1. Motiva¢né programy sa nagastejSie pouzivaju v nasledujucich
situaciach

1. Ako stag’ adaptanych programov v pripade inasreych zasahov alebo
zmien Vv pracovnom procese, ktoré je potre§oRlo a kvalitne zvladni

2. Ako stag’ stabiliza&nych personalnych programov podniku

3. Ako stag’ programov personalneho zostihlovania podniku

4. Ako demotivamé programy

2. Trojuholnik delegovania:

Participacia pracovnikov je spata s psooe delegovania, ktory sa sklada z troch
vzajomne previazanyatinnosti: 1. pridelovanie povinnosti (stanovenie
prac.
tloh)
2. udelenie pravomoci (podmienky pre piaen
tloh, podpora a potrebné zdroje)
3. vyzadovanie zodpovednosti ( kontrolné
mechanizmy a spatna vazba umpica
hodnofivykonanu pracu)

Predpokladom fungovania tohto je dbvera, efektkaraunikacia a nepretrzita interakcia.
3. Pri¢iny neluspesnej pracovnej adaptacie:

- predbezna odborna priprava bola pr&obecna

- doterajSie pracovné skdsenosti nezoe@y novému prac. zaradeniu

- predstavy pracovnika o novom /prvoramestnani sa nezhoduju so
skuténog’ou

- moznosti a perspektivy sa nezhodujSpiraciami pracovnika

4. Hodnota prace:

- je vyjadrenim V&osti poziadaviek pracg& pracovnej funkcie relativne
Ivo vEahu k inym prdcam/

- je objektivnym zakladom pre prevod dodovej tarify, ktora je pgaznym
ekvivalentom stanovenym na zaklade bodprace a tym vychodiskom pre
vypdet celej mzdy

5. Koeficient fluktuacie: /miera fluktuacie personalu/

pdet abentujucich pracovnikov
x 100

pdet pracovnikov celkom

6. Prac. potencial podniku

nielen fyzicka armada zamestnancov, jalehaalent, um, napady a Zmosti



7, Planovanie kariéry:je proces, v ktorom zamestnanci definuju a uskiutjsi
jednotlivé kroky k realizacii cfev kariéry.

8. Bezp€nost’ a ochrana zdravia pri praci: je taky stav pracovnych
podmienok, ktory vykiuje pésobenie nebezpygrch a Skodlivych faktorov na
pracovnikov.

Opatreniami v oblasti bezjmosti a ochrany zdravia pri praci sa predchadza
poSkodeniliudského organizmu, ktoré mézeflocasné alebo trvalé.

9. Podnikova kolektivna zmluva a KZ vySSieho stufa- nesmu by
Vv rozpore, zavazky prijaté prisluSnym odborowgvazom a prislusnou
organizaciou zamestnaviade sa stand minimalnymi zarukami.
Vz*ah medzi ponikovou KZ a KZ vysSieho stiagnie je viahom nadriadenosti
a podriadenosti.
Podnikova KZ nemdze obsahévgravu,ktord by bola menej priazniva pre
zamestnancov, ale nemé6ze obsatiavavysSie mzdové naroky ako je rozsah
ukeny KZ vysSieho stufa.

10. Vymenujte subjekty RCZ:

- vrcholovi manaZeri

- liniovi manazeri

- personalny manazer

- Specialisti v oblastilEZ

- poradenské a konzuie firmy

- samotni zamestnanci prostrednictvonoomib

11. Charakterizujte typy rozhovorov pri vybere pracovnika:

NeStrukturovanyotazky kladieme v konvergaom Style v nadvaznosti na
predchadzajodpove’ uchadzsa. Struktira otazok nie
je vopredprevena.

Struktarovany- predstavuje stbor vopred pripravenych otaktiké sa
tahuju na utité prac. miesto ( job related), kazda z tychto
otazok ma.tpreferovani odpové Tieto otazky postupne
kladieme \kSgh uchadzéom.

Sekvetny - uchadzapotupne prechadza cez viacerych pracovnikov
z ktorych kigkladie Specifické otazky a kazdy z tychto
pracovnikoyhednocuje uchadza.

Parelovy- analdgia metédy konkurzného po&reania

Streso rozhoverzamerany na zistenie odolnosttvstresu, kladu sa tzv.

neprijemnéaiy
12. Popiste trojuholnik delegovania

13. Kolektivha zmluva:

- upravuje wahy medzi zamestnavditen a zamestnancami zastipenych
odbormi.
¢asti KZ: 1. VSeobecné ustanovenia



2. Uprava vzajomnych'atzov

3. Pracovnopravnéaltzy

4. Hmotn4 zainteresové@rzasnestnancov

5. Pracovné podmienkyhrana zdravia a bezfr@g’ prace
6. Sociélna starostlivos

7. zaverg ustanovenia

Druhy KZ: Kolektivha zmluva na urovnigroku-- stanovuje pravidla a
upravujetahy na
arovni podnjku
vychadza z ¥ASieho
Stitg

Kolektivha zmluva vy&i$0 stufia-- upravuje véahy v ugitom
odbore /chemeprysel/

14. Sekvekiny rozhovor- jeho podstata a vyznam v IRZ

- jeden z typov rozhovoru pouzivany vib@sovom procese
- uskuténuje sa tak, Ze uchadzpostupne prechadza cez viacerych
pracovnikov, ktori uskutag§u rozhovor a kazdy z nich méa pripravené
Specifické otazky. Kazdy z tychto mracikov vyhodnocuje uchadsa
15. Uval’te zakladné ulohy R2Z:

1. Zabez@& pre organizaciu potrebny §e&t pracovnikov v poZzadovanej
profesnej a kvalifikaej Struktare.

2. zabezp# tzv. pozitivne spravanie pracovnikov v zaujme gdeleho
plnenia stratégie alwe organizacie, to znamena Siroky okruh problémov,
ktoré vplyvaju na vykonrnba praceschopndgracovnikov.

