2. PERSONALISTIKA

Podstata a Ulohy personalneho manazmentu.
PERSONALISTIKA:

je pojem, ktory vyjadruje obsah Uloh personalneho manazmentu . Ten isty
obsah vyjadruje tiez pojem riadenie Tudskych zdrojov.
Personalny manazment mézeme definova t ako uceleny systém obsadovania
pracovnych miest v podniku, formovania pracov nych vz tahov v podnikovom
procese a vytvarania optimalnych podmienok na vyuzitie personalu
podniku.

HLAVNE OBLASTI PERSONALNEHO MANAZMENTU:
* vznik, zmena a skon &eniu pracovného pomeru
* persondlne planovanie
* vyber a rozmiest niovanie pracovnikov
*ur ¢ovanie rezimu pracovného casu

* yytvaranie pracovnych podmienok
* vzdelavanie pracovnikov
* odme rnovanie pracovnikov

* hodntenie U ginnosti prace /produktivity prace /
Podnikova personalistika musi reSpektov at platnu legislativu.
Zasadné dokumenty, ktoré musi personélny manaz ment reSpektova  t, sU to:

* Zakonnik prace
* zdkon o zamestnanosti
* zdkon 0 mzde
* zakon o kolektivnom vyjednavani
Vznik, zmena a skon &enie pracovného pomeru

Pracovny pomer vznika zmluvou medzi podnikom a pracovnikom.

Pred uzatvorenim pracovnej zmluvy je p odnik povinny oboznami
pracovnika:

* s prdvami a povinnos tami, ktoré pre neho vyplyni z pracovnej zmluvy

* s pracovnymi podmienkami a
* s0 mzdovymi podmienkami.
Pracovna zmluva obsahuje:
1. POVINNE NALEZITOSTI
* druh prace, na ktoru sa pracovnik prijima
* miesto vykonavania prace
* de i nastupu do prace
2. NEPOVINNE NALEZITOSTI

* ¢as, na ktory sa pracovnik prijima /skusobny; ur city, neur city /
* sposob odme novania za vykonanu pracu
Pracovna zmluva sa musi vyhotovi t pisomne a jeden exemplar musi

dosta t pracovnik.
Povinnosti organizacie vyplyvajlce z pracovného pomeru:

* pride Tova t pracovnikovi pracu pod Ta pracovnej zmluvy
* plati £ mu za vykonanu pracu
* vytvara t vhodné pracovné podmienky
* dodrziava t ostatné pracovné podmienky stanovené pravnymi pr edpismi,
kolektivnou zmluvou a pracovnou zmluvou.
Povinnosti pracovnika vyplyvajuce z pracovného pomeru:
* pod Ta pokynov organizacie vykonava t prace dohodnuté v pracovnej
zmluve v stanovenom pracovnom case
* dodrZiava £ pracovnu disciplinu
Za zmeny pracovného pomeru v podniku sa povazuju vSetky odchylky
od obsahu pracovnej zmluvy. Typické pripady su :
* preradenie na ind pracu zo zdravotnych dévod ov
* preradenie na inl pracu z dévodov vypovede p racovnikovi
* preradenie na inU pracu z dévodu za catia trestného konania vo
pracovnikovi
* preloZenia pracovnika na iné miesto vykonu prace, ako bolo dohodnuté
v zmluve

* pridelenie na pracu v inom podniku
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Pracovny pomer sa méze skon éit
* dohodou
* vypove dou
* okamzitym zruSenim
* zruSenim v skiSobnom case
* uplynutim dohodnutého ¢asu / ak bol pracovny pomer dohodnuty na
ur ¢ty cas/
*smr tou pracovnika
* zanikom organizacie, v ktorej je pracovnik z amestnany
Dohoda o rozviazani pracovného pomeru sa uzatvara pisomne.
Vypoved mdze da £ podnik aj pracovnik. Musi sa vyhotovi t pisomne a

