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Streszczenie

Badania rynku pracy, w szczególności funkcjonowania na nim poszczególnych jednostek oraz 
grup społecznych i zawodowych, wnoszą nowe elementy do wiedzy na temat czynników deter­
minujących kształtowanie się zatrudnialności. Pozwalają one lepiej zrozumieć przyczyny suk­
cesów i niepowodzeń, a także zaprojektować adekwatne instrumenty polityki społecznej, aby 
wyposażyć zasoby ludzkie w kompetencje umożliwiające im efektywne poruszanie się na dy­
namicznie zmieniającym się rynku pracy. Podobnie jak  to ma miejsce w przypadku rynku pra­
cy, również postrzeganie zdolności do zatrudnienia ulega zmianie. Zachodzące zmiany w podej­
ściu znajdują odzwierciedlenie w definicjach i modelach zatrudnialności, omówionych w tek­
ście.

THE EMPLOYABILITY MODELS 

A bstract

Research on job  market, and especially on functioning o f 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 o f successes 
and failures, and to design adequate instruments o f 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 o f one's ability o f  employment is changing as well. The 
undergoing changes in the approach are reflected in definitions and models o f employability 
discussed in the paper.

Wstęp

W jak i sposób (przyszli) p racow nicy nabyw ają cech czyniących ich zdolnym i do uzyskania  
i u trzym ania zatrudnien ia? Jak ie  czynniki de term inują kształtow anie się za trudnialności?  N a 
te pytania brak je s t jednoznaczne j odpow iedzi. B adania rynku pracy, w szczególności funk­
cjonow ania na nim poszczególnych jednostek  oraz grup społecznych i zaw odow ych, w noszą  
now e elem enty do tej w iedzy. P ozw alają  one lepiej zrozum ieć przyczyny sukcesów  i n iepo­
w odzeń, a także zap ro jek tow ać adekw atne instrum enty  polityki społecznej, aby w yposażyć 
zasoby ludzkie w kom petencje  um ożliw iające im efektyw ne poruszanie się na dynam icznie  
zm ieniającym  się rynku pracy. Podobnie jak  to m a m iejsce w przypadku rynku pracy, rów ­
nież postrzeganie zdolności do zatrudnien ia  ulega zm ianie. Z achodzące zm iany w podejściu

' Maria Agnieszka Paszkowicz, dr, Uniwersytet Zielonogórski.
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znajdu ją  odzw iercied len ie  w  defin icjach  i m odelach zatrudnialności. Poniżej om ów iono  w y­
brane m odele zdolności do zatrudnienia.

1. Model „magicznego pocisku”

B ardzo proste podejście  do zdo lności do zatrudnien ia  p rzedstaw ia m odel „m agicznego  poci­
sku” („m agie b u lle t"  m odel). Z ak łada on bezpośrednie pow iązanie m iędzy ins ty tucjonalną 
ak tyw nością  i procesem  rekrutacji ab so lw en tów 2. Z godnie z nim istnieje proste, liniow e 
przejście abso lw entów  ze szkół (szerzej: instytucji kształcenia) do zatrudnien ia  (rys. 1). 
K ształcenie zaw odow e zapew nia  w iedzę i um iejętności, które stanow ią  szansę rozw oju za­
trudnialności osoby nim  objętej. O soba kończąca  kształcen ie  (abso lw ent) nabyw a w procesie 
kształcenia insty tucjonalnego zdo lność do  zatrudnien ia , k tó ra  p rzek łada się w prost na za trud ­
nienie.

Rys. 1. Model „magicznego pocisku”

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

W rzeczyw istości sy tuacja  n ie  je s t taka  prosta. Instytucje kształcące są  ty lko jednym i 
z w ielu czynników  w pływ ających  na zdolność do zatrudnien ia  abso lw entów . M ogą one do­
starczać w iedzy, um iejętności i dośw iadczen ia , ale absolw enci ko rzysta ją  rów nież z życio ­
w ych dośw iadczeń , zdobytych np. poprzez aktyw ność w roli w olontariusza. N iem niej m odel 
taki je s t w rzeczyw istości m ożliw y, w ym aga jed n ak że  za istn ien ia  tzw . rynku pracobiorcy: 
z je d n e j strony znacznego  n iedoboru  pracow ników  z określonym i kom petencjam i, z drugiej -  
dużego popytu na n ich zg łaszanego  przez pracodaw ców . S y tuacja  tego  typu m iała m iejsce 

w  Polsce w 2008 roku w budow nictw ie i była w yw ołana przez znaczny odpływ  w ykw alifi­
kow anych pracow ników  tej b ranży na rynki brytyjski i irlandzki.

2 L Harvey. W. Locke, A Morey, Enhancing employability, recognising diversity. M aking links between  
higher education and  the w orld o f  work. U niversities UK and CSU, London 2002, s. 16.
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2. Model rozwoju zatrudnialności absolwentów

W kontekście p rzygo tow an ia m łodych ludzi do w ejścia  na rynek pracy m ożna m ów ić o m o­
delu rozw oju zatrudnialności abso lw entów  (graduate em ploym en t developm en t m odel). P re ­
zentuje on bardziej rea listyczne podejście do kw estii zdolności do zatrudnienia. N a rys. 2 po ­
kazano czynniki łączące rozw ój cech abso lw entów  i uzyskanie przez nich odpow iedniego  
zatrudnienia. Podkreśla się tu , że uczący się m uszą  św iadom ie zaangażow ać się w rozw ój 
w łasnej zatrudnialności i korzystać z szans dostarczanych przez instytucje. Pow inni oni rów ­
nież angażow ać się w inne, dodatkow e dzia łan ia  w ynikające z dośw iadczeń nabytych w  pro­
cesie kształcenia, bądź pozostające poza nim .

