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POTRZEBA (SAMO)DOSKONALENIA KOMPETENCJI
NA PRZYKELADZIE PRACOWNIKOW REGIONALNYCH
OSRODKOW POLITYKI SPOLECZNEJ

Streszczenie. Wspolczesne zarzadzanie zmierza w kierunku realnego upodmioto-
wienia pracownikéw, dlatego celem artykutu jest przedstawienie idei ,,upodmioto-
wienia procesu rozwoju’ przez realizacje idei samodoskonalenia. W artykule przedsta-
wiono rangg problematyki samodoskonalenia i za pomocg autorskiego modelu
badawczego pokazano jak ta potrzeba jest realizowana w praktyce przez pracownikow
Regionalnych Osrodkow Polityki Spoteczne;.

Stowa kluczowe: samodoskonalenie, kompetencje, rozwoj, ocena

THE NEED OF COMPETENCE SELF-IMPROVEMENT OF REGIONAL
CENTRES OF SOCIAL POLICY EMPLOYEES

Summary. In this article the author tries to approach the scope of problems, which
are necessary to understanding, what the self-improvement is. The main reason these
analysis is presentation the idea of "empowerment development process” and show how
this need is realized in practice by employees of Regional Social Policy.

Keywords: self-improvement, competence, development, assessment

1. Wstep

Na efektywno$¢ zawodowa maja wplyw rozne czynniki, takie jak osobowos¢, inteligencja,
ale przede wszystkim kompetencje. Kompetencje to pojg¢cie dos¢ problematyczne, gdyz przez
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swoja interdyscyplinarno$¢ jest ono trudne do zdefiniowania. Tego samego zdania sg
A. Rakowska i A. Sitko-Lutek, ktore podobnie jak G. Filipowicz w duzym uproszczeniu
podkreslaja, ze kompetencje to ogdt wiedzy, umiejetnosci i postaw’. Jezeli za J. Pencem
przyjmiemy, ze podstawowym warunkiem wszelkiej skutecznos$ci sg odpowiednie
kompetencje?, woéwczas kolejnym krokiem powinno byé okreélenie, W jaki sposéb te
kompetencje rozwijaé, czyli jak najefektywniej pozyskiwaé wiedzg, ksztattowac umiejetnosci
I postawy. I czy jest to mozliwe drogg doskonalenia, a stuszniej bytoby dzi$ powiedzie¢ droga
samodoskonalenia. Celem artykutu jest przyblizenie pojecia samodoskonalenie, ktore stanowi
punkt wyj$¢ do badan empirycznych. W niniejszym artykule, na podstawie badan,
w syntetyczny sposob przedstawiono odpowiedZ na postawione pytania badawcze — jak
pracownicy Regionalnych Os$rodkéw Polityki Spoleczne; oceniaja poziom swoich

kompetencji, oraz czy rozwijajg swoje kompetencje w sposob §wiadomy i z wlasnej inicjatywy.

2. Samodoskonalenie

W niniejszym artykule samodoskonalenie nie jest postrzegane jako kolejna metoda
doskonalenia kompetencji, lecz jako pewna ,,filozofia zycia” — postawa przyjmowana przez
kogo$, kto chce rozwija¢ swoje kompetencje. Innymi stowy samodoskonalenie polega na
wzigciu odpowiedzialnosci za wilasny proces rozwoju oraz wszystkie aspekty uczenia sie.
Pozwala to na peing indywidualizacje aktywnosci w zakresie doskonalenia sie®. Wedtug
M. Pedlera — jednego z pierwszych, ktory zajal si¢ tg problematyka — samodoskonalenie jest
procesem realizowanym ,,przez siebie”, skupiajgcym si¢ na uczqcym si¢ jako na osobie
ponoszgcej podstawowq odpowiedzialnosc¢ za wybor, czego, kiedy i jak ma si¢ uczyc. Jest to
tez proces dotyczqcy ,,catego siebie”’, wplywajqcy na calg osobowos¢, a nie jedynie na jakgs
okreslong ceche cztowieka®. O tym, ze samodoskonalenie jest sposobem doskonalenia sig
poszczeg6lnych osdb, w ktérym one same biora petng odpowiedzialno$¢ za swdj rozwoj, pisat
rowniez w drugi wydaniu Praktyki kierowania wspomniany A. Constable®.

