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METODA OCENY PRACOWNIKOW ODR

Ocena pracy, ocena dzialania, ocena personelu, to niektére z okreslen coro-
cznego procesu oceny pracownikéw. Proces ten, w wielu stanach USA oczeki-
wany przez doradcéw z obawa z powodu réznorodnosci metod, wlasciwie stosowa-
ny moze by¢ pozytecznym narzedziem w pracy administraciji i doradcow.

W ODR Czestochowa pod kierunkiem dyrektora Jacka Lupy rozpoczgto
prace nad przygotowaniem nowego systemu oceny pracy. W ostatnich kilku
latach stosowano rézne metody, z réznym powodzeniem. Wielu pracownikow
uwazalo, ze kryteria byly niejasne, a oceniajacy stosowali ré6zne normy dla da-
nego systemu.

Poproszono mnie o pomoc W przygotowaniu nowego systemu oceny pracow-
nikéw, ktéry uwzglednialby te obawy. Poproszono mnie takze o przygotowanie
i ukierunkowanie dyskusji pracownikéw na ten temat.

1. Podstawy systemu oceny

Thomas Patterson® definiuje ocenianie jako:

1) przekazanie pracownikowi informacji w jaki sposéb moze poprawié swo-
je wyniki w nastgpnych ocenach;

2) identyfikacje potrzeb szkoleniowych;

3) udokumentowanie kryteriéw przydzielania nagrod,;

4) uksztattowanie podstaw decyzji o podwyzkach wynagrodzef, dziataniach
dyscyplinujacych itd;

5) utworzenie w instytucji systemu mozliwosci diagnozy aktualnego stanu
i rozwoju;

(1) Doradca rolny przebywajacy w ODR Czestochowa w ramach Polsko-Amerykadskiego Progra-
mu Doradztwa Rolniczego
(2) Thomas E. Patterson: Refining Performance Appraisal, Journal of Extension; Winter 1987, s. 16-18
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6) ulatwienie komunikacji pomiedzy pracownikiem a administracja;

7) urzeczywistnienie polityki doboru pracownikéw i wykorzystania poten-
cjatu ludzkiego, z przestrzeganiem panistwowych wymagar zasady Réw-
nych Szans Zatrudnienia.

Przygotowane formularze oceny mozna podzieli¢ na cztery podstawowe ka-

tegorie®:

1. Oceny ogdlne: jednowymiarowa, sumaryczna ocena, w ktérej nie wyréz-
nia si¢ ocen czastkowych (oceny: staby, dostateczny, dobry, doskonaty).

2. Skale wedtug cech: wielowymiarowy (lub graficzny), spos6b stosowany
do pomiaru dzialania. Niektére powszechnie stosowane cechy to: lojal-
nos¢, dyspozycyjnosé, umiejetnos¢ wspdtpracy, inicjatywnos$¢, poczucie
wlasnej wartosci.

3. Systemy - wedlug efektywnosci: system oparty o ,,obiektywne” wyniki, przed-
stawiajace miarg¢ wkiadu pracy pracownika. ,,Zarzadzanie wediug celéw pra-
cy”’ (ZWCP) jest popularnym przyktadem tego rodzaju metody oceny.

4. Skale wedtug zachowari (BARS): metoda, w ktérej wykorzystuje sie mie-
rzalne zachowania, nie osobowo$¢. Zapewnia oceniajacemu i ocenianemu
jasne okreslenie celéw dziatania, opiera si¢ o gruntowna analize pracy.

Rozpatrujac powyzsze przyklady skala wedlug zachowar najbardziej odpo-
wiada obecnemu systemowi dziatania ODR Czestochowa. Systemy wedlug efe-
ktywnosci 1 wediug cech, populamne w doradztwie USA, sa silnie powigzane ze
szczegbltowymi planami programéw i technikami oceny, ktére nie sa tu obecnie
stosowane. Jesli chodzi natomiast o metode BARS (skala zachowan) to mierzy
ona zachowania, ktére przyczyniaja si¢ do powodzenia pracownika 1 organizacji,
niezaleznie od parfistwowych granic.

