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1 Imieinazwisko

Agnieszka Springer

2 Posiadane dyplomy, stopnie naukowe

W latach 1993-1998 studiowalam na kierunku psychologia na Wydziale Nauk
Spoelecznych Uniwersytetu im Adama Mickiewicza w Poznaniu. Prace magisterska napisalam
pod Kierunkiem prof. Stanistawa Kowalika i obronilam 24 czerwea 1998 roku.

W roku 1999 ukonczylam podyplomowe studia z zakresu ZLarzadzania w Wyzszej Szkole
Bankowej w Poznaniu, a w pazdzierniku 1999 rozpoczglam dzienne studia doktoranckie w
Katedrze Badan Marketingowych na Akademii Ekonomicznej w Poznaniu. Prace doktorska pt.
wldentyfikacja i sposéb pomiaru atrvbutow a ocena Jakosci ustug telekomunikacyjnvel”
napisana pod Kierunkiem prof. Jézefa Garczarczyka obronilam w listopadzie 2004 roku (nr

dyplomu 701).

3 Informacja o zatrudnieniu w jednostkach naukowych

Od 09. 2007 - adiunkt w Katedrze Zarzadzania (od 2012 roku katedra przeksztalcona
zostala w Zaklad Zarzadzania, kiéry realizowal cele dydaktyczne oraz Instytut Zarzadzania,
kiory realizowal cele naukowe) w Wy#szej Szkole Bankowej w Poznaniu na Wydziale
Finansow i Bankowosci (w okresie od 03.2011 do 09.2012 przebywatam na dlugotrwalym
zwolnieniu lekarskim i urlopie macierzynskim).

2006 - 2007 - wykladowea w Instytucie Zarzadzania Panstwowej Wyzszej Szkoly

Zawodowej w Lesznie
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4 Wskazanie osiggniecia® wynikajacego z art, 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca
2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w
zakresie sztuki (Dz. U. 2016 r. poz. 882 ze zm. w Dz. U.z 2016 r. poz. 1311.)

Za moje gldwne osiagnigcie naukowe uwazam monografie pt. . Kompetencje i

satysfakcja. Identyfikacja, ocena i znaczenie dopasowania.”

Agnieszka Springer, Kompetencje i satysfakeja. Identyfikacja, ocena i znaczenie
dopasowania”, Wydawnictwo DIFIN, Warszawa 2018, ISBN 978-83-8085-587-8; stron
284; recenzenci wydawniczy: dr hab. Joanna Moczydlowska, prof. PB; dr hab. Maciej

Lawrynowicz ,prof. UEP

Przedlozona monografia jest zwienczeniem moich kilkuletnich prac, ktorych
problematyka koncentrowata si¢ migdzy innymi wokdl kompetencii i satysfakcji pracownikow,
Zainteresowanie tematem zwigzane bylo zaréwno z szerokimi studiami literaturowymi, jak i
podejmowaniem badaf empirycznych, Prowadzone prze ze mnie badania realizowane byly w
ramach badan statutowych oraz tzw. grantu wewngtrznego, finansowanego ze $rodkow
wlasnych Wydzialu Finansow i Bankowosci Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu.

4.1 Koncepeja i metoda badan

Prowadzone przeze mnie studia literaturowe wykazaly, ze choé zarzadzanie zasobami
ludzkimi oparte na kompetencjach jest czesta praktykg organizacyjna, to - jednoczesnie -
przekonaniu o uzyltecznosci tego podejscia nie towarzyvszg rzetelne badania naukowe, ktore
pozwolilyby wnioskowa¢ o efektywnosci podejmowanych w tym obszarze dziatan.
Dostrzegajgc powyzsza istotng luke badawcza, w pracy skoncentrowalam sie na identyfikacji
zwigzku pomigdzy dopasowaniem kompetencyjnym pracownika (bedacym jednym z
istotniejszych rezultatow praktyk HR zwigzanych z kompetencjami), a jego satysfakcja. Takie
ujgeie tematu powoduje, Zze w pracy tej spotykaja si¢ dwie plaszezyzny rozwazan: perspektywa
organizacyjna, w kidrej wykorzystywane sg kompetencje w praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz druga — indywidualna, koncentrujgca sie na jednostce i determinantach
wplywajgeych na funkejonowanie w srodowisku pracy.

Prowadzona prze ze mnie analiza wpisuje si¢ w funkcjonalne podejécie do zarzadzania
zasobami ludzkimi, w ktorym zaktada sig, ze okreslone praktyki kadrowe (rekrutacja, ocena,
szkolenia itd.) lub ich zwigzKi przyczyniaja si¢ do uzyskiwania pozadanych przez organizacje
rezultatow (Lawrynowicz, 2014). Najezesciej w literaturze przedmiotu przyimuje sie, ze
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rezultaty te mierzone mogg by¢ na trzech poziomach (Dyer i Reeves, 1995), czyli: w zakresic
efektow kadrowych (np. satysfakcja pracownikow, zaangazowanie, przywiazanie do
organizacji), efektéw organizacyjnych (np. efektywnosé procesow, realizacja projektow, jakosé
uslug) oraz finansowych (np. udzialy w rynku, zyskownos¢, wiclko$¢ sprzedazy). Jednoczesnie
Jednym z czedeiej poruszanych problemow w obszarze zarzagdzania zasobami ludzkimi jest
ocena zwigzkéw pomigdzy wykorzystywanymi praktykami HR a osigganymi rezultatami
(Boon, Den Hartog, Boselie i Paauwe, 2011; den Hartog, Boselie i Paauwe, 2004; Paauwe i
Boselie, 2005), ktdrego to aspektu dotyka réwniez opisywana praca. W prezentowanym
opracowaniu skupilam sie¢ na analizowaniu rezultatow na poziomie kadrowym, przede
wszystkim odnoszac si¢ do satysfakeji pracownikéw. Jednoczesnie nie analizowalam wprost
poszczegdlnych praktyk HR, a przedmiotem mojej analizy byl Jedynie cel jaki dana grupa
praktyk realizuje (zgonie z zalozeniami jednym z celi wdrozenia zarzadzania opartego na
kompetencjach jest dopasowanie pracownika do wymagan stanowiska pracy). Jednoczesnie
zarzadzanie oparte na kompetencjach zaliczy¢ mozna do koncepeji mieszezacych sie w teorii
zasobowej, wedlug ktorej celem jest to, aby zasoby organizacji (w tym przypadku kompetencje
pracownikow) byly adekwatne do realizowanych przez nig zadan. W pracy dokonatam zatem
oceny, na ile dopasowanie kompetencji pracownika do wymagan wykonywanej pracy jest
zwigzane z oczekiwanymi rezultatami na poziomie efektow kadrowych. 7 uwagi na fakt, ze
efekty te (satysfakeja, lojalnos$é, zaangazowanie) warunkowane 83 licznymi zmiennymi o
charakterze indywidualnym, w przedtozone] publikacji obok literatury z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi odwolywalam sie réwniez do koncepcji psychologicznych, szczegélnie tych
Z zakresu zachowan organizacyjnych. Kluczowymi pojeciami w prowadzonej przez ze mnie
analizie sg zatem: kompetencje, satysfakcja z pracy oraz dopasowanie pracownika.
Przedstawiona do oceny praca realizowala cele o charakierze leoriopoznawczym,
empiryeznym i praktycznym, Za cel o charakterze teoriopoznawczym przyjelam:
identytikacje glownych dylematow terminologicznych w zakresie kompetencii.
opracowanie teoretycznego modelu kompetencii pracowniczych,
identyfikacj¢ organizacyjnych i indywidualnych uwarunkowan ksztaltowania sig
satysfakeji z pracy wraz ze wskazaniem roli, jaka w lym procesie odgrywa
dopasowanie pracownika.
Osiggnigcie celow  teoriopoznawezych umozliwilo realizacje glownego celu
empirycznego, jakim byla ocena wspolzaleznosei pomigdzy kompetencyjnym dopasowaniem
pracownika do wymagan pracy a efektami na poziomie kadrowym, przy jednoczesnej ocenie

znaczenia ewentualnego kierunku niedopasowania dla relacji dopasowanie-satysfakcja.
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Dopasowanie w zakresie posiadanych kompetencji przeanalizowalam w odniesieniu do
tzw. kompetencji bazowych, ktore wykorzystywane moga by¢ na kazdym stanowisku pracy. W
tym celu postuzylam sie subiektywnie odczuwana przez pracownika roznica pomiedzy
oczekiwanymi a posiadanymi kompetencjami. Do pomiaru satysfakcji z pracy wykorzystalam
oceng 16 zmiennych charakteryzujacyeh Srodowisko pracy,

Cel empiryezny pracy nie zostal ograniczony jedynie do oceny opisanej wspolzaleznosci,
na drodze do osiagnigcia celu glownego zrealizowalam szereg celéw pomocniczych i
pobocznych. Przyjete cele koncentrowaly si¢ wokol trzech obszaréw badawezych i kolejno
dotyczyly: kompetencji, satysfakcji oraz dopasowania. Celami czastkowymi, ktérych realizacja
byla niezbedna dla osiagnigcia celu glownego byty:

- identyfikacja struktury kompetencji i satysfakeji pracowniczej

- identyfikacja kluczowych zmiennych roznicujgeych kompetencie i satysfakcje.

Do celéw czastkowych, od realizacji ktorych wprost nie zalezalo osiagnigcie gléwnego
celu pracy, ktore natomiast mialy znaczenie dla opracowania wytycznych do wdrozenia w
organizacji zarzadzania opartego na kompetencjach nalezalo:

- wskazanie zaleznosci pomigdzy kompetencjami a ich podmiotowymi Zrédiami;

- oraz wskazanie znaczenia danej grupy kompetencji dla efektywnosci wykonywania

pracy.

W kazdym z wyodrebnionych obszaréw postawilam szereg pytan i hipotez badawczych (zob.
tab. 1).



Tabela 1 Pytania i hipotezy badaweze weryfikowane w monografii
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Obszar | Pytania badawcze N S U0 TR G e at .
L1 Jak ksztaltuje si¢ struktura kompetencii 1.1 Strukturg kompetencji bazowych ujaé
bazowych pracownikaw? mozna w postaci modelu odzwierciedlajacego
uniwersalne grupy kompetencii.
1.2 Czy zwigzek pomiedzy wyodrebnionymi 1.2 Analizowane zrédla kompetencii maja
grupami kempetencji a ich podmiotowymi rome maczenie dla zidentyfikowanych grup
Zrodiami jest rozny dla réznych grup kompetencii.
kompetencji?
—
A 1.3 Czy wymagania wzgledem kompetencji 1.3 Poziom zajmowanego stanowiska ,w
= bazowych sa rézne w zaleznodei od typu wickszym zakresie niz branza, w ktorej pracuje
E organizacji i rodzaju zajmowanego stanowiska? pracownik, réznicuje oczekiwania wzeledem
E‘ posiadanych kompetencji,
!
2 |4 Czy charakter wykonywanych zadad ma 1.4 Charakter wykonywanych zadag
Q maczenie dla efektywnoscei pracy pracownika, | (zlozonodé, zespolowodd, emocjonalnose,
= posiadajgcego dane kompetencje? wykorzystanie nowych technologii) résnicuje
zalemosé pomiedzy poziomem posiadanych
kompetencji a efektywnoscia pracy.
1.5 Czy poszczegdline segmenty pracownikéw | 1.5 Poziom wyksztalcenia formalnego jest
roznig sie od siebie wzgledem posiadanych kluczowa zmienna réenicujacy poziom
kompetencji? posiadanych kompetencii.
2.1. Jak ksztaltujg sie wymiary oceny 2.1. Czynniki srodowiskowe warunkujace
satysfakcji z pracy? poziom satysfakcji oceniane sg preez
pracownikéw zgodnie z podzialem na czynniki
ckonomiczne, zadaniowe i spoleczne.
2.2, Czy wystepuja roinice w zakresie 2.2.a) Sposréd zmiennych socjopraficznych, z
hierarchii oczekiwan wzgledem czynnikéw uwagi na zmiany pokoleniowe oraz etapy
warunkujacych satysfakcje z pracy? kariery zawodowej, wiek jest kluczowa
= Zmienng réznicujacy oczekiwania wobec
’ czynnikéw warunkujacych satysfakeje # pracy,
n : : Sk
= 2.2.b) Spodrod zmiennych arganizacyjnych
g zajmowane stanowisko jest kluczowa zmienna
w réznicujaca oczekiwania wobec czynnikaw
E warunkujacych satysfakeje z pracy.
i
E 2.3. Czy po uwzglednieniu poczucia waznosei | 2.3. Po uwzglednieniu znaczenia wykonywane;
- wykonywanej pracy zmienne socjograficzne pracy réinice w poziomie odezuwane;|
rognicujg poziom zadowolenia z pracy? satysfakeji pomigdzy réznymi segmentami
pracownikdw preestaja byd istotne.
2.4 Jaki jest zwiazek pomiedzy poziomem 2.4 Poziom satysfakcji wykazuje istotny
satysfakeji a zmiennymi osobowodciowymi? pozytywny zwigzek 2 ogélnym poziomem
samooceny, ekstrawersja, sumicnnoscig,
ugndowasdciy 4 negatywny z neurotyzmenm.
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3.1. Jaki jest poziom dopasowania
pracownikéw do stanowiska pracy pod
wzgledem posiadanych kompetencii
bazowych?

