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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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PERSPEKTYWY I NARZEDZIA OCENY ]
SIECIOWYCH WLASCIWOSCI PRACOWNIKOW

PERSPECTIVES AND ASSESSMENT INSTRUMENTS
OF NETWORKING CHARACTERISTICS
OF EMPLOYEES

DOI: 10.15611/pn.2016.429.02

Streszczenie: W artykule omowiono wyniki analizy definiowania wlasciwos$ci sieciowych
pracownikow oraz metod ich oceniania. W literaturze zidentyfikowano cztery badania po-
$wiecone badaniu sieciowosci w zarzadzaniu, ujmujacych w czesci lub catosci wlasciwosci
pracujacych. Autorzy badan definiowali, operacjonalizowali i badali sieciowos$¢ z rdéznych
perspektyw. Wspdlnym narzedziem byt kwestionariusz, ktory podlegal ocenie rzetelno$ci,
cho¢ nie zawsze trafnosci; najczesciej stuzyt on samoocenie. Wtasciwosci sieciowe pracow-
nikow ujmowano jako zachowania, kwalifikacje, cechy, zasoby i1 kompetencje. Kompetencje
sieciowe pracownikow wg Wolffa i Mosera sg najblizsze przyjetej definicji kompetencji, na-
tomiast metoda ich oceny nie jest typowa. Autorka formutuje zatem postulat stworzenia na-
rzedzia do oceny kompetencji sieciowych pracownikow, rozumiejac te ostatnie jako dziatania
shuzace nawigzywaniu i utrzymywaniu relacji zawodowych — osobiscie lub zdalnie — istot-
nych dla wykonywania aktualnej i przysztej pracy.

Stowa kluczowe: kompetencje sieciowe, networking, ocena kompetencji, kwestionariusz oceny.

Summary: The article presents the results of analysis regarding defining networking char-
acteristics of employees and methods of their assessment. Scientific literature identifies four
studies devoted to networking in management, in which a part or whole of them are dedicated
to networking characteristics of employees. The authors of these studies defined, operational-
ized as well examined networking from different perspectives. Common methods were ques-
tionnaires, tested for reliability, but not always validity. Questionnaires or surveys were most
often used for self-assessment of working people, employees. The properties of the employees
networking were described as behaviors, qualifications, qualities, resources and competences.
Network competence of employees pointed out by Wolff and Moser are closest to the defi-
nition of competence, though their method of assessment is not typical for competences’ as-
sessment. Hence, the author formulates a proposal to develop a tool for network competences’
of employees understanding them as activities aimed at establishing and maintaining social
relations, personally and remotely, which are important for actual and prospect work.

Keywords: network competences, networking, competences assessment, evaluation ques-
tionnaire.
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1. Wstep

Wychodzac od zalozen o wytonieniu si¢ sieciowego paradygmatu zarzadzania [Cza-
kon 2011] oraz przeksztatcaniu si¢ zasobu ludzkiego w kapitat ludzki [Juchnowicz
2015], postawiono gtéwne pytania badawcze: Czy sieciowe wlasciwosci pracowni-
kow sa zidentyfikowane? A jesli tak, to jak sg definiowane oraz oceniane? W jakim
zakresie zastosowano ujecie kompetencyjne? Jakie sg mozliwosci trafnej i rzetelnej
oceny kompetencji sieciowych pracownikéw? Dokonano przegladu badan innych
autordéw oraz ich krytycznej analizy. Rezultaty pracy przedstawiono, wychodzac od
nakres$lenia zakresu znaczeniowego kompetencji, w tym kompetencji sieciowych.
Przedstawiono cztery koncepcje sieciowos$ci pracownikéw wraz z narzedziami i me-
todykami ich badania, dokonujgc ich krytycznej analizy. Ostatnia cz¢$¢ ma charak-
ter postulatywny, w ktdrej przedstawiono zatozenia towarzyszace budowaniu narze-
dzia diagnozy kompetencji sieciowych pracownikéw. Niniejsza praca badawcza jest
przygotowaniem do empirycznej identyfikacji i diagnozy kompetencji sieciowych
pracownikéw wiedzy'.

