Реферат на тему: 

Планування кар’єри за спеціальністю.

Сутність кар’єри у сучасні економіці. 
Тренінгові форми навчання, як ні жодна з інших, мають величезні можливості допрофесійної підготовки майбутніх фахівців та їхнього кар’єрного зростання. Традиційне навчання зазвичай не акцентує уваги студентів на їхній майбутній трудовій діяльності, на особливостях і умовах виконання посадових ролей та обов’язків. Ні змістовно, ні організаційно для цього немає ні часу, ні відповідної готовності викладача. Деякі аспекти посадової діяльності розкриваються у ході використання імітаційних (ігрових) методів навчання. Однак, вони не мають системної основи. Тому часто студенти, які закінчують навчання, не мають адекватного уявлення про особливості своєї майбутньої роботи, часто для них притаманна завищена самооцінка і несправджувані очікування стрімкого злету, високих заробітків, цікавих подорожей та бізнес-зустрічей, або, навпаки, острах важкої рутинної праці, технічної та технологічної складності роботи.

На відміну, в процесі проведення тренінгів зі спеціальності викладач створює можливості для студентів детальніше ознайомитися із виконанням посадових обов’язків, що забезпечує допрактичну підготовку майбутнього фахівця. Цьому сприяє екстраговане в часі узагальнення теоретичного матеріалу за тематикою тренінгу в поєднанні з виконанням практичного завдання та умовних посадових функцій. Під час тренінгу зі спеціальності моделюється діяльність підрозділів підприємства і таким чином студент має змогу побачити, як узгоджується робота різних посад для досягнення організаційних цілей, які існують можливості для кар’єрного зростання, для реалізації власних здібностей. 
Кар’єра і життя.
Значні зміни, що відбулися в економіці України протягом останніх 20-ти років, поставили перед багатьма працівниками в більшості секторів господарства безліч запитань, які стосуються професійної підготовки і зайнятості. Серед них такі:
· Чи досить оволодіти однією спеціальністю, щоб працювати усе трудове життя?

· Як можна узгодити професію до душі (за покликанням) і високі заробітки?

· Чи варто прагнути до посадового зростання, якщо це суперечить особистісним рисам?

· До якого віку доцільна професійна перекваліфікація?

Зазвичай відповіді на ці та інші запитання кожен шукає  самостійно, вибираючи час на пошуки себе в роботі, узгоджуючи кар’єру та особисте життя.

Традиційно вважається, що кар’єру роблять люди, які прагнуть влади збільшення можливостей отримання додаткових ресурсів. Саме слово кар’єра мало негативне забарвлення. В сучасному розумінні в ринковій економіці кар’єра – це епізод робочого досвіду, що формує історію роботи та відображає вибране життя стосовно роботи
.

Кар’єра обов’язково пов'язана з вибором. Вибирають між безпекою і різноманітністю, між пошуком підвищення на посаді й залишенням на тому самому рівні, між цілями роботи і життя.

Кар’єра стосується не лише виконання робочих функцій. Вона охоплює велику частину особистого життя і позапрофесійного спілкування. Кар’єра може включати виконання різних видів робіт, що навіть стосуються різних професій.

Дедалі більше людей в Україні, які вважають, що зробили успішну кар’єру, мають професійну підготовку із суміжних спеціальностей (економіка, управління, право, фінанси, маркетинг тощо). Зрештою кар’єра настільки захоплює людину, що займає більшу частину її позаробочого часу і навіть життя. Для одних людей такий стан приносить задоволення і саморозвиток, інших пригнічує і спричинює невдоволеність.

У кожному разі людина опиняється перед вибором найважливіших мотивів і цінностей майбутньої професійної діяльності: матеріальний інтерес, пізнавальний інтерес, надійність, стабільність, ризик, азарт, можливість самостійного прийняття рішень, спілкування тощо.

Кар’єра та особистісні інтереси

Успіх у професійній діяльності забезпечується системою багатьох умов, серед них і такі соціопсихологічні чинники як збіг особистісних рис (коду) та сприятливого професійного середовища. На думку відомого дослідника Джона Л.Голланда
 існують такі типи особистості: реалістичний, інтелектуальний (дослідницький), соціальний, конвенціональний (звичайний), практичний (діловий), артистичний. За допомогою особистісного коду (типу) людина може зіставити власні особливості з вимогами певного професійного середовища, визначити необхідний для оволодіння обраною професією рівень освіти, спланувати власну кар’єру
.

