych badan prowadzonych w Chinach), pracownicy chca mie¢ mozli-
wos¢ wypowiedzenia si¢ w trakcie budowania systemu przede wszystkim w kwestii
kryteriéw oceniania, celéw, nagradzania czy rozwoju, a mozliwo$¢ uczestniczenia

3 Wedtug W.R. Boswell i J.W. Boudreau (2000, s. 284-285) cele ewaluacyjne i administracyjne
obejmuja powiazania z wynagrodzeniami, decyzje o awansach, decyzje o kontynuowaniu
albo zakoriczeniu zatrudnienia, ocene wykonywania pracy, zwolnienia, identyfikacje oséb
osiagajacych stabe wyniki pracy. Cele rozwojowe obejmuja zas identyfikacje potrzeb szkole-
niowych, przekazywanie informacji zwrotnej, okreslanie podziatu zadan, identyfikacje moc-
nych i stabych stron pracownikow.
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w tworzeniu SOOP koreluje z pdzniej postrzegang jego prawidtowoscig. B.]. Eber-
hardt i A. Pooyan (1988, s. 240) stwierdzili, ze umozliwienie partycypacji pracow-
nikéw w implementacji SOOP moze by¢ kluczowym czynnikiem akceptacji tego
systemu. Z kolei G.E. Roberts (1994, s. 539) jest zdania, ze udzial w tworzeniu sys-
temu oceniania okresowego nie jest istotny dla przewidywania stopnia akceptacji
tego systemu przez pracownikow. Uwaza on, zZe powodem takiego stanu rzeczy
jest krotkoterminowo$¢ i jednorazowos¢ budowania SOOP. Partycypacja w jego
budowie nie wplywa trwale na akceptacje tego systemu. By¢ moze wraz z uplywem
czasu od wprowadzenia SOOP rola partycypacji w tworzeniu systemu dla postaw
wobec niego maleje. Wedtug C. Harris (1988, s. 454) czas funkcjonowania SOOP
w organizacji moze by¢ czynnikiem akceptacji SOOP réwniez z innego powodu
- standardy oceny z uplywem czasu stajg si¢ elementem kultury organizacyjnej,
pracownicy przyzwyczajaja si¢ do sposobu otrzymywania informacji zwrotnych
i akceptujg system tatwiej niz gdy dziata on krétko (Harris, 1988, s. 454).

Wiréd innych czynnikéw ksztattujacych postawy wobec SOOP wymieniane
jest postrzeganie oceny jako korzystnej (Dipboye, de Pontbriand, 1981, s. 250).
Autorzy zauwazaja pozytywne korelacje oceny postrzeganej jako korzystna zarow-
no z opiniami na temat oceniania, jak i z postawg wobec catego systemu ocenia-
nia okresowego. Kolejnymi wymienianymi czynnikami postaw sg postrzeganie
SOOP jako obiektywnego oraz trafno$¢ poprzedniej oceny (Monis, Sreedhara,
2010 s. 220). J. Sumelius i inni (2014, s. 577) zwracaja réwniez uwage na takie
elementy wazne dla postaw wobec SOOP, jak zaangazowanie przetozonych w pro-
ces oceniania okresowego, negatywne doswiadczenia z ocenianiem okresowym
w danej organizacji, negatywne spostrzeganie SOOP czy negatywne doswiadcze-
nia kolegdéw zwigzane z ocenianiem. Istotnymi czynnikami postaw przetozonych
jest przekonanie, ze pracownicy moga rozwing¢ swoje umiejetnosci, za§ postaw
podwladnych - przekonanie, ze oceniajacy maja dostateczne mozliwo$ci obserwo-
wania pracy podwladnego (Maurer, Tarulli, 1996, s. 238).

Pewnym podsumowaniem przegladu czynnikéw ksztattujacych SOOP moga
by¢ wnioski G.E. Robertsa (1994, s. 539, 2003, s. 93), wedlug ktérego akceptacja
systemu oceniania okresowego pracownikow wiaze sie¢ z:

= postrzeganiem udzielanych informacji zwrotnych przez pracownikéw (prze-

konanie, ze informacje zwrotne utatwiaja poprawe jakosci pracy). Zdaniem
G.E. Robertsa jest to warunek konieczny akceptacji i zrozumienia ocen;

= stopniem postrzeganej przez pracownikéw partycypacji i ustalania celow

podczas procesu oceniania;

= postrzeganiem przez pracownikow relacji w miejscu pracy (pozytywne rela-

cje wiaza sie z wigkszym zaufaniem i lepszg komunikacjg, ktore z kolei maja
silny zwigzek z akceptacja);

= rozumieniem procedury oceniania;

» zgadzaniem si¢ z wartosciami, w kierunku ktérych zorientowany jest system

(na przyklad skupienie si¢ na jakosci, a nie na ilosci);
= obowigzywaniem standardéw pracy, bedacych wynikiem konsensu;
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= spostrzeganiem, Ze w procesie oceniania nie sg popelniane bledy przez oce-

niajacego;

= postrzeganiem systemu jako umozliwiajacego partycypacje pracownikow

- pracownicy beda go chetniej uznawac za prawidlowy i pozwalajacy uzy-
skac uzyteczne informacje.

Dla dokonania petnego przegladu wszystkie czynniki wplywajace bezposred-
nio lub posrednio (poprzez oddzialywanie na poczucie sprawiedliwosci) zostaly
przedstawione w tabeli 2.4. Taka forma usystematyzowania pozwoli skutecznie
analizowa¢ systemy oceniania i poszukiwac tych ich aspektow, ktore w najwiek-
szym stopniu wplywaja na postawy wobec SOOP.

Tabela 2.4. Czynniki wptywajace bezposrednio i posrednio na postawy wobec SOOP

Aspekty Czynniki postaw wobec SOOP

Postrzega- | Postrzeganie obiektywnosci SOOP

ne cechy | Postrzeganie sprawiedliwo$ci SOOP

SOOP Zgodno$¢ wartosci wtasnych i stawianych przed SOOP

Negatywne spostrzeganie czy doswiadczenia z SOOP innych oséb (-)

Postrzega- | Postrzeganie oceny jako korzystnej

nie oceny | Spostrzegana trafnos$¢ ocen

Postrzeganie oceny jako niekorzystnej przy jednoczesnym wystepowaniu bte-
déw podczas rozmowy oceniajacej (-)

Proces Zrozumiato$¢ procedury oceniania

oceniania | Doktadne dokumentowanie ocen

Prawidtowo dziatajgce mechanizmy przekazywania informacji zwrotnych
Stopien postrzeganej partycypacji pracownikéw w procesie oceniania
Przeszkolenie przetozonych w zakresie oceniania

Uczynienie przetozonych odpowiedzialnymi za przebieg oceniania

Rozmowa | Mozliwo$é uczestniczenia w rozmowie oceniajacej

ocenia- Mozliwo$¢ wyrazania swojego zdania, w tym braku zgody przez pracownika
jaca Wyjasnianie przyznawanych ocen

Wyjasnianie oczekiwan wobec pracownikow

Przekonanie o otrzymywaniu konstruktywnych informacji zwrotnych
Przekonanie o przydatnosci informacji zwrotnych do poprawy pracy
Skoncentrowanie rozmoéw na rozwigzywaniu problemdw i stawianiu celéw
Dyskutowanie z pracownikiem plandw i celéw

Stopien zaangazowania pracownika w ustalanie celéow

Ocenia- Stopien przekonania ocenianych o wiedzy oceniajacego na temat pracy przez
jacy nich wykonywanej

Pozytywnie oceniane umiejetnosci przetozonego w zakresie oceniania
Zaufanie do przetozonego

Zaangazowanie przetozonych w proces oceniania

Przekonanie przetozonego o waznosci procesu oceniania

Sposob traktowania ocenianego przez przetozonego
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Aspekty Czynniki postaw wobec SOOP
Komuni- | Jako$¢ obustronnej komunikacji
kacja Jakos$¢ komunikacji odgérnej
Komunikowanie celéw oceniania pracownikom
Komunikacja w zakresie powigzan SOOP z nagrodami
Obustronna komunikacja w trakcie rozmowy oceniajacej
Postrzegany brak przejrzystosci w procesie oceniania (-)
Kryteria Jasne okreslenie oczekiwan wobec pracownikéw
oceny Postrzeganie kryteridéw jako wtasciwych
i cele Postrzeganie kryteriéw jako odnoszacych sie do wykonywanej pracy
stawiane | Zrozumiate standardy oceny pracy i oczekiwania
przed Przekonania pracownikéw dotyczace podstawy dokonywanych ocen
pracowni- | Przekonanie o zrozumiato$ci celéw stawianych przed pracownikiem
kami Zbyt duzy wptyw subiektywnej opinii przetozonego, a za maty ocen opartych na
obiektywnych kryteriach (-)
Przekonanie o posiadanej wiedzy o kryteriach oceniania
Niewystarczajaca wiedza o kryteriach (-)
Brak pewnosci co do wag poszczegblnych zadan (wag kryteridow) (-)
Brak powigzania miedzy kryteriami oceniania a zadaniami realizowanymi przez
pracownika (-)
Odpowiednio wczesne poznanie kryteridéw oceniania
Cele stawiane przed pracownikami postrzegane jako nierealne (-)
Cele Brak przejrzystosci w zakresie powigzan ocen z nagrodami (-)
oceniania | Spostrzegany brak powiazan ocen z nagrodami (-)
i wyko- Postrzegane powigzanie SOOP z nagradzaniem
rzystanie | Stopien realizacji oczekiwan pracownika w zakresie powigzar oceniania z nagra-
SOOP dzaniem
Postrzeganie celéw motywacyjnych SOOP
Cele rozwojowe SOOP
Przekonanie o przygotowywaniu plandéw naprawczych pozwalajgcych poprawic
wyniki pracy
Wprowa- | Uczestniczenie w tworzeniu SOOP
dzenie Komunikacja na etapie wprowadzania SOOP
SOOP
Wcze- Trafno$¢ poprzedniej oceny
$niejsze Negatywne do$wiadczenia z ocenianiem okresowym w danej organizacji
doswiad-
czenia
Czynniki Relacje w miejscu pracy postrzegane jako pozytywne
ogblno- Standardy pracy, bedace wynikiem konsensu
organiza- | Zapewnienie mozliwosci obserwowania pracy podwtadnych
cyjne Wypetnianie kontraktu psychologicznego przez organizacje

(-) oznacza zwiagzek ujemny czynnika z postawa wobec SOOP.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Analiza czynnikow ksztaltujacych postawy pracownikéw wobec SOOP wska-
zuje, ze wplywa na nie wiele subiektywnie postrzeganych przez pracownikow
elementéw systemu oceniania okresowego, ale rowniez elementy kultury orga-
nizacyjnej czy przyjetych sposobéw podejmowania decyzji. Poza prawidiowym
zaprojektowaniem systemu oceniania uwage zwrdci¢ nalezy na wdrozenie SOOP
i wlasciwe jego uzytkowanie. Przeglad badan prowadzi do wniosku, ze wazne jest
nie tylko, jak rzeczywiscie poszczegdlne elementy systemu dzialaja, ale réwniez, jak
pracownicy to spostrzegaja. Szczegdlnie istotne wydajg si¢ przekonania pracow-
nikéw o sprawiedliwosci SOOP, prawidlowym doborze kryteriéw, wykorzystaniu
ocen oraz ich przydatnosci nie tylko dla organizacji, ale réwniez dla ocenianych
oraz potrzeba partycypacji w tym procesie. Niejasny jest za$ zwiazek czestotliwo-
$ci oceniania z postawami wobec SOOP. Pytano o to respondentéw tylko jednych
badan (Dziendziora, 2008). Nie oceniano jednak zwigzku opinii na temat czesto-
tliwosci z postawami wobec SOOP.



Rozdziat 3

Metodyka badania postaw nauczycieli
akademickich zatrudnionych

na Uniwersytecie X wobec systemu
oceniania okresowego pracownikow

3.1. Podejscie, metoda i techniki badawcze

Ze wzgledu na cel badania, ktérym jest wyjasnienie ksztaltowania si¢ postaw
wobec oceniania okresowego nauczycieli akademickich na uniwersytecie, a wiec
szczegdtowego przedstawienia zjawiska i jego uwarunkowan w okreslonych wa-
runkach, a takze wskazania mozliwosci ksztaltowania postaw przez uczelnig, au-
torka zdecydowala si¢ zastosowa¢ podejscie idiograficzne, ktorego metoda jest
studium przypadku (Matejun, 2011, s. 204; Struminska-Kutra, Koladkiewicz,
2012, s. 4). Studium przypadku zwigzane jest z przeprowadzeniem poglebionej
analizy jego obiektu, ktérym moze by¢ zaréwno osoba, organizacja, proces, jak
i relacje spoleczne wraz z kontekstem, w ktérym wystepuja (Struminska-Kutra,
Koladkiewicz, 2012, s. 2).

Charakterystyczng cecha wybranej metody jest ,,korzystanie z wielu Zrédet da-
nych i réznych technik ich gromadzenia w celu rzetelnosci i trafnosci wnioskowa-
nia (triangulacja)” (Cewinska, 2013, s. 65). S. Stanczyk (2015, s. 244) stwierdza,
ze o triangulacji czesto mowi si¢ w sytuacji wykorzystania grupy réznych metod
w celu ,,uzyskania spojnosci podstaw empirycznych wnioskowania”, daje ona bo-
wiem mozliwo$¢ ,,pelniejszego poznania i eliminowania btedéw poznawczych”
(Denzin, 1970, za Stanczyk, 2015, s. 248; Konecki, 2000, za Stanczyk, 2015, s. 248).
Triangulacja oznacza, ze wyniki badan uzyskane w wyniku uzycia réznych metod
poréwnuje sie i taczy. Moze to dotyczy¢ sytuacji taczenia metod jakosciowych i ilo-
$ciowych (Kostera, 2003, za Stanczyk, 2015, s. 244). Efektem triangulacji metod
jest triangulacja danych, poniewaz stosujac rozne metody pozyskuje si¢ zrozni-
cowanego rodzaju dane (Stanczyk, 2015, s. 247). Kolejnym rodzajem triangulacji,
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o ktérej mozna mowi¢ w przypadku przeprowadzonych przez autorke badan, jest
triangulacja zrodet (Stanczyk, 2015, s. 248). S. Stanczyk (2015, s. 262) podkre-
$la, ze metody, ktdre zostang dobrane do badania, muszg si¢ uzupetnia¢ i stuzy¢
odpowiedzi na to samo pytanie badawcze, poniewaz badanie jakosciowe pozwala
stwierdzi¢ wystepowanie okreslonego zjawiska, a ilo§ciowe — oceni¢ jego nasilenie
(Paluchowski, 2012, za Stanczyk, 2015, s. 262).

Wymieniane sg nastepujace potencjalne problemy zwigzane z metodg studium
przypadku (za Struminska-Kutra, Kofadkiewicz, 2012, s. 14-35):

= niebezpieczenstwo utraty obiektywizmu przez badacza. Jest to potencjalny
problem kazdych badan jakosciowych ze wzgledu na interaktywna role ba-
dacza (i wynikajacy stad brak dystansu) oraz mozliwe zmiany postrzegania
problemu w toku prowadzenia badan;

» weryfikacja hipotez na podstawie badan jakosciowych moze by¢ mniej jed-
noznaczna niz w przypadku badan ilosciowych ze wzgledu na subiektywizm
badacza. Zmniejszeniu wplywu subiektywizmu badacza stuza jednak for-
malne procedury podczas pozyskiwania danych, stosowanie technik anali-
tycznych czy triangulacja metod. Zwracana jest rowniez uwaga, ze studium
przypadku moze by¢ przydatne nie tylko w weryfikowaniu, ale tez w stawia-
niu hipotez, pytan badawczych czy wskazywaniu nowych kierunkéw badan
(Siggelkow, 2007, za Struminska-Kutra, Koladkiewicz, 2012, s. 34);

» male mozliwosci generalizowania i sposéb doboru przypadkéw do préby.
Zdaniem B. Flyvbjerga (2006, za Struminska-Kutra, Koladkiewicz, 2012,
s. 35) uogodlnienia nie zawsze sg potrzebne. Jednoczesnie w pewnych oko-
licznosciach (zwigzanych z doborem przypadkow) generalizacje sa mozliwe;

» brak mozliwosci testowania hipotez na duzych losowo dobranych prébach.
Z drugiej strony mozliwe jest uwzglednienie kontekstu zjawiska przy jego
badaniu (Eisenhardt i Graebner, 2007, za Struminska-Kutra, Koladkiewicz,
2012, s. 35). Ta blisko$¢ przedmiotu badan pozwala na uzyskanie pelniejszej
wiedzy o nim (Flyvbjerg, 2006, za Struminska-Kutra, Kotadkiewicz, 2012,
s. 35).

Autorka przeprowadzita jednokrotne studium przypadku - badanie dotyczy
postaw nauczycieli akademickich wobec systemu oceniania okresowego pracow-
nikéw i ich ksztaltowania na Uniwersytecie X. Nawigzujac do typologii przypad-
kow R.E. Stakea (2009, za Struminska-Kutra i Kotadkiewicz, 2012, s. 16), mozna
stwierdzi¢, ze jest to instrumentalne studium przypadku - celem autorki jest
bowiem nie tylko poznanie jednego przypadku, ale rowniez proba uogdlnienia
wnioskow na inne jednostki.

Decyzja o jednokrotnym studium przypadku i wyborze Uniwersytetu X podyk-
towane s3 pewna typowoscia czy reprezentatywnoscia przypadku — wszystkie uni-
wersytety dzialaja na podstawie ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym. Ustawa ta
okresla podstawowe zasady oceniania okresowego pracownikéw, ktére znajduja od-
zwierciedlenie w systemach oceniania okresowego nauczycieli akademickich, obo-
wigzujgcych na poszczegdlnych uczelniach. Nauczyciele akademiccy niezaleznie
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od uniwersytetu, na ktérym sg zatrudnieni, majg te same, rowniez okreslone usta-
w3, podstawowe obowigzki. Elementy systemu oceniania, jak czestotliwos¢ doko-
nywania oceny, gtéwne kategorie kryteriéw, wykorzystanie ocen s3 réwniez w du-
zym stopniu regulowane przez ustawe. Nalezy tez podkresli¢, ze SOOP w obecnej
formie pojawily si¢ na réznych uniwersytetach w podobnym momencie (zwigza-
nym z nalozeniem na uczelnie obowigzku oceniania pracownikéw). Jednakowe
dla wszystkich sg réwniez zasady finansowania uczelni, z ktérych wynikaja sto-
sowane kryteria szczegélowe. Powyzsze daje mozliwo$¢ odnoszenia wnioskow
z przeprowadzonego badania do innych przypadkéw - uniwersytetow. Dodat-
kowg zaletg wybranego typu badania jest mozliwo$¢ doglebnego zbadania zjawi-
ska i zrozumienia go w odniesieniu do kontekstu, w jakim wystepuje. Dazac do
zmniejszenia potencjalnej subiektywnosci wynikajacej z jakosciowego charakteru
badania, jedng z technik jest sondaz diagnostyczny, dzigki ktoremu mozliwe jest
spojrzenie na postawiony problem réwniez z perspektywy ilosciowej. Ogranicze-
niem metody jednokrotnego studium przypadku jest trudniejsze i mniej pewne
uogolnianie wynikow i tworzenie teorii (Struminska-Kutra, Kotadkiewicz, 2012,
s. 15), co zdaniem autorki w duzym stopniu eliminowane jest przez typowos¢ wy-
branego przypadku.

W ramach przeprowadzonego badania wykorzystano nastepujace techniki ba-
dawcze: badanie dokumentéw, wywiad oraz sondaz diagnostyczny.

Badanie dokumentéw jest technika polegajaca na analizie ich treéci. Analizy
te mogg miec charakter zaréwno ilo$ciowy, jak i jako$ciowy. Celem badania moze
by¢ okreslenie faktéw, ale rdwniez pozyskanie danych do prognozowania (Apa-
nowicz, 2002, s. 89). Wedtug M. Lobockiego (2010, s. 225) badanie dokumentéw
sktada si¢ z analizy wewnetrznej i zewnetrznej. Analiza wewnetrzna zwigzana jest
z poznaniem i wyjasnieniem tresci, jak réwniez rozpoznaniem najwazniejszych
komponentoéw, idei i relacji migdzy nimi. Analiza zewnetrzna dotyczy dodatko-
wych, zewnetrznych informacji, takich jak na przyklad czas i okolicznosci powsta-
nia dokumentu.

Badanie dokumentéw zwigzanych z ocenianiem okresowym nauczycieli aka-
demickich zatrudnionych na Uniwersytecie X objeto nastepujace dokumenty we-
wnetrzne lub ich fragmenty dotyczace wyréznionego aspektu: Statut Uniwersytetu
X, uchwaly Senatu Uniwersytetu X, dotyczace zasad postepowania przy ocenie
okresowej pracownikéw, punktacji osiagniec¢ i arkuszy oceny oraz uchwaty rad wy-
dzialow, doprecyzowujace kwestie zwigzane z ocenianiem okresowym. Ze wzgle-
du na konieczno$¢ zachowania anonimowosci podmiotu badan nie bedg uzywane
nazwy i tytuly dokumentéw wewnetrznych. Badanie to stuzylto scharakteryzowa-
niu systemu oceniania okresowego badanej jednostki.

Druga zastosowang technika badan byl wywiad wolny nieustrukturyzowany
(wywiad niestandaryzowany nieustrukturyzowany). Wywiad to ,specyficzna for-
ma rozmowy, w trakcie ktorej wiedze tworzy sie w toku interakcji migdzy osoba
prowadzacg wywiad a respondentem” (Kvale, 2010, s. 19-20). Wywiad niestanda-
ryzowany charakteryzuje sie dowolnoscia w zakresie kolejno$ci zadawania pytan
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- to badacz w trakcie wywiadu w zaleznosci od jego przebiegu decyduje o ukladzie
pytan (Gudkova, 2012, s. 114). Prowadzone wywiady byly nieustrukturyzowane -
zadawane pytania byly otwarte, pozostawiajace swobode respondentowi w zakresie
formy i tresci wypowiedzi (Gudkova, 2012, s. 114). Badanie postaw i zachowan lu-
dzi wymaga zastosowania wywiadu swobodnego, by nie zaweza¢ pola badawczego.
Taki rodzaj wywiadu daje najbardziej poglebiony wglad w badang problematyke.
Dla autorki najwazniejszym wynikiem badania byly doswiadczenia pracownikow
i ich interpretacje faktow. Interesowalo ja ocenianie okresowe pracownikow, ale
z perspektywy uczestnikow tego procesu - ich poglady, doswiadczenia, emocje, za-
chowania. Autorka nadawata ogélny kierunek prowadzonej rozmowie, jednak zde-
cydowala, ze kolejnos¢ poruszanych tematéw nie bedzie stata, tylko uzalezniona od
kierunku, w ktérym bedzie chciat podaza¢ respondent. Badanie dotyczylo postaw,
wiec szczegdlnie istotne byto zwrdcenie uwagi na obszary, ktore generowaly najwie-
cej emocji respondenta. Powodowalo to, ze nie z kazdym respondentem rozmowy
o poszczegdlnych zagadnieniach byly w tym samym stopniu pogtebione - tak, jak
wspomniano, kierowano si¢ odpowiedziami respondenta, jego zainteresowaniem
poszczegdlnymi kwestiami, okazywanymi emocjami. Badanie miato charakter eks-
ploracyjny, a celem bylo poznanie i opisanie postaw wobec systemu oceniania okre-
sowego, czynnikow ksztaltujacych te postawy oraz dziatan, jakie powinny by¢ pod-
jete w celu zmiany postaw na bardziej pozytywne (z perspektywy respondentéw).

Trzecia zastosowana technika badawcza to sondaz diagnostyczny. Jest ona
stosowana w celu przebadania duzej zbiorowosci w krotkim czasie (Kuc, 2015,
s. 130). Technika ta jest polecana, gdy populacja jest zbyt duza i nie ma mozliwo-
$ci bezposredniej obserwacji (Babbie, 2008, s. 276). Wsrdd jej zalet wymieniane
s3: przydatnos¢ przy wiekszych zbiorowosciach, pewna elastyczno$¢ — mozliwos¢
zadania wickszej liczby pytan i wigksza elastyczno$¢ pdzniejszych analiz, standa-
ryzacja, ulatwiajaca pomiar, w przypadku proby losowej i prawidlowej konstrukeji
kwestionariusza ankiety mozliwo$¢ uogolniania wynikéw na calg populacje (Bab-
bie, 2008, s. 312). E. Babbie (2008, s. 313) zwraca réwniez uwage, ze w poréwnaniu
z wywiadami, badanie ankietowe, dzigki standaryzacji pytan, w duzym stopniu
ogranicza nierzetelnos$¢ obserwacji, zwiazanej z osobg badacza, a w przypadku do-
chowania nalezytej starannosci przy formulowaniu pytan, réwniez tej powodowa-
nej przez badanych. Zaletg jest réwniez wigksza sktonno$¢ badanych do udzielania
odpowiedzi na pytania drazliwe w anonimowej ankiecie niz w trakcie wywiadu
(Babbie, 2008, s. 311).

Technika ta ma rowniez stabe strony, a wsrdd nich wymienia si¢ brak ogla-
du calosciowego, co przeklada sie na brak kontekstu, nieelastycznos¢, wynikajaca
z jednej strony z wymogu niezmieniania poczatkowego ksztaltu badania w trakcie,
a z drugiej z braku obserwacji, a wiec czesto i Swiadomos$ci wystapienia dodat-
kowych, istotnych zmiennych oraz niekompletne kwestionariusze. Kolejnym pro-
blemem jest koniecznos$¢ przygotowania narzedzia odpowiedniego dla wszystkich
badanych, co moze prowadzi¢ do pominigcia pytan waznych dla istotnej ich czesci
((Babbie, 2008, s. 311-313). Zwraca si¢ uwage, Ze nie kazdy przedmiot badania jest
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odpowiedni do pomiaru przy uzyciu kwestionariusza. J. Lutynski (1994, s. 121)
podkresla brak mozliwosci kontrolowania sposobu wypelniania kwestionariu-
sza przez respondenta. Dodatkowo sam proces badania okreslonego zjawiska, na
przyktad postaw, moze mie¢ wplyw na to zjawisko. Badany w trakcie odpowia-
dania na pytania kwestionariusza moze wyrobi¢ sobie opini¢ o jego przedmiocie.
Badaniom ankietowym zarzucane sg rowniez problemy z trafnoscia ze wzgledu na
pewna sztuczno$¢ formy badania (Babbie, 2008, s. 313).

Zalozono, ze ze wzgledu na odmienng specyfike obowigzkéw, spodziewane
réznice prowadzenia procesu oceniania okresowego pracownikow i wymagan sta-
wianych przed zatrudnionymi, uzyskanie katalogu mozliwych wyjasnien dla pre-
zentowanych postaw mozliwe jest jedynie na podstawie badan przeprowadzonych
na wszystkich wydziatach wsrod nauczycieli akademickich zajmujacych wszystkie
typy stanowisk.

Narzedziem badawczym sondazu diagnostycznego byl kwestionariusz ankie-
ty, ktéry zawieral pytania zamknigte i trzy otwarte. Pytania dotyczyly poszcze-
golnych aspektéw SOOP, takich jak kryteria oceny (ich znajomo$¢, zrozumialos,
ocena dopasowania do wykonywanej pracy), sprawiedliwo$¢ punktacji osiggnig¢,
czestotliwos¢ oceniania, procedury, rola przetozonego, komisji oceniajgcej i inne.
Pytano réwniez o subiektywnie postrzegana wiedzg pracownikéw o systemie oce-
niania aktualnie oraz w momencie wprowadzania systemu oceniania albo roz-
poczynania pracy. Pytania otwarte dotyczyly aktualnych i oczekiwanych celéw
oceniania. Trzecie z pytan otwartych to dodatkowe uwagi pracownikéw. Kwestio-
nariusz zawieral réwniez cze$¢ metryczkows, ktéra obejmowala plec, wiek, stano-
wisko, stopien/tytut naukowy i staz pracy. Uzyskano réwniez informacje dotyczaca
wydzialtu, na ktérym pracownik jest zatrudniony.

Zdecydowano, ze badanie postaw zostanie przeprowadzone na podstawie
wskaznikow, nie za$ bezposredniej deklaracji respondentéw w tym zakresie. Zgod-
nie z definicja S. Nowaka wskaznik jest ,,pewng cecha, zdarzeniem lub zjawiskiem,
na podstawie zajscia ktorego wnioskujemy z pewnoscig badz z okreslonym praw-
dopodobienstwem, badz wreszcie z prawdopodobienstwem wyzszym od przecigt-
nego, iz zachodzi zjawisko, jakie nas interesuje” (Nowak, 1970, za Marody, 1976,
s. 33). M. Marody (1976, s. 33) stwierdza wystepowanie dwoch rodzajéw wskaz-
nikéw: empirycznych (dotyczacych zjawisk obserwowalnych) i inferencyjnych
(dotyczacych zjawisk nieobserwowalnych). Postawy nalezg do tej drugiej kategorii
zjawisk, a wigc wypowiedzi respondentéw dotyczace na przyklad uczu¢ czy zacho-
wan sg wskaznikami empirycznymi deklarowanych zachowan czy przezywanych
emocji, a jednoczesnie inferencyjnymi wskaznikami emocjonalnego czy behawio-
ralnego komponentu postawy. Powyzsze nie odnosi si¢ do narzedzi stuzacych na
przyklad do badania postaw utajonych. Autorke interesujg postawy jawne, a stoso-
wana technika badania opiera si¢ na samoopisie.

Whioskowanie o postawach na podstawie wypowiedzi respondentéw jest za-
grozone wystgpieniem réznego typu bledow. Taki sposdb rozumowania przebiega
w sposéb przedstawiony na rysunku 3.1.
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Postawa wobec krelaq; Tres¢ K relgli:]a . Tres¢ wypowiedzi
obickiu cKspresyjna wypowiedzi OMuNIXacyma | ,debrana i zrozumiana
respondenta przez badawcza

Rysunek 3.1. Przebieg procesu wnioskowania o postawach
na podstawie wypowiedzi respondentéw

Zrédto: opracowanie na podstawie: Nowak, 1970, za Marody, 1976, s. 36.

Zaktocenia zaréwno relacji ekspresyjnej (brak zgodno$ci pomiedzy rzeczywi-
stymi a deklarowanymi odczuciami, wiedza czy przekonaniami), jak i relacji ko-
munikacyjnej zmniejszaja poprawnos¢ wnioskowania o postawie respondenta.

Relacja ekspresyjna moze by¢ znieksztalcona $wiadomie lub nieswiadomie
przez badanego. Znieksztalcenie takie moze wystgpi¢ w sytuacji, gdy respondent
nie udziela odpowiedzi zgodnej z rzeczywistymi przekonaniami czy uczuciami
(Marody, 1976, s. 37-38). Relacja ta moze tez by¢ zaburzona przez osobe bada-
cza, narzedzie badawcze czy bledne zalozenia teoretyczne. Relacja komunikacyjna
moze zosta¢ zaktécona przez fizyczne znieksztalcenia czy niezgodne rozumienie
terminéw przez respondenta i badacza.

Opracowujac narzedzie badawcze, starano si¢ zminimalizowaé oméwione za-
ki6écenia. W tym celu na poczatkowym etapie prac zastosowano metode sedziow
kompetentnych do wyboru stwierdzen wchodzacych w sktad wskaznika emocjo-
nalnego, poznawczego i behawioralnego. Kryterium doboru sedziéw bylo posia-
danie wyksztalcenia wyzszego psychologicznego. Czterech psychologéw otrzyma-
to liste stwierdzen, sposrod ktorych mieli za zadanie wybrac te najlepiej oddajace
charakter trzech wskaznikéw. Mieli oni réwniez mozliwo$¢ przedstawienia wta-
snych propozycji. Dalsze prace prowadzone byly na podstawie stwierdzen wskaza-
nych przez sedziéw. W toku prac stwierdzenia te zostaly dopasowane do specyfiki
oceniania okresowego na Uniwersytecie X.

Opracowany kwestionariusz byl réwniez konsultowany z przedstawicielami
srodowiska akademickiego, a ich uwagi zostaly wykorzystane do zwiekszenia zro-
zumialosci narzedzia i jego przejrzystosci, doprowadzity réwniez do usuniecia
czedci pytan, co do ktorych pojawily sie watpliwosci interpretacyjne.

Mimo podjetych dzialan po wstepnej analizie danych zdecydowano o odrzuce-
niu dwdch pytan ze wzgledu na watpliwosci co do sposobu ich interpretacji przez
badanych. Pytania dotyczyly objasnien do kryteriow oraz przejmowania si¢ pro-
cesem oceniania okresowego.
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3.2. Wskazniki postaw wobec SOOP

Ze wzgledu na przyjeta w rozprawie definicje postawy, odnoszacg si¢ do mode-
lu tréjczynnikowego, oprocz ogdlnego wskaznika postawy obliczono réwniez trzy
wskazniki szczegdtowe: wskaznik emocji, poznawczy i behawioralny.

Wskaznik emocji zwigzany jest z odczuciami zwigzanymi z SOOP. Jest $rednia
stwierdzen zaprezentowanych w tabeli 3.1.

Tabela 3.1. Budowa wskaznika emocji

Wskaznik korelacji
Nr Stwierdzenie Pearsona ze zmienna:
wskaznik emocji

1 Proces oceniania okresowego jest dla mnie stresujacy -0,739°
2 Boje sie oceniania okresowego -0,732
3 Ciesze sie, ze jestem oceniany 0,698
4 Jestem ciekawy opinii przetozonego na temat mojej pracy 0,464
5 Jestem ciekawy opinii studentéw na temat mojej pracy .

X 0,344

dydaktycznej

6 Ocenianie okresowe jest dla mnie irytujace -0,756

* Korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
Dla kazdego stwierdzenia N =677

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wszystkie stwierdzenia korelujg istotnie statystycznie z ogdlna miara, czyli
wskaznikiem emocji. Najsilniejsze korelacje zaobserwowano do stwierdzen o nu-
merach 1, 2 i 6 (zwigzanych z negatywnymi emocjami odczuwanymi przez re-
spondentéw). Ze wskaznikiem emocji wysoko koreluje jednak réwniez pozycja 3,
a pozostale dwie mozna uzna¢ za umiarkowanie wysokie.

Dla wskaznika emocji obliczono wskaznik alfa Cronbacha, ktéry stuzy do oceny
spojnosci pozycji, ktére wchodza w sklad skali. Wspétczynnik ten wynidst 0,719.
Swiadczy on o prawidlowej rzetelnosci skali. W badaniach eksploracyjnych (roz-
poznajacych dane zjawisko) powinien on by¢ bowiem wiekszy od 0,6 (Dyduch,
2015, s. 318).

Wskaznik poznawczy odnosi si¢ do przekonan na temat SOOP, m.in. po-
strzegania jego prawidlowosci oraz przydatnosci dla pracownika i organizacji.
To $rednia stwierdzen przedstawionych w tabeli 3.2.
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Tabela 3.2. Budowa wskaznika poznawczego

Wskaznik korelacji
Nr Stwierdzenie Pearsona ze zmienna:
wskaznik poznawczy
1 Okresowe ocenianie pracownikéw pomaga uczelni realizo- 0.555"
wac jej cele ’
Ocene okresowa mojej pracy odbieram jako sprawiedliwa 0,515
Na moja ocene okresowa wptywa nastrdj przetozonego -0,379°
4 Na moja ocene okresowa wptywa sympatia (lub jej brak) 0.346"
przetozonego ’
5 Ocena okresowa pomaga mi dostrzec moje silne strony 0,831
6 Ocena okresowa pomaga mi dostrzec moje stabosci 0,815
7 Ocena okresowa pomaga mi rozwijac sie zawodowo 0,801
8 Ocena okresowa pomaga mi osiaga¢ lepsze rezultaty 0.798"
W pracy ’
9 Ocena okresowa pozwala mi lepiej zrozumied, jakie sa .
. . . . 0,656
oczekiwania wydziatu wobec mnie
10 | Ocena okresowa pomaga mi okresli¢, co powinienem po- 0.795"
prawi¢ w mojej pracy ’
11 | Okresowe ocenianie pracownikéw pomaga pracownikom 0.719"
realizowad ich cele zawodowe ’

* Korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
Dla kazdego stwierdzenia N =503

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wszystkie stwierdzenia koreluja istotnie statystycznie z facznym wskaznikiem
poznawczym. Najsilniejsze korelacje wystepuja pomiedzy wskaznikiem poznaw-
czym a stwierdzeniami o numerach 5, 6, 7, 8 1 10 (dotyczace postrzegania indywi-
dualnej przydatnosci oceniania okresowego). Obliczony wskaznik alfa Cronbacha

(0,876) pozwala stwierdzi¢ rzetelnos¢ skali.

Wskaznik behawioralny zwigzany jest z checig uczestniczenia w procesie oce-

niania. To $rednia stwierdzen wskazanych w tabeli 3.3.

Tabela 3.3. Budowa wskaznika behawioralnego

Wskaznik korelacji
Nr Stwierdzenie Pearsona ze zmienna:
wskaznik behawioralny
1 Udziat w ocenianiu okresowym jest dla mnie przy- .
s -0,814
krym obowiazkiem
2 Chetnie biore udziat w ocenianiu okresowym 0,821
Chciatbym unikna¢ oceniania okresowego -0,753"
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Wskaznik korelacji
Nr Stwierdzenie Pearsona ze zmienna:
wskaznik behawioralny

4 Systematycznie gromadze informacje na temat moich

S L 0,459’
osiagniec na potrzeby procesu oceniania okresowego

* Korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
Dla kazdego stwierdzenia N =670

Zrédto: opracowanie wtasne.

Réwniez w przypadku ostatniego wskaznika, wszystkie stwierdzenia koreluja
istotnie statystycznie z miarg taczng. Wskaznik alfa Cronbacha wynidst 0,670 i zo-
stal uznany za wystarczajacy. W przypadku wskaznika behawioralnego zauwazal-
ne jest, ze pierwsze trzy stwierdzenia dotyczg bardziej odczué, natomiast ostatnie
odnosi si¢ do konkretnego dzialania w ramach przygotowan do udziatu w procesie
oceniania (wskazuje na myslenie o procesie oceniania przez caly oceniany okres).
Mimo tych réznic wszystkie odnoszg si¢ do komponentu behawioralnego posta-
wy. Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze na miernik behawioralny skfadaja sie tylko
cztery stwierdzenia, co moze wplywa¢ na warto$¢ wskaznika alfa Cronbacha (za-
lezy on od bowiem takze od liczby pozycji tworzacych skale).

Wskaznik postawy jest srednig arytmetyczng ze wskaznikéw emocji, poznaw-
czego i behawioralnego.

Tabela 3.4 przedstawia korelacje wskaznikéw emocji, poznawczego i behawio-
ralnego z ogdlnym wskaznikiem postawy oraz korelacje wskaznikow szczegolo-
wych miedzy soba. Wszystkie trzy wskazniki czesciowe wysoko koreluja ze wskaz-
nikiem gléwnym. Wskazniki odnoszace si¢ do trzech komponentéw postawy
koreluja réwniez istotnie statystycznie migdzy soba, ale korelacje te sg juz nizsze.

Tabela 3.4. Korelacje wskaznikdw postaw

Wskaznik Wskaznik Wskaz'rlik Wskaznik Wska.z'nik
postawy emocji poznawczy | behawioralny
Wskaznik Korelacja Pearsona 1 0,867 0,751 0,889"
postawy N 485 485 485 485
Wskaznik Korelacja Pearsona 0,867 1 0,436 0,735
emocji N 485 678 495 662
Wskaznik Korelacja Pearsona 0,751 0,436 1 0,474
poznawczy N 485 495 504 493
Wskaznik Korelacja Pearsona 0,889 0,735 0,474 1
behawioralny | N 485 662 493 671

* Korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wskazniki czastkowe i taczny wskaznik postawy mierzone sg na skali ilosciowej
i moga osiaga¢ wartosci z przedziatu <1; 5>.
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3.3. Przebieg badan i charakterystyka grupy
badanej

Badania zrealizowane zostaly w 2016 r. Pierwszym etapem byto badanie do-
kumentacji dotyczacej systemu oceniania okresowego nauczycieli akademickich
w Uniwersytecie X, drugim - przeprowadzenie wywiadéw z przedstawicielami
nauczycieli akademickich, a ostatnim - sondaz diagnostyczny.

Podczas etapu drugiego przeprowadzono 48 wywiaddw z nauczycielami aka-
demickimi, dobranymi celowo w taki sposob, by uzyska¢ jak najwiekszg réz-
norodnos$¢ badanych (pod wzgledem plci, stanowiska, specjalizacji naukowej,
miejsca zatrudnienia). Wywiady przeprowadzono z 28 kobietami i 20 mezczy-
znami. Na wydzialach zréznicowanych wewnetrznie pod wzgledem dyscypliny
naukowej, a przez to o odmiennej specyfice pracy poszczegélnych instytutéw czy
uwarunkowaniach istotnych ze wzgledu na ocenianie okresowe pracownikéw do
grupy respondentéw wiaczano reprezentantéw roznych dyscyplin naukowych.
Taka sytuacja miala miejsce na przyklad na Wydziale Pedagogiki i Psychologii
(wsrdd respondentdéw znalezli sie zardwno przedstawiciele Instytutu Psycholo-
gii, jak i Instytutu Pedagogiki), Ekonomii i Socjologii czy Filozofii i Historii.
W przypadku Wydzialu Biologii uwzgledniono wskazywane przez badanych
roznice w charakterze pracy, dlatego wérdd respondentéw znalezli si¢ reprezen-
tanci katedr, ktorych praca badawcza przebiega gtéwnie w laboratoriach oraz
pozostalych. W przypadku wydzialéw bardziej jednorodnych zwracano uwage,
by respondenci byli reprezentantami réznych katedr. W grupie badanych znala-
zly si¢ dwie osoby zatrudnione na 1/2 etatu. Nalezy zwroci¢ uwage, ze w grupie
asystentow nie ma reprezentantow wszystkich wydzialéw - jest to odzwiercie-
dleniem struktury tych jednostek. W przypadku Wydzialu Pedagogiki i Psycho-
logii nie rozmawiano z adiunktem - osoba wytypowana do udzialu w badaniu
odmowila udzielenia wywiadu. Na wydziale tym rozmawiano jednak z profeso-
rem nadzwyczajnym (zajmujgcym to stanowisko od 3-4 miesiecy), ktory w po-
przedniej edycji oceniania zajmowal jeszcze stanowisko adiunkta — uznano, ze
jego do$wiadczenia zwigzane z ocenianiem okresowym s3 doswiadczeniami ad-
iunkta i zdecydowano o niewlaczaniu do badanej grupy dodatkowej osoby. Na
Wydziale Filozofii i Historii nie rozmawiano z kolei ze starszym wykladowca
- jest to stanowisko, na ktérym na tym wydziale zatrudnieni sa pojedynczy pra-
cownicy. Charakterystyke grupy badanej przedstawia tabela 3.5.

Tabela 3.5. Charakterystyka grupy badanej drugiego etapu - wywiaddw

Wydziat Stanowisko resplz)irftzit;téw rt‘z;f;?jgigsv
Biologii Adiunkt 2
Starszy wyktadowca 1 4
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1
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Wydziat Stanowisko resplt_)lr:zzitéw rz;r:;gﬁztgjv

Chemii Adiunkt 2
Starszy wyktadowca 1 4
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Ekonomii | Asystent 1

i Socjologii | adiunkt 5
Starszy wyktadowca 1 >
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Filologii Asystent 1
Adiunkt 1
Starszy wyktadowca 1 N
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Filozofii Asystent 1

i Historii Adiunkt 1 4
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 2

Fizykiiln- | Adiunkt 1

formatyki | g4ars7y wyktadowca 1 3
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Geografii | Adiunkt 1
Starszy wyktadowca 1 3
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Matema- Adiunkt 1

tyki Starszy wyktadowca 1 3
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Pedagogiki | Asystent 2

il:gsi)i/cho- Starszy wyktadowca 1 6
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 3

Prawa i Ad- | Asystent 1

ministracji | adiunkt 1
Starszy wyktadowca 1 N
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

Studiow Adiunkt 1

Migdzyna- | starszy wyktadowca 1 3

rodowych )

i Politologii

Profesor nadzwyczajny/zwyczajny
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Tabela 3.5 (cd.)

Wydziat Stanowisko resplc_)llizt;téw rtez;f)r;adgizjv

Zarzadza- | Asystent 1

nia Adiunkt 2
Starszy wyktadowca 1 >
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 1

tacznie Asystent 7
Adiunkt (dr) 14
Adiunkt (dr hab.) 1 48
Starszy wyktadowca 11
Profesor nadzwyczajny/zwyczajny 15

Zrédto: opracowanie wtasne.

Autorka prowadzita wywiady w miejscu pracy respondentéw, z wyjatkiem kilku
0s6b, ktore wybraly inne miejsce na uczelni. Wywiady prowadzono przewaznie
w terminach wczesniej ustalonych z respondentami, chyba ze badany zapropono-
wal rozmowe od razu — w trakcie pierwszego spotkania, podczas ktérego autorka
przedstawiala problematyke badania i prosita o zgode na udzial. Wszystkie wywia-
dy byly prowadzone przez autorke samodzielnie. Dyspozycje do wywiadu zawarto
w aneksie 1. Kazdy wywiad zostal rowniez opisany w karcie wywiadu, ktorej wzor
zamieszczono w aneksie 2.

Wywiady nagrywano, z wyjatkiem jednego, ktdry byt zapisywany recznie z po-
wodu nieuzyskania zgody respondentki na rejestracje dzwicku. Rozméwcom za-
pewniono anonimowos¢, z tego powodu w rozprawie autorka postuguje si¢ ozna-
czeniem skladajacym sie z litery W i numeru (nadawanego zgodnie z kolejnoscia
prowadzenia rozméw). Dlugos¢ wywiadow byla zréznicowana — najkrotszy trwatl
niecale 20 minut, najdtuzszy 2 godziny. Wszystkie zostaly zakodowane za pomoca
programu Nvivo Pro 11.

Podczas etapu trzeciego — sondazu diagnostycznego — kwestionariusze ankie-
ty zostaly przekazane wszystkim pracownikom 12 badanych wydzialéw poprzez
kierownikow oraz sekretariaty katedr i instytutow. Do kazdego kwestionariusza
dolgczona byta koperta w celu zapewnienia pracownikom poczucia anonimowo-
$ci. W przypadku dwoch wydzialéw wypelnione kwestionariusze byly gromadzo-
ne w dziekanacie, a nastgpnie przekazywane autorce, w przypadku pozostalych
- kwestionariusze byly sktadane przez respondentéw w sekretariatach katedr i in-
stytutow, skad byly odbierane przez autorke. Wyniki ankiet zostaly zakodowane
i poddane analizie statystycznej za pomoca programu IBM SPSS Statistics 24.

W badaniu uczestniczyli nauczyciele akademiccy zatrudnieni na 12 wydziatach
Uniwersytetu X. Rozdano 1982 kwestionariusze, wypelnionych zostalo 704, co
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stanowi 35,52%. Tabela 3.6 prezentuje dane dotyczace stopy zwrotu kwestionariu-
szy ankiety na poszczegdlnych wydziatach Uniwersytetu X.

Tabela 3.6. Stopa zwrotu kwestionariuszy ankiety w Uniwersytecie X z podziatem na wydziaty

. Liczba rozdanych Licz.ba
Wydziat kwestionariuszy Wypginloqych % zwrotu
kwestionariuszy
Chemii 95 56 58,95
Biologii 203 115 56,65
Geografii 88 46 52,27
Pedagogiki i Psychologii 138 67 48,55
Fizyki i Informatyki 64 30 46,88
Zarzadzania 144 60 41,67
Matematyki 97 37 38,14
Ekonomii i Socjologii 379 114 30,08
;S;L:I:Iiiti\;\gl\g/liiiedzynarodowych 4 19 25,68
Prawa i Administracji 223 52 23,32
Filozofii i Historii 138 32 23,19
Filologii 339 76 22,42
Razem 1982 704 35,52

Zrédto: opracowanie wtasne.

W grupie badanej byto 414 kobiet oraz 286 mezczyzn, 4 osoby nie podaly pici.
Najwiecej jest 0sob z przedzialu wiekowego 33-43 lata oraz 44-54 lata. Najmniej
liczni sg reprezentanci grupy powyzej 65 lat (6,8%) oraz grupy najmiodszych pra-
cownikéw 22-32 lata (9,8%). Najwigksza grupe stanowig adiunkci, najmniejsza
wykladowcy.

Szczegdtowa charakterystyke grupy ze wzgledu na ple¢, wiek, stanowisko, sto-
pien/tytul naukowy zawiera aneks 3.
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3.4. System oceniania okresowego nauczycieli
akademickich Uniwersytetu X

3.4.1. System oceniania okresowego na Uniwersytecie X - szczebel
ogolnouczelniany

Ocenianie okresowe nauczycieli akademickich na Uniwersytecie X jest regu-
lowane zapisami Statutu oraz uchwatami Senatu Uniwersytetu X. Dokumenty te
powstaly w oparciu o ustawe Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce', ktorej zapisy
w zakresie oceniania okresowego zostaly przedstawione w rozdziale 1.

Ze wzgledu na prezentowane w niniejszej publikacji wyniki badan konieczne
jest przedstawienie systemu oceniania okresowego, obowigzujacego w momencie
przeprowadzania sondazu diagnostycznego i wywiadéw z pracownikami Uniwer-
sytetu X. W dalszej czgsci omdwione zostang zmiany wprowadzone w tym syste-
mie, wynikajace ze zmian ustawowych.

Statut Uniwersytetu X* zawieral ogoélne zasady oceniania okresowego na-
uczycieli akademickich. Okreslono w nim kryteria oceny 0séb zatrudnionych
na poszczegdlnych stanowiskach, wskazujac, ze nalezy do nich nalezyte wy-
konywanie obowiazkow, przestrzeganie prawa autorskiego i pokrewnych oraz
prawa wlasnosci przemystowej, a podstawg oceny sa osiggniecia naukowe, dy-
daktyczne i organizacyjne. W Statucie wskazano, jakie osiagniecia w szczegdl-
nosci uwzgledniane sa podczas oceniania okresowego. Okreslono réwniez obo-
wigzek uwzgledniania oceny studentow i doktorantéw. Zawarto tez informacje
o prawie pracownika do zapoznania si¢ z wynikami ankiet oceniajgcych zajecia
i przedstawienia swojego stanowiska w tej sprawie w formie pisemnej przed
posiedzeniem komisji oceniajacej. Statut dopuszczal mozliwos¢ skorzystania
z opinii zewnetrznych ekspertéw podczas dokonywania oceny, w szczegolnosci
w zakresie przestrzegania prawa autorskiego i pokrewnych oraz wlasnosci prze-
myslowej. Wskazano, ze w kwestionariuszach oceny okresowej stosuje sie od-
rebng punktacje za osiggniecia naukowe, dydaktyczne i organizacyjne. Szcze-
golowe zasady punktacji osiggnie¢ oraz minimalng liczbe punktéw w zakresie
dzialalno$ci naukowej i dydaktycznej okreslat Senat na wniosek rady jednostki
podstawowej. Warunkiem otrzymania oceny pozytywnej bylo uzyskanie wyma-
ganej liczby punktow zaréwno w zakresie dzialalnosci naukowej, jak i dydak-
tycznej. Statut regulowal réwniez powolywanie i sklad komisji oceniajacych
i odwotawczych.

1 Zasady ostatniej oceny okresowej regulowane byty przez Statut i uchwaty Senatu odnoszace
sie do zapisow obowiazujacej wowczas ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. 2005,
nr 164, poz. 1365 z pézn. zm.).

2 Zwany dalej Statutem.
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Zgodnie ze Statutem oceny okresowej dokonuje si¢ nie rzadziej niz raz na cztery
lata (w 2016 1., kiedy badania mialy miejsce, obowigzywala dwuletnia czestotliwos¢
oceniania) lub w kazdym czasie na wniosek kierownika jednostki organizacyjnej,
w ktdrej zatrudniony jest pracownik. Okreslono termin dokonywania oceny na
pierwszy kwartal roku nastepujacego po zakonczeniu okresu objetego ocena.

Statut regulowal réwniez kwestie mozliwosci uwzgledniania dokonan spoza ba-
danego okresu. Dopuszczalne bylo ono na wniosek pracownika w stosunku do
osiagnie¢ z roku, w ktérym dokonywana byta ocena. Osiagniecia te nie wlicza-
ly si¢ wowczas do nastgpnego okresu oceny. Podobnie, na wniosek nauczyciela
akademickiego, mozliwe bylo uznanie prac naukowo-badawczych niepodanych
przez pracownika w poprzednim okresie’.

Otrzymanie negatywnej oceny oznaczalo, ze pracownik zostanie powtdrnie
oceniony po uplywie roku, chyba ze Rektor podjalby decyzje o jego zwolnieniu
juz po pierwszej negatywnej ocenie. Komisja oceniajgca mogta wezwa¢ pracow-
nika lub jego przelozonego w celu zlozenia wyjasnien, miala réwniez obowia-
zek wystuchania pracownika i jego przetozonego (albo przyjecia ich pisemnych
oswiadczen), jezeli osoby te tego by zazadaly lub w przypadku, gdy prawdopo-
dobna byla ocena negatywna. W Statucie przedstawiono procedure odwolawcza,
zaznaczajac, ze pracownik moze si¢ odwota¢ zaréwno w przypadku otrzymania
oceny negatywnej, jak i pozytywnej. W przypadku oceny negatywnej komisja
oceniajaca mogla zlozy¢ wniosek dotyczacy dalszego zatrudnienia, nie byl on
jednak wiazacy dla Rektora.

SOOP obowigzujacy do konca roku 2016 (w trakcie badan prowadzonych przez
autorke) zostal wprowadzony Uchwalg Senatu Uniwersytetu X w styczniu 2013 r.
Uchwala ta okreslata zasady dokonywania oceny i wprowadzala trzy wzory kwe-
stionariusza, odpowiadajace trzem obszarom nauk: humanistycznym i spolecz-
nym (wydzialy: Filologii, Filozofii i Historii, Pedagogiki i Psychologii, Ekonomii
i Socjologii, Prawa i Administracji, Zarzadzania, Studiéw Miedzynarodowych
i Politologii oraz pracownicy dydaktyczni jednostek nie bedacych wydziata-
mi - na przyktad Studium Wychowania Fizycznego), $cistym (wydzialy: Che-
mii, Fizyki i Informatyki oraz Matematyki) oraz przyrodniczym (wydzialy: Bio-
logii oraz Geografii). Przyjeto jednolita punktacje publikacji w czasopismach
zgodnie z wykazami MNiSW, natomiast pozostale osiggniecia byty punktowane
zgodnie z zasadami przyjetymi w jednostkach podstawowych i ogdélnouczelnia-
nych. Minimalne liczby punktéw wymaganych do pozytywnej oceny ustalaly
rady wydziatéw. Wprowadzono minimalne tgczne liczby punktéw konieczne do
uzyskania pozytywnej oceny, jak rowniez minima we wskazanych wczesniej oce-
nianych zakresach.

3 W Statucie obowigzujacym w trakcie prowadzenia badan przez autorke dopuszczalne byto
przyjecie na wniosek zainteresowanego pracownika jako podstawy oceny w zakresie nauki
osiagniec uzyskanych tacznie w dwéch lub trzech okresach oceny (aktualnym i poprzednim/
poprzednich).
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System oceniania okresowego na Uniwersytecie X od tamtego czasu ewoluowal.
Poprawiane byly opisy kryteriéow i arkusze ocen, zmieniaty si¢ minimalne liczby
punktéw dla wydziatéow i stanowisk. W listopadzie 2013 r. dodano dwa zapisy:
pierwszy zwigzany z niezawinionym niedopensowaniem, ktére nie moze by¢ po-
wodem negatywnej oceny, i drugi, wedlug ktorego komisje oceniajace na wnio-
sek kierownika jednostki i po uwzglednieniu oceny bezposredniego przetozone-
go moga przyzna¢ pracownikowi dodatkowe punkty za dzialalnos¢ dydaktyczng
w wymiarze nie wiekszym niz 10% minimalnej liczby punktéw wymaganych do
uzyskania oceny pozytywne;j.

Pierwsza ocena okresowa obejmowata osiggnigcia z czterech poprzedzajacych
ja lat. Nastepne dwie odbywaly si¢ co dwa lata. Zgodnie z Uchwalg Senatu Uni-
wersytetu X z grudnia 2016 r. kolejna ocena bedzie przeprowadzona za cztery lata.

3.4.2. System oceniania okresowego nauczycieli akademickich
na Uniwersytecie X - porownanie rozwigzan wydziatowych

Rdznice pomiedzy arkuszami oceniania i stosowang punktacja w poszczegol-
nych jednostkach zostang przedstawione na podstawie dokumentacji obowigzu-
jacej w zakonczonym w marcu 2017 r. procesie oceniania’. Podyktowane jest to
faktem, ze w momencie prowadzenia badan respondenci nie mieli wiedzy o zmia-
nach, jakie zajda w systemie oceniania okresowego. Prezentacja nowych - aktualnie
obowigzujacych zasad oceniania - zostanie dokonana w nastepnym podrozdziale.

Pierwszym poréwnywanym elementem beda rozwigzania dotyczace minimal-
nych liczb punktéw wymaganych do otrzymania oceny pozytywnej, w tym sposo-
bu podzialu pracownikéw na grupy o jednakowych wymaganiach.

Wydziat Zarzadzania jako jedyny wprowadzil minimalng taczng liczbe punktow
koniecznych do uzyskania oceny pozytywnej. Byta ona wyzsza niz suma punk-
tow koniecznych do zdobycia w poszczegolnych czgsciach (naukowo-badawczej
i dydaktycznej). W przypadku dwoch wydzialéow nie bylo ustalonych miniméw za
prace organizacyjng. S to wydzialy: Zarzadzania i Geografii.

Zaobserwowano zroznicowanie przyporzadkowania stanowisk pracy do po-
szczegoOlnych grup minimoéw. Najczestszym rozwigzaniem bylo stosowanie tych
samych miniméw dla grupy adiunktéw doktoréw habilitowanych, profesoréow
nadzwyczajnych i profesorow zwyczajnych (szes¢ wydzialow). W przypadku Wy-
dzialu Biologii jedng grupe pod wzgledem miniméw stanowili adiunkei dokto-
rzy habilitowani oraz profesorowie nadzwyczajni. W przypadku trzech jednostek
te same wymagania punktowe obowiazywatly doktoréw zajmujacych stanowiska

4 Poréwnania dokonano na podstawie dokumentéw wewnetrznych Uniwersytetu X, takich jak
uchwaty rad wydziatéw czy arkusze oceny obowiazujace na poszczegdlnych wydziatach. Wy-
korzystano réwniez instrukcje dotyczaca procesu oceniania opracowane dla asystenta, na
jednym z wydziatow.
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asystentow i adiunktéw. Innym stosowanym rozwigzaniem podzialu na grupy
o jednakowych wymaganiach bylo kierowanie si¢ stanowiskiem (a nie stopniem
naukowym) przy ustalaniu miniméw punktowych. W przypadku Wydziatu Filo-
logii te same minima obowigzywaly magistréw i doktoréw na stanowisku asysten-
ta, doktorow i doktoréw habilitowanych na stanowisku adiunkta oraz w grupie
doktoréw habilitowanych z tytulem profesora nadzwyczajnego lub zwyczajnego.
Podobne podejscie prezentowal Wydzial Pedagogiki i Psychologii, zwiekszajac je-
dynie nieco wymagania naukowo-badawcze asystentow doktorow.

Pelne zréznicowanie miniméw w zaleznosci od stanowisk i stopni naukowych
wprowadzily trzy wydzialy: Ekonomii i Socjologii, Fizyki i Informatyki oraz Che-
mii. Na Wydziale Ekonomii i Socjologii minima w obszarze naukowo-badawczym
i organizacyjnym rosty wraz ze stopniem naukowym. W przypadku dydaktyki ten-
dencje wzrostowa zakldcaly nieco wigksze oczekiwania stawiane przed profesorem
nadzwyczajnym niz zwyczajnym. Na Wydziale Fizyki i Informatyki wymagania
dydaktyczne byty takie same dla wszystkich pracownikéw naukowo-badawczych,
w pozostalych dwoch grupach rosly wraz ze stopniem. Na Wydziale Chemii wyma-
gania naukowo-badawcze réwniez rosty wraz ze stopniem naukowym. W przypadku
dydaktyki ujednolicono wymagania dla grupy doktoréw niezaleznie od stanowiska
i dla grupy profesoréw niezaleznie od tytutu. Wymagania organizacyjne ujednolico-
no tylko dla doktoréw. W przypadku profesoréw zwyczajnych liczba punktéw w tym
obszarze byla dwukrotnie wyzsza niz dla profesoréw nadzwyczajnych.

Wydzial Fizyki i Informatyki wprowadzil natomiast zasade, ze w przypadku
podawania do oceny danych z obecnego i poprzedniego okresu minimalna liczba
punktéw za dwa okresy byla wyzsza od dwukrotno$ci minimum za jeden okres.

W przypadku Wydzialu Matematyki w tabeli z minimalnymi liczbami punktéow
koniecznych do uzyskania wskazano liczby punktéw za kazdy rok pracy (informa-
cje dotyczace pozostatych wydzialéw podane byly w przeliczeniu na okres oceny,
czyli za dwa lata). Czytelnos¢ prezentacji minimoéw byla dodatkowo zmniejszona
przez podawanie dwoch wartosci w przypadku asystentéw i adiunktéw doktorow
(pierwsza dotyczyla kazdego roku pracy przed doktoratem, druga kazdego roku
po doktoracie) oraz adiunktéw doktoréw habilitowanych (punkty za prace przed
i po habilitacji). W przypadku pozostalych wydzialéw nie bylo to w ten sposéb
uszczegolowione, natomiast mozna si¢ domysla¢ (a w niektérych przypadkach
znalez¢ t¢ informacje w arkuszu oceny), ze w sytuacji zmiany stopnia w trakcie
okresu oceniania wymagania byty obliczane proporcjonalnie do czasu posiadania
okreslonego stopnia.

Dwa wydzialy przyjely dodatkowe rozréznienia w zakresie miniméw naukowo-
-badawczych. W przypadku Wydziatu Prawa i Administracji w grupie adiunktow
doktoréw habilitowanych, profesoréw nadzwyczajnych i zwyczajnych w obrebie
minimum wskazano liczbe punktéw za osiagniecia w zakresie badan naukowych,
z kolei na Wydziale Filozofii i Historii dla wszystkich grup pracownikéw nauko-
wo-dydaktycznych dookreslono liczbe punktéw ,,parametryzacyjnych”
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Poszczegdlne wydziaty w rézny sposob wyznaczaly minima dla wyktadowcow
i starszych wykladowcow. Czeé¢ z nich stawiala wyzsze wymagania przed starszy-
mi wyktadowcami niz wyktadowcami, cz¢$¢ ujednolicala wymagania wobec pra-
cownikéw dydaktycznych. W przypadku jednego wydziatu — Pedagogiki i Psycho-
logii — stosowane bylo natomiast rozréznienie pomiedzy starszymi wykladowcami
magistrami i doktorami. Starsi wykladowcy magistrzy mieli obnizone wymagania
dydaktyczne w poréwnaniu z wykltadowcami i starszymi wyktadowcami doktora-
mi. Wszystkie trzy grupy mialy za$ takie same wymagania organizacyjne.

Powyzsze wskazuje, ze nie byto jednej spdjnej wizji, w jaki sposdb grupowac
stanowiska pod katem wymagan. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze rozwigzania, w kto-
rych oczekiwania sg ustalone na tym samym poziomie dla oséb, ktére z racji zaj-
mowanych stanowisk czy posiadanych stopni nie maja jednakowych mozliwosci
ich realizacji, moga sprzyja¢ negatywnym postawom wobec SOOP.

Poréwnywanie liczby koniecznych do uzyskania punktéw w poszczegdlnych
kategoriach na réznych wydziatach nie bedzie przeprowadzone. Analiza taka jest
niemozliwa, poniewaz osiggniecia byly w odmienny sposéb punktowane przez
jednostki. Réznice s3 rowniez widoczne w obszarach, w ktérych pracownicy mo-
gli te punkty zdobywac.

Drugim etapem poréwnania rozwigzan wydzialowych jest analiza arkuszy
ocen, zapisow uchwal wydziatéw, kryteriéw i punktacji wydziatowych. Rozwigza-
nia wydzialowe poréwnywane beda w grupach, dla ktérych zostaly przygotowane
ogolne wzory: nauki przyrodnicze, $ciste oraz humanistyczne i spoteczne. Uwaga
bedzie zwrdcona tylko na najwazniejsze réznice.

Nauki przyrodnicze reprezentuja dwa wydzialy: Biologii oraz Geografii.

Czes¢ dotyczaca osiagnie¢ naukowo-badawczych w przypadku Wydziatu Bio-
logii zostata znacznie skrocona. Wéréd kryteriow pozostaly publikacje wymienione
w czesciach A i C Wykazu MNiSW oraz prace przyjete do druku w tych czasopi-
smach. W przypadku Wydzialu Geografii punktowane byly réowniezinne publikacje,
w tym monografie, rozdzialy w monografiach, artykuly w czasopismach z listy B.
Elementami podlegajacymi ocenie na obydwu wydziatach byly rowniez patenty,
uzyskane stopnie i tytuly naukowe oraz dzialania zwigzane z ksztalceniem kadry
naukowej. Wydzial Geografii uwzglednial tez prace popularno-naukowe, udziat
w konferencjach i ich organizacj¢, wyklady i seminaria naukowe oraz przyznane
granty. Mozna wiec powiedzie¢, ze Wydzial Biologii w wigkszym stopniu kierun-
kowal dziatania pracownikéw w obszarze naukowo-badawczym niz Wydzial Geo-
grafii, ktory z kolei docenial szerszy zakres dziatalno$ci swoich pracownikéw.

W czesci dotyczacej osiagnie¢ dydaktycznych rdznic jest mniej. Dotyczg one
m.in.:

» wskazania sposobu uwzgledniania wielko$ci grup w ocenie (Wydzial Geo-

grafii wskazane, Biologii niewskazane);

» na Wydziale Geografii pracownik otrzymywal dodatkowe punkty za pro-

wadzenie przedmiotu po raz pierwszy, jak rowniez za prowadzenie wigkszej
liczby przedmiotdw;
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» w przypadku Wydziatu Biologii za ukonczone prace magisterskie przygoto-
wane pod kierunkiem pracownika nie otrzymywat on punktéw, jesli prace
te byly uwzglednione w KIOD". Nie bylo tego typu zastrzezen na Wydziale
Geografii;

» Wydzial Geografii nie wszedzie okreslat liczby punktow, jakie za wskazane
dzialania otrzymywal pracownik. Pojawialy sie przedzialy, a decyzja nalezala
do Wydzialowej Komisji Oceniajacej (WKO). Taka sytuacja dotyczyta m.in.
autorskiego opracowania nowego programu nauczania. Zdaniem autorki,
wprowadzalo to poczucie niepewnosci i zwiekszalo stres zwigzany z ocena;

= za oceng zaje¢ przez doktorantéw pracownicy Wydziale Geografii nie otrzy-
mywali punktéw w odréznieniu od pracownikéw Wydziatu Biologii.

Przyznawanie punktow za dzialalnos$¢ organizacyjng na Wydziale Geografii
byto w czgsci pozostawione do decyzji WKO. Dotyczylo to m.in. petnionych funk-
¢ji pelnomocnikéw czy udziatu w dziataniach promujacych nauke i/lub ksztalce-
nie. W przypadku Wydzialu Biologii za wigkszos¢ dzialan organizacyjnych byty
wskazane konkretne liczby punktéw. Wyjatkiem byt udzial w dziataniach pro-
mujacych nauke i/lub ksztalcenie - tutaj decyzje o liczbie punktéw przyznawa-
nych pracownikowi podejmowaly osoby sprawujace funkcje kierownicze i pelno-
mocnicy: rektora, dziekana, dyrektora instytutu. Wydzial Geografii dodatkowo
réznicowal punkty za kierowanie samodzielng jednostka w zaleznosci od liczby
pracownikow tej jednostki.

Nauki $cisle reprezentowane s3 przez trzy wydziaty: Chemii, Fizyki i Informa-
tyki oraz Matematyki.

Na Wydziale Chemii obowigzywal kwestionariusz zblizony do wzoru wyjscio-
wego. Rozwigzaniem, ktdre zostalo wprowadzone w cze$ci badawczo-naukowej,
sa dodatkowe punkty za wdrozenie wynalazku, na ktéry pracownik uzyskat patent,
wskazanie, ze punkty za udzial w komisji ,,doktorskie;j” otrzymywalo si¢ tylko przy
ponad 70% obecnosci, z kolei za staze krajowe i zagraniczne punkty przyznawane
byly w zaleznosci od dlugosci pobytu.

Na Wydziale Fizyki i Informatyki zastosowano mnozniki dla wysoko punkto-
wanych czasopism, zréznicowane ze wzgledu na punktacje, z wyjatkiem czasopism
informatycznych, dla ktérych ustalono staly mnoznik. Publikacje informatyczne
byly réwniez promowane w przypadku materiatéw z konferencji miedzynarodo-
wej uwzglednionej w Web of Science. Wydzial ten nagradzal réwniez uzyskanie
stopnia doktora habilitowanego informatyki otrzymanego przez doktora fizyki
oraz habilitacje przed 35. rokiem zycia. Wyraznie widoczne byto promowanie in-
formatyki.

Na Wydziale Matematyki wprowadzono najwiecej rozwigzan wlasnych. W przy-
padku publikacji wieloautorskich punkty przyznawane byly w pelnej wysokosci
wszystkim autorom. Liczba punktéw za artykul stanowito maksimum z liczby
punktéw, ktore czasopismo posiadalo w momencie wystania artykutu, przyjecia

5 Karta Indywidualnych Obcigzen Dydaktycznych.
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do druku lub opublikowania. Przyznano Komisji Oceniajgcej prawo do wystawie-
nia pozytywnej oceny w kazdym obszarze mimo nieuzyskania przez pracownika
minimum punktowego. Przyklady uznawanych przez Komisje¢ przyczyn niespet-
nienia minimum podano w uchwale Rady Wydzialu. Ocena pozytywna mimo
braku punktéw mogta by¢ réwniez przyznana cztonkom Kolegium Dziekanskie-
go w czasie trwania kadencji i w trzy lata po jej zakonczeniu. Osiggniecia naukowo-
-badawcze z poszczegélnych grup otrzymaly wagi: publikacje w czasopismach,
monografie oraz patenty waga 4, stopnie/tytuly, ksztalcenie kadry oraz nagrody
naukowe i wyrdznienia waga 2. Kolejnym rozwigzaniem wiasnym byto przyzna-
wanie punktéw w wysokosci jak za konferencje zagraniczne — konferencjom kra-
jowym, podczas ktérych wystapilo co najmniej o$miu uczestnikéw zagranicznych
z co najmniej dwdch osrodkéw. W kwestionariuszu pojawit si¢ rowniez zapis
o mozliwosci przyznania przez Komisje maksymalnie 6 punktéw za inne osig-
gniecia naukowo-badawcze i ksztalcenie kadry. Wydzial ten wprowadzil réwniez
obnizone o 50% wymagania w obszarze naukowo-badawczym dla pracownikow
powyzej 65. roku zycia i cztonkéw Kolegium Dziekanskiego w czasie pelnienia
kadencji i trzy lata po jej zakonczeniu.

Na Wydziale Chemii w czesci dydaktycznej pracownik dodatkowe punkty dosta-
wal za prowadzenie lub zgtoszenie nowego wykladu czy prowadzenie okreslonych
zaje¢ po raz pierwszy. Uwzgledniono wyzsza punktacje recenzji zagranicznych
prac magisterskich. Wydzial zdecydowal o wylaczeniu z oceny pracownika oce-
ny zaje¢ dokonywanej przez studentéw (ze wzgledu na wypelnianie ankiet przez
mniej niz 50% studentéw). Ocene pozytywna lub negatywna w tym obszarze wy-
stawial kierownik katedry, w przypadku studiéw doktoranckich - kierownik Stu-
dium Doktoranckiego. Kierownik jednostki mégt rowniez przyzna¢ maksymalnie
2 punkty rocznie za prawidlowa realizacje¢ zaje¢ dydaktycznych.

Na Wydziale Fizyki i Informatyki réwniez dodatkowe punkty przyznawane byty
za prowadzenie okreslonych zajec¢ po raz pierwszy (zréznicowano dodatek punkto-
wy w zalezno$ci od rodzaju zaje¢), w tym prowadzenie po raz pierwszy zaje¢ na kie-
runku Informatyka przez fizyka. W przypadku oceny zaje¢ na studiach doktoranc-
kich punkty przyznawata Komisja Oceniajaca. W kwestionariuszu nie wskazano
liczby punktdw za ocen¢ zaje¢ wystawiang przez studentéw i zasad ich naliczania.

Na Wydziale Matematyki zrealizowanie 90% pensum uprawnialo do pelnej
punktacji w tym kryterium. Pracownicy otrzymywali punkty za materiaty udostep-
niane studentom na stronie internetowej oraz przewodniki metodyczne. Wskazano,
ze w szczegolnie uzasadnionych przypadkach, gdy nie ma ocen studentéw, Komi-
sja Oceniajgca na podstawie wynikéw hospitacji, opinii przetozonych pracownika
oraz opinii studentéw (na przyklad Samorzadu Studenckiego) mogta doda¢ maksy-
malnie 8 punktéw za dzialalno$¢ dydaktyczng za kazdy rok. Jednocze$nie Komisja
Oceniajgca mogta przyznac oceng negatywna za dziatalnos¢ dydaktyczng pomimo
uzyskania wystarczajacej liczby punktéw, na przyktad w przypadku nieuzasadnio-
nej odmowy prowadzenia zaje¢ czy wielokrotnego spdzniania sie na zajecia. Pelny
katalog przyczyn negatywnej oceny zawierala uchwata Rady Wydziatu.
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Na Wydziale Chemii w stosunkowo duzej liczbie kategorii osiagnie¢ organi-
zacyjnych punkty z okreslonego przedzialu przyznawata Komisja Oceniajaca (na
przyklad za udzial w dziataniach promujacych nauke lub ksztalcenie). W innych
z kolei decydujace bylo zdanie kierownika jednostki (na przyktad zaangazowanie
w biezace prace organizacyjne).

Na Wydziale Fizyki i Informatyki w kazdej kategorii wskazane byly konkretne
liczby punktow. Ujednolicono punktacje za dziatania promujgce nauke i ksztalcenie,
przyznajac za kazde pojedyncze wydarzenie 0,4 punktu, a za dzialania permanent-
ne - 3 punkty na rok. Podobnie przyznawane byly punkty za zaangazowanie w bie-
zace prace organizacyjne — punkt za kazdy rodzaj dziatalnosci. Wyltaczona byla
aktywnos¢ w organach panstwa i samorzadu terytorialnego.