2. Kompetencje jako atrybut pracownikow

Zainteresowanie kompetencjami rozpoczeto si¢ w latach 70. poprzedniego wieku
dzieki pracy badawczej McClellanda [1973]. Publikujac nowatorski tekst pt. 7esto-
wanie raczej kompetencji niz inteligencji, wskazywal on pojecie kompetencja jako
element charakterystyki pracownika pozwalajacy mu na osiaganie wysokich wyni-
kéw pracy oraz postulowat, aby ocenia¢ kompetencje. Tym samym inicjowal po-
trzebg tworzenia specyficznych narzedzi oceny kompetencji. Definiowanie kompe-
tencji jako kluczowego kapitalu pracy ma swojg tradycje. W bardzo wielu pracach
naukowych kompetencje to wlasciwosci osobowe pracujacych, na ktore sktadaja sig
np.: wiedza, umiejetnosci, postawy [Krol 2006], zachowania [Dessler 2011, s. 169;
Woodruffe 2003], zdolnosci [Baczynska 2015], ksztattujace sposob realizacji zadan
na poziomie okreslanym jako np. wybitne [Jabtoniska-Wotoszyn 2012] lub wysokie
i/lub ponadprzeci¢tne [Pocztowski 2007, s. 117]. W ujeciu Rostkowskiego [2003]
o kompetencjach mozemy mowi¢, gdy sg ,,uzywane i rozwijane w procesie pracy
i prowadza do osiggania rezultatow zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami or-
ganizacji”.

Szczegdlnym rodzajem kompetencji jest kompetencja sieciowa, ktora charak-
teryzuje osoby aktywne na rynku pracy. Kompetencja ta ma znamiona kompeten-
cji transferowalnej [Wojtczuk-Turek 2010]. Jest to dziatanie majace na celu nawia-
zywanie i utrzymywanie relacji zawodowych — osobi$cie lub zdalnie — istotnych dla
wykonywania obecnej i przyszlej pracy. Jej znaczenie ro$nie z uwagi na zmiang mo-

' Artykut powstal w ramach realizacji grantu badawczego NCN nr UMO-2015/17/B/HS4/02039
pt. Kompetencje sieciowe pracownikow wiedzy.
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delu pracy i kariery, tj. kariery proterianskiej [Hall 2002], kariery bez granic [Ar-
thur, Rousseau (red.) 1996; Kram 1996], zatrudnialnosci [Fugate, Kinicki, Ashforth
2004], nowego sieciowego paradygmatu zarzadzania [Czakon 2011] oraz zmieniaja-
cych si¢ warunkow spotecznych i gospodarczych [Castells 2007].

3. Analiza uje¢¢ teoretyczno-empirycznych
w zakresie sieciowych atrybutow pracownikow

Ponizsza analiza ma na celu identyfikacje badan, w ktorych sieciowos¢ byta atrybu-
tem pracownikow, oraz ocen¢ zastosowanych narzedzi badawczych. Podj¢ta analiza
jest wstepnym etapem w przygotowaniu autorskiego narzedzia diagnozy kompeten-
cji sieciowych pracownikow.

Kompetencje sieciowe w koncepcji opracowanej przez Rittera, Wilkinsona
i Johnstona [2002] to zdolno$¢ przedsigbiorstwa w zakresie kierowania, stosowania
i wykorzystywania relacji migdzyorganizacyjnych (tab. 1). Jest ona opisywana jako
dziatania majace na celu zarzadzanie siecig relacji.