Rozw ój zatrudnialności skup ia  się na  trzech aspektach:
•  rozw oju cech (a trybu tów ) zdolności do zatrudnienia,
•  rozw oju um iejętności w zakresie autoprom ocji i zarządzania  karierą,
• chęci do nauki i refleksji nad procesem  uczenia się.
N a zdolność do za trudn ien ia  w p ływ ają  zatem  trzy podstaw ow e procesy: proces pedago­

giczny, proces autorefleksji oraz proces artykulacji (dem onstrow ania) dośw iadczeń i zdo lno­
ści. Ponadto szanse rozw oju  zatrudnialności pod legają  w  pew nym  zakresie oddziaływ aniu  
danej specjalności absolw enta . N iek tó re  obszary  program ow e w  w iększym  stopniu  oddz ia łu ją  
na prom ocję zatrudnialności, pon iew aż łatw iej nadają  się do rozw ijan ia  szczególnych je j a try ­
butów  (np. praktyki zaw odow e). W łączenie w rozw ój zatrudnialności, refleksja i artykulacja  
są  często łatw iejsze dla uczących się, gdy są  oni zanurzeni w  sferze zaw odow ej.

Rys. 2. M odel rozw oju zatrudnialności absolw entów

Ź ródło: L. H arvey, W. Locke, A. M orey, E nhancing  em ployability , recogn ising  diversity. 
M aking links betw een  h igher education  a n d  the w o rld  o f  w ork, U niversities UK and C SU , 
London 2002, s. 18.
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Praktyki w zakresie  rekrutacji są  kluczow ym  elem entem  procesu, w trakcie  k tórego ab ­
solw enci uzyskują pracę. C hociaż  firm y (zw łaszcza duże) rek ru tu ją  absolw entów  używ ając 
podobnych kryteriów  selekcji, proces nie zaw sze je s t tak  oczyw isty  i p rzejrzysty , ja k  by się 
w ydaw ało. W procesie rekrutacji m oże znaleźć odzw iercied len ie  w iele uprzedzeń, z których 
w iększość zdecydow anie dyskrym inuje  osoby starsze i/lub n iepełnospraw ne. N a szanse za­
trudnien ia  m ogą w płynąć m.in. status podm iotu kształcącego, kierunek kształcenia, m iejsce 
zam ieszkania, w iek, status spo łeczno-ekonom iczny/etn iczny  kandydatów . Istnieje rów nież 
w zrastająca tendencja  za trudn ian ia  osób, które m iały ju ż  jak ie ś  dośw iadczen ie  pracy w o rga­
nizacji; ponadto w ykorzystan ie  In ternetu poszerza potencjalne pole w yboru3.

3. Model „klucza do zatrudnialności”

N a rysunku 3 przedstaw iono podstaw ow e kom ponenty  m odelu „k lucza  do za trudnialności” 
{the key to  em ployab ility )4 oraz kierunki interakcji m iędzy tym i elem entam i. N a dolnym  po­
ziom ie poszczególne obszary  zach o d zą  na siebie, co odzw iercied la  proces nak ładan ia się na 
siebie tych elem entów  lub ich w zajem nego przenikania. W oryginale  dolny poziom  nosi 
nazw ę C areerE D G E  (k raw ędź/brzeg  kariery) -  od początkow ych liter angielskich  nazw  kom ­
ponentów  (career developm ent learning; experience; degree sub jec t know ledge, understand­

ing a n d  skills; generic  skills; em o tiona l intelligence). Sugeruje się, że dostęp i rozw ój do po­
szczególnych kom ponentów  tego poziom u oraz refleksja i ew aluacja  dośw iadczeń będą  sku t­
kow ać rozw ojem  W yższych poziom ów  sam oskuteczności, zaufan ia  do sam ego siebie oraz 
poczucia w łasnej w artości, k tó re  s ą  zasadniczym i ogniw am i zatrudnialności. R ysunek 4 
przedstaw ia p rak tyczną w ersję m odelu , w skazującą, co je s t kluczem  do osiągn ięcia  takiej 
zdolności do zatrudnienia, k tóra daje szansę na osiągnięcie satysfakcji i sukcesu w karierze 
zaw odow ej.

Stan specyficznych d la danej dziedziny  w iedzy, zrozum ienia  i um iejętności (degree sub ­
je c t  know ledge, understand ing  a n d  sk ills), je s t centralnym  elem entem  koncepcji i m a duże 
znaczenie dla p rzyszłości jednostk i na  rynku pracy, decydując o m ożliw ościach zdobycia  za­
trudnien ia  i odn iesien ia  sukcesu zaw odow ego. Sam  stan nie je s t jed n ak  w arunkiem  dostatecz­
nym , by zdobyć zatrudnien ie  i się w nim utrzym ać. U m iejętności (kom petencje) ogólne (g e ­
neric sk ills) obejm ują  takie, k tóre um ożliw ia ją  opanow anie dow olnej dz iedziny  i które m ogą 
być potencjaln ie transferow alne w  zależności od kontekstu -  w  czasie  kształcen ia  i p racy za­
w odow ej. W śród tych um iejętności (kom petencji) w ym ienia się m .in.: w yobraź­
n ię/kreatyw ność; zdo lność dostosow yw ania  się /elastyczność; chęć do nauki; au tono­
m ię/n iezależność w pracy; um iejętność pracy w  zespole; zdolność do k ierow ania innym i; 
zdolność do pracy pod presją; um iejętność skutecznego porozum iew ania się; biegłość w po­
sługiw aniu  się liczbam i i w ykresam i (num eracy ); skupienie uw agi na szczegółach; zarządza­

3 L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity. M aking links between 
higher education and  the w orld o f  work. Universities U k a n d C S U , London 2002, s. 17-18.