Na Wydziale Matematyki zastosowano podobne rozwigzania jak na Wydziale
Fizyki i Informatyki. Dodatkowo wprowadzono zapis o mozliwosci negatywne;j
oceny tej czesci, mimo spelnienia wymagan punktowych w sytuacji nieuzasad-
nionego odmowienia wykonania pracy organizacyjnej lub wykonania jej w spo-
sob godzacy w dobre imi¢ wydziatu lub szkodliwy dla wydzialu. W przypadku
pracownikéow dydaktycznych (wyktadowcow i starszych wykltadowcéw) poza mi-
nimum dydaktycznym obowigzywalo laczne minimum za dzialalno$¢ naukowsa
i ksztalcenie kadry oraz prace organizacyjng. Tak samo jak w przypadku czesci
naukowo-badawczej réwniez w czgsci organizacyjnej obowigzywaly zmniejszone
0 50% minima punktowe dla kolegium dziekanskiego w trakcie kadencjii 3 lata po
jej zakonczeniu oraz pracownikéw powyzej 65. roku zycia.

Nauki humanistyczne i spoleczne reprezentowane sg przez pozostale wydzia-
ly (Zarzadzania, Prawa i Administracji, Filologii, Ekonomii i Socjologii, Filozofii
i Historii, Pedagogiki i Psychologii, Studiow Miedzynarodowych i Politologii).

Zasady oceniania w tej grupie byly najbardziej ujednolicone. W przypadku
osiggnie¢ naukowo-badawczych pojawiajace sie réznice dotycza przyznawania
wag publikacjom w zaleznosci od listy (A/C) i IF (Wydzial Ekonomii i Socjolo-
gii), kategorii niewystepujacych na innych wydzialach (na przyktad czlonkostwo
w PAN, cytowania przeliczane na punkty), przyznawania lub nie punktéw za re-
cenzje artykutéw i monografii, uznawania lub nieuznawania publikacji przyjetych
do druku. W zakresie ksztalcenia kadry roznice wystepowaly m.in. w zakresie
przyznawania lub nie punktéw za sprawowanie opieki nad doktorantem, za re-
cenzje doktoratow (w niektoérych przypadkach ograniczona jest liczba punktowa-
nych recenzji), udziat w komisji doktorskiej (w przypadku Wydziatu Zarzadzania
konieczna byta minimum 80% obecno$¢), bycie egzaminatorem w komisji ,,dok-
torskiej” (na niektorych wydziatach ograniczona byta liczba egzaminéw). Czes¢
wydzialéw w ogdle nie przyznawala punktéw za dzialalnos¢ tego typu. Na Wy-
dziale Ekonomii i Socjologii w kwestionariuszu znajdowaly sie dodatkowe wy-
ja$nienia do kryteriow, ktore utatwialy ich zrozumienie. Najwiecej dodatkowych
kategorii kryteriow wprowadzit Wydzial Studiéw Migdzynarodowych i Politologii.
Uwzgledniono bowiem m.in. przeklady z jezyka obcego, badania empiryczne, pra-
ce dokumentacyjne, autorskie bibliografie naukowe.
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W obszarze dydaktycznym zréznicowane byly rozwigzania dotyczace realiza-
¢ji pensum. Cze¢$¢ wydziatéw przyznawalo punkty od wypelnienia pensum oraz
za nadgodziny. Na Wydziale Filozofii i Historii przyjeto zasade, ze 100% pensum
i wiecej bylo nagradzane 1 punktem. Z kolei Wydzial Pedagogiki i Psychologii
oraz Filologii w ogodle nie przyznawaly punktow za liczbe godzin zajg¢. Wydzial
Filologii nie przyznawal punktow réowniez za wielko$¢ grup. Liczba studentow réz-
nicowala z kolei punkty na Wydziale Zarzadzania, Studiow Miedzynarodowych
i Politologii, Prawa i Administracji, Filozofii i Historii oraz Ekonomii i Socjologii.
Wydziat Zarzadzania premiowat dodatkowo liczb¢ grup oraz przewodniczenie na
egzaminie dyplomowym, Wydzial Filologii petnienie funkcji koordynatora przed-
miotu, Prawa i Administracji przygotowanie studentéw do udzialu w konkur-
sach. Wydzialy réznily sie zasadami wykorzystania oceny zajeé przez studentdéw
w ocenie okresowej. Niektore z nich nie wprowadzaly minimalnego procentowego
udzialu studentéw w ocenie (Prawa i Administracji, Filozofii i Historii), pozostate
za$ wymagaly udzialu studentéw na poziomie od 20 do 40%.

Dzialalno$¢ organizacyjna byta bardzo podobnie oceniana we wszystkich jed-
nostkach. Jedyna dodatkowa kategoria pojawila si¢ w kwestionariuszu Wydziatu
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii. Jest to ,,zainicjowanie i podpisanie umo-
wy o wspolpracy w ramach programu Erasmus”. Wystepowaly natomiast réznice
w sposobie rozliczania biezacej dzialalnosci organizacyjnej (na czesci wydziatow
punkty otrzymywalo sie za kazde dzialanie, na czeéci byly to punkty do dyspozycji
kierownika, dyrektora instytutu czy dziekana).

W poréwnaniu z dwoma pierwszymi grupami wydzialéw mozna powiedziec,
ze w grupie liczacej najwigcej jednostek réznic bylo stosunkowo mato.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze niektoére rozwigzania wprowadzo-
ne przez wydzialy pokazywaly cele, jakie sobie one stawialy (Biologii — rozwoj
naukowy, Fizyki i Informatyki — rozwdj naukowy i dydaktyczny w kierunku
informatyki) oraz problemy, z ktérymi si¢ spotykaly (na przyklad mata liczba
studentow). Cze$¢ wydzialow starala sie doprecyzowac jak najwigcej szczegotow
punktacji osiggnie¢, inne z kolei wieksza role w ocenie wynikéw pracy przyzna-
waly komisjom. W rézny sposéb ustalaly grupy stanowisk, dla ktorych stosowane
byty okreslone minima punktowe. Wydaje sie, ze niektore z tych rozwigzan mo-
gly mie¢ negatywny wplyw na postawy wobec SOOP, mogly bowiem wywotywac
poczucie niesprawiedliwos$ci oraz wigzac si¢ ze zmniejszona przewidywalnoscia
wynikéw oceniania.

Analizujac ocenianie okresowe nauczycieli akademickich na Uniwersytecie X,
mozna zauwazy¢, ze nie spelnialo ono wszystkich zasad, jakie stawia si¢ przed
ocenianiem i systemami oceniania okresowego pracownikow. Watpliwosci wzbu-
dza przestrzeganie zasady celowosci i jawnosci — w przypadku tego systemu cele
oceniania prawdopodobnie byly znane twoércom systemu i wltadzom uczelni, nie
komunikowano ich jednak w sposéb otwarty pracownikom. Autorka nie jest
réwniez przekonana, czy realizowana byla zasada systemowosci - zakladajac we-
wnetrzng spdjnosé, wydaje sie, ze niespetniony jest jednak drugi z postulatow
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systemowosci, czyli wlgczanie oceniania w proces zarzadzania zasobami ludzki-
mi. W omawianych dokumentach jedynym jawnym powigzaniem bylo to z de-
rekrutacja, ktére wynika wprost z ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym. Inne
powiazania nie byly systemowo ustalone, a nawet deklarowane. Kolejnym aspek-
tem byla zmieniajaca si¢ czestotliwo$¢, co nie odpowiada zasadzie systematycz-
nosci. Omawiany system oceniania okresowego tylko w ograniczonym zakresie
pozwalal na dokonywanie poréwnan wynikéw w czasie, a w ogéle nie umozliwiat
poréwnywania poszczegoélnych grup pracownikéw pomiedzy wydzialami. Nie
byla wiec przestrzegana zasada jednolitosci. Warto réwniez zauwazy¢, ze w przy-
padku czesci kryteridw niespetniona byla zasada zaleznosci od pracownika. Pro-
blemy te $wiadczg o tym, ze proces oceniania okresowego nauczycieli akademic-
kich na Uniwersytecie X wymaga dalszego doskonalenia. Stosowane w dalszej
czgsci pracy okreslenie ,,system oceniania okresowego” uzywane jest ze $wiado-
moscig przedstawionych zastrzezen. Mimo wskazanych trudnosci stanowit on
jednak zespot umiarkowanie spdjnych elementéw, w ktorym odbywat si¢ proces
oceniania okresowego.

3.4.3. Zmiany w systemie oceniania okresowego na Uniwersytecie X
po roku 2017

Od 2017 r. ocenianie okresowe nauczycieli akademickich odbywa sie zgodnie
z Uchwalg Senatu Uniwersytetu X z grudnia 2016 r. W nowym systemie wpro-
wadzono pewne zmiany, ktorych czes¢ zasygnalizowano wczeéniej (na przykiad
czteroletni, zamiast dwuletniego, okres oceniania).

Zgodnie z zapisami Statutu uzyskanie pozytywnej oceny przez pracownika na-
ukowo-dydaktycznego jest mozliwe, jezeli pracownik uzyska pozytywng ocene za
dziatalno$¢ naukows i dydaktyczng, jak réwniez taczng minimalng liczbe punk-
tow wymagang w tych dziedzinach. Pracownik naukowy ma obowiazek uzyskania
acznej pozytywnej oceny oraz minimalnej wymaganej liczby punktéw w dziatal-
nos$ci naukowej i w zakresie ksztalcenia kadry, a pracownik zajmujacy stanowi-
sko dydaktyczne - Iacznej pozytywnej oceny oraz minimalnej wymaganej liczby
punktéw za dziatalno$¢ dydaktyczna.

Przechodzac do omdwienia zmian w poszczegdlnych obszarach oceny, nalezy
podkresli¢, ze najistotniejsze z nich pojawily si¢ w ocenie pracy naukowej. Zosta-
ng one przedstawione w pierwszej kolejnosci.

Rady jednostek organizacyjnych nadal przedstawiaja Senatowi do zatwierdze-
nia minima w zakresie dziatalno$ci naukowo-badawczej, ale dodatkowo minimum
w zakresie dzialalnosci publikacyjnej, ktore uzaleznione jest od wynikéw poprzed-
niej oceny, co we wskazanej uchwale zostalo przedstawione w nastepujacy sposob:

Warunkiem uzyskania przez pracownika oceny pozytywnej za dzialalno$¢ naukowo-badawcza
w latach 2017-2020 jest uzyskanie z udzialéw w publikacjach liczby punktéw nie nizszej niz
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3-krotno$¢ iloczynu $redniej liczby punktéw przypadajacych na publikacje wchodzaca w zestaw
osiggnie¢ naukowych i tworczych w poprzedniej ocenie parametrycznej danej jednostki organi-
zacyjnej i wskaznika okre§lonego w ust. 5.

Oparcie liczby punktéw w obowigzkowej czeéci publikacyjnej na wynikach
poprzedniej parametryzacji na konkretnych wydzialach prowadzi do wigksze-
go dostosowania do mozliwosci poszczegolnych jednostek. Przewidziano tez
mozliwos$¢ ustalenia $redniej punktéw publikacyjnych osobno dla grup pracow-
nikéw reprezentujacych okreslone obszary, dziedziny lub dyscypliny nauki na
poszczegolnych wydziatach. Dzigki temu mozna zréznicowa¢ wymagania wobec
pracownikéw wewnatrz jednostek organizacyjnych, co do tej pory nie byto prze-
widziane. Trzeba jednak podkresli¢, ze tylko dwa wydzialy postanowity skorzystaé
z tego rozwigzania.

Wspomniane wskazniki odnoszg si¢ do punktéw za publikowane prace, na
przyklad wspétczynnik wynosi 0,75, jezeli pracownik zgtasza do oceny wylacznie
publikacje o liczbie punktéw od 15 do 50. Jednoczesnie rady jednostek organi-
zacyjnych mogg m.in. ograniczy¢ katalog publikacji do list A lub C MNiSW (co
zostalo wprowadzone w dwdch jednostkach) czy podwyzszy¢ progi punktowe dla
zglaszanych publikacji, czy tez ustali¢ inne wskazniki, ale nie nizsze niz te wska-
zane w uchwale. Dano réwniez mozliwos¢ podniesienia punktacji publikacji za
minimum 35 punktéw lub za 25% najwyzej punktowanych publikacji, jak réwniez
za patenty i ich wdrozenia, z czego skorzystata potowa wydzialéw. Rada wydzia-
tu moze réwniez umozliwi¢ wypelnienie do 10% wymogéw w zakresie publikacji
aktywnoscig i sukcesami w pozyskiwaniu projektow co najmniej na szczeblu kra-
jowym (NCN). Polowa wydziatéw umozliwia uzupetnianie punktéw w obowigz-
kowej czesci publikacyjnej w ten sposob, ale tylko projektami miedzynarodowymi.
Pozostale wydzialy nie zdecydowaly si¢ na takie rozwigzanie i rozliczaja pracowni-
kow w tej czedci wylacznie ze wskazanych publikacji.

Nalezy zwrdci¢ réwniez uwage, ze wiekszo$¢ wydziatow (67%) wprowadzila
minimalne liczby punktéw dla artykuléw zglaszanych do oceny dziatalnosci pu-
blikacyjnej. Minima te sg wspoélne dla wszystkich stopni czy tytuléw naukowych,
co oznacza, ze od magistra (asystenta) wymaga si¢ publikacji tak samo wysoko
punktowanych jak od profesora. Istotne jest jednak, ze Senat wprowadzit mozli-
wos¢ zmniejszenia liczby punktéw publikacyjnych dla asystentéw, z czego wiek-
sz0$¢ jednostek skorzystata. Nie przewidziano mozliwosci réznicowania wymagan
dla pozostalych stanowisk.

Nawigzujagc do minimum publikacyjnego, nalezy réwniez zauwazy¢é wazng
zmiange w SOOP, jaka jest umozliwienie pracownikom przyjecia do oceny mak-
symalnej liczby punktéw obowigzujacej w okresie od roku wystania pracy do cza-
sopisma do roku jej opublikowania w sytuacji, gdy czasopismo ma zmniejszona
liczbe punktow albo zostato usuniete z wykazu MNiSW.

Przy ocenie pracy naukowo-badawczej poza oméwionym powyzej minimum
publikacyjnym moga by¢ brane pod uwage réwniez inne osiggniecia naukowe,
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takie jak na przyklad publikacje o nizszej niz wymagana do minimum publikacyj-
nego liczbie punktéw, udziat w konferencjach czy zdobywanie stopni naukowych,
jednak ich waga dla lacznej oceny jest niewielka. Czes¢ wydzialow w ogdle zdecy-
dowala sie zrezygnowac z innych osiagnie¢ naukowych. Oczekiwania tych z nich,
ktdre biora je pod uwage, sa niskie (na przyklad za dziatalnos¢ publikacyjng na
jednym z wydziatow oczekuje sie 51 punktéw, a za pozostalg naukows tylko 15,
na innym wydziale do pozostalych osiagnie¢ mozna zaliczy¢ tez nadwyzke punk-
tow z minimum publikacyjnego).

Kryteria oceny pracy naukowej wyraznie pokazuja nastawienie uczelni na
mniejsza liczbe prac, ale wyzej punktowanych.

W przypadku oceny pracy dydaktycznej w Statucie Uniwersytetu X utrzymano
zapis, ze powodem oceny negatywnej nie moze by¢ niezawinione niedopensowa-
nie. Komisje oceniajgce majg mozliwo$¢, na wniosek kierownika jednostki i po
uwzglednieniu opinii przelozonego pracownika, przyzna¢ mu dodatkowe punkty
za dziatalno$¢ dydaktyczng w wysokosci nie wyzszej niz 10% punktéw wymaga-
nych do otrzymania oceny pozytywne;j.

Analizujgc arkusze ocen przyjete na poszczegolnych wydziatach, mozna zauwa-
zy¢, ze ocena pracy dydaktycznej nie ulegta wigkszym zmianom. Co prawda czes¢
wydzialéw zrezygnowala z premiowania niektorych elementow: Wydzial Zarza-
dzania - liczby grup czy Wydzial Geografii — wielkosci grup, a czes¢ nieco zmie-
nita sposéb oceny pewnych kryteriéw (na przyklad Wydziat Filozofii i Historii
zdecydowal o przyznawaniu punktéw za pensum od 80% jego spelnienia, nie zas
od 100%, jak bylo do tej pory), jednak w wigkszosci przypadkow sg to raczej tyl-
ko drobne korekty. Wyjatkiem jest Wydzial Ekonomii i Socjologii, na ktérym do
uzyskania oceny pozytywnej pracownikom na wszystkich stanowiskach wystarcza
spelnienie 100% pensum. Wydzial ten ustalit réwniez wlasne zasady uwzglednia-
nia oceny zaje¢ przez studentow:

Pracownik moze ponadto otrzymac 2 pkt. w przypadku uzyskania wyrdzniajacych ocen studen-
tow lub doktorantéw (w sytuacji, gdy przynajmniej dwa prowadzone przez niego przedmioty
w okresie czterech lat osiagnely $rednia ocene co najmniej 4,5 pod warunkiem, ze ankiety wypel-
nito co najmniej 20 0s6b lub co najmniej 40% uczestnikéw) lub w przypadku otrzymania nagrody
studentéw za osiagniecia dydaktyczne lub w przypadku wyréznienia w konkursie zewnetrznym
pracy dyplomowej, ktérej pracownik byl promotorem. Punkty te przyznane moga by¢ tylko raz
w calym okresie oceny®.

Jednocze$nie wydzial ten przeniost duzg czes$¢ elementéw ocenianych w tej cze-
$ci przez pozostale wydzialy do czesci organizacyjne;j.

Podobnie, jak w ocenie pracy dydaktycznej, w obszarze pracy organizacyjnej
réwniez mozna zauwazy¢ istotne zmiany tylko na Wydziale Ekonomii i Socjologii.
W arkuszu oceny na tym wydziale ocena pracy organizacyjnej podzielona zostata
na cztery kategorie: pelnienie funkcji kierowniczej na uczelni, punkty przyznawane

6 Omowienie do oceny przygotowane dla pracownikéw Wydziatu Ekonomii i Socjologii.
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przez dyrektora instytutu, punkty przyznawane przez kierownika katedry oraz
punkty przyznawane przez dziekana. Przedstawiono katalog aktywnosci, ktére
powinny by¢ brane pod uwage przez poszczegdlnych oceniajacych. Kazdy z nich
otrzymuje pule punktéw, ktorg rozdziela pomigdzy pracownikéw. Poszczegolne
dzialania nie majg przypisanej stalej liczby punktéw. Wydzial ten zatozyl row-
niez konieczno$¢ monitorowania co roku postepow pracownikéow w dzialalnosci
organizacyjnej. Po dwoch latach Komisja ds. Systemu Oceny Osiagnie¢ Pracow-
nikéw Akademickich przedklada dziekanowi liste osob, ktdre nie osiagnely 50%
potrzebnych do pozytywnej oceny punktéw w tej czg¢sci oceny. Dodatkowe prace
organizacyjne na rzecz wydzialu dziekan zleca w pierwszej kolejnosci wlasnie tym
osobom.

Obecnie tylko jeden wydzial nie wskazuje minimum punktowego w czesci or-
ganizacyjnej (Wydzial Zarzadzania), jednak ma on takie minimum l3cznie dla
dydaktyki i pracy organizacyjnej. Mozna zauwazy¢, ze oczekiwania wobec pra-
cownikéw w wiekszosci przypadkéw rosng wraz ze stanowiskiem. Wyjatkami sg
tu Wydzial Ekonomii i Socjologii oraz Wydzial Filologii, na ktérym najwiekszej
aktywnosci organizacyjnej oczekuje si¢ od pracownikéw dydaktycznych. W przy-
padku dwoch wydziatéw (Matematyki oraz Geografii) oczekiwania sg jednakowe
wobec wszystkich stanowisk.

Analizujgc powyzsze reguly, mozna zauwazyc¢, ze sposob oceny dziatalnosci pu-
blikacyjnej jest bardziej zlozony niz byt do tej pory. Zasady te wskazuja kierunek,
w jakim podaza¢ majg nauczyciele akademiccy, jasno z nich wynikajg priorytety,
jednak zwigkszona szczegélowos$¢ moze utrudniaé calosciowe zrozumienie syste-
mu oceniania okresowego pracownikéw. Wiekszo$¢ wydzialéw nie wprowadzita
istotnych zmian w pozostalych czesciach oceny. Niestety, podobnie jak we wcze-
$niejszych wersjach SOOP, réwniez w obecnej nie zostal w sposéb bezposredni
zdefiniowany cel oceniania. Nie jest rowniez wskazany sposob wykorzystania ocen
okresowych, z wyjatkiem zapisu w Statucie o mozliwosci ztozenia wniosku w kwe-
stii dalszego zatrudnienia w przypadku oceny negatywne;j.

W zwigzku z obecnie obowiazujaca ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce i zawartej w niej nowej procedurze ewaluacji kolejnym zmianom ulegnie
réwniez system oceniania okresowego na Uniwersytecie X. Jaki dokfadnie bedzie
nowy SOOP, jeszcze nie wiadomo. Nowe zasady nie beda jednak obowigzywac
w obecnym okresie oceny (2017-2020), co przynajmniej czgsciowo powinno
uspokoi¢ pracownikow.

Nawigzujac do wezesniej wskazywanych probleméw SOOP, mozna podtrzymac
twierdzenia o niespelnianej zasadzie systematycznosci (zmienna czestotliwo$¢ do-
konywania oceny). Podejrzewa¢ mozna réwniez, ze nieprzestrzegana nadal bedzie
zasada jednolitosci, szczegélnie trudna, o ile w ogéle mozliwa do zrealizowania
na uczelni. Z powodu braku pelnych informacji o nowym systemie nie bedzie on
poddawany analizom w tej publikacji.



Rozdziat 4
Postawy nauczycieli akademickich
wobec oceniania okresowego

Analizy przedstawione w niniejszym rozdziale zawieraja oszacowanie liczby
0sob, prezentujacych postawy okreslonego znaku, przedstawienie charaktery-
stycznych cech postaw pozytywnych, negatywnych i ambiwalentnych, zdiagnozo-
wanych na podstawie przeprowadzonych wywiadéw, oraz oméwienie zréznico-
wania postaw pracownikéw wobec SOOP w zaleznosci od plci, wieku, stanowiska
oraz stopnia/tytutu naukowego.

Aby oszacowad, jakie postawy prezentuja nauczyciele akademiccy zatrudnieni
w Uniwersytecie X, ilosciowy wskaznik postawy przeksztalcono na zmienng po-
rzagdkowa. W tym celu obliczono odchylenie standardowe zmiennej (SD). Przyje-
to, ze wskaznik z przedziatu:

= <1;3 - 1 SD> $wiadczy o postawach negatywnych,

= (3-1SD;3-0,5SD> $wiadczy o postawach raczej negatywnych,

= (3-0,5SD; 3 + 0,5 SD) $wiadczy o postawach ambiwalentnych lub obojet-

nosci,

» <3+0,5SD; 3+ 1SD) $wiadczy o postawach raczej pozytywnych,

» <3+ 1SD; 5> $wiadczy o postawach pozytywnych.

Oczywiscie, jest to zabieg, majacy na celu wylacznie oszacowanie kierunku
ksztaltowania si¢ postaw pracownikéw w stosunku do SOOP.

W tabeli 4.1 zaprezentowano rozklad postaw z podzialem na wydzialy. Naj-
wieksza grupa to osoby prezentujace postawy ambiwalentne (lub obojetno$¢ wo-
bec SOOP). Osob prezentujacych postawy pozytywne i raczej pozytywne jest wie-
cej niz os6b o postawach negatywnych i raczej negatywnych. Dwie najliczniejsze
grupy to osoby o postawach ambiwalentnych i raczej pozytywnych. Wydaje sie, ze
to dos¢ dobry punkt wyjscia do pracy nad ksztaltowaniem postaw zdecydowanie
pozytywnych.

Procentowo (w stosunku do liczby respondentéw z danego wydzialu) najwigcej
badanych o postawach negatywnych i raczej negatywnych jest na wydzialach: Bio-
logii, Pedagogiki i Psychologii, Chemii oraz Filozofii i Historii.
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Tabela 4.1. Postawy nauczycieli akademickich wobec SOOP w podziale na wydziaty

Postawa
Wydziat negatywna raczej ambiwalgntna raczej pozytywna
negatywna | lub obojetna | pozytywna
Zarzadzania N 3 8 21 17 4
% 5,7 15,1 39,6 32,1 7,5
Biologii N 14 20 27 21 9
% 15,4 22,0 29,7 23,1 9,9
Matematyki N 3 3 19 6 5
% 8,3 8,3 52,8 16,7 13,9
Fizyki N 4 1 14 2 1
iInformatyki % 18,2 45 63,6 9,1 45
Prawa N 2 2 10 8 3
i Administracji % 8,0 8,0 40,0 32,0 12,0
Pedagogiki N 6 7 15 7 7
i Psychologii %| 143 16,7 35,7 16,7 16,7
Geografii N 3 5 12 11 6
% 8,1 13,5 32,4 29,7 16,2
Ekonomii N 1 4 21 18 8
i Socjologii % 1,9 7,7 40,4 34,6 15,4
Filozofii i Historii | N 6 2 17 3 2
% 20,0 6,7 56,7 10,0 6,7
Studidw N 2 1 2 2 5
x;ecizyssﬂﬁg&é” % | 167 8,3 16,7 16,7 41,7
Filologii N 5 6 18 13 4
% 10,9 13,0 39,1 28,3 8,7
Chemii N 7 4 8 12 7
% 18,4 10,5 21,1 31,6 18,4
Ogdbtem N 56 63 184 120 61
% 11,6 13,0 38,0 24,8 12,6

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wywiady przeprowadzone z pracownikami Uniwersytetu X pozwolily na po-
znanie charakterystycznych cech postaw pozytywnych, negatywnych i ambiwa-
lentnych. Zaprezentowane ponizej wypowiedzi pozwalaja na pelniejsze zrozumie-
nie tych postaw i ich komponentéw.
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4.1. Pozytywne postawy nauczycieli akademickich
wobec systemu oceniania okresowego
pracownikow

Sposréd 48 respondentéw 21 zadeklarowalo postawy pozytywne lub ra-
czej pozytywne wobec systemu oceniania okresowego pracownikéw istniejace-
go na Uniwersytecie X. W grupie tej bylo trzech asystentéw, osmiu adiunktow,
trzech starszych wykladowcoéw, siedmiu profesoréw nadzwyczajnych lub zwy-
czajnych. Osoby, ktore zadeklarowaly postawy pozytywne i raczej pozytywne, sa
pracownikami 10 wydzialéw: Zarzadzania (2), Filozofii i Historii (3), Filologii (2),
Prawa i Administracji (2), Ekonomii i Socjologii (2), Pedagogiki i Psychologii (2),
Fizyki i Informatyki (2), Chemii (3), Stosunkéw Miedzynarodowych i Politologii
(1) oraz Matematyki (1).

Z wypowiedzi respondentéw mozna wnioskowac, ze czes¢ z nich jest nastawio-
na zdecydowanie pozytywnie do SOOP, cze$¢ z kolei okresla swoje postawy jako
raczej pozytywne. Wskazywanie problemdéw wystepujacych w systemie oceniania
nie jest rownoznaczne z deklarowaniem postawy mniej pozytywnej, czego przy-
ktadem moze by¢ wypowiedz respondenta, ktory, mimo Ze wyraza zastrzezenia
w stosunku do SOOP i do$wiadczyl trudnej emocjonalnie sytuacji zwigzanej z nie-
prawidlowo wystawiong oceng negatywna, stwierdza, ze:

[...] generalnie pozytywna, przy wszystkich tych zastrzezeniach [...] To si¢ wiaze z moja filozofig
pracy zawodowej. [...] musimy si¢ pogodzi¢ z tym, ze podlegamy ocenie okresowej, tak jak kazda
inna branza. Trzeba odej$¢ od takiego toku rozumowania, jaki funkcjonowal przez dziesigcio-
lecia, ze jak zrobisz doktorat albo habilitacje, to masz prace do konca zycia, bo to jest po prostu
demoralizujgce i to jest jakas degeneracja tak naprawde. Dlatego uwazam, Ze trzeba si¢ temu
poddac¢ ze wszystkimi konsekwencjami (W8).

Jednocze$nie respondent zwraca uwage, ze osoby diugo pracujace na Uniwer-
sytecie moga przejawia¢ postawy negatywne, poniewaz zmienily sie ich warunki
pracy. Stwierdza, ze

[...] ta zmiana likwiduje komfort, likwiduje pewna wygode, ktora byta (W8).

W przypadku duzej czgsci respondentéow zauwazana jest potrzeba oceniania
pracownikow, ale jednocze$nie dostrzegana jest koniecznos$¢ ulepszen SOOP, cze-
go przykladem jest ponizsza wypowiedz:

System, jak pewnie wigkszos$¢ systemow, po pierwsze nigdy zapewne nie bedzie doskonaly i nie
jest dobrym miernikiem osiagnie¢ czy aktywnosci, ale lepszy taki niz zaden. [...] Wigc na pewno
to jest pozytywny stosunek, z zaznaczeniem, Ze system pewnie wymagalby jakichs udoskonalen
(W11).
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Czes¢ respondentéw analizuje stosunek zalet do wad i na tej podstawie ustala
swoja postawe wobec SOOP:

Mysle, ze pozytywna. Tutaj widze wiecej zalet niz wad w tej metodzie (W17).

Uwazam, ze tych zalet jest jednak wigcej niz wad, takze jestem raczej zwolennikiem tych ocen
(W25).

Niektorzy respondenci zwracajg uwage na pozytywna role oceniania, podkre-
$lajac jego motywujacy charakter:

Ocenianie jest potrzebne, méwig to wbrew sobie, ale jest potrzebne [...] To dopinguje i motywu-
je. Nie jest to przyjemne czasami, no ale jest konieczne [...] (W36).

Uwage zwracajg jeszcze dwie wypowiedzi. W pierwszej z nich respondentka
wyraza pozytywna postawe, jednoczesnie dodajac, ze doskonale dawala sobie rade
bez oceniania (W20), co moze wskazywa¢ na malg warto$¢ motywujaca formalnej
oceny dla pracownika. Druga z wypowiedzi, w ktérej zadeklarowana zostala posta-
wa ,miedzy ambiwalentng a pozytywng’, przedstawia pewne pogodzenie z proce-
durami:

Na tej zasadzie, ze trzeba to przejs¢. Takie sg procedury i koniec. To cos, co zostalo narzucone
z zewnatrz, wiec nie ma sensu jakby kopa¢ si¢ z koniem, tylko trzeba to sensownie ustawi¢ na
wydziale i tyle (W37)

- autorka ma watpliwosci, czy takie uzasadnienie rzeczywiscie wskazuje na dekla-
rowang przez respondentke postawe raczej pozytywna, czy moze jest tylko przeja-
wem pogodzenia z rzeczywisto$cia, ktorej nie mozna zmienic.

Analiza komponentu poznawczego pozytywnej postawy wobec SOOP zostata
przeprowadzona w oparciu o ogoélng opinie respondentéw na temat systemu oce-
niania okresowego. Wydaje sie, Ze w poréwnaniu z komponentem poznawczym
postawy negatywnej wypowiedzi respondentow z tej grupy sa bardziej stonowane,
w mniejszym stopniu odnosza si¢ do czlowieka w tym systemie, wskazywane sg
aspekty motywacyjne. Pojawiaja sie jednak opinie, w ktérych wyraznie widoczna
jest krytyka stosowanych rozwigzan.

Przedstawienie wypowiedzi warto rozpoczac od jedynej w tej grupie opinii od-
noszacej si¢ do miejsca cztowieka w SOOP:

Oceniani jeste$my za jakie$ efekty techniczne, a nie ma cztowieka za tym wszystkim [...] Tylko,
ze zaden czlowiek nie powinien by¢ oceniany przez liczbe punktéw, bo to jest cztowiek, a nie jego
punkty, ktore zdobedzie. [...] w ogdle nie sg oceniane zadne postawy i kompetencje chyba tez
nie sg (W2).
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Respondentka zwraca uwage na pewne braki, ktére wystepujg w tym systemie,
w wielu fragmentach rozmowy podkresla brak oceny jakosci, motywacji czy po-
staw pracownikow.

Wiele os6b badanych uzasadnia swoja postawe ogdélnym przekonaniem, ze oce-
nianie okresowe pracownikow jest potrzebne, jednoczesnie stwierdzajac, ze sys-
tem wymaga ulepszen, czego przyktadem jest ponizsza wypowiedz:

W ogole taki system jest potrzebny, bo jednak dobrze by bylo, zebysmy my tez temu ocenianiu
podlegali, chocby ze wzgledu na to, zeby faktycznie weryfikowa¢ jakos¢ ksztalcenia, jako$¢ naszej
wiedzy i tez inne aspekty naszej pracy [...] moze i forma tez nie jest zta, tylko mam takie poczucie,
ze nie do konca odzwierciedla proporcje cho¢by wkladu naszej pracy [...] na pewno bycie ocenia-
nym powoduje, ze ta nasza aktywnos¢ jest taka, a nie inna i ze w ogole jest (W22).

Kolejny respondent wskazuje, ze idealnych rozwigzan nie ma, ale Ze to, co dla
niego jest szczego6lnie wazne, to wzgledna stato$¢ zasad i wspieranie przez SOOP
procedur awansowych na uczelni, co, jego zdaniem, aktualnie nie wystepuje:

[...] mam wrazenie, ze mozna zrobi¢ tak, zeby mie¢ pozytywna ocene naukows, a i tak nie mie¢
materiatu do tego, zZeby zrobi¢ habilitacje czy zlozy¢ wniosek o tytul. [...] mozna oszuka¢ ten
system (W37).

Podkreslane sg zalety tego systemu w postaci dyscyplinowania, motywowania
do pracy:

Ta ankieta mnie znakomicie dyscyplinuje [...] jestem wielkim zwolennikiem parametryzacji i ta-
kiego obiektywnego oceniania (W19).

Jednoczesnie zwracana jest uwaga na réznice w postrzeganiu SOOP przez pra-
cownikow:

Ten kwestionariusz jest bardzo wazny dla tych pracownikéw, ktorzy intensywnie pracujg i ktorzy
maja potrzebe takiej zwyczajnej sprawiedliwo$ci, czuja, ze kto§ w ogodle jest zainteresowany tym,
zeby zobaczy¢, kto jaka ma aktywnos$¢ naukowa (W11),

z drugiej strony:

Najwigkszy opdr przeciwko tej formie oceniania maja jednak starsi stazem pracownicy [...] gtow-
nie opor przeciwko tej formie sprawozdawczosci ma grupa starszych wykltadowcow, najmniej
protestuje grupa mlodych pracownikéw (W11).

Glosy opozycyjne wzgledem tego systemu w ogole podwazajace i zasady punktacji i jakby ide¢
systemu, te, ktore ja styszatem, to byly glosy profesorskie. Wilacznie z takim, ktéry mowil, ze nie
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wyobraza sobie, by profesor zwyczajny mdgl otrzymac ocene negatywna, w domysle: kto moze
otrzymac¢ ocene negatywna? — adiunkt albo asystent (W8).

W wypowiedziach tych podkreslane sa dwie wazne kwestie wigzace si¢ z posta-
wami wobec oceniania nauczycieli pracownikéw. Pierwszg jest stopien zaangazo-
wania w prace — im wyzszy, tym chetniej pracownicy powinni poddawac sie oce-
nie. Drugg jest przyzwyczajenie do okreslonych rozwigzan oraz nieche¢ do zmian,
ktére zdaniem respondentéw w wigkszym stopniu charakteryzuja pracownikow
z wiekszym stazem, a wigc tez z wyzszymi stopniami naukowymi.

Zwracana jest rowniez uwaga, ze niezadowolenie z SOOP czgsci 0s6b moze by¢
zwigzane z koniecznos$cig podporzadkowania si¢ rozwigzaniom narzucanym z ze-
wnatrz:

Czasami sobie mysle, ze my nigdy nie bedziemy zadowoleni z takiego systemu, bo zawsze w tym
systemie jest tyle rzeczy, ktére wlasnie idg z zewnatrz i z otoczenia [...] A sama organizacja tego
systemu, to, jak on jest zatwierdzany... mysle, Ze jest w porzadku (W20).

Pozytywne zdanie o systemie oceniania okresowego ma réwniez respondentka
wskazujgca na kompletnos¢ kryteriéw oceny i wlasciwych proporcji poszczegol-
nych czesci oraz badana podkreslajaca, ze jego zaletq jest przejrzystosc.

Jeden z profesoréw nadzwyczajnych nawigzuje do obecnego wsréd naukowcow
okreslenia ,,punktoza” Wskazuje jednak, ze nie jest przeciwny takiemu sposobowi
oceniania pracownikéw, poniewaz:

[...] ja nawet nie widz¢ w tym czego$ takiego zdroznego, to, ze kto§ wlasnie powiedzial, ze ta
punktoza istnieje, no istnieje, ale gdyby jej nie bylo, no to wtedy ktos by si¢ zastanawial, czy
wigkszos¢ by si¢ zastanawiata, na czym polegaja kryteria czy sposéb, metodologia tej oceny. Jesli
to si¢ sprowadza do punktéw, no to ostatecznie mozna okredli¢, co jest warte punktu. Nie jestem
przeciwny punktowaniu we wszystkich tych sferach (W28).

Za opini¢ niejednoznaczng mozna uzna¢ wypowiedz respondenta W39, w kto-
rej stwierdza on, ze

[SOOP] nie jest taki zly. Mysle, ze jest w jakie$ czesci niesprawiedliwy, poniewaz [...] mam wra-
zenie, ze niektére pozycje pojawiaja sie pod konkretne osoby [...] To jest taki powrét do szkoly...
takie uczenie na ocene. Taki wyscig. [...] Ja nie mam jakich$ wiekszych zarzutéw co do tego
systemu (W39).

Mimo raczej negatywnych skojarzen z wyscigiem, ze stronniczo$cia niektérych
kategorii, z uczeniem na ocene, wypowiedz rozpoczyna i konczy stwierdzenie, ze
nie jest to system, wobec ktdrego respondent ma jakie$§ powazniejsze zarzuty.

Wisrod bardziej negatywnych opinii o SOOP w grupie oséb deklarujg-
cych postawy pozytywne mozna wyrozni¢ grupe wypowiedzi wskazujacych na
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czasochtonno$¢ i koniecznos¢ wielokrotnego raportowania tych samych informa-
cji. Analizujac wypowiedzi respondentéw z tej grupy, zauwazono tylko dwie ogél-
ne opinie bardziej krytyczne. Pierwsza z nich dotyczy proby oceniania wszystkich
w jednakowy sposob:

On ma usterke pierwsza i podstawowa. Mianowicie, ze chcialoby si¢ te same kryteria przytozy¢
do wszystkich, ktorzy sa bardzo odmienni [...] Czym innym sa nauki zarzadcze, czym innym jest
filozofia (W5),

a jednoczesnie niemierzalnosci jakosci:

Jakos¢ bardzo czesto jest niemierzalna, zwlaszcza w humanistyce [...] Czyli ja nie mialbym nic
przeciwko temu, ale ten system, ktory jest w tej chwili ulozony, on jest na ilo§¢, a on nie moze by¢
na jakos¢ (W5).

Druga z wypowiedzi dotyczy niesprawiedliwych wedtug respondenta powigzan
systemu oceniania z wynagradzaniem:

Ten system zabiera najnizej zarabiajacym, czyli adiunktom, ewentualnie starszym wykladowcom,
i daje funkcyjnym, to znaczy kierownikom katedr, dziekanom, rektorom, bo oni sobie tak stworzyli
system [...] wysoce niesprawiedliwy (W35).

Wydaje sig, ze jest to jedyna tak emocjonalna wypowiedz w tej grupie respon-
dentow.

Pojawia sie tez jedna wypowiedz podobna do opinii respondenta W9 prezen-
tujacego negatywna postawe — wypowiedz, w ktérej zwrocona jest uwaga na inng
motywacje ludzi do pracy niz system oceniania:

System oceniania nie wplynie na to, Ze pracownicy beda sie lepiej rozwijali, bo motywy dziatania
ludzi sg bardziej zlozone i to, ze ja bede miala 5, to nie znaczy, Ze ja co$ bede robila z satysfakcja
i zadowoleniem [...] mysle, ze oczywiscie ona ma jakie§ tam znaczenie w sensie takiej moze
sformalizowanej sprawiedliwoéci spolecznej, ale mysle, ze aktywnos¢ naukowa czy aktywno$é
dydaktyczna to jest kwestia pasji, to jest kwestia zupelnie innych motywow (W47).

Réwniez w tej wypowiedzi widoczne jest poszukiwanie zalet tego systemu przez
rozmowczynie.

Podsumowujac przedstawione wypowiedzi, mozna stwierdzi¢, ze charaktery-
styczne dla komponentu poznawczego pozytywnych postaw wobec systemu oce-
niania okresowego jest to, Ze bardzo mato jest wypowiedzi jednoznacznie nega-
tywnych. Wigkszos¢ badanych, nawet krytykujac pewne rozwigzania, wskazuje
réwniez korzysci, powody, dla ktérych ten system powinien istnie¢. Wazne jest
réwniez to, ze wiekszos$¢ z nich nie widzi powaznych probleméw w SOOP - sg to
raczej obszary, ktore mozna usprawni¢. Wyrazne jest rowniez zrozumienie, ze nie
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ma rozwigzan idealnych, ze nie da sie stworzy¢ systemu, ktéry zadowoli wszyst-
kich, co wynika chociazby z odmiennej specyfiki pracy.

Komponent emocjonalny postawy w niewielkim stopniu widoczny jest w przy-
wolanych powyzej wypowiedziach respondentéw. Analizujac odpowiedzi nawig-
zujace bezposrednio do przezywanych przez nich emocji, mozna zauwazy¢, ze
w wiekszosci przypadkéw nie sg one zbyt intensywne. Wiekszos¢ 0sdb wskazuje,
Ze ocenianie nie wigze si¢ z emocjami, zwlaszcza negatywnymi, poniewaz nie mia-
ly probleméw z uzyskaniem oceny pozytywnej. Respondenci deklarujg rowniez
przezywanie emocji pozytywnych:

U mnie pozytywne, ja to si¢ szczerze méwiac, nie moge doczekac. Ale to rozumiem, ze pozytyw-
ne, bo mam duzo punktéw, a pewnie bytyby negatywne, gdybym tych punktéw miata malo [...]
duma, [...] ten pierwszy kwestionariusz, [...] chyba za 3 lata, to ja méwie ,,Jezus, ile ja zrobitam”
[...] dumairado$¢ (W19).

Nie mam si¢ czego bac [...] Znaczy, rzeczywiscie jestem bardzo zadowolona... mysle, ze dumna
i ciesze sie z tego, ze nigdy nie mam z tym problemu, ze dla mnie wlasnie Zadnych emocji nie bu-
dzi ocena, bo nie mam si¢ czego ba¢, [...] chyba jestem jedna z niewielu osob, ktore tak do tego
podchodza na wydziale. Mysle, ze jednak budza emocje... rézne (W20).

Nie wzbudza negatywnych na pewno, no bo do tej pory i pewnie dalej tak bedzie, nie miatem po-
wodéw, zeby sie niepokoi¢. Pracuje, wykonuje swoje obowigzki, robi¢ czasami wiecej niz trzeba.
Zatem raczej mowa o pewnych odczuciach dobrych w zwigzku z uswiadomieniem sobie, ze si¢
rozwijam, ze jestem aktywny i ze komus to tez okazuje (W28).

Réwniez kolejna respondentka wskazuje, ze przekonanie o spelnianiu kryte-
riéw wigze si¢ z odczuwaniem spokoju, ktéremu towarzyszy réwniez pewna cieka-
wos¢. Z wypowiedzi badanej mozna wywnioskowa¢, ze negatywne emocje moga
towarzyszy¢ pojawiajacym sie niesprawdzonym informacjom zwigzanych ze zmia-
nami w systemie oceniania (W38). Z kolei inny badany, zajmujacy stanowisko pro-
fesora, zwraca uwage, ze emocje beda sie pojawiac przede wszystkim w przypadku
znajdowania si¢ na granicy oceny pozytywnej i negatywnej i wskazuje tutaj na
przyklad na poczucie niesprawiedliwosci:

[...] bo to bedzie zawsze, Ze co$ jest niesprawiedliwe, ze czego$ nie zrobilem, nie zostaje zapunk-
towane albo tyle si¢ napracowalo, a mam tak mato punktéw, a moi koledzy to zapisali si¢ do
jakiej$ komisji, ktora si¢ zebrala dwa razy i maja dwa razy wiecej punktow. Zawsze bedzie takie
poczucie niesprawiedliwosci spoteczne;j.

Jednocze$nie podkresla, ze emocje byty duzo wigksze dawniej — gdy system oce-
niania byl nowosciag. Badany zwraca réwniez uwage, ze ,,nikt nie lubi by¢ chyba
oceniany’, a nowosci to
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[...] zawsze jest element negatywny, natomiast kiedy to bedzie trzeci okres rozliczeniowy, mysle,
ze tutaj emocje beda zwigzane tylko z tym, Ze trzeba poswigci¢ péttora dnia, zeby wypelnié te
ankiete, a moglbym w tym czasie co$ innego zrobi¢ (W37).

U czgéci respondentéw negatywne emocje pojawiaja si¢ wylacznie z powodu
niepewnosci, czy spelnione zostang kryteria:

Ta punktacja byta w ostatniej chwili [...] Ja si¢ zdenerwowalam na przyklad, bo mi brakowalo
dwoch punktéw do czego$ (W42).

Kolejna badana wskazuje, ze dla niej jest to tylko kolejny obowigzek budzacy
irytacje, jesli ma w czasie wypelniania dokumentacji duzo innej pracy. Pozytywne
emocje pojawiaja si¢ w przypadku dobrej oceny.

Emocje osob prezentujacych pozytywne postawy wobec SOOP sg przewaz-
nie stonowane, czg¢sto wskazywane sg tylko jako chwilowy stan zwiazany z nie-
pewnoscig co do wyniku oceny. Stres czy niepokoj, ktéry bywa deklarowany, nie
dotyczy systemu oceniania, ale stopnia spelnienia kryteriéw oceny. W niektérych
wypowiedziach pojawiaja si¢ pozytywne emocje — duma, zadowolenie, satysfakcja
- mozna s3dzi¢, ze dla czesci badanych ocenianie okresowe jest szansg na poka-
zanie swoich sukceséw, by¢ moze na utwierdzenie si¢ w przekonaniu, ze dobrze
wykonuja swoje obowiazki, ze rozwijaja si¢ we wlasciwym kierunku. W grupie
tej pojawiajg sie emocje pozytywne i negatywne. Te pozytywne charakteryzuja si¢
zaréwno duzym, jak i mniejszym natezeniem. Nie zaobserwowano natomiast sil-
nych negatywnych emocji, odnoszacych si¢ do systemu obowigzujacego w mo-
mencie prowadzenia badan przez autorke. Nalezy jednak przywota¢ wypowiedz
respondenta, u ktdrego silne negatywne emocje pojawily sie przy pierwszej ocenie
nowego typu w sytuacji blednego przyznania mu oceny negatywne;:

To jest zty wtedy czas dla czlowieka, bo najpierw si¢ otrzymuje oceng negatywna z przedziwnego
powodu, a pdzniej mija ze 2-3 miesigce, az si¢ cala sprawa zakonczy (W8).

Analiza wypowiedzi respondentéw na temat checi podlegania ocenie okresowej
pozwolita na pewne ustalenia w zakresie komponentu behawioralnego postawy
pozytywnej. Wszyscy respondenci deklaruja, ze chcg by¢ oceniani, chociaz zauwa-
zalne s3 roznice w przekonaniu co do bycia ocenianym w 6wczesnie obowiazuja-
cym systemie. Formutowane sg oczekiwania réznego typu zmian:

Chciatabym by¢ oceniana, ale w ten sposob, zebym miata poczucie, ze ona si¢ nie przydaje do
statystyk, tylko Ze ona si¢ przydaje mnie i daje mi albo poczucie bezpieczenistwa w tym sensie, Ze
wiem, ze co$ dobrze robig, albo poczucie osobistej satysfakeji, albo odwrotnie pokazuje mi takie
wczesne sygnaly ostrzegawcze (W2).
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W wypowiedziach czesci oséb widoczne jest przekonanie, ze pracownik powinien
by¢ oceniany (czgs$¢ z tych oséb podkresla, Ze nie oznacza to, ze lubig by¢ oceniane):

Jako pracownik, to nawet nie chodzi o to, czy ja chcg, czy nie chce by¢ oceniana, ja uwazam, ze ja
musze by¢ oceniana [...] uwazam, Ze méj pracodawca ma prawo oczekiwa¢ ode mnie zdania mu
relacji z mojej pracy (W11).

Powinien by¢ pewien standard po prostu, Ze co pewien czas trzeba by¢ ocenianym. To nie moze
by¢ tak, ze uniwersytet rézni si¢ od jakiejkolwiek innej firmy czy placowki (W25).

Uniwersytet jak kazdy inny pracodawca ma prawo oczekiwa¢ informacji o po-
stepach w pracy. Pierwsza z przywotanych wypowiedzi sugeruje jednak, ze respon-
dentka spostrzega ocenianie okresowe jednostronnie - pracownik zdaje relacje ze
swojej pracy. Nie ma oczekiwania interakcji, feedbacku od pracodawcy.

Che¢ bycia ocenianym jest argumentowana réwniez wieksza mobilizacjg do
pracy, potrzebg uzyskania informacji zwrotnej, traktowaniem oceny okresowej
jako elementu samooceny, pomocg w planowaniu pracy czy mobilizowaniem do
pracy innych, a przez to mniejszg frustracja tych, ktérzy sa w prace zaangazowani.

W niektérych wypowiedziach widoczne sg pewne sprzecznosci, chociazby w tej,
gdzie respondent stwierdza, ze ocena powinna by¢, a jednoczesnie nie chciatby by¢
oceniany, poniewaz wystarcza mu jego motywacja wewnetrzna, czy ta, w ktorej
respondentka mowi o wyscigu i niezdrowej rywalizacji, a jednoczesnie odnoszac
to do siebie, stwierdza, ze:

Ale tak to w sumie lubie mie¢ taki rygor, taki, ze mam wyznaczony czas, jakies takie deadliny [...]
wiedzac, ze bede oceniania wtedy i wtedy, moge sobie to roztozy¢ w czasie, zaplanowa¢, gdzie i co
chce opublikowac¢ (W39).

Analizujac lacznie komponent poznawczy, emocjonalny i behawioralny pozy-
tywnych postaw pracownikéw wobec systemu oceniania okresowego na Uniwer-
sytecie X, mozna uznac je za spdjne. Tak, jak wspomniano wcze$niej, w wiekszosci
przypadkéw nie ma tutaj bardzo silnych emocji pozytywnych, jednak zauwazalne
jest, ze respondenci dostrzegaja korzysci plynace z oceniania okresowego. Chca
by¢ oceniani, niektérzy warunkowo, inni z pelnym przekonaniem. Jednoczesnie
nalezy zauwazy¢, ze pozytywne postawy nie przeszkadzajg im dostrzegac¢ pewnych
wad w aktualnie obowigzujacym systemie.

Jako podsumowanie charakterystyki postaw pozytywnych wobec SOOP moze
postuzy¢ zestawienie gléwnych powoddéw ich prezentowania przez nauczycieli
akademickich. Sg to:

- ylepiej taki niz zaden” - przekonanie, ze ocenianie jest potrzebne w kazdej

organizacji. Motyw dominujacy u oséb dostrzegajacych wiele problemdw
w SOOP, oczekujacych zmian, ale doceniajacych, ze w ogole jest jakis sys-
tem oceniania;
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- postrzeganie SOOP jako waznego narzedzia ksztaltowania zachowan lu-
dzi - pracownicy, ktérzy zauwazaja, ze ocenianie ich motywuje, pobudza
i kierunkuje ich aktywno$¢;

- dostrzeganie przewagi zalet nad wadami SOOP - osoby dokonujace ana-
lizy elementéw skladowych SOOP, nie rozwazajace samej idei oceniania lub
nie pracownikow;

- SOOP jako zrodlo silnych pozytywnych emocji — pracownicy, ktérych
wyniki oceny dodatkowo dowarto$ciowuja, podnosza samooceng, wywotu-
ja poczucie dumy;

- docenianie obecnej formy SOOP - zdecydowani zwolennicy systemoéw
punktowych.

4.2. Negatywne postawy nauczycieli akademickich
wobec systemu oceniania okresowego
pracownikow

Postawy negatywne lub raczej negatywne wobec systemu oceniania okresowego
pracownikoéw istniejacego na Uniwersytecie X zadeklarowato 9 sposrod 48 respon-
dentéw. Wsrdd nich wiekszos¢ to profesorowie, s jednak réwniez reprezentanci
pozostalych stanowisk: dwdch adiunktow, starszy wyktadowca, asystent. Wsréd
respondentdw jest sze$¢ kobiet i trzech mezczyzn. Osoby, ktére zadeklarowaly
postawy negatywne i raczej negatywne, sa pracownikami pigciu wydzialow:
Biologii (3), Geografii (2), Pedagogiki i Psychologii (2), Filologii (1) oraz Stosun-
kéw Miedzynarodowych i Politologii (1).

Dokonujac diagnozy komponentu poznawczego, uporzadkowano opinie re-
spondentow ze wzgledu na gléwny powdd odczuwanej niecheci wobec oceniania
okresowego. Przyczyny te sg roznorodne. Mozna wsroéd nich wyréznié: niewtasci-
we podejscie do pracownikéw w SOOP, nierealizowanie waznych z perspektywy
pracownikow celéw przez SOOP, ale réwniez nierealizowanie celow i dzialan istot-
nych zaréwno dla pracownikdw, jak i dla organizacji, niewyczerpujacy charakter
lub niewtasciwos$¢ ocen punktowych oraz sposob réznicowania wymagan wobec
pracownikéw zatrudnionych na réznych wydziatach.

W pierwszej grupie wypowiedzi respondenci zwracajg uwage na podejscie do
pracownika w SOOP:

Ten system wydaje mi sie niepelny i bardzo odhumanizowany, czyli patrzy sie na nas jak na robo-
ty do produkcji punktow (W13).
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Nie ma zadnej elastycznodci, reguly sa twarde i sztywne, tutaj nie ma zadnej elastycznosci, nikt
nie uwzglednia jakich$ osobistych przypadkow czy sytuacji (W14).

Za kazdym razem, jak wracamy do spraw finansowych, to sie okazuje, ze musi by¢ jak jest. Ze
przy okazji mozna skrzywdzi¢ cztowieka, to juz nie jest wazne. Wazny jest ten aspekt ekonomicz-
ny i tyle (W26).

Nie ma jakiego$ takiego indywidualnego podejécia do tego pracownika [...] u nas wszyscy maja
umie¢ tyle samo i robi¢ dokladnie tyle samo. Mnie si¢ to nie podoba za bardzo (W33).

Uwazam, Ze pozycja, samopoczucie pracownika niewiele ma wspolnego z ta parametryczng oce-
ng (W41).

SOOP oceniany jest wiec negatywnie jako odhumanizowany, nienastawiony na
czlowieka, mogacy go skrzywdzi¢ w imie innego dobra (ekonomicznego).

Zwracana jest rowniez uwaga na nierealizowanie przez SOOP zadnych istot-
nych z punktu widzenia respondenta celow:

Nie wiem, czemu to stuzy. Wiem, urzednikom. Upraszcza zdecydowanie dziatania urzednicze
[...] biurokracja to jest monstrualna (W9).

Z punktu widzenia pracownika to on nie stuzy niczemu, natomiast pewnie stuzy w jakims sensie
dziekanowi, on ma jaka$ informacje. Nie sadze, zeby ktorykolwiek z pracownikéw pracowat le-
piej, majac na uwadze punkty [...] Rézne okolicznoéci decyduja o rozwoju naukowym, natomiast
mysle, ze nie punkty i nie ta ocena parametryczna (W41).

Nic nie daje ta ocena, moim zdaniem, strata czasu i papieru [...] Teraz poza tym, ze robi¢ swoje,
musze jeszcze pisaé sprawozdania [...] Mysle, Ze ta ocena rotacyjna, jasno postawione warunki,
ze jest tyle czasu na cos, bytaby absolutnie wystarczajaca (W41).

Podkreslane jest rowniez niewspieranie przez SOOP dzialan i celow uwaza-
nych przez respondentow za wazne (nie tylko dla pracownikoéw, ale i dla uczelni):

Takie wyliczanie tych punktéw do tych réznych kategorii, wedtug mnie, to jest zagryzanie, za-
rzynanie nauki, prawdziwej nauki [...] W ogole ocena jest potrzebna, tylko ze system jest we-
dlug mnie nieadekwatny do tego, co rozumiemy pod stowem ,,rozwdj’, ,,nauka’, dlatego, ze on nie
prowadzi do rozwoju nauki. On prowadzi do zbierania punktow (W26).

Takie robienie dla tych punktéw, a nie dla rozwoju nauki (W33).

Respondenci w swoich wypowiedziach stwierdzaja rowniez niewyczerpujacy
charakter lub niewiarygodnos$¢ ocen punktowych:

[...] takie punktowe przedstawienie jakosci pracy, moim zdaniem, nie wyczerpuje calosci opisu
pracy pracownika (W13).
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Ostatnim z poruszanych watkow jest poczucie niesprawiedliwosci zwigzane ze
zroznicowaniem wymagan wobec pracownikow zatrudnionych na réznych wy-
dzialach:

Uwazam za niesprawiedliwe, ze na bardzo pokrewnym wydziale systemy oceniania sg lzejsze niz
unas [...] dlaczego dzialalnos¢ dydaktyczna czy organizacyjna jest doceniana na innych wydzia-
fach, a na naszym nie? czuje sie pokrzywdzona z tego powodu (W14).

Jezeli chodzi o emocjonalny komponent postawy, to respondenci przyznaja,
ze ocenianie okresowe wzbudza w nich pewne emocje, ktoérych natezenie waha sie¢
od malego do do$¢ duzego. Emocjami nacechowane s3 wypowiedzi przytoczone
powyzej, dotyczace chociazby postrzeganego podejscia do pracownika w SOOP.
O emocjach $wiadczy réwniez powtarzanie pewnych informacji oraz uzywane
zwroty nacechowane emocjonalnie (na przyklad ,,zagryzanie”, ,,zarzynanie nauki,
prawdziwej nauki”). Emocje te zwigzane sa z omawianym w danym momencie
zagadnieniem - celami oceniania czy podejsciem do pracownika. Analizujac wy-
powiedzi respondentéw, mozna dostrzec inne potencjalne przyczyny tych emocji,
takie jak niepelna wiedza w zakresie kryteriow lub procedury oceniania oraz czas
poswiecany na wypelnienie dokumentacji:

Co najwyzej irytacja, ze musze¢ wypelniac te wszystkie tabelki (W30).

Emocje negatywne budzito we mnie wypelnianie tego. To bardzo czesto zabieralo kilka dni
(W45).

Nalezy zauwazy¢, ze powyzsze wypowiedzi pojawily si¢ na wydziatach, gdzie nie
ma elektronicznego systemu umozliwiajacego wprowadzanie na biezaco osiagniec,
gdzie wszystko, facznie z liczba godzin zajec¢ czy liczbg studentéw, pracownik musi
uzupelnia¢ samodzielnie. Na wydzialach, na ktérych respondenci wskazali, ze taki
elektroniczny system istnieje, nie byto wypowiedzi §wiadczacych o negatywnych
emocjach zwigzanych z czasem poswigcanym na wypetnienie arkusza oceny.

Negatywne emocje sg rowniez zwigzane z niepewnoscig. Respondenci prze-
jawiaja brak znajomosci procedury oceniania oraz kryteridw oceny ogélnych
i szczegolowych:

Mnie to stresuje [...] stresujace jest to, ze nigdy nie wiadomo, co kto pdzniej zrobi z tym arkuszem
(W33).

Budzi to tez emocje, bo nie do konca jestem pewien, jakie znowu kryteria beda si¢ na to skladaly
[...] Taki niepokéj wlasnie (W45).

Stres. Przede wszystkim stres [...] Ulga, ze sie to juz odbylo (W12)
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- wypowiedzZ rowniez dotyczyla niepewnosci, jaka ocene ostatecznie wystawi ko-
misja oceniajaca.

Jednocze$nie mozna zauwazy¢, ze wzrost wiedzy i odpowiednio wczesnie usta-
lone zasady dokonywania oceny oraz oczekiwania wobec pracownikéw powoduja
uspokojenie emocji:

Ta ostatnia to juz zdecydowanie spokojniej, bo juz wiedzialam, co powinnam zrobi¢, zeby te oce-
ne przejs¢ pozytywnie. Znalam wczeéniej reguly gry (W14).

Wiréd wypowiedzi respondentéw sa rowniez takie, ktére wskazuja na ogdlny
stosunek do oceniania (w tym do tej formy oceniania) jako przyczyng emocji. Re-
spondenci, dla ktérych podstawowa kwestig jest motywacja wewnetrzna, pasja,
etos zawodu, stwierdzajq, ze ich emocje s3 ,,juz coraz mniejsze, znaczy Zawsze...
rodzilo to we mnie t¢ takg niezgode” (W41), ze towarzyszy im ,,zobojetnienie, juz
nie mam zludzen [...] trafia mnie szlag [...] Czlowiek marnuje czas na co$ bezsen-
sownego” (W9).

Mozna réwniez zauwazy¢, ze na emocje maja wplyw indywidualne preferen-
cje pracownika — na przykfad nieche¢ do pracy w warunkach wspétzawodnictwa
i nadzoru:

Wzbudza tez negatywne emocje w sensie takiej rywalizacji [...] jak kto§ mi mowi ,ocena’, to
generalnie negatywne odczucia sie rodza od razu, jaki$ taki strach gdzie$ tam w pod$wiadomo$ci.
Bo to jest jakis rodzaj kontroli, kontrolowania naszej dziatalnosci (W14).

Poréwnujac wypowiedzi dotyczace emocji respondentéw deklarujgcych pozy-
tywne i negatywne postawy, mozna zauwazy¢, ze roznig si¢ one nie tylko znakiem,
ale rowniez intensywnosciag. W grupie osob negatywnie nastawionych do ocenia-
nia okresowego charakterystyczne sa wypowiedzi wskazujace na braki w wiedzy
0 SOOP czy nieufnos$¢ w stosunku do procedur.

Kolejnym komponentem postawy jest komponent behawioralny, przejawiaja-
cy sie w sposobie zachowania sie jednostki wobec obiektu postawy. W przypadku
obowigzkowych procedur w miejscu pracy, ktoérych niewypelnienie grozi powaz-
nymi konsekwencjami, nie nalezy oczekiwac¢ bezposrednich negatywnych dziatan
ze strony pracownikéw. Komponent behawioralny moze si¢ tu przejawiac na przy-
kiad w zaangazowaniu w realizacje¢ tego obowiazku czy w checi bycia ocenianym.

Wisrod respondentéw prezentujacych negatywne postawy mozna wyréznic
osoby, ktére deklarujg potrzebe oceniania nauczycieli akademickich, natomiast
nie chcg by¢ oceniani wedlug aktualnie obowigzujacych zasad, czego przykla-
dem moga by¢ nastepujace wypowiedzi:

Na pewno powinien by¢ jakis system oceny. Zdecydowanie jestem za tym, zeby on istnial. Uwa-
zam, Ze jak nie ocenia si¢ nas, no to po prostu nas to nie motywuje w zaden sposob. Natomiast
system jest taki niezréwnowazony. Bardzo duza sile ciezkosci przyklada do punktow z dzialalnosci
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naukowej, natomiast przeciez kazdy z nas ma w umowie o prace wpisane trzy rodzaje dziatalno-
$ci: naukowsy, dydaktyczng i organizacyjng (W14).

Ocena jest potrzebna, tylko wedlug mnie powinna troche inaczej wyglada¢ (W26).

Wolatabym nie by¢ oceniang, znaczy chcialabym w jakis sposob pokazywac to, co osiagnetam, ale
raczej nie w takim systemie, jakim$ takim punktowym (W33).

Mozna réwniez wskazac¢ osoby, ktore w ogdle nie chca by¢ poddawane ocenie,
co zwigzane jest z negowaniem przez nie samej idei formalnego oceniania pracow-
nikéw na uczelni:

Ja chce wiedzied, czy to, co méwig, jest atrakcyjne, czy co$ powinnam zmienié. Nie zrezygnowa-
fabym z oceny. Natomiast uwazam, ze ta formalna ocena niczemu nie stuzy [...] W kazdym z nas
jest taki mechanizm, ze jak zaczynamy by¢ oceniani zewnetrznie, to troche na plan dalszy schodzi
samoocena [...] Uwazam, ze naprawde im mniej tej zewnetrznej oceny, tym lepiej. Przynajmniej
na uczelni (W41).

Nie by¢ ocenianym — wiecej czasu na sensowng aktywnos¢. Podkreslajac to wlasnie, Ze si¢ nie boje
tej oceny, tylko nie widz¢ zadnego przelozenia na to, co si¢ dalej dzieje, zajmuje mi czas. A poza
tym jest nieciekawa intelektualnie [...] Warto$¢ badawcza kadry akademickiej musi wynikac z jej
poziomu moralnego, a nie z administracyjnego przypilnowania (W30).

Analizujac relacje pomiedzy deklarowang przez respondentéw negatywna lub
raczej negatywna postawa wobec SOOP i trzema komponentami postaw, moz-
na zauwazy¢ spdjnos¢ deklarowanych postaw zaréwno z komponentem poznaw-
czym, behawioralnym, jak i emocjonalnym. W przypadku prezentowanej ogélnej
opinii o0 SOOP praktycznie kazdy z respondentéw ma jasno sprecyzowane zdanie.
Jesli chodzi o komponent behawioralny, to jest on w grupie oséb deklarujacych
negatywng postawe do$¢ wyrazny — wiekszo$¢ osdb deklaruje niech¢¢ do bycia
ocenianym w tym systemie. Jezeli chodzi o komponent emocjonalny, to nalezy
rozwazy¢ zarowno bezposrednie deklaracje emocji respondentow, jak réwniez ob-
serwowane reakcje, sposdb wypowiedzi badanych. Bezposrednie deklaracje od-
czuwanych emocji moglyby wskazywa¢, ze komponent emocjonalny jest stabiej
zaznaczony, zwlaszcza jesli poréwna si¢ deklarowane emocje przezywane obecnie
do tych towarzyszacych pierwszej ocenie. Respondenci, opowiadajac o pierw-
szej ocenie tego rodzaju (dokonywanej w 2013 r.), wspominali bowiem o duzo
silniejszych emocjach. Aktualnie méwig o pojawianiu sie¢ emocji negatywnych,
czesto nienazywanych wprost, jednak ich deklarowane natezenie jest juz mniejsze.
Sposéb wypowiadania si¢ respondentdw o réznych aspektach SOOP wyraznie
wskazuje jednak, ze te negatywne emocje nadal s3 obecne. Zmienil si¢ w pewnym
stopniu ich charakter — mniej wynikaja one z braku wiedzy, mniej jest zaskoczenia
i niepewnosci, bardziej zwigzane sg one z juz nabytymi doswiadczeniami i rozwo-
jem wlasnej opinii na temat tego systemu. Przyczyng stabszego natezenia emocji
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by¢ moze jest pewne przyzwyczajenie, ocenianie nie jest juz bowiem nowoscia,
wiedza pracownikéw o tym procesie jest wieksza. Pozwala to w pewnym stopniu
na uspokojenie emocji.

Gléwne powody formowania si¢ postaw negatywnych wobec SOOP, ktore

zostaly zidentyfikowane na podstawie wypowiedzi respondentéw, to:

- spostrzegane przedmiotowe traktowanie ludzi w SOOP;

- duze zastrzezenia do budowy SOOP - osoby, ktére wskazujg zauwazane
problemy, w tym sam system punktowy, jednoczesnie nie sg przeciwnikami
oceniania jako takiego;

- negowanie idei formalnego oceniania pracownikdow;

- braki wiedzy o SOOP i spowodowane nimi negatywne emocje podczas oce-
niania.

4.3. Ambiwalentne postawy nauczycieli
akademickich wobec systemu oceniania
okresowego pracownikow

Wisrdd respondentdéw byto 18 oséb, ktdre zadeklarowaly postawe ambiwalent-
ng. Grupa ta sklada si¢ z 10 kobiet i 8 mezczyzn. Najwieksza jej cze$¢ stanowia
starsi wykfadowcy (7) i adiunkci (5). Uzupelnia ja trzech profesordw i trzech asy-
stentow. Respondenci reprezentujg wszystkie wydzialy Uniwersytetu X, natomiast
najwiecej jest zatrudnionych na Wydziale Zarzadzania i Wydziale Ekonomii i So-
cjologii (po trzy osoby) oraz na Wydziale Matematyki oraz Wydziale Prawa i Ad-
ministracji (po dwie osoby).

Respondenci nie sa zgodni w swoich ogoélnych opiniach na temat systemu
oceniania okresowego pracownikéw na Uniwersytecie X. Znaczna cze$¢ z nich
zwraca uwage, ze ocenianie okresowe pracownikow jest potrzebne. Czesto jed-
nak podkresla jednoczesnie réznego typu problemy. Jeden z badanych wskazuje
na przyklad, Ze naganne jest nienagradzanie pewnych dziafan, ale mimo to stoi
na stanowisku, ze

[...] sama ocena, uwazam, ze jest dobra. Mozna bardzo duzo rzeczy zrobié, natomiast dostaje si¢
ogodlnie zero punktow, czyli tak jakby tego w ogéle nie bylo. Z punktu widzenia etyki pracy uwa-
zam, ze to jest bardzo negatywna rzecz (W4).
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Podobnego zdania s3 inni respondenci:

Na pewno nie jestem przeciwnikiem systemu oceniania. Uwazam, ze on pelni bardzo istotna
role. Z drugiej strony ksztalt i horyzont oceniania uwazam, ze nie jest w 100% dopasowany do
specyfiki pracy naukowej (W6).

Nie wiem, czy to, co funkcjonuje tutaj, jest do konca dobre. Znaczy wiadomo, jaki$ system oceny
musi by¢ [...] jest duzo takich rzeczy, ktére wymagaja dopracowania (W23).

W grupie badanych prezentujacych ambiwalentne postawy wobec SOOP jest
stosunkowo duzo oséb, odnoszacych si¢ do sposobu podejscia do czlowieka
w tym systemie. Podkreslaja, ze jest to podejscie przedmiotowe, a nie podmiotowe:

My nie jeste§my maszynami, ktére produkuja prace, tylko ludZmi, a szczegélnie naukowcami,
ktérzy nie pracuja rekoma, tylko mézgiem, a na mézg bardzo wplywaja takie rzeczy jak ocena.
Tu jest duzy blad zrobiony [...] Tu jest taki silny bat negatywny, to jest taki, no wlasnie, nie kij
i marchewka, tylko bat. Negatywne wzmocnienie [...] Bardziej jako takie maszynki do produkeji
[...] to sa punkty, punkty nie maja osobowosci [...] wttacza w takie myélenie, ze artykuty same
sie robig, nie pisze ich cztowiek (W4).

To jest bardzo przedmiotowe traktowanie przez ilo$¢ punktéw, ktore zdobylismy lub nie. Nato-
miast przestaje sie¢ czlowieka traktowa¢ podmiotowo [...] Ocenianie jest bardzo potrzebne. Jest
wlasciwie bazg do réznych dziatan. Uniwersytet moze dzigki temu w ogdle planowa¢ kadry, we-
ryfikowa¢ ludzi. [...] Natomiast to nie znaczy, Zeby przedmiotowo traktowac ludzi jako maszynki
do robienia punktéw (W7).

Ja przede wszystkim mam wielkg trudnos$¢ w takiej wewnetrznej zgodzie na to, [...] Zeby punkty
decydowaly o ocenie czlowieka [...] Kwestia tego, ze my si¢ bedziemy poddawali ocenie punkto-
wej, to jest takie szalefistwo wspoélczesnosci i to mi si¢ nie podoba (W16).

Nie zgadzam sie z tym ideologicznie, zeby ludzi sprowadza¢ do punktow (W48).

Wydaje sie, ze jest to grupa, w ktdrej najsilniej zwracana jest uwaga na punk-
towe ocenianie pracownikow. Czesto pojawiaja si¢ tutaj zwroty z tym zwigzane,
takie jak ,,maszynki do robienia punktéw”, ,punkty nie majg osobowosci’, ,,spro-
wadzanie ludzi do punktéw”. Badani podkreslajg, ze takie podejscie do cztowieka
nie jest podmiotowe, a poza tym doprowadza do sytuacji, ktore nie sg przez nich
akceptowane: ,to jest gonienie za punktami, takie podkopywanie si¢” (W34). Nie
oznacza to jednak, Ze osoby te s przeciwnikami oceniania.

Respondenci zwracaja rdwniez uwage na swoje oczekiwania wobec SOOP,
ktérych aktualny system nie spelnia, na przyklad zwigzane z oceng jakosci pracy
czy pomocy, programu zaradczego w sytuacji otrzymania oceny negatywnej:

Dla mnie z punktu widzenia jakiego$ rozwoju to jest zadna wskazéwka. [...] Ocena powinna by¢,
moze troche w innej formie - rozbudowana o te sfere jakosciowa, a ograniczona o te skladniki
ilosciowe (W21).

Ocena jest potrzebna. Ta by¢ moze jest zbyt ilo§ciowa, za malo jest tego elementu oceny jakoscio-
wej (W32).
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Kolejna respondentka zwraca uwage, Ze system ten mogiby by¢ bardzo dobrym
narzedziem, gdyby byt odpowiednio wykorzystywany:

One w zaden sposéb nie uczg mnie lepszego funkcjonowania, nie kierunkuja mojego rozwoju,
nie stuza po prostu mojemu rozwojowi, stuza w moim odczuciu biurokracji. [...] M[nie] niczego
nie brakuje, nie ma takiej mojej dzialalnoéci na uczelni, ktérej nie mialabym gdzie ubra¢ w tych
widetkach, wiec to jest bardzo rzetelne, bardzo kompleksowe i gdyby tylko co$ za tym szlo, mialo
to jakie$ wykorzystanie w przyszlosci, to uwazam, ze bytoby to znakomite narze¢dzie (W483).

Problemem dostrzeganym w systemie oceniania jest réwniez to, ze ,,nie wy-
chwytuje bleddéw, niedociggnie¢ i taman procedur przez pracownikéw” (W24).
Respondentka traktuje go jako ,jeszcze jeden biurokratyczny element, ktérymi
probuje sie nas kontrolowa¢”. Stwierdza wiec, Ze ,,nie jestem pewna, czy ocena pra-
cownicza jest narzedziem oceny pracownika” (W24). Badani podkreslajg rowniez
brak elastycznos$ci, wysoki poziom skomplikowania i czas, ktory trzeba po$wigci¢
na ,naliczanie sobie tych punktow” (W46). Drugi z respondentéw, podlegajacy
réwniez ocenie okresowej w korporacji, proponuje zmiany w SOOP Uniwersytetu

wlasnie w kierunku systemoéw ocen w przedsigbiorstwach:

Zyczylbym sobie, zeby byla powiazana rzeczywiécie z pewnymi celami i zadaniami. [...]
Gdyby$my bardziej korporacyjne metody stosowali, ale w dobrym tego stowa znaczeniu, czyli
zarzadzanie przez cele i wyznaczanie targetow i ocenianie nawet w krotszej skali niz roku [...]
jaka$ przejrzystosc, jakis jasny algorytm (W46),

jednocze$nie, podobnie jak respondenci wczesniej cytowani, zwraca uwage na
sposob podejscia do pracownika w obecnym systemie:

Czujemy sie zignorowani, pominieci... [...] byliSmy po prostu potraktowani troche na zasadzie
petenta, ktory ma wzgledem urzedu wypelnic¢ arkusz i tyle. I robili$émy to, co bylo, ze tak powiem,
zlecone. Bez jakiej$ wiekszej wiedzy po co (W46).

