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Samoocena potencjalu kompetencyjnego
przez kobiety i mezczyzn na przykladzie pracownikow
innowacyjnych przedsiebiorstw — wyniki badan

Wstep

W artykule zostang zaprezentowane wyniki badan dotyczacych roz-
nic w samoocenie potencjatu kompetencyjnego przez kobiety i mezczyzn
w grupie 2076 pracownikéw (49% kobiety, 51% mezczyzni) zatrudnio-
nych w 50 innowacyjnych przedsigbiorstwach. Do badan wykorzystano
kwestionariusz ankiety. Wyniki §wiadcza o istnieniu réznic w samoocenie
potencjatu kompetencyjnego przez kobiety i mezczyzn. Kluczowe roznice
dotycza grupy umiejetnosci spotecznych, zarzadzania karierg oraz wartosci
zawodowych. Badania sfinansowano z grantu ,,Potencjal kompetencyjny
wybranych grup pracownikow w aspekcie zarzadzania réoznorodnoscia
w innowacyjnych przedsigebiorstwach” (NCN 2013/09/B/HS4/01307).

1. Kompetencje i potencjal kompetencyjny pracownikow
1.1. Koncepcja kompetencji pracownika

Koncepcja kompetengji stata si¢ popularna w naukach o zarzadzaniu
pod koniec lat 70. XX wieku. Od tego czasu powstato wiele definigji ter-
minu ,kompetencja”. Jednak mimo wielu lat badan i dyskusji w literaturze
przedmiotu nie istnieje jedna powszechnie zaakceptowana definicja. Popu-
larnos¢ terminu ,, kompetencja” wzrosta po publikacji ksigzki R. Boyatzisa
Kompetentny menedzer, w ktdrej zamieszczono wyniki badan nad kompeten-
cjami menedzerskimi [Boyatzis, 1982]. R. Boyatzis utozsamiat kompetencje
z cechami pracownika, ktéry dobrze wykonuje swojq prace. Podobnie
uwazaja C. Woodruffe czy L.M. Spencer i S.M. Spencer, wedlug ktorych na
kompetencje sktadaja sie cechy jednostki, ktdre sg przyczynowo zwigzane
z efektywnym osiggnieciami w wykonywaniu pracy [Woodruffe, 1993;
Spencer, Spencer, 1993].

Analizujac koncepcje kompetengji prezentowane przez réznych auto-
réw, mozna znalez¢ w nich pewne elementy wspolne, takie jak: wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenie, cechy osobiste, postawy. A. Rakowska zwraca
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uwage, ze miedzy elementami kompetencji wystepuja okreslone zaleznosci
[Rakowska, 2007, s. 52]. Role zalezno$ci miedzy elementami kompetencji
podkresla takze J.M. Moczydiowska, analizujac sktadowe kompetencji
pracowniczych wyréznionych przez Oleksyna i wskazujac, ze ,, uzdolnie-
nia i predyspozycje wplywaja na posiadane umiejetnosci, wyksztatcenie
na zakres wiedzy, wewnetrzna motywacja w duzym stopniu determinuje
postawy wobec pracy, zdrowie i kondycja moga wzmacniac lub ograniczac
praktyczne umiejetnosci” [Moczydlowska, 2008, s. 30].

Wsrod sktadowych kompetencji duze znaczenie jest przypisywane
postawom i motywacji, maja one bowiem wptyw na wykorzystanie pozo-
statych elementéw, np. pracownicy moga posiadac¢ dobre umiejetnosci,
ale jesli nie maja motywacji, aby je wykorzystac, to moga by¢ postrzegani
jako pracownicy o przecietnych kompetencjach. Podobnie M. Kossowska,
I. Sottysinska [2002, s. 14] w swojej koncepcji kompetencji podkreslaja
chec¢ i gotowos¢ wykorzystania wiedzy i umiejetnosci. Takie podejscie do
kompetencji pracownika stanowi odniesienie do potencjatu pracownika.
1.2. Potencjal kompetencyjny pracownikéw

Zdaniem M. Armstronga kompetencje to potencjat przyczyniajacy sie
do osiagania okreslonych (pozadanych) wynikow pracownika [Arm-
strong, 2000, s. 241]. Natomiast Pocztowski podkresla role sumarycznego
potencjalu pracowniczego, okreslajac go jako , 0g6t cech i wlasciwosci
poszczegdlnych osob tworzacych zasoby ludzkie, decydujacych o ich
aktualnej i przysztej zdolnosci i gotowosci do realizacji zadan przedsie-
biorstwa, jak rowniez o ich sile przetargowej na rynku pracy” [za: Jamka,
2011, s. 225-226]. Zgodnie ze stownikowg definicjg , potencjat to tkwiacy
w kims$ lub czyms$ zaséb mozliwosci, zdolnos$ci” [Stownik jezyka polskiego,
www.sjp.pwn.pl]. Tak wiec mozna uzna¢, ze potencjat kompetencyjny
to umiejetnosci, wiedza, postawy, wartosci czy zdrowie, ktore jesli beda
dobrze wykorzystane, moga by¢ cennym zasobem dla organizagji.

