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Kompetencje jednostki w kontekscie
bezpieczenstwa zatrudnienia

Individual’s competencies in the context employment security

Streszczenie

Artykul prezentuje kompetencje jednostki z perspektywy (poczucia) bezpie-
czefistwa zatrudnienia. Nalezy zaznaczy¢, Zze pod pojeciem bezpieczefstwo zatrud-
nienia rozumie si¢ w niniejszej publikacji poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia
przez jednostke na ktére bezposredni wplyw maja przede wszystkim kompetencije
pracownikéw. W zwigzku z tym w pierwszej czedci publikacji zaprezentowano teore-
tyczne ujgcie kompetencji ludzkich, a w drugiej — wyniki badan wlasnych zwigzanych
z omawianym tematem.

Stowa kluczowe: bez pieczeristwo zatrudnienia, kompetencie, arzqdzanie 3asobami ludzkimi

Abstract

The article presents the individual’s competences from the perspective of employ-
ment security. It should be noted that the term employment security in this publication
is understood as a sense of job security by the entity which is primarily influenced by
the competences of employees. Therefore, the first part of the publication presents the
theoretical approach to human competences, and the second part presents the results
of own research related to the discussed topic.

Key words: employment security, competences, human resource management

Wprowadzenie

Zmiany zachodzace w gospodarce §wiatowej wywoluja skutki w obsza-
rze zatrudnienia [6], zmienia si¢ tez natura samej pracy. Zlozonos¢ i tempo
zmian dokonujacych si¢ w srodowisku zewnetrznym organizacii, a w §lad z tym
— w ich wnetrzu, wymusza koniecznos¢ dostosowania si¢ pracownikéw do tych
zmian, ktére obejmuja m.in. posiadanie kompetencji niezbednych do wykony-
wania pracy na powierzonym stanowisku. Potrzeba zapewnienia odpowiednio
kompetentnych pracownikéw w organizacji, w celu jej skutecznego i efektyw-
nego funkcjonowania, rodzi wymog ciaglego aktualizowania, uzupelniania

1 rozwijania kompetenciji jednostki.
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I. Warwas podkresla, ze kilkanascie lat temu, gdy kompetencje pojawily si¢
w literaturze polskiej i zaczely przedostawac si¢ do praktyki zarzadzania, zada-
wano sobie pytanie o trwalo$¢ tej tendencji. Wowczas wielu teoretykow i prak-
tykow traktowalo kompetencje bardziej jako chwilowa mode niz staty trend.
M. Sidor-Rzadkowska zauwaza, ze ciagle mozna spotkaé opinie, iz swoista
,moda na kompetencje” polaczona z przedstawieniem tego zagadnienia jako
wiedzy bedacej obszarem waskiego grona ekspertow, jest dzielem firm kon-
sultingowych [28]. Tymczasem rzeczywisto$¢ weryfikuje na biezaco te poglady
pokazujac, ze zagadnienie kompetencji jest ciagle aktualnym tematem.

Dokonujacy si¢ rozwdj gospodarki tworzy zapotrzebowanie na wysokiej
klasy specjalistow [28]. Zanika wiele stalych prac §wiadczonych w sektorze
produkcji na podstawie stabilnych umoéw o pracg, zapewniajacych pracow-
nikom bezpieczenstwo zatrudnienia w zamian za ich lojalno$¢ wobec praco-
dawcy. Réwnolegle nastepuje rozwdj prac doraznych, o niestalym charakterze,
dotyczacych wykonywania konkretnych projektow, przedsiewzieé i zadan [2].
W obecnych czasach duze organizacje zapewniajace bezpieczne, dlugotrwale
zatrudnienie, nalezq juz raczej do rzadkosci [11].

