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ABSTRACT

The article presents a synthesis and critical analysis of the scientific liter-
ature on the relationship between person-environment fit (P-E fit) and
organizational attractiveness as an employer. The objective of the study
was to identify the mechanisms linking these variables, to delineate domi-
nant thematic clusters, and to uncover research gaps that inform future
research trajectories. A systematic literature review (SLR) was conducted
based on 68 peerreviewed articles retrieved from the Scopus database and
published between 1996 and 2025. The selection and synthesis procedures
followed a replicable research protocol aligned with the PRISMA framework.
The findings reveal a pronounced asymmetry within the literature: the
dominance of the person-organization fit (P-O fit) perspective has led to
the marginalization of other dimensions of P-E fit, such as person-job (P-]),
person-supervisor (P-S), and person-group fit (P-G), thereby limiting a multi-
dimensional understanding of the phenomenon. The analysis further demon-
strates that fit serves a substantive role as both a moderator and mediator
in the process of employer attractiveness assessment, as well as a determinant
of attractiveness. The SLR contributed to the identification of underexplored
research areas and the formulation of recommendations emphasizing the
need to develop holistic P-E fit models, enhance terminological precision,
and advance the examination of psychological mechanisms mediating these
relationships across sectors and cultural contexts.

KEYWORDS: person-environment fit, person-organization fit, person-job fit, organiza-
tional attractiveness, SLR

STRESZCZENIE

Artykut prezentuje synteze i krytyczng analize dorobku naukowego
dotyczgcego relacji miedzy dopasowaniem indywidualnosrodowiskowym
(P-E fit) a atrakcyjnoscig organizacji jako pracodawcy. Celem badat byla
identyfikacja mechanizméw lgczgcych wskazane zmienne, wyodrebnienie
dominujgcych klastrow tematycznych oraz identyfikacja luk badawczych,
ktére wyznaczajg przyszte kierunki badan. Zastosowano metode systema-
tycznego przeglgdu literatury (SLR), analizujgc 68 recenzowanych artykutow
z bazy Scopus opublikowanych w latach 1996-2025. Proces selekcji i syntezy
danych oparto na replikowalnym protokole badawczym, korzystajgc z modelu
PRISMA. Wyniki ujawniajg znaczgcg asymetrie w literaturze: dominacja
perspektywy dopasowania jednostka-organizacja (P-O fit) prowadzi do margi-
nalizacji pozostatych wymiaréw P-E fit, takich jak dopasowanie do stanowiska
(P-]), przetozonego (P-S) czy grupy (P-G), co ogranicza wielowymiarowe
rozumienie zjawiska. Analiza wskazuje ponadto, Ze dopasowanie odgrywa
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istotng role m.in. jako moderator i mediator procesu oceny atrakcyjnosci
pracodawcy oraz czynnika determinujgcego atrakcyjnos¢. SLR przyczynita
sig do identyfikacji niedostatecznie eksplorowanych obszaréw badan oraz
sformutowania rekomendacji obejmujgcych potrzebe rozwijania holistycz-
nych modeli P-E fit, doprecyzowania terminologii oraz poglebionej analizy
mechanizmow psychologicznych mediujgcych omawiane zaleznosci w réznych
sektorach i kontekstach kulturowych.

SLOWA KLUCZOWE: dopasowanie indywidualno-srodowiskowe, dopasowanie
cztowiek-organizacja, dopasowanie czlowiek-praca,
atrakcyjnos¢ organizacji, SLR

WPROWADZENIE

W obliczu intensywnej rywalizacji o talenty oraz wyzwan zwigzanych z rota-
cja kadr, atrakcyjnos$¢ pracodawcy stanowi obecnie jeden z gléwnych obsza-
réw badawczych w nauce o zarzadzaniu zasobami ludzkimi. (Kurek, 2024).
Siegajac do literatury przedmiotu, od ponad trzech dekad naukowcy dostar-
czaja dowody empiryczne, potwierdzajace, ze postrzeganie organizacji jako
pozadanego miejsca pracy istotnie ksztaltuje decyzje kandydatow (m.in. inten-
cje aplikowania), ich oczekiwania wobec relacji zatrudnienia oraz przewidy-
wany dobrostan zawodowy (Highhouse i in., 2003; Lievens, Slaughter, 2016).
Od publikacji Amblera i Barrowa (1996) problematyka atrakcyjnosci organiza-
cjijako pracodawcy pozostaje w centrum zainteresowania badaczy. Réwnolegle
dynamicznie rozwija si¢ nurt dopasowania indywidualno-$rodowiskowego
(P-E fit) ukazujacy, ze zgodno$¢ wartosci, umiejetnosci, preferencji i potrzeb
jednostki z oferta organizacji stanowi fundamentalny mechanizm wyjasnia-
jacy wybory zawodowe, satysfakcje, retencje i zaangazowanie (Kristof, 1996;
Kristof-Brown i in., 2005).