3.2. Czy wystepuje zwidzek pomiedzy
dopasowaniem w zakresie kompetencji a
poziomem satysfakeji 2 pracy?

3.3, Czy rodzaj dopasowania (przekraczanie
lub niespenianie oczekiwan) ma smaczenie dla
zaleznosci pomiedzy poziomem
niedopasowania a satysfakeja?

3.4, Czy zaleznosé pomigdzy dopasowaniem
kompetencyinym a satysfakcja jest rodna w
ridmych gropach pracownikow?

3.5 Jak ksztaltuje sig zaleimodé pomieday
poziomem dopasowania w obszarze
kompetencii a innymi przcjawami postaw
pracowniczych?

3.1, Wigkszosé pracownikow czuje sie
niedopasowana do swojej pracy pod
wzgledem posiadanych Kompetencii,

3.2. Wystgpuje istotny statystycznie zwiazek
pamiedzy dopasowaniem w zakresie
Kompetencji a satvsfakeja z pracy

3.3. Najmniej zadowolone ze swojej pracy sa
osoby, ktore oceniaja swoje kompetencje
wyZej niZ wymagania stawiane im w pracy.

3.4, Wérdd pracownikéw zajmujgcych
stanowiska kierownicze dopasowanie
kompetencyine do wymagan wykazuje
silnigjszy zwigzek 2 satysfakeja z pracy.

3.5, Im wigksza rozbie2nodé pomiedzy
oezekiwaniami stawianymi na stanowisku
pracy a posiadanymi przez pracownika
kompetencjami, tym wicksza cheé odejicia
pracownika, mniejsze zaangazowanie |

wigksze trudnosci z godzeniem pracy i Zycia
pozazawodowego.
Zrodlo; A, Springer, Kompetencje i satysfakcja. Identyfikacja, ocena i znaczenie dopasowania, Difin, Warszawa

2018, s 116-117,

Zaprezentowane wyniki pochodza z trzech niezaleznych badan, ktore zrealizowalam w
latach: 2010 (n=468), 2011 (n=533) oraz 2016 (n=309). Badanie z roku 2010 mialo charakter
wstgpny 1 postuzylo przede wszystkim do oceny poziemu satysfakeji i oczekiwan
pracownikow. Gléwnym badaniem realizujacym podstawowy cel pracy, tzn. identyfikacje
zaleznosci pomigdzy dopasowaniem a satysfakcjg bylo badanie 11 z 2011 roku. Natomiast
badanie III z roku 2016 mialo charakter weryfikacyjno — uzupelniajacy, i wykorzystane zostalo
do ponownej identyfikacji struktury kompetencji, wskazania kierunkow zmian w zakresie
poziomu posiadanych kompetencji, jak rowniez zidentyfikowania powiazania pomiedzy
zmiennymi osobowosciowymi a posiadanymi kompetencjami. We wszystkich trzech badaniach
wykorzystatam to samo narzedzie do diagnozy kompetenciji pracownikow (szczegdlowy opis
struktury badanych préby zawiera rozdzial 4 przedlozonej monografii),

4.2  Uklad pracy

Prezentowana monografia sklada si¢ z o$miu rozdzialow, w ktorych wydzielilam czeséé
teoretyczng (rozdzialy 1 do 3), empiryczng (rozdzialy 4 do 7) oraz wnioski wdrozeniowe
(rozdzial 8).

W czgsci teoretycznej, bazujac na przegladzie ponad 400 pozyeji polskiej i zagraniczne]
literatury  przedmiotu, zaprezentowalam kluczowy dorobek 2z zakresu zarzadzania

kKompetencjami, satysfakcji z pracy oraz dopasowania czlowieka do srodowiska pracy, Wazna

;"
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rol¢ w opracowaniu rozdzialu poswigconego kompetencjom pracowniczym odegraly zarowno
prace autorow zagranicznych, takich jak David McClelland Richard Boyatzis. Jonathan
Winterton, David Dubois-Rothwel, jak i polskich naukowcéow, szezegolnie: Anny Rakowskiej,
Joanny Moczydiowskiej. Ryszarda Walkowiaka, Grzegorza Filipowicza czy Tadeusza
Oleksyna. Rozdzial poswigcony satysfakeji oraz innym postawom pracowniczym w duzej
mierze opracowalam dzigki analizie aktualnych prac Marty Juchnowicz, Timotheya Judga. czy
Wilmara Schaufeliego. Jednakze znalazlo sie w nim réwniez miejsce na odwolanie do
koncepcji klasykow tworzacych podstawy zarzadzania zasobami ludzkimi, ktérych prace
wywarly istotny wplyw na ksztaltowanie satysfakcjonujacego $rodowiska pracy. Wsrod
najwazniejszych wymienié mozna: Richarda Hackmana i Grega Oldhama, Fridericka
Herztberga czy Edwina Locka. Ocene i charakterystyke znaczenia dopasowania, pomiedzy
pracownikiem a jego $rodowiskiem pracy, w funkcjonowaniu zawodowym przeprowadzifam
odwolujge si¢ przede wszystkim do koncepcji ,,wymagania — zasoby” Roberta Karaska,
preferencji zawodowych Johna Hollanda, czy dopasowania organizacyjnego Daniela Cabla.
Warto wspomnieé, ze na gruncie polskiej literatury problematyke dopasowania oraz wyniki
badan z tego zakresu opublikowata m.in. Joanna Czarnota-Bojarska oraz Agnieszka Wojtczuk-
Turek.

Czg$¢ empiryczna pracy rozpoczelam od rozdziatu prezentujgcego wykorzystang
metodyke badawczg. Szczegélowo zaprezentowalam w nim cele, hipotezy oraz metody i
narzedzia badaweze. Wyniki analiz przeprowadzonych na podstawie zebranego materiatu
empirycznego zaprezentowalam w trzech kolejnych rozdziatach, ktorych uklad odpowiada
czgsel teoretycznej pracy. W rozdziale pigtym zawartam opis wynikow odnoszgcveh sie do
kompetencji pracownikéw, dokonatam ich klasyfikacji oraz wskazalam poziom istotnosci
poszezegblnych grup kompetencji w odniesieniu do wybranych typow stanowisk, opracowatam
model kompetencji bazowych oraz wskazatam zwigzek badanych kompetenciji z efektywnoscig
wykonywanej pracy. W rozdziale széstym zaprezentowalam wyniki zwigzane z czynnikami
warunkujacymi poziom satysfakcji pracownikow oraz zidentyfikowalam zmienne ja
roznicujace. Kluczowym dla rozwazan jest jednak rozdzial 7, w ktérym w pierwszej kolejnosci
zidentyfikowatam luk¢ kompetencyjna pracownikéw oraz przeprowadzitam ocene jej
znaczenia w ksztaltowaniu satysfakeji i innych postaw pracowniczych.

Majge na wzgledzie nie tylko cele naukowe, ale réwniesz chege aby przygotowana
publikacja miata wymiar praktyczny, w ostatnim rozdziale sformulowalam rekomendacje w

zakresie wykorzystania poszezegolnych narzedzi zarzgdzania zasobami ludzkimi, w
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odniesieniu do czterech badanych grup pracownikéw: pracownikow wykonawczych,

specjalistow, kierownikow linowych oraz kadry zarzadzajacej.

4.3 Rezultaty badan

Przeprowadzone w prezentowanej publikacji badania literatury przedmiotu oraz
docickania empiryczne pozwolilty na realizacje celéw badawezych w  obszarze
teoriopoznawezym, empirycznym i praktycznym.,

Cele w zakresie teoriopoznawczvm

W pierwszej czedei pracy zrealizowalam cele o charakterze teoriopoznawczym, ktore
koncentrowaly sig na kilku kwestiach:

- identyfikacji glownych dylematow terminologicznych w zakresie kompetencii,

~ opracowania teoretycznego modelu kompetencji pracowniczych,

- identyfikacji organizacyjnych i indywidualnych uwarunkowan ksztaltowania sie
satysfakeji 2 pracy wraz ze wskazaniem roli, jakie w tym procesie odgrywa
dopasowanie pracownika.

Pomimo, ze prob¢ uporzadkowania terminologii, a takze wskazania rekomendacji w
zakresie sposobu rozumienia kompetencji znalez¢ mozna w licznych publikacjach zardwno
polskich, jak 1 zagranicznych autorow (Dubois i Rothwel, 2008; Jablonski, 2009; Jurek, 2010:
Moczydiowska, 2008; Orczyk, 2009; Rakowska, 2007: Rakowska i Sitko-Lutek, 2000:
Walkowiak, 2004) to jednak ciagle wystgpuje brak jednomyslnosci w sposobie definiowania
pojecia kompetencji i dokonywania ich klasyfikacji. Jednocze$nie autorzy sg raczej zgodni co
do cech przypisywanych kompetencjom, co umozliwia praktyezne ich wykorzystanie.

Wsrod najezesciej analizowanych w literaturze dylematow definicyjnych wymienié mozna:

- okreslenie skltadowych kompetencji,

- odroznienie kompetencji od kwalifikacji zawodowych,

- wskazanie relacji pomiedzy wyodrebnionymi skladowymi,

- wskazanie relacji pomigdzy kompetencjami a zachowaniem pracownika,

- metodyczne problemy pomiaru kompetenciji,

- oraz wykazanie zwigzku pomigdzy kompetencja a efektywnoscia pracy.

Zaprezentowana wielos¢ ujec teoretycznych, a takze opisane problemy teoretyczne, w
tym zroznicowane podejscie do skladnikéw kompetencii, sa bez watpienia przyczyna. dla ktorej
stosunkowo mala jest liczba badan naukowych rzetelnie oceniajacych znaczenie kompetencii

dla funkcjonowania organizacji.
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Dostrzegajac  koniecznosé uporzadkowania terminologii  zaproponowalam model
kompetencji, w ktérym rozdzielitam #rédta i skladniki kompetencji. Opracowane przeze mnie
podejscie, nie tylko rozstrzyga dylematy definicyjne (wskazujae, ktore skladniki sa. a ktére nie
sa kompetencjami), ale réwniez ulatwia postugiwanie si¢ terminem ,kompetencje” w praktyce
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Powyzsze rozdzielenie zrédel od skladnikéw kompetencii
wpisuje sie¢ w koncepcie gory lodowej, opisanej przez Spencerow (1993), do #rodel
kompetencji przypisano te elementy, ktdre w koncepcji Spencerow znajduja si¢ pod woda, czyli
sa wzglednie trwale i trudno mierzalne.

Pierwszym bazowym obszarem opracowanego modelu sg zatem zrédla kompetencji.
Zrédla te warunkuja proces nabywania i rozwoju kompetencji, a wsréd nich znajduja sie
zardwno te, kt6re stanowia wewnetrzny potencijal cztowieka, jak i te tkwigce w jego otoczeniu.
Przeglad definicji i réznorodnosé podejéé do kompetencji wskazuje, ze praktycznie kazda
wzglednie trwala cecha indywidualna stanowié moze zrodlo kompetencji. Niemniej jednak do
kluczowych z nich zaliczyé nalezy: cechy osobowosei, wewngtrzne potrzeby, iloraz inteligencii
oraz poziom inteligencji emocjonalnej. Jednoczesnie czynnikami srodowiskowymi (zrodiami
zewngtrznymi), decydujaeymi o ksztaltowaniu si¢ kompetencii beda: przebieg procesu edukacii
1 socjalizacji oraz zdobywane doswiadczenie. Wyréznione powyzZe] wewnglrzne i zewnetrzne
Zrodla kompetencji warunkujg posiadana przez pracownika wiedze (deklaratywna i
proceduralng), postawy oraz sposéb postrzegania swojej roli jako pracownika, ktore w
prezentowanym podejsciu, stanowia skladniki kempetencji. Powyzsze skladniki kompetencji
sq ze soba powigzane i razem przekladaja sie na efektywnos¢ wykonywanej pracy. Skladniki
kompetencji sa wspolzalezne i nierozerwalne, a ich rozwoj zalezy od wyniku oddzialywania
roznych zrodel kompetencii,

To, czy kompetencje ujawnig si¢ w zachowaniu, zalezy jednak od tego w jakim
srodowisku funkejonuje pracownik i jakie praktyki HR s3 w tym srodowisku wykorzystywane.
Powyzszy element mojej koncepeji jest spojny z modelem AMO (4bility, Motivation,
Opportunity), w ktérym w celu uzyskania pozytywnych rezultatow nalezy podejmowaé
dzialania rozwijajace umiejetnosei i kompetencje, pobudzajace motywacje oraz dajace
mozliwos¢ podejmowania decyzji i sprawowania kontroli nad sytuacja (Lepak, Liao, Chung i
Harden, 2006). Integrujac model AMO z zaproponowanym modelem Zrodel 1 skladnikow
kompetencji postawilam teze, ze praktyki skoncentrowane na rozwoju umiejgtnosei wliczyé
nalezy do Zrédel kompetencii, natomiast praktyki zwigzane z pobudzaniem motywacji oraz te,
zwigkszajace mozliwoéci dzialania posredniczyé beda w procesie ujawniania kompetencji w
zachowaniu. Koncepcje skladnikow kompetencii i ich zrodel prezentuje (rys. 1),

10



Zalgeznik la

Rysunek 1  Zrodla, skladniki i warunki przejawiana Kompetencji

putrzeby
postrzeganie roli
- cechy vsobowosci
3 | KOMPETENCIE o ZACHO-
3 poziom IQ i IE > postawa I PRACOWNIKA | WANIE
L
rodza] motywacji do wiedza
osiggania celow deklaratywna Praktyki HR pobudzajgce
o motywacie
TR . Prakiyki HR. zwigkseajace
5 proces socjalizacji wiedza |/ poczucic sprawstwa i kontroli
% proceduralng
§ dodwiadcrenie Rniejeraoacs)
— 1 1 Praktyki HR rozwijajgce
proces edukacji <+ kompetencje
. Zrdc:'fi Skladviiki Kumpetencie i ich
Lt kompetengii przefawy

Zrodlo; A. Springer, Kompetencje i satysfakcja. ldentyfikacia, oceéna i maczenie dopasowania, Difin,
Warszawa 2018, 5.29.

