Zagadnienia na kolejne zajęcia

Pojęcia rozwój, doskonalenie, szkolenie
Rozwój zasobów ludzkich polega na umożliwieniu pracownikom uczenia się i rozwoju, organizowaniu i planowaniu szkoleń oraz organizowaniu i ocenie programów szkolenio­wych. Jest to proces strategiczny, mający na celu zaspokojenie potrzeb zarówno firmy, jak i poszczególnych pracowników. Ogólnym celem rozwoju zasobów ludzkich jest zapewnienie organizacji pracowników posiadających takie cechy, jakich organizacja ta potrzebuje do osiągnięcia swoich celów, wzrostu i zwiększenia wydajności. Cele te zostaną osiągnięte, jeżeli organizacja dopilnuje, aby każdy z pracowników posiadał wiedzę i umiejętności niezbędne do właściwego wyko­nywania zadań, aby umiejętności pracowników i zespołów były stale udoskonalane, a roz­wój pracowników zapewniał maksymalne wykorzystanie ich potencjału.
Szkolenie oznacza systematyczną zmianę zachowania dzięki wiedzy, która jest wynikiem doskonalenia, otrzymywania instrukcji, rozwoju i doświadczenia. Manpower Sendces Commission (1981) zdefiniowała szkolenie jako[2]: „zaplanowany proces zmieniania postawy, wiedzy lub umiejętności poprzez uczenie się i osią­gnięcie właściwych efektów w zakresie jednego lub kilku zadań. Jego celem jest rozwijanie umiejętności pracowników, aby zaspokoić obecne i przyszłe potrzeby personalne organizacji”.
Doskonalenie i rozwój intelektualny pracowników daje każdej firmie wielostronne korzyści. Dzięki niemu pracownicy mogą zdobywać nowe lub usprawniać już posiadane wzorce zachowań, wiedzę i umiejętności, a także rozwijać własne zdolności, w tym zdolność adaptacji do zmieniającego się środowiska pracy.

kariera zawodowa
Kariera to zawód, droga życiowa, zatrudnienie, widoki, cel, dążenie, los, poprawa bytu. Pojęcie kariery (łac. carrus – wóz) może występować w różnych kontekstach i może oznaczać funkcjonujące w danym społeczeństwie modele życiowego sukcesu ukierunkowujące ludzkie działania. Jest to ideologiczny wymiar kariery. Owe modele życiowego sukcesu podlegają ocenie w kategorii „dobra” i „zła”, co stanowi moralny wymiar kariery. Natomiast w znaczeniu socjologicznym, kariera to termin odnoszący się do pewnej strefy obiektywnych faktów społecznych – zmiany pozycji społecznej jednostek, z reguły z niższych na wyższe (Z. Bauman 1960).

Korzyści ze sporządzenia Indywidualnych Planów Rozwoju Pracownika jest bardzo wiele, najważniejsze to:
· systematyzowanie kierunku działań,
· zwiększanie motywacji pracowników do pracy, zwiększanie ich skuteczności w bieżących działaniach,
· pomoc pracownikom w podjęciu nowych, ciekawych wyzwań,
· zwiększanie skuteczności zapobiegania odejściom z pracy najcenniejszych pracowników.
Fazy rozwojowe i wpływ na predyspozycje zawodowe
1. Faza wzrostu (stadium dzieciństwa)
2. Faza poszukiwań / eksploracji (stadium wczesnej dorosłości)
3. Faza zajęcia pozycji (stadium wczesnej dorosłości)
4. Faza konsolidacji (stadium dojrzałości)
5. Faza schyłku (stadium starości)

1. Faza wzrostu (stadium dzieciństwa)
Jest to pierwszy okres rozwoju człowieka, od narodzin do 14. roku życia. Wtedy człowiek nabywa podstawowych cech charakteru,  uczy się przysposobienia do życia. Rozwój następuje poprzez identyfikowanie się z osobami ważnymi w szkole i rodzinie. Wraz ze zwiększeniem się udziału dziecka w życiu społecznym, rośnie rola zainteresowań i umiejętności. Faza ta obejmuje etapy tj. okres fantazji, zainteresowań i umiejętności. 
Szczególnie ważnym dla rozwoju zawodowego jest okres zainteresowań i umiejętności, czyli zazwyczaj 11-12 rok życia. Wtedy dziecko zaczyna wykazywać szczególnie zainteresowania i hobby, które stają się główną determinacją aspiracji i aktywności. W późniejszym okresie następuje analizowanie własnych zdolności pod kątem wymagań zawodowych, sensowności takiego toku rozwoju.


