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Streszczenie

Badania rynku pracy, w szczego6lnosci funkcjonowania na nim poszczegoinych jednostek oraz
grup spolecznych i zawodowych, wnosza nowe elementy do wiedzy na temat czynnikéw deter-
minujacych ksztaltowanie si¢ zatrudnialnosci. Pozwalaja one lepiej zrozumie¢ przyczyny suk-
cesOw i niepowodzen, a takze zaprojektowaé adekwatne instrumenty polityki spotecznej, aby
wyposazy¢ zasoby ludzkie w kompetencje umozliwiajace im efektywne poruszanie si¢ na dy-
namicznie zmieniajacym si¢ rynku pracy. Podobnie jak to ma miejsce w przypadku rynku pra-
cy, rowniez postrzeganie zdolnosci do zatrudnienia ulega zmianie. Zachodzace zmiany w pode;j-
Sciu znajdujgq odzwierciedlenie w definicjach i modelach zatrudnialnosci, oméwionych w tek-
scie.

THE EMPLOYABILITY MODELS

Abstract

Research on job market, and especially on functioning of particular individuals as well as social
and vocational groups. brings new elements to the knowledge about the factors which determine
the shape of employment opportunities. It allows to better understand the causes of successes
and failures, and to design adequate instruments of social policy in order to equip human re-
sources with competences which allow them to go about the dynamically changing job market.
Similarly to job market, the perception of one's ability of employment is changing as well. The
undergoing changes in the approach are reflected in definitions and models of employability
discussed in the paper.

Wstep

W jaki sposob (przyszli) pracownicy nabywaja cech czynigcych ich zdolnymi do uzyskania
i utrzymania zatrudnienia? Jakie czynniki determinuja ksztaltowanie si¢ zatrudnialnosci? Na
te pytania brak jest jednoznacznej odpowiedzi. Badania rynku pracy, w szczegdlnosci funk-
cjonowania na nim poszczegdlnych jednostek oraz grup spotecznych i zawodowych, wnosza
nowe elementy do tej wiedzy. Pozwalaja one lepiej zrozumiec przyczyny sukcesdw i niepo-
wodzen, a takze zaprojektowaé adekwatne instrumenty polityki spotecznej, aby wyposazyé
zasoby ludzkie w kompetencje umozliwiajace im efektywne poruszanie si¢ na dynamicznie
zmieniajacym si¢ rynku pracy. Podobnie jak to ma miejsce w przypadku rynku pracy, row-
niez postrzeganie zdolnosci do zatrudnienia ulega zmianie. Zachodzace zmiany w podejsciu
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znajdujg odzwierciedlenie w definicjach i modelach zatrudnialno$ci. Ponizej oméwiono wy-
brane modele zdolnosci do zatrudnienia.

1. Model ,,magicznego pocisku”

Bardzo proste podejscie do zdolnosci do zatrudnienia przedstawia model ,,magicznego poci-
sku” (,,magic bullet” model). Zaktada on bezposrednie powiazanie migdzy instytucjonalng
aktywnodcia i procesem rekrutacji absolwentow?. Zgodnie z nim istnieje proste, liniowe
przejscie absolwentow ze szkot (szerzej: instytucji ksztalcenia) do zatrudnienia (rys. 1).
Ksztalcenie zawodowe zapewnia wiedz¢ i umiejetnosci, ktore stanowia szanse rozwoju za-
trudnialnosci osoby nim objetej. Osoba koriczaca ksztalcenie (absolwent) nabywa w procesie
ksztalcenia instytucjonainego zdolnos$¢ do zatrudnienia, ktora przekfada si¢ wprost na zatrud-
nienie.

Instytucje ksztalcenia

N

Szanse rozwoju zatrudnialnoci

N\

Absolwent

N\

Zatrudnialnosé

"\

Zatrudnienie

Rys. 1. Model ,,magicznego pocisku”

Zrédlo: L. Harvey. W. Locke. A. Morey. Enhancing employability, recognising diversity. Making
links between higher education and the world of work, Universities UK and CSU, London 2002, s. 17.

W rzeczywistosci sytuacja nie jest taka prosta. Instytucje ksztalcace sa tylko jednymi
z wielu czynnikow wplywajacych na zdolno$¢ do zatrudnienia absolwentow. Mogg one do-
starcza¢ wiedzy, umiejetnosci 1 doswiadczenia, ale absolwenci korzystaja rowniez z zycio-
wych doswiadczen, zdobytych np. poprzez aktywnos¢ w roli wolontariusza. Niemniej model
taki jest w rzeczywistosci mozliwy, wymaga jednakze zaistnienia tzw. rynku pracobiorcy:
z jednej strony znacznego niedoboru pracownikéw z okre$lonymi kompetencjami, z drugiej —
duzego popytu na nich zglaszanego przez pracodawcéw. Sytuacja tego typu miata miejsce
w Polsce w 2008 roku w budownictwie i byta wywotana przez znaczny odptyw wykwalifi-
kowanych pracownikow tej branzy na rynki brytyjski i irlandzki.

L Harvey. W. Locke. A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity. Making links between
higher education and the world of work. Universities UK and CSU, London 2002, s. 16.



Modele zdolnosci do zatrudnienia 95

2. Model rozwoju zatrudnialnos$ci absolwentow

W kontekscie przygotowania mtodych ludzi do wejscia na rynek pracy mozna méwié o mo-
delu rozwoju zatrudnialno$ci absolwentow (graduate employment development model). Pre-
zentuje on bardziej realistyczne podejscie do kwestii zdolnosci do zatrudnienia. Na rys. 2 po-
kazano czynniki laczace rozw¢j cech absolwentéw i uzyskanie przez nich odpowiedniego
zatrudnienia. Podkres$la si¢ tu, ze uczacy si¢ muszg §wiadomie zaangazowac sie w rozwdj
wiasnej zatrudnialnosci i korzystac z szans dostarczanych przez instytucje. Powinni oni row-
niez angazowac si¢ w inne, dodatkowe dziatania wynikajace z doswiadczen nabytych w pro-
cesie ksztalcenia, badzZ pozostajace poza nim.

