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Temat pracy

Tematyka poruszana w pracy doktorskiej jest wazna z dwéch zasadniczych powodow.
Pierwszym z nich jest to, ze ze wzgledu na wdrozone 1 utrzymywane systemy
zarzadzania (np. jakoscig, srodowiskiem) coraz wigce] organizacji jest zobligowanych
do okreslania 1 oceniania kompetencji swoich pracownikéw. W praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi ocena kompetencji czesto polega na zastosowaniu przypadkowych
lub mato obiektywnych metod. Drugim powodem istotnosci poruszane] w pracy
tematyki jest brak zweryfikowanych metod oceny kwalifikacji dla poszczegdlnych grup

zawodowych (szczegolnie w sektorze publicznym).

Struktura pracy

Przedstawiona do recenzji rozprawa zawiera 311 stron. Dysertacja skiada sie ze:
streszczenia w jezyku polskim 1 w jezyku angielskim, wstepu, pieciu rozdzialdéw,
wnioskow 1 rekomendacji, bibliografii, spisow (tabel, rysunkéw, wykreséw,

zalgcznikow) oraz 12 zalagcznikow.

W pilerwszym rozdziale rozprawy omowiono pojecie kwalifikacji, modele polityki

personalnej oraz rozwoj zarzadzania zasobami ludzkimi. W drugim rozdziale autorka



prezentuje metody oceny kwalifikacji pracownikow oraz przedstawia wyniki
przeprowadzonej analizy metod przeprowadzania oceny kwalifikacji pracownikow. W
trzecim rozdziale omowione zostaly determinanty oceny kwalifikacji nauczycieli. Na
podkreslenie zashuguje wykazanie, na podstawie przeprowadzonej analizy, aktualnego
stanu prawnego dotyczacego kwalifikacji polskich nauczycieli. Rozdzial czwarty
zawiera opis elementéw badawczych oraz przedstawia omowienie wynikow badan.
Ostatni, pigty rozdzial jest autorska propozycja zintegrowanego podejscia do oceny

kwalifikac)1 nauczyciell.

Omowiona struktura pracy jest poprawna. W naukach o zarzadzaniu przystepuje sie do
wilasnych badan po dokonaniu szczegotowej analizy literatury a nastepnie proponuje sie
wilasne propozycje wdrozeniowe lub koncepcyjne. Uwazam jednak, ze pierwszy
rozdzial pracy jest zbyt ogolny 1 mozliwy do przypisania kazdej innej pracy w zakresie

zarzadzania zasobami ludzkimi.
Ocena wykorzystanej literatury

W pracy wykorzystano 320 pozycj literaturowych: artykuldw, raportow, materiatéw
prawnych oraz prac zwartych (181 pozycj1), zardwno w jezyku polskim jak 1 w jezyku
angielskim. Dobor materiatu zrodlowego jest poprawny, jezeli uwzgledni sie potrzebe
dokonanma szczegOlowe] analizy materialu juz istniejacego pod wzgledem

sformutowania wiasnych problemoéw badawczych.

Nowatorstwo pracy

Nowatorstwo pracy polega gtdwnie na prébie skonstruowania autorskiej metody oceny
kwalifikacj1 nauczycielskich. Nowym podejsciem jest réwniez wykazanie zwigzkow
mi¢dzy metodami oceny kwalifikacji pracownikdw a cechami systemu ocen (kryteria,

cele, funkcje) oraz opracowanie ogblnej struktury kwalifikacji nauczycieli.

Ocena metody

W pracy posluzono si¢ metodg analizy materialu zZrédlowego, metoda badan
sondazowych. Wykorzystano wywiad bezposredni oraz badanie metoda ekspercka.
Narz¢dziem badawczym byly kwestionariusze z zastosowaniem skal nominalnych i
porzadkowych. Badanie zasadnicze zostalo przeprowadzone w grupie nauczycieli

(mianowanych 1 dyplomowanych) oraz w grupie dyrektoréw szkot i ich zastepcow.



Kazdej hipotezie przyporzadkowano poszczegdlne pytania zawarte w kwestionariuszu
(s.157). Zastosowane metody, techniki 1 narzedzia dopasowane sg do celéow pracy 1

zostaly dobrane prawidtowo.

