Ekonomika podniku — okruh €. 5

PRACOVNA SILA AKO VYROBNY FAKTOR

Jednym zo zakladnym potencialnych vyrobnych faktpktoré aktivne pdsobia vo vyrobnom procese
a odovzdavaju viom svoj vykon, jgracovna sila Na aktivizacid’udskéhainitel'a, a teda aj na
pracovné vysledky, pésobi komplex vplyvov, napasthé schopnostloveka, jeho kvalifikacia,
povaha vykonavanej prace a jej ocenenie, ale anizgcia prace, pracovné a mimopracovné
podmienky. Zakladnym nastrojom pri plneni hospadkils a socialnych clev je personalna praca

— jej ci’om je aktivna a clavedoma podpora plnenia hlavnéhd'aipodniku, ktorym je udrzanie a
rozvoj podniku. Je to teda kvalitadského potenciélu, ktord mé vplyv na dynamiku pladn

Ludska praca— vynaloZenie psychickych a fyzickych schopndstveka na dosiahnutie diev

podniku._Pracovny vykotloveka je zavisly od dvoch zakladnych faktarov

- fyzické a duSevné schopnostioveka, t.j. jeho vek, nadanie, odborné vzdelanie, pcikti
skisenosti a pod. — tieto faktory manazér nemopéyonit’

- subor faktorov ovplyviiujucich voru a chu’ k praci — zatiha v sebe moment motivacie k praci,
preto ich manazér mdze ovphowa’

G. Wohe rozliSujel faktory motivacie k praci
a) vyberludi

b) pracovné podmienky

c) podnikové socialne sluzby

d) vySka mzdy a spbsob odimvania

Prave rozvijanim tychtéinnosti, t.z. spravnym vyberom pracovnikov, tvorloptimalnych
pracovnych podmienok, zabezpeganim podnikovych sociélnych sluZieb a spravnyenetenim
mzdy a spdsobu odmevania, méZe manazment ovply¥mysledok prace pracovnika.

1. Normovanie prace a stanovenie potreby pracovnikov

Normovanie prace vedecky zdévodnené vymedzenie stuboru vzajomrselna nadvazujicich a
podmigiujucich sa pracovnych noriemauiacich:

» spOsob prace (predpisylity a kooperécie prace a normy pracovného postupu)

» kvalifikaénu nar@énog’ prace (normy kvalifikacie)

* mnoZstvo prace potrebné na plnenie pracovnych (letmy spotreby prace)

Pre potreby planovania @l pracovnikov, produktivity ich prace a miezd saivajunormy
spotreby prace- utuji mnozstvo Zivej prace, ktoré je potrebné na mgkoe utitej pracovnej ulohy.
Pod’a formy ich vyjadrenia rozliSujeme:

a) vykonové normy— uguju sa bd’ ako_normyasu(mnozstvatasu potrebné na uskdteenie
urcitej pracovneginnosti) alebo ako hormy mnoZst{@ké mnoZzstvo ukonov alebo operacii ma
pracovnik uskuténit’ za jednotku pracovnéhiasu)

b) normy obsadenia— vyjadruju sa bdi ako normy obsluhypactet strojovych jednotiek, ktoré ma
obsluhovéd jeden pracovnik) alebo ako normy¢po(patet pracovnikov uiitej kvalifikacie, ktori
sU potrebni na dgitom konkréthnom organizaom Utvare, aby tento mohol pfrévoju funkciu)

c) normy pracnosti — udavaju mnozstvo pracovnétesu potrebné na zhotovenigitého vyrobku




Pri planovani potreby pracovnikov (hlavne robotmjkea uplaiuju tieto metddy:

2.