Tabela 1. Wymiary oceny kompetencji sieciowej przedsiebiorstwa w kwestionariuszu NetComp

Kompetencja Realizacja zadan | Relacja w diadzie | Inicjowanie 6 stwierdzen
sieciowa Wymiana
przedsigbiorstwa Koordynacja
Dynamika Planowanie 5 stwierdzen
calej sieci Organizowanie
Zatrudnianie
Kontrolowanie
Kwalifikacje Specjalistyczne |4 stwierdzenia
Spoteczne 7 stwierdzen

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Ritter, Wilkinson, Johnston 2002].

Pierwsza sktadowa kompetencji sieciowych przedsigbiorstwa jest realizacja za-
dan. W tej czegsci narzedzia badawczego oceniano, w jakim stopniu przedsigbiorstwo
realizuje zadania i czynnos$ci w sieciach miedzyorganizacyjnych (dynamika catej
sieci) oraz z poszczegolnymi partnerami (relacja w diadzie). Kwestionariusz zawie-
rat stwierdzenia sformutowane w pierwszej osobie liczby mnogiej ,,my”, np. Moni-
torujemy roznice pomiedzy zaktadanymi a aktualnymi wynikami z relacji z naszymi
technicznymi partnerami; Odwiedzamy potencjalnych technicznych partnerow, aby
ich poznac. W tej czgséci narzedzia oceniano raczej kompetencje organizacyjne, a nie
wlasciwosci pracownikow.

Druga sktadowa kompetencji sieciowych przedsigbiorstwa sg kwalifikacje sie-
ciowe. Sg one wlasciwosciami pracownikow jako grupy, zaangazowanych w rela-
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cje z partnerami biznesowymi przedsiebiorstwa. Na kwalifikacje sieciowe sktadaja
si¢ kwalifikacje specjalistyczne i kwalifikacje spoteczne. Pierwsze diagnozuja tech-
niczne aspekty utrzymywania relacji, tj. na ile pracownicy znaja partnerdw i specy-
fike z nimi relacji. W kwestionariuszu zawarto np. stwierdzenia: Majg dobre relacje
z waznymi osobami w naszej firmie; Sq doswiadczeni w radzeniu sobie z partnerami
technicznymi. Natomiast kwalifikacje spoleczne informujg o spotecznym funkcjo-
nowaniu w miejscu pracy. Oceniajac kwalifikacje spoteczne, oceniano: wspotpra-
c¢, komunikacjg, negocjacje, rzetelnos¢, rozwigzywanie konfliktow, adaptacyjnosc,
przyjacielsko$¢, swiadomo$¢ wymiany brania/dawania (tab. 2).

Kompetencje sieciowe przedsigbiorstwa ocenialy osoby kompetentne. Zastoso-
wano siedmiostopniowa skale, gdzie 1 znaczy zdecydowanie si¢ nie zgadzam, a 7
—zdecydowanie si¢ zgadzam. Analizy rzetelnosci skal i podskal byty przeprowadzo-
ne wsrod kilku badanych grup. Wyniki rzetelno$ci Alfa Cronbacha dla catej ankie-
ty byly umiarkowane i wahaly si¢ pomigdzy 0,67 a 0,86 [Ritter, Wilkinson, John-
ston 2002].

Tabela 2. Kwalifikacje specjalistyczne i spoteczne wg Rittera, Wilkinsona i Johnstona

SPECJALISTYCZNE

. Maja dobre relacje z waznymi osobami w firmie

. Maja dobra wiedzg o tym, jak dziala nasza firma

. Maja dobra wiedzg o tym, jak dziata nasz partner techniczny

AW [N | —

. Maja doswiadczenie w radzeniu sobie z partnerami technicznymi
SPOLECZNE

. Swobodnie komunikujg innym swoje potrzeby

. Pewnie negocjuja z innymi

. Dobrze wspotpracuja z innymi ludzmi

. Z tatwoscig identyfikuja potencjalne konflikty

. Potrafig wypracowywa¢ konstruktywne rozwigzania w sytuacjach konfliktowych

. Z Yatwoscig potrafia postawic si¢ w pozycji kogo$ innego

N[N [WIN|—

. Z Yatwoscig rozumieja zachowania innych osob.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie [Ritter, Wilkinson, Johnston 2002].

