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Streszczenie

Koncepcja zdolnosci do zatrudnienia jest jednym z filarow Europejskiej Strategii Zatrudnienia. Mimo iz
powstala sto lat temu, nadal si¢ rozwija. W artykule dokonano przegladu zmian, jakie zaszly w tej koncep-
cji w ciggu ubieglego stulecia, przedstawiono definicje oraz omoéwiono wybrane wyznaczniki zatrudnial-
nosci.

EMPLOYABILITY — THE CENTURY OF THE IDEA.
CONCEPTS - DEFINITIONS —- DETERMINANTS

Summary

The concept of the employability is one of pillars of the European Employment Strategy. It is still devel-
oping despite it became into existence before hundred years. In this paper changes are presented there hap-
pened in this conception during the past century, definitions are presented and selected determinants of
employability are discussed.

KOHUENLUHA CHOCOBHOCTH K TPYJJOYCTPOHCTBY — CTOJIETUE WAEU.
KOHUENUWH - AEGNHHULIUH - ONPEAEJNUTEJIN
Coaepxanne

KoHuenuus cnocoBHOCTH K TpyAOYCTpoHCTBY — 3T0 oaHa u3 omnop Esponeiickoii Crparerun
TpyaoyctpoiicTBa. MUMO TOro, 4TO OHa CO3AaHa CTO NIET TOMY Ha3aj, OHa Janee pa3BuBaeTcs. B cratbe
CAeNaH NpPOCMOTP M3MEHEHUHM B 3TOM KOHLENUWUH B TEYEHWH MPOLINOrO CTONETHSA, & TAKKE OOCYMAEHBI
OnpeaeNuTENH TPYAOyCTPOHCTBA.

Wstep

Koncepcja zdolnosci do zatrudnienia/zatrudnialnosci (employability) odgrywa znaczaca
rolg¢ w polityce rynku pracy Unii Europejskiej i jest jednym z filaréw Europejskiej Strategii
Zatrudnienia, obok przedsiebiorczosci, zdolnosci adaptacyjnej oraz rownosci szans. Pojawita
si¢ ona jako odpowiedz na narastajace problemy europejskiego rynku pracy. Hasta poprawy
zatrudnialnosci mtodych ludzi, os6b dtugotrwale bezrobotnych, samotnych rodzicow, oséb
z niepetnosprawnoéciami lub innych os6b majacych problemy ze zdobyciem i utrzymaniem
si¢ w pracy, znalazly swoje miejsce w programach rozwoju nie tylko krajéw Wspdinoty Eu-
ropejskiej, ale rébwniez w priorytetach takich instytucji, jak Organizacja Narodéw Zjednoczo-
nych. W 2009 roku minie sto lat od pojawienia si¢ idei zdolnosci do zatrudnienia. Pierwszym,
ktéry uzyl tego pojecia, byt William Henry Beveridge (1879-1963), ekonomista brytyjski,
zajmujacy sie przyczynami, skutkami i sposobami przeciwdzialania bezrobociu oraz proble-
matyka ubezpieczen i pomocy spoteczne;.
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Koncepcje zdolnosci do zatrudnienia

W rozwoju koncepcji zatrudnialno$ci wyrdznia si¢ 3 fazy, obejmujace siedem operacyj-
nych wersji pojecia’. Pierwsza faza pojawila si¢ za sprawa Beveridga na poczatku XX wieku
i trwata do konca lat czterdziestych. Do narodzin idei przyczynita si¢ szeroko rozpowszech-
niona bieda w okresie industrializacji na przetomie XIX i XX wieku. Wraz z upowszechnie-
niem sie panstwa opiekunczego powstata pierwsza, bardzo prosta koncepcja zatrudnialnosci,
tzw. dychotomiczna (dichotomic employability). W zaleznosci od wieku, posiadanych zdolno-
$ci oraz obciazenia obowiazkami rodzinnymi, do celéw administrowania kategoryzowano
ludzi jako zatrudnialnych (employable) lub niezatrudnialnych (unemployable). Pierwsza kate-
goria obejmowata zdolnych i chetnych do pracy, druga — niezdolnych do pracy i potrzebuja-
cych pomocy. Osoby niezatrudnialne mogty by¢ objete dobroczynnoscia i ochrong socjalna,
otrzymywacé wsparcie pienigzne lub w naturze, natomiast osoby zatrudnialne — pracg.

Na faze druga skfadaja si¢ trzy wersje koncepcji. W latach 5S0. ubiegtego wieku, m.in.
w USA, Wielkiej Brytanii i Niemczech, pojawita sie socjomedyczna koncepcja zatrudnialno-
$ci (socio-medical employability). Nawiazywala ona do dystansu migdzy istniejaca zdolnoscia
do pracy ludzi spotecznie, mentalnie lub fizycznie bedacych w gorszym potozeniu, a wymo-
gami pracy. Wiazalo si¢ to z doswiadczeniami okresu wojny i powojennymi. W czasie wojny
wystapit znaczny niedobor rak do pracy: sprawni mezczyzni zostali powotani do wojska,
a zwolnione miejsca trzeba bylo szybko obsadzi¢ nowymi, dostgpnymi pracownikami, kt6-
rych trzeba bylo w krétkim czasie uczyni¢ zdolnymi do podjgcia zadan zawodowych.
W okresie powojennym pojawita si¢ na rynku pracy duza liczba inwalidow wojennych i cy-
wilnych ofiar wojny, okaleczonych psychicznie i fizycznie, majacych niekiedy znacznie
ograniczong zdolno$¢ do pracy. Pracownicy socjalni wyszukiwali takie osoby, ktore nastepnie
byly kierowane do zatrudnienia rehabilitacyjnego. Rola stuzb zatrudnienia byto asystowanie
ludziom w przetamywaniu barier w zdobyciu statego zatrudnienia.