4 L. D. Pool. P. Sewell. The key to employability: developing a practical m odel o f  graduate employability. 
Education + Training 2007, Vol 49. No. 2, s. 280.
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nie czasem ; odpow iedzia lność  za  podejm ow ane decyzje; zdolności p lanow ania, koordynow a­
nia i o rganizow ania; um iejętność korzystan ia  z  now ych techno log ii5.

Rys. 3. Model CareerEDGE zdolności do zatrudnienia

Źródło: L.D. Pool, P. Sewell, The key to employability: developing a practical model o f  graduate em­
ployability>, Education + Training 2007. Vol. 49, No. 2, s. 280.

Rys. 4. Model „klucza do zatrudnienia”

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

'T h e  Pedagogy for Em ployability Group. Pedagogy fo r  Employability, Learning & Employability Series 
One, 2006. s. 4.
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In teligencja em ocjonalna  (em o tiona l in telligence) obejm uje takie  cechy, ja k  zdolność 
praw idłow ego rozpoznaw ania em ocji u siebie i innych, rozum ienie ich i regulow anie. L udzie 
z w ysokim  poziom em  inteligencji em ocjonalnej m otyw ują siebie i innych, by osiągnąć w ię­
cej; częściej o siągają  sukces, tw o rzą  siln iejsze relacje interpersonalne, c ie szą  się lepszym  
zdrow iem  niż ludzie z niższym  poziom em  inteligencji em ocjonalnej. Ten zespó ł cech m ożna 
popraw ić w trakcie kształcen ia/szkolen ia .

W iedza na tem at rozw oju  kariery  (career developm ent) obejm uje działania, k tó re  pom a­
g a ją  stać się bardziej sam ośw iadom ym , przysw ojen ie  najlepszych techn ik  badania  rynku pra­
cy w celu zd iagnozow ania dostępnych  szans, efektyw ne prezentow anie sieb ie  przyszłym  p ra­

codaw com , podejm ow anie rozw ażnych decyzji odnośnie do w łasnej kariery.
D ośw iadczenie (experience) -  zarów no zaw odow e, jak  i życiow e -  zw iększa  szansę na 

uzyskanie i/lub u trzym anie zatrudnienia. D aje ono m ożliw ość rozw in ięc ia  k luczow ych kom ­
petencji i zw iększenia  w łasnej zdolności do zatrudnienia. W  przypadku absolw entów  cenne 
m oże być zatrudnienie  w  niepełnym  w ym iarze  czasu pracy lub w olontariat.

O prócz w iedzy, um iejętności i zrozum ien ia , bardzo w ażna je s t refleksja  i ocena (re flec - 
tion a n d  evaluation), bez których nie je s t m ożliw e rozw ażenie, jak  daleko się zaszło  w rozw o­
ju  w łasnej zatrudnialności oraz co należy zrobić w przyszłości. O dpow iednim  instrum entem  
je s t tu p lanow anie osobistego  rozw oju . P ozw ala ono na:

•  p lanow anie, rozpoznanie  i zastanow ienie  się nad w łasnym  dośw iadczeniem  w sposób, 
k tóry rozw ija  um iejętności zw iązane z p racą  oraz sam ośw iadom ość,

•  zrozum ienie, ja k  posiadane um iejętności m ożna zastosow ać w now ych sy tuacjach; re­
alistyczne i odpow iednie  p lanow anie kariery  w oparciu o pog łęb ioną  i poszerzoną w iedzę 
o sobie sam ym ,

• dem onstrow anie sw ojego po tencjału  i zdolności do k ierow ania w łasnym  przyszłym  
rozw ojem  zaw odow ym  w obec pracodaw ców .

Sam oskuteczność (se lf-e fficacy) to  w iara  w e w łasne zdolności o rgan izow an ia  i w prow a­
dzania w życie takich działań , które b ęd ą  potrzebne do przezw yciężen ia  przyszłych, po ten­
cjalnych sytuacji; je s t to specyficzna  ocena w łasnych kom petencji, m ożliw ości w ykonania 
różnych zadań w danej dziedzinie, a  w ięc je s t to indyw idualny osąd jednostk i do tyczący w ła­
snych zdolności poradzenia sobie z określonym i zadaniam i6. Z aufan ie  do sam ego siebie (self- 
confidence) to coś, co w yn ika  z  zachow ania danej osoby. W zrost sam oskuteczności m oże 
znaleźć odzw iercied len ie  w e w zroście  dem onstrow anego zaufan ia  do sam ego siebie. L udzie 
|z poczuciem  w łasnej w artości (se lf-es teem ) m ają  szacunek do sam ego siebie i znają  sw oje 
zalety, ale są  realistyczni w ocenie  sam ego siebie. Jest w ażne posiadanie przekonania o w ła­
snej zdolności do osiągnięć i bycia zdolnym  do określen ia  w łasnych przekonań na tem at 
św iata zew nętrznego, ale przez osiągnięcie  w ysokiego poziom u poczucia  w łasnej w artości 
pow inno się być zdolnym  do realistycznej oceny w łasnych osiągnięć i ustaw icznego uczenia 
s ię7.

6 Por.: A. Bańka, Poczucie samoskuteczności. Konstrukcja i struktura czynnikowa Skali Poczucia Sam osku­
teczności u1 Karierze M iędzynarodowej, Poznań-W arszawa 2005; J. Zakrzewski, Poczucie skuteczności a sam o- 
regulacja zachowania. Przegląd Psychologiczny, 1987, nr3 .