Pomimo, ze drugie z kluczowych poje¢ opracowania, jakim jest satysfakcja z pracy, jest
zdecydowanie lepiej niz kompetencje osadzone w koncepejach teoretycznych, to jednak
wiclosé podejsé, jak i silna wspolzaleznosé z innymi postawami pracownika spowodowaly, ze
rowniez ten obszar wymagat uporzadkowania terminologicznego. W swojej pracy przyjetam
za'T. Judge i J. Kammeyer-Muellerem (2012), ze satysfakcja z pracy stanowi kluczowa postawe
rozumiang jako wewngtrzny stan warunkowany ocena poszczegdlnych aspektow pracy oraz
licznych zmiennych osobowosciowych i spolecznych. Przeglad badan, ktére przez polskich i
zagranicznych autorow prowadzone byly w zakresie oceny relacji pomiedzy czynnikami
srodowiska pracy a odczuwang satysfakcja, stal si¢ dla mnie podstawa do opracowania
narz¢dzia diagnozujacego poziom odczuwanej satysfakeji. Waznym aspektem prowadzone]
analizy ~ bylo rowniez wykazanie zwiazku satysfakcji z pozytywnymi rezultatami
organizacyjnymi, jak i ukazanie podobienstw i roznic pomigdzy satysfakcja a innymi
postawami pracownikow, takimi jak przywigzanie czy zaangazowanie. Przeglad literatury
prowadzil do wniosku, Ze satysfakcja wykazuje $cisly zwiazek z innymi przejawianymi w
miejscu pracy postawami, do ktérych nalezg przede wszystkim przywiazanie do organizacii i
zawodu oraz zaangazowanie. Jednoczesnie stanowi ona warunek uksztalowania sie
przywigzania (szezegélnie emocjonalnego) i zaangazowania w prace, co podnosi znaczenie

uwzgledniania jej w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi. Pomimo, ze zaleznosci
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pomigdzy satysfakcjg a pozgdanymi przez pracodawcéw efektami (lojalnoscia, efektywnoscig
czy zaangazowaniem) ciagle budza watpliwoscei (J udge, Thoresen, Bono i Patton, 2001), to
Jednoczesnie satysfakcia wskazywana jest jako wazny miernik oceny skutecznosci tzw. praktyk
HR. skladajgeych si¢ na zarzgdzanie zasobami ludzkimi (Boon i in., 2011), a takze wskaznik
potencjalu organizacji (Juchnowicz, 2014). Usatysfakcjonowani pracownicy sa zrodlem
pozadanych dla organizacji zachowan, takich jak: trwanie w danej organizacji, wzajemna
pomoc czy wkiadanie wigkszego wysitku w podejmowane zadania, Jednoczesnie zadowolenie
z wykonywanej pracy przeklada sic na ogolny dobrostan pracownika, obnizajac ryzyko
wystapienia negatywnych konsekwencji przecigzenia praca oraz podnoszge jakodé zyeia w
ogole. Powyzsze ustalenia potwierdzajg zasadnosé¢ przyjecia satysfakecji jako miernika
efektywnosci podejmowanych praktyk HR. Dokonany przeglad badan jednoznacznie
wskazuje, ze dzialania majace na celu podniesienie satysfakeji nie sg uniwersalne, albowiem
poszezegllne grupy pracownikow réimia sie od sichie pod wzgledem oczekiwan wobec
satysfakcjonujacego miejsea pracy. Powyzsze ustalenie stalo si¢ dla mnie podstawg do
uwzglednienia w badaniach empirycznych zaréwno réznic socjograficznych, jak i
organizacyjnych.

W problematyke ksztaltowania satysfakcjonujacego srodowiska pracy wpisuja sie
rowniez prace podejmujace temat dopasowania pracownika do $rodowiska pracy. Przeglad
literatury jednoznacznie wskazuje, 7e w przypadku dopasowania do wykonywanej pracy
najwazniejszymi pozytywnymi konsekwencjami sq satysfakcja oraz przywiazanie do
organizacji (Kristof-Brown, Zimmerman i in.. 2003). Jednak przeprowadzony przez ze mnie
przeglad badan, doprowadzil do wniosku, ze pomimo, iz problematyka dopasowania
pracownika jest w literaturze stosunkowo czesto podejmowana, to jedynie nieliczne prace
wlgczaja w zakres prowadzonej analizy dopasowanie w zakresie posiadanych kompetencji.
Zdecydowanie czgsciej analiza dotyczyla kwestii predyspozycji (w kontekscie dopasowania do
zawodu) lub uznawanych wartosci (w kontekscie dopasowania do organizacji). Dostrzezona

istotna luka badawcza stala sie glowng przestanka podjetych badan empirycznych,

ele 0 charakterze empirveznym
Realizacja celow o charakterze teoriopoznawezym stala sie dla mnie podstawa do
zaprojektowania i realizacji badan empirycznych. Tak jak juz wczedniej zaznaczylam,
glownym ich celem byla identyfikacja powigzan pomigdzy dopasowaniem kompetencyjnym a
satysfakcja pracownika, Obok celu gléwnego postawilam rowniez cele czgstkowe, pytania

badawcze oraz hipotezy, ktére podzielitam na trzy grupy — zgodnie z obszarem kidrego
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dotyczyly. Lgcznie postawilam 15 hipotez: 5 odnoszacych si¢ do kompetencii, 5 na temat
charakteru satysfakcji z pracy 1 5 wskazujacych na znaczenie dopasowania kompetencyjnego
dla edczuwanej satysfakcji .
KOMPETENCIJE
W obszarze odnoszgeym si¢ do kompetencji postawilam 5 hipotez.

Pierwsza z nich odnosila si¢ do struktury kompetencji bazowych
H 1.1: Strukture kompetencii bazowych ujgé mozna w postaci modelu odzwierciedlajgeego
uniwersalne grupy kompetencyi
W celu weryfikacji powyzszej hipotezy przeprowadzilam eksploracying analize czynnikowa,
Pierwsze uzyskane rezultaty pozwolily na wyodrebnienie szedciu skupisk (grup kompetenciji),
do ktorych nalezaly: ,,przewodzenie i wywieranie wplywu”, ,zorganizowanie”, ,.analiza i
wykorzystanie faktow”, ,koncentracja na emocjach”, ,koncentracja na informacji” oraz
~pomyslowos¢ 1 otwartos¢™. Powtérzone 5 lat pozniej badania weryfikujace potwierdzily
stafosc 3 sposrod szesciu wyodrgbnionych skupisk, do ktérych nalezaly: | zorganizowanie”
~koncentracja na informacji” oraz , koncentracja na emocjach”. Powyzsze rezultaty pozwalaja
zatem jedynie czgsciowo przyjaé postawiong hipoteze, a prace nad budowa uniwersalnego
modelu kompetencji bazowych powinny by¢ kontynuowane.
Druga z postawionych hipotez dotyczyla zwiazku pomiedzy wyodrebnionymi skupiskami
(grupami) kompetencji a ich podmiotowymi zrodlami. Wérdd podmiotowych zrodel
kompetencji analizie poddalam: cechy osobowosci wg koncepcji Wielkiej Pigtki, poziom
inteligencji emocjonalnej, poziom wyksztalcenia, poziom ogdlnej samooceny oraz wiek i staz
pracy.
H 1.2: Analizowane Zrodia kompetencji majq rozne znaczenie dla zidentyfikowanych grup
kompetencyi.
Zebrane dane empiryczne oraz ich analiza statystyczna, opierajaca si¢ na analizie
wspolezynnikow korelacji oraz modelach regresji liniowej, pozwolila na przyjecie H 1.2,
Generalnie (z wyjgtkiem wieku 1 stazu pracy) zaobserwowalam istotnie statystycznie zwiazki
pomigdzy analizowanymi Zrodlami a poziomem posiadanych kompetencii, zwiazki te jednak
mialy r6zg sile i rézne znaczenie dla poszezegdlnych skupisk kompetencyjnyeh. I tak. kluczowe
znaczenie mialy:

- dla ,przewodzenia i wywierania wplywu"™: poziom wyksztalcenia oraz otwartoéé na

doswiadczenie,

- dla ,,zorganizowania™: sumiennos¢ oraz poziom samooceny;
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- dla  koncentracji na informacji”: poziom wyksztalcenia oraz otwartoéé na
doswiadczenie:
- dla,.koncentracji na emocjach™: inteligencija emocjonalna oraz ugodowosé;
- dla analizy i wykorzystywania faktow™: inteligencja emocjonalna, wyksztalcenie i
sumiennosc;

= dla . ,pomystowosci i otwartosci™: przede wszystkim inteligencja emocjonalna.
Kolejna z hipotez dotyczyla zréznicowania oczekiwan wzgledem kompetencji pracownikow
zatrudnionych na réznych szczeblach organizacji oraz w przedsigbiorstwach z réznych branz,
H 1.3 Poziom zajmowanego stanowiska w wigkszym zakresie nit branza. w kidre] pracuje
pracownik, réznicuje oczekiwania wzgledem posiadanych kompetencyi
Analiza zebranych danych z wykorzystaniem jednoczynnikowej analizy wariancji pozwolila
przyja¢ postawiona hipoteze. W pracy wykazalam, ze rodzaj zajmowanego stanowiska
roznicuje poziom oczekiwan wzgledem wszystkich analizowanych skupisk (branza jedynie w
przypadku 3). Warto jednak podkreslié, ze po pierwsze analiza odnosila si¢ jedynie do dwoch
wybranych zmiennych organizacyjnych mogacych mie¢ wplyw na zrdéimicowanie oczekiwan,
Jak rowniez analize prowadzono jedynie w odniesieniu do kompetencji bazowych. W
przypadku kompetencji stanowiskowych, czy firmowych spodziewac si¢ mozna wigkszego
znaczenia branzy (kompetencje te jednak wykraczaly poza zakres prowadzonej analizy).
Kolejna hipoteza odnoszgca si¢ do kompetencji zwigzana byla z weryfikacja kluczowego
zaloZenia zwiazanego z zarzadzaniem kompetencjami, a mianowicie zwiazku kompetencji z
efektywnoscia pracy.
H 1.4: Charakter wykonywanveh zadas  (zlozonosé zespolowose,  emocionalnosé,
wykorzystanie nowych technologii) réznicuje zaleznosé pomigdzy poziomem posiadanych
kompetencji a efektywnoscig pracy.
Analiza istotnosci roznic w zakresie kompetencji posiadanych przez mniej i bardziej
efektywnych pracownikéw, ktorzy wykonywali pracg o roznym charakterze, nie pozwolila na
przyjecie hipotezy 1.4. Choé pracownicy wykonujacy prace o réznym charakierze réznig sie
pod wzgledem posiadanych kompetencii, jak réwniez pomimo wystepowania zaleznosci
pomigdzy efektywnoscia pracy a kompetencjami pracownika, to jednak trudno wskazaé
skupiska kompetencyjne, ktdre bylyby szczegélnie istotne dla efektywnosci wykonania zadan
o okreslonym charakterze. Co wiecej, ,.przewodzenie i wywieranie wplywu”, ,analiza i
wykorzystywanie faktow™ oraz ,pomyslowosé i otwartose” roznicujy  efektywnosé

