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RECENZJA ROZPRAWY DOKTORSKIEJ
Pana mgra Lukasza Pigonia pt. "Kompetencje pracownicze a efektywnosé zarzadzania
dzialem sprzedazy w przedsi¢gbiorstwach handlowych"
napisana pod kierunkiem naukowym promotora dra hab. inz. Sebastiana Kota, prof. PCz
na Wydziale Zarzadzania Politechniki Czg¢stochowskiej

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgra Lukasza Pigonia zatytulowana
Kompetencje = pracownicze a  efektywno$é¢  zarzgdzania  dzialem  sprzedazy w
przedsigbiorstwach handlowych. Promotorem pracy jest dr hab. inz. Sebastian Kot, prof. PCz.

Podstawg przygotowania recenzji stanowily Pismo z dnia 06.06.2018 r. (nr R-WZ/BD-
510-12/2015) dr hab. Doroty Jelonek, prof. PCz, Dziekan Wydziatlu Zarzadzania Politechniki
Czgstochowskiej oraz Ustawa z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. 2003 nr 65 poz. 595 z
pdézniejszymi zmianami).

Ocena rozprawy doktorskiej dokonywana jest w celu okreslenia: 1) w jakim stopniu
dzielo stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, 2) czy praca wykazuje ogdlng
wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu, 3) czy praca dowodzi
posiadania przez kandydata do stopnia doktora umiejetnosci samodzielnego prowadzenia
badan naukowych.

Ocena waznoSci i aktualnosci problematyki rozprawy

Zarzadzanie strategiczne poszukuje w swoich badaniach i teoriach odpowiedzi na
pytania: od czego zalezy sukces organizacji? jak efektywnie zorganizowaé i wykorzystywaé
zasoby firmy? jak rozwijaé zasoby firmy? jak reagowaé na zmiany w swoim otoczeniu? Jako
niezbgdne dla podniesienia poziomu konkurencyjnosci nalezy uznaé uwzglednienie
wzajemnych zwigzkéw, zaleznosci i uwarunkowarn, ktore majg miejsce w procesach
zarzgdzania w organizacjach. Kluczowe znaczenie w tych procesach ma zarzadzanie
kompetencjami.

Kompetencje, ich struktura i mozliwosci rozwoju, stanowig trwaly przedmiot

zainteresowania badaczy i praktykéw od wielu lat, szczeg6lnie w kontekscie nowych wyzwan
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pojawiajacych si¢ w warunkach dynamicznych zmian w otoczeniu wspolczesnych
organizacji. Wyzwalaja one potrzebg redefiniowania tradycyjnych rél pelnionych zaréwno
przez pracowniké6w jak i menedzeré6w oraz wypelnianie ich nowymi zadaniami, a takze
poszukiwanie narzgdzi ich skutecznego rozwoju. Jest to wazny problem w teorii zarzgdzania i
w praktyce wspolczesnych organizacji, dla ktorego szerszy kontekst stanowig obszary
realizacji funkcji personalnej (dobdr na stanowiska - profile kompetencyjne oczekiwane od
kandydatow, rozwdj pracownikdéw, zarzadzanie talentami, identyfikowanie potrzeb
szkoleniowych oraz organizowanie i realizacja projektow szkoleniowych), a takze
doskonaleniu procesé6w zarzadzania zespolami, komunikowania sie.

W tym kontekscie nalezy uznaé podjeta przez Doktoranta problematyke za bardzo
aktualng i wazng - z poznawczego i pragmatycznego punktu widzenia. Z poznawczego, gdyz
wcigz jest niewiele publikacji zwartych poswigconych problemom rozwoju kompetencji
poprzez szkolenia. O pragmatycznym znaczeniu rozprawy przesgdzaja wyniki badanh, wnioski
i opracowany model systemowego podejscia do zarzgdzania rozwojem kompetencji w
organizacji poprzez szkolenia, przydatne dla kadr kierowniczych przedsiebiorstw
poszukujacych wzorcéw efektywnych i skutecznych dzialafi w warunkach dynamicznie
zmieniajgcego si¢ rynku. Szersze przedstawienie kwestii pomiaru efektywnosci szkolen i ich
wplywu na rozwdj kompetencji zespoléw sprzedazowych, przyczynia sic do wzbogacenia
wiedzy oraz wypelnienia luki badawczej w tym obszarze.

