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Abstrakt: Oceny okresowe stanowig obecnie staly element stosunku pracy. Mechanizm ocen istnie-
jacy w stuzbie publicznej przewiduje réwniez ujemne skutki zwigzane z procesem jego stosowa-
nia. Zadaniem artykuhu jest zwrdcenie uwagi, ze gldownym celem ocen okresowych jest jednak ich
wymiar pozytywny, nakierowany na proces rozwoju zawodowego pracownika, podnoszenia jego
kwalifikacji i rozwijania kompetencji. Na gruncie pragmatyk pracowniczych zadanie to jest o tyle
utrudnione, Ze postgpowanie pracodawcy nie jest dowolne, lecz powinno koncentrowacé si¢ na ocenie
okreslonych normatywnie kryteriow za pomoca obiektywnego miernika (art. 94 pkt 9 k.p.).

Stowa kluczowe: stosunek pracy, ocena okresowa, sprawiedliwe i obiektywne kryteria

UWAGI WSTEPNE

Zaréwno podporzadkowanie pracownika pracodawcy w procesie pracy,
jak 1 uprawnienia kierownicze pracodawcy stanowia wlasciwos¢ stosunku pra-
cy i przesadzaja o jego istocie. Uprawnienia kierownicze pracodawcy i wchodzaca
w ich zakres kompetencja pracodawcy, zaréwno publicznego, jak i prywatnego,
do oceniania pracownikow jest wpisana w istote pracy, ktora ze swej natury wyni-
kajacej ze stosunku pracy ma wiasnie charakter pracy podporzadkowanej. Innymi
stowy, dokonywanie oceny stanowi dziatanie pracodawcy w stosunku do pracow-
nika w ramach przyznanych mu uprawnien. Jednoczesnie stuzy zorganizowaniu
i uporzadkowaniu procesu pracy, a takze powinno przyczyniac si¢ do budowania
wzorcow dobrych zachowan i wlasciwych postaw pracownikow. W doktrynie
uwaza si¢, ze obowigzek poddania si¢ ocenie okresowej (kwalifikacyjnej) jest ele-
mentem sktadowym obowigzku wykonywania pracy, a oceny stuza weryfikacji
przydatnosci pracownikow do pracy!. Ustawodawca nie wskazuje jednak wprost

1 Zob. H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa 2010, s. 220.

Przeglad Prawa i Administracji CXX, 2020, cz. 112
© for this edition by CNS



606 AGNIESZKA GORNICZ-MULCAHY

ani celu, ani funkcji (istoty) przeprowadzanych ocen, co powoduje, ze w wigk-
szosci przypadkow sg one instrumentem stuzgcym pracodawcy do weryfikowania
(pod wzgledem jakosci i ilosci) wykonywanych przez pracownika obowigzkow.
Natomiast nie wolno zapomina¢, w procesie ksztaltowania ocen, o konieczno-
$ci uwzglednienia istniejacych osiggnigé nauki w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Istotne jest rowniez pytanie o bezposredni cel ocen okresowych oraz
czemu i komu majg stuzy¢ wyniki uzyskane wskutek przeprowadzonej procedury.
Czy na ich podstawie pracodawca powinien ustala¢ droge dalszego rozwoju pra-
cownika (indywidualny program rozwoju zawodowego pracownika), uwzgledni¢
go w systemie wzrostu wynagrodzen lub przy gratyfikacjach finansowych, otwo-
rzy¢ mu procedury awansowe, ustanawiajgc tym samym narzedzie kwalifikowa-
nia pracownikow do ewentualnego awansu, czy — w koncu — rozwigzaé z nim
stosunek pracy.

W polskim systemie prawa pracy brakuje przepisow, ktore regulowatyby
kompleksowo procedure okresowych ocen pracownikow. Nie ma rowniez przepi-
sOw o charakterze powszechnie obowigzujacym, ktore okreslatyby czestotliwosé
takich ocen oraz sposob ich prowadzenia. Mechanizm ocen okresowych jako staty
element stosunku pracy przewiduja jedynie pragmatyki (akty normujace stosunki
pracy w sferze prawa publicznego). Stanowia one $rodek, ktory realizuje pod-
kre§lany wczesniej postulat kierownictwa pracodawcy znajdujacy swa podstawe
prawng wiasnie w tresci tych aktow?. W zaleznosci od regulacji mechanizmy do-
konywania ocen okresowych rdznia si¢ od siebie stopniem sformalizowania, ka-
talogiem kryteriow i odmiennym okresem ocennym, a nawet wskazanym celem?.
Jest to zwigzane rowniez z szerokim pojeciem stuzby publicznej, do ktorej zalicza-
ne sg osoby o roznym statusie zatrudnienia. Zadania nalezace do tej kategorii pra-
cownikoéw wykonuja osoby wytonione w drodze wyboru, powotania, nominacji
lub umowy o prace. Niewatpliwie sposob wykonywania przez te podmioty obo-
wigzkoéw pracowniczych (w tym tez uregulowania dotyczace jego wersyfikacji),
ktore z zatozenia nacechowane sg pierwiastkiem publicznym i ktore nakierowane
sa na realizacj¢ interesu publicznego, wplywa bezposrednio na jakos$¢ dziatania
administracji publicznej*. W tym wymiarze oceny majg zatem wprost stuzy¢ po-
lepszaniu jako$ci ustug swiadczonych ze strony administracji. Natomiast w przy-
padku nauczycieli akademickich ocena okresowa stanowi instrument pozwalajacy

