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Zatrudnialnosé jako czynnik bezpieczenstwa
zatrudnienia i sukcesu
nha wspoétczesnym rynku pracy

Streszczenie

Przemiany zachodzace we wspdlczesnych organizacjach pociagaja za soba liczne
zmiany w sferze zatrudnienia. Model dlugoterminowego zatrudnienia staje si¢ coraz
rzadszy. Nowa specyfika zatrudnienia, opartego w duzej mierze o relacje elastyczne
1 tymczasowe, wysokie bezrobocie oraz malo elastyczny, wymagajacy rynek pracy sta-
wiaja wobec polskich pracownikéw nowe wyzwania. W tym kontekscie wielu badaczy
wskazuje na rosngce znaczenie zatrudnialnosci (employability) jako czynnika zwigksza-
jacego bezpieczenstwo zatrudnienia pracownika i mozliwosci rozwoju kariery zawo-
dowej. Celem artykulu jest przestawienie koncepcii zatrudnialnosci (employability), jej
podstawowych zalozen i roli we wzmacnianiu bezpieczefstwa zatrudnienia oraz szans
na sukces zawodowy pracownikow.

Stowa kluczowe: zatrudnialnosé, bezpieczeristwo zatrudnienia, rynek pracy, ZZL.

Abstract

Changes in contemporary organizations result in many alterations in employment
relationships. The long-term employment model falls into oblivion. This new
specificity of employment, based to a large degree on flexible and temporary
relationships, high unemployment as well as inflexible, demanding labor market, puts
new challenges before Polish employees. In this context many researchers point out to
the importance of employability as a factor enhancing the employee’s job security and
opportunities of career development. The aim of this paper is to present the idea of
employability, its basic assumptions and its role in enhancement of job security and
chances for career success of employees.

Keywords: ezzployability, job security, labor market, HRM.
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Wstep

Polscy pracownicy stajg w obliczu nowych wyzwan, jakie niesie dzisiejszy
wymagajacy 1 niestabilny rynek pracy. Zmiana relacji pomiedzy pracownikiem
i pracodawca, wysokie bezrobocie, nacisk na ograniczanie kosztow zatrudnie-
nia i rozpowszechnienia elastycznych, krétkoterminowych form zatrudnienia
sprawiaja, ze bezpieczenstwo zatrudnienia w dotychczasowym, tradycyjnym
rozumieniu wydaje si¢ odchodzi¢ w przesztosé. Wysoki stopien specjalizacji
wiedzy powoduje, ze pracodawcom i pracownikom coraz trudniej jest dopa-
sowac wzajemne potrzebyioczekiwania. Zmianom tym cz¢sto towarzyszy brak
poczucia bezpieczenistwa zatrudnienia 1 Igk przed utrata pracy wielu polskich
pracownikéw. Zmieniajg si¢ warunki kontraktu psychologicznego pomiedzy
pracownikiem a pracodawca. Rosnie odpowiedzialnos¢ jednostki za jej bezpie-
czenistwo zatrudnienia. Wyraznie zwigksza si¢ mobilnos¢ zawodowa polskich
pracownikow, ktorzy coraz czesciej i chetniej zmieniaja prace. W rezultacie
Sciezki kariery pracownikow sa coraz bardziej skomplikowane i nieprzewidy-
walne. Chec izdolnosé do uczenia si¢ oraz zdolnos¢ do elastycznego, proaktyw-
nego przystosowania si¢ do zmian staja si¢ czynnikami, ktore istotnie okreslaja
bezpieczenstwo zatrudnienia jednostki. W tej sytuacji wielu pracownikow po-
szukuje nowych sposobow zwigkszania swoich szans na rynku pracy. Z drugiej
strony w gospodarce opartej na wiedzy rozwoj kapitatu intelektualnego organi-
zacji, a szczegolnie jej kapitatu ludzkiego staje si¢ czynnikiem decydujacym o jej
pozycji konkurencyjnej, przetrwaniu i rozwoju.