Rozpatrujac kompetencje jednostki ludzkiej w kontekscie bezpieczenistwa
zatrudnienia nalezy zatem wyj$¢ od zmieniajacych si¢ wzoréw zatrudnienia
(stabilno$§¢ zatrudnienia vs. elastycznosc). Chodzi tu o zmieniajace si¢ pro-
porcje umoéw/kontraktow zatrudnieniowych (od bezterminowego do udziatu
w konkretnym projekcie/zespole na czas jego trwania, przy czym zatrudnie-
nia tez réwnolegle) do zmian w percepcji kompetencji (employability)'. Wiaze
si¢ to szerzej z ujeciem generacyjnym i wlasciwg dla poszczegdlnych genera-
cji postawa wobec pracy. Jednakze — w odczuciu A. Gembalskiej-Kwiecien
— to, jakie postawy przyjmuja pracownicy w trakcie $wiadczenia pracy zalezy
od réznych czynnikéw, sktadajacych si¢ na ich kompetencje, np. kwalifikacji,
doswiadczenia zawodowego, wzorcow zachowan spolecznie uwarunkowanych
czy akceptowanych [9]. Postawy wobec pracy, podobnie jak kompetencje, sa
zroznicowane. Generalnie postawe okresla si¢ jako przychylne lub nieprzychyl-
ne nastawienie cztowieka do okreslonych przedmiotow, ludzi, sytuacji, zdarzen
lub gotowos¢ do reagowania na nie w konkretny sposéb 14]. Postawa okresla
stosunek czlowieka do Zycia, do wyrdznionej sfery zjawisk, proceséw pracy, tak
w pracy, jak 1 poza niq [20].

W naszym kraju od kilkunastu lat niektére podmioty gospodarcze staraja
si¢ ogranicza¢ zatrudnienie pracownicze, coraz czg¢sciej stosujac elastyczne
formy zatrudnienia, aby obnizy¢ koszty pracy oraz dostosowaé poziom za-
trudnienia do biezacych potrzeb [16]. Tendencja ta spowodowana jest gléwnie
dazeniem organizacji do obnizenia wysokich kosztéw zwiazanych z zatrud-
nieniem pracownikéw. Tymcezasem zjawisko to wplywa niekorzystnie na po-
czucie bezpieczenstwa zatrudnienia wsrdéd pracownikéw [19]. Obserwacja
praktyki gospodarczej sktania do wniosku, Zze obecne wyzwania pracy wobec

1 Koncepcja employability (zatrudnialno$ci) rozumiana jest jako zdolnos¢ jednostek i grup do uzyskania pracy,
utrzymania si¢ w niej oraz jej zmiany. Wigcej na temat zatrudnialnosci, genezy, koncepcji, uwarunkowan orga-
nizacyjnych i indywidualnych pisze np. I. Marzec, Uwarunkowania rozmwoju gatrudnialnosci pracownikow w organizac,
Uniwersytet Ekonomiczny, Katowice 2015.
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0s6b pracujacych zwigzane sa m.in. z mniejsza stabilnoscig zatrudnienia oraz
koniecznoscia wzigcia odpowiedzialnosci za przebieg i rozwdéj wlasnej kariery
zawodowej, ktora jest $cisle zwiazana z posiadanymi kompetencjami jednostki
$wiadczacej prace na rzecz konkretnej organizacii.

1. Kompetencje jednostki w organizacji

Studia literatury przedmiotu u§wiadamiaja fakt, ze do tej pory nie wypra-
cowano jednej, powszechnie stosowanej definicji pojecia kompetencje [3].
W opisie pojecia kompetencje pojawiaja si¢ rézne elementy, poczawszy od kwa-
lifikacji obejmujacychwiedze, umiejetnosci, zdolnosci, poprzez postawy i za-
chowania, skoficzywszy na doswiadczeniu, wartos$ciach, cechach osobowosci
i psychofizycznych [8]. Tradycyjne podejscie organizacji do kompetencji pra-
cownikéw obejmuje kompetencje w obszarze ich wiedzy oraz cech indywidual-
nych, niezbednych przy wykonywaniu pracy [18]. D.D. Dubois i W.]. Rothwell
definiuja kompetencje jako ,,cechy danej osoby, ktére wykorzystuje ona w spo-
s6b odpowiednii konsekwentny w celu osiggniecia oczekiwanych wynikéw. Do
tych cech zalicza si¢ wiedze¢, umiejetnosci, pewne aspekty postrzegania samego
siebie, zachowania spoleczne, cechy charakteru, schematy myslowe, nastawie-
nie 1 sposob myslenia, odczuwania oraz postegpowania” [7]. Kompetencje, zda-
niem A. Pocztowskiego to z kolei ,,klaster trwalych wlasciwosci/charakterystyk
jednostki, stanowigcy konfiguracje wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, motywoéw
1 warto$ci, umozliwiajacy uzyskiwanie wysokich efektow 1 innych ponadprze-
cietnych osiagnieé w okreslonym obszarze i kontekscie aktywnos$ci zawodowej”
[22]. Kompetencje traktowane sq tez jako obszar prac, zawodu, w ktérym jed-
nostka jest lub powinna by¢ kompetentna [1], albo jako pewnego rodzaju upo-
sazenie czlowieka, ktére pozwala mu na wykonanie swojej pracy na poziomie
oczekiwanym przez organizacj¢ [12]. T.P. Czapla natomiast ujmuje kompeten-
cje w cztery nastepujace kategorie [5]:

* kierownicze, czyli te, ktére odnosza si¢ do zadan realizowanych w ramach
pelnienia funkcji kierowniczych 1 zarzadczych (zaréwno w odniesieniu do
ludzi, jak i do zasob6éw materialnych organizacii);

* ogolne, dotyczace zadan powszechnie realizowanych na — potencjalnie

— wszystkich stanowiskach pracy w organizacji;

¢ techniczne odnoszace si¢ do zadan charakterystycznych dla realizacji kon-
kretnych funkcji zawodowych;

* osobowosciowe, a wigc wlasciwosci czltowieka, ktére podlegaja rozwojowi
w niewielkim stopniu, albo wcale nie podlegajg rozwojowi.

Kazdy pracodawca zna warto$¢ kompetentnych pracownikéw, ktérych praca
ma duze znaczenie dla organizacji [3]. Totez zarzadzanie zasobami ludzkimi
w organizacji powinno by¢ ukierunkowane na poszukiwanie kompetentnych
pracownikéw, alokacje na stanowiskach pracy zgodnych z posiadanymi kom-
petencjami oraz rozwijanie ich kompetencji [13]. Kompetencje uzywane oraz
rozwijane w procesie pracy moga doprowadzi¢ do skutecznego osiggnigcia ce-
16w 1 wynikéw organizacji [23]. G. Roth 1 M. Kurtyka twierdza, ze najbardziej
efektywnymi sposobami na rozwoj kompetencji sa poszerzenie lub zmiana za-
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kresu zadan, uczestnictwo w projektach lub po prostu aktywne wykonywanie
swojej codziennej pracy [24].W odniesieniu do tego ostatniego aspektu, cz¢sto
wykorzystywanymi w pracy kompetencjami — jak twierdza R. Wood i T. Payne
— s3 m.in.: komunikatywnos$¢, ukierunkowanie na klienta, umiejetnos¢ pracy
w zespole, zdolnos¢ do analitycznego myslenia, umiejetnos¢ tworzenia rela-
cji, umiejetnos¢ rozwiazywania probleméw [29]. Problem dotyczacy tego, jakie
kompetencje nalezy rozwijac, aby sprosta¢ wymaganiom konkretnego stano-
wiska pracy w organizacji 1 zmieniajacego si¢zewnetrznego rynku pracy usilu-
ja rozwigza¢ — w swoich raportach i analizach — rézne instytucje interesujace
si¢ problematyka wspolczesnego rynku pracy [17]. Biorac pod uwage Raport
Swiatowego Forum Ekonomicznego mozna nabra¢ przekonania, ze szczegolng
uwage zwracac nalezy na takie kompetencje jak m.in: umiejetno$é rozwigzywa-
nia zlozonych problemdw, myslenie krytyczne, zarzadzanie ludzmi, wspolpraca
z innymi czy kreatywnosc¢ [27]. Takie podejscie zwigzane jest z podmiotowym
traktowaniem jednostki w organizacji, na co zwracaja uwage badacze wielu
nurtéow oraz dyscyplin, ktérzy podkreslaja, ze tylko podmiotowe traktowanie
cztowieka zapewnia bezpieczenstwo jego funkcjonowania w organizacji [10].
N. Potoczek réwniez wigze kompetencje pracownikow z bezpieczedstwem jako
jedng z podstawowych wartosci organizacji (tabela 1).

Tabela 1. Bez pieczeristwo jako wartosci firmy i kompetencje pracownikow
Table 1. Safety as company values and employee competencies

Wartos¢ w organizacji | Kluczowe kompetencje pracownikéw
Bezpieczenstwo
uczciwosé i1 kierowanie zarzadzanie relacjami
si¢ etyka zawodowg komunikacja interpersonalna
ochrona interesow klientéw oraz dbanie myslenie strategiczne
o bezpieczenstwo firmy zarzadzanie wynikami
wprowadzenie najlepszych rozwiazan myslenie strategiczne
biznesowych planowanie i organizacja

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Source: own research based on:] N. Potoczek,

ZLarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacyi orientowane; procesowo,
PWN, Warszawa 2016, s. 66.