doru ¢i £ druhému G castnikovi, inak je neplatna.
Planovanie po  &tu pracovnikov
Ulohou personalneho planovania je zosuladi t po c¢et a Struktdru
pracovnikov s cie I'mi a tlohami podniku v planovacom obdobi.
Pre plan pracovnikov je vychodiskom najma pla n vyroby, plan marketingu
a finan eny plan.
Plan pracovnikov ma Styri dimenzie:
* kvantitativnu /(po cet pracovnikov/
* kvalitativnu / kvalifika &nu drove 1 pracovnikov /
* ¢asovl / vymedzenie planovacieho obdobia /
* priestorovl / po cet pracovnikov pre cely podnik, resp. pre jednotliv
Utavry podniku /
Plan pracovnikov obsahuje:
* program vyh Tadavania, vyberu a rozmiest novania pracovnikov
* program zniZzovania stavu pracovnikov
* program rozvoja/ zvySovania kvalifikacie, rekvalifikacie a pod/.
pracovnikov pod Ta jednotlivych skupin.
Z &asového h Iadiska sa plan zostavuje ako:
* dlhodoby plan / zva ¢Sa na 5 rokov /
* kratkodoby plan / na 1 rok /
Postup pri vybere pracovnikov
Postup vyberu pracovnikov mozno rozvrhni t do Styroch krokov:
* analyza poziadaviek, ktoré vyzaduje pracovné miesto
* nabor kandidatov / ziskavanie SirSieho okruh u uchadza cov/
*vlastny vyber z kandidatov / analyza ich schopnosti, skusky
sposobilolsti /.
* rozhodnutie o vybere.
Najprv musime analyzova £ pracovné miesto, z ¢oho nam vyplynu
poziadavky na pracovnika. Zistime, aky ma by t pracovnikah Tadame
takého.
Analyza poziadaviek , ktoré vyzaduje pracovné miesto, predpoklada presn a

charakteristiku prace. Takato charakteri stika prace sa nazyva
poziadavkovy profil pracovnika. Kritéria charakteristiky prace na

konkrétnom pracovnom mieste su z oblasti:

* odbornych kritérii / vzdelanie, praktické sk Usenosti /

* fyzickych kritérii / telesné zdatnos t,vzh Tad/

* psychickych kritérii / schopnos t koncentracie, spo Tahlivos t/

* socialno-psychologickych kritérii /schopno st komunikacie s Tudmi,

vytvaranie medzi Tudskych vzzahov na pracovisku /.

Na zaklade takto charakterizovaného poziadavkového profilu
pracovnika mdzeme pristupi t k druhému kroku vyberu - naboru.

Nabor kandidatov /luchadza cov / treba chapa t v SerSich slvislostiach ako
ziskavanie:

* internych uchadza cov
* externych uchadza cov

Za vyhody interného obsadzovania vo Inych pracovnych miest

povazujeme:

* zvySenie pracovnej motivacie

* znizovanie mimopodnikovej fluktuacie
* menSie riziko omylu pri vybere

* nizSie naklady naboru

(0N
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Interné ziskavanie uchadza cov mavsak ajsvoje nevyhody / v tejto

suvislosti sa ukazuju, naopak, vyhody externého naboru /.

* ziskavanie iba internych uchadza &ov nesie so sebou riziko podnikovej
slepoty.

* pri snahe vyhnu t sa frustracii svojich pracovnikov vznika riziko, Ze
dame prednos t internému uchadza covi pred vysSie kvalifikovanym externym
uchadza com.

* systém interného prera dovania pracovnikov si Ziada prepracovany

systém podnikového vzdelavania, ktory by mohol by t ve Iminakladny.

Ziskavanie externych uchadza ¢ov v mnohom zavisi od situacie na

trhu préace.

Vyznamnym institatom trhu prace su Urady préace. Urady préce vykonavaij

cely komplex ¢innosti v oblasti zamestnanosti, najma:

* poskytuju informdacie o moZnostiach zamestna nia

* eviduju uchadza ¢ov 0 zamestnaie

* eviduji vo Iné pracovné miesta

* sprostredkuivaju ob ¢anom vo svojom obvode zamestnaie

* zabezpe ¢uju odbornd pripravu a rekvalifikaciu uch adza cov o
zamestnanie

* poskytuju poradensku ¢innos t v oblasti zamestnanosti

* spolupracuji s podnikmi pri vytvarani novych pracovnych miest

* spolupésobia pri hmotnom zabezpe ¢eni uchddza cov o zamestnaie.