wykonywanej pracy niezaleznie od jej charakteru, a zatem s4 kompetencjami uniwersalnymi,
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ktorych posiadanie wykazuje pozytywny zwigzek z efektywnoscia pracy, niezaleznie od
charakteru wykonywanych zadan.
Ostatmia hipoteza odnoszaca si¢ do kompetenciji pracownikow zwigzana byla z identyfikacja
zmiennych roznicujgcych poziom ich posiadania. ldentyfikacje determinant posiadanych
kompetencji przeprowadzilam w odniesieniu do zmiennych charakteryzujgcych pracownika,
do ktérych zaliczylam zmienne demograficzne (wiek ple¢, wyksztalcenie) oraz zmienne
opisujgee sytuacje rodzinng i deklarowane przez pracownika wartosci.
H 1.5. Poziom wyksztalcenia formalnego jest kluczowq zmienng roznicujg poziom posiadanych
kompetencyi
Przeprowadzona analiza statystyczna za pomoca jednoczynnikowej analizy wariancii
potwierdzita postawiong hipoteze 1.5. Poziom wyksztalcenia okazal sie mie¢ znaczenie
zakresie wszystkich analizowanych grup kompetencji. Warto podkresli¢, ze znaczenie mialo
przede wszystkim wyksztalcenie wyzsze, pracownicy z wyksztalceniem $rednim i nizszym
praktycznie nie réznili si¢ od siebie. Jedynie w przypadku skupiska nazwanego , koncentracja
na informacji” nastgpowal wyrazny wzrost posiadanych kompetencji juz w przypadku
wyksztalcenia $redniego.
SATYSFAKCJA
W obszarze odnoszacym sig do satysfakcji z pracy postawilam 5 hipotez badawczych, z ktérych
pierwsza odnosila si¢ do grupowania w niezalezne wymiary czynnikow je warunkujgcych.
H 2. 1. Czynniki srodowiskowe warunkujgee poziom satysfakcji oceniane sq przez pracownikow
zgodnie z podzialem na czynniki ekonomiczne, zadaniowe § spoleczne.
Przeprowadzona eksploracyjna analiza czynnikowa wykazala, ze satysfakcje z pracy opisaé
mozna za pomocd nie trzech, ale czterech wymiarow, w ktdrych czynniki zwigzane z
warunkami ekonomicznymi, zadaniowymi 1 spolecznymi laczone s przez badanych w rozne
kategorie. Uzyskany rezultat nie pozwolit zatem na przyjecie hipotezy 2.1. Zidentyfikowane
przeze mnie wymiary ksztaltujace satysfakcje z pracy stanowia: warunki podstawowe (w skiad,
ktorych wehodzg zardwno czynniki ckonomiczne, jak i spoleczne), potencjal miejsea pracy (w
ramach kiorego wystepuija czynniki ekonomiczne i zadaniowe), swoboda dzialania pracownika
(obejmujaca czynniki zwigzane z charakterem wykonywanych zadan) oraz poziom opieki
zapewnianej przez pracodawce (wymiar ten tworzyly czynniki zaliczane do grupy czynnikow
ekonomicznych i spolecznych).
Kolejne dwie hipotezy zwigzane byly z identyfikacja kluczowych zmiennych réznicujacych
oczekiwania wobec czynnikow warunkujacych satysfakeje z pracy. Oddzielnie oceniono sile

roznicujgea zmiennych socjograficznych i organizacyjnych.
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H. 2.2, a) Sposrod zmiennych socjograficznych, z uwagi zmiany pokoleniowe oraz etapy kariery
zawodowej, wiek jest kluczowq zmienng rénicujgeq oczekiwania wobec czymnikow
warunkujacych satysfakeje z pracy.

H. 2.2. b) Sposrdd zmiennych organizacyjnych zajmowane stanowisko fest kluczowg zmienng
rdznicujgeq oczekiwania wobec czynnikow warunkujgeveh sarysfakcje z pracy.

Analiza wynikow przeprowadzona z wykorzystaniem jednoczynnikowej analizy wariancji oraz
zastosowanie drzewa klasyfikacyjnego opartego na algorytmic CHAID pozwolily mi na
przyjecie obu postawionych powyzej hipotez. Tak jak zakladalam - sposréd analizowanych
zmiennych demograficznych wiek okazal si¢ mie¢ kluczowe znaczenie dla formulowania
oczekiwan wzgledem satysfakcjonujacego §rodowiska pracy. Najwyzsze oczekiwania wobec
czynnikow ksztattujacych satysfakcje z pracy formutuja pracownicy w wieku 35-44, natomiast
pracownicy powyzej 45 roku zycia to osoby o najnizszym poziomie oczekiwan, Jednoczeénie
zajmowane stanowisko w wiekszym zakresie niz sektor i wielkosé przedsigbiorstwa, w ktorym
pracuje pracownik, roznicowalo oczekiwania. W przypadku trzech z czterech badanych
wymiarOw satysfakeji, zajmowane stanowisko najsilniej réznicowalo badanych pracownikow
pod wzgledem wagi, jaka mu przypisywali.

Podobnie jak oczekiwania wzgledem satysfakcjonujacego Srodowiska pracy nie sa jednakowe,
tak rowniez wiele badan wskazuje na roZnice w poziomie odezuwanej satysfakcji pomiedzy
roznymi grupami pracownikéw. Kolejna postawiona przeze mnie hipoteza badawcza odnosila
si¢ zatem do problemu znaczenia zmiennych socjograficznych dla zréznicowania poziomu
odczuwanej satysfakeji z pracy. Wyniki wezedniejszych prac poswigconych temu zagadnieniu
nie pozwolily na wysnucie jednoznacznych wnioskéw w zakresie tego, na ile pleé, wiek , czy
wyksztalcenic majg znaczenie dla odczuwania satysfakeji z pracy. Stad tez bazujgc na
koncepcji charakterystyki pracy zatozylam, ze poczucie waznosci wykonywanej pracy bedzie
miato nadrzedne znaczenie wobec innych analizowanych zmiennych.

H. 2.3, Po wwzglednieniu znaczenia wykonmywanej pracy réznice w poziomie odczuwanej
satysfakcji pomiedzy réznymi segmentami pracownikéw przestajg by¢ istotne.

Prowadzona przeze mnie analiza statystyczna wykazala, ze hipotezg t¢ mozna przyjac jedynie
w odniesieniu do wieku i wyksztalcenia, O ile w przypadku oséb, ktore swoja prace uwazaly
za malo istotng, roZnic pomiedzy plciami nie bylo (podobnie jak to miato miejsce niezaleznie
od oceny waznodci pracy). o tyle juz wérod oséb uznajacych swoja prace za wazna
zdecydowanie wyzszy poziom satysfakciji prezentowaly kobiety, a zatem w tym przypadku
roznice w poziomie odezuwanej satysfakcji uwidocznity sie. Inng zaleznosé zaobserwowatam

przy analizie odnoszacej sie do znaczenia zajmowanego stanowiska dla odczuwanej satysfakcji
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z pracy. W tym przypadku uwzglednienie w analizach poczucia, ze wykonywana praca jest
wazna, nie zmienialo sily réznicujacej tej zmiennej. W obu przypadkach (zardwno wérad
pracownikow wykonujacych prace postrzegang jako wazna, jak i wérdd tych postrzegajacych
Ja jako malo wazna) osoby na wyzszych stanowiskach odezuwaly wyzsza satysfakeje z pracy.
Ostatnia z postawionych hipotez badawczych odnosila si¢ do weryfikacji zwiazku pomiedzy
poziomem satysfakeji a cechami indywidualnymi pracownika. Choé¢ w literaturze $wiatowej
zwigzek ten byl wiclokrotnie wykazywany i analizowany, to jednak wyniki te nie zostaly
zweryfikowane na gruncie polskim. W zwiazku z powyzszym postawilam kolejna hipoteze
badawcza:
H. 2.4 Poziom satysfakcfi wykazuje istotny pozytywny zwigzek z ogéinym poziomem samooceny,
inteligencjq emocjonalng, ekstrawersjy, sumiennoscig, ugodowosciq, a neganwny z
REUrolyeznosciq.
Zebrane wyniki oraz prowadzona analiza statystyczna, opierajaca si¢ glownie na analizie
wspolezynnikow korelacji, pozwolily mi przyja¢ hipoteze 2.4. Wspélezynniki korelacji
pomigdzy badanymi skupiskami a ich podmiotowymi zrodlami sa istotne statystycznie i
ksztaltujg si¢ od 0,39 - dla rozpoznawania emocji i samooceny, do 0,26 - dla ugodowosci.
Uzyskane wyniki sg zatem w przewazajacej ezesei zgodne z wynikami analiz prowadzonych
na pracownikach z innych krajow.
Prowadzone badania nad czynnikami warunkujgeymi satysfakcje z pracy potwierdzily zatem
wspolzaleznosé licznych zmiennych, ktore ostatecznie ksztaltuja poziom odezuwanei
satysfakeji. Do zmiennych tych nalezg zaréwno ocena srodowiska pracy, subiektywna ocena
waznosci realizowanych zadan, ale rowniez zmienne indywidualne w tym pleé¢ i cechy
osobowosei.
DOPASOWANIE W ZAKRESIE KOMPETENCJ1
Kluczowymi dla osiagnigcia glownego celu pracy byly analizy odnoszace sie do identyfikacji
relacji zachodzacej pomigdzy dopasowaniem pracownika do wykonywanych zadan a
odczuwang satysfakcja z pracy. W pierwszej kolejnosei postawilam hipoteze:
H. 3.1, Wigkszos¢ pracownikow czuje si¢ niedopasowana do swojej pracy pod wzgledem
posiadanych kompetencyi.
Dla oceny subicktywnego poziomu dopasowania pracownikéw wykorzystalam 2 miary:
pierwszg - stanowigeg sumg roznic pomigdzy wymaganiami stanowiska a posiadanymi
Kompetencjami oraz drugg - stanowigca sume réznic bezwzglednych. Pomimo, ze | miara
dopasowania wskazuje, ze pracownicy sg raczej dopasowani do swojego miejsca pracy, to

jednak szczegélowa analiza wykazala, ze w wielu obszarach oceniajg, iz ich kompetencje sg
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zbyt niskie lub zbyt wysokie. Pracownicy oceniali, ze ich kompetencje przewyzszaja
wymagania stawiane im na stanowisku pracy szczegélnie w zakresie ,koncentracji na
informacji” i .przewodzenia i wywierania wplywu”. Natomiast obszarami, w ktorych
pracownicy najczgsciej zglaszali, #e ich kompetencje sa ponizej wymagan, bylo
~zorganizowanie” oraz . koncentracja na emocjach”.
Majgc na celu zidentyfikowanie personalnych skutkéw sytuacii, w ktérej pracownicy wykenuja
pracg przy kompetencjach nieadekwatnych do wykonywanych zadan, zweryfikowalam
zaleznos¢ pomiedzy poziomem dopasowania a odczuwang satysfakeja z pracy. Postawilam
hipoteze:
I13.2. Wystepuje istotny statystyeznie zwigzek pomiedzy dopasowaniem w zakresie kompetencji
a satysfakciq z pracy.
Analiza statystyczna zebranych danych pozwolila mi na przyjecie hipotezy 3.2. Wspélezynnik
korelacji Pearsona pomigdzy poziomem dopasowania a poziomem satysfakcji ksztaltuje sie na
poziomie 0,29. Jest to zwiazek niezbyt silny, jednak istotny statystycznie (istotnosé 0L001).
Stosunkowo niska sila badanego zwiazku wynika z faktu. e poziom satysfakeji pracownikow
warunkowany jest licznymi innymi zmiennymi. Niemniej jednak - w obliczu uzyskanych
rezultatéw - dopasowanie kompetencyjne uzna¢ mozna za istotny czynnik majacy znaczenie
dla poczucia zadowolenia z pracy.
Z punktu widzenia oceny znaczenia dzialan zmierzajacych do dopasowania pracownika do
wymagan stanowiska pracy wazne stalo si¢ rowniez okreélenie, na ile kierunek ewentualnego
niedopasowania ma znaczenie dla pojawienia si¢ negatywnych konsekwencji na poziomie
kadrowym. Postawilam hipoteze, ze:
H 3.3. Najmniej zadowoelone ze swojej pracy sq osoby, kidre oceniajg swoje kompetencie wyzej,
niz wymagania stawiane im w pracy.
Identyfikacja poziomu satysfakcji pracownikéw w réznym stopniu dopasowanveh do
stawianych im wymagan pozwolito na przyjecie hipotezy 3.3. Najwyzszy poziom satysfakeji
prezentuja osoby, ktére swoje kompetencje oceniaja na zblizonym poziomie, jak wymagania
stawiane w pracy. Najnizszy natomiast ci, ktérych samoocena kompetencji jest wyzsza niz
oczekiwan. Uzyskany rezultat ma walor poznawezy, ale réwniez pocigga za soby istotne walory
praktyczne, szczegblnie w zakresie rekomendacji do prowadzenia rekrutacji.
Prowadzone przez ze mnie badania w obszarach kompetenciji i satysfakeji wykazaly, ze jedna
z kluczowych zmiennych segmentacyjnych w obu przypadkach jest zajmowane stanowisko. W
zwiazku z powyzszym postawilam hipoteze, ze rowniez w przypadku analizowane
wspdlzaleznosci zajmowane stanowisko bedzie mialo istotne znaczenie:
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H 3.4, Wsrod pracownikow zajmujgcych stanowiska kierownicze dopasowanie kompetencyjne
do wymagan wykazuje silniejszy zwigzek z satysfakcjg z pracy.