W jednym z numerow The Leadership Quarterly pojawia si¢ definicja samodoskonalenia:
jest to proces, W ktérym kazdy indywidualnie podejmuje inicjatywe, z pomocq lub bez 0s6b

trzecich. Inicjatywa ta dotyczy diagnozy potrzeb rozwojowych, formutowaniu celow

! Rakowska A., Sitko-Lutek A.: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. PWN, Warszawa 2000, s. 9.

2 Penc J.: Kreatywne kierowanie. Placet, Warszawa 2000, s. 176.

3 Rakowska A., Sitko-Lutek A.: op.cit., s. 95.

4 Pedler M.: Samodoskonalenie menedzerow, [w:] Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE, Warszawa
1994, s. 28.

5 Por. Constable A.: Samodoskonalenie kierownikow, [w:] Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE,
Warszawa 2002, s. 17.
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rozwojowych, doboru metod rozwojowych oraz narzedzi stuzgcych ocenie efektow nauki®.
Innymi stowy samodoskonalenie jest sposobem doskonalenia poszczegdlnych osdb, w ktdérym
one same — anie ich przetozony, organizacja czy ktokolwiek inny — s3 tego gléwng sitg
napedowa. Nie oznacza to, ze inne wymienione podmioty nie majg pewnej roli do odegrania
w doskonaleniu danej osoby; chodzi po prostu oto, ze gldéwnie ona sama jest jego silg
napedowa, a inni W tym pomagaja lub wspomagaja’. Analizujac pojecie samodoskonalenia
najwazniejsze jest zrozumienie znaczenia odpowiedzialnosci za ten proces, gdyz koncepcja
samodoskonalenia zaktada, ze to wtasnie uczacy sig, a nie jego przetozony ponosi gléwnag
odpowiedzialnos¢ za to, czego si¢ uczy. Samodoskonalenie polega na wzigciu
odpowiedzialnosci za swdj proces rozwoju i na samodzielnym zaplanowaniu swoich dziatan
rozwojowych®, M. Pedler podkresla, ze samodoskonalenie jest w pewnym stopniu podejéciem
uwzgledniajacym narastajacg wiladze ,,pracownika wiedzy”, ktéry jest lojalny przede
wszystkim wobec swojej kariery zawodowej, a jedynie wtornie wobec organizacji. Nalezy
upodmiotowi¢ uczacych si¢, poniewaz, gdy ludzie postanawiajg sami si¢ doskonali¢, to maja
znacznie wieksza motywacje do uczenia si¢ i odnoszenia sukcesu niz ci, ktorych uczy si¢
czego$ dla dobra organizacji®.

W modelu badawczym?!® sthuzacym weryfikacji procesu samodoskonalenia przyjeto, ze
osoby podejmujace si¢ tego procesu powinny nie tylko realizowac go z inicjatywy wiasnej, ale
rowniez uznawa¢ dziatania rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, a takze samodzielnie
wyznacza¢ swoje cele rozwojowe. Spetnienie tych trzech warunkéw $wiadczy o realizacji idei
samodoskonalenia w praktyce. Dobor metod doskonalenia uzalezniony jest od preferencji
samodoskonalgcych 1 moze on wynika¢ np.: z indywidualnego stylu uczenia si¢. Reasumujac
mozna zaproponowaé definicj¢ samodoskonalenia, ktora mowi, ze jest to proces, za ktory
uczacy si¢ bierze odpowiedzialno$¢, przez inicjatywe wlasng w podjeciu dziatah rozwojowych.
Dodatkowo uczacy si¢ uznaje ten proces za istotny i samodzielnie wyznacza swoje cele
rozwojowe. Takg tez definicj¢ tego pojecia przyjeto, gdy mowa w dalszej czesci artykutu
0 samodoskonaleniu.

6 Boyce L.A., Zaccaro S.J., Wisecarver M.Z.: Propensity for self-development of leadership attributes:
Understanding, predicting and supporting performance of leader self-development ,, The Leadership Quarterly”,
No. 21, 2010, p. 161.

" Constable A.: Samodoskonalenie kierownikéw, [w:] Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE, Warszawa
2002, s. 17.

