Analyza pracovného miesta:
1) Mikroukon — kyvnutie rukou
2) pracovny tkon
3) Pracovna operacia
4) Pracovna tloha
5) Pracovné miesto — subor pracovnych tuloh, kt. st Specificky predpisané pre dané¢ho
¢loveka
Vystupy APM:
1) popis pracovného miesta — popis pracovnych uloh, obsah ¢innosti — charakterizuje
zékladné ciele, rozsah a povinnosti spojené s vykondvanim pracovného miesta
2) Specifikacia pracovného miesta — sumarizuje fyzikalne, socidlne a materialne podmienky
—naroky na daného zamestnanca, o je potrebné k danému prac. Miestu
Naco je potrebna APM:
1) projektovanie pracovnych miest
2) tvorba organizacnej Struktury
3) planovanie l'udskych zdrojov
4) nébor a vyber
5) vycvik, vzdelavanie a rozvoj
6) hodnotenia a mzdy
7) tvorba bezpecného a zdravého prostredia
Metody APM:
1) Pozorovanie — v§imame to, na o sa analyza sustredi, SNIMKOVANIE operacii
Su dve metody:
plynula chonometradz — plynulé meranie ¢asu operacie
Vyberova chonometrdz — meriam len 1 tkon z operécie
Ziskanie obrazu o pracovnych ulohach
Pospupoveé diagramy — aky je postup pri splneni jednej konkrétnej ulohy
Obehove grafy — cesty Cloveka alebo produktu pri vyplneni prac. ulohy
Cas pozorovania
Nepretrzité pozorovanie — objektivny obraz o pracovnom mieste, ale vel'a ¢asu treba
Intervalové pozorovanie — vyberiem si urCity casovy usek
Bodové pozorovanie — najobjektivnejsia metoda APM
2) Rozhovor — upresnime si veci, ktoré mame z pozorovania, avSak ¢lovek moze klamat’
3) Pokus — sam si odsktiSam pracovné miesto, nie vZdy sa to vSak da aplikovat’
4) Dotaznik — prisne Standardizovany rozhovor, ziskame mnozstvo dat, dobré a I'ahké
vyhodnotenie
Dotaznik PAQ — (Psition Analisis Questionnaire) M4 6 kategorii:
1) informacny vstup — kde a ako dostava pracovnik info nevyhnutné pre vykon prace
2) mentalne procesy — aky typ uvazovania, rozhodovania a spractuvania dat je
pouzivaany
3) fyzické aktivity
4) vztahy s inymi 'udmi — typ vzt'ahov
5) kontext prace — fyzikélny a socidlny kontext
6) iné charakteristiky
Funkcionialna APM: pouziva na opis konkrétneho pracovného miesta série vypovedi, na
zéklade ktorych sa urcuje naro¢nost’ tohto miesta vzh'adom na data, I'udi a veci. Urcuje sa
Ciselne, pricom nula je najvysSia narocnost’ (robili sme na cviku)
Popis pracovného miesta: ma byt detailny podl'a ucelu analyzy. Ma obsahovat’:
1) ndzov pracovného miesta 2) ucel pracovného miesta
3) organiza¢ného vzt'ahy 4) povinnosti, ulohy
5) stroje, nastroje a material 6) pracovné podmienky (teplo, chlad)



épecifikécia pracovného miesta:
Fyzikalne, socialne a materidlne poziadavky, ktoré kladie pracovné miesto na cloveka:
1) vzdelanie
2) skusenosti a prax
3) mentalne schopnosti
4) osobnostne predpoklady
5) telesna zdatnost’ a zru¢nosti

Projektovanie pracovnych miest — design, redesign
TAYLOR a spolupracovnici — zakladatelia vedeckého manazmentu — venoval sa projektovaniu
pracovnych miest = §pecializacia pracovného miesta