Jedna z badanych zwraca réwniez uwage na to, Ze ocenianie okresowe nie jest
najwazniejszym motywatorem do pracy:

Zadna ankieta nie sprowokuje mnie do tego, zebym zaczeta nerwowo rozglada¢ sie, co mogla-
bym zrobi¢, zeby dosta¢ dwa punkty wiecej. [...] Najlepszym stymulatorem tego, zeby chcie¢
tu pracowa¢, poswiecaé cala energie pracy naukowej, sa wynagrodzenia. [...] POki spolecznos¢
akademicka nie bedzie odpowiednio wynagradzana, wszystkie te ankiety majg w sobie element
falszu (W29).

Na podstawie wypowiedzi respondentéw mozna réwniez wskaza¢ przeciwni-
kow takiej formy oceniania pracownikoéw, ktorzy podkreslaja, ze
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[...] my mamy swoj etos, my mamy swoja tradycje (W24)
czy

Nikt nie zastapi prawdziwej oceny miedzy tak zwanymi uczonymi. My$my si¢ bardzo upodobnili
przez te ostatnie osiem lat do korporacji - w najgorszym tego stowa znaczeniu (W27).

Taki sposéb oceniania prowadzi do zlego zarzadzania zasobami ludzkimi:

Ja nie znosz¢ marnowania zasobow ludzkich, kreatywnoséci ludzi, ich dobrej woli, ich otwartosci,
kazdego talentu (W27).

Réwniez respondent W43 wyraza watpliwosci, czy system oceniania nie ma ne-
gatywnych konsekwencji w postaci pogorszenia poziomu naukowego:

My sie obsuwamy naukowo w dot, no, obsuwamy si¢ w dol. [...] nie wiem, czy to jest blad w sys-
temie oceniania, czy to jest jaki$ glebszy blad, ale to jest wyrazny biad i prawdopodobnie ta ocena
ankietowa tez moze mie¢ do tego jaki$ tam wklad sw¢j. [...] powinien by¢ absolutnie zmieniony
ten system (W43).

Pojedyncze osoby, przedstawiajac swoja ogdlng opinie o SOOP, zwracaly uwage
na jego zalety, na przyklad w postaci motywowania poprzez premie.

Grupa respondentéow deklarujacych ambiwalentne postawy wobec SOOP jest
w wiekszosci zwolennikami oceniania okresowego pracownikéow na uczelni. Jed-
nak sa w tej grupie réwniez osoby, ktdre wyraznie wskazujg, ze inne formy oceny
i motywowania do pracy sa dla nich wazniejsze. Mozna zauwazy¢, ze stosunkowo
duzo osdb krytykuje podejscie do pracownika w systemie oceniania. Badani wska-
zuja na wiele problemoéw i stosunkowo malo zalet.

Analiza wypowiedzi na temat emocji zwigzanych z ocenianiem okresowym
pokazuje, ze respondenci nie odczuwajg ich zbyt wiele — ani negatywnych, ani po-
zytywnych. Jezeli chodzi o emocje negatywne, respondenci wskazuja, ze powo-
dem ich braku jest spelnianie kryteriéw czesto na dlugo przed koncem ocenianego
okresu oraz znajomos$¢ zasad:

[...] po kilku miesigcach pracy [...] minimalne wymagania dla okresu dwuletniego mam spelnio-
ne, co pozwala tak naprawde spokojnie si¢ realizowac i rozwija¢ (W6)

- w wypowiedzi respondenta mozna dostrzec, ze oceng traktuje raczej jako obo-
wigzek, po ktdrego spetnieniu moze dopiero zajac sie swoim rozwojem;

[...] spokojnie podchodze, tak, jak powiedziatam, kiedy znamy zasady (W10).
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Brak pozytywnych emocji ttumaczony jest z kolei zbyt wieloma zastrzezenia-
mi do systemu oceniania okresowego. Niewielkie emocje negatywne wskazywane
przez respondentdw wigzane s3 z towarzyszaca ocenianiu biurokracja:

Od strony osoby wypelniajacej, to na pewno to jest taka nieche¢ (W10).

[...] niechecig do uczestniczenia w czyms, co jest po prostu przejawem kolejnej formy biurokracji
(W44).

Badani wskazuja, ze silne negatywne emocje towarzyszyly im podczas pierwszej
oceny okresowej:

Stres zwigzany z tym pisaniem co chwila odwotan [...] Upadek wlasnej samooceny, czy ja rze-
czywiscie taki zly jestem, pojawia si¢ taka refleksja, mimowolnie. [...] przeszediem psychoterapi¢
[...] To jest straszne na poczatku, moze teraz juz troszeczke inaczej, moze nastgpna ocena juz byta
taka fagodniejsza [...] ta waga tych punktow si¢ zmieniata, to tez rodzilo troche stresow, ile trzeba
zdoby¢ w konicu tych punktow (W4)

- badany otrzymal negatywng oceng, od ktdrej skutecznie si¢ odwolywal. Nato-
miast sama procedura odwolawcza spowodowala przezywanie silnego stresu,
z ktérym sobie nie radzit.

Podobnie wspomina pierwszg ocen¢ inny z respondentow:

Pamigtam te moja pierwszg, kiedy po zmianach kryteria nie byly jasne, nie do konca bylo wia-
domo, jak t¢ ankiete zjes¢, zaczely si¢ tez w tamtym roku zwolnienia na wydziale, no, musialem
pdjsé¢ do psychiatry zaczac sie leczy¢. Nerwy byly tak silne, ze nie wytrzymalem obcigzenia psy-
chicznego (W32).

U innych badanych stres zwiazany z pierwsza ocena nie byt az tak silny, ale réw-
niez przywolujg emocje, ktore im towarzyszyly.

Czes¢ badanych wskazuje tez na pozytywne emocje o niewielkiej intensywno-
$ci, ktdre pojawiaja sie po zakonczeniu procesu oceniania:

Chyba bardziej ulga, rado$¢ moze tez by¢, ze si¢ udato otrzymac pozytywna ocene (W4).

Jezeli uda si¢ osiagna¢ liczbe punktéw kilkukrotnie przekraczajaca minima, tak, oczywiscie, czuje
sie pewnego rodzaju satysfakcje i chyba tylko tyle (W6).

W przypadku oséb deklarujacych ambiwalentne postawy wobec SOOP cha-
rakterystyczne s3 niezbyt intensywne emocje negatywne lub pozytywne towa-
rzyszace ocenianiu okresowemu lub deklarowanie braku emocji. W tej grupie
jest stosunkowo duzo 0séb wskazujacych na silne przezycia przy wprowadzaniu
systemu oceniania okresowego pracownikéw. Podobnie jak w przypadku oséb
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deklarujgcych pozytywne postawy, u 0séb deklarujgcych ambiwalentny stosunek
do SOOP przezywane emocje nie s3 wigzane z brakami w wiedzy. Jednak w od-
réznieniu od nich emocje pozytywne wskazywane sg tylko przez dwie osoby - nie
ma wsrdd nich dumy, zadowolenia. Jest ,pewnego rodzaju satysfakcja” i ,,chyba
bardziej ulga, rados¢ moze tez by¢”. Inaczej niz w przypadku oséb deklarujacych
postawy negatywne, w tej grupie emocje negatywne nie sg intensywne.

Analiza wypowiedzi dotyczacych checi podlegania ocenianiu okresowemu
pokazuje, ze respondenci nie sg zgodni w tym aspekcie. Najwigcej 0séb chce
mu podlega¢, poniewaz uwaza, Ze ocenianie jest potrzebne. Jednocze$nie czgs§¢
z nich formuluje oczekiwania zmian w systemie oceniania: przedtuzenie okresu
oceniania, stosowanie rozwigzan biznesowych, wykorzystanie wynikéw ocenia-
nia. Dla czesci 0s6b bycie ocenianym nie ma znaczenia, poniewaz ich moty-
wacja do pracy wynika z czego$ innego, traktujg to jako kolejny obowigzek,
nie stanowigcy jednocze$nie zagrozenia dla pozycji zawodowej. Dwoch respon-
dentéw wolaloby nie by¢ ocenianymi, poniewaz ,Nie lubi¢ by¢ szufladkowany,
to jest jedno z tych szufladkowan” (W4), ,nie lubi¢ by¢ oceniana generalnie”
(W16).

Podobnie jak w przypadku komponentu emocjonalnego, komponent beha-
wioralny postaw ambiwalentnych jest duzo bardziej zréznicowany niz w przy-
padku deklarowanych postaw pozytywnych oraz negatywnych. Zréznicowane sg
réwniez powody, dla ktérych respondenci cheg lub nie cheg podlegaé ocenianiu
okresowemu.

W pordwnaniu z postawami pozytywnymi i negatywnymi, w przypadku po-
staw ambiwalentnych komponenty poznawczy, emocjonalny i behawioralny
s3 najbardziej zréznicowane. Badani w duzej czesci s zwolennikami ocenia-
nia okresowego pracownikéw, jednoczesnie prezentuja dos$¢ krytyczny stosunek
do istniejacego systemu oceniania. S3 w tej grupie réwniez osoby, ktdére nie chca
podlega¢ ocenianiu albo jest to im obojetne. Nie prezentuja tak silnych negatyw-
nych emocji jak osoby deklarujace postawy negatywne. Innego rodzaju niz w przy-
padku 0séb o postawach pozytywnych sg emocje pozytywne. Czegs¢ osob wska-
zuje, ze tych emocji nie odczuwa. Wydaje sig, Ze postawa ambiwalentna najsilniej
definiowana jest przez komponent poznawczy.

W wypowiedziach respondentéw deklarujacych postawy ambiwalentne,
a czasem nawet raczej pozytywne, widoczne sg pewne niespdjnosci (na przy-
kltad wskazywanie wielu probleméw tego systemu czy wyrazanie ogélnej nega-
tywnej opinii na przyklad ,to bardzo niedobry system” (W43), a jednoczesnie
deklarowanie postawy ambiwalentnej). Wydaje sie, ze tego typu niekonsekwen-
cje moga wynikac z co najmniej dwoch powoddéw: z przeswiadczenia, Ze ocena
w jakiej$ formie jest potrzebna, z drugiej strony z braku ztych do$wiadczen
respondentéw w postaci trudnosci w uzyskaniu wymaganych punktéw, nega-
tywnych ocen czy konsekwencji — w takiej sytuacji pojawia¢ si¢ moze pewna
obojetnos¢ czy brak potrzeby do wyraznego opowiadania si¢ za albo przeciw
temu rozwigzaniu.
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Wisrdd osob prezentujgcych postawy ambiwalentne wobec SOOP mozna wy-
rézni¢ pewne grupy ze wzgledu na podstawa przyczyne braku pozytywnej albo
negatywnej postawy:

- osoby, dla ktorych przedmiotowe traktowanie ludzi w SOOP jest gléwnym
powodem ich niecheci, a jednoczesnie s3 zwolennikami formalnego ocenia-
nia pracownikéw;

- osoby, ktdre sa zwolennikami oceniania, ale dostrzegane przez nich proble-
my w budowie i funkcjonowaniu SOOP s3 zbyt powazne, by mogta uformo-
wac sie postawa pozytywna,

- osoby, ktore majg zle doswiadczenia z wprowadzeniem systemu oceniania
i pierwsza ocena. Ich przezycia z tamtego okresu moga wptywac na aktualng
postawe wobec SOOP;

- osoby, ktére sg przeciwnikami formalnego oceniania pracownikdow, ale
przeprowadzana ocena nie jest przez nich postrzegana jako zagrazajaca ich
pozycji zawodowej.

4.4. Zroznicowanie postaw pracownikow wobec
SOOP w zaleznosci od miejsca zatrudnienia,
wieku, stanowiska oraz stopnia/tytutu
naukowego

4.4.1. Miejsce zatrudnienia a postawy wobec SOOP

Analize przeprowadzono zaréwno dla poszczegdlnych komponentoéw, jak i dla
wskaznika facznego postawy. Dla przejrzystosci prezentacji wynikow w tabelach
poréwnan post hoc pozostawiono tylko istotne statycznie réznice $rednich, bez
powtdrzen.

Na podstawie wyniku testu Welcha stwierdzono wystgpowanie istotnych staty-
stycznie r6znic w $redniej wartosci wskaznika emocji wsrdd pracownikéw z réz-
nych wydziatéw (F = 3,526, p = 0,000). Charakterystyke wskaznikow postaw dla
poszczegdlnych wydziatéw zaprezentowano w aneksie 4 w tabeli A4.1.

Poréwnan post hoc dokonano za pomocg testu Tamhane’a. Badanie wykazalo, ze
istotne statystycznie réznice wystepuja tylko pomiedzy czterema wydzialami. Naj-
wyzszy wskaznik emocji (najwiecej pozytywnych emocji deklarowanych w zwigz-
ku z SOOP) uzyskano w grupie pracownikéw Wydzialu Prawa i Administracji
(Srednia = 3,7229, SD' = 0,8799). Wynik ten jest jednak istotnie statystycznie

1 SD - odchylenie standardowe z préby.
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wyzszy tylko od dwéch najnizszych wskaznikéw (Wydziat Filozofii i Historii oraz
Wydzial Biologii®). Istotnie statystycznie wyzszy jest rowniez $redni wskaznik
emocji na Wydziale Zarzadzania (3,5637, SD = 0,7418) od $redniego wskaznika
pracownikéw Wydzialu Biologii, co przedstawia tabela 4.2. Mozliwym wyjasnie-
niem niskiej warto$ci wskaznika emocji na Wydziale Biologii moga by¢ wyzsze
wymagania wobec 0s6b tam zatrudnionych w poréwnaniu do oczekiwan na in-
nych wydziatach. W przypadku Wydziatu Filozofii i Historii znaczenie moze mie¢
chociazby niedocenianie w systemie oceniania publikacji zwartych. Analizujac za$
progi punktowe na wydziatach, gdzie wskazniki emocji byly najwyzsze, mozna
podejrzewac, ze ich przekroczenie dla wigkszosci pracownikéw nie byto trudne.

Tabela 4.2. Poréwnanie $rednich wskaznikéw emocji miedzy wydziatami

. . Réznica Btad iy
Metoda Wydziat (1) Wydziat (J) érednich (1~ J) | standardowy Istotnosc
Test Zarzadzania Biologii 0,57406 0,13415 0,002
Tamhane’a | n: . AL
Biologi PrawaiAd-—| o 73501 0,15381 | 0,000
ministracji
PrawaiAdmini- | Filozofil 0,78284° 0,19457 0,010
stracji i Historii

“Korelacje istotne statystycznie.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przeprowadzona analiza ANOVA pozwala stwierdzi¢, ze rowniez w przypadku
wskaznika poznawczego wystepuja istotne statystycznie réznice pomiedzy wy-
dzialami (F = 1,9290, p = 0,034). Poréwnan post hoc dokonano testem NIR ze
wzgledu na jednorodne wariancje. Charakterystyka wskaznika poznawczego dla
poszczegolnych wydzialow przedstawiona jest w aneksie 4 w tabeli A4.2.

Najwyzsze $rednie we wskazniku poznawczym osiggnieto na wydzialach: Stu-
diow Miedzynarodowych i Politologii oraz Ekonomii i Socjologii’. Najnizsze
- na Wydziale Zarzadzania (2,9047, SD = 0,7731) oraz Wydziale Filozofii i Hi-
storii (2,9113, SD = 0,9477). Wartos$ci wskaznika poznawczego pomiedzy skraj-
nymi wydzialami (z najwyzszym wskaznikiem i najnizszym) réznia sie¢ $rednio
0 0,85 punktu, co zaprezentowano w tabeli 4.3.

2 Odpowiednio: $rednia=2,9401, SD = 0,8328 i Srednia =2,9897, SD = 0,9524.
3 Odpowiednio 3,7642, SD = 0,9554 i 3,4448, SD = 0,7464.
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Tabela 4.3. Poréwnanie srednich wskaznikdw poznawczych pomiedzy wydziatami (test NIR)

Réznica Blad
Wydziat (1) Wydziat (J) $rednich a Istotnosc
(I-J) standardowy

Zarzadzania | Biologii -0,28398" 0,14361 0,049
Geografii -0,38022" 0,17847 0,034
Ekonomii i Socjologii -0,54016" 0,16297 0,001
Studiow Migdzynarodowych | g5qc:- 0,27332 0,002
i Politologii

Pedagogiki | Ekonomiii Socjologii -0,35947 0,17615 0,042

i Psychologii LT
Studiow Migdzynarodowych | _ c700-- 0,28137 0,016
i Politologii

!Ekon.omu ) Filozofii i Historii 0,53352" 0,19420 0,006

i Socjologii

Studiéw Biologii 0,57554" 0,26403 0,030

Miedzyna- | £y ki i Informatyki 0,71098" 0,30928 0,022

rodowych - —— -

i Politologii Filozofii i Historii 0,85288 0,29301 0,004
Filologii 0,61221" 0,27936 0,029
Chemii 0,56892 0,28366 0,045

* Korelacje istotne statystycznie.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pracownicy Wydzialu Zarzadzania nisko szacuja przydatnos¢ oceniania dla
wlasnego rozwoju i ogdlnie dla zarzadzania zasobami ludzkimi. Moze to wigza¢
sie z ich wigksza wiedza o zzl. Z kolei w przypadku Wydziatu Filozofii i Historii
na niskg warto$¢ wskaznika poznawczego moze wplywa¢ wskazywana przez re-
spondentéw niezgodnos$¢ miedzy kryteriami i punktami a stylem pracy (wymaga-
jacym dluzszego zastanawiania sie, czytania itp.) oraz oczekiwaniami $rodowiska
naukowego. W przypadku Wydziatu Studiéw Miedzynarodowych i Politologii za-
obserwowano wprowadzenie w obszarze oceny pracy naukowej najwigkszej liczby
kryteriow odzwierciedlajacych specyfike pracy na tym wydziale, co moglo mie¢
znaczenie dla przekonania pracownikdéw o przydatnosci oceniania w zakresie
ukierunkowywania ich aktywnosci.

Na podstawie analizy ANOVA stwierdzono brak istotnych statystycznie réznic
pomiedzy srednimi we wskazniku behawioralnym na poszczegélnych wydzia-
tach (F = 1,779, p = 0,054). Oznacza to, ze pracownicy wszystkich wydzialow de-
klarujg podobng gotowos¢ do bycia ocenianym. Srednie i odchylenia standardowe
przedstawiono w aneksie 4 w tabeli A4.3.

Wynik analizy za pomoca testu Welcha (F = 1,997, p = 0,033) wskazuje na
wystepowanie statystycznie istotnych réznic w ogdélnym wskazniku postawy
pomiedzy wydzialami. Z powodu niejednorodnej wariancji zastosowano test
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Tamhane’a, ktéry nie wykazal jednak istotnych réznic statystycznych. W aneksie 4
w tabeli A4.4. zaprezentowano $rednie i odchylenia standardowe wskaznika ogdl-
nego postawy dla poszczegolnych wydziatow.

Postawy pracownikéw poszczegélnych wydziatéw wobec SOOP sg podobne,
tak samo jak ich komponent behawioralny. Istotne statystycznie réznice widoczne
sg w $rednich warto$ciach wskaznika poznawczego, co oznacza, ze pracownicy
z poszczegolnych wydziatéw roznig sie w swoich przekonaniach na temat SOOP,
w tym jego sprawiedliwosci czy przydatnosci dla pracownika i organizacji. R6zni-
ce migdzywydzialowe zauwazalne sg rowniez w $rednich wartosciach wskaznika
emocji. W przypadku Wydzialu Zarzadzania stwierdzono wystepowanie jednego
z wyzszych wskaznikéw emocji (pracownicy deklarujg wigc stosunkowo pozytyw-
ne emocje zwigzane z SOOP), jednocze$nie jeden z nizszych wskaznikéw poznaw-
czych — by¢ moze jest to zwigzane z tym, ze pracownicy tego wydziatu, zajmujac
sie zarzadzaniem, moga mie¢ wieksza wiedz¢ o systemach oceniania i by¢ bardziej
$wiadomymi mozliwych korzysci ptynacych z tego procesu.

4.4.2. Ptec a postawy wobec SOOP

Ple¢ roznicuje tylko wskaznik emocji. Kobiety deklarujg istotnie statystycz-
nie wigcej negatywnych emocji zwigzanych z SOOP niz mezczyzni (F = 5,526,
p = 0,019). W grupie badanej uzyskiwane przez kobiety wskazniki emocji s jed-
nak $rednio nizsze tylko o 0,16 punktu.

4.4.3. Wiek a postawy wobec SOOP

Wiek pracownikéw nie jest czynnikiem rdéznicujacym w sposéb istotny staty-
stycznie wskazniki emocji (F = 2,085, p = 0,081), poznawcze (F = 1,134, p = 0,340)
ani ogdlne wskazniki postaw (F = 0,210, p = 0,933). Istotne statystycznie réznice ze
wzgledu na wiek wystepuja jedynie we wskazniku behawioralnym (test Welcha F =
3,393, p = 0,012). Poréwnania post hoc testem Tamhane’a wykazaly jednak, ze tylko
dwie grupy rdznig si¢ istotnie statystycznie: osoby z przedziatu 22-32 lata (to grupa
o najwyzszym $rednim wskazniku behawioralnym, $rednia = 3,3125, SD = 0,9777)
i z przedzialu 55-65 lat (che¢/gotowos¢ uczestniczenia w ocenie jest najmniejsza,
$rednia = 2,8207, SD = 0,8391). Roznica ta wynosi $rednio 0,49 punktu. Wyjasnie-
nia tej réznicy mozna poszukiwaé w wypowiedziach najmtodszych uczestnikow
wywiadow, ktérzy zwracali uwage, ze nauczyciele akademiccy powinni by¢ ocenia-
ni tak samo, jak sg oceniani zatrudnieni w organizacjach innego typu. By¢ moze
jest to tez grupa, ktora ze wzgledu na wczesny etap kariery zawodowej najbardziej
potrzebuje informacji zwrotnej. W prowadzonych wywiadach pojawialy si¢ réw-
niez opinie, wedtug ktdrych starsi pracownicy mniej chetnie uczestnicza w procesie
oceniania ze wzgledu na dotychczasowe przyzwyczajenia i nieche¢ do zmian.
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4.4.4, Stopien/tytut naukowy a postawy wobec SOOP

Stopien/tytul naukowy réznicuje w istotnym statystycznie stopniu $rednie
wskazniki emocji (F = 2,869, p = 0,022). Charakterystyka wskaznika emocji w po-
szczegdlnych grupach przedstawiona jest w tabeli 4.4.

Tabela 4.4. Charakterystyka wskaznika emocji ze wzgledu na stopien/tytut naukowy

Stopieri/tytut naukowy N Srednia sfc)aicdhayrljcr:\ll\?e
Magister/magister inzynier 60 3,2810 0,8942
Doktor/doktor inzynier 379 3,2480 0,8718
Doktor habilitowany 52 3,2774 0,9781
Profesor nadzwyczajny 116 3,4286 0,8833
Profesor zwyczajny 64 3,6116 0,8633
Ogdbtem 671 3,3191 0,8885

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analizy post hoc przy uzyciu testu NIR wykazaly, Ze osoby posiadajace tytul
naukowy profesora deklarujg wigcej pozytywnych emocji niz osoby ze stopniem
magistra, doktora oraz doktora habilitowanego. Mozliwe, Ze bardziej pozytywne
emocje odczuwane w zwigzku z ocenianiem okresowym przez profesoréw wiaza
sie z wigkszym poczuciem bezpieczenstwa z powodu ugruntowanej pozycji zawo-
dowej, ale rowniez wiekszym ich wplywem na ksztalt systemu oceniania pracow-
nikéw.

Srednie wskazniki poznawcze réwniez sa w istotny statystycznie sposéb rézni-
cowane przez stopien/tytut naukowy (F = 4,853, p = 0,001). Ich $rednie wartosci
przedstawia tabela 4.5.

Tabela 4.5 Charakterystyka wskaznika poznawczego ze wzgledu na stopien/tytut naukowy

Stopieri/tytut naukowy N Srednia sg(:wcdha):'ljg\ll\?e
Magister/magister inzynier 45 3,0509 0,9546
Doktor/doktor inzynier 274 3,1267 0,7945
Doktor habilitowany 45 2,9278 0,8433
Doktor habilitowany, profesor nadzwyczajny 83 3,2893 0,9704
Profesor zwyczajny 52 3,5934 0,9102
Ogétem 499 3,1776 0,8706

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Na podstawie wynikéw testu NIR stwierdzono, ze wskaznik poznawczy w grupie
profesoréw jest wyzszy niz we wszystkich pozostalych grupach. W grupie badane;
réznica ta $rednio wynosi od 0,47 punktu w przypadku doktoréw do 0,66 pun-
ktu w przypadku doktoréw habilitowanych bez tytutu profesora nadzwyczajne-
go. Istotnie statystycznie r6znig sie rowniez wskazniki poznawcze dla doktoréw
habilitowanych majgcych i niemajacych stanowiska profesora nadzwyczajnego.
Najnizszy $redni wskaznik poznawczy charakteryzuje grupe doktoréw habilitowa-
nych. Nalezy zauwazy¢, ze podczas wywiadéw pracownicy podkreslali, ze w nie-
diugim czasie po habilitacji wigkszo$¢ oséb wystepuje o stanowisko profesora
nadzwyczajnego. Na tej podstawie mozna przypuszczac, ze duza czes¢ doktorow
habilitowanych bez tytulu profesora jest krotko po habilitacji. Mozliwe wiec, ze
oceniaja oni SOOP pod katem jego przydatnosci podczas przygotowan do habili-
tacji i nie znajduja takiego powigzania.

Nie stwierdzono istotnych statycznie réznic $rednich ze wzgledu na stopien/
tytul naukowy dla wskaznika behawioralnego (F = 0,892, p = 0,468) i ogélnego
postawy (F = 2,326, p = 0,056).

4.4.5. Stanowisko a postawy wobec SOOP

Zajmowane stanowisko réznicuje w istotnym statystycznie stopniu $rednie
wskazniki emocji (F = 2,856, p = 0,015). Tabela 4.6 przedstawia $rednie i odchyle-
nia standardowe tego wskaznika w zaleznosci od stanowiska.

Tabela 4.6. Charakterystyka wskaznika emocji ze wzgledu na stanowisko

Stanowisko N Srednia Odchylenie standardowe
Asystent 58 3,2561 0,8307
Adiunkt 345 3,2667 0,9124
Wyktadowca 6 2,6905 0,8919
Starszy wyktadowca 76 3,2481 0,7728
Profesor nadzwyczajny 124 3,4228 0,8580
Profesor 59 3,6320 0,9001
Ogbtem 668 3,3197 0,8855

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analiza za pomoca testu NIR wykazala, ze srednie wskazniki emocji w gru-
pie profesoréw sa wyzsze niz w grupach: asystentéw, adiunktéw, wykladowcow
i starszych wykladowcéw. W badanej grupie réznice te wahaja si¢ srednio od
0,37 punktu w przypadku asystentéw do 1,37 punktu w przypadku wyktadowcow.
Sredni wskaznik emocji w grupie profesoréw nadzwyczajnych jest rowniez wyzszy
niz $redni wskaznik dla wykltadowcow, ktérzy wzigli udzial w badaniu.
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Nizsze wskazniki emocji, oznaczajagce mniej pozytywnych, a wiecej negatyw-
nych emocji przezywanych w zwigzku z ocenianiem oséb na nizszych stanowi-
skach w poréwnaniu z profesorami, mozna wyjasnia¢ co najmniej na trzy sposoby.
Asystenci i adiunkci sg na poczatku kariery naukowej, moga wigc bardziej obawiac¢
sie, ze nie sprostajg oczekiwaniom pracodawcy. Jednocze$nie mozna zakladac, ze
oceniaja oni nizej swoje mozliwosci publikowania w prestizowych czasopismach,
a wiec i zdobywania punktow w czesci naukowej. Te dwie grupy oraz wyktadowcy
moga réwniez nizej ocenia¢ swoje mozliwosci zdobywania innych niz za pensum
punktéw w czesci dydaktycznej (dotyczy to glownie asystentéw i adiunktow krot-
ko po doktoracie, ktérzy nie moga jeszcze prowadzi¢ seminariéw oraz wykladow-
cOw ze stopniem magistra). Osoby zajmujace nizsze stanowiska zauwazaja rowniez
niedostepnos¢ réznego typu funkcji, nagradzanych w czesci organizacyjnej. Wy-
dzialy r6znicuja swoje oczekiwania wobec pracownikéw na réznych stanowiskach,
jednak by¢ moze, wedlug pracownikéw, w zbyt malym stopniu.

Na podstawie ANOVY stwierdzono réwniez réznicowanie wskaznika poznaw-
czego przez zajmowane stanowisko (F = 3,264, p = 0,007). Charakterystyke wskaz-
nika w podziale ze wzgledu na stanowisko przedstawiono w tabeli 4.7.

Tabela 4.7. Charakterystyka wskaznika poznawczego ze wzgledu na stanowisko

Stanowisko N Srednia Odchylenie standardowe
Asystent 38 3,0816 0,8644
Adiunkt 263 3,1069 0,7952
Wyktadowca 5 2,9280 0,8871
Starszy wyktadowca 52 3,0417 0,9282
Profesor nadzwyczajny 90 3,3383 0,9388
Profesor 48 3,5542 0,9597
Ogotem 496 3,1816 0,8694

Zrédto: opracowanie wtasne.

Sredni wskaznik poznawczy dla profesoréw jest istotnie statystycznie wyzszy
niz w grupach asystentéw, adiunktéw i starszych wykladowcow (w badanej grupie
réznica wynosi $rednio od 0,45 dla adiunktéw do 0,63 punktu dla wykladowcéw),
natomiast $redni wskaznik poznawczy profesoréw nadzwyczajnych jest wyzszy niz
adiunktow i starszych wyktadowcow.

Powyzsze moze by¢ spowodowane wspomnianym wcze$niej wiekszym wply-
wem profesoréw na ksztalt systemu oceniania, ale takze ich wieksza wiedzg o tym
systemie, a zwlaszcza jego powigzaniach z polityka i parametryzacjg uczelni. Pra-
cownicy na nizszych stanowiskach moga oczekiwac, ze ocenianie okresowe bedzie
narzedziem wspierajagcym ich starania o stopnie doktora czy doktora habilitowa-
nego. Brak mozliwosci traktowania oceny okresowej jako wskazowki w tym zakre-
sie sprzyja przekonaniu, ze system oceniania okresowego nie wspiera lub w ma-
tym stopniu wspiera rozwoj pracownika. Z kolei pracownicy dydaktyczni znajduja
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w systemie oceniania na Uniwersytecie X malo elementéw oceny jakosci ich pracy
- duza czg$¢ oceny w tej czesci odnosi sie do pensum. W takiej sytuacji trudno jest
traktowa¢ ocenianie okresowe jako narzedzie pokazujace mocne i sfabe strony, czy
stanowigce kierunkowskaz dla dalszych dziatan.

Stanowisko réznicuje réwniez srednig wskaznika behawioralnego (test Welcha
F =4,339, p = 0,002). Jednak roznice te wystepuja tylko w przypadku poréwnania
$rednich tego wskaznika w grupie adiunktoéw i starszych wykladowcow. Adiunkci
uzyskuja wskaznik behawioralny wyzszy $rednio o 0,33 punktu od starszych wy-
ktadowcéw (adiunkci: $rednia = 3,1105, SD = 0,99; starsi wyktadowcy: $rednia
=2,7829, SD = 0,7465). Pracownicy dydaktyczni mniej chetnie uczestnicza w pro-
cesie oceniania prawdopodobnie ze wzgledu na wskazywang przez nich mata wage
pracy ze studentami w calo$ciowej ocenie pracownika. W trakcie prowadzonych
rozmow zwracali na to uwage, podkreslajac, Ze najwazniejsza jest praca naukowa,
ktéra oni si¢ nie zajmuja.

Stanowisko réznicuje réwniez $redni wskaznik ogoélny postawy (F = 2,319,
p = 0,042). Podobnie jak w przypadku wskaznikéw czastkowych, najwyzsze $rednie
wskazniki postaw wystepuja w grupie profesoréw ($rednia = 3,417, SD = 0,8125),
ktorzy przejawiaja istotnie statystycznie lepsze postawy wobec SOOP niz asystenci,
adiunkci, wykladowcy i starsi wykladowcy. Roznice wskaznikow postaw wynosza
$rednio od 0,27 punktu dla adiunktéw do 0,72 punktu dla wyktadowcéw. Istotne
statystycznie réznice wystepuja réwniez pomiedzy wskaznikami postaw profesoréw
nadzwyczajnych ($rednia = 3,2773, SD = 0,7844) i starszych wyktadowcow ($red-
nia = 2,6975, SD = 0,7256). Biorac pod uwagg fakt, ze ogdlny wskaznik postawy jest
$rednig wskaznikow czastkowych, osiaganie najwyzszego wskaznika ogolnego przez
profesoréw nie jest zaskakujace. Jest to bowiem grupa ujawniajaca najbardziej pozy-
tywne emocje w stosunku do SOOP i najbardziej przekonana o jego przydatnosci.

Wystepowanie istotnych statystycznie roznic w $rednich wskaznikéw ze wzgle-
du na analizowane czynniki przedstawiono w tabeli 4.8.

Tabela 4.8. Wystepowanie istotnych statystycznie réznic w $rednich wskaznikach ze wzgledu
na wydziat, pteé, wiek, stopiefi/tytut naukowy oraz stanowisko

) Wskaznik 0gélny wskaznik
Czynnik - -
emocji poznawczy behawioralny postawy

Wydziat \% \%
Ptec \%
Wiek \%
Stopien/tytut
Stanowisko \% \% v \%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Powyzsze zestawienie w tabeli 4.8 pokazuje, ze najwigcej wskaznikow po-
staw réznicuje stanowisko. Profesorowie i profesorowie nadzwyczajni uzyskujg



136 Nauczyciele akademiccy wobec systemu oceniania okresowego...

najwyzsze wskazniki emocji (odczuwaja stosunkowo najbardziej pozytywne emo-
cje zwiazane z SOOP), poznawcze (ich przekonania o sprawiedliwosci i przydat-
nosci SOOP sg najwieksze) oraz taczne postaw. Jak przedstawiono wczesniej, moze
to by¢ zwigzane z ich wyzsza pozycja zawodowg i pelnionymi rolami w wiekszosci
niedostepnymi dla innych pracownikow.

Omowione w niniejszym rozdziale badania pozwalaja na przyjecie hipotezy,
zgodnie z kt6ra postawa wobec SOOP zalezy od pozycji zawodowej pracownika.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze pozycja zawodo-
wa (wyznaczana stanowiskiem) réznicuje wszystkie cztery wskazniki postaw. Pra-
cownicy zajmujacy stanowisko profesora prezentujg bardziej pozytywne postawy
wobec SOOP, mierzone wskaznikiem facznym postawy, od wszystkich pozosta-
tych grup z wyjatkiem profesoréw nadzwyczajnych. Najwieksze réznice srednich
wskaznikéw obserwowane sg pomiedzy grupa profesoréw a wykladowcow w ob-
szarze emocji. Srednie wskazniki behawioralne profesoréw i pozostatych grup nie
réznig sie jednak istotnie statystycznie. Mozna wiec sadzi¢, ze posiadana wiek-
sza wiedza o SOOP, wieksza partycypacja w tworzeniu i modyfikowaniu SOOP
i prawdopodobnie wigksze mozliwosci zdobywania punktéw powoduja, ze grupa
profesoréow odczuwa bardziej pozytywne emocje w stosunku do SOOP, ma row-
niez bardziej pozytywne przekonania na jego temat. Z drugiej strony, brak réznic
we wskazniku behawioralnym moze wskazywac, ze poddawanie si¢ ocenie, mimo
wigkszego przekonania do systemu oceniania, nie jest sytuacja w pelni komforto-
wa rowniez dla pracownikéw zajmujacych najwyzsze stanowiska.

Warto zaznaczy¢, ze w przypadku wskaznika behawioralnego zaobserwowano
réznice pomiedzy pracownikami najmlodszymi (z grupy wiekowej 22-32 lata)
a tymi z grupy wiekowej 55-65 lat. Grupa mlodsza wyraza istotnie statystycznie
wieksza chec bycia ocenianym, jednak nie r6zni si¢ od pozostaltych ani pod wzgle-
dem przezywanych emocji, ani posiadanych przekonan na temat systemu ocenia-
nia. Wydaje sig, ze jedng z przyczyn jest istotnie statystycznie nizsza deklarowana
wiedza o SOOP grupy mlodszej w poréwnaniu ze starsza. By¢ moze jest to rzeczy-
wiscie grupa w wiekszym stopniu rozumiejaca potrzebe oceniania (wypowiedz re-
spondenta w trakcie wywiadu), ale braki w wiedzy nie pozwalaja na uformowanie
sie istotnie lepszych postaw wobec SOOP.

W przypadku stopnia/tytulu naukowego réznice w wartosciach wskaznikéw po-
staw wystepuja w obszarze przekonan i w niewielkim stopniu emocji. Profesorowie
uzyskuja wyzsze wskazniki poznawcze niz magistrzy, doktorzy, doktorzy habilitowa-
ni z tytutem i bez tytutu profesora nadzwyczajnego. Doktorzy habilitowani z tytulem
profesora nadzwyczajnego osiagaja wyzszy wskaznik poznawczy niz doktorzy habi-
litowani bez tego tytulu, co moze si¢ wigza¢ z wigkszymi mozliwo$ciami spetniania
oczekiwan, ktdre s wspdlne dla grupy doktoréw habilitowanych i profesoréw nad-
zwyczajnych. Pomiedzy profesorami a magistrami, doktorami i doktorami habili-
towanymi wystepuja rowniez niewielkie réznice w wartosciach wskaznika emocji.



Rozdziat 5
Procesy wdrozenia, modyfikacji

i komunikacji w systemie oceniania
okresowego pracownikow jako czynniki
postaw wobec SOOP

Prezentacji opinii dotyczacych omawianych w niniejszym rozdziale zagadnien
dokonano, uwzgledniajac postawe respondentéw wobec systemu oceniania okre-
sowego. W pierwszej kolejnosci przedstawiono wypowiedzi 0séb o postawach po-
zytywnych, nastepnie negatywnych, jako ostatnie omawiajac te nalezace do oséb
o postawach ambiwalentnych. Wyniki badan kwestionariuszowych zamykajg ana-
lizy poszczegolnych procesow.

5.1. Wprowadzenie i modyfikacje SOOP
z perspektywy nauczycieli akademickich
zatrudnionych na Uniwersytecie X

Wszyscy respondenci prezentujacy postawy pozytywne wobec SOOP, wypo-
wiadajgc si¢ na temat jego wprowadzenia, wskazujg, ze pojawienie si¢ oceniania
okresowego ich zaskoczyto:

[...] nic si¢ wczesniej nie dzialo, a tu raptem buch zostaliémy ocenieni. Co sie dzieje, to jakie$
punkty bedg przyznawane za dziatalno$¢ naukows, organizacyjng, dydaktyczng, ale po co to? (W2)

oraz ze nie przebiegalo prawidlowo. Badani zwracajg uwage przede wszystkim na
zadzialanie tego systemu wstecz:
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Wiele 0s6b z naszego wydzialu bylo rozczarowanych, ze ocena jest dokonywana z dotu, a nie
z gory. Nie znamy kryteriéw oceny, niby si¢ to mieéci w zakresie naszych obowiazkow, ale jednak
nie znamy kryteriow z odpowiednim wyprzedzeniem i tez nie wiemy dokladnie, na jakiej zasa-
dzie byty ustalane (W15).

Pojawila si¢ wtedy burza gloséw réznych, ze jak to wstecz. Pierwsza ocena to troche¢ nie bylo
wiadomo, o co chodzi, wigc niepewno$¢ zwigzana z nieprecyzyjnoscig kryteriow [...] bytam sfru-
strowana brakiem informacji. Bo wladnie ocenianie wstecz, kryteria podane wstecz, bez mozli-
wosci wplywu na to, a do tego jeszcze te kryteria byly takie, ze caly czas co$ si¢ zmieniato, nie bylo
wiadomo za co, kiedy. Ja tego nie lubie (W22).

My$my w grudniu wiedzieli, jak ten arkusz wyglada i co tak naprawde za dane lata byto punktowa-
ne. Troszke to bylo niesprawiedliwe. [...] Pierwsza byla traumatyczna. Ja sie po prostu batam, ze nie
wyrobig tych wymaganych punktow (W39).

Jedna osoba wspomina, Ze poza negatywnymi emocjami zwigzanymi z dziala-
niem prawa wstecz towarzyszyla jej réwniez

[...] ciekawos¢ i to, czy jestem w stanie spetni¢ te wymogi (W38).

Wypowiedzi respondentéw wskazuja rowniez na:
- pewne nieprzygotowanie systemu oceniania:

Przy pierwszej ocenie zawirowanie, bo ocena miala by¢ za pie¢ ostatnich lat, potem si¢ okazalo,
ze nie moze by¢ za pie¢ lat [...] ocena musiala by¢ powtdérzona. Wtedy emocje byly rzeczywiscie
bardzo duze (W25).

Przy pierwszym dlugo, dlugo, dlugo siedzialem i jeszcze si¢ punktacja zmieniala w miedzyczasie,
wiec wszystko trzeba bylo przelicza¢ od nowa (W40),

- wyciagganie konsekwencji wobec pracownikéw na podstawie tej pierwszej
oceny, ktorej zasady nie byly znane wczesniej:

Znane jest mi kilka przypadkéw, w ktérych pewne osoby zostaly skrzywdzone, potraktowane nie
najlepiej, szczegdlnie dotyczyto to pierwszej oceny (W25),

- niedostateczng informacje:
potem otrzymalem i nie wiedzialem, o co chodzi w ogdle (W5).

Wypowiedzi respondentéw deklarujacych pozytywne postawy wobec SOOP
dotyczace wprowadzenia systemu oceniania okresowego wskazujg na ich prze-
konanie, zZe wdrozenie nie przebiegalo prawidlowo, a najwiekszym problemem
bylo zbyt pdzne poznanie kryteriéw oceniania. Dostrzegalny jest wysoki stopien
zgodnosci z opiniami oséb o postawach negatywnych, co moze wskazywac, ze
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samo krytyczne postrzeganie wprowadzenia SOOP moze nie by¢ wystarczaja-
cym czynnikiem aktualnie prezentowanych negatywnych postaw wobec tego
systemu.

Na podstawie analizy wypowiedzi respondentéw deklarujacych postawy ne-
gatywne wobec SOOP mozna stwierdzi¢, ze badani najczgsciej zwracali uwage na
to, Ze zostali zaskoczeni tym systemem, ze dzialal on wstecz, nie znali kryteriow,
nie spodziewali si¢ konsekwencji. Jak juz wspomniano, ze wzgledu na wystepo-
wanie negatywnych ocen wdrozenia, ktére nie wspotwystepuja z negatywnymi
postawami, wydaje si¢, ze zauwazane nieprawidtowosci w tym zakresie mogty
wplyna¢ na postawy negatywne jedynie w przypadku kumulacji réznych czyn-
nikow.

Sposrdéd dziewieciu respondentéw deklarujacych negatywne postawy trzech
zwrdcilo uwage na problemy, jakie pojawily sie¢ podczas wprowadzania systemu
oceniania okresowego w aktualnej formie. Wéréd nich wskazujg sposob, w jaki
dowiedzieli si¢ o systemie ocen:

[...] od przetozonego styszatam, ze tego typu ocena si¢ zbliza. Szczegdly nie byly znane i dopiero,
gdy dostalam arkusz oceny, to wlasciwie dowiedzialam sie, jak to bedzie wyglada¢ szczegétowo
(W12).

Istotnym problemem wskazywanym przez respondentéw jest nie tylko brak
wczesniejszej wiedzy o kryteriach i wymaganych minimach, ale réwniez sposéb
informowania o systemie w momencie dokonywania pierwszej oceny:

Przy pierwszej ankietyzacji niestety nie znaliémy zasad, dowiedzieliémy si¢ o nich w ostatniej
chwili [...] cata nasza wiedza na temat oceny byla czerpana wlasnie z tego formularza ankiety [...]
dopiero po zlozeniu wypelnionej ankiety, otrzymywali$my informacje, ile punktéw przystuguje
za poszczegllne rodzaje dziatalnodci, takze to bylo troche takie nie do konica dobre (W14).

Respondenci zwracali uwage na brak mozliwosci ukierunkowania swojej dzia-
talnosci w odpowiedni sposdb:

Rozmawiali$émy ze soba, ze: ,,Ach! Dlaczego ja si¢ nie zaangazowalam w ten projekt, wtedy nie
mialabym problemu, zeby teraz dosta¢ minimalng ilo$¢ punktow [...] cztowiek inaczej planowat-
by sobie swoja droge naukowg i swoj rozwdj naukowy, gdyby znat te kryteria wezeéniej [...]” ja
akurat jako$ inaczej widziatam wtedy moja droge naukowa, wtedy okazywalo sie, ze to byty bted-
ne decyzje, ale oczywiscie to si¢ dopiero zdarzylo po fakcie, czyli dopiero, jak mielismy formularz
do wypelnienia i si¢ okazalo, ktére punkty i w jaki sposob beda oceniane (W13).

Brak wcze$niejszej wiedzy o kryteriach prowadzit do poczucia niesprawiedli-
wosci:

Ta dzialalno$¢ taka wlasnie okolonaukowa byla oceniana réznie, ale my tego nie wiedzieli$my.
Byly osoby, ktore zorganizowaly jaka$ konferencje i po prostu tym samym sobie nabily wiecej,
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a inni za inny rodzaj dzialalnosci nie otrzymali Zadnego punktu, wiec to bylo troche niespra-
wiedliwe (W14).

Badani podkreslaja emocje, jakie towarzyszyty wdrozeniu i pierwszej ocenie:
»formularze byly zaskoczeniem” (W13), brak partycypacji pracownikéw w tym
procesie oraz szybkie tempo wprowadzania zmian:

On chyba zostal wprowadzony i zostaliémy postawieni przed faktem dokonanym, nikt nas nie
pytal, czy chcemy by¢ oceniani, czy nie chcemy [...] wprowadzenie tego systemu i zaostrzanie go
w tak krotkim czasie, mysle, ze nie przysporzyly mu zwolennikéw (W12).

Nie zaobserwowano wypowiedzi, wskazujacych na pozytywna ocene wdroze-
nia SOOP w tej grupie respondentdw. By¢ moze dla czesci z nich te pierwsze nie-
przyjemne do$wiadczenia zwigzane z ocenianiem mialy wptyw na uksztaltowanie
sie postawy wobec SOOP w jego obecnym ksztalcie.

Respondenci o ambiwalentnych postawach wobec SOOP nie r6znig si¢ w swo-
ich opiniach na temat jego wprowadzenia od 0s6b badanych prezentujacych pozy-
tywne albo negatywne postawy. Sposdb wdrozenia systemu oceniania okresowego
pracownikéw okreslaja jako nieprawidtowy, podkreslajac dziatanie wstecz, nie-
znajomos¢ kryteriow oceniania odpowiednio wczesnie, wycigganie konsekwencji
wobec pracownikéw na podstawie oceny, ktora miala by¢ pilotazows, brak komu-
nikacji. W ich wypowiedziach wida¢ wiele emocji:

Ten element zaskoczenia zawsze powoduje, ze buntujemy sie troch¢ przeciwko temu, co jest nam
narzucane, a ten element zaskoczenia przy pierwszej ocenie okresowej oczywiscie byt (W10).

Wchodzimy w obszar totalnego nieporozumienia. [...] To byta parodia oceny. [...] Totalna wpad-
ka. [...] pierwsza ocena miala by¢ oceng probng, ktdra si¢ ma nie liczy¢, a potem na podstawie
tego pilotazu jednak zaczeto podejmowaé decyzje o zwolnieniach nawet [...] Moim zdaniem,
jezeli wprowadzamy cokolwiek, no to trzeba uprzedzi¢ [...] Jezeli kto§ mnie ocenia za to, co bylo
dwa czy trzy lata wstecz, to jest w ogole bez sensu. [...] Byly zwolnienia gdzies tam na jakichs$
innych wydziatach, juz nie méwiac o tym, ze slyszatem o réznych niekonsekwencjach miedzy
wydzialami, to juz w ogéle pograza caly system [...] pierwsza ta ocena to byla w ogéle tak party-
zancko wprowadzona na zasadzie brzydkich rozwigzan (W21).

Nie bylo dostatecznego, mam wrazenie, przeplywu informacji migdzy centrala czy wydzialows,
czy ogdlnouniwersytecka a nami [...] bardzo negatywnie ocenianie to na mnie wptyneto i to bar-
dzo popsulo atmosfere w pracy. Wiedzialem, ze ludzie si¢ boja, mniej chetnie, mniej zyczliwie ze
soba rozmawiajg, wigc to na pewno nie pomoglto w zbudowaniu jakiego$ zespotu akademickiego.
[...] mam w ogdle po tamtym okresie takie osobiste zadry w sercu, np. przestal u nas pracowaé
modj kolega [...] W ankiecie wypadt kiepsko, problem byl tylko taki, ze przed ta ankieta nikt nie
prébowal stosowaé do niego tych kryteridw i on nie mial juz najmniejszych szans na jakakolwiek
poprawe. [...] Ocenianie cztowieka bez podania mu za okres rozliczeniowy podstawy tej oceny
uwazam za nieuczciwe (W32).
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Analizujac wypowiedzi respondentéw o ambiwalentnych postawach wobec
SOOP na temat aktualnie dzialajacego systemu oceniania okresowego, autorka nie
zauwazala zbyt wielu, a zwlaszcza intensywnych emocji. Duza cze$¢ rozmowcow
z tej grupy emocjonalnie zareagowalo jednak wlasnie na pytanie o wprowadzenie
SOOP.

Kolejny obszar wigzacy si¢ z postawami wobec SOOP to sposéb wprowadzania
zmian w tym systemie.

Respondenci majacy pozytywne postawy wobec SOOP zwracaja uwage, ze
system oceniania powinien by¢ w miare staly, a na razie taki nie jest. Jako jeden
z gtéwnych problemdéw wskazywane sa zmiany w punktacji czasopism, ktérych nie
daje si¢ przewidziec¢. Podkreslana jest rowniez zmiennos¢ zasad w trakcie okresu
oceniania:

Zasady parametryzacji nie moga by¢ zmieniane w trakcie okresu parametrycznego, jest to abso-
lutnie niedopuszczalne [...] poniewaz to jest nielogiczne po prostu. Tak samo jak i nie moze by¢
zadnych decyzji wstecz, prawda? Bo to tez jest jakby nierozsadne (W8).

Respondenci zauwazaja pewne mozliwosci partycypacji w modyfikowaniu
SOOP. Wskazujg na rézne stosowane w tym wzgledzie rozwigzania (zaréwno oso-
bistego zglaszania uwag, jak i poprzez kierownikéw). W wigkszosci przypadkow
nie zglaszajg potrzeby wigkszego zaangazowania. Na brak dialogu zwraca jednak
uwage respondent, ktéry twierdzi, ze:

[...] nie ma zadnej dyskusji, omawiania [...] oczywiscie, ze powinno by¢ na temat ankiety jakies
spotkanie ze wszystkimi, nie tylko z wybranymi (W35).

Rozmoéwcey zwracaja uwage, ze potrzeba czasu, aby pracownicy zaczeli si¢ an-
gazowac:

Bylem jednym z nielicznych [...] Wydaje mi si¢, ze ludzie zaczeli si¢ orientowa¢ w materii. Jezeli
sie orientuja, to zaczynaja by¢ refleksje na temat tego, czy to dziala na mojg korzy$¢ badz nieko-
rzy$¢. Probuja w ten sposob zmienic te rzeczy, ktore sa zmienialne na wydziale (W5),

a jednoczes$nie to zaangazowanie wplywa na stosunek wobec oceniania okreso-
wego:

Jezeli kto$ czuje si¢ wspottworcy jakiego$ dziela, tym bardziej jest zwiazany z tym, tym bardziej
bedzie akceptowac to, co jest, takie mam wrazenie (W37).

Przywotana zostala rowniez nieudana préba zaangazowania sie:

Z jednostki jaka$ wspdlng wyslaliémy propozycj¢ zmian w punktacji. Pézniej wszystko chyba
zostalo odrzucone albo wigkszo$¢ z tego, wigc... (W40).
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W wypowiedzi respondenta widoczne jest pewne zniechecenie do dalszego po-
dejmowania inicjatywy.

Respondenci prezentujacy postawy negatywne wobec SOOP zwracajg z kolei
uwage na nieprawidtowosci wprowadzania zmian w arkuszach ocen, ktére zmu-
szaly pracownikéw do wielokrotnego poprawiania tego dokumentu, co wigzalo sie
z niepotrzebng stratg czasu:

Denerwujace jest jeszcze to, ze, przynajmniej tak byto ostatnio, co tydzien czy dwa zmienialy si¢
te formularze [...] fakt, ze zlekcewazylem te polecenia, ztamalem wszystkie terminy i wypelnitlem
ankiety w ostatnim mozliwym, uchronit mnie od wielokrotnego wypelniania ankiet, ktérych for-
mularze zmienily si¢ chyba trzykrotnie (W30).

Zauwazano, ze zmiany w kryteriach wprowadzane sg w trakcie ocenianego
okresu, co rowniez wywoluje dodatkowy stres u pracownikéw, zwigzany z jednej
strony z niepewnoscia, czego te zmiany beda dotyczy¢, z drugiej strony - z bra-
kiem czasu i mozliwosci, zeby do tych zmienionych wymagan si¢ dostosowac:

Natomiast to chyba, co najbardziej stresuje, to to, ze formularz moze by¢ zmieniony w trakcie
oceny. I to jest chyba najwazniejsza rzecz, ktéra nie powinna si¢ zmieniaé. [...] W momencie,
kiedy koniczy sie jedna ocena, czyli np. skladamy formularz 2013-2015, to w 2015 juz powinien
by¢ nowy formularz do oceny 2015-16 (W13).

Te zmiany powinny by¢ wczeséniej ustalane. Pracownik, ktory wie, ze bedzie w tym roku podda-
wany ocenie, musi mie¢ tez czas na to, zeby sie z tym zapoznac i rzeczywiscie te kryteria zasto-
sowac (W33).

Podsumowaniem oczekiwan pracownikéw w zakresie wprowadzania zmian
w SOOP moze by¢ wypowiedz respondentki:

Taki wczesniejszy system ostrzegania, Zeby$Smy wiedzieli troche wczesniej wlasnie, czy te zasady
si¢ zmieniajg, czy nie [...] zdecydowanie musimy wiedzie¢ wczesniej, wedlug jakich zasad bedzie-
my oceniani, zeby$my nie byli oceniani w tyl, prawo nie dziata wstecz, moim zdaniem, a tutaj tak
sie zdarzyto (W14).

Nawigzujgc do wprowadzania zmian, warto zauwazy¢, ze rdwniez partycypacja
pracownikéw w tworzeniu (o czym wspomniano juz przy analizie opinii dotycza-
cych wprowadzenia systemu oceniania okresowego) czy modyfikowaniu SOOP
moze wigzac si¢ z ich postawami wobec systemu oceniania okresowego. Ponizsza
wypowiedz respondentki wskazuje jednak na brak dopuszczania do podejmowa-
nia decyzji w kwestii kryteriow oceny 0sdb spoza rady wydziatu:

Bylo bardzo wiele gloséw takich, zeby pewne kryteria pozmienia¢, natomiast to jakby zupelnie
nie jest styszalne przez osoby, ktore ustalajg te kryteria. [...] U nas kryteria sg przyjmowane przez
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rade wydziatu, przez pracownikéw samodzielnych tylko, i wlasciwie my jako adiunkci nie mieli-
$my zadnego wplywu na ksztalt tych kryteriow (W13).

Respondentka ta zwraca réwniez uwage, Ze ocena mogtaby by¢ bardziej sku-
teczna, gdyby pracownicy mieli mozliwos¢ wyrazenia opinii, ktére bylyby brane
pod uwage przez decydentow:

W momencie, kiedy ta ocena moze bylaby przedmiotem przynajmniej jakich§ minimalnych
konsultacji i tego, ze rzeczywiscie by$my widzieli, Ze nasze uwagi sa brane pod uwage, to wtedy
wydaje mi si¢, ze bylaby ona skuteczniejsza i efekt tez bylby lepszy, w sensie takim, Ze tez wigcej
0s06b by si¢ zmobilizowalo i wigcej 0sob by znalazto po prostu jakas$ Sciezke dla siebie na uczelni
(W13).

Podobnie wypowiada si¢ kolejna badana, jednoczes$nie wskazujac, ze system
konsultowania zmian w zakresie oceniania okresowego pracownikéw jest przez
nig oczekiwany:

Nas nikt nie pyta, nie ma systemu konsultowania. Zdecydowanie chcialabym, zeby byl taki sys-
tem konsultowania takich projektow [...]. Czegos takiego zdecydowanie nie ma, tylko dowiadu-
jemy sie, o tym, co si¢ dzialo na radzie wydziatu i kto z jakimi pomystami nowymi, w naszym
przypadku coraz gorszymi, wychodzi, natomiast absolutnie nikt nas nie pyta o zdanie. Mielismy
jedno spotkanie, ale to bylo spotkanie informacyjne, absolutnie niemajace na celu wystuchiwania
naszych uwag. Takze zadnych konsultacji nie ma, nie dostajemy informacji na ten temat, a szko-
da, bo mozna by bylo tutaj podyskutowaé (W14).

Na potrzebe udzialu pracownikéw w tworzeniu i modyfikowaniu systemu oce-
niania okresowego pracownikow zwraca réwniez uwage inna respondentka:

Mysle, ze jezeli bytoby to na przyklad co$ w rodzaju referendum, to by¢ moze, ze przyniostoby to
jakies wymierne efekty, zwlaszcza wtedy, kiedy odnosiloby sie do okreslonych grup pracownikéw
(W12).

Kolejny badany podkresla, ze inicjatywa w tej kwestii powinna wyjs¢ od wladz
wydzialu. Wyraza przekonanie, ze pracownicy wzieliby w takich konsultacjach
udzial:

Jezeli dziekan by wystapil z jakimi$ pytaniami, to mysle, ze kazdy z nas jakie$ stanowisko by zajal
i mogloby to by¢ pozniej punktem wyjscia do przemyslenia tych kryteriéw. [...] gdyby z taka
inicjatywa wystapil, to mysle, ze chyba z jakims zainteresowaniem by si¢ taka inicjatywa spotkata
i wtedy mozna by zglosi¢ jakie$ postulaty, uwagi (W45).

Powyzsze pokazuje, ze co najmniej dla czgsci respondentéw deklarujacych ne-
gatywne postawy wobec SOOP mozliwo$¢ wyrazania swojego zdania na temat
systemu oceniania moglaby by¢ bardzo istotna. Badani podkres$lajg rowniez, ze



144 Nauczyciele akademiccy wobec systemu oceniania okresowego...

poza mozliwo$cig przekazania opinii potrzebuja przekonania, ze uwagi te beda
rozwazone przez osoby odpowiedzialne za SOOP. Warto tutaj przytoczy¢ wy-
powiedz respondenta, ktory zapytany o odpowiadanie na wiadomosci e-mail,
w ktorych przedstawiane sg propozycje dotyczace SOOP, stwierdzil, ze nigdy nie
odpowiada, poniewaz mozliwo$¢ zasugerowania zmian jest ,iluzoryczna® (W9).
Respondent nie angazuje si¢, poniewaz nie wierzy, ze jego opinie zostang wykorzy-
stane. Wyraznie wskazuje rowniez, ze oczekiwalby informacji zwrotnej dotyczacej
jego pomysiow:

Nie mam zadnej gwarancji, ze cokolwiek z tego zostanie uwzglednione. A musze najpierw pomy-
$le¢, zeby co$ zaproponowal. [...] brakuje informacji zwrotnej [...] zeby kto§ mi odpowiedzial.
Nie zdarza si¢ (W9).

W odrdznieniu od respondentéw deklarujacych postawy negatywne wigkszos¢
respondentéw majacych postawy ambiwalentne jest zadowolona z zapewnionego
im stopnia partycypacji w zmianach systemu oceniania:

[...] teraz te dziatania, ktore sg realizowane, ida w dobrym kierunku, czyli na pewno szersze wla-
czenie pracownikow na etapie tworzenia, modyfikowania tego systemu (W10).

Jest réwniez grupa oséb, ktdére chcialyby mie¢ wplyw na zmiany w SOOP, ale
czujg si¢ z tego wykluczeni:

My, jako adiunkci, my nie jesteémy zapraszani do dyskusji na te tematy [...] (W23).

Respondentka zapytana o mozliwo$¢ podzielenia si¢ swoimi opiniami ze prze-
fozonym, stwierdza, ze: ,Nie, naszg panig kierownik to nie interesuje. Nie, nie”.
Podobnego zdania jest réwniez inny respondent:

Tak na dobra sprawe rada wydzialu w wiekszosci sktada si¢ z profesoréw, w zwigzku z tym glos
pracownikow z nizszego szczebla jest ucinany, nie ma szans przeforsowaé pewnych rzeczy. |...]
Ankieta dotyczy wszystkich pracownikéw, a nie tylko tego szczebla najwyzszego, takze tutaj
powinno by¢ to jednak zréwnowazone, zeby kazdy z pracownikow w zakresie swojej grupy pracow-
niczej, miat rbwnocenny glos. W tym momencie to jest troszeczke takie niesprawiedliwe (W34).

Analogicznie jak w innych omawianych kategoriach, rowniez w kwestii par-
tycypacji w zmianach SOOP respondenci z tej grupy sa podzieleni. Jesli chodzi
o wprowadzanie zmian, skupiajg si¢ na kwestiach uczestniczenia w tym procesie.
Nie komentujg ani rodzaju, ani sposobu ich wdrazania.

W badaniu kwestionariuszowym uwzgledniono dwa aspekty zwigzane z wdra-
zaniem systemu oceniania i jego pézniejszymi zmianami: deklarowang przez pra-
cownikéw wiedze, jaka mieli o SOOP przed pierwsza oceng (w przypadku oséb
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zatrudnionych podzniej — wiedze przed pierwsza oceng, w ktorej uczestniczyli),
oraz partycypacje w procesie tworzenia i modyfikowania SOOP.

Deklarowany poziom wiedzy o SOOP w momencie jego wprowadzania (lub
rozpoczynania pracy przez pracownika') jest zmienng ilosciows i przyjmuje war-
tosci z zakresu od 1 do 4.

Analiza korelacji Pearsona” wskazuje, ze poziom wiedzy przed pierwsza ocena
w istotnym statystycznie stopniu koreluje ze wszystkimi wskaznikami postaw wo-
bec SOOP. Najwyzsze korelacje wystepuja dla wskaznika poznawczego i wskazni-
ka ogélnego postawy i wynosza odpowiednio 0,332 i 0,279. Korelacje przedstawia
tabela 5.1.

Tabela 5.1. Poziom wiedzy przed pierwszg oceng a postawa wobec SOOP

Wskaznik
" behawio-
emogji poznawczy ralny postawy

Poziom Korelacja 0,200 0,332 0,170 0,279
wiedzy Pearsona

przed Istotno$é

pierwszg (dwustronna) 0,000 0,000 0,000 0,000
oceng

N 662 489 656 471

Zrédto: opracowanie wtasne.

Poréwnanie $rednich testem ANOVA pokazalo, Ze mezczyzni istotnie staty-
stycznie wyzej oceniajg posiadang w tamtym okresie wiedz¢ o SOOP niz kobiety
(F = 7,226, p = 0,007). Réznica ta wynosi §rednio 0,3 punktu (kobiety: srednia
2,8374, SD = 1,4526; mezczyzni: $rednia 3,1368, SD = 1,3998).

Na podstawie przeprowadzonej analizy stwierdzono réwniez, ze deklarowany
poziom wiedzy przed pierwsza oceng rdézni sie istotnie statystycznie w zaleznosci
od wieku pracownikéw (F = 6,126, p = 0,000). Srednie i odchylenia standardowe
zmiennej w zaleznosci od grupy wiekowej przedstawiono w tabeli 5.2. Poréwnania
post hoc wykonane testem NIR wykazaly, ze istotne statystycznie réznice srednich
wystepuja pomiedzy grupa 33-43 lata a grupami 44-54 lata, 55-65 lat i powyzej
65 lat (roznice w grupie badanej wynosza odpowiednio: -0,47 punktu, —0,64 punktu,
-0,63 punktu) oraz pomiedzy grupa najmlodszych pracownikéw (22-32 lata) i gru-
pa 55-65 lat (réznica wynosi srednio 0,48 punktu). Mozna stwierdzi¢, ze pracownicy
z mlodszych grup wiekowych oceniajg swojg wiedze przed pierwsza oceng, w ktorej
brali udzial, jako nizsza niz pracownicy z pozostatych grup wiekowych. Prawdopo-
dobne jest, ze starsi pracownicy zajmowali czy tez zajmuja wyzsze stanowiska niz
mlodsi. Mogli wigc miec¢ tatwiejszy dostep do wiedzy, chociazby dzigki uczestniczeniu

1 W skrécie nazywany dalej ,poziomem wiedzy przed pierwsza oceng”.
2 Podobne wyniki uzyskano dla korelacji Spearmana.
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w radach wydzialu. By¢ moze posiadajg tez wigksza wiedze, gdzie szukac potrzeb-
nych informacji.

Tabela 5.2. Poziom wiedzy przed pierwszg oceng w odniesieniu do wieku

Wiek N Srednia Odchylenie standardowe
22-32 lata 66 2,8384 1,4447
33-43 lata 282 2,6767 1,3515
44-54 |ata 182 3,1520 1,4677
55-65 lat 104 3,3189 1,4672
Pow. 65 lat 45 3,3074 1,4411
Ogbtem 679 2,9600 1,4375

Zrédto: opracowanie wtasne.

Deklarowany poziom wiedzy przed pierwsza oceng rozni si¢ réwniez istotnie
statystycznie w zaleznosci od stopnia/tytulu naukowego (F = 12,985, p = 0,000).
Charakterystyke zmiennej w podziale ze wzgledu na stopien/tytut naukowy przed-
stawia tabela 5.3. Poréwnania post hoc wykonane testem NIR wykazaly istotne sta-
tystycznie réznice $rednich pomiedzy grupg profesorow a wszystkimi pozostatymi
($rednie réznice wynosza od 0,56 punktu w przypadku profesoréw nadzwyczaj-
nych do 1,19 punktu w przypadku doktoréw), doktoréw a doktoréw habilitowa-
nych (-0,45 punktu), magistrow a profesoréw nadzwyczajnych (-0,49 punktu).
Pracownicy ze stopniami naukowymi/tytulami wyzszymi niz doktor deklarujg
wyzsza wiedze o SOOP przed pierwsza oceng. Moze to by¢ zwigzane z ich wiek-
szym zaangazowaniem w tworzenie SOOP lub wiekszym dostepem do informacji.

Tabela 5.3. Poziom wiedzy przed pierwsza ocena w odniesieniu do stopnia/tytutu naukowego

Stopien/tytut naukowy N Srednia Odchylenie standardowe
Magister/magister inzynier 60 2,8305 1,3787
Doktor/doktor inzynier 385 2,6948 1,3963
Doktor habilitowany 52 3,1442 1,3476
Profesor nadzwyczajny 119 3,3249 1,4513
Profesor zwyczajny 63 3,8889 1,2468
Ogotem 679 2,9624 1,4362

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku zmiennej stanowisko réwniez wystepuja istotne statystycznie
réznice w poziomie deklarowanej wiedzy przed pierwsza oceng (test Welcha:
F =9,784, p = 0,000). Poziom wiedzy przed pierwsza oceng w odniesieniu do zajmo-
wanego stanowiska zaprezentowano w tabeli 5.4. Poréwnan post hoc dokonano za
pomocg testu Tamhanea. Istotne statystycznie roznice $rednich stwierdzono pomie-
dzy grupa profesoréw a grupami asystentéw, adiunktow, wykladowcow i starszych
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wyktadowcéw. Deklarowany poziom wiedzy profesoréw o SOOP przed pierwsza oce-
ngjest wyzszy srednio o ponad 1 punkt od wiedzy wskazanych grup. Grupy adiunktow,
wykladowcow i starszych wykladowcéw rdznig si¢ ponadto deklarowanym pozio-
mem wiedzy o SOOP przed pierwszg ocena od grupy profesoréw nadzwyczajnych.

Tabela 5.4. Poziom wiedzy przed pierwsza ocena w odniesieniu do stanowiska

Stanowisko N Srednia Odchylenie standardowe
Asystent 58 2,7988 1,4428
Adiunkt 349 2,7646 1,4010
Wyktadowca 6 2,7222 0,5128
Starszy wyktadowca 78 2,6688 1,3847
Profesor nadzwyczajny 128 3,3906 1,4488
Profesor 57 3,8334 1,2496
Ogotem 676 2,9647 1,4369

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie przeprowadzonej analizy mozna stwierdzi¢, ze ze wzgledu na
poziom wiedzy o SOOP przed pierwsza oceng nauczycieli akademickich mozna
podzieli¢ na dwie grupy. Pierwsza (profesorowie i profesorowie nadzwyczajni) de-
klaruje raczej wysoki poziom wiedzy. Druga, do ktorej naleza pozostali pracow-
nicy, ocenia swoja wiedze o SOOP przed pierwsza oceng jako istotnie statystycz-
nie nizsza. Uzyskiwane przez te grupy srednie (2,7-2,8 punktu) mozna uzna¢ za
przecigtne. Mozna przypuszczaé, ze wsrod aktualnych profesorow i profesorow
nadzwyczajnych jest wielu, ktorzy rowniez w momencie wprowadzania SOOP byli
zatrudnieni na wysokich stanowiskach, a ich dostep do informacji byt wigkszy,
chociazby poprzez uczestniczenie (w wiekszym stopniu niz pozostale grupy) w ra-
dach wydzialéw. Ponizej prezentowane analizy potwierdzaja, ze byli oni gléwna
grupa partycypujaca w tworzeniu i modyfikacjach SOOP.

Srednie poziomu wiedzy o SOOP przed pierwsza ocena (pokazane w tabeli 5.5)
réznig si¢ istotnie statystycznie (F = 3,152, p = 0,000) rowniez w zaleznosci od
wydziatu.

Tabela 5.5. Poziom wiedzy przed pierwszg oceng w odniesieniu do wydziatu

Wydziat N Srednia stoatimcdhayrljon\i;e
Zarzadzania 56 2,4375 1,2782
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 19 2,4387 1,4436
Ekonomii i Socjologii 112 2,7188 1,2470
Filozofii i Historii 32 2,7500 1,4142
Filologii 73 2,7557 1,4439
Prawa i Administracji 50 2,7567 1,4306
Pedagogiki i Psychologii 67 2,9353 1,5548
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Tabela 5.5 (cd.)
Wydziat N Srednia sgicdhayrljg\i/\?e
Biologii 114 3,1652 1,4598
Fizyki i Informatyki 29 3,2700 1,5471
Geografii 45 3,2963 1,3807
Matematyki 36 3,4352 1,4553
Chemii 55 3,4848 1,4675
Ogotem 688 2,9511 1,4395

Zrédto: opracowanie wtasne.

W tabeli 5.6 zaprezentowano istotnie statystycznie réznice $rednich poziomu
wiedzy o SOOP przed pierwsza oceng. Dla przejrzystosci usunieto pozycje nie roz-
nigce si¢ istotnie statystycznie oraz powtdrzenia.

Tabela 5.6. Wydziat a poziom wiedzy o SOOP przed pierwsza oceng (test NIR)

Réznica Bad
Wydziat (1) Wydziat (J) $rednich a Istotnosé
(I1-J) standardowy
Biologii -0,7277 0,2310 0,002
Matematyki -0,9977 0,3023 0,001
Zarzadzania Fizyki i Informatyki -0,8326 0,3238 0,010
Geografii -0,8588 0,2833 0,003
Chemii -1,0474 0,2687 0,000
Ekonomii i Socjologii 0,4464 0,1883 0,018
Biologii i i
g .Studllow M.{e;dzynarodowych 0.7266 0,3507 0,039
i Politologii
Prawa i Administracji 0,6785 0,3094 0,029
Ekonomii i Socjologii 0,7164 0,2712 0,008
. Filozofii i Historii 0,6852 0,3439 0,047
Matematyki - :
Studiow Miedzynarodowych 0,9965 0,4013 0,013
i Politologii
Filologii 0,6795 0,2882 0,019
Zarzadzania 0,8326 0,3238 0,010
Fizyki i Informatyki i i
y y .Stud'low M.{e;dzynarodowych 0,8314 04177 0,047
i Politologii
Ekonomii i Socjologii 0,5775 0,2498 0,021
Geografii Studiow Miedzynarodowych 0,8577 0,3872 0,027
i Politologii
Filologii 0,5406 0,2682 0,044
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. . Roznica Btad 5

Wydziat (I) Wydziat (J) sr(eidnJl)ch standardowy Istotnosc
Biologii -0,7266 0,3507 0,039
Studiéw Mie- Matematyki -0,9965 0,4013 0,013
dzynarodowych Fizyki i Informatyki -0,8314 0,4177 0,047
i Politologii Geografii -0,8577 0,3872 0,027
Chemii -1,0462 0,3766 0,006
Matematyki -0,6795 0,2882 0,019
Filologii Geografii -0,5406 0,2682 0,044
Chemii -0,7292 0,2527 0,004
Prawa i Administracji 0,7281 0,2766 0,009
Chemii Pedagogiki i Psychologii 0,5495 0,2575 0,033
Ekonomii i Socjologii 0,7661 0,2330 0,001
Filozofii i Historii 0,7348 0,3147 0,020

Zrédto: opracowanie wtasne.

Deklarowany poziom wiedzy o SOOP przed pierwsza oceng najwyzszy jest na
wydziatach zwigzanych z naukami $cistymi oraz przyrodniczymi. Najnizszy za$
na Wydziale Zarzadzania oraz Studiow Miedzynarodowych i Politologii. Mozna
wnioskowa¢, ze na wydzialach, na ktérych pracownicy deklaruja niski poziom
wiedzy przed pierwsza oceng, nie przeprowadzono odpowiedniej akeji informa-
cyjne;j.

Wiekszos¢ respondentéw nie uczestniczyta w tworzeniu czy modyfikacjach
SOOP (82% grupy badanej). Jakakolwiek partycypacje (nawet w niewielkim stop-
niu) zadeklarowato 58% profesoréw, 37% profesoréw nadzwyczajnych, 11% star-
szych wyktadowcow, 8% adiunktow i 1 asystent (co oznacza 1,7% grupy badanej).
Wisréd 57 nauczycieli akademickich wskazujacych na umiarkowang lub duzg par-
tycypacje 77% stanowig profesorowie i profesorowie nadzwyczajni. Stopien par-
tycypacji w tworzeniu lub modyfikowaniu systemu oceniania okresowego istot-
nie statystycznie réznicuje wartosci wskaznikow postaw (F = 6,963, p = 000 dla
wskaznika emocji; F = 11,930, p = 0,000 dla wskaznika poznawczego; F = 5,020,
p = 0,002 dla wskaznika behawioralnego; F = 11,046, p = 0,000 dla wskaznika
postaw).