Najnowsze przeglady podkreslaja zaréwno zlozonos¢ i wielowymiarowo$é
atrakcyjnosci pracodawcy (Dassler i in., 2022), jak i asymetrie eksploracji
poszczegdlnych wymiaréw dopasowania (Vleugels i in., 2023). Dassler i in. (2022),
dokonujac systematycznego przegladu literatury, ujawnili bowiem dwa gléwne
nurty badan nad atrakcyjnoscia: pierwszy dotyczacy tzw. tworzenia podstaw,
ukierunkowany na identyfikacj¢ wymiaréw i atrybutéw pracodawcy (1996-2009)
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i drugi obrazujacy wzrost koncentracji na pracownikach (od 2010 r.). W obszarze
pierwszego nurtu zasadne jest podkreslenie wykorzystania przez badaczy teorii
dopasowania (Van Hoye, Turban, 2015), zgodnie z ktérg zgodno$¢ miedzy
warto$ciami, doswiadczeniem, umiejetnosciami czy tez motywami a cechami
organizacji (wartosci organizacyjne, klimat) jest podstawa sukcesu zaréwno
pracownikow, jak i organizacji (Kristof, 1996; Van Vianen, 2000). Jak dowodza
badacze, pracownicy dobrze dopasowani wykazuja wyzszy poziom identyfikacji
organizacyjnej, produktywnoéci, satysfakcji z pracy i zaangazowania oraz nizsze
wskazniki rotacji (Kristof-Brown i in., 2005). Siegajac z kolei do drugiego ujaw-
nionego nurtu, mozna wskaza¢ na badania dotyczace czynnikéw atrakcyjnosci
(tzw. czynnikow poprzedzajacych) oraz konsekwencji atrakcyjnosci. Zasadne
jest podkreslenie, iz pomiar atrakcyjnosci pozwala na trafniejsze przewidywanie
np. intencji aplikowania (Highhouse i in., 2003), co uzasadnia warto$¢ badan
w kontekscie dzialalnosci EB. Jednakze warto zauwazy¢, iz siggajac do teorii
sygnalizacji (Spence, 1973; Turban, Cable, 2003 ), stanowigcej w gléwnej mierze
podbudowe rozwazan w publikacjach poswieconych atrakcyjnosci i dopasowaniu,
kandydaci formutujg ocen¢ atrakcyjnoséci pracodawcy na podstawie sygnatow
dotyczacych wartosci, kultury organizacyjnej, tresci pracy oraz warunkéw zatrud-
nienia. Jednakze percepcja tych sygnalow jest silnie filtrowana przez indywidu-
alne preferencje, schematy poznawcze oraz oczekiwania zawodowe jednostki,
co sugeruje, ze dopasowanie moze pelni¢ funkcje moderatora procesu oceny
atrakcyjnosci pracodawcy.

Odwotlujac sie do poglebionych analiz w zakresie zagadnienia dopasowania
indywidualno-§rodowiskowego, warto podkresli¢ (co potwierdzajg systema-
tyczne przeglady literatury w obszarze dopasowania), ze zagadnienie P-E fit ma
charakter wieloplaszczyznowy (Vleugels i in., 2023), a poszczegdlne wymiary
nie s3 rownomiernie eksplorowane naukowo. Potwierdza to m.in. Wightman
i Christensen (2025, s. 392), bowiem w odniesieniu do badan w obszarze admi-
nistracji publicznej 58% publikacji koncentruje si¢ na person-organization
fit (P-O) (m.in. w kontekscie motywacji do stuzby publicznej), 36% dotyczy
person-job fit (P-]), a jedynie po 8% person-supervisor (P-S), person-group
(P-G) i person-vocational (P-V).

Konkludujac, pomimo bogatego dorobku wciaz brakuje zintegrowanego
ujecia faczacego rézne wymiary dopasowania P-E z oceng atrakcyjnosci
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pracodawcy oraz wyjasniajacego mechanizmy psychologiczne, ktore te zalez-
no$¢ mediuja. Potrzebne jest rowniez uporzadkowanie pola badan z uwzgled-
nieniem tematycznych klastrow, dominujacych konstrukgji i konfiguracji
metodologicznych (Paul, Criado, 2020). W zwigzku z tym podjeto sie syste-
matycznego przegladu literatury przedmiotu, opartego na bazie Scopus, celem
udzielenia odpowiedzi na nastgpujace pytania badawcze:
« RQLl. Ktére plaszczyzny dopasowania sg najczesciej analizowane
w badaniach nad atrakcyjnoscig pracodawcy?
« RQ2. Jakie klastry tematyczne i dominujace konstrukty organizuja
dotychczasowe badania nad dopasowaniem i atrakcyjnoscia?
« RQ3. Jaka jest specyfika prob badawczych, na podstawie ktérych
formulowane sg wnioski dotyczace dopasowania i atrakcyjnosci?
o RQ4. Jaki powinien by¢ dalszy kierunek badan celem wypelnienia
zidentyfikowanych luk naukowych?