Uwzgledniajac dotychczasowe rozwazania mozna nabra¢ pewnosci, ze kom-
petencje pracownikéw moga w duzym stopniu przyczynié si¢ do (wzglednego
poczucia) ich bezpieczenstwa zatrudnienia w organizacji. Co wigcej, z perspek-
tywy organizacji angazujacej pracownikow do pracy kompetencje moga dawac
unikalng wartos$¢ dla klientow oraz zapewnié osigganie sukcesow na rynku.

2. Tlo merytoryczne i metodyczne badan wlasnych

W nawiazaniu do celu badan, ktérym bylo poznanie opinii respondentéow
na temat oczekiwanych kompetencji na wspolczesnym rynku pracy przez pra-
codawcéw oraz oczekiwan pracownikéw wobec pracodawcdw, postanowiono,
ze badanie bedzie mialo charakter badan ilosciowych i zostanie przeprowadzo-
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ne w oparciu o technike ankiety z pomoca przygotowanego kwestionariusza,
ktory zapewni wysoki stopienl standaryzacji odpowiedzi. W wigkszosci warian-
ty odpowiedzi mialy posta¢ ,,zamkniety”, ale byly tez pytania, na ktére respon-
denci mogli wyrazi¢ swoje opinie. Badanie zostalo przeprowadzone wiosng
2019 roku wsréd 97 studentow studiéw stacjonarnych i niestacjonarnych 11
stopnia Instytutu Ekonomicznego PWSZ Nowy Sacz, na kierunku Ekono-
mika i Organizacja Przedsigbiorstw. W badaniach uwzgledniono po jednym
kryterium: pierwotnym (pleé), wtérnym (miejsce zamieszkania) oraz organiza-
cyjnym (doswiadczenie zawodowe). Rozklad procentowy ksztaltowal si¢ odpo-
wiednio: kobiety stanowily 84% ogdétu badanych, a mezczyzni 15%, natomiast
1% nie ujawnit plci. Procz tego 30% respondentow mieszkalo w miescie, a na
wsi — 70%. Wszyscy ankietowani posiadali doswiadczenie zawodowe, co bylo
podstawg doboru proby badawczej. Uznano bowiem, ze osoby ze stazem pracy
zawodowej konstruktywnie wypowiedza si¢ na zadane pytania.

Metoda statystyczna byla analiza jednowymiarowa, gdzie odpowiedzi
respondentéw na kazde pytanie charakteryzowano osobno.

3. Wyniki badan wiasnych

Biorac pod uwage fakt, ze kompetencje pracownikéw mogg by¢ tozsame
z kompetencjami oczekiwanymi przez pracodawce, moga tez przewyzszac
oczekiwania lub ich nie spelnia¢ [21], respondentom zadano pytanie: jakie ich
zdaniem kompetencje spoleczne sa obecnie najbardziej oczekiwane przez pra-
codawcéw wobec pracownikow?.

Tabela 2. Kompetencie spoleczne ocgekimane prez pracodawedw wobec pracownikow
Table 2. Social competences excpected by employers towards employees

Nazwa (okreslenie) kompetencji (w % odpowiedzi)
komunikatywno$§é 81
praca w zréznicowanym zespole 31
adaptacja do zmian 31
umiejetnodci IT 40
budowanie relacji 38
identyfikacja z firma 24
orientacja na klienta 42
rozwigzywanie konfliktéw 33

Zrddfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
Source: own research based on research results.

Dane empityczne zamieszczone w tabeli 2 pokazuja, ze w odczuciu 4/5 ba-
danych dominujaca kompetencja spoleczng byla komunikatywnos¢. Niemal
o potowe mniej badanych wskazalo na: orientacje na klienta, a nastepnie umie-
jetnosci IT 1 budowanie relacji. Co trzeci z respondentéw byl zdania, Ze roz-
wiazywanie konfliktéw, a takze praca w zréznicowanym zespole 1 adaptacja
do zmian sa kompetencjami oczekiwanymi przez pracodawcéw. Niemal Vs re-

2 Odpowiedzi badanych zawarte w tabelach: 2,3,4 i 5 nie sumuja si¢ do 100% poniewaz na te pytania mozna
byto wskazaé wigcej niz jedna opcje odpowiedzi.
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spondentéw wybrala opcje odpowiedzi: identyfikacja z firma. Natomiast 1%
pytanych zaznaczylo: umiejetnos¢ radzenia sobie samodzielnie z powierzony-
mi obowiazkami.