Najwigksze réznice warto$ci wskaznikéw wystepuja pomiedzy skrajnymi gru-
pami. Duze zaangazowanie w tworzenie lub modyfikowanie SOOP wigze si¢ ze
$rednio o 1 punkt wyzszym wskaznikiem poznawczym, o 0,88 punktu wyzszym
facznym wskaznikiem postawy oraz o 0,7 punktu wyzszymi wskaznikami emocji
i behawioralnym w poréwnaniu z wartoscig tych wskaznikow w grupie w ogo-
le nieuczestniczacej w powstawaniu i zmianach SOOP. Wartosci wskaznikow
postaw os6b bioragcych udzial w niewielkim stopniu réowniez sg nizsze od oséb
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najbardziej zaangazowanych (o 0,88 punktu w przypadku wskaznika poznawcze-
go, 0,72 punktu we wskazniku facznym, 0,59 punktu - behawioralnym i 0,48 pun-
ktu we wskazniku emocji). Mimo nieistotno$ci réznic $rednich grup blizszych
sobie (na przykiad brak partycypacji i niewielka partycypacja) mozna zauwazy¢
tendencje do wzrostu wskaznikéw postaw wraz ze wzrostem partycypacji w two-
rzeniu lub modyfikowaniu SOOP (tabela 5.7 1 5.8).

Tabela 5.7. Charakterystyka wskaznikéw postaw w odniesieniu do stopnia partycypacji
w tworzeniu lub modyfikowaniu SOOP

Wskaznik Stopien partycypacji N Srednia sgiijhayrljg\fe
Brak partycypacji 544 3,2534 0,8917
Partycypacja w niewielkim stopniu 62 3,4724 0,8365

Emocji Partycypacja w umiarkowanym stopniu 30 3,5096 0,8114
Partycypacja w duzym stopniu 28 3,9540 0,8006
Ogotem 664 3,3150 0,8916
Brak partycypacji 396 3,0903 0,8321
Partycypacja w niewielkim stopniu 50 3,2072 0,9365

CPZc;/znaw- Partycypacja w umiarkowanym stopniu 27 3,5682 0,8283
Partycypacja w duzym stopniu 22 4,0868 0,8032

Ogdtem 495 3,1724 0,8692

Brak partycypacji 539 3,0176 0,9575

_ Partycypacja w niewielkim stopniu 61 3,1353 0,9901

rzf:;wm_ Partycypacja w umiarkowanym stopniu 30 3,2333 0,9213
Partycypacja w duzym stopniu 27 3,7222 1,0971
Ogbtem 657 3,0674 0,9737
Brak partycypacji 381 3,0934 0,7373
Partycypacja w niewielkim stopniu 48 3,2543 0,7075

Postawy Partycypacja w umiarkowanym stopniu 27 3,4284 0,6530
Partycypacja w duzym stopniu 21 3,9710 0,8253
Ogdtem 477 3,1672 0,7568

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela 5.8. Partycypacja w tworzeniu lub modyfikowaniu systemu oceniania okresowego
a postawy wobec SOOP (test NIR)

Réznica Btad
Wskaznik Partycypacja (1) Partycypacja (J) sr(e]cinJl;:h standardowy Istotnosc
Emocji W duzym stopniu | Brak partycypacji 0,7006 0,1705 0,000
W niewielkim 0,4817 0,2003 0,016
stopniu
Poznawczy | W duzym stopniu | Brak partycypacji 0,9966 0,1844 0,000
W niewielkim 0,8796 0,2153 0,000
stopniu
Wumiarkowanym | o o) o7 0,2418 0,032
stopniu
W um!arkowanym Brak partycypacji 0,4779 0,1674 0,004
stopniu
Behawio- | W duzym stopniu | Brak partycypacji 0,7046 0,1903 0,000
ralny o
Wniewielkim 0,5870 0,2230 0,009
stopniu
Postawy W duzym stopniu | Brak partycypacji 0,8777 0,1645 0,000
Wniewielkim 0,7167 0,1920 0,000
stopniu
Wumiarkowanym | o o ¢ 0,2136 0,011
stopniu
W um!arkowanym Brak partycypacji 03350 0,1462 0,022
stopniu

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przedstawione wypowiedzi respondentéw nie dawaly jednoznacznej odpowie-
dzi, czy partycypacja w tworzeniu SOOP ma znaczenie dla przysztych postaw.
Jednoczesnie w literaturze wskazuje sie, ze partycypacja wigze sie z poczuciem
podmiotowosci oraz sprawstwa. Z tego powodu udzial nie tylko w tworzeniu, ale
réwniez w poézniejszych modyfikacjach moze mie¢ znaczenie dla postaw pracow-
nikéw wobec tego systemu.

Przeprowadzone badania pozwolily stwierdzi¢, ze partycypacja rdznicuje
wszystkie wskazniki postaw. Osoby, ktére w duzym stopniu byly zaangazowane
w proces budowania czy pozniejszego modyfikowania SOOP, deklarujg wiecej po-
zytywnych emocji, bardziej pozytywne przekonania, wigksza chec bycia ocenianym
oraz wyzsze tfaczne wskazniki postaw wobec SOOP niz osoby, ktdre nie uczestni-
czyly w tym procesie. Jedna z przyczyn (poza wspomnianymi psychologicznymi)
jest istotnie statystycznie wyzszy poziom wiedzy zaréwno przed pierwsza ocena,
jak i aktualnie. Osoby w najwi¢kszym stopniu zaangazowane w tworzenie SOOP
miaty mozliwo$¢ zaproponowania i wprowadzenia do systemu swoich pomystow,
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co rowniez moze mie¢ znaczenie dla ich aktualnej akceptacji tych rozwigzan.
Sposérdéd osoéb uczestniczacych w umiarkowanym lub duzym stopniu w tworzeniu
lub modyfikacjach SOOP ponad 95% wskazala, ze kryteria oceny sa zrozumia-
te, 85%, ze obejmuja wszystkie lub wiekszo$¢ istotnych aspektow ich pracy, 88%
stwierdzilo sprawiedliwo$¢ punktacji w obszarach naukowym i dydaktycznym,
a 73% w obszarze organizacyjnym. Prawie wszyscy oceniajg réwniez pozytywnie
zrozumialo$¢ regulaminu oceniania.

5.2. Komunikacja w systemie oceniania a postawy
pracownikow wobec SOOP

Respondenci prezentujacy postawy pozytywne wobec SOOP w wigkszosci oce-
niaja komunikacje dotyczaca SOOP jako wystarczajacg, czesto zwracajac uwage na
wygodny sposéb informowania — mailowo i na stronie internetowej. Jeden z re-
spondentow podkresla, Ze mialy miejsca rowniez spotkania, ,,Zeby doprecyzowac,
jak majg by¢ rozumiane poszczegoélne kryteria” (W15). Na role komunikacji zwra-
ca rowniez uwage kolejna respondentka — profesor nadzwyczajny:

[...] zeby to komunikowa¢, zeby okresla¢, zeby schodzi¢ jako$ kaskadowo... to ja si¢ na tym nie
znam, ale to tak pewnie jest... I ja mysle, Ze to absolutnie trzeba robi¢ i wbrew pozorom, to jest
bardzo wazne (W20),

jednoczes$nie podkresla, ze jej zdaniem ta komunikacja, ale réwniez mozliwo$¢
partycypacji na wydziale, na ktérym jest zatrudniona, jest wystarczajaca.

Osoby, wedtug ktorych komunikacja nie jest prawidtowa, uwazaja, ze brakuje
informacji na temat celéw oceniania:

Pracownicy powinni mie¢ jasng informacje, czemu stuzy ta ocena. A tutaj nie widz¢ kompletno-
$ci tych informacji, bo widze to tylko w kategorii dorobku naukowego, w pozostatych obszarach
nie (W31).

Jedna z respondentek stwierdza, ze pracownicy pomagaja sobie nawzajem przy
wypelnianiu arkuszy oceny, nie wierzgc w mozliwos¢ uzyskania wsparcia poza ka-
tedra: ,,Bardziej tutaj ktos z jednostki podpowie niz w biurze dziekana” (W40).

Wydaje sie, ze w tej grupie respondentéw stosunkowo mato osdb ma zastrze-
zenia do jakosci komunikacji SOOP. Wigkszos¢ uwaza, ze potrzebne informacje
otrzymuje na czas i w wygodnej dla nich formie.

Z kolei respondenci deklarujacy negatywne postawy zauwazajg wigcej pro-
bleméw zwigzanych z niedostatecznym informowaniem o SOOP i koniecznoscia
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podejmowania na wlasng reke dziatan, majacych na celu znalezienie potrzebnych
informacji:

Ja znalazfam sobie ten arkusz po prostu w Internecie i tyle [...] ale mygle, ze wigkszo$¢ ludzi weale
nie wiedziata, ze mozna sobie to wygrzebac¢ z Internetu (W33).

Problemem jest rowniez brak precyzyjnej informacji o przestankach, ktérymi
kierowano si¢ przy dobieraniu kryteriéw oceny:

W jaki sposdb sa przyjmowane te kryteria, jaka jest filozofia, ktéra stoi za przyjeciem jakiego$
kryterium? Potem mozemy sie tylko domyéla¢, nigdy nie jest to jasno przekazane pracownikom
(W13).

Oczekiwane jest,

[...] zeby wiedzie¢, tylko rzeczywiscie, jakie sg cele tego oceniania, jakie s skutki tego oceniania,
konsekwencje pozniej (W33).

Wigkszo$¢ badanych okreslajacych swoje postawy wobec SOOP jako ambiwa-
lentne jest zadowolona z komunikacji na temat oceniania okresowego, ewentual-
nie wskazuje niewielkie niedociggniecia w tym zakresie. Sg jednak réwniez osoby,
ktére oczekiwalyby wigkszego zaangazowania kierownikéw katedr w komunika-
cje. Brakuje rowniez komunikacji celow czy powodoéw, dla ktérych system ocenia-
nia okresowego zostal skonstruowany w taki sposéb:

Ja sobie tylko bardzo mogliscie wyobrazam, jaka teoria stoi za tym narzedziem. Jestem gleboko
przekonana, ze w tej teorii istnieje pomysl, Ze to powinno by¢ jakos komunikowane pracowni-
kom, a w ogdle nie jest (W24).

Bardzo krytycznie o komunikacji zwlaszcza w momencie wdrazania SOOP wy-
powiada si¢ kolejna respondentka:

Ten, kto wprowadzil ten system, wcale nie zadbal o to, zebym ja wierzyla, ze naprawde jest to war-
te jakichkolwiek staran. [...] Kto$, kto wdrazal ten system, nie wiem nawet kto to byl, dla mnie to
jest anonim, nie zadbat o to, Zebym ja chciata go potraktowa¢ powaznie (W29).

Badania kwestionariuszowe pozwolily uzyska¢ informacje potwierdzajace
zwigzek ogolnego zadowolenia z poziomu informowania o ocenianiu z postawami
wobec SOOP oraz uzupelni¢ obraz komunikacji w SOOP o ocene zrozumiato$ci
regulaminu oceniania.

Informowanie o SOOP oceniane jako niewystarczajace wspotwystepuje z istot-
nie statystycznie nizszymi wskaznikami czastkowymi i ogélnym postaw. Podob-
nie jak w przypadku oceny zrozumialoéci regulaminu, czynnik ten zwigzany jest
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w najwiekszym stopniu ze wskaznikiem poznawczym. Niezadowolenie z pozio-
mu informowania wigze si¢ bowiem z nizszym o $rednio 0,65 punktu wynikiem
w tym wskazniku niz w przypadku oséb zadowolonych z tego aspektu. Analizy
pokazujg réwniez obnizenie pozostalych wartosci wskaznikéw (ogdlny postawy
$rednio o 0,45 punktu, emocji o 0,31, a behawioralny o 0,28 punktu). Charakte-
rystyke wskaznikéw postaw oraz poréwnanie $rednich w odniesieniu do opinii
o informowaniu o SOOP przedstawiono w tabeli 5.9.

Tabela 5.9. Informowanie o systemie oceniania okresowego a postawy wobec SOOP

Wskaznik
Informowanie o SOOP " .
emocji | poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia (1 3,1562 2,8396 2,9295 2,9338
Niewystarcza- | N 322 237 319 227
jace :
Odchylenie 0,8741 0,8127 0,9281 0,6766
standardowe
Srednia (J) 3,4724 3,4883 3,2056 3,3879
. N 342 258 338 249
Wystarczajace
Odchylenie 0,8722 0,8135 0,9962 0,7668
standardowe
Réznica Srednich (1-J) | -0,3163 -0,6487 -0,2762 -0,4541
Porownanie ¢ ctyka F 21,763 78,629 13,475 46,563
Srednich
Istotnogé 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Osoby zadowolone z informowania s3 jednoczesnie bardziej przekonane o zro-
zumiatodci kryteriéow naukowych (98% do 88%), dydaktycznych (97% do 78%)
i organizacyjnych (85% do 63%) niz badani uwazajacy, ze informowanie jest nie-
wystarczajace.

W przypadku Uniwersytetu X informacje o SOOP znajdujg si¢ w Statucie
i uchwalach. Nie jest w nich stosowane okreslenie ,,regulamin”. Mimo to wigkszos¢
respondentéw udzielita odpowiedzi na pytanie o zrozumialo$¢ regulaminu. Moz-
na przypuszczaé, ze odnosili si¢ do zapisow wspomnianych dokumentéw, ktore
zastepuja typowy regulamin oceniania.

Ocena zrozumialosci regulaminu réznicuje w istotnym statystycznie stopniu
poziomy wskaznikéw postaw (wartosci statystyk F umieszczono w tabeli 5.10).
Najsilniej z opinig dotyczaca zrozumialo$ci regulaminu zwiazany jest wskaznik
poznawczy, a nastepnie ogdlny postawy. Przekonaniu, Ze regulamin oceniania jest
w pelni lub umiarkowanie zrozumialy, towarzyszy wskaznik poznawczy wyzszy
$rednio o 0,89 punktu w stosunku do wartosci wskaznika os6b uwazajacych, ze
regulamin jest niezrozumialy. Na podstawie wynikow analizy mozna réwniez
stwierdzi¢, ze zrozumialo$¢ regulaminu wigze si¢ z wyzszym $rednio o 0,57 punktu



Procesy wdrozenia, modyfikacji i komunikacji w systemie oceniania... 155

wskaznikiem ogdlnym i o 0,44 punktu wyzszym wskaznikiem emocji w stosunku
do sytuacji, gdy jest on postrzegany jako niezrozumialy.

Tabela 5.10. Ocena zrozumiato$ci regulaminu oceniania a postawy wobec SOOP

Zrozumiatosc¢ regulaminu Wskaznik
oceniania emogji poznawczy | behawioralny | postawy
Niezrozu- Srednia (1) 2,9355 2,3990 2,7500 2,6827
miaty N 51 39 49 38
Odchylenie 0,8667 0,6625 0,9533 0,5758
standardowe
W petnilub | Srednia (J) 3,3769 3,2913 3,1418 3,2544
umiarkowa- | 531 395 527 378
nie zrozu- odehvient
miaty chylenie 0,8707 0,8537 0,9660 0,7557
standardowe
E’orOV\.Inanle Roznica Srednich ~0,4414 ~0,8924 ~03918 05717
Srednich (1-J)
Statystyka F 11,969 40,191 7,393 20,530
Istotnosd 0,001 0,000 0,007 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Moéwigc o jakosci komunikacji, nie mozna pominac jej skutku, jakim jest wie-
dza pracownikéw na temat systemu oceniania pracownikow.

Respondenci deklarujacy pozytywne postawy wobec SOOP w wigkszosci okre-
$laja swoja wiedze o tym systemie jako $rednig. Kilka oséb ocenia swojg wiedze jako
duza, natomiast tylko dwie, zatrudnione na stanowiskach starszych wykladowcow,
przyznaja, ze ich wiedza jest zaledwie dostateczna.

Wydaje sig, ze grupa oséb prezentujacych negatywne postawy nie wyrdznia sie
pod wzgledem deklarowanej wiedzy o systemie oceniania sposréd pozostalych.
Sa w niej zaréwno osoby deklarujace stosunkowo duza, jak i niewielkg wiedze. Na
uwage zastuguje by¢ moze jedna wypowiedz wskazujaca, ze niedostateczna wie-
dza o systemie oceniania doprowadzita do niekorzystnego zachowania ze strony
respondenta:

[...] przyznam sig, Ze nie wiem nic na temat procedury odwolawczej [...] tzn. byla potrzebna, ale
nie skorzystatam z niej, ale tez jakby nie wiedzac, ze moge (W13).

Wigkszo$¢ respondentéow o postawach ambiwalentnych uwaza, Ze poziom
ich wiedzy o SOOP jest wysoki, a przynajmniej wystarczajacy. Wypowiedzi bada-
nych pokazuja, ze czgsto oceniajgc swoj poziom wiedzy o SOOP, biorg pod uwage
przede wszystkim kryteria, punktacje, umiejetnosci wypelnienia ankiety (,wydaje
mi sie, ze rozumiem to, na jakiej zasadzie jest sumowana liczba punktéw” (W4),
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~Wydaje mi sie, Ze wiem wystarczajaco do tego, zeby wypeltni¢” (W29)). Nie nawig-
zujg jednak do pozostatych aspektéw SOOP.

Wirdd oséb oceniajacych swoja wiedzg o SOOP jako malg sg osoby, ktére mia-
ty do czynienia z systemami oceniania okresowego pracownikéw w innych miej-
scach pracy. Osoby te zdaja sobie sprawe, ze system oceniania to nie tylko kryteria
oceny i ich punktacja: ,,po prostu nie mam zupelnie wiedzy na temat tego, jak ten
system funkcjonuje, jakie sg jego cele i zasady” (W46). W grupie tej jest rowniez
starszy wykladowca, ktory przyznaje, ze mimo ze ma ,bardzo niewielki poziom
wiedzy na ten temat” (W24), nie poszukuje informacji. Jednocze$nie wskazuje, ze
nigdy nie mial trudnosci z uzyskaniem oceny pozytywnej, co moze wyjasniac jego
pasywne zachowanie w tej kwestii.

W badaniach kwestionariuszowych aktualnie deklarowany poziom wiedzy o syste-
mie oceniania to zmienna ilo§ciowa, moggca przyjmowac wartosci od 1 do 4.

Zaréwno wspolczynniki korelacji Pearsona, jak i Spearmana wskazuja na wy-
stepowanie istotnych statycznie zwigzkéw pomiedzy deklarowanym poziomem
wiedzy o SOOP a wskaznikami czgstkowymi oraz ogélnym postawy. Najsilniejsze
korelacje, podobnie jak w przypadku poziomu wiedzy przed pierwsza ocena, wy-
stepuja w przypadku wskaznika poznawczego oraz wskaznika ogélnego postawy
i wynoszg odpowiednia 0,356 i 0,310 (tabela 5.11). Aktualny poziom wiedzy i po-
ziom wiedzy przed pierwsza oceng w podobnym stopniu koreluja wiec z postawa-
mi wobec SOOP. By¢ moze zwigzane jest to ze stosunkowo kréotkim czasem, jaki
uplynat od wprowadzenia SOOP i nadal wyraznymi wspomnieniami pierwszej
oceny.

Tabela 5.11. Aktualnie deklarowany poziom wiedzy o systemie oceniania okresowego
a postawy wobec SOOP

Wskaznik
emocji poznawczy | behawioralny postawy
Wiedza Korelacja Pearsona 0,176 0,356 0,204 0,310
obecnie Y
Istotnosc 0,000 0,000 0,000 0,000
(dwustronna)
N 665 496 658 477

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie ANOVY stwierdzono, ze pte¢ nie réznicuje deklarowanego po-
ziomu wiedzy (F = 0,803, p = 0,370), natomiast mozna stwierdzi¢, ze rdzni si¢ on
w zalezno$ci od wieku pracownikéow (F = 8,457, p = 0,000). Poréwnania post hoc
dokonane przy uzyciu testu NIR pokazuja, ze deklarowany poziom wiedzy wzrasta
wraz z wiekiem. Zauwazalny nieznaczny spadek deklarowanej wiedzy u pracow-
nikéw powyzej 65. roku zycia jest nieistotny statystycznie. Dwie mlodsze grupy
(22-32 lata i 33-43 lata) oceniajg swoja wiedzg o SOOP jako istotnie statystycz-
nie nizszg niz trzy pozostate grupy wiekowe. Najwieksza réznica w deklarowanym
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poziomie wiedzy dotyczy grupy 22-32 lata oraz grupy 55-65 lat i wynosi ponad
0,4 punktu. W tabeli 5.12 zaprezentowano $rednie poziomy wiedzy o SOOP we-
diug przedzialéw wiekowych, a w tabeli 5.13 przedstawiono istotne statystycznie
roznice bez powtorzen.

Tabela 5.12. Poziom wiedzy o SOOP wedtug wieku

Wiek N Srednia Odchylenie standardowe
22-32 lata 69 3,0145 0,5824
33-43 lata 284 3,1768 0,6377
44-54 |ata 181 3,3879 0,5873
55-65 lat 103 3,4369 0,6749
Pow. 65 lat 47 3,4255 0,7231
Ogdbtem 684 3,2725 0,6451

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 5.13. Wiek a poziom wiedzy o SOOP

Test Wiek (1) Wiek (J) Réinic(:la_s'j?dnich Btad standardowy | Istotnos¢
22-32 lata 44-54 |ata -0,3734 0,0893 0,000
55-65 lat -0,4224 0,0982 0,000
Pow. 65 lat -0,4110 0,1194 0,001
NIR 33-43 lata 44-54 |ata -0,2111 0,0601 0,000
55-65 lat -0,2601 0,0726 0,000
Pow. 65 lat -0,2488 0,0994 0,013

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyniki badan pokazuja, ze wazniejszym od wieku kryterium réznicujagcym
poziom wiedzy o SOOP jest stopiey/tytut naukowy (F = 18,214, p = 0,000). Sred-
nie warto$ci w poszczegolnych grupach przedstawiono w tabeli 5.14. Wyniki po-
réwnan post hoc testem NIR wskazujg na istotne statystycznie réznice pomiedzy
grupa pracownikow posiadajacych stopien magistra a pozostatymi. Najwicksza
réznica $rednich wystepuje pomiedzy magistrami a profesorami zwyczajnymi
i wynosi $rednio 0,8 punktu (SE® = 0,1112). Istotne statystycznie réznice wystepu-
ja pomiedzy wszystkimi grupami pracownikow, z wyjatkiem doktoréw i doktoréw
habilitowanych. Przyczyng takiego zréznicowania moze by¢ wigksze angazowanie
pracownikéw o wyzszych stopniach/tytulach niz pracownikéw niesamodzielnych
w prace komisji, uczestniczenie w radach wydziatéw, pracach Senatu. Daje to wigk-
sze mozliwosci uzyskania wiedzy o SOOP. W przypadku magistréw i doktoréw

3 Btad standardowy.
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dodatkowym czynnikiem moze by¢ krotki okres zatrudnienia i nieuczestniczenie
jeszcze w procesie oceniania.

Tabela 5.14. Poziom wiedzy o SOOP wedtug stopnia/tytutu naukowego

Stopien/tytut naukowy N Srednia Odchylenie standardowe
Magister/magister inzynier 59 2,8915 0,6871
Doktor/doktor inzynier 391 3,1974 0,6121
Doktor habilitowany 52 3,2423 0,6584
Profesor nadzwyczajny 118 3,4848 0,6218
Profesor zwyczajny 64 3,6969 0,5176
Ogbtem 684 3,2708 0,6464

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zajmowane stanowisko réwniez rdznicuje deklarowany poziom wiedzy
(F =11,063, p = 0,000). Analizy post hoc testem NIR pozwalajg stwierdzi¢, ze naj-
nizszy poziom wiedzy deklaruja wykladowcy. Ich $redni deklarowany poziom
wiedzy o SOOP jest nizszy od wszystkich pozostalych grup z wyjatkiem asysten-
tow. Najwieksze roznice wystepuja pomiedzy wyktadowcami a profesorami (sred-
nio ponad 1 punkt, SE = 0,2668) i profesorami nadzwyczajnymi (§rednio ponad
0,8 punktu, SE = 0,2601). Poziom wiedzy o SOOP deklarowany przez starszych
wykladowcéw jest podobny jak adiunktéw. Pracownicy zajmujacy najwyzsze sta-
nowiska deklaruja najwyzszy poziom wiedzy o SOOP, co podobnie jak w przy-
padku stopnia/tytulu naukowego moze by¢ tlumaczone ich wiekszym udzia-
tem w gremiach ustalajagcych m.in. zasady oceniania. Stosunkowo mata wiedza
0 SOOP wyktadowcéw moze wynikac z ich braku zainteresowania tym systemem.
Jak wczes$niej wspomniano, ocena pracy dydaktycznej w duzym stopniu opiera si¢
na zrealizowanej liczbie godzin zaje¢, wiele kryteriow jest niedostepnych lub nie
dotyczy wykladowcow.

Tabela 5.15 przedstawia $rednie poziomu wiedzy o SOOP w zaleznosci od zaj-
mowanego stanowiska.

Tabela 5.15. Poziom wiedzy o SOOP wedtug zajmowanego stanowiska

Stanowisko N Srednia Odchylenie standardowe
Wyktadowca 6 2,6333 0,8710
Asystent 57 3,0631 0,6247
Starszy wyktadowca 7 3,1662 0,6770
Adiunkt 356 3,2079 0,6066
Profesor nadzwyczajny 126 3,4635 0,6615
Profesor 59 3,6746 0,5225
Ogdbtem 681 3,2738 0,6452

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wydzial réznicuje deklarowany poziom wiedzy o SOOP (test Welcha: F = 4,532,
p = 0,000), jednak poréwnanie post hoc testem Tamhanea wykazalo istotnie sta-
tystycznie réznice jedynie pomiedzy Wydzialem Biologii (najwyzszy deklarowa-
ny poziom wiedzy) a Wydzialem Ekonomii i Socjologii (Srednia réznica 0,4112,
SE = 0,0732) oraz Wydzialem Filologii ($rednia réznica 0,4109, SE = 0,0914).
W przypadku pozostatych wydzialéw rdéznice sg nieistotne statystycznie. Zroz-
nicowanie poziomu wiedzy o SOOP na poszczegolnych wydziatach pokazuje ta-
bela 5.16. Warto zauwazy¢, ze aktualny poziom wiedzy o SOOP jest wyzszy niz
oceniany z perspektywy czasu poziom wiedzy przed pierwsza oceng. Najwyzszy
deklarowany poziom wiedzy o SOOP odnotowano na wydziale, na ktérym system
kryteriéw oceniania jest najbardziej uproszczony, a minima punktowe w opiniach
pracownikow sa najwyzsze (Wydzial Biologii). Pierwsze moze ulatwia¢ poznanie
systemu, drugie zmusza¢ do wiekszego interesowania sie ocenianiem okresowym.

Tabela 5.16. Poziom wiedzy o SOOP wedtug wydziatu

Wydziat N Srednia sg:\ijha{ljg\i;e
Filozofii i Historii 32 3,0813 0,6813
Ekonomii i Socjologii 111 3,1063 0,6113
Filologii 75 3,1067 0,6907
Zarzadzania 57 3,2000 0,6708
Fizyki i Informatyki 29 3,2069 0,6897
Pedagogiki i Psychologii 65 3,2277 0,6981
Prawa i Administracji 52 3,2692 0,7215
Geografii 45 3,3378 0,5374
Matematyki 37 3,3676 0,7839
Chemii 56 3,4036 0,5803
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 19 3,4947 0,5180
Biologii 114 3,5175 0,4758
Ogbtem 692 3,2723 0,6444

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przeprowadzone badania pozwalaja na przyjecie hipotezy, zgodnie z ktora
wyzszy spostrzegany poziom wiedzy o SOOP wiaze si¢ z bardziej pozytywnymi
postawami wobec tego systemu.

Wyzszy spostrzegany poziom wiedzy o SOOP pozytywnie koreluje ze wszyst-
kimi wskaznikami postaw. Dodatkowo réwniez zrozumiato$¢ regulaminu ocenia-
nia, ktoéra wigze si¢ z oceng posiadanej wiedzy, w istotnym statystycznie stopniu
réznicuje wskazniki postaw. W przypadku dwoéch z tych wskaznikow (poznawcze-
go i lacznego) zrozumiatos$¢ regulaminu (zasad oceniania) nalezy do czynnikow
w najwiekszym stopniu je réznicujgcym.






Rozdziat 6

Postrzeganie przez pracownikow
gtownych elementow systemu oceniania
a ich postawy wobec SOOP

W kazdym systemie oceniania okresowego pracownikéw mozna wskaza¢ pe-
wien zestaw elementdw, ktore go konstytuuja. Ich szczegdtowego oméwienia do-
konano w rozdziale 1. Do wskazywanych gléwnych sktadowych systemu naleza
cele oceniania, obszary wykorzystywania wynikéw oceny, podmioty dokonujace
oceny czy czestotliwo$¢ jej przeprowadzania. W niniejszym rozdziale przedsta-
wione zostang wyniki badan odnoszace si¢ do tych wlasnie podstawowych ele-
mentéw systemu oceniania okresowego. Ze wzgledu na szczego6lng atencje okazy-
wang przez respondentéw kryteriom oceniania oraz ztozonosci tego zagadnienia,
ich zwigzek z postawami pracownikéw wobec SOOP zostanie przedstawiony
w osobnym rozdziale.

Przyjeto podobny jak w przypadku rozdziatu 5 sposéb prezentacji wynikéw ba-
dan, kategoryzujac wypowiedzi ze wzgledu na deklarowang postawe wobec SOOP
i uzupelniajac omoéwienia poszczegélnych czynnikéw analizami statystycznymi.

6.1. Cele oceniania

Analizujac wypowiedzi respondentéw deklarujacych pozytywne postawy wo-
bec oceniania dotyczace celéw oceniania okresowego, uwage zwraca ich pozytyw-
ne formutowanie. Zadna z 0séb nie stwierdzita wprost, ze jednym z celéw ocenia-
nia jest zwalnianie pracownikéw — owszem w dwdch wypowiedziach pojawia si¢
nawiazanie rowniez do tego aspektu, ale powigzane jest to na przyktad z wymaga-
niami zaloZonej strategii uczelni:
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Z punktu widzenia praktycznego ocena jest przeprowadzana po to, aby wiedzie¢, komu da¢ premig
[...] Plus do tego mobilizuje troszke ludzi do pracy [...] zeby poziom pracownikéw byt odpowied-
ni i adekwatny do poziomu uczelni, kazdy musi wyrabia¢ pewng norme, a jak jej nie wyrabia, to
dziekujemy bardzo (W39).

W drugiej opinii wskazywane sg trzy cele oceniania, natomiast warto zwro-
ci¢ uwage na sposob sformulowania celu drugiego - wlasnie zwigzanego ze
zwolnieniami: ocenianie nie stuzy zwalnianiu (jak czgsto wskazywaly osoby
prezentujace negatywne postawy), ale weryfikacji, kto powinien zosta¢, a kto
powinien zmieni¢ prace:

Myslg, ze to jest taka motywacja do pracy naukowej [...] to jest tez taki powdd weryfikacji, ktory
pracownik powinien dalej zosta¢, a kto juz musi zmieni¢ pracg [...] tez spetnienie unijnych norm,
w ktorych ocena efektywnosci jest wymagana (W17).

Nawigzujac do wskazanego w tej wypowiedzi pierwszego celu, jakim jest moty-
wacja do pracy naukowej, mozna zauwazy¢, Ze jest on wskazywany réwniez w in-
nych opiniach jako gléwny lub jeden z gtéwnych:

Cele sg oczywiste. Cele s takie, zeby przede wszystkim skloni¢ pracownikéw do jakiejkolwiek
czy w miare wydajnej pracy naukowej (W25).

Uswiadomienie celéw uczelni, drugi motywacja, ale trzeci, jak teraz sobie u§wiadomitam, to by-
toby takie strategiczne podejécie do kariery czy taki plan, konieczno$¢ robienia planu przynaj-
mniej publikacji (W19).

Celem, obok motywacji do pracy, jest réwniez uswiadomienie pracownikom
kierunku rozwoju uczelni, a rozwoj ten dokonuje si¢ poprzez pracownikow i pla-
nowanie kariery. Na ostatni z wymienionych elementéw zwraca uwage réwniez
respondent, ktéry moéwi, ze: ,,ona jakby ukierunkowuje moje czy innych dziatania”
(W36).

Wedlug kolejnej badanej, oprécz motywacji, cel oceniania jest jeszcze je-
den - finansowanie uczelni. Respondentka zwraca wigc uwage na to, ze cele
oceniania okresowego wynikajg z szerszego kontekstu. Cze¢s¢ badanych wsrod
celéw wymienia réwniez kwestie zwigzane z premiowaniem czy przedluzaniem
zatrudnienia. Respondenci podkreslaja rowniez, ze ocenianie okresowe powinno
tez prowokowal pracownika do dokonania samooceny. Jako cel oceniania
wskazuja takze wywiazanie si¢ z obowigzkéw narzuconych ustawowo, a tylko
jedna osoba wprost stwierdza, ze ,Formalnie, to nie bylo powiedziane” (W42).
Jednoczesnie mozna zauwazy¢, ze rowniez inni nie majg pewnosci, co jest
celem oceniania i czy jest on realizowany. Stad w wypowiedziach pojawiaja si¢
sformulowania ,chcialabym wierzy¢, ze” czy ,generalnie to powinno by¢ tak’,
»tak ja sobie to wyobrazam”:
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Chciatabym wierzy¢ w to, Ze celem jest podniesienie jako$ci pracy pracownika [...] jezeli chodzi
o dydaktyke, to prawd¢ méwiac, to nie jestem pewna, co jest celem. Uwazam, Ze celem powinno
by¢ podniesienie jako$ci ksztalcenia, ale nie mam poczucia, ze faktycznie taki cel jest realizowany
(W31).

Jednym z zasadniczych celow, tak ja sobie to wyobrazam, dokonywania oceny pracownikow jest
na pewno podniesienie jakosci pracy, tak, zeby pracownik mial szanse dowiedzie¢ sig, co robi
dobrze czy zle (W47).

Z powyzszych stwierdzenn mozna wywnioskowad, ze pracownicy majg pewne
oczekiwania w zakresie celdw oceniania, ale nie zawsze sg przekonani, ze cele te
rzeczywidcie sg realizowane.

Cele oceniania pracownikéw na Uniwersytecie X s3 niejasne dla wiekszosci
0sob deklarujgcych postawy negatywne, z ktorymi przeprowadzane byly wywia-
dy. Wydaje sie, ze w grupie respondentéw deklarujacych negatywne postawy wo-
bec SOOP nie tylko s3 one dla nich niezrozumiate, ale réwniez czgsto oceniane
negatywnie.

Pierwszy z respondentéw wskazuje, ze celem oceniania jest m.in. uproszczenie,
ale o negatywnym wydzwigku, procedur administracyjnych:

To jest dla urzednikow. Urzednik patrzy sobie, o tu jest tyle punktéw, odfajkowad, zaliczone albo
nie [...] Drugim moze by¢ teraz juz pochodny sposdb finansowania. Czyli tez paskudnie. Prze-
ciez urzednik nie jest w stanie merytorycznie tego ocenié, no wigc ma rubryczki (W9).

Kolejna badana zauwaza, ze pewne cele s3 zaktadane, ale nierealizowane w sys-
temie lub sg one niemozliwe do facznego zrealizowania:

Mamy publikowa¢ coraz wiecej, mowi sie o jakosci ksztalcenia, nie znajduje to zadnego albo pra-
wie zadnego odzwierciedlenia, na pewno nie w ocenie [...] Celem tego systemu jest podniesienie
rangi naukowej uczelni, a jak gdyby podstawa naszego bytu sa studenci. Wiec jest to rozdwojenie
celow (W12).

Nastepna osoba podkresla wylacznie cele zwigzane z redukejg kadr:

[...] unas ma to bardzo duze przelozenie na zatrudnienie. Osoba, ktéra ma negatywng ocene,
zegna sie z pracg (W13),

a jednoczesnie zwraca uwage na brak informowania o celach oceniania:

[...] nie przypominam sobie, zeby ktos nas/mnie w sposéb szczegotowy informowal, po co ta
ocena jest wprowadzona (W13).

Wskazywane sg jednak réwniez cele organizacji, ktorych realizacje ma wspiera¢
ocenianie okresowe pracownikow. Respondenci zwracajg uwage na to, Ze system
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oceniania wspiera raportowanie wydzialu (W33) czy tez jest odpowiedzg na aktual-
ng strategie jednostki organizacyjnej, w ktorej pracuja:

Mysle, ze w znacznej mierze jest to zwigzane z zapotrzebowaniami w danej chwili, jakie wydzial
posiada. Kiedy wydzial aspiruje do tych wyzszych kategorii, to wtedy z reguly obserwuje sie do-
krecenie, méwigc kolokwialnie, §ruby, wtedy, kiedy wydzial ma juz ustabilizowang jaka$ pozycje,
to wtedy jest to powiedzmy bardziej przyjazne dla pracownika (W26).

W powyzszej wypowiedzi zwraca uwage sposob, w jaki respondent widzi pra-
cownika w tym systemie - albo ,,dokreca si¢ mu srube’, albo traktuje ,bardziej
przyjaznie”.

Respondent wskazujacy na wykorzystanie ocen pracowniczych przy przygoto-
waniu raportow wydzialowych stwierdza réwniez, ze

[...] odnosimy wrazenie, jakby to mialo stuzy¢ wyeliminowaniu pracownikoéw, ktdrzy nie spel-
niajg pewnych kryteriow (W33).

Kolejny badany celu oceniania upatruje w dyscyplinowaniu pracownikow w za-
kresie dziatalnosci naukowej, jednoczesnie wskazujac na ,wymuszanie” dydaktyki.
Z wypowiedzi tej mozna wnioskowac, ze celem oceniania jest kontrola i mobilizo-
wanie do pracy.

Zwraca rowniez uwage wypowiedz respondentki, ktéra mimo negatywnego
stosunku do SOOP spostrzega cele oceniania w bardziej pozytywny sposob:

Zeby zweryfikowa¢ pracownikéw, zeby zmotywowac ich tez do pracy, bo jednak jak jestesmy
oceniani, no to mamy takie podsumowanie naszej dzialalno$ci co dwa lata [...] i do sprawdzenia,
kto rzeczywiscie publikuje, kto pracuje na rzecz wydzialu przede wszystkim (W14).

Jako cele oceniania wskazywane s3 réwniez wsparcie systemu wynagradzania
i pelnienie roli informacyjnej dla wtadz wydziatu:

Tak najbardziej pragmatycznie, to jaki$ element pensji, ale nie wiem, jaka cze$¢ zalezy od tej
oceny. Pewnie jaka$ to daje informacje¢ wtadzom wydziatu, bo wiem na pewno, Ze ta réznica
w punktacji jest ogromna na wydziale (W41).

Wypowiedzi respondentéw czesto zawieraja sformulowania typu ,mysle’,
»pewnie’, ,,odnosimy wrazenie”, ,,odczuwam” W trakcie wywiadéw pytania o cele
oceniania sprawialy respondentom stosunkowo duzo trudnosci. Nie zostaly one
bowiem pracownikom wyjasnione. Moga si¢ wigc oni jedynie domysla¢, co jest
celem oceniania. Domysly te opieraja na swoich doswiadczeniach, przezyciach,
zaobserwowanych sytuacjach.

Respondenci deklarujacy postawy ambiwalentne zauwazajg, ze system ocenia-
nia okresowego stuzy organizacji — uczelni, wydzialowi. Wskazywane sg takie cele,
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jak: motywowanie do pracy, kontrola, diagnoza posiadanych zasobéw ludzkich,
podsumowanie osiggnie¢ w danym okresie, przyznanie premii, zweryfikowanie
przydatnosci pracownikéw, sprostanie wymogom ministerialnym, konkurencja
jednostek naukowo-badawczych czy dydaktycznych pomiedzy uczelniami, uza-
sadnienie zwolnien. Wiekszo$¢ respondentéw wskazuje tylko, jakie cele widzi
w ocenianiu okresowym. Jest jednak grupa, ktdra ujawnia swdj stosunek do celow
stawianych czy realizowanych przez SOOP:

Chcialbym powiedzie¢, ze gtéwnie po to, zeby byla jaka$ w miare obiektywna weryfikacja tego,
jak pracujemy, ale miatem tez wrazenie, zwlaszcza przy tych pierwszych ankietach, ze stuzylo to
jako argument chociazby za restrukturyzacja uczelni, za ulatwieniem zwolnien, jakim$ napi¢tno-
waniem o0sob, ktore nie pracowaly dostatecznie wedlug tej logiki punktowej (W32).

Wrtasnie nie wiem, po co jest to wprowadzone, bo nie wiem, czy chodzi o mobilizacje, czy chodzi
o to, zeby ludzi bardziej zastraszy¢, [...] co nie jest najlepsza metoda zarzadzania ludzmi. [...]
Ocena nie powinna mie¢ takiego elementu, zeby sankcjonowata cos, tylko bardziej zeby otwierata
pewne mozliwosci, zeby ludzie korzystali na niej, zeby by¢ lepszymi pracownikami, a nie zeby
sie bali, jak czegos$ nie zrobia, maja za malo punktow, to zostang ukarani tak czy inaczej (W21).

Nie jestem przekonana, ze te cele sa przez samych autoréw tego modelu odpowiednio skonkre-
tyzowane i Ze mozna odpowiednio je przelozy¢ na t¢ punktacje [...] jesli chodzi o cele, to moga
by¢ przeciez analizowane i z punktu widzenia interesu uczelni, na ile np. kadra pracuje nad soba,
jak sie rozwija, ale z drugiej strony mogloby to tez stuzy¢ ocenom czy weryfikacji samym pracow-
nikom na tle innych. [...] Ja nie wiem, jakie sg te cele, bo ten anonim mi o nich nie powiedziat
(W29)

- respondentka w trakcie wywiadu wielokrotnie podkresla, ze nie wie, kto jest
autorem SOOP, oraz ze nie ma komunikacji z pracownikami, co jej zdaniem nie
jest wlasciwe.

Chodzi o to, zeby jednak uczelnia mogta prowadzi¢ jaka$ tam racjonalng polityke kadrowa. To
jest pewnie ten glowny cel. Oczywiscie zupelnie odrebng kwestig jest to, jak on jest realizowany
[...] moim zdaniem dgzeniem ministerstwa jest to, zeby urzednik, ktéry nie ma o niczym pojecia
merytorycznie, byt w stanie na podstawie tych tabelek oceni¢ uczelnig, co jest moim zdaniem
absurdalne (W43).

Respondenci ci oczekujg stawiania innych celéw przed systemem oceniania
okresowego oraz wigkszej komunikacji z pracownikami. Jedna z badanych nie ma
przekonania, ze cele w ogole zostaly w systemie oceniania zdefiniowane.

W wypowiedziach respondentéw deklarujacych ambiwalentne postawy wo-
bec SOOP nie ma charakterystycznego dla rozméwcéw o postawach pozytywnych
przychylnego ustosunkowywania si¢ do celéw oceniania. W tej grupie pojawiaja
sie albo wskazanie celéw bez ujawnienia osobistego stanowiska wobec nich, albo
wskazanie celow realizowanych i oczekiwanych z nieukrywanym stosunkiem ne-
gatywnym, co potwierdzajg pewne sformulowania uzywane przez badanych, takie
jak ,,ulatwianie zwolnienY”, ,,napietnowanie’, ,,zastraszanie”.
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Uzupelnieniem analizy wypowiedzi respondentéw na temat celéw oceniania
moze by¢ ocena zgodnosci postrzeganych i oczekiwanych celow oceniania i jej
zwiazku z postawami wobec SOOP dokonana na podstawie przeprowadzonych
badan kwestionariuszowych.

Zgodnos¢ celow postrzeganych i oczekiwanych oznacza pelng aprobate dla
wskazywanych przez respondenta celéw, ktdra przejawia si¢ wpisaniem tych sa-
mych celéw w rubryce ,,oczekiwane cele oceniania”. Brak zgodnos$ci wystepuje,
jesli respondent oczekuje w pelni lub czgsciowo innych celow.

Ocena zgodnosci celéw oceniania réznicuje poziom wszystkich wskaznikow
postaw. Najsilniej wigze si¢ ze wskaznikiem poznawczym (w przypadku zgodnosci
celéw, wskaznik ten jest $rednio o 0,6 punktu wyzszy niz w przypadku niezgod-
nosci), ale réwniez ze wskaznikiem behawioralnym i ogélnym postawy (réznice
srednich wskaznikéw wynoszg 0,54 punktu), co zaprezentowano w tabeli 6.1. Pra-
cownicy maja pewne przekonania, jakim celom powinna stuzy¢ ocena. Dostrzega-
ne przez nich niezgodno$ci pomigdzy zidentyfikowanymi a oczekiwanymi celami
prawdopodobnie wigzg si¢ z calo§ciowym gorszym ocenianiem SOOP, utrudnia-
ja przyjecie tego systemu i zmniejszaja che¢ poddawania si¢ ocenie, realizowanej
w innych celach niz te uznawane za wlasciwe.

Tabela 6.1. Zgodnos¢ postrzeganych i oczekiwanych celéw oceniania okresowego

Zgodno$¢ postrzeganych Wskaznik
i oczekiwanych celéw emocji poznawczy behawioralny postawy

$rednia (1) 3,2093 3,0342 2,9506 3,0449

Brak zgodno- 'y 273 206 268 193

Sci lub niepet- _

na zgodnos¢ | Odchylenie 0,8940 0,8338 0,9692 0,7125
standardowe ’ ’ ’ ’
$rednia (J) 3,6837 3,6328 3,4925 3,5798

Petna zgod- N 173 130 167 129

nosé .
Odchylenie 0,8204 0,8623 0,9356 0,7518
standardowe
R.Ozh”'lca jred' ~0,4744|  -0,5986 -0,5420 -0,5350

Poréwnanie | Nich (1-J)

$rednich Statystyka F 31,767 40,002 33,036 41,690
Istotnoé¢ 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dodatkowo dokonano analizy najczesciej pojawiajacych sig stow uzywanych do
opisu celow oceniania. W tabeli 6.2 zaprezentowane zostaly okreslenia powtarza-
jace sie co najmniej cztery razy. Cele aktualne charakteryzowane sg przede wszyst-
kim przez stowa zwigzane z weryfikacja, kontrolg, sprawdzeniem. Na kolejnych
miejscach znajduje si¢ motywacja, zwolnienia, jako$¢, rozwdj i parametryzacja.
W przypadku celow oczekiwanych najwiecej okreslen dotyczy motywacji, nastepnie
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weryfikacji i kontroli, rozwoju, elementéw motywowania finansowego, jakosci
i zwolnien. Z wyjatkiem parametryzacji pozostate kategorie okreslen sg wspdlne,
jednak rdzne jest natezenie wystgpowania poszczegolnych okreslen. Mozna wigc
powiedzie¢, ze pracownicy oczekuja innej hierarchii celéw niz ta obserwowana
w badanym systemie oceniania.

Tabela 6.2. Aktualne i oczekiwane cele oceniania okresowego - czestotliwos¢ wystepowania
stéw przypisanych do poszczegdlnych kategorii celow

Cele aktualne Cele oczekiwane

Grupa 1 (ocena, weryfikacja, oceny, spraw-
dzenie, kontrola, ewaluacja, monitorowanie):
177

Grupa 1 (motywacja, motywowanie, motywa-
cyjne, motywacyjnych, zmotywowanie mobi-
lizacja, mobilizowanie, stymulowanie, stymu-
lacja): 134

Grupa 2 ( motywacja, motywowanie, motywa-

Grupa 2 (ocena, weryfikacja, kontrola, ewalu-

cyjne, motywacyjnych, mobilizacja, mobilizo-
wanie, stymulowanie): 101

acja, sprawdzenie, monitorowanie): 117

Grupa 3 (zwolnienia, zwolnienie, redukcja,
zwolnien, eliminacja): 69

Grupa 3 (rozwoju, rozwdj, doskonalenie): 81

Grupa 4 (jakosci, jako$¢): 45 Grupa 4 (premii, wynagrodzenia, nagrodze-
nie, nagrdd, nagrody, premie, premiowanie,

wynagradzanie): 62

Grupa 5 (rozwoju, rozwdj): 36 Grupa 5 (jakosci, jako$¢): 59

Grupa 6 (rankingu, kategorii, parametrycznej, | Grupa 6 (zwolnienia, zwolnienie): 12

kategoryzacja, kategoryzacji): 32

Grupa 7 (premii, wynagrodzenia, nagrody): 16 | Grupa 7 (awans, awansow): 10

Zrédto: opracowanie wtasne.

Budowa kazdego systemu oceniania pracownikéw powinna rozpocza¢ si¢
od precyzyjnego okreslenia, realizacje jakich celéw bedzie on wspieral. Jest to
istotne nie tylko z punktu widzenia prawidlowego skonstruowania systemu, ale
réwniez z perspektywy rozumienia i akceptacji tego narzedzia przez pracow-
nikéw. Przeprowadzone badania pokazujg, ze nauczyciele akademiccy czesto
nie wiedza, jakie s3 cele oceniania w SOOP, ktory ich dotyczy. Domyslaja sie
tego, wyciagaja wnioski ze swoich doswiadczen i obserwacji, odnosza do innych
regulacji, do zakresu swoich obowiazkow. Jednoczesnie nalezy zwréci¢ uwage,
ze nauczyciele akademiccy maja konkretne oczekiwania, jakie te cele powinny
by¢. Nie zaprzeczajg potrzebie kontroli czy weryfikacji pracy, podkreslajac jed-
nak, ze bardzo wazne jest motywowanie do pracy, wspieranie rozwoju zawodo-
wego, podnoszenie jakosci, nie tylko pracy naukowej, ale réwniez dydaktycznej,
jak réwniez nagradzanie. Zauwazaja, ze cele nie moga si¢ nawzajem wyklucza¢
i nie mogg by¢ sprzeczne z zakresem obowiazkéw pracownika. Niezgadzanie si¢
z celami oceniania wigze si¢ z bardziej negatywnymi postawami wobec calego
systemu, zbudowanego na niewlasciwych wedtug badanych podstawach. Wy-
daje sie, ze tak, jak pracownicy sa w stanie samodzielnie dotrze¢ do informacji
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o kryteriach czy technikach oceniania, tak nie majg mozliwosci zdobycia rze-
telnej wiedzy o celach oceniania. W tym obszarze poprawa komunikacji jest
niezbedna.

6.2. Obszary wykorzystania wynikow oceny

Respondenci prezentujacy postawy pozytywne wobec SOOP, méwigc o celach
oceniania, nie wskazywali na pierwszym miejscu zwolnien. Zapytani o wykorzy-
stanie wynikéw oceny, o jej powigzanie z innymi aspektami zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, podobnie jak osoby prezentujace negatywne postawy wobec SOOP,
wskazali przede wszystkim dwa rodzaje takich zwigzkow: ze zwolnieniami wtasnie
iz premiowaniem.

Wisréd wypowiedzi nawigzujacych do zwolnien mozna przywola¢ chociazby
takie opinie:

Na razie zachetg podstawowa jest bat, Ze moze pani by¢ zwolniona. Ja nie widze czego$ takiego jak
bardzo pozytywne motywowanie (W5)

- mimo pozytywnej postawy, respondent wykorzystanie SOOP ocenia negatywnie:

Jesli dobrze pamietam to byly przypadki redukowania etatu albo likwidowanie etatu w wyniku
negatywnej oceny parametrycznej, albo migdzy innymi w wyniku tej negatywnej oceny parame-
trycznej [...] powiaza¢ wynik, ktory musi by¢ osiagniety w okre$lonym czasie, z dalszym zatrud-
nieniem, to jest normalne (W8).

Ankieta wypelnia swoje zadanie, bo wskazuje pracownikow, ktérzy w jaki$§ sposob nie spelniaja
oczekiwan (W19).

- respondenci nie sg przeciwni wigzaniu oceny okresowej z decyzjami dotyczacy-
mi dalszego zatrudnienia. Jednocze$nie dostrzeganie, ze taki zwigzek w praktyce
nie wystepuje dla niektérych respondentdéw, jest powodem do niezadowolenia:

Nie bylo konsekwencji dla tych, ktérzy nic nie robili [...] co$ tu jest pdzniej nie bardzo, jedli cho-
dzi o wyciaganie konsekwencji (W40).

Jako problem wskazywany jest rowniez brak standaryzacji procedur - jeden
z badanych zwraca uwagg, ze w niektérych katedrach ocena negatywna powoduje
zwolnienie, a w innych nie.
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Pracownicy w wigkszosci pozytywnie odnoszg si¢ do powigzania SOOP z pre-
miowaniem, ktére zdaniem respondentéw powinno mie¢ miejsce. Fakt, ze na
niektorych wydziatach pojawilo si¢ po raz pierwszy oceniane, jest jako zaskaku-
jace, niewlasciwe: ,wszyscy bylismy zadziwieni tym, ze te nagrody byly, co tez
pokazuje [...] stopien nienormalnosci” (W11). Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze
pozytywnym opiniom o powigzaniach systemu oceniania okresowego z dodatka-
mi motywacyjnymi do$¢ czesto towarzyszy brak wiedzy na temat sposobu zorga-
nizowania tego powigzania. Cz¢$¢ respondentdw prezentuje rowniez negatywne
opinie o sposobie powigzania oceniania z premiowaniem, zwlaszcza w zakresie
podwojnego nagradzania za pelnienie funkgji:

Stworzono sobie taki system wygodny dla kierownictwa. Prosze popatrze¢, jak sa punkty przy-
znawane, to miato by¢ motywacyjne, a to nie jest motywacyjne, wedlug mnie, bo nie kazdy moze
by¢ kierownikiem katedry, dziekanem czy rektorem. Za to otrzymuja dodatki funkcyjne, wiec
to jest jak gdyby dwa razy nagradzanie za t¢ sama prace, to jest oszustwo tak naprawde (W35).

Tylko jedna respondentka stwierdza, Ze ocenianie okresowe ma zwiazek z awan-
sami naukowymi, ale w polaczeniu z oceng rotacyjna:

Ta ocena wplywa na to, jak czlowiek robi kolejne awanse naukowe. Czyli, po pierwsze musi by¢ ta
ocena pozytywna, zeby w jaki$§ sposdb w okreslonym czasie dobrnaé¢ do tego awansu naukowego.
Ale oprocz dwuletniej oceny jest taka ocena rotacyjna (W38).

Przeciwnego zdania jest respondentka W22, ktéra nie zauwaza wspierania roz-
woju zawodowego pracownika przez SOOP. Podkreslany jest réwniez brak wi-
docznego przetozenia oceniania okresowego na organizacje pracy:

[...] nie mam osobiscie poczucia takiej klarownosci, Ze ta ocena wprost prowadzi do tego, ze
obowiazki sg rozktadane racjonalnie (W31).

Analizujac powyzsze wypowiedzi, mozna zauwazy¢, ze wigkszos¢ responden-
tow pozytywnie odnosi si¢ do powigzania oceniania okresowego ze zwolnieniami,
a niektorym wrecz brakuje jasnego zwigzku miedzy tymi elementami. Wykorzy-
stanie SOOP do celéw motywowania finansowego rowniez zostalo przyjete pozy-
tywnie przez prawie wszystkich rozméwcow, prezentujacych pozytywne postawy
wobec SOOP. Jedna z uwag bardziej negatywnych wskazuje na pewne niedopra-
cowanie systemu albo niedostateczng komunikacje przyczyn takiego powiazania
oceniania z premiowaniem. Inna wskazuje z kolei na silne niezadowolenie z kryte-
riéw organizacyjnych i z wptywu wlasnie tej cze$ci na wynagradzanie. Przekona-
niu temu nie towarzyszylta negatywna opinia na temat wptywu pozostatych dwéch
czgs$ci oceny na przyznawanie premii.

Cele oceniania przedstawiane przez respondentdw prezentujacych negatywne
postawy wobec SOOP nawiazujg do sposobu wykorzystania ocen okresowych.
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Mozna zauwazy¢, ze ta grupa badanych réwniez wskazuje na powigzania z syste-
mem wynagrodzen oraz ze zwolnieniami pracownikow:

Jak czlowiek nie wypelni normy, to go mozna zwolni¢ (W9).
Kary sg bardzo surowe za nieuzyskanie tego minimum, a wiec wyrzucenie z pracy (W45).
Nie sadzg, zeby ktokolwiek stracit prace z tego powodu, ze mial tych punktéw najmniej (W41).

Powyzsze wypowiedzi pokazuja, ze nie wszyscy respondenci tak samo postrze-
gaja zwigzki oceniania okresowego z mozliwoscig zwolnien - by¢ moze wynika
to z réznego poziomu wiedzy respondentéw na temat SOOP, a by¢ moze jest to
kwestia polityki poszczegélnych wydziatow.

Inna respondentka zwraca uwage na konsekwencje oceny negatywnej. Jej wy-
powiedz wskazuje, ze ocena negatywna powinna by¢ sygnalem do wsparcia takiej
osoby, by mogta uzyska¢ wyniki oczekiwane przez pracodawce. Z jednej strony
ocenianie wspiera decyzje administracyjne, ale z drugiej, jej zdaniem, nie wspiera
rozwoju pracownikow ocenionych negatywnie:

Zwalnia si¢ pracownikow, ktorzy pracowali iles lat, znaja specyfike i by¢ moze im nalezaloby w ja-
ki$ sposéb pomoc, na tym moglaby polega¢ ta szansa, a mysle, ze w wielu przypadkach u mnie na
wydziale te osoby sa zostawione czgsciowo same sobie. Ani od przetozonych, ani ze strony wladz
wydzialu nie ma jakich$§ dodatkowych zachet [...] nie sadze, zeby z kimkolwiek rozmawiano na
ten temat czy proponowano $rodki zaradcze (W12).

Jej dalsza wypowiedz wskazuje na postrzegane przez nig intencje pozostawiania
takiego pracownika samemu sobie.

Nastepny obszar powigzan wskazywany przez respondentéw to wynagrodzenia.
Pierwszy z badanych zwraca uwage, ze ocena okresowa przeklada sie na wysokos¢
premii, jednak w sposob niezgodny z jego oczekiwaniami:

[...] wysokos¢ premii na przyklad, czy tam jakie$ nagrody, to jak sie cztowiek znajdzie w pierw-
szych dziesieciu procentach za dany okres, to ma wieksza, a jak sie zostanie w tej mniejszej, dal-
szej czg$ci, to dostanie mniejszg albo weale, to to nie jest urzednicze dzialanie? I tu zndw nie liczy
sie zadne meritum, nie liczy si¢ zaangazowanie cztowieka, tylko licza si¢ punkciki (W9).

Kolejna respondentka réwniez zauwaza powigzania SOOP z systemem wyna-
grodzen i wskazuje, ze premie przyznawane na podstawie wynikéw oceny sa bar-
dziej obiektywne:

Z tego, co wiem, to zréZnicowana jest pensja, wiec motywowanie poprzez pensje na pewno tez
jest [...] w miare, powiedzmy, Ze obiektywna forma tego motywowania (W12).
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Badana, bedaca starszym wykladowcy, rowniez zauwaza zwigzki oceniania
z systemem wynagrodzen, ale wedlug niej jest to powigzanie niesprawiedliwe:

U nas raz w roku sg wyplacane premie dla najlepszych pracownikoéw, ktorzy uzyskali najwieksza
liczbe punktéw w publikacjach, zdecydowanie, ale wlasnie za dzialalnos¢ dydaktyczna i organi-
zacyjng takich premii nie ma [...] JesteSmy oceniani wedtug jednych zasad, ale niekoniecznie
sprawiedliwych (W13).

Czgs¢ respondentdw zdaje sobie sprawe z powigzania wynikéw oceniania okre-
sowego z nagrodami. Ich wiedza w tym obszarze jest jednak niewielka, czego przy-
kladem jest ponizsza wypowiedz:

[...] konsekwencjg tej parametryzacji sg jakies typy nagrod. Wydaje mi sig, ze na naszym wydzia-
le dziekan wprowadzil motywacyjne nagrody, ale czy bezposrednio to jest zwigzane z ta parame-
tryzacja, to nie wiem (W45).

Jedna z respondentek prezentujacych negatywna postawe wobec SOOP ocenia
pozytywnie zaréwno sam fakt powigzania go z wynagrodzeniami, jak i sposéb,
w jaki jest to zrobione:

[...] ta ocena jest brana pod uwage przy dodatku motywacyjnym i tak tez powinno by¢. Tutaj nie
mam zadnych zastrzezenn (W26).

Podsumowujac opinie pracownikéw prezentujacych negatywne postawy wobec
SOOP w zakresie wykorzystania tego systemu, mozna stwierdzi¢, ze respondenci
zauwazajg jego wplyw tylko na zwolnienia oraz premie. Zaden z badanych z tej
grupy nie wskazal, ze ocenianie okresowe pomaga pracownikom rozwija¢ si¢ czy
wspiera ich w awansie zawodowym. Wiedza cze$ci respondentéw na temat powia-
zan systemu oceniania okresowego jest niepelna.

Wigkszos¢ respondentow deklarujacych ambiwalentne postawy wobec SOOP
zauwaza powigzania systemu oceniania okresowego z przyznawanymi premiami.
Czegé¢ z nich nie jest jednak zadowolona ze sposobu, w jaki wyniki oceny sg prze-
kfadane na ich wysokos¢:

Dobrze, ze jest to nagradzanie, natomiast nie ma czytelnego systemu przyznawania nagréd (W7).

Doktor albo profesor, ktéry ma doktadnie tyle samo punktéw, to ja i tak bede miata nizsza premie
niz on. No i z tym juz si¢ nie zgadzam (W48).

Negatywne emocje budza réwniez duze dysproporcje w przyznawanych pre-
miach:

Rozumiem, ze nalezy docenia¢ pracownika, aczkolwiek rodzi to pewne nieréwnosci i powiem szcze-
rze, ze uprzedzenie do takich oséb, a nawet dyskryminowanie w towarzyskich sytuacjach (W7).
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Mimo zadowolenia z powigzan oceniania okresowego z premiowaniem, czgs¢
0s0b podkresla, ze tylko takie wykorzystanie ocen to zdecydowanie za malo:

Brakuje przede wszystkim jej podstawowej funkeji, funkeji motywujacej, informacyjnej, kreowa-
nia jakiej$ przysztosci, rozwojowej po prostu. Tego w ogéle nie ma [...] Takze premia [...] to jest
absolutnie rzecz drugorzedna [...] Nie ma w ogole wykorzystania [...] to, czego mi brakuje, to
nie ma wykorzystania (W48).

Podobne zarzuty wykorzystaniu SOOP stawiaja réwniez inni respondenci:

Czy kiedykolwiek w jakimkolwiek stopniu byt uzywany do tego, zeby planowac¢ jakos, to watpieg
(W24).

Zeby to byt jakié stymulator mojego rozwoju, absolutnie nie (W29).

Te ankiety chyba tez nie sa w wystarczajacym stopniu wykorzystywane do tego, zeby te motywa-
cje pracownikowi da¢ (W32).

Tego typu kwestie byly w bardzo niewielkim stopniu poruszane przez osoby,
deklarujgce pozytywne postawy wobec systemu oceniania okresowego.

Kilku badanych podkresla zwiazki oceniania okresowego ze zwolnieniami.
W wypowiedziach tych nie ma jednak wystepujacego u osob deklarujacych pozy-
tywne postawy wobec SOOP zrozumienia czy wrecz poparcia dla takiego zwigzku:

To tylko moze prowadzi¢ do zwolnienia juz takiego z automatu [...] Czy ten kwestionariusz do
czegokolwiek stuzy, do niczego [...] To jest tylko po to, ze wiemy, ze nie zostaniemy zwolnieni,
tylko tyle [...] U nas to absolutnie nie ma przetozenia na nic, po prostu sobie oddajemy ankiete
ito jest nic (W23).

Polityka kadrowa na wydziale kieruje dziekan, a ankieta jest jedynie narz¢dziem wspomagajacym
dziekana przy podejmowaniu decyzji. Majac wyniki ankiet, latwiej dziekanowi podejmowa¢ de-
cyzje niepopularne, bo zawsze za tym stoi ankieta negatywna. Mam tu na mysli sytuacje, w ktd-
rych trzeba zwolni¢ pracownika (W44).

Jeden z respondentdw podkresla jednak, ze ,,to grono oceniajgce stara si¢ tak po-
stepowac, zeby wszystkie watpliwosci na korzys¢ oskarzonego” (W43). Respondent
ten zwraca réwniez uwage, ze w przypadku profesorow ,te wszystkie oceny... na
tym poziomie sa fikcyjne”. Prawdopodobnie wykorzystanie SOOP jest oceniane
negatywnie nie z powodu powigzania ze zwolnieniami, ale z powodu braku zwigz-
kéw innego typu.

Najbardziej negatywnie nastawieni do sposobu wykorzystania SOOP respon-
denci, to ci, ktérzy maja jasne przekonania, do czego ocenianie okresowe powinno
stuzy¢. W grupie tej jest badana, ktéra zauwaza powigzania z premiowaniem, ale jest
onodlaniejsprawg drugorzedna. Fakt,ze ocenianie nie wspierarozwoju pracownika,
jestnatyle powaznym problemem, ze ostatecznie stwierdza, Ze nie ma wykorzystania
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SOOP. Inny respondent oczekiwalby konkretnych instrumentéw zarza-
dzania zasobami ludzkimi: ,to do niczego jest. Ja nie mam instrumentéw nagra-
dzania, nienagradzania” (W27). Wéréd badanych sa réwniez osoby, dla ktorych
najwazniejsze byloby powigzanie SOOP z ksztaltowaniem obowigzkéw pracow-
niczych:

Pracownik, ktéry ma bardzo wysoka aktywnos$¢ naukows [...] Mdgl korzysta¢ z jakiego$ obni-
zonego limitu godzin dydaktycznych, to ja bym rozumiala, Ze to wszystko tworzy jaki$ zwarty
system. [...] Nie idzie to w $lad za bardziej elastycznym traktowaniem pracownikéw. Dla mnie to
byloby najbardziej miarodajne (W29).

oraz stworzenie systemu motywacyjnego, ale nie tylko finansowego.

W sondazu diagnostycznym respondenci wyrazali swojg opini¢ o wplywie
oceniania okresowego na wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego, przyznania
premii/nagrody, awanse, zwolnienia, zmiane stanowiska oraz finansowanie udzia-
tu w szkoleniach czy konferencjach. Postrzegane zwiazki oceniania okresowego
z wynagradzaniem nie wigzg sie z istotnymi statycznie réznicami $rednich wskaz-
nikéw postaw przy poréwnaniu $rednich wskaznikow postaw dla 0séb stwierdza-
jacych wystepowanie lub brak takich powigzan. W przypadku zwiazkdw oceniania
z premiowaniem postrzeganie wystepowania takiego wplywu wiaze si¢ ze srednio
0 0,23 punktu wyzszym wskaznikiem poznawczym (F = 5,016, p = 0,026). Wskaz-
nik ten jest réwniez srednio o 0,33 punktu wyzszy u oséb dostrzegajacych powia-
zanie pomiedzy ocenianiem a awansowaniem w stosunku do oséb twierdzacych,
ze zwigzek taki nie wystepuje (F = 15,720, p = 0,000). Osoby, ktére uwazaja, ze
nie ma powigzan oceniania ze zwolnieniami, uzyskujg wskaznik emocji srednio
0 0,27 punktu wyzszy niz osoby, ktdre twierdza przeciwnie (F = 3,982, p = 0,047).
Badani stwierdzajacy wplyw oceny na zmiane stanowiska pracy osiagaja o srednio
0,2 punktu wyzsze wskazniki poznawcze (F = 5,374, p = 0,2042). Wskaznik po-
znawczy jest rowniez rednio o 0,33 punktu wyzszy w przypadku osob zauwazaja-
cych zwigzek oceny okresowej z finansowaniem szkolen lub konferencji.

Przedstawione réznice srednich wskaznikéw postaw sg niskie. By¢ moze przy-
czyna jest wystepowanie zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych opinii na temat
tych powigzan. Aspekt ten nie byl przedmiotem badan ankietowych.

Wykorzystanie systemu oceniania okresowego zauwazane jest przez nauczycie-
li akademickich w badanej uczelni przede wszystkim w dwdch obszarach, kto-
re dotycza zwolnien oraz przyznawania premii. Zwolnienia wzbudzaja oczywisty
niepokoj wsrdd pracownikéw, a ci, ktorzy obserwowali tego typu konsekwencje
w swoim najblizszym otoczeniu, odnoszg si¢ do tego powigzania szczegdlnie ne-
gatywnie. Nalezy jednak wskaza¢, ze jest to powigzanie, ktore czes¢ responden-
tow uwaza za konieczne, uznajac je za pewien przejaw sprawiedliwosci spoteczne;j.
Wyniki sondazu diagnostycznego prowadza do wniosku, ze respondenci nie maja
dostatecznej wiedzy o wystepowaniu powigzan pomiedzy ocenianiem okresowym
a innymi dziataniami z obszaru polityki personalnej, na co wskazujg sprzeczne
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opinie badanych na temat poszczegdlnych zwigzkow. Jednoczesnie stwierdzono, ze
obecnos¢ okreslonych powigzan w niewielkim stopniu wiaze si¢ z bardziej pozy-
tywnymi postawami wobec SOOP, co moze by¢ zwigzane z negowaniem ich
prawidlowosci. Warto tutaj odwotac si¢ do przeprowadzonych wywiadow, zwtasz-
cza z osobami prezentujacymi postawy negatywne i ambiwalentne, ktére nie tylko
wskazuja konkretne problemy istniejacych powigzan, ale réwniez podkreslaja brak
innych, wazniejszych ich zdaniem sposobéw wykorzystania ocen okresowych.

6.3. Czestotliwos¢ dokonywania oceny

Dwuletnia czestotliwo$¢ oceniania, jaka obowigzywala w momencie przepro-
wadzania badan, jest uznawana przez respondentéw prezentujacych pozytywne
postawy wobec SOOP albo za optymalna, albo za zbyt duza. Osoby twierdzace, ze
taka czestotliwos$¢ byla dobra, uzasadniajg to dostosowaniem do rytmu pracy czy
do cyklu wydawniczego:

[...] ten okres rozliczeniowy jest adekwatny do sposobu naszej pracy czy dynamiki pracy i to na
pewno bede musiata pochwali¢, chciatabym pochwali¢. Ciesze sig, ze nie jest to sprawozdanie
roczne (W11).

Pozytywnie opiniujg to rozwigzanie réwniez inni respondenci, niepodajacy
szczegotowych uzasadnien. Niektdrzy rozméwcy uwazajg zas, ze okres ten powi-
nien by¢ diuzszy. Respondentka W2 stwierdza, ze dobrym rozwiazaniem byloby
odniesienie do czasu, jaki przystugiwat na zrobienie habilitacji i przeprowadzenie
oceny w polowie tego okresu. Inny badany, historyk, podkresla, ze:

[...] ten okres dwdch lat wytwarza ogromna presje czasu. Pracowanie pod presja nie jest dobre, jeze-
li méwimy o czyms§ takim, jak rzeczywiste badania naukowe, ktdre trzeba robi¢ bardzo powoli i po
prostu nad nimi mysle¢. Do pewnych rzeczy trzeba dojrze¢ po prostu. Czesto jest tak, ze ja powinie-
nem przez rok albo przez péttora czyta¢. Ten system wytwarza taka presje na publikowanie (W8).

Kolejny stwierdza, ze tak czeste ocenianie moze prowadzi¢ do niepozadanych
zjawisk:

[...] szczegolnie chyba w naukach humanistycznych, ktore moga powodowa¢ na dluzsza mete to,
ze nie pojawiajg sie ciekawe i doglebne monografie, ktére wymagaja znacznie wiecej czasu (W25).

Nastepny badany powoluje si¢ rowniez na czasochtonno$¢ procesu badawczego
i wydawniczego, stwierdzajac, ze
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[...] produkuje co$ w drugim roku, to zastanawiam sig, czy pusci¢ w tym, czy poczekac te kilka
miesiecy i zeby to sie liczylo w nowy okres rozliczeniowy (W37).

Wskazuje to, ze respondenci moga kierowac si¢ ocenianiem okresowym przy
planowaniu swoich publikacji. Jedna z respondentek zauwaza, ze dlugo$¢ ocenia-
nego okresu ma znaczenie tylko w krétkiej perspektywie czasowej, poniewaz

jezeli si¢ nie wyrobitam w poprzednim okresie dwuletnim, to to mi spada na nastepny, wiec w tym
ciggu dtuzszym to si¢ wyréwnuje. Natomiast w perspektywie krdtszego czasu, to si¢ wydaje, ze tak
szczuplo tego czasu jest (W39).

Badany W42 z kolei jako powdd, dla ktérego dwa lata to za malo podaje, ze ,to
jest taka dzialalno$¢ administracyjna, wigc robienie tego zbyt czesto wydaje sie
niekonieczne”.

Czestotliwo$¢ oceniania okresowego pracownikow raczej nie jest w tej grupie
respondentéw zrodlem stresu. Cze$¢ jest zwolennikami oceny dwuletniej, czes¢
postuluje rzadsze ocenianie zatrudnionych, ale ani jedna, ani druga grupa nie wy-
raza szczegblnie wyraznych emocji.

W przypadku oséb deklarujacych postawy negatywne wobec SOOP mozna
zauwazy¢ wigksze ujednolicenie pogladéw. Wszyscy wypowiadajacy si¢ na temat
czestotliwosci oceniania uznali, ze dokonywanie oceny raz na dwa lata jest zbyt
czgste. Wiekszo$¢ z respondentéw wskazala, ze przyczyna, dla ktérej uwazaja,
ze oceny nalezy dokonywa¢ rzadziej, jest dtugi cykl badawczo-publikacyjny, ale
réwniez czasochtonno$¢ oceny. Respondentka — przeciwniczka sformalizowane-
go oceniania okresowego - stwierdzita zas, ze ,,jesli juz musi by¢ ta ocena, to im
rzadziej, tym lepiej” (W41). Czestotliwo$¢ oceniania przez wielu respondentow
réwniez z pozostalych dwdch grup - deklarujacych postawy pozytywne i ambi-
walentne - byla uznawana za zbyt duzg. Nalezy zwroci¢ uwage, ze grupa oséb
deklarujacych postawy negatywne lub raczej negatywne jest pod wzgledem opinii
na temat czestotliwo$ci zgodna — by¢ moze przy wielu innych problemach dostrze-
ganych przez respondentéw ten czynnik wzmacnia ich negatywng postawe.

Z kolei w przypadku respondentéw prezentujacych postawy ambiwalentne
stosunkowo czesto pojawia sie opinia, Ze dwuletnia czestotliwos¢ oceniania jest
zbyt duza ze wzgledu na cykl wydawniczy:

Dwuletni system oceniania, w sytuacji, kiedy tekst zaakceptowany do publikacji bedzie opubliko-
wany najwcze$niej za trzy lata [...] w porzadnym, znanym czasopi$mie, jest po prostu absurdalne
(W24).

No, co dwa lata to juz w ogdle, to jest az $mieszne (W34).

Taka czestotliwos¢, zdaniem respondentéw, nie sprzyja publikacjom w renomowa-
nych czasopismach:
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Taka kalkulacja moze spowodowag, ze [...] dobra praca, ktéra mogtaby by¢ w prestizowym cza-
sopi$mie zostala wystana do czasopisma, ktore mialo mniejsza liczbe punktdw, tylko dlatego, ze
jest ta ocena (W4).