Nabor externych pracovnikov sa, samozr ejme, neobmedzuje iba na
Urady prace. VyuZiva sa tu cely priestor ponuk y a dopytu na trhu préace.
Vysledkom néboru kandidatov je zoznam uchadza &ov o0 praconé miesto,
ktoré sa v nabore ponukalo.

Dalej nasleduje vlastny vyber z kandidatov, ktory ma spravidla
dva kroky:

* hruby vyber kandidatov,

* skiSka sposobilosti uchadza cov

Pri hrubom vybere kandidatov sa konfron fuja informacie ziskané o
prihlasenych uchadza ¢och s poziadavkovym profilom..Tam, kde sa tieto
informacie zjavne rozchadzaju s poziadavko vym profilom, nenasleduje
druhy krok vyberu a uchadza &om sa oznami, Zze nevyhovuju poziadavkam.
Ostatni uchadza ¢i podstupuju skusku  sposobilosti, ktord je
diferencovana pod Ta konkrétnych podmienok. Mdze is £

* 0 osobny rozhovor
* 0 prakticku skusku spésobilosti
* 0 psychologické testy a podobne

Vysledkom skusky spésobilosti je rozhodnutie o prijati alebo
neprijati uchadza ca.
Prijaty uchadza ¢ sa stava pracovnikom podniku po uzatvoreni praco vnej
zmluvy.
Struktira  &asu zmeny
Zakladom rezimu pracovného casuje &aszmeny, ktory mé takdto Struktdru
Cas zmeny:
1. NEVYHNUTNY / normovate  Iny/ &as
¢as prace
* cas vSeobecne nevyhnutnych prestavok /na oddych , ha prirodzené
potreby, na jedenie /
* ¢as podmiene ¢&ne nevyhnutnych prestavok / vyvolanych technologi ckym
postupom, napr. medziopera &né presuny. /

2. STRATY CASU , ktoré rozde Tujeme:
* osobné straty

* technicko-organiza &né stary / napr. ¢akanim na oneskoreny prisun
materialu /
* straty v dosledku Zivelnych udalosti
Cas prace
- predstavuje taku spotrebu ¢asu, po cas ktorej pracovnik vykonava

pracovné ukony potrebné na splnenie pracovnej Ulohy.
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Cas na oddych

- je cas potrebny na obnovu pracovnych schopnosti ¢loveka v priebehu
zmeny, ktorého potreba vyplyva z charakteru pr ace, pracovnych podmienok
a prostredia, ak na to nesta &i casinych prestavok / na jedenie, na
prirodzené potreby, pripadne ¢as podmiene &ne nevyhnutnych prestavok /.

Zakonnik prace pripus t£a maximalny pracovny &as 43 hodin
tyzdenne. Pracovnici mladSi ako 16 rokov nemd Zuma t pracovny  cas dIhsi
ako 33 hodin tyZzdenne.

O rozvrhnuti tyzdenného pracovného ¢asu rozhoduje veduci organizécie po
prerokovani s prislusnym odbornym organom.

Ak charakter prace alebo prevadzkové podmienky nedovo  Tujd, aby
sa pracovny ¢as rozvrhol na jednotlivé tyzdne rovnomerne, mé Ze sa
rozvrhni t aj nerovnomerne. Priemerny tyzdenny pracovny ¢as nesmie
pritom v ur ¢itom obdobi spravidla Stvortyzd novom, presiahnu  t hranicu
stanovenu pre tyzdenny pracovny ¢as.

Aj v naSich podnikoch uz mozno uplat novat pruzny pracovny &as.
Pruzny pracovny cas predpoklada predovSetkym moznos t individualneho
prispbsobovania za ¢iatku a konca pracovného d na pracovnikovi.

Moderné rezimy pracovného &asu
Medzi moderné rezimy pracovného ¢asu patria:
1. SKRATENY PRACOVNY  CAS
- mbze sa uplat nova t vo variantoch denného,tyzdenného alebo mesa &ného
skratenia. Tato forma sa vyuziva najma z rodinnych a zdravotnych
dévodov. V niektorych pripadoch pomaha riesi t tiez problém
nezamestnanosti.
2.STLA  CENY PRACOVNY TYZD#
- pred i1Zenim denného pracovného ¢asu pri zachovani d 1zky tyZzdenného
pracovného ¢asu vznika zarove i kumulaciavo  Iného .casu, c¢ombdze by ¢t tiez

zaujmom niektorych pracovnikov.
3. PRACA NA ZAVOLANIE

- zamestnavate 1 zavola pracovnika do prace iba vtedy, ke d ho potrebuje
a plati mu len odpracované hodiny. Je t u riziko nerovnomerného
pracovného za tazenia a vznikaju tiez niektoré socialne problémy, napr.

