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A HEM fogalma:

Mindazon tevékenységek és vezetési módszerek, amelyek egy adott szervezeten belül a munkaerő kiválasztásától, a munkaerő-fejlesztésén keresztül a teljesítmény méréséig és a karrier menedzsmentig foglalkozik az emberi erőforrás működésével és annak ésszerű, hatékony felhasználásával annak érdekében, hogy az egyéni- és szervezeti célok megvalósuljanak.
Célja: A szervezeti hatékonyság biztosítása. Hozzá segíteni a szervezetet és a szervezet tagjai céljainak eléréséhez, tartós versenyelőnyök kiépítésének, magatartásának és folyamatos megújításának segítségével.

A HEM tevékenység területei:
· Munkakör-elemzés, - tervezés, - értékelés
· Munkavédelem
· Humán erőforrás tervezés
· HEM információs rendszer
· Munkaerő ellátás
· Munkaügyi kapcsolatok
· Ösztönzés
· A humán erőforrások fejlesztése
· Teljesítményértékelés
A HEM feladatai és funkciói:

Funkciók:

· Humánerőforrás tervezése
· Szükséglet-kínálat összehangolása
· Operatív munkaszervezés
· Díjazással, anyagi érdekeltséggel összefüggő feladatok
· Érdekegyeztetés
· Kormánypolitikai feladatok
A HEM fő tevékenységei az alábbiak:

· Általános teendők (a szükséges munkaerő mennyiségének meghatározása és megszerzése, munkába állítása stb.)

· Munkakapcsolatok kezelése (pl. a szakszervezetekkel való tárgyalások, a munkavállalók bevonása a döntésekbe)

· Emberi erőforrás ellátás

· Bérezés és ösztönzés

· Értékelés, fejlesztés, karriertervezés

Munkakör-elemzés fogalma, felhasználási területei:
A munkakör elemzés a munkakörök tanulmányozásából, az azokra vonatkozó adatok gyűjtéséből és a munkakörök leírásához és igényeihez szükséges véleményalkotásból álló, rendezett folyamat. A munkakörelemzéssel meghatározhatók a minimum ill. a kívánatos képességek, ismeretek, amelyekre a munkaelvégzéséhez szükség van.

Munkakörülmények:

Több szempontból is meghatározó. Pl. az igénybevétel, a teljesítmény, a komfortérzés, továbbá a munkahelyhez kötődés vonatkozásában.

Fizikai munkafeltételek: megvilágítás, zaj, hőmérséklet, egészségkárosító körülmények, munkatér kialakítása, szociális helyiségek.

Munkavédelem: oktatás rendszere, veszélyforrások, prevenció.

Üzemi-egészségügy: szűrővizsgálat, megelőző intézkedések.

Pszichés terhelés: figyelem, monotónia, stressz.

Különleges munkaköri sajátosságok: munkahelyi elszigeteltség, veszélyeztetettség, távollét mértékének felmérése.

Munkakör-tervezés fogalma, tartalmának kialakítása:
A munkakör-tervezés egy olyan folyamat, amelyben az adott munkakör feladatait és funkcióit határozzuk meg, adott szervezeti keretek között. 
A munkakör tartalmának alakítása:

· Specializáció: Végrehajtása nem igényel különösebb szaktudást. Monoton. Az ipari forradalom, a menedzsment tudomány kialakulásakor volt jellemző.
· Munkakörbővítés: Munkakör áttervezés. Változatosabb feladatok. Csökkenti a monotóniát. Nem növekedik a munkavégzés önállósága.
· Munkakör rotáció: A munkatársak időközönként egymással cserélve egyik munkakörből a másikba kerülnek áthelyezésre.
· Munkakör-gazdagítás: A szervezetben a meglévő munkaköröket áttervezik, a feladatokat kombinálják, a felelősséget növelik. A belső motiváció növeléséhez kötődik.
 Munkakör-értékelés lényege:

Olyan értékelési folyamat, amely segítségével megállapítható, hogy egy munkakörnek mekkora a relatív súlya, vagy fontossága az adott szervezeten belül. Munkakör-értékelésnek a vállalatnál kialakított munkakörök relatív fontosságának megállapítását és bérkategóriákba sorolását nevezzük. Az értékelés középpontjában a munkakör tartalma és elvárás rendszere áll és nem az azt betöltő személy sajátosságai. Fizetési rendszer kialakítása és tervezése, munkakörök tisztázása, szervezet elemzése, vezetés és karrier fejlesztés, a kialakult munkaköri struktúra megváltoztatása, szervezeti kultúra átalakítása.
Munkakör-értékelés módszerei:

Rangsorolás, egyszerű besorolás: Szakmai ismeretek alapján, szubjektíven történik. Kevés munkakörrel rendelkező szervezetben ajánlott az alkalmazása.

Páros összehasonlítása: Alkalmazása kisméretű szervezetekben ajánlott.

Munkaköri osztályozás, klasszifikáció: A besorolás alapja egy előre elkészített munkakör besorolási tábla, amelyben az egyes szintekhez jellemzőkritériumokat állítanak fel. Ehhez hasonlítják az adott munkakört.
Analitikus, tényező-összehasonlító módszer: A munkakörök sajátos összetevőit értékelési skálával hasonlítják össze. 

· Értékelési skála

· Faktorok értéke: Képzettség, tudás, gyakorlat, szakmai ismeretek, felelősség, döntési hatáskör, problémamegoldás, munkakörnyezeti tényezők

Pontozásos módszerek: A munkaköri tényezők mindegyikét konkrét pontszámmal látják el. A munkakör értékét a pontszámok összege jelzi (HAY- rendszer).
A környezet változásának tendenciái:

· A technológia gyors fejlődése, amely egyebek között szükségessé teszi a folyamatos fejlődést, továbbképzést.

· Bizonyos munkaerő-piaci változások: egyre nagyobb a konkurenciaharc, ami a cégnél, az egyéneknél növeli a stresszt.

· Nő a tudás, mint tőke szerepe.

· Nő a szervezeti változások üteme és köre
· A munkanélküliség rátája az erőfeszítések ellenére emelkedik.

· Az országok jelentős részében különböző mértékben gyengült a szakszervezetek befolyása. Ezek a változási tendenciák.

A munkaerő-tervezés főfunkciói:

a) Elemezni a jelen állapotot
b) Meghatározni az igényeket: létszám, iskolai végzettség, szakmai-egyéb kompetenciák
c) Megszerezni és megtartani a vállalat számára szükséges mennyiségű, minőségű és összetételű munkaerőt. Képzéssel, átcsoportosítással biztosítani a meglévő munkaerő állomány lehetőleg hatékonyabb foglalkoztatását
d) Előre jelezni azokat a problémákat, amelyek a jövőben potenciálisan fellépő munkaerő-többletből vagy a munkaerőhiányból adódnak
e) Csökkenteni a külső munkaerő felvételtől való függőséget, kialakítva egy jól képzett, jól motivált és rugalmas munkaerő gárdát
f) Olyan feltételek megteremtése, amely javítja a foglalkoztatott munkaerő megelégedettségét, kötődését, motiváltságát, lojalitását és a biztonság,stabilitás érzetét.
A munkaerő-szükségletet befolyásoló fontosabb tényezők: Munkafeladat, munkafolyamat, munkaeszköz, az ember, a környezet.

A munkaerő-tervezés folyamata:

A MUNKAERŐIGÉNY ELŐREJELZÉSE
ÖSSZEVETÉS
ELTÉRÉSEK

AKCIÓTERVEK

HA FELESLEGES: létszámstop, természetes fogyás, előnyugdíj ösztönzés, munkaidő csökkentés, átképzés, létszámleépítés.