7 L.D. Pool, P. Sewell, The key to employability: developing a practical m odel o f  graduate employability, 
Education + Training 2007, Vol. 49, No. 2, s. 282-287.
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4. Model USEM

W m odelu U SEM  (rys. 5) postrzega się zatrudnialność ja k o  pozostającą pod w pływ em  cz te ­
rech szerokich i w zajem nie pow iązanych kom ponentów :

•  zrozum ienia  (understanding , U),
•  um iejętności (skills, S),
•  przekonań o w łasnej skuteczności, teorii sam ego siebie i cech osobow ych (efficacy be­

liefs, E),
•  m etapoznania  (metacognition, M), obejm ującego  sam ośw iadom ość do tyczącą  w łasne­

go uczenia się i zdo lności do refleksji nad nim  w trakcie  działan ia  i po nim.
Z rozum ienie, będące g łębszym  pojęciem  niż w iedza, je s t k luczow ym  rezultatem  kształ­

cenia, w  szczególności na poziom ie w yższym . U m iejętności oznaczają  spraw ne działanie 
{skilful practice), podkreślając tak ie  aspekty, jak  św iadom ość i chłonność, w odróżnieniu  do 
w ąskiego pojm ow ania um iejętności jak o  końcow ego w yniku kształcenia zaw odow ego, lub 
odnoszą  się do tzw . um iejętności kluczow ych.

Rys. 5. Model USEM

Źródło: M. Yorke, P. Knight, Em bedding em ployability into curriculum, Learning & Employability 
Series One, 2006, s. 5.

Przekonanie o skuteczności w skazuje  na przew agę ludzi posiadających raczej p lastyczne 
niż stałe p rzekonania  o sobie sam ym  (self-theories), idące w  parze z  dyspozycją  do postrze­
gania zadań raczej ja k o  szans (opportunities) do nauki n iż  szans zorientow anych na działan ia  
m ające dem onstrow ać kom petencje  (lub unikać pokazyw ania niekom petencji). W ystępują  
korelacje m iędzy pogłębionym  uczeniem  się i osobistym  zaangażow aniem  w osiąganie celów  
oraz m iędzy pow ierzchow nym  uczenie nim  się i o rien tac ją  na działanie. W przypadku osób, 
które m ają  p lastyczne teorie  do tyczące sam ych siebie, istnieje w iększe praw dopodobieństw o
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posiadania w iększych przekonań o w łasnej zdolności do bycia efek tyw nym , gdy  s ta ją  w obec 
now ych w yzw ań8.

M etapoznanie  (m etacogn ition ) odnosi się do w yższej św iadom ości, k tó ra  tow arzyszy  ak ­
tyw nej kontroli nad procesam i poznaw czym i, w chodzącym i w  zakres uczen ia  się. M etakogni- 

tyw na w iedza odnosi się do ogólnej w iedzy, ja k ą  posiada dana osoba na tem at tego, ja k  u lu­
dzi przebiega proces uczenia  się oraz indyw idualnej w iedzy na tem at przebiegu w łasnych 
procesów  uczenia się; w iedzy o w ym ogach procesów  kognityw nych (np. zdolności kreatyw ne 
lub analityczne) oraz w iedzy, k iedy  i gdzie  zastosow ać określone stra teg ie  (np. rozw iązyw a­
nie p roblem ów )9.

5. Holistyczny modei zdolności do zatrudnienia (holistic model)

N a przełom ie XX i XXI stu lecia  w sposób bardziej w idoczny u jaw niła  się zm iana w podej­
ściu do procesu kształcen ia  ja k o  istotnego, lecz -  ja k  w spom niano -  nie jedynego  czynnika 
kształtow ania zdolności do zatrudnien ia . T reści do tyczące rozw oju w ym aganych  cech, auto- 
prom ocji i zarządzania  k a rie rą  oraz oddzia ływ an ia  na chęć do nauki oraz refleksji nad n ią  
stanow iły  obszar będący d z iedz iną  oddziaływ ania specjalistycznych kursów  lub były „ukry te” 
w program ach kształcenia. O becnie coraz częściej stosuje się podejście holistyczne, w łączają­

ce do zakresu oddziaływ ania w iele różnych obszarów . Pom oc w rozw ijaniu  cech niezbędnych 
na rynku pracy oraz m aksym alizacja  refleksji nad szerokim  w achlarzem  dośw iadczeń zaw o­
dow ych stały  się częśc ią  p rogram ów  nauczania , szczególnie w szkołach w yższych. A utopro- 

m ocja i zarządzanie  karierą  nie s ą  od d z ie ln ą  aktyw nością, lecz coraz częściej są  w łączane 
w  program y kszta łcen ia /szko len ia  i łączone z planow aniem  kariery. Podkreśla  się, że abso l­
w enci m uszą być zdolni do dz iałan ia  w sferze zaw odow ej zaraz po przejściu  przez rekruta­

cyjne „sito” ; p racodaw cy nie ch cą  (bądź nie m ogą) szkolić  ich w zakresie, który pow inna za­
pew nić szkoła. T akże po tencjalny  dobry  pracow nik  pow inien posiadać um iejętności (poza 
w yuczonym  zaw odem ), które u m ożliw ią  m u znalezien ie  pracy. K ładzie się nacisk  na uczenie 
się, ja k  się uczyć; nastąp iła  rów nież zm iana  z podejścia „w iedzieć, co” na „w iedzieć, ja k  się 
dow iedzieć” . N astępuje  w łączanie  różnych partnerów  w proces rozw oju zatrudnialności; tw o­
rzą  się partnerstw a z pracodaw cam i, organizacjam i pozarządow ym i i w ielom a różnorodnym i 
podm iotam i kształcącym i.

* M. Yorke, P. Knight. Embedding em ployability into curriculum, Learning & Em ployability Series One, 
2006, s. 6.