METODYKA BADAN

W niniejszym artykule zastosowano systematyczny przeglad litera-
tury, ktéry taczy analize bibliometryczng z analizg tresci, co umozliwia
jednoczesne uchwycenie struktury pola badawczego oraz rekonstrukcje
logicznych powigzan miedzy réznymi typami dopasowania indywidualno-
srodowiskowego a atrakcyjnoscig organizacji. Przyjete podejscie opiera sie
na wspolczesnych standardach prowadzenia systematycznych przegladow
w naukach o zarzgdzaniu (Xiao, Watson, 2019; Paula, Criado, 2020; Tranfielda
iin., 2003), a takze na rekomendacjach dotyczacych wykorzystywania metod
bibliometrycznych w badaniach (Zupic, Cater, 2015).

Przeglad przeprowadzono w okresie styczen-luty 2026 r., wykorzy-
stujac baze Scopus, uznawang za jedno z najpelniejszych zrédet recen-
zowanych publikacji. Zakres czasowy poszukiwan obejmowal lata
1996-2025, co wynika z przyjecia roku 1996 jako punktu zwrotnego w roz-
woju koncepcji employer brandingu. Zapytania ograniczono do pola tytutu,
streszczenia i stéw kluczowych, zgodnie ze standardami zapewniajacymi
wysoka trafno$¢ wynikéw. Autorka wykorzystala nastgpujace zapytanie
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wyszukiwawcze: TITLE-ABS-KEY ((person environment fit OR person-environ-
ment fit OR person organization fit OR person-organization fit OR person job
fit OR person-job fit OR person group fit OR person supervisor fit) AND (orga-
nizational attractiveness OR employer attractiveness OR employer branding)).
Proces wyszukiwania byl zgodny z protokotem PRISMA i obejmowal etap
deduplikacji, selekcji na podstawie tytuléw i streszczen oraz oceng pelnych
tekstow. W pierwszym etapie zidentyfikowano 91 publikacji. Po zastosowaniu
kryteriow wiaczenia (obejmujacych zgodnos¢ tematyczng, dostepnos¢ pel-
nego tekstu, jezyk angielski publikacji oraz powigzanie z co najmniej jednym
wymiarem dopasowania i atrakcyjnoscig organizacji) ostatecznie w analizach
uwzgledniono 68 prac. Dane eksportowane w postaci pliku CSV z bazy Scopus
poddano analizie bibliometrycznej, obejmujacej identyfikacje kluczowych
autorow, krajow, a takze analize wspotwystepowania stow kluczowych (Van
Eck, Waltman, 2010). Z kolei analize tresci przeprowadzono z wykorzystaniem
podejscia tematycznego oraz przy zastosowaniu recznego kodowania. Badajac
tre$¢, poszukiwano informacji o rodzaju dopasowania, roli dopasowania oraz
zwracano uwage na probe badawczg i podbudowe teoretyczng, co pozwolito
na identyfikacje zaréwno dominujacych, jak i marginalizowanych kierunkow
badawczych. Analize tresci przeprowadzono na podstawie podejscia pojedyn-
czego kodera. Zgodnie z wytycznymi metodologicznymi rzetelno$¢ badania
zapewniono poprzez iteracyjne porownywanie kodow oraz prowadzenie
szczegotowej dokumentacji procesu analizy.

REZULTATY ANALIZY ILOSCIOWE]

W przeprowadzonej systematycznej analizie literatury przedmiotu wykorzy-
stano publikacje z lat 1996-2025. Na szczegdlng uwage zastuguje artykut Cable
i Judge, nie tylko uwzgledniajacy liczbe cytowan (1211), ale przede wszystkim
koncepcje badania, ktora obejmowata problematyke P-O fit rozpatrywana
w tej samej probie badawczej na trzech réznych etapach kariery. Podejscie
to stanowi wyjatek w kontekscie pozostatych badan, jednoczesnie ukazu-
jac, iz dopasowanie i percepcja organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy
zmieniajg si¢ na przestrzeni czasu, przez co zasadne jest prowadzenie badan
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longitudinalnych. Drugim pod wzgledem cytowan byto dzieto Vandenabeele
przywolywane 298 razy (tabela 1).

Tabela 1. Najczesciej cytowani autorzy

Autor/rzy Rok Liczba cytowan
Cable, D.M., Judge, T.A. 1996 1211
Vandenabeele, W. 2008 298
Kim, S.-Y., Park, H. 2011 162
Lievens, F., Decaesteker, C., Coetsier, P., Geirnaert, J. 2001 158
Roberson, Q.M., Collins, C.J., Oreg, S. 2005 147
Ritz, A., Waldner, C. 2011 105

Zrédlo: opracowanie wlasne oparte na wyszukiwaniu w bazie Scopus.