Rozwdj zatrudnialno$ci skupia si¢ na trzech aspektach:

e rozwoju cech (atrybutéw) zdolnosci do zatrudnienia,

e rozwoju umiejgtnosci w zakresie autopromocji i zarzadzania kariera,

o chegci do nauki i refleksji nad procesem uczenia sig.

Na zdolno$¢ do zatrudnienia wplywaja zatem trzy podstawowe procesy: proces pedago-
giczny, proces autorefleksji oraz proces artykulacji (demonstrowania) do§wiadczen i zdoino-
$ci. Ponadto szanse rozwoju zatrudnialnosci podlegaja w pewnym zakresie oddziatywaniu
danej specjalnosci absolwenta. Niektdre obszary programowe w wigkszym stopniu oddziatuja
na promocj¢ zatrudnialnosci, poniewaz tatwiej nadaja si¢ do rozwijania szczegdlnych jej atry-
butéw (np. praktyki zawodowe). Wiaczenie w rozw¢j zatrudnialnosci, refleksja i artykulacja
sg czgsto tatwiejsze dla uczacych sig, gdy sa oni zanurzeni w sferze zawodowe;j.

Obszar przedmiotowy

y

Instytucie ksztalcenia > Szanse rozwoju zatrudnialnosci
zaangazowanie
Absolwent pedagogika
[ L
e atrybuty zatrudnialnoci
e umiejetnosci autopromocyjne |«
Dodatkowe/ e chec rozwoju
ponadprogramowe refieksja
do$wiadczenia
»| ZATRUDNIALNOSC Czynniki
zewngtrzne
artykulacja
Y
Pracodawca »  Proces rekrutacji »{ Zatrudnienie

Rys. 2. Model rozwoju zatrudnialnosci absolwentow

Zrédto: L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity.
Making links between higher education and the world of work, Universities UK and CSU,
London 2002, s. 18.
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Praktyki w zakresie rekrutacji sa kluczowym elementem procesu, w trakcie ktorego ab-
solwenci uzyskuja pracg. Chociaz firmy (zwitaszcza duze) rekrutuja absolwentow uzywajac
podobnych kryteriéw selekcji, proces nie zawsze jest tak oczywisty i przejrzysty, jak by si¢
wydawalo. W procesie rekrutacji moze znaleZz¢ odzwierciedlenie wiele uprzedzen, z ktérych
wigkszo$¢ zdecydowanie dyskryminuje osoby starsze i/lub niepetnosprawne. Na szanse za-
trudnienia moga wplynaé¢ m.in. status podmiotu ksztalcacego, kierunek ksztalcenia, miejsce
zamieszkania, wiek, status spofeczno-ekonomiczny/etniczny kandydatow. Istnieje réwniez
wzrastajaca tendencja zatrudniania osob, ktore miaty juz jakie$ doswiadczenie pracy w orga-
nizacji; ponadto wykorzystanie Internetu poszerza potencjalne pole wyboru®.

3. Model ,,klucza do zatrudnialnosci”

Na rysunku 3 przedstawiono podstawowe komponenty modelu ,.klucza do zatrudnialnosci”
(the key to employability)* oraz kierunki interakcji miedzy tymi elementami. Na dolnym po-
ziomie poszczegdlne obszary zachodza na siebie, co odzwierciedla proces nakladania sie na
siebie tych elementdw lub ich wzajemnego przenikania. W oryginale dolny poziom nosi
nazwg CareerEDGE (krawedZ/brzeg kariery) — od poczatkowych liter angielskich nazw kom-
ponentow (career development learning, experience, degree subject knowledge, understand-
ing and skills; generic skills; emotional intelligence). Sugeruje sig, ze dostep i rozwdj do po-
szczegblnych komponentéw tego poziomu oraz refleksja i ewaluacja doswiadczen begda skut-
kowaé rozwojem wyzszych poziomow samoskutecznosci, zaufania do samego siebie oraz
poczucia wiasnej wartosci, ktore sg zasadniczymi ogniwami zatrudnialnosci. Rysunek 4
przedstawia praktyczna wersje modelu, wskazujaca, co jest kluczem do osiagnigcia takiej
zdolnosci do zatrudnienia, ktéra daje szansg¢ na osiagnigcie satysfakcji i sukcesu w karierze
zawodowe;j.

Stan specyficznych dla danej dziedziny wiedzy, zrozumienia i umiej¢tnosci (degree sub-
Ject knowledge, understanding and skills), jest centralnym elementem koncepcji i ma duze
znaczenie dla przysztosci jednostki na rynku pracy, decydujac o mozliwosciach zdobycia za-
trudnienia i odniesienia sukcesu zawodowego. Sam stan nie jest jednak warunkiem dostatecz-
nym, by zdoby¢ zatrudnienie i si¢ w nim utrzyma¢. Umiejetnosci (kompetencje) ogélne (ge-
neric skills) obejmuja takie, ktére umozliwiaja opanowanie dowolnej dziedziny i ktére moga
by¢ potencjalnie transferowalne w zaleznos$ci od kontekstu — w czasie ksztalcenia i pracy za-
wodowej. Wséréd tych umiejgtno$ci (kompetencji) wymienia si¢ m.in.. wyobraz-
nig/kreatywno$¢; zdolnos¢ dostosowywania sig/elastycznosé; chec do nauki; autono-
mig¢/niezalezno$é w pracy; umiejetno$¢ pracy w zespole; zdolnos¢ do kierowania innymi;
zdolnos$é do pracy pod presja; umiejgtnosé skutecznego porozumiewania sie; biegtos¢ w po-
stugiwaniu si¢ liczbami i wykresami (numerucy); skupienie uwagi na szczegotach; zarzadza-

L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enhancing employabi[liljv. recognising diversity. Making links between
higher education and the world of work. Universities UK and CSU, London 2002, s. 17-18.

