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Celem niniejszego opracowania jest wskazanie wymiaréw zatrudnialnosci oraz identyfi-
kacja jej kluczowych determinant, ze szczeg6lnym uwzglednieniem czynnikéw indywidu-
alnych i organizacyjnych. W artykule oméwiono ewolucje koncepcji zatrudnialnosci, od
wariantu dychotomicznego do interaktywnego. Zaprezentowano problemy definicyjne
zwigzane z pojeciem zatrudnialnosci oraz scharakteryzowano rézne wymiary zatrud-
nialno$ci. Ponadto, dokonano identyfikacji kluczowych determinant zatrudnialnosci, ze
szczegblnym uwzglednieniem czynnikéw indywidualnych i organizacyjnych. W artykule,
wykorzystujac metode opisowa, dokonano przegladu literatury przedmiotu.

Stowa kluczowe: zatrudnialno$¢, kompetencje, determinanty, czynniki indywidualne, czynniki

organizacyjne.

Wprowadzenie

Postepujace zmiany w charakterze relacji pomiedzy pracownikiem a pra-
codawcy, coraz wieksza elastyczno$é zatrudnienia, brak pewnosci dlugotermi-
nowego zatrudnienia w jednej organizacji, nieprzewidywalnos¢ $ciezek karier
zawodowych oraz poglebiajaca sie luka kompetencyjna implikujg wzrost znaczenia
koncepcji zatrudnialno$ci, okreslanej réwniez jako potencjal kariery (employabi-
lity). Obecnie mozna bowiem zaobserwowa¢ dynamiczny wzrost zainteresowania
ta problematyka, przejawiajacy sie m.in. wliczbie publikacji w tym zakresie, majacy
na celu glebsze poznanie oraz szersze popularyzowanie i rozwijanie tej koncepcji,
zar6wno w ujeciu teoretycznym, jak i praktycznym. Warto réwniez podkreslic, ze
studia nad ta koncepcja moga przynies¢ korzysci zar6wno podazowej, jak i popyto-
wej stronie rynku pracy. Celem niniejszego opracowania jest wskazanie wymiaréw
zatrudnialnoéci oraz identyfikacja jej kluczowych determinant, ze szczegélnym
uwzglednieniem czynnikéw indywidualnych i organizacyjnych.
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Pojecie i wymiary zatrudnialnoSci

Analiza literatury przedmiotu wskazuje na réznorodnos¢ definicji zatrudnial-
nosci, co potwierdza wieloaspektowo$¢ omawianej problematyki. Prezentowane
definicje odmiennie ujmujg podmiot, przedmiot, charakter czy wymiary zatrud-
nialno$ci. Pojecie zatrudnialno$ci rozpatrywane jest zaréwno na poziomie makro-
ekonomicznym, jak i mikroekonomicznym. Perspektywa mikroekonomiczna
odnosi sie do organizacji lub jednostki. Ponadto, réznorodno$¢ ujec pojecia zatrud-

nialno$ci odzwierciedla ewolucje tej koncepcji (tabela 1).

Tabela 1. Ewolucja koncepcji zatrudnialnosci

Generacja
zatrudnialnoéci

Gléwne warianty
zatrudnialno$ci

Charakterystyka

I
Lata 1900-1940

dychotomiczny

obejmuje tylko dwie kategorie: zatrudnialnych
(zdolnych do pracy i gotowych do jej podjecia)

i niezatrudnialnych (niezdolnych do pracy

i niegotowych do jej podjecia); koncentruje sie na
analizie, czy dana osoba jest zdolna do pracy i gotowa
do jej podjecia w zaleznosci od wieku, uzdolnieri lub
ograniczen rodzinnych (takich jak np. wychowywanie
dzieci)

II
Lata 1950-1980

socjomedyczny

stosowany gtéwnie przez pracownikéw socjalnych,
ktérzy w celu reintegracji spoteczno-zawodowej os6b
niepelnosprawnych opracowywali dla nich plany
zwiekszenia zatrudnialno$ci; mozliwosé podjecia
pracy przez dang osobe rozpatrywana jest bowiem

z medycznego punktu widzenia (np. sila fizyczna,
jako$¢ widzenia) oraz jej predyspozycji spotecznych
i edukacyjnych (np. poziom kwalifikacji, posiadanie
prawa jazdy, aparycja)

sily roboczej

koncentruje sie na elementach dotyczacych
poszczegdlnych kategorii bezrobotnych; opiera sie na
polaczeniu aspektéw medycznych z kompetencjami
(wiedza, ukoniczone szkolenia, doéwiadczenie
zawodowe), a takze na czynnikach wplywajacych na
poziom spolecznej akceptacji (wyglad, niekaralnos¢)

przepltywowy

dotyczy skrécenia czasu pozostawania bez pracy przez
bezrobotnych z poszczegdlnych kategorii; zwigzana
jest zatem z popytem na prace, ktéry zmienia sie

