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Abstract. The career development of a modern specialist should involve
maximum self-affirmation in a particular field of activity in the context of so-
cio-economic change. In a competitive business environment, an integral part
of the success of personal development is to ensure the ability to take conscious
responsibility for the results of one’s own activities, and motivation for achieve-
ment in the implementation of professional actions and functions. Activation
of the development of professional self-awareness, self-realization and psycho-
logical significance of one’s own professional qualities is the main prerequisite
for the effective use of the personal and professional potential of the indi-
vidual. Clear ideas about the psychological component of the implementa-
tion of professional tasks in accordance with market requirements and needs,
the definition and implementation of relevant goals and motives contribute
to the successful career development of the individual and their self-realization
in modern working conditions.

Stowa kluczowe: kariera, rynek pracy, osoba, samo$wiadomos¢, samorealizacja,
rozwdj, motywacja, dziatalno$¢ gospodarcza, srodowisko

Streszczenie. Rozwdj kariery zawodowej wspodlczesnego specjalisty powinien
obejmowaé maksymalne samopotwierdzenie si¢ w okreslonej dziedzinie dzia-
falnosci w konteksécie zmian spoteczno-gospodarczych. W konkurencyjnym
$rodowisku biznesowym integralnym elementem sukcesu rozwoju osobiste-
go jest zapewnienie zdolnosci do ponoszenia $wiadomej odpowiedzialnosci
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za wyniki wlasnych dziatan, motywacji do osiggnie¢ w realizacji dziatan i funk-
cji zawodowych. Aktywizacja rozwoju samoswiadomosci zawodowej, samore-
alizacji i psychologicznego znaczenia wlasnych cech zawodowych jest gléownym
warunkiem efektywnego wykorzystania potencjatu osobistego i zawodowego
jednostki. Jasne wyobrazenia o psychologicznym komponencie realizacji zadan
zawodowych, zgodnie z wymogami i potrzebami rynku, okre$lenie i realizacja
odpowiednich celéw i motywow przyczyniaja sie do pomyslnego rozwoju ka-
riery jednostki, jej samorealizacji we wspotczesnych warunkach pracy.

Wprowadzenie

Zmiany na rynku pracy zachodzg bardzo czesto, a to wymaga szybkiego re-
agowania specjalisty na zmiany w realnym srodowisku zawodowym. W zwiazku
z tym kazdy pracownik musi systematycznie rozwija¢ wlasne zdolnosci niezbed-
ne w gospodarce rynkowej, umie¢ si¢ komunikowa¢, reklamowac, sprzedawac
wlasne zdolnosci i umiejetnosci, dokonywa¢ profesjonalnej analizy wynikow
pracy bez zadnej pomocy, stale si¢ doskonali¢. Bardzo waznym czynnikiem
jest konieczno$¢ ksztaltowania wyobrazen o nastepujacych warunkach rozwoju
zawodowego czlowieka: rozwdj kreatywnosci, innowacyjnosci, umiejetnosci
menedzerskich i przedsigbiorczych, samodzielna organizacja aktywno$ci zawo-
dowej, $wiadomo$¢ sposobow niezbednych do rozwoju kariery w srodowisku
marketingowym.

Uwazam, Ze najwazniejszym czynnikiem sukcesu zawodowego jest sa-
mos$wiadomos¢ zawodowa wspoélczesnego czlowieka, ktéra w znacznym stop-
niu zwieksza wydajnos¢ pracy jednostki oraz poziom jej samo$wiadomosci
zawodowej w zakresie pelnienia funkcji zawodowych. Rozumienie zjawiska
samo$wiadomosci zawodowej koncentruje si¢ na potrzebie zrozumienia wlasne-
go, wewnetrznego potencjalu i mozliwosci jego rozwoju. Jednoczesnie nie bada
sie w pelni probleméw: aktywizacji rozwoju osobowosci przyszlego specjalisty
w jego dzialalnosci zawodowej, okreslenia sposobow jego samodoskonalenia
zawodowego i rozwoju zawodowego.

Rézne punkty widzenia na samo$wiadomo$¢ zawodowa prowadzity do réz-
nych koncepcji jej strukturalnych skladnikéw. Uczeni podkreslaja, ze rozwoj
samo$wiadomosci zawodowej zalezy nie tylko od samoswiadomosci poszczegol-
nych aspektoéw i aktywnosci osoby, ale takze od poszerzania wiedzy zawodowej
i psychologicznej, ksztaltowania potrzeb, motywacji oraz gotowosci do rozwoju
i doskonalenia. Zjawisko samoswiadomosci zawodowej nalezy traktowac jako
proces, jak réwniez wynik rozwoju zawodowego osobowosci. W zwigzku z tym
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proces samopoznania zawodowego jest postrzegany jako jeden z warunkow
rozwoju samo$wiadomosci zawodowe;.

Nowe znaczenie profesjonalizmu czlowieka spowodowalo radykalna prze-
miane wartosci zawodowych, samo$wiadomosci zawodowej, celéw i motywdw
w jego rozwoju zawodowym w warunkach rynkowych.

Samoswiadomos¢ zawodowa w rozwoju kariery zawodowe;j
wspolczesnego czlowieka

W rozwoju samo$wiadomosci zawodowej wazna role odgrywaja nastepujace
czynniki: proces wstepnej profesjonalizacji, procesy adaptacyjne, rozwdj cech
istotnych zawodowo, samorozwdj w celu okreslenia korespondencji miedzy
jednostka a wymaganiami zawodu, a takze te, ktore predysponuja dynamike
rozwoju zawodowego osobowosci i zdolno$ci do wykonywania dzialalnosci
projektowej. Rozwdj samoswiadomosci zawodowej nalezy rozpatrywac z per-
spektywy dynamicznych proceséw aktywnosci zawodowej. Rozwoj osobowosci
jest uwarunkowany mozliwo$ciami obejmujacymi rozwdj samoswiadomosci,
zasadami wyboru zawodu oraz warunkami ksztaltowania wlasnego $wiatopo-
gladu i wizji rozwoju kariery zawodowe;j.

Jednoczesnie nalezy pamigtad, ze samo$wiadomo$¢ ma strukture tréjpozio-
mow3g: komponent poznawczy oparty na samowiedzy, komponent afektywny
oparty na autopercepcji oraz komponent behawioralny charakteryzujacy sa-
moregulacje (Bodalev, 1998; Bogomaz, 2005; Goleman, 2005; Klishchevskaya,
Solntseva, 1999; Laak, 1996; Muchinsky, 2003; Stolin, 1983).

