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Wstep

Czlowiek od pierwszych dni swojego rozumnego dziatania musi dokonywac wybo-
réw miedzy réznymi racjami. Kiedy owe racje sg rownorzedne — badz to w ich niedo-
godnosci, badz to w ich atrakcyjnosci — stajg si¢ tym, co encyklopedycznie nazywa-
ne jest dylematem. Majac na wzgledzie, ze wiekszos$¢ dorostego zycia ludzie czynni
zawodowo spedzaja w organizacjach, przewodnim tematem naszego XIII przedsig-
wzigcia z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami w edycji z 2016 roku (pierwsza pu-
blikacja z tego zakresu pojawita si¢ w 1993 roku) sa Dylematy zarzqdzania kadrami
w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Dylematy sa przez nas traktowa-
ne zaréwno jako staty element praktyki gospodarczej organizacji, jak i nieodtgczny
komponent metodycznych i konceptualnych rozwazan podejmowanych w pracach
badawczych. Tradycyjnie przyjelisSmy zatem, ze gtownym celem realizowanego pro-
jektu jest zaprezentowanie wynikow badan teoretycznych i empirycznych, podziele-
nie si¢ doswiadczeniami badawczymi oraz wywodzacymi si¢ z praktyki gospodar-
czej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszaréw badan.

Rezultatem przyjetego przez nas przedsiewzigcia badawczego sa dwa tomy ar-
tykutow. Pierwsza publikacja zostata poswigcona zagadnieniom zarzadczo-ekono-
micznym, a druga — zarzadczo-psychologicznym. Podziat ten odpowiada profilom
naukowo-badawczym organizatorow projektu, tj. Katedry Zarzadzania Kadrami
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu oraz Instytutu Psychologii Uniwersy-
tetu Wroctawskiego, a uksztattowat si¢ tez w wyniku wieloletniej wspotpracy.

W tym kontekscie chyba zbedne staje si¢ szczegétowe wyjasnienie, dlaczego
przyjmowana przez nas perspektywa dotyczaca dylematow jest stosunkowo szero-
ka. Wystarczy powiedzie¢, ze dylematy moga by¢ zrodtem r6éznych napig¢ w orga-
nizacji: na tle psychologicznym, interpersonalnym, spotecznym, zarzadczym czy
ekonomicznym. Napiecia mogg dziata¢ destrukcyjnie, ale mogg tez oddziatywac
stymulujgco na kreatywnos$¢ i przedsigbiorczos¢. Dylematy moga tez generowac
konflikty. Z jednej strony moga to by¢ konflikty o charakterze dysfunkcjonalnym,
powodujace niekiedy nieodwracalne szkody w organizacji. Jednak z drugiej strony
moga to by¢ tez konflikty funkcjonalne, ktore przy wtasciwym podejsciu kadry me-
nedzerskiej do ich rozwigzywania mogg prowadzi¢ do usprawnien organizacyjnych,
podnoszenia jako$ci relacji interpersonalnych, kreowania innowacyjnych rozwigzan
zarzadczych, a tym samym przyczynia¢ si¢ do powodzenia organizacji i jej pracow-
nikow. Z kolei dylematy w pracy naukowo-badawczej moga przesadzic¢ o stagnacji
lub progresie tworzonych rozwigzan konceptualnych i metodycznych.

Artykuly w obu tomach zostaly uporzadkowane wedtug kolejnosci alfabetycz-
nej nazwisk ich autoréow. W pracy mozna jednak wyrdzni¢ kilka gldéwnych obszarow
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problemowych, ktérym poswiecone sa poszczegolne referaty. W niniejszym tomie,
ktorego tytul nawigzuje do dylematow zarzadczych i ekonomicznych zarzadzania
kadrami, zidentyfikowano sze$¢ takich obszarow.

Jednym z nich sg wybrane narzgdzia realizacji celow zarzadzania zasobami
ludzkimi. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu tomach termin zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi jest czgsto zamiennie stosowany z takimi pojeciami, jak zarzadzanie
kadrami czy zarzadzanie kapitatem ludzkim. Wracajac jednak do zawartosci meryto-
rycznej wyodrgbnionej problematyki, nalezy stwierdzi¢, ze prowadzone tutaj dysku-
sje obejmuja perspektywy i narzedzia oceny sieciowych wlasciwosci kadr, awanse
i odej$cia pracownikow z przedsigbiorstwa ze wzgledu na dziatalno$¢ szkoleniowa
organizacji, fabularyzm i probabilizm w grach serio, determinanty szans na szkole-
nia z wykorzystaniem intranetu i Internetu oraz rutynizacje¢ i wspotzaleznos¢ w per-
spektywie zespotowe;.

Kolejny obszar problemowy stanowia ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego. Podejmowane zagadnienia dotycza na przyktad potencja-
hu kompetencyjnego przedsigbiorstwa oraz potencjatu pracownikdéw. W pierwszym
uwaga jest skupiona na ocenie potencjatu kompetencyjnego wybranego typu przed-
sigbiorstwa wytworczego, a w drugim na istocie, obszarach oraz skalach ujawniania
potencjatu zatrudnionych jako talentow. Watek zarzadzania talentami jest tez oma-
wiany w kontek$cie matych i §rednich przedsigbiorstw. Ponadto znajduja si¢ tutaj
prace poswigcone karierze pracownikow wiedzy na rynku ushug medycznych czy tez
rozwojowi pracownikéw w ramach srodkow europejskiego funduszu spotecznego.