v oblasti poistenia.
4. PRACA NA DIA KU

-ide v podstate 0 moznos t vykonava 't pracu doma. Uplat fuje sa v
odboroch, kde to charakter prace umoz Auje, napr. pravnici, architekti,
U  ctovnici. Tento systém prace vyuZivaju tiez invalidi a matky s de £mi.

D i1Zka casu zmeny sa u nas diferencuje aj pod Ta toho, ciide o
prvd, druhl alebo tretiu zmenu. Pracovny ty Zdern vprvej zmene 42.5
hodiny, vdruhej 41.25 hodiny av tretej 4 0 hodin, copris-d  novom
pracovnom reZime predstavuje najednu zmenu 8.5 gidubym resp. 8.25
hodiny a 8 hodnin.

Rezim prestavok v praci musi reSpektova t aspo 1 zakladné poziadavky
vymedzené Zakonnikom prace

Organizacie je povinna poskytnu t pracovnikovi najneskér po
piatich hodinach nepretrzitej prace pracov nu prestavku na jedlo a
oddych v trvani najmenej 30 minut. Tato pr estavka sa zapo ¢itava do
pracovného casu.

Za ciatok a koniec tychto prestavok stanovi veduci orga nizacie po
prerokovani s prislusnym odborovym organom

Prestavky na jedlo a oddych sa nepos kytujd na za ciatku a na
konci zmeny.

Organizacia je povinna rozvrhnu t pracovny  cas tak, aby mal

pracovnik medzi koncom jednej zmeny aza ¢iatkom nasledujucej zmeny

nepretrzity odpo &inok  asporn 12 hodin. Tento odpo ¢inok sa méze za
ur ¢itych podmienok skrati t azna 8 hodin / vynimo ¢ne az na 6 hodin i
menej, preruSenie prace kratSie ako 3 hodi ny savSak za odpo ¢inok

nepovazuje /.
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Za dni pracovného pokoja sa povazujui dni, na ktoré pripada

nepretrzity odpo ¢inok pracovnika v tyzdni a v sviatky.

Pracu v d noch pracovného pokoja mozno nariadi t len vynimo &ne, a to po
prerokovani sp rislusnym odborovym organom.

Pracovna ¢as musi sa rozvrhnu t tak, aby mal pracovnik aspo i raz
tyzdenne nepretrzity odpo ¢inok minimélne 12 hodin / skratenie je len

vynimo ené /.

Do rezimu pracovného ¢asu patria este:

* pracovna pohotovos £

* praca nad gasano c&napraca

Pracovna pohotovos  t
- mozno nariadi  t lenvynimo ¢ne,zvd c¢Sasaur cuje dohodou s pracovnikom.

Pracovna pohotovos t sa mbze ciasto cne zapo c¢itava t aj do zakladného
pracovného casu.
Pracanad &as
- je praca, ktora sa vykonava na prikaz organizacie a lebo s jej sthlasom
nad stanoveny tyZdenny pracovny ¢as. Prijednom pracovnikovi nesmei
presiahnu t 8 hodin tyzdenne. V kalesndarnom roku mozno pr acovnikovi
nariadi t pracu nad ¢as maximalne v rozsahu 150 hodin.
Zano &nd pracu  sa povazuje praca, ktord sa vykonava v ¢ase medzi 22.00
a 6.00 hodinou.
S rezimom pracovného ¢asu nepriamo suvisi aj dovolenka na zotavenie.
Pracovnikovi vznika za konkrétnych podmienok n arok:
* na dovolenku za kalendarny rok alebo na jej pomernt cast

* na dovolenku za odpracované dnik
* na dodatkovu dovolenku
* na zvlastnu dodatkovu dovolenku

*na dalSiu dovolenku

Na dovolenku za kalendarny rok alebo na jej pomernu ¢ast ma narok
pracovnik vtedy, ak v nepretrzitom trvani prac ovného pomeru v tej istej
organizacii odpracoval aspo i 60 dni v kalendarnom roku.