16. Uval’te zakladné poziadavky kladené na psychologické tgs

1. Platnastestu - validita
2. Spolahlivastestu - reliabilita
3. Objektivnastestu

17. Uval’te podstatu planovania kariéry a charakterizujte dohu
zamestnanca, manazéra, organizacie pri planovani kary

= je proces, v ktorom si zamestnancirdgéi a uskutdnuju jednotlivé kroky
k realizacii cl®v kariéry.

1. Zamestnanee:zhodnotf svoje vedomosti, schopnosti, dispozicie , abyasiavil
realny ¢ie
- dit spésob dosiahnutia ¢ (vypracovanie planu)
- dodrZiatgednotlivé kroky potia planu kariéry

2.ManaZzer{ako utity katalyzator)
- motivouazamestnancov k planovaniu kariéry
- zhodnatirealnosg stanovenych clmv zamestnancov
- konzultovaso zamestnancom plan kariéry



- kontrolowadodrZiavanie planu kariéry

3. Organizacia: vytvara podmienky pre planovanie a rozvoj kariéry
- poskytovanodely kariéry, informacie, potrebné kurzy, Skaden

18. Uval’te postup konkurzného riadenia:

1. Vyhlasenie konkurz(ivyber poziadaviek na uchadaza podmienky
zaradenia do konkurzu, kontaktna sedreermin uzavretia prihlasok,
formélna Uprava a uverejnenie konikyrz

2. Ustanovenie konkurznej komisie

3. Konkurzné konaniéposudenie predpokladov- askumentacia, diagnastick

metody, rozhovor, hodnotenie, gole, uzavretie, informacie uchadaa
o vysledkoch , spracovanie a ulogenaterialov - archivécia)

19. Uval’te prednosti vyuzitia internych zdrojov vyhladavana:

- sl zname schopnosti pracovnika z hahi@tna predchadzajuicom pracovisku
v ramci podniku

- nizSie naklady

- v&Sia pravdepodobné®fektivneho vyuzitia pracovnika

- zjednoduSuje sa a skracuje sa celygzrogifadavania a vyberu

20. Hlavny cid’ RI2Z

Spoiva vo vytvarani podmienok pre efektivne plnenidrpkatd’skej
koncepcie podniku (firmy) na zaklade nma&inej vykonnosti personalu.
21. Wkad’ - pri aktivnom zapojeni sa déebného procesu sa zaktivizuje viacej
zmyslov ako pri pasivnongjpaani
Opakovanie -iba drilom sme si sschopny oswubjiové poznatky a ulogi
ich do diho@plpamati

Vecnog’(G¢el)- musime vidié zmysel tohogo nam je prednasané

Premos -lepsie st osvojované tie poznatky, ktoré stvisiarg s¢im sa
stretavame v praktickbivote, v zamestnani.

Spétné vazba testy, pisomky podporujd schopriagit sa
12. Prostriedky stimulacie

Najvasi vyznam sa pripisuje nasledujucim stintalgm prostriedkom:

- p&azna odmena za pracu / mzda, resp. plat/

- materialne vyhody a sluzby

- spoldenské postavenie

- praca, ktora uspokojuje

- mozZnasparticipacie

- prilezitos pre rozvoj a pracovny postup

- pozitivhe hodnotenie pracovnika bezpeasmym nadriadenym



- uznanie spolupracovnikov

- spravodlivé a schopné vedenie
- 0sobnd sila a vplyv

- dobré pracovné podmienky

23. Pozitivny vplyv uplatiovania pruzného pracovnéhaasu -
vEéom sa prejavuje:

- v lepSom vnatrozmenovom vyuZivani prexhocasu

- zvySeni discipliny prace

- zlepSeni zivotnych a pracovnych podmken

- zlepSeni vykonu pracovnikov

- lepSom vyuzivani individualnych schosgiigracovnikov
- zvySeni obsaZnosti a tvorivosti praenosti

- zniZeni fluktuacie pracovnikov

- zlepSeni interpersonalnychvataov

24. Podielovy pracovnyas (job sharing)

= je osobitnou formou prace na skrate@g gas. Podstatou podielovej prace
je delenie prac. miesta na plny p¢as.medzi dvoch pracovnikov, medzi
dvoch prac. miest medzi troch prackemia pod. Pracovnici plnia prac.
tlohy pokh vlastnej dohody a nimi prijatej sy prace. Dohoda je &as’ou
prac. zmluvy, ktoru pracovnik uzatvamrganizaciou.

25. Metdda obsluhovanych miest

kde: R - je potrebny g&t pracovnikov
D - peet dni, pdas ktorych bude zariadenig&wmnosti
Z - p&et zmien poas dennej prevadzky
H - itka zmeny v hodinach
Mo - peet obsluhovanych pracovnych miest
Mp - p&et pracovnych miest obsluhovanych jednym robotnikom
Fe - efektivny fond pracovné&asu jedného rob. v hod.

