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Organizacje publiczne sq podmiotami
funkcjonujacymi w sektorze publicznym,
czyli w systemie panstwowych i
samorzgdowych instytucji oraz ich jednostek
organizacyjnych podejmujgcych dziatania w
interesie publicznym, dostarczajace
spoteczenstwu dobra i ustugi publiczne przy
wykorzystaniu wytgcznie lub w znacznym
stopniu srodkow publicznych [Karna 2011]
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Organizacje publiczne i non profit dziatajg w celu
realizacji interesu publicznego a sfery ich
dziatalnosci sg roznorodne: poczgwszy od sfery
zycia publicznego (np. edukacja, ochrona zdrowia,
polityka czy administracja panstwowa), poprzez
gospodarke narodowg jako zorganizowang catosc
oraz jej odrebne czesci i wspolnoty gospodarcze
krajow, skonczywszy na panstwie rozumianym jako
polityczna forma organizacji spoteczenstwa, blokach
politycznych panstw i licznych stowarzyszeniach czy
fundacjach, a wiec organizacjach non-profit
[ Fraczkiewicz-Wronka 2009]
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Ostatnie lata przyniosty szereg zmian w
sposobie funkcjonowania organizacji
publicznych a co za tym idzie zmieniajq sie
niezbedne do uzyskania w tych
organizacjach pracy kompetencje
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Przemiany w organizacjach publicznych oddziatuja na rozwéj
kariery pracownikow i mozliwosci osiqgniecia przez nich
sukcesu zawodowego

= Zmieniajg sie warunki kontraktu psychologicznego
miedzy organizacjq publiczng a jej pracownikami.

= Kontrakt ten, odzwierciedlajgcy wzajemne przekonana
odnosnie obowigzkow pracownika i pracodawcy,
rowniez W organizacjach publicznych stopniowo
ewoluuje z relacyjnego w kierunku transakcyjnego

[Rasdi i in. 2009, s. 233; Pocztowski 2003, s. 14]

= Powoli odchodzi sie od modelu zatrudnienia
gwarantujgcego stabilnosc i bezpieczenstwo — co rodzi
pilna potrzebe zmiany nabywanych kwalifikacji po to
aby ich zrdznicowanie oraz przydatnosc wspieraty
zatrudnialnosc¢ absolwentow
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= Zatrudnialnos¢ jest definiowana jako zdolnos¢ do
zdobycia i utrzymania pracy w organizacji [Fugate,
Kunicki i Ashforth 2004].

= Jest to zbidr indywidualnych cech predestynujacych
jednostke do proaktywnej adaptacji w pracy lub
karierze [Fugate i Kinicki 2008].

= Kluczowy w tej definicji jest aspekt proaktywnosci
jednostki - zatrudnialnos¢ nie jest bowiem jedynie
biernym dostawaniem sie do zachodzacych zmian,
lecz opiera sie na proaktywnej orientacji pracownika,
ktory samodzielnie poszukuje szans na rozwoj kariery
zawodowe]j
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Czynniki wptywajgce na
zatrudnialnosc

= czynniki organizacyjne
= cechy indywidualne pracownikow
= otoczenie ogodlne
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Za kluczowe czynniki organizacyjne oddziatujgce na
zatrudnialnosc pracownikOw uznawane sgq:

= mozliwosc szkolenia i rozwoju,
= kKlimat i kultura organizacji,

= jakosc relacji pomiedzy pracownikiem a
przetozonym,

= tresc pracy,
= cechy ,, demograficzne” organizaciji, itd.
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Rozw0j zatrudnialnosci uwarunkowany jest takze
szeregiem cech indywidualnych pracownikow.
Nalezg do nich:

= zaangazowanie w kariere,

= poziom motywacji wewnetrznej pracownika,
= zainteresowanie pracqg,

= stan zdrowia,

= sytuacja rodzinna (konflikt praca-dom), cechy
demograficzne,

= wartosci i rodzaj motywacji, nastawienie do
rozwoju kariery, oczekiwania wzgledem nagrod
finansowych, rownowagi praca-dom i
atmosfery spotecznej [Marzec i in. 2009b, s.
92-93].
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Ponadto, na zatrudnialnos¢ pracownikow oddziatuje
otoczenie ogolne, w tym szczegolnie szereg
czynnikow o charakterze makroekonomicznym, np.:

= sytuacja na rynku pracy,
= polityka spoteczna panstwa,

* makroekonomiczna stabilnosg, itd.
[McQuaid i Lindsay 2005, s. 209].
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Zweryfikowany empirycznie model zatrudnialnosci obejmuje
piec wymiarow tj. [Van der Heijde i Van der Heijden 2006, s.
454-456; Marzec i in. 2009, s. 92]:

= osobistg elastycznosc¢ (ang. personal flexibility), ktora jest
zdolnoscig adaptacji do zmian na wewnetrznym i zewnetrznym
rynku pracy;

= wiedze zawodowg (ang. occupational expertise), obejmujacq
gtdwnie wiedze ogdlng oraz wiedze i umiejetnosci specjalistyczne;

= optymalizacje i antycypacje (ang. optimization and anticipation),
ktore dotyczg umiejetnosci przewidywania i przygotowanie sie do
zmian oraz dgzenie do osiggniecia mozliwie najlepszych
rezultatow;

= sens korporacyjny (ang. corporate sense), bedacy pewnym
poczuciem wspodlnoty, ,zmystem grupowym”; reprezentujacy
takze umiejetnosci spoteczne jednostki;

= rownowage (ang. balance), ktora jest umiejetnoscig osiggania
rownowagi pomiedzy interesem pracownika a organizacji oraz
pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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Zatrudnialnosc kojarzy sie czesto z
,dopasowaniem” pracownika do wymagan
danej pracy, co najpetniej odpowiada
pojeciu ,przydatnosci zawodowej” [Marzec
2010, s. 129]. W ten sposob zaczeto taczyc¢
rozwoj zatrudnialnosci pracownikow z
zarzadzaniem karierg w organizacjach
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Przebieg kariery menedzerow publicznych
zalezy od czterech grup czynnikow:

="indywidualnych,
= organizacyjnych,

=0dnoszgcych sie do kompetencji
menedzerskich oraz

=dopasowania miedzy pracownikiem a
organizacjq [Rasdi i in. 2009]
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Specyfika dziatalnosci sprawia, ze
organizacje publiczne przyciggajq
pracownikow, ktorych motywacja czesto
opiera sie na wartosciach wykraczajacych
jedynie poza interes wtasny
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Badania empiryczne przeprowadzone w Holandii wykazaty, ze
do najwyzej cenionych przez pracownikow organizacji
publicznych wartosci naleza:

= UCZCiWO0SC,

= wiarygodnosc,

= praworzgdnosc,
= nieprzekupnosg,
= profesjonalizm,

= skutecznosc i efektywnosc [Van Der Wal,
De Graaf i Lasthuizen 2008, s. 473].
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Wielu pracownikow w tym sektorze wyroznia
silna potrzeba dziatania pro publico bono,
jak rowniez wysoki poziom satysfakcji z

pracy, pomimo niewielkiej autonomii
dziatania i czesto nizszych zarobkow niz w
sektorze prywatnym [Fraczkiewicz-Wronka i
Marzec 2012, s. 223]
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Sukces zawodowy

= Sukces zawodowy mozna okreslic jako
obiektywne badz subiektywnie postrzegane
osiggniecia jednostki, bedgce rezultatem jej
doswiadczen zawodowych [Judge i Kammeyer-
Mueller 2007, s. 60].

= Co istotne, szczegolnie w odniesieniu do sektora
publicznego, gdzie mozliwosc¢ osiggniecia
obiektywnego sukcesu jest zwykle nizsza niz w
przypadku organizacji komercyjnych, sukces
subiektywny i obiektywny sg ze sobg powigzane
tylko w umiarkowanym stopniu [Marzec 2011, s.
274].
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Obiektywny sukces zawodowy jest tatwy
do zaobserwowania i najczesciej okreslany
za pomocg konkretnych, widocznych
osiggniec jednostki w jej karierze, np. liczby
awansow, wysokosci osigganych dochodow
czy wynagrodzenia, stanowiska [Seibert,
Kraimer i Liden 2001, nr 44, s. 227]
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Subiektywny sukces zawodowy jest
wynikiem oceny jednostki poziomu jej
zadowolenia z roznych aspektow kariery
zawodowej, np. finansow, stanowiska,
pozycji w hierarchii organizacyjnej, relacji
interpersonalnych, itd. [Judge i Kammeyer-
Mueller 2007, s. 60]
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Reasumujqc.

coraz wieksze znaczenie wykorzystania
wiedzy w pracy, koniecznosc ciggtego
rozwoju kompetencji jednostki sq
kluczcowymi komponentami kariery i sukcesu
osobistego, co wptywa na zatrudnialnosc¢
[Olson i Schultz 2013]
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