Rozwazajac okreslone strategie rozwoju kariery, ktére prowadza do sukcesu,
uczeni (Porter, 1990; Krylov, Bonkost, 2007; Mogilevkin, 2011) podkreslaja,
ze sukces zawodowy osiagaja te osoby, ktére buduja swoja karier¢ nie tylko
dlatego, ze zdobywaja specjalistyczng wiedzg; jest ona dla nich bardzo wazna
i rozwijaja aktywna wspdtprace biznesowa. Zrobi¢ kariere oznacza udowodnic¢
swoja konkurencyjnos¢, ktéra jest postrzegana jako jeden z gtéwnych czynnikéw
zapewniajacych sukces i przewage specjalisty na rynku pracy. Kluczowa funkcja
strategiczng zarzadzania karierg jest rozwoj i utrzymanie przewagi konkurencyj-
nej. Przewaga konkurencyjna odnosi sie nie tylko do stopnia profesjonalizmu,
ale takze do sity charakteru, stanowczo$ci, umiejetnosci osiggania celu, poko-
nywania przeszkod. Ludzie, ktérzy robig kariere z sukcesem, postrzegaja opor
konkurencji jako zwykla praktyke.
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Uczeni (Druzhinin, 2009; Fam, 1989; Trofimov, Rybalka, Honcharuk, 2001)
uwazaja, ze samos$wiadomo$¢ zawodowa to §wiadoma i holistyczna samooce-
na procesu i wynikéw wlasnej dziatalnosci zawodowej. Ten punkt widzenia
odzwierciedla zainteresowania przyszlego specjalisty. Adly Fam definiuje sa-
mos$wiadomos¢ zawodowy jako srodek samoregulacji jednostki wyrazajacy sie
w u$wiadomieniu sobie wlasnych cech psychologicznych, w analizie siebie jako
uczestnika pewnej aktywnosci, a takze w uswiadomieniu sobie i ocenie systemu
relacji (1989).

Michail Kryakhtunov proponuje inng strukture samoswiadomosci zawo-
dowej. Jego zdaniem, struktura samoswiadomosci obejmuje tzw. obiekty, ramy
i poziomy. Wedlug uczonego przedmiotem samoswiadomosci zawodowej moga
by¢ mysli, uczucia i dziatania. Definiuje on rame jako pozycje, ktora obejmuje
analize, ocene, poréwnanie i inne operacje samoswiadomosci. Samo$wiadomos¢
zawodowa obejmuje nastgpujace ramy: jakos¢ tresci przedmiotowych (rama
przedmiotowa), kompletnos¢ struktury dzialania (rama strukturalna) oraz dy-
namike rozwoju osobowosci (rama osobowo$ciowa). W ramach samo$wiado-
mosci zawodowej mozna dostrzec nastgpujace poziomy: fiksacji, czyli biernego
odzwierciedlania mys$li, uczu¢ i dzialan; badania, czyli rozumienia zwigzkéw
przyczynowo-skutkowych, a takze struktury interakcji miedzy uczestnikami sy-
tuacji; rozumienia, czyli projekcji sytuacji oraz swoich zachowan w nich (1998).

Kryakhtunov rozpatruje rozwdj samoswiadomosci zawodowej z perspektywy
zmian i komplikacji kazdego z parametréw: ram, obiektéw i pozioméw. Propo-
nuje on trzy etapy rozwoju samoswiadomosci zawodowej:

1. Odbicie - jedna rama (sytuacja wptywa na osobeg, a osoba odzwierciedla

i utrwala ten wplyw).

2. Adaptacja - dwie ramy (dwukierunkowy kontakt osoby z sytuacja, ale

czynnikiem decydujacym o interakcji jest wplyw sytuacji).

3. Projekcja czy rozwéj - trzy ramy (czynnikiem decydujacym jest projekt

opracowany przez jednostke zdolng do przewidywania sytuacji i dzialan
w niej) (1998).

Samoswiadomos¢ obejmuje swiadomy stosunek osoby do wlasnych potrzeb,
mozliwosci, zachowan motywacyjnych itp. Jednak niski poziom samo$wiado-
mosci w zakresie ksztaltowania mechanizmoéw samorealizacji w srodowisku
marketingowym moze prowadzi¢ do tego, ze cztowiek pozostaje obiektem szko-
len i wplywéw zewnetrznych, nie mogac sta¢ si¢ podmiotem wiasnego zycia,
jak réwniez dokonywa¢ samodzielnych wyboréw osobistych i zawodowych.
Swiadomos¢ whasnych mozliwosci jest integralng czescig rozwoju zawodowego
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(Bodalev, 1998; Bogomaz, 2005; Dzhanerian, 2004; Klishchevskaya, Solntseva,
1999; Myasishchev, 1995).

Dlatego tez swiadomos¢ czlowieka dotyczaca jego mozliwosci i perspektyw
rozwoju osobistego i zawodowego stymuluje go do swiadomego wyboru kariery
i poszukiwania tworczych pomysiow, sprzyjajacych efektywnemu rozwojowi
kariery i samorealizacji. Przedstawione informacje podkreslaja znaczenie sa-
mooceny mozliwosci czlowieka, jego systemu przekonan o sobie, $wiadomosci
swoich mozliwosci fizycznych, intelektualnych i zawodowych w postrzeganiu
czynnikéw zewnetrznych i otoczenia marketingowego. Rozwdj kariery zawo-
dowej wspolczesnej jednostki przewiduje rozwoj samoswiadomosci zawodowej
poprzez mechanizmy samoregulacyjne dotyczace systemowej samooceny wy-
nikéw wlasnej pracy. Wyboér orientacji zawodowych dokonywany jest na takich
podstawach, jak:

- samos$wiadomo$¢ cech i zdolno$ci zawodowych i osobowosciowych;

- odpowiednie postrzeganie otoczenia marketingowego i aktualnych wy-

magan dotyczacych pracy;

- rozwoj samos$wiadomosci zawodowej w kontekscie zmian

spoleczno-gospodarczych;

- rozwdj motywacji osiagniec;

- ksztaltowanie wyobrazen o tresci zawodui o sobie jako jego przedstawicielu;

- $wiadomos¢ osobistej roli w rozwoju wlasnej kariery.