Zéakladna vymera dovolenky je 4 tyzdne. Po odpracovani 15 rokov
/po ¢ita sa od 18 rokov / sa zvySuje na 5 tyzdne.

Pracovnik, ktory odpracoval v kalenda rnom roku v organizacii
menej ako 60 dni, m& narok na dovolenku za odpracované dni v dizke
jednej dvanastiny dovolenky za kalendarny rok za podmienok stanovenych
Zakonnikom prace. Poskytovanie dodatkovej dovolenky , zvlasStnej
dodatkovej dovolenky a dalSej dovolenky upravuju zvlastne predpisy.

Vz  tahuje sa napriklad:
* na pracu pod zemou

* na pracu zvlas t tazkl a zdraviu Skodliva
* na pracu vykonavanu odlu ¢ene od rodiny
* na pracovni ¢ky a osamelych pracovnikov, ktori sa staraji o viac deti
Ak sa poskytuje dovolenky po ¢astiach, mala by aspo njedna cast
by ¢ najmenejdva tyzdne. Cas t dovolenky na jeden kalaenarny rok sa méze
presunu t do druhého kalendarneho roka /vy ¢erpa t sa musia aspo i dva
tyzdne /.
Tvorba pracovnych podmienok
tvorba optimalnych pracovnych podmienok sa spa ja s organizéaciou prace v
podniku. VSeobecne sa predpoklada, Ze lepSie pracovné podmienky povedu
k vy§8im pracovnym vykonom.
Pri tvorbe pracovného miesta z uvedeného h Tadiska patria do pracovnych
podmienok aj dalSie problémy, najma:
* podnikova pracovna atmosféra
* starostlivos t o pracovnikov
* bezpe &nos t a ochrana zdravia pri praci
TVORBA PRACOVNEHO MIESTA
- tvorba pracovného miesta suvisi predovSetky m s fyzikalnymi faktormi

pracovného prostredia, ktoré mézu vplyva £ na pracovny vykon.
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Fyzikalne faktory pracovného prostredia:
1. OSVETLENIE , ktoré moze by €
* prirodzené
* umelé
* kombinované
2. FAREBMA UPRAVA pracovného miesta pini tieto funkcie:
* svetelnd
* signaliza ena
* bezpe &nostnu
* estetckd
* psychologicku
3. HLU CNOF

- posobi na ¢loveka negativne
4. MIKROKLIMA
- na pracovisku tvoria predovSetkym teplota, v Ilhkos t a prudenie vzduchu
a celkova ¢istota ovzduSia. Optimalne mikroklimatické hodnot y zavisia
od druhu pracovnej ginnosti.

PODNIKOVA PRACOVNA ATMOSFERA
- jej obsahom su medzi Xudské vz tahy na pracovisku. Negativnymi znakmi
podnikovej pracovnej atmosféry su zavis £, neprajnictvo, nedbvera a pod.
Medzi Tudské vz tahy na pracovisku maji dve stranky a to:

1. formanu
- formalne vzzahy na pracovisku vyplyvaj U z funk ¢ného vz tahu
nadriadenosti a podriadenosti jednotlivych pra covnych miest.

2. neformalnu
- vznikaju medzi spolupracovnikmi bez oh Tadu na ich funk &né zaradenie.
Su zaloZzené na vzajomnych sympatiach, podobn e akovz tahy medzi Tudami
vSeobecne / aj mimo pracoviska /.

Moderna personalistika v podniku nezdéraz r1uje vo vz tahu
nadriadenosti a podriadenosti neformalnu str anku tohto vz tahu. Ajv
tychto vazbach sa za ¢ina zdéraz novat partnersky vz tah, c&im sanavzajom
prepajaju formalna a neformalna stranka m edzi Tudskych vz  tahov na
pracovisku. Z kazdého zamestnanca sa stava pre dovSetkym  spolupracovnik
a az potom podriadeny, ktorého pracovn U0 ¢innos t musi niekto
usmer  rovat.

