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STRESZCZENIE

W pracy poddano analizie stopiei dopasowania kompetencji w organiza-
cjach w zaleznosci od wielkosci badanego podmiotu. Praca ma charakter teo-
retyczno-empiryczny. Analizy empiryczne niedopasowan kompetencyjnych
koncentrujg si¢ gléwnie na grupie absolwentéw studiéw wyzszych, rzadko
sg prowadzone w przedsi¢biorstwach w kontekscie dopasowan zespolu do
znaczenia poszczegblnych kompetencji przy zatrudnianiu. Tekst wpisuje si¢
w powyzszg luke. Zaprezentowano w nim wybrane koncepcje teoretyczne nie-
dopasowan kompetencji oraz wyniki badan empirycznych na grupie przedsie-
biorstw réznej wielkosci, ktére przeprowadzono w ramach projektu realizo-
wanego przez Uniwersytet Szczecifiski, a finansowanego przez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Badania pokazaly, ze obraz oceny zespoléw
pracowniczych badanych podmiotéw odpowiada postrzeganiu przez respon-
dentdéw znaczenia rozpatrywanych kompetencji i cech osobowych. Mediana
ocen znaczenia kompetencji i cech osobowych przy zatrudnianiu i ocen poten-
¢jalu istniejacego zespotu nie wskazuje na istotne réznice w grupach przedsig-
biorstw wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielkosé, cho¢ réznice takie ujaw-
niajg si¢ juz na szczeblu poszczegdlnych rozpatrywanych wigzek kompetencji.

SEOWA KLUCZE: kompetencje, rynek pracy, rekrutacja

ABSTRACT

Mismatch of Competences in Organizations of Various Sizes

The study analyzed the degree of matching competencies in organizations
depending on the size of the examined entity. The work is theoretical and
empirical. The empirical part analyzes competency mismatches focused
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mainly on the group of university graduates. They are rarely conducted in
enterprises in the context of team matching to the importance of individual
competences in employment. The text fills in this gap. It presents selected
theoretical concepts of competency mismatches and the results of empirical
research on a group of enterprises of various sizes, which was carried out as
part of a project implemented by the University of Szczecin and financed by
the Ministry of Science and Higher Education.

The research showed that the image of the assessment of the employee
teams of the surveyed entities corresponds to the respondents’ perception of
the importance of the competences and personal characteristics in question.
The median of assessments of the importance of competences and personal
characteristics when employing and assessing the potential of the existing
team does not indicate significant differences in the groups of enterprises dis-
tinguished by their size, although such differences are already visible at the
level of individual competency bundles under consideration.

KEYWORDS: competences, labor market, recruitment

Szkolnictwo wyzsze w Polsce, w perspektywie okresu transformacji gospo-
darczej, przebylo droge od modelu elitarnego do egalitarnego. W efek-
cie tych zmian na rynku pracy pojawila si¢ rosngca dynamicznie liczba
absolwentéw z wyzszym wyksztalceniem. Do tych zmian nie dopasowuje
si¢ automatycznie struktura stanowiskowa na rynku pracy (Smith, 1986,
s. 361), co przeklada si¢ w konsekwencji na niedopasowanie posiadanych
kwalifikacji/kompetencji do zajmowanego stanowiska.

Dwa podstawowe rodzaje niedopasowan to niedopasowanie pionowe
i poziome (Buttler, 2014, s. 126; Kim, Ahn i Kim, 2016, s. 67). Niedopaso-
wanie pionowe odzwierciedla sytuacj¢, gdy kompetencje pracownika sg zbyt
niskie badZ zbyt wysokie w stosunku do wymagan stanowiskowych. W pierw-
szym przypadku mamy do czynienia ze zjawiskiem nadwyzki kompetencyj-
nej, w drugim za$ — niedoboru kompetencyjnego. Niedopasowanie poziome
z kolei dotyczy wykonywania pracy niezgodnej z profilem wyksztalcenia.

System edukacji ksztattuje kompetencje studenta/absolwenta trakto-
wane jako zbidér wielu komponentéw, ktére umozliwiaja jednostce sku-
teczne wykonywanie zadaf na stanowisku pracy (Jeruszka, 2016, s. 15).
Pojecie kompetencji w latach 70. XX w. wprowadzil David McClelland
(1973). Badajac kariery absolwentéw (jako profesor psychologii), doszed!
on do wniosku, iz oceny zdobywane w toku studiéw nie sg dobrym pre-
dyktorem poézniejszego sukcesu zawodowego, a wlasnie lepiej takie

zwigzki oddaje wspomniana wiclowymiarowa kategoria kompetencji
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(Jarecki, Kunasz i Skoczylas, 2018, s. 88). W klasycznym ujeciu McClel-
landa na potencjal kompetencyjny jednostki skladajg si¢ wiedza, umie-
jetnosci, zdolno$ci oraz cechy osobowosci. Ten katalog komponentéw
nast¢pnie zostal znacznie poszerzony przez kolejnych autoréw (Oleksyn,
2010, s. 25), a szeroka analiz¢ pojecia i rodzajéw kompetencji przedstawili
K-E. Bemmami, J-L. Maire, L. Gzara, C. Courtin, O. Pouydebat (Bem-
mami, Maire, Gzara, Courtin i Pouydebat, 2021).

Kompetencje potwierdzone stosownym certyfikatem sa okre§lane mia-
nem kwalifikacji (Jeruszka, 2016, s. 31). Pojecie kwalifikacji jest wige poje-
ciem wezszym od kompetencji. Obecnie regulator rynku edukacyjnego
okresla do$¢ ogdlnie ramy kompetencyjne dla poszczegdlnych obszaréow
specjalizacji. Uczelnie maja mozliwosé elastycznego ksztaltowania pro-
graméw nauczania, uwzgledniajacych powyzsze ramy. Uzyskiwany certy-
fikat (np. dyplom) jest swiadectwem opanowania wspomnianego zestawu
kompetencji (Wozniak, 2011, s. 17).

W Srodowisku pracy niedopasowania mogg by¢ redukowane przez
szkolenia, do$wiadczenie zawodowe lub bardziej nieformalne $rodki
(Garcia-Aracil 1 van der Velden, 2008, s. 220; Hartog, 2001, s. 535). Jak
jednak wskazuje teoria konkurencji o miejsca pracy, wykonywanie pracy
ponizej poziomu kompetencji/kwalifikacji ma tendencj¢ do utrwala-
nia si¢, a konsekwencjg niedopasowani jest nizsze wynagrodzenie, nizszy
poziom satysfakcji zawodowej oraz wicksza sktonno$¢ do fluktuacji (Ross
i van Willigen, 1997, s. 275; Peiro, Agut i Grau, 2010).