Forret i Dougherty [2001] zdefiniowali zachowania sieciowe jako ,,proaktywne
dziatania osob, aby rozwing¢ i utrzymac relacje z innymi w celu osiggnigcia korzy-
$ci z pracy lub kariery” oraz przygotowali narzedzie ich pomiaru.

Na pierwszym etapie tworzenia narz¢dzia pomiaru zmiennej przeprowadzili po-
glebione wywiady z pracownikami oraz zanalizowali literaturg¢. W rezultacie sfor-
mulowali kwestionariusz samooceny sktadajacy sie z 33 pytan i 6-stopniowe;j skali.
Po przeprowadzeniu badan empirycznych dokonali analizy czynnikowej, zachowu-
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jac poziom rzetelno$ci na poziomie przynajmniej 0,6. Wyro6znili pig¢ subskal, tj.
utrzymywanie kontaktoéw, socjalizacja, zaangazowanie w profesjonalne aktywnosci,
uczestnictwo w spotecznosci religijnej i lokalnej oraz zwickszanie wewnetrznej wi-
docznosci. Odrzucili 5 pytan i przedstawili kwestionariusz sktadajgcy si¢ z 28 pytan
(tab. 3) o czestotliwos¢ zachowan sieciowych w ostatnim roku.

W badaniach Bozionelosa oceniano zasoby sieciowe pozyskiwane przez pracow-
nikow dzieki utrzymywaniu sieci relacji w organizacji, co jest zblizone do diagno-
zy indywidualnego kapitatu spotecznego. Wykorzystano kwestionariusz obejmujacy
dwie subskale, tj. emocjonalne zasoby sieciowe oraz instrumentalne zasoby sieciowe,
po 3 diagnostyczne stwierdzenia na kazdg z nich (tab. 4). Badani pracownicy wyraza-
li opinie, oceniajac stopien zgodnosci ze stwierdzeniem na S-stopniowej skali, gdzie
1 znaczy wecale si¢ nie zgadzam, a 5 — catkowicie si¢ zgadzam [Bozionelos 2003].

Analiza statystyczna potwierdzita, ze obie subskale — emocjonalne i instrumen-
talne zasoby sieciowe sg zmiennymi niezaleznymi i razem pozwalajg oceniac sie-
ciowe zasoby pracownikow organizacji. W sumie obie subskale wyjasnialty 67,93%
catkowitej wariancji, cho¢ wigksza moc miata pierwsza z nich (47,43%). Analiza
rzetelnosci Alfa Cronbach wskazata 0,76, 0,75 1 0,77 odpowiednio dla zasobdw sie-
ciowych: emocjonalnych, instrumentalnych i ogdtem, co pozwala je uzna¢ za wyniki
satysfakcjonujace. Niemniej jednak przecigtna korelacja pomigdzy emocjonalnymi
a instrumentalnymi zasobami sieciowymi wskazywata na umiarkowang wspotzalez-
no$¢ obu subskal.