2. Faza poszukiwań / eksploracji (stadium wczesnej dorosłości)
W okresie tym następuje poszukiwanie własnej roli społecznej, zdobywanie doświadczenia zawodowego w czasie nauki szkolnej, zdobywanie wiedzy,  jak i ogólny rozwój (zdobywanie wiedzy teoretycznej).
Okres ten rozpoczyna się średnio w wieku 15 lat, a kończy w wieku lat 24. W początkowym okresie człowiek uczy się wyrażać własne zdanie, bierze udział w licznych dyskusjach i debatach - na podstawie potrzeb, zainteresowań, umiejętności, wartości oraz dostępnych możliwości.
W późniejszym okresie fazy poszukiwań młody człowiek zaczyna interesować się rynkiem pracy, wymaganiami i biznesowymi aspektami wybranych decyzji. Nieco później następuje wybór pierwszej pracy, dostosowywanie się do potrzeb rynku, kwalifikowanie w określonych zawodach oraz lokalizowanie najbardziej prawdopodobnego obszaru aktywności zawodowej.
Okres ten często stanowi główny etap w rozwoju zawodowego, bowiem zdobywając doświadczenie w danym zawodzie, często później podążamy tą właśnie ścieżką.
3. Faza zajęcia pozycji (stadium wczesnej dorosłości)
W fazie tej, trwającej do 44 roku życia, po wybraniu głównej dziedziny zatrudnienia, podstawowy wysiłek jest poświęcany na znalezienie stałej pracy - dającej pewne wynagrodzenie, ubezpieczenie i poczucie bezpieczeństwa.
Często jednak bywa, iż wcześniej obrana ścieżka rozwoju już tak Cię nie satysfakcjonuje, dlatego w fazie tej dokonywane są liczne zmiany zawodu i fachu (najczęściej w okresie od 25 do 30 roku życia). Wynika to z niezadowolenia do wcześniej wykonywanej pracy lub ustaleniu braku preferencji do wykonywania określonego typu pracy.
W późniejszym okresie fazy zajęcia pozycji następuje stabilizacja i wyraźne podjęcie decyzji do wykonywania danego zawodu, jak i kierunku rozwoju. Dla wielu osób są to lata najbardziej twórcze i wydajne.
4. Faza konsolidacji (stadium dojrzałości)
Następuje od 45 do 64 roku życia. Podejmowane są w niej działania stabilizujące wybraną drogę kariery zawodowej. Chętniej rozwijane są wcześniej realizowane rodzaje aktywności niż inicjowane nowe.
W okresie tym człowiek dąży do zdobycia wyższej pozycji w zawodzie, w którym się wykształcił, aniżeli szuka nowych wyzwań w innych zawodach (rozwój pionowy).
5. Faza schyłku (stadium starości)
Jest to ostatnie stadium rozwoju człowieka i trwa od 65 roku życia. Zmniejsza się wówczas aktywność zawodowa, a nieczęsto nawet zupełnie zanika. Powodem jest ograniczenie możliwości fizycznych i psychicznych, większa podatność na stres i mniejsza wytrzymałość organizmu do wysiłku. Tworzą się nowe obszary działania: najpierw w formie selektywnego uczestnictwa, potem bardziej w roli obserwatora. W tym wieku następuje też oficjalne przejście na emeryturę i rezygnacja z dalszego rozwoju zawodowego. Niektóre osoby w tym okresie poszukują pracy w niepełnym wymiarze.

typy kariery profesjonalnej
Do rodzajów kariery profesjonalnej zalicza się:
- Karierę menadżerską polegającą na awansowaniu pracownika w górę hierarchii, rozszerzaniu jego wiedzy i uprawnień, przekazywaniu dalszej wiedzy i kierowaniu zespołem pracowników. osoba taka za cel zawodowy stawia sobie zdobycie wysokiej pozycji społecznej i prestiżu.
- Karierę specjalisty polegającą na rozwoju kwalifikacji i umiejętności pracownika w dziedzinie, która go interesuje czy inspiruje. Jest to typ kariery alternatywnej, gdzie tworzy się hierarchia kwalifikacji. Pracownik zdobywa nowe umiejętności otrzymując tytuł specjalisty, rzeczoznawcy itp. 
- Karierę opartą na przedsiębiorczości dotyczącej jednostek twórczych z dużą inicjatywą. Może to być kariera z dużym zakresem samodzielności. Pracownik ma swobodę w działaniu i rozwiązywaniu problemów. 
- Karierę opartą na autonomii dotyczącą jednostek dążących do samodzielności. Są to osoby o dużym poczuciu odpowiedzialności osobistej.

metody doskonalenia kadr
Wśród najpopularniejszych form nowoczesnych metod doskonalenia pracowników znajdują się: coaching, mentoring oraz counselling.

