Opracowała: Alina Pawelec
Dane kontaktowe: tel. 508107535
e-mail: alapawelec@wp.pl


Podstawy działalności gospodarczej
klasa III B. sz. I stopnia
data realizacji: 8.06.2020

Temat: Nowoczesne formy rozwoju zawodowego pracownika.


Zadania do wykonania:
1. Przeczytaj tekst ze stron 176-180 (załącznik nr 2).
1. Jakie, według Ciebie, są najbardziej pożądane kompetencje na rynku pracy? (pomoże Ci tekst ze stron 176-177 z załącznika nr 2). Odpowiedź i przemyślenia zapisz w zeszycie.

Proszę przesłać wykonane zadania na maila. Niektóre z nich będą oceniane.
Powodzenia!
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e odkry¢ w sobie nowe mozliwosci,
e spojrzed w nowy Sposéb na swoje zycie, aktywnose zawodowa, relacje, itp.

Ad 4. Do pozostalych form wspomagania rozwoju zaliczy¢ mozna:

e doradztwo — prace z klientem nieusatysfakcjonowanym swoim zyciem
(lub efektami swoich dziatari zawodowych), potrzebujgcym przewodnic-
twa i porady,

e terapie — prace z osobg, kidra potrzebuje usuniecia psychologicznych lub
fizyeznych symptomow,

o consulling — sytuacie, w kidrej konstitant zapewnia ekspertyze i rozwigzuje
problemy biznesowe lub pomaga w rozwoju biznesu jako calosci. Jest to
praca raczej z organizaciami lub ich poszczegdinymi czgsciami, niz z jed-
nostkami je tworzgcymi,

s nauczanie — przekazywanie wiedzy przez nauczyciela uczniowi.

Nie ma jednej idealne] metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pra-
cownika. Wazna dla rozwoju jest diagnoza aktualnej sytuacii i zastosowanie 0d-
powiednich dziatart dla osiggniecia zakiadanych celow.
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Tabela 10. Metody grupowego doskonalenia pracownika w oderwaniu od pracy (off-the—job)

M
ZaStosowan'e
onalenia

Rozmowa
nauczajgca

‘Studia
przypadkéw

Gry
planistyczne

Odgrywanie rél

Nauczanie
programowane

Trening
dynamiki grupy

Action learning

przekazanie informacii,
demonstracja

opracowanie materiatu
w postaci dialogu

analiza problemu i jego
rozwigzanie na praktycznym
przykladzie, zastosowanie teorii

sytuacje problemowe

z sekwencyjnym rozwigzaniem
obszar rol spotecznych,
umigjgtnosci spoteczne
zgromadzenie wiedzy

faktograficznej

odgrywanie rdl i diagnostyki
zachowan (wiasnych)

rozwiazywanie problemow (Zle
strukturalizowane problemy)

Zalely

skoncentrowane, systematyczne
przekazywanie wiedzy

aklywizacja dostosowana do
tematyki szkolen

aktywizacja zwiazkéw teorii

z prakiyka

2wigzek z prakiyka, aktywizacja,
natychmiastowe sprzgzenie
zwrotne w kwestii wynikow

aktywizujace powiazanie
2 zachowaniem i postawami

szybkie uczenie sig, tatwosé

powtarzania, aktywnos¢

mozliwy rozwaj 0Sobowosci

rozwigzywanie nowych sytuacji
prakiycznych, takze przez
do$wiadczonych kierownikow

Wady

pasywnosc, ewentualne trudnosei
7 zapamietywaniem

czasochionnosc, ewentualna
aktywnos$¢ matej liczby uczestnikéw

kosztownos¢ (przygotowanie)

wysoki koszt (przygotowanie), gry wg
skonstruowanych modeli —
schematycznosé

wysokie wymagania wobec trenerow,
czasochionnosé

brak dialogu, kosztowne
wyprodukowanie materialow (staja sig
szybko nieaktualng)

niebezpieczeristwo wyrzadzania szkod
w osobowosci, wysokie wymagania
w stosunku do trenerow

tylko dla duzych przedsigbiorstw

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie T. Listwan, Kszfalcenie kadry menadzerskiej firmy, Wroclaw 1993, s. 85.