Inflacja i znaczacy wzrost bezrobocia w kolejnych dziesigcioleciach spowodowaty
stopniowg liberalizacj¢ gospodarki i wycofywanie si¢ panstwa opiekunczego. Nastapito prze-
rzucenie odpowiedzialnosci za sytuacj¢ na rynku pracy z poziomu systemowego na jednost-
kowy (indywidualny). Koncepcja zatrudnialnosci w kontekscie polityki sity roboczej (man-
power policy employability), ktora rozwineta si¢ gtownie w USA, stanowita rozszerzenie
koncepcji socjomedycznej na inne grupy znajdujace si¢ w niekorzystnej sytuacji spotecznej
(disadvantaged groups). Promocja zatrudnialnosci stuzyla wyltacznie makroekonomicznemu
celowi — pelnemu zatrudnieniu. Zatrudnialno$é pracownikow byla okreslana gidwnie na pod-
stawie ich historii zawodowej. Prébowano poprawié zatrudnialno$¢ ludzi poprzez wpltywanie
na postawy wobec zatrudnienia w ogdlnosci i poprawg ich samo-percepcji (np. obrazu sa-
mych siebie), zeby pomdc w powtdrnym wejsciu na rynek pracy tych, ktorzy utracili wiarg
w samych siebie. Wéréd stosowanych $rodkdéw pomocowych dla tych grup wymienié¢ nalezy
plany rozwoju zatrudnialnosci, dziatania szkoleniowe (w tym dotyczace poszukiwania pracy)
1 akcje stazowe.

' B. Gazier, Promoting employability in the context of globalization in the EU and Japan, 11" EU-Japan
Symposium, Promoting employability in the context of globalisation in the UE and Japun, 20-21 march 2006,
Brussels (European Commission), s. 10-12.
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W latach sze$c¢dziesiatych w literaturze socjologicznej zaczeto méwié o zatrudnialnosci
przeptywu (flow employability). Koncepcja ta skupiata si¢ na stronie popytowe;j i dostepnosci
zatrudnienia na lokalnym i krajowym rynku. Zdolnos$¢ do zatrudnienia oznaczata tu mniej lub
bardziej probabilistyczne przewidywanie, ze osoba poszukujaca pracy moze ja zdobyé. Za-
trudnialno$é byta odwrotnoscia sredniego okresu bezrobocia dla danej grupy i zalezata od
koniunktury gospodarczej: okres recesji pogarszal zatrudnialnos¢, a okres rozwoju — popra-
wiat. Odczuwane przez niektore grupy mniejszosciowe relatywne niekorzysci na rynku pracy
ulegaly ztagodzeniu gtéwnie przez staty wzrost, uzupetniony przez polityke spofeczng i anty-
dyskryminacyjna.

Faza trzecia wystapita z koncem lat siedemdziesiatych. W tym czasie pojawita si¢ kon-
cepcja zatrudnialno$ci w kontekscie dziatan na rynku pracy (labour market performance em-
ployability). Skupiata sie ona na wynikach pracy, mierzonych pod wzgledem liczby przepra-
cowanych dni lub godzin, stawek wyplat wynagrodzen oraz innych wynikdw pracy dla jedno-
stek partycypujacych w programach zwiazanych z zatrudnialnoscia. Ocenie podlegaty efekty
danej polityki rynku pracy lub programu szkoleniowego. Zdano sobie sprawe, ze umiejgtnosci
zawodowe jako takie sg niewystarczajace do zagwarantowania trwatej atrakcyjnosci na rynku
pracy. Ta koncepcja rozszerzyla zakres potrzebnych kompetencji o wiedz¢ o wlasnych moz-
liwosciach, o wiasnej pozycji na rynku pracy oraz o sytuacji na rynkach pracy w ogoélnosci.

Zatrudnialno$¢ inicjatywna (initiative employability) pojawita si¢ w literaturze poswig-
conej rozwojowi zasobdw ludzkich (Auman resource development) w pdinych latach osiem-
dziesiatych ubieglego wieku. Laczyla ona elementy kapitatu ludzkiego (wiedza, umiejgtnoscei,
postawy, doswiadczenie, zdrowie) i1 spotecznego (sieci spoteczne). Wskazywata ona na ko-
nieczno$¢ akceptacji przez jednostki i organizacje, ze udany rozwdj kariery wymaga zaréwno
rozwoju umiejetnosci, ktore sa transferowalne, jak i elastycznosci odnosnie do zmiany rdl
zawodowych. Skupiala sie na jednostce i spoczywajacym na niej obowiazku ustawicznego
rozwoju wiasnych umiejetnosci i sieci w miejscu pracy oraz wzmacniania swojej pozycji.
Wsrdd srodkow polityki zaczgto akcentowad wiaczanie roznych partnerdw (instytucji eduka-
cyjnych, korporacyjnych i rzadowych) do rozwoju przedsigbiorczosci i adaptacyjnosci.