Pewne zainteresowanie wzbudza tez problematyka kapitatu ludzkiego i kompe-
tencji pracowniczych w perspektywie miedzynarodowej. W tym zakresie pojawiaja
si¢ prace, w ktorych autorzy starajg si¢ wyjasni¢, na czym polega globalna kariera
utalentowanych pracownikow we wspotczesnych organizacjach, jakie beda kluczo-
we kompetencje pracownikoéw przysztosci w opinii ekspertow miedzynarodowych
czy tez czego dotycza bariery i dysfunkcje w transferze wiedzy pomigdzy centralg
korporacji a filig zagraniczng. Tutaj ulokowane sg tez artykuty, w ktorych dokony-
wane sa badania poréwnawcze i ktore dotycza korelacji pojawiajacych sie miedzy
wartosciowaniem kompetencji kierownikéw personalnych a wynikami uzyskiwa-
nymi przez przedsigbiorstwa polskie i zagraniczne w Polsce, a takze kompleksowej
elastycznosci zarzadzania kapitatem ludzkim w polskich i litewskich firmach.

W prezentowanym zbiorze artykuléw mozna tez wyodrebnié prace pos§wigcone
przywodztwu i rozwigzaniom kadrowo-zarzadczym w sektorze publicznym. Podej-
mowane zagadnienia dotycza roli i kompetencji przywodcy w rozwigzywaniu kon-
fliktow spotecznych na przykladzie protestu gminnych pracownikéw socjalnych,
dobrych praktyk oceniania pracownikow w wybranych jednostkach samorzadu te-
rytorialnego, wyzwan stojacych przed menedzerami ochrony zdrowia ze wzglgedu
na zmiany w systemie ochrony zdrowia oraz zarzadzania kapitatem ludzkim w pol-
skich uczelniach.
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Przedmiotem innej, dajacej si¢ wyodrebni¢ grupy artykutow, sa przyklady dyle-
matow logicznych i analitycznych w teorii i praktyce zarzgdzania zasobami ludzki-
mi. W swoich dyskusjach autorzy podejmuja probe identyfikacji quasi-pelnej tresci
pojecia zatrudnialnos$¢, wykorzystywania analityki biznesowej w zarzadzaniu kadra-
mi w przedsiebiorstwie, przetrwania organizacji w ujeciu ewolucyjno-kulturowym
czy tez postawy specjalistoéw od zarzadzania zasobami ludzkimi wobec wykorzysta-
nia potencjatu pracy zespolowe;j.

Ostatni obszar problemowy, jaki redaktorzy wyrdznili w niniejszym zbiorze ar-
tykulow, mozna zatytutowac: nowa gospodarka i nowe trendy. Z jednej strony znaj-
duja si¢ tutaj bowiem prace poswiecone zarzadzaniu kapitalem intelektualnym lub
tez analizie zarzadzania wynagrodzeniami w organizacjach nowej gospodarki czy
tez szerzej — gospodarki opartej na wiedzy. Z drugiej sa tez referaty podejmuja-
ce probe identyfikacji nowych trendow w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
aw tym kultury profesjonalizmu, budowania wizerunku pracodawcy czy ryzyka per-
sonalnego i realizacji strategii kadrowych w kontekscie wybranych megatrendow.

Na zakonczenie jeszcze kilka stow wyjasnienia. Otd6z w naszym przekonaniu
tytutowych dylematéw Czytelnik powinien poszukiwaé nie tyle w tresci poszcze-
gblnych artykulow, ile w wyborze dokonywanym z catej réoznorodnos$ci prezento-
wanych koncepcji, podej$¢, rozwigzan, metod czy narzgdzi na gruncie rozwazan
teoretycznych i analizowanych wynikow badan empirycznych. Zywimy nadzieje,
ze zawarte w tym dziele tresci beda stanowi¢ inspiracje zarowno dla teoretykow, jak
i praktykow zarzadzania. W tym miejscu pragniemy rowniez zlozy¢ wyrazy serdecz-
nego podzigkowania wszystkim, ktérzy wniesli swoj wktad w przygotowanie i wy-
danie niniejszej publikacji; Czytelnikom za$ dedykujemy taka oto sentencje, stano-
wiaca nasza wlasng refleksje sformutowang po lekturze tego dzieta:

Im wiecej wiem, tym wigcej mam dylematow. Lepiej mie¢ dylematy czy nie miec
dylematow? — Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE prof. zw. dr hab. Tadeusz Listwan
Katedra Zarzadzania Kadrami Katedra Zarzadzania
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi
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PROBA IDENTYFIKACJI QUASI-PELNEJ TRESCI
POJECIA ,,ZATRUDNIALNOSC”

THE ATTEMPT OF IDENTIFICATION
OF THE QUASI-COMPREHENSIVE CONTENT
OF EMPLOYABILITY NOTION
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Streszczenie: Analiza literatury dostarcza réznych okreslen pojecia zatrudnialno$é¢ (employ-
ability). Na bazie idei pelnej tresci nazwy Ajdukiewicza autorzy probuja uporzadkowaé ze-
brane 51 okreslen zatrudnialnosci. Celem opracowania jest identyfikacja quasi-pelnej tresci
pojecia ,,zatrudnialno$¢”. Osiagnigcie celu pozwoli takze przetestowaé warto$¢ opracowa-
nego sposobu analizy. Prace otwiera krotki opis metody analizy. Czg$¢ zasadnicza tworza
wyniki analizy tresci badanej nazwy. Jednym z zasadniczych efektéw osiagnigtych w badaniu
jest wyrdznienie mniej rozwinigtych kierunkéw badan nad zatrudnialno$cia. Dyskusja nad
otrzymanymi wnioskami konczy opracowanie.