wraz z kolejnymi fazami cyklu koniunkturalnego;
zaklada wsparcie dla bezrobotnych ukierunkowane
na pomoc w podjeciu pracy, polityke spoteczng i walke
z dyskryminacja
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Generacja Gléwne wariant
e . Yy Charakterystyka
zatrudnialno$ci | zatrudnialnoéci

wykorzystywany do oceny i poréwnywania efektow
realizowanej polityki rynku pracy oraz programéw
szkolenia; wiaze sie z szacowaniem wynikéw, jakie
maja by¢ osiggniete na rynku pracy i budowa na
ich podstawie modeli statystycznych, przyktadowo,
w przeliczeniu na jedng osobe i w odniesieniu do
przyjetego przedziatu czasowego prognozuje sie
przewidywany okres zatrudnienia w danym roku,
$rednia dzienng liczbe godzin pracy, przecietne
wynagrodzenie za godzine pracy; iloczyn tych
zmiennych tworzy wskaznik, ktéry moze by¢
poréwnywany w poszczegdlnych okresach

zwigzany
z wynikami na
rynku pracy

wskazuje, ze pozycja na rynku pracy i kariera
zawodowa w duzej mierze zaleza od skumulowanych
indywidualnych umiejetnosci; zaktada zachecanie do
indywidualnych inicjatyw na rynku pracy i rozwoju
kariery poprzez: ksztalcenie ustawiczne, poprawe
dostepnosci informacji o rynku pracy i uelastycznienie
tego rynku; opiera sie réwniez na idei rozwoju kapitatu
ludzkiego i spotecznego

11
Od polowy lat
80.

inicjatywny

podkresla, ze zatrudnialnosc jednostki zalezy od
interakcji pomiedzy jej umiejetnosciami a dynamika
rynku pracy w obrebie danego sektora; zaktada
rozwoéj przedsiebiorczosci oraz reorientacje polityki
rynku pracy w kierunku aktywizacji zawodowej
iréznorodnych programéw profilaktycznych
obejmujacych rozwigzania wypracowane z partnerami
spolecznymi

interaktywny

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Gazier (2006).

Wyréznione przez B. Gaziera (2006) generacje i warianty zatrudnialnosci
syntetyzuja ewolucje tej koncepcji. Eksponuja zmiany, jakie zachodzily w sto-
sunku do podmiotéw czy przedmiotu zatrudnialnosci. Poczatkowo pojecie
zatrudnialnosci analizowane bylo gléwnie na poziomie makroekonomicznym
- rozpatrywane bylo bowiem w kontekscie zjawiska bezrobocia i polityki rynku
pracy. Wspélczesénie akcentowana jest przede wszystkim perspektywa mikroeko-
nomiczna. Pojecie zatrudnialnosci rozwazane jest w aspekcie rozwoju kariery
zawodowej na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy. Ponadto, podkreslana
jest problematyka dzialan ukierunkowanych na zwiekszenie zatrudnialnoéci,
podejmowanych zaréwno przez popytowa, jak i podazowg strone rynku pracy.

W literaturze przedmiotu prezentowane s3 definicje, ktére wskazujg na rézne
aspekty zatrudnialnosci. J. Hillage i E. Pollard (1998) zatrudnialno$é¢ definiuja
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jako zestaw cech i umiejetnosci tworzacych zdolnoéé do otrzymania i utrzymania
satysfakcjonujacej pracy. Autorzy podkreslaja réwniez, ze zatrudnialno$¢ oznacza
zdolno$¢ do samodzielnego poruszania sie po rynku pracy w celu wlasciwego
wykorzystania swojego potencjalu i uzyskania trwatego zatrudnienia.

Definicje zatrudnialno$ci nawigzujgca do komponentéw kompetencji formu-
tujg M. Yorke i P.T. Knight (2006). Wedtug ich interpretacji zatrudnialno$¢ oznacza
zestaw wiedzy, umiejetnosci i cech osobowych, ktére przyczyniajg sie do zwiek-
szenia bezpieczenstwa zatrudnienia i sukcesu na rynku pracy. Autorzy zaznaczaja
ponadto, ze zatrudnialno$é przynosi korzysci nie tylko danej osobie, lecz takze
spoleczenstwu i gospodarce.

