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3.1. Realizacja zadań 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.1.1 
Wykonywanie 

 zadań 
 

Zrealizował najwyżej 
połowę zadań przewi-
dzianych do wykona-
nia. Nie przewiduje 
trudności, z którymi 
może się zetknąć w 
trakcie realizacji za-
dań. Zadania wyko-

nuje bez respektowa-
nia kolejności wyni-
kającej z ich hierar-
chii ważności. 

Zrealizował więcej 
niż połowę zadań 
przewidzianych do 
wykonania. Dążąc do 
osiągnięcia celów nie 
zawsze przewiduje 
trudności. Realizuje 
zadania nie zawsze w 

kolejności wynikają-
cej z ich hierarchii 
ważności. 

 

Zrealizował zdecydo-
waną większość za-
dań przewidzianych 
do wykonania. Dążąc 
do osiągnięcia celów 
zwykle stara się prze-
widywać ewentualne 
trudności. Realizuje 

zadania na ogół w 
kolejności wynikają-
cej z ich hierarchii 
ważności. 

Zrealizował wszystkie 

zadania przewidziane 

do wykonania. Dąży 

do osiągnięcia celów 

przewidując ewentu-

alne trudności. Reali-

zuje zadania w kolej-

ności wynikającej z 

hierarchii ich ważno-

ści. 

3.1.2 Terminowość 
wykonywania 
 zadań 
 

Często nie dotrzy-
muje terminów wy-
konania zadań. Zda-
rzają mu się duże po-
ślizgi. Pracuje nieryt-
micznie, często zda-
rzają mu się prze-
stoje spiętrzenia 
prac. 

Dość często nie do-
trzymuje terminów 
wykonania zadań. 
Zdarzają mu się do-
syć duże poślizgi. 
Pracuje raczej nieryt-
micznie, często zda-
rzają mu się prze-
stoje spiętrzenia 
prac. 

Zadania przeważnie 
realizuje w zaplano-
wanych wcześniej 
terminach. Rzadko 
zdarzają mu się nie-
wielkie poślizgi. Pra-
cuje raczej rytmicz-
nie rzadko zdarzają 
mu się przestoje 
spiętrzenia prac. 
 

Zawsze zadania reali-
zuje w zaplanowa-
nych wcześniej ter-
minach. Pracuje ryt-
micznie, unikając 
przestojów i spiętrze-
nia prac. 

3.1.3 Jakość  

wykonywania  
zadań 
 

Nie przywiązuje wagi 
do jakości pracy. Wy-
konane prace często 
nie odpowiadają obo-
wiązującym standar-
dom merytorycznym 

formalnym wymagają 
wprowadzania licz-
nych zmian i popra-
wek. 

Nie przywiązuje 
większej wagi do ja-
kości pracy. Wyko-
nane prace nie zaw-
sze odpowiadają obo-
wiązującym standar-

dom merytorycznym 
formalnymi wyma-
gają wprowadzania 
zmian i poprawek. 

W normalnych wa-
runkach przywiązuje 
dużą wagę do jakości 
pracy. Stara się reali-
zować zadania zgod-
nie z obowiązującymi 

standardami. Wyko-
nane prace są prze-
ważnie poprawne 
pod względem mery-
torycznym formal-
nym i nie wymagają 
poprawek.  
 

W każdej sytuacji 
przywiązuje dużą 
wagę do jakości 
pracy. Realizuje za-
dania zgodnie z naj-
wyższymi standar-

dami - w pełni po-
prawnie pod wzglę-
dem merytorycznym 
formalnym. 
 

 
  



 

3.2. Organizacja pracy własnej 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.2.1 Sprawność 

 w działaniu 

Miewa trudności 
przy wykonywaniu 

czynności zarówno 
prostych, jak i zło-
żonych. Działa dość 
chaotycznie, a 
szczególnie przy re-
alizacji zadań no-
wych i bardziej zło-
żonych. Nie jest do-
kładny w pracy i po-
pełnia większe 
błędy. 

Jest sprawny przy 
wykonywaniu czyn-

ności powtarzalnych 
i prostych, które 
wykonuje w sposób 
planowy i zorganizo-
wany. Czasem 
działa dość chao-
tycznie, a szczegól-
nie przy realizacji 
zadań nowych i bar-
dziej złożonych. Jest 
przeciętnie do-
kładny i rzadko po-
pełnia większe 
błędy. 