Koncepcja interaktywnej zatrudnialnoéci (interactive employability) pojawita si¢ po raz
pierwszy w Ameryce Pétnocnej i ulegla umiedzynarodowieniu w koncu lat osiemdziesiatych.
Utrzymano w niej podkreslenie indywidualnej inicjatywy, uznajac jednoczesnie, ze zatrud-
nialno$¢ jednostki jest wzgledna — relatywna do zatrudnialnosci innych osob oraz zalezna od
szans, instytucji i zasad, ktore rzadza rynkiem pracy. Implikuje to skupienie si¢ na osobach
diugotrwale bezrobotnych i innych z grup bedacych w niekorzystnej sytuacji oraz na polityce
aktywacji, ktéra dazy do podejmowania interwencji w celu zapobiezenia dlugotrwatemu bez-
robociu i innym niekorzysciom na rynku pracy (programy aktywizujace i prewencyjne).

W czasach wspotczesnych mowi si¢ o nowej koncepcji, tzw. integracyjnej zatrudnialno-
Sci (integrative employability), w ktorej akcentuje sig¢ zwigkszenie partycypacji pracownikow
w rozwoju firmy. Pracownicy — podejmujac ryzyko — stajg si¢ partnerami w jej ewolugji.
Wsréd srodkow polityki wymienia si¢ stworzenie pracownikom warunkéw do dokonywania
innowacji’.

2 R.W. McQuaid, C. Lindsay, The Concept of Employability, Urban Studies 2005, Vol. 42, No. 2, s. 200-
201; R.C. Datta, S. Pellissery, B. Paul, Employability: Concepts, Indicators and practices, ATLMRI Discussion
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Definicje zatrudnialnosci

Zdolno$¢ do bycia zatrudnionym jest pojgciem bardzo szerokim, dlatego tez obecnie nie
ma jednej, powszechnie uznawanej definicji tego terminu. Definiuje si¢ ja roznie w zaleznosci
od przyjetego punktu widzenia. Ogdlnie réznice w perspektywie wydaja si¢ zasadniczo obra-
ca¢ wokot tego, czy akcentuje sig¢ cechy jednostki i jej gotowo$¢ do pracy, czy czynniki
wplywajace na osobg poruszajaca si¢ po rynku pracy.

W odniesieniu do absolwentéw, wchddzqcych na rynek pracy, Harvey, Locke i Morey
okreslili zatrudnialnos¢ jako skfonnos$é do okazywania atrybutéw, co do ktdrych pracodawcy
przewiduja, ze beda niezbedne dla przysziego efektywnego funkcjonowania ich organizacji’.
Z kolei Cox i King zdefiniowali ja jako zdolnos¢ do zdobycia przez absolwenta zatrudnienia
odpowiedniego do osiagnigtego przez niego poziomu edukacyjnego®. Wedtug Yorke zdotnosé
do zatrudnienia stanowi zestaw wynikdw — umiejetnosci, zrozumienia i cech osobowych —
ktore daja absolwentom wigksze prawdopodobienstwo uzyskania zatrudnienia i osiagnigcia
sukcesu w wybranych zawodach, ktore sg korzystne dla nich samych, sity roboczej, spote-
czenstwa i gospodarki®,

Brown, Hesketh i Williams okreslili zatrudnialno$é jako relatywne szanse w znalezieniu
i utrzymaniu roznego rodzaju zatrudnienia®,

Confederation of British Industry zdefiniowala zatrudnialno$¢ jako posiadanie przez
jednostke cech i kompetencji wymaganych do radzenia sobie ze zmiennymi potrzebami pra-
codawcow i klientéw, i tym samym pomoc w realizacji indywidualnych aspiracji i potencjatu
W pracy.

W raporcie Northern Ireland Executive zaproponowano definicje zatrudnialnosci jako
zdolnosci do wejscia na rynek pracy i poruszania si¢ po nim oraz realizacji potencjatu poprzez
state i dostgpne zatrudnienie. W odniesieniu do jednostki zatrudnialno$¢ oznacza: posiadang
wiedzg i umiejetnosci; postawy; sposob prezentowania osobowych atrybutéw na rynku pracy;
srodowiskowy, spofeczny i ekonomiczny kontekst, w ktorym jednostka poszukuje pracy’.

Podejécie stosowane w Irlandii Péinocnej wydaje si¢ by¢ kontynuacja podejscia zapro-
ponowanego przez Hillage i Pollarda®, ktérzy rozwingli szeroka definicje tej koncepcji, po-
strzegajac zatrudnialno$é jako indywidualng zdolnosé do uzyskania poczatkowego zatrudnie-
nia, utrzymania zatrudnienia, zmiany rél w tej samej organizacji, zdobycia nowego zatrudnie-
nia, jesli jest to konieczne, oraz zachowania stalej i dostatecznie satysfakcjonujacej pracy.