26. Zakonnik prace umoiiuje skonéenie pracovného pomeru

a/ dohodou uzavretou medzi podnikomeag@rnikom

b/ vypovéou zo strany podniku alebo pracovnika

¢/ okamZzitym zruSenim pracovného pomeru

d/ zruSenim pracovného pomeru v skugatotee

e/ uplynutim dohodnutej doby pri praconmpomere na dobu ditu

K skogieniu pracovného pomeru méze dég$ na zaklade umrtia pracovnika a
zaniku podniku.
27. Koeficient stability pracovnikov:



Ret pracovnikov s viac ako 5 -&mmou praxou v podniku

Priemerny evid&y paset pracovnikov
28. Stlaeny /sustredeny / pracovny tyZzdi

Pracovnik pracuje menej ako 5 dni v tyZinznamena pré#lenie denného
pracovnéh®asu na 10 aj viac hodin denne / je to v rozpdrezp€nos’ou
a ochranou zdravia pri praci /.

9. Postupy hodnotenia préace:

- sumarne
- analytické
/aplné analytické postupy, analytickétppg pod’a K’'u¢ovych kritérii/

30. Zakladné varianty pruzného pracovnéhdasu:
Pruzny pracovnias sa mbze upkava’ ako;

- pruzny pracovny tiédizka denného pracovnéliasu musi bfyodpracovana
v rdrkazdého da/
- pruzny pracovny tyztlédizka stanoveného pracovnétasu musi bty
diibana v ramci kazdého tyizal.
- pruzné Stvorty#dvé obdobie /priemerndika tyzdenného pracovnébasu
musi by dodrzana v obdobi 4 tyidv/.

31. Odportéania pre efektivne hospodarenie &asom veduceho:

- spravny odhatinnosti a realistické planovanie pracovnétia d

- priprava nadchadzajucehimdrekapitulacia uloh, terminov a priprava
pracovnych podkladov

- reSpektovanie osobného biorytmu

- vyuZivanie pozitivneho vplyvu pravidgth, ale kratkych prestavok

- praca pd@ priorit

- vymedzenie neruSenétasoveho bloku /tichej hodinky/ v dennom plane

- delegovanie uloh ptaizasady, Ze kazdu ulohu by mal vyliguiacovnik
s prislusnou kompetenciou na najnizpeacovnom mieste

- zhodnotenie a uzavretie kazdého upBimailcha, preorientovanie sa nalvy
cas.

32. Pasivny pristup v systéme BZ:

znamena, Ze problémom tykajuciclisgskych zdrojov sa nesnazime
predchadzgplanom, koncepciou, smernicami...), ale sa niairame



zaoberaa rieSime ich az kEnastand.
33. Struktarovany rozhovor:

predstavuje subor vopred pripravenyckakapricom kazda z tychto otazok
ma tzv. preferovanu odpav€elaténu z Hadiska daného pracovného miesta)
Tieto otazky postupne kladieme vSetkyinaaz&om ( na poradi otadzok
nezalezi)

34. Faktory pracovného prostredia

Socialne faktory: - Styl vedenia, méddiské vFZahy

Pracovny rezim

Fyzikélne faktory: - osvetlenie pracowsknikroklimatické podmienky
(teplotapracovisku, vihkog prasnog), hluk na
pracoviskarebna Uprava pracoviska

35. Otazky pri tvorbe systému hodnotenia pracovnike

1. Pré&o hodnotime pracovné vykony
2. Aké pracovné vykony hodnboti

3. Ako menapracovné vykony

4. Kto by mal hodnati

5. Kedy hodnati

6. Ako oznaniivysledky hodnotenia

36. Priciny neuspesnej socialnej adaptacie

- pracovnik je viazany na iné pracovnépsky

- 0osobné predstavy, postoje, zaujmy sizpore so zameranim a tradiciou
novej pracovnej skupiny

- pracovna skupina jedrsmovému pracovnikovi nevSimav@ahostajna alebo
odmietava

37. Liniovi manazeri zabezpéu,u:

1. Planuju potreliz

2. Podikaju sa na analyze a navrhu prac. miest

3. Stanovuju kritéria pre nabor a vybemestnancov, uskutiuju vyber
a prijimaju kord@é rozhodnutia, ktorych uchadmaprijat’ a ktorych
neprijé

. Uskuténuja orientaciu a socializaciu novych zamestnancov

. Podigju sa na vypracovani kritérii pre hodnotenie pvgikonu, vedie
zadznamy o skutoom vykone, hodnotia prac. vykon zamestnancov

. Podigaju sa na odnimvani zamestnancov

. rozhoduju @al'Ssom vzdelavani a riadeni kariéry

. Poskytuja rady

. Spracuvavaju navrhy na povysenie pystenie

. Utvaru RZ poskytuju informécie o problémoch s pouzivanjistémov
vedeniéudi a navrhuju zlepSenia, poskytuju informéciekwiektivne

(G2l
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vyjednavanie

38. Uplatiiovanie prevazne autoritativneho riadenia nachadzalwaz najmé
v nasledujdcich negativnych prejavoch:

- kontakty medzi veducim a podriadenypuolapracovnikmi sa malé
/jednostranné/

- vznikaju znamé protiklady medzi zaujmami a nazormi vedudcicldajmami
a nazormi podriadenych