Nastepne pytanie adresowane do badanych dotyczylo z kolei kompetenciji
osobistych (tabela 3).

Tabela 3. Kompetencje osobiste ocgekimane przez pracodawcow wobec pracownikdiw
Table 3. Personal competences expected by employers towards employees

Nazwa (okreslenie) kompetencji (w %oodpowiedzi)
przedsigbiorczosé 37
kreatywne rozwiazywanie probleméw/zadan 67
umiejetno$é analitycznego myslenia 45
zdolnos¢ cigglego uczenia sig 54
znajomos¢ jezykow obeych 42
samodzielno$¢ w dziataniu 56
zarzadzanie soba 8

Zrddto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan.
Source: own research based on research results.

Z zestawienia zawartego w tabeli 3 widaé, ze kreatywne rozwiazywanie prob-
leméw/zadan bylo ta kompetencija osobista, na ktéra wskazalo najwiccej respon-
dentéw. Znacznie mniejsza grupa opowiedziala si¢ za takimi kompetencjami,
jak: samodzielno§¢ w dzialaniu i zdolnos¢ cigglego uczenia si¢. Jeszcze mniej
ankietowanych wskazalo na analityczne myslenie, jezyki obce 1 przedsi¢bior-
czo$¢. Niespelna co dziesiaty wskazal opcje odpowiedzi: zarzadzanie soba.

Naturalnym pytaniem, w kontekscie badanego problemu byto to, czy respon-
denci cheg /zamierzaja rozwijaé wlasne kompetencje, aby mie¢ (wzgledna) pew-
nos$¢ co do bezpieczenstwa zatrudnienia (tabela 4).

Tabela 4. Cheé/zamiar roxwijania kompetencii prez, respondentiw
Table 4. Willingness to develop competences by respondents

Nazwa (okreslenie) kompetencji (w % odpowiedzi)
zaangazowanie w zadania/pracg 40
umiejetnos¢ wykorzystania nowych techno- 36

logii

umiejetno$¢ realizacji wyznaczonych celéw 48
umiejetno$é pracy w stresie 58
przejawianie postaw innowacyjnych 25
przewodzenie innym 18
orientacja w biznesie 34

Zrddfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.
Source: own research based on research results.

Z raportu statystycznego wynika, ze ponad polowa badanych zamierzata
rozwijac: umiejetnos¢ pracy w stresie, a o 10% mniej — umiejetnos¢ realizacji
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wyznaczonych celow. Ponadto na pieciu badanych dwoch zamierzato angazo-
wac si¢ w pracg, a w dalszej kolejnosci: wykorzystywaé nowe technologie oraz
by¢ zorientowanym w biznesie. Dokladnie co czwarty badany opowiedzial si¢
za rozwijaniem postaw innowacyjnych. Takie stanowisko badanych wydaje si¢
jak najbardziej zasadne, poniewaz dowiedziono, ze aby pomysly pracownikéw
staly si¢ rozwigzaniami innowacyjnymi, konieczne jest wykazywanie postaw
innowacyjnych [15]. Dane empiryczne pokazaly réwniez, ze spo$réod wszyst-
kich pytanych niemal co piaty zamierzal popracowa¢ nad kompetencjami przy-
wodczymi.

Kolejne pytanie dotyczylo oczekiwan pracownikow, ktére powinien spelniac
wspolczesny pracodawca (tabela 5).

Tabela 5. Oczekiwania pracownikdw wobec pracodawedww odezucin respondentow
Table 5. Employee expectations of employers in the respondents’ opinion

Nazwa (okreslenie) kompetencji (w Yoodpowiedzi)
udzial w podejmowaniu waznych decyzji 31
mozliwos¢ rozwoju 70
stabilnos¢ zatrudnienia 59
elastyczny czas pracy 55
godzenie Zycia z praca 54
podejmowanie ryzyka akceptujac bledy pra- 24

cownikow

wysokie wynagrodzenie 29

Zrddlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.
Source: own research based on research results.