Paper 2007, No. 2, s. 10; A. de Grip, J. van Loo, J. Sanders, The Industry Employability Index: Taking account
of supply and demand characteristics, International Labour Review 2004, Vol. 143, No. 3, 5. 213-215.

L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enkancing employability, recognising diversity, Universities UK and
CSU, London 2002.

*S. Cox, D. King, Skill sets: an approach to embed employability in course design, Education + Training
2006, Vol. 48, No. 4, s. 262.

M. Yorke, Employability in higher education: what it is — what it is not, Learning & Employability, Se-
ries 1, s. 8.

® p. Brown, A. Hesketh, S. Williams, Employability in a Knowledge-driven Economy, 2002,
http://www.cardiff.ac.uk/schoolsanddivisions/academicschools/socsi/publications/workingpaperseries/numeric2
1-30.html.

7R.W. McQuaid, C. Lindsay, The Concept of Employability, dz. cyt., s. 199-200.

* ). Hillage, E. Pollard, Employability: developing a framework for policy analysis, Department for Edu-
cation and Employment, Research Brief No 85, London 1998.
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Dotyczy ona zatem ludzi bezrobotnych poszukujacych pracy oraz oséb pracujacych, szukaja-
cych alternatywnej pracy lub awansu. Dla jednostki zdolnos¢ do zatrudnienia zalezy od wie-
dzy, umiejetnosci i postaw, ktdre posiada, sposobu, w jaki uzywa tych aktywow i prezentuje
je pracodawcom, oraz od kontekstu (tj. osobowych okolicznos$ci i rynku pracy), w ramach
ktérego poszukuje pracy.

De Grip, van Loo i Sanders stwierdzili, ze zatrudnialno$¢ odnosi si¢ do zdolnosci i che-
ci pracownikdw do pozostania atrakcyjnymi na rynku pracy (czynniki podazowe), reagowania
i przewidywania zmian w zadaniach i $rodowisku pracy (czynniki popytowe), utatwionych
przez dostgpne im instrumenty rozwoju zasobdw ludzkich i instytucje’.

Na podstawie analizy réznych podejs¢, Thijssen zaproponowat typologi¢ zatrudnialno-
§ci'®, skladajaca sie z trzech typow definicji: podstawowej (core definition), rozszerzonej
(broader definition) i uniwersalnej (all-embracing definition). Zgodnie z definicja podstawo-
wa, zdolno$¢ do zatrudnienia obejmuje wszystkie mozliwosci jednostki do osiagnigcia sukce-
su w réznych zawodach w danej sytuacji na rynku pracy. Szersza definicja obejmuje wszyst-
kie cechy jednostki, ktére determinuja jej obecna i przyszia pozycj¢ na rynku pracy, w tym
zwlaszcza zdolnosé i cheé osiagnigeia sukcesu w réznych zawodach oraz zdolno$é do nauki.
W uniwersalnej definicji dodano czynniki kontekstowe i warunki realizacji (czynniki uta-
twiajace lub utrudniajace). Obejmuje ona zatem wszystkie indywidualne i kontekstowe czyn-
niki, ktore determinuja obecng i przyszta pozycjg pracownika na rynku pracy, przy czym na-
cisk jest ktadziony na zdolnosci pracownikow oraz ich chgé do bycia proaktywnymi, ktore
daja im silng pozycj¢ na rynku pracy.

Ramy pojeciowe zdolnosci do zatrudnienia sa zatem bardzo szerokie. Obejmuja bardzo
wiele czynnikow, ktdre szereguje si¢ w trzy podstawowe grupy: czynniki jednostkowe oraz
czynniki zwiazane z otoczeniem blizszym i dalszym (tabela 1).

Wybrane wskazniki zatrudnialnoS$ci

Zdolnosé¢ do zatrudnienia mozna rozpatrywac i mierzy¢ na réznych plaszczyznach. Jed-
no z takich podejs¢ mierzy zatrudnialnos$¢ z perspektywy dwdch wymiaréw: sktonnosci (wil-
lingness) — odnoszacej si¢ do checi ludzi do podjecia dziatan, ktore uczynia ich atrakcyjnymi
na rynku pracy, oraz zdolnosci (capacity) — odnoszacej si¢ do zdolnosci rozwoju i utrzymania
wiasnej pozycji na rynku pracy. W literaturze podaje si¢ 6 wskaznikow, z ktérych trzy pierw-
sze mierza sklonnosé, a trzy pozostate — zdolnosé.

YA, de Grip, J. van Loo, J. Sanders, The Industry Employability Index, dz. cyt., s. 216.
' J.G.L. Thijssen, 1997, za: J. Sanders, A. de Grip, Training, task flexibility and the employability of low-
skilled workers, International Journal of Manpower 2004, Vol. 25, No. 1, s. 75-76.