Metode BARS zastosowano w Stanach Zjednoczonych juz w 1979 roku,
w Systemie Ocen Zachowar i Osiagnieé Doradcé6w. Badania dotyczyly czterech
gléwnych skiadnikéw pracy: planowania programéw, promociji i relacji spotecz-
nych, programu wdrozen, a takze ocen i popierania programéw. Dodatkowo
wlaczono takze charakterystyki interpersonalne i personalne doradcéw. Kazdy ze
sktadnikéw dotyczacy zachowan i wynikéw pracy ma swoje miejsce na skali
o zakresie od 1 - oceny niskiej, do 7 - oceny wysokiej. Takie ,,zakotwiczenie”
skali ilustruje poszczegélne stopnie dzialania 1 pozwala trzymaé sie jasnych,
czytelnych wytycznych podczas procesu oceniania.

Amerykanski model (BARS) zastosowany zostal jako podstawa do opraco-
wania systemu ocen pracownikéw ODR Czg¢stochowa. Zaprezentowane powy-
zej, lacznie pieé, metody oceny wedtug kategorii, przedstawiono jednak w skali
od @ - oceny niskiej, do @ - oceny wysokiej. Rezultaty pracy przedstawiono
ponizej.

(3) Tamze, s.16
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2. Metody oceny pracy wedhlug kategorii (w skali od @ do @)

2.1 Ocena pracy: PLANOWANIE PROGRAMOW

Wiaczono tu normy oceny zachowan doradcy i wynikéw pracy przy okre-
Slaniu potrzeb spolecznosci wlqczanie spotecznosci lokalnych do procesu pla-
nowania, prrygotowanie dtugofalowych i rocznych planow, planowanie po-
szczegolnych programow dziatania oraz gospodarowanie wlasnym czasem.

Oczekuje sie, ze doradca:

o -

Gruntownie planuje programy przy szerokim zaangazowaniu zorgani-
zowanych grup doradczych, lideréw spotecznych, urzednikéw i zain-
teresowanych przedstawicieli spolecznych.

Jego dzialania przebiegaja bez zaklécen, dzigki starannemu planowa-
niu, okre§laniu zakresu obowiazkéw i wykorzystaniu talentu wspét-
pracujacych ochotnikéw.

Ma kontakt z wlasciwa reprezentacja Srodowiska rolnikéw przy usta-
laniu priorytetéw rejonu.
We wlasciwym czasie przesyla zawiadomienia do zainteresowanych
0s6b o dziataniach ODR.

Wilacza nowe grupy, w miarg rozwoju potrzeb, do procesu planowania.

W zasadzie przygotowuje plany pracy uwaznie, ale czasem powinien
dokladniej okresla¢ sposdb kierowania realizacja planu lub zakres
obowiazkéw pracownikéw 1 ich zaangazowanie.

Niektore z potrzeb rolnikéw znajduja odbicie w jego dziataniach.

Nie w pelni ustala priorytety, nie s3 one whasciwie zdefiniowane pod
wzgledem odbiorcéw, tresci lub oczekiwanych zachowar.

Kieruje swoje plany dziatania tylko do jakiej$§ ograniczonej grupy
spolecznosici gminne;j.

Czasami zaledwie dostatecznie wykonuje swoja prace z powodu od-
kladania wszystkiego na ostatnia chwile.

Wielokrotnie przegapia istotne punkty, ktére powinny by¢ oméwione
podczas spotkan, z powodu braku planu przebiegu zebrari.

Pisze plan pracy, potem go ignoruje i robi zupelnie inne programy.
Rzadko wlacza rolnikéw do planowania, realizacji 1 rozwoju programéw.

Ma tendencje do korzystania z subiektywnych informacji bardziej niz
do opierania si¢ na faktach.

Zle organizuje dziatania, co powoduje brak zadowolenia rolnikéw.
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2.2 Ocena pracy: PROGRAM PROMOCJI PRACY | RELACJI SPOLECZNYCH

Ten fragment dotyczy norm zachowaii doradcow w promowaniu progra-
mow i ustug Doradztwa Rolniczego, zdobywania funduszy i wykorzystania publi-

katorow.

Oczekiwania dotyczace doradcy:

0o _

Chetnie pracuje z réznymi grupami i organizacjami w celu promocji
doradztwa, niezaleznie od swoich osobistych odczuc.
Potrafi efektywnie komunikowa¢ sie ze Srodkami masowego przekazu.

Dostarcza materiaty, ktére sa w pelni wykorzystywane w wydawnic-
twach.