W tym kontekscie wielu badaczy wskazuje na rosnace znaczenie zatrud-
nialnosci (employability) jako czynnika jednoczesnie zwigkszajacego bezpieczen-
stwo zatrudnienia i elastyczno$¢ zasobow ludzkich organizacji. W' sytuacii,
gdy organizacja nie jest w stanie zagwarantowac pracownikom nie tylko dtu-
goterminowego rozwoju kariery, lecz nawet pewnosci zatrudnienia, troska
o rozw6j zatrudnialnosci (ezzployability) pracownikow powinna stac si¢ waz-
nym elementem nowego kontraktu psychologicznego pomiedzy pracowni-
kiem a pracodawca. Przynosi ona bowiem rozliczne korzysci zaréwno pra-
cownikom, jak i organizacji. Celem artykutu jest przestawienie koncepcji za-
trudnialnosci (employability), jej podstawowych zalozen i roli we wzmacnia-
niu bezpieczenstwa zatrudnienia oraz szans na sukces zawodowy pracowni-

kow.
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Zatrudnialno$¢ - istota koncepciji

W ostatnich latach problematyka rozwoju zatrudnialnosci (enployability) pra-
cownikow stala si¢ zagadnieniem czesto poruszanym w zachodniej literaturze
z zakresu zarzadzania. Pojecie employability niestety trudno przetlumaczy¢ na
jezyk polski. W polskiej literaturze przedmiotu stosowane jest najczesciej bez-
posrednie tlumaczenie employability jako ,,zatrudnialnosci” [20]. Brak jest row-
niez jednej, ogdlnie przyjetej definicji zatrudnialnosci (ezzployability), poniewaz
rozumienie tego pojecia zmienialo si¢ z czasem.

Termin zatrudnialno$¢ (employability) zaczal si¢ pojawia¢ w zachodniej li-
teraturze przedmiotu juz w latach piecdziesiatych, stopniowo zyskujac coraz
wigksza uwage badaczy [17]. Do kofca lat siedemdziesiatych pojecie to byto
kojarzone jedynie z zatrudnieniem i ,,utrzymaniem zatrudnienia” [3]. Wczesne
badania nad zatrudnialnoscig (employability) koncentrowaly si¢ na zagadnieniu
bezrobocia i probleméw bezrobotnych ze znalezieniem pracy. Zagadnienie to
bylo analizowane raczej z punktu widzenia makroekonomicznego, wedlug
ktorego przede wszystkim panstwo byto odpowiedzialne za walke z bezrobo-
ciem i utrzymanie wysokiego poziomu zatrudnienia [24]. Nie zajmowano si¢
problematyka mobilnosci pracownikéw na wewnetrznym i zewnetrznym ryn-
ku pracy [16].

W latach osiemdziesiatych i dziewigédziesiatych wraz ze zmianami zacho-
dzacymi na rynku — wzrostem konkurenciji i niestabilnosci otoczenia, organi-
zacje zaczely poszukiwa¢ nowych metod zarzadzania zasobami ludzkimi, po-
zwalajacych na zwigkszenie elastycznosdci funkcjonowania organizacji [25].
Pojecie zatrudnialnoSci (employability) zaczeto laczy¢ z ,,dopasowaniem” pra-
cownika do wymagan danej pracy, co najpelniej odpowiada terminowi ,,przy-
datnosci zawodowej”, rozpatrywanej zwykle w kontekscie proceséw rekrutacji
i selekcji oraz dopasowania predyspozycji kandydatéw do potrzeb okreslonych
stanowisk pracy [6].

Od potowy lat osiemdziesigtych w wielu krajach zmniejszyt si¢ sredni okres
zatrudnienia pracownika w organizacji oraz bezpieczenstwo zatrudniania [27].
Jednoczesnie zaobserwowano wzrost zainteresowania problematyka mobil-
nosci pracownikow i elastycznosci zasobow ludzkich organizacji. Temat ten
stal si¢ szczegdlnie popularny od konca lat dziewigcdziesiatych w zwiazku
z rozpowszechnieniem elastycznych form zatrudnienia i wzrostem zagrozenia
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utrata pracy wsroéd wielu pracownikéw. W tym kontekscie badacze zaczeli co-
raz mocniej podkresla¢ znaczenie, jakie dla bezpieczenstwa zatrudnienia ma
wszechstronny rozwoj zawodowy i podnoszenie zatrudnialnosci (ewployability)
pracownikow.