Najwiekszg skale zainteresowania zagadnieniem P-E fit i atrakcyjnosci
(w roznych wymiarach) odnotowano w latach 2019-2021 i 2024-2025 (tabela
2). W zestawieniu uwzgledniajacym kraj pochodzenia autoréw liderami sa
USA (17 publikacji), Niemcy (14 publikacji) oraz Indie (12 publikacji).

Tabela 2. Liczba publikacji dotyczgcych dopasowania i atrakcyjnosci w latach 1996-2025

Lata 1996-2000 | 2001-2005 | 2006-2010 | 2011-2015 | 2016-2020 | 2021-2025
Liczba artykutow 1 5 2 11 19 30

Zrédto: rezultaty wyszukiwania w bazie Scopus.

Aby zidentyfikowa¢ gléwne tematy badawcze, przeprowadzono analize
sieciowg opartg na stowach kluczowych. Zasadne jest wyjasnienie, iz pewna
trudno$¢ sprawit sposob zapisu kluczowych terminéw (z wykorzystaniem
tacznika lub bez) co spowodowalo, iz dwa razy pojawiaja si¢ te same terminy
réznie zapisane (rysunek 1).

Analiza wspotwystepowania stéw kluczowych ujawnia wyrazna strukture
tematyczng badanego obszaru, ktérg mozna opisa¢ poprzez trzy gtéwne
klastry. Pierwszy klaster, skoncentrowany wokét pojecia employer branding,
obejmuje takie terminy jak: organizational culture, signal theory, person-or-
ganization fit, human resource management oraz organizational attractiveness.
Wskazuje to, ze zasadnicza cz¢s¢ badan koncentruje sie na tym, w jaki
sposob sygnaly wysylane przez organizacje ksztaltuja postrzegane dopa-
sowanie jednostki do organizacji oraz ogdlng atrakcyjnos¢ organizacyjna.
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Jest to zatem nurt badan mocno zwigzany z symbolika marki pracodawcy
oraz teorig sygnalizacji.

Drugi klaster, zogniskowany wokol stow employer attractiveness, CSR, job
pursuit intention, job seekers oraz social media, wskazuje na silne powig-
zanie miedzy postrzeganiem odpowiedzialnosci organizacji, widocznoscia
w mediach spoleczno$ciowych oraz decyzjami kandydatéw dotyczacymi apli-
kowania. Mozna wigc stwierdzi¢, ze w tym obszarze szczegdlnie eksplorowane
jest to, jak r6znorodne sygnaly wplywaja na oceng atrakcyjnosci pracodawcy
oraz intencje podejmowania dzialan przez kandydatow.

Trzeci klaster, skupiony wokdt recruitment, selection i ponownie person-
organization fit, eksponuje operacyjne aspekty proceséw naboru i selekcji oraz
ich powiazania z dopasowaniem. Wskazuje to na zainteresowanie badaczy prak-
tycznym wymiarem dziatan rekrutacyjnych oraz tym, w jaki sposob wplywaja
one na percepcje atrakcyjnosci juz na wezesnych etapach kontaktu z organizacja.

Rysunek 1. Mapa sieciowa klastrow stow kluczowych

organizatignal culture

signaling theory

persomsjob fit

employéibranding

person-orgahization fit

human resour management employsgretention

organizational attractiveness

sodlalgmedia Job satsfaction

recrditinent employgy brand

selegrion job pursulpintention

person-organization fit corporate sod8l responsibilic
organizationsl attraction

employer dfffactiveness %
job seekers

Zrédlo: wyniki wyszukiwania w bazie Scopus oraz analizy z wykorzystaniem narzedzia
VOSviewer.
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W $wietle tej struktury mozna stwierdzi¢, ze badania nad atrakcyjnoscia
organizacji jako pracodawcy koncentruja si¢ przede wszystkim na powigza-
niach miedzy sygnatami organizacyjnymi, dopasowaniem P-O i percepcjami
kandydatow, przy czym atrakcyjnosé funkcjonuje jako centralny wezet taczacy
watki dotyczace employer brandingu, odpowiedzialnosci spotecznej, komu-
nikacji i proceséw rekrutacyjnych. Jednoczesnie widoczna gesto$¢ potaczen
miedzy klastrami potwierdza, Ze atrakcyjno$¢ organizacji jest konstruktem
wielowymiarowym, powstajacym na przecigciu dziatan HRM, sygnalow wize-
runkowych oraz indywidualnych ocen dopasowania.