2 Przyktadowo: art. 37, 38 i art. 71 ustawy z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cywilne;j,
tekst jedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 1559; art. 27 ustawy z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach
samorzadowych, tekst jedn. Dz.U. z 2019 r. poz. 1282; art. 128 ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku —
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, tekst jedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 1915; art. 20 ustawy z dnia
16 wrzesénia 1982 roku o pracownikach urzedow panstwowych, tekst jedn. Dz.U.z 2018 r. poz. 1915.

3 W istniejagcym ksztalcie prawnym oceny okresowe pracownikow samorzadowych sprowa-
dzaja si¢ jedynie do obowigzku stron stosunku pracy, ktory nie zostal powigzany z systemem awan-
sowania pracownika.

4 Zob. A. Dubowik, L. Pisarczyk, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 139 n.
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PRACOWNICZE OCENY OKRESOWE 607

pracodawcy na monitorowanie ich postepow w celu zapewnienia najwyzszego
poziomu nie tylko naukowego, ale rowniez ksztalcenia®.

W doktrynie prezentowane sa poglady swiadczace o tym, Ze oceny okresowe,
jakkolwiek sg elementem kontroli sprawowanej w ramach kierownictwa praco-
dawcy?® (art. 22 § 1 k.p.), nie mogg zastepowa¢ kar porzgdkowych’. Natomiast
na gruncie pragmatyk wspolnym mianownikiem mechanizmu ocen funkcjonu-
jacego aktualnie w stuzbie publicznej sa ujemne skutki zwigzane z otrzymaniem
negatywnego wyniku w procesie ich dokonywania, wprost wyrazone w ustawie.
Pracodawca jest uprawniony do rozwigzania stosunku pracy w razie uzyskania
przez pracownika jednej negatywnej oceny okresowej (na przyktad art. 123 ust. 1
pkt 1 ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku — Prawo o szkolnictwie wyzszym i na-
uce; art. 13 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 roku o pracownikach urzgdow pan-
stwowych) lub zobligowany do jego rozwiazania (na przyktad art. 71 ust. 1 pkt 1
ustawy z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cywilnej). W konsekwencji wynik
(negatywny) dokonanej oceny okresowej rzutuje na catg karier¢ pracownika bez
wzgledu na poprzednio uzyskane oceny pozytywne. Wydaje si¢, ze powyzsza za-
lezno$¢ powinna by¢ standardem takze przy pozytywnym wyniku oceny, ktory
przeciez w naturalny sposob ma stanowi¢ klucz otwierajacy droge do powierzenia
pracownikowi wyzszego stanowiska (otwarcia procedury awansowej lub wprost
samego awansu zawodowego). Oznacza to, ze migdzy systemem dokonywania
ocen okresowych a systemem awansowania pracownikéw powinien wystepowaé
scisly zwigzek. Takim przyktadem jest mechanizm zawarty w ustawie o stuzbie
cywilnej, ktéry przewiduje, ze na podstawie wynikdw oceny okresowej ustala
si¢ indywidualne programy dalszego rozwoju zawodowego cztonka korpusu stuz-
by cywilnej. Natomiast takiego przetozenia nie znajdziemy na gruncie ustawy
o pracownikach samorzadowych, gdzie nie ma powigzania wyniku uzyskanego
W procesie oceniania z systemem awansowania pracownika. Stad wniosek, ze
deklarowany cel ocen w postaci podnoszenia standardéw pracy w jednostkach
samorzadowych nie jest realizowany, a oceny traca swoj najwazniejszy sens.

1. POJECIE OCENY OKRESOWEJ

Ocena okresowa nie ma definicji legalnej. Co wigcej, w zaleznosci od ptasz-
czyzny stosowania moze by¢ tez réznie pojmowana. Bez wzgledu jednak, czy be-
dzie definiowana przez pryzmat zatozen teorii i organizacji zarzadzania zasobami

5 Zob. A. Bochenska, [w:] Akademickie prawo zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran,
LEX 2020.

6 A. Sobczyk, Panstwo zaktadéw pracy, Warszawa 2017, s. 272.

7 K. Kulig, Teoria pracowniczej odpowiedzialnosci porzgdkowej, Warszawa 2017, Legalis,
r. VI § 3 in fine. Szerzej P. Krzyzaniak, Interes publiczny w rozgraniczeniu funkcji oceny pracowni-
czej i kary porzgdkowej w zaktadzie pracy, MPP 2019, nr 2, Legalis.
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608 AGNIESZKA GORNICZ-MULCAHY

ludzkimi, czy przepisdw prawa pracy® stanowi ona instrument, ktérego bezposred-
nim celem jest weryfikowanie jakosci zatrudnionych kadr (w zakresie posiadanych
kompetencji) oraz monitorowanie rozwoju pracownika, w tym podnoszenia przez
niego kwalifikacji zawodowych. W doktrynie wskazuje si¢ rowniez, ze obowigzek
poddania si¢ ocenie okresowej ma stuzy¢ zapewnieniu odpowiedniego poziomu
merytorycznego kadry urzedniczej®. Niewatpliwie posiadane przez pracownika,
a oceniane w toku tej procedury kompetencje okreslaja postawy, zachowania oraz
umiejetnosei szczegdlnie cenione przez pracodawce.