Zwykle jest sprawny 
przy wykonywaniu 

zarówno prostych, 
jak i złożonych 
czynności. Działa w 
sposób planowy i 
zorganizowany, 
szczególnie w sytua-
cjach powtarzal-
nych. Na ogół kon-
centruje się na wy-
konywanym zadaniu 
i unika zbędnych 
lub niezwiązanych z 
nim działań. Jest 
dosyć dokładny i 

skutecznie unika 
większych błędów. 

Zawsze jest bardzo 
sprawny przy wyko-

nywaniu zarówno 
prostych, jak i złożo-
nych czynności. 
Działa w sposób pla-
nowy i zorganizo-
wany. Koncentruje 
się na wykonywa-
nym zadaniu i unika 
zbędnych lub nie-
związanych z nim 
działań. Jest do-
kładny i skutecznie 
unika nieprawidło-
wości i błędów. 

3.2.2 Porządek 

na stanowisku 

pracy 

Nie utrzymuje po-
rządku. Często zda-
rzają się sytuacje, 
gdy nie może do-
trzeć do potrzeb-
nych dokumentów 
lub narzędzi pracy i 
przypadki zaginięcia 
dokumentów lub 
narzędzi pracy zda-
rzają się stosun-
kowo często. 

Nie zawsze utrzy-
muje porządek. 
Zdarzają się sytua-
cje, gdy nie może 
dotrzeć do potrzeb-
nych dokumentów 
lub narzędzi pracy 
ale przypadki zagi-
nięcia dokumentów 
lub narzędzi pracy 
zdarzają się raczej 
rzadko. 

Zwykle utrzymuje 
porządek w doku-
mentacji lub narzę-
dziach pracy. W 
większości sytuacji 
potrafi znaleźć po-
trzebne dokumenty 
i narzędzia pracy. 
Prawie nigdy nie 
zdarzają się przy-
padki zaginięcia do-
kumentów lub na-
rzędzi pracy. 

Zawsze utrzymuje 
porządek w doku-
mentacji lub narzę-
dziach pracy. W 
każdej sytuacji po-
trafi szybko znaleźć 
potrzebne doku-
menty lub narzędzia 
pracy. Nigdy nie 
zdarzają się przy-
padki zaginięcia do-
kumentów lub na-
rzędzi pracy. 

3.2.3. Przestrzeganie 

obowiązujących 

procedur 

Nie zna najważniej-
szych obowiązują-
cych procedur zała-
twiania spraw w 
Uczelni w praktyce 
nie może stosować 
się do nich. 

Zna najważniejsze 
obowiązujące proce-
dury załatwiania 
spraw w Uczelni, ale 
nie zawsze stosuje 
się do nich. 

Dobrze zna więk-
szość obowiązują-
cych procedur zała-
twiania spraw w 
Uczelni i na ogół 
stosuje się do nich. 

Bardzo dobrze zna- 
wszystkie obowiązu-
jące procedury  zała-
twiania spraw w 
Uczelni i stosuje się 
do nich. Występuje z 
inicjatywami ich 
usprawniania. 

3.2.4 Współpraca z in-

nymi komórkami 

organizacyjnymi 

Rzadko i niechętnie, 
nawet w sytuacjach, 
gdy zachodzi oczywi-
sta potrzeba, nie na-
wiązuje współpracę 
z innymi komórkami 
organizacyjnymi. W 

kontaktach z innymi 
komórkami nie for-
mułuje jasno swoich 
oczekiwań. 

Dość rzadko i tylko 
w sytuacjach, gdy 
zachodzi oczywista 
potrzeba, nawiązuje 
współpracę z innymi 
komórkami organi-
zacyjnymi. Nie zaw-

sze jasno formułuje 
swoje oczekiwania 
wobec innych komó-
rek. 

Często, gdy zachodzi 
tego potrzeba, na-
wiązuje współpracę 
z innymi komórkami 
organizacyjnymi. 
Potrafi jasno formu-
łować swoje oczeki-

wania wobec innych 
komórek. 

Zawsze, gdy zacho-
dzi tego potrzeba, 
chętnie i na partner-
skich zasadach 
współpracuje z in-
nymi komórkami or-
ganizacyjnymi. 

Swoje oczekiwania 
wobec innych komó-
rek formułuje jasno 
i konstruktywnie. 