Analizy empiryczne prowadzone w powyzszym obszarze teoretycznym
koncentrujg si¢ gléwnie na grupie absolwentéw studiéw wyzszych (Dolado,
Jimeno 1 Felgueroso, 2000, s. 943; Buttler, 2014, s. 128) jako dziedzictwo uj¢é
klasycznych, poczawszy od McClellanda (1973). Jak diagnozuje ten problem
Agnieszka Springer (2018, s. 11), w literaturze przedmiotu na gruncie nauk
o zarzadzaniu brakuje pozycji, ktére odnosilyby si¢ do dopasowania pracow-
nika 1 oczekiwanych na danym stanowisku pracy kompetencji. We wspo-
mnianym kontekScie istnieje potrzeba prowadzenia analiz w ramach niewy-
cksplorowanego dotychczas obszaru powigzah. Zaprezentowane w niniejszej
pracy analizy wpisujg si¢ we wspomniang luke. Obejmujg one grupy przed-
sigbiorstw wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko§¢. W tym przejawia si¢
warto$¢ dodana wyplywajaca z realizowanych i prezentowanych badan.

Chociaz poziom wyksztalcenia ogélnie podnosi produktywno$é, na
sile tej zalezno$ci wplywa réwniez dopasowanie poziomu wyksztalce-
nia do stopnia zlozonosci pracy. Praca na stanowisku ponizej poziomu
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wlasnych kwalifikacji (przeedukowanie) ogranicza mozliwo$¢ wykorzy-
stania w pelni umiejetnosci przez pracownika, co przeklada si¢ na nizsze
place niz oferowane osobom z takim samym wyksztalceniem, ale na sta-
nowiskach do niego dopasowanych, wyzsze natomiast niz otrzymywane
na tym samym stanowisku przez osoby z nizszym poziomem wyksztalce-
nia' (Cohn i Khan, 1995, s. 67; Allen i van der Velden, 2008, s. 435; Sedla-
czek i Zelenka, 2021, s. 106).

W konsekwencji placowe skutki przeedukowania sa zwykle silniejsze
niz placowe skutki niedoksztalcenia, a zgodnie z przywolang w tej cz¢sSci
pracy teoria przyporzadkowania (Sattinger, 1993) sytuacja optymalna jest
wtedy, gdy pracownicy sg przydzieleni odgérnie zgodnie z ich umiej¢tnos-
ciami, przy czym najbardziej kompetentny pracownik jest przyjmowany
do najbardziej zlozonej pracy, a najmniej kompetentny — do najprostsze;j
pracy (Allen i van der Velden, 2001, s. 435).

Obserwowane réznice w wynagrodzeniach mozna wyttumaczy¢ na
gruncie teorii kapitatu ludzkiego (Schultz, 1961; Becker, 1964) zréznico-
wanym zasobem tego kapitalu w grupie 0s6b o podobnych kwalifikacjach
(udokumentowanych takim samym poziomem wyksztalcenia). Wynagro-
dzenia odzwierciedlajg zréznicowanie posiadanych kompetencji — nie za$
poziom kwalifikacji.

Rozwarstwienie mig¢dzy kwalifikacjami a rzeczywistymi kompeten-
cjami jeszcze silniej akcentuje si¢ w ramach nurtu instytucjonalnego
(Thurow, 1975). Organizacje tworzg rozwigzania uniwersalne w postaci
siatek plac, biorac pod uwagg zakres obowiazkéw zwigzanych ze stanowi-
skiem oraz poziom kwalifikacji osoby, ktora takie obowigzki moglaby rea-
lizowaé. Taki uklad wzmacnia zjawisko niedopasowania, gdyz o wyna-
grodzeniu decyduje poziom kwalifikacji, a nie posiadane kompetencje
(Buttler, 2014, s. 129).

W sporze dotyczacym dlugotrwalych konsekwencji pracy ponizej kwa-
lifikacji/kompetencji mozna wyodrebnié dwa podejscia. W mysSl pierw-
szej teorii — mobilno$ci zawodowej (Sicherman i Galor, 1990) — osoby na
poczatku swojej kariery celowo podejmujg prace ponizej swoich mozliwo-
$ci, aby uzyskaé umiej¢tnosci i do§wiadczenie zawodowe, ktére w przy-
szlo$ci pozwolg im na uzyskanie awansu. Stan niedopasowania jest przejs$-
ciowy (Capsada-Munsech, 2017, s. 7).

W mysl drugiego podejscia — koncepeji konkurencji o miejsca pracy
(Thurow, 1972) — praca ponizej poziomu kwalifikacji/kompetencji ma
tendencj¢ do utrwalania si¢. Absolwenci, ktérym nie uda si¢ podjaé odpo-
wiedniej pracy, przegrywajag w konkurencji z tymi, ktérzy dopasowali

1 Do tego opisu odnosi si¢ na przyklad praca na stanowisku sprzedawcy czy pracownika biuro-
wego, ktéra coraz cz¢sciej wykonuja osoby po studiach.
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poziom pracy do swoich kwalifikacji, przeszli dodatkowe szkolenie
W miejscu pracy 1 mogg si¢ wykaza¢ odpowiednim stazem w zawodzie
(McGuinness, 2006, s. 391). Mimo trwajacego sporu nalezy stwierdzié, ze
analizy empiryczne dostarczajg argumentéw potwierdzajacych zwolenni-
kom drugiej hipotezy (Buchel i Mertens, 2004, s. 803; Frenette, 2004, s. 29;
Kiersztyn, 2011, 5. 9).

Analizujac kwesti¢ niedopasowan, warto tez poruszyl zagadnienie
ich skutkéw, a takze aspektéw pozytywnych w przypadku dopasowa-
nia kompetencji. W przypadku pracownikéw, ktérzy dos§wiadczajg nie-
dopasowania poziomego wyksztalcenia, czg¢Sciej zmieniajg oni prace
z inicjatywy przedsicbiorstw i spada u nich satysfakcja z pracy (Wardani
i Fatimah, 2020). W efekcie pracownicy ci muszg uczy¢ si¢ u kolejnego
pracodawcy nowych czynnosci, zdobywaé nowg wiedzg¢, poznawad kul-
tur¢ kolejnej organizacji, a to wplywa negatywnie na ich wydajnosé pracy,
bo tylko niewielka cz¢$¢ zdobytej wezeSniej wiedzy i doSwiadczenia moze
zostal wykorzystana. Nalezy zauwazyé, ze niedopasowanie wyksztalcenia
wigze si¢ cz¢Sciowo z wyborem kierunku edukacji wynikajgcego z mody,
popularnosci czy chwilowych potrzeb rynku pracy i w efekcie na rynku
pracy pojawia si¢ nadwyzka podazy absolwentéw z okreSlonym pozio-
mem 1 kierunkiem wyksztalcenia (Cappelli, 2015). Z kolei dopasowanie
kompetencyjne wplywa pozytywnie na zaangazowanie w pracg, moty-
wacj¢, entuzjazm, innowacyjnos¢ itd. (Oktavia, Eva 1 Achmad, 2020;
Sharma i Nambudiri, 2020). Nalezy szczegdlnie podkresli¢ znaczenie
zaangazowania pracownika w prace, gdyz wplywa ono na widzenie sensu
pracy, poczucie uzytecznosci, na lojalno$¢ (Fletcher, Bailey, Alfes i Mad-
den, 2020). Zaangazowani pracownicy beda réwniez bardziej skfonni do
podejmowania inicjatyw na swoim stanowisku i w organizacji, rozwija-
nia 1 wdrazania nowych pomysiéw, beda ch¢tni do pomocy organizacji,
np. poprzez mentoring i opiek¢ nad wspdlpracownikami czy nowymi
pracownikami (Kuok i Taormina, 2017).

