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1. Przestanki wyboru tematu pracy

Nieustannie zmieniajgce si¢ otoczenie gospodarcze, rozwdj nowych technologii,
zwickszajagce sie wymagania na stanowiskach pracy' sprawiaja, ze wspOlczesne
organizacje szczegOlna uwage szczegodlng uwage zwracaja na innowacyjnos¢ i kapitat
ludzki.? coraz czeSciej dostrzegajac takze znaczenie kompetencji pracownikow. Rozwdj
1 zarzagdzanie kompetencjami stajg si¢ jednymi z kluczowych instrumentéw zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach, a podstawowym zadaniem i wyzwaniem tego
procesu jest identyfikacja, ocena i rozw6j kompetencji w taki sposob, ktory umozliwi
organizacji najbardziej efektywne funkcjonowanie. Jest to mozliwe dzigki budowie
dostosowanych do wymagan przedsiebiorstw modeli kompetencji i ich skutecznym
wdrazaniu.® Przedsiebiorstwa zaawansowanych technologii sg grupa przedsiebiorstw,
ktore w szczegdlny sposob potrzebujg wysoko wykwalifikowanej kadry pracownicze;j,
gdyz wiasnie dzigki kompetencjom kapitatu ludzkiego przedsigbiorstwa te zyskuja
niejednokrotnie przewage konkurencyjng na rynkach lokalnych oraz na arenie
migdzynarodowe;j.

Najnowsze trendy technologiczne oraz ich obecno$¢ w otoczeniu organizacji
zaawansowanych technologii maja znaczacy wplyw na rozwdj kompetencji
pracownikdw 1 proces zarzadzania nimi. Dostep do najnowszych osiagnigé
technologicznych, takich jak sztuczna inteligencja, robotyka czy rozszerzona
rzeczywisto$¢, umozliwia pracownikom rozwijanie swoich umieje¢tnosci w obszarach
kluczowych dla innowacyjnos$ci i efektywnos$ci organizacji. Z drugiej strony, wysoki
poziom kompetencji pracownikdéw w zakresie nowoczesnych technologii pozwala
organizacjom aktywnie ksztattowa¢ trendy technologiczne i napedzac postep w swojej
branzy. Pracownicy o zaawansowanych umiejetnosciach sa w stanie wprowadzac
innowacyjne rozwigzania i rozwija¢ nowe technologie, co przyczynia si¢ do wzrostu
konkurencyjnosci i dynamicznego rozwoju firmy. W ten sposob, interakcja migdzy
kompetencjami pracownikow a trendami technologicznymi tworzy synergiczny efekt,

ktory prowadzi do ciggtego postepu technologicznego i1 sukcesu organizacji na rynku.

Y 1. Berek, Identyfikacja pozqdanych kompetencji pracownikéw na przyktadzie przedsiebiorstw branzy
lotniczej regionu bielsko-bialskiego, ,,Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w
Tarnowie”, 2016, 29(1), s. 1-2.

2 P. Dobrzanski, Czynniki rozwoju gospodarczego Republiki Federalnej Niemiec w I dekadzie XXI wieku,
,Barometr Regionalny” 2016, 14(1), s. 53-61.

® L.Sienkiewicz, K. Trawinska-Konador, K. Podwojcic, Polityka zarzqdzania kompetencjami
pracownikow, ,,Warszawa: Instytut Badan Edukacyjnych”, 2013.



Jednym =z reprezentantdéw przedsigbiorstw z sektora zaawansowanych
technologii, ktory w sposob szczegdlny odczuwa potrzebe efektywnego zarzadzania
kompetencjami i ich rozwoju u pracownikow, jest firma PREVAC Sp z 0.0. - globalny
projektant i producent zaawansowanej aparatury naukowo-badawczej i przemystowe;j,
pracujacej w $cisle kontrolowanych warunkach prozni, ktéra zatrudnia ponad 220 oséb
— wysoko wykwalifikowanych specjalistow w obszarach fizyki, chemii, mechaniki,
mechatroniki, elektroniki oraz proceséw wdrozeniowych. To wtasnie w kompetencjach
zatrudnionych ekspertow firma dostrzega swoj kluczowy potencjal rozwojowy
w turbulentnym i dynamicznie zmieniajagcym si¢ otoczeniu rynkowym. W obliczu
nasilajacej si¢ globalnej konkurencji 1 presji innowacyjnej, przedsigbiorstwo Sswiadomie
wzmacnia rolg¢ kapitatu ludzkiego w realizacji strategii, traktujac kompetencje
pracownikow jako fundament przewagi konkurencyjnej. Dlatego zidentyfikowano
strategiczng ~ potrzeb¢  wdrozenia  usystematyzowanego modelu  zarzadzania
kompetencjami, ktory w sposob kompleksowy obejmuje wszystkie etapy zarzadzania
nimi.

Na podstawie wieloletniego doswiadczenia zawodowego Autorki, obejmujacego
wspolprace ze Srodowiskiem naukowo-badawczym oraz praktyczne dziatania
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach zaawansowanych
technologii, sformutowano wniosek, iz w Firmie PREVAC Sp. z o.0. brak jest narzedzia
umozliwiajacego skuteczne 1 systemowe zarzadzanie kompetencjami. Zidentyfikowana
luka, w polaczeniu z wynikami analizy teoretycznej, stata si¢ bezposrednig przestanka
do podjecia pracy badawczo-wdrozeniowej, ktorej rezultatem jest rozprawa doktorska
pt.: ,Model zarzadzania kompetencjami w przedsi¢biorstwach zaawansowanych
technologii”.

Dokonujac przegladu literatury przedmiotu zauwazono, ze pomimo licznych
publikacji obejmujgcych zaréwno aspekty teoretyczne, jak i praktyczne, dominujg w
nich modele zarzadzania kompetencjami o charakterze uniwersalnym. Brakuje
natomiast rozwigzan dostosowanych do specyfiki przedsiebiorstw z sektora
zaawansowanych technologii, ktore funkcjonujag w warunkach intensywnej konkurencji
globalnej, wysokiej specjalizacji oraz dynamicznego rozwoju technologicznego. Wobec
tego podjeto decyzje o opracowaniu wilasnego, kompleksowego modelu zarzadzania
kompetencjami, obejmujgcego wszystkie etapy — od identyfikacji i oceny, poprzez

rozwo0j 1 doskonalenie, az po $§wiadome transferowanie kompetencji — modelu, ktory



umozliwia uporzadkowanie procesoOw wewngtrznych oraz wspiera realizacje

dtugofalowych celow strategicznych organizacji w turbulentnym otoczeniu rynkowym.
2. Cele pracy i hipotezy badawcze

Glownym celem rozprawy doktorskiej, majacej charakter wdrozeniowy,
bylo opracowanie i wdrozenie w firmie PREVAC Sp. z o0.0. modelu zarzadzania
kompetencjami dla przedsi¢biorstw zaawansowanych technologii.

Zrealizowanie tak sformutowanego celu gldwnego wymaga okreslenia celow
czastkowych na ptaszczyznach: teorio-poznawczej, metodycznej, empirycznej oraz
utylitarne;j.

Na plaszczyznie teorio-poznawczej zdefiniowano zatem nastepujace cele:

C1. Uporzadkowanie aparatu pojeciowego dotyczacego kompetencji poprzez

przeprowadzenie studiow literaturowych.

C2. Uporzadkowanie  aparatu  pojeciowego  dotyczacego  zarzadzania

kompetencjami na podstawie analizy literatury przedmiotu.

C3. Usystematyzowanie  definicji 1 poje¢ dotyczacych przedsiebiorstw

zaawansowanych technologii, ich podziatu oraz specyfiki dziatalnosci.

C4. Krytyczny przeglad literatury i usystematyzowanie dotychczasowego

dorobku naukowego dotyczacego modeli zarzadzania kompetencjami

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii.

CS5. Operacjonalizacja  poszczegdlnych  etapow  procesu  zarzadzania

kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii,

Na plaszczyZznie metodycznej postawiono nastepujace cele:

C6. Opracowanie metodyki modelu zarzadzania kompetencjami

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii,

C7. Opracowanie narzedzi do badania struktury kompetencji oraz procesu

zarzadzania kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii.

Na plaszczyZznie empirycznej dopelniono nastepujace cele:

C8. Opracowanie profilu kompetencyjnego pracownikow przedsiebiorstw

zaawansowanych technologii.

C9. Opracowanie modelu zarzadzania kompetencjami dla przedsigbiorstw

zaawansowanych technologii.



Cele teorio-poznawcze, metodyczne i empiryczne uzupelnione zostaly
celami aplikacyjnymi:

C10. Prezentacja autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami dla

przedsigbiorstw zaawansowanych technologii

C11. Ocena mozliwosci wdrozenia autorskiego modelu zarzadzania

kompetencjami do przedsigbiorstw zaawansowanych technologii,

C12. Wdrozenie autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami do

przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii.

C13. Ocena korzysci z wdrozenia autorskiego modelu zarzadzania

kompetencjami do przedsigbiorstw zaawansowanych technologii.

C14. Sformutowanie wnioskow 1 rekomendacji dla kadry menedzerskiej,

ptynace z wdrozenia autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami do

przedsiebiorstw zaawansowanych technologii.

Na podstawie okreslonych celow pracy, ktore wynikaja z rozpoznania podstaw
teoretycznych, sformutowano hipotezy badawcze. Przyjeto nastepujaca hipoteze
gléwng: Identyfikacja poszczegélnych elementéw procesu zarzadzania
kompetencjami pracownikow przedsi¢biorstw zaawansowanych technologii oraz
powigzan miedzy nimi umozliwi opracowanie modelu zarzadzania kompetencjami
w sektorze zaawansowanych technologii.

W ramach =zalozen hipotezy glownej wyszczegolniono cztery hipotezy
szczegblowe, odnoszac si¢ migdzy innymi do zalezno$ci pomiedzy poszczegdlnymi
etapami procesu zarzadzania kompetencjami a caloScig procesu zarzadzania
kompetencjami pracownikéw przedsigbiorstw zaawansowanych technologii.

