Zarzadzenie Nr KU/Z.0201-2/12
Kancelrza
Uniwersytetu Pedagogicznego im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie
z dnia 20 listopada 2012 roku

w sprawie: wprowadzenia Regulaminu przeprowadzania ocen okresowych pracownikéw
administracji Uniwersytetu Pedagogicznego im, Komisji Edukacji Narodowej
w Krakowie

Na podstawie § 112 Statutu Uczelni, w zwiazku z § 6 ust. 5 zarzadzenia Rektora
Nr R/Z.0201-28/2011 w sprawie zasad i trybu dziatania kontroli zarzadczej w Uczelni,

postanawiam co nastepuje:

§1

Wprowadza sie w zycie Regulamin przeprowadzania ocen okresowych pracownikéw
administracji Uniwersytetu Pedagogicznego im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie,
zwany dalej Regulaminem, stanowiacy zatacznik do niniejszego zarzadzenia.

§2
1. Zapisy niniejszego  Regulaminu  maja  zastosowanie do  pracownikow
administracyjnych,  obstugi i inZynieryjno  technicznych  Uniwersytetu
Pedagogicznego im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie.
2. Pracownicy systemu biblioteczno-informacyjnego sa oceniani wedtug zasad
okreslonych w Zarzadzeniu Prorektora ds. Nauki i Wspotpracy Zagranicznej
Nr RN/Z.0201-1/2012 z dnia 26 marca 2012 r,

§3
Pierwszej oceny okresowej wedtug zasad okreslonych w Regulaminie dokonuje sie w roku
2013 za rok 2012.

§4
1. Kierownikéw jednostek administracyjnych Uczelni zobowiazuje do realizacji
postanowien wynikajacych z niniejszego Regulaminu.
2. Za wdrozenie Regulaminu odpowiedzialno$¢ ponosi Stanowisko ds. kontroli

zarzadczej oraz Dziat Stuzb Pracowniczych.
3. Stanowisko ds. kontroli zarzadczej monitoruje ocene okresowg pracownikéw oraz
kazdorazowo opracowuje z niej raport, ktory przedktada Kanclerzowi.

§5

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem ogloszenia.
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REGULAMIN
PRZEPROWADZANIA OCEN OKRESOWYCH
PRACOWNIKOW ADMINISTRACJI
UNIWERSYTETU PEDAGOGICZNEGO IM. KOMISJI EDUKACJI NARODOWEJ
W KRAKOWIE

§1
Zasady podstawowe

. System oceny pracownikéw Uniwersytetu Pedagogicznego im. Komisji Edukacji

Narodowej w Krakowie jest instrumentem realizacji polityki personalnej, majacym
umozliwi¢ prawidtowe wykorzystanie potencjatu pracownikéw dla realizacji celéw
Uczelni 1iidentyfikacje potrzeb w zakresie dalszego rozwoju zawodowego
pracownikow.

. Zadaniem oceny jest okreslenie poziomu kompetencji pracownika na zajmowanym

stanowisku, w celu podejmowania przez przetozonych wtasciwych decyzji

personalnych. System ocen ma charakter:

- powszechny - ocenie podlegaja wszyscy pracownicy, zatrudnieni na czas
nieokreslony w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, w | i Il zatrudnieniu,
z wytaczeniem kadry zarzadzajacej tj. Kanclerza i jego zastepcow, ktorzy
oceniani sa bezposrednio przez Rektora,

- okresowy - ocena dokonywana jest raz na dwa lata,

- przejrzysty - skala ocen oraz zasady oceny sg powszechnie znane,

- poufny - wyniki oceny sa poufne dla oséb trzecich,

- obiektywny - pracownik ma mozliwos¢ skonfrontowania opinii o sobie ze zdaniem
przetozonego.

. Oceniajacy zobowiazany jest przeprowadzi¢ ocene w sposob rzetelny, uczciwy

i obiektywny.