Tak wiec samoswiadomos¢ zawodowa powinna opiera¢ si¢ na ‘samoiden-
tyfikacji’ zawodowej. Przyszly specjalista powinien posiada¢ nastepujace cechy
rozwoju zawodowego: aktywnos¢, dokladnos¢, mobilno$¢ oraz potrzebe samo-
ksztalcenia i samodoskonalenia; maksymalng wiar¢ w siebie w okreslonej dzie-
dzinie dzialalnosci oraz che¢ realizowania si¢ i rozwijania swojej kreatywnosci.
Moim zdaniem, jednym z gléwnych warunkéw ksztaltowania sie samoswia-
domosci zawodowej jest zrozumienie psychologicznego znaczenia wlasnych,
zawodowo istotnych cech i wlasciwosci, w tym psychicznych, psychofizycznych
i spoleczno-psychologicznych. Ksztaltowanie si¢ wyrazistych wyobrazen o psy-
chologicznym komponencie osobowosci specjalisty, a takze jego dziatalnosci
zawodowej przyczynia sie do aktywnego rozwoju samoswiadomosci zawodowej
przysztych specjalistéw. W warunkach konkurencji ksztaltowanie samoswia-
domosci zawodowej staje sie integralng czescia edukacji zawodowej jednostki.
Ksztaltowanie tej samoswiadomosci jest traktowane nie tylko jako proces, ale
takze jako wynik rozumienia siebie jako przyszlego podmiotu pracy, jak réwniez
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dynamiki wlasnego rozwoju zawodowego w zapewnieniu konkurencyjnosci
w warunkach zmian spoteczno-gospodarczych.

Mechanizmy samorealizacji

Samorealizacja jest kluczem zaréwno do rozwoju osobowosci, jak i dazenia
jednostki do osiagniecia okreslonych celéw. Osoby o wysokim poziomie samo-
realizacji majg realne osiagniecia zyciowe, opanowuja i realizuja warto$ci huma-
nistyczne, takie jak postrzeganie innych ludzi, autonomia, altruizm, tolerancja,
kreatywno$¢ itp.

Mechanizmy samorealizacji s3 nast¢pujace: samoswiadomos¢, zdolnosé
do podejmowania decyzji (zwlaszcza dotyczacych wlasnej przysztosci), goto-
wos¢ do zmian, umiejetnos¢ wyszukiwania alternatyw i trendow, umiejetnos¢
badania i efektywnego wykorzystania wlasnego potencjalu osobistego i zawo-
dowego, bycie odpowiedzialnym za dokonane wybory (Bazarov, 2014; Bodalev,
1998; Bogomaz, 2005; Derkach, 2004).

A. Zakharova (1989) uwazala poczucie wlasnej wartosci za najwazniejszy
czynnik mobilizacji wlasnych mozliwosci i tworczej samorealizacji. Nalezy za-
znaczy¢, ze Rubinstein (1989) uwazal samooceng za podstawe rozwoju osobo-
wosci. Zdaniem uczonego, poczucie wlasnej warto$ci opiera si¢ na wartosciach
ludzkich. Od tych wartosci zalezy wybdr i rozwdj mechanizmdéw samoregulacji
i samokontroli zachowan i aktywnosci czlowieka.

O rozwoju osobowosci decyduja mozliwosci obejmujace rozwoj samoswia-
domosci, zasady wyboru zawodu oraz warunki ksztaltowania wlasnego $wiato-
pogladu i wizji rozwoju kariery zawodowe;j. Jednoczesnie nalezy pamigtad, ze sa-
mos$wiadomos$¢ ma strukture tréjpoziomowa: komponent poznawczy oparty
na samowiedzy, komponent afektywny oparty na autopercepcji oraz komponent
behawioralny charakteryzujacy samoregulacje¢ (Bodalev, 1998; Bogomaz, 2005;
Goleman, 2005; Klishchevskaya, Solntseva, 1999; Laak, 1996; Muchinsky, 2003;
Raygorodskiy, 2000; Stolin, 1983).

Wszystkie te elementy sg ze soba funkcjonalnie i genetycznie powigzane, ale
nie powstaja jednoczesnie.

Samoswiadomos¢ obejmuje swiadomy stosunek osoby do wlasnych potrzeb,
mozliwosci, zachowan motywacyjnych itp. Jednak niski poziom samo$wiado-
mosci w zakresie ksztaltowania mechanizmoéw samorealizacji w srodowisku
marketingowym moze prowadzi¢ do tego, ze cztowiek pozostaje obiektem szko-
len i wplywéw zewnetrznych, nie mogac sta¢ si¢ podmiotem wiasnego zycia,
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jak réwniez dokonywa¢ samodzielnych wyboréw osobistych i zawodowych.
Swiadomo$¢ whasnych mozliwosci jest integralng cze$cig rozwoju zawodowego
(Bodalev, 1998; Bogomaz, 2005; Dzhanerian, 2004; Klishchevskaya, Solntseva,
1999; Myasishchev, 1995).

Zatem $wiadomo$¢ cztowieka dotyczaca jego mozliwosci i perspektyw roz-
woju osobistego i zawodowego stymuluje go do $wiadomego wyboru kariery
i poszukiwania tworczych pomysléw, co sprzyja dalszemu efektywnemu rozwo-
jowi kariery i samorealizacji.

Dzialalnos$¢ gospodarcza i kariera zawodowa osoby

Autorka tego artykutu (2020) zauwaza ze na dzisiejszym rynku pracy po-
trzebni sg kreatywni pracownicy o wysokim poziomie aktywnosci biznesowej,
potrafigcy skupi¢ si¢ na konkretnych efektach ekonomicznych, posiadajacy
podstawy projektowania biznesowego, innowacyjnosci i samodzielnosci w two-
rzeniu strategii i programoéw biznesowych, zapewniajacy konkurencyjnos¢ pro-
duktu i trwalg pozycje konkurencyjna pracownikéw i organizacji. Dziatalnos¢
gospodarcza w kontekscie rozwoju kariery nalezy rozpatrywac jako kategorie
zintegrowang (komponent psychologiczny, komponent pedagogiczny, kom-
ponent socjologiczny, komponent ekonomiczny). Kategoria ta charakteryzuje
ksztaltowanie wewnetrznej aktywnos$ci samoafirmacji zawodowej i rozwoju
kariery w warunkach rynkowych (twdércze rozwigzywanie sytuacji i problemow,
samodzielny wybor rozwigzan zawodowych, zarzadzanie przypadkami kariery,
zakladanie wlasnej dziatalno$ci gospodarczej itp.), ze wzgledu na odpowiednie
cele i motywy stymulujace okreslone efekty ekonomiczne i skuteczng adaptacje
do wspolczesnych przemian spoteczno-gospodarczych. Czynniki sprzyjajace
rozwojowi dziatalno$ci gospodarczej osoby w trakcie szkolenia zawodowego
$3 nastepujace:

- aktywnos¢;

- uogdlnienie informacji i prognozy;

- rozwoj innowacyjnych pomystéw i projektow;

- tworzenie warunkéw do holistycznego postrzegania probleméw w srodo-

wisku zawodowymy;

- modelowanie konkretnych dziatan i funkcji zawodowych;

- modelowanie rzeczywistych zachowan w rozwigzywaniu typowych i nie-

typowych problemoéw, a takze realizacja okreslonych celow i efektow
ekonomicznych;



Walentyna Lozowiecka, Kariera i aktywizacja zawodowa jednostki w otoczeniu rynkowym | 207

- zastosowanie odpowiedniego systemu kompetencji i okreslenie kierun-
kow rozwoju kariery zawodowej specjalisty.