- na zadmery svojho veducelfadia podriadeni s nedvbverou
/gazuje sa spolupraca/

- veduci robi vSetko pre budovanie svajicenského postavenia

/komunikacia s podriadenymi je minimaliea zdrzanlivo in odovzdava
informacie/

- dochadza k brzdeniu iniciativy podriageh

- prejavuje sa nesamostatipaglriadenych (pasivita pri plneni tloh)

39. Informécie z analyzy pl’éce/hlavné oblasti RZ, v ktorych sa vyuzivaju informécie z analyzy
prace/

. Tvorba organizaej Struktary

. Planovanigz

. Vyliadavanie a ndbor pracovnikov

. Vyber, rozmiesbvanie a premiesbvanie pracovnikov
. Iniciacia a adaptacia pracovnikov

. Vzdelavanie a profesionalna priprarscpvnikov
. Planovanie kariérovych drah pracovmiko

. Zdokoniaovanie projektov a metdd prace

. Tvorba bezpeych pracovnych podmienok

10. Klasifikacia prace

11. Systém hodnotenia pracovnikov

12. Odmgovanie pracovnikov

13. Pracovné vahy

14. Poradenstvo /klma povolania/

OCO~NOOUTA,WNE

40. Charta personalu prosperujucej firmy

. Prospech firmy bude i tvojim vlastngnospechom

. Nie je dblezité komu napad patri, didéeje len to, Ze je dobry

. V&z si pracu spolupracovnikov, nepédgeh schopnosti

. Pamataj, Ze nie silnejsi, ale ryclilejSka trh a vyhrava

. Kazda vec nie stoji, nt sme neziskali zadarmo

. Poznaj potreby zakaznikov, ceny koektov, aby si bol na trhu najlepSi

. Maj na zreteli, aby si aj v najhorsativirach zachoval Gctu k zakaznikovi -
Zijes z jeho pazi

. K zékaznikovi sa spravaj tak, aby al stale¢o vyraba a predava

. Svojimi nepodarkami znemozni$ kvalsh&by ostatnych, Ziadnu chybu
nezatajuj, ale rychlo odsiua

10. Dobré stranky firmy stale posiluj, s snaz odstrahialebo na ne upozorni

~NOoO oI, WNPE
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41.

42.

Zakon o mzde:

- upravuje odni@vanie pracovnikov podnikdtkej sféry

- vymedzuje mzdu /pazné plnenie alebo plnenieiagnej hodnoty poskytnuté
zamestnavditam zamestnancovi za pracu

- vymedzujeéo sa nepovaZzuje za mzdu /ndhrada mzdy, odstupstéyoe
nahrady, vynosy z kapitalovych podieddebo obligacii, odmena za
pracovnu pohotoubds

- utuje zakladny ramec pre dohodovacie konanie a za&ladvné body
garantujuce &ité istoty pracovnika /minimalna mzda, minimalndaay
priplatkov, resp. mzda dojednanag aplzamestnavdia /mier v organizacii/

- neuwfuje mzdovy systém, jehtlenenie na mzdoveé zlozky, ani ugiavanie
foriem miezd

Postup tvorby planu personalneho rozvoja:

1. Hodnotenie vonkajSich a vnatornych jgarak podniku
2. Stanovenie diev v personalnej oblasti so zréden na efektivhasa
podnikovu kulttru
3. Vyber a realizacia prislusnyghnostia vynalozZenie prislusnych zdrojov
4. Hodnotenie vysledkov posudenim noyyséimienok vo véahu
k pébvodnym cfem...

43. Od efektivneho systému odnivania sa vyZaduje najma:

- stilad so zakonmi ovphyjucimi odmeaiovanie pracovnikov

- regulovanie nakladov prace Vattom na primerany zisk a Zivotaschopghos
podniku

- prilakanie dostatného pétu kvalifikovanych pracovnikov

- stabilizovanie gasnych pracovnikov

- podnecovanie Ziaduceho spravania amylgracovnikov

- porovnaimog’ miezd u podobnych prac aj v inych podnikoch

- jednoducha realizacia

44. Politiky RI2Z:

- konkretizuja hodnoty filozofiellZ v pravidlach spravania sa vot@hoch
udia - podnik Napr.:

. AT L " . .
prednostna orientacia pri Wgldavani a povySovani pracovnikov na
vnatorné zdroje

* udrzanie mzdovej Urovne o 10% nadetdovym priemerom

45. Autonémne pracovné skupiny

- predstavuju tzv. sociologicky pristupykvaraniu prac. uloh, t. j. pracovné
tlohy sa orientuju na menSie pracpsky nie na jednotlivého pracovnika



- vyzn#&uju sa: - rozSirena pracovna uloha
- spdéloy pracovnytas
- samostatné raitv@nie /skupinové/

- znamenaju zasadnejSiu zmenu v orgamipdiéce-vyyZaduju sa dodaiwe
investicie- napr.:rozSirenie kvalifikdpracovnikov,
- znéna decentralizacia pravomoci a zodpovednosti

Vyznam pracovnika: - aktivny subjekt
- vyudisvoj potencial
- vyS&imtivacia
-0&fa spokojnas
- flexita