. Oceniany zobowigzany jest niezwlocznie wdrozy¢é ewentualne zalecenia

oceniajacego, sformutowane podczas oceny, odnosnie doskonalenia lub poprawy
sposobu realizacji zadan.

§2
Przedmiot i cel oceny okresowej

. Ocenie podlegaja: sposob i jakoSC pracy, wywiazywanie sie z powierzonych

obowiazkow, umiejetnosci i postawy pracownicze.

. Ocena pracownika ma na celu:

okreslenie poziomu kompetencji pracownika na zajmowanym stanowisku,

wskazanie i omowienie stabych i mocnych stron, podkreslenie osiagnie
i zwrdcenie uwagi na obszary wymagajace poprawy,
zidentyfikowanie i analize (przyczyn i skutkow) ewentualnych problemow

w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych,

uzyskanie opartej na faktach podstawy do motywacyjnego wynagradzania
pracownikéw oraz ich awansowania,

wymiane pogladéw miedzy pracownikiem i jego przetozonym odnosnie mozliwosci
rozwoju pracownika w trakcie dalszej pracy zawodowej.



§3
Termin i okresy podlegajace ocenie

1. Ocene przeprowadza sie raz na dwa lata w okresie od 1 marca do 30 maja. Termin
przekazania arkuszy do Dziatu Stuzb Pracowniczych uptywa 15 czerwca.

2. Oceniany okres ulega wydtuzeniu o czas korzystania przez pracownika
z urlopu macierzynskiego, urlopu wychowawczego, urlopu bezptatnego oraz zasitku
rehabilitacyjnego.

3. W przypadku usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w  okresie
przeprowadzania ocen, ocena powinna zosta¢ przeprowadzona w ciagu
14 dni od dnia powrotu do pracy.

4. Ocena obejmuje okres od dnia ostatniej oceny do dnia biezacej oceny.

5. W przypadku uzyskania oceny negatywnej (ponizej standardowej, zdecydowanie
ponizej standardowej), nastepnej oceny dokonuje sie po roku.

6. Dwukrotna, nastepujaca po sobie ocena negatywna, moze by¢ podstawg do
rozwigzania stosunku pracy.

§4
Odpowiedzialnos¢ i uprawnienia w zakresie oceny

Kierownik jednostki organizacyjnej odpowiedzialny jest za dokonanie rzetelnej oceny
podlegtych pracownikéw, zgodnie z okreslonymi kryteriami, oraz zapoznawanie
ocenianych pracownikéw z wynikami przeprowadzonej oceny.

. W przypadku stanowisk kierowniczych oraz bezposrednio podlegtych Rektorowi oceny
dokonuje Kanclerz lub wskazany przez niego Zastepca w porozumieniu
z przetozonym merytorycznym.

§5
Kryteria oceny

1. Ustala sie nastepujace kryteria oceny pracownikow:
— wydajnosc¢ pracy,
— zachowania interpersonalne,
— osiaganie celow,
—  jakos¢ pracy i terminowosc,
— etyke postaw pracowniczych,
— umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow i problemow,
— zaangazowanie w realizacje zadan,
— mozliwosci rozwoiju,
— zarzadzanie pracownikami (dotyczy pracownikow na stanowiskach
kierowniczych).

§6
Skala ocen

. Skala ocen jest pieciostopniowa: ocena zdecydowanie powyzej standardowej, powyzej
standardowej, standardowa, ponizej standardowej, zdecydowanie ponizej
standardowej.

Nalezy oceni¢ czy pracownik miesci si¢ w zachowaniach i cechach standardowych,
ponizej standardu lub tez przewyzsza standardowe zachowania i cechy.

