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Problematyka oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw stanowi
dos¢ niedocenione naukowo zagadnienie, ktéremu nie poSwiecono dotad
wielu publikagji. O ile same kompetencje stanowig przedmiot licznych ba-
dan i publikacji naukowych, zaréwno krajowych, jak i zagranicznych (cze-
go przykladem moze by¢ analiza stéw kluczowych w publikacjach pocho-
dzacych z baz Ebsco, Emerald oraz ProQuest przeprowadzona w latach
2008-2022), o tyle prace dotyczace oceny form rozwoju kompetencji sa
rzadkoscig. Pewne zmiany, w szczeg6lnosci zwigzane z rozpowszechnie-
niem digitalizacji form rozwoju kompetencji pracownikéw, wprowadzone
zostaly takze w zwigzku z pandemia, z tego tez wzgledu monografia stano-
wi drugie wydanie, zawierajace aktualizacje tresci.

W przypadku artykutéw naukowych i monografii na temat kompetencji
wzrasta liczba pozycji odnoszacych sie do szkolenia pracownikéw, ewalua-
gji szkolen czy tez innych form rozwoju kompetencji pracownikéw, na przy-
ktad coachingu, mentoringu i studiéw podyplomowych. Jest to tendencja
szczegOlnie zauwazalna na przestrzeni ostatniej dekady. W bazie ProQuest
w 2012 r. zidentyfikowano 4355 pozycji poSwieconych problematyce kom-
petencji, za§ w 2017 r. ich liczba wzrosta do 6828, a w 2021 r. — 13 940.
Generalne tendencje wzrostowe mozna zaobserwowac takze w bazie Eme-
rald (2012 r. — 1896 publikacji, a w 2017 r. — 3264, w 2021 r. — 3422) oraz
w bazie Ebsco (2012 r. — 1161 publikacji, a w 2017 r. — 1358, w 2021 r.
12 200, pierwsze poéirocze 2022 — 5158 publikacji). Podobny trend daje
si¢ zauwazy¢ w liczbie publikacji po$wieconych szkoleniom (ProQuest:
2012 r. = 12 759 publikagji, 2017 r. — 17 7065 2021 r. — 47 920; Eme-
rald: 2012 r. — 5111 publikagji, 2017 r. — 7160, 2021 r. — 5325; Ebsco
2012 r. = 3319 prac,aw 2017 r. — 4163, w 2021 — 29 172). Mniejsza licz-
ba opracowan dotyczyta tematyki form rozwoju kompetencji pracownikéw
(nie samych szkolen). W bazie ProQuest w 2012 r. zidentyfikowano 1519
publikacji, w 2017 r. = 2677, za$§ w 2021 r. liczba ta byta znikoma. W bazie
Emerald w 2012 r. — 1157 publikacji, a w 2017 r. — 2046, w 2021 r. byly
to pojedyncze publikacje. Pomiar efektywnosci szkolen jest tez problema-
tyka rzadziej podejmowang. W bazie ProQuest odnotowano w 2012 r. —
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1782 prace, a w 2017 r. — 3000, w 2021 r. liczba ta byla znikoma; za$
w bazie Emerald w 2012 r. — 305, a w 2017 r. — 604, w 2021 r. byly to
pojedyncze publikacje. W bazie Ebsco wystepowaly pojedyncze publikacje
poswiecone obydwu powyzszym problematykom. Wybrane pozycje i bada-
nia zostang zaprezentowane w dalszej czeSci pracy.

Badacze zdecydowanie rzadziej zwracaja uwage na modele i metody
oceny form rozwoju kompetencji pracownikow. Liczba publikacji wyda-
nych w Polsce osigga bardzo niskie wartosci (pojedyncze publikacje na rok
we wszystkich trzech bazach). Tym bardziej aktualnym tematem wydaje si¢
badanie problematyki oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw.

Powyzsze rozwazania wskazuja na wystgpienie luki badawczej w teorii
kapitatu ludzkiego, za ktdéra nalezy uznaé niedostatek badan poswieco-
nych metodom oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw na polskim
rynku. Istnieje wiec luka w nauce i potrzeba prowadzenia badah w zakre-
sie metod oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw. Na podstawie
zidentyfikowanej luki badawczej w niniejszej pracy postawiono cel gtéwny
oraz cele szczegotowe, usystematyzowane wedlug trzech kategorii: celow
poznawczych, metodycznych oraz aplikacyjnych.