Koncepcja, cele pracy i hipotezy badawcze

Przedstawiona do oceny praca doktorska jest rozprawg naukows poswiecong
zaprojektowaniu modelu systemowego podejscia do zarzadzania rozwojem kompetencji w
organizacji poprzez szkolenia oraz analizie jego wplywu na efektywno$é¢ zarzadzania dziatem
sprzedazy. Kanwa dla opracowania modelu jest usystematyzowanie wiedzy na temat
kompetencji pracowniczych jako kluczowego zasobu w organizacji, om6éwienie koncepcji
zarzadzania przez kompetencje oraz zarzadzania kompetencjami, planowania zasob6w
ludzkich w oparciu o kompetencje, budowy profili kompetencyjnych, przedstawienie szkolen
jako narzedzi rozwoju kompetencji oraz narz¢dzi oceny efektywnosci szkolef. Przedstawiona
rozprawa doktorska miesci si¢ merytorycznie w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu.

Tytul pracy pozostaje w zwigzku z prezentowanymi w rozprawie problemami. Jest
sformulowany dos¢ szeroko, co nie jest blgdem, jednak zaakcentowanie w nim problematyki

efektywnosci szkolen, ktorej poswigcono znaczng czes$¢ pracy (stanowi gléwny i kluczowy
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element zarzadzania zespolem sprzedazowym) i ktéra zostala ujeta w celu gléwnym pracy)
zwigkszyloby jego precyzije.

We wstepie dysertacji Autor za glowny cel pracy przyjmuje: "okreslenie sily wplywu
szkoleri na rozwdj kompetencji pracownikow i efektywnosé zarzqdzania dziatem sprzedazy".
Dla tak sformulowanego celu gléwnego Autor definiuje (s. 94-95) siedem szczegélowych
celow badawczych ukierunkowanych na:

— okreslenie sposobu identyfikacji luk kompetencyjnych pracownikéw dziatu sprzedazy
oraz sposobow i metod doboru szkolert do potrzeb zespotu sprzedazowego,

— identyfikacj¢ metod stosowanych w ocenie efektywnosci szkolen,

— ocen¢ wplywu wdrazanych szkolefi na zarzadzanie dziatem sprzedazy, a posrednio na
wyniki calego przedsigbiorstwa,

— okreslenie poziomu wsparcia menedzeréw dla rozwoju kompetencji pracowniczych.
Zaréwno cel gléwny, jak i skorelowane z nim cele szczegétowe praktyczne zdefiniowane
zostaly poprawnie. Autor nie okreslit jednak celéw teoretycznych.

W powigzaniu z celami badawczymi Autor sformutowal hipotezy badawcze. W tym
miejscu pojawia si¢ pewna niekonsekwencja Autora i nieczytelnosé zalozen. We wstepie (s.
5-6) Autor przytacza tez¢ gléwna i tezy pomocnicze, by na s. 94-95 nazwaé je hipotezg
glowng i szczegél_owymi hipotezami badawczymi i przedstawié ich szerszy niz we wstepie
zbidr. Pewne uwagi dotycza sformutowania niektorych hipotez szczegétowych:

— (hipo)teza gléwna (s. 5, 94): na skutek ogranmiczonego zaangazowania i wiedzy
menedzerow ds. szkolen i kierownikow sprzedazy z zakresu luk kompetencyjnych i
potrzeb rozwojowych czlonkow zespotu handlowego, realizowane szkolenia
sprzedazowe nie wplywajg znaczqco na poprawg wynikéw dziatalnosci podmiotu (co
oznacza okreslenie "znaczgco"?),

— (hipo)teza pomocnicza 1 (s. 5, na s. 94 okreslona pomytkowo jako gléwna hipoteza
badawcza): stosowane przez osoby odpowiedzialne za rozwdj kompetencji metody i
sposoby oceny efektywnosci szkolen nie sq w peini dopasowane do potrzeb zespotu
handlowego (co oznacza "nie w petni"? czy chodzi o 100% dopasowanie?).

Pomimo powyzszych uwag stwierdzam, iz hipotezy sg sformulowane poprawnie i spelniajg
wymogi stawiane rozprawom naukowym.

Ocena merytoryczna pracy oraz jej ukladu i struktury
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Dysertacja doktorska mgra Lukasza Pigonia to zwarte studium o charakterze
teoretyczno-empirycznym. Skladaja si¢ na nie wstep, pieé rozdzialéw (trzy o charakterze
teoretycznym stanowigce analize literatury krajowej i zagranicznej oraz dwa o charakterze
empirycznym) oraz podsumowanie obejmujace wnioski szczegélowe, a takze zalacznik
zawierajgcy kwestionariusze narzedzi badawczych (calo$é pracy, wraz z bibliografig i
zalgcznikami, obejmuje 212 stron). W bibliografii wymieniono 219 pozycji literaturowych, w
tym 66 pozycji w jezyku angielskim). Czg$¢ merytoryczng pracy uzupelnia réwniez spis tabel
(88 pozycji), schematéw (3 pozycje) oraz wykreséw (41 pozycji). Takg strukture uznaje za
poprawna, podobnie jak i objetos¢ catosci.