Ma bardzo pozytywne poparcie spoteczne swoich programéw.

Przygotowuje wiadomosci do publikatoréw na temat programu, co
powoduje wzrost spotecznego poparcia dla ODR.

Przygotowuje sprawozdania dla grup doradczych, dzialaczy spotecz-
nych wedlug pojawiajacych si¢ potrzeb lub na zamdwienie.

W sposéb oryginalny wykorzystuje publikatory.

Przekonuje dziataczy lokalnych o potrzebie realizacji réznych progra-
mow.

Dostarcza materialy, ktérych tylko niewielka czgs§¢ wymagana popra-
wy przed podaniem ich do druku.

Niedostatecznie wykorzystuje publikatory.

Stale wspomina, ze nalezy sie kontaktowa¢ ze Srodkami masowego
przekazu w celu zwigkszenia kregu odbiorcéw informaciji, ale nic nie
robi w tym kierunku.

Uwaza niektére czeSci programu za mniej wazne i dlatego nie zajmuje
sie nimi.

Dostarcza materiaty dla wydawnictwa, ale musza by¢ one w duzym
stopniu przeredagowane.

Okazuje brak szacunku dla lokalnych zwyczajéw i wartosci.

Zaniedbuje zawiadamianie zainteresowanych o wydarzeniach i dzia-
taniach realizowanych przez doradztwo.

Nie pisze do biuletyn6w wydawanych przez ODR.
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2.3 Ocena pracy: WYNIKI WDRAZANIA PROGRAMOW

Wiaczono tu norny dotyczqce oceny kierowania przez doradce dziataniami
programéw wdrozeniowych. Dzialania te zawieraja: poszerzanie zaangazowania
spolecznego w realizacje programu, organizacje i prace z grupami, rekrutacje,
rozwdj i prace systemu lideréw wiejskich, przygotowywanie materiatéw eduka-
cyjnych, doradztwo 1 pomoc techniczng, wykorzystywanie pomocy specjalistéw.

Oczekuje sie, ze doradca:

O _

Stale poszukuje i znajduje nowych uczestnikéw (rolnikéw) do pracy
Z nimi.

Stosuje odpowiednie techniki i rozwija wyobraZnig uczestnikow spot-
kari do zachecenia ich do préb lub adaptacji zalecanych dziatan pra-
ktycznych.

Prowadzi szkolenia' powodujace znaczne i godne uwagi zmiany
w praktyce rolniczej, WGD lub dziatach pokrewnych.

Jest dla rolnikéw uznanym autorytetem jako specjalista.

Realizuje projekty edukacyjne, ktére maja duzy wplyw na spotecz-
nos¢ lokalna.

Posiada podstawowsg lub umozliwiajaca dyskusje wiedze w dziedzi-
nie, w ktérej pracuje.

Wykonuje na poziomie dostatecznym szkolenia w przydzielonych te-
matach.

Ma umiarkowana liczbe uczestnikéw swoich programéw i czasami
poszukuje nowych.

Uczy wiedzy ,.ksiazkowej”, nie czyni zadnych wysitkéw, aby poréw-
nac ja z aktualng rzeczywistoscia.

Nie informuje specjalistéw o potrzebach programu.

Podaje informacje juz znane stuchaczom.

Kluczowi czlonkowie spotecznosci wykazuja obojetno$¢ w popiera-
niu jego programow.

W jego spotkaniach uczestniczy dostateczna liczba uczestnikéw, ale

nie jest zauwazalna jakakolwiek zmiana poziomu ich wiedzy lub
zmiany w praktyce.

Przedstawia zbyt og6lnie informacje, aby miaty one warto$¢ praktyczna.

Realizuje programy nie odpowiadajace potrzebom czasu, okolicznosci.

Jest niezorganizowany w prowadzeniu prezentacji, szkolen.

Podaje wiadomosci ,,z sufitu”, czesto nie udokumentowane przez ba-
dania naukowe.

Pisze artykuty zbyt diugie jak na potrzeby odbiorcow.
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2.4 Ocena pracy: WYNIKI OCENY | WSPIERANIA PROGRAMOW.

Wiqczono tu normy dotyczqce zachowar doradcy zwigzane z przygotowa-
niem sprawozdani i ocenq dziatar programowych, kierowaniem pracami biuro-
wymi i zadaniami administracyjnymi oraz kontynuacjq rozwoju zawodowego.