podział szkoleń
Pierwszy podział dotyczy samej treści:
1. Szkolenia twarde. Z reguły chodzi tutaj o przekazywanie specjalistycznej wiedzy i poszerzanie umiejętności, które to są ściśle związane z danym stanowiskiem. Najczęściej będą to więc szkolenia informatyczne, sprzedażowe, marketingowego czy z zarządzania finansowego bądź księgowości.
2. Szkolenia miękkie. W tym przypadku chodzi z kolei bardziej o rozwój pewnych indywidualnych umiejętności pracownika i nastawione są na pozyskiwanie takich kompetencji jak dobra komunikacja, skuteczne zarządzanie czasem, radzenie sobie w sytuacjach stresowych czy asertywność. Mogą być to również szkolenia dotyczące sztuki negocjacji, rozwiązywania konfliktów albo zarządzania zespołem – z reguły w tego typu kursach biorą udział osoby, które zajmują bądź mogą zajmować stanowiska dyrektorskie i kierownicze.
Kolejny podział dotyczy dostępności:
1. Szkolenia otwarte. Na takie szkolenia można zapisać się dobrowolnie, a udział w nich biorą ludzie z różnych miast czy firm.
2. Szkolenia zamknięte. Przygotowane z reguły na potrzeby konkretnego przedsiębiorstwa i przeznaczone tylko dla jego pracowników.
Ostatni podział, tym razem ze względu na formę:
1. Warsztat. Z reguły bierze w nim udział grupa maksymalnie 15-osobowa, dzięki czemu każdy może się zaangażować.
2. Konferencja. Rodzaj szkolenia, w którym bierze udział najwięcej osób – czasem nawet kilka tysięcy. To bardziej dzielenie się swoimi doświadczeniami czy wiedzą.
3. Kurs. Często składa się z dwóch części: teoretycznej i praktycznej, a do tego może kończyć się egzaminem. Prowadzony przez specjalistę, który przekazuje uczestnikom konkretną wiedzę za pomocą różnych metod.

coaching i zadania trenera personalnego
Czym zajmuje się coach?
Jego zadaniem jest odnalezienie i wyzwolenie potencjału w swoim kliencie. Dzięki temu, że słucha, pomaga w znalezieniu potrzebnych rozwiązań. Coach poznaje cel człowieka i pomaga mu w jego realizacji. Nie tylko motywują do działania, ale podsuwają najpotrzebniejsze narzędzia, które mogą ułatwić cały proces. Dzięki temu osoby, które mają problem z tym, by być w pełni sobą, takimi jak chcą, otwierają się i realizują. Najważniejsze jest rozwinięcie ukrytego potencjału.
Trener przede wszystkim przekazuje wiedzą, szkoli i daje wskazówki, rady i czasem modeluje zachowania. Natomiast coacha rola sensu stricte jest odkryciem potencjału w człowieku między innymi poprzez zadawanie pytań, pomoc klientowi w znalezieniu jego własnych odpowiedzi i rozwiązań, słuchanie, a nie dawanie rad, poleceń.
Coach w znaczeniu zawodu w sferze rozwoju osobistego i zawodowego motywuje Ciebie, abyś osiągnął te cele, które sobie wyznaczyłeś lub pomaga Tobie wyznaczyć cele i daje narzędzia pomocne na drodze ich realizacji.

czynniki wpływające na efektywność szkoleń
Badanie efektywności to jeden z etapów dobrze zaprojektowanego procesu szkoleniowego. Najczęściej mówiąc o procesie szkoleniowym wyodrębnia się cztery następujące po sobie etapy:
· analiza potrzeb szkoleniowych,
· przygotowanie programu szkoleniowego,
· realizacja szkolenia,
· ocena efektywności szkolenia.