NOWOCZESNE FORMY ROZWOJU ZAWODOWEGO
PRACOWNIKA

Obecnie do najbardziej pozadanych kompetencji na rynku pracy nalezg':

s zdolnogci komunikacyjne,
¢ orientacja na osiggniecia,
s umiejetnosc pracy zespolowe,
s zdolnosci przywddcze,
= umiejetno$¢ skupienia sie na kliencie,

1 Czasopismo ,Competency” 1996 r., za: W. Okon, Analiza posiadanych kompetencji zawodowych, WSAP,
Szczecin.
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®)

‘naleza’:

* zawodowych, WSAP,

s clastycznodé,
® umiejgtnosc stymulowania rozwoju innych.

Pracownicy czgsto trakiujg szkolenie jako nagrode lub szanse rozwoju za-
wodowego. Ciggte doskonalenie kwalifikacii jest takze zadaniem dla pracownika,
Kiry poprzez wiasny rozwdj ma wspiera¢ dziatanie firmy. Warto dodad, ze coraz
czgscie] duzy nacisk kladzie sie na samoksztalcenie.

Do najpowszechniej stosowanych nowoczesnych metod doskonalenia pra-
cownikow naleza:
coaching,
mentoring,
consuelling,
pozostale formy.

GO NSl

Ad 1. Coaching to indywidualne doskonalenie pracownika przez osobe
z doswiadczeniem i wiedza, czyli coacha. Najczedaigj jest to pracownik z tego
samego dziaiu, czasem bezposredni przelozony. To efektywna metoda z uwagi
na bliski kontakt opiekuna i osoby szkolonej, czesto trudna do zastosowania
z powodu braku czasu, jaki opiekun musi przeznaczy¢ na rozmowy i obserwacje
szkolonego. Polega na pracy trenera z pracownikiem nad rozwojem umiejetno-
Sci oraz kompetenciji zawodowych i spolecznych. Wzrasta motywacja pracow-
nika, jego zaangazowanie i poczucie odpowiedzialnosci za fime i jej wyniki.

Jest to partnerska relacja, w ktérej coach pomaga w odniesieniu upragnio-
nych sukcesow w zyciu osobistym i zawodowym. To on prowadzi, motywuje
iinspiruje swojego ucznia, tak aby mdgt dokonywaé pozytywnych zmian w zy-
ciu. Wprowadzenie coachingu pomaga trenowanym dag z siebie wszystko, co
najlepsze, uczy¢ sig i rozwija¢ w sposdb zgodny z ich wolg. Zadaniem coacha
jest pomoc w osiggnieciu réwnowagi pomiedzy zyciem osobistym a zawodo-
wym. Celem jest wzmocnienie podopiecznego, podtrzymanie jego motywadi,
sity, utatwienie poznania samego siebie, tego, co pozwala mu byé efektywnym
pracownikiem. Coaching powinien byc oparty na partnerskiej relacii i budowaniu
wzajemnego zaufania pomiedzy trenerem i pracownikiem. Wyrdzniamy:

° coaching personalny, Zyciowy — nastawiony na rozbudowe sfery wewnstrz-
nej cziowieka; dotyczy on celdw, postaw i zachowar! wynikajgoych z oczeki-
war pracownika oraz spodziewanych rezultatdw,

° coaching zawodowy — zwigzany z rozwojem, kariera,

¢ coaching menadzerski (Executive, Leadership coaching) — realizowany
jako praca z kadrg zarzadzajaca przedsigbiorstw. Stuzy rozwojowi takich
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umiejetnosei jak: komunikacja, negocjacje, zarzgdzanie zmianami, zarzg-
dzanie osobistym potencjalem, praca w stresie, wzmacnianie umiejgtno-
$ci nawigzywania i podtrzymywania relacji, budowanie autorytetu, rozwi-
janie umiejetnosci motywowania,

* coaching biznesowy — nastawiony na rozwdj biznesu,

¢ coaching grupowy — stosowany np. w nabywaniu umiejetnosci rozwigzywa-
nia trudnych sytuacji w zwigzkach lub w pracy.

Efektami coachingu sg:

e wigksza pewno$¢ siebie, wyzszy poziom umigjetnosci i wieksza produk-
tywnosé,

e rozwdj Kariery i umocnienie pozycji zawodows),

e podegjmowanie trafnych decyzji,

« szczesliwsze, bardziej speinione zycie dzieki poczuciu zadowolenia z wia-
snej pracy,

e poprawa jakosci zycia pracownika,

» uzyskanie Klarownosci celdw i wartosc,

e wicksza $wiadomos$c wiasnych potrzeb, satysfakcja ze wzajemnych relacii
dla wszystkich stron,

s stymulacja intelektualna; bardziej twoérczy stosunek do pracy,

e pudowanie potencjalu pozwalajgcego na postep w pracy,

e usprawnienie pracy zespotows),

» podnoszenie najwazniejszych kwalifikacji pracownikow.

