Ekonomika podniku — okruh ¢. 5

PRACOVNA SILA AKO VYROBNY FAKTOR

Jednym zo zakladnym potencialnych vyrobnych faktorov, ktoré aktivne posobia vo vyrobnom procese
a odovzdavaju v iom svoj vykon, je pracovna sila. Na aktivizdciu 'udského Cinitel’a, a teda aj na
pracovné vysledky, posobi komplex vplyvov, napr. vlastné schopnosti ¢loveka, jeho kvalifikacia,
povaha vykonavanej prace a jej ocenenie, ale aj organizacia prace, pracovné a mimopracovné
podmienky. Zakladnym nastrojom pri plneni hospodarskych a socidlnych cielov je persondlna prdaca
—jej cielom je aktivna a cielavedoma podpora plnenia hlavného ciel’a podniku, ktorym je udrzanie a
rozvoj podniku. Je to teda kvalita I'udského potencialu, ktora ma vplyv na dynamiku podniku.

Ludska praca — vynalozenie psychickych a fyzickych schopnosti ¢loveka na dosiahnutie ciel'ov

podniku. Pracovny vykon ¢loveka je zavisly od dvoch zdkladnych faktorov:

- fyzické a duSevné schopnosti ¢loveka, t.j. jeho vek, nadanie, odborné vzdelanie, praktické
sktsenosti a pod. — tieto faktory manazér neméze ovplyvnit

- subor faktorov ovplyviiujucich vol'u a chut’ k praci — zahrna v sebe moment motivacie k praci,
preto ich manazér moze ovplyviovat

G. Wohe rozliSuje 4 faktory motivdcie k praci:
a) vyber ludi

b) pracovné podmienky

c) podnikové socialne sluzby

d) vyska mzdy a spésob odmenovania

Prave rozvijanim tychto ¢innosti, t.z. spravnym vyberom pracovnikov, tvorbou optimalnych
pracovnych podmienok, zabezpecovanim podnikovych socialnych sluzieb a spravnym stanovenim
mzdy a spdsobu odmeniovania, méze manazment ovplyvnit’ vysledok prace pracovnika.

1. Normovanie prace a stanovenie potreby pracovnikov

Normovanie prace = vedecky zddvodnené vymedzenie suboru vzdjomne na seba nadvédzujicich a
podmienujuicich sa pracovnych noriem urcujicich:

= sposob prace (predpisy del’by a kooperacie prace a normy pracovného postupu)

= kvalifika¢ntl naro¢nost’ prace (normy kvalifikacie)

=  mnoZzstvo prace potrebné na plnenie pracovnych tloh (normy spotreby prace)

Pre potreby planovania poctu pracovnikov, produktivity ich prace a miezd sa vyuzivaja normy
spotreby prdce — uruji mnozstvo zivej prace, ktoré je potrebné na vykonanie urcitej pracovnej tlohy.
Podl’a formy ich vyjadrenia rozliSujeme:

a) vykonové normy — urcuju sa bud’ ako normy ¢asu (mnozstvo ¢asu potrebné na uskuto¢nenie
urcitej pracovnej ¢innosti) alebo ako normy mnozstva (aké mnozstvo ukonov alebo operacii ma
pracovnik uskutoc¢nit’ za jednotku pracovného ¢asu)

b) normy obsadenia — vyjadruju sa bud’ ako normy obsluhy (pocet strojovych jednotiek, ktoré ma
obsluhovat’ jeden pracovnik) alebo ako normy poctu (pocet pracovnikov urcitej kvalifikacie, ktori
su potrebni na ur¢itom konkrétnom organizacnom ttvare, aby tento mohol plnit’ svoju funkciu)

¢) normy pracnosti — udavaju mnozstvo pracovného ¢asu potrebné na zhotovenie urcitého vyrobku




Pri planovani potreby pracovnikov (hlavne robotnikov) sa uplatiiuju tieto metddy:

2.