Podobnie zatrudnialno$¢ pojmuja C.M. Van der Heijde i B.I.J.M. Van der
Heijden (2006), kt6rzy réwniez przedstawiajg definicje zatrudnialnosci oparta na
pojeciu kompetencji. W ich ujeciu zatrudnialnos¢ stanowi zdolno$¢ stalego utrzy-
mywania, zdobywania lub kreowania pracy poprzez optymalne wykorzystanie
przez dang osobe posiadanych kompetencji zawodowych. Wspélczesne podejscie
do problematyki zatrudnialnosci odzwierciedla definicja zaproponowana przez
N. Sahe, B.I.J.M. Van der Heijden i A. Gregara (2013). Zdaniem tych autoréw
zatrudnialno$¢ to potencjal indywidualnej kariery zawodowej, ktéry determi-
nowany jest przez poziom zawodowej (profesjonalnej) wiedzy i umiejetnosci,
adaptacyjnos¢ do nowych obowiazkéw i wyzwan zawodowych oraz umiejetnosé
zarzadzania przyszlg kariera zawodows. Interpretacja ta wskazuje nie tylko na
znaczenie cigglego podnoszenia poziomu kompetencji zawodowych, ale réwniez
na odpowiedzialno$¢ danej osoby za rozwdj wlasnej kariery zawodowej.

W literaturze przedmiotu pojecie zatrudnialnodci ujmowane jest w dwoch
znaczeniach: waskim (sensu stricto) i szerokim (sensu largo). Zgodnie z waskim
rozumieniem zatrudnialno$¢ odnosi sie do umiejetnosci, ktére w okreslonym
czasie czynig dang osobe bardziej atrakcyjng dla pracodawcéw. To ujecie dotyczy
jedynie kroétkiego horyzontu czasu i nie podejmuje problematyki stopniowego
zanikania tradycyjnego modelu kariery zawodowej opartego na dlugookresowej
pracy w pelnym wymiarze godzin w jednej organizacji (niekiedy przez cale zycie
zawodowe). Natomiast w szerszym kontekscie zatrudnialno$¢ wykracza poza
krétkoterminowa zdolno$¢ do podjecia zatrudnienia. Obecnie jednostka musi by¢
bowiem elastyczna na coraz bardziej globalnym rynku pracy (por. Oria, 2012).
Wedtlug szerokiego podejscia zatrudnialno$¢ powinna podejmowaé aspekty zwig-
zane nie tylko ze zdobyciem, lecz réwniez utrzymaniem zatrudnienia w diugo-
okresowej perspektywie. Powinna zatem odnosi¢ sie do zjawisk zachodzacych na
wspdlczesnym rynku pracy — postepujacej elastycznosci i niepewnoéci zatrudnie-
nia, ograniczania stalego zatrudnienia, ztozonosci $ciezek karier zawodowych czy
poglebiajacej sie luki kompetencyjne;.
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Obecnie zatrudnialno$¢, postrzegana jako dynamiczne umiejetnosci $cisle

powiazane z zatrudnieniem, obejmuje trzy zasadnicze typy:

zatrudnialno$é inicjacyjng oznaczajaca zdolno$¢ do podjecia pierwszej pracy po
zakoniczeniu procesu formalnej edukacji lub szkolenia,

zatrudnialno$¢ wewnetrzng stanowigca zdolnosé do awansu w ramach struk-
tury hierarchicznej jednej organizacji, co wigze sie ze zwiekszeniem zakresu
uprawnien i odpowiedzialnosci,

zatrudnialno$¢ zewnetrzna dotyczaca mozliwosci zmieniania pracodawcéw,
przy uwzglednieniu coraz wiekszych réznic pomiedzy poszczegdlnymi miejsca-
mi pracy (Hofaidhllaoui, 2013).

Wielu badaczy rozwaza zatrudnialno$é jako zjawisko wielowymiarowe. Na

tréjwymiarowos¢ zatrudnialnosci wskazuja A. Rothwell, S. Jewell i M. Hardie

(2009), ktérzy rozpatruja ja w nastepujacych wymiarach:

zatrudnialno$¢ pracownikéw - wymiar ten obejmuje perspektywe zatrud-
nienia na poziomie krajowego rynku pracy, zwigzang m.in. z polityka rynku
pracy, ogélnokrajowymi programami rozwoju umiejetnosci i tymi realizowa-
nymi przez rézne agendy na potrzeby gospodarki. Perspektywa ta wywodzi
sie z obaw o zmieniajacy sie charakter pracy i zatrudnienia, ktére zrodzily sie
pod koniec XX w. W tym ujeciu zatrudnialno$¢ moze mie¢ wymiar wewnetrzny
(indywidualne umiejetnosci, wewnetrzny rynek pracy) i zewnetrzny (zapotrze-
bowanie na okreslone zawody, zewnetrzny rynek pracy),

zatrudnialno$¢ jako strategia zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) - w tym
wymiarze problematyka zatrudnialnoéci (rozumianej jako zdolnoé¢ do utrzy-
mania lub znalezienia pracy dzieki elastycznosci oraz umiejetno$ciom nabytym
w toku dotychczasowego zatrudnienia) rozpatrywana jest w ramach zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (np. zaangazowanie pracownikéw w prace i zwiekszanie
ich zatrudnialno$ci we wspélpracy z organizacja, w ktérej aktualnie pracuja)
oraz w psychologii pracy i kariery (np. sposéb postrzegania przez poszczegélne
osoby ich mozliwosci znalezienia i utrzymania pracy),