8 Torrington D., Hall L., Taylors S.: Human Resource Management. Pearson Education, 2008, p. 428.

% Pedler M.: Samodoskonalenie menedzerow, [w:] Pr Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE, Warszawa
1994, s. 20.

10 Tokar J.: Samodoskonalenie menedzerdw — rozwdj kompetencji przywodczych. Difin, Warszawa 2013, s. 153-
159.
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3. Ocena poziomu kompetencji przez pracownikow ROPS

Przeprowadzono badania, ktorych celem byto sprawdzenie, czy i jak model samodosko-
nalenia jest realizowany w praktyce przez pracownikow Regionalnych Os$rodkow PolityKi
Spotecznej (ROPS). Badania ilosciowe przeprowadzono, technikg standaryzowang opartg na
komunikowaniu si¢ posrednim, czyli technikg ankiety. Zastosowano celowy dobor proby,
ktéry umozliwit zamierzony dobdr os6b ze wzgledu na to, ze spetniajg one okreslonego rodzaju
kryteria''. W badaniu za kryterium doboru oséb do proby przyjeto zatrudnienie respondenta
w Regionalnych Osrodkach Polityki Spotecznej w wojewoddztwie $laskim. Badaniu poddano
100 uczestnikow studiow podyplomowych na co dzien pracujacych w ROPS-ach. Analiza
wynikow badan tej grupy wydaje si¢ ciekawa, bo wszyscy respondenci z wtasnej woli podjeli
nauke¢ na studiach podyplomowych. Z punktu widzenia samodoskonalenia dato to ciekawe
spojrzenie na te problematyke, gdyz z zalozenia mozna oczekiwaé, ze wszyscy beda
realizowaé proces samodoskonalenia w praktyce. Zdecydowana wigkszos¢ respondentéw to
kobiety (92%). Najliczniejszg grupe stanowili respondenci W wieku 25-34 (55%) i 35-44
(37%). Zdecydowanie mniej liczne grupy to osoby powyzej 45 roku zycia (7%) 1 ponizej
25 roku zycia (1%).
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Rys. 1. Ocena poziomu wiedzy, umiejetnosci i nastawienia
Fig. 1. Assessment of knowledge, skills and attitudes
Zrodto: Badania wlasne.

11 Sotoma L.: Metody i techniki badan socjologicznych. Uniwersytet Warminsko-Mazurski, Olsztyn 2002, s. 53.
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Podczas badan zapytano réwniez o to jak respondenci oceniajg swoj ogdlny poziom wiedzy,
umiejetnosci 1 nastawienie do wykonywanych obowigzkow zawodowych. Zatem pytano ich
o to jak oceniajg swoje kompetencje.

Sposréd wielu definicji kompetencji, najbardziej esencjonalna jest definicja w ujeciu
modelu KSA (ang. knowledge, skills, attitudes), dlatego w tym artykule w duzym uproszczeniu
przyjeto, ze kompetencije to ogot wiedzy, umiejetnosci i postaw'?. Koncepcja ta wydaje sie by¢é
zasadna z uwagi na definicje przytaczane przez innych autoréw, m.in. A. Sitko-Lutek czy
A. Rakowska, o ktorych mowa we wczesniejszej czgsci artykutu. Przyjmujac takg definicje
kompetencji mozna wyciagna¢ wniosek, ze pracownicy ROPS-u wysoko oceniaja swoje
kompetencje. Z uwagi na fakt, ze kompetencje sa odzwierciedleniem zintegrowanego
wykorzystania zdolnosci, cech osobowosci i nabytej wiedzy, a ich przejawem sa zachowania®,
moze to $wiadczy¢ o wysokim poziomie kompetencji respondentow, a na pewno o ich
wysokiej samoocenie.