1) maximalna miera Specializacie

2) minimalna miera zru¢nosti a sposobilosti

3) minimalny Cas na splnenie ulohy

4) minimalny ¢as na zaucenie

5) maximalny priestor pre vyuzitie strojov

6) minimalne mozné zmeny pracovnych uloh

7) meratel'nost’ vystupov prace
Vyhody: rast produktivity prace, 'ahko dosaditel'ny zamestnanci, kvalita prace, zamestnavatel’
nemusi investovat’ do rekvalifikécie
Nevyhody: nuda, vysoka fluktudcia, moznost’ postupu skoro nulova

Specializovanie pracovného miesta: RozSirenie pracovného miesta:

Rotacia pracovného miesta:

Humanizujuce pristupy k projektovaniu pracovnych miest:
Obohatenie pracovného miesta: - pracovnik dostane viac tloh, ale nie na rovnakej urovni, ale
roznej kvality. Ma ho to zaujat’ a stimulovat’:
1) Zodpovednost — musi citit’ zodpovednost’, sam sa ma kontrolovat’
2) Zmysluplny vykon — ¢innost’ ma mat’ zmysel a on to musi vediet’
3) Spétna vdzba — mal by si robit’ sdm ,,merat’ svoj vykon*
4) Pracovny rytmus — nechat’ zamestnanca pracovat’ podl'a seba
5) Kontrola zdrojov — pracovnik ma kontrolovat’ svoje zdroje
6) Osobny rast a vyvin
HERZBERG - zakladatel’ teérie Obohatenie pracovného miesta
Jadrové charakteristiky pracovného miesta:
1) Réznorodost sposobilosti — také pracovné miesto, kde s réznorodé ¢innosti
2) Identita pracovnych uloh — vykonavanie ucelenych a zmysluplnych uloh s viditeI'nymi
vysledkami prace
3) Vyznamnost pracovnych uloh — musi mat’ zreteI'ny dosah, vply vykonanej prace na zivot
a pracu druhych l'udi.
4) Autonomia — zabezpecenie potrebnej miery slobody a nezavislosti pri jeho vykone.
5) Spdtnd vizba — moznost’ ziskat’ bezprostrednt a neskreslent informéciu o efektivite jeho
¢innosti.
Moderatory: - vedomosti a spdsobilosti, intenzita potreby rastu, spokojnost’ s kontextom
- su to sprostredkovatele, bez ktorych tento model nefunguje
Pracovné miesto: subor ¢innosti, ktoré nds stimuluju , sloboda a samostatnost’ v praci ,
kombinovat tilohy do zmlysluplnych celkov



Rozne sociotechnické pristupy
Ciel: pracovna skupina, ktora sa venuje ur¢itym pracovnym uloham
Autonomne (poloautonémne) pracovné timy:
1) Rotécia pracovnych tloh
2) Spoloc¢na prace na ucelenej zmysluplnej jednotke (produkte)
3) Vzijomny vplyv pracovnikov
4) Rozhodovanie v skupine
5) Vziajomna spétnd vizba
6) Vzijomna pomoc a podpora
NABOR
Ciel’: ziskanie zaumu kvalifikovanych tichadzacov
Obsadenie pracovného miesta: nabor nasmerovat’ na kvlifikovanych uchadzacov
A) Nébor z vnutornych zdrojov
Vyhody: - pozndme nasich zamestnancov
- skrati sa ¢as adaptacie pracovnika
- mensSie naklady na nabor
- motivacia pri postupe
Nevyhody: - nie je vel'mi inovacny
- precenuju sa schopnosti zamestnanocv
B) Néobr z vonkajsich zdrojov
Vyhody: - va¢si vyber
- inovacny pohlad a myslenie nového uchadzaca
- ,hotovy*, kvalifikovany pracovnik
Nevyhody: - riziko nepravneho vyberu
- adaptacné problémy
Metddy naboru vSeobecne:
1) inzercia
2) urady prace
3) vyveskyvP
4) skoly, stavovské organizacie
5) nominovanie vlastnych zamestnancov
6) zamestnavatel'ské agentlry
Vyhoda zamestnavatel'skych agentur:
- skusenosti s naborom
- Sirsi okruh vyberu
Nevyhoda — vysoké naklady
6) nabor cez internet
7) samonominacia (chodi a pyta sa ¢i nemaju vol'né pracovné miesto)
Dobry nabor musi byt’ ¢istnénym vyberom
VYBER
Problém vyberu
— vol'ba kritérii — je tazko stanovit’ spravne kritéria
— vol'ba preditkorov — dobry preditkor je tesne spojeny s kritériom
Metody vyberu pracovnikov:
Kritéria vyberu — 7 bodova schéma:
1) fyzicky make-up (vzhlad, dojem, Uprava zvonkajsku)
2) dosiahnuté vysledky (kvalifikacia, rekvalifikacia, vedomosti)
3) vsSeobecnd inteligencia
4) Specialne schopnosti
5) zaujmy
6) dispozicie (osobnostné vlastnosti, zodpovednost’, komunikativnost’)
7) 1iné okolnosti (odolnost’ voci unave)