Uzyskane rezultaty jednoznacznie pozwolily na przyjecie postawionej hipotezy. W przypadku

kierownikow i kadry zarzadzajacej zwiazek pomigdzy poziomem dopasowania a satysfakcja

okazal trzykrotnie wyzszy, niz w przypadku pozostalych pracownikow. W przypadku

kierownikow liniowych wspélezynnik korelacji wyniost 0,51, stanowisk zarzadezych 0,43

podezas gdy dla stanowisk wykonawczych 0,17, a dla samodzielnych pracownikow 0,16,

Powyzsze analizy wskazuja na zasadno$é adresowania dzialan zmierzajacych do zwiekszenia

kompetencyjnego dopasowania szczegdlnie na stanowiskach kierowniczych,

Z uwagi na fakt, ze satysfakcja jest $cisle zwigzana z innymi postawami pracownika, jako

uzupelnienie prowadzonych badan poszerzylam analiz¢ o oceng znaczenia dopasowania dla

ksztaltowania si¢ innych postaw pracownika, stawiajac hipoteze, ze:

H 3.5, Im wigksza rozbieinosé pomigdzy oczekiwaniami stawianymi na stanowisku pracy a
posiadanymi przez pracownika kompetenciami. tym wigksza cheé odejscia pracownika,
mnigjsze zaangazowanie 1 wigksze trudnosci z godzeniem pracy i #ycia,

Analiza wynikow pozwolila przyja¢ postawiona hipoteze. Dodatkowo udalo si¢ wskazaé, kiore

z badanych skupisk kompetencyjnych maja znaczenie dla badanych relacji.

Wyniki pokazujg. ze na poziom zaangazowania nickorzystnie wplywa sytuacja, w ktore]

pracownicy:

- majg nizsze niz oczekiwane kompetencje w zakresie: ,przewodzenia”, , zorganizowania” oraz
~koncentracji na informacji”,

- przewyzszajg oczekiwania w zakresie , koncentracji na informacji”,

Na chec odejscia od aktualnego pracodawey wplywa sytuacja, w kidrej pracownicy:

- przewyzszajg oczekiwania w zakresie ,zorganizowania”, ,koncentracji na informacji”,
~koncentracji na emocjach”, .analizy i wykorzystywaniu faktow™ oraz ,pomystowosei i
otwartosci";

- majg nizsze niz oczekiwane kompetencje w zakresie ., zorganizowania” oraz »Koncentracji na
emocji”,

Na zachwianie rdwnowagi praca — zycie negatywnie wplywa sytuacja, w ktorej pracownicy:

- majg nizsze niz oczekiwane kompetencje w zakresie wszystkich badanych skupisk
kompetencyjnych.,

Cele praktvezne

Uzupelnieniem celéw teoriopoznawcezych i empirycznych byt cel praktyczny. Z tego

wzgledu ostatni rozdzial publikacji poswigcony zostal wskazaniu spojnego zestawu zaleceri
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praktycznych dla zarzadzajacych przedsicbiorstwami. Wartos¢ opracowanych rekomendacji

wzmacnia uwzglednienie w nich rodzaju zajmowanego stanowiska, a zatem oddzielnie

zaproponowalam dzialania, ktérych adresatami sa: pracownicy wykonawczy, samodzielni

specjalisci, kierownicy liniowi oraz kadra zarzadzajaca,

Przeprowadzone szerokie studia literatury polskiej i zagranicznej, obejmujace dorobek z

zakresu zarzadzania, zachowan organizacyjnych i psychologii organizacji, a takze badania

empiryczne stanowig wklad do nurtu zwigzanego z zarzadzaniem zasobami ludzkimi oraz z

ksztaltowaniem postaw pracowniczych. Praca wnosi wklad w rozwdj dyscypliny zarzadzania

poprzez:

1. Udowodnienie, na bazie przeprowadzonych badan empiryeznych, zwigzku pomiedzy

dopasowaniem pracownika w zakresie posiadanych i wymaganych na danym stanowisku
kompetencji a poziomem satysfakeji i innymi przejawianymi postawami pracowniczymi,
Kluczowym wkladem jest wykazanie rdznych konsekwencji, ktére wynikaja z sytuacii
preekraczania  lub  niespelniania wymagan. Synteza prowadzonych badan jest
opracowanie modelu wykazujacego negatywne konsekwencje, ktore na poziomie
kadrowym mogg si¢ pojawi¢ na skutek niedopasowania pracownika do wymagan
stanowiska pracy. W zaproponowanym modelu uwidoczniono brak jednorodnosei w
zakresie istotnosei obszaru niedopasowania, Warto podkresli¢, ze na poziom satysfakcji
oraz chgé odejscia z organizacji przede wszystkim negatywnie oddziatuje sytuacja, w
ktorej pracownik wykonuje prace ponizej wiasnych kompetencji. Natomiast koniecznosé
wykonywania pracy, ktorej wymagania przewyzszaja mozliwosei pracownika skutkuje

glownie brakiem réwnowagi praca - zycie oraz spadkiem zaangazowania (zob. rys 2),

Rysunek 2 Znaczenie luki kompetencyjnej w ksztaltowaniu postaw pracownikéw

Negatywne skutki Skupiska kompetencyjne
niedopasowania pracowntka majgce znacyenie
Cibnizenie satysfakeji [FE! o e
Spadek ramngazowania e e s Pr7AE
Poziom
niedopasowania
Intencin odejicia 7 [b e phogb
Zachwianie rdwnowngi praca - -
Fyoie o) bl g B

*p=0,05; **p=0,01
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a —skutki posiadania zbyt niskich w stosunku do wymagati kompetencii; b- skutki posiadania zbyt wysokich w
stosunku do wymagan kompetenc)i; c- skutki zaréwno przckraczania jak i niespelniania wymagan

P — przewodzenie | wywieranie wplywu, Z-zorganizowanie; I-koncentracja na informacji, E- koncentracja na

emocjach; F- analiza | wykorzystywanie faktéw; O- pomyslowosé | otwartosé.

Zrodlo; ;: A, Springer, Kompetencje i satysfakcja. Identyfikacja, ocena i znaczenie dopasowania, Difin, Warszawa
2018, 5. 223,

2. Wykazanie, ze rodzaj zajmowanego stanowiska pracy jest kluezowg zmienng moderujaca
zwigzek pomigdzy dopasowaniem a poziomem satysfakcji. Zebrane dane wskazuja, ze
zwigzek pomigdzy badanymi zmiennymi jest trzykrotnie silniejszy w przypadku
pracownikow sprawujacych funkcje kierownicze, co jest istotna przestanka do tego, aby
wdrazajgc praktyki HR adresowane do kadry zarzadzajacej w sposob szezegdlny dazyé
do pelnego dopasowania kompetencyjnego.

3. Dokonanie konceptualizacji kompetencji bazowych poprzez opracowanie 6-cio
skupiskowego modelu kompetencji pracowniczych, w ramach ktérego wvodrebniono:
«przewodzenie | wywieranie wplywu”, zorganizowanie”, . koncentracjg na informacji”,
koncentracje na analizie i wykorzystywaniu faktéw™, , koncentracje na emocjach”, oraz
~pomyslowosé 1 otwartos¢”, Choé¢ bez watpienia prace nad powyzszym modelem
powinny by¢ kontynuowane (nie wszystkie wyodrgbnione skupiska potwierdzone zostaly
w I turze badan), to jednak, z uwagi na rozng silg zwiazku pomigdzy skupiskami a ich
podmiotowymi Zrodlami oraz roZzne znaczenie skupisk dla wykonywania pracy na
roznych stanowiskach i w roznych typach zadan, powyzszy model stanowi spéjny punkt
wyjscia do wdrazania praktyk HR opartych na kompetencjach.

4. Udowodnienie, ze poziom posiadanych kompetencji bazowych ma znaczenie dla
efektywnosci pracy niezaleznie od zajmowanego stanowiska (jak do tej pory analizy
potwierdzaly taka zaleznos¢ przede wszystkim w odniesieniu do kierownikow). Sposréd
analizowanych kompetencji .przewodzenie 1 wywieranie wplywu”, analiza i
wykorzystywanie fakiow” oraz ,pomystowos¢ i otwartosé¢” réznicuja efektywnosé

wykonywanej pracy niezaleznie od jej charakteru.

Uzyskane rezultaty maja pewne ograniczenia badawcze, kidre sa zwiazane przede
wszystkim z zastosowang metodyka badawezg, to znaczy z wykorzystaniem narzedzi o
charakterze samoopisowym. Pewnym mankamentem jest réwniez zastosowanie ograniczonego
pomiaru innych postaw pracowniczych, ktére, cho¢ nie stanowia kluczowego zakresu

tematycznego niniejszej pracy, jednak rozszerzaja perspektywe konsekwencji posiadania przez
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pracownika niewystarczajacych lub wyzszyvch niz oczekiwane kompetencii. Powyisze
ograniczenia badaweze stanowi¢ mogg jednoczesnie przestanke do wytyczenia kierunkow
dalszych badan,

5 Pozostale osiagnigcia naukowo badawcze po uzyskaniu stopnia doktora

5.1 Glowne kierunki badawcze
Stopien doktora nauk ekonomicznych uzyskalam w 2004 roku pe odbyciu dziennych studiow
doktoranckich w Katedrze Badan Marketingowych Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu
(wowczas Akademii Ekonomicznej). W trakcie studiéw doktoranckich oraz kilka lat po ich
ukoniczeniu zwiazana bylam z praktykg gospodarcza podejmujac prace w charakterze eksperta.
Od 09. 2006 roku podjgtam prace na etacie wykladowcy w Panstwowej Wyzszej Szkole
Zawodowej w Lesznie, a rok pézniej, czyli od 10.2007 zatrudniona zostalam na stanowisku
adiunkta w Wyzszej Szkole Bankowej w Poznaniu, gdzie pracuje po dzien dzisiejszy. Po
uzyskaniu stopnia doktora opublikowatam dwie monografie (z czego jedna we wspolautorstwie
1. Olejnik, K. Kaczmarek), 30 artykuléw w czasopismach recenzowanych (z czego 6 w jezyku
angielskim, a 1 w jezyku francuskim), oraz 17 rozdzialéw w recenzowanych monografiach (z
ktérych 6 w jezyku angielskim). Obszary moich zainteresowan naukowych po uzyskaniu
stopnia naukowego doktora wynikaly z przebiegu mojego doswiadczenia zawodowego i mozna
wskaza¢ wsrod nich cztery bloki tematyczne:

1. Rozwdj spoteczenistwa informacyjnego

2. Kompetencje i rozwdéj pracownikow
3. Zarzadzanie talentami
4

. Ksztaltowanie postaw i dobrostan pracownikow

5.1.1 Rozwdj spoleczenstwa informacyjnego

W trakeie studiow doktoranckich, jak rowniez po ich zakoficzeniu - do 2007 roku zwiazana
bylam =z prakiyka gospodarcza pracujgc jako konsultant w Instytucie Technik
Telekomunikacyjnych i Informatycznych (ITTI) w Poznaniu, odpowiadajgc przede wszystkim
za metodyke 1 nadzor nad realizacjg badan ilosciowych i jakosciowych prowadzonych na
zlecenie klientéw biznesowych z branzy telekomunikacyjnej. Dogwiadczenie Zwiagzane z
prowadzeniem projektow biznesowych w duzym zakresie przelozylo sic na podejmowanie
przeze mnie prac naukowych i badawezych. Obserwowany w latach 2000-2008 dynamiczny