Oczekuje sig, ze doradca:

o _

Zawsze kieruje programami, ktére sa wyzej oceniane niz inne.
Nawet, gdy nie jest mozliwa Zadna formalna ocena, wspélnie z rolni-
kami stara si¢ oceni¢ stabe i mocne strony programu.

Juz podczas planowania programu przygotowuje materialy stuzace do
Jjego wlasciwej oceny.

Systematycznie pracuje nad poprawa swojego poziomu wiedzy zawo-
dowej lub zachowari, ktére ograniczaja jego realizacje pracy.

Terminowo pisze sprawozdania wskazujace namacalne postepy pro-
gramu, jak na przyktad wyrazone w liczbach, pienigdzach, wyraZznych
zmianach podejécia, wiedzy czy umiejetnosci.

Czasami kieruje programami, ktére sa wyzej oceniane niz inne. Przy-
gotowuje sprawozdania na czas i dobrze.

Pisze doskonale sprawozdania, ale spedza nad nimi zbyt duzo czasu.

Nieregularnie pracuje nad poprawa swojego poziomu wiedzy zawo-
dowej lub zachowari w celu poprawy pracy zawodowej.

Wyniki pracy ocenia przy rocznych sprawozdaniach, a nie w sposéb
ciagly.
Czasami przygotowuje sprawozdania zbyt péZno lub niekompletnie.

Nie zostawia wiadomosci na temat swojego planu dziatad w godzi-
nach pracy.

Po szkoleniu wykazuje zadng lub znikoma poprawe profesjonalizmu.

Uczestniczy tylko w szkoleniach obowiazkowych.

Nie omawia programu z nikim, ani nie opracowuje zadnego typu
oceny programu po jego zakoriczeniu.

Nie przejmuje si¢ ocena programéw, ktére nie ciesza sie dostatecz-
nym zainteresowaniem.

Nigdy nie przygotowuje sprawozdari.

Jest przeciwny szkoleniom lub dziataniom dotyczacym rozwoju za-
wodowego.
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2.5 Ocena pracy: INTERPERSONALNE | PERSONALNE ZACHOWANIA
DOTYCZACE ZATRUDNIENIA.

Wilgczono tu normy oceny zachowan w relacjach miedzyludzkich i cech
charakteryzujacych stosunek do obowigzkow pracy.

Oczekuje sig, ze doradca:

4]

Zawsze reprezentuje wzorowe zachowania w stosunkach migdzyludz-
kich, moze by¢ przykladem wzorowego pracownika ODR.

Zawsze znajduje czas, aby pomdc wspdlpracownikom w rozwiazywa-
niu probleméw.

Dzieli sie pomystami, materialami, literatura z kolegami z pracy
w swoim ODR 1 w sasiednich.

Chetnie wyshuchuje opinii wspétpracownikow.

Znost porazke bez ,,przerzucania” winy na innych.
Lubi prace z innymi.

Czasami dzieli si¢ pomyslami na temat programu lub materiata-
mi z innymi doradcami.

Gdy przedstawiane sa nowe pomysty, szuka ich wad.

Demonstruje negatywny stosunek do administracji, specjalistéw i pra-
cownikow rejonowych.

Okazuje brak entuzjazmu do pracy.
Jest przeciwny zmianom.

Nie jest elastyczny lub kompromisowy w dziataniach grupowych.
Nie wiacza si¢ do prac chociaz inni sa zaangazowani.
Nie stucha i nie wdraza nowych pomystéw.

Oczywiscie pojawia si¢ wiele pytari dotyczacych przydatnosci i efektywnosci
proponowanego systemu ocen. Do chwili obecnej nie zostal on bowiem spraw-
dzony w praktyce. Pierwsza jego wersja zostala przedstawiona podczas corocz-
nego spotkania wszystkich pracownikéw ODR, w listopadzie 1994. Komentarze
z biur rejonowych spodziewane sa wkrétce. Po ich otrzymaniu zostanie przepro-
wadzona niezbedna korekta. Nie mniej jednak nalezy uznaé, iz zostal zrobiony
krok w kierunku ujednolicenia i zredukowania niejednoznacznosci w ocenach.