METODA NORMOHODIN - je mozné vypogitat’ potrebny poet robotnikov, ktori pracuji na
normovanych pracach

pocet robotnikov (R) = Qnh / ( ECF * k)
Qnh — potreba normohodin na planovany objem vyroby
ECF — efektivny (vyuziteny) ¢asovy fond
k — koeficient plnenia vykonovych noriem

METODA NORIEM OBSLUHY - vychadza sa zo skuto&nosti, Ze uréité druhy prac nie je tcelné
normovat’, pretoze vykon robotnika viac-menej zavisi od technického vybavenia. Tato metdda sa
vyuziva hlavne v podnikoch hutnickeho a chemického priemyslu, kde robotnici obsluhuju
agregaty a aparaty.

R= (D*s*h*np)/ECF
D — pocet dni prevadzky technologického miesta
s — pocet smien za den
h — dizka smeny v hodinch
np — norma poctu (pocet pracovnikov urcitej kvalifikacie,
ktori st potrebni na ur¢itom organizaénom utvare)

METODA OBSLUHOVYCH MIEST — je vyhodna tam, kde je viac rovnorodych pracovnych
miest, ktoré treba obsluzit’. Pouziva sa hlavne pre planovanie potrebného poc¢tu pomocnych
robotnikov (nastavovaci strojov, udrzbari, robotnici v sklade a pod.)

R=(D *s*h*Om)/(ECF * No)
Om — pocet obsluhovanych technologickych miest
No — pocet technologickych miest obsluhovanych jednym
robotnikom — norma obsluhy

Vyber pracovnikov

Je to prvy krok v celom ret'azci prace personalneho manazéra. Vychodiskom pri vybere pracovnikov
su informacie o potrebe pracovnikov, ich Struktire a o zdrojoch pracovnych sil — tieto zdroje mézu

byt

vonkajSie — ponuka prace (absolventi §k6l, uvolneni pracovnici z inych organizacii, pracovnici,
ktori chcul zmenit’ zamestnanie, nezamestnani a pod.)

vnutorné (pracovnici uvolneni v désledku technického rozvoja, zmien v $truktiare vyroby,
organiza¢nych zmien a pod.)

Cely proces vyberu pracovnikov sa sklada z viacerych na seba nadvizujucich krokov:

a)

b)
c)

d)

presny popis prace a pracovného miesta, jeho zaradenie do organizacnej Struktiry a
komunikaénych vzt'ahov s inymi miestami, d’alej stanovenie poziadaviek a narokov, ktorymi by
mali pracovnici disponovat’ (profesné zameranie, dosiahnuta kvalifikacia, prax, vedomosti,
niekedy aj osobné charakterové vlastnosti, referencie od predchadzajuceho zamestnavatel'a a pod.)
$irsi vyber — napr. vyberovym konanim, konkurzom, osobnym pohovorom

analyza schopnosti uchadzaca, zistenie SirSich informacii o fiom, napr. zadanie a rieSenie
konkrétnych uloh, 1Q testy, psychologické, jazykové a odborné testy

rozhodnutie o vybere

Cinnosti spojené so ziskavanim a vyberom pracovnikov st vel'mi citlivou oblastou personalnej
politiky a maji vplyv na ¢innost’ celého podniku. Podnik pri nich vstupuje do kontaktu s verejnostou,
spdsob jeho postupu, seridoznost’ voc¢i uchadzacom i vlastnym zamestnancom sa stavaju sti¢ast'ou
imidzu podniku. Tato ¢innost sa stava sucastou podnikovej kultiry.



3. Tvorba optimalnych pracovnych podmienok

Ide o zlepsovanie kvality pracovného zZivota — kvalita pracovného zivota je komplex podmienok, ktoré
posobia na ¢loveka v pracovnom procese a vplyvaju na jeho efektivny priebeh. Ovplyviiuju ju hlavne
casové podmienky préace a pracovné prostredie.

Casové podmienky urcuju dlzku a $truktaru pracovného Casu, ti€elné striedanie prace a odpocinku
zamestnancov v rdmci smeny, tyzdia a roka.

Pracovné prostredie vplyva hlavne na pracovnu pohodu a vykon pracovnika. Faktory pracovného

prostredia mézeme rozdelit’ na:

- fyzikadlne faktory — osvetlenie, farebna tiprava, hluk, otrasy, vibracie, mikroklimatické podmienky
(teplota, vlhkost’, prudenie vzduchu), ¢istota ovzdusia, Ziarenie

- socidlno-psychologicke faktory — participacia na rozhodovani, tempo prace, monoténnost’, naroky
na spol’ahlivost’, formalne a neformalne vztahy na pracovisku a pod.