METODA NORMOHODIN — je mozné vypitat’ potrebny péet robotnikov, ktori pracujd na
normovanych pracach

pa@et robotnikov (R) = Qnh / (& * k)
Qnh — potreba normohodin na planovany objem vyroby
ECF — efektivny (vyuzitény) ¢asovy fond
k — koeficient plnenia vykonovych noriem

METODA NORIEM OBSLUHY — vychadza sa zo skatmsti, Ze utité druhy prac nie jed@Iné
normova, pretoze vykon robotnika viac-menej zavisi od méckeého vybavenia. Tato metdda sa
vyuziva hlavne v podnikoch hutnickeho a chemickgfiemyslu, kde robotnici obsluhuju
agregaty a aparaty.

R=(D*s*h*np)/EF
D — patet dni prevadzky technologického miesta
S — p&et smien za de
h — dzka smeny v hodinach
np — norma pé&u (paset pracovnikov uiitej kvalifikacie,
ktori su potrebni na titom organizanom Utvare)

METODA OBSLUHOVYCH MIEST — je vyhodna tam, kde j&@u rovnorodych pracovnych
miest, ktoré treba obsliZiPouZiva sa hlavne pre planovanie potrebnélitugmmmocnych
robotnikov (nastavowastrojov, udrzbari, robotnici v sklade a pod.)

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

Vyber pracovnikov

Je to prvy krok v celom tfazci prace personalneho manazéra. Vychodiskonypgre pracovnikov
su informécie o potrebe pracovnikov, ich Struk@iezdrojoch pracovnych sil — tieto zdroje mézu

byt

vonkajSie — ponuka prace (absolventi 3kél, Gimeni pracovnici z inych organizacii, pracovnici,
ktori chci zmenizamestnanie, nezamestnani a pod.)

vnutorné (pracovnici uvbneni v dosledku technického rozvoja, zmien v Stmekiryroby,
organiz&nych zmien a pod.)

Cely proces vyberu pracovnikov sa sklada z viadengcseba nadvazujucich krokov:

a)

b)
c)

d)

presny popis prace a pracovného miesta, jeho zsieade organizénej Struktary a
komunika&nych vz’ahov s inymi miestamil’alej stanovenie poZiadaviek a narokov, ktorymi by
mali pracovnici disponov¥aprofesné zameranie, dosiahnuta kvalifikicia, pradomosti,
niekedy aj osobné charakterové vlastnosti, reféeemt predchadzajliceho zamestnéiatepod.)
Sirsi vyber — napr. vyberovym konanim, konkurzosghmym pohovorom

analyza schopnosti uchadaazistenie SirSich informaciitmm, napr. zadanie a rieSenie
konkrétnych uloh, 1Q testy, psychologické, jazykavédborné testy

rozhodnutie o vybere

Cinnosti spojené so ziskavanim a vyberom pracovnékovemi citlivou oblagou personalne;
politiky a maju vplyv n&innog’ celého podniku. Podnik pri nich vstupuje do kohtiakverejnoou,
spdsob jeho postupu, seridéztiesdi uchadzdom i vilastnym zamestnancom sa stavajtagiou
imidZu podniku. Tat@innog’ sa stava siag’ou podnikovej kultury.



3. Tvorba optimélnych pracovnych podmienok

Ide o zlepSovanie kvality pracovného Zivota — kegliracovného Zivotg komplex podmienok, ktoré
podsobia n&loveka v pracovnhom procese a vplyvaju na jeho éfeltpriebeh. Ovplykuja ju hlavne
¢asové podmienky prace a pracovné prostredie.

Casové podmienkyuréuju dizku a Struktdru pracovnéliasu, @elné striedanie prace a odjrtku
zamestnancov v rdmci smeny, tiada roka.

Pracovné prostredievplyva hlavne na pracovnu pohodu a vykon pracavriflaktory pracovného

prostredia méZzeme rozdeha:

- fyzikélne faktory- osvetlenie, farebna Uprava, hluk, otrasy, vilraoikroklimatické podmienky
(teplota, vihkos, pradenie vzduchugjstota ovzdusia, Ziarenie

- socialno-psychologické faktoryparticipacia na rozhodovani, tempo prace, momuis, naroky
na spdahlivog’, formalne a neformalne ¥ahy na pracovisku a pod.