W ostatnich latach poszukiwani sa juz nie tylko pracownicy o wyso-
kim potencjale kompetencyjnym, ale tez pracownicy posiadajacy okres-
lone kompetencje. Wptywaja na to zmiany na rynku pracy, konkurencja,
a takze problemy zgltaszane przez pracodawcow zwigzane ze znalezieniem
pracownikéw. Nowa sytuacja wymusza poszukiwanie pracownikow na
dotychczas nieco zaniedbywanych segmentach rynku pracy, co dotyczy
m.in. zatrudniania kobiet, grupy tzw. dojrzatych pracownikéw czy obco-
krajowcow. Potrzeby pracodawcéw i coraz wigksze zrdznicowanie na
rynku pracy wymusza koniecznosc¢ spojrzenia na pracownikow z uwzgled-
nieniem zréznicowania ich potencjatu [Elegbe, 2016] oraz wyznawanych
przez nich wartosci [Raghuram i inni, 2001].
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1.3. Potencjal kompetencyjny a ple¢ pracownikow

Talent i potencjat kompetencyjny to pojecia coraz czesciej taczone z roz-
norodnoscia pracownikow. Na podstawie przegladu literatury M. Festing
zidentyfikowat pie¢ elementéw waznych w zarzadzaniu talentami: defi-
nigje talentu, zalozenia dotyczace orientacji zawodowej, tres¢ programéow
rozwoju talentéw, podejscie do zarzadzania talentami i proces wyboru
talentow oraz stwierdzit, Ze r6znia si¢ one, kiedy sa analizowane w kon-
tekscie plci pracownika [Festing i inni, 2015]. Podobne wnioski stawiaja
N. Béhmer i H. Schinnenburg, ktére twierdza, ze projektowanie i wdra-
zanie dotychczasowego podej$cia do zarzadzania talentami powinno
by¢ zakwestionowane, gdyz nie odpowiada na wspdtczesne potrzeby
i uwarunkowania kontekstowe utalentowanych pracownikow ptci meskiej
i zenskiej [Bohmer, Schinnenburg, 2016]. W kontekscie rozwoju kariery
zawodowe]j proponuja jej dostosowanie do faz kariery uwzgledniajacej
pte¢ pracownikow.

Badania dotyczace oceny i rozwoju kompetencji w kontekscie pici pra-
cownikow sa prowadzone intensywnie od lat 80. ubiegtego wieku, jed-
nakze ostatnio z uwagi na potrzeby rynku pracy znéw staly si¢ popularne.
Wielu autoréw podkresla wptyw stereotypdw i sSrodowiska na postrzeganie
potencjalu kompetencyjnego przez kobiety i mezczyzn. I tak np. S. Monte-
iro i inni badali wplyw doswiadczenia zawodowego i plci na postrzeganie
przez absolwentéw sukcesu na rynku pracy. Stwierdzono, ze pte¢ rézni-
cuje wyniki dotyczace oczekiwania zwigzanego z pomyslnym wejsciem
na rynek [Monteiro i inni, 2016]. Z kolei M.M. Hopkins i F.D. Bilimoria
badaly wybrane kompetencje spoteczne kobiet i mezczyzn pelnigcych
naczelne funkcje kierownicze z wykorzystaniem metody 360 stopni [Hop-
kins, Bilimoria, 2008]. I o ile nie stwierdzono istotnych réznic dotyczacych
kompetencji najlepiej ocenianych menedzeréw mezczyzn i kobiet, zaréwno
w zakresie oceny, jak demonstracji kompetengji, to zauwazono, ze pte¢
moderuje zwiazek miedzy okazywaniem kompetencji a oceng skuteczno-
Sci kierownika. Mezczyzni byli postrzegani jako bardziej skuteczni, takze
w sytuacji gdy ocena ich kompetengji byla taka sama jak ocena kompetencji
kobiet.