9 N. Moreland. W ork-related learning in higher education , Learning & Employability, Series Two, s. 10.
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Rys. 6. Holistyczny model zdolności do zatrudnienia

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

W prow adzane są  p rogram y pom agające studentom  rozpoczęcie p lanow ania i zarządzan ia  

sw oją  p rzyszłą  karierą  w czasie, gdy je szcze  się kształcą. M oduły rozw oju um iejętności za ­
rządzania w łasną karierą  obe jm u ją  zbieranie dow odów  zdobytych um iejętności (np. certy fika­
ty), identyfikację p referencji odnośnie  do kariery  oraz p lanow anie efektyw nej aplikacji zaw o­
dow ej. O pracow yw ane s ą  listy kontro lne um ożliw iające sam oocenę zdolności do zatrudnien ia  
(np. uniw ersytet w  B irm ingham ). W iele zagranicznych uczelni prow adzi audyt zaw artości 
program ów  i m odułów  kształcen ia  pod kątem  zatrudnialności (m .in. Sw ansea Institute o f  H i­
gher Education, C a rd iff  U n ivers ity )10.

Praktyki zaw odow e są  postrzegane jak o  głów ne narzędzie um ożliw iające studentom  po­
łączenie studiów  akadem ick ich  i św iata pracy i zaznajom ien ia  się z um iejętnościam i n iezbęd­
nym i d la  bycia efek tyw nym  w w arunkach pracy. D ośw iadczenie zaw odow e m oże przyjąć 
formy: zorgan izow anych  praktyk będących częśc ią  p rogram u studiów , zorganizow anych  
praktyk poza program em  stud iów  oraz ad hoc praktyk poza program em  studiów . N iek tóre  

rodzaje dośw iadczeń zaw odow ych  m ogą być k lasyfikow ane w różnych grupach; np. w o lonta­
riat m oże być organ izow any przez instytucję poza program em  studiów  lub być pracą  ad hoc 
podejm ow aną przez studentów .

A kta rozw oju o p ie ra ją  się na założeniu , że uczenie się je s t ak tyw nością  całożyciow ą. D o­
kum entu ją  one osiągn ięc ia  jed n o stek , ich refleksję  nad w łasnym  rozw ojem  zaw odow ym  oraz 
odzw iercied lają  p lanow anie i zarządzan ie rozw ojem  kariery.

111 L. Harvey, W. Locke, A. Morey, Enhancing employability, recognising diversity. M aking links between 
higher education and  the w orld o f  work , Universities UK and CSU, London 2002, s. 29.
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6. Model procesu prowadzącego do zatrudnialności

M odel procesu prow adzącego  do zatrudnialności (em ployability  p rocess  m odel) 11 został 
przedstaw iony  na rys. 7. M odel pokazuje , które czynniki oddzia łu ją  na szanse jednostk i na 
pracę na w ew nętrznym  i zew nętrznym  rynku pracy i ja k  te czynniki m o g ą  ze so b ą  w spółdzia­
łać. C echą w yróżn ia jącą  ten m odel je s t  fakt, iż zdolność do zatrudn ien ia  nie w ystępuje w nim 

bezpośrednio , lecz n iejako  pozostaje  w  tle, p rzenikając w szystk ie  jeg o  składniki, a  relacje 
m iędzy nim i o d dz ia łu ją  na ksz ta łtow an ie  się zatrudnialności.

Rys. 7. Model procesu prowadzącego do zatrudnialności

Źródło: 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 je s t punktem  startow ym  m odelu. M oże ona obejm ow ać w iele 
różnych stanów , jak  np. bycie za trudnionym /bezrobotnym , uczącym  się, n ieaktyw nym . Jest 
w ażne znać w łasną  o b ecn ą  pozycję na  rynku pracy, gdyż:

•  daje ona pogląd /w yobrażen ie  o  szansach jednostk i n a  rynku pracy,
•  m oże być ona punktem  odn iesien ia  d la  oceny  przyszłych  przejść na rynku pracy (czy 

popraw ią/pogorszą tę sy tuację, bądź pozw olą u trzym ać status quo),
•  m oże ona w pływ ać na przyszłe  szanse na rynku pracy.
Przykładow o osoba, która była d ługotrw ale bezrobotna, m ogła u tracić pew ną w iedzę 

i um iejętności, co m oże zm niejszać je j szanse na za trudnien ie; podobnie m oże się zdarzyć 
w przypadku osoby, k tóra  przez d ług ie  lata w ykonyw ała tę  sam ą pracę (tzw . efek t koncen tra­
cji dośw iadczenia). Podjęcie kształcen ia  zw iększa szanse na zatrudnienie. Z atem  obecna po­
zycja  jednostk i na rynku pracy m oże w pływ ać na je j kap ita ł zm iany  (m ovem ent capital).

"  A. Korrier. L. Sols. The concept employability: a  complex m osaic. Int. J. Human Resources Development 
and Management, 2003, Vol. 3, No. 2. s. 108.
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K apitał zm iany je s t  defin iow any  ja k o  zb iór indyw idualnych cech i kom petencji, które 
w pływ ają na szanse m obilności na rynku pracy. W ystępuje w dw óch postaciach:

•  zdolności lub „w iedzy, ja k ” -  tzn. indyw idualnych um iejętności, w iedzy i dośw iad ­
czenia; obejm uje m .in. w iedzę do tyczącą  m ożliw ości przejścia, dostępnych m iejsc pracy 
i ścieżek prow adzących do pracy, m echanizm ów , które sp rzy ja ją  p rzejściom ; jednostkow y  
kapitał społeczny odgryw a tu k luczow ą rolę,

•  indyw idualnych p referencji lub oczekiw ań odnośnie  do kariery  -  cech m otyw acyj­
nych, w pływ ających na  indyw idualne szanse na w ew nętrznym  i zew nętrznym  rynku pracy; 
m otyw acja determ inuje kierunek rozw oju kariery.