Cel gléwny:

1. Integracja dotychczasowych metod oceny form rozwoju kompetencji
pracownikéw zmierzajaca do opracowania metody dla dalszego dosko-
nalenia badanej problematyki.

Cele poznawcze:

1. Identyfikacja form rozwoju kompetencji pracownikéw, ich ograniczen
i ich krytyczna ocena, zmierzajaca do zaprojektowania autorskiej meto-
dy oceny form rozwoju kompetencji pracownikow.

2. Identyfikacja determinant rozwoju kompetencji pracownikéw, zmierza-
jaca do zaprojektowania autorskiej metody oceny form rozwoju kompe-
tencji pracownikow.

3. Identyfikacja i systematyka modeli oceny form rozwoju kompetencji
pracownikéw, wraz z ograniczeniami ich stosowania. Krytyczna ocena
modeli zmierzajaca do zaprojektowania autorskiej metody oceny form
rozwoju kompetencji pracownikow.

Cel metodyczny:

1. Opracowanie autorskiej metody oceny form rozwoju kompetencji pra-
cownikdw, stanowigcej integracje dotychczasowych metod.
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Cel aplikacyjny:

1. Opracowanie podstawowych zaleceni dotyczacych stosowania autor-
skiej metody oceny form rozwoju kompetencji pracownikéow.

W odniesieniu do celéw pracy zostaly postawione nastepujace pytania
badawcze:

1. Jakie formy rozwoju kompetencji mozna zidentyfikowac w literaturze
przedmiotu i jakie roznice oraz podobiefistwa wystepuja miedzy nimi?

2. Jakie determinanty rozwoju kompetencji pracownikéw mozna zidenty-
fikowaé w Swietle badan literaturowych?

3. Jakie modele i metody oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw
mozna zidentyfikowaé w literaturze przedmiotu i jakie roznice oraz po-
dobiefistwa wystepujg miedzy nimi?

4. Jakie metody badawcze mozna zastosowaé do badania istniejacych mo-
deli i metod oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw?

5. Ktére elementy sposréd badanych modeli i metod s3 szczegdlnie wazne
i moga by¢ uwzglednione w autorskiej ocenie form rozwoju kompeten-
¢ji pracownikow?

6. Czym, w $wietle prowadzonych badan empirycznych, powinna sie cha-
rakteryzowaé uniwersalna metoda oceny form rozwoju kompetencji
pracownikow?

Badania literaturowe poprzez wnikliwg analiz¢ publikacji krajowych
oraz zagranicznych poswieconych problematyce podjetej w monografii po-
zwolily na zaprezentowanie aktualnego stanu wiedzy oraz przegladu ba-
dan. Badania mialy charakter analityczno-syntetyczny z wykorzystaniem
metody porownawczej!. Ich zadaniem byt wybér — sposréd licznych po-
dej$¢ obecnych w Zrodtach i piSmiennictwie — koncepcji, typologii oraz de-
finicji zbieznych z celami pracy.

W zwigzku z tym ze problematyka metod oceny form rozwoju kompe-
tencji pracownikéw nie doczekala si¢ zbyt wielu badan i publikacji, w celu
zrozumienia fragmentu rzeczywisto$ci zastosowano w badaniach empirycz-
nych metode studium przypadku, wpisujaca si¢ w metody interpretatywne.
W monografii przyjeto funkcje idiograficzna, pozwalajacg na empirycz-
ne poznanie. Opisano pewne zdarzenia, rozwigzania i zjawiska w celowo
wybranych przedsi¢biorstwach. W badaniach zastosowano metode dobo-

! Polega ona na identyfikowaniu cech podobiefistw i odmiennosci zjawisk, przedmiotéow czy
procesdéw. Za: ]J. Stochaj, L. Roman, Wybrane metody teoretyczne w naukach spotecznych i ich
zastosowanie, ,,Obronno$¢ — Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii
Obrony Narodowej” 2013/2(6), s. 178-197.
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ru skoncentrowang na informacji, pozwalajaca na pozyskanie z badanego
przypadku jak najwi¢cej informacji.