Maria Agnieszka Paszkowicz

76

‘fomosezo qn| azieiwAm wkupdaiu m Aoeid
sanjez <nfomzou asuezs fomouerwz Koeid
efoeurwop 1 Aseid Aurzpog ¢Aoeid pjuniem
$31UdZPOITRUAM) MO BM BYA)SAIa)RIRYD
(famopoaeu 1yrepodsod

yoewel m Aoeid njuki eu mAdod fezpol

1 woizod ¢nsauziq psoumad emouluiraosnip

1 -0lUPaIS DFOU[IGRIS BUZOILIOUOYSONRWY)
JUZITWIOUONIOI W INIUUAZD

(dn mouarpy

afouarayaid 3is asklerudiwz ‘moytumoserd

0 moomepooeld eloezijemAr ‘doead

o 1foezijemAs woizod ‘erusiupniez/niswazid
MOQIIU3D OP NIUAISIIUPO M

Koeid nyjuki oSauleno| siud|eppo/efoezi|eiuad
‘efoezi[eyo| {(Auemonussuoys 3saf

1Kdod yoK101f m ‘A10143s ‘moresem eInpynIs
emopomez ‘1osousdforun Lwoizod sueFewim)
moBowAm yosKujeuoidal 1 yoAueyoj Aueiwz

t fezpoa ‘yoKuur 1 ydsAueuoiSas ‘yoAureyo|
ueSewim woizod) Adead myjuil pjluudzd
amoyAdod njruudz)

op 9soujopz nuodsuel) o5auemAid
oZoueSeiso omie} qn| oFausepm

op d3jsop) myrodsueay op d3jsop
moqosez op ddisoq

1osouzosjods fozs1azs

M ZBIO qOSO YdAUUI I MOYIUSIIMOL POISM
‘21UiZPo1 M :d1ualupniez eidldsm 1 Aoead
op 3is eodyoez (2101 m ‘Ainjjny s1udiusi
Koead eanynyy

(nwop oSaiupsimodpo 1 03auedkiso
/08auddsAzid ‘oaumad ‘oSauzoaidzaq
op d3isop) o3amowop emjsaepodso3d
1foen)£s 1as0UZd110%0 duuy

(q0so ydoAuut 1 AUIZPOI MONUOFZD

29qoMm BIUBZRIMOQOZ 9MOSEZD qn|/I
sujeuoows ‘wAmowop wamjsiepodsod
wAusepm ezod Auizpor moquojzs yokuut
1 1931Zp 99qOM BIUBZRIMOGOZ ImOsueu)
Auizpou [azsjep saqom njzéimoqo

('dy tumany rjsolop

“‘1991zp) 1yardo pjzéimoqo dtupaasodzaq
o3amowop emjsaepodsos ueyg

$(1L.D1) yoAulAsexiunwioy-oulKoruwriojut
1150]0uyoa) d1sa1ez M 1osoudforwun amomeyspod
‘eujeuofojuny Psoujiqow WISz [ IWRlUBPeZ
1wAusepm atuezpeziez ‘sjodsaz m Loeid

¢{Aoeid wassooid eiuezpeziez (31s viuemosolsAzid
ssoujopz ‘mowsjqoid eruemAzeimzol

‘erua[sAw o3auzoi30] psousdlorwn)

1I50uU){A1UWN JUjBMOIIJSURI) IMOZINDY

(315 eiueImEISAM sOUId[31LIN B1USZOL|
ssoudforwn ‘euesid 1 eruelfzo sousdforwn)
Psouldf3iun sujemotdjsues) amomespod
(supeizpowes aluejeizp fatuejnez

‘osoumAusse ‘emAjeldiul fifoemAs Ausso
ssowddrwn ‘efremliow-owes osoymoorld
‘psoumApieold) amoqoso alduazaduioy
(eurjdKosApowes :asoujerzpaimodpo ‘Aoesd

op atusoupo emejsod eumAiAzod ‘1lbuamyasuoy
o1 | uepe1zp drusiwnzol ‘Koead op 93ys ‘psoupijos
‘efouszaid ‘psomeld 1 gsomIozon ‘ouzodjods
1osomdfoiun amomelspod) aupdqzatu Aydd
BHIdIUpNI)Z

op 1soujopz isaayez m psowdfarun 1 £y23)

WIN@IISOd WAINAZOOLO Z
ANVZVIMZ IMINNAZD

WINAIYSOdZAd WAINIZDO.LO Z
ANVZVIMZ DIINNAZD

IMOMLSONAAr IIINNAZD

BIUSIUPNIIEZ OP 1950Uj0pZ amord3dfod Awey | ejaqe]




77

Zdolnosé do zatrudnienia — stulecie idei...