K om petencje determ inujące kapitał zm iany osoby są  trudne do identyfikacji i p recyzy j­
nego m ierzenia. W skaźnikam i tych zdolności są  sygnały (signals), zdolności zw iązane z za­
chow aniem  (behavioura l capabilities), sam oskuteczność (self-efficacy) i zachow anie na rynku 
pracy (labour m arket behaviour)

Sygnały m ogą w ystępow ać w  postaci:
•  losów zaw odow ych (career history) -  de term inu ją  stopień specjalizacji i różnorodno­

ści (np. przeciętny czas spędzony  w różnych m iejscach pracy, liczba lat spędzonych w danej 
firm ie, liczba lat spędzonych w obecnym  zaw odzie),

•  losów szkoleniow ych (tra in ing  history) -  dostarczają  inform acji, jak ie  dz iałan ia  po ­
dejm ow ała dana osoba w przeszłości, by utrzym ać lub zw iększyć swój kapitał zm iany  (np. 
poziom  w ykształcenia, uczestn ictw o w  szkoleniach zakładow ych, d ługość szkolen ia  i jeg o  
treść, szkolenie ogólne i zaw odow e),

•  innych cech zw iązanych z b iografią  (b iographica l char akt er is tics) -  stereo typy  zw ią­
zane z osobam i lub grupam i osób (w iek, płeć, sy tuacja rodzinna; grupy upośledzone: sam otne 
m atki, absolw enci, n iepełnospraw ni, starsi, kobiety, m niejszości etniczne, byli w ięźniow ie).

Zdolności zw iązane z  zachow aniem  są  g łów nie w skaźnikam i zdolności technicznych 
i zw iązanych z pracą. N a leżą  do nich m .in. n iezależność, potrzeba w zrostu, o tw artość na  no­
w e dośw iadczenia, e lastyczność oraz um iejętności transferow alne.

Sam oskuteczność oznacza przekonanie jednostk i o je j  m ożliw ościach skutecznego radze­
nia sobie z zadaniam i lub dem onstrow ania odpow iednich  zachow ań. N iekiedy w łącza się 
rów nież percepcję tej skuteczności ze strony bezpośredniego przełożonego.

Z achow anie na rynku pracy odnosi się do sieci społecznych lub kapitału  społecznego oraz 
tego, czy dana osoba w ie, jak ie  w akaty  są  dostępne na w ew nętrznym  i zew nętrznym  rynku 
pracy, a które m ogą być brane pod uw agę u obecnego lub potencjalnych przyszłych p raco­
daw ców .

K apitał zm iany m oże w pływ ać na alternatyw y dostępne na w ew nętrznym  i/lub zew nętrz­
nym rynku pracy oraz na łatw ość przejścia (ease to  m ovem ent), tzn. indyw idualną percepcję 
dostępnych alternatyw  zaw odow ych. Łatw ość ta m ierzona je s t jak o  indyw idualna percepcja  
szansy przejścia na w yższe lub rów ne stanow isko w  ciągu pięciu lat. Ł atw ość przejścia  je s t 
ograniczona kontekstem  (context), czyli czynnikam i zew nętrznym i i w ew nętrznym i. W śród 
nich w ym ienić m ożna dostępność pracy, w ym agania pracodaw ców , m echanizm y selekcji 
kandydatów , preferencje pracodaw ców  odnośn ie  do określonych cech osób lub grup spo łecz­
nych, kontekst czasow y i przestrzenny  oraz różne form y dyskrym inacji.
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O becna pozycja osoby  na rynku pracy w pływ a na przyszłe szanse zaw odow e. Ścieżki, po 

k tórych m ogą się dokonyw ać przejścia, p rzedstaw iono na rys. 8. Przede w szystkim  rozpatruje 
się status danej osoby na rynku pracy (np. pracujący, bezrobotny, bierny zaw odow o, uczący 
się). W odniesieniu do osób pracujących istotnym i cecham i m ogą być: w ynagrodzenie, po­
ziom  zajm ow anego stanow iska w hierarchii organizacyjnej, rodzaj kontrak tu /um ow y o pracę, 
m ożliw ości aw ansu.

Rys. 8. Przepływy na rynku pracy

Źródło: R.J. Barro, Makroekonomia, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1997.

C hęć/skłonność do zm iany (w illingness to  m ove) pozostaje pod w pływ em  dostępnych a l­
ternatyw  odnośnie do m iejsc pracy , a także zakresu, w jak im  obecnie zajm ow ane stanow isko 
odpow iada oczekiw aniom  co do kariery. C hęć zm iany rozpatryw ana je s t w e w szystkich kon­
tekstach, np. chęć pod jęcia  innej p racy u now ego pracodaw cy, zm iany stanow iska  w ram ach 
tej sam ej organizacji, rozpoczęcia  studiów , przejścia do pracy tym czasow ej czy zaprzestania 
pracy.

K olejnym  czynnikiem  są  w strząsające lub nieoczekiw ane w ydarzenia (shock events), k tó­
re prow adzą do przem yślanej oceny sytuacji odnośnie do pozostania lub odejścia  z pracy. 
W ydarzenia te m ogą być postrzegane jak o  pozytyw ne, neutralne lub negatyw ne. W śród nich 
m ożna przykładow o w ym ienić:

•  w ydarzenia  m ające m iejsce poza pracą  -  np. o trzym anie przez m ałżonka pracy w in­
nym m ieście,

•  w ydarzenia zw iązane z p racą  -  np. zw olnienie, pom inięcie przy aw ansie, konflikt 
w pracy,

• w ydarzenia oddziału jące na firm ę -  np. fuzja, bankructw o przedsiębiorstw a.
W ydarzenia te pozw alają  w yjaśnić, dlaczego ludzie dokonu ją  niektórych przejść;

przykładow o ktoś m oże w ybrać opcję zaprzestan ia  pracy, poniew aż członek rodziny 
potrzebuje opieki, inna -  gdyż zg rom adziła  dostatecznie duży kapitał, aby utrzym yw ać się 
z odsetek.