Ocenie zdecydowanie powyzej standardowej przypisano 5 punktow, ocenie powyzej
standardowej - 4 punkty, ocenie standardowej - 3 punkty, ocenie ponizej standardowej
- 2 punkty, a ocenie zdecydowanie ponizej standardowej - 1 punkt.
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Tryb dokonywania oceny

Oceny okresowej dokonuje przetozony w oparciu o formularz oceny pracownika,
stanowiacy zatacznik do Regulaminu.

Dla pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wypetnia sie czesé A oraz B (punkty od
1.1 do 5.4), dla pozostatych pracownikow tylko czes¢ A (punkty od 1.1 do 4.2).
Oceniajacy oblicza sume punktéw czastkowych stanowiaca koncowa ocene
i przekazuje pracownikowi swoje koncowe stanowisko z uzasadnieniem. Stanowisko to
jest dokumentowane w arkuszu oceny.

Pracownik potwierdza podpisem zapoznanie sie z rezultatem oceny wraz z data.
Stanowisko ds. kontroli zarzadczej dokonuje analizy wynikéw oceny pracownikéw oraz
przekazuje stosowne sprawozdanie Kanclerzowi,

Arkusz oceny wtacza sie do akt osobowych pracownika.

Dostep do wynikow ostatecznej oceny majg oceniany, oceniajacy oraz przetozony
oceniajacego.

§8
Procedura odwotawcza

Pracownik ma prawo odwotac sie od wyniku oceny w ciagu 7 dni od daty zapoznania sie
Z ocena.

Pracownik odwotuje sie na pismie, za posrednictwem osoby dokonujacej oceny, do
Komisji ds. Oceny Pracownikow, powotanej przez Kanclerza.

Odwotanie pracownika powinno zawiera¢ wynik oceny, z ktora pracownik sie nie zgadza
oraz szczegotowy opis przyczyn wniesienia odwotania.

Komisja, o ktérej mowa w ust. 2, rozpatruje odwotanie w terminie 14 dni od
otrzymania odwotania na piSmie. Termin ten ulega wydtuzeniu w przypadku absencji
pracownika lub oceniajacego.

Komisja moze oddali¢ wniosek lub zleci¢ dokonanie ponownej oceny, przy udziale
pracownika i osoby dokonujacej oceny pierwotnej.

§9
Dokumenty zwigzane

Zakresy obowiazkow, odpowiedzialnosci i uprawnien pracownikow.
Regulamin pracy.
Regulamin organizacyjny.

§10
Postanowienia koncowe

Przebieg oceny okresowej koordynuje i nadzoruje Stanowisko ds. kontroli zarzadczej we
wspotpracy z Dziatem Stuzb Pracowniczych.



Zatacznik nr 1 do Regulaminu oceny okresowej pracownikéw administracji Uczelni

FORMULARZ OCENY PRACOWNIKA

Nazwisko i imie Stanowisko Jednostka organizacyjna
Poprzednia ocena Nowa ocena obejmuje okres:
miata miejsce dnia:

od: do:

Osoba odpowiedzialna za ocene:

A. CZESC OGOLNA

1. WYDAJNOSC PRACY (wyjasnia w jaki sposob pracownik osiaga konkretne
wyniki)

1.1 Organizacja pracy (przejawia sie w przewidywaniu, planowaniu
konsekwencji i aktywnym sterowaniu przebiegiem pracy)

Zakreslic wtasciwa
ilos¢ pkt.
i zsumowac na koncu
formularza

ma problemy z planowaniem zawsze uwzglednia konsekwencje
szczegotow; nie przewiduje swoich decyzji; steruje procesem i
konsekwencji; wiele pozostawia przebiegiem pracy; planuje z
przypadkowi; nie przewiduje wyprzedzeniem; w sposob
alternatyw przemyslany zarzadza czasem