Hipotezy szczegotowe sformutowano jako:

H1: Istnieje dodatnia zalezno$¢ pomiedzy identyfikacja kompetencji a procesem
zarzadzania kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii.

H2: Istnieje dodatnia zalezno$¢ pomigdzy oceng kompetencji a procesem zarzadzania
kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii.

H3: Istnieje dodatnia zalezno§¢ pomig¢dzy rozwojem i doskonaleniem kompetencji
a procesem zarzadzania kompetencjami w przedsigbiorstwach zaawansowanych
technologii.

H4: Istnieje dodatnia zalezno$¢ pomiedzy transferem kompetencji w organizacji
a procesem zarzadzania kompetencjami w przedsigbiorstwach zaawansowanych

technologii.



3. Przebieg badan i struktura pracy

W przedstawionej dysertacji badania maja charakter szeroki 1 wieloaspektowy.
Zakres badan jest rozpatrywany w trzech aspektach: przedmiotowym, podmiotowym
1 geograficznym. Przedmiotem badan jest analiza i ocena zarzadzania kompetencjami
w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii. Zakres geograficzny odnosi si¢ do
badanych przedsigbiorstw high-tech prowadzacych swoja dziatalno$¢ na terenie Polski.

W niniejszej dysertacji podzielono na sze$¢ gtéwnych etapow (Rysunek 1):

I — badanie literaturowe,

IT — sformulowanie problemow badawczych i celow badan,

III — opracowanie modelu badawczego i hipotez badawczych,

IV — badanie pilotazowe,

V — badanie iloSciowe,

VI — badanie jakoSciowe.
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Pierwszy etap badan - badanie literaturowe z wykorzystaniem analizy
bibliometrycznej*.

Badania literaturowe (desk research) polegaty na doglebnej analizie dostgpnej
literatury w zakresie zarzadzania kompetencjami, ktéra poglebiono poprzez
zastosowanie analizy bibliometrycznej. Proces ten umozliwit zidentyfikowanie luki
poznawczej oraz dat podstawy rozwazaniom teoretycznym niniejszej pracy.

Analiza bibliometryczna zostala przeprowadzona z poziomu dwoch baz: Web of
Science Core Collection (WoS) i Scopus.

Drugi etap badan - sformulowanie problemow badawczych i celow badan.

Analiza literatury oraz studidow bibliometrycznych modeli zarzadzania
kompetencjami w przedsi¢biorstwach zaawansowanych technologii ujawnita niedobor
badan w literaturze polskiej oraz pewna rozbiezno$¢ w opracowaniach zagranicznych.
Majac na uwadze powyzsze, podjety przez autorke problem badawczy dotyczy
opracowania modelu zarzadzania kompetencjami dla przedsi¢gbiorstw zaawansowanych
technologii.

Sformutowany problem badawczy obejmuje nastepujace pytania badawcze:

1. Czy obecnie przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii zarzadzaja
kompetencjami?

2. Z jakich etapéw sklada si¢ proces zarzadzania kompetencjami
w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii?

3. Czy obecnie opisane w literaturze przedmiotu modele zarzadzania
kompetencjami spelniaja wymagania przedsigbiorstw zaawansowanych
technologii?

4. Czy mozliwe jest zaimplementowanie dotychczas opracowanych modeli
zarzadzania kompetencjami do sektora zaawansowanych technologii?

5. Cgzy istnieje powigzanie pomiedzy strategig organizacji a procesem zarzadzania
kompetencjami?

6. Jakie ograniczenia napotykaja przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii

przy wdrazaniu procesu zarzadzania kompetencjami?

* Studia bibliometryczne polegaja na opisie i wyjasnianiu zjawisk zachodzgcych w nauce dzieki analizie
wytwarzanego przez nig strumienia informacji, definiowaniu wskaznikow efektywnosci badan
naukowych oraz ocenie badaczy i jednostek badawczych. Wykorzystujac metode bibliometryczna (tj.
ilosciowo-jakosciowa analiz¢ zbior6w opiséw bibliograficznych dokumentéow), w tym uwzgledniajac
dane dotyczace cytowan, mozna przeanalizowa¢ spoteczng stratyfikacj¢ badaczy, a liczbe cytowan ich
publikacji potraktowac jako przyblizong miar¢ uznania i wazno$ci (w sensie pozytecznosci) pracy
naukowej (za: 1. Marszakowa-Szajkiewicz, Bibliometryczna analiza wspoiczesnej nauki, Wydawnictwo
Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 1996).



7. Jakich kompetencji potrzebuja przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii?

Celem glownym pracy okreslono opracowanie i wdrozenie modelu zarzadzania
kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii.

Wyréznione cele szczegoélowe umozliwily nie tylko ukazanie wielu perspektyw
w analizowanej problematyce, ale przede wszystkim efektywne zaplanowanie procesu
badawczego. Sformutowane cele badawcze stanowily podstawe opracowania modelu
badawczego, jego komponentow i taczacych je zaleznosci.

Trzeci etap badan - opracowanie modelu badawczego oraz sformulowanie
hipotez badawczych.

Jednym z waznych etapow postepowania badawczego jest opracowanie modelu
badawczego, ktéry jest pewnym uproszczeniem rzeczywistosci, przedstawiajagcym
relacje pomiedzy celowo dobranymi przez badacza elementami’® (Rysunek 2),

umozliwiajacego wprowadzenie zalozen badawczych i sformutowanie hipotez.

Identyfikacja
kompetencji €
(PROFIL KOMPETENCYJNY)

2

v

PROCES
ZARZADZANIA
KOMPETENCJAMI

Ocena kompetencji

{

Rozwdj i doskonalenie
kompetencji

2

220

Transfer
kompetencji

Rysunek 2. Model badawczy
zrédto: opracowanie wiasne

Model badawczy, bezposrednio odnoszacy si¢ do postawionego celu pracy,
stanowi model pomiarowy procesu zarzadzania kompetencjami w organizacjach
zaawansowanych technologii. W modelu tym uwzgledniony zostal profil
kompetencyjny, ktory jest wazny na kazdym etapie zarzadzania kompetencjami. Jego

opracowanie stanowi nieodiaczny element identyfikacji kompetencji. Na kolejnych

>W. Czakon, Podstawy metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business,
Warszawa 2015.
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etapach dziatania prowadzone sg zgodnie z potrzebami wynikajacymi z opracowanego
profilu kompetencyjnego, ktéry jest poddawany ocenie kompetencji, podlega
rozwojowi, a takze transferowi kompetencji. W organizacjach wiedzy, jakimi sg
organizacje zaawansowanych technologii, prezentowane etapy sa niezwykle istotne, a
ich fundamentem jest profil kompetencyjny jako istotny etap identyfikacji kompetencji,
odgrywajacej wazng role w modelu zarzadzania kompetencjami przedsiebiorstw
zaawansowanych technologii.
Czwarty etap - badanie pilotazowe
Badanie pilotazowe miato na celu opracowanie profilu kompetencyjnego
pracownikdw  przedsigbiorstwa  zaawansowanych technologii. Zostalo  ono
przeprowadzone wsérod pracownikéw firmy PREVAC Sp. z o.0., jako reprezentanta
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii, w ktérym nastgpilo wdrozenie modelu
zarzadzania kompetencjami. W badaniu pilotazowym wykorzystano kwestionariusz
ankietowy CAWI®. W badaniu udziat wzieto 82 pracownikow firmy PREVAC Sp. z o.0.
zatrudnionych ~ w dzialach  badawczo-rozwojowych oraz na  stanowiskach
menedzerskich. W oparciu o probe badania pilotazowego dokonano analizy wtasnosci
narzedzia pomiaru w zakresie profilu kompetencyjnego pracownikow przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii w zakresie:
= analizy pozycji skali (item analysis), uwzgledniajacej analize rzetelnosci
(reliability) skali na podstawie wspdlczynnika alfa-Cronbacha 3 (-C), oceny mocy
dyskryminacyjnej pozycji i MSA (miary adekwatnosci proby dla poszczegdlnych
pozycji skali),
= eksploracyjnej analizy czynnikowej (exploratory factor analysis; EFA) 4,
= analizy wewngtrznej spdjnosci 1 rzetelnosci (consistency and reliability
assessment) dla calej skali po ewentualnej redukcji wskaznikéw i w ramach
ewentualnych wyodrebnionych podskal.
Uzyskane wyniki badania pilotazowego pozwolity na wypracowanie narzgdzia
badawczego do badan witasciwych w zakresie profilu kompetencyjnego pracownikow

przedsigbiorstw zaawansowanych technologii.

Tabela 1. Podstawowe informacije dotyczace przeprowadzonych badan pilotazowych

Wyszczegolnienie Badania

Metoda badawcza Wywiad

8 CAWI (Computer Assisted Web Interview) — technika stosowana powszechnie od kilkunastu lat. Jej
popularno$¢ wzrosta pod koniec XX w., a rozwoj zwigzany jest ze zwigckszajaca si¢ dostgpnoscia do
Internetu okre$lonych grup respondentow.
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Technika badawcza Computer-Assisted-Web-Interview (CAWI)
Narzedzie badawcze Standaryzowany kwestionariusz wywiadu
Dobér proby Celowy

Wielkos¢ proby 82 0sob

Zakres przestrzenny badania Firma PREVAC Sp. z 0.0.

Data badania pazdziernik 2023 r.

Zrodto: badania wiasne

Piatym etapem - badania iloSciowe.

Badania ilosciowe przeprowadzone zostaty wsrdd pracownikow przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii. W badaniu tym wykorzystano technike badan
ankietowych, dla ktorej narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankietowy CAWI.
Umozliwilo to analiz¢ 1 ocen¢ procesu zarzadzania kompetencjami
w przedsigbiorstwach ~ zaawansowanych technologii oraz opracowanie profilu
kompetencyjnego dla pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych technologii.