Кожен з особистісних типів характеризувався певними психофізіологічними особливостями, професійними інтересами і намірами, проявами самооцінки, баченням привабливих видів діяльності (Табл. 2.3.1.).
Типи інтересів

	Тип 

особистості

/Показник
	Реалістичний
(R)
	Інтелектуальний (I)
	Артистичний (A)
	Соціальний (S)
	Діловий
(E)
	Конвенціональний (C)

	Діяльність,

якій

надається

перевага
	Використання

машин та меха-

нізмів, приладів

та інструментів,

робота з речами, 

тваринами,

сировиною
	Вивчення та розумін-

ня подій та явищ, визначення можли-

вих результатів їх

застосування
	Вивчення літе-

ратури, артис-

тична діяль-

ність, створення

духовних цін-

ностей
	Надання допо-

моги, навчан-

ня, консульта-

ції, обслугову-

вання інших

людей
	Переконан-

ня, спряму-

вання інших людей,

управління

діяльністю
	Дотримування встанов-

лених процедур, вико-

нання роботи за пев-

ними нормами та

правилами

	Цінності та

мотиви 

діяльності
	Матеріальна ви-

нагорода за 

своєчасне вико-

нання, чесність, 

здоровий глузд
	Знання, пізнання,

досягнення, неза-

лежність
	Творчі ідеї, са-

мовираження,

естетична насо-

лода
	Соціальна до-

помога, поро-

зуміння, неупе-

редженість
	Фінансовий

успіх, сус-

пільне виз-

нання, ризик,

відповідаль-

ність, лояль-

ність
	Пунктуальність, мате-

ріальна винагорода, 

заощадливість, здіб-

ності у ділових та

суспільних справах

	Самооцінка
	Практичність, консерватизм,

переважний роз-

виток психомо-

торних здібнос-

тей у порівнянні

із комунікатив-

ними та гумані-

тарними
	Аналітичність, скеп-

тичність, розум, пе-

ревага інтелектуаль-

них здібностей над

гуманітарними
	Відкритий для переживань, вразливий, мис-

лячий, надає пе-

ревагу творчій

роботі у порів-

нянні із репро-

дуктивною 

діяльністю
	Дбайливий,

терплячий, превалювання

гуманітарних та комунікатив-

них вмінь у по-

рівнянні із пси-

хомоторними
	Впевненість,

комуніка-

бельність, 

перевага ді-

лових якос-

тей і вміння

перекону-

вати у порів-

нянні із ма-

тематични-

ми та науко-

вими здіб-

ностями
	Практичність, сумлін-

ність, здібності в галу-

зі бізнесу та вироб-

ництва превалюють

над артистичними

здібностями

	Оцінка

іншим
	Відвертий, само-

достатній, упер-

тий, скромний
	Розумний, замкне-

ний, незалежний
	Незвичайний,

безладний, твор-

чий, чуйний
	Корисний,

дбайливий,

приємний
	Енергійний, проникли-

вий, амбіцій-

ний, екстра-

вертний
	Дбайливий, дисцмплі-

нований, охайний, 

орієнтований на вико-

нання правил та норм

	Уникає таких

видів діяль-

ності
	Взаємодії з ін-

шими людьми
	Переконання інших

або заняття торгів-

лею
	Рутинної, репро-

дуктивної робо-

ти
	Фізичної праці

та роботи з 

машинами та

приладами
	Науково-дос-

лідної діяль-

ності, 

ускладнення

проблем
	Роботи, що не має чіт-

кого алгоритму вико-

нання і визначених

правил


Реалістичний тип (R) – його представники займаються конкретними матеріальними об’єктами (інструментами, матеріалами, машинами та механізмами тощо) та їх практичним застосуванням. У представників цього типу психомоторні навички переважають гуманітарні та комунікативні здібності.

Інтелектуальний тип (І) – орієнтується на розумову, переважно наукову, пошуково-дослідницьку працю.

Аристичний тип (А) – ухиляється від чітко структурованих видів діяльності та фізичної праці. Гуманітарні й артистичні здібності переважають над математичними.

Соціальний тип (S) – надає перевагу видам діяльності, які дозволяють встановлювати тісний контакт із соціальним середовищем. Має визначні комунікативні вміння, гуманітарні здібності.

Діловий тип (Е) – обирає мету і завдання, що дозволяють йому виявити енергію, підприємливість та ентузіазм, реалізувати потяг до пригод. Вербальні здібності переважають над інтелектуальними та математичними.

Конвенціональний тип (С) – надає перевагу структурованій діяльності та професіям, які пов’язані з канцелярською роботою за встановленою схемою. Така людина є слабким організатором та керівником. 