*L.D. Pool. P. Sewell. The key 1o employability: developing a practical model of graduate employabiliry,
Education + Training 2007, Vol. 49, No. 2, s. 280.
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nie czasem; odpowiedzialnos$é za podejmowane decyzje; zdolnosci planowania, koordynowa-
nia i organizowania; umiejetno$¢ korzystania z nowych technologii’.

linomosc DO ZATRUDNIENIA ]
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Rys. 3. Model CareerEDGE zdolnosci do zatrudnienia

Zrédto: L.D. Pool, P. Sewell, The key to employability: developing a practical model of graduate em-
ployability, Education + Training 2007. Vol. 49, No. 2, s. 280.
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Rys. 4. Model ,.klucza do zatrudnienia”

Zrédto: L.D. Pool, P. Sewell, The key to employability: developing a practical model of graduate em-
ployability, Education + Training 2007. Vol. 49, No. 2. s. 281.

* The Pedagogy for Employability Group. Pedagogy for Employability, Leaming & Employability Series
One, 2006. s. 4.
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Inteligencja emocjonalna (emotional intelligence) obejmuje takie cechy, jak zdolnos¢
prawidlowego rozpoznawania emocji u siebie i innych, rozumienie ich i regulowanie. Ludzie
z wysokim poziomem inteligencji emocjonainej motywujg siebie i innych, by osiagnaé¢ wig-
cej; czesciej osiagaja sukces, tworza silniejsze relacje interpersonalne, ciesza si¢ lepszym
zdrowiem niz ludzie z nizszym poziomem inteligencji emocjonalnej. Ten zespot cech mozna
poprawic w trakcie ksztatcenia/szkolenia.

Wiedza na temat rozwoju kariery (career development) obejmuje dziatania, ktore poma-
gaja stac sie bardziej samo$wiadomym, przyswojenie najlepszych technik badania rynku pra-
cy w celu zdiagnozowania dostgpnych szans, efektywne prezentowanie siebie przyszlym pra-
codawcom, podejmowanie rozwaznych decyzji odnosnie do wiasnej kariery.

Doswiadczenie (experience) — zardbwno zawodowe, jak i zyciowe — zwigksza szans¢ na
uzyskanie i/lub utrzymanie zatrudnienia. Daje ono mozliwos$¢ rozwinigcia kluczowych kom-
petencji i zwigkszenia wiasnej zdolnosci do zatrudnienia. W przypadku absolwentéw cenne
moze by¢ zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy lub wolontariat.

Oprocz wiedzy, umiejetnosci i zrozumienia, bardzo wazna jest refleksja i ocena (reflec-
tion and evaluation), bez ktorych nie jest mozliwe rozwazenie, jak daleko si¢ zaszto w rozwo-
ju wiasnej zatrudnialnosci oraz co nalezy zrobi¢ w przysztosci. Odpowiednim instrumentem
jest tu planowanie osobistego rozwoju. Pozwala ono na:

e planowanie, rozpoznanie i zastanowienie sie nad wlasnym doswiadczeniem w sposoéb,
ktory rozwija umiejg¢tnosci zwiazane z pracg oraz samo$wiadomos¢,

e zrozumienie, jak posiadane umiejgtnosci mozna zastosowaé w nowych sytuacjach; re-
alistyczne i odpowiednie planowanie kariery w oparciu o pogtebiong i poszerzong wiedzg
o0 sobie samym,

e demonstrowanie swojego potencjatu i zdolnosci do kierowania wlasnym przysztym
rozwojem zawodowym wobec pracodawcdw.

Samoskuteczno$¢ (self-efficacy) to wiara we wiasne zdolnosci organizowania i wprowa-
dzania w zycie takich dziatan, ktére beda potrzebne do przezwyciezenia przysztych, poten-
cjalnych sytuacji; jest to specyficzna ocena wlasnych kompetencji, mozliwosci wykonania
roznych zadan w danej dziedzinie, a wigc jest to indywidualny osad jednostki dotyczacy wia-
snych zdolnoéci poradzenia sobie z okreslonymi zadaniami®, Zaufanie do samego siebie (self-
confidence) to co$, co wynika z zachowania danej osoby. Wzrost samoskuteczno$ci moze -
znalez¢é odzwierciedlenie we wzro$cie demonstrowanego zaufania do samego siebie. Ludzie
lz poczuciem wilasnej wartosci (self-esteem) maja szacunek do samego siebie i znaja swoje
zalety, ale sg realistyczni w ocenie samego siebie. Jest wazne posiadanie przekonania o wita-
snej zdolnosci do osiagni¢c i bycia zdolnym do okreslenia wtasnych przekonan na temat
$wiata zewnetrznego, ale przez osiagnigcie wysokiego poziomu poczucia wlasnej wartosci
powinno si¢ by¢ zdolnym do realistycznej oceny wlasnych osiagni¢¢ i ustawicznego uczenia
sie’.