Badanie ilosciowe byto przeprowadzone w okresie marzec — maj 2024 r. Do
badania przystgpito tacznie 260 przedsigbiorstw zaawansowanych technologii (po
jednej osobie z kazdego z przedsigbiorstw), stanowigcych probe reprezentatywna tego
typu organizacji. Doboru proby badawczej dokonano na podstawie analizy rodzaju
prowadzonej dzialalnosci w oparciu o PKD. Ze wzgledu na mnogos$¢ rodzajow
dziatalnosci Kryterium doboru przedsiebiorstw (dobdr celowy) bylo prowadzenie
dzialalnosci w zakresie badan naukowych i prac rozwojowych w dziedzinie pozostatych
nauk przyrodniczych i technicznych (kod PKD 72.19 Z) co powiela si¢ z zakresem
dziatalnosci 1 kodem przedsigbiorstwa, w ktorym nastgpilo wdrozenie opracowanego
w ramach dysertacji modelu zarzadzania kompetencjami. Po doglgbnej analizie
zdecydowano si¢ dodatkowo na zawezenie niniejszego zestawienia poprzez wytaczenie
jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych i skupienie si¢ jedynie na spotkach prawa
handlowego oraz pozostatych formach dziatalno$ci (zdaniem autorki przedsigbiorstwa
te ze wzgledu na charakter najczesciej prowadzone sg indywidualnie przez wiasciciela
zatem jest znikome prawdopodobienstwo wystepowania w nich zaawansowanych

procesOw zarzadzania kompetencjami).

Tabela 2. Podstawowe informacje dotyczace przeprowadzonych badan ilo§ciowych

Wyszczegolnienie | Badania
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Metoda badawcza Wywiad

Technika badawcza Computer-Assisted-Web-Interview (CAWI)
Narzedzie badawcze Standaryzowany kwestionariusz wywiadu
Dobor préoby Celowy

Wielkos¢ proby 260 os6b

Zakres przestrzenny badania Cata Polska

Data badania Marzec-maj 2024 .

Zrodto: badania wlasne

Szosty etap - badania jakoSciowe.

Badania jakosciowe w formie wywiadow bezposrednich przeprowadzono
znajwyzsza kadrg zarzadzajaca (Prezesi firm, Dyrektorzy Zarzadzajacy, Dyrektorzy
dzialbw  badawczo-rozwojowych) reprezentujaca  siedem  przedsiebiorstw
zaawansowanych technologii (po jednej osobie z przedsigbiorstwa). Zaproszenia do
udziatu w badaniu skierowano do wybranych firm w oparciu o zadeklarowane kody
PKD odpowiadajace rozpatrywanej branzy. Dobdr proby do badania okresli¢ mozna
jako celowy, w wywiadach wzi¢li udziat respondenci, ktérzy odpowiedzieli na
przekazane zaproszenie 1 wyrazili ch¢¢ uczestnictwa. W badaniu jako$ciowym udziat
wzieto 7 przedstawicieli przedsigbiorstw zaawansowanych technologii. Respondenci
reprezentowali caty przekrdj przedsiebiorstw zaawansowanych technologii dziatajacych
w Polsce — od mikroprzedsigbiorstw zatrudniajacych do 9 osob, do duzej firmy z ponad
250 pracownikami.

Celem badania bylo poglebienie wiedzy na temat stanu obecnego procesu
zarzadzania kompetencjami w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii, jego
struktury, powigzania ze strategia organizacji oraz barier w jego wdrazaniu do
organizacji. Wywiady z kadra menedzerska przeprowadzone byly w okresie czerwiec —
sierpien 2024 r. W procesie zbierania i analizy danych badania jako$ciowego
zastosowano wywiad’ z wykorzystaniem scenariusza indywidualnego wywiadu
poglebionego (IDI).

Tabela 3. Podstawowe informacije dotyczace przeprowadzonych badan jako$ciowych

Wyszczegolnienie Badania

7 Wywiad stanowi specyficzng forme rozmowy miedzy dwiema osobami, ankieterem (osoba prowadzaca
badanie) oraz respondentem (za: J. Sztumski, Wstep do metod i technik badan spotecznych,
Wydawnictwo Naukowe ,.Slask” Sp. z 0.0., Katowice 2010). Wywiad umozliwia poznanie zjawisk
wystepujacych w swiadomosci respondentéw (za: S. Kvale, Przeprowadzenie wywiadow, Wydawnictwo

Naukowe PWN, Warszawa 2010). W naukach spotecznych, wywiad definiowany jest jako proces, w
ktérym badacz oddzialuje na respondenta za pomoca stawianych pytan, w celu uzyskania informacji
pozwalajacych rozwigza¢ problem badawczy.
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Metoda badawcza Wywiad

Technika badawcza Individual In-depth Interview (IDI)

Narzedzie badawcze Scenariusz indywidualnego wywiadu poglgbionego
Dobér proby Celowy

Wielkos$¢ proby 7 0sob

Zakres przestrzenny badania Cata Polska

Data badania Czerwiec -sierpien 2024 r.

Zrédto: Obliczenia autorki na podstawie wynikow badan wiasnych

W postepowaniu badawczym, ze wzgledu na przyjete cele 1 hipotezy badawcze,
zastosowano triangulacj¢ metodologiczng, ktora polega na wykorzystaniu dwoch lub
wiecej roznych sposobow weryfikacji jednego wyniku.®

Tabela 4. Metody badawcze zastosowane w dysertacji

Podejscie badawcze . .
. . Technika badawcza Narzedzie badawcze
(rodzaj badania)
Badanie ilosciowe CAWI (ankieta internetowa) Kwestionariusz ankiety
Badanie jakosciowe Wyw'iad IDI. (indywidualny Scenar%usz wywiadu
wywiad poglebiony) poglebionego

Wykorzystanie dwoch metod badawczych pozwolilo uja¢ analizowane
zagadnienie z kilku r6znych perspektyw, zminimalizowa¢ mankamenty wykorzystanych
metod oraz zwiekszy¢ rzetelno$¢ danych, na podstawie ktorych formutowane sg

implikacje teoretyczne i praktyczne.

Rozprawa doktorska sktada si¢ z sze$ciu rozdzialéw, poprzedzonych wstepem
1spisem tresci, podsumowanych zakonhczeniem wraz ze spisem literatury, tabel
1 rysunkoéw oraz zestawem zatgcznikow.

Rozdziat pierwszy dotyczy problematyki kompetencji 1 zarzadzania
kompetencjami. W tej czgsci rozprawy omodwiono perspektywg teoretyczng
kompetencji oraz zarzadzania kompetencjami, charakteryzujac potrzeby kompetencyjne
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii na podstawie literatury przedmiotu.
Rozwazania tego rozdziatu zamyka cze$¢ charakteryzujaca pojecia, genezg i ewolucje

procesu zarzadzania kompetencjami.

8 U. Flick, Jakos¢ w badaniach jakosciowych, PWE, Warszawa 2011, s. 79.
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W drugim rozdziale pracy skupiono si¢ na scharakteryzowaniu sektora
zaawansowanych technologii w Polsce 1 jego rozwoju, cechach charakterystycznych dla
przedsigbiorstw nalezacych do tego sektora oraz ich wplywu na potrzeby
kompetencyjne pracownikow. Dokonano takze usystematyzowania definicji i poj¢¢ oraz
metod podziatu przedsigbiorstw zaawansowanych technologii. Rozdziat zakonczono
analiza bibliometryczng wskazujac zainteresowanie naukowe tematyka zarzadzania
kompetencjami w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii oraz potrzeba
zglebienia tego tematu.

Trzeci rozdziat pracy poswigcono przegladowi i operacjonalizacji opisanych
w literaturze przedmiotu modeli zarzadzania kompetencjami. Na podstawie
wyciagnietych wnioskow przedstawiono metodyczng konstrukcje modelu zarzadzania
kompetencjami dla przedsigbiorstw zaawansowanych technologii oraz opisano
szczegotowo zatozenia kazdego z etapdw tego modelu.

W rozdziale czwartym skoncentrowano si¢ na metodyce badan wiasnych.
Przedstawiono w nim podstawy metodyczne badan w kontekscie postepowania
badawczego. Szczegdlng uwage zwrdcono na charakterystyke terenu badan, cele i
zakres postegpowania badawczego. Nastgpnie zaprezentowano model badawczy i relacje
pomigdzy komponentami tego modelu oraz sformulowano hipotezy badawcze.
Dokonano takze wyboru metod badawczych, przedstawiono metodyke badan
ilosciowych polegajacych na analizie i ocenie procesu zarzadzania kompetencjami
w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii, dla ktérych przygotowano autorski
kwestionariusz ankiety. Badania ilosciowe poglebiono przeprowadzeniem badan
jakosciowych wsérod kadry menedzerskiej wybranych przedsigbiorstw zaawansowanych
technologii na podstawie przygotowanego scenariusza wywiadu. Na zakonczenie
dokonano charakterystyki narzedzi 1 metod statystycznych, umozliwiajacych
weryfikacj¢ hipotez badawczych i opracowanie modelu zarzadzania kompetencjami dla
sektora zaawansowanych technologii.

Rozdzial piaty przedstawia charakterystyke badanej proby oraz analizg 1 ocene
wynikdw badan empirycznych istotnych dla opracowania modelu zarzadzania
kompetencjami dla sektora zaawansowanych technologii. Prezentacj¢ rozpoczgto od
analizy wynikdéw pierwszego etapu badan — badan pilotazowych, na podstawie ktorych
udoskonalono narzedzia badawcze w postaci kwestionariusza ankiety, zastosowanego
nastepnie we wilasciwych badaniach terenowych. Podczas dalszej analizy empirycznej

przedstawiono wyniki badan ilosciowych wykorzystujac nastepujace metody
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statystyczne: statystyki opisowe 1 analiza czgstosci, analiza rzetelno$ci, analiza
czynnikowa oraz model rownan strukturalnych. Nastgpnie dokonano podsumowania
wynikéw badan i weryfikacji hipotez. Zasadniczg cz¢$¢ empiryczng pracy stanowig
wyniki badan jako$ciowych zaprezentowane w drugiej czesci rozdziatu, ktore zostaty
przeprowadzone wsérdéd menedzeréw przedsigbiorstw zaawansowanych technologii.