A MUNKAERŐKÍNÁLAT ELŐREJELZÉSE

HA HIÁNY:  felvétel, visszahívás, átképzés, előléptetés, termelékenység fokozás, túlóra, részmunkaidő növelése.

A munkaerő tervezés folyamata:

Objektív módszerek:

· Trendelemzés
· Arányelemzés

· Korrelációelemzés

Szubjektív módszerek:

· A munkakör személyi követelményeinek, a kompetenciák tervezése
· Értékek és elvárások közvetítése
· Emberi erőforrás rendszerek megalapozása
· Kiválasztás
· Teljesítményértékelés
· Képzések, fejlesztések
· Karriermenedzsment
A munkaerő biztosítás folyamata:

· Üzenet kibocsátás

· Érdeklődés

· Kapcsolatfelvétel kezdeményezése

· Személyes találkozás

· Alku

A munkaerő toborzás lényege:
Mindazon tevékenységek, amelyek a megfelelőszámú és megfelelő képzettségű/képességű jelentkező megszerzésére irányulnak.
A külsötoborzásra, a leggyakrabban alkalmazott módszerek:
 Felvételi igény kitáblázása a munkahely bejáratánál, Munkaügyi Központ ajánlásai, Saját adatbank, Munka (erő)- közvetítők, Munkatársak ajánlásai, Nyílt napok, Állásbörzék és fórumok, Ösztöndíjas rendszer, Kiválasztási és toborzási tanácsadók, Munkaerő-kölcsönző és lízingelőcégek, Hirdetés, Non-profit tanácsadó, -segítőszervezetek, szövetségek.
A munkaerő kiválasztása:
A munkaerő kiválasztás az a folyamat, amelynek során a szervezetek eldöntik, hogy kit alkalmazzanak a jelentkezők közül.
A kiválasztási eljárás meghatározó tényezői:

· A felvételi politika meghatározása

· Munkakör-tervezés 

· Munkakör-specifikáció

· A munka sikerének mérése

· A kiválasztási eljárás meghatározása

A kiválasztási folyamat lépései:
JELENTKEZÉSEK ÁTNÉZÉSE- KEZDETI SZŰRÉS- JELENTKEZÉSI LAP- TESZTELÉS- INTERJÚK- HÁTTÉRVIZSGÁLAT- VEZETŐI INTERJÚ- ÁLLÁSAJÁNLAT- ORVOSI VIZSGÁLAT- A JELÖLT MEGFELEL ÉS ELFOGADJA AZ ÁLLÁST- ELHELYEZÉS

A JELÖLT NEM FELEL MEG- MÁS JELÖLTNEK AJÁNLJÁK AZ ÁLLÁST- TOVÁBBI TOBORZÁS
Az eredményes kiválasztás biztosítja, hogy a munkakör követelményeinek és a szervezet jellemzőinek megfelelő képességekkel, szaktudással, készségekkel és személyiségjegyekkel rendelkező személy kerüljön az üres pozícióba.

A kiválasztás minőségi kritériumai:

· Megbízhatóság

· Objektivitás

· Érvényesség

· Gazdaságosság

· Praktikusság

Az az ember alkalmas egy meghatározott pályára, munkára, aki testi ereje, ügyessége, érzékszerveinek funkcionális épsége, értelmi és egyéb képességei, érzelmi adottságai és jelleme révén az adott szakmában és munkakörben tartósan egyenletes és legalább átlagszínvonalon megmaradó teljesítményt nyújt, egészségének, idegrendszerének károsodása, baleset elkövetése és személyiségének torzítása nélkül.

Az alkalmassági vizsgálat arra törekszik, hogy a dolgozók, vezetők későbbi munkahelyi megtartását az elvégzett vizsgálatokkal előre jelezze.

A jelentkezési lap azon a feltételezésen alapul, hogy a múltbéli viselkedés képes jól előre jelezni a jövőbeli teljesítményt.