Do badania wybrano przedsigbiorstwa, kierujac si¢ nast¢pujgcymi kry-
teriami: przynalezno$é¢ do sektora, wielko$¢ przedsicbiorstwa ze wzgledu
na zatrudnienie na terytorium Polski, czas zalozenia przedsiebiorstwa lub
rozpoczecia dziatalnoSci w Polsce, wykazywanie zysku za ostatnie pieé lat
obrachunkowych, regularny wzrost zatrudnienia, stosowanie réznych form
rozwoju kompetencji pracownikéw. Badania przeprowadzono w oS$miu
przedsiebiorstwach, prowadzacych dziatalno$¢ na terytorium Polski. Do
badania wybrano dwa przedsi¢biorstwa zatrudniajgce na terytorium Pol-
ski od 50 do 250 0s6b i sze$¢ — zatrudniajgcych powyzej 250 pracowni-
kéw. Wszystkie badane przedsigbiorstwa wykazaly zysk za ostatnie pigé lat
obrachunkowych i notowaly regularny wzrost zatrudnienia rok do roku.
Przedsigbiorstwa reprezentowaly odmienne sektory: medialny, przetwoér-
stwa migsnego, transportowy, piwowarski, medyczny, nowych technologii,
doradczy oraz obstugi klienta. Wszystkie stosowaly rézne formy rozwoju
kompetencji pracownikéw, ponadto deklarowaly stosowanie oceny form
rozwoju kompetencji pracownikéw.

W badaniu metodg studium przypadku gromadzenie danych mia-
lo charakter cykliczny, pozwalajgc na rozumienie i wyjasnienie zjawiska.
Do przygotowania studiéw przypadkéw wykorzystano techniki wywiadu
poglebionego oraz analizy dokumentacji. Narzedziami zastosowanymi przy
uzyciu technik badawczych byly: poétustrukturyzowny formularz wywiadu
(stanowiacy Aneks do monografii), materialy wewnetrzne przedsigbiorstwa
(dokumentacja), materialy pochodzace z zasobéw internetowych. Potu-
strukturyzowane i poglebione wywiady zostaly przeprowadzone z dyrek-
torami (lub kierownikami badz koordynatorami) dziatéw zasobéw ludz-
kich w przedsigbiorstwach, z pracownikami dzialéw zasobéw ludzkich,
koordynatorami szkolen oraz ze wskazanymi osobami, ktére uczestniczylty
w formach rozwoju kompetencji pracownikow w okresie 12 miesiecy przed
datg badania (grupy badanych w danym przedsi¢biorstwie liczyly od 12 do
14 respondentéw). Pierwotne badania przeprowadzono miedzy drugim
a czwartym kwartalem 2017 r., natomiast ich poglebienie mialo miejsce
w 2021 r. W badaniu uwzgledniono aspekt pandemii.

Monografia sktada si¢ z pieciu rozdzialéw, a jej struktura jest odzwier-
ciedleniem przyjetych celéw poznawczych, badawczych i aplikacyjnych.

W rozdziale I przeprowadzono studia literaturowe zagranicznych i kra-
jowych publikacji oraz badan po§wieconych przegladowi koncepcji definio-
wania kompetencji. Ponadto zidentyfikowano cztery gtowne podejscia do
definiowania pojecia: zorientowane na umiej¢tnosci, zorientowane na kwa-
lifikacje, zorientowane na zachowania, holistyczne. Uznano, ze na potrzeby
badan empirycznych nalezy przyjaé definicje szczegblowa, taczaca w sobie
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rozne nurty. Z tego wzgledu zaproponowano autorska definicje kompe-
tencji. W dalszej czeSci rozdziatu I zaprezentowano podejscia do rozwo-
ju kompetencji w szkolach zarzgdzania. Dokonano takze przegladu i ana-
lizy typologii kompetencji, identyfikujac ich systematyke. W wyniku analizy
zaproponowano nastepujace kryteria typologii kompetencji: indywidualne
kompetencje pracownika, behawioralne, charakteru celu w organizacji,
ogblnosci kompetengji, funkcjonalne. Ostatnia czeg$é rozdziatu 1 dotyczy-
la kluczowych kompetencji, powigzanych z kompetencjami pracownikéw
w przedsi¢biorstwie.

Rozdzial II zostal poswigcony rozwojowi kompetencji pracownikéw
w odniesieniu do teorii kapitatu ludzkiego. Wskazano na proces rozwoju
kompetencji pracownikéw, wpisujacy si¢ w opisany przez D.A. Kolba cykl
uczenia si¢ dorostych. Nastepnie okreSlono determinanty rozwoju kompe-
tencji pracownikéw, wskazujac na zjawisko ksztattowania si¢ pewnych grup
determinant. W dalszej czesci tego rozdzialu dokonano charakterystyki
oraz analizy poréwnawczej dziesieciu, zidentyfikowanych przez autorke,
form rozwoju kompetencji pracownikéw, ktérymi s3: tutoring, mentoring,
coaching, szkolenie, warsztat, trening, konferencja, kongres, seminarium,
studia podyplomowe.