4. Realizacja modelu samodoskonalenia w praktyce przez pracownikow
ROPS

Aby sprawdzi¢, czy pracownicy ROPS-u realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce,
postuzono sie trzema zmiennymi#:
e oceng przez respondentow dziatan rozwojowych, ktore musza by¢ dla nich wazne
(a najlepiej bardzo wazne),
e deklaracja o samodzielnym wyznaczaniu celow rozwojowych (dzigki temu pracownicy
biorg za nie odpowiedzialnos¢),
e deklaracja o wlasnej inicjatywie pracownikow w podejmowaniu dziatan rozwojowych.
W przypadku pierwszej zmiennej — oceny przez respondentdow rangi waznosci dziatan
rozwojowych respondenci w jednym z pytan kwestionariusza ankiety oceniali swdj stosunek
do dziatan rozwojowych. Sposréd czterech mozliwych wariantow wybierali odpowiedzi
i oceniali dzialania zwigzane zrozwojem wilasnym jako: bardzo wazne, wazne, raczej
niewazne, niewazne. W tabeli 1 odpowiedzi te zostaly podzielone na dwie grupy: bardzo
wazne, wazne oraz raczej niewazne, niewazne. Zatozono, ze jesli dzialania zwigzane

Zrozwojem wlasnym s3 dla respondenta wazne lub bardzo wazne istnieje wigksze

12 Kanarski S., Turek D.: Funkcje kompetencji spoteczno-psychologicznych w doskonaleniu organizacji opartej
na wiedzy, [w:] Jamka B.. Kanarski S. (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi a zdolnoéci adaptacyjne
w przedsiebiorstwie, cz. II. Szkota Glowna Handlowa, Warszawa 2009, s. 104.

13 Kanarski L.: Przywédztwo we wspotczesnych organizacjach. Dom Wydawniczy ELIPSA, Warszawa 2005,
s. 149.

1% Tokar J.: Samodoskonalenie menedzerow — rozw6j kompetencji przywodczych. Difin, Warszawa 2013, s. 156.
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prawdopodobienstwo, ze realizowane dziatania, ktore zmierzaja do samodoskonalenia beda
chetniej i czesciej podejmowane przez respondenta.

Sprawdzono réwniez, czy badani wyznaczajg samodzielnie swoje cele rozwojowe.
Respondenci mieli mozliwo$¢é wyboru jednej z trzech odpowiedzi: tak, wyznaczam swoje cele
rozZwojowe; nie, nie robi¢ tego; oraz nie, robi to za mnie przelozony/organizacja. W ponizszej
tabeli odpowiedzi te zostaty podzielone na dwie grupy: tak wyznaczam swoje cele rozwojowe
oraz nie, nie wyznaczam celow rozwojowych (bez wzgledu na powod). Z uwagi na fakt, ze
samodoskonalenie to przede wszystkim wzigcie odpowiedzialnosci za swoj rozwoj, nalezy
sprawdzi¢, czy respondenci realizuja to zatozenie przez samodzielne wyznaczanie celow.

Kolejna zmienna dotyczy motywow podjecia dziatan rozwojowych. Sprawdzono jak czesto
respondenci wskazywali, ze podejmujg dziatania rozwojowe z wlasnej inicjatywy.
Uwzgledniajac rézne stopnie nasilenia omawianych trzech zmiennych, mozna uzyskaé

8 wariantow zachowan.

Tabela 1
Osiem wariantoéw zachowan
Podjecie
Ranga/ Samo- dzialan
Nr waznos$¢ dzielne rozwo- .
O - Opis
oktantu | dzialan wyznacza- | jowych
rozwojowych | nie celow z wlasnej
inicjatywy
To sytuacja, gdy pracownik uznaje swoje dziatania
rozwojowe za wazne lub bardzo wazne,
1 bardzo . Tak Tak samodzielnie wyznacza swoje cele rozwojowe
wazne/wazne ; S . .
I podejmuje dziatania rozwojowe z wlasnej
inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik uznaje swoje dzialania
bardzo _ rozwojo_we za wazne lub bar_dzo wazne, _
2 . . Tak Nie samodzielnie wyznacza swoje cele rozwojowe,
wazne/wazne . . L . .
ale nie podejmuje dziatan rozwojowych z wiasne;j
inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik uznaje swoje dzialania
3 bardzo Nie Tak rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, sam nie
wazne/wazne wyznacza swoich celow rozwojach, ale podejmuje
dziatania rozwojowe z wlasnej inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik uznaje swoje dziatania
4 bardzo Nie Nie rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, sam nie
wazne/wazne wyznacza swoich celéw rozwojach i nie podejmuje
dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik ocenia swoje dziatania
raczej rozwojowe jako raczej niewazne lub niewazne,
5 niewazne/ Tak Tak ale samodzielnie wyznacza swoje cele rozwojowe
niewazne i podejmuje dziatania rozwojowe z wlasnej
inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik ocenia swoje dzialania
raczej rozwojowe jako raczej niewazne lub niewazne,
6 niewazne/ Tak Nie ale samodzielnie wyznacza swoje cele rozwojowe
niewazne cho¢ nie podejmuje dziatan rozwojowych
Z wlasnej inicjatywy.
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cd. tabeli 1
To sytuacja, gdy pracownik ocenia swoje dziatania
raczej rozwojowe jako raczej niewazne lub niewazne,
7 niewazne/ Nie Tak sam nie wyznacza swoich celow rozwojach,
niewazne ale podejmuje dziatania rozwojowe z wlasnej
inicjatywy.
To sytuacja, gdy pracownik ocenia swoje dzialania
raczej rozwojowe jako raczej niewazne lub niewazne,
8 niewazne/ Nie Nie sam nie wyznacza swoich celéw rozwojach
niewazne i nie podejmuje dziatan rozwojowych z wiasnej
inicjatywy.