W ostatnim (szostym) rozdziale pracy przedstawiono i scharakteryzowano
proces wdrozenia autorskiego modelu zaawansowanych technologii do organizacji
wysokich technologii, przedstawiono korzysci z wdrozenia tego modelu, rekomendacje
dla kadry menedzerskiej oraz dalsze kierunki badan.

W zakonczeniu przedstawiono najwazniejsze wnioski z przeprowadzonego
postepowania badawczego oraz przedstawiono autorski wktad do teorii 1 praktyki nauk
o zarzadzaniu 1 jakosci. Praca obejmuje bibliografie, ktora uwzglednia szeroki zakres

publikacji krajowych oraz zagranicznych, stron internetowych oraz neografii.

4. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych

Badania wlasciwe mialy na celu zgromadzenie materialu badawczego, ktoéry
zostal uporzadkowany i poddany analizie statystycznej. Calo$¢ wykonanych prac oraz
wnioski ptyngce z poczynionych analiz pozwalaja przej$¢ do weryfikacji postawionych
hipotez badawczych. W skonstruowanym modelu badawczym zatozono pig¢ hipotez,
modelach réwnan

ktore testowano opierajac si¢ na analizie czynnikowej 1

strukturalnych, co zostato przedstawione w Tabeli 5.

Weryfikacja (badania Whioski
Hipoteza ) y ja ( Wynik weryfikacji .
ilosciowe) weryfikacji
HG: Identyfikacja Opracowa.ny model SEM | Nie ma .p0(.istaw do | Istnieje ‘ mozliwosé
vl zarzadzania odrzucenia hipotezy opracowania modelu
oszczegolnyc :
P g Y kompetencjami w zarzadzania
elementéw procesu - kompetencjami dla
. przedsiebiorstwach .
zarzadzania b przedsigbiorstw
kompetencjami ZaawanSO\.x./anyc zaawansowanych
pracownikow te;:h’n(.)logn ; wykaz?ll technologii.
przedsicbiorstw wlasciwe opasowanie Efektem .prac bylo
do danych opracowanie modelu
zaawansowanych . dzani
technologii oraz | <P irycznych, c0 pareacams
. . potwierdzity wyniki kompe.ten.qaml dla
powiazan  migdzy . . przedsi¢biorstw
o ... | wszystkich miar
nimi, umozliwi , zaawansowanych
opracowanic dopasowama; Paramgtrly technologii, oraz
modelu zarzadzania | ramac modetu Wdrozen.le go d‘f
praktyki operacyjnej
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kompetencjami w
sektorze
zaawansowanych
technologii.

okazaty si¢ statystycznie
istotne  dla
p ponizej 0,001 oraz co

wartosci

do zasady wykazywaty
wysokie wspodtczynniki
standaryzowane oraz ich
R-kwadrat.

warto$¢

warto$ci
Wysoka
wspotczynnika
determinacji (Rkw)
potwierdza, ze zwiazek
ten jest silny — zaréwno,
gdy byli
wszyscy respondenci, jak

analizowani

1 osobno menedzerowie i
pracownicy operacyjni.
Wyjatek stanowit jedynie
obszar transferu
(Rkw =
ktory

kompetencji
0,409),
wcigz  stanowit
wkiad  do
Dodatkowo
wspoétczynniki korelacji r

jednak
istotny
modelu.

Pearsona majg wysoka
warto$¢ dla wszystkich
obszarow.

wybranego
przedsiebiorstwa
zaawansowanych
technologii.

H1: Istnieje
dodatnia zalezno$¢
pomiedzy
identyfikacja
kompetencji a
procesem
zarzadzania
kompetencjami

w przedsigbiorstwac
h zaawansowanych
technologii.

Hipoteza HI1 zostata
zweryfikowana w
oparciu 0 obszar
identyfikacji

kompetencji, na ktory po
analizie
sktadato

stwierdzen.

czynnikowej
si¢ 7
Uzyskano
bardzo zadowalajace
analizy

takze

wyniki

czynnikowej, a
silne, dodatnie korelacje
wybranych stwierdzen z

nieobserwowalnym

czynnikiem. Co wigcej,
roéwniez wysoki
wspotczynnik alfa
Cronbacha (0,892)
wykazat rzetelno$¢

Nie ma podstaw do
odrzucenia hipotezy

dodatnia
pomiedzy

Istnieje
zalezno$¢é
identyfikacja
kompetencji a procesem
zarzadzania
kompetencjami
przedsigbiorstw

dla

zaawansowanych
technologii.
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wykorzystanej skali.
Model SEM potwierdzit,
ze identyfikacja
stanowi
sktadowga
zarzadzania

kompetencji
integralng
procesu
kompetencjami,
powiazang z pozostalymi
etapami. Analiza
korelacji  miedzy ta
sktadowg a zmienng
"zarzadzanie
kompetencjami - ZP"
potwierdza, ze zwiazek
ten jest dodatni, silny i
statystycznie istotny (r =
0,838, p < 0,001, Rkw =
0,702).

H2: Istnieje
dodatnia zalezno$¢
pomigdzy oceng
kompetencji a
procesem
zarzadzania
kompetencjami w
przedsigbiorstwach
zaawansowanych
technologii.

H2
zweryfikowana zostata w

Hipoteza

oparciu o obszar oceny
kompetencji, na ktory po

analizie czynnikowej
sktadato si¢ takze 7
stwierdzen stanowiac
wszystkie  stwierdzenia

z kwestionariusza
ankiety,. W
uzyskano silne, dodatnie

analizie

korelacje wybranych
stwierdzen zZ
nieobserwowalnym

czynnikiem. Co wiecej,
rowniez  wspotczynnik
alfa Cronbacha (0,791)
wykazat rzetelnos¢
wykorzystanej skali.
Model SEM potwierdzit,

ze ocena kompetencji

stanowi integralng
sktadowa procesu
zarzadzania
kompetencjami,
powigzang z pozostalymi
etapami. Analiza
korelacji  miedzy ta

Nie ma podstaw do
odrzucenia hipotezy

Istnieje dodatnia

zaleznos¢ pomigdzy
oceng kompetencji a
procesem
kompetencjami

przedsigbiorstw

zarzadzania
dla

zaawansowanych
technologii.
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sktadowg a zmienng
,Zarzgdzanie
kompetencjami - ZP”

potwierdza, ze zwiazek
ten jest dodatni, silny
i statystycznie istotny (r
= 0,809, p < 0,001,

H3: Istnieje
dodatnia zaleznos¢
pomiedzy rozwojem
i doskonaleniem
kompetencji

a procesem
zarzadzania
kompetencjami

w przedsigbiorstwac
h zaawansowanych
technologii.

Rkw = 0,695).

Hipoteza H3 | Nie ma podstaw do | Istnieje dodatnia
zweryfikowana zostata w | odrzucenia hipotezy | zaleznos¢  pomigdzy
oparciu o obszar rozwoju rozwojem

i doskonalenia
kompetencji, na ktory po
analizie czynnikowej

sktadal si¢ takze pelny

zbior 7 stwierdzen z
wykorzystanego
kwestionariusza
ankietowego. Tak jak

w poprzednich ~ dwdch
obszarach korekty nie
byly wymagane, jako ze
zadowalajace

analizy

takze

uzyskano
wyniki

czynnikowej, a
silne, dodatnie korelacje
wybranych  stwierdzen
z nieobserwowalnym

czynnikiem. Co wiecej,
rowniez  wspotczynnik
alfa Cronbacha (0,782)
rzetelnosé
wykorzystanej dalej
skali. Model SEM

potwierdzil, ze rozwdj i

wykazat

doskonalenie
kompetencji
integralng
procesu zarzadzania
kompetencjami,
powigzang z pozostalymi

stanowig
sktadowsa

Analiza
miedzy ta
sktadowa a zmienng

etapami.
korelacji

»Zarzadzanie

i doskonaleniem
kompetencji a procesem
zarzadzania
kompetencjami w
przedsigbiorstwach
zaawansowanych
technologii.
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ZP”
potwierdza, ze zwiazek
ten jest dodatni, silny

kompetencjami —

i statystycznie istotny (r
= 0,809, p < 0,001,

H4: Istnieje
dodatnia zalezno$¢
pomigdzy
transferem
kompetencji w
organizacji

a procesem
zarzadzania
kompetencjami

w przedsigbiorstwac
h zaawansowanych
technologii.

Rkw = 0,665).

Hipoteza H4 | Nie ma podstaw do | Istnieje dodatnia
zweryfikowana zostata w | odrzucenia hipotezy zalezno$¢ pomiedzy
oparciu 0 obszar transferem kompetencji

transferu kompetencji, na
ktory po analizie
czynnikowej sktadat si¢
rowniez pely zbior 7
stwierdzen z
wykorzystanego

kwestionariusza

ankietowego. Uzyskano
zadowalajace wyniki
analizy czynnikowej, a
takze dodatnie korelacje

stwierdzen z
nieobserwowalnym
czynnikiem. Warto

wskaza¢ na stosunkowo
najnizszy z wszystkich
obszarow wspotczynnik
alfa Cronbacha (0,760),
ktory  jednak  takze
wykazat rzetelnosé
wykorzystanej dalej
skali.  Model = SEM
potwierdzil, ze transfer
kompetencji stanowi
integralng sktadowga
procesu

kompetencjami,

zarzadzania

powiazana z pozostalymi
etapami. Analiza
korelacji migdzy ta
sktadowg a zmienng
»zarzadzanie

7p”
potwierdza, ze zwiazek

kompetencjami —

ten jest dodatni, silny i
statystycznie istotny (r =

a procesem zarzadzania
kompetencjami w
przedsigbiorstwach
zaawansowanych
technologii.
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0,640, p < 0,001, Rkw =
0,409).