Stowa kluczowe: zatrudnialno$¢, systemowe myslenie, sukces organizacji.

Summary: Literature review provides many different definitions of employability. Based on
the Ajdukiewicz’s idea of full name’s content, the authors attempt to organize 51 found defini-
tions. The aims of this paper are: the identification of quasi-full content of the term “employ-
ability” and the verification of the proposed method of content analysis. The paper consists
of the description of analysis stages, the main part which describes the quasi comprehensive
content of employability notion and future research directions. The paper finishes with the
discussion on the conclusions.

Keywords: employability, system thinking, organization success.
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1. Wstep

Zatrudnialno$¢ (employability) jest jedng z waznych cech charakteryzujacych wspot-
czesnego pracownika. Jednoczesnie w literaturze przedmiotu termin ten nie jest jed-
noznacznie definiowany [Marzec 2015]. W pracach naukowych mozna znalez¢ wie-
le autorskich okreslen zatrudnialno$ci. Nadmiar propozycji moze by¢ traktowany
jako utrudnienie lub jako szansa na odkrywanie nowych wyzwan intelektualnych.
Pozostajac w zgodzie z ta ostatnig mozliwoscia, autorzy postanowili w ponizszym
tekscie osiggnac nastepujace cele:

* odwzorowac quasi-petna tres¢ pojecia ,,zatrudnialno$¢”,

* przetestowac oryginalng metode analizy réznorodnych okreslen spotykanych

w literaturze przedmiotu.

Zasadnicza linia argumentacji wykorzystywanej w pracy przebiega od zebra-
nia informacji, poprzez ich analiz¢, do oceny, a nast¢pnie przedstawienia ich poten-
cjalnych konsekwencji dla badan naukowych. Prace otwiera krotki opis oryginalnej
metody badania pelnej tre$ci nazwy. Nastepnie zostanie opisany wynik jej zastoso-
wania w badaniu tresci pojecia zatrudnialno$ci. W czesci koncowej sformutowa-
no ocen¢ poziomu osiaggnigtych celow oraz warunki ograniczajace wnioskowanie,
a takze przyszte kierunki badan (przede wszystkim nad zagadnieniem zatrudnial-
nosci). Szerszy opis szczegotow samej metody badania pelnej tresci nazwy zostat
zamieszczony w pracy: ,, Wyzwanie dzungli terminoéw. Test wstepny analizy tresci
pelnej nazwy”, ktora jest przewidziana do publikacji w materiatach konferencji pt.
,»Sukces organizacji. Przejawy i uwarunkowania”, Sopot 2016. W ponizszym tekscie
zasygnalizowano jedynie wybrane kroki i kwestie metodyczne.

Tekst powstal w wyniku prac badawczych projektu pt. ,,Uwarunkowania organi-

9]

zacyjne rozwoju zatrudnialnosci pracownikéw w sektorze publicznym™'.

2. Podstawy zaproponowanego postepowania analizy tresci

Postepowanie analityczne, ktérego wyniki sg przedstawione dalej, sktada si¢ z kilku
krokow. Podstawg ich konstrukcji byta idea petnej tresci nazwy Ajdukiewicza [1965,
s. 50]. Za nazwe¢ uznano stowo ,,zatrudnialno$c¢”.

Krok 1. Zebrano okreslenia zatrudnialnosci zaproponowane w réznych tekstach
naukowych.

Krok 2. W kazdym z zebranych okreslen starano si¢ zidentyfikowa¢ schemat
logiczny wypowiedzi danego autora lub autoréw. Wzorem postepowania byta idea
rozbioru logicznego zdania, z tym ze analiza nie koncentrowala si¢ na strukturze
gramatycznej zdan, lecz na odszukaniu relacji pomigdzy podstawowymi fragmen-
tami wypowiedzi, uzytymi przez danego autora w celu wyjasnienia pojecia zatrud-

! Projekt zostat sfinansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podsta-
wie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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nialno$¢. Starano si¢ przy tym, aby odwzorowanie zalezno$ci pomiedzy analizowa-
nymi fragmentami wypowiedzi opieralo si¢, o ile to mozliwe, na bardzo ogo6lnych
kategoriach jezyka (np. wykorzystaniu zaimkow: ,,co$” ,,czegos” ,,kogos” itp.). Ten
zabieg stworzyt bowiem szans¢ na poréwnanie konstrukcji logicznej okreslen, kto-
re w tresci oryginalnej byly zbudowane z r6znych stow. Krok ten przypominat pro-
ces kodowania w metodach jakosciowych, ale kody nie wynikaly z odkrytego sen-
su stow, lecz byly narzucone przez wiedze o elementach polskich zdan, tworzacych
badane okreslenie.

Krok 3. Na bazie rozpoznanych konstrukcji pojedynczych okreslen starano si¢
nastepnie pogrupowac zidentyfikowane schematy. Stworzono w ten sposéb pod-
zbiory okreslen 1 wskazano na zasadnicze stanowiska badawcze.