W rozdziale III opisano modele oceny form rozwoju kompetencji pra-
cownikow. W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze badania literaturowe wyka-
zaly, iz wystepuje pewna niesp6jno$¢ w stosowaniu pojeé: modelu, metody
i sposobu. W odniesieniu do form rozwoju kompetencji pracownikow ter-
miny te bywajg uzywane synonimicznie, co wynika z faktu, iz w angloje-
zycznej literaturze naukowej autorzy stosujg pojecie modelu do opisu me-
tody. Jest to powszechne w przypadku modeli oceny efektéw form rozwoju
pracownikéw. W celu zachowania spdjnosci w terminologii autorka zdecy-
dowala si¢ uzywaé w niniejszej pracy terminu ,,modele oceny efektéw form
rozwoju pracownikow”, pomimo ze s3 to bardziej metody niz modele. Na-
tomiast w odniesieniu do prezentacji wynikéw badan autorki monografii
zastosowano termin ,,metoda”.

W rozdziale III rozwazania rozpoczeto od prezentacji czterech gtow-
nych odmian ewaluacji nauczania i szkolenia: formatywnej, sumatywnej,
konformatywnej oraz metaewaluacji. Zostaly one przedstawione na dal-
szym etapie analizy w prezentowanych modelach oceny form rozwoju
kompetencji pracownikéw. Nastepnie dokonano krytycznej oraz poréw-
nawczej analizy modeli (metod/sposobéw) oceny form rozwoju kompeten-
¢ji pracownikéw, zidentyfikowanych na podstawie badan literaturowych.
S3 to: czteropoziomowy model Kirkpatricka, model Hamblina, pieciopo-
ziomowy model (ROI) Phillipsa, zmodyfikowany ROI, metoda implemen-
tacji arkusza inwestycji i korzysci, model krytycznych pozioméw Guskeya,
model Holtona, model oceny wynikéw O’Connora (RA), model Kaufmana
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i Kellera, model Brinkerhoffa, model IPO, model C-I-P-O, czteropozio-
mowy model ewaluacji Warra (CIRO), czteropoziomowy model Stuffle-
beama (CIPP), model Passmore’a i Velez (SOAP-M model), model Ramseya
(GAP model), model Fiester i Morris.

Dokonano ponadto przegladu badan dotyczacych problematyki modeli
oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw.

W rozdziale IV zawarto rozwazania nad teoretycznymi podstawami ba-
dan jakosSciowych. Zaprezentowano w nim takze: cel, przedmiot badania,
zalozenia metodyczne, model badawczy, dob6r proby oraz przebieg bada-
nia. Zwieficzeniem tej cz¢$ci monografii jest przedstawienie wynikéw badan
empirycznych, przy czym opisy studiéw przypadkéw zawarto w Aneksie.

Rozdzial V stanowi prezentacje zalozen dotyczacych oceny form rozwo-
ju kompetencji pracownikéw, na podstawie ktérych zbudowano autorska
metode oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw. Obejmuje trzy me-
tody: podstawowg, posrednig i zaawansowang. Uwzgledniajg one trzy po-
ziomy oceny form rozwoju kompetencji pracownikéw: analizy potrzeb, wie-
dzy i umiejetnosci oraz zachowan i rezultatow. Wszystkie metody zawieraja
wskazania dotyczace zrodel wykorzystywanych w nich informacji. Ponadto
zaprezentowano wytyczne dotyczace terminéw prowadzenia etapdw oceny
form rozwoju kompetencji pracownikéw. W rozdziale V uwzgledniono po-
zostale podstawowe wytyczne wzgledem stosowania metody przez przedsie-
biorstwa.

Ograniczenia badania oraz kierunki przyszlych badan zostaly omoéwio-
ne w Zakonczeniu.



Rozdziat 1

Kompetencje w naukach o zarzadzaniu

1.1. Istota kompetencji

Termin ,kompetencja” pochodzi od lacifiskiego stowa competentia i ozna-
cza dysponowanie wiedzg pozwalajaca na wydawanie sadéw, wypowia-
danie wilasnego zdania w oparciu o posiadang wiedze i doSwiadczenie!.
Na podstawie badan literaturowych dotyczacych zaréwno zagranicznych,
jak i krajowych opracowan mozna zaobserwowaé mnogos¢ i ré6znorodnosé
wystepujacych definicji kompetencji. Na zjawisko to zwrécili uwage miedzy
innymi: G. Meyer, B. Briinig, P Nyhuis?, A. Rakowska® czy B. Mikutla*.
Zdaniem G. Filipowicza ,,praktycznie kazdy autor podaje swojg wlasna de-
finicje kompetencji”®. Uwaza on, ze to ,zjawisko jest efektem pragmatycz-
nego podejscia do tworzonych koncepcji”.