A munkaerő-piaci jellemzők:

A nők foglalkoztatása változatlan maradt, a férfiaké alacsonyabb lett, s foglalkoztatási lemaradásuk az uniós átlaghoz viszonyítva továbbra is nagyobb, mint a nőké. A foglalkoztatotti létszám a 25-29 évesek körében jelentősebben csökkent, de esetükben közrejátszott a korcsoportba tartozó népességnövekedés is. Jelentősebben csak az ingatlanügyletek, gazdasági szolgáltatás ágban emelkedett (35 ezer fővel), míg a legnagyobb mértékű csökkenés az építőiparban következett be. Itt 25 ezerrel dolgoztak kevesebben, mint az előző év III. negyedévében. A munkanélküliek száma 21 ezer fővel haladta meg az egy évvel korábbit, így elérte a 328 ezer főt. A fiatalok (20-24 évesek) és a középkorúak (50-54 évesek) munkanélküliségi rátája növekedett jelentősebben, foglalkoztatási arányuk pedig csökkenő tendenciát mutat, elhelyezkedési esélyeik az elmúlt évben romlottak. A régiók közül a legelőnytelenebb helyzetben továbbra is Észak-Magyarország volt, ahol a munkanélküliségi ráta 0,8 százalékponttal emelkedett 13,0%-ra. Legkisebb mértékben, 0,6 százalékponttal a dél-alföldi régióban nőtt a munkanélküliségi ráta (8,5%-ra). Csak Közép-Magyarországon és Nyugat-Dunántúlon csökkent a munkanélküliség. Legnagyobb változás Közép-Dunántúlon történt, ahol 1,0 százalékponttal (54%-ra) csökkent a foglalkoztatási arány. 

Hogyan húzzunk hasznot a válságból?

Az elmúlt pár hónap során szinte másról sem hallhattunk, mint hogyan éljük túl a válságot, melyek a krízis során alkalmazható vészforgatókönyvek, hogyan vészeljük át a legrosszabbat, ami csak jöhet. Egy a biztos, hogy lépéskényszer van. Ez arra indíthatja a vállalatokat, hogy olyan rég tervezett hatékonyságnövelő, költségcsökkentő intézkedéseket hozzanak, amelyeket eddig valamiért elhanyagoltak. Talán pont ez, a válságtól kapott pofon kellett ahhoz, hogy felismerjük - nem halogathatunk tovább bizonyos változtatásokat (például a kompenzációs rendszer felülvizsgálatát, hatékony tehetségmenedzsment rendszer bevezetését, vagy akár a cafeteria program átalakítását). A válságból azok a vállalatok kerülhetnek ki nyertesen, amelyek a kockázatokat figyelembe véve körültekintő, jól átgondolt stratégia alapján a leghamarabb képesek a jövőbeli növekedés érdekében költséghatékony módon változtatni. A stratégia három alapelv mentén kell, hogy megvalósuljon:

1) Költségkontroll és pénzügyi kockázatok kezelése: A készpénz ilyenkor nagy úr. A legerősebb vállalatok rendelkeznek annyi tartalékkal, könnyen mozgósítható tőkével, amivel átvészelik a nehéz időket. Cél, hogy stratégiai befektetések előtérbe emelésével és a „jó, ha van” befektetések háttérbe szorításával a rendelkezésre álló pénzt olyan megoldásokra fordítsuk, amelyeknek a legnagyobb üzleti hatásuk van.