Atrybuty sieciowe pracownikow przedstawione jako kompetencje po raz pierw-
szy pojawialy si¢ w pracy Wolffa i Mossera [2008]. Zdefiniowali je jako ,,zacho-
wania ukierunkowane na budowanie, utrzymywanie i wykorzystywanie nieformal-
nych relacji, dobrowolnie dostarczajacych wartosci (lub majacych taki potencjat) dla
aktywnos$ci zawodowych, gdyz umozliwiaja dostep do zasobow innych oraz mak-
symalizuja wspolne korzysci”. Ich koncepcja kompetencji sieciowych jest dwuwy-
miarowa. Pierwszy wymiar informuje, czy relacja jest w ramach organizacji, w kto-
rej osoba pracuje (networking wewnetrzny), czy przekracza jej granice (networking
zewnetrzny). Natomiast drugi wymiar odnosi si¢ do procesu i obejmuje budowa-
nie, utrzymywanie i wykorzystywanie networkingu. W rezultacie nalozenia na sie-
bie dwoch wymiarow powstaje szes¢ subkompetencji sieciowych, tj. budowanie we-
wnetrznych kontaktéw (stwierdzenia 1-6 w tab. 5), utrzymywanie wewnetrznych
kontaktow (stwierdzenia 7—14 w tab. 5), wykorzystywania wewnetrznych kontak-
tow (stwierdzenia 15-22 w tab. 5), budowanie zewngtrznych kontaktow (stwierdze-
nia 23-29 w tab. 5), utrzymywanie zewnetrznych kontaktow (stwierdzenia 30-36
w tab. 5), wykorzystywanie zewngtrznych kontaktow (stwierdzenia 3743 w tab. 5).

Pracownicy dokonywali samooceny kompetencji sieciowych, odpowiadajac, na
ile zgadzaja si¢ z kazdym sposrod 43 stwierdzen. Postugiwali si¢ 4-stopniowag skala,
obejmujaca kolejno: wcale/bardzo rzadko, czasami, czesto, bardzo czgsto/zawsze.
Rzetelno$¢ wszystkich subskal jest odpowiednia i oscyluje wokot 0,70, najczesciej
przewyzszajac t¢ wartosc.
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Tabela 3. Pozycje z kwestionariusza oceny zachowan sieciowych wg Forret i Dougherty

Subskala Pytanie: W ostatnim roku, ile razy...

Utrzymywanie wreczatas/e§ swoja wizytowke?

kontaktow wychodzitas/e$ na wspdlny lunch lub obiad z osobami spoza firmy?
dzwonita$/e$, aby podtrzymac¢ kontakty biznesowe?
wysytatas/es kartki, linki do ciekawych informacji lub e-maile, aby
podtrzymywac kontakty?
przekazywatas/e$ podzigkowania badZ upominki tym, ktorzy wspierali cig
w pracy lub karierze?

Socjalizacja kontaktowatas/es si¢ z przyjaciotmi z uczelni lub szkoty?

bratas/e$ udziat w dziatalnos$ci spotecznej pracodawcy?

wychodzitas/e$ na drinka po pracy?

spotkatas/es si¢ towarzysko z ludzmi z pracy?

uprawitas/e$ sport razem ze wspotpracownikami i klientami?

uczestniczyta$/e§ w wydarzeniach sportowych sponsorowanych przez firme?

rozmawiata$/e§ w pracy o sporcie?

Angazowanie si¢
w profesjonalne
aktywnosci

uczestniczytas/e$§ w konferencjach lub targach?

uczestniczylas/es w zawodowych lub branzowych seminariach i warsztatach?

organizowatas/e$ zawodowe lub branzowe seminaria i warsztaty?

komentowata$/es wydarzenia w gazetach, w magazynach lub podczas
talk show?

prowadzitas/e$ kurs lub szkolenie?

zgadzata$/e$ si¢ na wystapienia publiczne

publikowatam/e$ artykuty w firmowym newsletterze, zawodowych
Iub branzowych czasopismach?

uczestniczylas/e$§ w spotkaniach organizacji biznesowo-branzowych?

Uczestnictwo
w koSciele
1 spotecznosci

uczeszczatas/es w kotach zainteresowan, klubach, zgromadzeniach spotecznosci
lokalnej i tym podobnych

angazowatas/es si¢ przedsigwzigcia lokalnej spotecznosci

uczestniczylas/e§ w przedsigwzigciach spotecznych organizowanych przez
ko$ciot lub zgromadzenie religijne

pracowatas/e$ na rzecz kosciota lub zgromadzenia religijnego?