Fraser: S oblasti honotenia

1) dojem aky vyvolava na druhych l'udi

2) kuvalifikécia- ziskné poznanie

3) vrodené schopnosti

4) motivacia

5) emociondlna vyvazenost'd
Metody vyberu:

1) osobny rozhovor

2) testy (vedomosti, osobnostny)

3) dotazniky

4) referencie, odporacanie

5) pozorovanie pracovnika v ¢innosti (vzorky prace)
Modely vyberu:
Kompenzacny model — matematicka povaha (vyuziva viacndsobnu linedrnu regresiu), umoziuje
vyjadrit’ odhadovanti kompetenciu kazdého uchadzaca jedinym &islom. Cim je hodnota vyssia,
tym vyssia je o¢akévana uspesnost’ uchadzaca.
Model viacnasobného kritického skére — stanovuje sa tu minimalna trovei prediktorov, ktoré
musi uchadza¢ dosiahnut’.
Konfiguraény model — linedrna predikcia pre kazdy prediktor sa stanovi interval a uchadzac sa
musi vtesnat’ do tychto intervalov, ak chce byt prijaty

bosakova
Znizovanie poctu pracovnikov

negativny ekonomicky jav (relativne), moze to byt aj takticky krok, ma vela spolo¢né s vyberom
4 typy odchodu pracovnikov
a) odchody navrhnuté zamestnavatelom

1) prepustanie z viny pracovnika

2) znizovanie poc¢tu pracovnikov
b) odchody navrhnuté zamestnancom

1) odchody zo subjektivnych pricin

2) odchody do dochodku

Subjektivne pric¢iny: fluktuicia — pracovnik nie je spokojny Dovody:
1) organizacné:
- firemna politika
- odmeniovanie
- pracovnd napln
- kontrola
- pracovné prostredie
- podmienky
2) individuélne
- profesijné — pracovné zaradenie
- uroveti schopnosti
- postavenie v zamestnani
- osobné - vek
- prax
- vzdelanie
- osobnost’
- rodinné zavizky
3) ekonomické
- trh pracovnej sily
- nezamestnanost’