REZULTATY POGLEBIONE] ANALIZY JAKOSCIOWE]

Wspolczesne badania nad dopasowaniem indywidualno-§rodowiskowym
ewoluowaly od opiséw ogdlnych mechanizméw ku precyzyjnemu przypisy-
waniu dopasowaniu rél przyczynowych w modelach atrakcyjnosci, intencji
rekrutacyjnych i retencji. Przeprowadzona analiza SLR pozwolila na ujaw-
nienie trzech gtéwnych nurtéw badan.

W pierwszym nurcie dopasowanie stanowi centralny mechanizm (media-
cyjny - transmisyjny), za posrednictwem ktoérego informacje o organiza-
cji sg przeksztalcane w oceny afektywne i behawioralne. Badania dowodza,
ze komunikacja atrybutéw new work (Schmitz i in., 2021) oraz sygnalizowanie
prestizowych etykiet, takich jak Great Place to Work (Guillot Soulez i in., 2019),
zwigkszajg atrakcyjnos¢ wlasnie poprzez aktywacje percepcji P-O fit. Podobna
role odgrywa CSR, ktéry wzmacnia atrakcyjnos¢ poprzez zgodno$¢ wartosci
(Kim, Park, 2011), podczas gdy branding CSR wplywa na retencj¢ posrednio
poprzez identyfikacje (Bharadwaj, 2025). W modelach sekwencyjnych dopa-
sowanie faczy marke pracodawcy z zaangazowaniem (Chawla, 2020) oraz
intencja pozostania (Rai, Nandy, 2021). P-O fit pelni takze funkcj¢ mediatora
pomiedzy GTM a atrakcyjnos$cig (Ewerlin, 2013). Literatura wskazuje jednak
na rosnacg zlozonos¢ tych relacji w warunkach turbulentnych - w obliczu
wielkiej rezygnacji to dopasowanie P-]J staje si¢ kluczcowym mediatorem przy-
wigzania (Patrick i in., 2024). Ponadto realizacja obietnic rozwojowych u sta-
zystow buduje atrakcyjnos¢ poprzez P-O fit, ktéry dodatkowo neutralizuje
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deficyty srodowiska pracy (Cao i in., 2023). Istotng role odgrywaja tu row-
niez kanaly komunikacji, bowiem wiarygodne zrédla informacji podnosza
subiektywne P-O i P-J fit (Kaur, Dubey, 2014). Niemniej brak potwierdze-
nia mediacji P-O fit w niektérych kontekstach (Jaffari i in., 2024) sugeruje,
ze mechanizmy percepcyjne moga ustepowac silnym sygnalom zewnetrz-
nym, np. reputacji branzowej. Dodatkowo dopasowanie mediuje wptyw
brandingu na organizacyjne zachowania obywatelskie (Mostafa i in., 2021).
Z kolei w odniesieniu do employer brandingu potwierdzono jego wplyw na
P-J fit (Lin i in., 2018; Al-Romeedy i in., 2025), jak i mediacyjna role EB
pomiedzy dopasowaniem a intencja odejscia (Bayraktaroglu i in., 2023).

Drugi nurt obejmuje prace, w ktérych dopasowanie (gléwnie P-O fit) pelni
funkcje filtra (moderatora) okreslajacego warunki brzegowe skuteczno$ci
sygnalow EB. W tej logice sygnaly nie sg atrakcyjne per se, lecz stajg sie nimi
w interakcji z warto$ciami odbiorcy. Dopasowanie wystepuje tu w roli wzmac-
niacza: prestiz silniej generuje intencje aplikacyjne u 0s6b o wysokim P-O fit
(Sharma, Tanwar, 2023), podobnie jak zréwnowazone praktyki HRM (Vihari,
Rao, 2019). Perspektywa migdzykulturowa (Peltokorpi i in., 2019) dowodzi,
ze to profil wartosci jednostki (np. awersja do ryzyka) warunkuje czuto$¢ na
lokalng adaptacje praktyk HRM. Kluczowe znaczenie ma tu asymetria reakcji:
kandydaci z wysokim P-O fit silniej reaguja na pozytywne wizerunki pracy,
podczas gdy osoby o niskim dopasowaniu wykazuja wzgledng niewrazliwos¢
na te sygnaly (Xiang i in., 2005).