Material empiryczny do badan pozyskano w ramach projektu ,,Aktyw-
no$¢ zawodowa 1 badawcza czlonkéw Uniwersytetéw Trzeciego Wieku”
realizowanego przez Uniwersytet Szczecifiski, a finansowanego przez
Ministerstwo Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego. Jednym z komponen-
téw projektu byly badania prowadzone na grupie 203 przedsi¢cbiorstw
z wojewbdztwa zachodniopomorskiego. Material empiryczny byt groma-
dzony dwutorowo za poSrednictwem ankiety pocztowej (skierowanej do
400 podmiotéw — dobér warstwowo-losowy podmiotéw do proby wazony
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liczbg mieszkaficow powiatu w wojewddztwie) oraz w ramach zespolow
badawczych (przeszkolonych w zakresie prowadzenia badah naukowych.
Zespoly przeprowadzily ankiety w 112 organizacjach). Na tym zasadzata
si¢ unikatowo$¢ wspomnianego projektu badawczego. Material empi-
ryczny gromadzono w okresie maj—czerwiec 2018 r. Formularz ankietowy
skladal si¢ z 18 pytah (w tym 3 w metryczce).

W jednym z pytah zawartych w formularzu respondentom z badanych
przedsicbiorstw przedlozono liste 14 grup kompetencji i cech osobowych
oraz poproszono o ocen¢ ich znaczenia przy zatrudnianiu pracownikéw,
a nast¢pnie oceng potencjatu kadr zatrudnionych w danym podmiocie
(w ujeciu ogdlnym, bez specyfikacji zawodowej/stanowiskowej). W obu
przypadkach ocena odbywala si¢ w ramach pigciostopniowej skali Likerta
(skala 1-5, gdzie 1 to ocena najnizsza, 5 za$§ — najwyzsza). Fakt nadawa-
nia ocen pozwolil na okreslenie §redniej oceny wazonej odsetkami wska-
zah poszczegdlnych opcji oceny. Dane uszeregowano na podstawie analiz
poziomu owej warto$ci Sredniej w rankingach, stad tez mozliwe bylo ana-
lizowanie pozycji danej kompetencji bgdZ cechy osobowej w rankingu.
System obrébki danych pozwalal na generowanie rankingéw w grupach
przedsicbiorstw wyodrebnionych wedlug przyjetego kryterium podziatu
badanej populacji. Rozpatrywanym w prezentowanych analizach kryte-
rium podziatu byla wielko$§é badanego podmiotu.

W kolejnych krokach postgpowania badawczego obliczono w wyod-
rcbnionych grupach przedsi¢cbiorstw odchylenia Srednich ocen poten-
cjalu kompetencyjnego kadr od znaczenia rozpatrywanych kompeten-
¢ji i cech osobowych przy zatrudnianiu. Nastepnie za$ zaprezentowano
serie wspolczynnikéw odzwierciedlajacych korelacj¢ rozpatrywanych
zestawieh w wyodrebnionych grupach przedsigbiorstw z zestawieniem
ogblnym oraz odzwierciedlajacych zwigzek ocen w obu rozpatrywa-
nych obszarach (potencjatu kadr i znaczenia przy zatrudnianiu). Dodat-
kowe szersze informacje metodyczne pojawiajg si¢ przy okazji prezentacji
okreslonych wynikéw badan w kolejnym podpunkcie.

W literaturze przedmiotu mozna si¢ spotkaé z réznymi sposobami
klasyfikacji kompetencji (Jeruszka, 2016, s. 45; Oleksyn, 2010), a takze
zbogactwem ich nazw i rodzajéw w zaleznosci od uj¢cia (Filipowicz, 2014,
s. 100). Podzial na rodzaje kompetencji nie jest ostry, podobnie jak kryte-
ria ich wyodr¢bnienia. Stad wprowadzony podzial jest rzecza wzgledna
1 umowna, a obok jednostkowych kompetencji czesto w celu uproszczenia
analizy prowadzi si¢ badania ich grup/wiazek (Jarecki, Kunasz 1 Skoczy-

las, 2018, s. 89; Smoétka, 2008, s. 37) — tak jak w obecnym przypadku.
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Na wstepie zestawiono 1 pogrupowano dane w analizowanym zakresie
w ujeciu ogblnym. Prezentuje je tabela 1.

Tabela 1. Ranking ocen znaczenia przy zatrudnianiu oraz potencjatu kadr dla kompetencji
i cech osobowych (ogdl przedsiebiorstw)

miara Srednia pozycja
kompetencje i cechy osobowe - -
znaczenie | ocena |znaczenie| ocena
stan zdrowia 421 4,10 1 4
kompetencje interpersonalne 4,18 4,11 2 3
do$wiadczenie zawodowe 4,18 427 3 1
wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy 4,17 4,19 4 2
kompetencje samoorganizacyjne 4,15 4,01 5 5
sprawno$¢ fizyczna 3,92 3,88 6 6
sprawnos$¢ techniczna 3,44 3,50 7 7
wiedza ogélna i wyksztalcenie 3,40 3,50 8 8
kompetencje analityczne 321 3,37 9 9
kompetencje biznesowe 3,19 3,37 10 10
kompetencje komputerowe 3,09 3,36 11 11
wyglad zewngtrzny 3,06 X 12 X
kompetencje przywédcze 2,64 2,97 13 12
kompetencje jezykowe 2,49 2,70 14 13

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Ogolnie nalezy stwierdzié, iz obraz oceny zespoléw pracowniczych
badanych podmiotéw odpowiada znaczgco postrzeganiu przez wypelnia-
jacych kwestionariusz ankietowy znaczenia rozpatrywanych kompetencji
1 cech osobowych.

W gronie najistotniejszych kompetencji i cech osobowych (rozpatry-
wanych w kontekscie znaczenia przy zatrudnianiu pracownikéw) znala-
zly sig: stan zdrowia (jako gléwna determinanta), kompetencje mickkie
(zgrupowane w wiazki kompetencji interpersonalnych badZz samoorga-
nizacyjnych) oraz ogdlnie pojete kompetencje uzyteczne w danej branzy
(w tym wynikajace z doswiadczenia zawodowego). Kompetencje specy-
ficzne dla branzy znalazly si¢ w gronie dwéch najwyzej ocenianych atry-
butéw zespotéw w badanych podmiotach. Pozostale z wymienionych
powyzej wigzek kompetencji znalazly si¢ réwniez na szczycie zesta-
wienia tworzonego poprzez pryzmat Sredniego poziomu oceny danej
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kompetencji bgdZ cechy osobowej. Przyktadowo, stan zdrowia odgrywa-
jacy najwicksze znaczenie przy zatrudnianiu pracownika znalazl si¢ na
czwartej pozycji w rankingu tworzonym na podstawie ocen kompetencji
zespoloéw pracowniczych badanych podmiotéw.