Z zebranego materialu badawczego zawartego w tabeli 5 wynika, ze najwigk-
sze oczekiwania pracownikéw wobec pracodawcéw skoncentrowane byly wo-
kol mozliwosci rozwoju. Taka cheé wyrazilo siedmiu na dziesigciu badanych.
Na drugim miejscu znalazla si¢ stabilno$¢ zatrudnienia, co w kontekscie anali-
zowanego tematu oraz obecnych uwarunkowan spoteczno-gospodarczych nie
powinno zastanawia¢. Ponad polowa badanych opowiedziala si¢ za elastycz-
nym czasem pracy oraz godzeniem zycia z praca. Blisko 1/3 wskazata na party-
cypacje decyzyjnf oraz stosowne wynagrodzenie. Natomiast prawie /4 wskazala
na podejmowanie ryzyka przy akceptacji ewentualnych bledéw pracownikdw.

Inspiracja do zadania kolejnego pytania — o wynagrodzenie — bylo to, ze od
jakiego$ czasu zaobserwowaé mozna pojawienie si¢ dysproporcji w wysokosci
otrzymywanego wynagrodzenia pomigdzy nisko wykwalifikowanymi pracow-
nikami a specjalistami o wysokich kompetencjach [4]. Ankietowanych zapyta-
no wprost: jaki poziom wynagrodzenia spelnitby ich oczekiwania biorac pod
uwage posiadane kompetencje? (tabela 0).
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Tabela 6. Ocgekiwana wysokosé wynagrodgenia prez respondentdw
Table 6. Expected salary by respondents

Kwota brutto wynagrodzenia (w % odpowiedzi)
ponizej 2500 5
2500 — 3000 23
3000 — 3500 30
3500 — 4000 18
powyzej 4000 24

Zrddlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikdw badan.
Source: own research based on research results.

Uzyskane dane empiryczne dowodza, ze respondenci, uwzgledniajac wlasne
kompetencje (zapewne tez poziom wyksztalcenia i warunki zatrudnienia
panujace na lokalnym rynku pracy) nie mieli wygérowanych oczekiwan co do
wysokosci wynagrodzenia. Dokladnie 30% wybralo przedzial wynagrodzenia
miedzy 3000 zI a 3500 zl, a prawie Y4 respondentéw — jeszcze nizszy: miedzy
2500 zt a 3000 zi. Niespelna co czwarty badany wskazal najwyzszq kwote
(wigcej niz 4000), a niemal co piaty wycenil swoje kompetencje miedzy 3500 zt
a 4000 zt. W grupie badanych tylko 5% oszacowalo wlasne kompetencije
najnizej, oczekujac wynagrodzenia nie przekraczajacego 2500 z1.

Podsumowanie

Rozpatrujac kompetencje jednostki w kontekscie bezpieczenstwa zatrudnie-
nia prébowano ustali¢, czy kompetencje czlowieka maja znaczenie z perspek-
tywy poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia. W wyniku przeprowadzonego
rozumowania dowiedziono, ze zalezno$¢ taka istnieje. Uzyskane dane empi-
ryczne pokazaly tez, ze komunikatywno$¢ i kreatywne rozwiazywanie proble-
mow okazaly sie kompetencjami najbardziej oczekiwanymi przez pracodawcow
wobec pracownikéw w odczuciu badanych. Pozytywne jest to, ze niemal wszy-
scy badani chea rozwijaé¢ wlasne kompetencje, co — mozna domniemywac — ma

i bedzie mie¢ w przyszlosci wplyw na ich poczucie bezpieczenstwa zatrud-
nienia w konkretnej organizacji. Na podstawie wynikéw badan mozna nabrac
przekonania, ze respondenci, na chwil¢ obecna, do§¢ obiektywnie oceniajg
swoje kompetencje oczekujac stosownego w ich mniemaniu wynagrodzenia.
Badani wskazywali rézne obszary rozwijania kompetencji, ale takze wlasne
oczekiwania w tym zakresie wobec pracodawcéw. Okazalo sig, ze elastyczny
czas pracy byl jednym z oczekiwan ponad polowy badanych, ale dla wickszej
liczby wazniejsza byla stabilno$§¢ zatrudnienia i mozliwo$¢ rozwoju.
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