Na ocene umiejetnosci kobiet i mezczyzn moga wywieraé wptyw przy-
pisywane im spoteczne role i zwigzane z nimi oczekiwania czy stereotypy,
przy czym w poszczegolnych krajach moga one nieco si¢ rézni¢. Warto tu
dodag, ze Polska, Wegry, Rosja sg zaliczane do krajow, w ktorych jest naj-
wyzszy egalitaryzm zawodowy w kontekscie ptci, w odrdznieniu od takich
krajow jak Korea Potudniowa, Kuwejt i Egipt [House i inni, 2004, s. 365].
Z drugiej strony pelnione role w spoteczenstwie i osobiste doswiadczenia
maja duzy wplyw na rozwdj potencjatu kobiet i mezczyzn. A.M. Morrison
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i inni wskazuja, ze w przypadku kobiet menedzeréw role spoteczne maja
wplyw na samoswiadomos¢ i skutecznosé menedzerska [Morrison i inni,
1992]. Podobne badania przeprowadzone w grupie mezczyzn wykazaty, ze
osobiste doswiadczenia, m.in. rozwijanie umiejetnosci sportowych u dzieci,
maja wplyw na umiejetnosci przywddcze [McCall i inni, 1988, za: Ruder-
man i inni, 2002, s. 371]. Tak wigc role pelnione w Zyciu prywatnym sa
korzystne dla rozwoju kompetencji zawodowych, stad moze to by¢ jedna
z przestanek do istnienia rézni¢ w potencjale kompetencyjnym kobiet
i mezczyzn.

2. Wyniki samooceny potencjalu kompetencyjnego
2.1. Cel badan i metodyka

Gléwnym celem badan byto zidentyfikowanie réznic w samoocenie
potencjalu kompetencyjnego kobiet i mezczyzn. Cele szczegdtowe doty-
czyty okreslenia réznic w poszczegdlnych elementach potengjatuy, tj. réznic
w zakresie wiedzy i umiejetnosci, cenionych wartosci, subiektywnego
samopoczucia i styléw uczenia. Dodatkowym celem byto wskazanie moz-
liwo$ci wykorzystania zaobserwowanych réznic w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi.

Dobor proby byl celowy (pracownicy innowacyjnych przedsigbiorstw).
W badaniu wzigto udziat 2076 pracownikow z 50 innowacyjnych przedsie-
biorstw. Przedsiebiorstwa byty typowane z list i rankingéw innowacyjnych
przedsigbiorstw w Polsce w latach 2012-2015, publikowanych m.in. przez
+Wprost”, ,Rzeczpospolita” czy ,Newsweeka”.

Dla celow badan przyjeto zalozenie, ze potencjal kompetencyjny two-
rza: wiedza, umiejetnosci, wartosci, subiektywne samopoczucie (wellbeing)
oraz styl poznawczy. Badania przeprowadzono za pomoca kwestionariu-
sza ankiety. W kwestionariuszu ankiety w czesci dotyczacej samooceny
potencjatu kompetencyjnego wyrdzniono szes¢ czesci:

1. Wiedze (9 obszaréw wiedzy).

2. Umiejetnosci (15 umiejetnosci).

3. Wartosci (9 warto$ci ogdlnych, 9 wartosci zawodowych).

4. Subiektywne samopoczucie [Tennant i inni, 2007].

5. Style poznawcze [Allinson, Hayes, 2012].

W czesciach dotyczacych wiedzy i umiejetnosci respondentéw popro-
szono o wskazanie swoich silnych stron. W czesci trzeciej respondenci
wskazywali najbardziej i najmniej pozadane wartosci. W kolejnej oceniali
subiektywne samopoczucie w skali od 1 do 5. W ostatniej oceniali swoje
zachowania wedtug klucza z kwestionariusza Allinsona i Hayes (trzy
warianty odpowiedzi). Rzetelnos¢ skal kwestionariusza zweryfikowano
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w badaniach pilotazowych (Alpha Cronbach >0,70 dla wszystkich skal
[Rakowska, Sitko-Lutek, 2015].
2.2. Samoocena potencjalu w kontekscie pici respondentow

W przypadku wiedzy respondenci mogli wskaza¢ maksymalnie 3 z 9
obszaréw wiedzy jako swoje silne strony, a w przypadku umiejetnosci —
5 z 15 umiejetnosci. Analiza danych (test chi-kwadrat, przy poziomie
istotnosci <0,02) w kontekscie pici pozwolita na stwierdzenie, ze deklaro-
wane silne strony przez kobiety i mezczyzn rdzniq si¢ w kilku obszarach.
W obszarze wiedzy mezczyzni czesciej niz kobiety wskazywali na swoje
mocne strony w zakresie wiedzy dotyczacej: metod zarzadzania, ochrony
Srodowiska, aplikacji IT i zarzadzania projektami. Z drugiej strony kobiety
czesciej wybieraly wiedze na temat réznic kulturowych. Takze w przy-
padku umiejetnosci mozna wnioskowac o istotnych réznicach miedzy
kobietami a mezczyznami. Kobiety czesciej niz mezczyzni jako swoje
mocne strony wskazywaly:

— organizacje czasu pracy wilasnej,

— komunikacje interpersonalna,

— wspOtprace z przedstawicielami w réoznym wieku,

— umiejetno$¢ mobilizacji do dtugookresowej pracy,

— umiejetno$¢ wykonywania dodatkowych zadan,

— znajomos¢ jezykow obcych.