Na przeciwlegltym kraficu w rankingu mozna wyodrebnié (uwzglednia-
jac oceng znaczenia przy zatrudnianiu oraz oceng potencjalu kadr) kom-
petencje jezykowe, przywddcze, komputerowe oraz wyglad zewnetrzny.

Kolejne analizy prowadzono na szczeblu grup przedsi¢gbiorstw wyod-
r¢cbnionych poprzez pryzmat ich wielkosci. Na wstepie zaprezentowano
analiz¢ podstawowych miar statystycznych dla miar $rednich odzwier-
ciedlajgcych oceng znaczenia poszczegélnych kompetencji i cech osobo-
wych przy zatrudnianiu oraz ocen¢ potencjatu kadr w tym zakresie. Dla
danego zestawu zmiennych okre§lono maksimum, minimum, rozstgp
oraz median¢. Dane zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Podstawowa analiza statystyczna miar $rednich w grupach przedsi¢biorstw
wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielkosé

miara ogblem mikro male Srednie duze

znaczenie przy zatrudnianiu

maximum 4,21 4,27 433 427 4,62
mediana 342 353 3,42 3,56 3,46
minimum 2,49 2,31 2,40 2,38 2,08
rozstep 1,73 1,96 1,93 1,90 2,54
ocena zespotu
maximum 427 4,30 4,24 4,38 4,36
mediana 3,50 3,62 3,63 3,83 3,82
minimum 2,70 2,36 2,75 2,50 2,73
rozstep 1,56 1,94 1,49 1,88 1,64

Zrédlo: opracowanic wlasne na podstawie wynikéw badan.

Relatywnie wigkszy rozstep pomigdzy rozpatrywanymi warto$ciami
kraficowymi dla kazdego z przypadkéw (grup przedsi¢biorstw) odnoto-
wano w przypadku oceny znaczenia poszczegblnych kompetencji i1 cech
osobowych przy zatrudnianiu (w poszczegdlnych grupach poza przypad-
kiem przedsi¢biorstw duzych oscylujacy wokét poziomu 1,9, w przed-
siebiorstwach duzych za$ ksztaltujacy si¢ na nieco wyzszym poziomie —
2,54). Co ciekawe, rozstep ocen znaczenia kompetencji 1 cech osobowych
przy zatrudnianiu w ujeciu ogélnym uksztaltowal si¢ na poziomie
nieco nizszym (1,73) niz w wyodr¢bnionych grupach przedsicbiorstw.
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W przypadku ocen zespotu pracowniczego najwicksza rozpigto$é Sred-
nich ocen odnotowano w grupie mikroprzedsi¢biorstw (1,94), najnizsza
za$§ w przypadku przedsi¢biorstw matych (1,49). Mediana w uj¢ciu ogdl-
nym w tej kategorii oceny uksztaltowala si¢ ponizej Srednich ocen dla
zestawiefi w wyodrebnionych grupach przedsicbiorstw (3,50).

Mediana ocen poszczegdlnych kompetencji 1 cech osobowych ksztal-
towala si¢ w grupach przedsi¢cbiorstw w przedziale od 3,42 (przedsi¢bior-
stwa male oraz mediana dla ogélu) do 3,56 (przedsi¢biorstwa $rednie). Bio-
rac pod uwage mediang ocen potencjalu kompetencyjnego zespolu, nalezy
zauwazy¢ relatywnie wyzsze poziomy analizowanej miary Sredniej w gro-
nie przedsi¢biorstw Srednich i duzych (powyzej 3,8) w stosunku do mikro-
przedsi¢biorstw 1 przedsi¢biorstw malych (mediana nieco powyzej 3,6).

W kolejnych zestawieniach tabelarycznych zaprezentowano ran-
kingi oceny kompetencji 1 cech osobowych stworzone dla grup przedsig-
biorstw wyodrebnionych wedtug kryterium ich wielkosci. Badane przed-
sicbiorstwa odre¢bnie ocenialy znaczenie przy zatrudnianiu oraz potencjat
kompetencyjny kadr (rankingi znalazly si¢ adekwatnie w tabelach 3 i 4).
W kazdym przypadku prezentowano poziom S$redniej miary oceny
(wazonej odsetkami wskazan poszczegélnych opcji oceny) oraz pozycje
w rankingu.

Tabela 3. Ranking ocen znaczenia przy zatrudnianiu kompetencji i cech osobowych
w grupach podmiotéw wyodr¢bnionych wedlug kryterium ich wielkosci

kompetencje i cechy osobowe ogobtem | mikro | male | §rednie | duze

miara §rednia

stan zdrowia 4,21 4,13 | 433 4,14 4,38
kompetencje interpersonalne 4,18 4,09 | 4,14 4,27 | 4,62
do$wiadczenie zawodowe 4,18 427 | 4,17 423 4,00
wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy | 4,17 425 | 4,10 | 426 | 4,07
kompetencje samoorganizacyjne 4,15 4,09 | 4,19 4,03 4,57
sprawno$¢ fizyczna 3,92 3,89 | 4,00 4,04 3,92
sprawnos¢ techniczna 3,44 3,23 | 3,58 3,65 | 3,08
wiedza ogélna i wyksztalcenie 3,40 3,35 | 3,27 3,47 | 3,54
kompetencje analityczne 3,21 291 | 3,26 335 | 3,38
kompetencije biznesowe 3,19 354 | 3,13 290 | 2,77
kompetencje komputerowe 3,09 3,09 | 3,02 3,26 | 3,21
wyglad zewngtrzny 3,06 352 | 293 2,85 | 2,46
kompetencje przywédcze 2,64 2,31 | 2,68 2,77 | 2,62
kompetencje jezykowe 2,49 2,53 | 2,40 | 2,38 | 2,08
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pozycja w rankingu

stan zdrowia 1 3 1 4 3
kompetencje interpersonalne 2 4 4 1 1
doswiadczenie zawodowe 3 1 3 3 5
wiedza i umiej¢tnosci specyficzne dla branzy 4 2 5 2 4
kompetencje samoorganizacyjne 5 5 2 6 2
sprawno$¢ fizyczna 6 6 6 5 6
sprawno$¢ techniczna 7 10 7 7 10
wiedza ogélna i wyksztalcenie 8 9 8 8 7
kompetencje analityczne 9 12 9 9

kompetencje biznesowe 10 7 10 11 11
kompetencje komputerowe 11 11 11 10 9
wyglad zewng¢trzny 12 8 12 12 13
kompetencje przywodeze 13 14 13 13 12
kompetencje jezykowe 14 13 14 14 14