Obecnie cz¢sto podkreslany jest aspekt odpowiedzialnosci pracownika za
rozwoj wlasnej kariery zawodowej, realizowanej zarowno na wewnetrznym, jak
1 zewnetrznym rynku pracy. Zatrudnialno$¢ (employability) zaczeto kojarzyé
z umiejetnoscia przewidywania i zdolnoscia do przystosowania si¢ do zmian,
,.elastycznosciq pracownikéw” oraz ich konkurencyjnoscia na wewnetrznym
1 zewnetrznym rynku pracy [16]. Z tej perspektywy ujmuja zatrudnialnos§é
(employability) A. Forrier 1 L. Sels, zdaniem ktérych jest ona specyficzng zdol-
noscig pozwalajaca pracownikom identyfikowac i realizowac szanse na zatrud-
nienie na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy oraz inne szanse na rozwoj
ich kariery zawodowej [7].

M. Fugate 1 A. J. Kinicki, wprowadzaja pojecie tak zwanej dyspozycyjnej
zatrudnialnosci (dispositional employability), ktora stanowi alternatywna koncep-
tualizacje zatrudnialnosci w stosunku do innych prezentowanych w literaturze
przedmiotu [8]. Dyspozycyjna zatrudnialno$¢ (employability) definiowana jest
w tym ujeciu jako zbior indywidualnych cech predestynujacych jednostki do
specyficznej proaktywnej adaptacji w pracy lub karierze [8]. Ta proaktywna
orientacja pozwala jednostce nie tylko radzi¢ sobie na rynku pracy, lecz przede
wszystkim tworzy¢, identyfikowac i realizowac szanse na rozwoj jej kariery za-
wodowej. W opinii M. Fugate, zatrudnialnos¢ (ezployability) jest pewna dyspo-
zycja, ktoéra odzwierciedla indywidualne cechy jednostki sprzyjajace jej zacho-
waniom adaptacyjnym i pozytywnym wynikom zatrudnienia [10].

W podejsciu opartym na kompetencjach, proponowanym przez C. M. Van
der Heijde i B. I. J. M. Van der Heijden, zatrudnialnos¢ (employability) jest ujeta
jako zdolnos¢ stalego utrzymywania, zdobywania lub tworzenia pracy, dzigki
optymalnemu wykorzystaniu posiadanych przez jednostke kompetencji zawo-
dowych [11]. Koncepcja ta silnie opiera si¢ na podejsciu zasobowym. C. M. Van
der Heijde i B. I. J. M. Van der Heijden zidentyfikowaly pie¢ wymiaréw zatrud-
nialnosci (employability), ktore obejmuja [20]:

e osobista elastyczno$¢ (personal flexibility), ktora jest umiejetnoscia latwe-
go przechodzenia z jednego stanowiska na inne, z jednej organizacji do
innej; zdolnoscia do latwego adaptowania si¢ pracownika do zmian na
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wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy; wymiar ten jest rowniez okres-
lany jako zdolno$¢ do adaptacii,

o wiedze zawodowa (occupational expertise) obejmujaca: wiedzg¢ 1 umiejetnosci
specjalistyczne, ogblng wiedze¢ poznawcza i rozpoznanie spoteczne,

e optymalizacje i antycypacie (optimization and anticipation), ktore dotycza umie-
jetnosci przewidywania przysziych zmian i umiejetnosci indywidualnego
przygotowanie si¢ do nich oraz dazenie do osiagni¢cia mozliwie najlepszych
rezultatow,

e sens korporacyjny (corporate sense), bedacy swoistym ,,poczuciem grupowe-
go sensu”’, pewnym ,,zmystem grupowym”, posiadaniem wyczucia spotecz-
nego i poczucia wspolnoty,

o rownowage (balance), ktéra jest umiejetnosciq osiagania kompromisu po-
miedzy interesem pracownika, a interesem organizacji w zachodzacym
pomiedzy nimi procesie wymiany.