Krok 4. Opracowano mape odwzorowujaca zaleznos$ci pomiedzy zidentyfiko-
wanymi konstrukcjami okreslen. Mapa dostarczala sugestii nie tylko o roztozeniu
akcentow i drogach dochodzenia do istoty danego okreslenia, lecz takze o ,,biatych
lub stabo zapisanych polach” [Hay, Kinchin 2006].

Krok 5. Natozono zidentyfikowane tresci na ,,siatke” ogolnych mozliwosci po-
rzadkowania terminéw — jezeli wyniki dotychczasowych krokéw dostarczajg wska-
z6wki na temat bardziej lub mniej rozpowszechnionych schematow myslenia na
dany temat, to jest mozliwe zestawienie efektow powyzszej analizy z typologiami
rodzajow myslenia. Do tego opracowania wykorzystano propozycje przedstawiong
przez Maaniego i Maharaja [2004], ktéra nawigzuje do podziatu sposobdéw myslenia
zaproponowanego przez Richmonda [1993].

Ostatnie dwa kroki (mapowanie i odniesienie do typdéw myslenia) dostarczaja
podstaw do dyskusji nad sugerowana w literaturze trescig pojgcia. Ponizej zaprezen-
towano podstawowe efekty krokéw od 2 do 5. Ze wzgledu na ograniczone mozliwo-
$ci wydawnicze opis skrocono do kluczowych wynikéw i pominigto zapis oryginal-
nych okreslen.

3. Podstawowe wyniki i wnioski z analizy

Wyniki kroku 2 i 3 prezentuje tab. 1. W kolumnie 3 przedstawiono schematy kon-
strukcji okreslen zatrudnialnosci zidentyfikowane w zrodtach zapisanych symbolicz-
nie w kolumnie 2. Zaimek ,,co$” najczesciej zastepuje stowo zatrudnialno$e, a jezeli
dotyczyt innego sformutowania, odpowiedni zapis podano w nawiasach. W nawia-
sach podano takze wszystkie inne wazne informacje pozwalajace ukonkretni¢ wnioski.
W ostatniej kolumnie tabeli odwzorowano syntetyczny zapis, ktory wylania si¢ z po-
réwnania danych schematow konstrukcji okreslen zidentyfikowanych w literaturze.

Analiza schematow konstrukcji dostarcza argumentoéw za wyodrebnieniem czte-
rech istotnych grup okreslen. Trzy z nich logicznie si¢ z sobg wigzg. Ostatnia odnosi
si¢ w zasadzie do innego pojecia (polityka zatrudnialnos$ci) i jest wyrazem niedosko-
nato$ci sposobu przeszukiwania baza danych. Réwnocze$nie jest ona symptomem
rozbudowywania przez badaczy samej koncepcji bazowe;j.



Tabela 1. Przyktadowe wyniki trzeciego kroku analizy

Przyktadowe zidentyfikowane schematy konstrukcji

28
6,33,22,49
7

21

(zatrudnienia)

Cos jest zdolnos$cig adaptacji do czego$ (zmieniajacych si¢
warunkow)

Cos$ jest zdolnoscia do bycia zatrudnionym na zewngtrznym
rynku pracy

Cos jest (specyficzng, aktywna) zdolnoScig do czego$
(adaptacji), ktora umozliwia karierg

Cos jest czyms$ (zdolnoscia) kogo$ (jednostki) do czegos
(poruszania si¢ na rynku pracy), co wystarcza do czego$
(realizacji potencjatu) poprzez co$ (state zatrudnienie),
zalezng od czego$ (wiedzy, postawy, sposoby prezentacji,
kontekstu itd.)

Cos$ jest czyms (zdolnoscig) do czego$ (poruszania si¢ na
ryku pracy) po co$ (realizowaé potencjat) poprzez cos$
(state zatrudnienie)

Lp. Zrodto okreslenia (co$ = zatrudnialnose) Pelniejsza proba odwzorowania tresci danej grupy okreslen
1 2 3 4
1 2, Cos$ (zatrudnialnos¢) czyni cechy kogos Zatrudnialno$¢ jest atrybutem (kogo$), ktory:
27,51 Cos opisuje zakres, w jakim kto$ posiada atrybuty, — przejawia si¢ w okreslonej sytuacji pod warunkiem jakich$
wykorzystywane po co$ okolicznosci (np. utraty pracy)
25,26 Cos jest koniunkcja dwoch atrybutow przynaleznych —jest po co$ (dla znalezienia zatrudnienia)
osobie — zalezy od czego$ (aktywnosci i rynku)
— pozostaje w koniunkcji z inng cecha tego kogo$ (np.
otwartosc¢),
— implikuje rozwoj innych cech i zmiany pod warunkiem
posiadania okreslonej cechy
2 19, 37, 40, 42,43 | Co$ (zatrudnialno$¢) jest zdolno$cig do czegos, po co$ Zatrudnialnos¢ jest zdolnos$cig (czyms$ ztozonym,

niedookre§lonym konkretnymi atrybutami, ale nazwanym
zdolnoscia), co:

— pozwala na co$, zapewnia komus co$ (prace),

— pomaga poprawié,

— jest warunkowane relacjami osoby z rynkiem

— zapewnia rozwoj

— jest zalezne od czego$ 1 wystarcza na co$

— posiadang przez cate zycie zawodowe (prace)
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3 |14