Якщо ж для людини властиве занадто велике коло інтересів, їй важко зробити своєчасний і правильний вибір.
Типи професій
При плануванні кар’єри та виборі професійної діяльності молодий спеціаліст прагне досягти багатьох цілей:

· обрати професію, що максимально відповідає потребам і мотивам професійної діяльності;

· створити умови для безпечної життєдіяльності та подальшого саморозвитку;

· обрати відповідне професійне середовище, де є можливості стабільного майбутнього.

Люди приймають рішення щодо кар’єри у різний вік. Деякі уже в підлітковий період точно знають, яку кар’єру вони оберуть, інші й після закінчення ВУЗу не зробили свій вибір.

У кожному разі викладач може допомогти студентові у визначенні напрямку пошуку, та виділенні групи професій, що відповідають особистісним рисам конкретної особи.

Відповідно до названих вище (особистісних) типів людей виділяють також шість відповідних їм типів професій (Табл. 2.3.2.) 
.
Таблиця 2.3.2.
Типи професій

	
	Реалістичні
	Інтелектуальні
	Артистичні
	Соціальні
	Ділові
	Конвенціональні

	Вимагає
	Розвинутих психо-

моторних якостей,

роботи з викорис-

танням машин,

приладів, істру-

менту, ручної праці


	Аналітичних, тех.-

нічних, наукових

здібностей, літера-

турних та оратор-

ських вмінь
	Творчих здіб-

ностей, емо-

ційної вираз-

ності
	Комунікатив-них здібнос-

тей, вмінь нав-

чати або роз-

важати інших
	Вміння переко-нувати або примушувати, організовувати людей для до-

сягнення пе-вної мети
	Схильність до канце-

лярської роботи, точного дотримання

стандартів та правил

виконання роботи

	Передбачає
	Дотримання пра-

вил, практичні ре-

зультати роботи
	Пошук та аналіз ін-

формації для розу-

міння та вирішен-

ня проблеми, уза-

гальнення та роз-

повсюдження но-

вих знань та теорій
	Творче уявлен-

ня в мистець-

кій діяльності
	Гуманність, то-

вариськість, 

співчуття, ро-

зуміння інших

людей
	Ініціативність в пошуках шляхів фінан-

сових досяг-

нень, само-

впевненість, 

вміння впли-

вати на інших
	Організаційні здіб-

ності, відповідаль-

ність, надійність

	Цінності та

особистісні

типи пове-

дінки, що

дозволяють їх виразити
	Практичні, мате-

ріальні та утилітар-

ні цінності; низь-

кий, ризикований,

авантюристичний

тип поведінки
	Здобуття нової ін-

формації, ерудиція

шляхом дослід-

жень, навчання
	Незвичайні 

манери та по-

ведінка, есте-

тичні цінності 
	Турбота про

добробут і 

спокій інших
	Нагромаджен-

ня матеріаль-

них благ, енер-

гійний тип по-

ведінки, від-

повідальність
	Традиційна точка 

зору та підпорядку-

вання встановленим

правилам та нормам

	Зміст праці
	Фізична та пред-

метна діяльність,

використання ма-

шин, інструментів,

матеріалів
	Інтелектуальна ді-яльність, що спря-

мована на пошук

та використання

нових знань
	Інтелектуаль-

на, творча пра-

ці в галузі 

мистецтва


	Співпраця з 

людьми з ме-

тою допомоги

або полегшен-

ня шляхів до-

сягнення їх-

ної мети
	Торгівля, спря-

мування та пе-

реконання лю-

дей для досяг-

нення персо-

нальних або 

загальних цілей
	Робота з числами,

речами або машина-

ми з дотриманням

встановлених правил

	Зразки професії
	Тесля, водій ванта-

жівки, фермер
	Психолог, мікро-

біолог, хімік
	Музикант, ди-

зайнер, редак-

тор
	Вчитель, адо-

кат, священно-

служитель
	Юрист, комі-

вояжер, ме-

неджер з про-

дажу
	Контролер якості продукції, бухгалтер,

конторський служ-

бовець


Вважається, що для кожної людини є оптимальними кілька професій, і проблема полягає в тому, щоб допомогли їх виявити. Цьому сприятимуть спеціально відібрані вправи для учасників тренінгу, цілеспрямовані обговорення професійних питань, рекомендовані тести і дослідження.

Дж. Голланд пропонує модель (шестикутник), яка дозволяє проілюструвати схожості та розбіжності між особистісними типами і типами професій. Ті, що розташовані на прилеглих вершинах шестикутника, є найбільш схожими між собою. Таким чином, шестикутник допомагає оцінити відповідність людини вимогам обраної професій
.