Rozwdj dzialalnosci gospodarczej danej osoby obejmuje:

- wdrazanie innowacji naukowych dla rozwigzywania aktualnych proble-
moéw w okreslonych dziedzinach dzialalnosci;

- praktyczng orientacje proceséw akademickich: profesjonalne efekty i in-
nowacje oraz ich komercjalizacja;

- rozwdj kreatywnosci przyszltych specjalistoéw w srodowisku biznesowym,
szkolenia z zastosowaniem zorientowanych na osobowos¢ i kompetencje
technologii szkolenia zawodowego;

- adaptacje jednostki;

- intelektualizacje rozwoju kariery na zasadzie integracji edukacji, nauki
i biznesu;

- wspdlprace z pracodawcami w zakresie rozwijania umiejetnosci i zdolno-
$ci dotyczacych wlasnej konkurencyjnosci na wspoétczesnym rynku pracy
na wszystkich etapach rozwoju kariery zawodowej;

- partnerska wspolprace ze strukturami biznesowymi w zakresie ulatwien
w rozwoju kariery zawodowej na bazie przedsigbiorczosci, samoswia-
domosci zawodowej, aktywnosci biznesowej i innowacyjnosci w poszu-
kiwaniu i realizacji pomystow biznesowych, takich jak zatozenie wla-
snej firmy i zapewnienie trwatej pozycji konkurencyjnej w otoczeniu
marketingowym.

Zatem opanowanie podstaw przedsiebiorczosci w celu zalozenia wlasnej
firmy powinno by¢ realizowane z wykorzystaniem paradygmatu kompetencyj-
nego, orientacji na czlowieka, motywacji do osiggnie¢, kreatywnosci i innowa-
cyjnosci w realizacji okres§lonych celéw osobistych i zawodowych oraz efektéw
ekonomicznych. Okreslenie drog rozwoju dzialalnosci gospodarczej konkretne;j
osoby powinno uwzglednia¢ partnerstwo biznesowe ze strukturami biznesowy-
mi, z uwzglednieniem poziomu rozwoju kompetencji biznesowych, zdolnosci
do systemowego rozwoju zawodowego.

Wedlug Andreya V. Khutorskiego kompetencje obejmuja zestaw wzajemnie
powiazanych cech jednostki (wiedza, umiejetnosdci, metody dziatania), ktdre
odnoszg si¢ do pewnych przedmiotéw i proceséw, ktére sa wazne dla pomysl-
nego wypelniania dziatalnosci produkeyjnej. Naukowiec uwaza, ze kompetencje
sg cechg indywidualng. Autorka tego artykulu zgadza si¢ z tym punktem widze-
nia (2005).
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Uczeni z United States Agency for International Development (Mansfield,
McClelland, Spencer i Santiago) zidentyfikowali kluczowe kompetencje najlep-
szych przedsiebiorcow:

- orientacja na osiagniecia, na jako$¢ i efektywno$¢ pracy;

- myslenie i rozwigzywanie probleméw;

— kierowanie i kontrolowanie dzialan;

- wspolpraca i partnerstwo biznesowe (1987).

Zmiany spoleczno-gospodarcze wptywaja na ksztaltowanie aktywnosci go-
spodarczej jednostki, a w szczegélnosci na ksztaltowanie kompetencji przed-
siebiorczych. Kompetencje przedsigbiorcze traktowane sg jako zdolnos¢ osoby
do prowadzenia dzialalnosci gospodarczej w okreslonym obszarze z sukcesem
oraz jako efektywne wykonywanie zadan biznesowych.

Profile kompetencyjne osoby przedsigbiorczej. Jeden z twoércéw podejscia opar-
tego na kompetencjach Bertram H. Raven (1997) wyrdznia nastgpujace cechy
kompetencji:

- uczciwosé;

- uogdlnienie sposobow dziatan i ich integracja w rozwigzywaniu

problemow;

- orientacje wartosci, zdolnodci i cech osobowosci, ktére przyczyniaja sie

do optymalnego podejmowania decyzji;

- celowos¢ i skutecznos$¢ w dziataniach praktycznych.

Potencjal kariery i profil rozwoju zawodowego personelu

Rozwdj i realizacja potencjatu kadrowego stanowig dalszy ciag procesu gro-
madzenia kapitatu ludzkiego w organizacji. Wysoki poziom potencjatu personal-
nego pozytywnie wplywa na satysfakcje pracownikow, ustala perspektywiczng
orientacje zachowan organizacyjnych oraz podnosi poziom kompetencji i moty-
wagcji personelu, co z kolei decyduje o zdolnosci adaptacyjnej i konkurencyjnosci
organizacji. Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze ksztaltowanie potencjalu kariery
w organizacji nie jest prostg kombinacjg indywidualnych potencjaléw pracow-
nikéw. W tym przypadku zachodzi prawo synergii, dlatego bardzo wazne jest,
aby zidentyfikowa¢ elementy i strukture potencjatu kariery pracownikéw, umiec
okresli¢ jego poziom, a takze wskaza¢ czynniki, ktore wptywaja na strukture in-
dywidualnego i zawodowego potencjatu personelu. (Burganova, Savkina 2007;
Kibanov, 2010; Tsvetayev, 2004; Nizhegorodtsev, Reznik, 2008).