  



 

3.3. Kompetencje zawodowe 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.3.1 Wiedza i umie-
jętności zawo-
dowe 

 

Niezadowalające 

przygotowanie za-

wodowe. Posiada 

braki zarówno w 

zakresie znajomo-

ści teorii, jak i 

praktycznych 

umiejętności w 

dziedzinie, którą 

się zajmuje zawo-

dowo. Często po-

trzebuje w pracy 

wsparcia meryto-

rycznego. Nie po-

trafi wykorzysty-

wać swego przygo-

towanie zawodo-

wego w sytuacjach 

nowych problemo-

wych. 

Raczej zadowala-

jące przygotowanie 

zawodowe. Nie wy-

kazuje większych 

braków w zakresie 

wiedzy teoretycznej 

i praktycznych 

umiejętności zwią-

zanych z dziedziną, 

którą zajmuje się 

zawodowo. Czasem 

potrzebuje w pracy 

wsparcia meryto-

rycznego. Nie zaw-

sze potrafi wyko-

rzystywać swe 

przygotowanie za-

wodowe w sytua-

cjach nowych i 

problemowych. 

Dobre przygotowa-
nie zawodowe. Za-
równo teoretycznie, 
jak i praktycznie 
dość dobrze zna 
dziedzinę, którą się 
zajmuje zawodowo. 
Rzadko potrzebuje 
w pracy wsparcia 
merytorycznego. 
Często potrafi wy-
korzystywać swe 
przygotowanie za-
wodowe także w sy-
tuacjach nowych i 
problemowych 

Bardzo dobre przy-

gotowanie zawo-

dowe, zarówno teo-

retycznie, jak i prak-

tycznie bardzo do-

brze zna dziedzinę, 

którą się zajmuje za-

wodowo. Nie potrze-

buje w pracy żad-

nego wsparcia mery-

torycznego. Potrafi 

wykorzystywać swe 

przygotowanie zawo-

dowe także w sytua-

cjach nowych i pro-

blemowych. 

 

3.3.2 Postawy wobec 

nowości i zmian 

Jest raczej nie-

chętny wobec no-

wych rozwiązań i 

metod pracy. Sty-

kając się z nowo-

ściami z góry za-

kłada ich nieprzy-

datność. Nie po-

piera inicjatyw 

pracowników w 

tym zakresie. Czę-

sto nie radzi sobie 

w nowych sytua-

cjach i zwykle wy-

maga wsparcia. 

Nie szuka nowych 

rozwiązań i metod 

pracy, ale też nie de-

monstruje wobec 

nich niechęci. Nie 

kwestionuje pomy-

słów innych ludzi, 

ale i nie udziela po-

parcia inicjatywom 

pracowników w za-

kresie wprowadzania 

innowacji. W no-

wych sytuacjach nie 

zawsze sobie radzi i 

czasem wymaga 

wsparcia. 

Dość często aktyw-

nie szuka nowych 

rozwiązań i metod 

pracy. Sporadycznie 

Występuje z inicja-

tywami innowacyj-

nymi. Nigdy z góry 

nie kwestionuje po-

mysłów innych lu-

dzi i sporadycznie 

udziela poparcia in-

nowacyjnym inicja-

tywom pracowni-

ków. W nowych sy-

tuacjach dość sku-

tecznie sobie radzi, 

rzadko zabiegając o 

zewnętrzną pomoc. 

Zawsze aktywnie 

szuka nowych roz-

wiązań i metod 

pracy. Występuje z 

inicjatywami inno-

wacyjnymi i jest 

otwarty na pomysły 

innych. Popiera in-

nowacyjne inicja-

tywy pracowników. 

W nowych sytua-

cjach dobrze sobie 

radzi bez zabiegania 

o zewnętrzną pomoc. 

 

  



 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.3.3 

 

 

Samodzielność 

w działaniu 

Zwykle nie w pełni 
wykorzystuje swoje 
uprawnienia kom-
petencyjne, ale 
zdarza się, że je 
sporadycznie prze-
kracza. Często ob-
ciąża przełożonego 
sprawami, które 
leżą w zakresie 
jego kompetencji. 

Przeważnie nie w 
pełni wykorzystuje 
swoje uprawnienia 
kompetencyjne, ale 
bywa, że sporadycz-
nie je przekracza. 
Stosunkowo często 
obciąża przełożo-
nego sprawami, 
które leżą w zakre-
sie jego kompeten-
cji. 