Powodem takiego postgpowania jest zwykle szybsze procedowanie w przypad-
ku czasopism majgcych mniej punktow. Mozliwos¢ przedstawienia prac z dtuzsze-
go okresu jest wskazywana jako korzystna:

Jesli chodzi o prace naukowa, to mozemy przedstawia¢ do oceny z dwdch ostatnich okreséw i to
ma wielkie znaczenie. Gdyby patrze¢ tylko na strone dydaktyczng i organizacyjng, to cykl dwu-
letni jest w porzadku. Natomiast dzialalno$¢ naukowa, w zwigzku z tym, ze cykl publikacji jest
dluzszy, no to tutaj jest problem z oceng co dwa lata. Poza tym przymusza to troch¢ do takiego
wypuszczania wynikow czesciowych (W16).

Respondenci, dla ktérych dokonywanie oceny co dwa lata jest za czeste, propo-
nuja dwa rozwigzania: pierwsze, wydtuzenie okresu oceniania do trzech-czterech
lat, drugie — ocenianie co dwa lata, ale

[...] zeby ta ocena obejmowata kilka poprzednich okreséw i powiedzmy, Ze co dwa lata si¢ ocenia,
ale do oceny nie wchodzg tylko prace z ostatnich dwdch lat, tylko na przyklad z czterech albo
szedciu (W43).

Tylko dwie osoby prezentujace postawy ambiwalentne uwazaja, ze dwuletnia
czestotliwos¢ jest odpowiednia (sg to osoby z wydziatéw humanistycznych). Z kolei
dwdch respondentéw oczekiwaloby zwigkszenia czestotliwosci, ale przy jednoczesnym
zwiekszeniu udziatu przetozonego i wykorzystania oceniania do celéw rozwojowych.

Podobnie jak w przypadku roli bezposredniego przetozonego, tak i przy ocenie
czgstotliwosci oceniania oczekiwania respondentéw o ambiwalentnych postawach
wobec SOOP s3 réznorodne. W odréznieniu od oséb deklarujacych postawy ne-
gatywne, rozmowcy przewaznie nie przejawiaja emocji, przedstawiajac swoje opi-
nie w tym zakresie, chociaz i w tej grupie pojawiaja sie wypowiedzi wskazujace na
pewien poziom frustracji badanych (,,to jest az $mieszne’, ,,po prostu absurdalne”

Sondaz diagnostyczny potwierdzit ustalenia dokonane na podstawie przepro-
wadzonych wywiadow. Wigkszos¢ badanych (62%) uwaza, ze czestotliwo$¢ jest
nieodpowiednia. Z grupy tej 95% sadzi, ze czestotliwo$¢ oceniania jest za duza,
a tylko 5%, ze za mala. 38% respondent6w jest zdania, ze czestotliwo$¢ oceniania
(ktéra w momencie prowadzenia badan byla dwuletnia) jest odpowiednia.

Postrzeganie czestotliwosci oceniania jako odpowiedniej lub nieodpowiedniej
istotnie statystycznie réznicuje warto$ci wskaznikéw postaw (statystyki F i ich
poziomy istotno$ci podano w tabeli 6.3). W przypadku wskaznika behawioralne-
go (zwiazanego z checia uczestniczenia w procesie oceniania) réznica ta wynosi
srednio 0,75 punktu. Duze rdznice wystepuja réwniez w wartosciach wskazni-
kéw emocji i lgcznego postawy pomiedzy osobami uznajacymi czestotliwos$é za
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odpowiednig i za nieodpowiednig (0,67 punktu we wskazniku emocji i 0,6 punktu
we wskazniku facznym postawy). Réwniez istotna statycznie, ale stosunkowo ni-
ska jest $rednia réznica w wartosci wskaznika poznawczego (0,37 punktu).

Tabela 6.3. Opinia o czestotliwo$ci oceniania a postawy wobec SOOP

L L Wskaznik
Czestotliwosc oceniania " -
emocji | poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia (1) 3,0649 | 3,0373 2,7862 2,9463
Nieodpowiednia N 412 309 408 298
Odchylenie stan- 0,8443 | 0,8497 0,8807 0,6868
dardowe
Srednia ) 3,7309 3,4065 3,5356 3,5520
Odpowiednia N 249 181 246 173
Odchylenie stan- 0,8064 | 0,8658 0,9473 0,7351
dardowe
Rlozj"ca srednich |, 6661 | -0,3692 -0,7494 -0,6057
Poréwnanie (1-J)
$rednich Statystyka F 99,899 21,253 104,937 80,814
Istotnos¢ 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Stwierdzono réwniez, ze osoby uwazajace, ze czestotliwos¢ jest za duza, uzy-
skujg istotnie statycznie nizsze wskazniki emocji (Srednia roéznica -0,6676,
SE = 0,1887), behawioralny ($rednia réznica -0,6797, SE = 0,1545) i faczny posta-
wy ($rednia réznica -0,5235, SE = 0,1699) niz osoby uwazajace, ze czestotliwos¢
jest za mata. Wskazniki postaw 0s6b uwazajacych, ze czestotliwos¢ oceniania jest
za mala, nie rdznig si¢ istotnie statystycznie od wskaznikéw badanych zadowolo-
nych z tego aspektu (tabela 6.4).

Tabela 6.4. Charakterystyka wskaznikéw postaw wobec SOOP w odniesieniu do opinii
o czestotliwosci oceniania

Wskaznik Czestotliwo$é N Srednia Odchylenie
standardowe
Za duza 392 3,0324 0,8387
Zamata 20 3,7000 0,7058
Emocji —
Odpowiednia 249 3,7309 0,8064
Ogbtem 661 3,3158 0,8903
Za duza 291 3,0227 0,8212
Zamata 18 3,2728 1,2309
Poznawczy —
Odpowiednia 181 3,4065 0,8658
Ogbtem 490 3,1736 0,8732
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Tabela 6.4 (cd.)
Wskaznik Czestotliwosé N Srednia Odchylenie
standardowe
Zaduza 389 2,7545 0,8790
. Za mata 19 3,4342 0,6446
Behawioralny —
Odpowiednia 246 3,5356 0,9473
Ogotem 654 3,0680 0,9758
Zaduza 280 2,9146 0,6749
Zamata 18 3,4382 0,7016
Postawy —
Odpowiednia 173 3,5520 0,7351
Ogétem 471 3,1687 0,7624

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci odnoszacy si¢ do czestotliwosci w ,,Uwagach” podnosza te same
argumenty co w trakcie wywiadéw, podkreslajac przede wszystkim, ze dwuletnia
czestotliwosé jest za duza ze wzgledu na cykl wydawniczy, ktéry moze trwaé diuze;.

Nauczyciele akademiccy, w wigkszosci oczekujacy wydluzenia okresu ocenia-
nia, argumentujg swoje stanowisko przede wszystkim checig przygotowania lep-
szych prac i publikowania ich w bardziej prestizowych wydawnictwach. Przyznaja,
ze zbyt czesta, ich zdaniem, ocena okresowa prowokuje do pospiechu, ktéry nie
sprzyja rozwijaniu nauki. Presja czasu i odczuwana frustracja wiaza si¢ z bardziej
negatywnymi postawami wobec SOOP.

6.4. Podmioty dokonujace oceny okresowej
iichrolaw SOOP

Na Uniwersytecie X mozna wskaza¢ trzy podmioty dokonujgce oceny okreso-
wej: bezposredni przelozony, komisja oceniajgca oraz studenci (poprzez oceng za-
je¢ dydaktycznych).

6.4.1. Rola bezposredniego przetozonego w SOOP

Czes¢ respondentow prezentujacych pozytywne postawy wobec SOOP uwaza,
ze rola, jaka pelnig kierownicy w SOOP, jest prawidlowa, chociaz motywy takiej
oceny sg rozne. Jeden z badanych wskazuje na specyfike pracy i konieczno$¢ posia-
dania wewnetrznej motywacji do pracy, co powoduje, ze rola szefa:

[...] zwierzchnika administracyjnego i wykorzystanie przez niego metod administracyjnych
w postaci jakiej§ pogadanki stuzbowej lub innych jest nieskuteczna (W8).
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Inny z respondentow z kolei malg role przelozonego komentuje w nastepujacy
sposoéb:

uwazam tez, ze na szczedcie [...] to ogranicza pewne wladztwo szeféw katedr (W19).
Role kierownika jako wlasciwg ocenia réwniez inny rozméweca:

Wydaje mi sig, ze ta rola jest odpowiednia, to znaczy kierownik ma szanse wytlumaczy¢ pracow-
nika i mu pomdc, jak ma negatywng oceng (W31).

Czes$¢ respondentdw jest innego zdania, czego przykladem moga by¢ ponizsze
wypowiedzi:

Pisze swojg opinig, ktdra powinna by¢ bardzo istotna, ale tak nie jest (W35).
Opinia kierownika jest za mato brana pod uwage [...] bierze si¢ pod uwage to, jak nas studenci

oceniaja, natomiast nie bierze si¢ pod uwage, nie przelicza si¢ na punkty, oceny kierownika w tym
zakresie (W42).

Ta ocena bezposredniego przetozonego to powinna by¢ [...] szansa na bardziej pozytywna, czy
w niektérych przypadkach negatywna opini¢ (W47).

Roli opinii przetozonego bardzo nie zmienialby respondent, ktéry stwierdza, ze

[...] jeslibym widzial role kierownika wigksza, to na zasadzie takiej, zeby omawiac i tez zeby kie-
rownicy ukierunkowali bardziej (W40).

Badany ten uwaza, ze aktualnie brakuje mu informacji zwrotnych od przetozo-
nego:

Nie miatem przyjemnosci rozmawiac z kierownikiem. [...] Nie mam takiej informacji zwrotnej,
czego jest za duzo, czego jest za mato.

Nie ma on nic przeciwko ocenie, ale réwniez nawigzuje do zwrotnej informacji
otrzymywanej od komisji oceniajacej:

Ocena tak, krytyka nawet jakby si¢ pojawita to tak, tylko niech ona bedzie konstruktywna i niech
ona bedzie skierowana pod moim adresem, a nie gdzie§ w kosmos, Ze mam wrazenie, Ze rownie
dobrze kazde inne nazwisko mozna by byto tam wstawi¢ (W40).

Badany oczekuje precyzyjnej informacji zwrotnej zaréwno od komisji, jak
i przetozonego. Takiego wsparcia od kierownikéw oczekujg réwniez inni, co ilu-
struja ponizsze wypowiedzi:
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Ja jako pracownik od mojego szefa chyba tez wymagam tego, Zeby powiedzial mi: ,nie réb tego,
bo to jest zte” albo ,,robisz to, bo lubisz, a z tego nie ma zadnych punktow” (W37).

Kierownik powinien by¢ na biezaco z osiagnieciami pracownikow i w jakis$ sposéb motywowac,
zachecaé do rozwoju osobistego (W38).

W przytoczonych wypowiedziach nie pojawia si¢ zbyt wiele emocji. Nie ma
0s6b, ktére w sposob bardzo zdecydowany negatywnie ocenialyby role przelo-
zonego. Wypowiedz badanego, ktéry wspomina o ograniczaniu wladztwa szeféw
katedr, moze jednak oznacza¢ pewien brak zaufania, niepewno$¢ co do podejscia
przetozonych do oceniania.

Sposrdd osob deklarujacych postawy negatywne, dwie zwrocity uwage na zbyt
malg role bezposredniego przelozonego w procesie oceny. Jedna z nich petnigca
funkcje kierownicza w nastepujacy sposob przedstawia swojg role:

Na dobra sprawe zadna, dlatego Ze moja opinia nie jest w ogdle brana pod uwage przy ocenie
pracownika. Staram si¢ pisa¢ swoim pracownikom opinie niejednozdaniowe, mimo Ze takie sa
najczesciej preferowane, wrecz zalecane (W26).

Jej zdaniem rola ta powinna by¢ wieksza:

Wyobrazalam sobie to w ten sposdb, ze wiekszy udzial w tej ocenie powinien mie¢ kierownik tej
podstawowej jednostki, nie wydziatu, tylko wlasnie katedry, zakladu, pracowni (W26).

Z kolei drugi z respondentdéw zwraca uwage, po pierwsze, na brak prawidtowo
przekazywanej informacji zwrotnej:

[...] nie jestesmy informowani pdzniej o wynikach, tylko czytamy sobie swoje, dziekuje i nikt
mnie nie wyrzucit (W33),

a po drugie, na potrzebe wigkszego zaangazowania przelozonego w proces oce-
niania:

[...] mysle, Ze tez powinien mie¢ wigkszy wplyw na to [...] wiadomo on z nimi pracuje, wiec zna
ich najlepiej, wiec jakis wiekszy wpltyw powinien mie¢ na to (W33).

W opozycji do powyzszego stoi wypowiedz respondenta, ktdry ogdlnie jest
przeciwny formalnej ocenie nauczycieli akademickich i wyraza zadowolenie, ze
rola przelozonego jest niewielka:

W moim przypadku zadna. Specyficznym przedmiotem si¢ zajmuje i w zasadzie nikt nic nie
moze mi batagani¢, mowiac kolokwialnie. Co najwyzej moze mi powiedzie¢, ze mam za mato pu-
blikacji, ale to si¢ nie zdarzylo. [...] (czy odbywaja si¢ jakie$ rozmowy na temat oceny okresowej
z przelozonym?) Jesli o mnie chodzi, Boze bron (W9).



Postrzeganie przez pracownikow gtéwnych elementéw systemu... 181

Wigkszo$¢ respondentdéw prezentujacych postawe ambiwalentna opisuje role
bezposredniego przetozonego podczas oceniania okresowego pracownikow, nie
komentujac jej. W wypowiedziach pojawiaja si¢ stwierdzenia, ze ,,za duzego pola
do popisu dla przetozonego nie ma” (W21) czy: ,, To znaczy w sensie takim jakims
zarzadzeniowym, zadna. Miedzyludzkim, tak” (W27), jednak respondenci nie
wskazuja, czy ich zdaniem to jest wlasciwe, czy nie. Osoby zadowolone z roli, jaka
w SOOP petni bezposredni przetozony, zwrdcily uwage na dwa elementy.

Po pierwsze, jest to rozmowa z przelozonym:

[...] kazdy pracownik miat wyznaczony termin i udawat si¢ na indywidualng rozmowe z przeto-
zonym [...] Tu akurat przetozony dawat jasne wskazoéwki, co w rozwoju kariery naukowej w da-
nym momencie bedzie dla mnie najwazniejsze (W6).

Po drugie, respondenci zwracali uwage na element jakosciowy, jaki ocena prze-
tozonego wnosi do SOOP:

Uwazam, ze moja bezpo$rednia przelozona bardzo rzetelnie wpisywala swoje opinie. Nie mam
absolutnie Zadnych zastrzezen. [...] Ona starala si¢ kierowac tez nie tylko tym, co wychodzi w sa-
mych punktach, ale oceni¢ to rzeczywiscie jako$ciowo, zna mnie jako pracownika, monitoruje
to, co robig, wiec to bylo takie potaczenie podsumowania samej ankiety z oceng jako$ciows i tu
jestem bardzo zadowolony, bez tego elementu to uwazam, Ze te ankiety bytyby bardzo wybrako-
wane (W32).

Zawsze czytam bardzo uwaznie ocene kierownika i zawsze przywiazuje do niej bardzo duza wagg,
bo ona jest oceng opisows [...] ja mam takie przekonanie, ze te oceny u mnie w katedrze sg oce-
nami szczerymi. Moge zobaczy¢, za co jestem ceniona. Moge zobaczy¢, jakiej pozytywnej uwagi,
jaka bym chciala zobaczy¢, nie znalaztam, bo pewnie co$ tam jest nie tak, wiec to jest dla mnie
zawsze takie zwierciadlo, takze tutaj to sobie ceni¢ rzeczywiscie (W16).

Wicgkszej roli przetozonego oczekiwalby zas respondent, ktory stwierdza, ze:

Mnie si¢ wydaje, ze jednak w duzej mierze te oceny powinny by¢ oparte o opinie kierownikow
jednostek. Ogolnie rzecz biorgc, ta rola kierownika jednak powinna by¢ troszeczke wigksza i od-
powiedzialnos¢ oczywiscie wigksza za polityke kadrowa (W43).

Badani uwazaja réwniez, ze ze strony przelozonego powinni otrzymywac wiecej
informacji zwrotnych:

[...] ja bym chciala wiedzie¢, jakie sa oczekiwania [...] ze kto§ ze mng usigdzie, przyjrzy si¢ tej
ankiecie, pochwali za to, co jest do pochwalenia [...] powinno by¢ powiedziane: ,,dobrze, masz
cztery lata do habilitacji, nie ma w ocenie nic, co by wskazywalo na to, Ze pracujesz nad tym, co
sie dzieje, dlaczego?” (W7).
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Kolejni respondenci réwniez oczekujg rozmowy oceniajacej:

W kazdej ocenie wazna jest po prostu rozmowa z przetozonym. [...] nie ma tego domkniecia, ze
siadamy i rozmawiamy [...] o wynikach, o przysztoéci, o tym, co tak naprawde, ale nie ilosciowe-
go, tylko jako$ciowego pracownik moze powiedzie¢ o swojej pracy [...] czy ma jakies pomysty,
problemy, co go niepokoi i tak dalej. Zawsze jak rozmawiam czy rozmawiatem z réznymi przeto-
zonymi, to twierdzg, ze pracownicy moga do nich przyjs$¢ i o tym porozmawia¢ i niby tak jest, ale
wlasnie po to si¢ wprowadza, moim zdaniem, system oceniania, zeby sprawi¢, Ze to nie jest tak, ze
mozesz przyjsé, tylko, ze musisz, bo to jest ten moment, kiedy sie spotykamy i o tym rozmawiamy.
Wiec to jest, myséle, istota oceny (W21).

Nie ma takiego systemu coachingu, jakiej$ rozmowy, wyznaczania celéw, tego brakuje bardzo
(W46).

Z kolei inna badana, uwazajaca, ze ocena przetozonego w znacznym stopniu
wplywa na ostateczny wynik, obawia sie, ze:

Bezwzglednie w przypadkach, kiedy nie jestesmy w dobrych stosunkach z kierownikiem i nie
jestesmy ulubionym pracownikiem kierownika, ta ocena moze by¢ narzedziem, ktére zostanie
wykorzystane przez kierownika niezgodnie z intencjg (W24).

Respondenci majacy doswiadczenia z systemami oceniania okresowego w in-
nych instytucjach podkreslaja, Ze oczekuja od bezposrednich przetozonych infor-
macji zwrotnych, zaangazowania oraz umiejetnosci wykorzystania systemu oce-
niania:

Ta pozadana [rola] to, ze informacja zwrotna przychodzi do wszystkich pracownikéw do jed-
nostek i ja, zamiast i$¢ do dziekanatu, spotykam si¢ z moim kierownikiem [...] uwazam, ze szef
powinien by¢ ostatnim ogniwem [...] kiedy ta ocena jest dyskutowana, to znaczy ja si¢ czego$
moge z tego uczy¢ (W48).

Zeby przetozeni byli zaangazowani, Zeby oni przede wszystkim rozumieli, na czym polega
ten system i go potrafili dobrze wykorzystywac i rzetelnie do tego podchodzili [...] klasyczna
informacja zwrotna [...] system oceniania moze by¢ super przygotowany [...] ale przefozeni
moga to polozy¢, bo ich zachowanie, ich postawa moga by¢ takie, ze jak moj przetozony tego nie
robi, to dlaczego ja mam to robi¢ (W21).

Respondenci, przedstawiajac swoje opinie o roli bezposredniego przeltozo-
nego, przewaznie nie okazywali emocji. W przypadku badanych zadowolonych
z podejscia przelozonych do oceniania mozna wnioskowa¢, ze moze to by¢ jeden
z elementéw decydujacych o tym, ze ich postawa wobec SOOP nie jest negatyw-
na. Swiadomo$¢ niedostatecznego zaangazowania kierownikéw, niewielka rola,
jaka pelniag w SOOP, moze by¢ z kolei jednym z czynnikéw nie pozwalajacych na
uksztaltowanie sie postaw pozytywnych.
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Wydaje sie, ze cze¢$¢ pracownikdéw potrzebujacych jakie$ formy oceny, a jed-
noczesnie majacych pozytywne relacje z przelozonymi, oczekuje ich wigkszej
roli w procesie oceniania. Nalezy zauwazy¢, ze wsrdd osob deklarujacych am-
biwalentne i pozytywne postawy zdarzaly si¢ opinie, Ze rola przetozonego po-
winna by¢ niewielka wlasnie ze wzgledu na mozliwo$¢ wystgpienia niesprawie-
dliwych, podyktowanych wzgledami pozamerytorycznymi ocen podwtadnych.
Tego typu zastrzezen nie stwierdzono w grupie oséb o negatywnych postawach.
Czgs$¢ 0s6b z badanej grupy prawdopodobnie nie uznaje roli przelozonego za
istotng dla ich postaw wobec oceniania okresowego. Osoby te zapytane o role
przetozonego opowiadaly, na czym ta rola polega, nie komentujac tego w za-
den sposob, ewentualnie wyjasniajac, jak pracuje dana katedra. Nie prezento-
waly swoich pogladéw na ten temat, nie wskazywaly réwniez tego aspektu jako
obszaru potencjalnych zmian. Z kolei osoby stojace na stanowisku, ze formalna
ocena jest niepotrzebna, wykazywaly zadowolenie, Ze rola bezposredniego prze-
lozonego jest mala.

Rola kierownika moze by¢ postrzegana jako odpowiednia, za duza lub za mata.
Na podstawie przeprowadzonego sondazu diagnostycznego mozna stwierdzic, ze
opinia o roli bezposredniego przelozonego réznicuje wszystkie cztery wskazniki
postaw (emocji F = 14,960, p = 0,000, poznawczy F = 31,212, p = 0,000, beha-
wioralny F = 6,889, p = 0,000 i taczny postawy F = 17,488, p = 0,000). Srednie
i odchylenia standardowe wskaznikéw postaw w odniesieniu do opinii na temat
roli bezposredniego przelozonego w procesie oceniania okresowego przedstawia
tabela 6.5.

Tabela 6.5. Charakterystyka wskaznikéw postaw wobec SOOP w odniesieniu do opinii o roli
bezposredniego przetozonego w procesie oceniania okresowego pracownikéw

Rola bezposredniego )
, . . . . . Odchylenie
Wskaznik przetozonego w procesie N Srednia
o standardowe
oceniania okresowego
Zaduza 41 2,8049 0,8582
. Za mata 197 3,1733 0,8347
Emocji —
Odpowiednia 411 3,4539 0,8817
Ogbtem 649 3,3278 0,8847
Zaduza 28 2,3154 0,8431
Za mata 150 2,9517 0,8073
Poznawczy .
Odpowiednia 305 3,3870 0,8210
Ogbtem 483 3,1897 0,8678
Zaduza 40 2,7812 1,0162
. Za mata 196 2,9247 0,8651
Behawioralny —
Odpowiednia 406 3,1860 1,0060
Ogbtem 642 3,0810 0,9747
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Tabela 6.5 (cd.)
o Rola ‘bezposrednlego_ ) ‘ Odchylenie
Wskaznik przetozonego w procesie N Srednia
- standardowe
oceniania okresowego
Zaduza 26 2,5576 0,7497
Za mata 142 3,0228 0,6464
Postawy —
Odpowiednia 296 3,3116 0,7673
Ogotem 464 3,1810 0,7570

Zrédto: opracowanie wtasne.

Poréwnania $rednich post hoc pokazaty, ze najwigksze réznice srednich wskaz-
nikéw postaw wystepuja pomiedzy grupami postrzegajacymi role bezposredniego
przetozonego jako odpowiednig i jako za duza. Wskaznik poznawczy jest $rednio
0 1,0716 punktu wyzszy w przypadku, gdy rola kierownika oceniana jest jako od-
powiednia w stosunku do opinii, Ze jest ona za duza (SE = 0,1615). Wysokie rézni-
ce $rednich pomiedzy wspomnianymi grupami wystepuja réwniez dla wskaznika
emocji ($rednia réznica 0,6491 punktu, SE = 0,1419) i ogélnego postawy (srednia
réznica to 0,7541 punktu, SE = 0,1536). Nizsze rdznice Srednich wartosci wskazni-
kow wystepujg przy poréwnaniu grup oceniajgcych role przetozonego jako za duza
i jako za malg (z wyjatkiem wskaznika poznawczego, ktory jest wyzszy $rednio
00,6364, gdy rola przelozonego oceniana jest jako za mata) oraz pomigdzy grupami
uwazajacymi, ze rola ta jest za mata i odpowiednia (réznice wahaja si¢ od 0,26 we
wskazniku behawioralnym do 0,44 w przypadku wskaznika poznawczego).

Otrzymane wyniki pokazujg, ze wigksze znaczenie dla osiagania niskich wskaz-
nikéw postaw ma przekonanie o za duzej roli bezposredniego w SOOP, nie zas$ za
malej, jak wskazywaly analizy przeprowadzonych wywiadéw. Za mata rola kie-
rownika réwniez wiaze si¢ z obnizeniem wskaznikéw, jednak duzo mniejszym niz
w przypadku roli ocenianej jako za duza. Mozna przypuszczad, ze czes¢ pracowni-
kéw wyraza niepokoj zbyt duza wladza przelozonego, by¢ moze nie majac petnego
zaufania do jego obiektywizmu czy umiejetnosci w zakresie oceniania. Z drugiej
strony pracownicy uwazajacy, ze rola kierownika jest za mata, moga chcie¢ jego
wigkszego zaangazowania w proces oceniania (przewidujac korzysci z takiego roz-
wigzania), ale jednoczesnie nie mie¢ szczegélnie ztych do$wiadczen zwigzanych
z obecna sytuacja.

Do najwazniejszych zadan bezposredniego przelozonego w procesie oceniania
pracownikéw nalezy przeprowadzenie z kazdym z nich rozmowy oceniajacej.

Na podstawie przeprowadzonych badan kwestionariuszowych mozna stwier-
dzi¢, ze w rozmowach oceniajacych prowadzonych przez bezposredniego przeto-
zonego uczestniczyl jednak tylko co trzeci z respondentéw (34%).

Srednie warto$ci wskaznikéw postaw 0séb uczestniczacych w rozmowach oce-
niajacych prowadzonych przez bezposredniego przelozonego i tych, ktore w ta-
kich rozmowach udziatu nie biorg, réznia si¢ istotnie statystycznie, z wyjatkiem
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wskaznika emocji. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, Ze obecno$¢ rozmowy
réznicuje wartosci wskaznikéw w matym stopniu (od 0,19 punktu $redniej réz-
nicy we wskazniku behawioralnym do $rednio 0,26 punktu we wskazniku po-
znawczym). Niewielkie roznice moga wyjasnia¢ odpowiedzi na kolejne pytania,
dotyczace przebiegu i dlugosci rozmowy oceniajacej. Ponad 67% pracownikéow
bioracych udzial w rozmowie zaznaczyla, ze miato miejsce tylko jedno z wymie-
nionych w pytaniu dzialan (rozmowa o uwagach i watpliwosciach pracownika do-
tyczacych wynikéw oceny, rozmowa o uwagach i watpliwosciach przetozonego co
do wynikéw oceny, oméwienie poszczegolnych wynikoéw, wspdlne z przetozonym
ustalenie planu dziatania i celéw na przysztos¢). Niecale 16% wybrato dwa obsza-
ry, pozostali trzy lub cztery dzialania. Jednoczesnie wigkszo$¢ (54%) wskazala, ze
rozmowa trwala mniej niz 15 minut, a kolejne 30%, ze nie przekroczyla pot go-
dziny. Tylko niecate 12% uczestniczyto w rozmowach trwajacych ponad 30 minut.

By¢ moze fakt, ze rozmowy w niewielu przypadkach byly kompleksowe i czgsto
trwaly krétko, powoduje, ze ich obecnos¢ nie ma wigkszego znaczenia dla postaw
pracownikow wobec SOOP.

Respondentéw zapytano réwniez o ocene jakosci rozmowy (przekonanie
o przydatnosci rozmowy, emocje z nig zwigzane, podejscie do rozmowy respon-
denta i jego przetozonego, przejawiajace si¢ w przygotowaniu do rozmowy). Lacz-
na opinia o rozmowie oceniajacej koreluje istotnie statystycznie ze wszystkimi
wskaznikami postaw wobec SOOP. Im bardziej pozytywna opinia o rozmowie,
tym wyzsze wskazniki postaw. Korelacje zaprezentowano w tabeli 6.6.

Tabela 6.6. Opinie na temat rozmowy oceniajacej a postawy wobec SOOP

Wskaznik
emocji poznawczy behawioralny postawy

Korelacja 0,545 0,568 0,427 0,602
Rozmowa | Pearsona
- opinia ¢4

Istotnosc 0,000 0,000 0,000 0,000

(dwustronna)

N 208 208 208 200

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie przeprowadzonych wywiadéw mozna stwierdzi¢, ze nauczyciele
akademiccy prezentujacy rézne postawy wobec SOOP odmiennie postrzegaja role
kierownika w tym systemie. Zestawienie oczekiwan respondentéw w tym zakresie
przedstawia tabela 6.7.

Nauczyciele akademiccy nie majg jednej wizji kierownika i jego roli w systemie
oceniania pracownikéw. Na ich oczekiwania wplywaja prawdopodobnie ich do-
$wiadczenia zaréwno z obecnego, jak i poprzednich miejsc pracy, osobiste relacje
z przetozonym, jak réwniez etap kariery zawodowe;j.

1 Podobne wyniki uzyskano dla korelacji Spearmana.
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Tabela 6.7. Oczekiwane role kierownika w systemie oceniania okresowego pracownikéw

Oczekiwane role

Respondenci Kierownika w SOOP Uzasadnienie

0 pozytywnej | Kierownik nadajacy Kierownik postrzegany jako zrédto wiedzy, do-
postawie wo- | kierunek dziataniom Swiadczenia, osoba potrafigca odnies¢ dziatania
bec SOOP pracownikow pracownika do oczekiwanego kierunku rozwoju

(rola najczesciej wskazy-
wana)

zawodowego

Kierownik - oceniajacy

Kierownik jako osoba posiadajaca najwiecej infor-
macji o pracowniku, zdolna do rzetelnej oceny

Kierownik
- administrator

Charakter pracy nauczycieli akademickich; ,,nie-
typowosc” roli kierownika w zespotach uniwersy-
teckich w poréwnaniu z innymi organizacjami

Kierownik niezaangazo-
wany w proces oceniania

Obawy przed nadmierng wtadza kierownikow

Kierownik — obrorica

Dostrzeganie mozliwosci udzielenia pomocy
przez kierownika w przypadku wystapienia pro-
blemdw w procesie oceny

O negatywnej
postawie wo-

Kierownik - oceniajacy

Kierownik jako osoba posiadajaca najwiecej in-
formacji o pracowniku, zdolna do rzetelnej oceny,

stawie wobec
SOOP

bec SOOP wazny podmiot zarzadzania zasobami ludzkimi
Kierownik niezaangazo- | Oczekiwanie niezaleznosci, ,niewtracania sie”
wany w proces oceniania | kierownika

0 ambiwa- Kierownik Dostrzeganie potrzeby petnej rozmowy oceniaja-

lentnej po- ~rozmawiajacy” cej i dwukierunkowego przeptywu informacji

Kierownik bedacy
zrédtem informacji
zwrotnej

Dostrzegane problemy z przekazywaniem oceny
i jej uzasadnieniem

Kierownik nadajacy
kierunek dziataniom
pracownikéw

Kierownik postrzegany jako zrodto wiedzy, do-
$wiadczenia, osoba potrafigca odnie$¢ dziatania
pracownika do oczekiwanego kierunku rozwoju
zawodowego

Kierownik — oceniajacy

Kierownik jako osoba posiadajaca najwiecej in-
formacji o pracowniku, zdolna do rzetelnej oceny;
doceniana ocena opisowa

Kierownik niezaangazo-
wany w proces oceniania
(rola wskazywana naj-
rzadziej)

Obawy przed rzetelnoscia oceny przetozonego
w sytuacji ztych relacji pomiedzy nim a podwtad-
nym

Zrédto: opracowanie witasne.

Zaobserwowany wiekszy zwiazek roli kierownika ocenianej jako za duza niz
jako za matla z gorszymi postawami wobec systemu oceniania okresowego moze
$wiadczy¢ o réznego rodzaju problemach w SOOP, takich jak:
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- problemy w relacjach interpersonalnych na linii przetozony-podwtadny,

- niedostateczne umiejetnosci kierownikéw w zakresie oceniania pracowni-
kow,

- niedostateczna wiedza zatrudnionych o SOOP, obowiazujagcym w badanej
uczelni,

- brak wiedzy o korzysciach, jakie moze przynosi¢ prawidlowo prowadzony
proces oceniania pracownikow.

6.4.2. Ocena roli komisji oceniajacej a postawy wobec SOOP

Podczas wywiadéw z pracownikami Uniwersytetu X, wypowiedzi dotycza-
ce komisji oceniajacej pojawialy si¢ bardzo rzadko, przewaznie w odniesieniu
do blednie wystawionej oceny negatywnej czy braku kompetencji tejze komisji.
W kwestionariuszu zdecydowano jednak o zamieszczeniu pytania dotyczacego
tego podmiotu, poniewaz to on w przypadku nauczycieli akademickich dokonuje
zatwierdzenia ocen okresowych. Sposrod prawie 500 osob, ktore udzielito odpo-
wiedzi na pytanie o opini¢ o pracy komisji oceniajacej, ponad 200 stwierdzito,
ze nie wie, na czym polega jej praca. By¢ moze to wtasnie bylo powodem braku
wypowiedzi na jej temat w trakcie wywiadow.

Opinia o pracy komisji oceniajacej w sposob istotny statystycznie réznicuje
wartosci wszystkich czterech wskaznikéw postaw (statystyki F podano w tabe-
li 6.8). W przypadku pozytywnej opinii o pracy komisji oceniajacej otrzymano
0 0,93 punktu wyzszy wynik we wskazniku emocji i o 0,95 punktu wyzszy we
wskazniku poznawczym w poréwnaniu ze $rednimi wskaznikami oséb wyraza-
jacych opinie negatywna. Nieco nizsza réznica wystepuje dla wskaznika poznaw-
czego (0,79 punktu). Stosunkowo najstabszy zwigzek wystepuje dla wskaznika be-
hawioralnego. Pozytywna opinia o pracy komisji oznacza $rednio o 0,58 punktu
wyzszg warto$¢ tego wskaznika.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze $rednie wskazniki postaw dla oséb wyrazajacych ne-
gatywng opinie o pracy komisji sa niskie (w okolicach 2,5 punktu). Oséb, ktore
wyrazily taka opinig, jest jednoczesnie stosunkowo malo. By¢ moze negatywna
opinia o komisji oceniajacej wynika z posiadania ztych dos§wiadczen (na przyktad
bledéw komisji albo otrzymania negatywnej oceny) i to wlasnie negatywna opinia
powoduje obnizenie wskaznikow postaw, a nie pozytywna ich podwyzszenie.
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Tabela 6.8. Opinia o pracy komisji oceniajacej a postawy wobec SOOP

Opinia na temat pracy komisji Wskaznik
oceniajgcej emocji | poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia ) 2,5491 2,4604 2,5943 2,5406
Negatywna lub 'y 64 47 61 44
raczej negatyw-
na Odchylenie stan- 08126 |  0,8093 0,9244 0,6942
dardowe
$rednia (J) 3,4866 |  3,4138 3,1729 3,3344
Pozytywna lub 421 320 415 309
raczej pozytyw-
na Odchylenie stan- 0,8277 |  0,8137 0,9750 0,7233
dardowe
R|°Zj“ca srednich 509376 | -0,9534 ~0,5786 ~0,7937
Poréwnanie (1-J)
$rednich Statystyka F 71,618 56,333 18,975 46,835
Istotnos¢ 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

6.4.3. Ocena zajec przez studentow a postawy wobec SOOP

Ocena zajec przez studentow jest jednym z kryteriéw oceny pracy dydaktycz-
nej. Studenci sa wiec w systemie oceniania okresowego nauczycieli akademickich
podmiotem dokonujacym oceny. Sposdb pozyskiwania od nich informacji,
ich motywacje oraz narzedzie, za pomocg ktérego oceny sg dokonywane, byly ko-
mentowane przez wielu respondentéw. Ich opinie zostaly przedstawione ponizej.

U respondentéw deklarujacych pozytywne postawy wobec SOOP szczegdlnie
duzo niezadowolenia wzbudza ocena zaj¢¢ przez studentéw, mimo ze responden-
ci sg zgodni co do tego, ze taka ocena powinna mie¢ miejsce. Podstawowy zarzut
w tym obszarze to niemiarodajnos¢, wynikajaca z malej liczby studentow wy-
petniajacych ankiety oraz z negatywnie postrzeganej przez respondentéw moty-
wacji osob, ktore decydujg sie ocenié zajecia. Badani podkreslaja, ze warunkiem
koniecznym do spelniania, aby ocena zaje¢ przez studentéw mogla by¢ trakto-
wana przez pracownikow powaznie, jest zwigkszenie liczby studentow, ktorzy jej
dokonuja:

Uwazam, ze powinna by¢ ocena zaje¢ przez studentéw [...] poki wszyscy lub prawie wszyscy
studenci nie bedg oceniali, to trudno nawet bra¢ powaznie pod uwage takie oceny (W25).

Mysle, ze wlasnie zeby studenci mieli obowiazkowe te ankiety, to miatoby to sens, natomiast na te
chwile nie widze sensu takiego kryterium w ogoéle w naszej ankiecie (W17).
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Jednocze$nie pojawiaja sie opinie, ze powodem niewielkiej liczby wypelnionych
ankiet moze by¢ m.in. brak przekonania u studentéw, zZe ocena jest anonimowa.
Czes¢ z respondentow nie jest zadowolona z istnienia progéw procentowych, od
przekroczenia ktorych mozliwe jest uwzglednienie opinii studentéw w arkuszu
oceny okresowej pracownika:

[...] pomimo Ze oceny sg dobre, to nie mozna ich uwzgledni¢ (W22).
[...] mnie si¢ pomimo dobrych ocen niestety nie liczy to do ankiety, a powinno (W19).

Zdania pracownikdéw w tym obszarze sg jednak podzielone. Inna respondentka
pochwala wprowadzenie progéw, a rozméwca, zatrudniony na wydziale, gdzie ich
nie ma, stwierdza, ze:

[...] ocena jest zaliczana nawet wtedy, kiedy bedzie jeden glos. Jesli ten glos bedzie negatywny, juz
on cigzy na calej ocenie (W8).

i wskazuje, ze powinna sie liczy¢, jesli wypowie si¢ minimum 10 oséb w grupie,
moze nawet polowa. Jednoczesnie nie wyraza zastrzezen do pytan w ankiecie.

Respondenci sg przekonani, ze ankiety dotyczace oceny zaje¢ wypelniaja tylko
skrajne grupy studentéw, nie wypowiadaja si¢ za$ ci, ktérych opinie najbardziej
chcieliby pozna¢, czego przykladem jest ponizsza wypowiedz:

Najczesciej sg to osoby, ktdre albo uwielbiaja danego wyktadowce [...] jeszcze czgsciej ankiety
wypelniajg ci, ktorzy chcg sie w jaki$ sposob odegraé na wykladowcy [...] Czyli de facto tak na-
prawde nie ma najbardziej pozadanej grupy, czyli tej, ktora jest posrodku. Tej, ktéra wypetnienia
ankiete dlatego, Ze chce oceni¢ zajecia, a nie dlatego, ze nie lubi wyktadowcy albo bardzo go lubi
(W11).

Wsr6d motywdw wypelniania ankiet dotyczacych zajec¢ respondentka wymie-
nia zemste:

Na przyktad ankieta, ktora jest ewidentnie elementem zemsty, odegrania si¢ czy tez ,,podzigkowa-
nia” za zajecia. Bardzo czesto student po prostu daje negatywne oceny we wszystkich kategoriach,
facznie z kategoria, czy wykladowca byl punktualny, czy zajecia si¢ odbyly [...] ta ankieta jest
nielogiczna (W11).

Na innego typu przyczyny nierzetelnosci ocen wskazuje inny rozmdwca:

[...] na opinie studentéw ma duzy wplyw na przyklad ich pézniejszy poziom satysfakeji po eg-
zaminie [...] mam nadzieje, Ze to tez jest jako$ pdzniej brane pod uwage przez dziekanat (W15).
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Kolejny powod niezadowolenia czgsci nauczycieli akademickich z ocen zajeé
przez studentéw to pytania zawarte w ankiecie. Jedna z respondentek szczegétowo
przedstawila problemy wystepujace przy poszczegolnych pytaniach. Fragment jej
wypowiedzi zaprezentowano ponizej:

[...] »ile zajg¢ nie odbylo si¢ z powodu nieobecnosci wyktadowcy” [...] rozumiem, ze jezeli wy-
kladowca chociaz raz byl na tyle bezczelny, ze si¢ rozchorowal, to musi juz za to ponies¢ kare.
Druga rzecz, czy ten punkt w jaki$ sposob nie stoi w sprzecznosci z oczekiwaniem mojego praco-
dawcy duzej mobilnosci i zaangazowania naukowego. [...] Paranoiczna jest sytuacja, w ktdrej ja,
jadac na konferencje juz powiedzmy w tym terminie, kiedy mam zajecia [...] wypelniajac jeden
swoj obowigzek, nie moge wypelni¢ drugiego [...] Znaczy wydaje mi sig, Ze o ile rozumiem in-
tencje tych pytan, o tyle one sa, wydaje mi sig, zle sformutowane [...] pytanie: ,,czy wykladowca
zawsze byt dostepny na konsultacjach?” [...] nie ma tam takiej mozliwosci, zeby student napisal:
»hie wiem, bo nie przyszedtem na konsultacje” (W11).

Do ostatniego przytoczonego pytania podobny zarzut formuluje réwniez inna
badana:

[...] na przyklad zauwazylam, ze jak student nie przychodzi na konsultacje, to uwaza, ze ich nie
byto [...] Cigzko byloby inaczej sformutowac te pytania, natomiast te tez nie odzwierciedlaja
jako$ci zaje¢ (W17).

Wedlug jednego z respondentdéw przyczyna niemiarodajnosci ocen zajeé
dokonywanych przez studentéw jest rowniez ich podejscie do tej oceny, ale tez do
studiow:

Znam tez takie przypadki z opowieéci kolezanek, ze na przyklad myla wykladowcéw. Mam nie-
stety obawy, ze w wielu przypadkach nie znaja wykladowcow, ktorych oceniajg, bo nie uczesz-
czaja na zajecia [...] Robig to nie zawsze starannie [...] robig to bardzo powierzchownie (W47),

jednocze$nie przyznaje, ze ocena zaje¢ przez studentow jest wazna:

[...] czasem majg pretensje i stuszne, i ja to tez biore pod uwage [...] dla mnie taka informacja
zwrotna, nawet negatywna [...] daje mi co$ do myslenia i dowiaduje sie, co powinnam zmieni¢,
[...] Zeby bylo lepiej (W47).

Podobnie uwaza réwniez respondent, ktdry stwierdza, ze:

Jest rzeczg dla mnie naturalna, Ze ja jako wyktadowca poddaje sie takiej weryfikacji. Czasami jest
to krzywdzace, czasami jest to punkt do tego, zeby zastanowi¢ si¢ nad tym, czy to, co studenci
pisza, to jest prawda czy nie, czasami s3 to sprzeczne opinie, Ze co$ jest bardzo fajne, a cos jest
bardzo zte (W37).
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Zdecydowanie negatywnie ocene zaje¢ przez studentéw opiniuje tylko jeden
z respondentéw deklarujacych pozytywna postawe wobec SOOP. Postuluje on, ze
ich ocena powinna by¢ sygnatem dla kierownikéw, ale nie powinna wazy¢ na oce-
nie okresowej pracownika. Swoje zdanie uzasadnia z jednej strony pojedynczymi
negatywnymi opiniami, ktére decyduja o punktach (na wydziale nie ma progu
procentowego), a z drugiej brakiem umiejetnosci rzetelnego oceniania prezento-
wanym, jego zdaniem, przez studentow.

Z drugiej strony, inni oczekujg podejmowania odpowiednich dzialan w odpo-
wiedzi na oceny studentéw, poniewaz w tym momencie ani dobra, ani zta jakos¢
dydaktyki nie niesie zadnych konsekwencji:

Nie mam poczucia takiego, zeby to mialo jakis wplyw na dalszy rozwoj wydarzen, a wydaje mi
sie, ze jednak w sytuacji, w ktdrej nie jest to jednorazowa sytuacja, ze pracownik jest zle oceniany,
tylko s3 to sytuacje wielokrotne, to chyba raczej powinno si¢ co$ z tym zrobi¢ (W31).

Tylko jeden respondent nie zglasza zadnych watpliwosci w tym obszarze, ale
jednoczes$nie wykazuje pewien brak wiedzy, jak wygladaja ankiety do oceny zajec:

Mysle, ze jest stuszne [...], bo jest to wymierne. Studenci stawiaja oceny w skali, nie wiem, ile to
jest, dwa-pig¢... a nie, chyba nawet jest do dziesigciu [...] Te skrajne sa odrzucane, czyli wychodzi
z tego $rednia raczej realna, podejrzewam (W28).

Respondenci deklarujacy postawy negatywne wobec SOOP zwracaja uwage
na ocene zajec¢ przez studentdéw, wskazujac, ze ankiety wypetnia zbyt mata liczba
studentéw, przez co ich wyniki nie sg brane pod uwage przy ocenie okresowe;.
Podkreslajg, ze niemiarodajno$¢ wynika nie tylko z liczby odpowiedzi, ale rowniez
z tego, ze ich zdaniem ankiety wypelniaja tylko bardzo niezadowoleni (na przy-
kiad z powodu wysitku, jaki musieli wlozy¢, by zaliczy¢ przedmiot) i bardzo zado-
woleni studenci. Wskazywane sa réwniez sytuacje zupelnie niezwigzane z jakoscia
zaje¢, ktére maja wpltyw na ocene dokonywang przez studentéw. Jednoczesnie na-
lezy zauwazy¢, ze respondenci w wigkszosci nie sg przeciwnikami dokonywania
oceny zajec¢ przez studentdéw, na co wskazuje badana:

[...] uwazam, ze studenci maja prawo do swojej oceny i nawet przedmioty trudne mozna popro-
wadzi¢ w taki sposdb, zeby by¢ dobrze ocenionym (W13).

Rzetelnos¢ oceny zapewnia jednak, jej zdaniem, tylko zebranie opinii od wszyst-
kich studentéw. Wedlug innej respondentki zdanie studentéw jest wazne, ale nie
w sformalizowanej formie:

[...] wazniejsze sg dla mnie takie bezposrednie, zwrotne relacje po zajgciach niz to, co tam napi-
szg (W41).
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Réwniez w przypadku respondentéw deklarujacych postawy ambiwalentne
wobec SOOP wiele wypowiedzi dotyczy oceny zajec przez studentéw. Poruszali oni
praktycznie te same problemy co osoby deklarujace postawy pozytywne i negatyw-
ne. W poréwnaniu z wczesniej przedstawianymi opiniami nowoscig w tej grupie
jest wypowiedz respondenta, dla ktérego nieprawidtowe jest to, ze do oceny licza sie
tylko punkty z oceny zaje¢¢ przez studentow, a nie ich komentarze (wedlug badane-
go pytania sg niewystarczajace, zeby prawidtowo oceni¢ zaangazowanie wyktadow-
cy czy jakos¢ zaje¢). Tego typu zastrzezenia do pytan ma réwniez inny respondent:

[...] nie chodzi o obiektywno$¢, tylko o to, czy pytamy rzeczywiscie o te rzeczy, ktore sg wazne
(W21).

Badani zauwazaja, ze nie majg mozliwosci obrony w sytuacji, gdy otrzymaja
z13 oceng od studenta. Podkreslaja rowniez, ze ocena jakosci zaje¢ dydaktycznych
wymaga dodatkowych §rodkéw poza oceng zaje¢ przez studentow:

[...] jaka$ wizytacja, kto$ zobaczy, czym ten prowadzacy dysponuje tak naprawde, jaka wiedza,
jak prowadzi zajecia, a drugie to ocena studentow (W23).

Czegs¢ respondentdéw proponuje réwniez inne rozwigzania w zakresie oceny za-
je¢ przez studentow: przywrocenie obligatoryjnych ocen, wigksze zaangazowanie
wykladowcy w przypominanie studentom o ankietach, uwzglednienie w ocenie
pracowniczej réwniez ocen dokonywanych przez doktorantéw, poniewaz ,,odpo-
wiedzialno$¢ promotora w tej chwili za los podopiecznych jest zerowa” (W43).

W grupie 0sdb prezentujacych postawy ambiwalentne sg réwniez takie, ktdre
wprost przyznaja, ze wynikow ankiet nie przegladaja:

Ze wzgledu na samopoczucie wszyscy sobie radza, zeby tego nie czyta¢ (W24).
To byly takie papierowe te ankiety i ja od razu wkiadalam je do niszczarki (W29).

Badania kwestionariuszowe potwierdzily, ze postrzeganie roli oceny zajec¢
przez studentoéw jako odpowiedniej lub nieodpowiedniej w stosunkowo niewiel-
kim (ale istotnym statystycznie) stopniu réznicuje warto$ci wskaznikéw postaw.
Réznice srednich znajduja si¢ w tabeli 6.9.

Tabela 6.9. Opinia o roli oceny zajec przez studentéw a postawy wobec SOOP

Wskaznik

Rola oceny zajeé przez studentéw - -
emocji | poznawczy | behawioralny | postawy

Srednia (1) 3,1892 3,0477 2,9760 3,0414

Nieodpo- N 367 269 365 257
wiednia

Odchylenie standar-

0,8794 0,8500 0,9462 0,7110
dowe




Postrzeganie przez pracownikow gtéwnych elementéw systemu... 193

- , Wskaznik
Rola oceny zajec przez studentéw - -
emocji | poznawczy | behawioralny | postawy

Srednia (J) 3,5091 3,3783 3,2132 3,3488
Odpowiednia N 275 207 272 202

Odchylenie standar- 0,8579 |  0,8562 0,847 0,7721

dowe

Réznica $rednich (1-J) | -0,3199 -0,3306 -0,2372 -0,3074
Porownanie ' ctyka F 21,241 | 17,581 9,461 19,591
Srednich

Istotno$é 0,000 0,000 0,002 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Rola oceny zaje¢ przez studentow postrzegana jako nieodpowiednia moze ozna-
czag, ze jest ona uznawana za zbyt matg lub zbyt duza. Uwzglednienie tego rozréz-
nienia pozwolilo stwierdzi¢, ze w przypadku jednego wskaznika zbyt mala i zbyt
duza rola tej oceny w nieco innym stopniu wiaze si¢ z jego warto$cig. Postrzeganie
roli studentow jako zbyt duzej wiaze si¢ ze Srednio o 0,4 punktu nizszym wskazni-
kiem emocji, podczas gdy uznanie jej za zbyt malg o $rednio 0,23 punktu nizszym
w porownaniu do roli ocenianej jako odpowiednia. Nalezy jednak podkresli¢, ze
roznica ta, mimo ze istotna statystycznie, jest nieznaczna.

Respondenci do$¢ czesto, korzystajac z mozliwosci wyrazenia dodatkowej opi-
nii w polu ,,Uwagi’, wypowiadali si¢ na temat oceny zaje¢ przez studentéw. Powta-
rzaly si¢ zarzuty, formutowane wczesniej przez badanych, z ktérymi prowadzono
wywiady: brak mozliwosci ustosunkowania si¢ do oceny dokonanej przez
studentéw, niewypelnianie ankiet przez studentow, zalezno$¢ pomiedzy wyzszymi
ocenami od studentéw a nizszymi wymaganiami ze strony wykladowcy, nielogicz-
ne sformulowania w ankiecie. Ponizej przytoczone zostaly trzy wypowiedzi, kto-
rych autorzy szczegdlnie negatywnie odnoszg sie do oceny zajec przez studentow:

W moim przekonaniu ankieta oceny dokonywanej przez studentéw powinna by¢ zmieniona. Jak
student, ktory nie ma wiedzy, moze ocenia¢ moja wiedzg?

Ocena studentéw na podstawie anonimowych ankiet prowadzi do patologii - to jak anonimowe
hejtowanie w Internecie.

Za wrecz szkodliwg uwazam oceng studentdw, a przynajmniej kryteria oceny.

Warto zwrdci¢ uwage, ze sposrod respondentow, ktdrzy udzielili odpowiedzi na
pytanie, dotyczace roli oceny zaje¢ przez studentéw, wigkszo$¢ uznalo ja za nie-
odpowiednig. Mimo Ze opinia o niej ma niewielkie znaczenie dla postaw wobec
SOOP, jest to z pewnoscig obszar wymagajacy dopracowania. Wtasciwie przepro-
wadzana ocena zaje¢ mogtaby by¢ waznym narzedziem doskonalenia procesu dy-
daktycznego. Zarzuty wobec tej formy oceny przytoczone przy okazji prezentacji
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opinii dotyczacych oceny pracy dydaktycznej wyraznie wskazuja pozadane przez
nauczycieli kierunki zmian.

Podsumowujac powyzsze analizy, mozna stwierdzi¢, ze zaréwno cele oceniania,
jak i sposob oceniania s3 elementami SOOP, ktore prowokuja wiele dyskusji wérod
nauczycieli akademickich. Na podstawie badan przedstawionych w niniejszym
rozdziale przyjeto hipoteze, zgodnie z ktora cele i sposéb dokonywania oceny
maja zwigzek z postawami pracownikow wobec SOOP.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze dla postaw pracownikéw wobec SOOP wazniejsza niz
to, jakie sg cele oceniania, jest zgodno$¢ pomiedzy postrzeganymi a oczekiwanymi
celami. Oczekiwania w tym wzgledzie s3 bowiem dos$¢ rézne (na przyklad jesli
chodzi o polityke kadrowy).

Zgodnos¢ pomiedzy postrzeganymi i oczekiwanymi celami oceniania wigze sie
z wyzszymi wskaznikami postaw. W najwiekszym stopniu pozwala przewidywac
wskaznik poznawczy postawy, ale wigze si¢ réwniez ze $rednio o ponad 0,5 punktu
wyzszymi wskaznikami behawioralnymi i tacznymi postawy. Powyzsze pozwala na
przyjecie hipotezy w czesci dotyczacej roli celéw oceniania dla postaw wobec SOOP.

Odnoszac si¢ do sposobu dokonywania oceny, nalezy zwrdci¢ uwage na dwa
aspekty. Pierwszy to rozmowa oceniajgca przeprowadzana przez przelozonego,
ktéra powinna by¢ podstawa procesu oceniania. Drugi to sposéb dokonywania
oceny przez komisje oceniajaca.

W przypadku roli rozméw oceniajacych w ksztaltowaniu postaw wobec SOOP,
z badan wynika, ze $rednie réznice wskaznikéw pomiedzy osobami biorgcymi
i niebiorgcymi udzialu w rozmowie sg istotne statystycznie, ale niewielkie. Mozna
natomiast stwierdzi¢, ze jako$¢ rozmowy oceniajacej pozytywnie i wysoko kore-
luje z bardziej pozytywnymi emocjami, przekonaniami, checig bycia ocenianym
i ogélnym wskaznikiem postawy. Warunkiem bardziej pozytywnych postaw wo-
bec SOOP oséb uczestniczacych w rozmowach oceniajacych jest pozytywna ocena
ich jakosci. Wysoko oceniana jako$¢ rozméw oceniajacych koreluje z pozytywny-
mi postawami wobec SOOP.

Opinia o pracy komisji oceniajacej w sposéb istotny statystycznie rdznicuje
warto$ci wszystkich czterech wskaznikéw postaw. Osoby uwazajace, ze komisja
wywiazuje si¢ ze swoich obowigzkéw prawidtowo, prezentuja bardziej pozytyw-
ne postawy wobec SOOP niz osoby twierdzace, ze jakos¢ pracy komisji jest ni-
ska. Opinie negatywne wiazg si¢ z niskimi $rednimi wskaznikami postaw wo-
bec SOOP (w okolicach 2,5 punktu). W przypadku opinii pozytywnych srednie
wskazniki postaw mozna za$ uzna¢ za umiarkowane. Oznaczaloby to, Ze nega-
tywne opinie o komisji przekladaja si¢ w wigkszym stopniu na postawy wobec
SOOP niz opinie pozytywne.



Rozdziat 7
Kryteria oceniania jako kluczowy
czynnik postaw wobec SOOP

Ogodlne opinie na temat kryteriéw oceniania 0sdb prezentujacych postawy po-
zytywne wobec SOOP wskazuja na pewne problemy, ktore respondenci zauwazaja
w ich strukturze - na przyklad przecenianie jednych kryteriéw, a niedocenianie
innych, czy taki sam nacisk ktadziony na kryteria naukowe i dydaktyczne (,,po-
winien na co$ postawi¢ pracodawca” - W31), na realizowanie nowatorskich prac,
oczekiwanych przez wladze wydziatu, ktérych efekty jeszcze nie s3 znane i kto-
rych w zaden sposob nie da si¢ przedstawi¢ w ankiecie czy zbyt czeste i za pdzno
wprowadzane zmiany. Ogdlnych komentarzy dotyczacych kryteriéw oceniania
jest w tej grupie respondentéw stosunkowo niewiele. Wskazywane sa pewne wady,
jednak wypowiedziom nie towarzysza emocje.

Z negatywnymi postawami respondentéw wobec systemu oceniania okresowego
wigze si¢ rowniez ich negatywne postrzeganie kryteriow tego oceniania. Wéréd bada-
nych nauczycieli akademickich pojawily sie opinie, ze ,,kryteria sa czasem mozliwe do
szerokiej interpretacji, s nieprecyzyjne” (W30) oraz ze ,,chyba nie do konca zgadza-
my sie z tymi kryteriami, ktére tam si¢ pojawiaja w tym arkuszu” (W33). Praktycznie
do kazdego z trzech ocenianych obszaréw respondenci mieli zastrzezenia.

W wypowiedziach respondentéw o postawach ambiwalentnych uwaga zwra-
cana jest przede wszystkim na dysproporcje pomiedzy czg¢s$cig naukowo-badawcza
a dydaktyczng: ,to jest czasami niesprawiedliwe, jezeli mamy bardzo nieréwny
balans miedzy tymi dwoma aktywnosciami” (W24), ,ta sfera dydaktyczna, moim
zdaniem, jest zaniedbana” (W21).

Zarzutem stawianym kryteriom jest réwniez nastawienie na ilos¢, a nie jakos¢:
»zawsze musi by¢ ilo$¢, a nie jako$¢” (W27). Z kolei inna respondentka uwaza, ze
kryteria sg jasne i ze wszystkimi si¢ zgadza, mimo Ze nie zawsze rozumie powody,
dla ktorych sa one w okreslony sposéb punktowane.

Szczegdtowe opinie na temat trzech kategorii kryteriéw (naukowo-badawcze,
dydaktyczne i organizacyjne) pozwola na ocenienie, na ile istotne s3 wymienione
problemy dla respondentéw i jak silny moze by¢ ich wptyw na postawy wobec
SOOP.
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Dodatkowo, na podstawie przeprowadzonych badan kwestionariuszowych do-
konano analizy opinii respondentéw o kryteriach oceniania w obszarze ich zrozu-
mialo$ci, postrzeganego stopnia obejmowania przez nie waznych elementéw pra-
cy, ich liczby oraz sprawiedliwosci punktacji osiagnie¢. Ze wzgledu na potrzebe
poréwnania uzyskanych wynikéw dla réznych grup kryteriéw zostang one omo-
wione facznie po przedstawieniu wynikéow badan jakosciowych.

7.1. Ocena pracy naukowej w opiniach
pracownikow Uniwersytetu X

Analizujac opinie dotyczace oceny pracy naukowej respondentéw deklaruja-
cych postawy pozytywne wobec SOOP, mozna wyrdzni¢ dwie osoby, ktére maja
szczegdlnie duzo zastrzezen. Pierwsza z nich zwraca m.in. uwage na nieporéwny-
walno$¢ dziedzin naukowych:

Nie bedzie takiego przetomu jak w naukach technicznych. Nie péjdziemy do laboratorium, nie
zrobimy 3000 powtdrzen i nie opublikujemy z tego artykulu, bo jak my by$my chcieli i$¢ do
3000 przedsigbiorstw, to nie bedziemy miec na to srodkéw (W2),

jak réwniez na niewspieranie przemyslanego rozwoju pracownika — mozna mie¢
wiele punktdw, ale nie mie¢ dorobku w zadnej konkretnej dziedzinie:

Jak ja napisze tu o tym, a tu o tym, to $wietnie, moge miec i 300 punktéw, tylko ostatecznie, jak
kto$ bedzie ocenial mdj dorobek, to si¢ zastanowi, czym ja sie zajmuje (W2).

Kolejny problem w tej sferze to, wedlug respondentki, nieprawidtowe ukierun-
kowywanie dziatalno$ci naukowe;j:

Nikt o zdrowych zmyslach nie odwazy si¢ napisa¢ artykutu po angielsku do zagranicznego, jesli
pod nosem ma co$ za te sama badz podobna liczbe punktéw. Jesli tego nie uwzglednimy w ocenie,
to bedziemy dalej brng¢ w kierunku $miesznych dziatan pod tytutem ,,paranauka” (W2),

a przeciez to nie punkty swiadcza o klasie naukowca:

[...] powinno by¢, Ze ja czuje, ze si¢ rozwing — na przyklad pisze do konkretnego miejsca, a ludzie
zaczng mnie kojarzy¢ z tematem. To wyznacza, na ile jeste$ ekspertem w danym temacie, a wcale
nie te punkty (W2).
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W kolejnej poruszanej kwestii zgadza sie z nig druga z respondentek, ktéra
przedstawila stosunkowo duzo uwag do tej czesci oceny pracownika. Panie zwra-
caja uwage, ze warto$¢ publikacji, warto$¢ pracy naukowej jest czesto niemierzalna:

Naukowosc¢ jest trudno mierzalna i taki czy inny system oceniania, tabelki, ktére proponuja, aze-
by konkretnym osiagnieciom dawa¢ konkretng ilo§¢ punktéw, nigdy oczywiscie nie beda perfek-
cyjnym narzedziem do mierzalnosci osiagnie¢ naukowych (W11).

Druga z respondentek przedstawia rowniez szczegélowe zastrzezenia do punk-
tacji pewnych dziatan, ktéra nie odzwierciedla naktadu pracy. Respondentka W11
podaje przyklad stazy zagranicznych i wykladéw w ramach Erasmusa:

Mam wrazenie, ze te punktacje przy tych kategoriach wpisywal ktos$, kto nigdy nie byl na stazu
zagranicznym albo nie ubiegat si¢ o stypendium zagraniczne i nie wie, jak wyglada proces ubiega-
nia sie¢ o takie stypendium [...] naklad pracy w zdobyciu takiego stypendium jest moim zdaniem
nieporéwnywalnie wiekszy niz naklad pracy w sytuacji, kiedy kto$§ wyjezdza na trzy dni z kilkoma
wykladami na ten sam temat na inny uniwersytet (W11).

Podobnie nie zgadza sie z punktacja za pelnienie funkgcji redaktora czasopisma:

[...]jeden punkt za kazde czasopismo, znaczy, to juz jest zupelnie kuriozalne. [...] czyli tyle samo,
ile dostaje si¢ za bycie koordynatorem przedmiotu (W11).

Tego samego rodzaju problemy zauwaza réwniez kolejny respondent, ktéry wy-
kazuje, ze pracownikowi nie oplaca si¢ wystepowac na zagranicznych konferen-
cjach:

Dostanie si¢ na Cambridge czy na Oxford, zeby wyglosi¢ referaty jest pewnym osiagnieciem,
a dosta¢ za to dwa punkty... tyle samo bedzie punktowana sesja tutaj, na wydziale, obskocze
takie dwie i tez bede mial dwa punkty, a przygotowywac si¢ do tego bede kwadrans. Troche to nie
réwnowazy nakladu pracy (W40).

Respondent ma réwniez zastrzezenia do niskiej punktacji badan terenowych
oraz publikacji artykuléw w jezyku obcym w zagranicznym niepunktowanym cza-
sopi$mie.

Wisrod aspektow wymagajacych dopracowania wymieniane jest rowniez niedo-
cenianie jakosci pracy:

Prosze sobie wyobrazi¢ takg sytuacje, Ze moze pani napisa¢ recenzje ksigzki na 8-10 stron. Zeby
napisac te recenzje musi pani siedzie¢ pot roku przy ksigzkach, zeby weryfikowac te ksigzke, ktd-
ra pani recenzuje. Za t¢ recenzje¢ dostanie pani p6l punktu. Moze pani napisa¢ recenzje ksigzki,
ktora napisze pani w trzy dni, tez dostanie pani pot punktu, bedzie to recenzja, ze w $rodku
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ksiazki jest pie¢ rozdzialdw, ksiazka ma 300 stron albo 200, koniec, kropka [...] Wysitek jest zrow-
nany w sensie parametrycznym, to jest katastrofa (W8).

Z respondentka W2 w kolejnej kwestii zgadza sie respondent W37. Stwierdzaja
oni, ze sposob punktowania artykutéw zniecheca do wspolpracy, co bylo réwniez
podnoszone przez badanych deklarujacych negatywne postawy wobec SOOP:

Artykut pisany indywidualnie jest super, a jak napiszesz ten sam artykut tylko z dwiema jeszcze
innymi osobami, to juz nie jest fajne, co w ogdle przeczy zasadzie wspoélpracy naukowej z zagra-
nicg (W2).

Nalezy jednak zwréci¢ uwage na pewien brak wiedzy badanej w kwestii rozli-
czania artykuldw pisanych ze wspotautorem.

Jedyny mankament to jest taki, ze za publikacje, w ktérych uczestnicza osoby z tego samego wydzia-
tu, dzieli si¢ punkty [...] to jest karanie ludzi dlatego, Ze na miejscu pracujg, to tak tez nie powinno
by¢ [...] niektorzy profesorowie si¢ denerwujg, na przyklad teoretycy, ktorzy pracuja sami. Jak po-
réwnywac teraz wagg takiej publikacji albo we dwdjke z jednej katedry czy tam wydziatu? (W35)

Przeniesienie zasad parametryzacji uczelni do systemu oceniania pracownikow
budzi sprzeciw wielu respondentéw. Nie jest to jednak opinia podzielana przez
wszystkich:

[...] to, ze jest dzielona przez ilo$¢ pracownikéw z danego wydziatu, to tez jest w sumie rozsadne
(W36).

Dzielenie lub nie punktéw pomiedzy wspoélautoréw artykulu nie jest kwestia,
w stosunku do ktdrej respondenci prezentuja jednorodne zdanie. Wystarczy za-
uwazy¢, ze respondenci W35 i W36 s3 zatrudnieni na jednym wydziale - mimo
podobnych warunkdéw pracy prezentuja w tej sprawie odmienne opinie.

Respondenci zwracaja réwniez uwage na zmieniajaca si¢ punktacje czasopism
(W5: ,Wszystko moze si¢ zmieni¢ kompletnie’, W25: ,,Dziatamy w sytuacji pew-
nej niewiedzy”). Tego typu zmiany powoduja, Ze pracownicy z pewnym niepoko-
jem oczekuja kolejnej aktualizacji listy czasopism, nie wiedzac, czy opublikowane
przez nich artykuly nie stracg punktow.

Kolejna respondentka — profesor nadzwyczajny — podkresla zas problem mto-
dych naukowcéw, ktérzy nie majg takich mozliwosci publikowania w wysoko
punktowanych czasopismach jak profesorowie, wysylaja wiec swoje prace do cza-
sopism nisko punktowanych i przez to s3 ,duzo gorzej postrzegani’:

Ja si¢ zastanawiam, czy jak ja bylam mlodym magistrem i publikowalam w réznych miejscach
i nie bylo zadnych punktow, czy ja nie miatam uczciwszego startu [...] to my sie czepiajmy profe-
sora, ktéry opublikuje wszystko w Pcimiu Dolnym, a nie mlodego czlowieka (W20).
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Inni respondenci zwracaja zas uwage na nieuwzglednienie wszystkich istotnych
dla nich kategorii osiggnie¢. Pierwszy z nich zwraca uwage na ministerialng liste
czasopism, gdzie brakuje waznych tytuléw z jego dziedziny. Komentuje to w na-
stepujacy sposob:

Caly ten system boli, jesli chodzi o t¢ punktacje czasopism. Mialem publikacj¢ zagraniczna
z ogolnoswiatowej konferencji, ale za te publikacje zgodnie z tymi kryteriami, ktore sg przyjete,
nie dostane zadnych punktéw. Nieprzyjemne jest to, ze si¢ to nie przeklada na efekty [...] to jest
taki zgrzyt (W15).

Kolejna respondentka wskazuje na brak tlumaczen literackich czy artystycz-
nych,

[...] co w przypadku takiego wydzialu jak filologia jest zaskakujace czy tez krzywdzace bardzo
(W1D).

Ostatni ze wskazujacych na brakujgce kategorie zauwaza nieréwne traktowanie
réznego typu projektow (przyklad projektow skladanych do Urzedu Marszatkow-
skiego):

Sa niektore projekty na kwote na przyklad 150 tysiecy i swego czasu mozna bylo to zalicza¢,
a teraz juz nie. Bo teraz kryterium jest takie, ze na przyktad trwajacy diuzej niz ile§ tam miesiecy.
Wiec ile$ 0s6b od nas po prostu sie wyrzuca z tej punktacji, bo to sa projekty przyznawane na
kilka miesiecy [...] I to jest troche nie fair (W38).

W kwestii projektow swoje zdanie wyrazila rowniez respondentka, nawiazujaca
do punktéw za zlozone i przyjete do realizacji projekty:

[...] jezeli ja mam raz na dwa lata ztozy¢ projekt, to znowu we mnie si¢ budzi absolutny sprzeciw
(W20).

Kolejni badani doceniaja, ze sa przyznawane punkty za kwote przyznang gran-
tu, ale rowniez za starania o grant, czego oczekiwalaby réwniez respondentka
z wydzialu, gdzie taka aktywno$¢ nie jest nagradzana.

Osoby, ktdrych zdanie o ocenie pracy naukowej jest jednoznacznie pozytywne,
Zwracajg uwage na przejrzystos¢ tej czesci kryteriéw oceniania, jasny, znany sys-
tem punktacji czasopism oraz mozliwos¢ samodzielnego podejmowania decyzji,
gdzie wysta¢ swoéj artykul. Osoby badane wyrazajg rowniez przekonanie, ze liczba
punktéw czasopisma przeklada sie na jego jakos¢:

[...] wierze w to, Ze rzeczywiscie tak jest, Ze im wyzej punktowane czasopismo, tym lepsze arty-
kuly si¢ ukazuja (W19).
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[...] gdyby sie powiedzialo, ze tylko chodzi o punkty, to jestesmy w sferze punktozy. Lepiej mowié
jednak o tym, ze brane s3 z tego powodu, ze wysokie punkty $wiadcza o wysokiej randze czasopisma
i chyba to jest tutaj najistotniejsze (W28).

Badani doceniajg réwniez punktacje i dobrze ustalone minima.

Podsumowujac wypowiedzi tej grupy respondentéw dotyczace oceny pracy
naukowej, mozna zauwazy¢, ze dzielg si¢ oni na dwie grupy: pierwsza deklaruje
zadowolenie z wigkszosci kryteriéw, druga omawia rézne problemy, ktére zauwaza
w tym obszarze. Poniewaz pozytywne podejscie do kryteriéw oceny wydaje sie
spojne z 0ogdlng pozytywna postawa wobec systemu oceniania okresowego, au-
torka skupi si¢ na drugiej ze zidentyfikowanych grup. W grupie tej wyrdzniaja sie
dwie respondentki, ktore przedstawily najwigcej uwag dotyczacych tego elementu
SOOP. Pierwsza z nich analizuje sposéb dzialania systemu oceniania w zakresie
pracy naukowej bardziej calosciowo - wskazuje na kwestie niemierzalnosci ja-
kosci, na konsekwencje przyjetego sposobu oceniania. Raczej nie nawigzuje do
poszczegdlnych kryteriow. Jak sama stwierdza, nie krytykuje zalozen oceniania,
uwaza, ze ocena jest potrzebna, natomiast w systemie oceniania widzi wiele pro-
bleméw. Druga ze wspomnianych respondentek w duzo wigkszym stopniu skupia
sie na analizie kryteriow. Wykazuje duza wiedze w tym zakresie, jej wypowiedzi
odnosza si¢ nie tylko do osobistych doswiadczen, ale réwniez do sytuacji, ktére
spotkaly innych pracownikéw jej wydzialu. Jednoczesnie nie jest to przejaw ne-
gowania stosowanego sposobu oceniania nauki. W grupie pozostalych oséb wy-
réznia si¢ badana podchodzaca krytycznie do zewnetrznie narzucanych statych.
Pozostali w wiekszosci skupiaja si¢ na pojedynczych problemach dotyczacych
kryteriéw czy ich punktacji. Wydaje sie, ze z perspektywy ksztaltowania postaw
pozytywnych istotne jest to, Ze respondenci przewaznie nie neguja oceniania pracy
naukowej w aktualnie realizowany sposéb. Nie okazuja uogdlnionych nega-
tywnych emocji - jesli jakies emocje sie pojawiaja, to sa one ograniczone do po-
jedynczych aspektow oceniania aktywnosci naukowej. Mimo pozytywnej posta-
wy wobec calego systemu oceniania, cze$¢ naukowych kryteriéw oceny wywotuje
poczucie niesprawiedliwosci, niezgody czy niecheci. Przytaczajac wypowiedz re-
spondenta, mozna powiedzie¢, ze sg to takie ,,zgrzyty”.

W przypadku oséb deklarujacych negatywne postawy w stosunku do SOOP
ocena pracy naukowej wzbudza szczegélnie duzo kontrowersji. Zwracaja uwage
wypowiedzi, w ktérych podkreslana jest pewna niesprawiedliwo$¢ tego systemu
zwigzana z r6zna specyfikg nie tylko wydziatow, ale katedr czy zakladéw. Respon-
denci wskazuja, ze na przykltad ocena pracy naukowej oparta na punktacji czaso-
pism jest niesprawiedliwa dla badaczy zajmujacych si¢ problematyka regionalna:

Nie kazda dziedzina bedzie miala przelozenie na te badania migdzynarodowe, niektére dotycza
tylko Polski albo przede wszystkim Polski, no i w tym momencie takie osoby i takie jednostki tak
naprawde to sg na troche straconej pozycji w stosunku do innych (W12).
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Jesli wyobraze sobie, ze kto$ jest badaczem historii regionalnej i, powiedzmy, bada dzieje zamku
w Leczycy, to gdzie on to opublikuje po angielsku i czy z tego wynika, Ze nie nalezy bada¢ dziejow
zamku w Leczycy? [...] W tym sensie jest to system moim zdaniem Zle uloZony i daje zle rezul-
taty (W30).

Na problem mozliwosci zdobywania punktéw w wysoko punktowanych czaso-
pismach zwraca uwage réwniez respondentka prowadzaca badania w dziedzinie
jednej z mniej popularnych filologii:

Sa takie czasopisma, gdzie rzeczywiscie publikuje si¢ po angielsku, piszac na przyklad o hiszpan-
skim, ale no nie do konca nas interesuje taki rodzaj publikowania, a publikowanie dla zdobywania
punktow to tez sie troche mija z celem (W33).