Tabela 5. Weryfikacja hipotez badawczych

zrodto: opracowanie wlasne

Za pomocg wynikéw przeprowadzonych badan, mozliwa byta nie tylko analiza
poszczegblnych etapdw procesu zarzadzania kompetencjami w przedsigbiorstwach
zaawansowanych technologii, tj.: identyfikacja kompetencji, ocena kompetencji, rozwoj
i doskonalenie kompetencji oraz transfer kompetencji wchodzacych w sktad modelu
zarzadzania kompetencjami dla przedsigbiorstw zaawansowanych technologii. Ocenie
poddano takze katalog kompetencji pracownikéw przedsigbiorstw zaawansowanych
technologii w celu wypracowania profilu kompetencyjnego pracownikow tych
przedsigbiorstw, jako istotny element procesu zarzadzania kompetencjami.

Biorac pod uwage wszystkie trzy komponenty kompetencji (wiedza,
umiejetnosci, postawy) najwigksze znaczenie w organizacjach zaawansowanych
technologii przypisywano umieje¢tno$ciom, nastgpnie postawom, a najstabiej oceniono
znaczenie wiedzy (przy czym wiedza specjalistyczna byta oceniana priorytetowo).

Wsrod Top 10 znalazty sie przede wszystkim umiejetnosci (jest ich szes¢ wobec
czterech postaw). Wspolne dla stanowisk menedzerskich i1 operacyjnych sg to
planowanie 1 organizowanie, umiejetnos$¢ efektywnej komunikacji, prezentowania oraz
zarzadzanie czasem. Kadra zarzadzajaca docenia tez odpowiedzialno$¢, zaangazowanie
1 samodzielno$¢, a takze wiedzg z zakresu zarzadzania projektami. Pracownicy
operacyjni za wazne uwazajg tez zdolnos¢ identyfikowania i rozwigzywania bledow,

zdolnos$¢ wspolpracy, dzielenie si¢ wiedzg 1 doswiadczeniem oraz sumiennos$c¢.

21




Ogotem

Kadra zarzadzajaca

Pracownicy operacyjni

wiedza specyficzna
myslenie analityczne
planowanie i
organizowanie
umiejetnos¢ efektywnej
komunikacji

umiejetno$¢ prezentowania
odpowiedzialno$é
zaangazowanie

zdolnos¢ identyfikowania i
rozwigzywania bledow
zarzadzanie czasem
samodzielnos¢

wiedza specyficzna
myslenie analityczne
planowanie i
organizowanie
umiejetnosc efektywnej
komunikacji
odpowiedzialnos¢
zaangazowanie
umiej¢tnosé prezentowania
wiedza z zakresu
zarzadzania projektami
zarzadzanie czasem
samodzielnosé

wiedza specyficzna
myslenie analityczne
zdolnos¢ identyfikowania
1 rozwiazywania bledow
umiejetnosé
prezentowania
zarzadzanie czasem
zdolnos¢ wspotpracy
umiejetnosc efektywnej
komunikacji
planowanie 1
organizowanie

dzielenie si¢ wiedzq i
doswiadczeniem
sumiennosc

Rysunek 3. Top-10 profilu kompetencyjnego w organizacjach zaawansowanych technologii
zrédto: opracowanie wilasne

Profil kompetencyjny pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych

technologii pelni istotng rol¢ jako kontekst dla procesu zarzadzania kompetencjami,
jednak to wlasnie sam proces zarzadzania

kompetencjami w tych

przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii stanowil kluczowy element
rozwazan w niniejszej pracy doktorskiej.

Dla dopetnienia obrazu wylaniajacego si¢ z wynikow badan ilosciowych
przeprowadzono réwniez badania jakoSciowe, ktorych celem byto znalezienie
odpowiedzi na postawione w dysertacji pytania badawcze. Wyniki badan jakosciowych

przedstawiono w Tabeli 6.

Pytanie badawcze Wyniki badan jako$ciowych
Tylko 2 respondentéw potwierdzito, ze ich
Czy obecnie przedsiebiorstwa | organizacja posiada proces zarzadzania
zaawansowanych technologii zarzadzaja | kompetencjami  przy czym  wszyscy
kompetencjami? respondenci potwierdzili znaczenie
posiadania takiego procesu.
6 na 7 respondentdow badan jakosciowych
7 Eh cmtw d5adh ok pioes potwierdzili, ze ich organizacje posiadajg w
. . praktyce wdrozone wszystkie etapy procesu
zarzadzania kompetencjami A . RO =
. zarzadzania kompetencjami, niemniej jednak
przedsiebiorstwach zaawansowanych ;. . .
technologii? w roznym stopniu zaawansowania, Tylko
gt jedna  z  badanych  organizacji nie
identyfikowata kompetencji swoich

22



pracownikow, zachowujac natomiast
pozostate z etapow jak ocena, rozwodj i
doskonalenie oraz transfer kompetencji.

Czy obecnie opisane w literaturze
przedmiotu modele zarzadzania
kompetencjami spelniaja ~ wymagania
przedsigbiorstw zaawansowanych
technologii?

Czy mozliwe jest zaimplementowanie
dotychczas opracowanych modeli
zarzadzania kompetencjami do sektora

zaawansowanych technologii?

Wszyscy respondenci wskazali, ze brakuje
modeli zarzadzania kompetencjami ktore
spetniatyby oczekiwania przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii, a istniejgce i
opisane ~w literaturze = modele  sg
skomplikowane.

Czy istnieje powigzanie pomigdzy strategia

organizacji a  procesem  zarzadzania

kompetencjami?

Respondenci szczegblnie podkreslali takze
konieczno$¢ integracji zarzadzania
kompetencjami ze strategig organizacji,
wskazujac na potrzebe $cistego powigzania
wszystkich  etapow  tego procesu z
nadrzednymi celami strategicznymi.
Strategia organizacyjna powinna stanowié
kluczowy wyznacznik dla kazdego etapu
zarzadzania kompetencjami. Jednoczes$nie
podkres§lano, ze wdrozenie zarzadzania
kompetencjami w organizacji powinno by¢
zrodlem  warto$ci dodanej dla strategii,
umozliwiajac jej skuteczniejszg realizacje
oraz adaptacje do zmieniajacych sie
warunkow rynkowych. Taka
dwukierunkowa relacja pomigdzy strategig a
zarzadzaniem kompetencjami ma
fundamentalne znaczenie dla budowania
przewagi konkurencyjne;j oraz
dlugoterminowego rozwoju organizacji.

Jakie ograniczenia
przedsigbiorstwa zaawansowanych
technologii  przy wdrazaniu  procesu
zarzadzania kompetencjami?

napotykaja

Wsrod  glownych  ograniczen

wskazywali respondenci znalazly sie:

® wiedzy dotyczacej istoty tego

procesu, metod jego wprowadzania

czy mozliwych do wykorzystania

rozwigzan modelowych,

dopasowanych do sektora
zaawansowanych technologii

® brak dedykowanej komorki oraz

specjalistbw wewnatrz organizacji,

co sprawia, ze za budowanie oraz

optymalizacj¢ procesu zarzadzania

kompetencjami odpowiadata przede

jakie

wszystkim najwyzsza kadra
zarzadzajgca
®  wiclko§¢  organizacji - male

organizacje nie widza korzys$ci z
wdrozenia  skomplikowanych i
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rozbudowanych proceséw

® kwestie finansowe - wdrazanie
gotowych rozwigzan jest
czasochtonne 1 generuje znaczne
koszty dla organizacji

Respondenci jako przedstawiciele kadry
zarzadzajacej wskazywali w glownej mierze
takie kompetencje jak:

Jakich kompetencji potrzebuja odpowiedzialnos¢
przedsigbiorstwa zaawansowanych ®  samodzielnos¢
technologii? ®  myslenie analityczne
®  zarzadzanie czasem
®  zaangazowanie
®  komunikacje
Tabela 6. Wyniki badan jakosciowych w odniesieniu do pytan badawczych

zrodto: o

5.

pracowanie wlasne

Whioski z badan

Przeprowadzone w toku przygotowania dysertacji badania empiryczne umozliwilty

sformutowanie szeregu istotnych wnioskow, m.in.

Model zarzadzania kompetencjami stanowi 4-wymiarowy konstrukt i tak
powinien by¢ traktowany przez organizacje. Poszczeg6lne wymiary tego
konstruktu, mierzone sumarycznie i zgodnie z ustaleniami dla kazdego obszaru
odrebnie, odzwierciedlajg ztozono$¢ 1 interdyscyplinarny charakter zarzadzania
kompetencjami. Traktujac te wymiary jako integralne elementy catego procesu,
mozna zauwazy¢, ze kazdy z nich odgrywa kluczowa role w budowaniu
spojnego modelu zarzadzania kompetencjami. Proces ten powinien zatem
obejmowac¢ identyfikacje, ocene, rozwoj idoskonalenie oraz transfer
kompetencji. Takze respondenci badan jakosciowych szczegdlnie podkreslali
korzysci ptynace z wlasciwie ustrukturyzowanych proceséw zarzadzania
kompetencjami, ktore znajduja odzwierciedlenie w dlugoterminowym sukcesie
przedsigbiorstwa.

Istnieje dodatnia zaleznos¢ miedzy procesem zarzadzania kompetencjami
przedsiebiorstw zaawansowanych technologii (ZK) kazdym z etapow tego
procesu tj. identyfikacja kompetencji (H1), oceng kompetencji (H2), rozwojem

1 doskonaleniem kompetencji (H3) oraz transferem kompetencji (H4) wynika
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przede wszystkim z modelu SEM — potwierdza go struktura czynnikowa
zmiennej latentnej. Wszystkie czynniki sa dodatnio powigzane ze zmienng
latentng.