Реалістичний





Інтелектуальний

Конвенціональний






Аристичний

Діловий






Соціальний

Якщо в ході власного дослідження студенту не вдалося виявити зв’язок між особистісним кодом і типом професії, рекомендується переглянути свої очікування від неї.

Практика показує, що навіть коли в силу обставин студент/слухач обирає професію, наприклад, конвенціонального типу, то за допомогою проведених тестувань і виявлених суперечностей, йому вдається знайти додаткові (суміжні або паралельні) напрямки самореалізації та втілення професійних інтересів.

Фактори і критерії вибору кар’єри.
При плануванні кар’єри людина прагне обрати професію, яка максимально відповідає її особливостям, уподобанням і прагненням, а також яка залишається актуальною на тривалий час. На цей вибір впливає безліч умов. Здійснюючи вибір на користь кар’єри ми, маємо визначити свої власні мотиви професійної діяльності, які дозволяють у майбутньому скерувати пошук задовільного місця роботи.
Мотиви є внутрішніми спонуканнями до здійснення діяльності конкретної людини.

Розрізняють досить багато класифікацій мотивів людської поведінки, в основі яких лежать потреби індивіда. Серед найвідоміших – ієрархія потреб  Маслоу, який виділив групи вищих і нижчих потреб. Нижчі стосуються підтримання й убезпечення життєдіяльності. Вважається, що коли окрема людина, соціальна група чи суспільство в цілому не мають достатньої забезпеченості так званих „нижчих” потреб, то навряд чи будуть яскраво виражені потреби вищого порядку: осмислення себе, цінності й змісту життя. Прагнення до самооцінки та самоактуалізації, розвиток соціальних контактів, є проявом мотивації зростання, що знаходиться в основі розширення життєвого досвіду, реалізації здібностей, ідеалів, підвищення якості життя. Вищі потреби не настільки важливі для виживання, вони сприймаються як менш насущні. Однак, їхнє задоволення впливає на збільшення тривалості життя, зниження захворюваності, збагаченню сенсу життя. В.Франкл розглядає прагнення до пошуку та реалізації смислу життя, як вроджену мотиваційну тенденцію, притаманну всім людям і виражену як основний рушій поведінки та розвитку особистості.

У своїй книзі “Людина у пошуках смислу” В.Франкл
 наводить міркування американського студента: “Мені 22 роки, у мене шикарний автомобіль, я повністю незалежний, я маю значно більше можливостей, ніж я здатний реалізувати. Єдине питання, яке я собі ставлю – для чого це, який у цьому сенс.”

В.Франкл пропонує відкривати сенс життєдіяльності через прояви найважливіших груп цінностей:

→ цінності творчості – реалізуються у продуктивних і конструктивних видах діяльності;

→ цінності переживання – проявляються у нашій чутливості до явищ навколишнього світу і відповідних реакціях на наші вчинки;

→ цінності відношення людини до факторів, які обмежують поведінкову активність людини.
Ціннісні орієнтації визначають зміст спрямованості особистості, складають ядро її життєвої концепції та відображають відношення людини до себе, навколишнього світу та інших людей. Для виявлення та ранжування життєвих цінностей слухачам можна рекомендувати методику «Ціннісні орієнтації» М.Рокича
.
У людини, на думку Хейкхаузена Х.
, переважають такі основні типи поведінки: уникання невдач прагнення до успіхів і досягнень. Кожен із цих типів характеризується певним співвідношенням  свідомості і відповідальності, що зрештою впливає на рівень реалізації особистісного потенціалу.
Кар’єра і самовизначення
Тенденція до само актуалізації та особистісного зростання вважається притаманною кожній людині, бо закладена від природи. Індивід проходить різні періоди свого розвитку, прагне перерости себе, вийти за рамки самого себе, стати кращим. Відомий психолог Карл Роджерс пов’язував процес особистісного зростання з неперервним самоусвідомленням індивідуального «Я» на основі минулого досвіду, сучасного та очікувань від майбутнього. Особистість розвитку – та, що постійно змінюється, здатна розширювати власний досвід, постійно спрямована на розкриття і розуміння своїх індивідуальних можливостей, на пошук свого призначення у житті
.
Наступним фактором вибору кар’єри є адекватна самооцінка людини. Знання себе, своїх фізичних, психічних і моральних сил дає можливість людині контролювати і регулювати свою поведінку.

Самооцінка передбачає оцінку своїх здібностей, життєвих цілей і можливостей їх досягнення, свого місця серед інших людей. 
     