Zwigkszanie
wewnetrznej
widocznosci

wychodzitas/e§ na wspolny lunch lub obiad z obecnym przetozonym?

bytas/e$ zatrzymywana/y na powitanie przez kolegdw z pracy?

przyjmowatas/es nowe, eksponowane zadania zawodowe?

pracowatas/e§ w waznych grupach zadaniowych lub komitetach?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Forret, Dougherty 2001, s. 283-311].
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Tabela 4. Stwierdzenia diagnozujace sieciowe zasoby pracownikow wg Bozionelosa

Subscala Stwierdzenie

Emocjonal- | W organizacji sa osoby, ktore wspieraja mnie emocjonalne, udzielaja mi informacji
ne zasoby | zwrotnej i pomagaja w pracy
sieciowe

W organizacji sg osoby, ktore oceniam jako najlepszych przyjaciot i dzielg z nimi
wiele spraw o charakterze zawodowym i osobistym

W organizacji sa osoby, z ktorymi czesto rozmawiam o sprawach zwigzanych z praca

Instrumen- | Osobiscie znam wiele 0sob, ktore w organizacji zajmuja wazne stanowiska
talne zasoby
sieciowe

Pozostaje w kontakcie z wieloma osobami, ktdre sg na wyzszych stanowiskach niz moje

Mam w organizacji kolezenskie relacje, ktore moga pomoc w rozwoju mojej kariery

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Bozionelos 2003, s. 41-66].

Tabela S. Stwierdzenia diagnozujace kompetencje sieciowe wg Wolffa i Mosera

. W mojej firmie podchodze¢ do pracownikow stabo mi znanych i rozpoczynam z nimi rozmowe

. Podczas firmowych spotkan nawiazuj¢ nowe relacje

Podczas wydarzen lub spotkan podchodze¢ do 0sob, ktorych wezesniej nie spotkatam/em

. Gdy spotkam kogo$ nowego w pracy, to korzystam z przerw (od) pracy, aby rozwina¢ ten kontakt

1
2
3.
4
5

. Kiedy na oficalnych zebraniach spotykam po raz pierwszy osoby z mojej firmy, przedstawiam

si¢ przed lub po spotkaniu

o

Jesli chee poznacd kogo$, kto moze by¢ mi pomocny w pracy, przejmuj¢ inicjatywe i si¢ przedstawiam

7. Kiedy kolega z innego departamentu prosi mnie o pomoc w sprawach zawodowych, zgadzam

si¢, nawet gdy nie jest to moja praca

8. Podczas przerw dyskutuj¢ o sprawach zawodowych z kolegami z innych departamentéw

9. Kiedy rozmawiam o kims$ z innego departamentu w kontekscie spraw zawodowych, dzwonig

do niego/niej, aby przyszedt/la i poznal/a si¢ z moim rozmowca

10.

Rozmawiam o sprawach zawodowych z kolegami z innych deprtamentéw poza godzinami pracy

11.

Jesli kolega pomaga mi w rozwiazaniu problemu, informuj¢ go natychmiast, gdy problem
zostaje rozwigzany

12.

Ucinam pogawedki z kolegami z innych deprtamentow o tym, nad czym pracuja

13.

Jesli nie moge pomoc koledze z innego departamentu, mimo to mam spraweg na oku

14.

Dyskutuj¢ problemy z kolegami z innych departamentdw, z ktérymi wspdlnie wykonuje zadania

15.

Jesli instrukcje lub dokumenty firmowe nie sa klarowne, prosze kolegéw o wyjasnienie

16.

Omawiam nadchodzace zmiany organizacyjne z kolegami z innych departamentow

17.

Korzystam z kontaktow z kolegami z innych departamentow, aby uzyska¢ poufne rady
w kwestiach biznesowych

18.

Kiedy dowiaduje si¢ o intersujacej ofercie pracy w innym departamencie, pytam kolegow,
ktérzy moga wiedzie¢ o tym co$ wigcej

19.