Identyfikacja i ocena kompetencji stanowia najlepiej rozwiniete i kluczowe
etapy procesu zarzadzania kompetencjami w organizacjach.

Z opinii respondentow, w ujeciu koncepcyjnym zaréwno identyfikacja, jak
1 ocena kompetencji zostaly uznane za najlepiej rozwinigte oraz kluczowe etapy
budowy procesu zarzadzania kompetencjami — to one stanowig punkt wyjscia
dla dalszych dzialan rozwojowych oraz warunkujg spojnos¢ i1 skutecznosé
calego modelu. Proces identyfikacji kompetencji w  organizacjach
zaawansowanych technologii oceniany jest na poziomie umiarkowanie wysokim
— zardwno przez kadr¢ zarzadzajaca, jak i pracownikéw operacyjnych, choé
menedzerowie postrzegaja go nieco lepiej. Wyniki badan wskazujg
jednoczes$nie, ze etap ten rozwinigty jest w wiekszym stopniu w duzych
przedsigbiorstwach oraz w firmach przemystowych niz w mniejszych lub
naukowo-badawczych.

Podobnie proces oceny kompetencji realizowany jest w wigkszosci organizacji
(57%), przy czym w 63% przypadkow towarzyszy mu przekazywanie
informacji zwrotnej pracownikom. Cho¢ oceny tego etapu s3 zblizone w obu
badanych grupach, zauwazalne sa roznice w preferencjach metod — kadra
zarzadzajaca czesciej docenia nowoczesne narzedzia, podczas gdy pracownicy
operacyjni sktaniajg si¢ ku klasycznym procedurom. Niezaleznie od
stosowanych rozwiazan, etap oceny kompetencji postrzegany jest jako kluczowy
element catego modelu — pelni funkcje weryfikacyjna, porzadkujaca i
wyznaczajaca kierunek dzialan rozwojowych, co czyni go niezbednym dla
spojnosci 1 skutecznosci zarzadzania kompetencjami.

Najwyzsze oczekiwania badani stawiaja wobec procesu rozwoju
i doskonalenia kompetencji.

Niezaleznie od zajmowanego stanowiska — zaréwno menedzerowie, jak
1 pracownicy operacyjni — podkreslaja znaczenie tego etapu jako kluczowego dla
wlasnego rozwoju zawodowego oraz dlugofalowego sukcesu organizacji. Na
podstawie przeprowadzonych badan jednoznacznie wskazano, ze to wlasnie faza
rozwoju 1 doskonalenia kompetencji jest postrzegana jako centralny element

catego modelu zarzadzania kompetencjami, od ktérego oczekuje si¢ najbardziej
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konkretnych narzedzi, wsparcia oraz realnych mozliwo$ci podnoszenia
kwalifikacji.

Etap transferu kompetencji jest najmniej zrozumiany i najtrudniejszy do
formalnego wdrozenia.

Wyniki badan potwierdzaja, ze transfer kompetencji, mimo strategicznego
znaczenia dla zachowania cigglosci wiedzy 1 innowacyjnosci, pozostaje
najstabiej ustrukturyzowanym etapem w zarzadzaniu kompetencjami i wymaga
dalszej formalizacji. Jest to najtrudniejszy do formalnego ujecia etap procesu
zarzadzania  kompetencjami 1 najczgSciej  przebiega w  sposOb
nieustrukturyzowany, opierajagc si¢ na indywidualnych inicjatywach
pracownikow lub nieformalnych relacjach w zespotach. Brakuje jasno
zdefiniowanych mechanizméw przekazywania wiedzy, takich jak mentoring, job
shadowing czy systemy gromadzenia iudost¢pniania dobrych praktyk, co
prowadzi do ryzyka utraty kluczowych zasoboéw wiedzy, szczegoOlnie w
organizacjach silnie zaleznych od specjalistycznych kompetencji. Sugeruje to, ze
transfer pozostaje najstabiej rozumianym i najmniej usystematyzowanym
elementem catego procesu zarzadzania kompetencjami, mimo jego
strategicznego znaczenia dla dyfuzji wiedzy, zachowania cigglosci procesow
oraz budowania trwalej przewagi konkurencyjne;.

Dla menedzeréow wysokiego szczebla transfer kompetencji jest
najwazniejszym etapem procesu zarzadzania kompetencjami postrzeganym
jako Kkluczowy dla rozwoju przedsi¢biorstwa i budowy jego przewagi
konkurencyjnej.

Respondenci badan ilosciowych wskazywali, ze transfer kompetencji, cho¢
wystepuje w organizacjach w réznym stopniu zaawansowania, jest kluczowym
etapem procesu zarzadzania kompetencjami, wspierajacym rozwoj organizacji
ijej przewage konkurencyjng. Wszyscy badani podkreslali jego duza wage,
szczegolnie w kontekScie drogich 1 rzadkich kompetencji. Zwracano
jednoczes$nie uwage na konieczno$¢ ostroznosci w transferze zewngtrznym, aby
chroni¢ kluczowa wiedz¢ przed konkurencja. Respondenci wskazywali, ze
proces transferu powinien by¢ systematyczny i dobrze ustrukturyzowany, co
zwicksza efektywnos$¢ dzielenia si¢ wiedzg i przyswajania kompetencji przez

nowych pracownikow.
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e Badani umiarkowanie potwierdzaja, ze ich organizacja zarzadzanie
kompetencjami.
Jedynie ponad polowa badanych w badaniach ilosciowych udzielita odpowiedzi
4-5, za$ $rednia jest na poziomie 3,46 (przy max 5). Jedynie dwodch
respondentéw badan jako$ciowych natomiast wskazato, ze posiada taki proces w
organizacji.

e Wyniki badan wskazuja na niski poziom usystematyzowania procesu
zarzgdzania kompetencjami w organizacjach.
Tylko blisko 1/3 badanych w badaniach jakosciowych potwierdza to
(odpowiedzi 4-5), a podobny byt udzial odpowiedzi negatywnych (1-2)
i przecietnych. Szczegdlnie krytyczni sa menedzerowie S$redniego szczebla
1 pracownicy operacyjni (Srednia ocena 2,59) cho¢ cho¢ usystematyzowanie tego
procesu nisko ocenia tez najwyzsza kadra zarzadzajaca (M = 2,83).
Wigkszo$¢ respondentéw badan ilosciowych wskazata na brak systematyzacji
w obecnych procesach zarzadzania kompetencjami, podkreslajac
fragmentaryczno$¢ 1 niedopracowanie rozwigzan, co powoduje problemy
organizacyjne 1 ogranicza efektywno$¢. Jednoczesnie uczestnicy badania
zauwazali, ze wlasciwie opracowany proces pozwala na monitorowanie,
nadzorowanie oraz rozw0j kluczowych kompetencji pracowniczych, co
przektada si¢ na budowanie strategicznych przewag, wzrost efektywnosci pracy,
motywacj¢ zespolu 1 stabilng pozycje rynkowa organizacji. Wsrod barier
wprowadzania usystematyzowanego procesu zarzadzania kompetencjami
wskazywano przede wszystkim brak wiedzy o jego istocie i metodach
wdrozenia, nadmierng komplikacj¢ procesu oraz niedostateczne zasoby kadrowe
1 brak wyspecjalizowanej jednostki odpowiedzialnej za jego realizacje.

e Proces zarzadzania kompetencjami i strategia organizacyjna sa ze soba
SciSle powiazane.
Respondenci szczegolnie podkreslali  koniecznos$¢ integracji  zarzadzania
kompetencjami ze strategia organizacji, wskazujac na potrzebe S$cistego
powigzania wszystkich etapdw tego procesu z nadrzednymi celami
strategicznymi.  Strategia organizacyjna powinna stanowi¢ kluczowy
wyznacznik dla kazdego etapu zarzadzania kompetencjami — od ich
identyfikacji, przez oceng, az po rozwoj 1 doskonalenie oraz transfer.

Jednoczes$nie podkreslano, ze wdrozenie zarzadzania kompetencjami w
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organizacji powinno by¢ zrodtem wartosci dodanej dla strategii, umozliwiajac
jej skuteczniejsza realizacj¢ oraz adaptacje¢ do zmieniajacych si¢ warunkow
rynkowych. Taka dwukierunkowa relacja pomigdzy strategig a zarzadzaniem
kompetencjami ma fundamentalne znaczenie dla budowania przewagi
konkurencyjnej oraz dlugoterminowego rozwoju organizacji.

e Brakuje operacyjnych modeli zarzadzania kompetencjami dla
przedsi¢biorstw zaawansowanych technologii,

Istniejagce rozwigzania sg nadmiernie ztozone, kosztowne 1 wymagaja wysokich
nakladow organizacyjnych, niewspotmiernych do uzyskiwanych efektow.

e W organizacjach zaawansowanych technologii brakuje dedykowanej
komorki oraz specjalistbw w zakresie procesOw zarzadzania
kompetencjami - co sprawia, ze za budowanie oraz optymalizacj¢ procesu
zarzadzania kompetencjami odpowiadala przede wszystkim najwyzsza kadra

zarzadzajaca.

Zebrane wyniki badan empirycznych — jakosciowych 1 ilosciowych oraz
doswiadczenie autorski zwigzane z petnieniem funkcji Dyrektora Generalnego firmy
PREVAC Sp. z o.0., jednej z czolowych polskich firm z sektora zaawansowanych
technologii, — pozwolily na opracowanie autorskiego modelu zarzadzania
kompetencjami stanowigcego podstawe do dziatan wdrozeniowych.

Autorski model zarzadzania kompetencjami dla sektora zaawansowanych

technologii przedstawiono na Rysunku 2.
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Rysunek 2. Praktyczny model zarzadzania kompetencjami dla przedsigbiorstw zaawansowanych
technologii

Zrbdto: opracowanie wlasne

Strategicznymi  elementami  procesu zarzadzania kompetencjami sg
potwierdzone w toku badan empirycznych, etapy stanowigce integralng catos¢ procesu:

1) Identyfikacja kompetencji, do ktoérej gtdéwnych celow zalicza si¢ opracowanie
profilu kluczowych kompetencji dla organizacji oraz profili kompetencyjnych dla
ol i stanowisk w organizacji.