® Por.: A. Banka. Poczucie samoskutecznosci. Konstrukcja i struktura czynnikowa Skali Poczucia Samosku-
tecznosci w Karierze Miedzynarodowej, Poznan-Warszawa 2005; J. Zakrzewski, Poczucie skutecznosci a samo-
regulacja zachowania. Przeglad Psychologiczny, 1987, nr 3.

TL.D. Pool, P. Sewell, The key to employability: developing a practical model of graduate employability,
Education + Training 2007, Vol. 49, No. 2, s. 282-287.
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4. Model USEM

W modelu USEM (rys. 5) postrzega si¢ zatrudnialno$¢ jako pozostajacg pod wplywem czte-
rech szerokich i wzajemnie powigzanych komponentow:

e zrozumienia (understanding, U),

¢ umiejetnosci (skills, S),

s przekonan o wiasnej skutecznos$ci, teorii samego siebie i cech osobowych (efficacy be-
liefs, E),

e metapoznania (metacognition, M), obejmujacego samoswiadomo$¢ dotyczaca wiasne-
g0 uczenia si¢ i zdolnosci do refleksji nad nim w trakcie dziatania i po nim.

Zrozumienie, bedace glebszym pojeciem niz wiedza, jest kluczowym rezuitatem ksztat-
cenia, w szczegdlnosci na poziomie wyzszym. Umiejetnoéci oznaczaja sprawne dziatanie
(skilful practice), podkreslajac takie aspekty, jak swiadomos¢ i chtonnos$¢, w odroznieniu do
waskiego pojmowania umiej¢tnoscei jako koncowego wyniku ksztalcenia zawodowego, lub
odnoszg si¢ do tzw. umiejgtnosci kluczowych.

S

Umiejetnosci. w tym
umiejetnoscei kluczowe

E

Osobowe zalety,
w tym teorie odnosnie
do samego siebie
i przekonanie
0 skutecznosci

Zatrudniaino$¢

Y

)

M
Rozumienie
zagadnien | »1 Metapoznanie

Rys. 5. Model USEM

Zrédlo: M. Yorke, P. Knight, Embedding employability into curriculum, Learning & Employability
Series One, 2006, s. 5.

Przekonanie o skutecznosci wskazuje na przewagg ludzi posiadajacych raczej plastyczne
niz state przekonania o sobie samym (self-theories), idace w parze z dyspozycja do postrze-
gania zadan raczej jako szans (opportunities) do nauki niz szans zorientowanych na dziatania
majace demonstrowaé kompetencje (lub unika¢ pokazywania niekompetencji). Wystgpuja
korelacje miedzy poglebionym uczeniem si¢ i osobistym zaangazowaniem w osiaganie celow
oraz miedzy powierzchownym uczenie nim si¢ i orientacja na dziatanie. W przypadku osoéb,
ktére maja plastyczne teorie dotyczace samych siebie, istnieje wigksze prawdopodobienstwo
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posiadania wigkszych przekonan o wiasnej zdolnosci do bycia efektywnym, gdy staja wobec
nowych wyzwa®.

Metapoznanie (metacognition) odnosi si¢ do wyzszej §wiadomosci, ktdéra towarzyszy ak-
tywnej kontroli nad procesami poznawczymi, wchodzacymi w zakres uczenia si¢. Metakogni-
tywna wiedza odnosi si¢ do ogdinej wiedzy, jaka posiada dana osoba na temat tego, jak u lu-
dzi przebiega proces uczenia si¢ oraz indywidualnej wiedzy na temat przebiegu wiasnych
procesow uczenia si¢; wiedzy o wymogach procesdw kognitywnych (np. zdolnosci kreatywne
lub analityczne) oraz wiedzy, kiedy i gdzie zastosowac okreslone strategie (np. rozwiazywa-

nie probleméw)’.

5. Holistyczny model zdolnosci do zatrudnienia (holistic model)

Na przefomie XX i XXI stulecia w sposob bardziej widoczny ujawnita si¢ zmiana w podej-
$ciu do procesu ksztalcenia jako istotnego, lecz — jak wspomniano — nie jedynego czynnika
ksztattowania zdolnosci do zatrudnienia. Tresci dotyczace rozwoju wymaganych cech, auto-
promocji i zarzadzania karierg oraz oddziatywania na che¢ do nauki oraz refleksji nad nig
stanowily obszar bedacy dziedzing oddziatywania specjalistycznych kurséw lub byty ,,ukryte”
w programach ksztatcenia. Obecnie coraz czgsciej stosuje si¢ podejscie holistyczne, wiaczaja-
ce do zakresu oddziatywania wiele réznych obszaréw. Pomoc w rozwijaniu cech niezbgdnych
na rynku pracy oraz maksymalizacja refleksji nad szerokim wachlarzem doswiadczen zawo-
dowych staty si¢ czgscia programéw nauczania, szczegblnie w szkotach wyzszych. Autopro-
mocja i zarzadzanie kariera nie sg oddzielna aktywnoscia, lecz coraz cze$ciej sa wiaczane
w programy ksztafcenia/szkolenia i taczone z planowaniem kariery. Podkresla sie, ze absol-
wenci musza by¢ zdolni do dziatania w sferze zawodowej zaraz po przejsciu przez rekruta-
cyjne ,,sito”; pracodawcy nie chcg (badz nie moga) szkoli¢ ich w zakresie, ktory powinna za-
pewni¢ szkota. Takze potencjalny dobry pracownik powinien posiada¢ umiejetnosci (poza
wyuczonym zawodem), ktore umozliwia mu znalezienie pracy. Ktadzie si¢ nacisk na uczenie
sig, jak si¢ uczy<; nastapita rowniez zmiana z podejscia ,,wiedziec, co” na ,,wiedzie¢, jak sie
dowiedziec”. Nastgpuje wiaczanie réznych partneréw w proces rozwoju zatrudnialnosci; two-
rzg sig¢ partnerstwa z pracodawcami, organizacjami pozarzadowymi i wieloma réznorodnymi
podmiotami ksztatcacymi.