1.2 Inicjatywa i samodzielno$¢ (przejawia sie w znajdowaniu i realizowaniu
wtasnych zadan, wyznaczaniu sobie wtasnych celow, wnoszeniu uwag i propozycji)

raczej pasywny, bez wtasnej
inicjatywy, pracuje wytacznie nad
zadaniami, ktore zostaty
precyzyjnie przydzielone, uchyla
si¢ od przyjmowania na siebie
odpowiedzialnosci

zawsze aktywny, we wtasnym
zakresie kompetencji wyznacza
wtasne cele i je realizuje; czesto
angazuje sie takze z wtasnej
inicjatywy

1. 3 Odpornos¢ na stres (przejawia sie w dazeniu do osiggniecia konkretnego
celu, takze w utrudnionych warunkach i mimo ewentualnych niepowodzen)

juz lekkie napiecia prowadza do
silnych wahan wydajnosci pracy;
przy niewielkim obcigzeniu
dodatkowym staje sie nerwowy i
niepewny

takze przy dtugotrwatym obcigzeniu
pracuje bez widocznych wahan
wydajnosci; pozostaje zawsze
spokojny i opanowany; nie pozwala
wyprowadzi¢ sie z rownowagi

1. 4 Elastycznos$¢ (przejawia sie w zdolnosci do szybkiego dopasowywania sig i

odpowiedniego reagowania na nowe sytuacje)

potrzebuje duzo czasu aby
dostosowac sie do nowych sytuacji;
raczej negatywnie ustosunkowuje
sie do zmian; pracuje wedtug
schematow

szybko dostosowuje sie do nowych
sytuacji; jest zawsze otwarty na
Zmiany; w swojej pracy
wykorzystuje rézne nowe pomysty i
rozwigzania

1.5 Zaangazowanie

odmawia wykonywania
jakichkolwiek dodatkowych
obowiazkdw, nie uwzglednia
potrzeb Uczelni, deklaruje niechec
do wykonywanej pracy i wykonuje
ja wytacznie z powodow
finansowych

chetnie przyjmuje na siebie nowe
(dodatkowe, zmienione) obowiazki,
rowniez nie zwigzane bezposrednio
ze stanowiskiem pracy, potrafi
dostrzec taka potrzebe w Uczelni

2. ZACHOWANIA INTERPERSONALNE (wyjasnia w jaki sposob pracownik zachowuje
sie wobec klientow, wspdtpracownikéw, przetozonych)

2.1 Zdolnosci nawigzywania kontaktéw miedzyludzkich (przejawiaja sie
w komunikacji werbalnej i niewerbalnej, otwartosci na innych i akceptacji wsrod

innych osob)




zawsze utrzymuje dystans wobec
ludzi; wyraza sie zawile,
niezrozumiale; czesto reaguje
ostro i nieuprzejmie; nie znajduje
powazania u innych; nie potrafi
inicjowac kontaktu z drugim
cztowiekiem, nie potrafi
pozyskiwaé informacji

zawsze uprzejmy i zyczliwy; dobrze
radzi sobie z osobami o réznych
typach osobowosci; nie ma zadnych
problemow z pozyskiwaniem
informacji, wyraza sie zwiezle,
logicznie i czytelnie, potrafi
dostosowac przekaz do odbiorcy,
umie oceni¢ przydatnos¢ informacji
dla potencjalnego odbiorcy i
przekazaé wtasciwa informacje
wtasciwej osobie

2.2 Praca zespotowa (przejawia sie w sposobie w jaki dana osoba realizuje
wspalne zadania stuzbowe, integruje sie z zespotem i wykazuje sie postawa etyczng

oraz lojalnoscia wobec instytucji)

nie wie na czym polega jego rola w
zespole, nie wie na czym polega
praca zespotowa, unika
wspotpracy, kreuje negatywna
atmosfere miedzy cztonkami
zespotu; interesuje go wytacznie
wtasny zakres kompetencji i dziata
przez to na szkode zespotu; nie
interesuje sie zyczeniami i zdaniem
innych

bardzo dobrze wypetnia swoja role
w zespole, umiejetnie wspotpracuje
Z innymi, jest zawsze gotowy do
pomocy; w przypadku rozbieznosci
interesow zawsze probuje znalezc
wspolne rozwiazanie; przejawia
zachowania promujace grupe, np.
poprzez odstapienie od wtasnych
intereséw na rzecz wspolnego celu