Zwykle wykorzy-
stuje swoje upraw-
nienia kompeten-
cyjne i raczej ich nie 
przekracza. Spora-
dycznie obciąża 
przełożonego spra-
wami, które leżą w 
zakresie jego kom-
petencji. 

Zawsze w pełni wy-
korzystuje swoje 
uprawnienia kom-
petencyjne, ale ni-
gdy ich nie przekra-
cza. Nie obciąża 
przełożonego spra-
wami, które leżą w 
zakresie jego kom-
petencji. 

3.3.4 Krytycyzm my-

ślenia 

Miewa znaczne 

trudności z analizo-

waniem, syntetyzo-

waniem i selekcjo-

nowaniem informa-

cji. Często nie łączy 

informacji w łańcu-

chy przyczynowo-

skutkowe. Często 

nietrafnie ocenia sy-

tuacje i myśli życze-

niowo. 

Miewa trudności z 

analizowaniem, 

syntetyzowaniem i 

selekcjonowaniem 

informacji. Nie zaw-

sze potrafi łączyć 

informacje w łańcu-

chy przyczynowo-

skutkowe, trafnie 

oceniać sytuacje i 

wyciągać z ocen lo-

giczne wnioski. 

Na ogół sprawnie 

analizuje, syntety-

zuje i selekcjonuje 

informacje łącząc je 

w łańcuchy przyczy-

nowo-skutkowe. 

Zwykle trafnie oce-

nia sytuacje i potrafi 

wyciągać z ocen lo-

giczne wnioski. 

Zawsze sprawnie 

analizuje, syntety-

zuje i selekcjonuje 

informacje łącząc je 

w łańcuchy przyczy-

nowo-skutkowe. 

Zawsze trafnie oce-

nia sytuacje i po-

trafi wyciągać z 

ocen logiczne wnio-

ski. 

3.3.5 Podejmowanie 

decyzji 

Zwykle podejmowa-

nych przez siebie 

decyzji nie poprze-

dza zbieraniem i 

analizowaniem 

związanych z nimi 

informacji. Często 

podejmuje decyzje 

zbyt późno i wiele z 

nich nie ma w pełni 

racjonalnych uza-

sadnień. Stosun-

kowo często unika 

odpowiedzialności 

za swe decyzje szu-

kając przyczyn nie-

powodzeń w nieza-

leżnych okoliczno-

ściach zewnętrz-

nych. 

Dość często podej-

mowanych Przez 

siebie decyzji nie 

poprzedza zbiera-

niem i analizowa-

niem związanych z 

nimi informacji. 

Zdarza się, że podej-

muje decyzje zbyt 

późno i niektóre z 

nich nie ma w pełni 

racjonalnych uza-

sadnień. Czasem 

unika odpowiedzial-

ności za swe decyzje 

szukając przyczyn 

niepowodzeń w nie-

zależnych okolicz-

nościach zewnętrz-

nych. 

Zwykle sprawnie 

zbiera analizuje in-

formacje niezbędne 

do podejmowania 

decyzji. Na ogół po-

dejmuje we właści-

wym czasie decyzje 

wyważone i racjonal-

nie uzasadnione. 

Jest skłonny do bra-

nia odpowiedzialno-

ści za podjęte przez 

siebie decyzje.  

W każdej sytuacji 

sprawnie zbiera i 

analizuje informacje 

niezbędne do podej-

mowania decyzji. We 

właściwym czasie 

podejmuje decyzje 

wyważone i racjonal-

nie uzasadnione. 

Bierze pełną odpo-

wiedzialność za pod-

jęte przez siebie 

 

  



 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.3.6 Komunikatyw-

ność 
Często ma wyraźne 

trudności z ja-

snym, zwięzłym, 

uporządkowanym i 

logicznym wyraża-

niem swoich myśli 

w mowie na pi-

śmie. Zwykle nad-

miernie koncen-

truje się na wła-

snych wypowie-

dziach i niezbyt 

uważnie słucha 

poglądów innych 

ludzi. 

Czasem ma trud-

ności z jasnym, 

zwięzłym, upo-

rządkowanym i lo-

gicznym wyraża-

niem swoich myśli 

w mowie na pi-

śmie. Czasem 

nadmiernie kon-

centruje się na 

własnych wypo-

wiedziach i niezbyt 

uważnie słucha 

poglądów innych 

ludzi. 