Люди із заниженою самооцінкою часто ставлять перед собою нижчі цілі, перебільшують значення невдач, потребують підтримки навколишніх, легко піддаються впливу інших. Їм властиві нерішучість, боязливість, сором’язливість. Навколишні сприймають таку людину як сердиту, злу, неконтактну. Це призводить до відчуження, ізоляції, самотності.

Люди із завищеною самооцінкою ставлять перед собою високі цілі, рівень їх домагань перевищує їх реальні можливості. Вони незалежно ставляться до оточуючих, активно не згоджуються з оцінкою свої дій. Для них характерні: зазнайство, зверхність, прагнення до переваг, грубе ставлення до інших, жорсткість та агресивність.

Адекватна самооцінка особистістю своїх здібностей і можливостей забезпечує відповідний рівень домагань, гнучкість до поставлених цілей, усвідомлене ставлення до успіхів та невдач, схвалення та критики.

Здійснюючи вибір на користь кар’єри, ми маємо визначити свої особистісні риси, які дають нам підстави сподіватися на ефективне виконання роботи. Допоможуть у цьому тести професійної придатності, само дослідження особистості, співбесіди із консультантами і близькими людьми.

У кожному разі на початку вибору кар’єри студент має відповісти: “Чи зможу я це зробити ?”

Зазначимо, що деякі психологічні особливості залежать від віку і відповідно змінюються з часом, а деякі є проявом темпераменту і залишаються відносно сталими протягом усього життя.

У більшості вищих навчальних закладах студенти вивчають дисципліни психолого-педагогічного циклу, здійснюють психологічні дослідження особистості. Серед тестів професійної придатності корисними можуть бути:
· Методика “Ціннісні орієнтації” (М. Рокича)

· Здатність до емпатії

· Методика рівня суб’єктивного контролю (О. Роттера)

· Самооцінка ефективного керівництва (Ф. Фідлера)

· Тест “Адміністратор – лідер”

· Тест “Ваш службовий темперамент” (А. Яссінгера)

· Тест “Стереотипи мислення” 

· Тест “Потенціал менеджера”

· Тест “Мотиви продуктивної діяльності”

· Тест “Здатність працювати в команді”

· Тест “Власні обмеження”.
У кожному разі, виконуючи тест, студент має обговорити з викладачем його результати, щоб не зробити негативні або помилкові висновки.

Зазначимо, що безпосередньо у ході бізнес-тренінгу по спеціальності немає потреби виконувати такі тести. Викладач-керівник може порадити своїм студентам зробити це самостійно і через деякий час повернутися до цього питання.

Головне завдання викладача полягає у тому, щоб разом зі студентами визначити основні професійні вимоги до працівника і допомогти студентам виявити свою професійну придатність до виконання певної роботи, усвідомити власний рівень домагань та готовність до виконання соціальних і професійних ролей. 
 
Розглянемо інші, не менш важливі критерії вибору кар’єри (Табл..2.3.2.).

Таблиця 2.3.2.
Фактори вибору кар’єри

	1
	Сектор зайнятості
	Державний, громадський, приватний

	2
	Розміщення
	Регіон, місто, містечко, селище, сільська місцевість

	3
	Розмір організацій
	Великі, малі, середні

	4
	Діяльність в організації
	Спеціалізація на окремих аспектах у великій організації або на всіх у малому бізнесі

	5
	Галузь господарства
	Промисловість, транспорт, торгівля, АПК, інше 

	6
	Службовий статус
	Рівень посади

	7
	Керівник чи спеціаліст
	Управління чи виконання безпосередньої продуктивної діяльності


Названі у таблиці 2.3.2. чинники багато дослідників вважають визначальними у виборі кар’єри. На першому місці тут – сектор зайнятості. В більшості розвинених країн світу переважна частина робіт і послуг виконуються у приватному секторі. Опубліковано чимало спеціальних досліджень, які показують, що головні рушійні сили економічного розвитку країни закладено у малому чи середньому бізнесі. Здійснюються й значні зусилля для того, щоб залучити більше молоді до цього сегмента економіки. Виконані широкомасштабні приватизаційні проекти, розроблені урядові програми розвитку підприємництва. Але!.. Статистичні дані показують, що у нашій країні протягом останніх 5-ти років зменшується частка зайнятих у приватному секторі і збільшується у державному (на фоні загального зростання приватної власності).

Не претендуючи на вичерпність висновків, припускаємо, що таке явище пов’язане з особистісними установками працівників, їх готовністю до ризиків та відповідальності. У приватному бізнесі власник відповідає за все. Для цього необхідне створення відповідних амортизаційних механізмів для зменшення негативних наслідків циклічних економічних коливань. Зазначимо, що основна частина сучасного економічно-активного населення в Україні не має навичок приватного господарювання (на рівні технологічності), адже середнє покоління громадян виросло і сформувалося у другій половині ХХ ст. в умовах командно-адміністративної економічної системи. Напевно в цьому одна з причин бажання людей віддати державним інституціям усю відповідальність за результати власної праці. 