zatrudnialno$¢ jednostki — w tym wymiarze zatrudnialno$¢ rozumiana jest
jako umiejetnoé¢ odnajdywania sie absolwentéw (gléwnie studentéw) na
rynku pracy, czyli gléwnie jako zdolno$¢ do podjecia zatrudnienia. W tym
kontekscie wazne sg m.in. rzagdowe programy ukierunkowane na pomoc oso-
bom koniczacym formalnag edukacje w podjeciu zatrudnienia, dobre praktyki

w zakresie programéw nauczania czy praktyki i staze zawodowe.
Z kolei M. Fugate, A.J. KinickiiB.E. Ashforth (2004) podkreslajg trzy wymiary

zatrudnialnosci indywidualnej, wyrézniajac: tozsamos$¢ zawodowa (odnoszaca

sie do sposobu postrzegania i okreslania siebie w konkretnym s$rodowisku

pracy), zdolnos$ci adaptacyjne do wyzwan i zmian zachodzacych w srodowisku
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zawodowym oraz posiadane przez dang jednostke zasoby kapitalu ludzkiego
(utozsamianego z kompetencjami zawodowymi) i spolecznego (stanowiacego sie¢
kontaktéw osobistych oraz formalnych i nieformalnych powigzan z innymi).

Studia literatury przedmiotu potwierdzajg wieloaspektowosé koncepcji
zatrudnialnoéci. Zasadnicze aspekty problematyki zatrudnialno$ci prezento-
wane w literaturze przedmiotu, uwzgledniajgce przedmiot, podmioty, podejicia,
poziomy, typy, generacje, warianty i wymiary omawianej koncepcji zobrazowano
na rysunku 1.

Rysunek 1. Wieloaspektowos¢ koncepcji zatrudnialnosci

Podmioty Przedmiot
 2bsolwenci . podjq,cie pierwszej pracy Podejscia
. + powr6t do pracy . .
» zatrudnieni . « indywidualne
+ bezrobotni - utrzymanie pracy « zbiorowe
. . « konkurencyjnos¢
« niepelnosprawni na rynku pracy
Warianty koncepdji
+ dychotomiczny
. + socjomedyczny
Wyml.ary « sily roboczej
* strategia ZZL ZATRUDNIALNOSC « przeptywowy
" pracownicy + zwigzany z wynikami
+ jednostka na rynku pracy
« inicjatywny
- interaktywny
Poziomy Typy Generacje
« makroekonomiczny « inicjacyjny +1900-1940
« organizacji « wewnetrzny +1950-1980
« indywidualny * zewnetrzny + od potowy lat 80.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przedstawione, w ujeciu réznych autoréw, definicje i wymiary zatrudnialnosci
podkreslaja wieloaspektowos¢ omawianej problematyki. Wskazuja na znaczenie
dzialan podejmowanych na rzecz ksztaltowania kariery zawodowej zaréwno na
wewnetrznym, jak i zewnetrznym rynku pracy. Obecnie $ciezki karier zawo-
dowych stajg sie coraz bardziej zréznicowane i zlozone, a ich rozwéj w coraz
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wiekszym stopniu determinowany jest nie tylko poziomem kompetencji specjali-
stycznych czy transferowalnych, lecz szerokim spektrum czynnikéw, m.in. natury
socjologicznej, psychologicznej, spotecznej, ekonomicznej czy organizacyjnej.

Wybrane determinanty zatrudnialnoSci

Wieloaspektowos¢ zatrudnialnosci odzwierciedla m.in. duze zréznicowanie
czynnikéw, ktére ja warunkujg. Duzy wplyw na zatrudnialno$é ma bowiem wiele
determinant sytuacyjnych oraz indywidualnych (Berntson, 2008). Czynniki sytu-
acyjne decyduja o percepcji danej sytuacji. Kluczowe sposréd nich to: struktura
i szanse rynku pracy oraz czynniki organizacyjne (Brown, Hesketh, Williams,
2003). Struktura rynku pracy odzwierciedla zapotrzebowanie na prace w poszcze-
goélnych zawodach, a tym samym pokazuje poziom trudnos$ci znalezienia pracy
w okredlonym zawodzie. Strukture rynku pracy mozna analizowaé, biorac pod
uwage takie wielkosci, jak: catkowita liczba dostepnych miejsc pracy, odsetek
miejsc pracy w pelnym i niepelnym wymiarze godzin, a takze odsetek tymczaso-
wych i statych miejsc pracy (McQuaid, Lindsay, 2005). Z kolei sytuacja na rynku
pracy determinowana jest przez cykliczno$¢ koniunktury gospodarczej. W fazie
ozywienia gospodarczego zatrudnialnosc¢ jest bowiem wyzsza anizeli w fazie rece-
sji (Brown, Hesketh, Williams, 2003).

