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UWARUNKOWANIA EKONOMICZNE
EFEKTYWNEJ PRACY ZAWODOWEJ
WSPOLCZESNEGO PRACOWNIKA

Pracodawcy oczekujg od pracownikoéw duzej wydajnosci pracy w dostrze-
ganiu réznych aspektow problemu, poszukiwaniu alternatywnych rozwigzan,
samodzielnego opracowania strategii oraz projektow dziatan zawodowych. Kaz-
dy pracownik w ramach wlasnego stanowiska pracy musi potrafi¢ zorganizowac
tok wlasnych czynnosci pracowniczych, by nastgpnie poprzez analize kolejnych
etapow 1 uzyskanych efektow pracy wyciagnaé dla siebie okreslone wnioski, co
przyczyni¢ si¢ ma do podniesienia jako$ci i efektywnosci wykonywanej pracy. Jest
to bardzo wazne, gdyz sam pracownik nie tylko bedzie w stanie dostrzec wiasne,
najczesciej popetniane bledy, ale w optymalnych warunkach uzyska takze dodat-
kowa motywacj¢ do pracy.

Coraz wigksze znaczenie ma pojecie ,,kapitat ludzki”, rozumiany jako
potencjat tworczy okreslonych grup pracowniczych, bedacy suma kompetencii,
kreatywno$ci 1 zaangazowania poszczeg6lnych uczestnikoOw grup pracowniczych.
Postepujaca technologizacja i informatyzacja w zasadniczy sposob wptywa na
charakterystyke wykonywanej pracy we wszystkich §rodowiskach zawodowych.
Jednak najwigksza odpowiedzialno$¢ za osiggane przez organizacje wyniki spoczy-
wa na czynniku ludzkim — to wtasnie jednostka ludzka jest najwazniejsza czescia
kazdej organizacji.

Rynek pracy, obejmuje catoksztatt zagadnien zwiazanych z ksztaltowaniem
podazy pracy i popytu na prace. Maja miejsce transakcje kupna pracy, czyli an-
gazowania pracownikow oraz sprzedazy pracy. Popyt reprezentowany jest przez
pracodawcow oferujacych miejsca pracy, a podaz reprezentowana jest przez po-
szukujacych pracy. Na rynku pracy w warunkach gospodarki rynkowej wystepuje
konkurencja.!

Pierwszy etap przedstawia sytuacje, w ktorej jednostka znajduje si¢ na
poziomie tzw. nie§wiadomej nieckompetencji. Jest to stan, w ktorym cztowiek
nie wie, ze posiada kompetencje niezbe¢dne do wykonania konkretnego zadania.
Etapem drugim jest etap poznawczy, zwany $wiadomg niekompetencjg. Oznacza
on, ze dana osoba wie, ze nie posiada kompetencji pozadanych w danym mo-
mencie. Kolejnym etapem nabywania kompetencji jest sSwiadoma kompetencja,
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w ktorym jednostka ma §wiadomos¢ posiadania potrzebnych kompetencji i wie,
w jaki sposéb je wykorzystaé przy realizacji konkretnego zadania. Ostatni etap
to nie§wiadoma kompetencja. Jest to stan, w ktorym dana osoba automatycznie
wykonuje zadania wymagajace konkretnych kompetencji, lecz nie jest $wia-
doma ich posiadania. Jednostka nie potrafi wowczas nazwac¢ kompetencji od-
powiedzialnych za zdolno$¢ wykonania przez siebie konkretnych czynnosci?.

We wspotczesnych warunkach ekonomicznych istotnym w zabezpieczeniu
odpowiedzialno$ci za zdolno$¢ wykonania przez siebie konkretnych czynnosci
oraz uzyskania konkretnych efektow pracy sa, przede wszystkim kompetencje
pracownikow dotyczace:

— motywacji i zaangazowania w realizacj¢ zadan;

— odpowiedzialno$ci za wyniki wlasnej pracy;

— umiejetnoSci nawigzywania i budowania kontaktéw oraz efektywnego ko-
munikowania sig;

— inicjatywy, umiejetnosci stawiania i realizowania celow;

— umiejetnosci planowania;

— umigjetnosci zarzadzania informacja, przewidywania (budowania prognoz),
stawiania wnioskow;

— gotowosci do zmian i umiejetnosci radzenia sobie z nowymi sytuacjami
zawodowymi w miejscu pracy;

— gotowosci do zabezpieczenia konkurencyjnej zdolno$ci produktu pracy
i ustug.