39, 44
38

8, 24,50
1,5

32

29

12, 48

13

16

34

Cos (zatrudnialnos¢) jest czyms (konstruktem)
wielowymiarowym

Cos jest zbudowane z czego$ (zestawu umiejetnoscei), zbior
umiejgtnosei

Cos$ jest czyms$ (percepcja szans)

Cos jest szansg, mozliwosciag zdobycia i utrzymania

Cos$ jest prawdopodobienstwem (znalezienia pracy,
zatrudnienia)

Orientacja na co$ (zatrudnialno$¢) dotyczy posiadania
postaw odnosnie do czego$ (interwencji i zmian),
pomocnych czemus (elastycznosci organizacji)

Podstawg czego$ (zatrudnialnosci) jest idea rozwoju po co$

Co$ (zatrudnialnos¢) odnoszona jest do czegos (percepcji
mozliwosci)

Co$ jest czyms (dyspozycja), co odzwierciedla cechy kogos
ijest po cos$

Cos jest nadziejg kogos, ktora si¢ speni, jesli bedzie on
charakteryzowat si¢ czyms i bedzie w sytuacji

Cos jest czyms (atrakcyjnoscig) kogos mierzonym skalami
dwoch zmiennych (rzetelno$¢ zawodowa)

Cos$ (zatrudnialno$¢) oznacza rozwoj czego$ (umiejetnosci
i sity roboczej), co owocuje tym, ze osoby sa zachecane
do czegos, co daje im co$ (zatrudnienie) w calym okresie
zycia zawodowego

Zatrudnialno$¢ jest:

— konstruktem wielowymiarowym

— zbudowana z zestawu umiejgtnosci

— percepcja szansy, odniesiona lub nie do konkretnej sytuacji

— prawdopodobienstwem, ktore wynika z zaistnienia dwoch
alternatywnych przyczyn

— nadzieja, ze co$ si¢ spetni pod warunkiem, ze kto$ bedzie
charakteryzowatl si¢ czyms i bedzie w sytuacji

— szansa

— orientacjg odnos$nie do czego$ (mozliwos$ci interwencji
1 gotowosci zmian)

—idea rozwoju

— dyspozycja, ktora odzwierciedla cechy pozwalajace na co$

— atrakcyjnoscia osoby dla pracodawcy, ktéra moze by¢
mierzona skalami zachowan i umiejetnosci przynaleznych
rzetelnosci zawodowej

—rozwojem umiejetnosci i sity roboczej (posiadajacej
okreslong ceche adaptacyjnosci) dla zatrudnienia w trakcie
zycia zawodowego

— ukierunkowana tendencja behawioralng

— liczba zadan, do ktérych mozna kogo$ przydzieli¢ lub
wielko$cig niezbednej mu pomocy

— stalym wypetianiem, osigganiem, tworzeniem,
optymalizacja

Zrodha: numery podane w drugiej kolumnie odpowiadaja w kolejnosci pracom podanych za nimi autorow, 1. Ledrut 1966, s. 68; 2. Gottfredson 1983, s. 10;
3. Hillage, Pollard 1998, s. 2; 4. Gazier 1990, s. 579; 5. Lefresne 1999, s. 465-466; 6. Harvey 2001, s. 100; 7. Fugate, Konicki, Ashforth 2004, s. 16;
8. Forrier, Sels 2003, s. 106; 12. Berntson 2008, s. 15; 13. Fugate 2006, s. 20; 14. Fugate, Kinicki 2008, s. 509; 16. Benson 20006, s. 175; 21. Hillage,
Pollard 1998, s. 12 cyt. za: McQuaid, Lindsay 2005, s. 200; 22. Brown, Hesketh, Williams 2003, s. 110; 24. Brown, Hesketh, Williams 2003, s. 111;
25. Sanders, de Grip 2004, s. 75; 26. Sanders, de Grip, 2004, s. 76 cyt. za: Clarke 2007, s. 199; 27. Rothwell, Arnold 2007, s. 23; 28. Schyns, Torka,
Gossling 2007, s. 660; 29. Hallier 2009, s. 846; 32. Van Dam 2004, s. s. 31; 33. McQuaid, Green, Danson 2005, s. 191; 34. Ministerstwo Finansow
Wielkiej Brytanii 1997, s. 1 cyt. za McQuaid, C. Lindsay 2005, s. 199; 35. Northern Ireland Executive [DHFETE] 2002, s. 7, cyt. za: McQuaid, Lind-
say, 2005, s. 200; 37. McQuaid, Lindsay 2005, s. 200; 38. Berntson, Marklund 2007, s. 281; 39. Parker 2008, s. 3—4; 40. Tangian 2008, s. 101; 42. Van
Buren 2003, s. 132; 43. Sanchez, Trabajo 2003, s. 274 cyt. za: Talavera, Pérez-Gonzalez 2007, s. 91; 44. Parker 2008, s. 3; 48. Berntson, Marklund

2007, s. 281; 49. Camps, Majocchi 2010 s 131; 50. Brown, Hesketh, Williams 2003, s. 111; 51. De Vries, Griindemann, van Vuuren 2001, s. 1193.
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Pierwsza z zasadniczych grup okreslen tworza te, w tresci ktorych autorzy od-
wotujg si¢ do atrybutow (cech) danej osoby (pracownika). Druga grupa sprowadza
te atrybuty do agregatu (syntetycznego pojecia) zdolnosci. Mozna przy tym przy-
jaé, ze zatrudnialno$¢ jest podtypem zdolnosci. Trzecia grupa okreslen odwotuje
si¢ do idei konstruktow, zbioréw zmiennych i ich struktury. Nie jest ona jednorod-
na i mozna w niej wyrdzni¢ rowniez podtypy (odwotujace si¢ do réznych, rdézno-
rodnych, szerszych zbiorow, na przyktad zbioru szans, percepcji, wskazujace na
proces i jego cechy, np. orientacje, prawdopodobienstwo itd.). To ostatnie spostrze-
zenie jest wazne dla budowania mapy tresci pojecia. Zapisy podane w ostatniej ko-
lumnie tabeli pozwalajg petniej zilustrowac istotg réznic w ramach danego podty-
pu okreslen.