¥ M. Yorke, P. Knight, Embedding employability into curriculum, Learing & Employability Series One,
2006, s. 6.
? N. Moreland. Work-related learning in higher education, |.carning & Employability, Series Two, s. 10.
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Autopromocja Chet do nauki i refleksja
i zarzadzanie karierg nad uczeniem si¢

= — —

Rozwéj atrybutow

Programy ksztalcenia

Wsparcie rozwoju kariery

Praktyki zawodowe

Akta rozwoju v M A

Rys. 6. Holistyczny model zdolnosci do zatrudnienia

Zrodlo: L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity. Making
links between higher education and the world of work, Universities UK and CSU, London 2002, s. 23.

Wprowadzane sg programy pomagajace studentom rozpoczgcie planowania i zarzadzania
swoja przyszia kariera w czasie, gdy jeszcze si¢ ksztatlca. Moduty rozwoju umiejetnosci za-
rzadzania wlasna karierg obejmuja zbieranie dowoddw zdobytych umiejetnosci (np. certyfika-
ty), identyfikacje preferencji odnosénie do kariery oraz planowanie efektywnej aplikacji zawo-
dowej. Opracowywane sa listy kontrolne umozliwiajace samooceng zdolnosci do zatrudnienia
(np. uniwersytet w Birmingham). Wiele zagranicznych uczelni prowadzi audyt zawartosci
programéw i moduiow ksztatcenia pod katem zatrudnialnosci (m.in. Swansea Institute of Hi-
gher Education, Cardiff University)'o.

Praktyki zawodowe sa postrzegane jako gldwne narzedzie umozliwiajace studentom po-
taczenie studiow akademickich i $wiata pracy i zaznajomienia si¢ z umiejetnosciami niezbed-
nymi dla bycia efektywnym w warunkach pracy. Doswiadczenie zawodowe moze przyjaé
formy: zorganizowanych praktyk bedacych czgscia programu studidw, zorganizowanych
praktyk poza programem studiow oraz ad hoc praktyk poza programem studiow. Niektore
rodzaje doswiadczen zawodowych mogg by¢ klasyfikowane w roznych grupach; np. wolonta-
riat moze by¢ organizowany przez instytucje poza programem studiow lub byé¢ praca ad hoc
podejmowang przez studentow.

Akta rozwoju opieraja si¢ na zatozeniu, ze uczenie si¢ jest aktywnoscia catozyciowa. Do-
kumentuja one osiagnigcia jednostek, ich refleksj¢ nad wtasnym rozwojem zawodowym oraz
odzwierciedlaja planowanie i zarzadzanie rozwojem kariery.

"1 Harvey. W. Locke. A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity. Making links between

higher education and the world of work, Universities UK and CSU, London 2002, s. 29.
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6. Model procesu prowadzacego do zatrudnialnosci

Model procesu prowadzacego do zatrudnialnosci (employability process model) "' zostat
przedstawiony na rys. 7. Model pokazuje, ktdre czynniki oddziatuja na szanse jednostki na
prace na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy i jak te czynniki moga ze sobg wspoétdzia-
ta¢. Cecha wyrozniajaca ten model jest fakt, iz zdolnos¢ do zatrudnienia nie wystepuje w nim
bezposrednio, lecz niejako pozostaje w tle, przenikajac wszystkie jego skiadniki, a relacje
miedzy nimi oddziatuja na ksztattowanie si¢ zatrudnialnosci.

Wstrzasajace/
Kontekst | nieoczekiwane wydarzenia
Polozenie na _ | Kapitat zmiany Y | tatwosé L IS -
rynku pracy o (KZ) zmiany A Przejscie
A
Chet
\ y do zmiany
Szansa na utrzymanie lub Che¢ utrzymania lub i
wzmocnienie wiasnego KZ wzmocnienia wiasnego KZ
Yy VY v
Dziatania podejmowane w celu
utrzymania lub wzmocnienia KZ

Rys. 7. Model procesu prowadzacego do zatrudnialnosci

Zrédlo: A. Forrier, L. Sels, The concept employability: a complex mosaic, Int. J. Human Resources
Development and Management, 2003, Vol. 3, No. 2. s. 108.

Pozycja na rynku pracy jest punktem startowym modelu. Moze ona obejmowac wiele
roznych standw, jak np. bycie zatrudnionym/bezrobotnym, uczacym sig, nieaktywnym. Jest
wazne zna¢ wlasng obecna pozycje na rynku pracy, gdyz:

¢ daje ona poglad/wyobrazenie o szansach jednostki na rynku pracy,

e moze by¢ ona punktem odniesienia dla oceny przysztych przejs¢ na rynku pracy (czy
poprawia/pogorsza t¢ sytuacjg, badz pozwola utrzyma¢ status quo),

¢ moze ona wptywad na przyszte szanse na rynku pracy.

Przyktadowo osoba, ktéra byla dlugotrwale bezrobotna, mogta utraci¢ pewna wiedze
i umiejetnosci, co moze zmniejszaé jej szanse na zatrudnienie; podobnie moze si¢ zdarzy¢
w przypadku osoby, ktdra przez dlugie lata wykonywala t¢ sama prace (tzw. efekt koncentra-
cji do$wiadczenia). Podjecie ksztalcenia zwigksza szanse na zatrudnienie. Zatem obecna po-
zycja jednostki na rynku pracy moze wptywac na jej kapitat zmiany (movement capital).