Wypaczeniem rozumienia pojegcia oceny okresowej bedzie natomiast twier-
dzenie, ze jest ona wylacznie narzgdziem kontroli. Wigze si¢ z tym watpliwos¢,
czy ustawodawca, wprowadzajac sformalizowany system dokonywania ocen
okresowych w pragmatykach pracowniczych, pod wzgledem zakresu podmio-
towego i1 kryteriow oceny, przewidzial wymierny sposéb wykorzystania jej wy-
nikow. Istota oceny okresowej jest przede wszystkim udzielanie pracownikom
informacji zwrotnej na temat wykonywanej przez nich pracy (przede wszystkim
pod wzgledem jakos$ci). Ocena zatem powinna stanowi¢ kluczowy element syste-
mu motywacji i rozwoju zawodowego pracownika, co nie wyklucza jednoczesnie
mozliwosci klasyfikowania jej jako elementu kontroli sprawowanej w ramach kie-
rownictwa pracodawcy.

W teorii zarzadzania zasobami ludzkimi przyjmuje si¢, Ze ocena okresowa
jest sadem warto$ciujgcym, wykorzystywanym w procesie zarzadzania, ktory po-
wstaje w wyniku porownania cech, kwalifikacji, zachowan czy tez efektéw pra-
cy konkretnego pracownika w odniesieniu do innych pracownikéw lub tez do
ustalonego wzorca (standardu)!?. Ma ona charakter sformalizowany, dokonywana
jest w sposob systematyczny, z zastosowaniem zasad i procedur, ktore w stuzbie
publicznej majg normatywnie uksztattowany charakter. Modelowa ocena okreso-
wa ma charakter kompleksowy, obejmuje catoksztalt efektow pracy ocenianego
pracownika, zawiera rowniez elementy oceny jego umiejetnosci oraz postawy
wobec pracy!!. Dlatego w procesie oceny zachowan i postaw pracownika pod
uwage powinny by¢ brane opinie wspotpracownikow, podwtadnych, przetozo-
nego (ewentualnie klientow), a nastgpnie oceny te powinny zosta¢ zestawione
z samooceng. Wowczas ocena okresowa jako taka bedzie kompatybilna z pra-
cowniczym obowigzkiem sumiennego i starannego wykonywania pracy (art. 100
§ 1 k.p.). Zarowno sumiennos¢, jak i staranno$¢ wykonywania pracy uznaje si¢ za
miary nalezytego wykonywania zobowigzania pracowniczego. Szczegdlne zna-
czenie ma pojecie starannos$ci, ktore wskazuje na miarg obiektywna. Funkcjonuja-

8 Ktore — niewatpliwie — powinny uwzgledniaé dorobek nauki o zarzgdzaniu zasobami
ludzkimi.

9 Zob. A. Dubowik, L. Pisarczyk, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 158.

10 Zob. A. Ludwiczynski, [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Podrecznik, red. A. Ludwi-
czynski, H. Krél, Warszawa 20006, s. 266.

11 Zob. ibidem, s. 267.
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ce zroznicowane wzorce starannosci, odnoszone do pracownikéw wykonujacych
okreslony zawdd i1 zajmujacych okreslone stanowiska, beda wyznaczaty miedzy
innymi kryteria oceny pracowniczej.

Mozna zatem przyjac, ze ocena okresowa to wieloplaszczyznowa ocena jako-
$ci pracy pracownika dokonywana przez pracodawce w ramach przystugujacych
mu uprawnien kierowniczych. Nie wolno jednak poming¢, ze jako$¢ Swiadczonej
pracy bedzie uzalezniona rowniez od warunkow, w jakich jest ona wykonywana.
Dlatego tez wymogiem dokonania prawidtowej oceny pracowniczej powinna by¢
troska podmiotu zatrudniajgcego o odpowiednie warunki pracy. Wyniki oceny sa
za$ podstawa planowania dalszego rozwoju pracownikoéw, typowania do szkolen,
planowania wynagrodzen, sukcesji oraz innych decyzji kadrowych.