W kroku 4, opierajac si¢ na zidentyfikowanych schematach konstrukcji i pogte-
bionej analizie tresci poszczegolnych okreslen, mozliwe byto zaproponowanie mapy
zalezno$ci odwzorowujacej ogolny schemat konstrukcji pojecia ,,zatrudnialnos¢”.
Zasadniczy zarys tej mapy przedstawia rys. 1. Centralne miejsce zajmuje stowo za-
trudnialnos¢, ktore w wyniku wczesniej ukazanego schematu analitycznego mozna
ujac trojako. Przedstawiony rysunek wskazuje takze na liniowy i ztozony charakter
zaleznosci pomigdzy tym, co poprzedza, i tym, czym owocuje ,,istnienie” zatrudnial-
nos$ci. Obszar zaznaczony linig przerywana wskazuje na ewentualne podobienstwa
semantyczne. Z kolei innym krojem czcionki starano si¢ zaznaczy¢ wazne infor-
macje o warunkach koniecznych do zrozumienia danego okreslenia. Punkty mapy
wskazuja na duze zréznicowanie zagadnien przedstawianych przez poszczegolnych
autorow, a takze ich rozproszenie tematyczne. Rozbudowane linie taczace poszcze-
goblne zagadnienia wskazuja rdéwniez na niejednorodnos¢ stanowisk badawczych. Jej
zrédlem nie jest jednak uzgodniony zbidr kluczowych (dla wyjasnienia zjawiska)
problemow, a raczej tworczos$¢ autoréw i potencjat problemow, ukrytych za obiecu-
jacym terminem zatrudnialnos¢. Sciezki i punkty zagadnien moga jednak ulegaé dal-
szemu rozwojowi. Cato$¢ mapy wskazuje, ze:

a) peha tres¢ nazwy, w ujeciu Ajdukiewicza [1965], jest zlozona, a kryteria
konstrukcji niejasne;

b) Sciezki postgpowania identyfikujacego lub projektujacego punkty opisane
przez zagadnienia mogg by¢ dodawane, poniewaz niektére problemy sg rozpraco-
wane mniej niz inne;

¢) liniowy, przyczynowo-skutkowy charakter zaleznosci jest komplikowany
poprzez zapetlenia, ktorych mozliwo$¢ sygnalizujg niektore z propozycji badanych
okreslen.

Do mniej zaznaczonych obszaréw mapy nalezg te, ktore odwzorowujg dynami-
ke zaleznos$ci pomiedzy np. srodkowymi trzema elementami tworzacymi punkt cen-
tralny (zdolno$¢, atrybuty, konstrukt).

W kroku 5 prezentowanego sposobu analizy tresci dokonano konfrontacji otrzy-
manych wynikéw z wybranymi typami mys$lenia. W tabeli 2 zapisano podstawowe
wyniki takiego zestawienia. Trzecia kolumna wskazuje, ze nie wszystkie typy my-



Skuteczno$é Dynamika/ Przewidywanie
aktywnosé Proaktywnosé /
zdolno$¢ B— s
specyficznos¢ Atrakcyjnosé
Od kontekstu . Implikuje rozwoj
\ e Eec;y\ - - atrudnialno$é innych cech /
, Zalermosé < zdolnosei i zmiany Czyni Rozwdj nowych
Z > cech umiejetnosci
Qd wykorzystar}ia/z/ Zalezy od czegos ! Atl‘ybl,lt kogo}; 1€
posiadanych zasobow \ Warunki / kogo$
nlezbc;dne cos? o~ Regularne
Rynek Zdolnos¢ Konstrukt ~ zmiany
pracy Komunkqaz fynfi
cecha szansa, Zatrudnienie
— rawdo- [T
Otwartos$¢ osoby Zmiennosé P . Emozhwwme
Utrata pracy 7 warunkéw state anety
Rozwdj
Relacja Praca przez cale Wﬂnos’ci sit
osoba- Wykorzystanie zycie zawodowe o Y

bez wzgledu roboczej

na sytuacje
w organizacji

rynek

Zachgcanie do rozwoju

Zapewnia prace

()

Rys. 1. Zasadniczy fragment mapy quasi-pelnej tresci nazwy ,,zatrudnialno$é¢

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Tabela 2. Wybrane wyniki analizy w kroku 5

Nazwa sposobu
myslenia

Krotka charakterystyka
sposobu mys$lenia

Przyktady wzorow okreslen z tablicy

1

2

3

1. Dynamiczne
myslenie
(dynamic thinking)

Wazna 0§ czasu,

w wypowiedzi
wystepuje przesztose,
terazniejszos¢

i przysztos¢; czas jest
wazny

23. Co$ (zatrudnialno$¢) odnosi si¢ do

aktualnej zdolnosci kogos (osoby, jednostki) do
zrealizowanie czego$ pod warunkiem zaistnienia
okreslonej sytuacji w przesztosci i w przysztosci
,.Zatrudnialno$¢ odnosi si¢ do zdolnosci jednostki
do znalezienia, utrzymania pracy, zmiany
stanowiska i/lub branzy, jezeli pojawi si¢ taka
potrzeba” [Clarke, Patrickson 2008, s. 122]