Zdarza sig, ze wystepuje niedostateczne zachowanie dyscypliny defini-
cyjnej, przejawiajgce sie w zamiennym stosowaniu termindéw ,kompeten-
gje”, ,kwalifikacje” i ,umiejetnosci”. Moze wynikaé ono z faktu, iz autorzy
wywodzg sie z roznych dyscyplin naukowych, z semantyki zwigzanej z thu-
maczeniem podej$¢ czy tez z odmiennosci kulturowej’. Warto zatem przyj-
rze¢ si¢ blizej koncepcjom definiowania kompetencji.

W literaturze mozna zaobserwowaé wystepowanie dwoch gtéwnych po-
dejs¢ do definiowania kompetencji. M. Armstrong uzywat terminu ,,kompe-
tencje” w odniesieniu do sposobu wykonywania pracy lub pewnych zadan,
jak i zbioru zachowan, jakie musi wykazywaé pracownik w celu prawidto-

! W. Furmanek, Kompetencje. Préba okreslenia pojecia, ,Edukacja Ogolnotechniczna Ina-
czej” 1997/7,s. 14.

2 G. Meyer, B. Briinig, P. Nyhuis, Employee competences in manufacturing companies — an
expert survey, ,Journal of Management Development” 2015/34(8), s. 1004-1018.

3 A. Rakowska, Kompetencje menedzerskie kadry kierowniczej we wspdtczesnych organiza-
cjach, Lublin 2007, s. 47.

4 B. Mikuta, W kierunku organizacji inteligentnych, Krakéw 2001.

5 G. Filipowicz, Kultura organizacji a kluczowe kompetencje kadry menedzerskiej, ,,Zeszyty
Naukowe Meritum” 2005/2, s. 11.

¢ G. Filipowicz, Kultura..., s. 11.

7 A. Rakowska, Kompetencje..., s. 47-50.



14 Rozdzial 1. Kompetencje w naukach o zarzgdzaniu

wego wykonywania pracy®. Wspomniany autor proponowal wyréznienie
dwéch znaczen pojecia kompetengji: jako pojecia dotyczacego os6b i odno-
szacego sie do wymiaréw zachowania, jakie lezg u podstaw kompetentnego
dziatania, i w drugim ujeciu — jako pojecia zwigzanego z pracg i odnoszace-
go sie do dziedzin pracy, w ktérych dana osoba jest kompetentna®.

C. Woodruffe dokonat podziatu na obszary oddzialtywania kompetencji
i kompetencje odnoszace sie do osoby!'?. W pierwszym przypadku ujawniaja
sie dzialania, w ktorych wystepuje juz kompetentny pracownik; wystepuje
wiec koncentracja na pracy. Natomiast kompetencje odnoszace si¢ do osoby
wynikaja z samego pracownika, jego zdolnosci i predyspozycji, dzigki kt6-
rym osiggane s cele stanowiska. W tym przypadku wystepuje orientacja na
pracownika'l.

Powolujac si¢ na opinie zaréwno L.W. Slivinskiego oraz J. Miles, jak
i M. Juchnowicz, mozna wyr6zni¢ dwa kluczowe podejscia do kompeten-
¢ji — zorientowane na pracownika oraz zorientowane na prace!2. W pierw-
szym ujeciu istotny jest czlowiek, w drugim za$§ — sama praca. Najpierw
zatem okre$lane s dziatania niezbedne do wykonania danej pracy, a nastep-
nie dzialania te warunkujg osobiste cechy pracownika.

B. Jamka uwaza, ze kompetencje mozna definiowa¢ w dwoch plasz-
czyznach — przedmiotowej, nawigzujacej do atrybutéw lub efektéw pracy
pracownika oraz podmiotowej — z punktu widzenia organizacji, stanowiska
pracy lub pracownika®.