4. Podnikové socialne sluzby

Je to komplex ¢innosti, resp. sluzieb, ktoré podnik poskytuje svojim pracovnikom a ich rodinnym

prislusnikom. V hierarchii hodnot zamestnancov zohrava vyznamnu ulohu. Patri sem:

a) systém podnikové vzdelavania — napliiou tychto ¢innosti je oblast’ kvalifikacie, t.j. profesnej
pripravy orientovanej na formovanie znalosti, zrucnosti a skiisenosti. Patri sem aj rekvalifikacia.
V priprave podnikového vzdelavania je nutny systematicky a planovity postup vychadzajuci
z predpokladaného vyvoja Struktury pracovnikov a poziadaviek na ich schopnosti.

b) zabezpecovanie socialnych potrieb pracovnikov —napr. prispevky na podnikové stravovanie,
podnikovi rekreaciu a d’alSie aktivity vol'ného ¢asu, zdravotnicku starostlivost’, starostlivost’ o deti
predskolského veku, podnikové po6zicky, poistenie'...

5. Odmenovanie pracovnikov

Mzda — odmena za pracu, t.j. je cenou vyrobného faktora. Ovplyviuje vysku nakladov, a tym aj
tvorbu HV. Zakon o mzde definuje mzdu ako peniazné plnenie alebo plnenie penaznej povahy
(naturdlna mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu.

Mzda ma 2 zakladné funkcie:
a) ekonomicka funkcia — sledujeme ju v 2 rovinach:
= narodohospodarska funkcia — sleduje makroekonomické vztahy najmé vo vztahu
k tovarovo-peniaznej rovnovahe (vyjadruje proporciu medzi tovarom na trhu a vyskou
disponibilnych peniaznych prijmov, ktoré obyvatel'stvo vynaklada na nakup tovarov a sluzieb)
a inflacii (vzt'ah mzda — produktivita prace — ceny tovarov a sluzieb)
= podnikovohospodarska funkcia — ¢leni sa na :
- ndkladovu funkciu — mzda ako cena prace ovplyviuje vysku nakladov podnikove;j
¢innosti. Poznanie tohto faktu vedie k h'adaniu moznosti znizovania mzdovych nakladov
a efektivnemu vynakladaniu Zivej prace.
- Stimulacnu (motivacnu) funkciu — sivisi s pdsobenim mzdy na pracovny vykon.
Povazujeme ju za jeden z najvyznamnejsich faktorov motivacie.
b) socidlna funkcia — je dimenziou Statnej socidlnej politiky a vyuziva sa predovsetkym pri
usmerfiovani minimalnej Zivotnej urovne, pri zabezpecovani socialneho zmieru a pod.

Podnik pri uréovani vysky a Struktury mzdovych prostriedkov musi reSpektovat’:

- Sirsie suvislosti tvorby mzdovych prostriedkov — s to rézne legislativne obmedzenia (v SR su to
Zakonnik prace, Zakon o mzde a Zakon o VZP a odvodoch do fondu zamestnanosti, Generalna
dohoda, kolektivne zmluvy)

- uzsie suvislosti tvorby mzdovych prostriedkov — najvys$sim principom je spravodlivé odmenovanie.
Zakladnymi mzdovotvornymi faktormi prace su:



= pracovna funkcia v podniku

= pracovny vykon a spravanie

= ohodnotenie mimoriadnych okolnosti
= situdcia na trhu prace

FORMY MIEZD

a)

b)