W większości sytu-

acji jasno i zwięźle 

oraz w sposób upo-

rządkowany i lo-

giczny wyraża swoje 

myśli w mowie i na 

piśmie. Zwykle za-

leży mu nie tylko 

na wypowiadaniu 

własnych myśli, ale 

też potrafi słuchać 

innych ludzi i za-

chęcać ich do swo-

bodnego wypowia-

dania się. 

Zawsze w sposób 

jasny, zwięzły, upo-

rządkowany i lo-

giczny wyraża swoje 

myśli w mowie i na 

piśmie, Zależy mu 

nie tylko na wypo-

wiadaniu własnych 

myśli, ale też zaw-

sze uważnie słucha 

innych ludzi i sku-

tecznie zachęca 

ich do swobodnego 

wypowiadania się. 

3.3.7 Postawy wobec 

współpracowni-

ków 

Bardzo często róż-

nicuje zachowanie 

wobec ludzi w za-

leżności od ich po-

zycji służbowej. 

Często też zacho-

wuje się nietaktow-

nie lub lekcewa-

żąco, używa wulga-

ryzmów i demon-

struje swoje nega-

tywne emocje. Czę-

sto nie dotrzymuje 

obietnic. 

Często różnicuje za-

chowanie wobec lu-

dzi w zależności od 

ich pozycji służbo-

wej. W niektórych 

sytuacjach zacho-

wuje się nietaktow-

nie lub lekcewa-

żąco, używa wulga-

ryzmów i demon-

struje swoje nega-

tywne emocje. Nie 

zawsze dotrzymuje 

obietnic. 

Zwykle wobec 

wszystkich zacho-

wuje się taktownie i 

kulturalnie. Raczej 

rzadko używa wul-

garyzmów i demon-

struje negatywne 

emocje. Ludzi na 

ogół traktuje życzli-

wie i odnosi się do 

nich z szacunkiem. 

Stara się dotrzymy-

wać obietnic. 

Zawsze wobec 
wszystkich zacho-

wuje się taktownie i 
kulturalnie. Nie 
używa wulgary-
zmów i nie demon-

struje negatywnych 
emocji. Ludzi zaw-
sze traktuje życzli-
wie i odnosi się do 
nich z szacunkiem. 
Zawsze wywiązuje 
się ze swoich obiet-
nic. 

3.3.8 Radzenie sobie 

w trudnych sy-

tuacjach 

Często zachowuje 

się w sposób nad-

miernie emocjo-

nalny. Często bywa 

sztywny – zwykle nie 

potrafi dostosować 

swoich zachowań do 

wymagań sytuacji. 

W obliczu trudności 

zwykle jest skłonny 

do rezygnacji z reali-

zacji zadania. 

Nie zawsze zacho-
wuje się racjonal-
nie. W sytuacjach 
trudnych dość czę-
sto zachowuje się 
emocjonalnie. Cza-
sem bywa sztywny 
w niewielkim stop-
niu dostosowując 
swoje zachowania 
do wymagań sytua-
cji. W obliczu trud-
ności czasem jest 
skłonny do rezy-
gnacji z realizacji 
zadania. 

Zwykle zachowuje 

się racjonalnie. W 

sytuacjach trud-

nych przeważnie 

jest opanowany, 

zrównoważony i 

dość elastyczny w 

działaniach na ogół 

zachowuje się od-

powiednio do zmie-

niającej się sytua-

cji. W obliczu trud-

ności zwykle działa 

ze zwiększoną ener-

gią. 

Zawsze zachowuje 
się racjonalnie. W 
sytuacjach trud-
nych jest opano-
wany, zrównowa-
żony i elastyczny w 
działaniach – zacho-
wuje się odpowied-
nio do zmieniającej 
się sytuacji. W obli-
czu trudności zaw-
sze działa ze zwięk-
szoną energią. 

4.3.9 Dbałość o rozwój 

zawodowy 

Nie jest zaintereso-

wany doskonale-

niem swoich umie-

jętności zawodo-

wych. Niechętnie 

korzysta z możliwo-

ści doskonalenia 

zawodowego, na-

wet, gdy załatwiane 

jest to przez Uczel-

nie i nie łączy się z 

ponoszeniem przez 

niego żadnych 

kosztów. 