Szanse na rynku pracy wynikaja z tego, w ktérym segmencie rynku pracy dany
czlowiek sie znajduje. W jednym bowiem pracownicy maja duze szanse na wysokie
zarobki, stabilne zatrudnienie na podstawie umowy na czas nieokreslony, dobre
warunki pracy oraz mozliwo$¢ awansu, w drugim z kolei przeciwnie. Ten podzial
wynika gléwnie z tego, ze w okreslonych prestizowych profesjach, ktére wymagaja
wysokich kompetencji, popyt na prace przewyzsza podaz. Ponadto odmienne sg
szanse na poszczegdlnych lokalnych, regionalnych i krajowych rynkach pracy,
ktére charakteryzuja sie réznym poziomem rozwoju spolteczno-gospodarczego.
Dlatego w kontekscie zatrudnialnosci tak wazna jest mobilnoé¢ zasobéw ludzkich
(Berntson, 2008).

Czynniki organizacyjne obejmuja wszystkie rozwigzania, ktére moga zostac
zastosowane w organizacji w celu zwiekszenia zatrudnialnosci jej pracownikdéw.
Dotyczy to zaréwno zatrudnionych w danej organizacji, jak i tych, ktérzy z réz-
nych wzgledéw musza z niej odejs¢. Rozwigzania organizacyjne moga bowiem nie
tylko utatwia¢, ale takze utrudnia¢ pracownikom ich starania ukierunkowane na
zwiekszenie wlasnej zatrudnialnosci. Wsrdd takich rozwigzan mozna wskazac
rekrutacje i selekcje (okreslajace m.in. oczekiwania organizacji wzgledem apli-
kujacych o prace) czy rozwdj i planowanie kariery (wykorzystujace indywidualne
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$ciezki rozwoju kariery zawodowej w organizacji oraz systematyczny rozwéj kom-

petengji) (Berntson, 2008). Czynniki organizacyjne obejmuja réwniez: strukture

hierarchiczng, kulture organizacyjna, klimat do uczenia sie, relacje przelozonych

z podwladnymi, zasady zarzadzania zasobami ludzkimi (Saha, Van der Heijden,

Gregar, 2013).

Z kolei czynniki indywidualne oparte na zasobach jednostki sprawiaja, ze
r6zne osoby odmiennie interpretujg swoje szanse na uzyskanie nowej pracy
w ramach tego samego procesu rekrutacji i selekcji. W tym kontekscie zatrud-
nialno$¢ danej osoby determinowana jest przez poziom jej wiedzy i umiejetnosci,
kapitat spoleczny, postawy, cechy demograficzne (dotyczace jednostki — wiek,
pted) i specyfike danej osoby (Berntson, 2008). Czynniki indywidualne, zwig-
zane z kapitatem ludzkim, obejmuja nie tylko wiedze, ale réwniez stan zdrowia,
udzial w szkoleniach oraz innych formach rozwoju kompetencji, zaangazowanie
w kariere. Odnosza sie réwniez do konfliktu pomiedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym (Saha, Van der Heijden, Gregar, 2013).

W kontekscie celu niniejszego artykutu warto scharakteryzowac poszczegdlne
czynniki indywidualne:

+ wiedza i umiejetnosci - to najpowszechniej wskazywany sposréd czynnikéw
indywidualnych wplywajacych na zatrudnialno$¢ czltowieka. Osoby majace
wyzsze wyksztalcenie, wiedze (w tym te specjalistyczna zwigzang z danym
zakresem obowigzkow), szerokie spektrum umiejetnosci zawodowych (np.
umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw czy efektywnej komunikacji) oraz
pozazawodowych, a takze doswiadczenie zawodowe, maja wyzszg zatrudnial-
nos¢ od os6b pozbawionych tych waloréw. Latwiej jest im uzyskaé zatrud-
nienie, awansowa¢ i zarabia¢ coraz wiecej (Berntson, 2008). W literaturze
przedmiotu podkresla sie, ze zatrudnialno$é¢ determinowana jest przez trzy
poziomy umiejetnodci. Pierwszy obejmuje podstawowe umiejetnosci. Drugi
(posredni) dotyczy umiejetnosci $cisle zwigzanych z danym zawodem oraz
umiejetnodci o charakterze bardziej ogélnym. Trzeci poziom zwigzany jest
z umiejetnosciami wysokiego szczebla, ktdre decyduja o sytuacji catej organi-
zacji, np. umiejetno$¢ zarzadzania organizacja czy pracy zespolowej (Hillage,
Pollard, 1998),