- uroven reklamy a naboru
Odchody do dochodku
1) pri prebytku pracovnikov moze fy motivovat, aby pracovnik odisiel financne
(vyrovnavacie priplatky, mimoriadna podpora po dobu zacatia vyplacania dochodku)
2) ak chce fy stabilizovat’ stav pracovnikov, robi to tiez financne (priplatky)
Prepustanie z viny pracovnika
- najvyssi trest pre pracovnika
- pre firmu to nie je I'ahké urobit’
- pre prepustenim je potrebné, aby firma urobila niekol’ko krokov
1) vypracovat presné smernice, podl'a ktorych moze byt pracovnik prepusteny
2) vyhybat sa stavu trvalé zamestnanie
3) pravidelné hodnotenia zamestnanca
4) presne stanovené moznosti prepustania
Pri¢iny prepustania
1) alkohol
2) drogy
3) prechovévanie zbrani
4) poskodenie bezpecnostného systému
5) kradez
6) fyzické napadnutie
Korky pred prepustenim — disciplindrne riadenie:
- podnikovéa personalna politika by mala presne stanovit’, ze disciplinarne riadenie moze byt’
realizované len vtedy ked’ existuju dovody a dokazy:
- disciplinarne riadenie by malo byt primerané povahe priestupku, spravodlivé a rovnaké pre
kazdého
- pracovnik by mal mat’ pravo vyslovit’ sa ku vSetkym obvineniam osobne
POSTUP:
1) tustne varovanie
2) formalne, pisomné varovanie — obsah — d’alSie kroky ak sa bude priestupok opakovat’
- zalozené do osobného spisu
- ak sa priestupok nebude opakovat’, po 12 mesiacoch zlikvidovat’
- pravo odvolat’ sa vyssie
- disciplinarne riadenie spojené s finanénym postihom alebo prepustenie
zékonnik prace umoznuje dat’ zamestnancovi vypoved’ za zdvazné porusenie pracovnej
discipliny
Znizovanie poctu pracovnikov
- nadbytoc¢nost’ — situdcia, ked’ pracovnik je nadbyto¢ny, nie je mozné mu pridelit’ pracu
- ochranné opatrenia — mozu ¢iastocne zachranit’
a) zastavit prijimanie novych pracovnikov
b) dobrovol'né odchody pracovnikov na zéklade vykonu
¢) nedobrovolné odchody pracovnikov
Postup pri prepustani
1) sledovat’ potrebu pracovnikov — planovanie potreby pracovnikov
2) zabranit nadbyto¢nosti — ochranné stratégie, informovat’ odbory
3) vyber nadbyto¢nych pracovnikov
— najneskor do 3 mesiacov vopred oznadmit’ pracovnikovi, ze bude prepusteny
— informovat’ odbory o pocte pracovnikov a informovat’ urady prace
— zverejnit postup prepustania
— veduci oddeleni a personalisti - osobné rozhovory s prepustanymi a poskytntl im info
- o dovodoch ich nadbytoc¢nosti, ndhradné zamestnanie (ak existuje) datum
prepustenia, narok na odstupne, a pod.
Vyber-principy:



- ti, ktori prisli do zamestnania prvi
- predcasny odchod do dochodku
- hodnota pracovnika v podniku
- moznost’ ngjst’ si ndhradné zamestnanie
4) nahradna praca v podniku (zriedkavé)
5) nahradné zamestnanie (mimo firmy) — pomoc pri hl'adani nového zamestnania,
doporucujuce listy

VZDELAVANIE PRACOVNIKOV
Vzdelanie- stupen dokoncenia vzdelania + objem vedomosti a schopnosti
Kvalifikacia — existuji vo vzt'ahu k ur¢itému konkrétnemu pracovnému miestu + prax

3 oblasti v systéme formovania pracovnych schopnosti ¢loveka

- oblast’ vzdelavania — zakladné a vSeobecné vedomosti a schopnosti

- oblast’ kvalifikdcie — je orientovana na zamestnanie a zaroven zakladnd priprava na
povolanie + doskol'ovanie + rekvalifikacia

- oblast’ rozvoja — rozSirovanie kvalifikacia a d’al§ie vzdelavanie

Ciele podnikového vzdeldvania:
1) nepretrzitost
2) umoznené kazdému
3) mala by prebiehat’ v nadvédznosti na pracovnu ¢innost’
4) rovnako vyhodné pre podnik aj zamestnanca
5) podnik by mal mat’ vypracovany plan rozvoja pracovnikov
6) manazéri — pripraveni a ochotni podporovat’ priebeh nepretrzitého rozvoja
7) ak je to mozné, vzdelavanie a praca maju tvorit’ jeden celok
8) finan¢né naklady spojené so vzdelavanim nesmu prevysit’ hodnotu jeho vyuzitia
9) investicie do nepretrzitého rozvoja su rovnako dolezité ako investicie do vyskumu alebo
vyvoja