Jest umiarkowanie 
zainteresowany do-
skonaleniem swo-
ich umiejętności za-
wodowych. Korzy-

sta z możliwości do-
skonalenia zawodo-
wego, gdy zała-
twiane jest to przez 
Uczelnie i nie łączy 
się z ponoszeniem 
przez niego żad-
nych kosztów. 

Jest zaintereso-

wany doskonale-

niem swoich umie-

jętności zawodo-

wych w różnych 

formach. Czasem z 

własnej inicjatywy 

szuka możliwości 

doskonalenia zawo-

dowego. Dość chęt-

nie uczestniczy w 

szkoleniach i w in-

nych formach do-

skonalenia zawodo-

wego. 

Jest bardzo zainte-
resowany doskona-
leniem swoich 
umiejętności zawo-
dowych w różnych 

formach. Czynnie 
szuka możliwości 
doskonalenia zawo-
dowego. Chętnie 
uczestniczy w szko-
leniach i w innych 
formach doskonale-
nia zawodowego. 
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Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.4.1 Dyspozycyjność 

. 

Zwykle niechętnie 
podejmuje się wyko-
nania dodatkowych 
zadań. Często w go-
dzinach pracy zała-
twia sprawy osobi-
ste nawet, gdy ist-
nieje możliwość ich 
późniejszego zała-
twienia. Opuszcza-

jąc stanowisko 
pracy zwykle nie in-
formuje o możliwo-
ściach skontakto-
wania się z nim w 
czasie nieobecności. 

Dość niechętnie po-
dejmuje się wykona-
nia dodatkowych za-
dań, Czasem w go-
dzinach pracy zała-
twia sprawy osobiste 
nawet, gdy istnieje 
możliwość ich póź-
niejszego załatwie-
nia. Opuszczając 

stanowisko pracy 
nie zawsze infor-
muje o możliwo-
ściach skontaktowa-
nia się z nim w cza-
sie nieobecności. 

Zwykle podejmuje 
się wykonania do-
datkowych zadań. 
Na ogół w godzi-
nach pracy unika 
załatwiania spraw 
osobistych. Zwykle 
opuszczając stano-
wisko pracy infor-
muje o możliwo-

ściach skontakto-
wania się z nim z 
czasie nieobecności. 

Zawsze podejmuje 
się wykonania do-
datkowych zadań. 
W godzinach pracy 
unika załatwiania 
spraw osobistych. 
Opuszczając stano-
wisko pracy zawsze 
informuje o możli-
wościach skontak-

towania się z nim z 
czasie nieobecno-
ści. 

3.4.2 Poczucie odpo-

wiedzialności 

Często pozostawia 
niedokończone 
sprawy. Nie wyka-
zuje dbałości o osz-
czędne gospodaro-
wanie przydzielo-
nymi mu środkami. 

Czasem pozostawia 
niedokończone 
sprawy. Nie wyka-
zuje zbytniej dbało-
ści o oszczędne go-
spodarowanie przy-
dzielonymi mu środ-
kami. 

Zwykle nie pozosta-
wia niedokończo-
nych spraw. Stara 
się oszczędnie go-
spodaruje przydzie-
lonymi mu środ-
kami. 

Nigdy nie pozosta-
wia niedokończo-
nych spraw. Osz-
czędnie gospoda-
ruje przydzielonymi 
mu środkami i rea-
guje na przejawy 
marnotrawstwa. 

3.4.3 Respektowanie 

przepisów we-

wnętrznych 

Nie przywiązuje 
wagi do obowiązują-
cych przepisów po-

rządkowych, bhp i 
ppoż. Często nie re-
spektuje zarządzeń 
dyscyplinarnych i 
nie wykazuje dbało-
ści o ich respekto-
wanie przez pracow-
ników. 

Nie przywiązuje 
większej wagi do ob-
owiązujących prze-

pisów porządko-
wych, bhp i ppoż. 
Czasem nie respek-
tuje zarządzeń dys-
cyplinarnych i nie 
wykazuje dbałości o 
ich respektowanie 
przez pracowników. 

Zwykle przestrzega 
obowiązujących 
przepisów porząd-

kowych. Nie lekce-
waży przepisów bhp 
i ppoż. Na ogół jest 
zdyscyplinowany i 
dba o przestrzega-
nie dyscypliny przez 
pracowników. 

Zawsze przestrzega 
obowiązujących 
przepisów porząd-

kowych. W pełni re-
spektuje przepisy 
bhp i ppoż. Jest 
zdyscyplinowany i 
dba o przestrzega-
nie dyscypliny 
przez, pracowników. 