Uklad pracy, struktura podzialu tresci, kolejno$¢ rozdzialéw i podrozdzialow jest
poprawna. Uporzadkowany tok wywodow sprawia, iz poszczegOlne rozdzialy sa ze sobg
logicznie powigzane. Zastrzezenie moze budzi¢ tu jedynie brak krétkiego
wprowadzenia/uzasadnienia do rozdzialu 3 wyjasniajagce koncentracje Autora na
problematyce efektywnosci szkolen.

Mocng strong pierwszej czesci pracy jest syntetycznie przeprowadzony wywod
dotyczacy zarzadzania rozwojem kompetencji i zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu o
kompetencje. Za zb¢dne uwazam wprowadzenie na s. 9-10. Szczegdlnie duzo uwagi Autor
poswigcit ocenie kompetencji oraz dokonal przegladu metod rozwoju kompetencji
pracowniczych traktujac je jako punkt wyjécia dla planowania skutecznych metod rozwoju.
Autor w swojej rozprawie doktorskiej dokonat spdjnego przegladu wielu pozycji zrédlowych
przedstawiajacych poglady i stanowiska innych autoréw, dokonat réwniez ich systematyzacji.
Zastrzezenie moze budzi¢ nie do$¢ wyrazna krytyczna analiza prezentowanych metod oraz
brak wiasnej refleksji. Brakuje réwniez syntetycznego podsumowania calego rozdziatu.
Poniewaz Autor nie wyznaczyl celow teoretycznych zwigzanych z zagadnieniem
kompetencji, traktuj¢ ja jako uporzadkowanie kwestii terminologicznych i kanwe do dalszych
rozwazan i analiz.

Rozdzial drugi koncentruje si¢ na zagadnieniach zarzadzania zasobami ludzkimi w
oparciu o kompetencje. Nie jest dla mnie jasne, czy w pierwszym podpunkcie tego rozdzialu
Autor stosuje zamiennie pojecia: zarzgdzania zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje
oraz systemowe podejscie do zarzqdzania zasobami ludzkimi? (s. 54-55). Wybrane przez
Autora definicje tych pojg¢ sa zbyt ogdlne, by umozliwi¢ jednoznaczne rozpoznanie tego
faktu. Rowniez kolejne okreslenia wprowadzone na dalszych stronach tego podrozdziatu (s.
55-56) tj. strategia rozwoju zasobow ludzkich, strategia zarzgdzania zasobami ludzkimi,
strategia personalna, "odpowiednie praktyki" jako synonim réznych strategii w danej
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organizacji, systemowe skuteczne zarzadzanie kapitalem ludzkim... Licze, ze Doktorant
zechce przyblizyé swoje stanowisko w tej kwestii w dyskusji podczas obrony rozprawy
doktorskiej wyjasniajac relacje pomiedzy poszczegdélnymi pojeciami. W dalszej czesci
rozdzialu drugiego Autor identyfikuje potrzebge tworzenia modeli kompetencyjnych w
organizacji. Zauwaza takze ztozonos$¢ procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu o
kompetencje analizujac takie elementy tego procesu jak planowanie zasobow ludzkich,
szkolenie i rozwdj pracownikow oparte na kompetencjach, zarzgdzanie pracownikami w
oparciu o kompetencje. Niestety rowniez ten rozdzial nie zostat opatrzony podsumowaniem i
wlasna refleksja Autora.

Rozdzial trzeci zostal poswigcony metodom oceny efektywnosci szkolefi w procesie
zarzadzania rozwojem kompetencji pracowniczych. Wspomniany juz brak krotkiego
wprowadzenia/uzasadnienia do rozdzialu 3 wyjasniajacego koncentracjc Autora na
problematyce efektywnosci szkolen powoduje wrazenie sprowadzenia efektywnosci
zarzadzania zespolem sprzedazowym do efektywnosci szkole. Tresci w tym rozdziale
przedstawione sg jednoczesnie syntetycznie i wyczerpujaco.