46. Prac.cas:

- skrateny pracovrias /neupliny/

- podielovy pracas /job sharing/

- "stl@eny" /sustredeny/ prac. tyzte

- praca na zavolanie /on - call contract/
- pret¥ené pracovné zmeny

- praca na diku /telework/

- pruzny pracas
47. Rekvalifikacia

= kazda aj elementarna zmena prac. sdsbprzrinosti a vedomosti
pracovnika, ktora vplyva na mozhmho pracovného uplatnenia

- Formy: €iastaind - pracovnik si osvojuje niektoré poznatky z inej
kvaltidicie
- Uplna - pracovnik ziskalaSiu kvalifikaciu
48. Metddy vzdelavania uplaiované mimo pracoviska

- prednaska /spojena s diskusiou/

- film a video

- programovana vyuka

- samoStudium

- simul&né metddy: - fyzikalna simulacia /trenazér/
- hranié ro
- pripadastédie

- assessment centre

49. Zlozky adaptaného procesu:

- pracovna - technicka a technologickskanie vedomosti a Zfmosti pre
zastavanie pracovného miestatore
pracovnik nastapil/

- organia@a /pracovnik sa orientuje v systéme organizadeqsr



- socialna - aktivna - pésobenie hodnarorov nového pracovnika na hodnoty
a nazostatnych zamestnancov
- pasivna - novy pracovpikbera hodnoty, nazory svojich kolegov

- adaptacia na podnikovu kultaru - novgqovnik prebera hodnoty podniku

50. Vyznam informacii ziskanych metédou rozhovoru g manazment
podniku:

Informécie, ziskané metédothmru a jej delovymi modifikaciami,
slizia podnikovému manazmentu v zakladmoergnych aktivitach:
- v strategickom a taktickom planovani
- v bezprostrednom riadeni podniku
- v kontrolovani
- tiez ako signalne informacie, ktorésprevaju ku ¥asnému rozpoznaniu a
analyze vznikajucich anomalii v podniknimo neho.
51.Cas pomiengne nevyhnutnych prestavok wWase zmeny

predstavuje:

= néinnog’ pracovnika vyplyvajacu z danej urovne technikygeaizacie
prace /napkascéakania pracovnika gas automatickejinnosti vyrobného
zariadenigakanie na ukafenie vyrobného taktu linky a pod./.

52. Ulohou procesu strat. riadenid’Z je zabezpgit’, aby sa:

1. BZ plne integrovalo so stratégiou a strategickyntrgdmami firmy
2. politiky B2Z zhodovali tak s politikami, ktoré integruju rozoblasti,
ako aj s politikami, ktoré integrufizne urovne hierarchie
3. praktické postudiZ prispbsobili, akceptovali a pouzivali liniovymi
manazermi ako&® kazdodennej prace
53. Zivotopis:

- musi byz neho zrejma odborngsspbsobilo a cidavedomos
- musi by kratky a takticky, zrozumutay, bez gramatickych chyb

Obsahuje najma nasledujlce informacie

1. Zakladné osobné udaje /meno, adresdoiné

2. Odborné ciele /druh prrace, ktoru bgetlvykonava/

3. Vzdelanie /vratane kurzov suvisiaciadasou pracou/ a Speciélna znalosti a
zrdanosti

4. Pracovné skusenosti /suvisiace s danacou/

5.DalSie¢innosti alebo angazovanb&lenstvo v profesionalnych alebo inych
organizaciach...

6. Zaujmy /korky/ suvisiace s danou pracou

7. Vyjadrenie k odpotaniam /mena, adresy byvalych nadriadenych a
spolupracovnikov, partnerov alebo stige budu dodané na vyziadanie/



54. Vzorec pre vyp&et mzdovej tarify:

MT=Z+k .X

kde: MT = mzdova tarifa
Z = zakladridastka pre hodnotu prace nula
k = p@zny koeficient /mzdové ocenenie 1 bodu hodnotggira
x = piet bodov /hodnota prace/

55. Cyklus systematickeho formovania pracovnych sopnosti tvori:

- identifikacia potrieb vzdelavania /ktoh pracovnikov a v akej oblasti
vzdelavd
- zostavenie planu /programu/ vzdelavéaka, kym, kedy, kde a za aku cenu
vzdelava
- realizacia vzdeldvacich aktivit s pouzivhodnych metdd vzdelavania
- vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania..

56. Metéda noriem obsluhy:

kde: R = potrebny pet pracovnikov
D = p&et dni , pdas ktorych bude zariadenig&wmnosti
Z = p&et zmien poas dennej prevadzky
H = lkka zmeny v hodinach
No = norma obsluhy zariadenia
Fe = efektivny fond pracovnéaasu jedného robotnika v hodinach

57. Stupne planovanych tarif:

Odmeaovanie v rozp&tovych a niektorychlalSich organizaciach a organoch

sa realizuje na zaklade:

- Stupnice platovych tarif zamestnancewzapatovych a niektorychlalSich
organizaciach a organoch /zakladnanitap

Tato vytvara vychodisko pre diferenciasdmeiovania na zaklade:

- zlozitosti, zodpovednosti, namahavegkionavanej prace /12 platovych tried/

- dzky praxe pracovnika /10 platovych stop pod’a pastu rokov praxe/

Okrem toho boli stanovené zvysené stugnic

- Stupnica platovych tarif zamestnanéboti su Sptkovymi odbornikmi
/stanovenda od 5. platového sal@a

- Stupnica platovych tarif zamestnaneostatnych zdravotnickych
zariadeniach a v zariadeniach soc&taeostlivosti, ktori vykonavaju ukony
priamo spojené so zdravotnou starastiou.