2. FUNKCJA T CEL OCENY OKRESOWE]J

Ocena okresowa pracownika, co juz bylo podkreslane, to dzialanie praco-
dawcy zmierzajace do warto§ciowania pracownikéw przez dokonywanie oceny
zaré6wno ich samych, jak i wynikow ich pracy, co w szerszej perspektywie, zarow-
no w praktyce jak i w teorii, stanowi element zarzgdzania zasobami ludzkimi. Do-
konywanie ocen okresowych pracownikéw nie jest wiec celem samym w sobie,
ale ma stuzy¢ i wspiera¢ efektywno$¢ pracodawcy, a w perspektywie sthuzby pu-
blicznej ma takze wptywac pozytywnie na jako$¢ dziatania calej administracji
publicznej. Ocena okresowa ma rowniez stuzy¢ pracownikowi, weryfikacji pozio-
mu jego rozwoju, lepszemu zrozumieniu wymagan dotyczacych wykonywanych
przez niego obowiazkdw, szczegolnie jesli te sg nakierowane na realizacje intere-
su publicznego, identyfikowaniu i analizowaniu ewentualnych probleméw w ich
wykonywaniu. Dlatego tez istotnym elementem oceny okresowej jest udzielenie
pracownikowi informacji zwrotnej w taki sposob, zeby byta dla niego nie tylko
motywujaca do dalszego wykonywania obowigzkéw w sposob prawidlowy, ale
takze konstruktywna i rozwojowa. Uzyskanie tego rezultatu moze nastgpié¢ row-
niez przez odniesienie do efektéw osigganych przez osoby na stanowiskach row-
norzednych, a takze stwierdzenie mniejszej skutecznosci w poréwnaniu z okresem
poprzednim!2. Nie wystarczy zatozenie, ze postulat przekazania informacji zwrot-
nej spetniajg uwagi wyptywajace z opinii zawartych w formularzu oceny, w szcze-
g6Inosci, jesli ta przewiduje skalg dwustopniowa (ocena pozytywna, ocena nega-
tywna). Poprawnie przeprowadzona ocena sama w sobie powinna stanowi¢ zroédto
motywacji do lepszego wykonywania powierzonych pracownikom zadan, a tym
samym wptywac na efektywnos¢ pracy. Takie oddzialywanie oceny okresowej na
pracownika, pozwalajace mu na wyeliminowanie niepozadanych, a ujawnionych

12 Zob. L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczqeych pracownika, War-
szawa 2018, Legalis.
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w ocenie zachowan zwigzanych z wykonywaniem obowigzkow pracowniczych,
okreslane jest jako funkcja korekcyjna oceny!3. Przyktadowo w stuzbie cywil-
nej przyjmuje si¢, ze obowigzek omoéwienia oczekiwan co do sposobu spetnia-
nia kryteriow oceny, a takze celdéw do osiagnigcia w okresie, w ktorym oceniany
podlega ocenie, oraz sposobu realizacji tych celow, w tym kierunkoéw dalszego
rozwoju zawodowego i potrzeby ocenianego w zakresie podnoszenia kwalifikacji
i doskonalenia umiejetnosci, z natury rzeczy nie moze mie¢ charakteru szczego-
lowego wyliczenia pozadanych zachowan pracownika w $cisle sprecyzowanych
sytuacjach, ktore przeciez majg zaistnie¢ w przysztosci'4.

Natomiast zeby ocena okresowa mogta osiggna¢ swoj cel, pracodawca, bedac
z kolei dysponentem celu, dla ktérego pracownik zostat zatrudniony na danym
stanowisku, przed rozpoczeciem okresu ocennego powinien wyraznie okresli¢ za-
dania (cele) stawiane pracownikowi, szczeg6lnie co do jakosci pracy (jej poziomu
merytorycznego), dyscypliny pracy, wlasciwego wykonywania obowigzkow czy
tez odpowiedniego przygotowania zawodowego. Innymi stowy, cechg charakte-
rystyczng umowy o prace jest to, ze stanowi ona umowe starannego dziatania
(art. 100 § 1 k.p.). Pracownik zatem zobowigzuje si¢ jedynie do starannego dziata-
nia, ktore polega na dotozeniu nalezytej starannosci w zmierzaniu do okre$lonego
celu, a samo osiagnigcie tego celu jest juz poza treécia stosunku zobowigzaniowe-
go taczacego pracownika z pracodawcg. Aby pracownik mogt zmierza¢ do owego
celu, musi go jednak zna¢, co nie bedzie mozliwe, jesli nie zostanie o nim poin-
formowany przez pracodawce okreslajacego jego warunki zatrudnienia. Pracow-
nik, ktoremu powierza si¢ okreslone stanowisko i stawia wymagania, powinien
by¢ oceniany wiasnie przez pryzmat wyznaczonych mu obowiazkow i wymagan.
Szczegdlnego waloru powyzsza zalezno$¢ nabiera na gruncie pragmatyk, gdzie
wiele obowigzkoéw pracowniczych ma charakter publicznoprawny. Stad tak duze
znaczenie wnioskow i zalecen odnoszacych si¢ do dalszego rozwoju zawodowego
pracownika. Ich rolg jest bowiem ukierunkowanie pracownika w ten sposob, aby
,»wyniki pracy”, ktore odnosza si¢ do jego efektywnosci oraz osigganych przez
niego rezultatow, zostaly odnotowane przez pracodawce na poziomie oczekiwa-
nym (wskazanym), rowniez zgodnie z obowigzujacymi w tym zakresie przyjetymi
standardami ustawowymi.

W doktrynie podkresla sig, Zze ocena okresowa ma na celu nie tylko rozlicza-
nie pracownikoéw z wykonywanych obowigzkéw, lecz takze wyznaczanie kierun-

13 7. Goral, Funkcja ocen okresowych nauczycieli akademickich [w:] Prawny model zatrud-
nienia nauczyciela akademickiego. Wybrane zagadnienia, red. A. Bochenska, A. Musiala, Poznan
2016, s. 112.