Gospodarka rynkowa sprawia, ze wspotczesny pracownik powinien:

— dysponowac bogata wszechstronng wiedzg ogo6lng, rozumieniem otaczaja-
cego $wiata, przemian zwlaszcza w $wiecie zawodow i1 konsekwencji tych
zmian dla funkcjonowania jednostki;

— rozumie¢ zwigzki miedzy wykonywang w przysztosci pracag zawodows
a innymi zawodami;

— by¢ otwartym na zmiany, wykluczajagcym trzymanie si¢ schematow, a sprzy-
jajacym twoérczemu stosunkowi do wykonywanej pracy;

— identyfikowac¢ si¢ z zawodem, aby wykonywanie go dawalo satysfakcje

— tak budowa¢ swoje zycie, aby byto w nim miejsce na prawidtowy rozwdj
zawodowy, na prace¢ zawodowa;

— przez ksztatcenie zawodowe ksztattowa¢ osobowo$¢. Poniewaz ma ono
shuzy¢ ksztattowaniu osobowosci jednostki zyjacej i dziatajacej w okreslo-
nej rzeczywistosci spotecznej i utatwia¢ efektywne wykonywanie zawodu.?

W obecnych czasach pracodawca coraz czgsciej wymaga od potencjalne-
go pracownika funkcjonalnego zyciorysu zawodowego, ktory jasno okresla jakie
umiejetnosci i kompetencje kandydat posiada i gdzie je zdobyt. Poniewaz umie-
jetnosci sa podstawowym warunkiem podjecia i skutecznego wykonywania pracy
zawodowej. Umiejetnosci rozwigzywania zadan pracowniczych i petnienia réznych

2 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2004, s. 29
3 R. Gerlach (red.), Dylematy edukacji zawodowej w korcu XX wieku, s. 91
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funkcji, szybkiego przystosowania si¢ do innych, nowych warunkéw pracy zmia-
ny czynno$ci zawodowych, umiejetnosci rozwigzywania nowych sytuacji i opa-
nowania nowej wiedzy sg kapitatem indywidualnym kazdego pracownika, ktory
przy obecnie szybko zachodzacych zmianach rynku pracy powinien wykazywac
umiejetnosé dostosowania i elastyczno$é. Dopasowanie kwalifikacji zawodowych
osiggnietych w szkolnych systemach ksztatcenia zawodowego do kwalifikacji na
ktore jest zapotrzebowanie na rynku pracy wymaga systematycznych badan prze-
mian gospodarczych w celu okreslenia kwalifikacji ponadzawodowych, ogo6lnoza-
wodowych, podstawowych dla zawodu, zabezpieczenia efektywnosci pracy.

W terazniejszych czasach, aby moéc méwi¢ o czynnikach efektywnej pra-
cy pracownikow, nalezy systematycznie analizowaé wspotczesne zmiany spo-
leczno-ekonomiczne, skutki tych zmian i ich wptyw na efekty pracy jednostki
i organizacji, osiggnigcie wyznaczonych celow i prioritetow. Musimy zrozumiec
mechanizmy gospodarki rynkowej, odpowiednie warto$ci zawodowe oraz wspot-
czesne wymagania spoteczno-ekonomiczne, bo to one wlasnie prowadza do zmian
$wiadomosci jednostki w jej przygotowaniu zawodowym. Gtonym celem tego jest
zapewnienie warunkow statego rozwoju zawodowego pracownikow w opanowy-
waniu odpowiedniego poziomu kompetencyjnego.

Kompetencje okreslajg zwigzek migdzy naszymi indywidualnymi zdolno-
$ciami i cechami osobowosci a cechami wymaganymi do sprawnego wykonywania
zadan zawodowych®*. Na kompetencje sktadajg sie:

Umiejetnos$ci (element migkki) — wszystko to, co potrafimy, co nabywamy w ciggu
naszego zycia, nasze zdolnosci i talent.
Wiedza (element twardy) - ogét wiarygodnych informacji o rzeczywisto$ci wraz
z umiejetnoscia ich wykorzystywania.
Kwalifikacje (element twardy) — formalne potwierdzenie nabytych umiejetnosci
i wiedzy (dyplomy, certyfikaty, uprawnienia). Dotyczg sfery edukacji i oznaczaja
wyuczone lub nabyte w drodze doswiadczenia sprawno$ci.
Cechy psychofizyczne (element migkki) - moga by¢ wrodzone lub nabyte; to ce-
chy takie jak: osobowo$¢, inteligencja, odpornos¢ na stres, reakcje i zachowania
w okreslonych sytuacjach czy kultura osobista.
Kompetencje nie sg state, dane raz na zawsze. Przeciwnie — sg dynamiczne i stale
aktualizowane. To potencjat, ktory uwidacznia si¢ w zachowaniu cztlowieka, w in-
terakcji lub podczas realizacji zadan.
Unia Europejska w ramach strategii ,,Life Long Learning”, czyli ,,Uczenia si¢ przez
cate zycie”, ktérej gtownym celem jest budowanie konkurencyjnej, dynamiczne;j
i opartej na wiedzy gospodarki poprzez inwestowanie w zasoby ludzkie, opraco-
wata zespot 9-ciu kluczowych kompetencji w tym:

1. Zdolno$¢ uczenia si¢. Kompetencja ta zawiera wiedz¢ dotyczacg potrzeb

w zakresie uczenia si¢, preferowanego sposobu nabywania wiedzy, analize

stabych 1 mocnych stron oraz zdolno$¢ identyfikowania dostepnych szans

TOZWOjU.

4 K. Matusiak, J. Kucinski, A. Gryzik (red.), Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, Polska Agencja
Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2009, s. 117.
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. Kompetencje interpersonalne, migdzykulturowe i spoteczne, czyli te aspekty

zachowania jednostki, ktore pozwalaja na jej aktywne uczestnictwo w zyciu
spotecznym i zawodowym. Wazne bedzie tu wigc rozumienie zasad poste-
powania i regut zachowania w r6znych spoteczenstwach oraz srodowiskach.
Duza role odgrywa tu empatyczna postawa. Ten zbidr kompetencji pozwala
pracownikowi tatwo zaklimatyzowac si¢ w nowym otoczeniu.

. Kompetencje obywatelskie opierajg si¢ na znajomosci pojec i struktur w zy-

ciu spotecznym i politycznym, zaangazowaniu w zycie publiczne, aktyw-
nym uczestnictwie w dziataniach spolecznosci lokalnych. Jest to kompeten-
cja szczegoblnie u pracownikéw sektora administracji publiczne;.

. Przedsigbiorczo$c¢, czyli zamiana pomystow w dziatanie. Jest to bardzo

szeroki obszar obejmujacy m.in. kreatywnos$¢, innowacyjnos¢, umiejet-
nos$¢ podejmowania skalkulowanego ryzyka, wyznaczanie celow, plano-
wanie i realizacja swoich plandw, zarzadzanie projektami. Stanowi ona
niezbedng baz¢ do nabywania kompetencji zwigzanych juz z konkretnymi
przedsigwzigciami.

. Ekspresja kulturalna, czyli tworcze wyrazanie swoich opinii, idei, do§wiad-

czen i uczu¢. Obejmuje ona znajomos¢ zagadnien i umiejetnos¢ korzystania
z roznych $rodkow wyrazu, np. muzyka, sztuka teatralna, literatura, sztuki
wizualne, media, jak rowniez zdolno$¢ odniesienia wlasnych punktow wi-
dzenia w zakresie tworczosci i ekspresji do opinii innych oraz zaintereso-
wanie zyciem kulturalnym.

. Porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym 1 w jezykach obcych. Dominujg-

cymi jezykami sg jezyk angielski, niemiecki i francuski.

. Kompetencje matematyczne. Duzg role przywigzuje si¢ tutaj do logicznego

1 przestrzennego mys$lenia oraz wyrazania swoich idei z zastosowaniem
wzorow, modeli, tabel czy wykreséw. Kompetencja charakterystyczna i do-
minujaca wsrod srodowisk biznesowych.

. Podstawowe kompetencje naukowo-techniczne pozwalajg na wykorzy-

stanie istniejacej juz wiedzy i metodologii podczas wykonywania zadan
zawodowych.

. Kompetencje informatyczne to skuteczne poshugiwanie si¢ technologia-

mi spoteczenstwa informacyjnego w roéznych aspektach (praca, rozryw-
ka, komunikacja). Korzystanie z komputera i Internetu podczas zbierania,
analizowania, edytowania, prezentowania oraz wymiany informacji. Po-
rozumiewanie si¢ za posrednictwem Internetu, nawigzywanie kontaktow,
budowanie swojej sieci kontaktow, wspotpraca w sieci. Praca w kazdej
firmie nieroztgcznie wigze si¢ juz z wykorzystaniem komputera i Internetu.>.