Ocena celéow, problemow, hipotez

Cele szczegdélowe zostaly prawidlowo okreslone (aczkolwiek w formie dzialania - t;.
analizy, a nie jego wyniku). Cele poznawcze 1 cele utylitarne sg sformutowane
poprawienie, zgodnie z zamierzeniami badawczymi 1 konstrukcjg pracy. Dla celéw
badawczych sformulowano jedng hipoteze 0gblng oraz cztery hipotezy szczegdtowe. Sa
one bardzo ogdle (np. hipoteza czwarta glosi, ze istnieje czesciowa zgodnos¢ oceniania
z teoria zarzadzania personelem). Osobiscie jestem zwolennikiem formulowania
spojnych celéw, problemow 1 hipotez (po dokonaniu krytycznej oceny badan juz
przeprowadzonych). Uwazam rOwniez, ze hipoteza, jako ,,proponowana przez nas
odpowiedz, jakiej mozna udzieli¢ na pytanie badacza” powinna wyrazaé doze
niepewnoscl a nie zawiera¢ ogollne stormutowania, ktére moga by¢ zbyt oczywiste.
Doceniam jednak probe powigzania czesci teoretyczne) z metodyczna 1 badaniami

wiasnymi.

Ocena merytoryczna

Rozdzial pierwszy - ,,Kwalifikacje pracownikOw w zarzadzaniu personelem”™ zawiera
m.in. charakterystyke zarzgdzania personelem. Ogdlny opis tego, co nazywamy
zarzadzaniem personelem mozna rowniez odnies¢ do innych proceséw zarzadzania
ludzmi (np. do ocen, szkolenia, adaptacji, rekrutacji, socjalizacji.). Bardzo dobrze radzi
sobie doktorantka z opisem poj¢cia ,.kwalifikacje” oraz z wykazaniem niescistosci
definicyjnych. W praktyce zarzgdzania, szczegolnie w zarzgdzaniu jakoscig, uzywa sie
pojecia kompetencje. Na przykiad norma ISO 14001 glosi, ze: ,,organizacja powinna
zapewniC, ze kazda osoba wykonujgca dla organizacji lub w jej imieniu zadania, ktore
mogg mie¢ znaczgcy wplyw na sSrodowisko zidentyfikowany przez organizacje, jest
kompetentna dzigki odpowiedniemu wyksztalceniu, szkoleniu lub doswiadczeniu, oraz

powinna zachowywaé zwiazane z tym zapisy” (pkt.4.4.2)".

' Ch. Franfort, D. Nachmias, Metody badawcze w naukach spotecznych, Zysk 1 Sk-a, Warszawa 2001.
ISO 14001 ,pkt 4.4.2 (PN ISO 14001:2005,wydana przez PKN)
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Z opisu wynika, ze kompetencje sg uwazane za element kwalifikacji a poszczegdlne
elementy kwalifikacji 1 kompetencji pokrywaja si¢, uzupelniaja. Takie niescistosci
definicyjne zostaly przez autorke¢ dostrzezone. Shlusznie zauwazono, ze elementy
kompetencji 1 kwalifikacji nie sg rozumiane jednolicie. Warto tez docenié¢ prébe
siggnigcia do zrodet niescislosci definicyjnych. Autorka wskazuje na problemy

towarzyszace ttumaczeniu angielskich tekstow naukowych.

Rozdziat 2 - ,Metody oceny kwalifikacji pracownikéw”. Opis systemu ocen
pracowniczych uwazam za wystarczajgcy. Dobrze opracowano podrozdzialy dotyczace
celow oceny, kryteriow 1 zasad oceny. Autorka posiada cenne umiejetnosci
porzadkowania wiedzy, dokonywania koniecznych syntez (por.2.4). Doktorantka
sprawnie przedstawia zalety 1 wady poszczegélnych metod oceny. Wydaje sie jednak,
ze powinna roéwniez w wigkszym stopniu odnies¢ sie do wad systemu ocen. Od dawna
wiadomo, ze niektore organizacje rezygnuja z systemu ocen pracowniczych. Na
przyktad Charles Handy stwierdzil, ze w organizacjach przysziosci systemy ocen
okresowych pracownikdéw beda tak samo czgsto spotykane, jak wysytanie tradycyjnego
telegramu na poczcie w dobie poczty elektronicznej. Interesujace jest to, ze w
nektorych panstwach europejskich nauczyciele nie sg oceniani, a efekty ksztatcenia nie
sg gorsze od polskich (np. mierzonych wskaznikiem HDI). Przedstawione w pracy
wady systemu ocen odnoszg si¢ tylko do metodyki a nie do konsekwencji

zachowawczych. Na przyktad w metodzie 360 stopni bardzo czesto uprawiane sa gry

”’coS za cos”.