14 Zob. § 10 rozporzadzenia z dnia 4 kwietnia 2016 roku w sprawie warunkoéw i sposobu
przeprowadzania ocen okresowych urzednikoéw shuzby cywilnej i pracownikow stuzby cywilnej,
Dz.U. z 2016 r. poz. 470. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 sierpnia 2015 roku, II PK 223/14,
LEX nr 2026882.
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kow ich rozwoju, motywowanie i mobilizowanie!3, w tym tez budowanie wiasnej
wartosci jako pracownika. W tej ptaszczyznie ocena okresowa postrzegana jest
jako narzedzie do mierzenia poziomu kompetencji pracownika, w szczegdlnosci
jesli chodzi o stanowiska zwigzane z odpowiedzialno$cig za pracg zespotu czy
podejmowane decyzje. Jej celem powinna by¢ wigc pomoc pracownikom w roz-
wijaniu kompetencji wlasnie oraz osigganiu coraz lepszych wynikow w podejmo-
wanych przez nich dziataniach. W konsekwencji takie oddziatywanie oceny ma
si¢ przelozy¢ na stale podnoszong jako$¢ pracy, w efekcie — lepsze jakosciowo
wykonywanie obowigzkow pracowniczych. Natomiast w konteks$cie dominuja-
cego w pragmatykach pracowniczych wzorca, jakim jest rozwigzanie stosunku
pracy po otrzymaniu dwoch ocen (opinii) negatywnych, niezwykle istotne staje
si¢ dziatanie pracodawcy polegajace na informowaniu pracownika o ewentual-
nych uchybieniach, a takze wskazanie alternatywnych sposoboéw prowadzacych
do lepszego (zgodnego z oczekiwaniem pracodawcy) wykonywania obowigzkow
w przysztosci. W ten sposob zmniejszeniu powinno ulec ryzyko utraty zatrudnie-
nia, co z perspektywy ochrony przed wypowiedzeniem jest najistotniejszym celem
opiniowania pracownikow!®.

Modelowy schemat procedowania przy dokonywaniu oceny okresowej, ktora
ma spehnia¢ zaktadane cele, powinien sktadac si¢ z czterech etapow.

1. Wyznaczenie |

celow

i standardéw
pracy

4. Podjecie
przez
pracodawce
decyzji
personalnych

2. Pomiar
i ocena efektéw

pracy

3. Informacja
zwrotna
skierowana do
pracownika

Zrodto: A. Pocztowski, [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Warszawa
2007, s. 243.

15 Tak M. Mazuryk, [w:] Ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych. Komentarz, red.
W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Warszawa 2012, LEX.
16 Zob. L. Mitrus, op. cit.

Przeglad Prawa i Administracji CXX, 2020, cz. 112
© for this edition by CNS



612 AGNIESZKA GORNICZ-MULCAHY

Z perspektywy celu i funkcji oceny okresowej nie bez znaczenia jest row-
niez, kto tej oceny dokonuje. Z zatozenia powinien to by¢ bezposredni przetozony.
W celu uniknigcia watpliwosci, kto jest bezposrednim przetozonym, w okreslo-
nych sytuacjach ustawodawca wskazuje w sposob wyrazny na przyktad osobe
dokonujgca oceny cztonkow korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych na stanowi-
skach kierowniczych. Jednakze rola bezposredniego przetozonego moze zostac
sprowadzona jedynie do obowigzku sporzadzenia opinii, na ktorej powinna zostac¢
oparta ocena okresowa (na przyklad ustawa o pracownikach urzedéw panstwo-
wych, pracownicy sadow i prokuratury). Natomiast oceny dokonuje w takich przy-
padkach inny wyznaczony podmiot lub powotana w tym celu komisja. Oznacza to,
Ze oceniajacy nie jest osobg bezposrednio wspolpracujacg z ocenianym, a oceny
dokonuje na podstawie opinii (lub wielu opinii czastkowych) sporzadzong przez
innych wspotpracownikow, w tym przez bezposredniego przetozonego. Nalezy
podkresli¢, ze semantyka tych regulacji wskazuje, ze podmiot odpowiedzialny (na
przyktad dyrektor sadu, prezes sadu), wystawiajac oceng okresows, jedynie bierze
pod uwagge opini¢ bezposredniego przetozonego i komisji kwalifikacyjnej, a nie
jest nig zwigzany!’. Majac to na uwadze, istotne jest wiec przygotowanie ocenia-
jacego do samej procedury oceniajacej, w tym do rozmowy z pracownikiem, jezeli
taka na gruncie obowigzujgcych regulacji jest wymagana.

Podsumowujac, mozna wskazaé, ze gtdwnym celem ocen okresowych nie jest
kontrolowanie i rozliczenie za kazde, nawet najmniejsze niedociggnigcie w pra-
cy ani ocena moralna pracownikow. Ich warto§¢ nalezy postrzega¢ w wymiarze
pozytywnym. Oceny okresowe pomagaja poprawia¢ efektywnos¢ pracy, pode;j-
mowac¢ decyzje kadrowe (awanse, przeniesienia) czy planowaé zatrudnienie. Sg
one rowniez pomocne w ustalaniu $ciezek kariery pracownikow, ksztaltowaniu
wysokosci ich wynagrodzen (w tym zakresie system ocen okresowych powinien
by¢ spdjny z polityka wynagrodzen) czy nagradzaniu.