Czes¢ empiryczna rozprawy zostala zawarta w rozdziatach 4 i 5, skoncentrowanych na
omoéwieniu metodyki badan oraz prezentacji i analizie osiagnietych wynikéw, prezentacji i
uzasadnieniu zaproponowanego modelu systemowego podejscia do zarzadzania rozwojem
kompetencji w organizacji poprzez szkolenia. Ta czg¢$¢ rozprawy ma znaczenie praktyczne,
gdyz zaproponowany model wskazuje na kluczowe elementy, ktore przedsi¢biorstwa
powinny uwzgledniaé opracowujgc nowe programy rozwojowe, a ktore beda si¢ przekladac
na realizacje zaréwno celéw indywidualnych jak i celéw calego przedsi¢biorstwa. Za
znaczacy walor czgsci empirycznej pracy uwazam wieloetapowosé procesu badawczego,
zmierzajagcego - przy wykorzystaniu réznych narzedzi badan i zrdéznicowaniu préb
badawczych - do okreslenia determinant efektywnosci szkolen jako narzedzia rozwoju
kompetencji, opracowania na tej bazie modelu oceny efektywnosci szkolen, a nastepnie
sprawdzenie jego aplikowalnosci, wytyczajagc jednoczesnie warunki brzegowe jego
skutecznosci.

W rozdziale czwartym Autor przedstawil cele badawcze i hipotezy badawcze, opisal
metodyke badan oraz dokonal charakterystyki proby badawczej. Proba badawcza i sposéb jej
doboru nie budza zastrzezen. Watpliwos¢ budzi natomiast przedstawiona w tabeli 4.1 (s. 93)
- prezentujagcej strukture iloSciowa uczestnikow badania - ogdlna liczba kierownikéow i
menedzeréw ds. szkolen w firmie. Co oznaczajg dane w tej kolumnie? - czy nalezy rozumie¢,

Zze w badaniu uczestniczyly firmy, w ktérych na kazdych 4 pracownikow przypadat jeden
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pule 100% na tym wykresie.

Szczegblowa prezentacja wynikow badai przeprowadzonych z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety wsréd menedzeréw ds. szkolen, w tym m.in. znajomosci metod
oceny efektywnosci szkolen wsrod menedzer6w ds. sprzedazy, poziomu wykorzystania
poszczegdlnych metod, determinant wykorzystania/nie wykorzystania poszczegdlnych metod
(czasochlonnos¢, dokladnos¢€), poziomu zaangazowania menedzeréw w proces rozwoju
kompetencji swoich podwladnych, wykorzystania profili kompetencyjnych, planowania
szkolen w oparciu o luki kompetencyjne, pozwala na konstatacje, iz jest to obszerny i
wnikliwy obraz organizacji szkolen w badanych przedsigbiorstwach. Pozwolil na
zweryfikowanie czgsci postawionych hipotez szczegélowych. Nie sposob si¢ jednak zgodzic¢ z
Autorem w kilku kwestiach, a w szczegdlnosci w sposobie formulowania wnioskéw z badan,
m.in.:

— na wyrost jest stwierdzenie, ze "menedzerowie znajg" dang metode oceny
efektywnosci szkolen, jesli jej znajomos$¢ potwierdzito 38% badanych (s. 96-97),

— nie mozna ocenia¢ poziomu wykorzystania poszczegélnych metod nie znajge
czestotliwosci organizacji szkolen (s. 97),

— stosujgc S-elementowa skal¢ odpowiedzi (zdecydowanie si¢ zgadzam, raczej sie
zgadzam, czeSciowo si¢ zgadzam, raczej si¢ nie zgadzam, zdecydowanie sig¢ nie
zgadzam) nalezy przyjaé¢ uniwersalnie, ze $rodkowa odpowiedZ jest odpowiedzia
neutralng, p6l na pél; nie mozna jej raz interpretowaé "bardziej za", a innym razem
"bardziej przeciw", co zdarza si¢ Autorowi,

— nie mozna przyjac, ze w przypadku 44 odpowiedzi pozytywnych i 45 negatywnych (w
probie 89 respondentéw), mozna méwi¢ o "zdecydowanej przewadze" odpowiedzi
negatywnych (s. 109),

— sposOb przedstawienia wynikéw wskazuje na pewng determinacje Autora (choé z
pewnoscig nie zamierzong), by potwierdzi¢ zatozony w hipotezach negatywny obraz
oceny efektywnosci szkolen; podczas, gdy w poprzedniej uwadze przewaga jednego
respondenta w odpowiedziach negatywnych stanowila o "zdecydowanej przewadze",
w kolejnym pytaniu poziom 48% jest w pelni satysfakcjonujacy dla Autora jako
przyj¢cie stawianego przypuszczenia (s. 110).