Отже, допомагаючи слухачам/студентам визначитись із особливостями кар’єри в тому чи іншому секторі зайнятості, викладач підводить їх до розуміння важливості їхніх власних рішень для досягнення конкретних господарських результатів.

Територіальне розміщення установи чи підприємства також немаловажний фактор вибору кар’єри. У більшості студентів вираженим є прагнення працювати у крупних містах. І це зрозуміло – тут більша динаміка розвитку, краща інфраструктура, більші можливості для самовираження та самореалізації. Такі явища внутрішніх міграцій із сільської місцевості в міста мають глибоке коріння і вкрай негативні наслідки, а їх вирішення повністю залежить від державних програм територіального розвитку та реформ місцевого самоврядування. У ході тренінг-занять викладач може показати варіанти кар’єрного зростання у різних регіонах, віддаючи висновки самим слухачам. Розмір організацій також впливає на темпи і можливості кар’єрного зростання. В крупних установах – менші ризики, але більша корпоративна конкуренція і потрібно більше часу й зусиль, щоб досягти бажаної посади. У малих і середніх підприємствах можна швидше проявити себе і зробити кар’єру. Діяльність в організації стосується певних окремих аспектів виконання роботи або її розуміння та здійснення в цілому, на різних ділянках (як це відбувається у малому бізнесі).

Галузь господарства як фактор вибору кар’єри впливає таким чином, що студенти/слухачі насамперед звертають увагу на рівень оплати праці у певній галузі, потім на складність виконання робіт, потім на можливості просування кар’єрними сходинками за допомогою батьків, родичів або знайомих.

Статус в організації – той рівень посади, до якого прагне студент/слухач, також може бути виявлений у ході тренінгу. Як уже згадувалося, частіше студенти мають завищений рівень домагань, тому й посадові прагнення у них більші. Учасники тренінг-курсів старшого віку і з початковим досвідом роботи реально зважують свої можливості, і якраз серед завдань викладача – виявити їх ресурси для подальшого самовдосконалення та розвитку установи.

Наступний фактор вибору – можливості для виконання управлінських чи виконавських функцій. Опираючись на дослідження, проведені серед студентів вузів, можна сказати, що більшість із них прагнуть до займання управлінських посад. У ході тренінгу викладач має допомогти учасникам виявити власні задатки до виконання тих чи інших ролей.

Соціально-функціональні ролі та посадові обов’язки
Як ми уже вказували, визначення особистісних рис, важливих для професійної діяльності, може здійснюватися шляхом самооцінки, консультування з відповідними спеціалістами і викладачем, а також у ході роботи команд (малих груп) під час тренінгу. При цьому тестування і самооцінка дозволяють виявити сформовані або виражені на даний момент риси і задатки, консультування скеровує напрямки розвитку особистості студента, а робота в малих групах сприяє формуванню і закріпленню нових навичок взаємодії і досвіду виконання подібних дій.

Соціально-психологічні групи є основною формою взаємодії людей в колективі. Більше того, вивчення понад 2000 крупних компаній в США та Україні показали, що понад 70% із них для виконання тих чи інших робіт використовують формальні команди.

Група (команда) – тип соціальної спільності людей, об’єднаних у процесі спільної діяльності. Робочі команди складаються із взаємозалежних учасників, які відповідають за досягнення поставлених цілей.

Кожна соціальна група має свою соціальну структуру, що базується на трьох „китах”
:

· статусно–рольові відносини;

· професійно-кваліфікаційні характеристики;

· віковий і статевий склад.

Статусно-рольові відносини відображають систему взаємозв’язків у групі: по вертикалі – керівництво і підпорядкування, по горизонталі – співробітництво. Роль – набір поведінкових схем і шаблонів, що очікуються від людини, яка займає певне положення в конкретній групі. Цей соціально-психологічний феномен пов’язаний з виконанням певних видів діяльності відповідно до психологічних можливостей особистості. Для ефективного виконання ролі, відповідно до схеми рольової поведінки людини, запропонованої американським психологом Олпортом, потрібно:

I. Визначити рольові очікування учасників групи;

II. Сформулювати власне розуміння ролі і функцій, необхідних для її виконання;

III. Прийняти роль, або відхилити, як таку, що не відповідає індивідуально-психологічним особливостям. Прийняття ролі супроводжується входженням у ситуацію нової взаємодії та вивчення нових функцій, стилю поведінки і спілкування;

IV. Здійснити виконання ролі, що має 2 сторони: поведінка людини та оцінка навколишніх („зверху”, „збоку” і „знизу”).

Професійно-кваліфікаційні характеристики групи включають освітній рівень учасників, знання, досвід, навички тощо, і визначають статус учасників усередині групи та її ефективну діяльність. Близькі або взаємодоповнювані показники цієї групи сприяють її згуртованості та ефективності.