3. KRYTERIA OCENY

Efektywnos$¢ ewaluacji pracownikow realizowana jest przez okreslenie od-
powiednich kryteridow oceny. Takze weryfikacja realizacji celow wyznaczonych
pracownikowi ma nastgpi¢ przez ustalenie tychze (z uwzglgdnieniem katalogow
kryteridéw przewidzianych w pragmatykach lub aktach do nich wykonawczych).
Niezwykle istotne jest zatem, zeby utworzona procedura (mechanizm) oceniania
uwzgledniata przyjete wezesniej kryteria, zasady i cele, ktore stanowia uktad od-
niesienia, niezbedny do racjonalnego jej wykorzystania!8. Bez wzgledu na liczbe

17 Zob. art. 8 ustawy o pracownikach sagdéw i prokuratury.
18 H. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi — tworzenie kapitatu ludzkiego,
Warszawa 2006, s. 289-292.

Przeglad Prawa i Administracji CXX, 2020, cz. 112
© for this edition by CNS



PRACOWNICZE OCENY OKRESOWE 613

i rodzaj przyjetych kryteriow ocennych muszg one by¢ znane podlegajacym oce-
nie pracownikom przed rozpoczgciem okresu, ktoérego ocena dotyczy. Pracownik,
ktéremu powierzono okre$lone stanowisko i1 postawiano okreslone wymagania,
szczegolnie co do jakosci pracy (jej poziomu merytorycznego), bedzie oceniany
wlasnie przez pryzmat wyznaczonych mu obowiazkow i sformutowanych wyma-
gan. W orzecznictwie wskazuje si¢, ze nie mogg stanowi¢ kryterium oceny pracy
oczekiwania pracodawcy, o ktorych pracownik nie wiedziat, zawierajac umowe
o0 pracg, 1 o ktorych pracodawca nie poinformowat go w czasie trwania stosunku
pracy'®.

Patrzac na analizowane zagadnienie od strony gwarancji konstytucyjnych, na-
lezy wskazac art. 47 Konstytucji RP zapewniajacy kazdemu obywatelowi ochrone
prawng czci 1 dobrego imienia oraz art. 24, 66 ust. 1 i art. 68 Konstytucji RP zawie-
rajacy gwarancj¢ ochrony pracy. Konkretyzacja pierwszej z wymienionych katego-
rii wolnosci obywatelskich sg miedzy innymi art. 23 i art. 24 k.c. oraz art. 11! k.p.
regulujace problematyke ochrony dobr osobistych na ptaszczyznie kazdej z tych
gatezi prawa. Przepisy te traktuja o odpowiedzialno$ci pracodawcy za narusze-
nie dobr osobistych pracownika, a w szczegolnosci jego czci, godnosci pracowni-
czej 1 dobrego imienia. Natomiast urzeczywistnieniem konstytucyjnych gwarancji
w zakresie ochrony pracy, w sferze prawa pracy, jest miedzy innymi art. 94 pkt 9
k.p. naktadajacy na pracodawce obowiazek stosowania obiektywnych i sprawiedli-
wych kryteriow oceny pracownikow oraz wynikow ich pracy. Zgodnie za$ z art. 11!
k.p. pracodawca powinien szanowa¢ godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika??,
a obowigzek ten podniesiony zostal przez ustawodawce do rangi jednej z podsta-
wowych zasad prawa pracy.

Nadanie zatem procesowi oceniania transparentno$ci wymaga zastosowania
przestanek wynikajacych z art. 94 pkt 9 k.p. w odniesieniu do wszystkich kry-
teriow, ktoére legly u podstaw oceny. Pracodawca, realizujgc swoje uprawnienie
do oceniania pracownikow, obowigzany jest stosowaé obiektywne i1 sprawiedli-
we kryteria oceny pracownikdéw oraz wynikdéw ich pracy. Ponadto wynikajacy
z art. 94 pkt 9 k.p. obowigzek pracodawcy koresponduje z wyrazong w art. 112
k.p. zasadg rownego traktowania oraz w art. 113 k.p. i art. 1832 k.p. zasadg niedys-
kryminacji w stosunkach pracy. W doktrynie wskazuje si¢ na kryteria obiektywne,
ktore oparte sg na elementach faktycznych w oderwaniu od wtasnych opinii, uczué

19 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998 roku, I PKN 428/98, LEX nr 38495.