rozwoj ustug teleinformatycznych pociagal za sobg szereg zmian, w tym rowniez tych
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zwigzanych z wymaganiami stawianymi na rynku pracy, Zmiany w procesach zarzadzania,
zachodzace na skutek wykorzystania systeméw informatycznych, pociagaly za soba
koniecznos¢ przezwycigzania przez pracodawcéw licznych barier ekonomicznych,
technicznych, organizacyjnych czy kompetencyjnych. Analiza zrodel wtornych wykazywata,
ze proces ten nie przebiega réwnomiernie, a wraz z rozwojem Spoleczenstwa Informacyjnego
obserwowa¢ mozna dokonywanie sig podzialéw spolecznych (Digital Divide) majacych swoje
zrodlo w nizszych kompetencjach cyfrowych. Szezegolowa analiza danych wskazywala, 7e
barierami w procesie aktywizacji cyfrowej pracownikéw sg nie tylko czynniki ekonomiczne,
ale rowniez spoleczne i psychologiczne. Brak umiejgtnodei, a takze leki i obawy uzytkownikow
okazaly si¢ miec istotne znaczenia dla korzystania z ustug adresowanych dla uzyvtkownika
indywidualnego, co bezposrednio przekladalo si¢ na mozliwosci sprostania wymaganiom
pracodawcow w tym zakresie. Diagnoze poziomu posiadanych i oczekiwanych na rynku pracy
Kompetencji cyfrowych podejmowalam przede wszystkim w latach 2007-2009 powracajac do
tego zagadnienia jeszcze w roku 2013, w ktérym to dokonatam (wspdlnie dr. W, Boruckim)
szezegolowe) oceny luki Kompetencyjnej, szacowanej w zaleznosci od potrzeb wynikajacych z
charakteru pracy analizowanej grupy zawodowej. Powyzej opisany obszar badawczy wynikal
wprost z pracy eksperckiej, jak i 2z realizacji samodzielnego projektu badawczego
finansowanego ze srodkow statutowych Wydzialu Finansoéw i Bankowosci Wyzszej Szkoly
Bankowej w Poznaniu na rok 2008 pt. "Poziom i zakres kompetencji cyfrowych polskich
pracownikow a oczekiwania pracodawcow w tym zakresie”. Dzigki niemu analize danych
wtornych na temat problematyki Digital Divide, uzupelnitam o badania jakosciowe, w ktorych
badane byly zaréwno osoby wykluczone ze Spoleczenstwa Informacyjnego jak i pracodawcy,
ktorzy coraz czgsciej potrzebowali pracownikow o okreslonych kompetencjach cyfrowych.
Rozwd) Spoleczenstwa Informacyjnego zmienial nie tylko oczekiwania wobec
kompetencji pracownikéw, ale rowniez mial znaczenie dla otwarcia nowych mozliwosei w
zakresie organizacji pracy, w tym mozliwosci wykonywania pracy w formie telepracy, Dla
rozpoznania powyzszego tematu kluczowe znaczenie mial dla mnie udzial w latach 2006-2007
w zespole realizujacym projekt pt. L ENTER — partnerstwo na rzecz telepracy,
przedsigbiorczosci 1 rownouprawnienia” (nr projektu F0591d1), ktory byl finansowany ze
srodkow Europejskiego Funduszu Spolecznego i Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL. Projekt
mial na celu promocj¢ telepracy wérdd malych i srednich przedsiebiorstw, jako forme
zatrudnienia redukujgca koszty pracodawcow oraz przeciwdzialajacg wykluczeniu z rynku
pracy 0sob majgeych czasowa przerwg w zatrudnieniu. Partnerstwo stworzyly: ITTI sp. z 0.0.,

Fundacja Centrum Promocji Kobiet, Migdzynarodowe Forum Kobiet, Telekomunikacja Polska
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S.A., Akademia Ekonomiczna w Poznaniu oraz Centralny Instytut Ochrony Pracy. W ramach
prac zespolu bylam wspélodpowiedzialna za organizacje, nadzér oraz analizg i interpretacje
badan o charakterze ilosciowym, prowadzonych zaréwno wérad pracodawcow jak i
pracownikow. Badaniem objeto 390 pracodawcow z sektora MSP oraz 860 pracownikow (od
1-3 pracownikow z kazdego badanego podmiotu). Prowadzone badania pozwolily na
identyfikacjg zaréwno stanu wiedzy na temat telepracy. jak i na wskazanie gléwnych korzysei
I nicbezpieczenstw zwigzanych z jej wdrozeniem. Uczestnictwo w tym projekeie, oprocz
swojego waloru praktycznego, mialo réwniez znaczenie naukowe poglebiajac wiedze na temat
organizacyjnych i indywidualnych determinant wykorzystania tej formy zatrudnienia.

Moj taczny dorobek w obszarze dotykajacym spolecznych i zarzgdezych problemow
rozwoju  Spoleczenstwa Informacyjnego obejmowal 6 artykuldw w  punktowanych
czasopismach naukowych (w tym 1 francuskojezyczny, 1 anglojezyczny), 7 rozdzialow w
recenzowanych monografiach, aktywne uczestnictwo w 5 konferencjach naukowych oraz 5
publikacji o charakterze branzowym. Za najbardziej wartodciowe w tym obszarze badawczym
uznatam udzial w opisanym wezesniej projekeie ENTER oraz publikacje:

. A. Springer (2007), Spoleczny i psychologiczny kontekst wykonywania telepracy,
Przeglgd telekomunikacyjny, 8-9/2007, 5. 517 — 528, ISSN 1230-3496.

2. A. Springer (2008), Ocena kompetencji cyfrowych polskich pracownikéw i ich znaczenie
W zarzqdzaniu przedsighiorstwem, W: Kompetencje a sukces zarzadzania organizacja. red.
S. Witkowski, T. Listwan, Difin, Warszawa 2008, s. 579-587: ISBN 978-83-7251-928-3.

3. A. Springer (2009), Identyfikacja osobowosciowych i spolecznych Zrédet Digital Divide
a mozliwosei aktywizacji cyfrowej jednostki, Zeszyry Nawkowe Uniwersytetu
Szezecinskiego Nr 541, Studia Informatica nr 23, s. 79-93; ISSN 2451-0424,

4. Springer A., Borucki W, (2013), L offre et la demande des e-competences des employes
en Pologne — une approche d’estimation. Studia Ekonomiczne Nr 150/2013 . s. 203-217:
ISSN 2083-8611.

5.1.2  Kompetengje 1 rozwdj pracownikow

Drugi ze wskazanych przeze mnie obszaréw badawczych zwigzany jest z rozwojem oraz
kompetencjami pracownika. Zainteresowanie tym tematem wynikalo Wprost z rozszerzenia
moich zainteresowan, z analizowanych do tej pory. e-kompetencji, na inne obszary kompetencji
pracowniczych. W pierwszej dekadzie XXI1 obserwowaé mozna bylo rosngce zainteresowanie
wdrazaniem zarzgdzania zasobami ludzkimi opartego na kompetencjach, Praktyczne
wykorzystanie kompetencji w procesach ZZL stawialo wyzwania Srodowisku naukowemu,
ktore probowalo rozwiazaé problemy definicyjne, pomiarowe i ocenia¢ znaczenie
podejmowania praktyk HR, skoncentrowanych na kompetencjach dla funkcjonowania
organizacji. Tematyka ta stala si¢ zatem rowniez obszarem poruszanym na krajowych 1

zagranicznych konferencjach naukowych (np. Sukees w zarzadzaniu: Kompetencje a sukces
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zarzadzania organizacjg 21-23.09.2008 Wroclaw czy tez International workshop on
Performance, Skills & Competence in the 21 century 11-12.12.2008 Lizbona) , w kirych moje
aktywne uczestnictwo zaowocowalto wyznaczeniem celdéw i pytan badawczych.

Pracom badawczym w tym obszarze towarzyszyly pierwotne badania wiasne, ki6re
podejmowatam w roku 2009 (n=150), 2010 (n=468), 2011 (n=533) oraz 2016 (n=309), Badania
te mialy charakter ilosciowy, a ich zakres tematyczny obejmowal zagadnienia zwiazane z
kompetencjami oraz postawami pracownikow'. Badania z lat 2009-2011 podejmowane byly w
ramach badan wlasnych (realizowanych samodzielnie) finansowanych ze srodkéw na
dzialalnos¢ statutowy Wydzialu Finanséw i Bankowosci WSB w Poznaniu, natomiast badanie
z roku 2016 bylo realizowane w ramach projektu zespolowego pt. Identyfikacja
podmiotowych Zrédel kompetencji pracownikéw™, ktérego bylam kierownikiem i ktory
finansowany byl ze srodkéw wewngtrznych Wydziatu Finanséw i Bankowesei Wyzszej Szkoty
Bankowej w Poznaniu.

Prowadzenie badan z powyzszego zakresu zaowocowalo opracowaniem przeze mnie
propozycji w zakresie sposobu definiowania i klasyfikowania kompetencji pracowniczych.
Ocenialam réwniez poziom posiadanych przez pracownikéw kompetencji bazowych. ze
wskazaniem roZnic pomigdzy poszezegolnymi segmentami pracownikéw, Co wiecej -
ocenialam wspolzaleznos¢ pomigdzy poziomem kompetencii posiadanych przez pracownikow
a ich cechami osobowosci, inteligencja emoejonalna czy samoocens. Powyzsze ustalenia maja
nie tylko swoj wymiar poznawczy, ale réwniez stac sig moga podstawa dla wiasciwego doboru
narzgdzi  selekeji  pracownikow. Kluczowym dla moich badan stalo sie  jednak
zidentyfikowanie. na ile pracownicy sg dopasowani do wymagan stawianych im na stanowisku
pracy i jakie sa konsekwencje podejmowania przez nich pracy ponizej i powyzej swoich
kwalifikacji.

Kompetencje pracownika stanowig nie tylko kryterium rekrutacyjne, ale rowniez sa
waznym elementem prakiyk HR zwigzanych z rozwojem pracownikow. Przedmiotem moich
zainteresowan w tym obszarze stalo si¢ miedzy innymi wskazanie znaczenia dopasowania
metod rozwojowych do potrzeb pracownikéw oraz wskazania jakie znaczenie w tym procesie
ma motywacja wewnetrzna pracownika (Springer, Tomala 2016; Springer, Oleksa 2017). W
moich badaniach wskazalam rowniez na znaczenie kompetencji menadzerow projektu,

identyfikujgc potencjal pracownikoéw w tym zakresie (Springer, 2013 Kompetencie

' Te same badania wykorzystane zostaly w pracach poswigconych ksztattowaniu sie postaw pracowniczych, kidre
opisano w punkeie 5.1.4.
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wymagane....) oraz wskazujgc mozliwosei rozwoju posiadanych kompetencji poprzez
grywalizacje (Springer, Rytelewska 2017).

W ramach opisanego obszaru opublikowalam jedna monografi¢ (bedaca moim glownym
osiggnigeiem naukowym), bylam redaktorem dwéch tematyeznych zeszytow naukowych,
opublikowalam 8 artykuléw w recenzowanych czasopismach naukowych oraz 3 rozdziaty w
monografiach (w tym 1 po angiclsku) oraz aktywnie uczestniczylam w 11 konferencjach 1
seminariach naukowych, w tym m.in. w:

- International workshop on Performance. Skills & Competence in the 21 century,
ktory odbyt si¢ w dniach 11-12.12.2008 w Lizbonie:

- Migdzynarodowej Konferencji Naukowej ,Spoleczne i ekonomiczne problemy
zarzadzania projektami”™ , ktora odbyla sig, 20-21 listopada 2013 w Lodzi:

- Migdzynarodowej konferencji naukowej ,Knowledge for Market Use 2017
People in Economics — Decisions, Behavior and Normative Models™, ktora odbyta
sie 7-8 wrzesnia 201 7r. w Olomuricu;
VI Ogolnopolskim Zjezdzie Katedr Zarzadzania ZZL ,,Zarzadzanie ludzmi w
sektorze publicznym i non-profit”, ktéry odbyl si¢ 21-22 wrzeénia 2015 w
Poznaniu

Bylam réwniez pomysiodawca i przewodniczaca Komitetu Organizacyjnego

Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej pt. ,.Kompetencje pracownika a funkcjonowanie
wspolczesnej organizacji” ktéra odbyla sie 23.02.2011 w Wyzszej Szkole Bankowej w
Poznaniu.

Oprécz monografii, ktora opisana zostala w punkcie 4 za najbardziej wartosciowe
publikacje w tym obszarze uznatam:

1.~ A. Springer (2011), Problemy definiowania i klasyfikowania kompetenciji pracownikow,
Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej, Nr 34, s. 249-260; ISSN 1726 — 0724 (w roku
2011 6 pkt , aktualnie 8 pkt lista B)

2. Springer A., Tomala A. (2016), Motywacja osiggania celéw a oczekiwania pracownikow
wobec dzialan pro rozwojowych organizacji, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroclawiu 2016, nr 430, 5. 277-287. ISSN 1899-3192 (10 pkt lista
B)

3. Springer A., Oleksa K. (2017), The relationship between employees’ competences and the
consequences and manner of exercising emotional labour (EL). Contemporary
Economics, Nr 11(1), s.17-30; ISSN 2084-0845: http://dx.doi.org/10.5709/ce.1897-
9254.226 (15 pkt - lista B — czasopismo indeksowane w bazie SCOPUS)

4. Springer A. Oleksa K. (2017), Motywacja osiggnieé jako podmiotowe uwarunkowanie
wdrozenia koncepcji empowerment w organizacjach, Edukacja FEkonomistow i
Menadzerdw, 1(43), s.41-56. ISSN 1734-087X http://dx.doi.org/10.5709/ce.1897-
9254.226 (12 pkt lista B)

5. Springer A. (2017), Uniwersalne czy roznorodne profile kompetencji? Analiza w oparciu
o charakter wykonywanych zadan i efektywnos¢ pracownika. W:Probl emy raznorodnosci
w zarzgdzaniu (red.) M. Striker, Wydawnictwo S17, Lodz, s, 283-298: ISBN 978-83-
65766-08-3.
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5.1.3 Zarzadzanie talentami

Trzect z wyroznionych przeze mnie obszaréw badawczych zwigzany byl z zarzadzaniem
talentami. Moje prace w tym obszarze bazowaly na realizacji dwoch projektéw badawezych.
Pierwszym z nich, ktéry w mojej ocenie mial wieksze znaczenie dla mojego dorobku
naukowego, byl migdzynarodowy projekt badawczy pt. “Integrated Talent Management -
Challenge and Future for Organisations in the Visegrad Countries®, finansowany z
Migdzynarodowego Funduszy Wyszehradzkiego (Standard Grant No. 21220142 rok 2013).
Obok Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu parterami w projekcie byly: University of West
Bohemia (koordynator), Slovak University of Agriculture in Nitra, University of Presov in
Presov oraz Szent Istvan University, G6dollo. Drugi ze wspomnianych projektow pt. , Model
motywowania utalentowanego pracownika w oparciu o dominujacy sposob osiagania celow”
byl projektem zespolowym. ktorego bylam kierownikiem i ktory byl finansowany w ramach
dotacji podmiotowej na dzialalnoé¢ statutowg Wydzialu Finanséw i Bankowosci w 2014 1.