Proces podnikového vzdelavania
1) Identifikacia potreby vzdelavania
- analyza cielov
- analyza prace
- analyza vedomosti a schopnosti pracovnikov
- analyza osob, zamestnancov

2) Planovanie vzdelavania

- vypracovanie rozpoctu ¢asového planu
- vyber a tvorba vzdelavacich programov
- motivacia pracovnikov vzdelavat’ sa
Najtypickejsie vzdelavacie programy:
rozvoj manazérskych schopnosti
vycvik majstrov

technické a odborné vedomosti a zru¢nosti
komunikacia

vzt'ah k zdkaznikom

sekretarske prace

zamestnanecké vztahy

}lmenie cv)bcho,dného ] ednania
TEORIA OCAKAVANI



1) ucastnik vzdelavacieho programu musi verit, Ze zdokonalenie vedomosti a schopnosti
povedie k zmysluplnym vysledkom

2) presvedceni, ze prave ucast’ na tomto Skoleni povedie k zlepSeniu jeho schopnosti
a vedomosti

TEORIA CIELOV
Pracovnik musi ciele programu nielen prijat, ale sa s nimi aj stotoznit’. Ciele jednotlivcov
reguluju chovanie.

3) Realizacia vzdelavania
a) vzdelavanie na pracovisku (on the job)
b) vzdeldvanie mimo pracovniska (off the job)
Rotécia (striedanie) prace
Aby manaZzér ziskal striedanim r6znych pozicii Siroké znalosti a schopnosti a mézu:
1) Vykonavat rutinna pracu
2) Budu pozorovat’ pracu manazérov, ako robia rozhodnutia
3) Mobzu byt zaucany v réznych manazérskych poziciach
4) Zastavat miesto manazérov
5) Pracovat v rozli¢nych organiza¢nych jednotkach
Metdda rotacie zavisi od toho, o aky typ pracovnika sa jedna
- na zaciatku kariéry vyskasaju rozne ¢innosti v rdmci svojho odboru
- ziskavaju tak prax v r6znych pracovnych skupinach
- ziskanie Sirokého prehl'adu a ¢asto medzinarodné skdsenosti
dobry rotacny program musi odpovedat’ na tieto otazky:
1) Je urcené rotacné obdobie primerane dlhé
2) Je rotacny program schopny priposobit’ sa meniacim podmienkam
3) S kritérid vyberu pracovnikov spravne zadané
4) Je pomoc mentorov adekvatna
5) Medzi pracovnikmi jasne, ¢o mdzu od rotacie ocakavat
6) Su mentori a priami nadriadeni odmenovani za pomoc
7) Je po rotacii viditeIny rozvoj pracovnika

4) Hodnotenie vzdelavania

Kritéria:

- Reakcia ucastnikov

- Ucenie (Co sa naucili)

- Zmena procovného chovania ucastnikov

- Vystupy organizacie

Dévody neuspechov vzdelavacich programov
- neexistencia ocenenia schopnosti ziskanych Skolenim
- nedostatok ¢asu
- ked’ organizacia nevyuziva vedomosti a schopnosti ziskané na Skoleni
- nedostato¢na motivacia ucastnikov
- nepresnd analyza potrieb vzdelavania
- vedenie organizacie nepodporuje vzdeldvaci program
- nedostato¢né financovanie vzdelavacich akcii