Walentyna Lozowiecka, Kariera i aktywizacja zawodowa jednostki w otoczeniu rynkowym | 209

Na wybdr elementéw potencjalu kariery zawodowej personelu wptywaja
przede wszystkim: umiejetno$¢ efektywnej realizacji potencjatu indywidualnego
i zawodowego, dazenie do samorealizacji, wlasciwy wybdr wybranego zawodu,
odpowiedni poziom motywacji osiagnie¢, ksztaltowanie osobistej odpowie-
dzialnos$ci za wyniki pracy i wlasng kariere, $wiadomy stosunek do potrzeby
samorozwoju zawodowego i samodoskonalenia. Pracodawcy przywiazuja duza
wage do potencjalu intelektualnego pracownikéow, w szczegélnosci w zakresie
odpowiedniego poziomu wiedzy, kompetencji zawodowych, otwartosci na zmia-
ny oraz zdolnosci do bycia innowacyjnym (Tsvetayev, 2004; Nizhegorodtsev,
Reznik, 2008; Dvinin, Romanchenko, 2015).

Rozwdj zawodowy specjalisty wigze si¢ z indywidualnym sposobem adapta-
cji w realnym $rodowisku zawodowym, jak réwniez w spoleczenstwie. Zmiany
na rynku produktéw i ustug wplywaja na aktywna interakcje jednostki z ota-
czajacym $wiatem, cigglte samodoskonalenie, zdobywanie nowej wiedzy w celu
pokonywania przeszkdd w osigganiu celéw oraz rozwdj kariery. O potencjale
zawodowym pracownikéw decyduje potencjal pracownikéw, ich wiedza, umie-
jetnos$ci, warto$ci, kompetencje oraz indywidualne zdolnosci. Istnieje wiele
kategorii zwigzanych z potencjalem ludzkim: potencjal pracy, zasoby ludzkie,
potencjal naukowy, potencjal tworczy, potencjal intelektualny, potencjal przed-
siebiorczy, potencjat innowacyjny itp. (Ivantsevich, Lobanov, 1993; Lotova, 2003;
Torrington Hall, Taylor, 2002).

Renata Tomaszewska (2016) zwraca uwage na nastepujace czynniki: - ,,brak
stabilno$ci zatrudnienia, a tym samym oslabienie lojalnosci organizacyjnej,
czyli wspieranie tradycyjnych karier; - brak spdjnych celéw jednostki poszuku-
jacej zawodu’, perspektyw i oczekiwan satysfakcji materialnej, ktéra poszukuje
pracownikéw gotowych do podjecia obowigzkéw zawodowych, powoduje ko-
nieczno$¢ autokreacji i ciaglego uzupetniania kapitatu indywidualnego i portfela
karier.

Rozwdj potencjatu kadrowego opiera si¢ na odpowiedniej polityce perso-
nalnej (Tsvetayev, 2004; Nizhegorodtsev, Reznik, 2014; Dvinin, Romanchenko,
2015).

Ustalenia podejmowane w celu zwigkszenia poziomu personelu organizacyj-
nego s3 zorientowane na czynniki, ktére wpltywaja na jego poziom. Wszystkie
czynniki mozna podzieli¢ na trzy grupy: zewnetrzne, wewnetrzne oraz te, ktdre
charakteryzuja personel danej organizacji. Czynniki zewnetrzne dotycza po-
ziomu rozwoju gospodarczego, polityki spolecznej, stanu rynku pracy, systemu
edukacji, polityki kadrowej panstwa itp. Czynniki wewnetrzne obejmuja baze
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materialno-techniczng przedsigbiorstwa, styl zarzadzania, kulture organizacyj-
ng, warunki i organizacje¢ pracy, awans zawodowy, wzrost kwalifikacji, motywa-
cje, stymulacje pracy, rozwdj spoteczny itp. Jednoczesnie osobliwosci personelu
organizacyjnego przejawiaja si¢ w naturalnych, osobowych, pracowniczych,
intelektualnych i innowacyjnych sktadnikach potencjaléw pracownikéw. Kazdy
z tych elementéw ma swoje cechy; na przyklad potencjat intelektualny charak-
teryzuje si¢ poziomem wiedzy, checig jej zdobywania, szybkoscig zdobywania,
kompetencjami zawodowymi, checig dzielenia si¢ wiedzg, pomystami i do§wiad-
czeniem, krytycznym umyslem itp. Oceniajac potencjal kadrowy organizacji,
bierze si¢ pod uwage osobliwosci kazdego z jej elementéw sktadowych. Osobli-
wosci te okreslaja czynniki, ktore wplywajg na ten lub inny element potencjatu
kadrowego organizacji. W celu wyselekcjonowania elementéw potencjatu zawo-
dowego pracownika nalezy wykonac¢ takie czynnosci, jak:

- przyciaganie i wybieranie personelu, ktéry posiada niezbedne umiejetno-
$ci, wiedze i talent, wspierajac rozwdj tych cech;

- rozwijanie systemu edukacyjnego organizacji, zachecanie pracownikéw
do systematycznego samodoskonalenia;

- rozwijanie checi pracownikéw do podnoszenia poziomu swojej wiedzy
i kompetencji;

- stworzenie warunkéw do postrzegania nowych rzeczy, poszerzenie prze-
plywu informacji;

- wyksztalcenie umiejetnosci pozyskiwania nowoczesnych informacji i opa-
nowania technologii ich przetwarzania, wyksztalcenie umiejetnosci przy-
gotowywania prezentacji zawierajacych wyniki dzialalno$ci zawodowej
i podobne.

Istotnymi czynnikami wplywajacymi na rozwdj kariery zawodowej wspot-
czesnej osobowosci sg psychologiczne cechy aktywnosci cztowieka w rynkowym
srodowisku zawodowym. Jednoczesnie czynniki motywacyjne maja bezposredni
wplyw na proces rozwoju zawodowego jednostki, stanowigc mechanizm regu-
lacyjny rozwoju kariery. Rozpatrujac potencjal osobisty i zawodowy przysztych
profesjonalistow w ramach ich potencjatu zawodowego, nalezy zauwazy¢, ze sa-
moocena jako sktadowa samoswiadomosci odgrywa istotng role w rozwoju za-
wodowym, gdyz wplywa pozytywnie na samoregulacj¢ zachowan i czynnikéw
aktywnosci. Jednoczesnie samoocena jest waznym procesem oceny siebie i swo-
ich dzialan zaréwno na poczatku kariery zawodowej, jak i w procesie rozwoju
kariery, co pozwala na regulacje wlasnych planéw i celéw zawodowych.
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Na wybdr elementéw potencjalu kariery zawodowej personelu wptywaja
przede wszystkim: umiejetno$¢ efektywnej realizacji potencjatu indywidualnego
i zawodowego, dazenie do samorealizacji, wlasciwy wybdr wybranego zawodu,
odpowiedni poziom motywacji osiagnie¢, ksztaltowanie osobistej odpowie-
dzialnos$ci za wyniki pracy i wlasng kariere, $wiadomy stosunek do potrzeby
samorozwoju zawodowego i samodoskonalenia.