Poprzez podejm ow anie pew nych działań (activ ities) kapitał zm iany m oże zostać u trzy­
m any (m aintained). P racow nik m oże utrzym ać sw oje um iejętności dzięki uczestnictw u 
w szkoleniach, poprzez rozszerzen ie  lub w zbogacenie zadań (np. pilot ćw iczy m anew ry na 
sym ulatorze lotu). M ożliw e je s t rów nież poszerzenie (enhancing) kapitału zm iany poprzez
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dostarczenie pracow nikow i now ej w iedzy i um iejętności. W śród działań m ogących utrzym ać 
lub poszerzyć kapitał zm iany  m ożna w ym ienić:

•  szkolenia ( tra in ing ) -  do tyczące um iejętności/kom petencji ogólnych (genera ł skills), 
m ożliw ych do w ykorzystan ia  w  dow olnej firm ie i poza n ią  (m .in. języki obce, kom unikow a­
nie się, um iejętności społeczne), um iejętności zw iązanych  z d an ą  pracą/zaw odem  (job -re la ted  
skills), użyteczne w danej pracy lub pracach podobnych w innych firm ach (m .in. obsługa m a­
szyn, p ro jektow anie w program ie A uto-C A D ) oraz um iejętności zw iązanych z  d aną  firm ą 
(com pany-rela ted  skills), które m ogą być w ykorzystane tylko w tej firm ie (np. szkolenie 
zw iązane z konkretnym  produktem ),

•  rozszerzenie pracy  (Job enlargem ent) -  przydzielen ie  pracow nikow i now ych, bardziej 
złożonych zadań, poszerzen ie  zakresu  czynności w ykonyw anych  na  stanow isku pracy; praca 
pow inna być zapro jek tow ana tak, aby stanow iła  zam knię tą  całość, m ającą początek , czas 
trw ania i zakończenie, w której przynajm niej jed n o  lub zespół zadań był sam odzieln ie w yko­
nyw any przez jed n eg o  pracow nika, oraz aby istniała m ożliw ość spraw dzenia jakości w yko­
nanego zad an ia12,

•  w zbogacenie zadań (job  enrichm ent) -  scalenie czynności o różnym  stopniu  trudności 
w ram ach jed n eg o  zadania, zw iększenie  stopnia  sw obody  podejm ow ania decyzji przez p ra­
cow nika w  zakresie  w ykonyw anych  czynności, um ożliw ienie m u sam odzielnego p lanow ania 
i o rganizow ania pracy; po lega na zw iększeniu  liczby zadań w sensie ilościow ym  i jak o śc io ­
w y m 1’,

•  ro tację/w ym ienność pracy (job rotatiori) -  polega na zm ianie rodzaju pracy lub rodza­

ju  czynnośc i14; poprzez okresow e zm iany w ykonyw anej przez d aną  osobę pracy p rzeciw dzia­
ła efektom  grom adzen ia  dośw iadczen ia  i m onotonii pracy, um ożliw iając u trzym anie 
szerszych kom petencji,

•  w ym ienność stanow isk  pracy (job sw ilch ing) -  zm iana m iejsca pracy w ciągu dnia, 
tygodnia i dłuższych o k re só w 15,

•  doradztw o zaw odow e -  pom aga w yjaśnić oczekiw ania  odnośnie do kariery  zaw odo­
w ej, poszerzyć w iedzę o rynku pracy i dostarcza w łaściw ych sieci kontaktów .

U czestnictw o w działan iach  m ających na celu u trzym anie i poszerzenie w łasnego kap ita­
łu zm iany za leżą  siln ie od szans, które s ta ją  przed ludźm i. Sam e chęci w yrażane przez pra­
cow ników  nie są  w ystarczające; potrzebna je s t rów nież aktyw ność po stronie pracodaw cy, np. 
w postaci organizow ania szkoleń  pracow niczych. Podobnie aktyw ność pracodaw cy (o fe ro ­
wane przez niego szko len ia) nie w ystarczają, jeś li pracow nicy nie m ają  skłonności do inw e­
stow ania w e w łasny rozw ój. Jeśli pracodaw cy o feru ją  szkolenia, istotne je s t rów nież, na ja ­
kich zasadach są  one dostępne (d la w szystk ich  czy  ty lko d la w ybranych). Z naczącą  rolę do 
odegrania m a tu także państw o i sam orząd, które poprzez w łasne agendy o rgan izu ją  szko le­
nia, p rzekw alifikow anie i doskonalen ie  zaw odow e, ale rów nież poprzez odpow iednie kształ­
tow anie polityki rynku pracy; działan ia  te m ogą obejm ow ać w szystkich (potencjalnych) p ra­

12 E. Tytyk, Projektowanie ergonomiczne, WN PW N, W arszawa -  Poznań 2001, s. 250.
13 Tamże.
14 Tamże, s. 251.
15 Tamże.
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cow ników  lub pew ne grupy  docelow e (np. d ługotrw ale bezrobotnych, n iepełnospraw nych , 
zagrożonych zw olnieniam i grupow ym i).