Kiedy potrzebuje odpowiedzi na drazliwe pytania, zwracam si¢ do wiarygodnych kolegow, aby
dowiedzie¢ si¢ wigcej o tej sprawie
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20. Kiedy nie jestem pewna relizacji zadania, prosz¢ solidnych kolegéw o ponowne sprawdzenie

21. Prosze kolegéw z innych departamentow, aby byli uwazni na informacje, ktore sg dla mnie
wazne

22. W sytuacjach nieformlnych wymieniam si¢ z kolegami z innych departamentow zawodowymi
radami i wskazoéwkami

23. Podejmuje prestizowe zadania, ktére moga by¢ rowniez cenne zawodowo

24. Rozwijam nieformalne kontakty z profesjonalistami spoza organizacji, aby mie¢ dobre relacje
poza firma

25. Biore¢ udziat w zawodowych i branzowych spotaniach (np. zwigzkéw zawodowych, zwigzkow
biznesowych, amerykanskiego stwarzyszenia finansowego)

26. Jestem aktywnym cztonkiem profesonalnych stowarzyszen (np. zwiazkéw zawodowych,
zwiazkoéw biznesowych, amerykanskiego stwarzyszenia finansowanego)

27. Korzystam z delagacji lub szkolen, aby nawigzywac nowe kontakty

28. Akceptuje zaproszenia do penienia oficjalnych funkcji lub udziatu w uroczystosciach
niezwigzanych z zyciem zawodowym

29. Kiedy spotykam osob¢ z innej organizacji, ktéra mogiby by¢ dla mnie cennym biznesowym
kontaktem, rozmawiam o naszych obszarach zaintersowan zawodowych

30. Spotykam si¢ ze znajomi z innych organizacji poza godzinami pracy

30. Kiedy uda mi si¢ pozyska¢ cenne informacje dla znajomych z innych organizacji, przekazujg je im

31. Prosze¢ o przekazanie pozdrowien moim biznesowym znajomym spoza firmy

32. Podczas przypadkowych spotkan towarzyskich spotykam si¢ ze znajomymi z innych
organiazacji, ktorzy moga by¢ istotni zawodowo

33. Korzystam z kontaktow spoza firmy, aby prosi¢ o biznesowe porady

34. W celach biznesowych pozostaje w kontakcie z wezesniejszymi kolegami

35. Korzystam z biznesowych wydarzen poza firma (tj. targi, konferencje), aby prowadzi¢ osobiste
rozmowy ze znajomymi z tych kregow

36. Zanim przeprowadze¢ negocjacje w sprawie wynagrodzen, kontaktuj¢ si¢ ze znajomymi,
aby dowiedzie¢ si¢ o przecig¢tnych stawkach na danym stanowisku

37. Rozmawiam o sprawach biznesowych ze znajomymi po godzinach pracy

38. Kiedy instrukcje lub dokumenty firmowe nie sg klarowne, pytam znajomych spoza firmy

39. Jesli spotykam znajomych spoza organizacji, podchodze do nich, aby zagada¢, co nowego,
albo jakie zmiany nastagpity w ich zyciu zawodowym

40. Wymieniam si¢ zawodowymi radami i wskazoéwkami ze znajomymi spoza organizacji

41. Kiedy dowiaduje si¢ o cickawej ofercie pracy w innej firmie, kontaktuje si¢ ze znajomymi,
aby dowiedzie¢ si¢ wigcej

42. Zwierzam si¢ znajomym spoza organizacji ze spraw zwigzanych z praca

43. Kiedy nie mogg¢ rozwigza¢ problemu w pracy, dzwoni¢ do znajomych z innych organizacji
i prosze o radg

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie [Wolff, Mosser 2008] oraz materiatu wlasnego autorow

udostepnionego do niniejszych badan.
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4. Perspektywy badania kompetencji sieciowych pracownikow