Przedstawione wyzej uwagi nie umniejszajag warto$ci badania jako takiego, sa
natomiast sugestia dla Autora, by w kolejnych projektach badawczych nie baé sie
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obiektywizmu naukowego i dopusci¢ mozliwosé negatywnego zweryfikowania postawionych
hipotez.

Drugi etap badan pozwolil Autorowi na zbadanie efektywnosci przeprowadzonych
szkolen oraz ocen¢ wplywu na wyniki osiggane przez dziat sprzedazy badanych firm. Badania
przeprowadzono z wykorzystaniem ankiety wsérdd kierownik6w sprzedazy. Proba liczyla 258
respondentéw. Ankieta zaprezentowana w zalgczniku rozprawy (s. 206) jest dobrze
przygotowanym narzedziem od strony tresci merytorycznych, zawartych pytan, poruszanych
w niej probleméw. Moje watpliwosci dotycza zaproponowanej skali. Taka konstrukcja skali
sprzyja subicktywnej ocenie sytuacji, co moze wplyna¢ na wyniki badan i interpretacje
badanych =zaleznosci. W analizie wynikéw badan Autor wykorzystal réwniez
nieparametryczny test niezaleznosci chi-kwadrat oraz tabele kontyngencji. Szczegblowa
prezentacja wynikéw obejmowala zagadnienia wptywu wdrozonych szkoleft na zwigkszenie
realizacji plané6w sprzedazowych, ocen¢ dostosowania szkolen, ich tematyki do aktualnych
potrzeb szkoleniowych i rozwojowych pracownikéw dziatu sprzedazy, w tym w oparciu o
system ocen kompetencyjnych dostosowany do zajmowanego stanowiska, ocene wplywu
szkolen na zwigkszenie poziomu kompetencji u pracownik6w, metody identyfikacji luk
kompetencyjnych, ocen¢ wzrostu efektywnosci zarzadzania zespolem na skutek
przeprowadzonych szkoleh. Wykorzystanie narzedzi analizy statystycznej pozwolito na
zweryfikowanie kolejnych hipotez szczegélowych. Do prezentacji tej czesci badan takze
odnoszg si¢ uwagi techniczne” sformulowane powyzej dotyczagce niedokladnosci
formutowania wnioskéw z badan (m.in. s. 113, 114, 115, 118, 119).

W rozdziale pigtym w kolejnym etapie procesu badawczego Autor zaprezentowal —
wykorzystujagc doswiadczenia i wyniki dotychczasowych badaf — model systemowego
podejscia do rozwoju kompetencji, ktdry obejmuje trzy kluczowe etapy: przygotowania
szczegolowego programu rozwoju, wdrozenie programu oraz ewaluacja. Celem wdrozenia
modelu systemowego podejscia do rozwoju kompetencji w przedsigbiorstwie powinno byé
zwigkszenie efektywnosci rozwoju kompetencji poprzez szkolenia. Wartoscig dodang tego
opracowania jest kompleksowo$¢ modelu oraz zaprojektowane przez Autora w dalszym
kroku jego przykladowe wdrozenie i sprawdzenie skutecznosci. Ten etap badaft oceniam
wysoko.

W pracy wykorzystano zarowno badania literaturowe, jak i badanie empiryczne, z
wykorzystaniem metody ankietowej, analizy przypadkéw (case-study’s). Uwage zwraca
rzetelnos¢ opisu przyjetych zalozen, wykorzystanych metod oraz duza wiedza Doktoranta w
tym zakresie. Autor wykorzystal metodg logicznego thumaczenia faktow, ktore dotyczyly
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rozwazania relacji migdzy doniesieniami naukowymi a obserwowang rzeczywistoscia.
Dokonane przez mgra FLukasza Pigonia ustalenia dotyczace budowy modelu systemowego
podejscia do rozwoju kompetencji oraz sformutowane wnioski nalezy oceni¢ bardzo wysoko.
Dostarczaja wiedz¢ o charakterze teoretycznym i praktycznym, moggc przyniesé wymierne
korzysci zaréwno naukowcom jak i praktykom. Pozwolily Doktorantowi na znalezienie

odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

Reasumujgc, praca doktorska mgra Lukasza Pigonia stanowi indywidualny i
oryginalny wklad w problematyke rozwoju kompetencji, a w szczegdlnosci wykorzystania w
tym celu szkoleri i oceny ich efektywnosci. Dokonana ocena pozwala stwierdzié, iz przyjete w
rozprawie cele zostaly przez Autora osiagnigte.