{MOM}ISBZ IWBISAS | WwAMOIepod J1lId)SAS
M adkfa1ugst 20zpoq ¢Aoead yoKkoklnynzsod
/moomepooeld 195oupoFAIeIM JIUBISAZIONAM
el — yoAuzoijqnd 3njsn efoenauad
‘omizpeiop/Aoeid aruemiynzsod yel — Aoead
eiuemosedop 118ojouyo9a) 1 Inysn yoKuzoljqnd
ssouddysop) eruarupnayez jAiod HIuuizd
ensedsm ppiuulz)

1fouaaayal qnj 1eyy1emy yosrupaimodpo
0|43 atueSewdm {yosKujeuLiojotu

19015 domepooeld zozid e19hzn sasyez

1 BUWLI0J ‘B100q0JZaq Sanjo ‘Ysoumeldsoujadatu
‘@IUBYZSIWEZ JBZSqO ‘dsel ‘pajd “Yoim eu
np3|8zm 9z eforuruAysAp ‘iforinuysl sezopod
1501ez viuempnzsod Apojow — eluemninzsod
Apeuey ‘e1UaZOpEIMSOP 0531UIRISO MALdM
el — 1foya]as op atusoupo moomepodeld
afouaiayaid ‘ifoyafas 1 1foeinnas Bueuuoy
Kinpaosoud) kfoeynayaa z auezBIMz DIUUAzd
(yoKoklnyrezood

e[p Aoeld ysimouels psouddisop

(yoKuzosjods

19915 UYOBWIEI M MOPBIUOY oAU euLIOjaIu
snje)s 1 sanfez ‘eqzoai| ‘eldledsm

19315 YoAuzostods yoAujeuwriojaiu

1 yoAujeurioj op ddjsop ‘eroredsm

1931S YoAUUIZPOa | Y9K1SIGOSO Op

d¥1s0p) 03auzdajods npeyidey op ddysop
(wa18nyp 1 wapoydop

aluezpeziez ‘oSamosueulj erotedsm
MOQOSEZ YOAU[BULIOJDIU | oAU RWIO)

op d¥sop ‘1osoupnuy yoAmosueuly
BlUBMI) SBZD | Sanjez ‘o8amowiop
emisiepodsod npoysop woizod)
o3amosuenyy njeydey op ddysop
(nsueisAp o3awupasimodpo eiosfozid

i papd yoim

ruzdyeadowdp ejAsAidyerey)

(Koexd 1110181y

M BSEMOUMOI* (I0S0UMA)NBIIU/RIN0G0IZSq
MOS0 PSOTNP 1 BGZOI1} ‘BIUSIUPNIIBZ/BID00IZIq
$9.0 Au23q0) Adead wanjuki z yazkimz
(amopomez 1asoudfonun

auzoyAaads ‘npoyoowes atuszpemodd yel —
1950WA (31N JU[EMOId)SULI} SUOIUD J1uYyodzsmod
‘eruatujopzn 91s1qoso 1 Koeud 1osousdforwn sujodo
‘omopomez d1uazopeimsop) Adeid o Azpaim ezeq
(npomez

B[p suzo1yAoads afoeyijijemy (afoeyiyijemy
9MOpPOMEZ | ANDIWdPEYE du[ewLIO}) alduqiijemy
(9z21019315pazid

190w dIwn npomez ejp auzsijAsads
1050W3(d1WN {YSOUZI0IZMONI|EP/RIUZRIGOAM

$31S 21USZON SUZDIMEISN (BMO|pURY JSOUIOPRIMS
‘amosauziq dusjsAul (ojodsaz m eoeid) nwoizod
03anjosAm dujemodajsuet) pPsoudfoiwn
(eyua1]y 13nysqo 1osowdforun

2uz94319)$2 | dujeuOldOWS Sdufforlunuioy

1 sujeuostadiajul osowdforun amomelspod

WINAAUSOd WAINIZIOLO Z
ANVZVIMZ IMINNAZD

WINAAYSOdZId WAINIZDOLO Z
ANVZVIMZ IMINNAZD

AMOMLSONAAL IMINNAZD




Maria Agnieszka Paszkowicz

78

"012-60T 'S ‘T "ON ‘T "IOA ‘S00T S31prus ueqin) ‘“Arpiqodojduiz o 1dasuo) ay [ ‘Aespuly *D ‘PrenQdN "My OFPOIZ

(eoredsm 3njsn yoKuur

1 lwparzp peu yaido ‘o3suzorjqnd nuodsuern
asoujeSeIso 1 psouddysop) jIuuAzd auug
(mo3101As13MIUN

1 }O3{ZS Op 19$OU[BIUPIIIEZ 113S3MY] SIUBMOIDIY |
Aoead op Ajoyzs 9z erosfozid elueimien npoIs
‘nfomzoa yAjod ysAujeuoi1dalysKueyof
Sauyez {YorIus[oYZsS m eluszoueio

1 osouddysop ‘npomez 3foeidaoye eu ifsaid zeio
1foemANe/fomopomez 1[oeZImADe S1USIU)S]