SOCIALNA STAROSTLIVOS T O PRACOVNIKOV
So socialnou starostlivos tou podniku o -svojich pracovnikov slvisi
predovSetkym poskytovanie roznych socialnych davok, treba rozliSova t i
ide o zakonné alebo o dobrovo Iné davky.
Kym zakonné socialne davky predstavuji opravneny narok pracovnika,
socialne davky , ktoré poskytuje podnik dobrovo Ine, st su c&astou aktivity
podnikového personalneho manazmentu.
SU  castou zakonnej socialnej starostlivosti s predovsetky m:
* socialne zabezpe cenie
* nemocenské poistenie
* starostlivos t o0 zdravie pracovnikov
Sociadlne zabezpe  &enie rieSi zabezpe cenie pri invalidite a starobe, ide
0 poskytovanie tychto davok: starobné doéch odky, invalidné, vdovské,
syrotské dochodky.
Nemocenské poistenie sa tyka zabezpe ¢enia pracovnikov pri pracovnej
neschopnosti pre chorobu, Uraz, tehotenstvo a materstvo.
Starostlivos t 0 zdravie pracovnikov sa tyka preventivnej a lie cebnej
starostlivosti.
To sU oblasti socialneho systému p odniku, ktoré sa tykaju
prevazne socialnych davok predpisanych zak onom. Rozvinuty socialny
systém  podniku vS8ak obsahuje va cSinou aj dalSie "socialne naklady",

najma naklady:

* na podnikové stravovanie

* na dalSie vzdelavanie
* na podnikovu rekreéciu

* na podnikové byty
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Za Specialne oblasti socialnej star ostlivosti o pracovnikov
podniku mdéZeme povaZova t tiez:
* osobitnu starostlivos £ 0 pracovné podmienky Zien / najma tehotnych a
matiek /.
* osobitnu starostlivos £ 0 pracovné podmienky pracovnikov so zmenenou
pracovnou schopnos tou
* osobitnu starostlivos £ 0 pracovné podmienky mladistvych
BEZPE CNOZ A OCHRANA ZDRAVIA PRI PRACI
starostlivos t o bezpe ¢nost a ochranu zdravia pri praci stvisi so

zlepSovanim pracovnych podmienok.
Povinnos tou podniku v tejto oblasti je:

* inStalova t potrebné ochranné zariadenia

* oboznamova t pracovnikov s predpismi BOZ, pravidelne overo vat ich
znalos t, vyZadova t a kontrolova t ich dodrziavanie

* zara dova t pracovnikov na pracoviska so zrete Tom na ich schopnosti a
zdravotny stav

* ststavne kontrolova t Urove 1 starostlivosti o bezpe &nos t o ochranu
zdravia pri praci

* Zis tovat aodsra tnovat pri c&iny pracovnych Urazov a choréb z povolania

* poskytova £ pracovnikom potrebné osobné ochranné pracovné pros triedky,
mycie, cistiace a dezinfek &né prostriedky a podobne.

* dba t, aby zdravie pracovnikov nebolo ohrozované faj cenim na
pracoviskach

Povinnosti pracovnikov v oblasti bezpe ¢nosti a ochrany zdravia pri
praci su:

* dodrziava t predpisy na zabezpe cenie bezpe &nosti a ochrany zdravia pri
praci

* nepouziva t alkoholické napoje a iné omamné prostriedky na pra covisku,
nenastupova t podich vplyvom do prace a dodrziava t stanoveny zékaz
faj ¢enia na pracoviskach

* pouZiva t pri praci ochranné zariadenia a osobné ochranné pracovné
prostriedky

* z0 castni  t sa Skoleni z tejto oblasti

* 0zna ¢ova t zistené nedostatky, ktoré by mohli ohrozi t bezpe ¢nost a
ochranu zdravia pri praci

* podrobi t sa vySetreniu vplyvu alkoholu alebo inych omamnych
prostriedkov

* dalSie povinnosti Specifického charakteru.

VZDELAVANIE PRACOVNIKOV
vzdelavanie pracovnikov v podniku sleduje dva smery:

1. celoZivotné vzdelavanie ako permanentny proces/ vyZzaduje si ho
proces ustavi enych zmien podmienok vykonavanej prace /

2. rekvalifikacia / stwisi so Strukturalnymi zmenami zamestnanosti, S
potrebou prera dovania pracovnikov na nové druhy prace a pod./

Vzdelavanie a rekvalifikaciu praco vnikov podniku nemozno
ponecha £ len na osobn iniciativu jednotlivcov. Je jednou z 0 zakladnych
Uloh personalneho manazmentu.