2. Systemowej

Relacje, ktore nie sa

9. Co$ (zatrudnialno$¢) jest czyms$ (zdolnoscia

przyczynowosci pod kontrolg badacza, i checia) do czego$ (pozostawania atrakcyjnym
(system-as-cause nalezy wyeliminowacé na rynku pracy) dzigki czemus (przewidywanie
thinking) Z rozwazan i proaktywnosc¢)
,.Zdolnos¢ i chgé, aby pozostaé atrakcyjnym
na rynku pracy poprzez przewidywanie zmian
w zadaniach i Srodowisku pracy praz reagowanie
na te zmiany w proaktywny sposob” [Sanders,
de Grip 2004, s. 76]
3. Myslenie Odwotanie si¢ do 2. Cos$ (zatrudnialno$¢) czyni cechy kogos
metaforyczne ogolnego obrazu, ,.Zatrudnialno$¢ czyni osobe zdolng do
(forest thinking) unikanie funkcjonalnych |zatrudnienia — zalezy od rozpatrywanego zawodu,

silosdw, wzniesienie
si¢ ponad detale

i koncentrowanie si¢ na
zasadniczych relacjach
taczacych komponenty

poniewaz rézne zawody wymagaja réznych
umiej¢tnosei” [Gottfredson 1983, s. 10]

4. Operacyjne
myslenie
(operational
thinking)

Opisuje zwigzek
przyczynowy, ktory
generuje zachowania
lub mysli; wazna
jest struktura relacji,
poszukiwanie
wspotzaleznosci

4. Co$ (zatrudnialno$¢) jest czyms (atrakcyjnos$cia)
kogo$ mierzonym skalami dwoch zmiennych
(rzetelno$¢ zawodowa)

,~Atrakcyjno$¢ jednostki dla pracodawcy mierzona
skalami obejmujacymi punkty dotyczace
zachowan i1 umiej¢tnosci przynaleznych rzetelno$ci
zawodowej” [Gazier 1990, s. 579]

5. Zapetlone
myslenie
(closed-loop
thinking)

Poszukiwanie sprz¢zenia
zwrotnego pomiedzy
skutkiem i przyczyna,
przyczyny na siebie
wzajemnie wplywaja,
nieprzypisywanie
priorytetowego
znaczenia jednej
przyczynie

34. Cos (zatrudnialnos¢) oznacza rozwoj czego$
(umiejetnoscei 1 sity roboczej), co owocuje tym,

ze osoby sa zachecane do czego$, co daje im co$
(zatrudnienie) w catym okresie zycia zawodowego
,,Zatrudnialno$¢ oznacza rozwdj umiejgtnosci

i zdolnej do adaptacji sity roboczej, w ktorej
wszystkie osoby zdolne do pracy sa zach¢cane

do rozwoju umiejetnosci, wiedzy, technologii

i zdolnosci adaptacyjnej, aby umozliwi¢ im
zdobycie i utrzymanie zatrudnienia w trakcie zycia
zawodowego” [McQuaid, Lindsay 2005, s. 199]
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1 2 3

6. Ilosciowe Tlo$¢ jest waznym Nie odnaleziono w zbiorze badanych definicji.
myslenie sktadnikiem Mozliwe ujecie: zatrudnialnosé jako liczba
(quantitative uzasadnienia. Struktura | realnych ofert dedykowanych pracownikowi
thinking) danych moze mie¢ w okreslonym czasie

charakter skokowy,

ciagly itd.
7. Naukowe Metodyczne Nie odnaleziono w zbiorze badanych definicji.
myslenie postepowanie dla Mozliwe ujecie: zatrudnialnosé jako metodyczne
(scientific thinking) | testowania hipotez testowanie hipotez

Zrédto: opracowano na podstawie propozycji opisu sposobéw myslenia Richmonda [1993] przedsta-
wionego przez Maaniego i Mahraja [2004].

$lenia wyroznione przez Richmonda byly mozliwe do odnalezienia w zbiorze zebra-
nych okreslen zatrudnialnosci. Kursywa zaznaczono ewentualne braki, a dalej sfor-
mutowano mozliwe zapisy odpowiednich okreslen. Wypekniajac pola tab. 2, mozna
bylo sformutowa¢ kolejne spostrzezenie na temat zebranych okreslen — ich autorzy
tworzg swoje propozycje, stosujac (prawdopodobnie) nie§wiadomie, mieszany spo-
sob myslenia, ktérego podstawami sg typy systemowej przyczynowosci i operacyj-
ny sposob myslenia, a rzadziej pozostate.

Z kolei zestawienie zidentyfikowanej tresci z koncepcja sukcesu organizacji po-
zwala zastanowi¢ si¢ nad wzajemnymi zalezno$ciami pomiedzy znaczeniem suk-
cesu i zatrudnialno$ci oraz sposobami ich okreslania. Porownanie pozwala stwier-
dzi¢, ze okreslenie zatrudnialno$ci w mniejszym stopniu kojarzone jest z aspektem
kognitywnym i dynamicznym procesem tworzenia spolecznego obrazu sukcesu or-
ganizacji [Rogers, Wright 1998]. Traktowanie zatrudnialno$ci jako cigglego procesu
weryfikowania wlasnych zamierzen, procesu wielopoziomowego i wielokrotnie za-
petlonego, a takze o charakterze np. ewolucyjnej nieciggtosci (punctuated equilibi-
rum), mozna uznac za obiecujgce nowe obszary badan nad zatrudnialnoscia.