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Stan zdrowia kandydatéw okazal si¢ (tak jak i w rankingu ogdlnym)
najistotniejszym czynnikiem uwzglednianym przy zatrudnianiu pra-
cownikéw w grupie przedsigbiorstw matych. Ow czynnik znalazl sic na
szczycie rankingu, jednakze jedynie w gronie przedsicbiorstw matych
(choé najwyzszg $rednig ocene uzyskal w gronie przedsiebiorstw duzych).
W przedsi¢biorstwach Srednich i duzych na szczycie rankingu znalazly
si¢ kompetencje interpersonalne. Obserwuje si¢ w przypadku tej wigzki
kompetencji jednoznaczng tendencj¢ wzrostu Sredniej oceny znaczenia
przy zatrudnianiu pracownikéw wraz ze wzrostem wielko$ci badanego
podmiotu (ocena najwyzsza dla przedsi¢biorstw duzych uksztaltowala si¢
na poziomie 4,62). Podobnie klarowng tendencj¢ mozna zidentyfikowaé
w przypadku oceny znaczenia kompetencji analitycznych przy zatrudnia-
niu (najwyzsza ocena w gronie przedsicbiorstw duzych 3,38, najnizsza
w obu przypadkach w mikroprzedsi¢biorstwach).

W gronie przedsi¢biorstw duzych moznajeszcze zwréci¢ uwage na dwa
przypadki kompetencji, ktérych znaczenie przy zatrudnianiu zostalo oce-
nione relatywnie najwyzej — kompetencji samoorganizacyjnych (wysoka
ocena $rednia 4,57) oraz wiedzy i wyksztalcenia (Srednia ocena znaczenia
3,54). Wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy oraz sprawnos¢ tech-
niczna okazaly si¢ czynnikami posiadajacymi relatywnie niskie, w sto-
sunku do innych grup przedsi¢biorstw, znaczenie przy zatrudnianiu pra-
cownikéw (adekwatne oceny 4,07 i 3,08).
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W opinii mikroprzedsi¢biorcéw najwicksze znaczenie przy zatrud-
nianiu kandydatéw ma ich do§wiadczenie zawodowe. Na drugiej pozy-
¢ji w rankingu znalazla si¢ wiedza i umieje¢tnosci specyficzne dla branzy.
Zatem widac, ze bieglo$¢ w danej branzy wynikajaca z do§wiadczenia ma
zasadnicze znaczenie przy doborze pracownikéw. W przypadku trzech
kompetencji mozna zidentyfikowal klarowng tendencj¢ spadku oceny ich
znaczenia przy zatrudnianiu wraz ze wzrostem wielko$ci badanych pod-
miotéw. Sg to kompetencje biznesowe, wyglad zewnetrzny oraz kompe-
tencje jezykowe. W kazdym ze wspomnianych przypadkéw dla mikro-
przedsicbiorstw notuje si¢ najwyzsza Srednig ocen¢ znaczenia oraz
relatywnie wysokie pozycje tych kompetencji w rankingu. Sprawnos¢
fizyczng mozna wskazal jako czynnik relatywnie najstabiej oceniany
(w odniesieniu do innych grup przedsi¢biorstw) w kontekscie analizy
znaczenia przy zatrudnianiu (cho¢ ocena ta nie wyznacza odbiegajacej od
pozostalych grup pozycji w rankingu).

W przypadku przedsi¢biorstw malych nie mozna wskazac na rela-
tywng sil¢ znaczenia przy zatrudnianiu wyréznionych kompetencji. Ran-
king w tej grupie poczawszy od pozycji sz6stej pokrywa si¢ z rankingiem
ogblnym. Najnizszg relatywnie oceng zyskaly tu natomiast do§wiadczenie
zawodowe, wiedza 1 wyksztalcenie oraz kompetencje komputerowe.

Z kolei w przypadku przedsi¢biorstw Srednich mozna wskazaé dosé
liczng reprezentacj¢ kompetencji, ktérych znaczenie przy zatrudnia-
niu zostalo relatywnie wysoko ocenione. To kolejno: wiedza i umiejet-
nosci specyficzne dla branzy, sprawno$é fizyczna i techniczna, kompe-
tencje komputerowe oraz przywddcze (Srednia ocena znaczenia od 2,77
do 4,26). Przeciwstawny zwigzek odnotowano w przypadku kompetencji
samoorganizyjnych (Srednia ocena 4,03). Taka zalezno$¢ nie powinna byé
zaskoczeniem, gdy wezmie si¢ pod uwage fakt odnotowania w tej gru-
pie najwyzszej mediany ocen. Tu zasadniczo znaczenie poszczegélnych
kompetencji i cech osobowych respondenci ocenili wysoko.

W dalszej kolejnosci przedsi¢biorstwa ocenialy potencjal kompeten-
cyjny swoich zespolow pracowniczych (tabela 4).

Tabela 4. Ranking ocen potencjatu kompetencyjnego kadr w grupach podmiotéw wyod-
rebnionych wedltug kryterium ich wielkosci

kompetencje i cechy osobowe | ogoblem | mikro | male | §rednie | duze

miara $rednia

doswiadczenie zawodowe 427 430 | 4,24 4,38 4,00
wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy 4,19 416 | 417 | 438 | 4,25
kompetencje interpersonalne 4,11 4,02 | 4,15 4,35 4,36
stan zdrowia 4,10 4,16 | 4,20 3,88 4,09
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kompetencje samoorganizacyjne 4,01 393 | 4,03 | 422 | 433
sprawno$¢ fizyczna 3,88 3,79 | 395 | 4,12 4,00
sprawno$¢ techniczna 3,50 3,31 | 3,63 | 3,83 3,20
wiedza ogélna i wyksztalcenie 3,50 3,38 | 355 | 3,63 3,82
kompetencje analityczne 3,37 3,17 | 3,63 | 3,35 | 3,55
kompetencje biznesowe 3,37 3,62 | 338 | 3,13 3,36
kompetencje komputerowe 3,36 3,24 | 3,50 3,42 3,42
kompetencje przywédcze 297 236 | 3,28 | 343 3,09
kompetencje jezykowe 2,70 2,74 | 2,75 | 2,50 | 2,73
pozycja w rankingu
doswiadczenie zawodowe 1 1 1 1 5
wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy 2 2 3 1 3
kompetencje interpersonalne 3 4 4 3 1
stan zdrowia 4 2 2 6 4
kompetencje samoorganizacyjne 5 5 5 4 2
sprawno$¢ fizyczna 6 6 6 5 5
sprawno$¢ techniczna 7 9 7 7 11
wiedza ogdlna i wyksztalcenie 8 8 9 8 7
kompetencje analityczne 9 11 7 11 8
kompetencje biznesowe 10 7 11 12 10
kompetencje komputerowe 11 10 10 10 9
kompetencje przywéodceze 12 13 12 9 12
kompetencje jezykowe 13 12 13 13 13

Zrbdlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W gronie wszystkich przedsi¢biorstw poza duzymi najwyzej zostalo
ocenione do$wiadczenie pracownikdéw. W przedsi¢biorstwach duzych
natomiast najlepiej oceniony zostal potencjal pracownikéw w zakresie
kompetencji migkkich (interpersonalne, samoorganizacyjne). We wspo-
mnianych dwdéch przypadkach rysuje si¢ tendencja wzrostu Sredniej
oceny danego czynnika wraz ze wzrostem wielkoSci badanego podmiotu.
Podobng tendencj¢ mozna zidentyfikowaé dla wiedzy ogdlnej i wyksztal-
cenia (Srednia ocena potencjatu dla wyzej wymienionych trzech kompe-
tencji to adekwatnie 4,36; 4,33; 3,82). Przedsi¢biorstwa duze, relatywnie
rzecz biorac, oceniajg slabo do$wiadczenie zawodowe swoich pracowni-
kow (pozycja 5 tego komponentu kompetencji, podczas gdy w innych gru-
pach przedsicbiorstw znajduje si¢ on na szczycie hierarchii) oraz spraw-
no$¢ techniczng (pozycja 11 w rankingu dla przedsi¢biorstw duzych
wobec pozycji 7 analizowanej kompetencji w rankingu ogélnym).



Wojciech Jarecki, Marek Kunasz — Niedopasowanie kompetencji w organizacjach

Potencjat kadr wyraZnie najgorzej oceniany jest w mikroprzedsicbior-
stwach. Nie odzwierciedla tego wyrazZnie nizsza mediana (tabela 2), przy
jednak wyraZnie nizszym w tej grupie minimum (2,36). Mikroprzedsi¢-
biorstwa na tle pozostatych grup wypadaja najgorzej w przypadku az o§miu
kompetencji. WyraZnie pozytywnie na tym tle prezentuje si¢ Srednia ocena
kompetencji biznesowych (Srednia ocena 3,62; pozycja 7 w rankingu w tej
grupie przedsi¢biorstw wobec 10 w ujeciu ogélnym). W przypadku wspo-
mnianej wigzki kompetencji w mikroprzedsi¢biorstwach wyraznie wyzej
niz w pozostatych grupach przedsicbiorstw oceniono jej znaczenie przy
zatrudnianiu, réwnolegle kadry w relatywnie wyzszym nat¢zeniu tako-
wymi kompetencjami dysponujg wlasnie w mikroprzedsicbiorstwach.

W grupie przedsi¢biorstw malych mozna wskazaé stan zdrowia, kom-
petencje analityczne, komputerowe i jezykowe jako kompetencje i cechy
osobowe, ktdre zyskuja tamze relatywnie wyzszg oceng (ta ocena jest oczy-
wiscie zréznicowana — obejmuje wedtug kolejnosci wskazah zakres $red-
nich ocen od 4,20 do 2,75). W gronie przedsi¢cbiorstw malych nie mozna
wskazal obszaréw kompetencyjnych, w przypadku ktérych ocena poten-
cjalu jest najnizsza w relacji do pozostalych grup przedsigbiorstw wyod-
r¢cbnionych wedlug klucza, jakim jest ich wielkos¢.

Najwicksze zréznicowanie ocen potencjalu kompetencyjnego kadr
ujawnia si¢ w przypadku przedsi¢biorstw Srednich. Z jednej strony w przy-
padku trzech obszar6w oceny potencjalu kompetencyjnego (stan zdrowia,
kompetencje biznesowe, kompetencje jezykowe) oceny potencjatu kadr
w tej grupie przedsigbiorstw ksztaltujg si¢ na relatywnie niskim poziomie.
Warto zwrécié uwage na oceng stanu zdrowia kadr w przedsi¢biorstwach
Srednich — jest relatywnie niska (biorac pod uwage pozycj¢ w rankingu —
sz0sta). Z drugiej strony mozna wskazaé takze pie¢ obszaréw, w ktérych
potencjal kompetencyjny kadr w przedsi¢biorstwach Srednich zostal oce-
niony, relatywnie rzecz biorgc, bardzo wysoko. To doswiadczenie zawo-
dowe, wiedza i umieje¢tnosci specyficzne dla branzy, sprawnosé fizyczna
i techniczna oraz kompetencje przywddceze (zakres ocen poszczegélnych
komponentéw jest silnie zréznicowany, wedlug kolejnosci determinant
w rankingu ogdlnym od 4,38 do 3,43). Warto zwrdci¢ uwage na relatyw-
nie wysoka pozycje w rankingu tworzonym dla przedsi¢biorstw §rednich
kompetencji przywddcezych (9 wobec 12 w zestawieniu ogblnym).

W kolejnym kroku postgpowania badawczego obliczono odchylenia
$§rednich ocen potencjatu kompetencyjnego kadr od znaczenia kompeten-
¢ji 1 cech osobowych przy zatrudnianiu. Dane dla ogétu oraz grup pod-
miotéw zaprezentowano w tabeli 5. Obliczono takze sum¢ wartosci bez-
wzglednych odchylen. Odchylenia dodatnie wskazywaly na wyzsza oceng
(dla danej kompetencji) potencjalu kompetencyjnego kadr w stosunku
do oceny znaczenia przy zatrudnianiu (nadwyzka kompetencyjna),
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odchylenia ujemne wskazywaly na niedob6r kompetencyjny. Oczywis-
cie na tym etapie nalezy zwr6ci¢ uwage na niepelng poréwnywalnosc
tych ocen ze wzgledu na nie w pelni kompatybilne skale, stad nalezy do
tych obliczen podchodzié z pewna dozg ostroznosci 1 zapisac to po stro-
nie ograniczeh badawczych. Nalezy jednak stwierdzié, iz konstrukeja skal
opierala si¢ na schemacie wykorzystywanym w dotychczas realizowanych
procedurach badawczych.

Tabela 5. Odchylenia $rednich ocen potencjalu kompetencyjnego zespotu od ocen znacze-
nia przy zatrudnianiu

kompetencje i cechy osobowe ogélem | mikro | male |S$rednie | duze
kompetencje przywédeze 0,33 0,05 0,6 0,66 | 0,47
kompetencje komputerowe 0,27 0,15 | 0,48 0,16 | 0,21
kompetencje jezykowe 0,21 0,21 | 0,35 0,12 | 0,65
kompetencje biznesowe 0,18 0,08 | 0,25 0,23 | 0,59
kompetencje analityczne 0,16 | 026 | 0,37 0,00 | 0,17
wiedza ogélna i wyksztalcenie 0,10 0,03 | 0,28 0,16 | 0,28
do$wiadczenie zawodowe 0,09 0,03 | 0,07 0,15 | 0,00
sprawno$¢ techniczna 0,06 0,08 | 0,05 0,18 | 0,12
wiedza i umiejetnosci specyficzne dla branzy | 0,02 | -0,09 | 0,07 0,12 | 0,18
sprawno$¢ fizyczna -0,04 -0,1 {-0,05 0,08 | 0,08
kompetencje interpersonalne -0,07 | -0,07 | 0,01 0,08 | -0,26
stan zdrowia -0,11 0,03 |-0,13 -0,26 | -0,29
kompetencje samoorganizacyjne -0,14 | -0,16 [-0,16 0,19 | -0,24
suma odchylefi 1,78 1,34 | 2,87 2,39 | 3,54