Dalsze badania empiryczne potwierdzily przedstawiony model [17]. Nalezy
zauwazy¢, ze wyroznione w tym modelu wymiary zatrudnialnosci (ewployability)
odnosza si¢ zarowno do okreslonej pracy, jak i szerszego kontekstu kariery
zawodowej realizowanej przez jednostke [26]. Obejmuja one kompetencje spe-
cjalistyczne 1 kompetencje ogélne. Badania wskazuja bowiem na rosnace zna-
czenie, jakie dla zdobycia i utrzymania pracy oraz rozwoju kariery zawodowej
pracownika zyskuja obecnie tak zwane kompetencje ogodlne, okredlane tak
w odréznieniu od charakterystycznych dla wykonywanej pracy, specjalistycz-
nych kompetencji zawodowych [22]. W modelu przedstawionym przez C. M.
Van der HeijdeiB. I. J. M. Van der Heijden zatrudnialno$¢ (employability) stanowi
specyficzny, wielowymiarowy zbiér kompetenciji, ktory nie tylko zwigksza
bezpieczenstwo zatrudnienia, lecz takze szanse pracownika na sukces zawodo-
wy. Rozwoj zatrudnialnosci (employability) nie jest juz jedynie ,,spéznionym dzia-
taniem po fakcie” — pomoca bezrobotnym w powrocie do pracy czy zdolnoscia
pracownika do sprostania wymaganiom okreslonego pracodawcy. Efektem tak
rozumianej zatrudnialnosci (employability) jest nie tylko utrzymanie czy nawet
zdobycie pracy, lecz przede wszystkim sukces zawodowy, ktory pracownik
moze odnie$¢ zaréwno w organizacji, w ktorej jest obecnie zatrudniony, jak
ipozania.
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Zatrudnialnos$¢ a bezpieczenstwo zatrudnienia

Narastajace pod koniec lat dziewi¢édziesiatych w krajach Unii Europejs-
kiej bezrobocie spowodowalo, ze problem zatrudnialnosci (ezzployability) zyskal
istotne znaczenie spoleczne i polityczne. W 1997 roku w trakcie Szczytu
Luksemburskiego przyjeto Traktat Amsterdamski, ktory stal si¢ podstawa do
sformulowania Europejskiej Strategii Zatrudnienia (ESZ). Europejska Strate-
gia Zatrudnienia okresla dziatania panstw Unii na rzecz walki z bezrobociem,
ubostwem i marginalizacja spoleczng [23]. Opiera si¢ ona na tzw. czterech
filarach, tj.: zatrudnialnosci (ezployability), przedsigbiorczosci, zdolnosci adapta-
cyjnej pracownikéw i pracodawcdw oraz réwnosci szans. Ze wzgledu na jeden
z podstawowych celéw ESZ — walke z bezrobociem w okresleniu zatrudnial-
nosci (employability) zaakcentowano znaczenie pomocy bezrobotnym w powro-
cie do pracy, a takze wspieranie otwartego rynku pracy. W Polsce termin ten stal
si¢ szczegolnie popularny po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej i roz-
poczeciu realizacji wytycznych dotyczacych polityki zatrudnienia w krajach
czlonkowski UE. W przyjetym w 2003 roku ,,Narodowym Planie Rozwoju
2004-2006, okreslono dzialania, jakie planowano zrealizowac po przystapie-
niu Polski do UE. W ramach programu operacyjnego opracowanego przez
Ministerstwo Gospodarki, Pracy 1 Polityki Spolecznej, jako jedno z najwick-
szych wyzwan stojacych przed Polska wymieniono ,,dbalos¢ o poprawe zatrud-
nialnosci spoleczenstwa” oraz ,,aktywna walke z bezrobociem poprzez pod-
wyzszenie potencjalu kwalifikacyjnego™ [18]. W ten sposob pojecie employability
1 jego kontrowersyjne ttumaczenie jako zatrudnialno$ci znacznie zyskalo na
popularnosci, a jednoczesnie zaczeto je utozsamiac gtéownie z problemem bez-
robocia i umozliwieniem bezrobotnym powrotu do pracy.