Jako refleksj¢ koficowg chciatlabym sformutowaé refleksje/pytania do dyskusji w
trakcie publicznej obrony lub jako sugestie/punkt wyjscia do dalszych badan:

1) prosz¢ wyjasni¢ ewentualne réznice i relacje miedzy pojeciami zarzgdzania zasobami
ludzkimi w oparciu o kompetencje oraz systemowego podejscia do zarzqdzania
zasobami ludzkimi, a takze skomentowa¢ réznorodnosé pojeé, o ktérych wspomniatam
na s. 4 recenzji;

2) proszg wyjasni¢ réznice i relacje migdzy pojeciami kompetencji organizacji oraz
kompetencji osobistych (pracowniczych);

3) systemowe podejscie do organizacji i oceny efektywnosci szkolefi pracownikéw
zespolu sprzedazowego to bardzo istotny element zarzadzania zespolem dziatu
sprzedazy ale nie jedyny; prosz¢ o krétka refleksje, w jakiej relacji pozostaje rozwdj
kompetencji do pozostatych obszar6w zarzgdzania zespolem;

4) Autor sam stwierdza (s. 75), ze w kazdej organizacji, oprocz szkolen, prowadzi sie
szereg innych aktywnosci majgcych na celu zwigkszenie osigganych rezultatéw; a) czy
- zdaniem Doktoranta - szkolenia mogq byé jedyna determinantg podnoszenia
konkurencyjnosci organizacji; b) jak - w sytuacji, gdy szkolenia nie sq jedyng

determinantq - oszacowaé ich wplyw na rozwdj organizacji?

Konkluzje koficowe
Rozprawa doktorska magistra Lukasza Pigonia pt. Kompetencje pracownicze a

efektywno$¢ zarzqdzania dzialem sprzedazy w przedsigbiorstwach handlowych jest udanym

rozwigzaniem problemu naukowego zawartego w tytule rozprawy. Autor zrealizowat cele
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pracy i zweryfikowat postawione hipotezy. Praca wnosi do poruszanej problematyki nowe i
interesujgce tresci. Recenzowana dysertacja jest przykladem oryginalnego, autorskiego
opracowania, napisanego na odpowiednim poziomie naukowym.

Konkludujgc, stwierdzam, ze praca spelnia wymogi Ustawy z dnia 14 marca 2003
roku o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sziuki
(Dz.U. Nr 65, poz. 595, z pézn. zm.) oraz Rozporzqdzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego z dnia 03 paZdziernika 2014 r. w sprawie szczegétowego trybu przeprowadzenia
czynnosci w przewodach doktorskich i habilitacyjnych oraz w postgpowaniu o nadanie tytutu
profesora. Biorac pod uwagg fakt, iz przedstawiona do oceny praca doktorska mgra Lukasza
Pigonia:

— stanowi oryginalne rozwigzanie przez Doktoranta problemu naukowego, jakim jest
zaprojektowanie modelu systemowego podejscia do zarzadzania rozwojem kompetencji
W organizacji poprzez szkolenia;

— posiada walory poznawcze, metodyczne i aplikacyjne;

— zrealizowal zalozone cele, Doktorant wykazal si¢ umiej¢tnoscia formulowania
probleméw badawczych, zastosowania odpowiednich metod i technik badawczych oraz
umiejetnoscia analizy i syntezy;

— potwierdza bardzo dobra znajomos¢ oraz posiadanie wiedzy przez Doktoranta z zakresu
rozwoju kompetencji, identyfikacji luk kompetencyjnych, organizacji szkolen, oceny
efektywnosci szkolen, zarzadzania zespolem sprzedazowym,

— sposob prowadzenia wywodu, prezentowania w dysertacji badanych probleméw, sposéb
wykorzystania metod i technik badawczych, zaplanowania i przeprowadzenia badaf w
poprawny metodologicznie sposéb, potwierdza poprawny warsztat naukowy oraz
zdolnos¢ i przygotowanie do samodzielnego prowadzenia pracy naukowe] przez
Doktoranta,

wnosz¢ o przyje¢cie pracy przez Rade Wydzialu Zarzadzania Politechniki Czgstochowskiej

oraz dopuszczenie do publicznej obrony.

dr hab. Katarzyna Szczepanska-Woszczyna, prof. AWSB