Aj ke d ma podnik zaujem o vzdelavanie vsetkych pracov nikov,
osobitnéd pozornos t savzdy venuje vzdelavaniu riadiacich pracovnikov /
manazérov /. Pre tychto sa dokonca vypracuva ju individualne programy
rozvoja kariéry.

Foriem a prostriedkov vzdelavania praco vnikov podniku je ve Ta.
FORMY VZDELAVANIA JEDNOTLIVCOV:

* Skolenie na pracovisku

* pracovna rotacia/pracovnik prechadza postupn e viacerymi prac.miestami

* usmer nované samostudium

* grganizovanie kvizov

* individualne usmer nované dia Tkové Studium at d.

FORMY VZDELAVANIA V SKUPINACH:

* prednasky | *e xkurzie

* vyu cbové dialogy | * skupinové di alkové stadium

* spolo &né rieSenie konkrétnej situacie |



-8-
Podstata a funkcie mzdy

- v trhovej ekonomike chapeme mzdu predovsetky m ako cenu préace.
Podstata mzdy sa premieta do je funkcii. Ma dv e zakladné funkcie a to:
* ekonomicku
* socialnu
Ekonomicku funkciu mzdy mézeme sledova t v dvoch rovinach:
1. NARODOHOSPODARSKA EKONOMICKA FUNKCIA MZDY
- sleduje makroekonomické vz tahy, najma vo véazbe na tovarovo-pe naznu

rovnovahu a inflaciu.
2. PODNIKOVOHOSPODARSKA EKONOMICKA FUNKCIA MZDY

-sa ¢leni eSte na dve zlozky:

* nékladovu funkciu

- Spo ¢iva v tom, Ze mzda ako cena prace ovplyv nuje celkovd vySku
nakladov podnikovej ¢innosti. Mzda je druhom nékladu podnikovej

¢innosti.

* stimula e¢nd/ motiva  &na / funkciu

- stvisi s vyuZivanim jej pésobenia na praco vnu aktivitu. Ve Imi Uzko
suvisi s nakladovou funkciou. Prakticky vzdy p Osobia si  casne.

Mzdou vSak mbéZzeme motivova t aj kvalitu pracovného vykonu. Motiva &na
funkcia mzdy na podnikovej trovni moze pdsobi £ ajmimo radmca nékladovej
funkcie.

Socialnu funkciu mzdy vyuziva predovSetkym Statna mzdova politika v
suvislosti s usmer novanim minimalnej zivotnej arovne, so zabezpe covanim
tzv. socialneho zmieru v spolo ¢nosti, resp. miniméalnych socialnych
istot.

Mzdové formy, tvorba mzdovych prostriedkov
Podnik pri rozhodovani o objeme prostriedko v, ktoré pouZije na mzdy
predovSetkym zvazuje vlastni ekonomicku situac iu.
Celkovy objem prostriedkov pouzitych na mzdy v pedniku ma nakladovu a
ziskovu zloZku.

Zakladnou zéasadou pri ur covani infividualnych miezd je zasada

spravodlivosti
Pri ur ¢ovani vysky individuélnej mzdy su rozhodujuce dve's kuto cnosti:
* namahavos t prace
* pracovny vykon / vysledky prace /

Zakladom pre stanovenie konkrétnej vySky individualnej mzdy
pracovnikov je zara dovanie pracovnych miest do katalégov prace a
ur cenie  mzdovej tarify / sadzby / pre jednotlivé platové stupne, do
ktorych su pracovné miesta zaradené.

Mzdové sadzby byvaja ur cené bu d ako -~ hodinové / typické pre robotnicke
pracovné miesta /,alebo ako mesaéné | pre skupinu
technicko-hospodarkych pracovnikov /.
Pri ur covani individudlnych miezd pracovnikov maju do leZit( dlohu

pracovné zmluvy , ktoré moézu ma t kolektivny charakter alebo podobu
inidividualnych pracovnych zmluv.
Subor néstrojov a pravidiel vyuzivanych pri ur covani individualnych
miezd sa ozna cuje pojmom  mzdova sustava. Okrem spominanych katal6gov
prace a stupnic mzdovych tarif ju tvoria aj:
* pravidla ur ¢ovania ré6znych mzdovych priplatkov a mzdovych nahra d
* pravidla ur covania konkrétnej mzdovej formy.