Rozdzial 3 — ,,Determinanty oceny kwalifikacji nauczycielskich” zostal opracowany
prawidtowo. Ze wzgledu na znaczenie zawartej w nim wiedzy nalezaloby rozwazyé
mozliwoscl upowszechnienia otrzymanych wynikow badan. Autorka sama zauwaza, ze
literatura dotyczaca metod oceny nauczycieli jest stosunkowo uboga. Czytelnik moze
ubolewaé nad tym, ze w $lad za haslami typu ,,uczy¢ sie, aby byé” nie ida w parze
konkretne cele, sposoby monitorowania, zasady i efekty. Taka sytuacja ma wplyw na
praktyke zarzgdzania. Od dluzszego czasu dochodzi do bardzo podobnych zdarzen w
praktyce zarzgdzania jakoscia. Istnieja jakie$ nieposkromione potrzeby formutowania
sloganéw. Bardzo czesto okazuje sig, ze w politykach zarzgdzania personelem czy
jakoscig zawarte sg ogdlne hasla, ktore nie sg realizowane w praktyce. Autorka
przedstawia m.in. przykiadowe efekty ksztalcenia, strukture kwalifikacji i istniejace

wymagania prawne. Nie wiadomo natomiast, jaka jest jej ocena istniejacych rozwiazan
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prawnych dotyczacych koniecznosci definiowania efektow ksztalcenia, czy uwaza te

rozwigzania za stuszne?

Rozdzial czwarty — ,Metoda 1 wyniki badan empirycznych” zawiera opis
zastosowanych metod, hipotez oraz wynikow badan pilotazowych 1 wilasciwych.
Pozytywnie nalezy oceni¢ cz¢S¢ metodyczng pracy. Autorka dzieli caly proces

badawczy na poszczegdlne etapy, ktére wzajemnie si¢ uzupeinia.

Nauczyciele mianowani 1 dyplomowani oceniali przydatnos¢ poszczegélnych
kwalifikacji. To, co wydaje si¢ by¢ interesujacym watkiem badawczym, to sktonnos¢ do
oceniania waznosci poszczegolnych elementdéw kwalifikacji. Na przyklad, jak mozna
stwierdzié, ze wiedza jest bardzie) przydatna w pracy nauczycielskiej niz umiejetnosci?
Czy nie powinna tu wystepowac pelna integracja? Bardzo niepokojace sg te wyniki
badan, ktore wskazujg, ze mozna zmierzy¢ poziom kompetencji 1 umiejetnosci (!) na
podstawie obserwacji lekcji. Z badan wlasciwych wynika, ze nauczyciele uznali wiedze
1 umiejetnoscl za istotniejszy element kwalifikacji niz cechy psychofizyczne. Okazalo
sie rowniez, ze istniejg niewielkie roznice w badanych grupach w ocenie umiejetnosci

uczenia sie i komunikacji. Wyniki badan potwierdzajg jedynie dwie zasady:

e ocena przydatnosci poszczegolnych elementow kwalifikacji zawsze zalezy od
zajmowanego miejsca w strukturze organizacyjnej (dla dyrektorOw wazne sa

umiejetnosci komunikacyjne),

e sama konstrukcja pytania wymusza odpowiedzi (cechy psychofizyczne sg mniej
istotne, niz wiedza, ktora jest tutaj pojeciem scislej zwigzanym z kompetencjami

czy kwalifikacjami?).

Z pewnoscia na dokonywane wybory wplywa polityka edukacyjna: programy,
standardy, specyticzna komunikacja itp. ,,Z analizy wynika, ze stosowane metody sa
zroznicowane ze wzgledu na i1ich wage w zaleznosci od ocenianych zakresow
kwalifikacyynych” (cytata, s.166) . Wiedza jest oceniana m.in. za pomoca testow
wiedzy, a umiejetnosci oceniane sg m.in. za pomoca analizy osiagnie¢ uczniow.
Natomiast kompetencje (zwigzane z umiejetnosciami 1 wiedza?) ocenia Si¢ poprzez
~Wywigzywanie si¢ z obowigzkoéw”. Rozumiem, ze istniejg metody ,,pierwotne” i
,wtorne’ oceny. Uznaje tez, ze respondenci mogli mie¢ duzo problemoéw z udzielaniem

odpowiedzi na pytania, ktore zawieraly pojecia bliskoznaczne.



Przeprowadzone badania moga by¢ dobrym zroédlem dalszych badan 1 rozwazan
teoretycznych, szczegolnie w sektorze publicznym. Jezeh kwalifikacje formalne sg tak
istotne w procesie zatrudnienia, wynika to zapewne z podzialu wymagan
kwalifikacyjnych na konieczne 1 pozadane. Powstaje jednak pytanie, na ile metody
stosowane przy zatrudnianiu (w przypadku szkot - tradycyjne) pozwalaja na dokonanie
oceny szeroko rozumianych kwalifikacji? Czy ta ocena jest potrzebna, jeshi uwzgledni

sie 1stniejacy system awansOw (w tym staze?).