2.3 Przekazywanie/zdobywanie informacji (przejawia sie w sposobie w jaki

dana osoba przekazuje i zdobywa informacje)

czesto zachowuje informacje dla
siebie; nie przekazuje informacji
wprost, lecz sugeruje; przedstawia
informacje zwigzane z wykonywana
praca w niejasny sposob; nie
zdobywa niezbednych informacji
samodzielnie

przekazuje informacje catosciowo i
jednoznacznie; jego wypowiedzi sg
krotkie, zrozumiate i tatwe do
Zapamietania; zawsze uwzglednia
predyspozycje odbiorcze rozmoéwcy

3. WYNIKI (okresla jakos¢ pracy wykonywanej przez pracownika w konkretnym

czasie)

3.1 Jakosc i wyniki pracy (przejawia sie w stopniu zastosowalnosci efektow

pracy przez innych)




nie angazuje sie w wykonywane
zadania; nie zastanawia sie nad
realizowanymi zadaniami, niska
jakos¢ pracy; duza liczba btedow;
efekt pracy czesto nie nadaje sie
do dalszego wykorzystania

stanowi wzor zaangazowania w
prace, zawsze rozwaznie i
doktadnie wykonuje zadania,
wzorcowo prowadzi dokumentacje,
zawsze terminowo realizuje zadania
i dostarcza wyniki swojej pracy,
pracuje samodzielnie pomagajac
innym

3.2 Wydajnos¢ ilosciowa (przejawia sie w ilosci pracy wykonywanej w danym
okresie czasu, a takze w ilosci czasu potrzebnego do wykonania powierzonych

zadan)

potrzebuje duzo czasu; rzadko jest
gotowy na czas; czesto przekracza
wyznaczone terminy

w przecietnym czasie wykonuje
znacznie wieksza ilos¢ pracy niz
inni; nigdy nie przekracza
wyznaczonych terminéw

3.3 Adaptacja do zmian

jest przeciwny zmianom, zmiane
postrzega jako zagrozenie, unika
nowosci, nie chce i/lub nie potrafi
sie uczyc

Zmiane postrzega jako szanse na
poprawe obecnej sytuacji, jako
pierwszy stosuje nowosci i daje
przyktad innym w zakresie
gotowosci do uczenia sie, szybko
uczy sie nowosci

3.4 Umiejetnos¢ wykorzystywania wiedzy

brak wiedzy wymaganej na
stanowisku, nie zna i/lub nie
realizuje zadan przewidzianych na
stanowisku, nie zna i nie stosuje
sie do wymagan przepisow,
procedur i instrukcji

bardzo dobrze przygotowany do
realizacji zadan na stanowisku;
prawidtowo interpretuje przepisy,
procedury i instrukcje, potrafi
analizowac ich spdjnos¢ w ramach
systemu zarzadzania

3.5 Decyzyjnosé

ma trudnosci z podjeciem decyzji,
nie jest pewien wtasnego osadu
sytuacji, w ocenie sytuacji
postuguje sie opiniami innych

samodzielnie i szybko podejmuje
decyzje, pomaga je podejmowac
innym stuzac pomoca w ocenie
sytuacji, doskonale zbiera
informacje, przewiduje
konsekwencje podejmowanych
decyzji




3.6 Dbatosc¢ o porzadek na stanowisku pracy

jest niedbaty, na jego stanowisku
pracy zawsze panuje nieporzadek;
uzywane urzadzenia, sprzet,
narzedzia, dokumenty, czesto
pozostawia na stanowisku pracy nie
zabezpieczone lub nie odtozone w
miejsca ich statego
przechowywania

dba o porzadek i czystosc na
stanowisku pracy, po zakonczeniu
pracy nalezycie zabezpiecza
uzywane urzadzenia, sprzet,
narzedzia, dokumenty oraz
pomieszczenia