Przedstawione powyzej koncepcje i narzedzia oceny kompetencji sieciowych po-
kazuja dotychczasowe dokonania w tym zakresie, zroznicowanie perspektyw ba-
dawczych, a autorke sklaniajg do poglebionej analizy i inspiruja do dalszych prac
koncepcyjno-empirycznych. I tak: uzyte przez innych badaczy pojecia, tj. kompe-
tencje, kwalifikacje, zachowania, zasoby opisujace sieciowe atrybuty pracownikow,
w ograniczonym zakresie wpisuja si¢ w nurt zarzadzania kompetencjami. Diagno-
za whasciwosci kompetencyjnych pracownikéw moze by¢ dokonywana z perspekty-
wy zatrudniajacego ich podmiotu [Ritter, Wilkinson, Johnston 2002; Wolff, Mosser
2008]. W prowadzonych badaniach kompetencje sieciowe bedg badane z perspekty-
wy indywidualnej osoby. Za takim wyborem przemawia: konieczno$¢ dostosowania
si¢ do warunkow, w ktorych pracownicy wykonuja prace dla réznych podmiotow,
mozliwos¢ szerszego zastosowania narze¢dzia (na rynku pracy, w przedsigbiorstwach
oraz w innych krajach) oraz dorobek badania sieci relacji z perspektywy indywidu-
alnego podmiotu sieci, tj. pracownika.

Wyrazne rozroznianie relacji wewngtrznych i zewnetrznych [Wolff, Mosser
2008] jest cenne w badaniach nad zjawiskami organizacyjnymi, np. granicami orga-
nizacji i jej struktury tworzonej poprzez zachowania pracownikow. Relacje pomig-
dzy pracownikami sg dynamiczne, moga by¢ wewngtrzne (gdy wszyscy pracuja dla
tej samej organizacji), a nastgpnie moga si¢ zmieni¢ na zewnetrzne (gdy cho¢ jeden
z nich odejdzie z organizacji i pracuje dla innej).

Majac na uwadze prawo zwane brzytwa Ockhama, aby nie tworzy¢ bytéw na-
ukowych ponad miare 1 formutowac je w prosty i1 klarowny sposob, autorka stwier-
dza, ze aby oceni¢ kompetencje sieciowe pracownikow, pozadane jest opracowanie
nowego narzgdzia oceny.

Wsréd metod 1 narzedzi oceny kompetencji sa osrodki oceny i rozwoju, skale
zakotwiczone behawioralnie w ocenie okresowej, sytuacyjne testy decyzyjne oraz
wywiady 1 kwestionariusze behawioralne. W realizowanym projekcie badawczym
zadaniem jest przygotowanie narzedzia do diagnozy kompetencji sieciowych pra-
cownikow. Ma ono umozliwi¢ dokonywanie trafnej i rzetelnej oceny, w krotkim cza-
sie, kosztem niewielkich naktadéw. Ma mie¢ forme kwestionariusza (w wersji pa-
pierowej i on-line) do wypehienia przez ocenianego (samoocena).

5. Zakonczenie

Postawione pytania badawcze organizowaty zakres prac w okreslonym czasie, tj. do
konca marca 2016 roku. Badania sieciowych wlasciwos$ciach pracownikéw z pew-
no$cia tocza si¢ w roznych czeéciach $wiata. Ich koncepcje i narzedzia badawcze
by¢ moze lepiej wpasuja si¢ w zarzadzanie kompetencjami. Zanalizowane bada-
nia, pomimo stwierdzonych ograniczen, inspiruja autorke do dalszych prac kon-
cepeyjno-empirycznych, tj. opisania autorskiego modelu wyboru narzgdzia badaw-
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czego, procedury jego testowania, opisania skali, okreslenia badanych podmiotow
i w rezultacie zdiagnozowania kompetencji sieciowych pracownikow wiedzy roz-
nych specjalnosci.
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