Kompetentny pracownik to pracownik, jaki wykonuje swoje obowigzki

tak, jak tego oczekuje pracodawca, wykorzystujac swoj potencjat, swoje mocne

strony by efektywnie wykonywaé¢ zadania. Nalezy pami¢taé, ze podjecie pracy

jest kontraktem dwustronnym — pracodawcy chcg zatrudnia¢ pracownika o jak

5 M. Kocdr, A. Strzebonska, K. Keler, Kogo cheg zatrudniaé pracodawcy?, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczosci, Warszawa 2012, s. 39.
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najwyzszych kompetencjach, a pracownik chce zaangazowac swoj potencjat w do-
brych, nowoczesnych organizacjach.

Warto zauwazy¢, ze pracodawcy cenig ludzi kreatywnych, ktorzy sg ela-
styczni, samodzielni, odwazni, komunikatywni, potrafig mysle¢ perspektywicznie,
planowaé swoje dziatania i posiadajg umiejetnos¢ adaptacji do nowych zmieniaja-
cych si¢ warunkow zabezpieczenia konkurencyjnosci produktu pracy.

Kluczowe umiejetnosci konkurencyjnego pracownika, to:

— postugiwanie si¢ nowoczesnymi technologiami informatycznymi;

— organizowanie i ocenianie wlasnej pracy, samodzielno$¢ w rozwigzywaniu
probleméw zawodowych;

— korzystanie z réznych zrédet informacji;

— znajomosci jezykéw obcych;

— integracja wiedzy i umiejetnosci;

— radzenie sobie z sytuacjami ztozonymi i nietypowymi;

— komunikowanie sig¢, stuchanie innych i branie pod uwage ich opinii, praca

W grupie.

Kreatywnos¢ przestata by¢ atrybutem jednostek wybitnych. Dzi§ uwaza si¢
coraz czgsciej, ze kreatywno$¢ to pewien sposob zycia polegajacy na niezaleznosci,
otwartosci, tolerancji, uwolnieniu si¢ od stereotypow, dgzeniu do samorealizacji
i permanentnego rozwoju kandydatow na atrakcyjne stanowiska wymaga si¢ dzi$
wlasnie kreatywnosci traktowanej jako klucz do zawodowego sukcesu cztowieka
1 organizacji.

Instytucje, badajace rynek pracy zwracajg uwagg, ze bardzo czesto szkol-
nictwo nie gwarantuje nabycia tego typu umiej¢tnosci, dlatego warto zdobywac
je odbywajac staz, praktyki wakacyjne, biorgc udzial w konkursach, angazujac
si¢ w dzialalnosé¢ organizacji studenckich i pozarzadowych®.

Pozadana jeszcze niedawno na rynku pracy fachowos¢, czyli do§wiadczenie
w jednej dziedzinie, wypierana jest przez wiedze bardziej ogdlng. Pracownicy szko-
lacy si¢ w jednej specjalno$ci zastgpowani sg przez ludzi posiadajacych dodatkowo
0go6lng wiedze, ktorzy szybciej przystosujg si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb organi-
zacji. Gospodarka rynkowa ceni pracownika, przyzwyczajonego do czgstych zmian
profilu pracy, ciagtego powigkszania obszarow swoich kompetencji i umiejetnosci
wspotdziatania, przystosowania si¢ do nowych rol spoteczno-ekonomicznych.

Takie wymagania spowodowaly potrzebg naukowej analizy rozwoju zawo-
dowego cztowieka w gospodarce rynkowe;.

Wspotczesne koncepcje psychologiczno-rozwojowe cztowieka podkreslajg
role wewnetrznej motywacji do pracy oraz analizujg proces przemian i dynami-
k¢ rozwoju jednostki poprzez poszczegdlne stadia. Zard6wno waznym jest roz-
w0j motywacji osiagni¢¢. Cechy charakterystyczne osob o wysokiej motywacji

¢ Portal Pracuj.pl, Praca bez podstaw?, http://www.pracuj.pl/kariera-rynek-pracy-artykuly 1062.
htm#top, z dnia 28.02.2005,
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osiggnieé (tj. 0sob, u ktorych dominuje motyw osiggni¢¢ nad motywem unikania
niepowodzenia) to: ’
Logiczna reakcja na sukces i niepowodzenie:

— osoby o przewadze osiagni¢¢ po sukcesie podnosza swoj poziom aspiracji,
a po niepowodzeniu obnizajg;

— osoby o przewadze motywu unikania niepowodzen (niska motywacja osig-
gni¢c) postepuja czesto nielogicznie — po sukcesie zdarza im si¢ obnizy¢
swo0j poziom aspiracji, a po niepowodzeniu — podwyzszyc¢.