Identyfikacja celu
Każde szkolenie to szereg działań podejmowanych z myślą o osiągnięciu konkretnego celu. W związku z tym firmy powinny najpierw zidentyfikować cel, jaki chcą osiągnąć dzięki zorganizowaniu szkolenia dla swoich pracowników i uwzględnić go w procesie wyboru, zarówno tematyki szkolenia, jak i trenera który je poprowadzi. Dobre szkolenie powinno posiadać zidywidualizowany program dostosowany do potrzeb danej firmy i jej pracowników. Kluczowym zadaniem szkolenia jest podnoszenie kompetencji pracowników, co w perspektywie czasu przyczyni się do wzrostu efektywności realizowanych celów biznesowych danej firmy. Pozwoli jej to zaistnieć jako mocna konkurencja dla innych przedsiębiorstw w danej branży.
Profesjonalne przygotowanie i realizacja
Szczegółowe zidentyfikowanie celów szkolenia umożliwia odpowiednie jego zaprojektowanie. Polega ono na opracowaniu merytorycznego zakresu szkolenia, doborze metod i wyborze odpowiedniego trenera. Profesjonalny wykładowca powinien posiadać szeroką wiedzę teoretyczną popartą bogatym doświadczeniem, a także umiejętność swobodnego przekazywania wiadomości w zrozumiały, a jednocześnie atrakcyjny dla grupy szkoleniowej sposób. Komunikacja na linii trener – grupa szkoleniowa ma ogromy wpływ na zaangażowanie uczestników szkolenia. Warto zatem zadbać o to, aby szkolenie nie było tylko jednostronnym monologiem prowadzącego. Omawianie problemów na bieżąco i żywe dyskusje w grupie z pewnością sprawią, że uczestnicy szkolenia zakończą je bogatsi nie tylko o nowe informacje, ale też cenne spostrzeżenia i nowe doświadczenia.
Analiza i ocena efektów szkolenia
O tym, czy przeprowadzone szkolenie przyniosło efekty, pracodawca najlepiej przekona się podczas codziennej obserwacji pracy swoich podwładnych. Jeśli będą oni potrafili zastosować zdobytą wiedzę w praktyce, to znak, że szkolenie spełniło swoje zadanie. Jednak wiele cennych dla firmy informacji można uzyskać praktycznie od ręki, dzięki przeprowadzeniu ewaluacji, która stanowi szczegółową analizę i ocenę efektów przeprowadzonego szkolenia. Ewaluacja pozwala odpowiedzieć na pytanie, czy zrealizowane szkolenie spełniło założone cele, czy jest potrzeba organizowania kolejnych szkoleń oraz jaki zakres powinny one obejmować. Jakość przeprowadzonego szkolenia jest oceniana nie tylko przez pracodawcę. Uczestnicy szkolenia również mają możliwość jego oceny. Wypełnienie ankiety pozwala na uzyskanie szczegółowych informacji zwrotnych w wielu aspektach – od kwestii merytorycznych, po wybór miejsca szkoleniowego i stopień przydatności materiałów pomocniczych. Wyniki ankiety zawierają też cenne informacje na temat wykładowcy. Dają odpowiedzi na takie pytania jak: czy potrafi skupić uwagę uczestników szkolenia, czy przekazuje wiedzę w sposób jasny i zrozumiały, czy wyczerpująco omawia dane zagadnienia. Uzyskanie tego typu informacji zwrotnych pozwala zmodyfikować sposób prowadzenia szkolenia tak, aby był on maksymalnie efektywny.
Dobrze przygotowany program szkolenia gwarantuje jego uczestnikom zdobycie nowych, niezbędnych w pracy kompetencji oraz podnosi dotychczasowy poziom wiedzy i umiejętności pracowników. Wybór rodzaju szkolenia, jego tematyki i osoby prowadzącej zależy od założonego celu. Planując przeprowadzenie szkolenia w firmie należy kierować się przede wszystkim potrzebami i celami jakie chcemy osiągnąć, ale warto też mieć na uwadze możliwości i preferencje pracowników. Gruntowna analiza potrzeb i indywidualnie dopasowana oferta szkoleniowa to prosta droga do osiągnięcia przez firmę sukcesu.

ocena efektywności szkolenia
Ocena efektywności szkolenia rozumiana jest jako gromadzenie informacji i formułowanie sądu wartościującego o wszystkich elementach systemu szkolenia pracowników.
Modelem najczęściej spotykanym w literaturze tego zagadnienia jest model Donalda Kirkpatricka, w którym pomiar efektywności szkolenia występuje na 4 poziomach:
· poziom reakcji,
· poziom nauczania,
· poziom zachowania,
· poziom rezultatów.
Mówiąc o ocenie efektywności szkoleń warto także przedstawić angielski model C-I-P-O. Wyodrębniono w nim 4 poziomy:
· kontekstu (context),
· nakładów (input),
· procesów (process),
· rezultatów (outcome).

Narzędzia do oceny efektywności szkoleń:
· Ankieta
· Testy
· Analiza wyników
· Wskaźnik ROI
Poziom rezultatów jest najtrudniejszym i najbardziej kosztownym etapem badania efektywności szkolenia. To poziom wskaźników finansowych i jest on niejako uzasadnieniem poniesionych kosztów szkolenia. Rozwinięciem i uzupełnieniem poziomu rezultatów modelu Kirkpatricka jest wskaźnik ROI zaproponowany przez J.J. Philipsa. ROI to wskaźnik zwrotu z inwestycji stosowany do pomiaru efektywności funkcjonowania przedsiębiorstwa