Ryszard Gerlach podkreéla, ze zmiany warunkéw ekonomicznych i form
zatrudnienia prowadzg do zapotrzebowania na nowych, elastycznych, wieloza-
daniowych pracownikoéw, tzw. pracownikéw portfelowych (2020).

Uwzgledniajac proces rozwoju kariery zawodowej personelu jako proces
wariacyjny, dla kazdego pracownika na wszystkich etapach rozwoju kariery
wazne sg nastepujace czynniki: zapewnienie sobie konkurencyjnosci, adekwatne
i dynamiczno-pozytywne nastawienie do wybranego zawodu, odpowiedzialnos¢
jednostki za wlasng kariere, Swiadoma postawa wobec potrzeby samorozwoju
zawodowego oraz systematyczne opanowywanie dodatkowej wiedzy i umiejet-
nosci zgodnie z potrzebami aktualnego rynku pracy.

Wybér profilu zawodowego wspétczesnego cztowieka

Aktywnos¢: sSwiadomos¢ nowoczesnego systemu kompetencji i umiejetnosci
w okre$lonej dziedzinie dziatalnosci; aktywna pozycja biznesowa w §rodowisku
zawodowym, elastycznos$¢ i mobilnos¢ w odkrywaniu nowych rél spoleczno-
-gospodarczych; zdolnosci przywddcze; umiejetnosci interpersonalne, $wiado-
mo$¢ technik wywierania wptywu; predyspozycje do wspolpracy zawodowej
w warunkach zapewnienia konkurencyjnosci produktu dziatalnosci; aktyw-
no$¢ biznesowa, zdolno$¢ przedsiebiorcza; zdobywanie nowej wiedzy, zdolnosci
i umiejetnosci w celu opanowania dodatkowych kompetencji i funkeji; zdolnos¢
do utrzymania konkurencyjnej pozycji na rynku pracy.

Wartosciowo-motywacyjne: $wiadomo$é wspolczesnych wartosci spotecz-
nych i rynkowych, motywow i orientacji dotyczacych rozwoju dziatalnosci go-
spodarczej, samodzielno$¢ i samoswiadomos¢ zawodowa w kontekscie pomysl-
nego rozwoju kariery w srodowisku marketingowym.

Innowacyjnosc i skutecznosc: tworcze myslenie, etyka biznesu, innowacyj-
no$¢ w analizowaniu i przewidywaniu efektéw ekonomicznych, rozwigzywaniu
probleméw zawodowych, opracowywaniu pomystéw biznesowych, biznespla-
néw, projektéw biznesowych, konkretnych strategii i sposobow ich realizacji;
komercjalizacja pomystéw biznesowych i biznesplanéw; aktywnos¢ biznesowa,
elastyczno$¢ i mobilnos¢, zdolnosci przywoddcze; samoswiadomos$é zawodowa,
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samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji, odpowiedzialno$¢ za jakos¢ pracy
w zakresie potencjatu konkurencyjnego towaréw/ustug, utrzymanie trwatej po-
zycji konkurencyjnej pracownika i organizacji; stosowanie technik zarzadzania
soba w rozwoju wlasnej kariery; systemowe doskonalenie zawodowe i innowa-
cyjny samorozwoj.

Motywacja kariery realizacyjnej i osiagniec

Aktywizacja rozwoju zawodowego osobowosci na réznych etapach drogi
zyciowej dokonuje sie dzigki zewnetrznym i wewnetrznym uwarunkowaniom
oraz wzajemnie powigzanym przestrzeniom osobowosci. Podmiotowa podstawa
sukcesu zawodowego jest wieloczynnikowa struktura wlasciwosci i cech jednost-
ki jako podmiotu dzialania. W swoim samodoskonaleniu cztowiek wzmacnia
zasoby rozwoju zawodowego, okresla cele i motywy, ktdre sg ukierunkowane
na sukces, rozwija motywacje do aktywnosci.

Motywacja to proces, ktdry inicjuje, ukierunkowuje i podtrzymuje celo-
we zachowanie. To wtasnie ona sklania do podejmowania dzialann. Motywacja
obejmuje sily biologiczne, emocjonalne, spoleczne i poznawcze, ktére aktywu-
ja zachowanie. W Zyciu codziennym termin ‘motywacja’ jest czesto uzywany
do okreslenia, dlaczego dana osoba co$ robi. Jest ona sila napedowa ludzkiego
dzialania. Rodzaje motywacji:

Motywacje zewnatrzpochodne to takie, ktére wynikaja z zewnatrz osoby
i czesto kojarzone sg z pieniedzmi, publicznym uznaniem lub pochwalg. Mo-
tywacja wewnetrzna to motywacja, ktéra powstaje w cztowieku, wylacznie dla
osobistej przyjemnosci w rozwigzywaniu problemu.

Wyrdznia si¢ trzy gtéwne sktadniki motywacji: aktywacja, czyli podjecie
decyzji o zainicjowaniu zachowania, np. zapisanie si¢ na szkolenie; wytrwatos¢,
czyli ciagle dazenie do celu, nawet jesli pojawiaja si¢ przeszkody; a intensywnos¢
koncentracji i energii sa stosowane do osiggniecia celu.

Motywacja osiagnigc jest postrzegana jako sita napedowa sukcesu. Ten rodzaj
motywacji jest jedng z dwudziestu podstawowych potrzeb psychogennych, czyli
potrzeb zwigzanych z najwazniejszymi aspektami zycia czlowieka, bez ktorych
pelny rozwdj osoby jest niemozliwy (Bakirova, 2009; Kobzeva, Kolesnikov, 2000).