zakladné formy miezd

¢asova mzda — jej pouzitie je ucelné v Cinnostiach s pevne stanovenymi postupmi prace, kde
zamestnanec neovplyviiuje rozhodujiicou mierou, svojou aktivitou a schopnostami vysledok
prace. Mzdu vypocitame ako sucin casovych jednotiek a urcenej sadzby penazi za Casovu
jednotku:
mzda = odpracovany cas * sadzba za jednotku casu
Vyhody — jednoduchost’ evidencie, Setrenie ¢loveka a strojov, zabranenie prili$ rychlemu
pracovnému tempu a nim podmienenému znizeniu kvality
Nevyhody — podnik nesie riziko pracovného vykonu sam, resp. na zniZenie tohto rizika musi na
pracovnu silu dohliadat’
ukolova mzda — musime poznat’ vykonové normy, ktoré musia byt pracovnikom vopred zname a
nesmu sa menit’ bez dévodu a so spitnou platnostou. Jednoduchu ukolovii mzdu vypocitame ako
sucin vyrobenych jednotiek a mzdovej sadzby za jednotku vykonu:
mzda = mzdova sadzba za vyrobenui jednotku * mnozstvo vyrobenych jednotiek
Osobitnou formou tikolovej mzdy je akordnd mzda — urcenie rozsiahlejsej Casti, prip. celej
uzavretej tlohy so stanovenim terminu splnenia a vysky odmeny za splnenie, napr. v stavebnictve
Vyhody — podnecovanie k vy$§iemu vykonu, podnik nenesie riziko za nizsie vykony, mzdové
naklady sa vyvijaju proporcionalne vyrobenému mnozstvu
Nevyhody — nebezpecenstvo, Ze pracovné tempo bude prilis vysoké, ¢o povedie k rychlejsej
spotrebe sil, ku zvySenému opotrebeniu HIM a ku znizeniu kvality pracovnych postupov
podielova formy mzdy — je vysokomotiva¢nou formou mzdy pre niektoré ¢innosti. Zdkladom je
stanovenie podielu odmeny pre pracovnika na vytvorenom prinose (napr. na trzbach, zisku). Je
ucelné stanovit’ jasné pravidla del’by zarobku medzi clenov skupiny, ak sa jedna o skupinu
spolupracovnikov.
kombinovana mzda — kombinacia predchadzajtcich foriem mzdy navzajom a tiez s doplnkovymi
formami

doplnkové formy miezd

prémie a odmeny — zodpovedaju plneniu konkrétnych ¢i osobitnych tloh, poskytuju sa po ich
splneni a vyhodnoteni. Prémia sa obvykle pouziva v opakovanych pripadoch, odmeny

v jednorazovych ¢i mimoriadnych pripadoch.

priplatky ku mzde — reaguju na Specifika prace a po dodrzani podmienok pre ich vyplatu ich
musi zamestnanec dostat’. St to napr. priplatky za pracu v diloch pracovného pokoja, v noci,

v stazenych podmienkach, rizikové priplatky, priplatky za riadenie, hodnostné v armade a pod.
osobné ohodnotenie — vzt'ahuje sa na osobné pracovné schopnosti zamestnanca, slizia na
ocenenie dlhodobej spol'ahlivej vykonnosti pracovnika

podiely na HV — mzdova zlozka, ktord ma vyjadrovat’ zainteresovanost’ pracovnikov na
pouziteI'nom zisku

POHNUTKOVE MZDOVE SYSTEMY

K zavedeniu ucinnej hmotnej motivacie musia byt splnené niektoré zasadné predpoklady:

odvaha manazmentu odmeniovat’ iba s ohl'adom na dosiahnuty vysledok pracovnika, opustit’
zotrvacné spdsoby rozpoctovania mzdovych prostriedkov utvarom

stanovenie naro¢nych ciel'ov, ktoré musia vyustit' v jednoznacné kontrolovatel'né vysledky,
ktorych splnenie sa musi stat’ hlavnym kritériom vySky odmien riadiacich pracovnikov



jednoznacna del'ba kompetencii medzi riadiacimi pracovnikmi
existencia redlneho naturdlneho planu vyroby na najblizSie obdobie transformovaného do
konkrétnych vyrobnych tloh

Pohnutkové systémy pre zakladné skupiny pracovnikov:

a)

b)

6.

manazéri:

- dlhodobé pohmitkové systémy, zamerané na dlhodobé ciele firmy — prejavuja sa
v zainteresovanosti prostrednictvom vlastnictva CP, a to s obmedzenou skupinou manazérov