2) Hatékonyságnövelő intézkedések tervezése és kivitelezése: A költségcsökkentés rövid távon megkönnyíti a helyzetet. A költségkeretek visszaszorítása általános tendencia, mondhatni iparágtól és cégmérettől függetlenül: a hatékonyságnövelés kérdése most valóban létfontosságúvá válhat. Sok helyen a kompenzációs költségek lefaragása okozza a legnagyobb fejtörést, és sajnos egyre több vállalat kényszerül meghozni kisebb-nagyobb létszámleépítési döntéseket. A működés optimalizálása és a HR költségek hatékony elköltése kritikussá válik, így a HR tevékenységek újragondolása és a (válság miatt esetleg módosított) üzleti stratégiának megfelelő eredményekhez való hozzájárulása újabb kérdéseket vet fel.
3) Növekedési tervek vizsgálata és megvalósítása: A válság a meggyengült vállalatok felvásárlásával és a tehetségek megtartásával lehetőséget nyújt a piaci jelenlét növelésére. Egy gyorsan reagáló HR- szervezet növeli a befektetések megtérülését, hiszen segíthet az integráció zökkenőmentes lebonyolításában. Egy sikeres tehetségmenedzsment stratégia biztosíthatja, hogy vonzóvá tegyük magunkat a versenytársak tehetségei számára, hogy megtartsuk a legjobban teljesítő munkatársainkat, hogy magas elkötelezettséget tartsunk fent, valamint hogy olyan vezetőket neveljünk, akik magabiztosan irányítják nemcsak a mostani válság utáni felépülést, hanem a jövőbeli kríziseket is.

Nézzük, hogy ma Magyarországon milyen a vállalatok válságkezelő stratégiája. Különböző profilú és méretű magyarországi vállalat körében tartott kutatás alapján a következő fontosabb megállapításokat tehetjük:

· A résztvevő vállalatok 62 százaléka tervez valamilyen fizetésekre vonatkozó változtatást.
· Minden magyarországi munkavállaló esetében hangsúlyossá válik a bérek juttatássá való átalakítása.

· A résztvevő vállalatok több mint 40 százaléka esetében a HR költségvetés jelentős csökkentése várható.

· A rövidtávú akciók között meghatározó szerepet kap a létszámleépítés.
· Kiemelt fontosságot nyer a belső kommunikáció összehangoltsága, gyakoriságának növelése, újragondolása, különös tekintettel a változások kommunikációjára.

· A vezetők motivációjának fenntartásában meghatározóbbá válnak a hosszútávú ösztönzők.

Bármelyik fenti stratégia megvalósítása csakis akkor hozhatja meg az elvárt eredményt, ha a rövid- és hosszú távú intézkedések egymásra épülnek, ha az egyes változtatások szigorúan tervezett fontossági sorrendben, egymással összehangolva kerülnek megvalósításra.
Még soha ennyi magyar nem ment csődbe:

Több mint 3400 cég ellen indult felszámolási eljárás 2008 utolsó negyedévében, és ez több szempontból is negatív rekordnak számít. A kis- és a közepes vállalkozások állandó likviditási problémákkal küszködnek, így egy partner bedőlése, egy megrendelés elmaradása súlyos problémákat okozhat. Ez a helyzet fölértékeli az információt és a jólértesültséget, hiszen minden üzlet megkötése előtt tájékozódni kell a partner helyzetéről. Nem sokkal jobb a helyzet a végelszámolások számát tekintve sem. Az utolsó negyedév itt is negatív rekordot hozott ugyan, de a gyorsulás nem olyan számottevő, mint a felszámolások esetében. A fizetésképtelenségi eljárások ágazati számát vizsgálva kiderül: a legtöbb fizetésképtelenségi eljárásban továbbra is az építőipari és kis-, illetve nagykereskedelmi cégek érintettek, az összes hazai fizetésképtelenségi eljárás 26 százalékát kereskedelmi vállalkozások, további 17 százalékot építőipari cégek ellen indították az elmúlt évben. A várakozásokat lényegesen meghaladva, drámai mértékben, 23,3 százalékkal esett vissza az ipari termelés az egy évvel korábbihoz képest, amit 2010-ben várhatóan a termelés bővülése követ majd.
Önéletrajz, interjú, mint kiválasztási módszer:

Az önéletrajz összeállítására nagy hangsúlyt kell fektetni az álláskeresés során. Az önéletrajz tartalmából a munkáltató számára ki kell derülnie, hogy az álláskereső képzettsége, kvalitásai és tapasztalatai alapján alkalmas a meghirdetett állás betöltésére.
Az önéletrajznak különböző formái vannak:

a) Kronologikus önéletrajz: A jelenből kiindulva visszafelé halad az időben.

b) Funkcionális önéletrajz: A képességekre, készségekre, valamint az eddigi felelősségi körökre helyezi a hangsúlyt.

c) Kombinált vagy hibrid önéletrajz: Akkor célszerű írni, ha szakmai életutunk folyamatos, nincsenek benne törések és kiugrások.

Az interjú a kiválasztási folyamat egyik leggyakoribb módszere. A sikeres interjú során nemcsak azt kell bizonyítani, hogy el tudja végezni az adott munkát, hanem azt is, hogy be tud illeszkedni az adott szervezet és csoport életébe. Az első interjú általában csak előzetes vizsgálódás, mégis ez a legfontosabb esemény a felvétel folyamatában.
A munkaerő toborzásban, kiválasztásában megjelenő szervezetek:

· A munkaügyi szervezetek, melyek feladatai munkaerő- piaci és foglalkoztatási információk nyújtása munka-, pálya-, álláskeresés, rehabilitációs tanácsadás.

· Helyi /térségi/ foglalkoztatási tanácsadás: munkaközvetítés, munkaerőigény bejelentése és nyilvántartása.
· Fejvadász cégek

· Személyzeti tanácsadó cégek: Elsősorban középvezetők, vállalati specialisták, de felsővezetők keresésére is közvetlen megkeresés, hirdetés, internet.

· Toborzó cégek: Középvezetők, specialisták, pályakezdők, adminisztratív munkatársak kiválasztása: hirdetés és adatbázis /saját, internet/.

· Specializált cégek: Egy meghatározott szegmensben jól körülhatárolt ügyfélkörnek dolgoznak pl. orvos-látogatók, titkárnők, értékesítési szakemberek kiválasztása.

· Munkaerő-kölcsönző cégek: A munkavállaló a kölcsönző cég alkalmazottja a munkaerő kiválasztás alapja adatbázis.

A szervezetek képzési, fejlesztési tevékenységének modellje:

Az emberi erőforrások fejlesztése tudatos folyamat, célja, hogy felkészítse az embereket a megkívánt magatartás változtatására. Magában foglalja az alkalmazottak képzését, továbbképzését, és készségeinek, képességeinek fejlesztését is.

A képzési, fejlesztési tevékenység fő feladatcsoportjai:

Felmérés ,tervezés:

· Igények, szükségletek
· Fejlesztés célja

· Résztvevők köre

· Lehetséges fejlesztési módszerek

· Hely, idő, költségtényező

Szervezési munkák:

· Résztvevők bevonása, támogatása, motiválása

· Fejlesztési módszer kiválasztása

· Külső képző szervek esetén szerződések megkötése

· A fejlesztések- képzések tárgyi, egyéb körülményeinek biztosítása

Fejlesztési elképzelések megvalósítása:

· Szakmai képzés, továbbképzés

· Vezetőképzés

· Vezető-továbbképzés

· Életpálya-tervezés

· Személyiség-, készségfejlesztések

· Csoportfejlesztés, szervezetfejlesztés

Értékelés, tapasztalatok megvitatása:

· Kitűzött célok realitása

· Résztvevők elégedettsége

· Hasznossági megítélések (egyén, szervezet)

· Szükséges korrekciók meghatározása

Belső, munkahelyi („on-the-job”) jellegű eszközök:

Demonstrálás: A demonstráló megfigyeli, hogyan dolgozik a már régóta ott dolgozó kollégája, így ellesi, hogy mit hogyan kell csinálni.
Betanítás: A betanítással megbízott személy pontos utasításokat kap, mit kell a betanítottnak a folyamat végéig megtanulni és meddig tart a betanítási időszak.