3.4.4 Dbałość 
o wizerunek 
Uczelni 

Często w kontak-
tach zewnętrznych, 
telefonicznych i 
osobistych, bywa 
nieuprzejmy. W 
przypadkach, gdy 
sprawa przekracza 
jego kompetencje 
na ogół nie kieruje 
interesanta do wła-
ściwych komórek i 
osób, a udziela 
mu zbywających 
odpowiedzi. Nie 
przywiązuje wagi 

do wyglądu ze-
wnętrznego. 

Nie zawsze w kon-
taktach zewnętrz-
nych, telefonicznych 
i osobistych, jest 
uprzejmy i rze-
czowy. Czasem w 
przypadkach, gdy 
sprawa przekracza 
jego kompetencje 
nie kieruje intere-
santa do właści-
wych komórek i 
osób, a udziela mu 
zbywających odpo-

wiedzi. Nie zawsze 
dba o swój wygląd 
zewnętrzny. 

Zwykle w kontak-
tach zewnętrznych, 
telefonicznych i 
osobistych, jest 
uprzejmy i rze-
czowy. W przypad-
kach, gdy sprawa 
przekracza jego 
kompetencje kie-
ruje interesanta 
do właściwej ko-
mórki organizacyj-
nej lub osoby. Na 
ogół dba o swój wy-
gląd zewnętrzny. 

Zawsze w kontak-
tach zewnętrznych, 
telefonicznych i 
osobistych, jest 
uprzejmy i rze-
czowy. W przypad-
kach, gdy sprawa 
przekracza jego 
kompetencje kie-
ruje interesanta 
do właściwej ko-
mórki organizacyj-
nej lub osoby. 
Zawsze dba o swój 
wygląd ze-
wnętrzny. 

 
  



 
 

3.5. Kierowanie ludźmi – dotyczy kadry kierowniczej 
 

Lp. Kryterium oceny Ocena 

1 2 3 4 

3.5.1 Planowanie 

pracy zespołu 

Często improwizuje 

działania. Plany 

pracy, które przygo-

towuje bywają jedno-

wariantowe i nierea-

listyczne i tym sa-

mym wymagają 

uszczegółowień i 

zmian już w trakcie 

ich realizacji. Często 

plany nie uwzględ-

niają niezbędnych do 

ich realizacji środ-

ków. 

Plany pracy,które 

przygotowuje dość 

często są ogólnikowe 

i nie w pełni reali-

styczne. Nie zawsze 

mają charakter wa-

riantowy oraz nie 

zawsze ich realizację 

zabezpieczają nie-

zbędne środki. 

Zwykle przygotowuje 

realistyczne i wa-

riantowe plany 

pracy. Zwykle też za-

biega o pozyskanie 

środków niezbęd-

nych do realizacji 

planów. 

Zawsze przygoto-

wuje oparte  

o rzetelne informacje 

i w pełni reali-

styczne plany pracy. 

Przewidując przy-

stępność uwarunko-

wania realizacji pla-

nów konstruuje wa-

riantowo. Zawsze 

zabiega o pozyska-

nie środków nie-

zbędnych do realiza-

cji planów. 

3.5.2 Organizowanie 

pracy zespołu 

Zwykle dzieli pracę 

między członków ze-

społu według mało 

przejrzystych kryte-

riów. Nie deleguje 

uprawnień nawet, 

gdy zachodzi tego po-

trzeba. Rzadko 

ustala kolejność 

działań i jest mało 

skuteczny jako koor-

dynator prac zespo-

łowych. 

Czasem dzieli pracę 

między członków ze-

społu z uwzględnie-

niem możliwości i 

obciążeń poszczegól-

nych pracowników. 

Niechętnie deleguje 

uprawnienia, nawet, 

gdy zachodzi tego 

potrzeba. Raczej 

rzadko ustala kolej-

ność działań i nie 

jest zbyt skuteczny 

jako koordynator 

prac zespołowych. 

Często dzieli pracę 

między członków ze-

społu z uwzględnie-

niem możliwości i 

obciążeń poszczegól-

nych pracowników. 

Dość chętnie dele-

guje uprawnienia, 

gdy zachodzitego po-

trzeba. Często też 

ustala kolejność 

działań i dość spraw-

nie koordynuje prace 

zespołowe. 