+ kapital spoteczny - rozumiany jako sie¢ osobistych kontaktéw danego cztowie-
ka z innymi. W ramach ogélnej sieci kontaktéw mozna wyréznic¢ zaréwno sie¢
formalnych, jak i nieformalnych powigzan. Wielkos¢ sieci kontaktéw ma zna-
czenie w kontekscie zatrudnialnosci, np. poszukiwania zatrudnienia (Fugate,
Kinicki, Ashforth, 2004). Sie¢ ta pomaga bowiem w wymianie informacji
pomiedzy popytowa a podazowg strong rynku pracy. Z jednej strony bowiem
osoba informowana jest przez czlonkéw sieci o pojawiajacych sie szansach na
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zatrudnienie, z drugiej strony natomiast ci sami czlonkowie przekazuja na
rynek pracy informacje o poszukiwaniu przez znang im osobe pracy,

postawy — w kontekscie zatrudnialno$ci wazne s takie postawy cztowieka, jak:
nastawienie wzgledem innych ludzi, aspiracje zawodowe, podejscie do pracy,
a takze samego procesu poszukiwania zatrudnienia, proaktywnos¢, ukierun-
kowanie na permanentne uczenie sie, elastycznos$c i adaptacyjnosé (gotowosé
dostosowywania sie do nowych sytuacji poprzez np. mobilno$¢) czy otwartos¢
(Berntson, 2008),

cechy demograficzne — w odniesieniu do jednostki szczegélnie waznymi czyn-
nikami demograficznymi majacymi zwigzek z poziomem zatrudnialnosci sa
wiek i pte¢. Niektére badania wykazuja bowiem, ze mezczyzni maja wieksze
szanse na rynku pracy (McQuaid, Lindsay, 2005). Ponadprzecietne problemy
ze znalezieniem zatrudnienia majg osoby mlode, a co z tym zwigzane nieposia-
dajace doswiadczenia zawodowego oraz te po 50. roku zycia. Stad réznorodne
inicjatywy podejmowane w celu wyeliminowania dyskryminacji na rynku pracy
ze wzgledu na plec i wiek, co ma zwiekszy¢ zatrudnialnos¢ kobiet, ludzi mto-
dych i po 50. roku zycia,

specyfika danej osoby - jest wieloaspektowa i przejawia si¢ m.in. w poziomie:
poczucia wlasnej wartosci, réwnowagi emocjonalnej, samokontroli, $wiadomo-
$ci wlasnych mozliwo$ci, przywigzania do danej pracy (Berntson, 2008).

W odniesieniu do czynnikéw indywidualnych okreslanych jako kompetencje

zwiekszajace zatrudnialno$¢ (employability skills), obejmujace wiedze, umiejetnosci

i atrybuty, w literaturze przedmiotu wskazywane s3 nastepujace kategorie:

podstawowe atrybuty — umiejetnosci spoleczne, uczciwos¢ i integralnosd,
osobiste postawy, rzetelno$¢, che¢ do pracy i pozytywne nastawienie do niej,
odpowiedzialno$¢, samodyscyplina, zrozumienie konsekwencji okreslonych
dziatan,

indywidualne kompetencje — proaktywnos¢, pracowitosé, automotywacja, ini-
cjatywa, asertywnos$¢, pewno$¢ siebie, samodzielnos¢,

podstawowe umiejetnosci transferowalne — pisanie, liczenie, umiejetnosc¢ czy-
tania ze zrozumieniem, umiejetno$¢ prowadzenia stownych prezentagji,
kluczowe umiejetnosci transferowalne — wnioskowanie, rozwigzywanie proble-
moéw, adaptacyjno$é, zarzadzanie procesami pracy, wyznaczanie celéw osobi-
stych, zarzadzanie czasem, mobilnos¢ funkcjonalna, korzystanie z technologii
informacyjnych i komunikacyjnych, umiejetnosci interpersonalne i komunika-
cyjne, umiejetnosci niezbedne do profesjonalnej obstugi klienta,

umiejetnosci transferowalne o wysokim poziomie — praca zespotowa, myslenie
biznesowe, znajomo$¢ rynku zbytu, ciggle uczenie sie, wizja, umiejetnosci kor-
poracyjne i zwigzane ze specyfika danej pracy,
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+ kwalifikacje — wyksztalcenie i inne formalnie potwierdzone kwalifikacje zwia-
zane z danym zawodem,

+ podstawowa wiedza zawodowa — doswiadczenie zawodowe, umiejetnosé wyko-
nania okreslonej pracy, powszechnie cenione transferowalne umiejetnosci
(np. znajomos¢ jezykéw obcych), szczegblne umiejetnosci (McQuaid, Lindsay,
2005).