Mentorálás: A fejlesztésben részt vevő egy több szakmai és szervezeti tapasztalattal rendelkező munkatárs, a mentor segítségét, támogatását kérheti szakmai problémájában.

Részvétel projektmunkában: A résztvevők új, számukra szokatlan feladatok megoldásában vesznek részt és/vagy a munkafeladataikhoz képest más szerepeket is kipróbálnak.

Munkakör rotáció (munkakörök váltása): A munkakörök váltásakor a munkatárs hosszabb időre, teljes munkaidőben és felelősséggel kerül át az új feladatot tartalmazó munkakörbe.

Ismeretközlő/átadó előadások: Jelenleg hazánkban a leggyakrabban alkalmazott módszer.

Külsőképzések, fejlesztések („off-the-job”) jellegű eszközök:

· Részvétel szervezett külső képzéseken
· Tanulmányutak, részvétel konferenciákon

· Számítógépes, programozott oktatás

A tréning sajátosságai, típusai:
Olyan folyamat, módszer, amely a szervezetek emberi erőforrásainak minél szélesebb körű mozgósítására épít. A cél az egyének és csoportok fejlesztése annak érdekében, hogy önmaguk képessé váljanak problémáik felismerésére, elemzésére és a megoldások kidolgozására. A tréning legértékesebb hozadéka egy olyan forgalmi, gondolati és érzelmi bázis kialakulása, amelynek segítségével a vezetői és munkatársi csapatmunka hatékonysága nagymértékben javítható:

· A program szervezett

· A jelenlévők aktivitásra építkeznek

· A vezetők feladata a foglalkozások levezetése

· A résztvevők tevékenyen alakítják a foglalkozások tartalmát
· Valós élethelyzetet szimulálnak játékos formában

· A tanulási folyamatot a bizalmon alapuló segítő csoportlégkör támogatja

· Saját élmény, tapasztalatszerzés segíti a következtetések levonását

· Lényeges szerepet töltenek be a folyamatot végigkísérő visszacsatolási folyamatok

Tréningformák:

Részvétel szerint: Open tréning, Zárt tréning

Résztvevők szerint: Vezetői tréningek, Munkatársi tréningek, Titkárnői tréningek, Termékmenedzser tréningek, Falugazdász tréningek, Munkaerő piaci tréningek.

Téma szerint: Kommunikációs tréningek, Konfliktuskezelő tréningek, Önismereti, karrierépítési tréningek, Problémamegoldó-, döntési tréningek, Szervezetfejlesztési tréningek stb.

A teljesítményértékelés fogalma, a jelenlegi változás irányai:

Olyan folyamatnak tekinthetjük, amelynek segítségével a szervezet visszajelzést szerez és ad alkalmazottainak teljesítményéről. A teljesítményértékelés a szervezetben dolgozó valamennyi munkatárs adott időszakra vonatkozó teljesítményének felmérése és megítélése.

A jelenlegi változás irányai:

a. A minősítés a korábbiaknál kevesebb célra és ezen belül sokkal inkább a „puhább” célokra összpontosul  (pl. személyiség fejlesztés),
b. A minősítés főcélja a feladatok és meghatározott más fontos szempontok értékelése,
c. Erőteljesebben igazodnak a szempontok a dolgozók alkalmazási feltételeihez, másként minősítik, pl. a külsőszolgálati helyeken dolgozókat, a képzésre javasoltakat, a vezető beosztásúakat, stb.
d. A korábbiaknál nagyobb szerepet kapnak a személyes megbeszélések ( a kérdőívek kizárólagosságát megtörve ),

e. Az értékelési folyamat nem korlátozódik az elöljáró szubjektív véleményeire, gyakran erre felkészült értékelő központ tárja fel a potenciális teljesítményeket.

                     Irodalomjegyzék

                      Dajnoki Krisztina- Berde Csaba: Humánerőforrás- gazdálkodás
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