Respondenci podkreslaja réwniez, ze sposéb oceniania pracy naukowej nie
wspiera wspolpracy pomiedzy naukowcami z jednego wydzialu. Na problem ten
zwrdcily uwage osoby z jednostki, dla ktérej typowa jest praca w zespotach badaw-
czych, a nie indywidualna.

Zniecheca do tworzenia zespoléw wewnatrz wydziatu [...] Tak naprawde polega na tym, zeby
kazdy dla siebie pracowal, wspotpracowal tylko z zagranicznymi jednostkami i powoduje, Ze ten
wydzial staje si¢ troszke takim zbiorem jednostek, a nie zespolem |[...] zdecydowanie si¢ to po
prostu nie optaca (W13).

To jest bardzo takie demotywujace. Poszukujemy wspdlpracy na zewnatrz, natomiast staramy sie¢
juz ze sobg nie wspolpracowa, jakas taka rywalizacja tez (W14).

Trzeba szukaé wlasnie takich kontrahentéw do wspolpracy poza wydzialem, co wedlug mnie jest
bezsensowne, bo to nie sprzyja nauce [...] Nikt nie mysli, jaki problem rozwigza¢, tylko ile bedzie
mial punktéw i zamiast i$¢ naprzeciwko do katedry rozwigza¢ problem, [...] to on pojedzie do
Krakowa (W26).

Powyzsze wypowiedzi wskazuja, ze respondenci zauwazaja wiele problemow
wynikajgcych z takiego sposobu punktowania prac wieloautorskich: poszukiwanie
wspotpracownikéw poza wydziatem, mimo dostepnosci kompetentnych, ale pra-
cujacych na tym samym wydziale naukowcow, zmiana charakteru pracy i mniejsze
mozliwosci rozwoju - eksperymenty prowadzone na innej uczelni, brak mozliwo-
$ci ich obserwacji, nauki, praca tylko na swoj indywidualny sukces, skupienie na
punktach, a nie na dzialalno$ci naukowej. Z nieco innej perspektywy na problem
podziatu punktéw pomiedzy wspolautordéw patrzy kolejny respondent. Zwraca on
uwage, ze

[...] najlepiej pisa¢ samemu, samemu prawie si¢ nie daje w tej chwili na przyktad w tej dyscypli-
nie, ktorg ja uprawiam - statystyce (W9).
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Respondenci z tej grupy réwniez podkreslajg rowniez problem zmieniajacej sie
punktacji czasopism:

[...] rodza sie jakies frustracje, czy wystarczy tych punktow, czy nie wystarczy, jak to bedzie
(W12),

jak rowniez zbyt duzego zdaniem respondentéw zawezenia obszardw, za ktdre
mozna uzyska¢ punkty:

[...] niekoniecznie to musi by¢ lista filadelfijska, ale czy jakie$ inne artykuly, czy udzial w konfe-
rencjach, czy jakie$ nawet konferencje miedzynarodowe, to u nas sie nie liczy (W13).

Jednocze$nie respondentka przyznaje, ze dla wydzialu moze by¢ to dobre roz-
wigzanie:

[...] chyba ma to jakis$ glebszy sens i chyba tym sensem jest to, zeby nasz wydzial uzyskat jak
najwyzsza ocene w ocenie parametrycznej jednostek (W13).

Jako problem bywajg tez wskazywane liczby punktow, ktére mozna otrzymac za
poszczegolne dziatania (na przyklad niewielka liczba punktéw za napisanie mo-
nografii w stosunku do punktacji artykuléw; naktad pracy oceniany jako znacznie
wiekszy w przypadku ksigzki czy doktoratu w stosunku do prowadzenia kota na-
ukowego).

Respondenci podkreslajg, ze dziatalnos¢ naukowa nie moze by¢ mierzona ilo-
$cig, a proby pomiaru jakosci oceniajg jako nieudane:

[...] sposéb pomiaru jakoéci publikacji jest, moim zdaniem, oderwany od rzeczywistosci
(W30).

[...] zaczyna sie liczy¢, ile tych publikacji jest, a nie to, co w tych publikacjach ma si¢ znalez¢é
(W41).

Respondenci deklarujacy ambiwalentne postawy wobec SOOP réwniez przed-
stawiajg réznego rodzaju problemy dotyczace kryteriow naukowo-badawczych,
jednak, w odréznieniu od tych prezentujacych postawy negatywne, zauwazajg tez
pewne ich zalety, ktore przedstawione zostang w dalszej czesci.

Najczesciej powtarzajacymi sie zarzutami sg te dotyczace punktacji czasopism
-z jednej strony zmian w tym obszarze, z drugiej niezrozumiatego dla responden-
tow systemu przyznawania punktow czasopismom. Pojawiajg si¢ réwniez opinie,
ze sposob oceniania pracy naukowej prowadzi do gorszych efektéw naukowych,
poniewaz pracownicy skupiaja si¢ na zdobywaniu punktéw:
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Jest taka niesprawiedliwos¢, ze kto$ nad czyms pracuje i niestety [...] on musi rozmienia¢ sie na
drobne, bo ocena. Natomiast co$ takiego waznego, popychajace nauke naprzdd, zostaje wydtu-
zone w czasie (W4).

Przymusza to troche do takiego wypuszczania wynikéw cze$ciowych, bo musze co$ opublikowaé
(W16).

Ja mam problem z tym, ze wymaga si¢ ode mnie tego, zeby co roku przynosi¢ publikacje. I docho-
dzi do czego? Do autoplagiatow (W7).

Nastepuje gonienie za punktami i publikacje sa coraz gorsze [...] Nie wprowadza to zdrowej
rywalizacji, wrecz przeciwnie. Zaczynaja sie¢ jakie§ kombinacje, zaczyna si¢ jakie$ sztuczne dopi-
sywanie osob do publikacji, takze to nic dobrego nie wniosto (W34).

Respondentka zwraca uwage, ze sposéb punktowania publikacji

[...] absolutnie nie zacheca do tego, zeby w jakichkolwiek monografiach pokonferencyjnych, [...]
dlatego Zze u nas bardzo mato punktéw sie dostaje za takie publikacje [...] Natomiast jesli chodzi
o ministerstwo i potem dorobek habilitacyjny, to to si¢ liczy. Wiec mamy takie rozdwojenie jazni
(W7).

Na niepokojacy efekt oceniania okresowego pracownikéw zwraca uwage kolej-
na badana:

Do czego to nas zmusza? — do publikowania szybko i wszystkiego, niekoniecznie najlepiej. [...]
czasem jest tak, ze robimy co$ i by powstal jeden bardzo dobry artykul, ale lepiej to podzieli¢ na
dwa albo trzy, wiadomo punktéw wtedy bedzie wiecej [...] trzeba robi¢ dwie rzeczy réwnocze-
$nie, czyli publikujemy co$, zeby mie¢ punkty i drugi tor - robimy cos, co jest naprawde wazne
dla nas i jakby z punktu widzenia naukowego (W23).

Nastepna respondentka wskazuje inne konsekwencje punktowego systemu oce-
niania pracownikow:

Jest kolezanka, ktora ma wiecej punktéw za opublikowane artykuly czy prawie tyle samo co ja,
a w sumie opublikowata ich trzy, tyle tylko, ze w jakims ,,Przegladzie Strazaka’, ktory akurat sobie
znanymi metodami uzyskat siedem punktéw (W29).

Podobnie jak w przypadku oséb deklarujacych negatywne postawy, réwniez
tutaj pojawia si¢ opinia, ze system oceniania okresowego nie premiuje wspoélpra-
cy miedzy pracownikami. Respondent, zajmujacy sie naukami humanistycznymi,
podkresla, Ze w systemie tym nie s3 doceniane publikacje, ktére jego zdaniem sta-
nowig istote nauki (recenzje, polemiki). Cze$¢ badanych skupia si¢ na niespra-
wiedliwosciach w punktowaniu niektorych osiggniec z tej kategorii, na przyklad
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recenzje artykulow, udzial w konferencjach, publikacje w czasopismach zagranicz-
nych, niewymienionych na liScie A, sposéb punktowania grantow:

I ja pracuje na duzy grant kilkaset tysiecy za jeden-dwa punkty? To jest kompletnie od czapy
moim zdaniem. Jest to kompletnie niesprawiedliwe, bo ci, ktorzy zarzadzaja na przyktad gran-
tami pieciomilionowymi, [...] uzyskali bardzo duzo pieniedzy dla wydzialu i dla uczelni [...] te
osoby sa pdzniej postawione pod $ciang, ze nie zrobily habilitacji w terminie (W7).

Z kolei z wypowiedzi respondentki z Wydziatlu Prawa mozna wywnioskowac, ze
w jednostkach, gdzie mozliwosci, a przede wszystkim potrzeby zdobywania gran-
tow na badania s3 mniejsze, do kategorii tego typu osiagnie¢ przypisuje si¢ zbyt
duzg wage, co spotyka si¢ z niezrozumieniem i niechecig ze strony pracownikow.

Nalezy zwroci¢ jeszcze uwage na wymagania punktowe, ktére wedtug czesci
badanych sg zbyt niskie i nie zachecajg do publikowania w wysoko punktowanych
czasopismach:

Zacheca do publikowania artykutéw w materiatach pokonferencyjnych, w mniej znaczacych
periodykach, poniewaz tam jest tatwiej si¢ dosta¢, a mamy wymierny efekt w postaci punktéw
w ocenie okresowej. Wydaje mi sig, ze w tej formie system motywacyjny nie zacheca do dobrej
pracy naukowej (W6).

Respondenci zwracajg tez uwage na nieréwne szanse publikowania w czaso-
pismach z listy filadelfijskiej, nawet w obrebie jednego wydziatlu oraz na kwestie
niedoceniania jako$ci: ,,co to za glupoty, ilos¢ artykuldw, a nie ich jakos¢” (W27).

Osoby prezentujace postawy ambiwalentne wobec SOOP zauwazajg tez pozytyw-
ne strony kryteriéw oceny pracy naukowo-badawczej. Zaliczaja si¢ do nich: moz-
liwo$¢ uzyskania duzej liczby punktéw za publikacje na liscie A czy przyznawanie
punktéw za artykuly zgodnie z punktacja obowigzujaca w roku publikacji. Wedlug
jednego z respondentéw kryteria naukowe ,,to powinno by¢ pierwsze, najwazniejsze
kryterium na uczelni” (W43). Nie nalezy jednak zapominac¢, ze wielu badanych pod-
kreslato, ze niedocenianie dydaktyki uwazajg za mankament tego systemu.

Analizujac wypowiedzi respondentéw z tej grupy, nalezy zwrdci¢ uwage na ich,
w przewazajacej liczbie przypadkow, krytyczny stosunek do kryteriow naukowo-
-badawczych. Wiekszos¢ problemdéw poruszanych przez rozméwcéw deklaruja-
cych ambiwalentne postawy wobec SOOP pojawila si¢ rowniez w opiniach nie tyl-
ko 0s6b prezentujacych negatywne, ale i pozytywne postawy wobec SOOP. Wiréd
respondentéw o ambiwalentnych postawach mozna wyrdznic¢ trzy grupy: pierw-
sza — ogolnie negatywnie nastawiona do obowigzujacego sposobu oceniania pracy
naukowej ze wzgledu na konsekwencje dla jakosci tej pracy, druga — osoby, majace
zastrzezenia do pojedynczych kryteriéw, trzecia — osoby, ktére obok probleméw
zauwazaja rowniez zalety. W grupie tej pojawiaja si¢ réwniez do$¢ mocno emocjo-
nalne wypowiedzi, wskazujace na przezywang frustracje, wynikajacg z zauwazania
i koniecznosci radzenia sobie ze sprzeczno$ciami w oczekiwaniach pracodawcy.
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Podsumowujac wypowiedzi na temat oceny pracy naukowej respondentéw de-
klarujacych rézne postawy wobec SOOP, nalezy stwierdzi¢, ze praktycznie wszyscy
wskazujg, ze w tej czesci oceny pracy wystepuja problemy, a nawet w duzym stopniu
sg ze sobg zgodni, czego one dotycza. Oznacza to, ze sama negatywna opinia o kry-
teriach naukowych nie jest prawdopodobnie wystarczajaca do uformowania jedno-
znacznie negatywnej postawy wobec SOOP. W przypadku oséb o postawach ne-
gatywnych czesto zauwazalna jest pewna ,,kumulacja” przedstawianych problemow
zwigzanych z réznymi elementami systemu oceniania. Jak wskazano wczesniej, nie
bez znaczenia s3 rowniez takie czynniki, jak miejsce pracy czy pozycja zawodowa
badanych. Zarzuty wobec oceny pracy naukowej przedstawia tabela 7.1.

Tabela 7.1. Problemy oceny pracy naukowej z perspektywy oséb badanych

Kategoria probleméw Rodzaje problemoéw oceny pracy naukowej

Nieporéwnywalno$¢ dziedzin nauki

Rézna specyfika wydziatdw, instytutéw, katedr
Zatozenia SOOP System punktowy i niedocenianie jako$ci pracy
Niemierzalno$¢ warto$ci publikacji

Oparcie na zmieniajacej sie punktacji czasopism

Brak wsparcia rozwoju naukowego (realizacja waznych dziatan

w drugiej kolejnosci, po zdobyciu punktéw)

Nieprawidtowe ukierunkowywanie dziatalnosci naukowej i za-
cheta do gorszej jakosciowo pracy (decyzje o konkretnych dzia-
taniach dyktowane punktami; tworzenie publikacji dla punktow;
wybdr miejsca publikacji; podejscie do tworzonych prac)
Zniechecanie do wspdtpracy wewnatrzwydziatowej

Skutki oceny pracy
naukowej

Dysproporcje liczby punktéw do naktadu pracy
Brak czesci kryteriow waznych dla respondentéw
Niezgodne z oczekiwaniami wymagania punktowe

Rozwiazania czastkowe
w SOOP

Zrédto: opracowanie wtasne.

7.2. Ocena pracy dydaktycznej w opiniach
pracownikow Uniwersytetu X

Opinie dotyczace oceny pracy dydaktycznej' w grupie respondentéw deklaru-
jacych pozytywne postawy wobec SOOP sg zréznicowane. Cze$¢ oséb deklaruje
pelne zadowolenie z tej czesci kryteriow oceny, ewentualnie sugeruje niewielkie

1 Elementem oceny pracy dydaktycznej jest ocena zaje¢ przez studentdw. Ze wzgledu na wiele
odniesien respondentéw do motywacji studentéw jako podmiotdéw oceniajgcych zostata ona
szczegbdtowo omdwiona w rozdziale dotyczacym podmiotéw dokonujgcych oceny.
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zmiany w punktacji poszczegolnych osiggnie¢ (na przyklad nieadekwatna punk-
tacja za bycie opiekunem kota naukowego, niepotrzebne punkty za nadgodziny,
punktacja prowadzonych prac magisterskich). Wéréd wypowiedzi jednoznacznie
pozytywnych mozna przywola¢ chociazby nastepujace:

Trudno mi sobie wyobrazi¢, czy jakies$ inne kryteria mogtyby by¢ brane pod uwage (W15).

To, ze wezytywane s tematy z USOS-a, juz nie musimy pilnowa¢ godzin, liczby studentéw, [...]
to jest dosy¢ fajne. Poza tym mysle, Ze jest poprawnie, nie widzg tu jakichs zastrzezen do tej czg$ci
(W17).

Czes¢ 0s6b podwaza jednak sam sposob podejscia do oceny dydaktyki. Re-
spondentka W2 stwierdza, ze:

Mam takie poczucie, ze naszym podstawowym etatem jest 230 godzin, no to powinnismy by¢
oceniani za 230 godzin, np. w ramach tych 230 godzin powinni$émy by¢ oceniani za to, czy sto-
sujemy innowacyjne narzedzia [...] ocenianie za wszystko to, co zrobimy dodatkowo, jest o tyle
niestuszne, Ze nie wynika to z moich checi czy z moich mocy sprawczych [...] troche pozbawio-
ne sensu, bo zupelnie nie mamy na to wplywu [...] oceniani jeste$my za to, co zrobili§my, nie
dlatego, ze chcielismy, tylko dlatego ze po prostu zbieg okolicznosci, splot dobrych wypadkéow
spowodowal, ze akurat trafilismy wlasnie albo na sympatyczna grupe, albo dostalismy dodatkowe
prace do oceny.

W wypowiedzi tej widoczne sa podstawowe zarzuty, jakie ocenie dydaktyki
stawia respondentka: brak realnej oceny jakosci zajg¢ oraz ocena za elementy, na
ktore pracownik nie ma wptywu. Podobnego zdania sg réwniez inni badani, jak
na przyktad respondent W39:

To, czy ja wypelnie pelne pensum, czy troche mniej, nie zalezy ode mnie, tylko od tego, jak zajecia
zostang mi przydzielone [...] ilo§¢ wypromowanych magistrantéw - na Wydziale Chemii za duzo
magistrantow w jednym roku wypromowac sie nie da.

Badany prawdopodobnie nie ma wiedzy o zréznicowaniu wymagan w zakresie
dydaktyki na poszczegélnych wydzialach. Jednoczes$nie pozadana byltaby wigksza
elastyczno$¢, polegajaca na obnizeniu oczekiwan w obszarze naukowym dla oséb
prowadzacych duzo zajg¢ ze studentami. Respondent podkresla jednak réwniez
dobre strony w kryteriach oceny pracy dydaktycznej, a mianowicie obecnos¢ in-
nych elementdéw, ktore pozwalajg na zdobywanie punktéw w tej sekcji, takich jak
skrypty czy zajecia po angielsku.

Kolejny badany, pelnigcy funkcje kierownika katedry, podkresla, ze dzielac pra-
ce dydaktyczne, musi bra¢ pod uwage ocenianie okresowe:

Jako kierownik musze to wszystko tak roztozy¢ [...] zebysmy w krytycznej sytuacji jako gru-
pa wspdlpracownikéw i niemal przyjaciél mogli z tego wszystkiego wyjs¢ godnie, bez zagrozen,
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ktére by stanowily cos takiego jak powdd do wyeliminowania jednej czastki wérdd nas, bo wtedy
by$my si¢ czuli wszyscy, no nie wiem, jakie to byloby uczucie. Uczucie to bytoby totalnej i abso-
lutnej klgski (W5).

Respondenci oczekiwaliby wiekszego wykorzystania cze$ci oceny dotyczacej
pracy dydaktycznej. Podkreslaja, ze jej waga jest zbyt mala. Wydaje sie, ze wart
uwagi jest fakt, ze na niedocenianie dydaktyki wskazujg osoby, ktére nie zajmuja
stanowisk dydaktycznych, a wiec te, u ktérych najwiekszy nacisk podczas ocenia-
nia okresowego kladzie si¢ na czes¢ naukowo-badawczg. Stwierdzaja, ze:

Wrhasciwie okazuje sie, ze ta cze$¢ dydaktyczna praktycznie do niczego si¢ nie liczy. Uwazam, ze
jednak ta cze$¢ dydaktyczna tez powinna mie¢ jaka$ swoja wage, wieksza niz chyba ma (W25).

Mam takie poczucie, Ze z tego, ze prowadze dydaktyke na bardzo dobrym poziomie, nic nie wy-
nika. Réwniez dla tych, ktérzy prowadza na niskim poziomie, tez nic nie wynika [...] Czy celem
jest tylko to, Ze wymaga sie od uczelni, zeby oceniata dydaktyke, czy jednak jest jakis cel [...] czyli
faktyczne podnoszenie jakosci ksztalcenia? (W31).

Na podkreslenie zasluguje roéwniez stwierdzenie, ze wazna bylaby

[...] ocena plynaca od fachowca czy od kierownika, ktéry ma obowigzek ocenia¢ nasza prace na
biezaco, Ze ona powinna tam jeszcze tez si¢ dolozy¢ do tego zakresu wlasnie oceny tej dydaktyki
(W42).

Analiza wypowiedzi dotyczacych oceny pracy dydaktycznej respondentéw pre-
zentujacych pozytywne postawy wobec SOOP wskazuje na duze zréznicowanie
opinii w tym zakresie i jednocze$nie stosunkowo niewiele okazywanych emocji
dotyczacych tej czesci oceniania okresowego. Wigkszo$¢ osdb dostrzega problemy
w tej czesci oceny, ale nie jest przeciwna jej w takim ksztalcie — ich uwagi raczej
wskazuja na potrzeb¢ wprowadzenia pewnych poprawek. Najwieksze zastrzezenia
budzi dokonywanie oceny w kategoriach, na ktére pracownicy nie maja wieksze-
go wplywu (problem ten jest podnoszony przez respondentéw z wydzialtéw czy
instytutow, gdzie studentéw jest malo), oraz niemiarodajno$¢ oceny zajeé przez
studentéw (szczegdtowo omoéwiona w rozdziale 6), ktéra zajmuje wazne miejsce
w wypowiedziach 0s6b prezentujacych zaréwno negatywne, pozytywne, jak i am-
biwalentne postawy wobec SOOP.

Respondenci prezentujacy negatywne postawy wobec SOOP w wigkszosci kry-
tykujg kryteria oceny pracy dydaktycznej, czego przejawem moze by¢ wypowiedz
respondentki - starszego wykladowcy - ktora stwierdza, ze

[...] zdecydowanie to najgorsza cze$¢ ankiety. Znaczy najlatwiejsza do przej$cia, natomiast naj-
mniej rozbudowana i najmniej taka szczegotowa (W14).

Niezadowolone ze znaczenia i oceny dydaktyki sa réwniez trzy inne respon-
dentki (zatrudnione na stanowiskach asystentki lub adiunkta):
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Sama dydaktyka, takie mam poczucie, Ze ona nie jest tak powazana, jak ja bym chciala, zeby byta
(W33).
Raczej na minus mnie zaskoczyl na przyktad ten przelicznik w stosunku do prac naukowych, ze

one s3 tak wazne, a z kolei tak niewazne sg te prace dydaktyczne (W12).

Zdecydowanie postawienie tego nacisku tylko na cz¢$¢ naukowq nie odzwierciedla tego, co ja
robig [...] ogrom czasu i energii, ktdry po$wiecam na uczelni jakby w ogéle nie jest brany pod
uwage. Wiec to rzeczywiécie moze by¢ krzywdzace (W13).

Z kolei respondent - profesor nadzwyczajny - ktory uwaza, ze pracg naukowca
jest przede wszystkim aktywno$¢ badawcza, ma przeciwne zdanie:

Czes$¢ dydaktyczna, to mysle, ze lepiej jest zorganizowana [...] jest dodatkiem, ktory jaki$ tam
udzial procentowy w ocenie ogdlnej powinien mie¢, ale nie rozstrzygac o niej (W30).

Respondentka przeciwna formalnej ocenie pracownikéw naukowych stwierdza
z kolei, ze:

Ta zewnetrzna ocena nie ma zadnego wplywu na to, czy ja przyjde na zajecia, czy nie. Po prostu
przychodzg¢ na zajecia, bo nie wyobrazam sobie, zeby kto§ mial mowic, ze ja nie chodze na zajecia,
nie prowadze zaje¢, czy prowadze je byle jak (W41).

Problemem poruszanym przez respondentéw jest réwniez uwzglednianie
w ocenie pracownika elementéw, na ktére nie ma on wiekszego wplywu, takich
jak liczba godzin zaje¢. Respondenci, zwlaszcza z wydzialéw eksperymentalnych,
zwracajg rowniez uwage na punktacje osiggnie¢ w ramach tej czesci:

[...] przeliczniki za wypromowane prace licencjackie czy magisterskie, napisane recenzje [...] to
to jest nieadekwatne do wysitku, zwlaszcza w przypadku promowania (W12).

Inni respondenci zarzucajg ocenie dydaktyki brak doceniania jakosci zajec oraz
doksztalcania si¢ pracownikow w tym zakresie:

Wydaje mi sie, Ze w ogole nikt nie ocenia poziomu nauczania, bo wlasciwie starszy wykladowca jest
oceniany tylko i wylacznie z liczby przepracowanych godzin. [...] nikt nas nie motywuje do tego,
zeby podciaga¢ swoje umiejetnosci (W14).

Pokazuje swoje szkolenia, kursy i tak dalej, ktére przeszlam [...], ale z tego co wiem, to jest to
raczej nie za bardzo brane pod uwage (W33).

Autorka spodziewala sie, ze nizsza waga przypisywana dydaktyce niz pracy
naukowej bedzie wskazywana jako problem gléwnie przez respondentke zatrud-
niong na stanowisku starszego wyktadowcy, dla ktorej ta czes¢ oceny pracy jest
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najwazniejsza. Okazalo si¢ jednak, ze podobnego zdania sg roéwniez inni badani,
ktoérzy wypowiadali si¢ na ten temat.

W wypowiedziach respondentéw deklarujacych ambiwalentne postawy wobec
SOOP podkredla sig, ze niewlasciwe jest ocenianie za rzeczy, na ktére pracownik
nie ma wplywu, na przyklad za liczbe godzin zajec¢ czy prowadzenie zaje¢ w du-
zych grupach. Jeden z respondentéw zwraca uwage, ze

[...] ta dydaktyka nie powinna odgrywa¢ bardzo znaczacej roli [...] warunkiem do uzyskania
oceny pozytywnej nie moze by¢ na przyktad zrobienie odpowiedniej liczby nadgodzin (W6).

By¢ moze uwaga ta wynika z braku wiedzy na temat innych mozliwosci uzy-
skania punktéw za prace dydaktyczng niz liczba godzin zaje¢. Respondentom
brakuje oceny jakosci pracy dydaktycznej (W43: ,taki typowy wskaznik biuro-
kratyczny. Kto§ duzo ma zaje¢, kto§ ma mniej zaje¢. [...] Ta ilo$¢ godzin nieko-
niecznie jest powigzana z tym, ze kto$ na przyktad cos dobrze prowadzi”). Czgs¢
badanych wskazuje na konkretne osiggniecia, ktére ich zdaniem nie sg dosta-
tecznie doceniane. Wedtug jednego z respondentéw pracownicy dydaktyczni nie
muszg mie¢ wyzszej liczby punktéw w tym zakresie od pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych, co uwaza za ,,pewng niesprawiedliwos¢” (W4). Wérod badanych
jest rowniez osoba, wedlug ktorej cala ocena dydaktyki jest prowadzona niewta-
$ciwie, poniewaz

My jako uczelnia, reagujemy w sytuacji, gdy dydaktyka jest gdzies potozona kompletnie, czyli
kiedy sytuacja jest tragiczna i to jest jedyna sytuacja, w ktdrej reagujemy (W16).

Tylko jeden z respondentéw wskazal elementy oceny pracy dydaktycznej, ktore
uwaza za dobre (premiowanie za prowadzenie zaje¢ w jezykach obcych, punktacja
osiggnie¢ oraz proporcje pomiedzy czescia dydaktyczng a naukowa).

Podsumowujac wypowiedzi na temat kryteriow oceny pracy dydaktycznej
respondentéw prezentujacych postawy ambiwalentne, mozna powiedzie¢, ze
nie réznig si¢ one znaczaco od wypowiedzi oséb deklarujacych postawy pozy-
tywne wobec SOOP. Réwniez tutaj wystepuje doé¢ duza réznorodnos¢ poru-
szanych probleméw. Z wyjatkiem jednej osoby, pozostale nie kwestionujg isto-
ty oceny pracy dydaktycznej, chociaz podkreslaja, ze brakuje w niej spojrzenia
na jakos¢.

Uogdlniajac wypowiedzi respondentéw na temat oceny pracy dydaktycznej,
nalezy zauwazy¢, ze niezaleznie od deklarowanej postawy wobec SOOP, badani
wskazujg problemy wystepujace w tej czesci. W duzym stopniu odnoszg si¢ do
tych samych kwestii, takich jak: brak odpowiedniej oceny jakosci prowadzonych
zajed, kryteria oceny, na ktore pracownicy nie majg wplywu (jak liczba godzin
zajed, liczba studentow itp.). Osoby prezentujace zaréwno postawy pozytywne, jak
i negatywne wskazuja na zbyt malg wage tej czesci oceny, z kolei badani o po-
stawach pozytywnych i ambiwalentnych postulujg zmiany w punktacji osiggnie¢,
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zwracajac uwage na niedocenianie pewnych dziatan. Charakterystyczne dla na-
uczycieli akademickich o pozytywnych postawach wobec SOOP jest to, Ze mimo
wskazywania bledéw w ocenie dydaktyki w wiekszosci sg zdania, ze sg to pro-
blemy niedyskwalifikujace tej cze¢sci oceny i deklaruja ogoélne zadowolenie z niej.
Osoby o postawach negatywnych wobec SOOP w wigkszosci prezentujg zas$ kry-
tyczny stosunek do oceny dydaktyki, podkreslajac waznos¢ poruszanych kwestii
dla prawidtowosci oceny.

7.3. Ocena pracy organizacyjnej w opiniach
pracownikow Uniwersytetu X

Na podstawie wypowiedzi respondentéw deklarujacych postawy pozytywne
na temat oceny pracy organizacyjnej mozna wskaza¢ osoby, ktére uwazaja, ze ta
cze$¢ oceny funkcjonuje bardzo dobrze (W15, W20, W22) czy umiarkowanie do-
brze (W31) - respondent stwierdza, ze kierunek oceny pracy organizacyjnej jest
dobry, ale:

[...] nie podoba mi sig to, Ze nie ma réwnomiernego rozkladu zajec¢ organizacyjnych [...] zadanie
zadaniu nieréwne [...] i nigdzie nie jest wykazywana liczba godzin pracy.

[...] te kryteria tez uwazam, Ze s3 jasne i sprecyzowane i kazdy z nas moze mie¢ na to wplyw
(W37),

badany jednoczes$nie stwierdza, ze
[...] praca na rzecz wydzialu nie jest praca dla ankiety, tylko pracg dla rozwoju wydziatu (W37).

Wystepuja réwniez opinie negatywne, chociazby respondentki W2, ktéra pod-
kresla, ze po pierwsze: ,na organizacyjng zupelnie nie mamy wplywu, to znaczy
biorac pod uwage liczbe pracownikéw i liczbe zadan”, poniewaz funkcje moga pel-
ni¢ pojedyncze osoby, po drugie, poniewaz wystepuje podwdjne nagradzanie oséb
zajmujacych stanowiska kierownicze. Badana stwierdza, ze to

[...] wlasnie ta masa najbardziej utytulowanych powinna by¢ rozliczana z tego, jakie sa ich relacje
z pracownikami, czy umiejg organizowac, jak wyglada jako$¢ spotkan naukowych, czy kazdy ma
$ciezke kariery (W2).

Problem podwojnego nagradzania za funkcje kierownicze podnosi réwniez
kolejny respondent:
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Jezeli kto$ pelni funkcje kierowniczg [...] dostaje dodatki kierownicze, a pdzniej jeszcze dodatko-
wo odpowiednio wyzsze premie zbiera [...] myféle, ze jest to troche nie fair w stosunku do innych
(W39).

Wskazuje réwniez, ze prowadzi to tez do takich sytuacji, ze:
Sa u nas takie osoby, ktére maja ,,kominy” z tych punktéw organizacyjnych (W39).

Podobnego zdania jest respondentka W11, dla ktorej ta czes¢ jest ,w zasadzie
najbardziej problematyczna” i podkresla, ze duzo punktow dostaje si¢ za pelnienie
funkeji, co dla mlodych pracownikéw jest nieosiaggalne. W grupie oséb prezentu-
jacych pozytywne postawy wobec SOOP jest réwniez taka, ktéra wyraza ,,spore
watpliwosci, czy to w ogole powinno by¢ brane pod uwage dlatego, ze i tak sie to
nie liczy do niczego” (W25), wskazuje rowniez, ze ta cze$¢ oceny wytwarza ,,dos¢
chorobliwg sytuacje, ze kto$, kto si¢ przestraszy tego, ze nie dostanie ani jednego
punkciku, to prosi, zeby co$§ mu kaza¢ zrobi¢” oraz na wystepujace ,,niezdrowe
dysproporcje” w punktacji poszczegdlnych osiggnie¢ w stosunku do naktadu pracy.

Sa tez osoby, ktore maja uwagi do punktacji niektérych osiagniec, ogolnie oce-
niajac te czes¢ raczej dobrze:

Za prace takg dodatkowa organizacyjng sa punkty przewidziane, ale s3 mizerne w poréwnaniu
z funkcyjnymi [...] To jak to mozna odrobi¢? (W35).

Wolalbym, zeby to bylo zatwierdzone, ze jesli si¢ pracowato nad programem specjalnoéci, to sa
trzy punkty, jak kto§ pracowat nad wdrozeniem krajowych ram kwalifikacji, to powinien dostaé
50 punktoéw niz takie 30 punktow do dyspozycji kierownika. Wolatbym [...], zeby to nie bylo
uznaniowo [...] Co ciekawe, za pdjécie na dwie godziny na targi dostaje tyle samo punktow, co za
bycie sekretarzem przez cale lato (W40).

W badanej grupie sa tez dwie osoby, ktére maja niewielkg wiedze o sposobie
oceny tej czgsci, ale nie powoduje to u nich negatywnych emociji.

Wypowiedzi respondentéw moga wskazywac, ze dos¢ duzg niezgode wywoluje
podwdjne nagradzanie za pelnienie funkcji czy dysproporcje pomiedzy naklada-
mi pracy a liczbg otrzymywanych punktéw. Przejawami nielicznych negatywnych
emocji mogg by¢ niektore zwroty uzywane przez badanych: ,,To sg te absurdy”, ,,tro-
che nie fair”, ,trochg jest niesprawiedliwe”, ,dos¢ chorobliwa sytuacja’, ,niezdrowe
dysproporcje”. Emocje pozytywne réwniez nie sg silnie akcentowane. By¢ moze po-
wodem niewielkich emocji jest fakt, ze wigkszos¢ respondentéw uwaza, ze ta grupa
kryteriéw jest najmniej wazna i niespetnienie miniméw nie grozi konsekwencjami.
Najwiecej negatywnych emocji w tym zakresie wywoluje niezgodne z oczekiwa-
niami nagradzanie za pelnienie funkeji kierowniczych. Respondenci prezentujacy
postawy pozytywne na temat kryteriéw oceny pracy organizacyjnej wypowiadali
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sie stosunkowo najmniej — to réwniez moze wskazywa¢ na matg wage tej czesci dla
ich postaw wobec calego systemu oceniania okresowego pracownikow.

Czg$¢ oceny dotyczaca pracy organizacyjnej spotyka si¢ ze stosunkowo duza
krytyka osob przejawiajacych negatywne postawy wobec SOOP. Respondenci
zwracajg uwage na potrzebe zbilansowania réznego typu dzialalnosci, stwierdza-
jac, ze niemozliwe jest bardzo dobre dzialanie we wszystkich trzech sferach jed-
noczesnie. Dla innych ocena dziatalno$ci organizacyjnej jest niepotrzebna — czes¢
0sob wskazuje, Ze praca organizacyjna jest bowiem czyms oczywistym (zwlaszcza
w przypadku profesoréw), cze¢$¢ z kolei nie zauwaza korzysci z angazowania sie
w nig przez wszystkich.

Respondenci zwracajg rowniez uwage, ze nie wszyscy maja taka sama szanse
zdobywania punktéw w tym obszarze: ,formalnie rzecz biorac, musi pani by¢
kim$ funkcyjnym, zeby spelnia¢ te kryteria® (W26), ,jako$ nie bardzo mamy sie¢
czym wykazaé, wigc to jest takie troche gimnastykowanie si¢ z tymi punktami”
(W33 - asystent).

Badani proponujg pewne rozwigzania dotyczace sfery organizacyjnej. Jednym
z nich jest podzielenie tej czesci

[...] wzaleznosci od stopnia naukowego [...] Mimo ze to si¢ przeklada pdzniej na liczbe punk-
tow, to jednak jest to frustrujace, ze przewijamy ile$ tabelek, zeby dotrze¢ do wlasnych mozli-
wosci (W12).

Druga z 0séb proponuje stworzenie jednej wspdlnej kategorii osiggnie¢ dydak-
tyczno-organizacyjnych ze wzgledu na to, ze i tak czg$¢ organizacyjna jest ,trakto-
wana jako chyba malo znaczaca” (W45).

Na podstawie liczby wypowiedzi i stopnia ich emocjonalnosci wydaje sie, ze ta
czg$¢ oceny, mimo ze zauwazane s3 w niej rézne problemy, moze nie mie¢ porow-
nywalnego do czesci naukowo-badawczej i dydaktycznej wpltywu na negatywne
postawy pracownikéw wobec SOOP.

Respondenci deklarujacy postawy ambiwalentne réwniez zwracaja uwage
na pewne trudnosci w zdobyciu punktéw za prace organizacyjng. Dotyczy to
przede wszystkim oséb zatrudnionych na nizszych stanowiskach, ktére maja
utrudniony dostep do wyzej punktowanych aktywnosci:

W przypadku pracownikéw zajmujacych te nizsze szczeble naukowo-dydaktyczne wplyw na
pelnienie poszczegdlnych funkgji organizacyjnych na wydziale jest w mojej ocenie bardzo niski
(W6).

Duzo tatwiej o te punkty osobom, ktdre sa pracownikami samodzielnymi, wiec by¢ moze tutaj
jakie$ wywazenie bytoby potrzebne (W10)

- respondent zauwaza, ze prog punktowy jest ustawiony nisko, ale i tak stwierdza,
ze pracownikom niesamodzielnym nie jest tatwo te punkty uzyskac.
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Na niektdrych wydzialach starsi wykladowcy i profesorowie maja do zdobycia
podobna liczbe punktéw w tej kategorii, co zdaniem respondenta — starszego wy-
ktadowcy, nie jest sprawiedliwe:

Tu juz w ogole jest czysta abstrakcja, dlatego ze ja jako starszy wykladowca jestem klasyfiko-
wany razem z grupg profesordw, gdzie oni maja szereg tych dodatkowych komisji [...] i za to
dostajg punkty. Starszy wykladowca tak na dobra sprawe to nie za bardzo jest w stanie uciutaé
tych punktéw w takiej ilosci, ktorg tam ma przykazana. Takze tutaj jakby jest ciezko i troszke nie
w porzadku (W34).

Badani zwracaja uwage, ze nie wszystkie kategorie osiagnie¢ sa dla nich zrozu-
miale, a cz¢$¢ z aktywnosci organizacyjnych w ogole nie jest uwzgledniana lub jest
niedostatecznie nagradzana:

[...] czy to byta promocja, czy nie, czyli no takie dylematy, ktére nie wiem, czy maja sens (W21).

[...] taki punkt o wspdtpracy z srodowiskami lokalnym, biznesem [...] i u nas jest to niewymier-
ne (W29)

- respondentka zglaszala watpliwosci, jak kwalifikowa¢ realizowane przez siebie
dzialania. Zwraca réwniez uwage, ze na uczelni nie wszystko musi by¢ wliczane do
oceny okresowej, przywolujac wieloletnie do§wiadczenie z pracy w komisji rekru-
tacyjnej, za ktdre nie otrzymywata wynagrodzenia ani punktéw, ale

[...] do glowy mi nie przyszto mie¢ z tego powodu jakie$ pretensje. Natomiast w tej chwili ja-
kie$ przejawy tego punktowania sg [...] Uczelnia nie moze by¢ traktowana jak fabryka gwozdzi
(W29).

Nawiazujac do tej wypowiedzi, mozna przywota¢ problemy, na jakie napotyka
inna respondentka, probujac

[...] przekona¢ kolegdw, [...] zeby sie zaangazowali w prace przy organizacji [...] jakich$ eventow,
ktore stuzg promocji, ale tez pozyskiwaniu kandydatéw na studia. Oni mdéwig, ze nic z tego nie
majg (W7).

Kolejny z respondentéw z jednej strony stwierdza, ze ,te organizacyjne, to juz
dla mnie zupelnie tajemnicze” (W43), ale jednoczesnie wskazuje jeden punkt,
ktéry zmienilby w tej sekgji: ,,te funkcje organizacyjne powinny odcigzaé jakby
od naukowych’, w szczegdlnosci w przypadku dziekandw. Inny badany sugeruje
za$ wieksze docenienie pracownikéw angazujacych si¢ w dziatalno$¢ promujaca
uczelnie.
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Respondenci deklarujacy ambiwalentne postawy wobec SOOP dos¢ krytycz-
nie wypowiadaja si¢ o kryteriach organizacyjnych. Nie przejawiaja bardzo silnych
emocji, ale w niektérych wypowiedziach widoczne jest poczucie niesprawiedliwo-
$ci, ktorego doswiadczaja.

Poréwnujac wypowiedzi respondentéw deklarujacych rézne postawy wobec
SOOP, mozna zauwazy¢, ze ocena pracy organizacyjnej nie wzbudza wielu, bardzo
negatywnych emocji, chociaz zastrzezenia wobec niej majg pracownicy zaré6wno
prezentujacy postawy pozytywne, negatywne, jak i ambiwalentne. Dostrzeganie
probleméw w tej czesci oceny okresowej prawdopodobnie w mniejszym stopniu
wiaze si¢ z postawami wobec SOOP w poréwnaniu z dwoma pierwszymi grupami
kryteriow. Moze na to wskazywac chociazby szczegdlnie wiele kategorii proble-
mow, ktore wymieniali badani o postawach pozytywnych. Tabela 7.2 zawiera ze-

stawienie problemoéw zauwazanych w czesci organizacyjnej przez respondentdw.

Tabela 7.2. Problemy dostrzegane przez nauczycieli akademickich w ocenie pracy

organizacyjnej

Osoby o pozytywnych
postawach wobec SOOP

Osoby o negatywnych
postawach wobec SOOP

Osoby o ambiwalentnych
postawach wobec SOOP

Problem motywacji we-
wnetrznej i zewnetrznej
(praca na rzecz wydziatu nie
jest/nie powinna by¢ praca
dla ankiety)

Problem motywacji we-
wnetrznej i zewnetrznej
(praca organizacyjna to co$
oczywistego, nie trzeba tego
oceniad)

Problem motywacji we-
wnetrznej i zewnetrznej
(pracownicy realizuja tylko te
dziatania, ktdre sie optacaja)

Problem mozliwosci zdo-
bywania punktéw przez
pracownikéw o nizszych
stopniach i nie petniacych
funkcji

(np. w sytuacji matej liczby
zadan i wielu pracownikow)

Problem mozliwosci zdo-
bywania punktéw przez
pracownikéw o nizszych
stopniach i nie petnigcych
funkgcji

(w tym problem podobnych
oczekiwan wobec pracow-
nikdw na réznych stanowi-
skach)

Problem mozliwosci zdo-
bywania punktéw przez
pracownikéw o nizszych
stopniach i nie petniacych
funkcji

(zjawisko ,proszenia, zeby
ktos kazat co$ zrobic”)

Problem podwdjnego nagra-
dzania za petnione funkcje

Problemy interpretacyjne
w przypadku czesci kryteriow

Dysproporcje punktéw do na-
ktadu pracy/kwestie pomiaru
aktywnosci organizacyjnej

Uznaniowos$¢  przyznawania
punktéw w czesci kryteriow

Zrédto: opracowanie wtasne.
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7.4. Podstawowe cechy kryteriow oceniania
a postawy wobec SOOP

7.4.1. Zrozumiatos¢ kryteriow a postawy wobec SOOP

Na podstawie przeprowadzonej analizy stwierdzono, Ze osoby uwazajace, ze
kryteria naukowe s3 zrozumiale (lub raczej zrozumiale), osiagaja istotnie staty-
stycznie wyzsze wszystkie wskazniki postaw niz osoby, ktére stwierdzity, ze zro-
zumialo$¢ tych kryteriéw jest mata lub zadna. Réznice te mozna uznac za duze
(zwlaszcza w przypadku wskaznika poznawczego). Poréwnanie srednich wskazni-
kow postaw zawiera tabela 7.3.

Tabela 7.3. Zrozumiatos¢ kryteriéw naukowych a postawy wobec SOOP

o, » Wskaznik
Zrozumiatos¢ kryteriow naukowych " -
emocji poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia (1) 2,8966 2,3669 2,4239 2,5419
Nlezrqzumla{e N a7 3 6 31
Raczej
niezrozumiate | Odchylenie 0,8216 0,8381 0,8578 0,6765
standardowe
Srednia (J) 3,3491 3,2359 3,1194 3,2124
Zrozumiate N 613 457 607 439
Raczej
zrozumiate Odchylenie 0,8892 0,8497 0,9664 0,7516
standardowe
R;OZT'Ca srednich | 4 425 | _0,8690 -0,6955 -0,6705
Poréwnanie (1-J)
$rednich Statystyka F 11,418 31,336 22,478 23,327
Istotnoéé 0,001 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobnie jak w przypadku kryteriéw naukowych, w przypadku kryteriow dydak-
tycznych osoby uwazajace, ze s3 one zrozumiale (lub raczej zrozumiale) osiagaja
istotnie statystycznie wyzsze wszystkie wskazniki postaw niz osoby, ktére stwier-
dzily, ze zrozumiato$¢ tych kryteriéw jest mata lub zadna (tabela 7.4). Réznice te
sg jednak nizsze niz w przypadku kryteriéw naukowych. Nalezy réwniez zwroci¢
uwage, ze w przypadku kryteriéw dydaktycznych wiecej oséb uwaza je za niezro-
zumiale niz w przypadku kryteriéw naukowych.
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Tabela 7.4. Zrozumiato$¢ kryteriéw dydaktycznych a postawy wobec SOOP

Zrozumiato$¢ kryteridw

Wskaznik

dydaktycznych emocji | poznawczy | behawioralny postawy
Srednia (1) 3,0952 2,5531 2,7340 2,6773
N|ezrqzum|a{e N 78 49 78 49
Raczej
niezrozumiate Odchylenle 0,9419 0,8290 1,0408 0,7096
standardowe
Srednia (J) 3,3504 3,2503 3,1155 3,2282
Zrozumiate N 583 442 576 423
Raczej
zrozumiate Odchylenie 0,8798 0,8529 0,9551 0,7493
standardowe
Réznica $red- -0,2552 | -0,6972 -0,3815 -0,5509
Poréwnanie nich (1-J)
Srednich Statystyka F 5,692 29,637 10,721 23,985
Istotnogé 0,017 0,000 0,001 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zrozumialo$¢ kryteriéw organizacyjnych w mniejszym stopniu niz pozosta-
tych dwoch typéw kryteridw réznicuje wskazniki postaw (tabela 7.5). Moze by¢ to
zwigzane z ich najmniejszym postrzeganym wplywem na wynik oceniania okre-
sowego. Jednoczesnie najwiecej oséb uwaza, ze stopien ich zrozumialosci jest nie-

wystarczajacy.
Tabela 7.5. Zrozumiato$¢ kryteridw organizacyjnych a postawy wobec SOOP
Zrozumiato$¢ kryteriow Wskaznik
organizacyjnych emocji | poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia (1) 3,1610 | 2,8022 2,8479 2,8582
Niezrozumiate N 165 118 166 112
Raczej
niezrozumiate Odchylenie 0,0002 | 0,8030 1,0056 0,6918
standardowe
$rednia (J) 33747 | 3,3084 3,1510 32733
Zrozumiate N 493 369 485 356
Raczej zrozumiate :
Odchylenie 0,8801 0,8594 0,9513 0,7563
standardowe
R.Ozh”'ca sred- | 52123 | -0,5062 -0,3031 -0,4150
Poréwnanie nich (I -J)
$rednich Statystyka F 7,200 31,989 12,194 26,695
Istotnodc 0,007 0,000 0,001 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zrozumialo$¢ kryteridw najsilniej wigze sie ze wskaznikiem poznawczym,
a nastepnie ze wskaznikiem ogoélnym postawy oraz wskaznikiem behawioralnym.
W ich przypadku najsilniejszy zwigzek oceny zrozumialosci stwierdzono dla kry-
teriéw naukowych. Najmniej istotna jest za$ zrozumialos¢ kryteridw organizacyj-
nych, chociaz réwniez tutaj $rednig réznice wskaznikéw poznawczych czy ogdlne-
go postawy mozna uzna¢ za dos¢ wysoka.

7.4.2. Liczba kryteriow a postawy wobec SOOP

Opinia o liczbie kryteriow naukowych réznicuje wartosci wszystkich czterech
wskaznikow: emocji (F = 16,704, p = 0,000), poznawczego (F = 11,950, p = 0,000),
behawioralnego (F = 8,686, p = 0,000) i tacznego postawy (F = 14,671, p = 0,000).

W przypadku wskaznika emocji, poznawczego i ogolnego postawy ocena liczby
kryteriéw naukowych jako odpowiednich wiaze sie z istotnie wyzszymi wartoscia-
mi tych wskaznikéw zaréwno w stosunku do wynikéw osob uwazajacych, ze liczba
kryteriow jest za mata, jak réwniez, ze jest za duza.

W przypadku wskaznika behawioralnego opinia o prawidlowej liczbie kryte-
riéw wigze sie z istotng statystycznie réznicg wskaznika w stosunku do wartosci
uzyskiwanych przez osoby uwazajace, ze kryteriéw jest za duzo, ale nie w stosunku
do o0sob, ktore sg zdania, ze kryteriéw jest za malo. Opinia, ze kryteriow jest za
duzo, wiaze si¢ z nizszym wskaznikiem behawioralnym w poréwnaniu ze $rednia
wskaznika dla 0séb prezentujacych opinig, ze jest ich za mato. Poréwnanie $red-
nich réznic wskaznikéw przedstawiono w tabeli 7.6.

Tabela 7.6. Poréwnanie $rednich wskaznikdw postaw w odniesieniu do opinii o liczbie
kryteriow naukowych (test NIR)

. ., . - Réznica
Wskaznik Liczba kryteriow | Liczba kryteriow ¢rednich Btad Istotnodé
naukowych (1) naukowych (J) (1-J) standardowy
B Odpowiednia Za mata 0,3802 0,0914 0,000
Emocji .
Zaduza 0,5042 0,1050 0,000
Odpowiednia Za mata 0,4396 0,1011 0,000
Poznawczy -
Zaduza 0,3899 0,1265 0,002
) Zaduza Za mata -0,2941 0,1366 0,032
Behawioralny —
Odpowiednia -0,4697 0,1154 0,000
Odpowiednia Zamata 0,3921 0,0889 0,000
Postawy -
Zaduza 0,4408 0,1111 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Postrzeganie prawidlowosciliczby kryteriow dydaktycznych réwniez réznicuje
wartosci wskaznikow: emocji (F = 7,679, p = 0,001), poznawczego (F = 11,461,
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p = 0,000), behawioralnego (F = 7,962, p = 0,000) i facznego postawy (F = 11,607,
p = 0,000).

Zaréwno opinie, ze kryteridw jest za malo, jak i za duzo wiazg si¢ z nizszymi
warto$ciami wszystkich wskaznikéw postawy w poréwnaniu z sytuacja, gdy opinia
o liczbie kryteriéw jest pozytywna. Poréwnanie $rednich zawiera tabela 7.7.

Tabela 7.7. Poréwnanie Srednich wskaznikéw postaw w odniesieniu do opinii o liczbie
kryteridw dydaktycznych (test NIR)

Liczba krvteriow Liczba kryteriéw | Réznica Blad
Wskaznik y dydaktycznych | Srednich a Istotno$¢
dydaktycznych (1) ) (I-J) standardowy
B Odpowiednia Za mata 0,3047 0,0977 0,002
Emocji .
Zaduza 0,3156 0,1082 0,004
Odpowiednia Zamata 0,4809 0,1079 0,000
Poznawczy -
Zaduza 0,3277 0,1304 0,012
. Odpowiednia Zamata 0,3496 0,1069 0,001
Behawioralny
Zaduza 0,3377 0,1181 0,004
Odpowiednia Zamata 0,4192 0,0954 0,000
Postawy -
Zaduza 0,3087 0,1138 0,007

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinia o liczbie kryteridw organizacyjnych réwniez réznicuje wartosci
wszystkich czterech wskaznikéw postawy: poznawczego (F = 10,724, p = 0,000),
emocji (F = 3,106, p = 0,046), behawioralnego (F = 7,071, p = 0,001) i facznego
(F = 9,833, p = 0,000). Wskaznik poznawczy jest $rednio o 0,4 punktu wyzszy,
jesli badany uwaza, ze liczba kryteriow jest odpowiednia w poréwnaniu z sytu-
acja, gdy jest przeciwnego zdania (niezaleznie, czy jego zdaniem kryteriéw jest
za duzo, czy za malo). Pozytywna opinia o liczbie kryteriéw wiaze si¢ z wyzszym
srednio o 0,24 punktu wskaznikiem emocji w poréwnaniu z opinia, ze kryteriow
jest za duzo. Wskaznik behawioralny jest za$ nizszy $rednio tylko o 0,19 punktu,
gdy kryteriow jest zdaniem respondenta za malo, i nizszy $rednio o 0,43 punk-
tu, gdy uwaza, ze jest ich za duzo w poréwnaniu z sytuacjg, gdy liczba kryteriow
oceniana jest jako wtasciwa. Z kolei ogdlny wskaznik postawy jest nizszy srednio
00,32-0,38 punktu w przypadku uznania, ze liczba kryteriéw organizacyjnych jest
nieodpowiednia. Poréwnanie $rednich zawarto w tabeli 7.8.
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Tabela 7.8. Poréwnanie srednich wskaznikdw postaw w odniesieniu do opinii o liczbie
kryteridow organizacyjnych (test NIR)

. ., Liczba kryteriéw | Rdznica
.. Liczba kryteriow . . , . Btad s
Wskaznik . . organizacyjnych | Srednich Istotnos¢
organizacyjnych (1) ) (I1-J) standardowy
Emocji Odpowiednia Zaduza 0,2443 0,1108 0,028
Odpowiednia Zamata 0,4141 0,1012 0,000
Poznawczy -
Zaduza 0,3943 0,1291 0,002
Behawio- Odpowiednia Zamata 0,1952 0,0982 0,047
ralny Zaduza 0,4274 0,1194 0,000
Odpowiednia Zamata 0,3175 0,0888 0,000
Postawy -
Zaduza 0,3842 0,1141 0,001

Zrédto: opracowanie wtasne.

Powyzsze pokazuje, ze zaréwno opinia, ze kryteriéw jest za malo, jak i ze jest
ich za duzo, wiaze si¢ z bardziej negatywnymi postawami wobec oceniania okre-
sowego. Respondenci sa mniej przekonani o przydatnosci oceny oraz przezywaja
wiecej negatywnych emocji. Wynik ten stanowi potwierdzenie obserwacji doko-
nanych na podstawie przeprowadzonych wywiadéw. Warto zauwazy¢, ze w przy-
padku zbyt duzej liczby kryteriéw naukowych, dydaktycznych i organizacyjnych
mniejsza jest gotowo$¢ do uczestniczenia w procesie oceny (nizszy wskaznik be-
hawioralny). Zbyt mata liczba kryteriéw naukowych nie réznicuje tego wskaznika,
za$ organizacyjnych jedynie w niewielkim stopniu. Zwigzek pomiedzy zbyt malg
liczbg kryteriow dydaktycznych a wartoscig wskaznika behawioralnego jest juz
jednak dos¢ wyrazny. Jest to wynik zgodny z wnioskami wyciagnietymi z rozmow
z respondentami, ktérzy z jednej strony do$¢ zgodnie podkreslali niedocenianie
dydaktyki i brak waznych z ich punktu widzenia elementéw w arkuszu oceny,
z drugiej strony, zwracajac uwage na fakt, ze duza czes¢ kryteriow, zwlaszcza w ob-
szarze organizacyjnym, ich nie dotyczy.

7.4.3. Postrzegana sprawiedliwos¢ punktacji osiggniec a postawy
wobec SOOP

Postrzegana sprawiedliwo$¢ punktacji osiagnie¢ naukowych istotnie statystycz-
nie réznicuje wartosci wszystkich wskaznikow postaw. Najwieksze roznice widoczne
sa w przypadku wskaznika poznawczego. Punktacja osiagnie¢ naukowych postrze-
gana jako sprawiedliwa wiaze si¢ z warto$ciami wskaznika poznawczego wyzszymi
0 0,61 punktu w stosunku do $rednich wynikéw oséb uwazajacych, ze punktacja
ta jest niesprawiedliwa. Jeszcze wyzsza rdznica (Srednio o 0,68 punktu) wystepu-
je w przypadku kryteriow dydaktycznych. Ocena punktacji osiggnie¢ naukowych
jako sprawiedliwych wigze si¢ rowniez ze srednio o 0,55 punktu, a sprawiedliwos¢
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punktacji w obszarze dydaktyki - ze $rednio o 0,5 punktu wyzszym wynikiem
ogolnym postawy. Najnizsze rdznice sSrednich wystepuja dla sprawiedliwosci
punktacji osiagniec¢ organizacyjnych. Zwigzki postrzeganej sprawiedliwosci punk-

tacji osiagnie¢ z postawami wobec SOOP przedstawiono w tabelach 7.9-7.11.

Tabela 7.9. Postrzegana sprawiedliwo$¢ punktacji osiagnie¢ naukowych
a postawy wobec SOOP

Sprawiedliwo$¢ punktaciji osiagnie¢ Wskaznik
naukowych emocji poznawczy | behawioralny | postawy
Niesprawiedli- | Srednia (1) 30605 |  2,8017 2,8205 2,8311
wa lub raczej N 241 172 241 163
niesprawiedli- Odchvleni
ylenie
wa standardowe 0,9169 0,8339 0,9469 0,6934
o Srednia (J) 3,4936 3,4149 3,2403 3,3819
Sprawiedliwa [ 393 296 387 287
lub raczej spra- .
wiedliwa Odchylenie 0,8351 0,8234 0,9703 0,7358
standardowe
Rlozj"ca srednich | 04332 | 06132 ~0,4198 -0,5508
Poréwnanie (-9
$rednich Statystyka F 37,288 59,773 28,314 60,705
Istotnoé¢ 0,000 0,000 0,000 0,000
Zrédto: opracowanie wtasne.
Tabela 7.10. Postrzegana sprawiedliwos$¢ punktacji osiagnie¢ dydaktycznych
a postawy wobec SOOP
Sprawiedliwo$¢ punktacji osiagnied Wskaznik
dydaktycznych emocji poznawczy | behawioralny | postawy
. | Srednia () 3,1116 2,7485 2,8239 2,8485
Niesprawiedli- '\ 233 164 230 153
wa lub raczej _
niesprawiedliwa | Odchylenie 0,9317 0,7901 0,9807 0,7284
standardowe ’ ’ ’ ’
o Srednia (J) 3,4562 3,4263 3,2244 3,3532
Sprawiedliwa "\ 404 308 400 300
lub raczej spra- :
wiedliwa Odchylenie 0,8362 0,8300 0,0493 0,7233
standardowe
Fiozj"ca srednich | 3406 | -0,6778 ~0,4005 -0,5048
Poréwnanie (1-J)
$rednich Statystyka F 23,056 73,774 25,366 49,104
Istotnoé¢ 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela 7.11. Postrzegana sprawiedliwos$¢ punktacji osiagnie¢ organizacyjnych
a postawy wobec SOOP

Sprawiedliwos$¢ punktacji osiagnieé Wskaznik
organizacyjnych emocji | poznawczy | behawioralny | postawy
. | Srednia() 3,1982 2,9228 2,9345 2,9794
Niesprawiedliwa "\ 297 214 294 202
lub raczej nie- -
sprawiedliwa | Odchylenie 0,8911 0,8399 0,9542 0,7138
standardowe ’ ’ ’ ’
- $rednia (J) 3,4592 3,4210 3,248 3,3638
sprawiedliwa 331 250 327 243
lub raczej spra-
wiedliwa Odchylenie 0,8655 0,8474 0,0787 0,7561
standardowe
Foﬁn'ca srednich | 561 -0,4983 -0,2903 -0,3844
Poréwnanie -J)
$rednich Statystyka F 13,843 40,189 13,942 29,987
Istotnodé 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

Nalezy zauwazy¢, ze w trakcie wywiadow respondenci czesto odnosili si¢ wia-
$nie do sprawiedliwosci kryteriéw oceny, wskazujac miejsca, gdzie jej szczegol-
nie brakuje. Powyzsze pokazuje, Ze uznanie kryteriow za niesprawiedliwe lub ra-
czej niesprawiedliwe wiaze sie z mniejszym przekonaniem o przydatnosci oceny,
mniejszg checig uczestniczenia w niej, jak réwniez z bardziej negatywnymi emo-
cjami towarzyszacymi temu procesowi. W badanej probie oséb uwazajacych, ze
kryteria sg niesprawiedliwe, jest co prawda mniej niz tych przeciwnego zdania,
jednak nalezy zauwazy¢, ze stanowig one od 33 do nawet 47% osdb, dla ktérych
obliczono poszczegolne wskazniki.

7.4.4. Postrzegany stopien odnoszenia sie kryteriow oceniania
do waznych aspektow pracy a postawy wobec SOOP

Przez postrzegany stopien odnoszenia si¢ kryteriéw oceniania do waznych
aspektéw pracy rozumiana jest ocena obejmowania przez kryteria wszystkich
waznych z punktu widzenia respondenta elementéw jego pracy.

Postrzegany stopien odnoszenia si¢ kryteriéw oceniania do waznych aspektow
pracy w istotnym statystycznie stopniu réznicuje wszystkie zaréwno czastkowe,
jak i ogolny wskaznik postawy. Relacje postrzeganego stopnia odnoszenia si¢ kry-
teriéw oceniania do waznych aspektow pracy i wskaznikow postaw wobec SOOP
przedstawia tabela 7.12.
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Analizy bardziej szczegétowe pozwalaja stwierdzi¢, ze skrajne grupy (uwazaja-
ca, ze kryteria w ogoéle nie odnoszg si¢ do istotnych aspektéw pracy, i deklarujaca,
ze obejmuja wszystkie wazne aspekty) osiagaja roznice wartosci wszystkich wskaz-
nikéw powyzej 1 punktu: wskaznik emocji $rednio 1,2 punktu réznicy (SE = 0,22),
wskaznik poznawczy srednio 1,38 punktu réznicy (SE = 0,24), wskaznik behawio-
ralny $rednio 1,25 punktu réznicy (SE = 0,19), a wskaznik postawy - 1,35 punktu
(SE =0,21). Nalezy wiec uznad, ze jest to szczegdlnie wazny czynnik postaw wobec
oceniania okresowego.

Tabela 7.12. Postrzegany stopien odnoszenia sie kryteriéw oceniania do waznych aspektéw
pracy a postawy wobec SOOP

Jaka czes$dé istotnych aspektow Wskaznik
pracy obejmuja kryteria oceny? emocji poznawczy | behawioralny | postawy
Srednia (1) 3,0251 2,7826 2,7481 2,8146
Wogdlelub | N 273 204 264 194
tylko czesé ;
Odchylenie 0,8616 0,8169 0,9508 0,6749
standardowe
4 Srednia (J) 3,5417 3,4826 3,3097 3,4441
Wszystkie [ 375 275 377 266
lub wiek- .
szos¢ Odchylenie 0,8421 0,7926 0,92456 0,7110
standardowe
Tozj'ca srednich | 5166 -0,7000 -0,5616 -0,6296
Poréwnanie | (1=9)
Srednich Statystyka F 58,313 88,980 55,959 91,781
Istotnoéé 0,000 0,000 0,000 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.

7.4.5. Opinia na temat minimow punktowych koniecznych
do uzyskania oceny pozytywnej a postawy wobec SOOP

Opinia na temat miniméw punktowych jest zwigzana z akceptacja kryteriow,
wedlug ktérych dokonywana jest ocena. W zwigzku z tym wsrod czesci respon-
dentéw prezentujacych postawy pozytywne wobec SOOP, ktorzy stosunkowo do-
brze oceniajg kryteria, minimalne liczby punktéw do uzyskania oceny pozytywnej
odbierane s3 jako ,wykonalne w czasie i realne” (W17), ,uczciwe i racjonalne”
(W20), ,zloty srodek” (W37), ,rozsagdne minimum” (W37). Inni akceptuja je, po-
niewaz nie majg probleméw z ich spetnieniem:

Te progi sa tak niskie, Ze w zasadzie jezeli kto§ w ogole wykazuje jakiekolwiek zainteresowanie,
to je moze bez wigkszego problemu osiggna¢ [...] poziom tych minimalnych progéw jest chyba...
w miare do zaakceptowania u nas na wydziale (W25).
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Mnie osobiécie prog punktowy bardzo tez odpowiada [...] nie mam trudnoéci ze spelnieniem
tego progu punktowego (W38).

Jeden z respondentdw odnosi swoja pozytywna opinie dotyczacag minimow
punktowych dla czgsci organizacyjnej do roli, jaka tego typu praca zajmuje w obo-
wigzkach pracownika. Mimo zadowolenia z progéw w zakresie dydaktyki i pracy
organizacyjnej, nie jest on przekonany do minimum dla trzeciego obszaru oceny.
Odwotuje sie do swojej oceny okresowej, w ktorej w czesci naukowo-badawczej
przekroczyl minima kilkakrotnie - w jego wypowiedzi nie wida¢ zadowolenia z ta-
kiego wyniku, tylko przekonanie, Ze oznacza to, Ze te minima s3 za niskie i ,,z tej
czesci naukowej by¢ moze bym troche podnidst” (W40). Jego opinia w tej spra-
wie jest zgodna ze zdaniem respondenta W30, deklarujacego negatywng postawe
wobec SOOP, ktéry mowit o takiej sytuacji, ze to jest ,blad w systemie”. Badany
stwierdza réwniez, ze ,mam wrazenie, ze te kryteria dla profesoréw tez troszeczke
sg zanizone” (W40).

W powyzszych wypowiedziach pojawiaja si¢ opinie, ze progi sa niskie i ze nie
ma problemu z ich osiggnigciem. Dla czesci respondentow s3 one jednak wrecz za
niskie: ,,progi sg bardzo niskie. Bardzo niskie” (W22), ,,Sg za niskie [...] no moze
poza tg dydaktyczng” (W28). Respondenci ci nie tylko chcg przej$¢ przez ocenia-
nie okresowe bez problemow, ale chcieliby réwniez, zeby progi byly ustalone na
odpowiednim poziomie.

Jeden z rozméwcoéw uwaza, ze pracownicy informowani sg o progach dopiero
po oddaniu wypelnionych arkuszy oceny. Badany wyjasnia, ze:

To jest tak, ze najpierw wszyscy skladaja, jaka$ tam $rednia jest dopiero uktadana wedtug wszyst-
kich i dopiero wtedy [...] moze jakby byto wczeéniej, to bym wieksza uwage przywiazywal do
tego. To po prostu jest musztarda po obiedzie [...] Czy moze byloby lepiej, jakbym wiedzial,
pewnie tak, moze to jest zmiana pewnych regut w trakcie, nie wiem tego (W36).

Przedstawiona wypowiedz moze jednak $wiadczy¢ o nieznajomosci systemu
oceniania przez respondenta. W analizowanej przez autorke dokumentacji nie
znaleziono bowiem potwierdzenia wystepowania takiej praktyki.

Wypowiedzi dotyczacych ogdlnej opinii o minimach punktowych jest w przy-
padku o0s6b prezentujacych postawy pozytywne wobec SOOP stosunkowo malo.
Te, ktore si¢ pojawily, w duzej mierze $wiadczg o raczej pozytywnym podejsciu
respondentdw, u oséb uwazajacych, ze minima punktowe sg za niskie, nie wigza
sie za$ ze zdecydowanie negatywnymi odczuciami.

Respondenci deklarujacy postawy negatywne zwracajg z kolei uwage na brak
elastycznosci w zakresie minimalnych liczb punktéw potrzebnych do uzyskania
oceny pozytywnej. Oczekuja elastyczno$ci dwojakiego rodzaju:
po pierwsze, samej liczby punktéw, ktdre nalezy uzyskac — pojawiala si¢ propozy-
cja stosowania przedziatow, opartych na przyktad na odchyleniu standardowym:
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Tylko Ze ta ocena nie powinna by¢ taka stricte rygorystyczna, bo w tej chwili na przyktad bede si¢
postugiwaé swoim wydziatem, ma uzyska¢ 24 punkty za te publikacje, ma 22, dostaje ocen¢ ne-
gatywna. To nie jest w porzadku wedlug mnie. Powinno by¢ bardziej migkkie podejscie do tego,
czyli powinien by¢ jaki§ margines, jedno odchylenie standardowe czy co$ w tym stylu (W26),

a po drugie — elastycznosci rozumianej jako branie pod uwage wypracowanych
nadmiarowych punktéw w innych obszarach przy ocenie dziedziny, w ktorej na-
stapil niedobor:

[...] ma duzg ilo$¢ punktéw badawczych, to go z kolei powinno zwalnia¢ z niedoboréw punktow
w dziedzinie administracyjnej, bo wszystkim naraz by¢ nie mozna (W30).

Zwrocono réwniez uwage na sytuacje, w ktérych minima sg znaczaco przekra-
czane przez pracownikow:

By¢ moze te wymogi powinny by¢ wielokrotnie wyzsze albo powinny by¢ precyzyjniej okreslone
i wtedy one by nie dawaly takiego efektu, ze ja mam ile$ razy wiecej punktéw niz minimum. Ro-
zumiem jakbym to przekroczyt o 20 procent, ale nie o 300. To jest jaki$ blad w systemie (W30).

Uwagi dotyczace minimalnych liczb punktéw zglosito dwoch respondentéow
sposrdd prezentujacych postawy negatywne wobec SOOP. By¢ moze w ich przy-
padku ten aspekt rowniez ma zwigzek z ich negatywng postawa.

W najmniejszym stopniu na temat miniméw punktowych wypowiadaja si¢ oso-
by prezentujace postawy ambiwalentne. Respondenci ci w wiekszosci uwazaja, ze
minimalne liczby punktéw do uzyskania oceny pozytywnej sg prawidlowe. Z wy-
jatkiem jednej osoby, ktéra stwierdza, ze ,to nie jest trudne, zeby to zrobic, jezeli
ktos$ cokolwiek robi” (W48), pozostale nie sugeruja, ze progi punktowe sg niskie
czy wrecz za niskie, co wielokrotnie pojawialo sie w wypowiedziach oséb dekla-
rujacych pozytywne postawy wobec SOOP. Z wyjatkiem jednego respondenta, dla
ktérego minimalna liczba punktéw w trzecim kryterium - organizacyjnym - jest
za wysoka, pozostali nie wyrazaja zastrzezen. Mozna przypuszczac, ze obszar ten
nie wptywa negatywnie na postawy respondentéw wobec SOOP.

Zwigzek opinii na temat miniméw punktowych z postawami wobec SOOP
sprawdzano tez w sondazu diagnostycznym. Ze wzgledu na zauwazane przez pra-
cownikow réznice w znaczeniu poszczegdlnych typow kryteriow dla oceny tacz-
nej, za wlasciwe uznano zbadanie ich opinii na temat miniméw oddzielnie dla
kazdego z ocenianych obszaréw. Minimum punktowe oceniane jako niewlasciwe
moze by¢ za niskie lub za wysokie. Sprawdzono, czy zaréwno za wysokie, jak i za
niskie minima wigzg si¢ z istotnymi statystycznie réznicami w $rednich wskazni-
kach postaw.

W przypadku minimalnych liczb punktéw potrzebnych do uzyskania oceny
pozytywnej w obszarze naukowym roznice istotne statystycznie stwierdzono dla
wszystkich wskaznikéw: emocji (test Welcha F = 73,544, p = 0,000), poznawczego
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(Anova F = 4,858, p = 0,000), behawioralnego (test Welcha F = 37,830, p = 0,000)
i ogolnego postawy (test Welcha F = 30,828, p = 0,000).

Ocena minimum w obszarze naukowym jako za niskiego wiaze sie ze wskaz-
nikiem emocji wyzszym $rednio o 1,22 punktu od uznawanego za wysokie
i 0,42 punktu od ocenionego jako odpowiednie. Mniejszg réznicg zaobserwowano
w przypadku osob uwazajgcych, ze minimum jest odpowiednie i ze jest za wy-
sokie. Okazalo si¢ wiec, ze respondenci deklarowali wiecej pozytywnych emocji
w sytuacji, gdy uznawali, ze minimum jest za niskie, niz w sytuacji, gdy uwazali, ze
jest ono na odpowiednim poziomie.

Osoby uznajace minimum naukowe za niskie oraz te oceniajace je jako odpo-
wiednie nie réznia sie istotnie statystycznie we wskazniku poznawczym. Srednie
wartosci tego wskaznika os6b uwazajacych, ze minimum to jest za wysokie, sa
nizsze niz w przypadku dwdch pozostatych grup.

Przekonanie, ze minimum dla kryteriéw naukowych jest za wysokie, wiagze si¢
réwniez z nizszym wskaznikiem behawioralnym w poréwnaniu z sytuacja, gdy
jest ono uwazane za zbyt niskie. Wskaznik behawioralny w przypadku uznania, ze
minimum jest odpowiednie, jest wyzszy niz w przypadku osob uznajacych, ze jest
ono zardwno za wysokie, jak i za niskie.

Osoby uwazajace, ze minimum w obszarze naukowym jest ustalone na zbyt wy-
sokim poziomie osiagaja nizszy ogolny wskaznik postawy w stosunku do oséb
uwazajacych, ze jest ono odpowiednie, oraz w stosunku do o0soéb, ktore uwazaja,
ze jest ono za niskie. Nie ma istotnych statystycznie réznic w $rednich ogélnych
wskaznikach postawy pomigdzy osobami twierdzacymi, ze minimum jest za niskie
i odpowiednie. Poréwnania $rednich wskaznikéw przedstawiono w tabeli 7.13.

Tabela 7.13. Postrzegana prawidtowos¢ minimum punktowego w obszarze naukowym
a postawy wobec SOOP

Minimum Minimum Réznica Blad
Wskaznik Test - obszar - obszar $rednich standaqrdow Istotnos$é
naukowy (1) naukowy (J) (1-J) y

Tam- | Zaniskie Za wysokie 1,2196 0,1034 0,000
Emociji hane’a | odpowiednie | Za niskie -0,4225 0,0855 0,000
Za wysokie 0,7971 0,0847 0,000
NIR Za wysokie Za niskie -0,3003 0,1427 0,036

Poznawczy —
Odpowiednie | -0,3324 0,1073 0,002
Tam- | Zaniskie Odpowiednie 0,3426 0,1074 0,005

Behawio- ) .

raﬁn;WIO hane’a Za wysokie 0,9915 0,1225 0,000
Odpowiednie | Za wysokie 0,6490 0,0923 0,000
Tam- | Za wysokie Za niskie -0,7943 0,1138 0,000

Postawy hane’a —
Odpowiednie | -0,5691 0,0841 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze wigkszo$¢ osob, ktére wypowiedzialy sie na
temat minimum punktowego w obszarze nauki, uwazata, ze jest ono odpowiednie
(64,6% badanych). Sposréd pozostalych 18,9% uznalo je za wysokie, a 16,5% za
zbyt niskie, co jest odzwierciedleniem do$¢ duzego zréznicowania wymagan na
poszczegdlnych wydziatach.

Sposdb postrzegania minimum punktéw w obszarze dydaktycznym réwniez
roznicuje warto$ci wskaznika emocji (F = 12,351, p = 0,000), poznawczego
(F = 3,967, p = 0,020), behawioralnego (F = 5,703, p = 0,004) i facznego postawy
(F=4,511, p = 0,012).