Trzeci nurt definiuje atrakcyjno$¢ jako bezposrednia funkcje postrzeganego
dopasowania (atrakcyjno$¢ jako wypadkowa dopasowania i przetwarzania
sygnalow), ktdre syntetyzuje sygnaly instrumentalne i symboliczne (Cable, Judge,
1996; Rentsch, McEwen, 2002; Cho i in., 2013). Zgodnie z pogladami Bissola
i Imperatori (2013) otrzymywanie informacji o wysokim dopasowaniu deter-
minuje wyzszg atrakcyjno$¢ organizacji (Van Quagebeke iin., 2014), podobnie
jak w przypadku wysokiego poziomu dopasowania P-J, ktore zwieksza
efektywnos¢ marek (Firfiray, Mayo, 2017). Zgodnos¢ wartosci i oczekiwan
warunkuje przejscie od ocen do decyzji o rekomendacji (Seo i in., 2025; Kriener
iin., 2025). W sektorach specjalistycznych kluczowe staje si¢ dopasowanie
do stanowiska (P-] fit) oraz bezpieczenstwo (Vatankhah i in., 2025; Kravale
Pauliniin., 2023). Sygnaly prospoleczne podnosza zaufanie i intencje poprzez
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mechanizm zgodnosci (Kim, Park, 2011; Leung i in., 2021; Song i in., 2024;
Pfiffelmanniin., 2025; Hsu iin., 2024), przy czym wrazliwo$¢ na te sygnaty jest
moderowana kulturowo (Kim i in., 2018) oraz przez profil potrzeb-zasobow
(Volkmeriin.,2024). Analiza ujawnia jednak istotng ambiwalencje: przejrzystos¢
marki jest najbardziej uzyteczna przy niskim dopasowaniu (Ghielen i in., 2018),
asilne nagrody materialne moga ostabia¢ wage dopasowania, zaburzajac proces
autoselekcji (Stysko-Kunkowska, Kwinta, 2020; Uberschaer, Baum, 2020).
Ostatecznie znaczenie dopasowania wzrasta w czasie, szczegolnie po doswiad-
czeniu uprzedniego niedopasowania (Backhaus, 2003), a preferencje dotyczace
komplementarnosci vs. suplementarnosci réznicuja mechanizmy przyciaga-
nia (Kausel, Slaughter, 2011). Warto takze wskaza¢ na badania, w ktérych
prezentowane sg odmienne wyniki, zgodnie z ktérymi atrakcyjnos¢ pelni
funkcje mediatora relacji P-E fit i intencji odejscia (Bednarska, 2016; Bogan
iin., 2020). Doszuka¢ si¢ mozna takze publikacji, w ktérych akcentowana jest
rola etycznego przywodztwa we wzmacnianiu atrakcyjnosci (Ogunfowora
i in., 2023), wplyw warto$ci na poczucie dopasowania i ostatecznie atrak-
cyjnosci organizacji (Bustamante i in., 2021), wptyw PSM na dopasowanie
(Ritz, Walder, 2011) oraz istote dopasowania jako czynnika negatywnie kore-
lujacego z intencja odejscia (Alshammari i in., 2016).

Wspdlng ramg teoretyczng wszystkich nurtéw pozostaja: teoria sygnalizacji,
kongruencja wartosci, ASA, teoria atrybucji oraz teoria tozsamosci spolecznej
(Xie i in., 2015). Szczegdlna uwage nalezy poswieci¢ teorii sygnalizacji,
bowiem réznorodnos¢ wynikéw badan w obszarze tego zagadnienia sktania
ku refleksjom nad istota procesu komunikowania atrybutéw (Roberson i in.,
2005; Priyadarshini i in., 2017; Firfray, Mayo, 2017; Brunner, Baum, 2020;
Paluch, Shum, 2022; Huang, 2022; Guillot-Soulez i in., 2022), w tym znaczenia
i sposobu interpretacji oraz wartosci tych informacji. Przechodzac z kolei do
teorii atrybucji, podkreslane jest gtéwnie znaczenie dopasowania jako zgod-
nosci wartosci (Hicklenton i in., 2021), zréznicowania percepcji atrybutow
przez pryzmat réznic indywidualnych (Lievens i in., 2001; Dutta, Mishra,
2021; Gilch, 2022; Wang i in., 2023; Puncheva-Michelotti i in., 2024; Gabutti
iin., 2025), wptywajacych takze na P-O fit (G. iin., 2020).

Kierujac z kolei uwage na proces realizacji badan w aspekcie doboru
proby badawczej, nalezy zauwazy¢, iz jedynie niespeina co trzecie badanie
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przeprowadzono w gronie pracownikoéw, co pigte w grupie kandydatéw i osob
poszukujacych pracy, co czwarte zrealizowano na studentach, z kolei pozo-
stale badania dotyczyly absolwentow i miodych dorostych oraz mialy scisle
teoretyczny charakter.

WNIOSKI Z BADAN

Pomimo istotnych postepéw w badaniach nad atrakcyjnoscia organiza-
cyjng oraz dopasowaniem indywidualno-srodowiskowym, przeglad literatury
wskazuje na utrzymujace si¢ ograniczenia, ktore zawezaja mozliwos¢ formuto-
wania wnioskow o szerokim zasiegu. W korpusie prac mozna wskaza¢ (RQ1),
iz wyraznie dominujg badania odnoszgce si¢ do P-O fit przy mniejszym, lecz
istotnym udziale P-J fit. Wymiary P-S lub P-G fit pojawiaja sie sporadycznie.
Ujecia te osadzane sa gtéwnie w teoriach sygnalizacji i symbolicznoinstru-
mentalnych modelach marki pracodawcy, jednak rzadko rozpatrywane sa
tacznie, co ogranicza mozliwo$¢ wnioskowania.