2) Ocen kompetencji, ktorej gtéwnym celem jest analiza umiejetnosci, wiedzy
1 postaw pracownikOw w odniesieniu do wymagan stanowiskowych oraz
wyselekcjonowanie luk kompetencyjnych dla poszczegélnych pracownikoéw oraz
zespotow.

3) Rozwo6j 1 doskonalenie kompetencji, ktorego celem jest opracowanie $ciezek
rozwoju 1doskonalenia kompetencji wraz z wyborem oraz opracowaniem
narzedzi doskonalenia.

4) Transfer kompetencji, ktorego celem jest w gtownej mierze opracowanie §ciezek
transferu kompetencji wraz z dokumentacja w postaci procedur wspotpracy z
partnerami zewn¢trznymi

Istotnym elementem wdrozenia autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami
jest opracowanie w toku prac wdrozeniowych (na etapie identyfikacji kompetencji)

profilu  kompetencyjnego dla pracownikow przedsigbiorstw zaawansowanych
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technologii, ktory bedzie wykorzystywany w kazdym z kolejnych etapow tego procesu,
stanowigc istotng dang wejsciowa. Profil kompetencyjny okresla, jakie kompetencje
powinien posiada¢ pracownik na danym stanowisku, podczas gdy proces zarzadzania
kompetencjami definiuje jak tymi kompetencjami efektywnie zarzadzaé, aby wspieraé
rozwoj pracownikow i realizacj¢ celow strategicznych organizacji.

Kluczowe dla implementacji autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami
znaczenie miato takze uwzglednienie zarowno kontekstu wewnetrznego, jak
1 zewnetrznego organizacji, ktore w istotny sposdéb wptywaja na przebieg i skuteczno$¢

tego procesu. Do czynnikéw wewngtrznych zaliczono:

e Wizja, misja i strategia organizacji — wyznaczaja kierunki dzialan,
priorytetowe kompetencje 1 poziomy wymagane na poszczeg6lnych
stanowiskach, zapewniajac spojnos¢ procesu z celami strategicznymi.

e Struktura organizacyjna i procesy biznesowe — okreslajg hierarchie, podziat
r6l oraz kompetencje niezbedne do realizacji kluczowych procesow
operacyjnych.

e Zaplecze technologiczne — poziom rozwoju technologii decyduje o doborze
narzedzi wspierajacych zarzadzanie kompetencjami, a pracownicy oczekuja
dostepu do nowoczesnych i innowacyjnych rozwigzan.

e Powigzanie z zarzadzaniem kapitalem ludzkim — kompetencje utatwiaja
selekcje, awanse, S$ciezki kariery, wynagrodzenia oraz planowanie sukcesji

1 rozw(j talentow.
Wsrod czynnikow zewnetrznych wyrdzniono natomiast:

e Wspélpraca z uczelniami, instytutami i partnerami biznesowymi — zapewnia
dostegp do najnowszej wiedzy 1 technologii oraz mozliwo$¢ wspolnych
projektow badawczo-rozwojowych, szkolen i stazy.

e Rynki i klienci — ksztaltuja wymagania wobec produktow i ustug, a tym samym
kompetencji pracownikow, ktore muszg odpowiada¢ oczekiwaniom rynku.

e Konsorcja technologiczne i trendy branzowe — umozliwiaja wymiang wiedzy,
dostep do innowacji i rozwdj] kompetencji pracownikdw, wspierajac
konkurencyjno$¢ 1 innowacyjnos¢ organizacji.

e Nowe technologie — sztuczna inteligencja, robotyka czy rozszerzona

rzeczywisto§¢ umozliwiaja rozwdj kluczowych umiejetnosci pracownikow,
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tworzac synergiczny efekt wzmacniajacy postep technologiczny i sukces

organizacji.

Reasumujac, opracowanie praktycznego modelu zarzadzania kompetencjami
w organizacjach zaawansowanych technologii wymaga uwzglednienia wszystkich
kluczowych elementéw: samego procesu i jego etapow, wzajemnych zaleznosci miedzy
nimi, profili kompetencyjnych, kontekstu wewnetrznego 1 zewngtrznego oraz
powigzania z procesami zarzadzania zasobami ludzkimi. Tylko pelna integracja tych
skladnikéw pozwala stworzy¢ spojny i1 efektywny system, ktory nie tylko wspiera
rozwo0j pracownikow, lecz takze umozliwia realizacj¢ strategicznych celow organizacji
oraz budowanie 1 utrzymanie przewagi konkurencyjnej w dynamicznym otoczeniu
rynkowym. W ten sposob wyniki badan empirycznych i diagnozy organizacyjnej
znajduja odzwierciedlenie w praktycznym narzedziu, ktore moze by¢ skutecznie

wdrozone w przedsigbiorstwach sektora zaawansowanych technologii.

Realizacja projektu wdrozenia procesu zarzadzania kompetencjami przebiegata
w $cisle zaplanowanych 1 kontrolowanych warunkach zgodnie z przedstawionym

na Rysunku 3 harmonogramem.
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Rysunek 3. Harmonogram projektu wdrozenia procesu zarzadzania kompetencjami w firmie PREVAC
Sp. z 0.0.
zrodto: opracowanie wlasne na podstawie dokumentacji wewnetrznej firmy PREVAC Sp. z o.0.
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Poniewaz firma pracuje w strukturze projektowej dlatego takze wdrozenie
autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami miato charakter projektowy
1 przebiegato $cisle wedtug ustalonych norm i1 zasad zgodnych z przyjeta przez firme
metodyka zarzadzania projektami PRINCE2. Podejscie projektowe wyrdznia si¢
strukturg i metodycznym charakterem, umozliwiajac efektywne zarzadzanie zlozonymi
procesami zmian. Jasno zdefiniowane cele 1 ramy czasowe pozwalaja na precyzyjne
monitorowanie postepow, szybka reakcje na problemy oraz minimalizacje ryzyka
niepowodzenia. Podzial na etapy ulatwia szczegdlowe planowanie, przejrzystos$¢
i odpowiedzialno§¢ za zadania. Projektowe podejscie sprzyja zaangazowaniu
interesariuszy poprzez wyznaczanie rol, koordynacje dziatan, regularng komunikacje
1 raportowanie. Umozliwia tez optymalng alokacje zasobow, takich jak budzet, personel
czy technologie. Na koncu projektu mozliwa jest ewaluacja wynikdw, wyciaganie
wnioskow 1 doskonalenie przyszlych projektéw, co wspiera ciaglte usprawnianie

procesOw zmian w organizacji.

6. Kierunki dalszych badan

Analiza literatury w zakresie zarzadzania innowacjami oraz wnioski wyciggnigte
z przeprowadzonych badan empirycznych przyczynily si¢ do realizacji celow rozprawy.
Jednak nie wyczerpuja one w calo$ci rozleglej tematyki zwigzanej z zarzadzaniem
kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii.

Z tego wzgledu ponizej wskazano proponowane kierunki dalszych badan nad
podjetym tematem:

e Poszerzenie badan o inne branze sektora zaawansowanych technologii - ze
wzgledu na szeroki obszar badan oraz mnogo$¢ zarejestrowanych w Polsce
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii, autorka zdecydowata si¢ zawezic
badang grupe do organizacji, ktére sa najbardziej zblizone profilem do
dziatalnosci firmy PREVAC Sp. z 0.0. w ktoérej nastapito wdrozenie autorskiego
modelu zarzadzania kompetencjami (posiadaja ten sam kod PKD). Kwestig do
rozwazenia wydaje si¢ prowadzenie dalszych badan w grupach przedsi¢biorstw
zaawansowanych technologii dziatajacych w innych branzach niz wybrana przez
Autorke.

o Poszerzenie badan o przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii
dzialajacych poza Polska - z uwagi na fakt, iz badania prowadzone byly

wylacznie w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii dziatajacych
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w Polsce, cieckawym kierunkiem dalszych badan moze by¢ analiza badanego
problemu w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii dzialajacych
w innych krajach 1 dokonanie analizy porownawczej prawdopodobnie
odmiennych modeli zarzagdzania kompetencjami w tychze przedsigbiorstwach.

o Identyfikacja relacji pomiedzy procesem zarzadzania kompetencjami
a efektywnos$cia pracy pracownikéw przedsiebiorstw zaawansowanych
technologii - analizujac literature przedmiotu, mozna odnie$¢ wrazenie, ze
modele zarzadzania kompetencjami to obszar pojawiajacy si¢ coraz czesciej
w roznych kontekstach badawczych. Takze badania dotyczace przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii w szczegdlnosci w kontekscie ich efektywnosci
oraz zarzadzania kompetencjami stanowig pole do rozwazan naukowych.
Ciekawym kierunkiem badawczym bylaby zatem proba identyfikacji relacji
pomiedzy procesem zarzadzania kompetencjami a efektywnoscig pracy
pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych technologii.

e Wplyw procesu zarzadzania kompetencjami na realizacj¢ celow organizacji
zaawansowanych technologii - bioragc pod uwage podstawowy cel dziatalnosci
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii jakim jest innowacyjno$¢
1 utrzymanie przewagi konkurencyjnej na rynku istotne wydaje si¢ poszerzenie
badan o wptyw procesu zarzadzania kompetencjami na skuteczno$¢ realizacji
tego celu.

e Wplyw procesu zarzadzania kompetencjami na pozyskanie i utrzymanie
wykwalifikowanej kadry pracowniczej - szczegdlnego znaczenia nabiera to
w przedsigbiorstwach  zaawansowanych technologii, gdzie kompetencje
pracownikow sg  kluczowym czynnikiem determinujagcym  przewage
konkurencyjng oraz sukces organizacji. Istotne zatem wydaje si¢ poszerzenie
badan o wplyw procesu zarzadzania kompetencjami oraz jego poszczegdlnych
sktadowych na zadowolenie z pracy pracownikoOw co moze przektadac si¢ na

ich przywigzanie do organizacji.