W przypadku tej grupy kryteriéw istotne statystycznie réznice srednich wskaz-
nikéw postaw wystepuja przede wszystkim pomiedzy grupa uwazajacy, ze mi-
nimum jest odpowiednie, i grupa uwazajaca, ze jest ono za wysokie. Roznice te
w probie badawczej srednio wynosza: 0,47 punktu (wskaznik emocji), 0,29 punk-
tu (wskaznik poznawczy), 0,35 punktu (wskaznik behawioralny) i 0,28 punktu
(wskaznik postawy). Mozna stwierdzi¢, ze ocena minimum w obszarze dydaktyki
w mniejszym stopniu réznicuje wskazniki postawy niz opinia o minimum nauko-
wym. Poréwnanie $rednich wskaznikéw znajduje si¢ w tabeli 7.14.

Tabela 7.14. Postrzegana prawidtowos¢ minimum punktowego w obszarze dydaktycznym
a postawy wobec SOOP (test NIR)

Wskaznik Minimum - obszar | Minimum - obszar ;23:'&?1 Btad Istotnod
dydaktyczny (1) dydaktyczny (J) (I-J) standardowy

Emocji Za wysokie Za niskie -0,3745 0,1399 0,008
Odpowiednie -0,4755 0,0957 0,000

Poznawczy | Za wysokie Odpowiednie -0,2906 0,1098 0,008

Behawio- Za wysokie Odpowiednie ~0,3496 0,1067 0,001

ralny

Postawy Za wysokie Odpowiednie -0,2807 0,0982 0,004

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku miniméw punktowych w zakresie dydaktyki (w stosunku do mi-
niméw w zakresie pracy naukowej) wiecej osob jest przekonanych, ze s3 one usta-
lone na odpowiednim poziomie (70,1% badanych). 11% uwaza, Ze sg one za niskie,
a 18,9% jest zdania, ze za wysokie.

Poréwnujac $rednie réznice wskaznikéw dla opinii o minimach w obszarze
dydaktycznym, mozna zauwazy¢ tendencje wystepowania wyzszych wskaznikow
w przypadku uznania miniméw za odpowiednie (nie wszystkie te relacje sg istotne
statycznie). Z kolei w przypadku kryteriéw naukowych tendencje dwoch z trzech
wskaznikéw pokazuja, ze za niskie minima moga prowadzi¢ do bardziej pozytyw-
nych wskaznikéw emocji i behawioralnego niz minima oceniane jako odpowied-
nie. Tendencje te przedstawiono w postaci wykreséw na rysunku 7.1.

W przypadku kryteriéw naukowych poczucie zagrozenia zwigzane z mozliwo-
$cig nieuzyskania odpowiedniej liczby punktéw jest prawdopodobnie wigksze niz
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Rysunek 7.1. Tendencje zwigzkdw miniméw punktowych w obszarze naukowym i dydaktyki ze
wskaznikami postaw

Zrédto: opracowanie wtasne.

w przypadku kryteriow dydaktycznych, dlatego im nizszy spostrzegany poziom
oczekiwan w tym obszarze, tym mniej negatywnych emocji i wieksza gotowos¢
uczestniczenia w procesie oceny.

Opinia na temat minimum punktowego w obszarze organizacyjnym réznicuje
wartosci wskaznika emocji (F = 8,030, p = 0,000), behawioralnego (F = 8,157,
p = 0,000) i tacznego postawy (F = 4,129, p = 0,017).
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Warto$ci wskaznikow postaw rdznia sie gtéwnie pomiedzy grupg uznajaca, ze
minima organizacyjne sg prawidiowe, i grupa uwazajaca, Ze sg one za wysokie.
Dodatkowo, istotnie statystycznie wigcej negatywnych emocji odczuwaja osoby
uwazajace, ze minimum organizacyjne jest zbyt wysokie w stosunku do tych,
ktdre uznajg je za zbyt niskie. Poréwnania $rednich warto$ci wskaznikow zawie-

ra tabela 7.15.

Tabela 7.15. Postrzegana prawidtowos¢ minimum punktowego w obszarze organizacyjnym

a postawy wobec SOOP (test NIR)

Minimum Minimum P
- obszar - obszar Roznica Btad
Wskaznik . . . . $rednich Istotno$¢
organizacyjny | organizacyjny (1-J) standardowy
(1) )
B Za wysokie Za niskie -0,3040 0,1450 0,037
Emocji R .
Odpowiednie -0,3374 0,0851 0,000
Poznawczy Odpowiednie Za wysokie 0,2192 0,0970 0,024
Behawioralny | Odpowiednie Za wysokie 0,3773 0,0934 0,000
Postawy Odpowiednie Za wysokie 0,2490 0,0869 0,004

Zrédto: opracowanie wtasne.

Minima punktowe w tym obszarze zostaly uznane przez 60,7% badanych za
odpowiednie, przez 9,1% za zbyt niskie i az przez 30,2% za zbyt wysokie. Mimo
to, nalezy zauwazy¢, ze ocena prawidtowosci ustalenia minimum w obszarze orga-
nizacyjnym w najmniejszym stopniu wiaze si¢ z postawami pracownikéw wobec
oceniania okresowego. Wcze$niejsza, jakosciowa czes¢ badan pozwolita na stwier-
dzenie, Ze respondenci sa Swiadomi niewielkiego znaczenia tej czgsci oceny dla ich
ogolnej noty i przezywaja stosunkowo mato emocji w zwiazku z nig. Obowigzki
organizacyjne traktowane sg jako mniej wazne od naukowych i dydaktycznych.
Nie dziwig wigc male réznice we wskazniku poznawczym czy emocji w zaleznosci
od opinii na temat prawidlowo$ci miniméw punktowych w tym obszarze.

7.4.6. Arkusz oceny

Opiniujac kryteria oceny, respondenci opierali si¢ na ich wykazie zamieszczo-
nym w arkuszu oceny. Z tego powodu ich stosunek do tego narzedzia oraz jego
powigzanie z postawami wobec SOOP zostanie zaprezentowany w tym miejscu.

Wiekszos¢ badanych uznata, ze formularz oceny jest umiarkowanie przyjazny
dla uzytkownika. Najmniej os6b stwierdzilo, ze jest on bardzo przyjazny.

Analiza wykazala, ze opinia na temat formularza oceny réznicuje wartosci
wskaznikow postaw (wskaznik emocji Anova F = 26,835, p = 0,000; wskaznik po-
znawczy test Welcha F = 38,393, p = 0,000; wskaznik behawioralny test Welcha
F =24,902, p = 0,000; wskaznik faczny postawy test Welcha F = 33,059, p = 0,000).
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Srednie i odchylenia standardowe wskaznikéw postaw w zaleznosci od opinii
o formularzu oceny przedstawiono w tabeli 7.16.

Tabela 7.16. Charakterystyka wskaznikow postaw wobec SOOP w odniesieniu do opinii
o formularzu oceny

Wskaznik Formularz oceny N Srednia Odchylenie
standardowe
Nieprzyjazny dla uzytkownika 129 2,8627 0,8454
. B Umiarkowanie przyjazny dla uzytkownika | 483 3,3954 0,8488
mocji

) Bardzo przyjazny dla uzytkownika 50 3,7543 0,9263
Ogdtem 662 3,3187 0,8869
Nieprzyjazny dla uzytkownika 99 2,5679 0,7708
Umiarkowanie przyjazny dla uzytkownika | 350 3,2939 0,7880

Poznawczy : : 3
Bardzo przyjazny dla uzytkownika 40 3,6818 1,1068
Ogotem 489 3,1786 0,8759
Nieprzyjazny dla uzytkownika 131 2,6069 0,8677
Behawio- | Umiarkowanie przyjazny dla uzytkownika | 474 3,1466 0,9448
ralny Bardzo przyjazny dla uzytkownika 50 3,5700 1,1089
Ogdtem 655 3,0710 0,9766
Nieprzyjazny dla uzytkownika 92 2,6730 0,6608
Umiarkowanie przyjazny dla uzytkownika | 338 3,2476 0,6947

Postawy - - -
Bardzo przyjazny dla uzytkownika 40 3,6767 0,9576
Ogétem 470 3,1716 0,7632

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku negatywnej opinii o formularzu $rednie wskaznikéw s3 niskie
- podobnie jak w przypadku oceny pracy komisji oceniajacej — wynosza one od
2,6 (behawioralny) do 2,86 (emocji). Srednie wartosci wskaznikéw dla grupy
uznajacej formularz za bardzo przyjazny mozna zas traktowac jako dos¢ wysokie.

Poréwnania post hoc pokazaly, ze wszystkie réznice $rednich sg istotne staty-
stycznie. W przypadku grup skrajnych (oséb twierdzacych, ze formularz jest nie-
przyjazny i bardzo przyjazny dla uzytkownika) stwierdzono najwyzsze réznice
$rednich, wynoszace 0,89 punktu we wskazniku emocji (SE = 0,1423), 1,11 punktu
we wskazniku poznawczym (SE = 0,1527), 0,96 punktu we wskazniku behawioral-
nym (SE = 0,1568) i 1 punkt we wskazniku facznym postawy (SE = 0,1352).

Budowa formularza oceniania, prostota obstugi, mozliwo§¢ wypelniania na
biezagco w portalu pracowniczym oraz uzupelnianie czgsci informacji przez pra-
cownikéw dziekanatu to cechy, ktore moga wiazac sie z opiniami o przyjaznosci
narzedzia dla uzytkownika. Brak wsparcia raportowania osiggnig¢, ktéry wska-
zywany byl w wywiadach przez pracownikéw deklarujacych negatywne postawy,
mozna utozsamia¢ z brakiem wymienionych powyzej cech i ,nieprzyjaznoscig”
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formularza oceny dla uzytkownikow. Stosunkowo wysokie wskazniki postaw
w grupie osob wyrazajacych duze zadowolenie z narzedzia moze oznaczad, ze ja-
kos¢ kwestionariusza ma wplyw réwniez na bardziej pozytywne postawy.

Stopien akceptacji kryteriéw oceny okresowej wigze si¢ z postawami wobec
SOOP deklarowanymi przez nauczycieli akademickich. Na szczegdlng uwage za-
stuguja niektoére z wynikéw zaprezentowanych w tym rozdziale analiz:

» stosunkowo malo o0séb deklaruje niezrozumiato$¢ kryteriow, zwlaszcza
naukowych (okolo 7%). Jednoczesnie niezrozumialos¢ tej grupy kryte-
riéw w najwigkszym stopniu wigze si¢ z postawami wobec SOOP. Z kolei
kryteria organizacyjne, ocenione jako niezrozumiale przez 25% badanych,
W najmniejszym stopniu wiaza si¢ z postawami wobec systemu oceniania.
Przekonanie o decydujacej roli kryteriéw naukowych i marginalnej organi-
zacyjnych wyjasnia, dlaczego zrozumialo$¢ pierwszych z nich odgrywa tak
duza role, za$§ w przypadku tych drugich - duzo mniejsza;

» poczucie niesprawiedliwo$ci punktacji osiagnie¢ deklaruje wielu nauczycie-
li akademickich, a czynnik ten w do$¢ duzym stopniu wigze si¢ z bardziej
negatywnymi postawami wobec SOOP (zwlaszcza poczucie braku sprawie-
dliwosci w odniesieniu do kryteriéw dydaktycznych i naukowych). Poczu-
cie niesprawiedliwosci wigze si¢ z brakiem akceptacji, a to z kolei utrudnia,
w skrajnych przypadkach uniemozliwia, zauwazanie korzysci z oceny, co
moze wyjasnia¢ roznice we wskaznikach poznawczych oséb odmiennie oce-
niajacych sprawiedliwo$¢ punktacji;

» inny jest mechanizm oddzialywania stosunku pracownikéw do miniméw
punktowych na postawy wobec SOOP. Nalezy tutaj zwrdci¢ uwage na rézni-
ce w powigzaniach oceny miniméw w obszarze nauki i dydaktyki z postawa-
mi. W przypadku kryteriéw dydaktycznych widoczna jest tendencja do prze-
jawiania bardziej pozytywnych postaw w sytuacji, gdy minimum oceniane
jest jako odpowiednie (niz za niskie czy za wysokie). W przypadku kryteriow
naukowych minima uznawane za niskie wiaza sie z bardziej pozytywnymi
emocjami i wigksza checig poddawania sie ocenie. Prawdopodobng przyczy-
ng takich relacji jest poczucie bezpieczenstwa, jakie wigze si¢ z niskimi, a na-
wet za niskimi wymaganiami, ktére w przypadku kryteriéw naukowych oka-
zuje sie by¢ wazniejsze niz potrzeba adekwatnosci oczekiwan pracodawcy
do realnych osiggnig¢¢ nauczycieli akademickich. Zagrozenie niespelnieniem
minimum w ocenie pracy dydaktycznej, z jednej strony powszechnie uzna-
wanej za majacg mniejszg range, z drugiej w duzym stopniu uzaleznionej
od pensum (ktorego niezawinione niezrealizowanie nie moze by¢ powodem
negatywnej oceny), moze by¢ oceniane jako mato prawdopodobne, a przez
to nie wywoluje duzego lgku u pracownikéw. Minimum ,,za niskie” nie jest
wiec istotne dla ich poczucia bezpieczenstwa;

» zwiazki odnoszenia si¢ kryteriéw do waznych aspektow pracy respondentow
ze wskaznikami postaw wobec SOOP pokazujg, ze nauczyciele akademiccy
oczekujg systemu oceniania, ktory bedzie dostarczal informacji zwrotnych
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odnoszacych sie do istotnych elementdw ich pracy. W takiej sytuacji moga
je traktowac jako przydatne dla siebie, ale rowniez dla pracodawcy i w wigk-
szym stopniu chciec¢ uczestniczy¢ w ocenie.






Rozdziat 8

Ksztattowanie postaw pracowniczych
wobec oceniania okresowego. Wnioski
i rekomendacje

8.1. Model czynnikow ksztattujacych postawy

wobec SOOP

W tabeli 8.1 zebrano czynniki w najwiekszym stopniu réznicujgce $rednie war-
tosci wskaznikow postaw. Przedstawiono obszary, w ktorych réznice wynosity mi-
nimum 0,5 punktu.

Tabela 8.1. Czynniki w najwiekszym stopniu réznicujace wskazniki postaw wobec SOOP

Wskaznik emocji

Wskaznik poznawczy

Wskaznik
behawioralny

taczny wskaznik
postawy

Opinia o pracy komi-
sji oceniajacej (0,94
pkt.)*

Rola przetozonego
w SOOP (odpowied-
nia - za duza 1,07
pkt.)

Czestotliwos¢ (wta-
$ciwa - niewtasciwa
0,75 pkt.)

Udziat w tworzeniu/
zmianach SOOP
(duzy - brak udziatu
0,88 pkt.)

Ocena minimum dot.
nauki (odpowiednie -
zbyt wysokie 0,8 pkt.)

Udziat w tworzeniu/
zmianach SOOP
(duzy - brak udziatu
1 pkt.)

Zrozumiatosc kryte-
riéw naukowych (0,7
pkt.)

Opinia o pracy komi-
sji oceniajacej (0,79
pkt.)

Udziat w tworzeniu/
zmianach SOOP
(duzy - brak udziatu
0,7 pkt.)

Opinia o pracy komi-
sji oceniajacej (0,95
pkt.)

Udziat w tworzeniu/
zmianach SOOP
(duzy - brak udziatu
0,7 pkt.)

Rola przetozonego
w SOOP (odpowied-
nia - zaduza 0,75
pkt.)

Czestotliwos¢ (wta-
$ciwa - niewtasciwa
0,67 pkt.)

Zrozumiato$¢ regula-
minu (0,89 pkt.)

Ocena minimum
dotyczacego

nauki (odpowiednie
- zbyt wysokie 0,65
pkt.)

Zrozumiatosc kry-
teriow naukowych
(0,67 pkt.)
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Tabela 8.1 (cd.)
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Wskaznik emocji

Wskaznik poznawczy

Wskaznik
behawioralny

taczny wskaznik
postawy

Rola przetozonego
w SOOP (odpowied-
nia - za duza

0,65 pkt.)

Zrozumiato$¢ kry-
teriéw naukowych
(0,87 pkt.)

Opinia o pracy komi-
sji oceniajacej
(0,58 pkt.)

Odnoszenie sie kry-
teriéw do istotnych
aspektéw pracy
(0,63 pkt.)

Formularz oceny
(umiarkowanie przy-
jazny - nieprzyjazny
0,53 pkt., b. przyjazny
- nieprzyjazny

0,89 pkt.)

Formularz oceny
(umiarkowanie przy-
jazny - nieprzyjazny
0,7 pkt., b. przyjazny
- nieprzyjazny

1,11 pkt.)

Odnoszenie sie kry-
teriéw do istotnych
aspektéw pracy
(0,56 pkt.)

Czestotliwo$¢ (wta-
$ciwa - niewtasciwa
0,61 pkt.)

Odnoszenie sie kry-
teriéw do istotnych
aspektéw pracy

Odnoszenie sie kry-
teriéw do istotnych
aspektéw pracy

Zgodnos¢ celdw oce-
niania (0,54 pkt.)

Zrozumiato$¢ regula-
minu (0,57 pkt.)

0,50 pkt.)

Informowanie
0 SOOP (0,65 pkt.)

Sprawiedliwos¢
punktacji osiagniec
dydaktycznych
(0,68 pkt.)

Sprawiedliwo$é
punktacji osiagniec
naukowych

(0,61 pkt.)

Zgodnos¢ celéw oce-
niania (0,60 pkt.)

Zrozumiato$¢ kryte-
ridw organizacyjnych
(0,51 pkt.)

Sprawiedliwos¢
punktacji osiggnie¢
organizacyjnych
(0,50 pkt.)

0,54 pkt., b. przyjazny
- nieprzyjazny
0,96 pkt.)

(0,52 pkt.) (0,70 pkt.)

Liczba kryteridéw Zrozumiatos$¢ kryte- | Formularz oceny Ocena minimum
naukowych (odpo- ridow dydaktycznych | (umiarkowanie przy- | dotyczacego nauki
wiednia - za duza (0,70 pkt.) jazny - nieprzyjazny | (odpowiednie - zbyt

wysokie 0,57 pkt.)

Formularz oceny
(umiarkowanie przy-
jazny - nieprzyjazny
0,57 pkt., b. przyjazny
- nieprzyjazny 1 pkt.)

Sprawiedliwo$é
punktacji osiagniec
naukowych

(0,55 pkt.)

Zrozumiatos¢ kryte-
riéw dydaktycznych
(0,55 pkt.)

Zgodno$¢ celéw oce-
niania (0,53 pkt.)

Sprawiedliwos¢
punktacji osiggnie¢
dydaktycznych
(0,50 pkt.)

* W nawiasach podano réznice $rednich. W przypadku zmiennych niebinarnych wskazano,
ktérych standw dotycza przytoczone réznice (na przyktad rola przetozonego w SOOP moze by¢
oceniana jako za mata, za duza lub odpowiednia. Pracownicy uwazajacy, ze jest ona za duza,
prezentuja $rednio o 1,07 punktu nizsze wskazniki poznawcze postawy niz osoby uwazajace, ze

jest ona odpowiednia).

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Z analizy czynnikow przedstawionych w tabeli 8.1 wynika, ze wiele z nich ma
zwigzek ze wszystkimi wskaznikami postaw. Mozna wérdd nich wymieni¢ opinie
o pracy komisji oceniajacej, udzial w tworzeniu lub modyfikowaniu SOOP, odno-
szenie si¢ kryteridow oceny do waznych aspektow pracy czy opini¢ o formularzu
oceny. Czes$¢ z nich z pewnymi wskaznikami taczy sie silniej niz z pozostalymi.
Czestotliwo$¢ oceniania chociazby w najwigkszym stopniu réznicuje wskaznik
behawioralny, czyli che¢ bycia ocenianym, w mniejszym wskaznik emocjonalny
oraz taczny. Opinia 0 minimum w obszarze nauki jest jednym z czynnikéw najbar-
dziej réznicujacych wskaznik emocjonalny, dos¢ istotna jest rdwniez w przypadku
wskaznika behawioralnego itacznego. Rola bezposredniego przetozonego postrze-
gana jako za duza ma najwiekszy zwiazek z nizszymi wskaznikami poznawczymi,
chociaz jest réwniez wazna dla wskaznika tacznego i emocji.

Na podstawie przeprowadzonych badan stworzono model czynnikéw postaw
wobec SOOP (rysunek 8.1). Elementy go tworzace zostaly oméwione ponizej.

Postrzeganie kryteriow
oceny i miniméow

Opinia o pracy komisji
oceniajacej

Opinia o sposobie

Ocena sposobu

wykorzystania WdIOZC'l"lia i
wynikdw oceny modyfikacji SOOP
Opinia o roli
bezposredniego Postrzeganic
przetozonego w SOOP > < celéw oceniania

Postawy wobec SOOP

Opinia o czgstotliwosci Opinia
oceniania A o komunikacji
w SOOP

P mm === === 1

Wsparcie. rap(')rtrowania Zajmowane I Stopien realizacji potrzeby bycia |

osiagniec stanowisko 1 traktowanym podmiotowo 1

b o o o 4

F= === === ——— 1 P === m e == == — - 1

I Uogodlniona (negatywna) | 1 Wezesniejsze doswiadczenia 1
I postawa wobec oceniania | Iz SOOP (silne negatywne emocje) |

czynnik zdiagnozowany w obydwu etapach badania

czynnik zdiagnozowany w etapie ilosciowym badania

czynnik zdiagnozowany w etapie jakosciowym, nieweryfikowany w etapie
ilo§ciowym

czynnik zdiagnozowany w etapie jakoSciowym, w badaniu ilo$ciowym
zweryfikowany, ale w innym zakresie

Rysunek 8.1. Model czynnikdw ksztattujacych postawy nauczycieli akademickich wobec SOOP

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wdrozenie i modyfikacja SOOP

Badania kwestionariuszowe potwierdzily znaczenie partycypacji w tworzeniu
i zmianach w SOOP dla postaw wobec obecnego systemu oceniania okresowe-
go. Czynnik ten wysoko réznicuje zaréwno komponent emocjonalny, poznawczy,
jak i behawioralny postawy. Niezawarta w tabeli 8.1 deklarowana wiedza o SOOP
przed pierwsza oceng (w przypadku wiekszosci pracownikow jest to rownoznacz-
ne z momentem wprowadzania SOOP) w podobnym stopniu koreluje z postawami
jak deklarowana wiedza o obecnych rozwigzaniach. Przeglad uwag respondentéow
pokazuje, ze bledy podczas aktualnych modyfikacji wywoluja wiele negatywnych
emodji (,,kryteria w danej ocenie czesto sa »doktadane« tuz przed! To jest frustruja-
ce’, ,kryteria oceniania s3 zmieniane za czesto/czasem nawet w trakcie ocenianego
okresu!”, ,,kryteria oceny zmieniajg si¢ w trakcie okresu oceniania!’, ,nie jestesSmy
informowani (pracownicy, ktérzy nie chodza na rade wydziatu) wtasciwie o niczy-
m!™). Mozna wnioskowac¢, ze sposob wprowadzania zmian negatywnie wplywa
réwniez na komponent poznawczy i behawioralny (,,Powinny by¢ jednolite przej-
rzyste wymagania dla wszystkich, a nie zmienia¢ si¢ i raz udzial w zagranicznej
konferencji z wykladem nie ma punktéw, a w nastepnej ocenie ma’, ,zasady oce-
niania powinny by¢ znacznie przed okresem, ktdrego dotycza. Tej zasady nie sto-
suje sie w Uniwersytecie X", ,Zasady oceniania powinny by¢ znane z gory, a nie
ustalane przed sama oceng’, ,zmiennos¢ kryteriow jest mylaca, sprawia problemy”,
»Zbyt czgsto zmieniajg sie reguly”, ,Ocena w 2013 roku byta przeprowadzona na
podstawie nowych zasad za okres wstecz — 2008/2012 r. Uczono mnie, ze prawo
nie dziata wstecz, a jednak tak sie¢ stalo i to w uczelni publicznej”).

Postrzeganie celow oceniania

Stwierdzono zwiazek zgodnosci celéw przypisywanych przez badanych SOOP
i celow oczekiwanych z bardziej pozytywnymi postawami. Zauwazono réwniez, ze
stosunkowo duzo 0séb oczekuje celéw motywacyjnych, ewaluacyjnych, rozwojo-
wych, tych ostatnich dostrzegajac niewiele w obecnych systemie oceniania.

Postrzeganie kryteriow oceniania i miniméw punktowych

Kryteria zrozumiale i oceniane jako odnoszace si¢ do waznych aspektow pracy
wigzg si¢ zbardziej pozytywnymi postawamiwobec SOOP. Liczba kryteriéw nauko-
wych postrzegana jako zbyt duza wiaze sie z kolei przede wszystkim z bardziej
negatywnymi emocjami respondentéw (w przypadku kryteriéw dydaktycznych
i organizacyjnych efekt ten jest mniejszy). Akceptacja minimalnych liczb punktow

1 Zapisy oryginalne w celu pokazania towarzyszacych im emocji.
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oznacza postrzegang realno$¢ wymagan pracodawcy. Przeprowadzone analizy po-
zwalaja na stwierdzenie, Ze wymagania spostrzegane jako zbyt wysokie wiaza sie
z bardziej negatywnymi postawami. Jednoczesnie w przypadku minimum w ob-
szarze naukowym stwierdzono, ze bardziej pozytywne emocje towarzysza opiniom
o zbyt niskim minimum punktowym niz deklaracjom, ze jest ono prawidlowe
- wskaznik ten zawiera miedzy innymi pozycje dotyczace odczuwanego stresu czy
niepokoju zwigzanego z procesem oceniania. Zbyt niskie minima nie powoduja
wzrostu wartosci tych czynnikéw. Niski poziom stresu wyjasnia wigksza gotowos¢
poddawania si¢ ocenie przez osoby uwazajace, ze minimum w tym obszarze jest
za niskie, nie tylko w stosunku do oséb, ktére uznaly, ze jest ono za wysokie, ale
réwniez odpowiednie. W przypadku dwoch pozostalych kategorii zaréwno za ni-
skie, jak i za wysokie minima uznawane sg za nieodpowiednie, a wskazniki postaw,
jesli roznig sie istotnie statystycznie, to na korzys¢ w grupie uwazajacych minima
za odpowiednie.

Kolejnym aspektem zwigzanym z kryteriami oceny jest spostrzeganie sprawie-
dliwosci punktacji osiagnie¢. Poczucie sprawiedliwodci punktacji najsilniej zwia-
zane jest ze wskaznikiem poznawczym, jednak istotne statystycznie réznice wy-
stepuja rowniez dla pozostatych komponentéw postaw. Przyczyny poczucia braku
sprawiedliwosci przedstawiane byly przez respondentéw w trakcie wywiadow.
W badaniu ankietowym cze$¢ osob przedstawiata uwagi dotyczace sprawiedliwo-
$ci gtéwnie w obrebie oceny dydaktyki, podkreslajac swoj brak wptywu na iloscio-
we wskazniki stosowane w tej grupie kryteriow (na przyktad liczba godzin zajec¢
- »Wolalabym by¢ oceniana za jako$¢ moich zaje¢, a nie za to, jak liczne grupy
mi przydzielono’, ,,Silne powigzanie ilosci godzin dydaktycznych z oceng (nawet
ogolng) jest niesprawiedliwe”), niezrozumiale punktacje niektorych dzialan oraz
nizsza wage dydaktyki w ocenie okresowe;.

Opinia o czestotliwosci oceniania

Opinia o czestotliwosci moze wigzac si¢ z oceng realno$ci wymagan, ale row-
niez odnosi¢ si¢ do spostrzeganej potrzeby ewaluacji i uzyskiwania informacji
zwrotnych. Jak stwierdzono wczesniej, wiekszos$¢ niezadowolonych z czegstotliwo-
$ci uznala, Ze jest ona za duza. Najczestszym wyjasnieniem takiej opinii jest wta-
$nie mozliwos¢ realizacji oczekiwan pracodawcy (w zakresie publikacji). Niewiel-
ka grupa uwaza, Ze ocena powinna odbywac si¢ czesciej niz co dwa lata. Jednak
wskazniki postaw tej grupy nie roznia sie istotnie statystycznie od wskaznikow
uzyskiwanych przez osoby zadowolone z dwuletniego okresu oceniania. Osoby
uwazajace, ze ocenianie odbywa si¢ za czesto, wykazuja si¢ mniejsza checig do
bycia ocenianym, odczuwaja wigcej negatywnych emocji i maja mniej pozytywne
przekonania o SOOP. Jezeli uwazaja, Ze tak czesta ocena utrudnia uzyskanie do-
brych wynikéw (zwlaszcza z przyczyn niezaleznych od pracownika) albo nie wi-
dza potrzeby tak czestego oceniania, to ich postawy wobec SOOP bedg gorsze.
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Rola bezposredniego przetozonego w SOOP

W trakcie wywiadéw osoby prezentujace negatywne postawy wobec SOOP cze-
$ciej wyrazaly przekonanie, ze rola kierownika katedry czy zaktadu jest za mata
niz ze jest za duza. Badania kwestionariuszowe pokazaly, ze to rola przetozonego
postrzegana jako zbyt duza w wigkszym stopniu wiaze si¢ z obnizonymi wskazni-
kami postaw. Moze to wskazywac¢ na brak zaufania do przelozonego, brak przeko-
nania co do jego umiejetnoéci dokonania oceny, w tym jego obiektywizmu albo
niesatysfakcjonujace relacje z przelozonym. Moze réwniez wigzac si¢ z postawami
przelozonych wobec oceniania. Wydzialem, na ktérym zauwazalna jest odwrotna
tendencja - ocena roli przefozonego jako zbyt malej (zdaniem 49% respondentow)
- jest Wydzial Zarzadzania. By¢ moze powodem jest wigksza wiedza w zakresie
oceniania okresowego pracownikow i roli przetozonych w tym procesie prezento-
wana przez cze$¢ respondentéw zajmujacych si¢ naukowo zarzadzaniem, a jedno-
cze$nie wigksze przekonanie, ze kierownicy poradza sobie z zadaniem oceniania
swoich podwtadnych.

Nalezy réwniez pamietad, ze do zadan przetozonego w procesie oceniania nale-
zy prowadzenie rozmdéw oceniajacych. Pozytywna opinia na temat rozmowy oce-
niajacej (jako zwigzanej z pozytywnymi emocjami, partycypacja, przekonaniem
o przydatnosci dla dalszej pracy itd.) koreluje dos¢ wysoko z pozytywnymi posta-
wami wobec SOOP.

Opinia o sposobie wykorzystania wynikow oceny

Stwierdzono, ze sam fakt zauwazania powigzan oceniania z réznego typu dzia-
taniami kadrowymi (wynagrodzenia, premie, zwolnienia, awanse, przesuniecia na
inne stanowisko, finansowanie szkolen i konferencji) w niewielkim stopniu wiaze
sie z postawami wobec SOOP. Prawdopodobnie wynika to z wystepowania zaréw-
no pozytywnych, jak i negatywnych opinii o charakterze tych zwigzkéw. W trakcie
wywiadow respondenci wyrazali zar6wno swoje zadowolenie, jak i niezadowolenie
w tym obszarze. W badaniu ankietowym cze¢s¢ 0séb przedstawila swoje watpliwo-
$ciw polu ,,Uwagi”. Nie widzg one na przyktad powigzania z ksztalttowaniem wyna-
grodzen pracownikow, a oczekiwatyby, zeby wystepowato. Inni z kolei twierdza, ze
ocena wplywa na wysokos¢ premii, ale zauwazaja réznego typu problemy (,,Zbyt
duzy nacisk polozony na przyznawanie dodatkéw do pensji ludziom z tytulem
profesora’, ,jednorazowe nagrody czy wyrdznienia sg niewystarczajace’, ,wyniki
ankiety przekladaja si¢ na dodatek motywacyjny do pensji, w tym réwniez z czesci
dydaktycznej (przynajmniej na naszym wydziale), wigc jak kto§ ma nadgodziny, to
dostaje podwdjne wynagrodzenie (w formie »za nadgodziny« i z wynikdw ankiety)
- to nie jest sprawiedliwe, tym bardziej ze to, ile mam zajg¢, nie zalezy ode mnie”).
Czes¢ podkresla, ze przetozenie jest tylko na premie, a to za mato. Z kolei inni
zauwazajg nierozwigzany problem kobiet wracajgcych z urlopéw macierzynskich
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i wychowawczych, ktore nawet jesli chcg stara¢ si¢ o premie i majg publikacje,
nie moga poddac si¢ ocenie. Czg$¢ respondentéw negatywnie odbiera powigza-
nie derekrutacji z SOOP (,,Nie ma ona waloru motywacji pozytywnej, a raczej
negatywnej, wynikajacej z braku poczucia satysfakcji z wykonywanej pracy, a tak-
ze z poczucia niepewnosci ciggloéci pracy zawodowej i frustracji. Moim zdaniem
ocena nie przyczynia si¢ do stymulacji w pracy zawodowej, a jest narzedziem wy-
korzystywanym do rozwigzywania umowy o prace’, ,,mechanizm oceny okresowej
juz spowodowat zwolnienie wielu wykwalifikowanych pracownikéw, ktorych ich
nastepcy nie s3 w stanie zastapic¢”).

Powyzsze wyraznie wskazuje, ze samo powigzanie SOOP z decyzjami kadrowy-
mi to za malo, by postawy pracownikéw wobec SOOP byly lepsze. Bardzo wazne
jest, by charakter tych powigzan byt przez nich akceptowany.

Opinia o komunikacji SOOP

Potwierdzono, ze zadowolenie z informowania o SOOP, zrozumialo$¢ regula-
minu oceniania i kryteriéw oceniania pozytywnie wigze si¢ z postawami wobec
SOOP, zwlaszcza w komponencie poznawczym. Na problem niewystarczajgce-
go informowania o SOOP wskazuje 56% pracownikéw niesamodzielnych i 34%
samodzielnych, co moze ttumaczy¢ bardziej pozytywne postawy pracownikow
z wyzszymi stopniami naukowymi.

Wsparcie raportowania osiagniec

Podczas wywiadéw z pracownikami ustalono, Ze z negatywnymi postawami
wobec SOOP wigze si¢ niska ocena wsparcia raportowania osiagnie¢, a wiec for-
mularze oceny, ktore pracownik uzupelnia samodzielnie, réwniez w obszarach,
o ktorych informacje posiadaja dziekanaty (liczba zaje¢, studentdw, oceny zajeé
dokonywane przez studentdéw), oraz rozbudowanie sprawozdawczosci (wielokrot-
ne podawanie tych samych informacji do réznych zestawien). Osoby deklarujace
pozytywne postawy nie zwracaly uwagi na ten aspekt SOOP. W nastepnym etapie
badan wykazano, Ze uznawanie kwestionariusza oceny za bardzo przyjazny w sto-
sunku do umiarkowanie przyjaznego wiaze si¢ z bardziej pozytywnymi postawami
wobec SOOP.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze w przypadku rozbudowanych zestawow
informacji, ktdre nalezy przedstawia¢ do oceny, poczucie, ze formularz jest fatwy
do wypelnienia, a organizacja dostarcza potrzebnych danych, moze mie¢ zwigzek
z bardziej pozytywnymi postawami wobec SOOP.
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Zajmowane stanowisko

Analizujac dane pozyskane w trakcie wywiaddw, zauwazono, ze wsrod osob okre-
$lajacych swoje postawy wobec SOOP jako ambiwalentne znalazta si¢ wigkszos¢ star-
szych wykladowcow, z ktérymi rozmawiano. Podejrzewano, ze wynika to z jednej
strony z tatwiejszego uzyskania oceny pozytywnej (brak wymagan w obszarze nauko-
wym), a z drugiej — z dostrzegania probleméw w kryteriach oceny pracy dydaktycznej
i mniejszego doceniania dobrych wykladowcéw w stosunku do duzo publikujacych
naukowcow. Na podstawie wynikéw badan kwestionariuszowych mozna stwierdzic,
ze profesorowie odczuwaja mniej negatywnych emocji, majg bardziej pozytywne prze-
konania i ogélne postawy wobec SOOP nie tylko niz starsi wyktadowcy, ale réwniez
asystenci i adiunkci oraz biorgcy udziat w badaniach wyktadowcy. Istotne statystycznie
réznice w checi bycia ocenianym wystepuja pomiedzy grupg adiunktoéw i starszych
wykladowcow. Mozliwe wiec, Ze grupa ta nie potrzebuje informacji zwrotnych aktual-
nie dostarczanych w procesie oceniania. Dodatkowym czynnikiem moze by¢ réwniez
niezadowolenie z mniejszej wagi dydaktyki niz nauki w systemie oceniania.

Uogélniona postawa wobec oceniania okresowego

Na podstawie przeprowadzonych wywiadéw mozna wskaza¢, ze przekonanie
o nadrzednej roli etosu pracy naukowca sprzyja bardziej negatywnym postawom
wobec SOOP. Uwagi respondentéw badania ankietowego pozwalajg przypuszczac,
ze wedlug niewielkiej czg¢sci badanych ocenianie w ogéle nie powinno mie¢ miej-
sca (ocenianie wigze sie¢ w ich przypadku z raczej negatywnymi emocjami, niska
jest réwniez chec brania udzialu w ocenie).

Wczesniejsze negatywne doswiadczenia z SOOP

Czynnik ten ujawnit si¢ w trakcie wywiadéw z pracownikami. Respondentéw
badania kwestionariuszowego nie pytano o wyniki poprzednich ocen ze wzgledu
na zwigzane z tym zmniejszenie poczucia komfortu i anonimowosci w przypadku
0s6b, ktore dostaly negatywna ocene (prawdopodobnie jest ich znacznie mniej
niz 0séb ocenionych pozytywnie. W polaczeniu z danymi o plci, wieku, wydziale,
stanowisku mogloby si¢ pojawi¢ poczucie braku anonimowosci i nieszczeros¢ lub
brak odpowiedzi na takie pytanie).

O negatywnych przezyciach moze w pewnym stopniu posrednio $wiadczy¢
brak wiedzy o zasadach i kryteriach oceniania przed pierwsza oceng — niska dekla-
rowana wiedza przed pierwsza oceng koreluje z gorszymi postawami wobec obec-
nego systemu oceniania. O negatywnych doswiadczeniach moze (ale nie musi)
swiadczy¢ negatywna opinia o pracy komisji oceniajacej — osoby, ktore tak ocenily
komisje, prezentowaly bardziej negatywne postawy wobec SOOP.
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Stopien realizacji potrzeby bycia traktowanym podmiotowo

Duza czgs$¢ 0s6b deklarujacych ambiwalentne postawy wobec SOOP prezentu-
je silng potrzebe bycia traktowanym podmiotowo. Zdaniem tej grupy badanych
SOOP tej potrzeby nie realizuje. Potrzebe bycia traktowanym podmiotowo mozna
réwniez odnalez¢ w wypowiedziach osob, zauwazajacych niedostateczng partycy-
pacje w tworzeniu lub modyfikowaniu SOOP. Brak mozliwosci zaangazowania si¢
w prace nad systemem mogt zmniejsza¢ akceptacje dla SOOP réwniez z powodu
poczucia przedmiotowego traktowania. Podobnie z tym czynnikiem moze mie¢
zwigzek niewystarczajace informowanie o SOOP.

Opinia o pracy komisji oceniajacej

Na podstawie wynikéw badan kwestionariuszowych nalezy wyrézni¢ réwniez
jako czynnik ksztaltowania postaw wobec SOOP opini¢ o pracy komisji oceniaja-
cej. Jak wspomniano wczesniej, negatywne opinie moga wigza¢ si¢ z doswiadcze-
niami z poprzednich ocen, ale réwniez z inng koncepcja roli komisji oceniajacej.
Nieliczni respondenci, ktdrzy odniesli si¢ do roli komisji w polu ,,Uwagi”, podkre-
§lali, ze problemem jest brak powszechnych (a nie tylko oséb majacych problemy)
spotkan z komisjg, zadania komisji, ktora ,,petni role kalkulatora” czy skfad komi-
sji: ,W komisji oceniajacej powinni zasiada¢ pracownicy wyrdzniajacy sie osia-
gnieciami! (,tytul naukowy nie zawsze koresponduje z wysoka liczbg punktéw!”).
Opinia o pracy komisji oceniajacej w duzym stopniu réznicuje postawy wobec
SOOP. Niezaleznie od przyczyny negatywnych pogladdéw jest to czynnik, ktéremu
towarzysza wyraznie mniej pozytywne emocje, przekonania na temat SOOP oraz
mniejsza ch¢¢ poddawania si¢ ocenie.

8.2. Rekomendacje dotyczace ksztattowania
postaw nauczycieli akademickich wobec
SOOP

Pozytywne postawy pracownikdéw wobec systemu oceniania okresowego uzna-
wane s3 za wazny czynnik jego skutecznosci. Na podstawie przeprowadzonych
badan opracowano zestaw rekomendacji ksztaltowania pozytywnych postaw na-
uczycieli akademickich wobec SOOP. Nalezy zwroci¢ uwage, Ze nie s3 to propo-
zycje znacznych modyfikacji w systemie oceniania. Autorka przyjmuje, ze system
oceniania okresowego zostal zaprojektowany tak, by wspieral sprawozdawczos¢
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uczelni i jej starania o $rodki finansowe, nie proponuje wigc zmiany podstawo-
wych zalozen SOOP.
Rekomendacje podzielono na cztery gléwne kategorie:

1. Rekomendacje dotyczace celow oceniania i powigzan SOOP z decyzjami ka-
drowymi
Cele oceniania
W dokumentach, w ktérych opisany jest system oceniania okresowego na-
uczycieli akademickich na Uniwersytecie X, nie zostaly wskazane cele oceniania.
Prowadzi to do sytuacji, w ktorej pracownicy domyslaja si¢, w jakim celu pro-
wadzone jest ocenianie, przede wszystkim wigzac je z zauwazalnymi dla siebie
konsekwencjami. Nalezy doda¢, ze cele oceniania nie zostaly réwniez wskazane
w ustawie Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Uczelnie, wywigzujac sie z obo-
wigzku oceniania, moga ksztaltowac je samodzielnie. Analizujac wyniki badan,
mozna stwierdzi¢, ze ocenianie okresowe kojarzone jest przez pracownikéw na
pierwszym miejscu z weryfikacja i kontrola, na drugim z motywowaniem do pra-
cy, a na trzecim ze zwolnieniami. Oczekiwaliby za§ w pierwszej trdjce rozwoju
zamiast zwolnien. Mimo ze w trakcie wywiadéw respondenci raczej wskazywali
na pojedyncze przypadki zwolnien, to postrzegajg, ze to wlasnie one s3 jednym
z podstawowych celéw oceniania. Respondenci oczekuja, ze ocenianie bedzie po-
magalo realizowac cele organizacji, jednak poprzez realizacje celow pracownikow,
na przyktad ich rozwoju zawodowego.
Rekomendacje:
» jasne okreslenie celow, jakie uczelnia stawia przed SOOP, i uwzglednienie
w nich motywowania oraz rozwoju pracownikéw byloby waznym kro-
kiem do ksztaltowania bardziej pozytywnych postaw pracownikéw wobec
SOOP. Pozwalaloby réwniez na planowanie dzialan wspierajacych realizacje
tych celow.

Powigzania SOOP z decyzjami kadrowymi
Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze wystepuje zrdz-
nicowanie przekonan dotyczacych wykorzystania wynikéw ocen przy podejmo-
waniu decyzji kadrowych. W przypadku premiowania, w ramach tego samego wy-
dzialu?, 32% badanych uwazalo, ze ocena nie wplywa na premie, a 68%, ze wplywa.
W przypadku zwigzkéw oceniania ze zwolnieniami na Wydziale Zarzadzania 22%
badanych stwierdzilo, ze relacja taka nie wystepuje, a pozostali, ze wystepuje.
Rekomendacje:
» powyzsze wskazuje, ze zasady powigzan SOOP z decyzjami kadrowymi nie
sg dla pracownikéw przejrzyste. Jest to kolejny element, o komunikacje kto-
rego nalezy zadbac;

2 Sytuacja taka miata miejsce na Wydziale Biologii oraz Pedagogiki i Psychologii.
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» w przypadku, gdyby wystepowaly roznice miedzywydzialowe powigzan
SOOP z decyzjami, nalezatoby doprowadzi¢ do ujednolicenia w tym obsza-
rze. Zauwazanie réznic w tym zakresie prowadzi¢ moze bowiem do poczucia
niesprawiedliwo$ci i gorszych postaw wobec SOOP.

2. Rekomendacje dotyczace procesu oceniania

Przekazywanie informacji zwrotnych pracownikom

Ocena okresowa moze wspiera¢ rozw6j pracownikow, jesli towarzyszy jej pra-
widlowe przekazywanie informacji zwrotnych i ustalanie z zatrudnionymi celow.
Stuzy¢ temu powinny rozmowy oceniajace z bezposrednimi przetozonymi. Ana-
liza informacji o prowadzonych rozmowach prowadzi do wniosku, ze aktualnie
wiekszos¢ tego typu spotkan z kierownikiem stuzy co najwyzej wyjasnianiu wat-
pliwosci przetozonego lub pracownika, a wiec odnosi sie tylko do przesztosci — do
juz osiagnietych wynikéw. Brakuje ustalania celéw, planowania dzialann napraw-
czych, wspierania rozwoju pracownika.

Rekomendacje:

= przygotowac przetozonych do prowadzenia rozméw oceniajacych (na przy-
klad opracowanie i przeprowadzenie szkolen). Wyjasni¢ ich sens, etapy,
przygotowanie do rozméw, oméwi¢ mozliwe btedy po stronie oceniajacego.
Zadbac o przekonanie przetozonych o waznosci tego rodzaju dziatan;

= wprowadzi¢ rozmowy oceniajace jako staly element procesu oceniania;

= badac satysfakcje pracownikéw z udzialu w rozmowie. Na podstawie wyni-
kow badan podejmowac dzialania zmierzajace do poprawiania jakosci roz-
mow oceniajgcych;

» wprowadzi¢ ,roczne oceny rozwojowe” w trakcie czteroletniego cyklu glow-
nego. Nastgpito wydtuzenie okresu oceniania do czterech lat. Z powodu ilo-
$ciowego badania dziatalnosci publikacyjnej wykorzystywanego do celow
parametryzacji jednostek ten kierunek zmiany czestotliwodci przez duza
cze$¢ pracownikow bedzie przyjety przychylnie. Nalezy jednak zwroci¢
uwage, ze rozwigzanie to nie sprzyja realizacji celow rozwojowych. Rozwdj
wymaga bowiem regularnego dostarczania informacji zwrotnych, stawiania
celow ogodlnych i szczegdtowych, monitorowania ich realizacji. Dlatego suge-
ruje sie pozostawienie okresu czteroletniego ,,rozliczania” z ilosci, natomiast
dla celéw rozwojowych wprowadzenie rocznych ,,ocen rozwojowych’, za kto-
re odpowiedzialni bedg bezposredni przetozeni. Rozwigzanie takie bedzie
nie tylko pomagalo realizowa¢ cele rozwojowe i motywacyjne, ale rowniez
zwiekszy role przelozonych w sposéb, ktéry nie powinien wzbudzaé nega-
tywnych emocji u oséb, ktore wyrazaly przekonanie, ze rola ta jest za duza
(przyczyn autorka upatruje w braku zaufania, postrzeganym lub rzeczywi-
stym braku umiejetnodci obiektywnej oceny przez przelozonego). W oce-
nach rozwojowych rola przetozonego bylaby faczona ze wsparciem, doradz-
twem, coachingiem. Wykorzystywane bytyby techniki oceny bazujace na
zarzadzaniu przez cele i metodzie zdarzen krytycznych. W odréznieniu od
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czteroletniej oceny, w przypadku ocen rocznych istotny bedzie obok kontroli
realizacji celéw ilosciowych aspekt jako$ciowy, na przyklad spéjnos¢ dorob-
ku naukowego, prowadzone badania, jako$¢ dydaktyki.

Rola komisji oceniajgcej w procesie oceniania

Komisja oceniajaca ma stosunkowo maly kontakt z pracownikami, ktérych
ocenia. Komisja ma obowigzek wystucha¢ pracownika, ktory jest zagrozony oceng
negatywng oraz jego przelozonego, jak rowniez pracownika, ktéry wyrazi na pi-
$mie taka che¢. W pozostalych przypadkach komisja ocenia pracownika tylko na
podstawie arkusza oceny i pisemnej opinii przetozonego.

Rekomendacje:

» rola komisji w procesie oceniania powinna by¢ wigksza i wigzac sie z prze-
kazywaniem informacji zwrotnych wszystkim pracownikom. Sugerowang
forma bylyby rozmowy, ale w przypadku duzych wydzialéw moze to by¢
problematyczne. W takiej sytuacji minimum powinna by¢ dtuzsza (niz okre-
Slenie, czy ocena jest pozytywna czy negatywna) opinia o stopniu spetnienia
wymagan i sugerowanych kierunkach dalszej pracy;

» zadaniem komisji, przy wspoétpracy bezposredniego przetozonego pracow-
nika, ktory dostal ocene negatywna, powinno by¢ réwniez wspoélne z tym
pracownikiem opracowanie planu dzialan naprawczych. Nalezy bowiem pa-
mietac, ze otrzymanie oceny negatywnej jest dla pracownika sytuacjg trudna.
Wedlug klasyfikacji T. Tomaszewskiego (1982, s. 34-35) jest ona zagroze-
niem - sytuacja, w ktorej zachodzi prawdopodobienstwo utraty czego$ cen-
nego dla jednostki, w tym przypadku pracy. Osoba taka moze potrzebowa¢
pomocy w przygotowaniu planu dziatan naprawczych. Brak wsparcia, pozo-
stawienie pracownika bez pomocy wskazywane jest jako jeden z czynnikow
negatywnych emocji w stosunku do SOOP.

Sposob oceny dydaktyki

Brak oceny jakosci pracy dydaktycznej byl podnoszony przez respondentéow
wielokrotnie. Zdaniem duzej cz¢sci badanych ocena dokonywana przez studentow
nie jest skuteczng oceng jakosci. Podkreslana réwniez byta niesprawiedliwo$¢ roz-
wigzania polegajacego na ocenie liczby godzin zaje¢ czy wielkosci grup. Powodem
niezadowolenia jest brak wplywu na te elementy. Pojawialy si¢ rowniez opinie, ze
nadgodziny s3 nagradzane podwojne — raz w postaci wynagrodzenia, drugi w po-
staci premii za wynik oceny okresowej. Jednoczesnie negatywne emocje respon-
dentéw budzi nizsza waga osiagnie¢ dydaktycznych w stosunku do naukowych.

Rekomendacje:

» polozy¢ wigkszy nacisk na jako$¢ pracy dydaktycznej. Ocena dydaktyki moze
odbywac si¢ w ramach rocznej oceny rozwojowej. Podstawa do niej powin-
ny by¢ wyniki hospitacji dokonywanej przez przetozonego lub wskazywana
przez niego osobe z duzymi osiagnieciami dydaktycznymi, opinia metodyka
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(zwlaszcza w przypadku pracownikéw zle ocenianych przez studentéw),
ocena zaj¢¢ dokonywana przez studentéw oraz samoocena pracownika;

» wprowadzi¢ zmiany w ankiecie dotyczacej oceny zajec¢ przez studentow (za-
stanowi¢ sie nad pytaniami, czy s3 one kluczowe dla oceny zaje¢ oraz czy
student jest w stanie dokonac oceny okreslonego aspektu). We wprowadza-
nie zmian zaangazowa¢ pracownikéw ze wszystkich stanowisk i wydzialow.
Ankiete nalezy nastepnie sprawdzi¢, na przykltad poprzez wywiady fokusowe
ze studentami na wszystkich wydziatach;

= zmobilizowa¢ studentéw do wypelniania ankiety. Zastanowienia wymaga,
czy uzaleznienie przejscia na przyklad do ocen studenta w USOS od wy-
pelnienia ankiety nie spowoduje pozyskiwania przypadkowych odpowiedzi.
By¢ moze lepszym rozwigzaniem bytby powrdt do ankiet papierowych. Nie-
zaleznie od formy, ankiety powinny by¢ wypelniane przed wystawianiem
ocen z ¢wiczen i egzaminami;

= powigzac premie motywacyjne za prace dydaktyczng ze wskaznikami jakosci
tej pracy;

» wskaznik ilosciowy ograniczy¢ do spelniania lub niespelniania z winy pra-
cownika pensum dydaktycznego.

Sposob oceny pracownikow wracajacych po dlugich nieobecnosciach
Respondenci zwracajg uwage przede wszystkim na kwesti¢ pracownic wraca-
jacych do pracy po dluzszej przerwie zwigzanej z urlopami macierzynskimi i wy-
chowawczymi. Problem ten podnosza przede wszystkim pracownicy wydzialow,
gdzie napisanie i opublikowanie artykutu poprzedzajg diuzsze badania. Podkresla-
ja oni, ze od momentu powrotu do pracy do publikacji moze mina¢ dluzszy czas,
a to stawia mlode matki w trudnej sytuacji. W odréznieniu od pracujacych bez
przerwy, nie maja one bowiem badan w toku, tylko zaczynaja prace od poczatku.
Rekomendacje:
= rozwigzaniem moglyby by¢ ,ulgi” w minimach punktowych za pierwszy,
a by¢ moze i drugi rok pracy po dlugiej nieobecnosci, jesli pracownik w trak-
cie rocznej oceny rozwojowej wykaze si¢ prowadzeniem pracy badawczej.
Zdaniem autorki w podobnej sytuacji, jak kobiety po urlopach macierzyn-
skich i wychowawczych, znajduja si¢ osoby powracajace po dlugich zwolnie-
niach lekarskich, ktére réwniez powinny mie¢ mozliwos¢ skorzystania z tego

typu ulg.

Wsparcie raportowania osiagniec

Na wiekszosci wydzialéw nadal obowigzuja papierowe kwestionariusze, ktdore
pracownik wypelnia samodzielnie, réwniez w obszarach, o ktérych petnej infor-
macji dostarcza USOS. Brakuje réwniez mozliwosci uzupelniania osiggnie¢ na
biezaco. Kolejnym problemem jest wielokrotne raportowanie tych samych osia-
gnie¢ w roznych konfiguracjach do kolejnych sprawozdan. Osoby, dla ktorych
przygotowanie arkusza oceny jest ucigzliwe i czasochlonne, prezentuja gorsze
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postawy wobec SOOP. Na niektérych wydzialach pojawily si¢ juz rozwigzania
elektroniczne ulatwiajace gromadzenie informacji o osiggnieciach i pozwalajace
na ich czesciowe uzupelnianie przez pracownikéw dziekanatéw. Nauczyciele aka-
demiccy powinni samodzielnie uzupetnia¢ tylko to, czego nie ma jeszcze w innych
systemach.

Rekomendacje:

» stworzenie systemu elektronicznego, ktory objalby calg uczelni¢ i wsparl ra-
portowanie osiaggnie¢ nauczycieli akademickich zatrudnionych na wszyst-
kich wydzialach. System powinien pozwala¢ na generowanie réznych zesta-
wien - dostosowanych do cyklu sprawozdawczego;

» dodatkowo z systemem raportowania osiggnie¢ powinna korespondowac
baza dokumentdéw potwierdzajacych publikacje, ktora utatwialaby przygo-
towanie kolejnych sprawozdan (irytacje wzbudza na przyktad wielokrotne
kopiowanie publikacji).

3. Rekomendacje dotyczace proceséw komunikacji

Problem komunikacji dotyczy zaréwno komunikacji jednokierunkowej — in-
formowania pracownikéw o SOOP, jak i komunikacji dwustronnej — umozliwie-
nia pracownikom zglaszania ich propozycji, uwag, ale rdwniez reagowania na te
inicjatywy. Przeprowadzone badania pokazuja, ze istotnie czgéciej niezadowolenie
z komunikacji przejawiajg pracownicy niesamodzielni, ktorzy z racji malego zaan-
gazowania w prace rad wydzialéw w wielu przypadkach sg pozbawieni informacji
0 SOOP lub otrzymuja je zbyt pézno. Problemem o0séb rozpoczynajacych prace
moze by¢ réwniez nieinformowanie ich, Ze takiej ocenie bedg podlegac.

Rekomendacje:

» jasne komunikowanie celéw oceniania (wpisanie ich do regulaminu ocenia-
nia, informowanie/przypominanie o nich podczas spotkan z pracownikami);

» zgromadzenie aktualnych informacji o SOOP w jednym, dobrze oznaczo-
nym miejscu na portalu pracowniczym (obecnie najlatwiej znalez¢ te infor-
macje w Bazie Aktéw Wewnetrznych, jednak nie ma tam na przyktad uchwat
rad wydzialéw). Informacje te moglyby zosta¢ zebrane w postaci regulaminu
oceniania okresowego;

» dobrym rozwigzaniem byloby przygotowanie na kazdym wydziale krétkiego
dokumentu zbierajgcego aktualne informacje o SOOP (ze Statutu, uchwat
Senatu, konkretnych rozwigzan obowigzujacych na poszczegélnych wydzia-
tach oraz harmonogramu najblizszego procesu oceniania okresowego, z po-
daniem odno$nikéw do Zrodel);

» aktualizowanie dokumentu o SOOP niezwlocznie po podjeciu okreslonych
decyzji i informowanie pracownikéw o zmianach;

» spotkania wladz wydzialéw z pracownikami w celu przedstawienia i wyja-
$nienia wprowadzanych rozwigzan, w tym ich celu;

» wyznaczenie i przeszkolenie osdb, ktére beda wyjasnia¢ watpliwosci pracow-
nikéw (pozwoli to na unikanie sytuacji, gdy pracownik, otrzymujac wyniki
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swojej oceny, jest zaskoczony, ze okreslone dziatanie nie zostalo zaakcepto-
wane). By¢ moze osoby te moglyby zbiera¢ pytania, z ktorymi zglaszali si¢
pracownicy i przygotowywac zbidr odpowiedzi na te najczesciej powtarza-
jace sie;

» informowanie pracownikéw nowozatrudnionych o istnieniu SOOP, miejscu,
gdzie moga znalez¢ potrzebne materialy (w przypadku nauczycieli akade-
mickich dobrze przygotowane materialy, na przyktad w formie regulaminu,
przewodnika, powinny by¢ wystarczajacym zrédltem informacji);

= w przypadku Wydzialu Biologii dos¢ czgsto pojawialy si¢ opinie, ze wy-
magania wobec pracownikdow w tej jednostce sg najwigksze, co zdaniem
respondentdw jest niesprawiedliwe (nie ma zréznicowania plac, to nie
powinno by¢ réwniez réznic w wymaganiach). Wydaje sie, zZe nie w pelni
identyfikuja sie oni z celami, jakie stawiane sg przez wladze wydzialu. Waz-
nym aspektem komunikacji jest przekonanie pracownikéw do tych celow,
a jednoczesnie pelniejsze poréwnanie ich sytuacji (nie tylko ze wzgledu na
wymagania, ale rowniez mozliwosci ich spelnienia) z pracownikami z in-

nych jednostek.

4. Rekomendacje dotyczace wprowadzania zmian w systemie oceniania pra-
cownikow

SOOP musi by¢ dostosowywany do potrzeb organizacji, zmiany wiec musza
mie¢ miejsce. Wielu respondentéw podkresla jednak, ze potrzebuje pewnego ro-
dzaju stabilizacji w tym obszarze (,,ja bym potrzebowal stalosci w systemie, ktorej
nikt mi nie moze zapewni¢ [...] To wtedy co$ by mozna bylo planowa¢” [W5],
»progi punktowe powinny by¢ ustalane precyzyjnie i co najmniej na jeden okres
parametryczny, jesli nie na wigcej. One nie powinny tutaj by¢ ruchome, chyba ze
wyjatkowo. [...] Po drugie stabilny system wynagrodzenia za szczegélnie dobre
osiggniecia parametryczne” [W8]). W pewnym stopniu problem ten rozwiazuje
wydluzenie okresu oceniania. Pracownicy maja czas, by zaplanowa¢ i wdrozy¢
dzialania stuzace spelnieniu wymagan. Waznym problemem wplywajacym na
postawy pracownikow wobec SOOP jest informowanie o tych zmianach. Pézne
ustalanie zasad i kryteriéw oceniania oraz p6zne przekazywanie informacji o nich
pracownikom to kwestia poruszana przez wiele oséb. W skrajnych przypadkach
pracownicy dowiaduja sie o nich po zakonczeniu okresu oceniania. Taka sytu-
acja uniemozliwia im podjecie dzialan, pozwalajacych na spelnienie oczekiwan
pracodawcy, powoduje niepokoj, a w przypadku niskiej oceny — poczucie niespra-
wiedliwosci. Problemem wskazywanym przez respondentéw byly rowniez zmiany
punktacji czasopism, ktére wptywaly na oceny okresowe pracownikéw. W nowych
zasadach oceniania ta kwestia juz jest rozwigzana.

Rekomendacje:

= unikanie zmian rewolucyjnych, a jesli s3 konieczne, przeprowadzenie odpo-

wiedniej akcji informacyjnej wéréd pracownikéw, obejmujacej réwniez wy-
ja$nienie przyczyn tych zmian (zmiany utrudniajg, a czasem uniemozliwiaja
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poréwnywanie zmian w ilosci/jakosci pracy w poszczegolnych okresach pra-
cy — wprowadza¢, ale dazy¢ do stabilizacji systemu);

dazenie do powtarzalnosci zasad oceniania powinno by¢ jednym z prio-
rytetéw, nie tylko ze wzgledu na emocje pracownikoéw, ale réwniez na moz-
liwosci wykorzystania wynikéw ocen. Zapewnienie wzglednej stalosci kry-
teriow i ich punktacji z jednej strony wprowadzi pewng przewidywalnos¢,
z drugiej umozliwi poréwnywanie wynikéw i ocene postepow;
informowanie o zasadach i kryteriach oceniania przed rozpoczeciem
okresu oceniania (lub na samym poczatku tego okresu). Wydaje sig, ze do-
brym rozwigzaniem byloby ustalenie tych zasad przed rozmowami oceniaja-
cymi za poprzedni okres. Przetozeni i ich podwladni mogliby odnies¢ sie do
nich w trakcie rozmowy oceniajacej, ustalajac cele ogolne na nastepny okres;
angazowanie pracownikow w proces zmian. Cze$¢ wydzialow podejmuje
proby konsultowania kwestii zwigzanych z ocenianiem okresowym z pra-
cownikami przede wszystkim poprzez ankiety. Respondenci w trakcie wy-
wiadéw wskazywali, Ze raczej nie odpowiadajg na te wiadomosci. Wydaje sie,
ze przyczyny moga by¢ réznorodne: brak czasu, brak zainteresowania oce-
nianiem okresowym, brak przekonania, ze opinie pracownikéw beda brane
pod uwage, brak informacji zwrotnej. Zwigkszenie gotowosci do dwustron-
nej komunikacji moze wymaga¢ zmiany sposobu prowadzenia tego typu
konsultacji z mailowej na bardziej bezposrednia, na przyktad w formie
spotkan. Na tego typu spotkaniach raczej nie powinno faczy¢ sie pracowni-
kow z réznych stanowisk — asystent, wyktadowca, adiunkt prawdopodobnie
bedzie wykazywal mniejszg gotowos¢ do przedstawiania swoich opinii w to-
warzystwie profesoréw. Spotkanie na przyklad tylko z adiunktami pokaze
im, Ze to wtasnie ich zdanie wladze wydzialu chca ustysze¢. Gdy pracownicy
przekonaja si¢, ze ich opinie sg brane pod uwage, mozliwe bedzie prowa-
dzenie konsultacji mailowych, w ktére zaangazuje si¢ wiecej osob. Wazne
jest jednak, by konczyly si¢ one podsumowaniem przekazywanym pracow-
nikom.

Inne problemy wplywajace na postawy pracownikow wobec SOOP

Sposob podzialu stanowisk na grupy o tych samych wymaganiach

Na podstawie przeprowadzonej analizy dokumentacji SOOP mozna zauwazy¢,
ze sposob podzialu stanowisk na grupy nie jest jednorodny. W niektérych przy-
padkach w jednej grupie s3 uwzglednieni pracownicy, majacy nieréwne mozliwo-
$ci uzyskiwania punktéw — na przyklad w przypadku grupy asystentow magistrow
i doktoréow czy adiunktéw doktoréw i doktoréw habilitowanych. Taka sytuacja
moze negatywnie wpltywac na postawy pracownikéw wobec SOOP.

Rekomendacje:

proponowanym rozwiazaniem jest takie laczenie stanowisk w grupy, aby
mozliwosci realizowania wymagan byly jednakowe dla wszystkich naleza-
cych do okreslonej grupy. Wydaje sie, ze lepszym rozwigzaniem jest nawet
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ustalanie miniméw punktowych dla kazdego stanowiska oddzielnie niz do-
konanie takiego faczenia w grupy, ktére moze wywotywa¢ poczucie niespra-
wiedliwosci.

Problem zréznicowania wymagan na poszczegélnych wydziatach

W trakcie wywiadow z przedstawicielami Wydziatu Biologii, Pedagogiki i Psy-
chologii, Filozofii i Historii, Geografii czy Filologii wskazywany byl problem zréz-
nicowania mozliwosci spetnienia wymagan wewnatrz wydzialu. Podawane byty
przyktady badan regionalnych, ktérych nie ma mozliwoéci opublikowania w za-
granicznym czasopis$mie, filologii, ktére nie majg wielu czasopism, badan, ktére
mozna prowadzi¢ caly rok lub tylko przez krétki czas w ciagu roku. To wewnetrz-
ne zroznicowanie mozliwosci w polaczeniu ze wspolnymi wymaganiami stano-
wilo réowniez zrédlo negatywnych emocji w stosunku do SOOP. Problem ten jest
trudny do rozwigzania, poniewaz prawdopodobnie wymagalby zréznicowania
wymagan w poszczegolnych instytutach, a czasem nawet katedrach. Doprowadzi-
toby to do malej przejrzystosci systemu i do wzrostu poczucia niesprawiedliwosci
grup, wobec ktorych wymagania zostalyby ustalone na wyzszym poziomie. Ina-
czej mowigc, aktualne poczucie niesprawiedliwosci zostaloby zastgpione innym
poczuciem niesprawiedliwo$ci. W systemie ilosciowym autorka nie widzi dobrego
rozwigzania tej kwestii.

Problemy oceniania pracy organizacyjnej

Postulaty respondentéw w zakresie oceniania pracy organizacyjnej odnosza
sie do wigkszej elastycznosci (mozliwosci obnizenia pensum dydaktycznego przy
duzym zaangazowaniu organizacyjnym), wprowadzenia jako$ciowej oceny pracy
kierowniczej, deklarowania i realizowania dziatan organizacyjnych przez katedry
i pozostawieniu oceny pracy indywidualnej w gestii przetozonego. Pierwszy i trze-
ci postulat prawdopodobnie wigzalby si¢ z dodatkowym skomplikowaniem syste-
mu i mniejszg jego przejrzystoscia. Analizujac wyniki badan i zwiazki postrzega-
nia kryteriow organizacyjnych ze wskaznikami postaw, autorka pozostawitaby te
elementy bez zmian. Prawdopodobienstwo negatywnych emocji zwigzanych z nie-
jasnymi zasadami wymiany punktéw w obrebie dydaktyki i pracy organizacyjnej,
przewidywane rdzne interpretacje prawidtowosci tych wymian czy stusznosci
podzialu prac organizacyjnych miedzy katedry jest duze. By¢ moze na dalszych
etapach prac nad SOOP i przy wzroscie zrozumienia celéw tego systemu warto
bytoby wprowadzi¢ ocene przetozonych przez podwladnych. Takie rozwigzania
wymagaja jednak dos$¢ duzej swiadomosci pracownikéw — zaréwno przetozonych,
jak i podwtadnych - procesu oceniania i gotowosci do przekazywania oraz wyko-
rzystywania informacji zwrotnych.






Zakonczenie

Podjecie przez autorke problematyki ksztaltowania postaw pracowniczych wo-
bec oceniania okresowego na uniwersytetach jest wynikiem splotu kilku okolicz-
nosci. Autorka — najpierw doktorantka, a obecnie pracownik Katedry Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi - poza ukonczeniem studiéw magisterskich i doktoranckich
na Wydziale Zarzadzania, jest rowniez psychologiem. Jej zainteresowania nauko-
we odnoszg si¢ wiec w naturalny sposéb do zastosowan psychologii w zarzadzaniu
i roli psychologicznych aspektow funkcjonowania ludzi w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Dodatkowo autorka miala okazje obserwowa¢ poczatki funkcjonowa-
nia aktualnego systemu oceniania okresowego na Uniwersytecie X, uczestniczy¢
w wielu rozmowach dotyczacych tego procesu, obserwowac reakcje emocjonalne
nauczycieli akademickich, gdy wyrazali swoje opinie o SOOP. Miala wigc mozli-
wos¢ dostrzezenia problemoéw zwigzanych ze zrozumieniem, akceptacja, przeko-
naniem pracownikéw o stusznosci i przydatnosci oceniania okresowego dla nich
samych i dla uczelni. Jednoczes$nie towarzyszyla jej swiadomos¢, ze postawy sg
bardzo waznym czynnikiem skutecznosci SOOP i ogdlnie zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Analiza publikacji dotyczacych postaw wobec oceniania okresowego doprowa-
dzila autorke do przekonania, ze istnieje luka poznawcza w tym obszarze, wyni-
kajaca z braku badan w tak specyficznej organizacji, jaka jest uniwersytet. Jako
nauczyciel akademicki byla ona réwniez dodatkowo motywowana dostrzegang
potrzeba stworzenia zbioru rekomendacji w zakresie ksztaltowania postaw pra-
cowniczych wobec oceniania okresowego.

Autorka za zasadniczy cel pracy przyjela stworzenie modelu czynnikéw zwia-
zanych z postawami nauczycieli akademickich wobec oceniania okresowego oraz
opracowanie rekomendacji dotyczacych ksztaltowania pozytywnych postaw wo-
bec SOOP na uniwersytecie. Dodatkowo sformulowala cele szczegolowe, dzigki
czemu udalo si¢ podzieli¢ prace badawcze na etapy i w ten sposob ustrukturyzo-
wa¢ dzialania.

W rezultacie prac opisanych w niniejszej rozprawie, zdaniem autorki, udalo sie
osiggnac cel gtéwny. Zgodnie z przyjetymi zatozeniami analizie poddano wyni-
ki dotychczasowych badan nad postawami wobec systemu oceniania okresowego
i ich determinantami, co pozwolifo na usystematyzowanie wiedzy na ten temat.
Ponadto dokonano diagnozy postaw wobec oceniania okresowego nauczycieli
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akademickich zatrudnionych na uniwersytecie oraz zidentyfikowano czynniki
determinujace prezentowane przez pracownikéw uniwersytetu postawy wobec
SOOP. To z kolei stalo si¢ podstawa wskazania probleméw i obszaréw wyma-
gajacych zmian w opisywanym zakresie. Propozycja teoretycznego modelu wy-
zej wymienionych czynnikéw wydaje si¢ by¢ walorem naukowym pracy, z kolei
przedstawione rekomendacje dla srodowiska uniwersyteckiego spetniaja wymogi
aplikacyjne rozprawy.

Dazac do osiagniecia zalozonych celéw, autorka w pierwszej czesci pracy omo-
wila dylematy pojeciowe oceny, oceniania i systemu oceniania okresowego, a na-
stepnie przedstawita elementy skfadajace sie na SOOP w ujeciu ogélnym. Dalszy
fragment pracy poswiecila prezentacji prawnych uwarunkowan oceniania okreso-
wego na uczelniach, jak réwniez opinii i postulatéw stawianych przed SOOP przez
przedstawicieli sSrodowiska akademickiego. W ostatnim fragmencie tej czesci pracy
zaprezentowano problematyke postaw oraz dokonano systematyzacji wynikéw do-
tychczasowych badan dotyczacych czynnikéw ksztattujacych postawy wobec SOOP.

Przyjecie zalozenia o jednakowych uwarunkowaniach zarzadzania uniwer-
sytetami i w zwigzku z tym podobnych zasadach oceniania pracownikéw
naukowych i dydaktycznych uzasadnilo zastosowanie metody jednokrotnego
instrumentalnego studium przypadku. W zwigzku z powyzszym na poczatku
cze$ci empirycznej wyjasniono powody przyjecia tej strategii badan i metody-
ke postepowania badawczego wlasciwg temu postepowaniu. Dalej przedstawio-
no analize systemu oceniania okresowego nauczycieli akademickich w badanym
podmiocie, odnoszac si¢ do wskazanych w rozdziale pierwszym zasad budowania
SOOP. W kolejnej czgsci opracowania scharakteryzowano postawy nauczycieli
akademickich i czynniki je warunkujace. W tym celu wykorzystano wyniki badan
wlasnych, ktdre byly zorientowane na pozyskanie danych o charakterze jakos$cio-
wym i ilo§ciowym. Zdaniem autorki, wsparcie si¢ informacjami, pochodzacymi
z réznych zrédet i zdobytymi rozmaitymi sposobami uwiarygodnito materiat em-
piryczny, poniewaz umozliwilo zagwarantowanie triangulacji, wymaganej w przy-
padku badan interpretatywnych. W ostatniej czgsci rozprawy zaproponowano
model czynnikéw ksztaltujgcych postawy wobec oceniania okresowego, a takze
przedstawiono zestaw rekomendacji w zakresie ksztaltowania postaw pracowni-
czych wobec oceniania okresowego w uniwersytecie.

Podsumowujac zawartos$¢ pracy, autorka uznala, ze ze wzgledu na te same uwa-
runkowania dzialalno$ci i zarzadzania w publicznych uniwersytetach, jak réwniez
wynikajgce z nich podobienstwa w zakresie oceniania okresowego, przedstawione
czynniki ksztaltujgce postawy wobec SOOP powinny by¢ wspélne dla wszystkich
publicznych uniwersytetéw. Oznacza to mozliwos¢ wykorzystania przedstawio-
nych w pracy rekomendacji na innych uczelniach tego typu, oczywiscie odpowied-
nio do dostrzeganych problemodw.

Przedstawione w niniejszej pracy badania pokazuja, ze ocenianie okresowe na
uniwersytetach jest procesem potrzebnym. Jest ono réwnieznaczacejak winnych or-
ganizacjachitak samo, jak winnych organizacjach, wazne jest, by byto akceptowane
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i popierane przez pracownikéw. Jednak wprowadzajac ocenianie okresowe na uni-
wersytecie, nie mozna zapominac o specyficznych potrzebach i uwarunkowaniach
dzialania tego typu podmiotu.

Zaprojektowanie, wdrozenie, a nastgpnie wykorzystywanie SOOP jest trudne,
aw przypadku uniwersytetow dodatkowym problemem jest brak dzialéw zasobow
ludzkich, ktére bytyby odpowiedzialne m.in. za ocenianie okresowe pracownikow,
oraz brak przygotowania kierownikéw do zarzadzania, w tym zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Kompetencje w tym zakresie sa konieczne, jedli narzedzia zzl maja
realizowac stawiane przed nimi cele.

Analizujgc wdrozenie, modyfikacje i obecne uzytkowanie SOOP, mozna zwro-
ci¢ uwage na brak zainteresowania kwestiami psychospolecznymi oraz niedbanie
o pozyskanie akceptacji i poparcia pracownikow dla systemu oceniania okresowe-
go. Niedoceniana jest waga postaw pracowniczych wobec SOOP dla skutecznosci
tego systemu.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze duza cze$¢ na-
uczycieli akademickich nie neguje potrzeby oceniania, co oznacza, ze bardziej ne-
gatywne postawy wobec SOOP wiazg si¢ z dostrzeganymi nieprawidfowos$ciami
SOOP irelacji pracodawca — pracownicy, nie za$ z uogélniong negatywna postawa
wobec oceniania.