Mzdové formy, tvorba mzdovych prostriedkov

- mzdové formy predstavuju konkrétny spdso b ur covaniaindividualnej
mzdy. Ur &uju teda postup vypo &tu ceny prace za konrétny vykon pri zod-
povedajucej naro ¢nosti a naméhavosti prace.
Sustavu mzdovych foriem, ktoré sa u nas najviac pouzivaju, mézeme

cleni t:
1.ZAKLADNE/SAMOSTATNE/MZDOVE FORMY|2.DOPLNKOVE/NESAMOSTATNE/MZDOVE FORMY
* casova |* prémie
* Ukolova |* odmeny
* podielova |* podiely na hospodarskom vysledku
- tieto mzdové formy sa nemusia |* osobné pri platky

kombinova t sinou [nie st vhodné na samostatné p ouzitie
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V trhovych ekonomikach je v podstate Gplna vo Inos t zamestvavate  Tov pri
ur covani konkrétnej mzdovej formy. va &Sinou sa vyuziva kombinacia
nieko Tkych foriem mzdy. VSeobecne sa za najrozSiren ejSie zakladné
mzdové formy povazuju ¢asova a ukolova mzda.

CASOVA MZDA
- sa pouziva na pracoviskach s ndtenym p racovnym tempom ur ~ ¢ovanym
rychlos t£ou prace zariadenia alebo rezimu technologického procesu i
naro ¢nos tou nave Imi presnua kvalitnd pracu. Podstata casovej mzdy
spo ¢iva v tom, Ze pracovnik je odme novany na zaklade mnoZstva
odpracovaného ¢asu. Zvy c¢ajne mélo podnecuje pracovnikov zvySova t SvOj
vykon pretoze odme novanie je zavislé od d 1Zky pracovného ¢asu a nie od
inzenzity prace.

Zakladna casova mzda robotnika sa vyjadruje zvy ¢ajne hodinovo
mzdovou tarifou.

Technicko hospodarsky pracovnici odme novany c¢asovou mzdou maji
stanovenu priamo mesa &nd mzdovd tarifu / plat /.

Pri Ukolovej mzde sa pracovnik odm eniuje pod Ta dosiahnutého
pracového vykonu. Pouziva sa tam , kd e vykon moZno presne
kvantifikova t. Ukolové formy mzdy mdzeme rozdeli t do 4 skupin:

1. klasicka Ukolova mzda / nediferencovanéa /
2. diferencovana ukolova mzda

3. degresivna / klesajuca / Ukolova mzda

4. progresivna ukolova mzda

Podielova mzda sa stanovuje ako percent ualny podiel na celkovych
vykonoch / trzba, obrat / podniku.

Doplnkové mzdové formy maju stimulova £ pracovny vykon v smeroch,
ktoré neobsahuji zakladné mzdové formy, t.j . motivova t pracovnika k
vySSim vykonom ¢i kvalitnejSej praci. Ide v podstate o pohybliva zl 0zku
mzdy. Patri sem:

PREMIA

- poskytuje sa za vysledky prace, ktoré vSak musiaby  t vyjadrené
prémiovymi ukazovate Imi v prémiovom poriadku.

ODMENA

- je viazana na splnenie vopred stanovenych mi moriadnych alebo osobitne
vyznamnych Gloh ako aj pri vyznamnych pracovny ch a Zibotnych vyro ciach.

Vyplacaju sa jednorazovo.
OSOBNE OHODNOTENIE

- slizi na ohodnotenie naro enosti prace a dlhodobo dosahovanych
kvalitnych vysledkov- vyplaca vSak sa pravidel ne.

PODIELY NA HOSPODARSKOM VYSLEDKU

- st odmenou za vysledky, ktoré dosiahol ko lektiv celej organizacie
alebo vnutropodnikovej organiza &nej jednotky.

Produktivita prace

- produktivitou prace hodnotime U ¢innos t prace ako vyrobného faktora.
Produktivitu prace mdézeme vyjadri t dvojako:

* priamo

* nepriamo

Produktivitu prace mozno vypo ¢ita t ako hodinovud, dennud, mesa &nu alebo

ro &na.