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Sktadowe te pozostaja ze soba we wzajemnych relacjach 1 maja wplyw na stosunek

emocjonalny, opini¢ i che¢ podejmowania dziatan rozwojowych przez uczacych si¢ réwniez

w przysztosci. W przypadku gdy badani deklarowali, ze dziatania rozwojowe sg dla nich wazne

lub bardzo wazne, ze samodzielnie wyznaczaja swoje cele rozwojowe i1 podejmujg dziatania

rozwojowe z wlasnej inicjatywy, pozwala to wyciaggna¢ wniosek, ze osoby te realizujg proces

samodoskonalenia si¢ w praktyce. 1 tak powstal model, ktéry ma postaé szescianu

podzielonego na osiem czeSci (oktantow), ktore pozwalaja wyrdzni¢ 8 zachowan wobec

procesu samodoskonalenia.

nie -« > tak

Podjecie przez
pracownikdw dziatan
rozwojowych z wlasnej
inicjatywy

Rys. 2. Model samodoskonalenia
Fig. 2. Model of self-improvement
Zrodto: Opracowanie whasne.

Samodzielne wyznaczanie
celdw rozwojowych
przez pracownikow

raczej niewazne /
niewazne

b. wazne /
waine

Ocena przez pracownikdw
stopnia waznosci
dziatan rozwojowych
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Oktant 1 ukazuje zachowania pracownikow, ktorzy realizuja proces samodoskonalenia.
Pracownicy ci uznaja swoje dziatania rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, samodzielnie
wyznaczajg swoje cele rozwojowe 1 podejmuja dziatania rozwojowe z wlasnej inicjatywy.
Oktanty 2, 3, 4 ukazuja zachowania pracownikow, ktorzy nie realizujg w petni procesu
samodoskonalenia. Dla nich na poziomie deklaratywnym dziatania zwigzane z rozwojem s3
wazne lub bardzo wazne. Jest to ich cecha wspdlna, jednak istnieja roznice w pozostatych
dwoch kwestiach — samodzielnym wyznaczaniu celow rozwojowych i podjeciu dziatan
rozwojowych z wlasnej inicjatywy. Oktanty 5, 6, 7 ukazuja zachowania pracownikow, ktorzy
nie realizuja w pelni procesu samodoskonalenia. Dla nich na poziomie deklaratywnym
dziatania zwigzane z rozwojem sg raczej niewazne lub niewazne. Jest to ich cecha wspdlna,
jednak istnieja roznice w pozostatych dwoch kwestiach — samodzielnym wyznaczaniu celow
rozwojowych i podjeciu dziatan rozwojowych z wiasnej inicjatywy. Oktant 8 ukazuje
zachowanie pracownikow, ktorzy nie realizuja procesu samodoskonalenia. Dla nich dziatania
zwigzane z rozwojem sg raczej niewazne lub niewazne. Pracownicy ci nie wyznaczaja swoich
celow rozwojowych i nie podejmujg dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy. Zatem istnieje
duze prawdopodobiefstwo, Ze ich proces rozwoju nie przebiega sprawnie i skutecznie®.