58. Zakladné odporania pre zamestnavatkov pri koncipovani
formularov Ziadosti o zamestnanie:

Mali by pamétana: - moznu negativnu reakciu na otazku
- prindskanej informécie prevyber
- pravnezavaznasotazky
- ako zAslké informacia suvisi s predikciou spésobilosti
uchatkzare vykonavanie danej prace

59. Vrcholovy manazment ma zodpovednesza:

- sformulovanie misie podniku
- stanovenie strategickychloe
- sformulovanie i uskutnenie stratégii

Misia vyjadruje podnikovu filozofiu v cdidti personalneho manazmentu
IvZah podniku k zamestnancom, k zakaznikom a pod./

Strategické ciele a stratégie podnikiupir ciele, sratégie a od nich odvodené
programy a systémy personalneho manaiment

60. Rozvrhnutie pracovnéhatasu sa potta Zakonnika prace
realizuje:

- rovnomerne /v kazdom tyzdni je rovnakéa pracovnéhsasu, resp.
pripadny rozdiepnevysSuje tri hodiny a pracoviéas v
jednotlivychiach nepresahuje 9,5 hodiny/.

- nerovnomerne /pripigssa vtedy, ak povaha prace alebo podmienky
prevadzky nedolgu aby sa pracovn§as rozvrhol rovhomerne na
jednotlivé tyzdne, pritom priemernygdgnny pracovnyas v stanovenom
obdobi nesmie presahbtaanicu uéenu pre tyZdenny pracoviias/

61. Potreba pracovnikov:

R = potrebny @get rob.

Q = objem vyroby ( Sk

Fe = efekt. fond pragasu 1 rob. v hod.

Pp = potreba prac. 1 rob. zo hod. v Sk/i&l.)



62. Moznosti vyuzitia vysledkov hodnotenia prac. Wonov
/poradie paddolezitosti/

NajdolezitejSie: ZvySenie prac. vykonov
Odmevanie podla zasluh
Rozhodovanie o postusecpr
Poskytovanie rad zamestnan
Motivacia pracovnikov
Hodnotenie schopnostcpra
Zi®vanie potreby Skolenia
ZlepSovaniet@hov s podriadenymi
Stanovenie koe kariéry
Zvysenie efektivnosti gga
Rozhodovanie o premieptac.
Rozhodovanie o ukeni prac. pomeru
Podpora dihodobého plaamoa

Najmenej Hodnotenie procesu prijimangcprnikov

dolezité:

63. Spdahlivost’ psychologického testu - reliabilita

- predstavuje stup&onzistentnosti skore dosiahnutych tymi istymilmsoi
pri retestovani rovnakych alebo eklentnym testom /pomerna sté&los
vysledkov pri opakovani pokusu za pame rovnakych pomienok/

Na utenie spdahlivosti sa pouZzivaji tieto postupy:

- retestoman

- paraleteétovanie

- postup poienia

- analyzadmi@oloZkovej konzistencie
/stai uvieg’ ako priklad aspoprvé 2 postupy/

64. Filozofia R2Z

- je vyjadrena v kréde, v misii ponikiaauje ako vrcholové vedenie chape
@astnikov pracovnych ¥ahov, najma svojich zamestnancov
- hodnotyudi + kultira podnikania

65. Programy R2Z

- obsahuju metddy, zdrojeéasoveé vymedzenie realizacie stanovenych politik
RZ.

- napr.: politiku odni®vania o 10% nad Urdeu priemernych miezd v odvetvi
zabezpieltvar’Z prostrednictvom programu, ktory obsahuje
postupnbgednotlivych¢innosti, ktoré je potrebné uskdtot
/spracovanie vykonovych noria systému odniievania, oboznamenie



zamestnancov, Skolenie mamaZeiskavanie informécii o pouZiti
systémov, navrh a realizaoraen/

66. Osnova vSeobecného modelu vyberového /prijimabio/
rozhovoru:

1. Pré&o sa uchadzate o prac. miesto prave v naSom podniku

2. Na zéklade akych informécii ste sdoalti Ziada o pracu v nasom podniku
3.Co atakavate od prijatia do zamestnania v nasom podniku

. Préo sa uchadzate o danu profesiu v naSom podniku

. Prijali by ste aj iné pracovné miestoasom podniku

. OpiSte svoj pracovny neuspech

. OpiSte svoj najvyznamnejSi pracovrpeds

. Objektivne posudte svoje’aly kl'ud'om

. Povazujete sa Fahko prispésobilého

. Ktoré problémy v gasnom svojom Zivote povazujete za najdolezitejSie

O OVWoo~NO UM

67. Straty éasu v rAmci zmeny

- osobné straty
- technicko - organizaé stratyasu- stratygasucakanim

- straty¢asu pracou naviac
- straty pre Zivelné udalosti

68. Naturalna forma mzdy

- predstavujéas’ mzdy hradenu formou vyrobkov, vykonov,prac, slbzZie

-¢ag’ mzdy presahujuca hranicu minimalnej mzdy

- mdze sa poskytaken so suhlasom zamestnanca a za podmienok s nim
dohodnutych

69. Striedanie pracovnych uloh

- déasné premiesovanie pracovnikov na rdzne pracovné miesta v ramci
jednej profesie