Celem pierwszego projektu byla ocena poziomu wykorzystania zarzadzania talentami
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych powyzej 10 pracownikéw, jak rowniez wskazanie
najwigkszych wyzwan i dobrych praktyk w tym zakresie. Badania prowadzono rownolegle w
czterech krajach, przy wykorzystaniu roznych wersji jezvkowych tego samego kwestionariusza
badawezego. Lacznie w projekceie oceniono poziom wdrozenia ZT w 550 przedsiebiorstwach,
z ktorych 207 dzialalo na terenie Polski. Badania wykazaly, ze najlepsza sytuacja w zakresie
wdrozenia ZT wyste¢puje w przedsigbiorstwach na terenie Wegier, podczas gdy najstabsze
rezultaty niestety uzyskaly przedsiebiorstwa prowadzace dzialalno$é w Polsce. Warto
jednoczesnie doda¢, ze roznice pomiedzy krajami zacieraly si¢ w sytuacji gdy badane
przedsigbiorstwo posiadalo kapital zagraniczny. Badania nad ZT wykazaly, ze jednym z
kluczowych problemow, z ktorymi borykaja sie organizacje jest problem zdefiniowania talentu,
Powyzsze ustalenie stalo si¢ podstawa do wytyczenia kolejnych pytan badawczych,
zwigzanych z identyfikacig cech odrézniajacych osobg utalentowana od pozostalych
pracownikow,

W celu wskazania na podmiotowe uwarunkowania w zakresie przejawiania talentu
skupifam si¢ na identyfikacji motywacji wewnetrznej pracownikéw. Odwolujac do teorii
motywacji w zakresie osiggania celow (Achievement Goals Theory) poréwnalam poziom
orientacji w zakresie nastawnia na rozwoj oraz nastawienia na wyniki pomigdzy pracownikami,
ktorzy przez swoich pracodaweow zostali okresleni jako pracownik ..utalentowany™ lub jako
pracownik ,,przecigtny”. Porownania pomigdzy grupami (lacznie badaniami objelam 160 osob)

wykazaly, ze obie orientacje wystepuja w wigkszym nasileniu wéréd osob wskazywanych jako
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~alenty”. Jednoczesnie uzyskane rezultaty wskazujg na to, ze to przede wszystkim dzialania
nagradzajace efektywnos¢ pracownikow majg kluczowe znaczenie dla zatrzymania pracownika
utalentowanego w organizacii.

W ramach opisywanego nurtu badawczego bylam redaktorem naukowym zeszytow
naukowych, napisalam siedem artykuléw naukowych w tym jeden anglojezycany oraz
opublikowalam dwa anglojezyczne rozdzialy w monografii i jeden artykul anglojezyczny w
recenzowanych materiatach konferencyjnych. Jednoczesnie wystapilam na 3 konferencjach i
seminariach naukowych, m. in.:

XIl Konferencji naukowej z cyklu ,Sukces w zarzadzaniu kadrami —
Roznorodnos¢ w zarzadzaniu kapitalem ludzkimi”, ktéra odbyla sie 22-
23.09.2014 we Wroclawiu,

Szkole letniej zarzadzania pt ,Klasyczne i wspolezesne koncepeje zarzadzania®,
ktora odbyta si¢ 25-27.06.2014 w Boszkowie kolo Poznania.

Migdzynarodowej konferencji naukowej pt. “Corporate social responsibility and
human resource management in V4 Countries™ organizowanej przez Slovak
University of Agriculture, ktora odbyla sie 4-5.06 2015 w Nitrze.

Sposrod dorobku w opisanym obszarze za kluczowe uznaje udzial w opisanym wyzej
migdzynarodowym projekeie badawczym oraz publikacje:

1. Springer A. (2015), Nastawienie na rozwdj i nastawienie na wyniki wérdd pracownikow
walentowanych, Zeszyry Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu (60), s. 139-154.
ISSN 1726 — 9724 (8 pkt. wg listy B)

2. Springer A. Hardrys-Nowak A. (2016) Wyzwania zwiazane z zarzadzaniem talentami —

poréwnanie firm rodzinnych i nierodzinnych, E-mentor , 3 (63) 5.54-59.

http://dx.doi.org/10.15219/em65.1249. (15 pkt we listy B, czasopismo indeksowane w

Web of Science)

Springer A. Rytelewska A. (2015), Incentives to support the mastery and task involved

approach and their influence on talented employee loyalty, in: Corporate social

responsibility and human resource management in V4 countries, Proceedings from the
international scientific conference Nitra, s. 255-564: ISBN 978-80-552-1432-0

(indeksacja w Web of Science w toku)

4. Springer A. (2014), Orientacja na talenty a ksztaltowanie kapitatu ludzkiego organizacji,
Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 349, 5.399-308: [SSN
1899-3192 (10 pkt. wg listy B)

Led

5.14 Ksztaltowanie postaw i dobrostan pracownika

Ostatni z wyréznionych przeze mnie obszaréw badawczych Zwigzany jest z postawami
pracownikow i miesci si¢ z obszarze zachowan organizacyjnych. Réwnolegle z prowadzeniem
badan nad kompetencjami pracownikéw moje zainteresowanie budzily rowniez czynniki
majgce znaczenie dla ksztaltowania satysfakcjonujacego srodowiska pracy. Oceniajac poziom
odczuwanej satysfakeji z pracy jednoczesnie staralam sie zidentyfikowa¢ indywidulane i

organizacyjne zmienne réznicujgce sam poziom odczuwanej satysfakeji, jak i wage czynnikow
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ktore ja ksztaltujg. Cho¢ zardwno w polskiej, jak i zagranicznej literaturze nie brakuje prac
poswigconych  satysfakcji  pracownikéw, 10 jednoczesnie dostrzec mozna szereg
nierozwigzanych probleméw badawczych, do jakich nalezy miedzy innymi okredlenie zwiazku
pomigdzy odczuwang satysfakcja pracownika a efektywnoscia, prezentowanymi zachowaniami
czy innymi postawami pracowniczymi. Zachowania organizacyjne to obszar zarzagdzania
zasobami ludzkimi, w istotnym zakresie bazujacy na wiedzy z psychologii. W zwiazku z
powyzszym naturalnym stalo si¢ dla mnie wlaczenie wiedzy pozyskanej w trakeie studiow
magisterskich na kierunku psychologia w obszar moich prac badawczych. Obok zmiennych
organizacyjnych i demograficznych interesowaly mnie zatem réwniez wewngtrzne Zrodla
satysfakcji z pracy, takie jak: cechy osobowosci. poziom samooceny czy rodzaj motywacii
wewnetrzne] pracownika. W moich poszukiwaniach badawczych istotnym stalo sie zatem
okreslenie zaleznosci pomigdzy satysfakcja a zaangazowaniem i lojalnoscia, a takze
uchwycenie roli zmiennych osobowosciowych, mogacych mieé znaczenie dla prezentowanych
przez pracownika postaw.

Badama nad satysfakcjg ewoluowaly w kierunku szerszego zagadnienia odnoszacego
si¢ do ksztaltowaniu dobrostanu pracownika, a w obszarze moich zainteresowan badawczych
pojawily sig: problematyka budowania réwnowagi praca - zycie, zrodla stresu i wypalenie
zawodowe. Przejawem zainteresowania powyzszym tematem byl moj udzial w projekcie
badawczym ,Zachowania prozdrowotne w miejscu pracy i réwnowaga praca-zycie jako
czynniki przeciwdzialajgce negatywnym skutkom przecigzenia pracg”, kierowanym przez dr
Agate Basinska — Zych oraz kierowanie przez ze¢ mnie projektem pt. ,,Stres, wypalenie
zawodowe oraz chroniczne zmeczenie jako negatywny skutek nadmiernego przeciazenia praca
— diagnoza oraz przeciwdzialanie wsrod pracownikow naukowo-dyvdaktycznych uczelni
wyzszych”. W ramach kierowanego przeze mnie projektu wspolnie z  zespolem
przeprowadzilam badania na grupie 340 pracownikow naukowo-akademickich identyfikujac
czynniki ryzyka zwiazane z trescia i kontekstem pracy jak rowniez identyfikujac, w jaki sposob
badana grupa zawodowa radzi sobie z odczuwanym stresem. Prace nad tym projektem sg
aktualnie kontynuowane.

W ramach opisywanego nurtu aktywnie uczestniczylam w 10 konferencjach i
seminariach naukowych w tym m.in. w:

11 Ogolnopolskiej Konferencji Zakiadu Psychologii Pracy i Organizacji [P UAM pt.
~Nauka i Zarzadzanie” ktora odbyla si¢ 24-25.11.2016 w Poznaniu

Trzecim Migdzynarodowym Sympozjum "Economics, Business & Finance", ktére
odbylo si¢ 4 — 8 lipca 2017 w Jurmali
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27 International Scientific Conference on Economic and Social Development. ktora
odbyla sig 1-2.03.2018 w Rzymie,
Napisalam 8 artkulow w czasopismach naukowych, z ktérych 3 58 w jezyku angielskim oraz 3

rozdzialy w recenzowanych monografiach, z ktérych dwa 58 w jezyku angielskim. Sposrod
opublikowanych prac za najbardziej wartosciowe w tym obszarze uznaje:

l. A. Springer (2011), Wybrane czynniki ksztattujace satysfakcje pracownikow, Problemy
Zarzqdzania vol. 9. Nr 4 (34), 5.162-180 ISSN 1644-9584 (na dzien publikacji 9 pkt..
aktualnie czasopismo ma 11 pkt. — artykul posiada aktualnie 36 cytowan wg Google
Scholar)

2. Springer A. (2016), Postawy wobec pracy — analiza poréwnaweza stosowanych pojec,
Edukacja  Ekonomistéw i Menadzeréw, 1739, s. 11-28; ISSN 1734-087X
http://dx.doi.org/10.5604/01.3001.0009.7501 (12 pkt. lista B)

3. Springer A., Oleksa K. (2017), Praca emocjonalna a wypalenie zawodowe - analiza
porownawcza pracy nauczycieli i pracownikéw ushug komercyjnych. Medycyna Pracy 68/
5 5.605-615. eISSN: 2353-1339https://doi.org/10.13075/mp.5893.00556 (15 pkt. lista
A)

4. Springer A., Wemer 1. (2018), The level of psychosocial risk in academic professionals
work — diferentiation and selected negatives outcomes 27th International Scientific
Conference on Economic and Social Development — Rome, 1-2 March 2018 Book of
Proceedings, s. 476-485; ISSN 1849-7535. ( indeksacja w Web of Science w toku)

5.2 Synteza osiagni¢é¢ naukowo dydaktycznych pe uzyskaniu stopnia naukowego
doktora
Charakterystyka ilo§ciowa dorobku publikacyjnego
Od czasu uzyskania stopnia naukowego doktora opublikowatam tacznie 50 prac naukowych,
z ktorych 29 napisalam samodzielnie. W przypadku prac pisanych we wspolautorstwie w
zdecydowanej wigkszosci bylam ich pomysiodawes i pierwszym autorem. Dodatkowo bylam
redaktorem naukowym trzech Zeszytéw Naukowych Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu,
Trzy z moich publikacji sa indeksowane w bazie Web of Science - do tej pory jednak nie
doczekaly si¢ cytowania w tej bazie (trzy kolejne publikacje sg w trakcie procesu indeksacii).
Jedna z publikacji znajduje sig w czasopismie ~Medycyna Pracy”, ktore to czasopismo znajduje
sig na liscie A, ze wspolezynnikiem IF 0,41. Dwanascie z moich publikacji opublikowanych
zostalo w jezyku angielskim a jedna w jezyku francuskim. Lacznie liczba zgromadzanych
przeze mnie punktow wyniosta 345. Wskaznik cytowari na dzien 21.03.2018 wedlug Google
Scholar wynios! 85.
Swoje prace publikowatam w uznanych czasopismach naukowych, takich jak: .e-Mentor”
«Edukacja Ekonomistéw i Menadzerow™, wProblemy zarzadzania®, ..Przedsiebiorczosé i
zarzgdzanie”,  Medycyna Pracy”, ~Contemporary Economics™, .Trendy v podnikéni -

Business trends”, ,The Central European Review of Economics and Management”
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«International Journal of Human Resource Studies”, ,,Communications & Stratégies” a takze w
Zeszytach Naukowych i pracach i materialach roznych polskich uczelni ekonomicznych.