Przemiany zachodzace obecnie w gospodarce narodowej, silne dgqzenie do
ograniczenia kosztow zatrudnienia i restrukturyzacja wielu przedsigbiorstw,
sprawiaja, ze wielu polskich pracownikéw zmaga si¢ z problemem bezrobocia.
Obecnie polski rynek pracy jest rynkiem wymagajacym i jednoczesnie malo
elastycznym. Badania dotyczace oceny Polakéw zmian zachodzacych w Polsce
w latach 1989—-2009 przeprowadzone przez CBOS wykazaly, Ze za najbardziej
dotkliwa zmiang na gorsze w stosunku do roku 1989, o ktérej mowilo najwiecej
badanych (33%), uznano bezrobocie i trudnosci ze znalezieniem pracy [1].
Dane statystyczne niestety potwierdzaja te opinie. W koncu IV kwartatu 2009

132



Zatrudnialno$c¢ jako czynnik bezpieczenstwa zatrudnienia i sukcesu ...

roku wolnymi miejscami pracy dysponowalo jedynie 4,0% podmiotéw gospo-
darki narodowej [11]. W poréwnaniu z poprzednim kwartalem w IV kwartale
2009 roku nastapil spadek liczby wolnych miejsc pracy az o 19,4%, przy czym
jednoczesnie znacznie wigcej miejsc pracy zlikwidowano niz utworzono
(131,4 tys. miejsc pracy zlikwidowano, a utworzono jedynie 115,7 tys.) [16].
Liczba zrejestrowanych bezrobotnych wynosita w grudniu 2009 roku 1892,7
tys. (stopa bezrobocia — 11,9%) i wzrosla w stosunku do analogicznego okresu
poprzedniego roku az 28,4% [12]. W roku 2009 nastepuje rowniez systema-
tyczny wzrost stopy bezrobocia. Niestety statystyki z marca biezacego roku nie
pozwalaja na optymizm (stopa bezrobocia w marciu 2010 roku wynosita
12,9%) [13]. Dane te wskazuja jednoznacznie na stabe dopasowanie popytu
ipodazy pracy.

Niewatpliwie polski rynek pracy potrzebuje pracownikow elastycznych,
proaktywnych, kompetentnych, zdolnych do szybkiego dostosowywania si¢
do zmian — pracownikow o wysokiej zatrudnialno$ci (employability). Jednak
z drugiej strony rowniez rynek pracy powinien elastycznie dostosowywac si¢ do
potrzeb pracownikéw, zapewnia¢ mozliwos¢ pelnego wykorzystania i rozwoju
kapitatu ludzkiego, a przede wszystkim zapewnia¢ mozliwos¢ uczciwej 1 godne;j
pracy. Koncepcja, ktora probuje taczy¢ bezpieczenstwo zatrudnienia z elas-
tycznoscia rynku pracy jest koncepcja flexicurity. Celem flexicurity jest zagwa-
rantowanie pracownikom wysokiego poziomu bezpieczenstwa zatrudnienia,
mozliwosci rozwoju zawodowego w warunkach szybko zmieniajacej si¢ gos-
podarki oraz czerpanie korzysci zaréwno przez pracodawcow, jak 1 pracowni-
kow z szans, jakie daje globalizacja [15]. Bezpieczenstwo zatrudnienia w tej
koncepcji nie polega na ,,pewnosci etatu”, lecz jest rozumiane jako mozliwos$¢
szybkiego znalezienia pracy. Model flexzcurity zaktada plynne zmiany zachodza-
ce w zyciu zawodowym czlowieka — od zakonczenie nauki i rozpoczecie zycia
zawodowego, poprzez zmiany pracy, do przejscia na emeryture [19]. Model ten
obejmuje cztery kluczowe elementy [19]:

o clastyczneiprzewidywalne warunki umoéw zatrudnienia,
e kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cale zycie,

o skutecznaiaktywna polityke rynku pracy,

e nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego.

Zapewnienie bezpieczenstwo zatrudnienia w modelu flexzcurity opiera si¢

gléwnie na mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikow, rzetelnej pomocy
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w przypadku utraty pracy oraz wyposazeniu ludzi w takie umiejetnosci i kom-
petencje, ktore umozliwiaja rozwoj kariery i ulatwiaja znalezienie nowej pracy
[15]. Za takq podstawowa kompetencje niewatpliwie mozna uznaé zatrudnial-
n0S¢ (employability).