) RIADENIE PRACOVNEHO VYKONU
Sirsi pojem hodnotenia pracovného vykonu,
RPV je zaloZené na systéme hodnotenia pracovného vykonu a na riadeni podl'a ciel'ov
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Riadenie PV — je pristupom k vytvéaraniu spolo¢ne zdiel'anej vizie a ciel'ov org, ktoré poméhaju
kazdému pracovnikovi pochopit’ svoj podiel na realizécii tejto vizie a naplneni ciel'ov a tym
riadit’ a zvySovat svoj vykon aj vykon organizécie (zalozené na informovanosti)
Principy na ktorych spoc¢iva RPV
1) RPV je zalezitostou liniovych vedicich, nie utvaru RLZ
2) Kladie sa doraz na spolo¢né zdiel'anie podnikovych ciel'ov a hodnot
3) Systém RPV musi byt’ pre kazdu organizéciu Specificky a individualne vytvoreny
4) RPV by malo byt’ uplatiiované pri vSetkych zamestnancoch
5) RPV je nepretrzity a sam seba obnovujuci cyklus
Cyklus riadenia vykonu:
podnikové ciele
individualne ciele

Planovanie vvkonu

hodnotenie

Meranie vvkonu plan

Rozvoj vykonnosti

akica

1) dohoda o pracovnom vykone
definuju oCakavanie — ¢o ma jednotlivec v time dosiahnut’, ako budeme merat’ to ¢o
dosiahneme, aké budu kompetencie potrebné na dosiahnutie ciel'ov
A) CIELE
pracovné — na urovni podniku sa tykaju poslania organizacie. Postupuju nizsie a tykaju
sa pracovnych ¢innosti. M6Zu mat’:
kvantifikovant podobu alebo kvalitativne normy
Musi spinat tieto kritéria
Naro¢ny, meratel'ny, dohodnuty, realisticky, casovo primerany - SMART
Rozvojové — vzdelavacie ciele,co by jednotlivec mal urobit’, aby zlepsil svoj prac. vyk
b) Meritka pracovného vykonu
Dodrziavat tieto zasady
1) nehodnoti sa tsilie ale vykon
2) musia byt pracovnikom priamo ovplyvnitel'né
3) objektivne a sledovatel'né
4) pre potreby merania musia byt k dispozicii prislusné udaje.
C) Dohoda o kompetenciach
Pracovnik musi pochopit’ aké chovanie sa od neho ocakéva a napiiiat’ to
2) plan vykonu a rozvoja
plén pracovného vykonu, musia odpovedat’ na otazky a musia byt dohodnuté s prac.,
participéacia prace.
3) riadenie pracovného vykonu v priebehu roka
Je nepretrzity proces riadenia zaloZeny na filozofii trvalého zlepSenia pracovnych
vystupov, nepretrzitého rozvoja schopnosti a filozofii uc¢iacej sa organizacie.
Problémy:
1) neustala aktualizacia ciel'ov a planov prace
2) systém vzdeldvania
3) c¢o budeme robit’ so zlym vykonom
- je zaloZeny na spitnej vézbe, t.j. veduci pracovnik neustdle pomaha svjmu
podriadenému pri rieSeni jeho problémov
4) hodnotenie RPV — hodnotiaca dokumentacia o dosiahnutom pokroku
Metody hodnotenia pracovného vykonu:



a) hodnotiaci rozhovor — dial6g o PV a o rozvoji pracovnika, o tom ¢o by mal pracovnik
dosiahnut’ = smerom na budicnost’. Dosiahnutie motiva¢ného efektu. Doraz na zlepSenie
pracovného vykonu. Nie je uréeny spravny sposob rozhovoru, ale platia ur¢ité pravidla:

pripravna faza — vytvorenie atmosféry

umoznit’ hodnotenému ¢o najviac hovorit’ — sebahodnotenie

venovat’ pozornost’ celému hodnotiacemu obdobiu

konStruktivna kritika

overovat’, ¢i sme boli spravne pochopeny

pozorne pocuvat’, nezabudnut’ pochvalit’

e naznacit mozné cesty zdokonal'ovania

b) Klasifikacia pracovného vykonu — hodnotiace stupnice

formy: - bodovacie - grafické - znakové - slovny popis

Kritéria hodnotenia:

1) znalosti, schopnosti, vlastnosti — hodnotime - odborné vedomosti, odolnost’ vo¢i zat'azi,
koordindcia, ctiziadost’, spol'ahlivost’, lojalita, tvorivost, vytrvalost’, samostatnost’

2) pracovné chovanie — plnenie tloh, dodrziavanie nariadeni, hlasenie problémov,
dodrziavanie pravidiel, pravidelna dochadzka, pracovna aktivita,

3) vystupy — obchodna Cinnost’, objem vyroby, kvalita prace, nepodarky, urazovost’, pocet
obsluzenych zakaznikov, spokojnost’ zdkaznikov, reklamacie.

¢) hodnotiaci dotaznik — formular pre riadenie pracovného vykonu

- musi vychadzat’ z analyza a popisu prace

- pocet kritérii by nemal byt vel'mi vel'ky

- potreba zistit’ nezavislost’ kritérii

Pracovnici musia byt’ chraneni proti nespravodlivému hodnoteniu tak, Ze sa im poskytne
moznost’ obratit’ sa na manazéra nadriadeného nad vedicim

Co urobit’ pri RPV aby bolo ¢o najmenej problémov:

- manazérske funkcie — I'udia podl'a objektivnych meritok

- pracovnici by mali byt systematicky vzdelavani

- hodnoteniu musi byt’ venovana nalezita pozornost’

- vytvorenie dovernej podnikovej klimy

Vyvoj kariéry
Planovanie kariéry
1) uloha zamestnanca
- mal by si uvedomit’ a ohodnotit’ svoje schopnosti, zaujmy a hodnotovu orientaciu
- mal by analyzovat’ zameranie svojej kariéry
- mal by sa rozhodnut’, ako bude rozvijat’ svoje potreby a ako dosahovat svoje ciele
- po dohode s veducim, by si mal naplanovat’ svoj rozvoj
2) uloha veduceho
- motivovat zamestnanca k planovaniu kariéry
- veduci by mal posudit’ realnost’ ciel'ov zamestnanca
- vytvorit plan kariéry po konzultécii s pracovnikom
3) uloha organizacie
- poskytovat’ modely rozvoja kariéry
- poskytovat’ poradenské sluzby a infos
- mala by organizovat’ vzdeldvacie programy o planovani kariéry

Riadenie kariéry
1) t1loha zamestnanca
- poskytovat’ nadriadenému presné info tykajice sa jeho schopnosti, zdujmov, skiisenosti



10

uloha veduceho

overovat’ infos ziskané od zamestnanca

informovat’ zamestnanca o ponukanych pracovnych prilezitostiach

navrhovat’ vzdeldvacie programy pre svojich zamestnancov

robit’ vyber vhodnych kandidatov do vyssich pozicii

uloha organizacie

poskytovat’ informéacie a sluzby vedicim pracovnikom, aby sa im tak ul'ahc¢ilo rozhodovanie
zaistit’ efektivne vyuzitie v§etkych pontkanych informacii

ManaZzérska inventarna schéma — kopiruje organizac¢nu Struktiru
Vek, vzdelanie, moznosti postupu

Formulovanie stratégie povolania

1))

2)
3)
4)
S)
6)
7)
8)
9)

osobny profil

pohl'ad na samého seba

aky je moj postoj k tispechu

stanovenie osobnych a profesnych cielov
analyza prostredia

analyza osobnych prednosti a nedostatkov
stanovenie stratégie alternativ povolania

vol’ba stratégie — vyber najvhodnejsej alternativy
stanovenie kr.dobych ciel'ov na dosiahnutie dlhodob. Ciela
stanovenie nahradnych planov

realizécia