У групі студенти набувають також досвіду взаємодіїї між представниками різної статі. Вважається, що жіночі колективи більш емоційні, ситуативні, в них найчастіше виникають рольові конфлікти. Чоловічі групи більш раціональні, ригідні, жосткі, прагматичні, мають тенденцію до конфліктів за ознаками бізнес-інтересів, престижу. Організовуючи тренінг-роботу малої групи, викладач має докласти зусиль для того, щоб сформувати різностатеві групи, що сприятиме покращенню їх взаємодії та виконання завдань. Участь у групі має визначальне значення для більшості студентів. Саме тут закладаються основи для взаємонавчання, обміну досвідом, самоспостереження та самооцінки. Працюючи у складі малих груп, учасники виконують різноманітні соціально-функціональні ролі, „приміряють” їх до себе, оцінюють їх відповідність особистісним характеристикам з точки зору лідерства і виконання, керівництва і співробітництва.

Викладач має створити умови для оптимального розподілу ролей, пропонуючи відповідну систему завдань, пов’язаних з майбутньою професійною діяльністю. Серед таких завдань можуть бути: аналіз професіограм, складання переліку посадових обов’язків, складання переліку посад, які може зайняти випускник, коротка презентація посади, складання резюме або CV, аналіз виконання рольових обов’язків у ході тренінгу, самоаналіз учасників.

Управління кар’єрою.

Нерідко від студентів доводиться чути про те, що даний, у певний період, вид діяльності є тимчасовим, тому немає бажання особливо докладатися, вникати і вивчати, адже у майбутньому трапиться щось цікавіше, яскравіше, „справжнє”. Думається, що викладач не має підтримувати такі ілюзії майбутнього спеціаліста: щоб бути справжнім професіоналом, потрібно розпочинати з малого, знати суміжні й малі роботи, оволодіти технологіями праці й ведення справ. І великі можливості для цього дає тренінг. У кожному разі викладач може допомогти студентові у визначенні напрямку пошуку, та виділенні групи професій, що відповідають психофізіологічним особливостям, професійним інтересам і намірам конкретної особи.
    

В ході аналізу психологічного змісту різних видів професійної діяльності та складання професіограми можуть бути виділені кілька компонентів, які відносяться до критично важливих професійних якостей:

1. Особистісний компонент діяльності (характеристики емоційної, вольової, мотиваційної сфери, організаторські здібності).

2. Сенсорно-перцептивний компонент діяльності (характеристики сприйняття та уваги).

3. Гностичний або інтелектуальний компонент діяльності (характеристики процесу обробки інформації, прийняття рішень тощо).

4. Моторний компонент діяльності (характеристики психомоторних рис і мовлення).

Узагальнена схема професіограми показана в тексті № 2.3.3.

Текст 2.3.3.
Текст № 2.3.3.


Професіограма дозволяє систематизувати вимоги професіональної діяльності до психофізіологічних та особистісних рис людини, що становлять основу рольових характеристик спеціаліста. Дослідженнями цій галузі займається одна із гілок психології праці – професіографія та її напрямок – акмеографія
. Акмеографічний підхід охоплює рольові характеристики праці, професійні позиції, індивідуальні особливості діяльності – людина тут виступає як індивід, як суб’єкт праці, як особистість, як індивідуальність. Метою такого підходу є визначення можливого досягнення людиною власних професійних вершин у вибраному виді діяльності.

При розробці професіограми  (акмеограми) важливо виявити професійно важливі риси, які ефективно диференціюють людей за успішністю їх професійної діяльності і протягом усієї тривалості цієї діяльності є стійкими і майже не піддаються вдосконаленню. Таке вивчення професійної діяльності передбачає аналіз рівня активності в процесі праці окремих аналізаторів, перцептивних, мнемічних та інтелектуальних процесів спеціаліста, а також виявлення психологічної структури його діяльності в цілому. При цьому необхідно чітко виявити найбільш складні моменти професійної діяльності (одночасне управління кількома об’єктами, прийом та переробка інформаційного потоку в умовах перешкод, дефіциту і жорсткої регламентації часу), а також етапи роботи, які загрожують зривами і помилками у діяльності в цілому. З цією метою треба визначити, які функції є критичними у забезпеченні ефективної діяльності в ситуаціях надмірного напруження, викликаних технологічними і соціально-психологічними причинами.