Lewis M. Terman i Melita H. Oden (1959) poczatkowo za gléwny czynnik
sukcesu uznali talent i poziom inteligencji. Z czasem jednak uczeni wyodrebnili
nastepujace cztery cechy, wykazywane przez osoby, ktére zdobyly maksymalne
osiggniecia: wytrwalo$¢ w osigganiu celow, celowos$¢, samodzielno$é, wolnos¢
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od niepokoju dotyczacego wlasnej nizszosci. Zdolnosci i poziom inteligencji nie
byly juz uwazane za gléwne wyznaczniki sukcesu. Na przyklad Robert Sternberg
(1985) udowodnil, Ze niska motywacja osiagniec¢ jest gléwng przyczyna tego,
ze osoby o wysokim poziomie inteligencji nie mogg odnies$¢ sukcesu. Analizujac
szanse na przewidzenie sukcesu w réznych dzialaniach, uczony doszed! do wnio-
sku, ze poziom motywacji jest lepszym czynnikiem sukcesu niz inteligencja.
Oczywiscie, wysoki poziom zdolnoéci moze by¢ waznym warunkiem wstepnym
sukcesu w kazdej dziedzinie dzialalnosci, w tym w biznesie. Jednak gtéwnymi
cechami, ktére przyczyniajg sie do sukcesu w kazdej dziatalnosci sg tak wazne
cechy motywacyjne, jak zainteresowanie swoja dziatalnoscig, wiara w siebie
oraz w pomyslny wynik, umiejetnos¢ radzenia sobie z trudno$ciami i niepowo-
dzeniami zwigzanymi z pracg. Motywacja ma ogromny wptyw na zachowanie
czlowieka, jego przygotowanie do zajgcia aktywnej pozycji na rynku pracy, jego
stan emocjonalny i przygotowanie zawodowe, w tym podejmowanie decyzji;
sprawno$¢ i samodzielno$¢ w okreslonym miejscu pracy; gotowo$¢ do dziatan
tworczych i innowacyjnych; motywacje do stalego samorozwoju zawodowego
i osobistych osiagnie¢ w pracy. Obejmuje ona nastgpujace elementy (Bakirova,
2009; Herzberg, Mausner, Snyderman, 2010; McClelland, 1980):

- gruntowna przemiana osobowosci cztowieka w zakresie tozsamo$ci, moz-
liwosci, zachowan, emocji oraz rozwdj pozytywnego myslenia;

- wybor dziedziny aktywnosci w zaleznosci od zainteresowan, zdolnosci,
wartosci i potrzeb; identyfikacja z wzorcami rél spotecznych i zawodowych;

- dostosowanie jednostki do rzeczywistych warunkéw pracy;

- zdobycie wiedzy o cechach osobowosci i kompetencjach czlowieka
sukcesu;

- us$wiadomienie sobie faktu, ze stopien indywidualnej satysfakeji z pracy
jest proporcjonalny do stopnia przystosowania wlasnego ‘ja' zawodowe-
go do wspolczesnych warunkéw pracy i odpowiadajacego mu poziomu
motywacji osiggniec.

Jednym z istotnych czynnikéw na drodze do sukcesu jest umiejetnos¢ poko-
nywania trudnosci oraz adekwatnego reagowania na porazki i problemy. Zdol-
nosci i motywacja to podstawowe elementy, ktére decyduja o poziomie osiagnigé
(Bakirova, 2009; Kobzeva, Kolesnikov, 2000).

Tak wiec cztowiek sukcesu to osoba zmotywowana, ktéra zawsze rozumie,
kiedy nalezy przyznac si¢ do porazki lub przyja¢ rozsadny kompromis. W razie
potrzeby osoba odnoszaca sukcesy potrafi by¢ wytrwala, ale nie jest rozcza-
rowana swoim cofaniem sie, gdyz jest pewna wlasnego ostatecznego sukcesu;
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a w kazdych okolicznosciach osoba odnoszaca sukcesy potrafi efektywnie praco-
wac, wspotpracowac i przekonywac innych ludzi w okreslaniu i realizacji celow
i motywow zawodowych. Nalezy zauwazy¢, ze sukces zaczyna si¢ od dzialania.
Dzialanie i udane wykonanie pracy pozytywnie wplywaja na tanicuch motywa-
cyjny do wykonywania kolejnych dzialan, tworzac warunki do udanej kariery
specjalisty. Motywacja osiagnie¢ jest podstawa sukcesu zawodowego danej oso-
by. Obejmuje ona motywacje na podstawie afirmacji swojej osobowosci w osig-
ganiu wyznaczonych celéw, rozwoju samo$wiadomosci zawodowej, skutecznosci
i przewidywalnosci dziatan i funkcji zawodowych, utrzymania konkurencyjnosci
wynikow dziatalnosci.

Nowoczesne zarzadzanie karierg polega na realizacji kariery ukierunkowanej
na motywacje osiagnigé, zwigkszanie pozycji konkurencyjnej zaréwno pracow-
nika, jak i organizacji na rynku pracy, pod warunkiem harmonijnego polaczenia
realizacji celéw organizacyjnych i celéw osobistych pracownika. W tym przy-
padku konkurencyjnos¢ pracownika traktowana jest jako zdolnos$¢ kapitalu
ludzkiego do zaspokajania potrzeb rynkowych. Uczeni podkreslaja koniecznos¢
$wiadomych zmian spoleczno-ekonomicznych w zakresie rozwoju kariery za-
wodowej personelu, ktore przyczynityby si¢ do transformacji obecnego stanu
kapitatu ludzkiego w pozadanym kierunku poprzez ciggle reagowanie na we-
wnetrzne zmiany organizacyjne réznych podsystemoéw organizacji i otoczenia
zewnetrznego (Porter, 1998; Muchinsky, 2003; Herriot, 1998; Tsvetayev, 2004).

Motywacja osiggnie¢ ma na celu jak najlepsze wykonywanie wszelkiego ro-
dzaju czynnoéci zorientowanych na osiagniecie okreslonego wyniku (tzw. dzia-
talno$¢ produktywna). Uczeni podkreslaja, Ze motywacja osiagniec jest $cidle
zwigzana z sukcesem zawodowym, energia, wytrwaloscia, gotowoscig do po-
dejmowania ryzyka, osigganiem okreslonych celéw. Proponuje si¢ nastepujace
podejscia do klasyfikacji metod motywacji osiagniec:

Metody stymulacji. Ta grupa metod obejmuje rézne systemy i ma na celu
zaréwno indywidualne, jak i grupowe zachecanie do stymulowania wydajnosci
pracy i aktywnosci w zakresie samodoskonalenia zawodowego.

Finansowe zachecanie do rozwoju kariery moze stymulowa¢ nastepujace
dziatania:

generowanie nowych pomystow;

rozwdj innowacji;

wprowadzenie innowacji;
- przeniesienie zaawansowanego do$wiadczenia.
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Moralne stymulowanie rozwoju kariery pracownikéw moze obejmowac
wspotzawodnictwo o najlepszy zespdt projektowy, zapewnienie dodatkowych
$wiadczen socjalnych i wolnego czasu na samorozwoj zawodowy w celu dalszego
rozwoju kariery pracownika. Obejmuje réwniez publiczne zapoznanie si¢ z wy-
nikami rozwoju kariery pracownikéw, organizowanie specjalnych seminariéw
i corocznych konferencji itp.