W literaturze przedmiotu wskazuje sie réwniez na popytowe i podazowe
czynniki oddzialywujace na zatrudnialnos$¢, ktére okreslane sg jako komponenty
zatrudnialnoéci oraz zewnetrzne aspekty zatrudnialnosci. Wéréd komponentéw
zatrudnialnos$ci wyodrebnia sie:

+  zakres indywidualnych umiejetnosci, ktére sa transferowalne,

+ poziom osobistej motywacji do poszukiwania pracy,

+ zakres mobilnosci niezbednej do podjecia zatrudnienia,

+ dostep do sieci informacyjnych i wsparcia w zakresie poszukiwania pracy,

- zakres i charakter barier ograniczajacych mozliwosci zawodowe.

Z kolei w ramach czynnikéw zewnetrznych wyrédzniane sa:

+ dostepnos¢ odpowiednich miejsc pracy,

+ postawy pracodawcéw wobec 0séb bezrobotnych,

+ dostepnoscijakosc ksztalcenia, szkolen i innych form wsparcia dla oséb poszu-
kujacych pracy,

+ poziom $wiadczen dla bezrobotnych, ktéry nie demotywuje ich do znalezienia
pracy (Evans, Nathan, Simmonds, 1999).

Zaprezentowane ujecia determinant zatrudnialno$ci odzwierciedlajg ich zréz-
nicowany charakter. Na podstawie analizy wielu typologii determinant zatrud-
nialnosci, zawartych w literaturze przedmiotu, opracowano autorska propozycje
klasyfikacji czynnikéw warunkujgcych zatrudnialnosé. Obejmuje ona trzy ich
kluczowe kategorie: popytowe, podazowe oraz mieszane, odnoszace sie zar6wno
do determinant popytowych, jak i podazowych. Czynniki popytowe uwzgledniaja
m.in. pojemno$¢ rynku pracy, wielko$¢ popytu na prace i postawy pracodawcéw
wobec 0s6b bezrobotnych. Do determinant podazowych nalezg m.in. wielkos¢
podazy pracy oraz czynniki indywidualne i organizacyjne. Z kolei determinanty
mieszane obejmuja strukture i polityke rynku pracy (rysunek 2).

Zgodnie z celem artykulu, rozwazania w nim prowadzone koncentruja sie na
determinantach indywidualnych i organizacyjnych. Wéréd przyktadéw czynni-
kéw indywidualnych mozna wskazaé m.in.: kompetencje pracownicze (obejmujace
wiedze, umiejetnosci i postawy), zaréwno te specjalistyczne, jak i transferowalne,
stan zdrowia, do$wiadczenie zawodowe, uzdolnienia, cechy psychofizyczne,
predyspozycje, demografie, poziom motywacji do pracy, poziom zaangazowania
w rozwdj potencjalu kariery, stopiert mobilnosci zasobéw ludzkich (zawodowej,
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organizacyjnej, przestrzennej) oraz zasoby kapitatu spotecznego posiadane przez
dang osobe. Z kolei za determinanty organizacyjne mozna uzna¢ m.in. systemy:
motywacyjny, zarzadzania wiedzg, zarzadzania zasobami ludzkimi, program
rozwoju kompetencji pracownikéw, program ,praca — zycie prywatne” (pozwala-
jacy na zachowanie réwnowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem osobistym),
a takze strukture i kulture organizacyjng, klimat organizacyjny, rozwiazania
w zakresie komunikacji, ukierunkowanie organizacji na uczenie sie czy relacje
pomiedzy pracownikami oraz pomiedzy pracownikami a przelozonymi.

Rysunek 2. Kluczowe determinanty zatrudnialnosci

DETERMINANTY ZATRUDNIALNOSCI

Popytowe Podazowe
+ wielko$¢ popytu na prace « wielkosé¢ podazy pracy
+ pojemno$¢ rynku pracy » czynniki indywidualne
« postawy pracodawcéw « czynniki organizacyjne
wobec 0s6b bezrobotnych

Mieszane

« struktura rynku pracy
« polityka rynku pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Podsumowanie

Rozwazania zawarte w niniejszym artykule wskazujg, ze koncepcja zatrud-
nialnosci nie jest jeszcze w wystarczajacym stopniu rozpoznana, w zwigzku
z czym stanowi ona interesujace pole badan naukowych. Swiadcza o tym pro-
blemy definicyjne zwigzane z pojeciem zatrudnialnosci, a takze brak powszech-
nie akceptowanej definicji oraz klasyfikacji jego wymiaréw i determinant.
Wieloaspektowos¢ problematyki zatrudnialnosci jest konsekwencja zaréwno
odmiennych koncepcji teoretycznych, jak i doswiadczen praktycznych. W literatu-
rze przedmiotu zatrudnialno$¢ rozpatrywana jest w réznych wymiarach. W ujeciu
jednowymiarowym zatrudnialno$é pojmowana jest jako zdolno$¢ danej osoby do
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zdobywania, utrzymywania i zmieniania zatrudnienia zaréwno na wewnetrznym,
jak i zewnetrznym rynku pracy. Podstawa tej zdolnosci s3 kompetencje obejmujace
zréznicowany zestaw wiedzy, umiejetnodci, postaw i atrybutéw ksztattujacych
zatrudnialno$¢jednostki. Z kolei zgodnie z podej$ciem wielowymiarowym zatrud-
nialno$¢ odnosi sie nie tylko do jednostki czy ogétu pracownikéw, lecz stanowi
réwniez strategie zarzadzania zasobami ludzkimi. Dodatkowo, zatrudnialnos¢
indywidualna interpretowana jest w ukladzie tréjwymiarowym jako tozsamos¢
zawodowa, zdolnos$ci adaptacyjne oraz zasoby kapitatu ludzkiego i spotecznego
posiadane przez dana jednostke.