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Mozna zidentyfikowaé tendencje wzrostu sumy odchylen wraz ze
wzrostem wielko$ci badanych podmiotéw. W gronie mikroprzedsie-
biorstw suma odchylefi uksztaltowala si¢ na poziomie 1,34, w gronie
przedsigbiorstw duzych za§ — na wyraznie wyzszym poziomie — 3,54.
Dane w tabeli 5 posortowano wedlug wartosci zmiennej obliczonych dla
ogblu przedsigbiorstw. W ujeciu ogélnym najwicksze odchylenia dodat-
nie wskazujace na tak pojmowang nadwyzke kompetencji odnotowano
zasadniczo dla kompetencji znajdujacych si¢ na najnizszych pozycjach
w rankingach (kompetencje przywoédcze, komputerowe, jezykowe, bizne-
sowe). Relatywnie wysoka nadwyzke kompetencji przywédcezych i bizne-
sowych mozna zidentyfikowaé we wszystkich grupach przedsicbiorstw
poza mikroprzedsi¢biorstwami. W przypadku kompetencji komputero-
wych taka nadwyzka pojawia si¢ po analizach deklaracji respondentéw
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z przedsicbiorstw malych, kompetencji jezykowych réwniez we wszyst-
kich grupach — poza przedsi¢biorstwami Srednimi. Dla kompetencji ana-
litycznych odnotowano wysokie dysproporcje dodatnie ocen dla mikro-
przedsicbiorstw 1 przedsi¢biorstw malych 1 duzych.

Znaczace odchylenia ujemne (powyzej — 0,2) odnotowano jedynie
w gronie przedsi¢biorstw Srednich (dla stanu zdrowia) 1 duzych (dla kom-
petengji interpersonalnych, stanu zdrowia i kompetencji samoorganiza-
cyjnych). W tych przypadkach ocena potencjalu kompetencyjnego kadr
wypada znacznie lepiej niz réwnolegle prowadzona ocena jej znaczenia
przy zatrudnieniu.

Na ostatnim etapie procedury badawczej obliczono serwie wspot-
czynnikow korelacji dla grup przedsi¢biorstw w zestawieniu z adekwat-
nymi danymi dla ogétu przedsicbiorstw w obu obszarach oceny (poten-
cjatu kadr i znaczenia przy zatrudnianiu) oraz odzwierciedlajace zwigzek
ocen w obu obszarach (co pozwala na wnioskowanie o stopniu dopasowa-
nia kompetencji w zespole do potrzeb okre$lanych przy zatrudnianiu pra-
cownikéw). Analizy prowadzono dla §rednich miar ocen (wspdlczynnik
korelacji liniowej Pearsona) oraz pozycji w rankingu (wspélczynnik kore-
lacji rang Spearmana). Adekwatne dane zaprezentowano w tabeli 6.

Tabela 6. Korelacje w ramach zestawiefi w grupach przedsi¢biorstw z zestawieniem ogdl-
nym oraz odzwierciedlajace zwiazek ocen w obu rozpatrywanych obszarach

obszar oceny | ogblem | mikro | male | Srednie | duze

miara Srednia

ocena znaczenia przy zatrudnianiu X 0,94 0,99 0,97 0,94

ocena zespolu X 0,95 0,98 0,93 0,93

zbieznos¢ ocen 0,99 0,98 0,97 0,94 0,95
pozycja w rankingu

ocena znaczenia przy zatrudnianiu X 0,86 0,97 0,96 0,92

ocena zespolu X 0,93 0,96 0,93 0,85

zbiezno§¢ ocen 0,95 0,98 0,93 0,89 0,98

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Wszystkie zaprezentowane w tabeli 6 miary korelacji oscylujg w prze-
dziale od 0,85 do 0,99 i przedstawiajg istotne statystycznie zwigzki dla roz-
patrywanych zmiennych (granica istotnosci dla n = 13 rxy = 0,553, dla
n = 14 rxy = 0,533).

Najwyzszg zbiezno$¢ ocen w poréwnaniach czynionych w grupach
przedsigbiorstw w stosunku do ujecia dla ogblu przedsigbiorstw odno-
towano dla obu rozpatrywanych miar we wszystkich analizowanych
przypadkach dla przedsi¢biorstw malych. Na przeciwleglym kraficu
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w przypadku analiz prowadzonych na podstawie miar Srednich trudno
wskazac jedng konkretng grupe podmiotéw, zwlaszcza ze wskazniki kore-
lacji oscylujg w bardzo waskim przedziale od 0,94 do 0,99. Inaczej w przy-
padku analiz miar korelacji dla pozycji w rankingu. Tu rozst¢p pomig-
dzy miarami korelacji jest nieco wigckszy. Dla obszaru oceny znaczenia
przy zatrudnianiu najslabsza zbiezno$é z zestawieniem ogélnym odno-
towano dla mikroprzedsi¢biorstw, dla obszaru oceny kompetencji zespotu
z kolei — dla przedsi¢biorstw duzych. Podobnie w analizach korelacji ocen
znaczenia przy zatrudnianiu i ocen zespolu (odzwierciedlenie niedopa-
sowan) w ujeciu ogblnym 1 w grupach wyodrebnionych przedsi¢biorstw
rozstep pomi¢dzy rozpatrywanymi miarami korelacji jest nieznacznie
wickszy dla analiz z wykorzystaniem pozycji w rankingu. Dla obu roz-
patrywanych typéw miar (miara Srednia i pozycja w rankingu) najstabszy
zwiazek korelacyjny odnotowano w grupie przedsi¢biorstw Srednich, za$
najsilniejszy — w grupie mikroprzedsi¢biorstw.