M. Clarke twierdzi, ze obecnie brak pewnosci dlugoterminowego zatrud-
nienia w jednej organizacji prowadzi do wzrostu znaczenia zatrudnialnosci
(employability), ktora staje si¢ ,,podstawa wspotczesnych relacji zatrudnienia™ [3].
Wskazuje ona, ze zmiana ta jest szczegdlnie zauwazalna w przypadku nowych
modeli kariery takich jak kariera proteanska, kariera inteligentna i kariera ,,bez
granic”, w ktorych bezpieczenstwo zatrudniania uwarunkowane jest uni-
wersalnoscia posiadanych przez pracownika umiejetnosci i jego zatrudnial-
noscia (ezzployability) |2]. W opinii A. Rajana, zachodzace zmiany powoduja ko-
niecznos$¢ zastapienia tradycyjnego rozumienia bezpieczenstwa zatrudnienia,
opartego na paternalistycznej kulturze organizacyjnej, jego nowym znaczeniem
bazujacym na rozwoju zatrudnialnosci (ezployability) pracownikéw, ktore zna-
czenie bardziej odpowiada potrzebom proefektywnosciowej kultury organiza-
cyjnej [21]. Zdaniem R. M. Kanter, zatrudnialno$¢ (employability) jest ,,nowym
zabezpieczeniem” dla pracownikéw — jezeli pracownik rozwija swoja zatrud-
nialnos¢ (employability), to nawet w przypadku utraty dotychczasowej pracy bez
trudu bedzie w stanie znalez¢ nowe zatrudnienie w innej organizacji [14]. Jak
bowiem wskazuja M. Fugate i A. J. Kinicki, osoby o wysokiej zatrudnialnosci
(employability) daza do realizacji swoich celéw zawodowych w proaktywny spo-
sob; aktywnie angazujq si¢ w dzialania i staraja si¢ wplywac na sytuacje w taki
sposob, aby sprzyjala ona realizacji ich intereséw zawodowych [8].

Zatrudnialnos¢ (ezzployability) stanowi wazny czynnik okreslajacy to, jak jed-
nostka radzi sobie w trudnych sytuacjach zawodowych [8]. Niewatpliwie taka
sytuacja jest utrata i zmiana pracy. Zatrudnialno$¢ (employability) wplywa na
zdolnos¢ jednostki do przystosowania si¢ do zmian zachodzacych na rynku
pracy. Osoby o wysokiej zatrudnialno$ci (ezzployability) swiadomie ksztaltuja
swoje postawy i zachowania tak, aby optymalizowac¢ sytuacje i zwigksza¢ swoje
szanse zatrudnienia i sukcesu zawodowego. W opinii M. Fugate, A. J. Kinic-
kiegoiB. E. Ashfortha, zatrudnialno$¢ (employability) sprawia, ze w sytuacji utra-
ty pracy pracownicy o wysokim poziomie zatrudnialnos$ci (emzployability) postrze-
gaja ta sytuacje nie jak zawodowe niepowodzenie, lecz raczej jako szans¢ na
zmiany i dalszy rozwdj zawodowy — stad tez utrata pracy zwykle jest dla nich
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doswiadczeniem mniej bolesnym, z ktérym radza sobie znacznie lepiej niz
osoby o niskim poziomie zatrudnialnosci (enployability) [9].

Nalezy podkresli¢, ze zatrudnialno$¢ (ezzployability) opiera si¢ na proaktyw-
nej orientacji jednostki. Jak wskazujq natomiast badania empiryczne, proaktyw-
nos$¢ wplywa dodatnio nie tylko na szanse zatrudnienia czy nawet sukcesu
zawodowego, lecz takze na osiagane wyniki pracy, zdolnosci do adaptaciji za-
wodowej, satysfakcje z pracy oraz poczucie kontroli [5]. Zachowania proak-
tywne wiaza si¢ raczej z dazeniem do zmiany istniejacego stanu rzeczy niz
z biernym dostosowywaniem si¢ do panujacej sytuacji [4]. Osoby proaktywne
nie czekaja biernie na zmiang sytuacji, lecz samodzielnie podejmuja inicja-
tywe i aktywnie poszukuja mozliwosci poprawy swojej sytuacji zawodowej.
M. Fugate, i A. J. Kinicki w badaniach empirycznych odkryli rowniez, ze za-
trudnialnosc¢ (employability) jest dodatnio powiazana z pozytywnymi emocjami
pracownikéw wobec zmian organizacyjnych i poziomem ich zaangazowania
w zmiany, co ma istotne znaczenie dla efektywnosci wprowadzania programow
zmian w organizacji [8].