20 Odrebng kategorig dobr osobistych podlegajacych ochronie jest godno$¢ pracownicza, rozu-
miana jako poczucie wlasnej warto$ci oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika
oraz na uznaniu zdolno$ci, umiejetnosci i wktadu pracy pracownika przez jego przetozonych. Naru-
szeniem tak rozumianej godnosci pracowniczej sa za§ zachowania pracodawcy polegajace mi¢dzy
innymi na stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czynéw nieobyczajnych wobec pra-
cownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych opinii o pracowniku,
bezzasadnym wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujawnianiu bez zgody pracownika informa-
cji objetych ochrona danych osobowych. (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika
2008 roku, IT PK 71/08, LEX nr 1110973).
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1 interesOw czy uprzedzen oceniajacego, oraz na kryteria sprawiedliwe. Te ostat-
nie powinny by¢ dostosowane do do$wiadczenia zawodowego i wyksztalcenia
pracownika, miejsca, jakie zajmuje on w hierarchii organizacyjnej obowigzuja-
cej u pracodawcy, a takze rodzaju wykonywanej pracy?!. Stosowane w procesie
ocennym kryteria powinny by¢ tez jawne i sprawdzalne. Tylko takie umozliwiajg
pomiar efektow wykonywanej pracy??. Innymi stowy, zawarty w art. 94 pkt 9 k.p.
postulat stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny zmierza do
wyeliminowania z procedury dokonywania ocen okresowych opinii subiektyw-
nych i niesprawiedliwych. W §wietle orzecznictwa nieobiektywna lub niespra-
wiedliwa ocena pracy pracownika jest zachowaniem bezprawnym. Postepowanie
pracodawcy wyczerpujace przestanke bezprawno$ci ma miejsce, gdy dokonana
przezen ocena pracownika pozostaje wprawdzie w zwigzku z wykonywaniem pra-
cy danego rodzaju, jednak zawiera osady i sformutowania, ktore ponizajg godnos¢
zatrudnionego, albo tez ocena pracownika nie pozostaje w zwiazku ze $wiadczong
praca?’. Nalezy przyja¢, ze negatywna ocena kwalifikacyjna nie bedzie naruszata
dobr osobistych pracownika, o ile nie mozna przypisac jej cech bezprawnosci.
W sytuacji uznania, ze ocena nie zostata dokonana na podstawie obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriow, sad nie zmienia oceny okresowej, a jedynie dziata
kasatoryjnie (uchyla ja), co obliguje pracodawce do jej ponownego sporzadze-
nia. Kontroli sgdu podlega zatem zachowanie przez pracodawce standardow, ja-
kie wyznacza art. 94 pkt 9 k.p., zgodnie z ktorymi pracodawca jest zobowigzany
stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikoéw oraz wynikoéw
ich pracy?*.

Wskazanie przez ustawodawce kryteriow, ktore obligatoryjnie brane sg pod
uwage przy dokonywaniu oceny okresowej pracownikow sfery publicznej, jest
wyrazem sformalizowanego charakteru tej oceny. Stopien sformalizowania jest
odmienny w zalezno$ci od pragmatyki. Pragmatyki badz ustalajg wilasne kata-
logi kryteriow, ktore majg by¢ zastosowane w procesie oceniania, badz zawarte
sg one w aktach wykonawczych do nich. Czg$¢ za$ pozostawia obowigzek sfor-
mulowania katalogu kryteriow podmiotom odpowiedzialnym wedlug ustawy za
przeprowadzanie oceny okresowej. Co do zasady kryteria oceny dziela si¢ na kry-
teria obowigzkowe i kryteria dodatkowe, ktore oceniajacy moze wybrac, jezeli
jest to uzasadnione ze wzgledu na charakter obowigzkéw wynikajacych z opisu
stanowiska pracy zajmowanego przez ocenianego. Jezeli natomiast ustawodaw-
ca nie wprowadza roznicowania stosowanych kryteriow pod wzgledem ich wagi

21 Zob. D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2018,
s. 461.

22 Tak M. Natecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2017, Le-
galis.

23 Zob. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 2000 roku, I PKN 673/99, OSNA-
PiUS 2001, nr 15, poz. 491.

24 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 sierpnia 2015 roku, 11 PK 223/14, LEX nr 2026882.
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(gradacji) 1 takiego rozroznienia nie wprowadza réwniez pracodawca w obowig-
zujacych u niego autonomicznych zrodtach prawa, to zasadg jest, ze w procesie
oceny wszystkie kryteria musza by¢ brane pod uwage. Sa one réwniez wzgledem
siebie rownowazne. Takze do wszystkich wskazanych przez ustawodawce kryte-
riow wymagane jest zastosowania przestanek wynikajacych z art. 94 pkt 9 k.p. Te
za$ podlegaja kontroli sgdowe;j.