Ksztaltowanie pozytywnych postaw pracowniczych wobec oceniania okresowe-
go na uniwersytetach wymaga wiec wprowadzenia zmian zaréwno w samym sys-
temie oceniania, jak i w relacjach z pracownikami, w tym w procesie komunikacji.
Majac na uwadze wyniki badan autorki, mozna przypuszcza¢, ze wprowadzenie
tych zmian bedzie narazone na rozmaite bariery, w tym obawy wiadz dotyczace
dalszego modyfikowania SOOP, z ktérego istnieniem pracownicy w wiekszosci sie
pogodzili, i kierownikéw - zwigzane z nows, wazniejsza rola, jaka w tym systemie
mieliby odgrywac.

Jezeli jednak ocenianie okresowe nauczycieli akademickich ma by¢ czyms wie-
cej niz spelnieniem wymogéw ustawowych oraz srodkiem motywacji negatywnej,
a pracownicy maja pozytywnie podchodzi¢ do tego procesu, dziatania w tym ob-
szarze powinny zosta¢ podjete.

Podsumowujac, autorka wyraza przekonanie, ze cele pracy zostaly zrealizowa-
ne. Jednoczesnie jest Swiadoma ograniczen wynikajacych z:

= przyjetej metodyki badawczej. Autorka starala si¢ je ograniczy¢ m.in. po-

przez triangulacje metod i danych;

» koniecznos$ci ograniczenia rozwazan gléwnie do czynnikéw zwigzanych

z systemem oceniania okresowego. Badaniami nie objeto kultury organiza-
cyjnej (uniwersytetu, poszczegélnych wydzialéw, katedr), stylu zarzadzania
(wydziatami, instytutami, katedrami), jak réwniez wynikéw poprzednich
ocen okresowych, mimo Ze one réwniez moga réznicowaé postawy wobec
SOOP. Pewne mozliwosci wyciagania wnioskdw dotyczacych tych aspektow
daja jednak wypowiedzi respondentéw, zwlaszcza na temat roli przelozone-
go i komunikacji uczelnia — pracownicy;
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» braku mozliwosci stworzenia modelu statystycznego, w ktérym analizie
poddano by wszystkie istotne czynniki jednoczes$nie z powodu znacznego
zmniejszenia proby po wylaczeniu przypadkéw braku odpowiedzi w kto-
rymkolwiek z pytan dotyczacych analizowanych czynnikéw;

» braku poréwnan miedzywydzialowych struktury czynnikéw ksztaltujacych
postawy wobec SOOP, nieprzeprowadzonych ze wzgledu na to, ze czgs¢ wy-
dzialéw jest w tym badaniu reprezentowana przez niewielkg liczbe respon-
dentow.

Mimo wskazanych ograniczen, w opinii autorki przeprowadzone badania daja
dos¢ szeroki poglad na czynniki postaw pracowniczych wobec oceniania okre-
sowego na uniwersytetach, a opracowane na ich podstawie rekomendacje sg
wskazdwka dotyczacg zasad budowania i uzytkowania uniwersyteckich systemow
oceniania pracownikow, wobec ktorych pracownicy bedg przejawiaé bardziej po-
zytywne postawy.

Jak wspomniano, tematyka oceniania okresowego i postaw pracowniczych
w odniesieniu do uniwersytetow nie byta do tej pory poruszana w pracach na-
ukowych. Brakuje tez rozwazan poswieconych zarzadzaniu zasobami ludzkimi
w uczelniach wyzszych. Poniewaz zagadnienie oceniania wpisuje si¢ w problema-
tyke zarzadzania ludzmi, praca taka jak ta wydaje sie by¢ krokiem w kierunku
uswiadomienia znaczenia dziatan podejmowanych na rzecz pracownikéw szkol-
nictwa wyzszego i asumptem do bardziej profesjonalnego podejscia do najcenniej-
szego zasobu kazdej organizacji - ludzi, ktérzy sa autorami sukceséw firm matych,
srednich i duzych, dzialajacych w sektorach prywatnym i publicznym, nastawio-
nych na zysk i tych non profit.

Dla autorki przygotowanie niniejszej rozprawy jest zrodtem waznych doswiad-
czen w zakresie projektowania i prowadzenia badan naukowych, ktére planuje po-
szerzaé, podejmujac kolejne naukowe wyzwania.



Bibliografia

Abu-Doleh, ]., Weir, D. (2007), Dimensions of performance appraisal systems in
Jordanian private and public organizations, International Journal of Human Re-
source Management, 18: 1, 75-84.

Adamiec, M., Kozusznik, B. (2000), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, AKADE,
Krakow.

Ajzen, L. (1991), The theory of planned behavior, Organizational Behavior and Hu-
man Decision Processes, 50, 179-211. DOI: 10.1016/0749-5978(91)90020-T

Ajzen, 1., Fishbein, M. (1980), Understanding Attitudes and Predicting Social Be-
havior. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Andrzejczak, A. (1998), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wielkopolska Szkota Biz-
nesu, Poznan.

Apanowicz, J. (2002), Metodologia ogdlna, Wydawnictwo Diecezji Pelplinskiej
Bernardinum, Gdynia.

Aronson, E., Wilson, T.D., Akert, R.M. (1997), Psychologia spoteczna. Serce i umyst,
Zysk i S-ka Wydawnictwo, Poznan.

Arthur, D. (2008), Performance Appraisals: Strategies for Success, American Mana-
gement Association, New York.

Asmuf3, B. (2008), Performance appraisal interview, Preference Organization in As-
sessment Sequences, Journal of Business Communication, 45: 4, 408-429. DOI:
10.1177/0021943608319382

Babbie, E. (2008), Podstawy badati spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa.

Balzer, WK., Sulsky, L.M. (1990), Performance appraisal effectiveness and produc-
tivity, [w:] K. Murphy, E Saal (eds), Psychology in Organizations: Integrating
Science and Practice, Hillsdale, NJ: Erlbaum.

Bem, D.J. (1972), Self-perception theory, [w:] L. Berkowitz (ed.), Advances in Expe-
rimental Social Psychology. Academic Press., New York, 1-62.

Bernardin, H.J., Villanova, P. (1986), Performance appraisal, [w:] E.A. Locke (ed.),
Generalizing from Laboratory to Field Settings, D.C. Heath and Company/Le-
xington Books, Lexington, MA, 43-62.

Bhatnagar, D. (2013), Perceived fairness of employees in Performance Appraisal
System: with reference to Indian Public and Private Sector Banks, Globsyn Ma-
nagement Journal, VII: 112, 67-81.


https://doi.org/ 10.1016/0749-5978(91)90020-T
https://doi.org/10.1177/0021943608319382

256 Bibliografia

Bies, R.J., Moag, ].S. (1986), Interactional justice: communication criteria of fairness,
[w:] R.J. Lewicki, H.S. Blair, M. Bazerman (eds), Research on Negotiation in Or-
ganization, JAI Press, Greenwich, CT., 43-55.

Btedowski, P., Tomczak-Tomaszewski, P, Wysocka, M., Mackiewicz, M. (2014),
Efektywne zarzqdzanie kadrami na uczelni, Instytut Nauk Spoleczno-Ekono-
micznych sp. z 0.0. - sp.k., Lodz.

Boerger, M. (1979), Leitlinien zur Beobachtung und Bervertungs-phase, Personal, 6,
za: Organizacja i Kierownictwo, 1980, 3.

Borkowska, S. (2001), Strategie wynagrodzen, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw.

Boswell, W.R., Boudreau, J.W. (2000), Employee satisfaction with perfor-
mance appraisals and appraisers: The role of perceived appraisal use, Hu-
man Resource Development Quarterly, 11: 3, 283-299. DOI: 10.1002/1532-
1096(200023)11:3%3C283::AID-HRDQ6%3E3.0.CO;2-3

Boxall, P, Purcell, J. (2011), Strategy and Human Resource Management (3rd ed.),
Palgrave Macmillan, New York.

Brehm, S.S., Brehm, J.W. (1981), Psychological Reactance: A Theory of Freedom and
Control, Academic Press, New York.

Brown, M., Hyatt, D., Benson, J. (2010), Consequences of the performance apprai-
sal experience, Personnel Review, 39, 375-396.

Brown, T.C., Warren, A.M. (2011), Performance management in unionized set-
tings, Human Resource Management Review, 21: 2, 96-106.

Buktaha, E. (2010), System ocen pracowniczych z uwzglednieniem zespotow pro-
jektowych, [w:] R. Bartkowiak, J. Ostaszewski (red. nauk.), Nauki ekonomiczne
w Swietle nowych wyzwan gospodarczych, Oficyna Wydawnicza SGH, Warsza-
wa, 451-465.

Burke, R.J., Weitzel, W., Weir, T. (1978), Characteristics of employee performance
review and development interviews: Replication and extension, Personnel Psy-
chology, 31, 903-9109.

Carroll, S.J., C.E. Schneier (1982), Performance and Review Systems: The Identifica-
tion, Measurement, Development of Performance in Organizations, Scott, Fore-
sman and Company, Dallas.

Cawley, B.D., Keeping, L.M., Levy, PE. (1998), Participation in the performance
appraisal process and employee reactions: A Meta-analytic review of field inve-
stigations, Journal of Applied Psychology, 83: 4, 615-633.

Cederblom, D. (1982), The performance appraisal interview: A review, implica-
tions, and suggestions, Academy of Management Review, 7, 219-227.

Cewinska, J. (2013), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w klubach sportowych non-
-profit w Polsce, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz.

Chaiken, S. (1980), Heuristic versus systematic information processing and the
use of source versus message cues in persuasion, Journal of Personality and So-
cial Psychology, 39, 752-766.

Chaiken, S., Stangor, C. (1987), Attitudes and attitude change, Annual Review of
Psychology, 38, 575-630.


https://doi.org/ 10.1002/1532-
1096(200023)11:3%3C283::AID-HRDQ6%3E3.0.CO;2-3
https://doi.org/ 10.1002/1532-
1096(200023)11:3%3C283::AID-HRDQ6%3E3.0.CO;2-3

Bibliografia 257

Cleveland, J.N., Murphy, K.R., Williams, R.E. (1989), Multiple uses of performance
appraisal: Prevalence and correlates, Journal of Applied Psychology, 74, 130-135.

Czubasiewicz, H. (2005), Okresowe ocenianie pracownikow. Konfiguracja i projek-
towanie systemu, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk.

DeNisi, A.S. (2011), Managing performance to change behaviour, Journal
of Organizational Behavior Management, 31, 262-276. DOI: 10.1080/01608
061.2011.619414

DeNisi, A.S., Pritchard, R.D. (2006), Performance appraisal, performance mana-
gement and improving individual performance: A motivational framework,
Management and Organization Review, 2: 2, 253-277.

Denzin, N.K. (1970), The Research Act: Theoretical Introduction to Sociological Me-
thods, Aldine Publishing Co., Chicago.

Dhiman, A., Maheshwari, S.K. (2013), Performance appraisal politics from apprai-
se perspective: A study of antecedents in the indian context, The International
Journal of Human Resource Management, 24: 6, 1202-1235.

Dipboye, R.L., de Pontbriand, R. (1981), Correlates of employee reactions to per-
formance appraisals and appraisal systems, Journal of Applied Psychology, 66: 2,
248-251. DOI: 10.1037/0021-9010.66.2.248

Doob, L.W. (1947), The behavior of attitudes, Psychological Review, 54(3), 135-156.

Droba, D. (1933), The nature of attitudes, Journal of Social Psychology, 4, 444-463.

Dyduch, W. (2015), Ilosciowe badanie i operacjonalizacja zjawisk w naukach o za-
rzgdzaniu, [w:] W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badann w naukach
o zarzgdzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa, 306-331.

Dziendziora, J. (2008), Ocenianie pracownikéw. Ujecie teoretyczne i praktyczne,
Oficyna Wydawnicza ,,Humanitas”, Sosnowiec.

Eagly, A.H., Chen, S., Chaiken, S., Shaw-Barnes, K. (1999), The impact of attitudes
on memory: An affair to remember, Psychological Bulletin, 125: 1, 64-89. DOI:
10.1037/0033-2909.125.1.64

Eagly, A.H., Kulesa, P., Chen, S., Chaiken, S. (2001), Do attitudes affect memory?
Tests of the congeniality hypothesis, Current Directions in Psychological Science,
10: 1,5-9. DOI: 10.1111/1467-8721.00102

Eberhardt, B.J., Pooyan, A. (1988), The effects of appraisal system redesign on per-
ceptions of and satisfaction with performance appraisal: A Quasi-experiment,
Journal of Business and Psychology, 3: 2, 230-241. DOI: 10.1007/BF01014491

Edwards, K., Smith, E.E. (1996), A disconfirmation bias in the evaluation of argu-
ments, Journal of Personality and Social Psychology, 71, 5-24.

Eisenhardt, K.M., Graebner, M.E. (2007), Theory building from cases. Opportuni-
ties and challenges, The Academy of Management Review, 50: 1, 25-32.

Espinilla, M., de Andres, R., Martinez, EJ., Martinez, L. (2013), A 360-degree per-
formance appraisal model dealing with heterogeneous information and depen-
dent criteria, Information Sciences, 222, 459-471.

Falkowski, A., Tyszka, T. (2006), Psychologia zachowa# konsumenckich, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk.


https://doi.org/10.1080/01608
061.2011.619414
https://doi.org/10.1080/01608
061.2011.619414
https://doi.org/ 10.1037/0021-9010.66.2.248
https://doi.org/ 10.1037/0033-2909.125.1.64
https://doi.org/10.1111/1467-8721.00102
https://doi.org/10.1007/BF01014491

258 Bibliografia

Farndale, E., Kelliher, C. (2013), Implementing performance appraisal: Exploring
the employee experience, Human Resource Management, 52: 6, 879-897. DOL:
10.1002/hrm.21575

Fazio, R.H. (1986), How do attitudes guide behaviour?, [w:] R.M. Sorrentino,
E.T. Higgins (eds), Handbook of Motivation and Cognition: Foundations of So-
cial Behaviour, Guilford Press, New York, 204-243.

Fazio, R.H., Towles-Schwen, T. (1999), The MODE Model of Attitude-Behaviour
Processes, [w:] S. Chaiken, Y. Trope (eds), Dual-process Theories in Social Psy-
chology, The Guilford Press, New York-London, 97-116.

Festinger, L. (2007), Teoria dysonansu poznawczego, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa.

Fishbein, M., Ajzen, 1. (1975), Belief, Attitude, Intention, and Behaviour: An Intro-
duction to Theory and Research, Addison-Wesley, Reading, MA.

Flyvbjerg, B. (2006), Five misunderstandings about case-study research, Qualitati-
ve Inquiry, 12: 2, 219-245.

Folger, R. (1977), Distributive and procedural justice: Combined impact of voice
and improvement on experienced inequity, Journal of Personality and Social
Psychology, 45, 108-119.

Folger, R., Cropanzano, R. (1998), Organizational Justice and Human Resource
Management, Sage, California.

Fuson, W.M. (1943), Attitudes: a note on the concept and its research context,
American Sociological Review, 7.

Gavronski, B., Bodenhausen, G. (2007), Unravelling the processes underlying
evaluation: attitudes from the perspective of the APE Model, Social Cognition,
25:5,687-717.

Ghauri, E., Neck, P.A. (2014), Performance appraisal and employees” perceptions,
International Journal of Contemporary Management, 13(2), 8-22.

Good, D., Coombe, D. (2009), Giving multisource feedback a facelift, Journal of
Change Management, 9: 1, 109-126. DOI: 10.1080/14697010902727278

Gosselin, A., Werner, ].M., Halle, N. (1997), Ratee preferences concerning per-
formance management and appraisal, Human Resource Development Quarterly,
8:4,315-333.

Goriin, M., Kayar, I., Varol, B. (2018), 360-Degree performance appraisal and feed-
back system: A study with heads of departments in Canakkale Onsekiz Mart
University, Gaziantep University Journal of Social Sciences, 17: 4, 1425-1437.

Gravina, N.E., Siers, B.P. (2011), Square pegs and round holes: Ruminations on
the relationship between performance appraisal and performance manage-
ment, Journal of Organizational Behavior Management, 277, 277-287. DOL:
10.1080/01608061.2011.619418

Greenberg, J. (1986), Determinants of Perceived Fairness of Performance Eva-
luations, Journal of Applied Psychology, 3: 2, 340-342. DOI: 10.1037/0021-
9010.71.2.340


DOI:%2010.1002/hrm.21575
DOI:%2010.1002/hrm.21575
https://doi.org/10.1080/14697010902727278
https://doi.org/10.1080/01608061.2011.619418
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.2.340
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.2.340

Bibliografia 259

Greenwald, A.G. (1968), Cognitive learning, cognitive responses to persuasion, and
attitude change, [w:] A.G. Greenwald, T.C. Brock, T.M. Ostrom (eds), Psycholo-
gical Foundations of Attitudes, CA: Academic Press, San Diego, 147-170.

Greenwald, A.G., Banajii, M.R. (1995), Implicit social cognition: Attitudes, self-
-esteem, and stereotypes, Psychological Review, 102: 1,4-27. DOI: 10.1037/0033-
295X.102.1.4

Gruszczynska-Malec, G., Rutkowska, M. (2012), Ksztaltowanie postaw pracow-
nikéw z wykorzystaniem programowania neurolingwistycznego, Wspétczesne
Zarzgdzanie, 3, 86-96.

Gudkova, S. (2012), Wywiady w badaniach jakosciowych, [w:] D. Jemielniak
(red.), Badania jakosciowe. Metody i narzedzia, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa.

Harari, M.B., Rudolph, C.W,, Laginess, A.J. (2015), Does rater personality matter?
A meta-analysis of rater Big Five-performance rating relationships, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 88, 387-414.

Harrington, J.R., Lee, ].H. (2015), What drives perceived fairness of performance
appraisal? exploring the effects of psychological contract fulfilment on em-
ployees’ perceived fairness of performance appraisal in U.S. Federal Agencies,
Public Personnel Management, 44(2), 214-238.

Harris, C. (1988), A comparison of employee attitudes towards two perfor-
mance appraisal systems, Public Personnel Management, 17: 4, 443-456. DOI:
10.1177/009102608801700408

Heider, E (1958), The Psychology of Interpersonal Relations, Lawrence Erlbraum
Associates, Inc., New York.

Hendrich, A. (2016), Czy ,punktoza” rzeczywiscie atakuje?, Gazeta Uczelniana
Uniwersytetu Medycznego im. Piastéw Slgskich we Wroctawiu, 11(226), 15-17.

Heszen-Niejodek, 1. (2005), Teoria stresu psychologicznego i radzenia sobie, [w:]
J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki. Jednostka w spoteczetistwie
i elementy psychologii stosowanej, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk, 465-492.

Janowska, Z. (2010), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Eko-
nomiczne, Warszawa.

Jasinski, Z., Chomatowska, B. (2004), Ksztattowanie podmiotowego charakteru
ocen pracowniczych, [w:] Z. Wisniewski i A. Pocztowski (red.), Zarzgdzanie za-
sobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kéw, 310-320.

Jawahar, .M. (2007), The influence of perceptions of fairness on performance
appraisal reactions, Journal of Labour Research, 28, 735-754. DOI: 10.1007/
$12122-007-9014-1

Juchnowicz, M., Sienkiewicz, L. (2006), Jak oceniaé prace? Wartos¢ stanowisk
i kompetencji, Difin, Warszawa.


DOI:%2010.1037/0033-295X.102.1.4
DOI:%2010.1037/0033-295X.102.1.4
https://doi.org/10.1177/009102608801700408
file:///C:\Users\ANMI\AppData\Local\Microsoft\Windows\INetCache\Content.Outlook\XZ313Y83\10.1007\s12122-007-9014-1
file:///C:\Users\ANMI\AppData\Local\Microsoft\Windows\INetCache\Content.Outlook\XZ313Y83\10.1007\s12122-007-9014-1

260 Bibliografia

Juchnowicz, M., Smyk, E. (2000), Ocena pracy i pracownikéw, [w:] A. Sajkiewicz
(red.), Zasoby ludzkie w firmie, Organizacja. Kierowanie. Ekonomika, Poltext,
Warszawa, 221-248.

Juchnowicz, M. (red.) (2014), Zarzgdzanie kapitatem ludzkim. Procesy - narzedzia
- aplikacje, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.

Jurkowski, R. (1998), Zarzgdzanie personelem. Proces kadrowy i jego prawne aspek-
ty, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa.

Kim, J. (2016), Impact of performance appraisal justice on the effectiveness of pay-
for-performance systems after civil service reform, Public Personnel Manage-
ment, 45(2), 148-170. DOI: 10.1177/0091026016644625

Kim, S.E., Rubianty, D. (2011), Perceived fairness of performance appraisals in the
federal government: Does it matter?, Review of Public Personnel Administration,
31, 329-348.

King, B.T., Janis, L.L. (1956), Comparison of effectiveness of improvised versus
non-improvised role-playing in producing opinion changes, Human Relations,
9, 177-186.

Kociatkiewicz J., Kostera M. (2014), Zaangazowane badania jakosciowe, Problemy
Zarzgdzania, 12: 1(45), 9-17.

Konecki, K. (2000), Studia z metodologii badar jakosciowych. Teoria ugruntowana,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Kostera, M. (2003), Antropologia organizacji. Metodologia badai terenowych, Wy-
dawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Kostera, M. (2010), Zarzgdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa.

Kowalska, 1. (2011), Doswiadczenie praktyczne nauczycieli akademickich - wy-
znacznik wizerunku wyzszej uczelni, [w:] J. Dworak, J. Jaworski (red.), Zarzg-
dzanie szkolg wyzszg. Dylematy i wyzwania, Wyzsza Szkota Bankowa w Gdan-
sku, CeDEWu Sp. z 0.0., Warszawa, 121-138.

Kozica, A., Brandl, J. (2015), Handling paradoxical tensions through conven-
tions: The case of performance appraisal, Zeitschrift fiir Personalforschung,
29: 1, 49-68.

Krats, P, Brown, T.C. (2013), Unionised employee’s reactions to the introduction of
a goal-based performance appraisal system, Human Resource Management
Journal, 23: 4, 396-412.

Krech, D., Crutchfield, R.S. (1948), Theory and Problems of Social Psychology,
McGraw-Hill, New York.

Krech, D., Crutchfield, R.S., Ballachey, E.L. (1963), Individual in Society, McGraw-
-Hill, New York.

Krzeminski, M. (2012), Analiza efektywnosci systemu oceniania pracownikéw (na
przyktadzie TP S.A.), Promotor, Krakow.

Kubik, K. (2014), Kryteria oceny pracownikéw wspdtczesnych organizacji, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach. Seria: Ad-
ministracja i Zarzqdzanie, 103, 87-97.


https://doi.org/10.1177/0091026016644625

Bibliografia 261

Kuc, B.R. (2015), Metodologia badan wlasnych. Z warsztatu prakseologa, Ementon,
Warszawa.

Kuvaas, B. (2006), Performance appraisal satisfacfion and employee outcomes:
Mediating and moderating roles of work motivation, The International Journal
ofHuman Resource Management, 17: 3, 504-522.

Kvale, S. (2010), Prowadzenie wywiadow, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Latham, G.P,, Wexley, K.N. (1981), Increasing Productivity Through Performance
Appraisal, Addison-Wesley. Reading, Mass.

Lawler, E.E. (1967), The mulfitrait-multirater approach to measuring managerial
job performance, Journal of Applied Psychology, 51: 5, 369-381.

Lazarus, R.S., Folkman, S. (1984), Stress, Appraisal, and Coping, Springer-Verlag,
New York.

Levy, PE., Williams, J.R. (1998), The role of perceived system knowledge in pre-
dicting appraisal reactions, job satisfaction, and organizational commitment,
Journal of Organizational Behavior, 19, 53-65.

Lewicka, M. (2005), Procesy atrybucji, [w:] ]. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik
akademicki. Jednostka w spoteczeristwie i elementy psychologii stosowanej, Gdan-
skie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 45-67.

Li, A., Butler, A.B. (2004), The effects of participation in goal setting and goal ra-
tionales on goal commitment: An exploration of justice mediators, Journal of
Business & Psychology, 19: 1, 37-52.

Lipowska, J. (2013), Rozmowa oceniajaca — studia nad wspolczesnymi wytyczny-
mi, Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, 5, 100-111.

Listwan, T. (red.) (1999), Zarzgdzanie kadrami. Podstawy teoretyczne i (wiczenia,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu,
Wroclaw.

Lott, A.J., Lott, B.E. (1968), A learning theory approach to interpersonal attitudes,
[w:] A.G. Greenwald, T.C. Brock, T.M. Ostrom (eds), Psychological Foundations
of Attitudes, Academic Press, New York, 67-88.

Ludwiczynski, A. (1996), Rozwdj planowany, Personel, 2.

Lutynski, J. (1994), Metody badan spotecznych. Wybrane zagadnienia, L.6dzkie To-
warzystwo Naukowe, L6dz.

Lobocki, M. (2010), Metody i techniki badan pedagogicznych, Impuls, Krakow.

Maliszewski, N. (2011), Dynamiczna teoria postaw. O relacji postaw jawnych i uta-
jonych, Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.

Manasa, K.V.L., Reddy, N. (2009), Role of training in improving performance,
Journal of Soft Skills, 3: 3/4, 72-80.

Markowska, E. (1994), System oceny pracy instrumentem wspomagajacym proce-
sy restrukturyzacji przedsiebiorstwa, Przeglgd Organizacji, 5, 15-17.

Marody, M. (1976), Sens teoretyczny a sens empiryczny pojecia postawy. Analiza
metodologiczna zasad doboru wskaznikow w badaniach nad postawami, Pan-
stwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa.



262 Bibliografia

Martin-Raugh, M., Tannenbaum, R.J., Tocci, C.M., Reese, C. (2016), Behaviorally
anchored rating scales: An application for evaluating teaching practice, Teach-
ing and Teacher Education, 59, 414-419.

Matejun, M. (2011), Metoda studium przypadku w pracach badawczych mlodych
naukowcéw z zakresu nauk o zarzadzaniu, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szcze-
ciniskiego, 666 — Problemy Zarzgdzania, Finanséw i Marketingu, 19, 203-213.

Maurer, T.J., Tarulli, B.A. (1996), Acceptance of peer/upward performance apprai-
sal systems: Role of work context factors and beliefs about managers’ develop-
ment capability, Human Resource Management, 35: 2, 217-241. DOI: 10.1002/
(SICI)1099-050X(199622)35:2%3C217::AID-HRM5%3E3.0.CO;2-0

Madrzycki, T. (1977), Psychologiczne prawidtowosci ksztattowania sig postaw, Wy-
dawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa.

Meyer, H.H., Kay, E., French, J.R.P. (1965), Split roles in performance appraisal,
Harvard Business Review, 43(1), 123-129.

Michalkiewicz, A. (2009), Teoria niesprawiedliwosci J.S. Adamsa, Acta Universita-
tis Lodziensis. Folia Psychologica, 13, 3-16.

Michalkiewicz, A. (2013), Czynniki ksztaltujace postawy wobec rozmowy oce-
niajacej — wybrane problemy, Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica,
288: 5, 325-334.

Michatkiewicz, A. (2014), Wiedza o systemie oceniania okresowego jako jeden
z czynnikow jego akceptacji przez pracownikow, Humanizacja Pracy, 3,171-183.

Mika, S. (1984), Psychologia spoteczna, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa.

Milkovich, G.T., Newman, ].M. (2005), Compensation Management, 8" ed., New York.

Moczydtowska, J. (2010), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Podrecznik
akademicki, Difin, Warszawa.

Monis, H., Sreedhara, T.N. (2010), Correlates of employee satisfaction with per-
formance appraisal system in foreign MNC BPOs Operating in India, Annals of
University of Petrosani, Economics, 10(4), 215-224.

Mozrzymas, J.W. (2016), ,,Punktoza” - przez nas samych - kontrolowana, Gaze-
ta Uczelniana Uniwersytetu Medycznego im. Piastéw Slgskich we Wroclawiu,
11(226), 13-15.

Murphy, K.R., Cleveland, J.N. (1995), Understanding Performance Appraisal. So-
cial, Organizational and Goal-Based Perspectives, Sage Publications Thousand
Oaks, London, New Delhi.

Murray, H.A., Morgan, C.D. (1945), A clinical study of sentiments, Genetic Psycho-
logy Monographs, 32, 3—1409.

Nathan B.R., Mohrman, A.M. JR., Milliman, J. (1991), Interpersonal relations as
a context for the effects of appraisal interviews on performance and satisfaction:
A longitudinal study, Academy of Management Journal, 34: 2, 352-369.

Nemeroft, W.E, Cosentino, J. (1979), Utilising feedback and goal setting to in-
crease performance appraisal interviewer skills of managers, Academy of Mana-
gement Journal, 22: 3, 566-576.


https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-050X(199622)35:2%3C217::AID-HRM5%3E3.0.CO;2-0
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-050X(199622)35:2%3C217::AID-HRM5%3E3.0.CO;2-0

Bibliografia 263

Nowak, S. (1970), Metodologia badar socjologicznych, Panistwowe Wydawnictwo
Naukowe, Warszawa.

Nowak, S. (1973), Pojecie postawy w teoriach i stosowanych badaniach spotecz-
nych, [w:] S. Nowak (red.), Teorie postaw, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa.

Obisi, C. (2011), Employee performance appraisal and its implication for indi-
vidual and organizational growth, Australia Journal of Business and Manage-
ment Research, 1: 9, 92-97.

Oleksyn, T. (2001), Praca i ptaca w zarzgdzaniu, Miedzynarodowa Szkota Mene-
dzeréw, Warszawa.

Osgood, C.E., Suci, G.J., Tannenbaum, PH. (1957), The Measurement of Meaning.
University of Illinois Press, Urbana.

Ostroff, C, (1993), Rater perceptions, satisfaction and performance ratings, Jour-
nal of Occupational and Organizational Psvchology, 66, 345-356.

Ozkana, C., Keskinb, G.A., Omurca, S.I. (2014), A variant perspective to perfor-
mance appraisal system: Fuzzy C - Means Algorithm, International Journal of
Industrial Engineering, 21: 3, 168-178.

Paluchowski, W.J. (2012), Model mieszanych metod, czyli o przyczynach i skutkach
pewnej metodologicznej rewolucji, Przeglgd Psychologiczny, 55: 2, 113-128.
Park, S. (2014), Motivation of public managers as raters in performance appraisal:
Developing a model of rater motivation, Public Personnel Management,

43(4), 387-414.

Pasikowski, S. (2014), Opér indywidualny. Teorie, klasyfikacje i diagnozowanie
w ujeciu psychologicznym, Terazniejszos¢ — Czlowiek — Edukacja, 68(4), 39-62.

Paszkowski, J. (2006), Kluczowe etapy procesu kadrowego w szkolnictwie wyzszym,
[w:] G. Nowaczyk, P. Lisiecki (red.), Marketingowe zarzgdzanie szkotg wyzszg,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Bankowej, Poznan, 253-266.

Penc, J. (2007), Nowoczesne kierowanie ludzmi. Wywieranie wplywu i wspétdziata-
nie w organizacji, Difin, Warszawa.

Petty, R.E., Brinol, P., DeMarree, K.G. (2007), The Meta-cognitive Model (MCM)
of Attitudes: Implications for attitude measurement, change, and strength, So-
cial Cognition, 25: 5, 657-686. DOI: 10.1521/50¢0.2007.25.5.657

Petty, R.R., Cacioppo, J.T. (1986), The elaboration likelihood model of persuasion,
Advances in Experimental Social Psychology, 19, 123-205.

Petty, R.E., Ostrom, T.M., Brock, T.C. (ed.) (1981), Cognitive Responses in Per-
suasion, N.J.: Erlbaum, Hillsdale.

Pocztowski, A. (1998), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i me-
tod, Antykwa, Krakow.

Pocztowski, A. (2003), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa.

Pocztowski, A. (2008), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — meto-
dy, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.


https://doi.org/10.1521/soco.2007.25.5.657

264 Bibliografia

Pyrek, R. (2004), System ocen pracownikow - cele, procedura i instrumentarium,
Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Tarnowie, 6,
109-126.

Randell, G.A., Shaw, R., Packard, P, Slater, J. (1972), Staff Appraisal, Institute of
Personel Management, London.

Rapacka, M., Mrzygldd, J., Rostkowski, T. (2004), System ocen okresowych pracow-
nikéw, [w:] T. Rostkowski (red.), Nowoczesne metody zarzgdzania zasobami
ludzkimi, Difin, Warszawa, 117-136.

Reykowski, J. (1973), Postawy a osobowos¢, [w:] S. Nowak (red.), Teorie postaw,
Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa.

Roberts, G.E. (1994), Maximizing performance appraisal system acceptance: Per-
spectives from municipal government personnel administrators, Public Person-
nel Management, 23: 4, 525-548. DOI: 10.1177/00910260940230040

Roberts, G.E. (2003), Employee performance appraisal system participation:
A technique that works, Public Personnel Management, 32: 1, 89-98.

Rogers, E., Rogers, C., Metlay, W. (2002), Improving the Payoff from 360-Degree
Feedback, Human Resource Planning, 25, issue 3, 44-55.

Rosenberg, M.]J. (1956), Cognitive structure and attitudinal aftect, The Journal of
Abnormal and Social Psychology, 53(3), 367-372.

Rostkowski, T. (2016), Ocena kompetencji, [w:] M. Juchnowicz (red. nauk.), Ela-
styczne zarzgdzanie kapitatem ludzkim z perspektywy interesariuszy, Wydawnic-
two Naukowe PWN, Warszawa, 259-268.

Rostkowski, T., Sienkiewicz, L. (2003), Ocena okresowa pracownikéw, [w:] M. Juch-
nowicz (red.), Narzedzia i praktyka zarzqdzania zasobami ludzkimi, Poltext,
‘Warszawa, 141-160.

Sajkiewicz, A. (1999), Zasoby ludzkie w firmie, Poltext, Warszawa.

Sajkiewicz, A. (2002), Metody doskonalenia jakosci personelu, [w:] A. Sajkiewicz
(red.), Jakos¢ zasobow pracy. Kultura, kompetencje, konkurencyjnos¢, Poltext,
Warszawa, 29-52.

Samuel, O.W., Omisore, M.O., Atajeromavwo, E.J. (2014), Online fuzzy based
decision support system for human resource performance appraisal, Measure-
ment, 55, 452-461.

Scott, W.A. (1959), Attitude change by response reinforcement replication and
extension, Sociometry, 22, 328-335.

Shrivastava, A., Purang, P. (2011), Employee perceptions of performance appraisals:
A comparative study on Indian Banks, The International Journal of Human Re-
source Management, 22, 3, 632-647. DOI: 10.1080/09585192.2011.543639

Sidor-Rzadkowska, M. (2000), Ksztattowanie nowoczesnych systeméw ocen pra-
cownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakow.

Sidor-Rzadkowska, M. (2006), Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przy-
gotowanie, wdrazanie i integrowanie z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer
Polska Oficyna Ekonomiczna, Krakow.


https://doi.org/10.1177/00910260940230040
https://doi.org/10.1080/09585192.2011.543639

Bibliografia 265

Siggelkow, N. (2007), Persuasion with case studies, The Academy of Management
Journal, 50: 1, 20-24.

Smith, M.B. (1947), The personal setting of public opinions: a study of attitudes
toward Russia, Public Opinion Quarterly, 11, 507-523.

Soltys, A. (1998), Analiza przypadku wdrazania i ocean funkcjonowania system
ocen okresowych w Urzedzie Miasta Gorlice, [w:] Zarzgdzanie kadrami jako
czynnik konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Materiaty konferencyjne, Wydawnic-
two Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz, 120-130.

Stake, R.E. (2009), Jakosciowe stadium przypadku, ttum. M. Salkowska, [w:]
N.K. Denzin, Y.S. Lincoln (eds), Metody badan jakosciowych, t. 1, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa, 623-654.

Stanczyk, S. (2015), Triangulacja - tgczenie metod badawczych i urzetelnianie ba-
dan, [w:] W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badan w naukach o zarzgdza-
niu, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa, 243-265.

Steensma, H., Otto, L. (2000), Perception of performance appraisal by employees
and supervisors: self-serving bias and procedural justice, Journal of Collective
Negotiations in the Public Sector, 29: 4, 307-319.

Steinmann, H., Schreyogg, G. (2001), Zarzgdzanie. Podstawy kierowania przedsie-
biorstwem, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw.

Steward, D.M. (2002), Praktyka kierowania, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa.

Struminska-Kutra, M., Kotadkiewicz, 1. (2012), Studium przypadku, [w:] D. Je-
mielniak (red.), Badania jakosciowe. Metody i narzedzia, Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa, 1-40.

Suchodolski, A. (2010), Ocenianie pracownikéw, [w:] T. Listwan (red. nauk.), Za-
rzgdzanie kadrami. Wydanie czwarte, zmienione, Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa, 283-304.

Sutkowski, L. (2016), Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich uczelniach, [w:]
M. Stor, T. Listwan (red.), Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
ctawiu nr 429. Sukces w zarzgdzaniu kadrami. Dylematy zarzgdzania kadrami
w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Problemy zarzgdczo-ekono-
miczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw,
269-279. DOI: 10.15611/pn.2016.429.24

Sumelius, J., Bjorkman, 1., Ehrnrooth, M., Makela, K. i Smale, A. (2014), What
determines employee perceptions of HRM Process Features? The Case of per-
formance appraisal in MNC Subsidiaries, Human Resource Management, 53: 4,
569-592. DOI: 10.1002/hrm.21604

Szatkowski, A. (red.) (2000), Wprowadzenie do zarzgdzanie personelem, Wydaw-
nictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow.

Szczupaczynski, J. (1996), Rozmowa oceniajaca - cele, formuty i kryteria, Personel,
12(33), 19-21.

Szewczuk, W. (1990), Psychologia, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa.


https://doi.org/10.15611/pn.2016.429.24
https://doi.org/10.1002/hrm.21604

266 Bibliografia

Taneja, S., Srivastava, R., Ravichandran, N. (2015), Consequences of performance
appraisal justice perception: A study of Indian Banks, The IUP Journal of Orga-
nizational Behavior, XIV: 3, 33-57.

Tang, T.L., Sarsfield-Baldwin, L.]J. (1996), Distributive and procedural justice as
related to satisfaction and commitment, SAM Advanced Management Journal,
61: 3, 25-31.

Thurstone, L.L., Chave, E.J. (1929), The Measurement of Attitudes, Chicago Univ.
Press, Chicago.

Thurston, PW. Jr. (2001), Clarifying the Structure of Justice Using Fairness Percep-
tions of Performance Appraisal Practices, unpublished Ph.D. dissertation, Alba-
ny, New York.

Thurston, PW. Jr., McNall, L. (2010), Justice perceptions of performance ap-
praisal practices, Journal of Managerial Psychology, 25: 3, 201-228. DOL:
10.1108/02683941011023712

Toegel, G., Conger, J. (2003), 360-Degree Assessment: Time for reinvention, Acade-
my of Management Learning and Education, 2: 3, 297-311. DOI: 10.5465/
amle.2003.10932156

Tomaszewski, T. (1982), Czlowiek i otoczenie, [w:] T. Tomaszewski (red.), Psycho-
logia, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa, 13-36.

Tsai, C., Wang, W. (2013), Exploring the factors associated with employees’ per-
ceived appraisal accuracy: A study of Chinese State-owned Enterprises, The In-
ternational Journal of Human Resource Management, 24: 11, 2197-2220.

Tyler, T.R., Blader, S.L. (2000), Cooperation in Groups: Procedural Justice, Social
Identity, and Behavioural Engagement, Psychology Press, Philadelphia, PA.

Tyler, T.R., Lind, A.E. (1992), A relational model of authority in groups, [w:]
M.P. Zanna (ed.), Advances in Experimental Social Psychology, 25, 115-191.

Tziner, A., Murphy, K., Cleveland, J.N., Yavo, A., Hayoon, E. (2008), A new old
question: Do contextual factors relate to rating behavior: An investigation with
peer evaluations, International Journal of Selection and Assessment, 16: 1, 59-66.

Vinson, M.N. (1996), The Pros and Cons of 360-Degree Feedback: Making it work,
Training and Development, April, 11-12.

Wajda, A. (2003), Organizacja i zarzgdzanie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa.

Ward, P. (2005), Ocena pracownicza 360 stopni. Metoda sprzezenia zwrotnego, Ofi-
cyna Ekonomiczna, Krakow.

Williams, J.R., Levy, PE. (2000), Investigating some neglected criteria: The in-
fluence of organizational level and perceived system knowledge on appraisal
reactions, Journal of Business and Psychology, 14: 3, 501-513.

Woijciszke, B. (2002), Czlowiek wsréd ludzi. Zarys psychologii spotecznej, Wydaw-
nictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa.

Wojciszke, B. (2005), Postawy i ich zmiana, [w:] ]. Strelau (red.), Psychologia. Pod-
recznik akademicki. Jednostka w spoleczenistwie i element psychologii stosowanej,
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 79-106.


https://doi.org/10.1108/02683941011023712

Bibliografia 267

Wojciszke, B. (2012), Psychologia spoteczna, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR,
Warszawa.

Wyzycki, M. (1998), Analiza pracy i ocena stanowisk, Personel, 12.

Zimbardo, P.G., Leippe, M.R. (2004), Psychologia zmiany postaw i wplywu spotecz-
nego, Zysk i S-ka, Poznan.

Zrédta internetowe

Czachorowski, S. (2014), Grywalizacja a sprawa uniwersyteckiej punktozy, http://
czachorowski.blox.pl/2014/10/Grywalizacja-a-sprawa-uniwersyteckiej-punk-
tozy.html (dostep 8.04.2017).

Jackowski, M. (2015), Wieloletni prof. KUL: Ankiety studentow to anonimowe dono-
sy na wyktadowcow, http://lublin.wyborcza.pl/lublin/1,48724,18292766,Wielo-
letni_prof KUL__Ankiety_studentow_to_anonimowe.html?disableRedirect-
s=true (dostep 20.04.2019).

Kulczycki, E. (2016), Ile czasu pozera naukowcom praca administracyjna?, http://
ekulczycki.pl/teoria_komunikacji/ile-czasu-pozera-naukowcom-praca-admi-
nistracyjna/ (dostep 20.04.2019).

Mischke, .M., O problemie oceny nauczyciela akademickiego - kilka spostrzezen,
galaxy.uci.agh.edu.pl/~mischke/upload/File/artykoly/o_problemie_oceny_na-
uczyciela_akademickiego.pdf (dostep 8.04.2017).

Protokot oceny okresowej, http://www.uwb.edu.pl/inne-druki (dostep 8.04.2017).

Przewodnik po ocenie nauczycieli akademickich - informacja jak uzupetnic¢ formu-
larz, www.dso.uj.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Ranking Szkot Wyzszych Perspektywy 2016, http://www.perspektywy.pl/ RSW2016/
ranking-uczelni-akademickich?strona=0 (dostep 3.03.2017).

Rykiel, Z. (2014), Szalenstwo czy metoda? Modernizacja przez biurokracje i pre-
karyzacje, Przestrzeni Spoteczna (Social Space), 2(8), 1-54, www.socialspacejo-
urnal.eu (dostep 8.04.2017).

Akty prawne

Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. 2018,
poz. 1668).

Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. 2005, nr 164,
poz. 1365 z pdzn. zm.).

Statut Uniwersytetu Jagielloriskiego, www.dn.uj.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Statut Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach, www.bis.us.edu.pl (dostep 5.05.2017).


http://czachorowski.blox.pl/2014/10/Grywalizacja-a-sprawa-uniwersyteckiej-punktozy.html
http://czachorowski.blox.pl/2014/10/Grywalizacja-a-sprawa-uniwersyteckiej-punktozy.html
http://czachorowski.blox.pl/2014/10/Grywalizacja-a-sprawa-uniwersyteckiej-punktozy.html
http://lublin.wyborcza.pl/lublin/1,48724,18292766,Wieloletni_prof__KUL__Ankiety_studentow_to_anonimowe.html?disableRedirects=true
http://lublin.wyborcza.pl/lublin/1,48724,18292766,Wieloletni_prof__KUL__Ankiety_studentow_to_anonimowe.html?disableRedirects=true
http://lublin.wyborcza.pl/lublin/1,48724,18292766,Wieloletni_prof__KUL__Ankiety_studentow_to_anonimowe.html?disableRedirects=true
http://ekulczycki.pl/teoria_komunikacji/ile-czasu-pozera-naukowcom-praca-administracyjna/
http://ekulczycki.pl/teoria_komunikacji/ile-czasu-pozera-naukowcom-praca-administracyjna/
http://ekulczycki.pl/teoria_komunikacji/ile-czasu-pozera-naukowcom-praca-administracyjna/
galaxy.uci.agh.edu.pl/~mischke/upload/File/artykoly/o_problemie_oceny_nauczyciela_akademickiego.pdf
galaxy.uci.agh.edu.pl/~mischke/upload/File/artykoly/o_problemie_oceny_nauczyciela_akademickiego.pdf
http://www.uwb.edu.pl/inne-druki
www.dso.uj.edu.pl 
http://www.perspektywy.pl/RSW2016/ranking-uczelni-akademickich?strona=0
http://www.perspektywy.pl/RSW2016/ranking-uczelni-akademickich?strona=0
www.socialspacejournal.eu
www.socialspacejournal.eu
www.dn.uj.edu.pl
www.bis.us.edu.pl

268 Bibliografia

Statut Uniwersytetu w Biatymstoku uchwalony na posiedzeniu Senatu Uniwersytetu
w Bialymstoku w dniu 4 kwietnia 2012 r., www.uwb.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Statut Uniwersytetu Warszawskiego (Obwieszczenie nr 7 Rektora Uniwersyte-
tu Warszawskiego z dnia 7 lipca 2015 r. w sprawie ogloszenia tekstu jednoli-
tego Statutu Uniwersytetu Warszawskiego), http://monitor.uw.edu.pl (dostep
8.04.2017).

Zakacznik do Uchwaty nr 1822 Senatu UwB z dnia 27 stycznia 2016 r. Arkusz oceny
okresowej nauczyciela akademickiego, http://docs.uwb.edu.pl/pliki/2016-1822-1.
pdf (dostep 8.04.2017).

Zalacznik do zarzadzenia nr 57 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia
15 grudnia 2011 r. w sprawie zmiany zarzadzenia nr 2 Rektora Uniwersytetu
Warszawskiego z dnia 7 stycznia 2010 r. w sprawie okreslenia szczegdtowych za-
sad prac komisji oceniajacych i trybu dokonywania przez nie ocen okresowych
nauczycieli akademickich Wzoér Arkusz Oceny Okresowej Nauczyciela akade-
mickiego, http://monitor.uw.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zalgcznik do zarzadzenia nr 135 Rektora Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach
z dnia 30 wrze$nia 2013 r. Karta oceny pracy nauczyciela akademickiego, www.
bis.us.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zalacznik nr 11 2 do zarzadzenia nr 57 Rektora U] z 6 lipca 2016 r. Formularz dla
profesoréw, profesoréw U], docentéw, doktoréw habilitowanych, www.bip.uj.edu.
pl (dostep 8.04.2017).

Zalacznik nr 2 do Statutu Uniwersytetu w Biatymstoku Regulamin okresowego oce-
niania nauczycieli akademickich, www.uwb.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zalacznik nr 3 do zarzadzenia nr 57 Rektora U] z 6 lipca 2016 r. Formularz dla
adiunktow, asystentow, www.bip.uj.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zalgcznik nr 4 do zarzadzenia nr 57 Rektora UJ z 6 lipca 2016 r. Formularz dla
starszych wyktadowcow, wykltadowcow, lektordw, instruktoréw, www.bip.uj.e-
du.pl (dostep 8.04.2017).

Zarzadzenie nr 55 Rektora Uniwersytetu Jagiellonskiego z 6 lipca 2016 roku
w sprawie: okresowych ocen nauczycieli akademickich Uniwersytetu Jagiellon-
skiego w roku 2016, www.bip.uj.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zarzadzenie nr 144 Rektora Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach z dnia 30 paz-
dziernika 2013 r. w sprawie okreslenia szczegélowego trybu wnoszenia i rozpa-
trywania odwolania nauczyciela akademickiego od oceny komisji oceniajacej,
www.bis.us.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zarzadzenie nr 2 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 7 stycznia 2010 r.
w sprawie okreslenia szczegdtowych zasad prac komisji oceniajacych i trybu
dokonywania przez nie ocen okresowych nauczycieli akademickich, http://po-
przedni.monitor.uw.edu.pl (dostep 8.04.2017).

Zarzadzenie nr 57 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 15 grudnia 2011 r.
w sprawie zmiany zarzadzenia nr 2 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia
7 stycznia 2010 r. w sprawie okreslenia szczegdtowych zasad prac komisji oce-
niajacych i trybu dokonywania przez nie ocen okresowych nauczycieli akade-
mickich, http://monitor.uw.edu.pl (dostep 8.04.2017).


www.uwb.edu.pl
http://monitor.uw.edu.pl
http://docs.uwb.edu.pl/pliki/2016-1822-1.pdf
http://docs.uwb.edu.pl/pliki/2016-1822-1.pdf
http://monitor.uw.edu.pl
www.bis.us.edu.pl
www.bis.us.edu.pl
www.bip.uj.edu.pl
www.bip.uj.edu.pl
www.uwb.edu.pl 
www.bip.uj.edu.pl
www.bip.uj.edu.pl
www.bip.uj.edu.pl
www.bip.uj.edu.pl
www.bis.us.edu.pl
http://poprzedni.monitor.uw.edu.pl
http://poprzedni.monitor.uw.edu.pl
http://monitor.uw.edu.pl

Spis tabel

Tabela 1.1.
Tabela 1.2.
Tabela 2.1.
Tabela 2.2.
Tabela 2.3.

Tabela 2.4.

Tabela 3.1.
Tabela 3.2.
Tabela 3.3.
Tabela 3.4.
Tabela 3.5.
Tabela 3.6.

Tabela 4.1.

Tabela 4.2.
Tabela 4.3.

Tabela 4.4.

Tabela 4.5

Tabela 4.6.
Tabela 4.7.

Tabela 4.8.

Tabela 5.1.

Tabela 5.2.

Definicje systemu oceniania okresowego pracownikow ........... 18
Obowiazki nauczycieli akademickich .......cccoeveuvinceinicinicincnne. 36
Podsumowanie przegladu definicji postaw ..........cccceccueecurecnee. 51
Klasyfikacja koncepcji postaw wedtug waznosci czynnikéw.... 51
Czynniki wplywajace na postawy wobec SOOP ....................... 68
Czynniki wplywajace bezposrednio i posrednio na postawy

WODEC SOOP.....ciiiiiiiic s 78
Budowa wskaznika emocji......ccceveeeuneecrnicueinceeinecinicreneenecnennes 87
Budowa wskaznika poznawczego .........ccoecureveureneeeeneecrnecenencenn. 88
Budowa wskaznika behawioralnego..........coccecuveuvieincininicincnnns 88
Korelacje wskaZnikOw postaw ... 89

Charakterystyka grupy badanej drugiego etapu — wywiadéw... 90
Stopa zwrotu kwestionariuszy ankiety w Uniwersytecie X z po-

dzialem na wydzialy ..o 93
Postawy nauczycieli akademickich wobec SOOP w podziale
N WYAZIALY ..o 108

Poréwnanie $rednich wskaznikéw emocji miedzy wydziatami 129
Poréwnanie $rednich wskaznikéw poznawczych pomiedzy wy-

dzialami (test NIR) c.ocvevivvieeriieeiceeetceeeeeteeee et 130
Charakterystyka wskaznika emocji ze wzgledu na stopien/tytut
NAUKOWY .ottt ettt senne 132
Charakterystyka wskaznika poznawczego ze wzgledu na stopien/
tytul NAUKOWY ..o 132

Charakterystyka wskaznika emocji ze wzgledu na stanowisko 133

WESKO oottt ettt 134
Wystepowanie istotnych statystycznie roznic w Srednich wska-
znikach ze wzgledu na wydzial, pte¢, wiek, stopien/tytul nauko-
WY 0razZ StanOWISKO.....c.cccuiiiiiiciiciricccceeaes 135
Poziom wiedzy przed pierwszg ocena a postawa wobec SOOP 145
Poziom wiedzy przed pierwsza oceng w odniesieniu do wie-
KU ottt 146



270 Spis tabel

Tabela 5.3.
Tabela 5.4.
Tabela 5.5.
Tabela 5.6.
Tabela 5.7.
Tabela 5.8.
Tabela 5.9.
Tabela 5.10.
Tabela 5.11.
Tabela 5.12.
Tabela 5.13.
Tabela 5.14.
Tabela 5.15.
Tabela 5.16.
Tabela 6.1.
Tabela 6.2.
Tabela 6.3.
Tabela 6.4.
Tabela 6.5.
Tabela 6.6.

Tabela 6.7.

Tabela 6.8.
Tabela 6.9.

Tabela 7.1.

Poziom wiedzy przed pierwsza oceng w odniesieniu do stopnia/
YU NAUKOWEEO ...
Poziom wiedzy przed pierwsza oceng w odniesieniu do stano-

Poziom wiedzy przed pierwsza oceng w odniesieniu do wy-
AZIabU s
Wydzial a poziom wiedzy o SOOP przed pierwszg oceng (test

Charakterystyka wskaznikéw postaw w odniesieniu do stopnia

partycypacji w tworzeniu lub modyfikowaniu SOOP ...............
Partycypacja w tworzeniu lub modyfikowaniu systemu ocenia-
nia okresowego a postawy wobec SOOP (test NIR) .........c.......
Informowanie o systemie oceniania okresowego a postawy
WODEC SOOP.....ciiiiiict et sesenans
Ocena zrozumiato$ci regulaminu oceniania a postawy wobec

Aktualnie deklarowany poziom wiedzy o systemie oceniania

okresowego a postawy wobec SOOP........cccceuvecurcrenecrnircennnenns
Poziom wiedzy o SOOP wedlug wieku.......c.cooccuveveurrnccinencenencnns
Wiek a poziom wiedzy 0 SOOP.........ccovviviviciiininicicicnnes
Poziom wiedzy o SOOP wedlug stopnia/tytutu naukowego ....
Poziom wiedzy o SOOP wedlug zajmowanego stanowiska.......
Poziom wiedzy o SOOP wedlug wydzialu .........cccoeveeincnncncs
Zgodnos¢ postrzeganych i oczekiwanych celéw oceniania okre-
SOWEEZO cecevreeiaiariiaiseiti s sa bbbt
Aktualne i oczekiwane cele oceniania okresowego — czesto-

tliwo$¢ wystepowania stow przypisanych do poszczegdlnych

Kategorii CeLOW.........cccuvieuriiieiiciiciiciice et
Opinia o czestotliwosci oceniania a postawy wobec SOOP......
Charakterystyka wskaznikow postaw wobec SOOP w odnie-

sieniu do opinii o czestotliwo$ci oceniania .......c.ooceeveeeerecerecnns
Charakterystyka wskaznikéw postaw wobec SOOP w odnie-
sieniu do opinii o roli bezposredniego przetozonego w proce-
sie oceniania okresowego pracownikow..........cccoeecuevveervicunnenns
Opinie na temat rozmowy oceniajacej a postawy wobec SOOP
Oczekiwane role kierownika w systemie oceniania okresowe-
€O PrACOWIIKOW ..ottt sseaeasenenes
Opinia o pracy komisji oceniajacej a postawy wobec SOOP....
Opinia o roli oceny zaj¢¢ przez studentdéw a postawy wobec

Problemy oceny pracy naukowej z perspektywy oséb bada-
NYCR ottt

146

147

147

148

150

151

154

155

156

157

157

158

158

159

166

167

177

177

183
185



Spis tabel 271

Tabela 7.2. Problemy dostrzegane przez nauczycieli akademickich w oce-

nie pracy OrganizZacCyjie] ....cooceveeerineniereineniereenesieseeeeeseseeenenens 214
Tabela 7.3.  Zrozumiato$¢ kryteriow naukowych a postawy wobec SOOP ... 215
Tabela 7.4. Zrozumialo$¢ kryteriéw dydaktycznych a postawy wobec

SOOP e 216
Tabela 7.5. Zrozumialos$¢ kryteridw organizacyjnych a postawy wobec

SOOP....oiriireiee st naes 216
Tabela 7.6. Poréwnanie srednich wskaznikdw postaw w odniesieniu do

opinii o liczbie kryteriéw naukowych (test NIR) .......ccccceveuucence 217
Tabela 7.7. Poréwnanie $rednich wskaznikow postaw w odniesieniu do

opinii o liczbie kryteriéw dydaktycznych (test NIR) ................. 218
Tabela 7.8. Poréwnanie $rednich wskaznikdéw postaw w odniesieniu do

opinii o liczbie kryteriéw organizacyjnych (test NIR)............... 219
Tabela 7.9. Postrzegana sprawiedliwo$¢ punktacji osiggnie¢ naukowych

a postawy wobec SOOP ..., 220
Tabela 7.10. Postrzegana sprawiedliwo$¢ punktacji osiagnie¢ dydaktycz-

nych a postawy wobec SOOP.......cccoeuvirnieniciricrinecinecnennes 220
Tabela 7.11. Postrzegana sprawiedliwo$¢ punktacji osiagnie¢ organizacyj-

nych a postawy wobec SOOP........c.cooeverrcrecerircrinecinecieenes 221
Tabela 7.12. Postrzegany stopient odnoszenia si¢ kryteriéw oceniania do

waznych aspektow pracy a postawy wobec SOOP.................. 222
Tabela 7.13. Postrzegana prawidtowos¢ minimum punktowego w obszarze

naukowym a postawy wobec SOOP.........ccccoeoeurerrnirrnecrniccnnnnes 225
Tabela 7.14. Postrzegana prawidtowos¢ minimum punktowego w obszarze

dydaktycznym a postawy wobec SOOP (test NIR)........ccccccuueee 226
Tabela 7.15. Postrzegana prawidlowo$¢ minimum punktowego w obszarze

organizacyjnym a postawy wobec SOOP (test NIR).................. 228
Tabela 7.16. Charakterystyka wskaznikéw postaw wobec SOOP w odniesie-

niu do opinii o formularzu 0ceny...........ccoeeeeuevrecrrercrrineerniccnennes 229

Tabela 8.1. Czynniki w najwigkszym stopniu réznicujgce wskazniki postaw
WODEC SOOP.....coiiiiciccc s 233






Spis rysunkow

Rysunek 2.1. Teoria planowanego dzialania...........cccceecvvcuvnicinccinncnnccnnence 53
Rysunek 2.2.Schemat modelu APE..........cccoccrinieinincincenceneceeeceeeeennenens 56
Rysunek 3.1. Przebieg procesu wnioskowania o postawach na podstawie wy-
powiedzi reSPONAEntOW .......c.ccceecveirieeuricirieicireicreceeeseieeseeeeenes 86
Rysunek 7.1. Tendencje zwigzkéw miniméw punktowych w obszarze nauko-
wym i dydaktyki ze wskaznikami postaw..........cccceeeeuricinicnnnncs 227

Rysunek 8.1.Model czynnikéw ksztattujacych postawy nauczycieli akade-
mickich wobec SOOP ... 235






Aneks 1
Dyspozycje do wywiadu

1. Uzyska¢ informacje na temat posiadanej przez Respondenta wiedzy o SOOP
w Uniwersytecie X:

1.1. Ustali¢, jak Respondent ocenia poziom swojej wiedzy o SOOP:

1.1.1. Jak Respondent ocenia swoja wiedz¢ na temat celéw oceniania,
kryteriow, wedlug ktérych jest oceniany, metod oceny, czgstotliwosci,
wykorzystania ocen i ich powigzania z decyzjami kadrowymi?

1.1.2. W jakim obszarze Respondent chcialby uzyska¢ wiecej informacji?

1.2.Jak Respondent ocenia poziom wiedzy o SOOP innych oséb - wspot-
pracownikow, przetozonych?

2. Ustali¢, jakie sg aktualne i oczekiwane zrodia wiedzy o SOOP:

2.1. Dowiedzie¢ sig¢, w jaki sposob i w ktorym momencie Respondent dowiedziat
sie o istnieniu systemu oceniania okresowego.

2.2.Ustali¢, w jaki sposéb i kiedy Respondent uzyskal posiadane informacje
na temat SOOP (w zakresie celow, kryteridw, metod, czgstotliwosci
i wykorzystania ocen).

2.3. Ustali¢, jakie sg oczekiwania Respondenta w zakresie komunikacji SOOP:

2.3.1. Jakie sg oczekiwania Respondenta w zakresie sposobu dostarczania
informacji o systemie ocen okresowych i zmianach w tym systemie?

2.3.2. Kto i kiedy, zdaniem Respondenta, powinien dostarcza¢ informacji
0 SOOP?

3. Ustali¢, jaka jest postawa Respondenta wobec SOOP:

3.1. Okredli¢ aspekt poznawczy postawy:
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3.1.1. Co Respondent sadzi o systemie ocen okresowych?

3.1.2. Jakie sg, zdaniem Respondenta, zalety i wady stosowanego systemu
ocen okresowych?

3.2. Okresli¢ aspekt emocjonalny postawy:
3.2.1. Jakie emocje towarzysza zblizajacej si¢ ocenie okresowe;j?
3.2.2. Jakie emocje towarzysza przeprowadzaniu oceny?

3.2.3. Jakie emocje towarzysza Respondentowi po zakonczeniu procesu
oceniania?

3.3. Okredli¢ aspekt behawioralny postawy:

3.3.1. Czy Respondent chce by¢ oceniany, dlaczego chce/nie chce by¢
oceniany?

3.4.Uzyska¢ informacje o czynnikach warunkujacych postawe Respondenta
wobec systemu oceniania okresowego:

3.4.1. Dlaczego Respondent przejawia okreslong postawe wobec systemu
oceniania okresowego?

3.4.2. Z czym jest zwigzana przejawiana postawa wobec SOOP?

4. Ustali¢, w jaki sposob, zdaniem Respondenta, mozna ksztaltowaé postawy
wobec SOOP:

4.1.Jakie dzialania (na etapie przygotowania i wdrazania SOOP), zdaniem
Respondenta, mogtaby podja¢ uczelnia, aby ksztaltowa¢ pozytywne
postawy wobec SOOP wsrod pracownikow?

4.2.Jakie dzialania (na obecnym etapie funkcjonujacego, nadal jednak
modyfikowanego systemu) mogtaby podja¢ uczelnia, aby ksztaltowad
pozytywne postawy wobec SOOP wsrdd pracownikdw?

4.3.Jakie zmiany w SOOP nalezatoby wprowadzi¢, aby postawa Respondenta
wobec SOOP zmienila si¢ (stala si¢ pozytywna w przypadku postawy
negatywnej lub bardziej pozytywna w przypadku postaw pozytywnych)?

5. Zebra¢ informacje na temat dotychczasowych doswiadczen Respondenta
z ocenianiem okresowym:

5.1. Ile razy Respondent byt oceniany okresowo?



Aneks 1. Dyspozycje do wywiadu 277

5.2. Czy Respondent ma doswiadczenia z innymi systemami oceniania
okresowego (w innym miejscu pracy)? Jakie?

5.3. Czy zdarzylo sie, ze Respondent uwazal, ze jego ocena nie odzwierciedla
jakosci jego pracy? Jedli tak, to dlaczego?

54. Czy i w jaki sposob Respondent angazowal si¢/byl angazowany
w projektowanie i modyfikowanie systemu oceniania na Uniwersytecie X?

. Zapyta¢ Respondenta o uwagi i dodatkowe opinie zwigzane z przedmiotem
wywiadu. Podzigkowac¢ za udzial w badaniu.






Aneks 2
Karta wywiadu

Karta wywiadu numer:

Data wywiadu:

Godzina rozpoczeciawy- | Godzina zakoriczenia wy- | Czas trwania wywiadu:
wiadu: wiadu:

Uwagi (np. zmiany termindw, miejsca, dodatkowe spotkanie w celu kontynuowania/
dokonczenia wywiadu):

Opis warunkéw, w jakich przeprowadzany byt wywiad, ewentualne czynniki zakté-
cajace:

Ocena postawy Respondenta w stosunku do problematyki wywiadu (zainteresowa-
nie przedmiotem rozmowy, objawy zmeczenia, znudzenia czy przezywanych obaw):

Komentarze i pytania Respondenta w trakcie lub po zakonczeniu wywiadu dotyczace
problematyki badania:

Sposbb nawigzania pierwszego kontaktu z Respondentem. Gotowosc i cheé Respon-
denta do udzielenia wywiadu. Obawy i watpliwo$ci Respondenta zwigzane z wywia-
dem i jego problematyka:

Ewentualne problemy prowadzacej wywiad podczas rozmowy z Respondentem:

Podpis prowadzacej wywiad:







Aneks 3
Sondaz diagnostyczny - charakterystyka
grupy badanej

Tabela A3.1. Charakterystyka grupy ze wzgledu na pte¢ w podziale na wydziaty

Wydziat daB:;lzh Kobieta Mezczyzna Razem
Zarzadzania N (%) 0(0,0) 32(53,3) 28 (46,7) 60 (100)
Biologii N (%) 0(0,0) 76 (66,1) 39(33,9) 115 (100)
Matematyki N (%) 1(2,7) 16 (43,2) 20 (54,1) 37(100)
Fizyki i Informatyki N (%) 0(0,0) 7(23,3) 23 (76,7) 30 (100)
Prawa i Administracji N (%) 1(1,9) 33(63,5) 18 (34,6) 52 (100)
Pedagogiki i Psychologii | N (%) 0(0,0) 50 (74,6) 17 (25,4) 67 (100)
Geografii N (%) 1(2,2) 19 (41,3) 26 (56,5) 46 (100)
Ekonomii i Socjologii N (%) 0(0,0) 73 (64,0) 41 (36,0) 114 (100)
Filozofii i Historii N (%) 0(0,0) 15 (46,9) 17 (53,1) 32(100)
fvt;cdr:?"};'ohﬂ'ti?;é;aro‘jo' N(%) | 1(53) 10 (52,6) 8 (42,1) 19 (100)
Filologii N (%) 0(0,0) 57 (75,0) 19 (25,0) 76 (100)
Chemii N (%) 0(0,0) 26 (46,4) 30 (53,6) 56 (100)
Ogdtem N (%) 4(0,6) 414 (58,8) | 286 (40,6) 704 (100)

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela A3.2. Charakterystyka grupy ze wzgledu na wiek w podziale na wydziaty

Wiek
Wydziat pow. | Ogdtem
bd. 22-32 33-43 44-54 55-65 65
Zarzadzania | N (%) | 0(0) 9(15) | 21(35) | 19(31,7) | 4(6,7) | 7(11,7) | 60 (100)
. .. 12 115
[0)
Biologii N (%) | 0(0) 9(7,8) |51(44,3)| 32(27,8) | 11(9,6) (104) | (100)
Matematyki | N (%) | 1(2,7) |0(0) |15(40,5)| 9(24,3) | 9(24,3) | 3(8,1) | 37(100)
FizykiiInfor- |\ o) | 1(33) |1(33) |14(46,7) | 5(16,7) | 5(16,7) | 4(13,3) | 30(100)
matyki
PrawaiAd-— |\ o0 | 1(19) |3(58) |28(53.8)| 8(154) | 7(13,5) | 5(9,6) | 52(100)
ministracji 0 ’ ’ ’ ’ ’ ’
Pedagogiki o
i psychologii N(%)|0(0) |6(9) | 19(28,4)| 19(28,4) |23(34,3) | 0(0) | 67(100)
Geografii N(%) | 1(2,2) | 6(13) | 17(37) | 16(34,8) | 6(13) 0(0) | 46(100)
Ekonomii 22
[0)
i Socjologii N (%) | 2(1,8) (193 52(45,6) | 30(26,3) | 4(3,5) | 4(3,5) | 114 (100)
Filozofii N(%) 0(0) |1(31) | 9(28,1)| 9(28,1) | 6(18,8) |7(21,9) | 32(100)
i Historii
Studiéw
Miedzyna- |\ o | 2 1 0) 9(47,4) | 5(26,3) | 2(10,5) | 1(5,3) | 19 (100)
rodowych (10,5) ’ ’ ’ ’
i Politologii
Filologii N(%) | 0(0) |5(6,6) |31(40,8)| 19(25) |19(25) | 2(2,6) | 76(100)
Chemii N (%) | 1(1,8) ( 1; 5) 20(35,7) | 15(26,8) | 10(17,9) | 3(5,4) | 56 (100)
. 9 69 286 186 106
0
Ogotem N (%) (12) | (©.8) (40,6) (26.4) (15.1) 48 (6,8) | 704 (100)
Zrédto: opracowanie wtasne.
Tabela A3.3. Charakterystyka grupy badanej ze wzgledu na stopien naukowy/tytut
Stopien naukowy/tytut
Wydziat Ogdtem
y bd. | magister | doktor doktor | profesor profesor &
hab. nadzw.
Zarzadzania | N 1 9 31 8 5 6 60
% 1,7 15,0 51,7 133 8,3 10,0 100,0
Biologii N 0 2 60 12 23 18 115
% 0,0 1,7 52,2 10,4 20,0 15,7 100,0
Matematyki N 1 1 22 2 5 6 37
% 2,7 2,7 59,5 5,4 13,5 16,2 100,0




Aneks 3. Sondaz 283

Stopiert naukowy/tytut
Wydziat bd. | magister | doktor dﬁ:tfr pnr:;ezs\’;r profesor Ogotem

Fizykiilnfor- | N 1 0 20 2 3 4 30
matyki % | 33 0,0 66,7 6,7 10,0 13,3 100,0
Prawa i Admi- | N 1 1 31 1 14 4 52
nistracji % | 1,9 1,9 59,6 1,9 26,9 7.7 100,0
Pedagogiki N 1 12 42 2 8 2 67
iPsychologii | o | 15| 179 62,7 3,0 11,9 3,0 100,0
Geografii N 1 4 23 2 13 3 46

% | 22 8,7 50,0 43 28,3 6,5 100,0
Ekonomii N 1 19 72 4 14 4 114
iSocjologii 1oy | 09 | 16,7 63,2 3,5 12,3 3,5 100,0
Filozofii N 0 0 12 4 11 5 32
i Historii % | 0,0 0,0 37,5 12,5 344 15,6 100,0
Studiéw N 1 0 8 1 7 2 19
Miedzyna-
rodowych % | 53 0,0 42,1 5,3 36,8 10,5 100,0
i Politologii
Filologii N 0 12 38 10 8 8 76

% | 00| 158 50,0 13,2 10,5 10,5 100,0
Chemii N 1 0 35 5 10 5 56

% | 1,8 0,0 62,5 8,9 17,9 8,9 100,0
Ogdtem N 9 60 394 53 121 67 704

% 1,3 8,5 56,0 7,5 17,2 9,5 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.
Tabela A3.4. Charakterystyka grupy ze wzgledu na stanowisko
Stanowisko - liczebnos¢
Wydziat asystent | adiunkt wykta- 353?{? profesor | profe- | Ogdtem
dowca dowca nadzw. sor

Zarzadzania 9 32 1 5 6 6 59
Biologii 1 67 1 6 23 17 115
Matematyki 1 14 1 7 6 6 35
Fizyki i Informa- 1 16 0 4 4 4 29
tyki
Prawa i Admini-
St;q.? d 3 26 0 4 14 4 51
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Stanowisko - liczebno$¢
Wydziat _ | starszy . | Ogdtem
y asystent | adiunkt wykta wykta- profesor | profe &
dowca nadzw. sor
dowca
Pedagogiki Psy- 9 25 0 21 8 2 65
chologii
Geografii 4 23 0 2 12 4 45
EkonomiiiSocjo- |, 64 0 9 14 4 112
logii
Filozofii i Historii 0 13 0 3 13 3 32
Studidéw Mie-
dzynarodowych 0 7 0 2 7 2 18
i Politologii
Filologii 6 42 2 10 11 5 76
Chemii 3 30 1 5 12 4 55
Ogdtem 58 359 6 78 130 61 692

Zrédto: opracowanie wtasne.



Aneks 4
Charakterystyka wskaznikow postaw
dla wydziatow Uniwersytetu X

Tabela A4.1. Charakterystyka wskaznika emocji dla wydziatéw Uniwersytetu X

Wydziat N Srednia sgiijhayrljg\lie
Prawa i Administracji 50 3,7229 0,8799
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 18 3,6667 1,0475
Zarzadzania 56 3,5637 0,7418
Geografii 43 3,4519 0,8706
Chemii 54 3,3968 1,0375
Ekonomii i Socjologii 112 3,3520 0,7556
Filologii 73 3,3326 0,8823
Fizyki i Informatyki 29 3,3005 0,6824
Pedagogiki i Psychologii 63 3,2835 0,8684
Matematyki 37 3,2432 0,8477
Biologii 111 2,9897 0,9524
Filozofii i Historii 31 2,9401 0,8328
Ogébtem 677 3,3203 0,8880

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela A4.2. Charakterystyka wskaznika poznawczego dla wydziatéw Uniwersytetu X

Wydziat N Srednia Sgdncdhayrljg:;e
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 12 3,7642 0,9554
Ekonomii i Socjologii 54 3,4448 0,7464
Geografii 39 3,2849 0,7943
Prawa i Administracji 27 3,2107 0,8026
Matematyki 36 3,2067 0,7400
Biologii 95 3,1886 0,9584
Chemii 40 3,1952 0,9772
Filologii 46 3,1520 0,7899
Pedagogiki i Psychologii 43 3,0853 0,9411
Fizyki i Informatyki 22 3,0532 0,8556
Filozofii i Historii 31 2,9113 0,9477
Zarzadzania 58 2,9047 0,7731
Ogdtem 503 3,1724 0,8706

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela A4.3. Charakterystyka wskaznika behawioralnego dla wydziatéw Uniwersytetu X

Wydziat N Srednia sf[)a?ﬁjhayrljg\i;e
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 18 3,5000 1,1376
Prawa i Administracji 47 3,2766 1,0165
Ekonomii i Socjologii 109 3,2202 0,8870
Zarzadzania 57 3,1842 0,9216
Geografii 44 3,0852 1,0328
Chemii 53 3,0943 0,9821
Filologii 74 3,0372 0,9604
Matematyki 37 2,9865 0,8679
Biologii 111 2,9775 1,0431
Pedagogiki i Psychologii 62 2,9718 0,9805
Filozofii i Historii 30 2,8500 0,9482
Fizyki i Informatyki 28 2,5982 0,7017
Ogotem 670 3,0709 0,9692

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela A4.4. Charakterystyka wskaznika ogélnego postawy dla wydziatéw Uniwersytetu X

Wydziat N Srednia sgizhaiﬁgﬁe
Studiéw Miedzynarodowych i Politologii 12 3,5851 1,0381
Ekonomii i Socjologii 52 3,4140 0,5842
Prawa i Administracji 25 3,3180 0,7425
Geografii 37 3,2993 0,7579
Chemii 38 3,2956 0,8912
Zarzadzania 53 3,1833 0,6356
Matematyki i Informatyki 36 3,1486 0,7140
Filologii 46 3,1213 0,7123
Pedagogiki i Psychologii 42 3,0816 0,8109
Biologii 91 3,0224 0,8251
Fizyki i Informatyki 22 2,9788 0,6124
Filozofii i Historii 30 2,9266 0,7161
Ogétem 484 3,1699 0,7575

Zrédto: opracowanie wtasne.
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