Rozdzial piaty — ,,Metody oceny kwalifikacji nauczycieli 1 ich werytikacja”. Autorka
najpierw przedstawia uzyskane wyniki badan, a nastepnie formutuje wlasng definicje
kwalifikacji (kompetencje sg w niej funkcja). Zgodnie z wynikami badan teoretycznych
przedstawia zestaw kwalifikacji dla grupy nauczycieli mianowanych 1 dyplomowanych.
Najbardziej watpliwym elementem jest wiasnie podzial istniejgcych kompetencji. Nie
wiemy jak zostal on dokonany (czy byl to wynik dyskusji, przemyslen, badan
empirycznych?). Na przyktad uderzajace jest to, ze do kompetency zaliczono etyke,
innowacyjnos¢, otwartos¢ na zmiany. Za taki podzial nie ponosit jednak
odpowiedzialnosci doktorantka. Jej metoda badawcza jest jak najbardziej stuszna,
poniewaz wykorzystuje ona istniejagce wyniki prac badawczych 1 opracowania naukowe.
Co wiecej, doktorantka sama przyznaje, ze zaproponowana struktura jest ,,ogolna”
(s.140) . Pozytywnie oceniam sposéb formulowania przez doktorantke wnioskow, a
szczegolnie je] umiejetnos¢ integracji wiedzy ogolne) — dotyczgce) metod zarzgdzania
ze specyfika grupy zawodowej] nauczycieli (np. adaptacja kryteriow ocen, dokonany
podzial metod oceny kwalifikacji). Autorski pomyst polega na przyporzgdkowaniu
metod oceny kwalifikacji nauczycieli wedlug kryteriow: funkcji ewolucyjnej, celow
systemu oceny, oceny, stopnia awansu zawodowego, zajmowanego stanowiska. W
podrozdziale 5.3 autorka zaprezentowala zintegrowane podejscie do metod oceny

kwalifikacji oraz omdwita jego ograniczenia.

Doktorantka powinna wyjasni¢, jaki jest wplyw rankingdbw na zachowania
pracownikow? Czytelnik po zapoznaniu si¢ z ostatnim rozdzialem pracy moze
odczuwaé niedosyt. Powstaja, bowiem pytania, jak powinna wyglagda¢ ocena

kwalifikacji, czy przyjeta metoda werytikacji jest wystarczajgca?



W podsumowaniu doktorantka nawigzuje do sformulowanych hipotez. Stwierdza, ze
jedna hipoteza nie zostata potwierdzona (dotyczyla ona spOjnosci metod, kryteridw 1

miernikow).

Staboscig pracy jest to, ze niektore tresci zawarte w czescl teoretyczne) sg mato
czytelne. Autorka ma skionno$¢ do opisywania wszystkich problemow, ktore
nieckoniecznie pasujg do tytuldow poszczegodinych rozdziatéw (np. piszac o zarzadzaniu
personelem uwzglednia wiedze dotyczacg integracji europejskie), kultury, strategii,
wiezl spolecznych a nawet struktury organizacji). Uwazam réwniez, ze doktorantka
zbyt optymistycznie przyjeta zalozenia teoretyczne odnoszace sie do systemu ocen

pracowniczych.

Do silnych stron pracy zaliczam:
e kompleksowos¢ prowadzonych wywoddow, studiow literaturowych,

e zdolnos¢ do formulowania klarownych a zarazem spolecznie uzytecznych

wnioskow,

e zdolnosci do interpretacji wynikoOw badan 1 wykorzystania metod

statystycznych.

Podczas publicznej obrony pracy doktorskiej, Pan1i mgr J. Cackowska powinna
wyjasni¢, w jaki sposob zamierza zréznicowac system ocen pracowniczych ze wzgledu
na wiek? (s.68) . Interesujgce jest rowniez to, jak tzw. kompetencje kluczowe
propagowane w UE odnoszg si¢ do kwalifikacji nauczycielskich 1 ich oceny? Czy
doktorantka dostrzega zagrozenia tkwigce w systemach ocen pracowniczych dla

zachowan obywatelskich?

Ocena edytorska

Zardwno zastosowana terminologia, przejrzystos¢ tekstu, poprawnos¢ jezykowa 1 inne
kryteria jakosci edytorskiej sa poprawne. Uwaga dotyczy braku zgodnosci miedzy

numerami stron podanymi w spisie zalacznikOw a numerac)a stron zatacznikow.



Konkluzja

Po zapoznaniu si¢ z pracg stwierdzam, ze doktorantka wykazuje sie duzym zasobem
wiedzy dotyczacym systemOw ocen pracowniczych. Uwazam rowniez, ze osiggnela
zaplanowane cele, ukazala praktyczne mozliwosci zastosowania metod oceny
kwalitikacji nauczycieli. Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska stanowi
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego 1 spelnia wymagania zawarte ustawie o

stopniach naukowych 1 tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki

(Dz. U. Nr 65, poz. 5935, z dalszymi zmianami).

Whnioskuje o dopuszczenie rozprawy do publicznej obrony.