Celem nadrzednym przeprowadzonych badan bylo sprawdzenie jaki odsetek pracownikow
ROPS-u realizuje zachowania przypisane oktantowi 1. Tylko ci pracownicy z najwickszym
prawdopodobienstwem beda realizowali idee samodoskonalenia w swoim zyciu zawodowym
i tylko 0 nich mozna powiedzie¢, ze realizuja ide¢ samodoskonalenia w praktyce. Badania
wykazaty, ze dla 100% badanych dzialania zwigzane z rozwojem wlasnym s3 wazne lub
bardzo wazne. Wynik ten nie zaskakuje, gdyz respondenci to uczestnicy studiow
podyplomowych, ktoérzy podjeli nauke majac pewne oczekiwania: 88% respondentow liczy na
realny wzrost kompetencji, 65% na wymiang do$§wiadczen, 18% na wzrost wynagrodzenia
a 14% na awans. Niezaleznie od powodow, ich obecnosci na studiach jest dla nich dziataniem
waznym lub bardzo waznym. Zatem wszyscy z badanych pracownikow ROPS-u prezentujg
typ zachowania przypisany oktantom 1, 2, 3 lub 4. 82% badanych pracownikow realizuje
W petni proces samodoskonalenia przez uznanie swoich dzialan rozwojowych za wazne lub
bardzo wazne, samodzielne wyznaczanie swoich celow rozwojowych 1 podejmowanie dziatan
rozwojowych z wilasnej inicjatywy. W tabeli 2 zostato pokazane to, jaki odsetek pracownikow
prezentuje zachowania przypisane kolejnym oktantom modelu.

Tabela 2
Warianty odpowiedzi

Nr oktantu 1 2 3 4 5 6 7 8

% pracownikow ROPS-u realizujacych zachowania 82% | 5% | 9% | 4% | 0% | 0% | 0% | 0%
przypisane poszczegélnym oktantom

Zrodto: Opracowanie wiasne.

15 1hid., s.159.
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5. Podsumowanie

Podejmowanie dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy i wykorzystanie réznorodnych
metod doskonalenia moze przyspieszy¢ proces nauki, ktory zazwyczaj jest bardzo czaso-
chlonny. Czas to cenny zasob organizacji, dlatego tak wazne jest, aby wykorzysta¢ go mozliwie
najefektywniej. Zrozumienie idei samodoskonalenia i propagowanie jej wsrod pracownikow
przyspiesza proces ich rozwoju. Na podstawie przedstawionych rozwazan i analiz wykazano,
ze pracownicy ROPS-u w decydujacej wigkszosci realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce,
co sprzyja ich efektywnym dzialaniom rozwojowym. Warto tu podkresli¢, ze sukces,
niezaleznie od dziedziny dzialalnosci, jest sprzezony z wiedza, m.in. dlatego w coraz
wigkszym stopniu zalezy on od umiejetnosci uczenia sig, ktore (jak niejednokrotnie podkreslat
J. Penc) sa podstawowa przeslanka efektywnego i dlugofalowego rozwoju®®. Wyniki
zaprezentowane w tym artykule daja do$¢ optymistyczny poglad na zaangazowanie i1 potrzebe
oraz che¢¢ rozwoju badanej grupy respondentow. Wysoka ocena kompetencji, wysoka
swiadomos$¢ potrzeb rozwojowych i wysoki wskaznik realizacji koncepcji samodoskonalenia

sprzyjaja rozwojowi Regionalnych Osrodkow Polityki Spoteczne;.
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Abstract

Job performance is influenced by various factors such as personality, intelligence and above
all, competence. Competence is rather a problematic term, since due to its interdisciplinarity it
is quite difficult to define. In brief, it has been assumed that competence is a combination of
knowledge, skills and attitudes. If we assume that the basic condition for effectiveness are
appropriate competencies, the next step should be to determine how to develop these
competencies, or how to most effectively acquire the knowledge, skills and attitudes.
And whether it is possible to do so in the proces of improvement or rather self-improvement.
This article discusses the issue and presents results of a research conducted among the
employees of a Regional Center of Social Policy.