Zawsze dzieli pracę 

między członami ze-

społu z uwzględnie-

niem możliwości ob-

ciążeń poszczegól-

nych pracowników. 

W miarę potrzeby de-

leguje uprawnienia. 

Ustala kolejność 

działań, sprawnie 

koordynuje prace ze-

społowe. 

3.5.3 Kontrolowanie 

pracowników 

Kontroluje działania 

pracowników niere-

gularnie i wyryw-

kowo. Prowadząc 

kontrolę często za-

kłóca prace aktual-

nie wykonywane 

przez pracowników. 

Nie potrafi skutecz-

nie egzekwować wy-

danych poleceń. Nie 

docieka przyczyn 

niepowodzeń pracow-

ników i ich nie 

usuwa. 

Rzadko kontroluje 

działania pracowni-

ków. Prowadząc kon-

trolę czasem nie 

zwraca uwagi na ak-

tualnie wykonywane 

przez pracowników 

zadania. Nie zawsze 

potrafi skutecznie 

egzekwować wydane 

polecenia. Spora-

dycznie usuwa przy-

czyny niepowodzeń 

pracowników. 

Zwykle wynikowo 

lub, gdy zachodzi po-

trzeba, na bieżąco 

kontroluje działania 

pracowników. W 

trakcie kontroli stara 

się raczej nie utrud-

niać pracownikom 

aktualnie wykonywa-

nych prac, ale kon-

trolowanie traktuje 

jako zajęcie prioryte-

towe. Na ogół sku-

tecznie egzekwuje 

wykonywanie pole-

ceń. Często stara się 

dociec przyczyn nie-

dociągnięć w pracy 

pracowników i je 

usuwać. 

Zawsze wynikowo 

lub, gdy zachodzi po-

trzeba, na bieżąco 

kontroluje działania 

pracowników.Stara 

się by kontrolować 

pracowników i nie 

utrudniać aktualnie 

wykonywanych prac. 

Skutecznie egze-

kwuje wykonywanie 

poleceń. Analizuje 

przyczyny niedocią-

gnięć w pracy, oma-

wia je z pracowni-

kami skutecznie 

usuwając przyczyny. 

 

  



 

 

 

Lp Kryterium oceny 
Ocena 

1 2 3 4 

3.5.4 Motywowanie 

pracowników 

Nie przywiązuje 

wagi do warunków 

pracy zespołu i 

rozwoju zawodo-

wego pracowni-

ków. Nie interesuje 

się sprawami pra-

cowników, ale 

bywa, że idzie im 

na rękę bez dbało-

ści o realizowane 

przez nich zadania 

Nie indywiduali-

zuje sposobów kie-

rowania ludźmi i 

nie dostosowuje 

ich do wymagań 

sytuacji. 

Nie przywiązuje 

większej wagi do 

warunków pracy 

zespołu i rozwoju 

zawodowego pra-

cowników. Raczej 

nie interesuje się 

sprawami pracow-

ników, ale stara 

się iść im na rękę 

w sytuacjach, gdy 

nie stwarza to za-

grożeń dla wyko-

nywanych przez 

nich zadań. Ra-

czej nie indywidua-

lizuje sposobów 

kierowania ludźmi 

i nie dostosowuje 

ich do wymagań 

sytuacji. 

Zwykle dba o za-

pewnienie dobrych 

warunków pracy 

zespołu oraz jest 

raczej zaintereso-

wany rozwojem za-

wodowym pracow-

ników. Wykazuje 

pewne zaintereso-

wanie sprawami 

pracowników i dość 

często stara się iść 

im na rękę w sytu-

acjach, gdy nie 

stwarza to zagrożeń 

dla wykonywanych 

przez nich zadań, 

Czasem indywidua-

lizuje sposoby kie-

rowania ludźmi w 

zależności od cech 

osobowych pracow-

ników i sytuacji, 

Zawsze dba o za-
pewnienie dobrych 
warunków pracy 
zespołu oraz o roz-
wój zawodowy pra-
cowników, Taktow-
nie wykazuje zain-
teresowanie spra-
wami pracowników 
i stara się iść im na 
rękę w sytuacjach, 
gdy nie stwarza to 
zagrożeń dla reali-
zowanych przez 

nich zadań. Indywi-
dualizuje sposób 
kierowania ludźmi 
w zależności od 

cech osobowych 
pracowników i sy-
tuacji. 

 

 