Ponadto, wieloaspektowos¢ analizowanego zagadnienia wynika z niejedno-
rodnosci determinant zatrudnialnosci, ktére moga mie¢ nature socjologiczna,
psychologiczna, spoteczng, ekonomiczng czy organizacyjng. Zatrudnialnos¢ jest
bowiem efektem oddzialywania wielu czynnikéw o dynamicznym charakterze,
ktére ksztaltuja ja w pozytywny lub negatywny sposéb. W ramach niniejszego
opracowania rozpoznano rézne klasyfikacje czynnikéw warunkujacych zatrud-
nialnog¢. Na tej podstawie zaproponowano podzial determinant na popytowe,
podazowe i mieszane. Poszczegélnym kategoriom determinant przyporzadko-
wano ich przyktady. Warto nadmieni¢, ze na podstawie studiéw literatury przed-
miotu mozna wskaza¢ kierunek dalszych badan dotyczacych opracowania meto-
dyki zwiekszania zatrudnialnosci w wymiarze indywidualnym, organizacyjnym
i krajowym. Uzasadniona wydaje sie réwniez potrzeba badan nad zatrudnialno-
$cig ukierunkowanych na wypracowanie rozwigzan majacych na celu wspieranie
zatrudnialno$ci pracownikéw w kontekscie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu.
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Summary
Employability — Concept, Dimensions, Determinants

Thepurposeof thisarticleis toidentify the dimensions and key determinants of
employability, with particular emphasis on individual factors. The article discusses
the evolution of the concept of employability, from dichotomic to interactive
employability. The paper presents definitional problems associated with the
concept of employability and characterizes various dimensions of employability.
Additionally, this article analyzes the key determinants of employability, with
particular emphasis on individual factors. The article is a literature review. The
author applied the descriptive method.

Keywords: employability, employability skills, determinants, individual factors.
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Pesome
TpyAOYCTPOICTBO — MOHATHE, pa3Mep, AeTePMIUHAHTDI

[lenpro 3TON paspabOTKM ABIAETCA NMpPENCTaBIeHMEe MacliTaba TPYHOYCTPONCTBA U
uneHTUdUKALUA eé OCHOBHBIX JeTePMMHAHTOB, C OCOOBIM YYETOM MHIMBUJYaTbHBIX
¢dakTopoB. B crarhe O0OCYXJEHBI BONPOCHI 9BOMIOUNYN TPYAOYCTPOICTBA, OT
BMXOTOMMYECKOTO [JO MHTEPaKTMBHOTO BapuaHTa. Kpome TOro, mpejcTaBIeHbI
pO6/IEeMBI,CBA3AHHBIE C ONpefe/IeHNeM IMOHATUA TPYHROYCTPOICTBA M IPEefCTaBICHBI
PpasHble BOIIPOCHL, Kacaoluecsa TpygoycTpoiictBa. Kpome Toro, mpoBefeHa MaeH TUPUKA LA
OCHOBHBIX J€TEPMUHAHTOB C OCOOBIM Y4YETOM MHAVMBMAYaIbHBIX (pakTOpoB. B cTaTbe

[IPUMEHEH ONMMCATe/IbHBII METO, a TAK)Ke IPOBEIEH 0030 MUTEpaTy bl Ha 3Ty TEMY.

CroBa-KIIOYI: TPYLOYCTPOIICTBO, YMEHM S, AeTEPMUHAHTEI, MHAVBUAYaTbHbIE (PaKTOPBL.

Dr Sylwia Wisniewska

Doktor nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu, adiunkt
w Katedrze Zarzadzania Zasobami Pracy na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie. Autorka oraz wspétautorka kilkudziesieciu publikacji
z zakresu innowacyjnoéci przedsiebiorstw, osrodkéw innowacji oraz zarzadzania
zasobami ludzkimi. Opiekun Kota Naukowego Rozwoju Osobistego funkcjonuja-
cego przy Katedrze Zarzadzania Zasobami Pracy Uniwersytetu Ekonomicznego
w Krakowie.