Tabela 2 Sumaryczne zestawienie prac opublikowanych po uzyskaniu stopnia naukowego
doktora

samodzielnie | wspolautorskie | razem

monografie ! I 2
redakeje nankowe 2 I 3
artykuly w czasopismach
naukowych 19 11 |30
w tym w jezvku angielskim 3 3 6
w tym w jezyku francuskim | 1
rozdzialy w recenzowanych
monografiach naukowych 8 9 17
w tym w jezyku angielskim 6 6

Lacznie wszystkie publikacje 29 21 50 |

Udzial w konferencjach naukowych, wspélpraca migdzynarodowa oraz projekty
badawczo rozwojowe

Po obronie dysertacji doktorskiej wzigtam udzial w 36 konferencjach i seminariach naukowych,
podezas kiorych wyglosilam 27 referatow, 6 z nich odbylo si¢ za granica (dwukrotnie na
Stowacji, w Czechach, Portugalii, na Lotwie 1 we Wloszech).

Oproez uczestnictwa w zagranicznych konferencjach naukowych miatam mozliwosé
rozwijania swojej wspolpracy naukowej w ramach opisanego w punkcie 5.1.3. projektu pt
Integrated Talent Management - Challenge and Future for Organisations in the Visegrad
Countries*finansowanego z Funduszu Wyszehradzkiego. Owocem tego projektu staly sie
liczne polskie i zagraniczne publikacje naukowe a takze wspdlnie zorganizowana
Migdzynarodowa Konferencja Naukowa w Pilznie. Aktualnie wspolpracuje nadal z doc. Deng
Egerovy przygotowujge projekt badawczy poswigcony identyfikacji roznic kulturowych w
zakresie znaczenia plei w zarzadzaniu,

W marcu 2016 roku wziglam réwniez udzial w naukowo- metodyeznym stazu
zagranicznym, ktory odbyl si¢ w Luton na University of Bedfordshire i byl finansowany w
ramach programu Universidades Santander. W trakcie stazu mialam mozliwos¢ zapoznania sie
zarowno z metodyka prowadzenia zaje¢ dydaktyeznych, sposobem pomiaru jakosci
ksztalcenia, jak réwniez nawiazania wspolpracy z pracownikami naukowymi Business School

in University of Bedfordshire, czy korzystania z zasobow bibliotecznych wizytowanej uczelni.
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Od 2015 roku jestem aktywnym czlonkiem ,.Zespotu Mlodych” przy Komitecie Nauk
o Pracy i Polityce Spolecznej PAN. W ramach prac zespohu trzykrotnie prezentowaltam referaty
na posiedzeniach plenarnych Komitetu Nauk o PiPS.

Od 2015 roku jestem czlonkiem The European Academy of Management,

Od 2016 roku jestem czionkiem IPMA Polska (International Project Management
Asociation)

Aktualnie jestem rowniez stalym czlonkiem Rady Recenzentow ~Contemporary Issues
in Economy™, dla ktérej zrecenzowalam 3 artykuly w jezyku angielskim.
Wigkszos¢ moich publikacji naukowych zwiazanych byla 2 realizacjg projektow badawczych.
Oprocz uczestniczenia we wspomnianym powyzej projekcie migdzynarodowym realizowalam
dwa samodzielne projekty finansowane z badan statutowych. Nalezaly do nich:

- Poziom i zakres kompetencji cyfrowych polskich pracownikow a oczekiwania
pracodawcow w tym zakresie” (realizacja rok 2008)
~Kompetencje i postawy pracownikéw” (realizacja rok 2009)

Bylam réwniez kierownikiem 3 projektow zespotowyeh, do ktorych nalezaly:

- w»Model motywowania utalentowanego pracownika w oparciu o dominujacy sposib
osiggania celow (Achievment Goal Theory)” — projekt finansowany ze Srodkow
statutowych na rok 2014;
~ldentyfikacja podmiotowych zrodel kompetencji pracownikéw” —  projekt
finansowany w ramach tzw. ,grantu wewnetrznego” ze Srodkow whasnych Wydziatu
FiB WSB w Poznaniu:

»oires, wypalenie zawodowe oraz chroniczne zmeczenie jako negatywny skutek
nadmiernego przecigzenia praca — diagnoza oraz przeciwdzialanie wsrod pracownikéw
naukowo-dydaktycznych uczelni wyzszych” — projekt finansowany ze Srodkow
statywowych na rok 2017.

Bylam réwniez uczestnikiem 4 innych projektow badawczych:
wZachowania prozdrowotne w miejscu pracy i rownowaga praca-zycie jako czynniki
przeciwdzialajace negatywnym skutkom przeciazenia pracg” - projekt finansowany ze
srodkow statusowych na rok 2016;
wWarunki pracy jako element jakosci pracy majgcy znaczenie dla funkcjonowania
zawodowego pracownika (na przykladzie pracownikow naukowo-dydaktycznych)”
projekt finansowany w ramach tzw. ..grantu wewngtrznego” ze Srodkéw wlasnych
Wydzialu FiB WSB w Poznaniu na rok 201 8;
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»Burmistrz - urzgdnik, menedzer, przywodea spolecznosci lokalnej” - projekt

finansowany w ramach tzw. ,grantu wewnetrznego™ ze srodkéw wlasnych Wydzialu

FiB WSB w Poznaniu na rok 2017;

~Wojt — urzednik, menedzer, lider spolecznosci lokalnej” - projekt finansowany w

ramach tzw. ,grantu wewngtrznego™ ze srodkéw wlasnych Wydzialu FiB WSB w

Poznaniu na rok 2018,
Z moimi zainteresowaniami naukowymi bylo zwiazane rdwniez uczestnictwo w trzech
projektach finansowanych ze $rodkéw unijnych, ktorych beneficjentami byli przedstawiciele
praktyki gospodarczej i naukowcy, Nalezal do nich opisany w punkeie 5.1.2. projekt .ENTER
— partnerstwo na rzecz telepracy, przedsigbiorezosei i rtownouprawnienia”, projekt ,.Naukowey
w wielkopolskich firmach — staze badawcze szansa podniesienia innowacyjnosci i
konkurencyjnoscei kluczowych branz dla rozwoju regionu” realizowany przez Wyisza szkole
Bankowg w Poznaniu oraz projekt ,Kapital ludzki jako element wartosci przedsighiorstwa™
zrealizowany w 2015 roku przez Polskg Agencig Rozwoju przedsiebiorezosei (PARP) wspdlnie
ze szkola Glowng Handlowsg w Warszawie.
5.3 Charakterystyka dzialalno$¢ dydaktycznej i organizacyjnej
Zajgeia dydaktyczne realizowalam juz w trakcie studiow doktoranckich na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Poznaniu, prowadzac éwiczenia do przedmiotu .. Badania marketingowe",
W roku akademickim 2006/2007 pracujac na etacie wykladowey w Panstwowej Wyzsze
Szkole Zawodowej w Lesznie prowadzitam:

Badania marketingowe - wyklad i éwiczenia;

Zarzadzanie zasobami ludzkimi - wyklad i éwiczenia;

Podstawy zarzadzania — ¢wiczenia.
W czasie zatrudnienia w Wyzszej Szkole Bankowe, czyli od 2007 roku do teraz, prowadzitam
na studiach stacjonarnych i niestacjonarnych zajgcia dydaktyczne z 13 réznych przedmiotéw,
z ktorych zdecydowana wigkszo$¢ realizowana byla na specjalnosciach ,,Zarzadzania zasobami
ludzkimi™ lub ,.Psychologia w zarzadzaniu. Dodatkowo od samego poczatku pracy na uczelni
prowadzilam seminaria dyplomowe a od 2009 roku réwniez seminarium magisterskie
(szczegolowy wykaz prowadzonych przedmiotow znajduje si¢ w zalaczniku nr 2),

W przypadku przedmiotow ,Metody zarzadzania zasobami ludzkimi”, ,Psychologia

procesow kadrowych”, ,Metody jakosciowe w badaniach rynku”, ,.Problemy ksztaltowania sig
Spoleczenstwa Informacyjnego™, Psychologia zarzadzania”, . Zarzadzanie kapitalem

ludzkim™ bylam jednoczesnie autorem karty przédmiotu oraz jego koordynatorem. Od samego
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poczgtku pracy w Wyzszej Szkole Bankowej w Poznaniu bylam opickunem specjalnosei
~Psychologia w zarzadzaniu™ oraz .. Zarzadzanie zasobami ludzkimi”. odpowiadajac za dobor
tresci programowych, ktére byly w ramach tych specjalnosci realizowane. Od 2009 roku stalam
si¢ czlonkiem Rady programowej kierunku Zarzadzanie (na studiach 1 i Il stopnia), w latach
2013-2016 pelnigc funkcje przewodniczacej Rady. Od roku 2014 jestem czlonkiem Rady
programowe] Kierunku ,, Inzynieria zarzadzania”, a od 2015 kierunku »Psychologia w biznesie”.

Dodatkowo w latach 2013-2016 bylam czlonkiem . Rady wydzialu™, Rady bibliotecznej”
oraz ,Rady partnerow biznesowych uczelni”. W roku 2015 bylam czlonkiem komisji
oceniajgeej prace w . Konkursie na najlepsze prace magisterskie”.

Z uwagi na duze zainteresowanie prowadzonym przeze mnie seminarium zaréwno na
studiach 1 i 11 stopnia od 2013 roku znaczaca ograniczalam liczbe realizowanych godzin
dydaktycznych na rzecz prowadzenia prac dyplomowych i magisterskich, Lacznie
wypromowalam 124 prac dyplomowych i 127 prac magisterskich. Przygotowalam recenzje dla
215 prac absolwentow I stopnia i 115 prac magisterskich. Prace moich dyplomantéw 3 krotnie
wygrywaly organizowany na uczelni konkurs na najlepsza prace dyplomows i magisterska, a
teksty 7 moich dyplomantéw ukazaty sig w Debiutach Naukowych Studentow Wyzszej Szkoly
Bankowej w Poznaniu (2 w roku 2015; 3 w roku 2016 i 2 w roku 2017).

W ramach pracy organizacyjnej bylam przewodniczaca komitetu organizacyjnego
konferencji  Kompetencje pracownika a funkcjonowanie wspélczesnych organizacji” (luty
2011) oraz czlonkiem komitetu organizacyjnego konferencii »~Innowacje, wiedza i zasoby
ludzkie w rozwoju organizacji” (marzec 2017).

Intensywnym okresem w zakresie pracy organizacyjnej na rzecz uczelni byt okres od
09.2013 do 12.2016 roku, w ktorym to okresie pehilam funkcje Menadzera kierunku
Zarzadzanie (Kierownika Zakladu Dydaktycznego). W  ramach pelnionej  funkeji
odpowiedzialna bylam za opracowanie efektow ksztalcenia dla kierunku oraz wspolnie z Rada
programowg opracowywatam program ksztalcenia. Sprawowalam nadzor nad realizacja
programu (w tym rowniez przeprowadzalam hospitacje zaje¢), rekomendowatam kadre
dydaktyczna do prowadzenia zajeé, jak rowniez aktywnie wspolpracowalam ze srodowiskiem
przedsigbiorcow  w celu opracowania wlasciwej oferty oferowanych specjalnosei i
upraktycznienia kierunku. Calo§¢ mojej pracy zostala pozytywnie zweryfikowana przez Polska
Komisje Akredyiacyjna, kiedy to po wizycie przeprowadzonej jesienia 2014 roku nadzorowany
przeze mnie kierunek w 6 kryteriach uzyskal oceng .w pelni” w dwoéch natomiast oceng

iﬁ“r}rréiniaj E[Cﬁ".
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W ramach dziatan popularyzujacych nauke opublikowalam kilka artykutéw w czasopismach
branzowych tj ..Prawo i ekonomia w telekomunikacji” i ,,Personel i Zarzadzanic”, Bylam
rowniez wspolautorem kilku publikacji popularyzujacych wyniki projektu poswieconego
problematyce telepracy. Materiaty te opublikowane zostaly w postaci broszur informacyjnych
| materialdw seminaryjnych w jezyku polskim i angielskim. Naleze réwniez do zespolu
ckspertow Wyzszej Szkoty Bankowej w Poznaniu, udzielajac wypowiedzi na temat sytuacji na
rynku pracy oraz zarzadzania zasobami ludzkimi dla telewizji lokalnej, serwisu informacyjnego
wnewseria” oraz redaktorow takich czasopism jak Gazeta prawna i Rzeczpospolita. Dodatkowo
w roku 2010 prowadzitam zajecia adresowane dla uezniow szkél srednich z wojewodztwa
wiclkopolskiego, w ramach ,Festiwalu przedsigbiorczoéci”. Wspohtworzylam i
przygotowywalam program ,Gramy o najlepszych”, kiérego celem bylo wsparcie

wyrdzniajacych sig studentow w indywidualnym rozwoju zawodowym i/lub naukowym.
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