Obecnie spotykane w literaturze okreslenia zatrudnialno$ci bardziej odpowia-
daja ujeciu statycznemu, zdominowanemu przez funkcjonalne podejscie normatyw-
ne. Otrzymany obraz wynikoéw analizy wskazuje, ze warto§ciowe moze by¢ relaty-
wistyczne, odwotujace si¢ do cigglego procesu poznawania, ujecie zatrudnialnosci.
Wigze si¢ ono takze z takim sposobem myslenia o sukcesie organizacji.

4. Dyskusja nad otrzymanymi wynikami, ograniczenia
i dalsze mozliwosci badan

Naukowcy z zakresu zarzadzania do$¢ czgsto spotykaja si¢ z réznorodnoscig zna-
czen przypisywanych jednobrzmigcym nazwom. Podobnie jest z zatrudnialnoscia.
Zaproponowany powyzej sposob postepowania analitycznego pozwala uporzadko-
wac zgromadzone ujecia autorskie. Zasadnicze grupy okreslen sg trudne do jedno-
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znacznego uporzadkowania (hierarchicznego lub zaleznego od stopnia uogélnienia).
Pelna tre$¢ nazwy powinna jednoczes$nie: a) uyjmowac cechy osob/osoby, b) stano-
wi¢ holistyczng propozycje terminu o szerszym zakresie, ¢) by¢ specyfikacja ele-
mentow konstruktu. Odpowiednie okreslenie mozna skonstruowac, lecz wystgpuje
istotna réznica pomiedzy propozycja a jej uznaniem przez innych badaczy. Wyda-
je sig, ze obecnie nalezy przyjac, iz trzy grupy okreslen wspolnie ksztattuja sposob
myslenia o znaczeniu pojecia zatrudnialnosci. Przeprowadzona analiza uwidacznia
te stabos$¢ badan nad zatrudnialno$cia. Jej dodatkowym efektem jest potrzeba uzna-
nia tego, ze:

a) trudno jest przeprowadzi¢ jednoznacznie krytyczng analize zebranych okre-
slen zatrudnialno$ci — wszystkie mozna uzna¢ za w pelni wartosciowe lub dokony-
wacé przewarto$ciowania niektorych z nich;

b) przy obecnym stanie wiedzy doprecyzowanie terminu zatrudnialno$¢ powin-
no uwzglednia¢ wyniki przeprowadzonej powyzej analizy tresci okreslen spotyka-
nych w literaturze;

¢) przektadalnos¢ wynikow badan nad zatrudnialno$cig (realizowanych w sytu-
acji roznorodnosci uje¢) wymaga od badacza przeprowadzenia dodatkowych zabie-
gow interpretacyjnych i translacyjnych (np. przektadajacych zmienne konstruktu na
ujecie holistyczne, zwigzania cech ze sktadowymi konstruktu itp.).

Analiza wykazata takze, ze obiecujaca poznawczo kwestig jest badanie dyna-
micznej natury zatrudnialnosci oraz jej zwigzku z dynamicznie ujmowanym sukce-
sem indywidualnym lub/i organizacyjnym. Zastanawia fakt kojarzenia przez wielu
badaczy zatrudnialno$ci ze stanem formalnego zatrudnienia. Wspotczesnie jest to
jedynie fragment aktywnosci, ktore sa podejmowane przez cztonkdéw spoleczenstw
zachodnich w celu bogacenia si¢ i rozwijania.

Waznymi ograniczeniami stosowania proponowanego sposobu analiz jest jako$¢
thumaczenia tekstow obcojezycznych, kulturowe zroznicowanie autorow, rzetelnosé
postepowania badawczego, ktéra powoduje koniecznos¢ wielokrotnej weryfikacji
zebranych materialéw oraz ich interpretacji. Osobne uwarunkowania tworzy sposob
wyciggania wnioskow z uzyskanych uporzadkowan (map, tabel, macierzy). Dalsze-
go sprawdzenia wymaga schemat konstrukcji i kolejnos¢ prac analitycznych oraz
wprowadzenie wielu oceniajacych do procesu ich porzadkowania. Zdarza si¢ takze,
ze niektore z okreslen juz na etapie wstegpnej analizy mozna tatwo oddzieli¢ od in-
nych (np. polityka zatrudnialno$ci). Wowcezas dalsze postepowanie analityczne wy-
daje sie zbedne.

Nalezy takze zaznaczy¢, ze w przeprowadzonych badaniach nie testowano lo-
gicznych potgczen pomigdzy wynikami analiz wyraznie odmiennych propozy-
cji tematycznych (trzech grup okreslen). Jest mozliwe, iz poddajac bardzo wnikli-
wej 1 poglebionej analizie tres¢ poszczegdlnych artykutdw, bytoby mozna postawic
przypuszczenie, ze rdézne teksty zrodtowe logicznie si¢ tacza. Wykonanie takich po-
glebionych analiz przyczynitoby si¢ do jeszcze petniejszego zrozumienia tresci pet-
nej nazwy.
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