Spostrzeganie swojej aktywnosci w bardziej odleglej perspektywie czasowe;:

— osoby o silnej motywacji osiagnig¢ zdarzenia przyszte traktujg jako blizsze
terazniejszosci; postrzegaja czas jako szybki ruch, jako pewien proces bez
wyraznych rozgraniczen na przesztos¢, terazniejszosc¢ i przysztose.
Lepsza pamie¢ zdarzen nie dokonczonych (nie uwienczonych sukcesem)

niz dokonczonych.
Wigksze samozaufanie:

— osoby o silnej motywacji osiggni¢¢ majg tendencj¢ do zawyzania oceny
prawdopodobienstwa sukcesu (postrzegaja wyzsze prawdopodobienstwo
sukcesu od rzeczywistego);

— osoby o niskiej motywacji osiagnie¢ zanizaja ocen¢ prawdopodobienstwa
sukcesu.

Wigksza zdolno$¢ do odraczania gratyfikacji:

— osoby o wysokiej motywacji osiggni¢¢ posiadajg zdolnoé¢ do rezygnowa-
nia z nagrod natychmiastowych na rzecz nagrod wigkszych, lecz bardziej
odleglych w czasie.

Wigksze skoncentrowanie si¢ na zadaniach niz na ludziach.

Wigksza niezalezno$¢ pogladow, mniejsza ulegtos¢, konformizm.

Wigksza ruchliwo$¢ spoteczna ,,w gore”™:

Osoby o wysokiej motywacji osiggni¢¢ wykazuja si¢ wicksza ruchliwos$cig
spoteczng ,,w gore” niz osoby o niskiej motywacji osiagnie¢; osoby o silnej mo-
tywacji osiggnie¢ czesciej wykonuja zawody o wyzszym prestizu niz ich rodzice.
Wysoka motywacja osiagnig¢ jest bardzo charakterystyczna dla przedsigbiorcow,
obok wewnetrznego poczucia kontroli. Jest tez, w skali makro, akceleratorem
wzrostu ekonomicznego. *

Koncepcje skoncentrowane na procesie podejmowania decyzji, (decision)
wykorzystuja modele decyzyjne dla celéw doradztwa zawodowego, czerpiac
wiedzg z zakresu psychologii poznawczej oraz teorii spotecznego uczenia sig,
ekonomii i matematyki. Her i Cramer cytuja w tym miejscu badania prowadzone
w ramach:

— teorii oczekiwan,
— teorii wlasnej skutecznosci,

7 M. Widerszal-Bazyl, Wskazniki motywacji osiggnie¢ (przeglad badan), ,,Prakseologia” 1974 nr %,
s. 175-222.
8 Tamze, s 155
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— teorii rozwigzywania problemow,
— teorii uczenia sig.

R. Lock twierdzi, ze proces podejmowania decyzji o karierze moze sktadaé
si¢ z o$miu podstawowych etapow®:

1. Swiadomo$é i zobowigzanie. W poczatkowej fazie dorastania jednostka staje
si¢ Swiadoma, ze jeszcze nie podjeta decyzji o swojej przysziej karierze i jest
gotowa do dziatan zmierzajacych do rozwiazania tego problemu.

2. Tworzenie alternatyw. W tej fazie opracowuje si¢ rdzne cele, plany i rodzaje
dziatan. Ta cze$¢ procesu przybliza rézne potencjalne zawody czy zajecia.

3. Gromadzenie informacji. Obecnie jednostka gromadzi i studiuje szcze-
gbétowe informacje na temat perspektyw zawodowych. Wazng cz¢écig tej
fazy jest ustalenie, czy jej cechy osobowos$ci sa odpowiednie do wykonania
okreslonego zawodu.