Bardziej zdywersyfikowane podejscie do analizowania kompetencji za-
prezentowala U. Jeruszka, sktaniajac sie ku trzem perspektywom: perspekty-
wie indywidualnej, dotyczacej indywidualnych cech jednostki, perspek-
tywie grupowej, czyli reprezentowanej przez zespol, grupe lub dzial, oraz
perspektywie organizacyjnej, dotyczacej calej organizacji. U. Jeruszka zwro6-
cifa takze uwage na trzy zasadnicze podejscia do definiowania kompetencji:
zorientowane na pracownika, zorientowane na prace oraz spajajace dwa
powyzsze podejScia — zorientowane na pracownika i prace. W podejsciu
zorientowanym na pracownika nacisk jest potozony na indywidualne kom-
petencje, ktore ten posiada. W tym ujeciu kompetencje s3 SciSle powigzane

8 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, przel. A. Unterschuetz i in., Krakéw 2001,
s. 243.

o M. Armstrong, Zarzgdzanie..., 2001, s. 243.

10 1, Kierstead, Competencies and KSAO’s, Research Directorate, Public Service Commission
of Canada 1998, s. 6.

1 C. Woodruffe, Osrodki oceny i rozwoju. Narzedzia analizy i doskonalenia kompetencji pra-
cownikow, przet. W. Bilifiski, Krakéw 2003, s. 31 i n.

12 L.W. Slivinski, J. Miles, The Wholistic Competency Profile: A Model, Personnel Psychology
Centre, Public Service Commission of Canada 1996, s. 2; M. Juchnowicz [w:] Zarzgdzanie ka-
pitatem ludzkim. Procesy — narzedzia — aplikacje, red. M. Juchnowicz, Warszawa 2014, s. 40 i n.

13 B. Jamka, Czynnik ludzki we wspélczesnym przedsigbiorstwie: zaséb czy kapital? Od zarzg-
dzania kompetencjami do zarzgdzania réZnorodnoscig, Warszawa 2011, s. 126.



Autorka omawia 10 powszechnie stosowanych form rozwoju kompetenciji pracownikow
takich jak: tutoring, mentoring, coaching, szkolenie, warsztat, trening, konferencja,
kongres, seminarium, studia podyplomowe. Wskazuije, jak dopasowac konkretne
dziatania do potrzeb danych odbiorcow.

W ksigzce opisano takze kluczowe modele oceny form rozwoju kompetenciji
pracownikow, ktorymi sa: czteropoziomowy model Kirkpatricka, model Hamblina,
pieciopoziomowy model (ROI) Phillipsa, zmodyfikowany ROI, metoda implementaciji
arkusza inwestycii i korzy$ci, model krytycznych poziomow Guskey’a, model Holtona,
model oceny wynikow O’Connora (RA), model Kaufmanna i Kellera, model Brinkerhoffa,
model IPO, model C-I-P-0, czteropoziomowy model ewaluacji Warra (CIRO),
czteropoziomowy model Stufflebeama (CIPP), model Passmore’a i Velez (SOAP-M
model), model Ramseya (GAP model), model Fiester i Morrisa.

Interesujgcym uzupetnieniem jest przeglad badan dotyczacych problematyki modeli
oceny form rozwoju kompetenciji, a takze zaprezentowanie przez autorke jej nowatorskiej
metody pomiaru i oceny skutecznosci dziafan rozwojowych pracownikow.

Publikacja jest przeznaczona dla pracownikow dziatow kadr i zasobow ludzkich,
menedzerow i przedsiebiorcow. Zainteresuje takze pracownikow naukowych zarzadzania,
psychologii i socjologii oraz studentow tych kierunkow.

,Zagadnienie rozwoju kompetecji personelu, stosowania réznych metod rozwojowych
oraz pomiaru skutecznosci dziatan podejmowanych w analizowanym obszarze, wpisuje
sie w aktualne trendy w zarzadzaniu organizacjami. Akcentuje si¢ przy tym potrzebe
podejmowania aktywnosci, ktore przyniosg w diugiej perspektywie korzysci zarowno
pracownikom, jak i pracodawcom”.

dr hab. Katarzyna Piwowar-Sulej, prof. Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

Joanna Zukowska — doktor habilitowany nauk ekonomicznych, profesor Szkoty Giownej
Handlowej; kierownik Zakfadu Przedsiebiorczosci i Otoczenia Biznesu oraz wicedyrektor
w Instytucie Przedsiebiorstwa w Szkole Gtownej Handlowej; akredytowany coach ICF;
specjalizuje sie w strategicznym zarzgdzaniu personelem, coachingu, formach rozwoju
kompetenciji pracownikow i komunikacji marketingowej.
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