" A. Forrier. L. Scls. The concept employability: a complex mosaic, Int. J. Human Resources Development
and Management, 2003, Vol. 3. No. 2,s5. 108.
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Kapital zmiany jest definiowany jako zbidr indywidualnych cech i kompetencji, ktore
wptywaja na szanse mobilnosci na rynku pracy. Wystepuje w dwdch postaciach:

o zdolnosci lub ,,wiedzy, jak” — tzn. indywidualnych umiejetnoéci, wiedzy i do$wiad-
czenia; obejmuje m.in. wiedz¢ dotyczaca mozliwosci przejscia, dostgpnych miejsc pracy
i Sciezek prowadzacych do pracy, mechanizméw, ktére sprzyjaja przejsciom; jednostkowy
kapitat spoteczny odgrywa tu kluczowa rolg,

¢ indywidualnych preferencji lub oczekiwafi odnosnie do kariery — cech motywacyj-
nych, wptywajacych na indywidualne szanse na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy;
motywacja determinuje kierunek rozwoju kariery.

Kompetencje determinujace kapital zmiany osoby sa trudne do identyfikacji i precyzyj-
nego mierzenia. Wskaznikami tych zdolnosci sa sygnaly (signals), zdolnoéci zwiazane z za-
chowaniem (behavioural capabilities), samoskutecznosé (self-efficacy) i zachowanie na rynku
pracy (labour market behaviour)

Sygnaty moga wystepowac w postaci:

e losow zawodowych (career history) — determinuja stopient specjalizacji i réznorodno-
$ci (np. przecigtny czas spedzony w réznych miejscach pracy, liczba lat spedzonych w danej
firmie, liczba lat spgdzonych w obecnym zawodzie),

® losow szkoleniowych (training history) — dostarczaja informacji, jakie dziatania po-
dejmowata dana osoba w przesziosci, by utrzymaé lub zwigkszy¢ swdj kapitat zmiany (np.
poziom wyksztalcenia, uczestnictwo w szkoleniach zaktadowych, dtugosé szkolenia i jego
tresé, szkolenie ogdlne i zawodowe),

¢ innych cech zwiazanych z biografia (biographical charakteristics) — stereotypy zwia-
zane z osobami lub grupami osob (wiek, pte¢, sytuacja rodzinna; grupy uposledzone: samotne
matki, absolwenci, niepetnosprawni, starsi, kobiety, mniejszoéci etniczne, byli wigzniowie).

Zdolnosci zwiazane z zachowaniem sa giéwnie wskaznikami zdolno$ci technicznych
i zwiazanych z praca. Naleza do nich m.in. niezalezno$¢, potrzeba wzrostu, otwarto$é na no-
we doswiadczenia, elastycznos¢ oraz umiejetnosci transferowalne.

Samoskutecznos$¢ oznacza przekonanie jednostki o jej mozliwosciach skutecznego radze-
nia sobie z zadaniami lub demonstrowania odpowiednich zachowan. Niekiedy wiacza sie
réwniez percepcje tej skutecznosci ze strony bezposredniego przetozonego.

Zachowanie na rynku pracy odnosi si¢ do sieci spotecznych lub kapitatu spotecznego oraz
tego, czy dana osoba wie, jakie wakaty sa dostepne na wewnetrznym i zewnetrznym rynku
pracy, a ktére moga by¢ brane pod uwage u obecnego lub potencjalnych przysztych praco-
dawcow.

Kapitat zmiany moze wptywaé na alternatywy dostepne na wewnetrznym i/lub zewnetrz-
nym rynku pracy oraz na fatwo$¢ przejscia (ease to movement), tzn. indywidualng percepcje
dostgpnych alternatyw zawodowych. Latwosé ta mierzona jest jako indywidualna percepcja
szansy przejscia na wyzsze lub réwne stanowisko w ciagu pieciu lat. Latwo$¢ przejécia jest
ograniczona kontekstem (context), czyli czynnikami zewnetrznymi i wewnetrznymi. Wsrod
nich wymieni¢ mozna dostgpnos¢ pracy, wymagania pracodawcéw, mechanizmy selekcji
kandydatéw, preferencje pracodawcéw odnosnie do okreslonych cech os6b lub grup spotecz-
nych, kontekst czasowy i przestrzenny oraz rézne formy dyskryminacji.
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Obecna pozycja osoby na rynku pracy wptywa na przyszle szanse zawodowe. Sciezki, po
ktorych moga sig dokonywac przejscia, przedstawiono na rys. 8. Przede wszystkim rozpatruje
sie status danej osoby na rynku pracy (np. pracujacy, bezrobotny, bierny zawodowo, uczacy
sie). W odniesieniu do 0sob pracujacych istotnymi cechami moga by¢: wynagrodzenie, po-
ziom zajmowanego stanowiska w hierarchii organizacyjnej, rodzaj kontraktu/umowy o prace,
mozliwosci awansu.

[e———————7nalezienie pracy
PRACUJACY BEZROBOTNI
I__ ' ZWOINIEN g

odejscia
do inngj

pracy odejscia na nowe wejscie nieudane wejscie
emeryture

Zniechgceni

Y

BIERNI ZAWODOWO

A

Rys. 8. Przeptywy na rynku pracy

Zrédio: R.J. Barro, Makroekonomia, Polskie WydawnictWo Ekonomiczne, Warszawa 1997.