Sposéb zapewnienia samodzielnosci. Zapewnienie bezposrednim wykonaw-
com autonomii w podejmowaniu decyzji operacyjnych w ramach wykonywane;
pracy ma istotny wplyw na motywacj¢ i wydajnos¢ pracy. Stala interwencja,
aprobata i oczekiwanie zezwolen zwigkszajg zainteresowanie i inicjatywe pra-
cownikow. W takich warunkach wzrasta aktywnos¢ tworcza pracownikéw, po-
jawiaja sie nowe pomysly i inicjatywy.

Zaangazowanie w proces podejmowania decyzji. Metody angazowania
pracownikéw w podejmowanie decyzji (metody partycypacyjne) zapewniaja:
identyfikacje problemdw; udzial w rozwigzywaniu problemdw; udzielanie kon-
sultacji, poszukiwanie konsensusu; wspdlne podejmowanie decyzji; poprawe
komunikacji i wspdtpracy migdzy specjalistami, menedzerami i dziatami, w tym
dziatami produkcyjnymi i personelem zarzadzajacym (Bakirova, 2009; Bodalev,
1998; Ilin, 2000; McClelland, 2014; Ritchie, Martin, 1999).

Zgadzam si¢ z powyzej wymienionymi podej$ciami do klasyfikacji metod
motywacji osiggnie¢. Wedlug mnie takie podejscia i metody sg istotne w rozwoju
kariery zawodowej wspdtczesnych specjalistow.

Na sukces zawodowy istotny wplyw maja: typ kariery, warunki samostano-
wienia zawodowego, procesy adaptacyjne, okreslona pozycja, stopien zadowo-
lenia z wyboru zawodowego. Kariera jest postrzegana jako obraz emocjonalny.
Poszerzenie kregu zainteresowan, zmiana systemu potrzeb, aktualizacja moty-
wow dzialania, wzrost potrzeby samorealizacji i samorozwoju oraz zwigkszenie
aktywnosci pracownika w istotny sposéb wplywaja na proces kariery organiza-
cyjnej jednostki. Szczegdlng role w tym procesie odgrywa ocena wlasnej pracy,
gromadzenie doswiadczen, aktywnos$¢ zawodowa, doskonalenie umiejetnosci
i kompetencji, rozwdj zdolnosci, a takze cech osobistych, biznesowych i waz-
nych zawodowo. Nalezy zauwazy¢, ze opracowanie innowacyjnych algorytméow
rozwigzywania probleméw zawodowych stwarza korzystne warunki do podno-
szenia poziomu profesjonalizmu i efektywnego rozwoju motywacji osiagnigc.

Podsumowujac, otoczenie rynkowe, wspolczesne zmiany spoteczno-gospo-
darcze wymusily intensyfikacje rozwoju zawodowego w zakresie opanowania war-
tosci rynkowych w realizacji dziatan i funkcji zawodowych, rozwoju motywacji,
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samo$wiadomosci zawodowej i samorealizacji, opanowania zasad adaptacyjnego
zachowania si¢ na rynku i pomyslnego przebiegu kariery zawodowej.

Zakonczenie

Przyszly specjalista musi posiada¢ nastepujace cechy rozwoju kariery za-
wodowej: aktywnos¢, samoswiadomos¢ zawodowa wymagajaca, mobilnosé,
potrzebe samoksztalcenia i samodoskonalenia; maksymalne samookreslenie si¢
w tej lub innej sferze dzialalnosci, che¢ samorealizacji i rozwijania twdrczosci.
Jednym z gtéwnych warunkéw ksztaltowania sie samoswiadomosci zawodowej
jednostki jest zrozumienie psychologicznego znaczenia wlasnych, istotnych
zawodowo cech, wlasciwosci, w tym psychicznych, psychofizycznych i spo-
teczno-psychologicznych. Ksztaltowanie sie¢ samo$wiadomosci zawodowej jest
traktowane nie tylko jako proces, ale takze jako wynik rozumienia siebie jako
przysztego podmiotu pracy, jak réwniez dynamiki wlasnego rozwoju zawodo-
wego w zapewnieniu konkurencyjno$ci osoby. Samoswiadomos¢ zawodowa
powinna opiera¢ si¢ na ‘samoidentyfikacji’ zawodowe;.

Warto powtdrzy¢, ze samorealizacja jest kluczem do rozwoju osobistego,
a takze dazeniem jednostki do osiggniecia okreslonych celéw w rozwoju dzia-
talnosci gospodarczej. Osoby o wysokim poziomie samorealizacji osiagaja zna-
czace rezultaty w rozwoju kariery zawodowej, opanowujac i realizujac wartosci
rynkowe. Dziatalno$¢ gospodarcza w kontekscie rozwoju kariery zawodowej
nalezy rozpatrywac jako kategorie zintegrowang (komponent psychologiczny,
komponent pedagogiczny, komponent socjologiczny, komponent ekonomicz-
ny). Kategoria ta charakteryzuje ksztaltowanie si¢ wewnetrznej aktywnosci,
samoafirmacji zawodowej i rozwoju kariery w warunkach rynkowych (twdrcze
rozwigzywanie sytuacji i probleméw, samodzielny wybdr decyzji zawodowych,
zarzadzanie karierg, zakladanie wlasnej firmy itp.), ze wzgledu na odpowiednie
cele i motywy stymulujace okreslone efekty ekonomiczne i skuteczne dostoso-
wanie si¢ do wspdlczesnych zmian spoleczno-gospodarczych.

Intensyfikacja rozwoju zawodowego jednostki na réznych etapach zycia
na bazie samos$wiadomosci i samorealizacji przyczynia si¢ do wzmocnienia zaso-
béw kariery osobistej i zawodowej. Okreslenie i realizacja celéw i motywdéw ukie-
runkowanych na motywowanie do osiagni¢¢, zapewniaja odpowiedni poziom
pozycji konkurencyjnej na rynku zaréwno dla pracownika, jak i organizacji.

Tak wiec w warunkach rynkowych wspétczesne zmiany spoleczno-gospo-
darcze wymusily intensyfikacje rozwoju zawodowego, opartego na wartosciach
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rynkowych w opanowywaniu czynnosci i funkcji zawodowych, rozwijaniu
motywacji do osiagnig¢é, samo$wiadomosci zawodowej i samorealizacji, opa-
nowaniu zasad zachowan adaptacyjnych dla konkurencyjnosci i pomyslnego
przebiegu kariery zawodowe;j.
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