- strategicky orientované pohnuitkové systémy — viazu ucast’ na vysledku aspoii ¢iastocne na
dohodnute;j stratégii, resp. na relativne uzavreté kroky stratégie alebo na ocakavané hodnotové
prirastky

- koncepcia tzv. ,,management accounting ** — tvorba $pecifického vnutropodnikového
uctovnictva a vypocet ukazovatel'ov rentability a upravenych kritérii pre stanovenie bonusu

- dudlne pohnutkové systémy — zlozené zo straty faktorov Uispechu alebo operativnych ¢innosti,
obycajne vo forme portfolii

- pohnutkovy systém zamerany na realistické planovanie — odmeitiuju za presnost’ manazérov pri
formulovani stratégie alebo prognézovani vyvoja prostredia ¢i cielovych veli¢in

- kratkodobé pohnitkové systéemy — odmeiiuju na zaklade dosiahnutych kratkodobych ciel'ov

pracovnici predaja:

- prirastok objemu trzieb a rentability, kde st pracovnici stimulovani k dosiahnutiu maximalnej
velkosti predajnej ceny

- stanovenie naturalneho a hodnotového planu trzieb na ro¢né a mensie obdobia

- urCenie pasma predajnych cien na zaklade prieskumu ¢i odhadu miery elasticity dopytu

- stanovenie cash flow

technici a robotnici:

- vypisanim motivujtcich cielovych odmien za vyrieSenie stanovenych inova¢nych uloh, a to
bud’ za dosiahnutie ¢i prekrocenie uzitkovych parametrov, dodrzanie ¢i skratenie terminu
alebo za skuto¢ne dosiahnuty vysledok — zisk

- zavedenie jednoduchého systému odmeiiovania za zlepSovacie névrhy

- vytvorit’ podmienky umozinujuce neformalne zdruzovanie pracovnikov réznych profesii na
rieSenie inovacnych, racionalizacnych tloh, zaviest tzv. ,,garazovu technoliiogiu® vo vnutri
podniku

Produktivita prace

Vyjadruje ucinnost prace, ako sa mzdové naklady zhodnotili vo vystupoch podnikovej ¢innosti.
Mozno ju merat’:

a)
b)

priamou metdédou: PP = objem vyroby / pocet vyrobnych pracovnikov
nepriamou metddou: PP (pracnost) = objem vyroby / mnoZstvo prace v ¢as. jednotkach

Medzi zakladné faktory, ktoré ovplyviiuju rast PP, patria:

pracnost’ produkcie — vzt'ah medzi pracnost’ou a PP je nepriamo imerny. Pracnost’ produkcie je
mozné znizovat napr. zavadzanim modernejSich technoldgii, automatizaciou a mechanizaciou
préce.

zmena sortimentu vyroby — orientdciou na vyrobky, ktoré nesu mensi podiel Zivej prace
dokonalé vyuzitie pracovného ¢asu — napr. predlZovanim tcasti 'udi vo vyrobnom procese

v medziach pracovného ¢asu, zniZzovanim absencii, chorobnosti, irazovosti, ale aj
zdokonalovanim organizacie prace, ¢im sa odstrania prestoje a iné casové straty, znizovanim
nepodarkovosti a pod.

zlepSovanie kvalitativnej Struktiry pracovnikov v smere zvySovania ich kvalifikacie a
znizovanie fluktuacie pracovnikov

zlepsovanie funkénej Struktiary IM

zlepSovanie kvantitativnej a kvalitativnej stranky vyuZitia materidlu — odhalovanie rezerv
v hospodareni so surovinami a materialom, pretoze uroven ich vyuzitia podstatne ovplyviiuje
celkov hospodarnost’ a kvalitu produkcie



DalSie kvantitativne a kvalitativne charakteristiky zivej prace (pohyb, pocet, Struktura
pracovnikov):

koeficient prirastku pracovnikov = prijati pracovnici / priem. eviden¢ny pocet pracovnikov (PEPP)
koeficient ubytku pracovnikov = ubytok pracovnikov / PEPP

koeficient fluktuacie = neziadtci odchod pracovnikov / PEPP

koeficient stalosti = pocet stalych pracovnikov / PEPP