Cheé/sktonnos$é do zmiany (willingness to move) pozostaje pod wptywem dostgpnych al-
ternatyw odnosnie do miejsc pracy , a takze zakresu, w jakim obecnie zajmowane stanowisko
odpowiada oczekiwaniom co do kariery. Chec zmiany rozpatrywana jest we wszystkich kon-
tekstach, np. cheé¢ podjecia innej pracy u nowego pracodawcy, zmiany stanowiska w ramach
tej samej organizacji, rozpoczgcia studiow, przejscia do pracy tymczasowej czy zaprzestania
pracy.

Kolejnym czynnikiem sa wstrzasajace lub nieoczekiwane wydarzenia (shock events), ktd-
re prowadza do przemyslanej oceny sytuacji odnosnie do pozostania lub odejscia z pracy.
Wydarzenia te moga by¢ postrzegane jako pozytywne, neutralne lub negatywne. Wérdd nich
mozna przyktadowo wymienic:

* wydarzenia majace miejsce poza praca — np. otrzymanie przez matzonka pracy w in-
nym miescie,

e wydarzenia zwigzane z praca — np. zwolnienie, pominigcie przy awansie, konflikt
w pracy, ‘

e wydarzenia oddziatujace na firmeg — np. fuzja, bankructwo przedsiebiorstwa.

Wydarzenia te pozwalajg wyjasni¢, dlaczego ludzie dokonuja niektorych przejsé;
przyktadowo kto§ moze wybra¢ opcje zaprzestania pracy, poniewaz czlonek rodziny
potrzebuje opieki, inna — gdyz zgromadzita dostatecznie duzy kapitat, aby utrzymywac sig
z odsetek.

Poprzez podejmowanie pewnych dzialan (activities) kapital zmiany moze zosta¢ utrzy-
many (maintained). Pracownik moze utrzymacé swoje umiejgtnosci dzigki uczestnictwu
w szkoleniach, poprzez rozszerzenie lub wzbogacenie zadan (np. pilot ¢wiczy manewry na
symulatorze lotu). Mozliwe jest rowniez poszerzenie (enhancing) Kapitalu zmiany poprzez
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dostarczenie pracownikowi nowej wiedzy i umiejgtnosci. Wsrdd dziatah mogacych utrzymaé
lub poszerzy<¢ kapitat zmiany mozna wymienié:

e szkolenia (training) — dotyczace umiejetnosci/kompetencji ogolnych (general skills),
mozliwych do wykorzystania w dowolnej firmie i poza nia (m.in. jezyki obce, komunikowa-
nie sig, umiejgtnosci spoteczne), umiejgtnosci zwiazanych z dana praca/zawodem (job-related
skills), uzyteczne w danej pracy lub pracach podobnych w innych firmach (m.in. obstuga ma-
szyn, projektowanie w programie Auto-CAD) oraz umiejetnosci zwiazanych z dang firma
(company-related skills), ktére moga by¢ wykorzystane tylko w tej firmie (np. szkolenie
zwigzane z konkretnym produktem),

e rozszerzenie pracy (job enlargement) — przydzielenie pracownikowi nowych, bardziej
ztozonych zadan, poszerzenie zakresu czynnosci wykonywanych na stanowisku pracy; praca
powinna by¢ zaprojektowana tak, aby stanowita zamknieta calo$¢, majaca poczatek, czas
trwania i zakonczenie, w ktdrej przynajmniej jedno lub zespét zadan byl samodzielnie wyko-
nywany przez jednego pracownika, oraz aby istniala mozliwos¢ sprawdzenia jakosci wyko-
nanego zadania'’,

* wzbogacenie zadan (job enrichment) — scalenie czynno$ci o réznym stopniu trudnosci
w ramach jednego zadania, zwigkszenie stopnia swobody podejmowania decyzji przez pra-
cownika w zakresie wykonywanych czynnosci, umozliwienie mu samodzielnego planowania
i organizowania pracy; polega na zwigkszeniu liczby zadan w sensie ilosciowym i jakoscio-
wym",

* rotacj¢/wymienno$¢ pracy (job rotation) — polega na zmianie rodzaju pracy lub rodza-
ju czynnosci'; poprzez okresowe zmiany wykonywanej przez dang osobe pracy przeciwdzia-
ta efektom gromadzenia do$wiadczenia i monotonii pracy, umozliwiajac utrzymanie
szerszych kompetencji,

e wymienno$¢ stanowisk pracy (job switching) — zmiana miejsca pracy w ciagu dnia,
tygodnia i dtuzszych okresow'”,

e doradztwo zawodowe — pomaga wyjasni¢ oczekiwania odnosnie do kariery zawodo-
wej, poszerzy¢ wiedze o rynku pracy i dostarcza wiasciwych sieci kontaktow.

Uczestnictwo w dziataniach majacych na celu utrzymanie i poszerzenie wlasnego kapita-
tu zmiany zalezg silnie od szans, ktére staja przed ludZmi. Same checi wyrazane przez pra-
cownikdw nie sa wystarczajace; potrzebna jest rowniez aktywno$¢ po stronie pracodawcy, np.
w postaci organizowania szkolen pracowniczych. Podobnie aktywnos¢ pracodawcy (ofero-
wane przez niego szkolenia) nie wystarczaja, jesli pracownicy nie majg sktonnosci do inwe-
stowania we wiasny rozwdj. Jesli pracodawcy oferuja szkolenia, istotne jest rowniez, na ja-
kich zasadach sa one dostgpne (dla wszystkich czy tylko dla wybranych). Znaczaca role do
odegrania ma tu takze panstwo i samorzad, ktdre poprzez wiasne agendy organizuja szkole-
nia, przekwalifikowanie i doskonalenie zawodowe, ale rowniez poprzez odpowiednie ksztat-
towanie polityki rynku pracy; dziatania te moga obejmowaé wszystkich (potencjalnych) pra-

"2E Tytyk, Projektowanie ergonomiczne, WN PWN, Warszawa ~ Poznan 2001, s. 250.
" Tamze.