Problematyka niedopasowan kompetencji w literaturze przedmiotu rozpa-
trywana jest gléwnie w kontekscie wplywu wyksztalcenia na uzyskiwane
przez pracownikéw wynagrodzenia. Dost¢pnych jest wiele teorii, z punktu
widzenia ktérych mozna analizowal i thumaczy¢ identyfikowane zalez-
nosci przyczynowo-skutkowe, np. teoria przypisania, dopasowania, kapi-
tatu ludzkiego, instytucjonalna, mobilnosci zawodowej czy konkurencji
o miejsca pracy (Freeman, 1976; Rumberger, 1981; Sloane, 2003; Buttler,
2014; Capsada-Munsech, 2017). Mozna tu jednakze méwié o pewnym
uproszczeniu w identyfikacji podstawowych zaleznosci. Uzytecznosé czer-
pana z pracy nie ujawnia si¢ bowiem jedynie w postaci wynagrodzenia,
ale przejawia si¢ takze w innych aspektach pracy (motywacja pozamate-
rialna — autonomia, warunki pracy, prestiz, satysfakcja z pracy) (Allenivan
der Velden, 2001; Capsada-Munsech, 2017). Problematyka niedopasowan
kompetencji wpisana jest zatem w obszar efektywnos$ci dzialan instytucji
edukacyjnych w ksztaltowaniu pozadanych na rynku pracy kwalifikacji/
kompetencji. Zatem analizy empiryczne prowadzone w powyzszym obsza-
rze koncentrujg si¢, poczawszy od ujec klasycznych (McClelland, 1973), na
grupie studentéw badZ absolwentéw wkraczajacych na rynek pracy (np.
Sun i Kim, 2022; Chuang i Liang, 2022; De Santis, Giname i Moncarz,
2022). Nie oznacza to jednak, ze problematyka identyfikacji i oceny poten-
cjatu kompetencyjnego nie jest analizowana na szczeblu uksztaltowanych,
doswiadczonych pracownikéw (strona podazowa) (np. Kupczyk, 2021;
Elliott-Engel, Westfall-Rudd, Seibel, Kaufman i Radhakrishna, 2021) badz
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oczekiwah kompetencyjnych pracodawcéw (strona popytowa) (np. Szydlo,
Wisniewska, Tyrafska, Dolot, Bukowska 1 Koczynski, 2021).

Brakuje jednakze analiz, w ktérych konfrontuje si¢ oceny wypelnia-
nia zapotrzebowania pracodawcéw na okres$lone kompetencje, w kontek-
$cie samooceny tego potencjatu przez pracownikéw. Te analizy sg prowa-
dzone zazwyczaj odr¢bnie niejako w zamknigtych réwnolegltych nurtach.
Podejscie zintegrowane w krajowej literaturze mozna odnalezé w pracy
Springer (2018). Prace analityczne w tym nurcie mozna wpisaC na grun-
cie nauk o zarzgdzaniu w problematyke dopasowania pracownika do sta-
nowiska, zawodu i organizacji (Karasek, 1979; Cable i Edwards, 2004;
Purjani i Riana, 2019; Peiro, Bayona, Caballer i Di Fabio, 2020; Nie-
Isen, Dawson, Hasson 1 Schwarz, 2021). Jednakze problematyka ta zna-
czgco wykracza poza kwestie dopasowania kompetencyjnego. To tylko
jeden z wymogéw dopasowania, do tego niezbyt silnie reprezentowany
w prowadzonych pracach analitycznych. Prezentowana praca wpisuje si¢
w powyzsza luke, ma na celu integracj¢ analiz niedopasowan kompeten-
cyjnych z punktu widzenia pracownika i pracodawcy.

Prezentowane badania wskazuja, iz obraz oceny zespoléw pracowni-
czych badanych podmiotéw odpowiada postrzeganiu przez respondentéw
znaczenia rozpatrywanych kompetencji 1 cech osobowych. Mediana ocen
znaczenia kompetencji i cech osobowych przy zatrudnianiu i ocen poten-
cjalu istniejacego zespolu nie wskazuje na znaczne réznice, ktére mozna
zidentyfikowaé w grupach przedsi¢biorstw wyodrebnionych ze wzgledu
na ich wielko§¢, choé réznice takie ujawniajg si¢ juz na szczeblu poszcze-
gblnych rozpatrywanych wigzek kompetencji. Warto w tym kontekscie,
po szczegdlowych analizach, zwrécié uwage na relatywnie niskg oceng
potencjatu swoich kadr przez mikroprzedsi¢biorcow.

W analizach prowadzonych na szczeblu wyodr¢bnionych grup przed-
sicbiorstw mozna zidentyfikowac tendencj¢ poszerzania si¢ zakresu roz-
bieznosci (odchyle) ocen potencjatu kompetencyjnego kadr i znaczenia
poszczegdlnych kompetencji przy zatrudnianiu wraz ze wzrostem wiel-
kosci1 badanych podmiotéw. Pomimo istniejacych 1 wskazywanych réznic
w grupach przedsi¢biorstw wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko$é
mozna zidentyfikowaé zasadniczo tendencj¢ wysokiej zbieznosci rankin-
gow w grupach przedsi¢biorstw w stosunku do rankingu ogélnego oraz —
ocen potencjalu kadr w stosunku do ocen nadawanych poszczegdlnym
kompetencjom w kontekscie znaczenia przy zatrudnianiu kadr (co wska-
zywaé by moglo na silne dopasowanie kompetencji zespoléw do potrzeb
organizacyjnych w tym zakresie).

Nakoniecnalezy podkreslié, ze wostatnich latach zachodzabardzo duze
zmiany w otoczeniu organizacji majace obecnie, i bez watpienia w przy-
szlo$ci, wplyw mig¢dzy innymi na niedopasowania kompetencyjne — na
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poprawe lub pogorszenie tych dopasowan. Te zmiany to pandemia i jej
wplyw na metody zarzadzania, szersze wykorzystanie pracy zdalnej, co
ulatwia zatrudnianie pracownikéw z innych regionéw kraju czy $wiata,
migracje — coraz cz¢Sciej migdzykontynentalne (np. z Azji do Polski) —
utrudniajgce rozpoznawanie i poréwnywanie kompetencji i w koficu
wojna rosyjsko-ukrainska o nieprzewidywalnym przebiegu, a angazujaca
wiele innych krajéw. Chociazby te czynniki bedg istotnie wplywaé na roz-
woj oraz wykorzystanie kompetencji 1 beda wymagac ciagglych badan, by¢
moze zmian paradygmatow.

Tak jak kazde badania, réwniez i te przedstawione w niniejszym arty-
kule podlegajg réznym ograniczeniom. Mozna do nich zaliczy¢ fakt pro-
wadzenia analiz na podstawie wskazaf respondentéw, ktérych wybory sa
obarczone ryzykiem subiektywizmu deklaracji. Dodatkowo nalezy zauwa-
zy¢, 1z respondenci z badanych podmiotéw dokonywali réwnoleglej oceny
w dwdch powigzanych obszarach (ocena znaczenia przy zatrudnianiu,
ocena zespolu). Istnieje ryzyko, ze deklaracje w obu obszarach moga ze
soba korelowal. Przeprowadzone badania odnoszg si¢ jedynie do grupy
przedsiebiorstw funkcjonujacych w wojewddztwie zachodniopomorskim.
Tym samym w innych regionach mogg si¢ przejawial odmienne zaleznosci.

Wskazujac kierunki dalszych badan, nalezy stwierdzié, iz istnicje
potencjal do prowadzenia badaf podluznych dla wskazania trendéw
1 kierunkéw zmian. Warto badanie adekwatnych zwigzkéw poszerzyc
o aspekt geograficzny oraz sektorowy, prowadzac analizy poréwnawcze
w poszczegblnych regionach czy krajach oraz wprowadzajac do analiz
kwestie zréznicowania branzowego deklaracji respondentéw.
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