Podsumowanie i uwagi koncowe

Model dtugoterminowego zatrudnienia staje si¢ coraz rzadszy we wspol-
czesnych organizacjach, a zmiany miejsca pracy coraz czestsze. Powszechnym
zjawiskiem sa rowniez zmiany stanowiska i rodzaju wykonywanej pracy.
W trakcie rozwoju kariery coraz wigcej dotychczasowych barier i ograniczen
jest przekraczanych, a w rezultacie Sciezki kariery pracownikéw staja si¢ coraz
mniej przewidywalne i1 znacznie bardziej zlozone [26]. Bez watpienia w dzi-
siejszych czasach kazdy pracownik powinien bra¢ pod uwage zagrozenie utraty
pracy i koniecznos¢ poszukiwania nowej pracy, poniewaz nawet wysoki poziom
kompetencji zawodowych nie gwarantuje ,,pewnosci etatu”. Rowniez zacho-
dzace zmiany demograficzne i rosnaca liczba starszych pracownikow powoduja
konieczno$¢ zwrocenia szczegdlnej uwagi na dlugookresowy rozwoj zatrud-
nialnosci (employability) i utrzymanie wartosci dojrzalych pracownikéw na wew-
netrznym i zewnetrznym rynku pracy. Juz dzi§ wielu mtodych pracownikow,
bedacych w szczytowym okresie swoich mozliwosci zawodowych, obawia sig,
ze za kilka lub kilkanascie lat stanie si¢ dla swoich organizacji ,,niepotrzebnym
balastem”, a z biegiem czasu ich szanse zatrudnienia znacznie spadng. Brak
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pewnosci diugoterminowego zatrudnienia w organizacji powoduje, ze obecnie
kazdy pracownik powinien umie¢ przystosowac si¢ nie tylko do potrzeb jed-
nego, okreslonego pracodawcy, ale do wymagan wielu réznych, potencjalnych
pracodawcow. Coraz wigkszego znaczenia nabiera takze rozszerzanie zakresu
kompetencji 1 rozwoj kompetencji ogdlnych, stanowiacych istotny czynnik
okreslajacy zatrudnialno$¢ (employability) pracownika.

Wysoka zatrudnialnos¢ (employability) nie tylko istotnie wplywa na bezpie-
czenistwo zatrudnienia na zewnetrznym rynku pracy, lecz takze wewnetrznym
rynku organizacji. Rozwoj zatrudnialnosci (employability) pracownikow laczy
interes organizacji z interesem jej pracownikéw. Dynamiczne i niepewne oto-
czenie sprawia bowiem, ze wspolczesne organizacje potrzebuja pracownikow
o wysokiej zatrudnialnosci (employability), ktorzy posiadaja szeroki zakres kom-
petencji, zdolno$¢ do pelnienia réznorodnych rél zawodowych w zaleznosci od
biezacych potrzeb organizacji, umiejetnos¢ elastycznego dzialania i zdolnos¢
proaktywnej adaptacji do zmiennych warunkéw otoczenia. Ponadto warto
zauwazyc, ze tymczasowos$¢ obecnych relacji zatrudnienia i Igk przed bezrobo-
ciem nie buduja zaangazowania pracownikow i ich lojalnosci wobec organi-
zacji. Troska o zatrudnialnos¢ (employability) pracownikow i inwestowanie w jej
rozwoj moze by¢ skutecznym narzedziem wzmacniania lojalnodci pracowni-
kow wobec organizacii. Nalezy takze zaznaczy¢, ze w warunkach zmiany kon-
traktu psychologicznego pomiedzy pracownikiem i pracodawca, a zwlaszcza
braku pewnosci dlugoterminowego zatrudnienia, troska o zatrudnialno$é
(employability) pracownikow powinna by¢ rowniez rozpatrywana w szerszym
kontekscie spolecznej odpowiedzialnosci organizacji. Dbato$¢ o ludzi, o ich
przyszios$¢ zawodowa i szanse na rynku pracy zyskuja podstawowe znaczenie
wobec przyjetego zaloZenia, Ze to wlasnie ludzie i ich kompetencje sa najcen-
niejszym kapitatem organizacii. Wysokie bezrobocie i trudna sytuacja zawodo-
wa wielu polskich pracownikéw sprawiaja, ze poruszana problematyka wydaje
si¢ dzisiaj szczegolnie aktualna i godna dalszych badan.
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