" Tamze, s. 251.

" Tamze.
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cownikow lub pewne grupy docelowe (np. diugotrwale bezrobotnych, niepetnosprawnych,
zagrozonych zwolnieniami grupowymi).

Powyzszy model jest modelem uniwersalnym, mozliwym do zastosowania dla calej popu-
lacji ludzkiej w kontekscie pracy. Pozwala on wyjasni¢, jakie czynniki oddziatujg na zdolnos¢
do zatrudnienia i jak sa ze sobg powiazane. Mozna go réwniez zastosowa¢ do réznych inter-
pretacji pojecia zatrudnialnosci. Model pokazuje réwniez, jak rézne czynniki moga prowadzi¢
do takiego samego rezultatu (przejscie na bezrobocie jako efekt kombinacji roznych czynni-
kéw) oraz jak jedna przyczyna prowadzi do réznych konsekwencji (dwie osoby z takim sa-
mym kapitalem zmiany moga mie¢ catkowicie odmienne $ciezki kariery)'S.

Podsumowanie

Przedstawione modele r6znig si¢ stopniem zlozonosci i perspektywa, z ktorej ujmuja zagad-
nienie zdolno$ci do zatrudnienia. Model magicznego pocisku odzwierciedla myslenie o zdol-
nosci do zatrudnienia jako jednozmiennowej funkcji zdobytego wyksztatcenia (szerzej: zdo-
bytych kwalifikacji). Model rozwoju zatrudnialnosci absolwentow skupia si¢ rowniez
w znacznym stopniu na procesie ksztalcenia zawodowego, podkresla jednak koniecznosc
podjecia inicjatywy przez ksztalcacych sig¢ i zaangazowania w ten proces, oraz refleksji nad
wlasnym uczeniem si¢ i nabywaniem kompetencji. Zaletg modelu jest uwzglednienie popytu
zglaszanego przez pracodawcow na pracownikow posiadajacych i potrafiacych ,,sprzedac”
kwalifikacje, oraz innych czynnikow niezaleznych od aplikantow, tzw. czynnikow kontek-
stowych, ktore moga w istotny sposob wplywaé pozytywnie lub negatywnie na mozliwos¢
zdobycia zatrudnienia.

Jeszcze szerzej do zatrudnialnosci podchodzi si¢ w modelu klucza do zatrudnialnosci.
Oprocz wiedzy i umiejgtnosci ogdlnych i specjalistycznych, nabywanych w procesie eduka-
cyjnym, podstawowymi dla zdolnosci do zatrudnienia jest do§wiadczenie — zarOwno zawo-
dowe, jak i zyciowe — a takze kompetencje ,,migkkie” — inteligencja emocjonalna, szczegdlnie
wazna na stanowiskach wymagajacych kontaktow i wspotpracy z innymi ludZzmi. Jednakze
same te komponenty nie sa wystarczajace — muszg by¢ uzupelnione wlasciwosciami osobo-
wymi: wiarg w siebie, poczuciem wiasnej wartosci oraz przekonaniem o wiasnej skuteczno-
sci.

W modelu USEM ograniczono liczbg komponentow zdolnosci do zatrudnienia do czte-
rech, ale za to bardzo szerokich: zrozumienia, umiejg¢tnosci, samoskutecznosci oraz meta po-
znania. Zaklada sig, ze s3 one ze soba wzajemnie powiazane, przy czym migdzy umiejetno-
$ciami, zrozumieniem i metapoznaniem charakter tych powiazan jest dwukierunkowy,
a w pozostalych przypadkach — jednokierunkowy.

Jeszcze inne podejscie prezentuje model holistyczny, odzwierciedlajacy perspektywe sys-
temowa. Stanowi on macierz oparta o trzy szerokie komponenty: rozwgj atrybutéw istotnych
dla zdobycia i utrzymania zatrudnienia, autopromocje i zarzadzanie karierg, che¢ do nauki
i refleksjg nad uczeniem sig, oraz zestaw instrumentéw prowadzacych do zdolnosci do za-

'® A. Forrier. L. Sels, The concept employability: a complex mosaic, Int. J. Human Resources Development
and Management, 2003, Vol. 3, No. 2, s. 108-120.
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trudnienia: programow ksztalcenia, wsparcia rozwoju kariery, doswiadczenia (praktyk)
zawodowych oraz akt rozwoju. Podkresla si¢ w nim konieczno$¢ osadzenia nabytych
kompetencji w rzeczywistosci rynkowej oraz zwraca uwagg na dokumentowanie osiagnigc,
np. w postaci portfolio.

Model procesu prowadzacego do uzyskania zatrudnialnosci skupia si¢ wokoét zmian za-
chodzacych w sytuacji cztowieka w trakcie biegu jego zycia. Kluczowy jest tu tzw. kapitat
zmiany — pojecie bliskie kapitalowi ludzkiemu. Zakres pojeciowy kapitatu zmiany obejmuje
te elementy, ktére w sposdb jawny wystepowaty w innych modelach, m.in. wiedze, umiejet-
nosci, postawy, poczucie samo skutecznosci i motywacj¢. Realne mozliwosci zmiany obec-
nego polozenia na rynku pracy — podobnie jak w modelu rozwoju zatrudnialnosci absolwen-
tOw — ograniczaja czynniki kontekstowe, tu dopelniane zaistnieniem wydarzen o charakterze
nagtym, wstrzasajacym, ktdre potencjalnie wywotujg przejscia jednostki w ramach réznych
obszaroéw rynku pracy.
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