4. MOZLIWOSCI ROZWOJU (okredla poziom gotowosci i zdolnosci do dalszego
zawodowego ksztatcenia sie oraz kierunek planowanego rozwoju)

4.1 Uczenie sie (przejawia sie w sposobach zdobywania wiedzy i wyciagania
wnioskow oraz ich wykorzystaniu w codziennej pracy)

pojmuje bardzo powoli; nie potrafi
samodzielnie przetozy¢ wnioskow
na codzienng prace; nie akceptuje
doswiadczen innych

bardzo szybko uczy sie na wtasnych
doswiadczeniach; bardzo szybko
przyswaja nowe umiejetnosci;
tatwo przektada doswiadczenia na
nowe sytuacje

4.2 Gotowosc¢ do nauki (przejawia sie w gotowosci do poszerzania swojej
wiedzy, dazeniu do aktualizacji swojej wiedzy fachowej)

nie wykazuje zainteresowania
poszerzaniem swojej wiedzy; nie
dazy do podwyzszania swoich
kwalifikacji we wtasnym zakresie

stale poszerza swoje umiejetnosci i
zdobywa wiedze, wykorzystuje na
to takze swdj czas wolny;
samodzielnie zdobywa nowe
wiadomosci i umiejetnosci

B. CZESC DODATKOWA, DOTYCZACA PRACOWNIKbW NA STANOWISKACH

KIEROWNICZYCH

5. ZARZADZANIE PRACOWNIKAMI (wyjasnia w jaki sposdb dana osoba,
uwzgledniajac okreslony cel, oddziatuje na poszczegoélnego pracownika oraz na
caty zespot i czy wspiera ona w ten sposob prace zespotu)

5.1 Opracowanie i ustalenie celéw; motywowanie pracownikéw (przejawia
sie w umiejetnosci okreslenia pracownikowi celow dotyczacych realizowanych
przez niego zadan oraz motywacji pracownika do ich osiagniecia)




nie przedstawia celéw, nie okresla
wymagan; czesto pozostawia
pracownikow w poczuciu
niepewnosci; nie uwzglednia
wyobrazen swoich pracownikow;
wymaga zbyt mato lub zbyt wiele

zawsze przedstawia cele jasno i
wyraznie, przedstawia termin i
przebieg pracy; wtacza
pracownikow w proces wyznaczania
celow; okresla cele w sposdb
realistyczny i motywujacy

5.2 Koordynacja pracy (przejawia sie¢ w tym,

na ile dana osoba umiejetnie

okresla i koordynuje prace zespotu celem realizacji zatozonych planow)

nie orientuje sie w aktualnym
stanie realizacji zadania i
wykorzystania potencjatu
pracownikow, nigdy nie uwzglednia
wydajnosci swoich pracownikow;
nie rozpoznaje konfliktow
wewnatrz zespotu

jest zawsze poinformowany o
aktualnych i planowanych pracach
zespotu; uwzglednia osobiste cele
swoich pracownikéw; promuje
wzajemna pomoc i motywacje
wewnatrz zespotu

5.3 Zlecanie zadan i kontrola (przejawia sie w umiejetnosci i gotowosci do
zlecania zadan osobom trzecim oraz umiejetnej kontroli ich realizacji, wspotpracy

podwtadnych oraz rozwoju kosztow)

zatrzymuje wszystkie zadania dla
siebie, nie deleguje zadan; nie
sprawuje odpowiedniej kontroli lub
tez sprawdza co chwile kazdy
drobiazg blokujac w ten sposob

postepy w pracy

umiejetnie i adekwatnie do
kwalifikacji swoich pracownikow
deleguje poszczegolne zadania;
systematycznie i regularnie zbiera
informacje z uwzglednieniem
ewentualnych ,,stabych punktow”