Zgodnie z pogladem prezentowanym przez Sad Najwyzszy w uchwale z dnia
27 stycznia 2016 roku, IIT PZP 10/162%, sad, rozpoznajgc sprawe z odwotania od
oceny okresowej, jest uprawniony wytacznie do kontroli zachowania trybu doko-
nania oceny oraz uzasadnienia negatywnych ocen czgstkowych pod katem praw-
dziwosci podanych okoliczno$ci faktycznych oraz zastosowania obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriow (art. 94 pkt 9 k.p.). Uchylenie negatywnej oceny okre-
sowej jest dopuszczalne jedynie w przypadku naruszen majacych istotny wptyw
na ostateczny wynik tej oceny okresowej, a zadaniem sadu jest w takim wypadku
ocena wptywu naruszenia przepisow przez pracodawce na wynik oceny. Kontrola
sadowa obejmuje w szczegolnosci badanie, czy pracodawca przestrzegat w danym
postepowaniu obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownika oraz
obowigzujacej procedury postepowania zwigzanej z oceng, wyznaczonej przez
ustawodawce, szczegolnie jesli wszystkim kryteriom przypisane jest takie samo
znaczenie (taka sama wartos¢). Oznacza to, ze ocenianie pracownikow podlega
kontroli sadow pracy wiasnie z punktu widzenia trybu obowigzujacego przy do-
konywaniu ocen okresowych oraz zachowania standardéw wyznaczonych trescig
art. 94 pkt. 9 k.p. Innymi stowy, zgodnosc¢ przeprowadzonej oceny z prawem win-
na by¢ oceniana zarowno w aspekcie proceduralnym, jak i materialnym. Aspekt
proceduralny sprowadza si¢ do wyjasnienia, czy w postepowaniu oceniajgcym
pracownika doszto do naruszen mogacych mie¢ wptyw na jego ostateczny wy-
nik w postaci koncowej oceny. Jednocze$nie badaniu podlega poprawnos¢ oceny
w aspekcie materialnym, a zatem czy dotyczyta ona wykonywania przez pracow-
nika wyznaczonych obowigzkow i nie byta dowolna. Uwarunkowania te odnosza
si¢ do tresci kazdego stosunku pracy.

PODSUMOWANIE

Idealny wzorzec procedury przeprowadzania ocen okresowych pracownikdw,
w tym réwniez pracownikow sfery publicznej (uregulowany w pragmatykach),
powinien stanowic, z jednej strony, gwarancj¢ dla kontrolowanych pracownikow,
ze nie bedg one dowolne, bedg transparentne, z drugiej za§ wskazywac na (z gory)
okreslone cele, ze wzgledu na ktore pracownicy sg oceniani?6. W praktyce prze-

25 LEX nr 2147244.
26 7. Goral, op. cit., s. 110.
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prowadzenie oceny pracownika (w tym sfery publicznej) nie powinno sprowadzac
si¢ do wykonania obowiazku (réwniez ustawowego) dokonania przedmiotowej
oceny. Niestety czesto zdarza si¢, ze dziatanie oceniajace jest prowadzone me-
chaniczne i polega jedynie na uzupehieniu samego formularza oceny. Sugestie
pracownika w postaci samooceny sg pomijane, a rozmowa sprowadzona do mo-
nologu. W takiej postaci cel oceny okresowej nie jest realizowany, a jej funkcja
motywujaca pracownika do dalszego rozwoju — zaniechana.

Jak stusznie podkresla Sad Najwyzszy, ulozenie indywidualnego mechanizmu
oceny nie moze by¢ pomijane w procesie weryfikacji umiejetnosci pracownika, po-
niewaz z zatozenia powinien on zna¢ oczekiwania ze strony zatrudniajacego, tak by
w okresie podlegajacym ocenie poddac si¢ tym kryteriom. Jest to szczegolnie wazne
z tej racji, ze kryteria (reguty) oceny to pojgcia otwarte, niedookres§lone, wartosciu-
jace, ktorych granice miedzy akceptowalng a ujemng postawa pracownika sg ptyn-
ne, zalezne od cech osobistych pracownika i postrzegania go przez przetozonych
w kontekscie powierzanych zadan. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze stosowanie
obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny winno polega¢ migdzy innymi na
tym, iz pracownik ma mozliwo$¢ zapoznania si¢ ze wszystkimi istotnymi jej kryte-
riami juz na poczatku okresu podlegajacego ocenie, a nie po jego zakonczeniu. Tylko
woweczas pracownik ma mozliwos$¢ dostosowania si¢ do owych kryteridw i podjecia
takich dziatan, ktore pozwola na uzyskanie przez niego oceny pozytywne;j.

Innymi slowy, ocena okresowa to wypadkowa wielu czynnikow, a sam fakt
oceny negatywnej nie powinien sktania¢ pracownika do wypowiedzenia postu-
szefhstwa pracowniczego i dalszej degradacji poziomu wspétpracy?’. Nie mozna
przeciez nie dostrzegac¢, ze jednym z determinantéw efektywnosci stosowanej
ewaluacji pracownikow jest jej kompatybilnos¢ z potrzebami pracodawcy (orga-
nizacji, urzedu).

EMPLOYEE EVALUATION — SELECTED ASPECTS

Summary

Periodic employee evaluations are now a permanent element of the employment relationship.
The evaluation mechanism existing in the public service also provides for negative effects related
to the process of periodic evaluations. The aim of the article is to point out that the main purpose
of periodic evaluations is, however, their positive dimension, aimed at the employee’s professional
development process, improving his qualifications and developing competences. On the basis of
worker pragmatics, this task is difficult because the employer’s behaviour is not free but should
focus on the assessment of certain normative criteria using an objective measure (Article 94 point
9 of the Labour Code).

Keywords: employment relationship, periodic employee evaluation, fair and objective criteria
27 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 stycznia 2019 roku, I PK 143/18, LEX nr 2607285.
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