- umot#uje lepSie poznav¥epracovny proces

- znizuje negativny dopad nadmernej &beéicie

- zvySuje pestroszaujimavos vykonavanej prace, kompenzuje jednostrannu
zéaz, znizuje monotonnéprace, obmedzuje Skodlivbpracovneho
prostredia

- nevyZaduje zvySenie kvalifikacie pracikov



70. Hodnotenie vzdelavacich programov

Priame pristupy: - pet absolventov
fZka kurzu
- dosiahnutaven /presnos, rychlog’.../
- miera Uspestho
Prevadzkovo - fudké vystupy: - kvalita vyroby
- hodnota predaja
- kvalita /rychlod sluzieb
- spokojnaszakaznika
- miera nehotovosti
- stup# poruchovosti zariadenia...

71. Pri vytvarani pracovnych uloh je potrebné reSpktovat’:

- technické a technologické poziadavigcpwného systému, jeho socialnu
dimenziu a pozZiadavky jednotlivéhoqanenika

72. Pri vytvarani pracovnych dloh je potrebné rozhdnut’:

- ktor&innosti bude vykonavapracovnik a ktoré budu zabezpaé
technologickymi a technickymi systémam

- ako buddinnosti zoskupené a pridelené jednotlivym prackem
/rozdeleni&nnosti na pracovné miesta/

- aké budu vazby medzi pracovnikmi a Kowicia ich prace /spolupraca
pracovnych miest, stanovenie zodpowstira kompetencii/

- aké budu zasady tvorby orgatieg Struktiry

- ako budu pracovnici odiiowani

73. Spajanie profesii, funkcii a Specializacii

- znamena rozSirenie pévodnej zakladradepie, resp. funkcie o kvalifikaé
predpoklady jednej alebo viacerychldkpvych. Vychadza z principu
vertikalneho zdruzovania operacii.dpdjani profesii a Specializacii sa
pracovnikovi k jeho zakladnej profgsiraduje Uplne alebgiastatne d’alSia
profesia za predpokladu, Z&iapkvalifikainé poziadavky
/napr. zantaikovi praca elektromontéra/. V pripade spajaniek i
dochédza k doplneniu pracovnych naplrkladnom vyrobnom procese
o niektoré pomocné alebo obsludnaosti, napr.udrzbarske, kontrolne,
laboratorn&innosti,ukité riadiacetinnosti. Nastava zmena hlavnej
pracovnej naplne pracovnika, za pr&tu, Ze frekvencia zasahov
do vyrobného zaradenia spéjanie furkgpirofesii umoiuje.

- vysledkom sp@jania profesii a funkeivytvorenie predpokladov pre
zvySovanie kvalifikacie pracovnikopm@ ich vzajomnu zastuplieos’.
Dochadza k obohacovaniu pracovnych a@lpodstatne sa obmedzuje
jednostranné tzazenie pracovnikov.



74. Snimka pracovného ila

- je metdda nepretrzitého pozorovanianamenavania a hodnotenia spotreby
pracovnéh&asu pracovnika @as celej zmeny. Poskytuje informécie
o Struktare spotrebovaného pracovri@so atase trvania jednotlivych
¢innosti resp. ngnnosti.

V R2Z ma Siroké vyuZzitie najma pri:
- analyze prace ateoopisov prace
- racionalizacii prace
- normovani spotrebgqe /tvorbe norierdasu/

75. Predmetéinnosti Utvaru RI2Z:

- koncefné prace

- rozborové prace

- metodicko - poradenské prace
- operativne prace

- evidetné prace

76. PopiSte proces analyzy prace

1. Pripravna faza: - ziskanie poznatkovorganizacii
- type prace
2. Zhromafovanie informacii: - wenie prace
- vyber metdd a technik skimania
3. Zhrnutie informécii: - triedenie, aymdvanie, kritické posudenie,
usipdianie potla savisu: = vysledok: 1. popis prace
2. Spesifikacia poziadaviek na pra¢kan

77. Uvalte aké schopnosti su potrebné pre vedenie prijimasio
/vyberového/ rozhovoru:

1. schopndklas’ otazky

2. schopndékontrolova priebeh rozhovoru
3. schopnégpaiuva’

4. schopndshodnotf’

78.Co rozumieme pod kognitivhou disonanciou v RZ a ilustrujte
pri tomto probléme aktivny pristup v RI2Z

= "poznany nesulad" - rozdiel medzi yoclovek atakava na novom
pracovisku a skutwog’ou
- ak je prilis Vikarudia z&na kona /u nov&ika to méze znamertadchod/



Aktivny pristup - 1. na prac. miestaaclysokou fluktuaciou v désledku kogn.
disonancredchadzapredvedenim prace v realnej
podobeegdti prijimani pracovnika /uSetri salae
nakladov/