5.4 Ocena i rozwoj (przejawia sie w rozpoznawaniu zachowan pracownikow,
ich ocenie stuzacej podejmowaniu dziatan zmierzajacych do podnoszenia ich

kwalifikacji)

nie dokonuje regularnych ocen
pracownikéw; unika dawania
informacji zwrotnej; nie promuje
pracownikow; nie stara sie
angazowac pracownikéw w
ambitne projekty; nie integruje
nowych pracownikéw z zespotem;
nie prowadzi rozmow ze swoimi
podwtadnymi

dokonuje regularnych,
sprawiedliwych ocen pracownikow;
omawia wyniki i wspélnie z
pracownikiem planuje dziatania
stuZzace rozwojowi; angazuje sie w
podnoszenie kwalifikacji
zawodowych swoich pracownikow




I. Maksymalna liczba pkt do
uzyskania przez pracownika
zatrudnionego na stanowisku
kierowniczym (czes¢ A+B)

100

Il. Maksymalna liczba pkt do
uzyskania przez pozostatych
pracownikow (tylko czesc A)

80

Liczba pkt uzyskana przez
pracownika w wyniku powyzszej

oceny
Skala ocen
Suma
punktow Uzyskana ocena
l-cz.A+B  ll-cz. A
Zdecydowanie
20 16 ponizej pracownik nie spetnia oczekiwan.
standardowej
Ponizej . L : -
21-40(17-32 standardowej pracownik spetnia niektore oczekiwania;
41-60|33-48 |Standardowa pracownik spetnia oczekiwania zadowalajaco;
61-80 | 49-64 Powyzej pracownik osigga dobre rezultaty pracy,
standardowej catkowicie spetnia oczekiwania;
Zdecydowanie ) . pe C
81- . pracownik wyraznie wyrdznia sie sposrod innych,
65-80 |powyzej . . v
100 . przewyzsza oczekiwania;
standardowej




6. OCENA

Ocene nalezy wystawic na podstawie uzyskanej punktacji, zgodnie ze skalq ocen.

Przyznaje okresowa ocene pracownika:

-------------------------------------------------------------------------------------------------

(miejscowosc) (data)
(podpis oceniajqcego)

Zapoznatem(-am) sie z oceng

----------------------------------------------------------------

---------------------------------

(miejscowosc) (data)
(podpis ocenianego)

Pracownikowi przystuguje prawo wniesienia odwotania od oceny w terminie 7 dni
od daty zapoznania sie z ocena.

7. WNIOSKI KADROWE

Biorac pod uwage ocene poszczegolnych kryteriow oraz ocene globalng uwazam za
wskazane:
1. O Utrzymac pracownika na zajmowanym stanowisku
2. O Przesunac Na iNNE STANOWISKO ..ccovereucerireeriseeseseesesnesassssssesssssssssasss o s sossssesssessoses
3. Utrzymac pracownika na zajmowanym stanowisku z rownoczesnym

natozeniem na niego obowiazku:




O poprawy efektywnosci pracy
w zakresie.....c..... RI— S R —— .
O podniesienia/uzupetnienia kwalifikacji
W ZAKIESTE wovirirereene e eeerenenensaassssesoresessasnanas
Jako forme podniesienia kwalifikacji proponuje:

O szkolenia i kursy ........... T T Tm— T
1 [ =P rereeeeeeaseesnreessananen cereessnersnereneen eerreserresseanssessnnne
4, L] INNE cassscissussissmniaisissionmememnmnnnosssssnsns iastnsesssenmnssans S reeesnrrreenerreenen

Uwagi i wnioski oceniajacego (mocne i stabe strony pracownika, znaczace

osiggniecia, najpowazniejsze niedociggniecia):

(miejscowosc) (data) (podpis oceniajqcego)