Jak mozna zauwazyC istnieje wiele obszarow stanowigcych przedmiot
zainteresowan, ktorych eksploatacja moze dostarczy¢ wielu ciekawych wnioskéw
stanowigc tym samym wktad zaréwno do teorii jak 1 do praktyki nauk o zarzadzaniu

1 jakosci w zakresie subdyscypliny zarzadzanie zasobami ludzkimi.
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7. Wartos¢ dodana pracy

Zrealizowane cele badawcze przyczynity si¢ do ograniczenia luki teoretycznej,
metodycznej 1 empirycznej, w zakresie teorii zarzadzania kompetencjami
w przedsigbiorstwach ~ zaawansowanych  technologii. Ponadto na szczegdlne
podkreslenie  zastluguje warto§¢ dodana niniejszej rozprawy w  zakresie:
teorio-poznawczym, metodycznym, empirycznym i aplikacyjnym.

Na plaszczyznie teorio-poznawczej:

= uporzadkowano aparat pojeciowy odnoszacy si¢ do poje¢: kompetencja oraz
zarzadzanie kompetencjami,

= uporzadkowano aparat pojeciowy odnoszacy si¢ do przedsiebiorstw
zaawansowanych technologii,

= omoéwiono specyfike funkcjonowania przedsiebiorstw = zaawansowanych
technologii

= wzbogacono dotychczasowa wiedze, dotyczaca specyfiki przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii oraz czynnikow wplywajacych na wymagan
kompetencyjne ich pracownikow,

= usystematyzowano dotychczasowy dorobek naukowy dotyczacy modeli
zarzadzania kompetencjami, w szczeg6lnosci w kontekscie przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii,

* dokonano operacjonalizacji etapéw procesu zarzadzania kompetencjami

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii.

Na plaszczyznie metodycznej:

= opracowano metodyke modelu procesu zarzadzania  kompetencjami
w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii,

= opracowano i poddano weryfikacji kwestionariusz ankietowy dla pracownikow
przedsiebiorstw zaawansowanych technologii,

= opracowano scenariusz indywidualnego wywiadu poglebionego dla kadry
menedzerskiej przedsigbiorstw zaawansowanych technologii,

Na plaszczyZnie empirycznej:

= dokonano analizy i oceny zarzadzania kompetencjami dla przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii
= opracowano profil kompetencyjny pracownikow przedsigbiorstw

zaawansowanych technologii
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= opracowano model zarzadzania kompetencjami dla  przedsigbiorstw

zaawansowanych technologii
Na plaszczyznie aplikacyjne;j:

= opracowanie warunki mozliwo$ci wdrozenia rekomendowanego modelu
zarzadzania kompetencjami do przedsiebiorstw zaawansowanych technologii

= przedstawiono proces wdrozenia autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami
do przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii

* dokonano oceny korzy$ci z wdrozenia nowego modelu zarzadzania
kompetencjami do przedsi¢biorstw zaawansowanych technologii

= sformutowano wnioski 1 rekomendacje dla kadry menedzerskiej, plynace
zwdrozenia modelu  zarzadzania kompetencjami do  przedsigbiorstw

zaawansowanych technologii.

8. Plan pracy

WSTEP

RozpZIAL 1. ZARZADZANIE KOMPETENCJAMI W PRZEDSIEBIORSTWACH ZAAWANSOWANYCH
TECHNOLOGI W SWIETLE LITERATURY PRZEDMIOTU

1.1 Pojecie 1 typologia kompetencji w $wietle literatury przedmiotu

1.2. Potrzeby przedsigbiorstw wysokich technologii w zakresie kompetencji
pracownikow dziatow badawczo-rozwojowych oraz kadry menadzerskiej

1.2.1. Klasyfikacja kompetencji niezbednych w przedsigbiorstwach wysokich
technologii

1.2.2. Kompetencje menedzerskie w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii
1.2.3. Kompetencje pracownikow badawczo-rozwojowych w przedsigbiorstwach
zaawansowanych technologii

1.3. Charakterystyka procesu zarzgdzania kompetencjami w organizacji

1.3.1. Pojegcie, geneza i znaczenie zarzadzania kompetencjami w $wietle literatury
przedmiotu

1.3.2. Zarzadzanie zasobami ludzkimi oparte na kompetencjach w przedsigbiorstwach
zaawansowanych technologii

1.3.3. Zarzadzanie kompetencjami jako kluczowy element realizacji celow
strategicznych w przedsi¢biorstwach zaawansowanych technologii

RozpZIAL 2. CHARAKTERYSTYKA PRZEDSIEBIORSTW ZAAWANSOWANYCH TECHNOLOGII ORAZ
ANALIZA ICH POTRZEB W ZAKRESIE ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI
2.1. Definicje, pojgcia i podziat przedsigbiorstw zaawansowanych technologii
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2.2. Specyfika przedsigbiorstw zaawansowanych technologii oraz jej wplyw na
wymagania kompetencyjne pracownikéw

2.2.1. Innowacyjno$¢ jako determinanta potrzeb kompetencyjnych

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii

2.2.2. Zarzadzanie wiedzg jako determinanta potrzeb kompetencyjnych

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii

2.2.3. Dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa oparta na zasadach projektowych jako
determinanta potrzeb kompetencyjnych w przedsigbiorstwach zaawansowanych
technologii

2.2.4. Internacjonalizacja jako determinanta potrzeb kompetencyjnych

w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii

2.3. Rozwoj sektora zaawansowanych technologii w Polsce

2.4. Postep technologiczny jako determinanta rozwoju procesu zarzadzania
kompetencjami w przedsiebiorstwach zaawansowanych technologii

RozpziaL. 3. TEORETYCZNO-METODYCZNE ASPEKTY ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI W
PRZEDSIEBIORSTWACH ZAAWANSOWANYCH TECHNOLOGIT

3.1. Model i modelowanie w ujeciu definicyjnym

3.2. Modele zarzadzania kompetencjami w §wietle dotychczasowych badan i analiz
3.3. Operacjonalizacja etapoOw konstruowania teoretycznego modelu zarzadzania
kompetencjami dla sektora zaawansowanych technologii

3.3.1. Identyfikacja kompetencji

3.3.2. Ocena kompetencji

3.4.3. Rozwdj i1 doskonalenie kompetencji

3.4.4. Transfer kompetencji

3.4. Zarzadzanie kompetencjami w sektorze zaawansowanych technologii jako obiekt
zainteresowan naukowych — analiza bibliometryczna

Rozpziat 4. METODYKA BADANIA ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI W PRZEDSIEBIORSTWACH
ZAAWANSOWANYCH TECHNOLOGII

4.1. Zalozenia procesu badawczego

4.2. Metodyka badan wtasnych

4.3. Model badawczy i hipotezy

4.4. Metody i narzgdzia badawcze

4.5. Charakterystyka badanej proby

4.5.1. Dobor i charakterystyka badanej proby — badania pilotazowe

4.5.2. Dobor 1 charakterystyka badanej proby — badania ilosciowe

4.5.3. Dobor i1 charakterystyka badanej proby — badanie jakosciowe

ROZDZIAL 5. ANALIZA I INTERPRETACJA WYNIKOW BADAN EMPIRYCZNYCH ORAZ DIAGNOZA
SYSTEMU ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI W PRZEDSIEBIORSTWACH ZAAWANSOWANYCH
TECHNOLOGIT

5.1. Profil kompetencji pracownikow w konteks$cie wynikow badan pilotazowych w
firmie PREVAC Sp. z o0.0.
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5.2. Potrzeby kompetencji pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych technologii
— badania ilosciowe

5.2.1. Wiedza pracownikéw przedsigbiorstw zaawansowanych technologii

5.2.2. Umiejetnosci pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych technologii
5.2.3. Postawy pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych technologii

5.4.1. Identyfikacja kompetencji pracownikéw w opinii badanej proby

5.4.2. Ocena kompetencji pracownikow w opinii badanej proby

5.4.3. Rozwdj 1 doskonalenie kompetencji pracownikéw w opinii badanej proby
5.4.4. Transfer kompetencji pracownikow w opinii badanej proby

5.4.5. Proces zarzadzania kompetencjami jako calo$¢ w opinii badanej proby

5.5. Model SEM zarzadzania kompetencjami pracownikoéw przedsigebiorstw
zaawansowanych technologii

5.6. Weryfikacja hipotez badawczych

5.8. Zarzadzanie kompetencjami pracownikow przedsiebiorstw zaawansowanych
technologii — badania jako$ciowe

5.8.2. Operacjonalizacja zmiennych poziomu zaawansowania procesu zarzadzania
kompetencjami w organizacjach zaawansowanych technologii — wyniki badan
jakosciowych

5.8.3. Wyniki badan jako$ciowych

5.8.4. Wnioski z badan jakoSciowych

Ro0zDZIAL 6. PROJEKT ORAZ WARUNKI IMPLEMENTACJI REKOMENDOWANEGO MODELU
ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI DO PRZEDSIEBIORSTW ZAAWANSOWANYCH TECHNOLOGII
6.1. Ocena mozliwo$ci wdrozenia modelu zarzadzania kompetencjami do
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii

6.2. Prezentacja autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami dla przedsi¢biorstw
zaawansowanych technologii

6.3. Wdrozenie autorskiego modelu zarzadzania kompetencjami do firmy PREVAC Sp.
z 0.0. jako przedstawiciela sektora zaawansowanych technologii

6.4. Zalecenia dla kadry menedzerskiej dotyczace wdrozenia rekomendowanego
modelu zarzadzania kompetencjami dla przedsiebiorstw zaawansowanych technologii
6.5. Ograniczenia przyje¢tego podejscia badawczego 1 kierunki dalszych badan
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