4. Badanie Srodowiska. W tym momencie wazne jest zbadanie Srodowisko-
wych czynnikéw mogacych wptynaé na wybor kariery a mianowicie spo-
tecznego, ekonomicznego, politycznego i geograficznego.

5. Analiza wlasnej osoby. Wazne jest rzetelne rozpoznanie i ocena swoich
zainteresowan, osiagni¢¢, zdolnosci i wartosci. Doktadna samowiedza jest
niezbgdna w okreslaniu perspektyw zawodowych.

6. Podejmowanie decyzji. Tutaj cel kariery jest wyznaczany na podstawie sadu
na swoj temat oraz poprzez wlasciwosci planowanego zawodu. Wazne jest
uswiadomienie sobie, ze decyzja dotyczaca kariery moze ulec zmianie wow-
czas, gdy pojawig si¢ nowe informacje lub nowe perspektywy.

7. Wprowadzenie decyzji w czyn. Obecnie decyzja o karierze przeksztatca
si¢ w dziatanie, w miare tego, jak jednostka rozwija swoje poszukiwania
pracy. Dziatania te moga obejmowac ksztalcenie si¢ i trening, zdobywanie
doswiadczenia w pracy.

8. Otrzymywanie sprzezenia zwrotnego. W fazie koncowej osoba dokonuje
oceny, czy jej decyzja dotyczaca kariery sprawdza si¢ w dziataniu. Jezeli
otrzymuje zbyt duzo negatywnych informacji zwrotnych, powraca do fazy
wyjsciowej.

D. E. Super charakteryzuje czynniki, wptywajace w zasadniczy sposob na
rozw0j zawodowy czlowieka, a mianowicie'*: czynnik roli, ktory wiaze si¢ z po-
jeciem ,,ja” i z przyjeciem okreslonej roli zawodowej; czynniki osobiste, takie
jak: uzdolnienia, zainteresowania, warto$ci postawy jednostki - cata osobowos¢
czlowieka; czynniki sytuacyjne, wyrazajace polozenie spoteczno — ekonomiczne
rodzicow, przekonania religijne, atmosfer¢ domowa, postawe rodzicéw wobec
dziecka, jego nauki i zawodu oraz ogo6lng sytuacj¢ ekonomiczng kraju, zwrocit
uwage na to, ze dla jednostki dostepny jest nie jeden, lecz r6zne zawody. Cho-
ciaz kazdy zawod wymaga okreslonego uktadu zdolnosci, zainteresowan i cech

> R.Parzecki, Plany edukacyjno- zawodowe miodziezy w stadium eksploracji. Zamierzenia-Wybory-
-Realia...j.w..,s. 41-42.

10 K. Czarnecki, Rozwdj zawodowy czlowieka, Warszawa 1985, Instytut Wydawniczy Zwiazkow Za-
wodowych, s. 73.
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osobowosci, uktad ten jest wzglednie szeroki, totez granice tolerancji doboru za-
wodowego sg bardzo duze.

Whnioski

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze efektywno$¢ pracy zawodowe;j czto-
wieka w warunkach gospodarki rynkowe;j jest §cisle zwigzana z jego rozwojem
zawodowym. Wazna jest efektywna samorealizacja w wykonywaniu dziatan za-
wodowych, osiggnigcie konkretnych efektow i sukcesow zawodowych, realizacja
wlasnych celéw zawodowych i celow organizacji. Istotna jest tez $wiadomosc¢ od-
powiedzialnos$ci za wyniki wlasnej pracy, systematyczne nabywanie dodatkowych
kompetencji, poznawanie siebie pod wzgledem realnej oceny wiasnego potencjatu
zawodowego oraz potrzeb rynku.
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EFFECTIVE PERFORMANCE OF CONTEMPORARY
EMPLOYEES - ECONOMIC CONDITIONS

Summary

The present paper argues that employees’ responsibility for performing certain
duties effectively and producing certain results is very important under cur-
rent economic conditions. The effectiveness of an employee’s performance in
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a free market economy is closely connected with the employee’s professional
development.

This is why it is vital to anticipate both effective self-fulfilment in terms of per-
forming professional duties and achievement of particular professional results/
success. Accomplishment of personal and corporate aims is significant, too.
What also matters is one’s awareness of the responsibility for one’s performance
at work, ongoing development of one’s skills/competence and self-assessment
in terms of one’s professional potential.

Key words: job market, effectiveness of one’s performance at work, economic
conditions, free market economy, employees’ skills and competence