(101305

‘pomez ‘Aoeid AuizpoF) emopomez 9souzokise]d
{MOYqOIRBZ D$0UZIAISES (9soujiqowl euzo1jeIB0oT
soupiqow 1 1foeydepe op ysoujopz
YoAMOpOMEZ MO[2D

op a1oslopod suzoAysijear {Koeid nyukl eu suezs
mofezpol 1 ioezijeyo] JsowopeIMS ‘Uolls YoAqels
1 yoAudsow Psowopeims ‘1fousiajal op ddsop
‘ibeuszard/Amowzos eiuszpemoid psowdfaiun
SrwiAulAoeyjide [weuaWINOp Z 31q0S BIUdZpEs
op 9soujopz ‘YysAuzorsjods 1931s YoAujewIoyaIu
S19AZn UMAIRJS 1 Psowopeims {(1.D] okfezokim)
yoAulhsewiojut mogqosez/Aoead eiuemmnynzsod
8nysn yoAujeurio] a1ueIsAzIoNAm aumAp[aye
Adead atuemnynzsog

(Azpaim wisiuelemsAzid z mowajqoxd

‘lbujpiusw ‘fauzofzly (1osoumerdsoujedaiu
sanez 1 fezpoil) asoumeadsougadatu

(ueysorqop AuzoiSojoyoAsd

{BIMOQIPZ BLIOISIY ‘BIMOIPZ UBlS AUDIGO) JIMOIPZ
ug)so.Iqop I AIMOIPZ

WINAIYSOd WAINAZIOLO Z
ANVZVIMZ DIINNAZD

WINAIUSOdZA9 WAINAZDOOLO Z
ANVZVIMZ DIINNAZD

AMOMLSONAAr DIINNAZD




Zdolnosé¢ do zatrudnienia — stulecie idei... 79

Mobilnos¢ (mobility)

Skionnos¢ do bycia mobilnym w zatrudnieniu dotyczy zmiany zawodu, jak i zmiany
migjsca pracy, zarowno w ramach danej organizacji, jak i poza nig (mobilnos¢ wewnetrzna
i zewngtrzna). Zdolnos¢ do bycia mobilnym w sferze zawodowej jest stopniem, w jakim za-
trudniony jest zdolny do zmiany zawodu lub miejsca pracy. Rézni autorzy uwazajq te ceche
pracownikéw za kluczowy czynnik w ich zatrudnialnosci, gdyz takie zmiany pozwalaja pra-
cownikom zdoby¢ dodatkowa wiedzg i doswiadczenie. Mobilno$¢ zapobiega tzw. ,.koncen-
tracji do$wiadczenia”. Odnosi si¢ ona do procesu, wskutek ktorego kompetencje pracownika
staja si¢ coraz bardziej specyficzne dla zawodu, co wynika z diugiego okresu pracy w tym
samym zawodzie w tej samej firmie. Umiejgtnosci specyficzne dla konkretnego zawo-
du/miejsca pracy mogg implikowaé powazne ograniczenia, poniewaz beda one wartoSciowe
tylko w ograniczonej liczbie miejsc. Koncentracja doswiadczenia moze by¢ niszczaca dla
pracownikow, gdyz zmniejsza ich warto$¢ na rynku pracy i ogranicza ich szanse w przypadku
utraty pracy.

Szkolenie (training)

Skionnoé¢ do partycypowania w szkoleniu odnosi si¢ do checi pracownikéw do inwe-
stowania czasu, pieni¢dzy i energii w rozwdj wlasnego kapitatu ludzkiego. Skionno$¢ ta zale-
zy od oczekiwanego zwrotu z inwestycji. Na ten zwrot skiada si¢ nie tylko bezposredni
wzrost zarobkéw, ale rowniez poprawa pozycji na rynku pracy. Zatem pracownicy, ktorzy nie
s sktonni inwestowaé w swoj kapitat ludzki, podlegaja podwdjnemu ryzyku. Po pierwsze,
sami si¢ nie rozwijaja, co implikuje konsekwencje w postaci zaniku umiejg¢tnosci i powoduje,
ze sa mniej atrakcyjni dla rynku pracy. Po drugie, wysylaja negatywne sygnaty do (przy-
sztych) pracodawcow, co moze zmniejszyé ich szanse na zatrudnienie lub utrzymanie zatrud-
nienia. Sktonno$¢ do uczestnictwa w szkoleniach jest zatem waznym wskaznikiem zatrud-
nialnosci.

Co najmniej tak waznym czynnikiem jak skfonno$¢, jest zdolnos¢ do uczestniczenia w
szkoleniu. Moze by¢ ona zdeterminowana oceng trzech typdw wiedzy pracownikéw, miano-
wicie: wiedzy podstawowej (tj. wiedzy zdobytej w trakcie edukacji poczatkowej), meta-
kognitywnej wiedzy (tj. wiedzy i opinii o uczeniu si¢) oraz wiedzy i opinii o wiasnych zdol-
nosci do uczenia si¢. Pierwszy rodzaj, wiedza podstawowa, determinuje pdzniejsza zdolnosé
pracownika do uczenia si¢. Im rozleglejsza jest ta podstawowa wiedza, tym tatwiej pracownik
uczy si¢ nowych umiejetnosci. Wyzsze poczatkowe wyksztalcenie poprawia pozycjeg i zatrud-
nialno$¢ pracownika na rynku pracy. Drugi rodzaj, meta-kognitywna wiedza, utatwia proces
uczenia si¢. Jej czescig jest przyktadowo wiedza, gdzie mozna znalezé specyficzne informa-
cje. Trzeci rodzaj wiedzy ma bardziej psychologiczny charakter; wiedza i opinie o wiasnych
zdolnos$ciach do uczenia si¢ moga w istotny sposob wptywac na decyzje o uczestnictwie w
szkoleniu.