Ad 2. Mentoring to sytuacja, w kidrej starszy, doswiadczony kolega udziela
rad. Demonstrowane przez niego zachowania stanowig wzorzec do naslado-
wania. Jest to proces sprawowania opieki nad pracownikiem w réznych okre-
sach jego zawodowego rozwoju i kariery w firmie. Mentorem moze by¢ osoba
z duzym doswiadczeniem i sukcesami zawodowymi, © odpowiednigj osobowo-
$ci. Mentoring oparty jest na partnerskiej relacji migdzy mentorem a pracowni-
kiem (mistrzem a uczniem), zorientowanej na odkrywanie i rozwijanie potencjatu
pracownika. Opiera sie na inspiracii, stymulowaniu i przywédztwie. Jest to uzy-
teczna metoda wdrazania do pracy nowo zatrudnionego pracownika. Wigkszo-
éci wymaganych umiejetnosci nie mozna przekaza¢ przez podrgeznik czy film
instruktazowy, lecz nalezy ksztattowad je bezposrednio — przez doswiadczenie.

W przeciwierstwie do coachingu, inicjatywa podczas sesji szkoleniowej lezy
po stronie pracownika. To on musi wzig¢ odpowiedzialnos¢ za wiasny rozwo
i poszerzanie horyzontéw. Mentoring opiera sig na inspirowaniu, stymulowaniu
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i przywodztwie. Obejmuije réwniez doradztwo i pomoc w projektowaniu sukcesu
pracownika.

Do zalet mentoringu naleza:

¢ zwigkszenie przywigzania pracownika do firmy i zaangazowania w realizo-
wane przez niego przedsiewziecia,

e rozwijanie kompetencji osobistych i spotecznych ucznia i mistrza,

e wzmacnianie postaw proprzedsiebiorczych i kreatywnosci,

¢ odkrywanie i rozwijanie potencjalu, wskazanie sensu samodoskonalenia sie,

e rozwijanie wewnetrznej motywacji,

* identyfikacja i analiza mocnych i stabych stron pracownika oraz mozliwych
Sciezek rozwoju,

® innowacyjne rozwigzywanie problemadw,

e Utatwienie wejscia nowych pracownikéw w kulture organizacyjng firmy,

* rozwdj wzajemnego zaufania i pomocy, poprawianie komunikacji wewnegtrz-
nej i dobrej atmosfery w organizacii.

Ad 3. Consuellingto poradnictwo rozumiane szerzej niz bezposrednie udzie-
lanie rad. Jest metoda doskonalenia pracownikéw, w ktdrej doradca (consuellor)
pomaga pracownikowi w procesie uswiadamiania wiasnych uczué, potrzeb,
zachowan | mozliwosci. Towarzyszy mu réwniez w rozpoznawaniu trudnosci,
sprzyja otwarciu sie na mozliwosci zmian i pomaga mu je zainiciowad. Consu-
eling najczescie] stosuje sig w wypadku problemdéw osobistych, psychologicz-
nych pracownikéw. Znajduje zastosowanie np. w sytuacjach niesubordynacii,
spoznien, postaw roszczeniowych, wykorzystywania pracownikéw oraz niskiego
poziomu ich zaangazowania. W przeciwieristwie do psychoterapii nie koncen-
truje sie na leczeniu konkretnych zaburzeri psychicznych, lecz sluzy rozwiazy-
waniu problemdw Zycia codziennego oraz rozwojowi osobowosai. Jest to forma
pomocy drugiemu czlowiekowi w zrozumieniu i rozwiazaniu problemadw zycia co-
dziennego, w sytuacjach zagubienia, bezradnosci i cierpienia, a takze wtedy,
gdy motywem siggania po pomoc jest cheé poprawy jakosci zycia | dazenie do
samorealizacii.

W consuellingu doradca nie daje pracownikowi gotowych rozwigzar, nie
0sgdza, ani nie namawia. Udziela mu jedynie specyficznego rodzaju wsparcia
psychicznego, co pomaga:

e odnaleZ¢ wyjscie z trudnej sytuacii,
¢ odzyskac utracong rownowage psychiczna,
e zniwelowac utrwalone w psychice negatywne wzorce zachowan,
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