Pow yższy m odel je s t m odelem  uniw ersalnym , m ożliw ym  do zastosow an ia d la  całej popu­
lacji ludzkiej w  kontekście  pracy. P ozw ala  on w yjaśnić, jak ie  czynnik i od d z ia łu ją  na  zdolność 
do zatrudnien ia  i ja k  są  ze so b ą  pow iązane. M ożna go rów nież zastosow ać do różnych in ter­

pretacji pojęcia zatrudnialności. M odel pokazuje  rów nież, jak  różne czynniki m o g ą  prow adzić 
do takiego sam ego rezultatu  (p rzejście  na  bezrobocie  jak o  efekt kom binacji różnych czynn i­
ków ) oraz ja k  je d n a  p rzyczyna prow adzi do różnych konsekw encji (dw ie osoby  z takim  sa­
m ym  kapitałem  zm iany  m o g ą  m ieć całkow ic ie  odm ienne ścieżki ka rie ry )16.

Podsumowanie

Przedstaw ione m odele różn ią  się stopniem  złożoności i perspektyw ą, z której u jm u ją  zagad­
nienie zdolności do zatrudnien ia . M odel m agicznego pocisku odzw ierc ied la  m yślen ie  o zdo l­
ności do zatrudnien ia  ja k o  jednozm iennow ej funkcji zdobytego w ykszta łcen ia  (szerzej: zdo ­
bytych kw alifikacji). M odel rozw oju  zatrudnialności absolw entów  skupia  się rów nież 
w  znacznym  stopniu na procesie ksz tałcen ia  zaw odow ego, podkreśla  jed n ak  konieczność 
podjęcia in icjatyw y przez kształcących się i zaangażow ania w ten proces, oraz refleksji nad 

w łasnym  uczeniem  się i nabyw aniem  kom petencji. Z ale tą  m odelu je s t uw zględnienie popytu 
zgłaszanego przez pracodaw ców  na pracow ników  posiadających i potrafiących „sp rzedać” 
kw alifikacje, oraz innych czynników  niezależnych  od aplikantów , tzw . czynników  kontek­

stow ych, które m o g ą  w  istotny sposób  w pływ ać pozytyw nie lub negatyw nie na  m ożliw ość 
zdobycia zatrudnienia.

Jeszcze szerzej do zatrudnialności podchodzi się w  m odelu k lucza  do zatrudnialności. 

O prócz w iedzy i um iejętności ogólnych i specjalistycznych , nabyw anych w  procesie eduka­
cyjnym , podstaw ow ym i dla zdolności do zatrudnien ia  je s t dośw iadczenie  -  zarów no zaw o­
dow e, ja k  i życiow e -  a  także kom petencje  „m iękk ie” -  in teligencja em ocjonalna, szczególnie 

w ażna na stanow iskach  w ym agających  kontak tów  i w spółpracy  z innym i ludźm i. Jednakże 
sam e te kom ponenty  nie są  w ystarczające -  m u szą  być uzupełnione w łaściw ościam i o sobo­
w ym i: w iarą  w siebie, poczuciem  w łasnej w artości oraz przekonaniem  o w łasnej sku teczno­

ści.
W m odelu U SEM  ogran iczono  liczbę kom ponentów  zdolności do zatrudn ien ia  do cz te­

rech, ale za to  bardzo szerokich: zrozum ien ia , um iejętności, sam oskuteczności oraz m eta po­

znania. Z ak łada się, że są  one ze so b ą  w zajem nie pow iązane, przy czym  m iędzy  um iejętno­
ściam i, zrozum ieniem  i m etapoznaniem  charak ter tych pow iązań je s t dw ukierunkow y, 
a  w pozostałych przypadkach -  jednok ierunkow y.

Jeszcze inne podejście p rezen tu je  m odel holistyczny, odzw iercied lający  perspektyw ę sy s­
tem ow ą. S tanow i on m acierz opartą  o trzy  szerokie kom ponenty: rozw ój a trybutów  istotnych 
dla zdobycia i u trzym ania zatrudnien ia , au toprom ocję  i zarządzan ie karierą, chęć do nauki 
i refleksję nad uczeniem  się, oraz zestaw  instrum entów  prow adzących do zdolności do za­

16 A. Forrier, L. Sels, The concept employability: a  complex mosaic. Int. J. Human Resources Development 
and M anagement, 2003, Vol. 3, No. 2, s. 108-120.
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trudnienia: program ów  kształcen ia , w sparc ia  rozw oju kariery , dośw iadczen ia  (praktyk) 
zaw odow ych oraz akt rozw oju . Podkreśla się w  nim  konieczność osadzenia  nabytych 
kom petencji w rzeczyw istości rynkow ej oraz zw raca uw agę na dokum entow anie osiągnięć, 

np. w postaci portfolio .
M odel procesu p row adzącego  do uzyskania  zatrudnialności skupia się w okół zm ian za­

chodzących w sy tuacji cz łow ieka  w  trakcie b iegu je g o  życia. K luczow y je s t tu  tzw . kap ita ł 
zm iany -  pojęcie b lisk ie  kapitałow i ludzkiem u. Zakres po jęciow y kapitału  zm iany obejm uje 
te elem enty, które w sposób  jaw n y  w ystępow ały  w innych m odelach, m .in. w iedzę, um ieję t­

ności, postaw y, poczucie sam o skuteczności i m otyw ację. R ealne m ożliw ości zm iany obec­
nego położenia na rynku pracy -  podobnie ja k  w m odelu rozw oju zatrudnialności abso lw en­
tów  -  og ran iczają  czynnik i kontekstow e, tu  dopełniane zaistn ieniem  w ydarzeń o charakterze 
nagłym , w strząsającym , k tóre potencjaln ie w y w ołu ją  przejścia  jednostk i w  ram ach różnych 

obszarów  rynku pracy.
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