Mozna uzna¢, ze wymienione umiejetnosci sa zgodne z wnioskami
z literatury i wigza sig z rolami petnionymi przez kobiety, np. koniecznoscia
godzenia rol spotecznych i zawodowych. W szczego6lnosci dotyczy to czte-
rech umiejetnosci. Z kolei znajomos¢ jezykéw obcych wynika z lepszego
wyksztalcenia kobiet niz mezczyzn w Polsce. Natomiast mezczyzni czesciej
niz kobiety wybierali jako swoje silne strony nastepujace umiejetnosci:

— radzenie sobie ze stresem,

— zarzadzanie kariera,

— zarzadzanie konfliktem,

— wspdlprace z przedstawicielami innej pici,

- przywodztwo i wladze.

Wyniki te takze potwierdzaja wnioski z literatury dotyczace m.in. wigk-
szej asertywnosci mezczyzn niz kobiet czy przypisywania duzej roli wta-
dzy i karierze. Lepsze radzenie sobie ze stresem stanowi nawigzanie do
wynikoéw badan, z ktérych wynika, ze kobiety i mezczyzni radza sobie
z emocjami w odmienny sposob [Spalek i inni, 2015].

Trzecim elementem samooceny potencjalu byly wartosci. Wszyscy
respondenci, bez wzgledu na wiek i pte¢, najczesciej wskazywali na naste-
pujace trzy wartosci zawodowe: rGwnowage miedzy praca a zyciem pry-
watnym, bezpieczenstwo i odpowiedzialnos¢. Stwierdzono jednak réznice
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w przypadku czestosci ich wybordéw przez kobiety i mezczyzn) (test chi-
-kwadrat, istotnos¢ 0.000):
— réwnowaga miedzy praca a zyciem prywatnym (bardzo wazne dla
45% kobiet i 34% mezczyzn),

— bezpieczenstwo (bardzo wazne dla 35% kobiet i 29% mezczyzn),

— odpowiedzialnos¢ (bardzo wazne dla 22% kobiet, 27% mezczyzn).

Dalsza analiza wartosci w kontekscie grup wiekowych (20-29; 30-39;
40-49; 50+) prowadzi do kolejnych wnioskéw. O ile w przypadku mez-
czyzn w poszczegolnych czterech okresach kariery nie zaobserwowano
duzych zmian znaczenia tych trzech wartosci, tak w przypadku kobiet byly
one wyrazne. I zmienialy si¢ z wiekiem. W grupie kobiet w wieku 30-39
lat wysokie wyniki dotyczyly znaczenia bezpieczenstwa (41%) i rowno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (51%), a z kolei w grupie
kobiet w wieku 50+ te wyniki s znacznie nizsze (bezpieczenstwo — 25%,
rownowaga praca-zycie — 35%). Wyniki w grupie kobiet 50+ sg niemal
identyczne jak w grupie mezczyzn 50+ (rownowaga: kobiety — 34%; mez-
czyzni — 35%; bezpieczenstwo — kobiety i mezczyzni 25% i 25%; odpowie-
dzialnos¢: kobiety — 30%; mezczyzni — 31%). Stanowi to potwierdzenie
wczeéniej cytowanych wynikéw badan i zwiazanych z nimi wnioskow, ze
zarzadzanie potencjatem i kariera kobiet i mezczyzn wymaga odmiennego
podejscia.

Kolejnym elementem potencjatu kompetencyjnego byto subiektywne
samopoczucie, jednakze w tym przypadku nie zaobserwowano istotnych
roznic. Ostatnim elementem byl styl poznawczy. Na postawie analizy
(tabele krzyzowe) mozna stwierdzi¢, ze wigcej jest przedstawicieli quasi-
-intuicyjnych i intuicyjnych stylow wsrod kobiet. Z kolei wérdd mezczyzn
wiecej przedstawicieli quasi-annalistycznych i analitycznych stylow.