Wyniki systematycznego przegladu literatury pozwalaja stwierdzi¢, ze wspot-
czesne badania nad relacja dopasowania i atrakcyjnos$ci koncentruja sie wokot
trzech nurtéw badawczych (RQ2), definiujgc role dopasowania w procesie
oceny pracodawcy. Pierwszy nurt mediacyjny ujmuje dopasowanie (gléwnie
P-O i P-J fit) jako centralny mechanizm transmisyjny, za posrednictwem
ktorego sygnaly o CSR, prestizu czy atrybutach s przeksztatcane w intencje
aplikacyjne i zaangazowanie. Drugi nurt moderacyjny pozycjonuje dopaso-
wanie jako filtr warunkujacy skutecznos¢ employer brandingu i dowodzi on,
ze roznice indywidualne i kontekst kulturowy okreslaja czufos¢ kandydata,
wzmacniajac lub oslabiajac wpltyw sygnaléow. Trzeci nurt definiuje atrakcyj-
no$¢ jako wypadkowsa syntezy sygnatéw instrumentalnych i symbolicznych.

Przechodzac do specyfiki prob badawczych (RQ3), nalezy podkresli¢, ze
przewazaja projekty przekrojowe oparte na samoopisach, badania najczesciej
prowadzone sg na studentach lub ogdlnie na kandydatach do pracy, rzadziej na
pracownikach. Dominuja badania dotyczace sektora prywatnego, przeprowa-
dzone jednorazowo na danej prébie, co ogranicza identyfikacje mechanizméw
przyczynowych oraz oceng trwalosci efektow w czasie. Niedoreprezentowane
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pozostaja poréwnania migdzysektorowe (administracja publiczna, non profit,
opieka zdrowotna, firmy rodzinne) oraz analizy uwarunkowan instytucjo-
nalnych i form wilasnosci, ktére moga moderowac efekty sygnalow i dopa-
sowania. W rezultacie wnioski czesciej opisuja percepcje niz rzeczywiste
zachowania i wyniki.

Syntetyczna analiza zgromadzonego materialu pozwala na zidentyfikowanie
krytycznych luk poznawczych, ktére wyznaczaja przyszle ramy eksploracji rela-
cji miedzy dopasowaniem a atrakcyjnoscig (RQ4). Kluczowym postulatem jest
odejscie od dominujacego paradygmatu P-O fit na rzecz holistycznych modeli
wielowymiarowosci P-E fit. Cho¢ dostrzega sie rosnaca role dopasowania do
stanowiska (P-] fit) w warunkach turbulentnych (Patrick i in., 2024), wymiary
takie jak dopasowanie do grupy (P-G) czy przetozonego (P-S) pozostaja mar-
ginalizowane. Przyszte badania powinny testowa¢ site oddzialywania tych
plaszczyzn w jednym modelu, uwzgledniajac ich specyficzne role mediacyjne
i moderacyjne wobec sygnaléw organizacyjnych w odmiennych kontekstach
sektorowych i wlasno$ciowych (Drevsiin., 2015; Ehlersiin., 2024). Réwnolegle
nalezy eksplorowa¢ nieliniowosci i efekty progowe brandingowych dziatan
technologicznych - sytuacje, w ktorych dodatkowe sygnaly, przy wysokiej roz-
poznawalno$ci marki, przestaja wzmacnia¢ atrakcyjnosc¢ lub wywoluja efekty
odwrotne do zamierzonych (Ghielen i in., 2021; Uberschaer, Baum, 2020).

Kolejny obszar wymaga precyzyjnego okreslenia punktéow krytycznych,
w ktérych sygnaly materialne zaczynajg wygasza¢ znaczenie dopasowania
warto$ci (Wang i in., 2023), prowadzac do rekrutacji opartej na kalkulacji
ekonomicznej zamiast zgodnosci kulturowej (Stysko-Kunkowska, Kwinta,
2020). Wymaga to przejscia od statycznych uje¢ deklaratywnych ku bada-
niom podtuznym (longitudinal) oraz triangulacji metodologicznej. Pozwoli
to uchwyci¢ dynamike dopasowania w czasie (Cable, Turban, 2003).