Funkcjonalna elastycznos¢ (functional flexibility)

Wyrdznia si¢ dwa rodzaje funkcjonalnej elastycznosci: jakosciowa i ilosciowa. Jako-
$ciowa funkcjonalna elastyczno$é odnosi si¢ do skfonnosci pracownikéw do realizacji zadan
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lub obowiazkdw, ktore wykraczaja poza obecny zakres obowiazkoéw (job description), pod-
czas gdy ilosciowa — do elastycznoéci odnoszacej si¢ do godzin pracy (tj. zmieniajace si¢
zmiany, praca w nadgodzinach). Sktonno$¢ do bycia funkcjonalnie elastycznym jest miarg
elastycznosei zatrudnionego w pracy i dlatego jest uzytecznym wskaznikiem indywidualnej
zatrudnialnosci. Gdy kto$ jest skfonny do bycia funkcjonalnie elastycznym, ale brak mu zdol-
nosci do stosownego dziatania, jego skionno$¢ nie dodaje wigcej do jego zatrudnialnosci.
Zdolnosé do bycia funkcjonalnie elastycznym dotyczy realizacji zadan bedacych poza zakre-
sem obowiazkéw pracownika i wynika w znacznym stopniu z jego elastycznosci w przeszio-
$ci i konsekwentnej akumulacji szerokiego zakresu wartosciowych doswiadczen'!.

Podsumowanie

Z powyzszej analizy widaé, ze zdolno$¢ do bycia zatrudnionym jest koncepcja dyna-
miczna, ulegajacq zmianom w czasie, wykazujaca tendencje do rozszerzania sie. Zawiera
réwniez element niepewnosci: jest probabilistyczna. Zdolno$é do zatrudnienia jest pojeciem
ztozonym, stanowiacym mieszaning osobowych cech i przekonan, zdolnosci pojmowania
zjawisk, skutecznych praktyk i zdolnosci produktywnego ich wykorzystania, oraz powiazan
migdzy nimi. Terminy charakterystyczne dla pojecia zatrudnienia, jak ,,wiedza” (knowledge)
i ,umiejetnosci” (skills), sa zastgpowane glegbszymi pojeciami: ,,zrozumienie” (understan-
dings) i ,skuteczne dzialanie” (skilful practices) w odniesieniu do pogtebionej oceny istot-
nych obszaréw i zdolnoséci dziatania w ztozonych i niejednoznacznych sytuacjach.

Zdolno$¢ do zatrudnienia rézni si¢ zasadniczo od zatrudnienia. O ile zatrudnienie ma
charakter dyskretny, binarny (tj. zero-jedynkowy, gdzie 0 — brak pracy, 1 — posiadanie pracy),
to zatrudnialnosé ma charakter ciagly, przyjmujac nieskonczenie wiele wartosci. Trzeba miec
$wiadomosé, ze ta sama osoba z danym wyksztatceniem i do§wiadczeniem zawodowym (lub
ich brakiem) w réznych sytuacjach zawodowych na réznych rynkach pracy bedzie miata roz-
na zdolnos¢ do zatrudnienia, przy czym zdolnos¢ ta nie w petni zalezy od niej samej. Wptyw
na nig beda miaty wspomniane juz czynniki kontekstowe, takie jak np. zobowiazania rodzinne
czy sytuacja popytowo-podazowa na rynku pracy.

Rozpowszechnianie idei zatrudnialnosci nalezy do zadan wielu podmiotéw rynku pracy:
pracodawcow, organizacji branzowych, panstwa oraz zwiazkéw zawodowych, a jej rozwija-
nie powinno zaczaé si¢ na poziomie szk6ét. Konieczna jest systemowa zmiana podejscia do
ksztatcenia, zwlaszcza zawodowego. Punktem wyjscia do wprowadzenia zmian musza byé
kompetencje, jakie powinien posiadaé absolwent, aby mégt poruszaé si¢ swobodnie po rynku
pracy jutra. Kompetencje te to nie tylko specjalistyczna wiedza i umiejetnosci, ale takze m.in.
szersze poznanie instytucji i instrumentéw wspierajacych zatrudnienie, umiejetno$¢ ich wyko-
rzystania, kompetencje spoteczne, interpersonalne (np. komunikowania sig, empatii). Nalezy
przy tym pamigtaé, Zze proces nauczania moze utatwié — ale nie zagwarantowaé — zdobycie
kwalifikacji adekwatnych do potrzeb rynku pracy. Posiadane wyksztatcenie i przebyte szko-
lenie moga stanowi¢ dobra zapowiedZ zdolnosci do zatrudnienia, ale jej nie zagwarantuja'>.

"' A. de Grip, J. van Loo, J. Sanders, The Industry Employability Index .., dz. cyt., s. 217-219.
"2 M. Yorke, Employability in higher education..., dz. cyt., s. 7.
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