2.3. Podsumowanie wynikéw badan

Na podstawie zaprezentowanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze ist-
nieja réznice w samoocenie potencjatu kompetencyjnego badanych respon-
dentdw, a wnioski sg zgodne z wnioskami prezentowanymi w literaturze.
W tym przypadku najwieksze réznice dotycza grupy umiejetnosci spo-
fecznych, organizacyjnych, zarzadzania karierg oraz cenionych wartosci
zawodowych.

Jednakze interpretujac wyniki, nalezy takze pamietac o tym, ze kwe-
stia oceny kompetencji kobiet i mezczyzn — zaréwno samooceny, jak
i oceny przez innych —jest bardziej ztozona. S.C. Paustian-Underdahl na
podstawie metaanalizy stwierdzil, ze kierownicy mezczyzni czesciej niz
kierownicy kobiety oceniaja siebie jako bardziej skutecznych [Paustian-
-Underdahl i inni, 2014]. Cytowane juz Hopkins i Bilimoria dowiodly, ze
mezczyzni sa postrzegani jaki bardziej efektywni, nawet gdy maja takie
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same kompetencje jak kobiety [Hopkins, Bilimoria, 2008]. Tak wiec ocena
kompetencji moze pozostawac¢ pod wplywem czynnikéw spotecznych
i zwigzanych z nimi stereotypow. Co nie zmienia faktu, Ze kompetencje sa
rozwijane w trakcie calego zycia, takze poza miejscem pracy, co oznacza,
ze kobiety i mezczyzni, pelniac rézne role, beda ksztattowad, przynajmniej
w pewnych obszarach, inne kompetengje.

Zakonczenie

Potrzeby wspodlczesnego rynku pracy wymuszaja poszukiwanie uta-
lentowanych i kompetentnych pracownikdéw we wszystkich segmentach
rynku. Zaobserwowane roznice dotyczace umiejetnosci spotecznych, orga-
nizacyjnych, zarzadzania kariera i wartosci zawodowych, ktére powinny
by¢ wykorzystane w organizacjach. W szczegdlnosci duze réznice w obsza-
rze wartosci zawodowych, rownowagi praca—zycie i bezpieczenstwa swiad-
€z o tym, ze nalezy stosowac inne praktyki zarzadzania potencjatem kobiet
i mezczyzn. W szczegolnosci konieczne jest planowanie $ciezek kariery
dostosowywanych do kolejnych faz zycia kobiet. Konieczne jest bardziej
elastyczne podejscie i wykorzystywanie praktyk odmiennego zarzadza-
nia wiekiem w organizacji w przypadku kobiet i mezczyzn. Nalezy takze
pamietac o obiektywnosci oceny kompetencji, w czym moze pomoc ksztat-
towanie w organizacji klimatu sprzyjajacego wszelakiej roznorodnosci.
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Streszczenie
W artykule zaprezentowano wnioski z literatury dotyczace rozumienia terminu
,kompetengje” i, potencjal kompetencyjny”. Podkreslono znaczenie doswiadczen
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pozazawodowych i rél spotecznych w rozwoju kompetencji kobiet i mezczyzn.
Wskazano na problemy zwigzane z oceng kompetencji kobiet i mezczyzn spowo-
dowane wptywem stereotypdéw. Zaprezentowano wyniki badan wtasnych, ktore
pozwolily na potwierdzenie réznic w samoocenie potencjatu kobiet i mezczyzn.
Whnioski sa zgodne ze spostrzezeniami innych autoréw. Zwrdcono uwage, ze
wyniki nalezy interpretowac ostroznie. Obserwowane réznice moga wynikac
nie tylko z faktycznych réznic w potencjale kompetencyjnym kobiet i mezczyzn,
ale takze moga pozostawac pod wptywem stereotypow. Mimo tych watpliwosci
oczywiste jest, ze planujac strategie wykorzystania potencjatu kobiet i mezczyzn,
nalezy bra¢ pod uwage zaobserwowane roznice.

Stowa kluczowe
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Self-assessment of the competency potential of women and men
on the example of employees of innovative enterprises — study results
(Summary)

The article presents main conclusions from the literature review regarding
understanding terms “competences” and “competence potential”. The importance
of non-professional experiences and social roles in the development of competen-
cies of women’s and men’s were emphasized. Problems related to the assessment
of women’s and men’s competences due to the influence of stereotypes were
pointed out. The results of own study on competencies were presented, findings
allowed to confirm the differences in the self-assessment of the of women and men
competency potential. Results are consistent with the insights of other authors.
However, it was also pointed out that the results should be interpreted with
caution. The observed differences may result not only from actual differences
in the competences of women and men, but also may be influenced by stereotypes.
Despite these doubts, it is obvious that when planning the strategies of using
the potential of women and men, observed differences noted should be ignored.
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