2. désledn@racovany program adaptacie

79. Podstata a vyznam spdjania profesii a funkcii

- znamend rozSirenie pévodnej zakl. miefeesp. funkcie o kvalifikaé
predpoklady jednej alebo viacerychldkpvych
Pri spdjani profesit pracovnikovi sa k jeho zakl. profesii pdige Uplne alebo
Giastasne d’alSia profesiaza predpokladu, Zéispkvalifikatné

poziadavky

Pri spdjani funkcii: dochadza k doplneniu pracovnych naplni v zaldaan
vyrobnom proceseaeaktoré pomocné alebo obsluztignosti
ale ajdite riadiacetinnosti

Vyznam:- zvySovanie kvalifikacie pracovnikov a ich vzajudrzastupittnos’
- obohacovanie pracovnych aloh
- podstatné obmedzenie jednostranméfazenie pracovnika
- zvySovanie plynulosti vyroby a vjtie ¢asu zmeny - priaznivy dopad na
vlastné naklady vyroby

80. Zzakladné kritéria hodnotenie zamestnancov

1. Pracovné vysledky: - /odborna sposatilsplnenie zadanych diev a aloh/
2. Pracovné spravanie: -t/ak k novym uloham,dispagia schopnas
hazlova’ sa a vie zodpovednas hospodarnas
leamia/
3. Socialne spravanie: - /schopr@®chota spoluprace, schopthgsdenia
udi, spdahlivog’ prace/
4. Osobné vlastnosti: - /moralny prafiteligencia, hodnotova orientacia/

81. Hlavné negativne dbsledky prevazne autoritativeho Stylu
riadenia

- kontakty medzi veducim a podriadenyminsalé /jednostranné/

- znéneé protiklady medzi zaujmami a nazormi veduciclodriadenych

- na zadmery svojho veduceladia podriadeni s neddverotidguje sa
spolupraca/

- veduci robi vSetko pre budovanie svojnocenského postavenia /narusena
komunikacia - informacie a prikazy dmhveducich - aj to nie vSetky/

- absencia tvorivého prostredia - brzdirsciativa a samostatnbs

- prejavuje sa nesamostathpsdriadenych /pasivita pri plneni tloh/

- zla podnikova klim&adsté absencie, vysoka fluktuacia/



82. Praca na di&ku /telework/ + vyhody a nevyhody

- vykonavanie prace n&itom mieste, ob§ajne v mieste bydliska, mimo
konvetného pracoviska. /n&stejSie - pravnici, architekttovnici,bankovi
aradnici, spisovateliadat

Vyhody: - lepSie vyuZitiggasu a samostatné rozhodovanie pracovnika
- moznasuplatnenia pre invalidov, matky smalymi detmi...
- zniZzovanie rezijnych nakladov prgamizaciu
- moznaszamestnaobyvat&ov od’ahlejSich oblasti
- rieSi dopravné piaZenie

Nevyhody: - zvySenie nakladov suvisiacich so zabéepén prenosu dat
- nizSia mzda a soc. davky
- zdravotné riziko/snaha zvadptac. ulohy aj povinnosti v rodine,
osamelts

83. Osnova vSeobecného modelu Wigovacieho rozhovoru:

1. N&S podnik madit stratégiu, ako by ste sa Vy so svojimi vedotaos
a skusentemi mohli v ramci neho realizova

2. Vysoko si hodnotime Vas prinos preitir ale z adiska Vasha'alSieho
posobenia v nej sa naSe a VasSe @egsbzchadzaju. Zotrvanie v nasej
firme by pre Vas poditej dobe znamenalo osobny profesionélny pokles.

3. UvaZovali ste uz o zmene pracovnéhestaj resp. profesijnej orientacie.

4. Je M@ moznosti, ktoré by vyhovovali VaSmu profesionaloezaujmu.

5Co si cenite na svojej profesii najviac.

6. Za akych podmienok ste ochotny zmewmoju profesionalnu orientaciu.

7. Uvazovali ste uz o realizacii sa \j iimene?

8. Firma ma iné pracovné zaujmy, ako age/ K zhode asazko dojde.
Zamyslite sa, prosim , ako budemittigito dilemu.

9.Co Vas neuspokojovalo v nadej firme?

10. V pripade, Ze naSa firma ziska sttapmziciu na trhu , budete sa uchadza
0 pracovnu prilezitdg nej?

11. Aké su Vas#alSie profesijné plany a ako Vam ich realizacii mfitma
poma?

12. Ako ste si predstavovali odchod z pasay?

84. Vd’kost’ variabilnej zloZky je podmienena:

- vol'bou ci¢a mzdovej politiky podniku
- mozna®u pracovnika ovplyviiisvoj vysledok prace
- meraiaog’ vysledku prace
- efektivnym priestorom pre konanie



85. Cas vieobecne nevyhnutnych prestavok:

- je spoltné ozndaenie zkonnej prestavky na jedenie a oddych, prlestéa
prirodzené potreby a prestavky na usglmddych.

- prestavka na jedenie a oddych vyplyneepvnikom zo Zakonnika prace a
zapditava sa do pracovnéliasu v rozsahu 30 minut 2as vykonu prace
zodpovedajuci jednej patine tyZdenngtawovnéh@asu.

- prestavka na prirodzené potreby predgtatas poskyytovany pracovnikom
na fyziologické potreby v priebehu zm /spravidla je to 12 minat/

- prestavka na osobitny oddych sa pos&yan v pripade prac so zvySenou
zéazou, v nepriaznivych a zdraviu Skodlivych podmasetk ak na to nesta

¢as inych prestavok. Ich uptatvanie nie je jednotné.