Поряд зі складанням професіограми слухачам пропонуються вправи:

2. Чого ви очікуєте від своєї роботи?

3. Моє майбутнє.

4. Мої таланти.

5. Вимоги і відповідність посаді (фізична).

6. Мотиви вибору професії.

7. Власні обмеження.

8. Вивчення професійних намірів.

Важливою частиною планування кар’єри є підготовка майбутнього працівника до власної адаптації на робочому місці. Багаточисленні дослідження показують, що невміння адаптуватися в структурі організації є серед головних демотиваторів ефективної роботи і причин швидкого звільнення. Власне компанії також не багато уваги приділяють організації перших кроків молодого спеціаліста. Він просто приходить на роботу, часто не знаючи, з чого розпочати, що він повинен робити, чого від нього очікують. Багато початкуючих співробітників опиняються перед подібними запитаннями. У таких випадках допомагають знайти відповіді стажування на робочому місці, встановлення випробуваного терміну, робоча ротація, партнерство, наставництво тощо. Стажування працівник може проходити протягом невеликого терміну (1 – 3 місяці) в одному або кількох підрозділах установи. Стажер виконує прості завдання, спостерігає, як працюють досвідчені спеціалісти, оволодіває навичками вирішення проблем, порівнює різні професійні підходи до роботи, демонструє власний потенціал. 

Стажування надає можливість відчути бізнес, працювати у реальних проектах з хорошими фахівцями, перевірити власні ділові якості., розвиватися за підтримки професіоналів, вносити реальний вклад у роботу компаній, визначитися з професійним інтересом, оцінити роботодавця, готовність до сприйняття вимог і умінь.

Виняткове партнерство. Партнерство є надзвичайно корисним але неоднозначним способом адаптації новачка на робочому місці. При цьому потенційних лідерів закріплюють за керівником вищої ланки. Молоді менеджери бачать весь спектр ділових задач, з якими стикаються керівники щодня, взаємодія з різними людьми, проблеми розміщення ресурсів, протиріччя між поточними і перспективними справами. У програмі одночасно працюють кілька майбутніх менеджерів, які разом працюють над вирішенням реальної задачі, розвивають навички співпраці та розбираються у суміжних областях. 

Розповіді про бізнес. Досить ефективний прийом у ході тренінгу – це повідомлення про певний конкретний вид бізнесу, що стосується тренінг-навчання або про якусь галузь, де є зразки розвитку справи. Інформацію для цього можна отримувати безпосередньо від учасників тренінгу, викладача, який практикує у бізнесі, або запрошених спеціалістів. Останній варіант є найбільш цікавим для сприйняття (гостьові лекції) однак досить сумнівним за результатами, адже дискусії та обговорення можуть далеко перейти межі тренінг-навчання.

Протягом тренінг-курсу студенти/слухачі можуть працювати і з наставниками або майбутніми керівниками. На заняттях відбуваються різні вправи: підготовка до інтерв’ю; діалоги у ході тренінгу, ситуації, що дають уявлення про ділову культуру, норми і правила поведінки, презентація посади, робота в команді.

Метою слухачів при цьому стає прагнення виявити і показати свій потенціал. Тренінги допомагають уникнути конфліктів, подолати страх перед невиконанням, невпевненістю у власних силах, здійснити адаптацію до робочого режиму. 
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Професіограма


співробітника�





Загальні відомості про професію.


Назва і призначення.


Характеристика робочого місця, засобів праці.


Необхідна загальна і спеціальна підготовка спеціалістів.


Основний зміст функціональних обов’язків.


Знання. Вміння. Відповідальність.





Умови діяльності.


Санітарно-гігієнічні умови.


Організація і режим праці.





Соціально-психологічні фактори діяльності.


Характеристика структурного підрозділу.


Роль і місце спеціаліста в системі внутріколективних зв’язків.


Мотиваційні аспекти діяльності.


Особливості соціально-психологічної та професійної адаптації.





Зміст діяльності.


Опис та аналіз основних задач та операцій, що виконуються спеціалістом.


Особливості отримання інформації.


Особливості переробки інформації та прийняття рішень.


Структура виконавчих дій.


Аналіз помилок в діяльності спеціаліста.





Зміни психічного стану спеціаліста в процесі діяльності.


Характер і рівень зміни працездатності спеціаліста.


Основні шляхи подолання несприятливих станів.


Протипоказання до певного виду діяльності. 
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