Agenda badawcza powinna uwzglednia¢ takze wieksze zréznicowanie
prob, wykraczajace poza populacje studentow, oraz analize wpltywu uwa-
runkowan instytucjonalnych i kulturowych na hierarchi¢ potrzeb kandydatow
(Peltokorpiiin., 2019). Tak zaprojektowane podejscie pozwoli na transforma-
cje rozproszonych uje¢ percepcyjnych w kumulatywna teorie dopasowania
i atrakcyjnosci, oparta na solidnych podstawach przyczynowych i wysokiej
trafnosci zewnetrznej.
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PODSUMOWANIE I OGRANICZENIA BADAN

W analizowanym korpusie badan wyraznie wida¢, ze dominujagcym nurtem
pozostajg prace koncentrujace si¢ na dopasowaniu jednostki do organizacji
(P-O fit). Zdecydowana wigkszo$¢ publikacji operacjonalizuje dopasowanie
wlasnie przez zgodno$¢ wartoéci i kultury, podczas gdy szersze ujecie P-E fit,
w tym odnoszace si¢ do P-] fit, pojawia si¢ stosunkowo rzadko. Taka struk-
tura dorobku prowadzi do zawezenia perspektywy teoretycznej, poniewaz
redukuje wielowymiarowy charakter dopasowania do jego jednego kom-
ponentu. Ogranicza to réwniez trafno$¢ uogdlnien, zwlaszcza w sektorach
i zawodach, w ktérych o wyborach kandydatéw i wynikach pracy w wigkszym
stopniu decyduje dopasowanie do tresci zadan, rol czy zespoldw, a nie tylko
do warto$ci organizacyjnych. Niedostateczna liczba badan nad pelnym P-E fit
pozostawia wiec istotna luke badawcza, wskazujac na potrzebe bardziej holi-
stycznych modeli dopasowania i analiz obejmujacych wszystkie jego wymiary.

Analiza dostgpnych badan nad dopasowaniem i atrakcyjnoscig organi-
zacji pokazuje wyraznie, ze PO fit odgrywa kluczowy role posredniczaca
miedzy sygnalami wysylanymi przez organizacje (takimi jak dzialania CSR,
praktyki GHRM, komunikacja employer brandingowa, prestiz, wyrdznienia
czy tresci w mediach spotecznos$ciowych) a oceng atrakcyjnosci oraz inten-
cjami kandydatow i pracownikow. Procesowi temu towarzysza wyrazne
efekty graniczne. W warunkach ugruntowanej reputacji oraz wysokiego
poziomu dopasowania wprowadzanie dodatkowych sygnatéw nie zwigksza
juz atrakcyjnosci podmiotu, a w okreslonych przypadkach moze prowadzi¢
do spadku jej postrzegania. Co wigcej, wizerunek organizacji moze petni¢
funkcje moderatora negatywnego pomiedzy subiektywnym a obiektywnym
dopasowaniem (Uberschaer i in., 2016). Wskazuje to, ze skuteczno$¢ przekazu
organizacyjnego zalezy zaréwno od tresci, jak i intensywnosci oraz kon-
tekstu ekspozycji. Analiza ujawnia takze, ze heterogenicznos¢ odbiorcow oraz
réznice kontekstowe (kulturowe, sektorowe, instytucjonalne) istotnie mody-
fikuja relacje miedzy dopasowaniem a atrakcyjnoscig organizacji. Oznacza to,
ze pozytywne efekty dopasowania nie s uniwersalne ani nie wzrastaja
liniowo. Majg swoje naturalne granice i s3 odmienne dla réznych grup pra-
cownikéw oraz kandydatéow. Podkresla to znaczenie trafnej segmentacji,
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wlasciwego projektowania ofert pracy, adekwatnosci komunikacji oraz zro-
zumienia zréznicowanych zasobow i oczekiwan ludzi.

Zasadne jest takze uwypuklenie ograniczen przeprowadzonych badan.
Po pierwsze, wykorzystanie wylacznie jednej bazy danych moglo skutkowac
pominieciem czgéci istotnych publikacji, zwlaszcza tych niezindeksowanych
lub opisanych inng terminologia. Uzupelnienie badan o zasoby np. Web of
Science pozwolitoby pelniej odzwierciedli¢ aktualny dorobek. Po drugie, ogra-
niczenie jezykowe i analiza tylko anglojezycznych zrédel mogly skutkowac
pominieciem badan dotyczacych atrakcyjnosci organizacji i dopasowania
opublikowanych w innych jezykach. Po trzecie, znaczacym ograniczeniem
jest heterogeniczno$¢ operacjonalizacji konstruktu atrakcyjnosci. Réznice
w definiowaniu i pomiarze tej warto$ci utrudniajg poréwnywanie wynikow
i ograniczajg mozliwos¢ formulowania jednoznacznych wnioskéw. Dlatego
dalsze badania powinny dazy¢ do wigkszej spdjnosci konceptualnej oraz
szerszej, wielobazowej i wielojezycznej perspektywy.
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