4. Podnikové socialne sluzby

Je to komplexinnosti, resp. sluzieb, ktoré podnik poskytuje sagyracovnikom a ich rodinnym

prislusnikom. V hierarchii hodn6t zamestnancov asavyznamnu Ulohu. Patri sem:

a) systém podnikové vzdelavania naphou tychtocinnosti je oblaskvalifikacie, t.j. profesnej
pripravy orientovanej na formovanie znalosti¢masti a skisenosti. Patri sem aj rekvalifikacia.
V priprave podnikového vzdeldvania je nutny systezkg a planovity postup vychadzajuci
z predpokladaného vyvoja Struktary pracovnikov Zigaaviek na ich schopnosti.

b) zabezpéovanie socialnych potrieb pracovnikow napr. prispevky na podnikoveé stravovanie,
podnikovu rekreaciu dalSie aktivity vdnéhocasu, zdravotnicku starostliuystarostlivos o deti
predskolského veku, podnikové péi&t, poistenie ...

5. Odmeiovanie pracovnikov

Mzda — odmena za pracu, t.. je cenou vyrobného fakOvalywviiuje vysku nakladov, a tym aj
tvorbu HV. Z&kon o mzde definuje mzdu akagené plnenie alebo plnenieng&nej povahy
(naturalna mzda) poskytované zamestndeatezamestnancovi za pracu.

Mzda ma 2 zakladné funkcie:
a) ekonomicka funkcia- sledujeme ju v 2 rovinach:
» narodohospodarska funkcia— sleduje makroekonomickétiahy najma vo wahu
k tovarovo-pé&aznej rovnovahe (vyjadruje proporciu medzi tovarartrhu a vySkou
disponibilnych p&aznych prijmov, ktoré obyvdtstvo vynaklada na nakup tovarov a sluzieb)
a inflacii (v2’ah mzda — produktivita prace — ceny tovarov a shiZi
= podnikovohospodarska funkcia—¢leni sa na :
- nakladovu funkcit- mzda ako cena prace ovpiyye vysku nakladov podnikovej
¢innosti. Poznanie tohto faktu vedie kaldaniu moZnosti znizovania mzdovych nakladov
a efektivnemu vynakladaniu Zivej prace.
- stimula’nd (motivanu) funkciu- suvisi s pdsobenim mzdy na pracovny vykon.
PovaZzujeme ju za jeden z najvyznamnejSich faktorotivacie.
b) sociélna funkcia je dimenziou Statnej socialnej politiky a vylgisa predovsetkym pri
usmetiovani minimalnej Zivotnej Urovne, pri zabezpeani socialneho zmieru a pod.

Podnik pri ugovani vysky a Struktlry mzdovych prostriedkov mesipektove:

- SirSie suvislosti tvorby mzdovych prostriedkost to rézne legislativne obmedzenia (v SR su to
Z&konnik prace, Zdkon o mzde a Zakon o VZP a odslodio fondu zamestnanosti, Generalna
dohoda, kolektivhe zmluvy)

- uZSie suvislosti tvorby mzdovych prostriedkawajvy3Sim principom je spravodlivé odioeanie.
Z&kladnymi 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 Gelné v¢innostiach s pevne stanovenymi postupmi prace, kde
zamestnanec neovplyuje rozhodujicou mierou, svojou aktivitou a schaggami vysledok
prace. Mzdu vypéitame ako sfin ¢asovych jednotiek a &enej sadzby p@zi zacasov
jednotku:
mzda = odpracovafg * sadzba za jednotkiasu

Vyhody — jednoducha’sevidencie, Setrenigloveka a strojov, zabranenie prilis rychlemu
pracovnému tempu a nim podmienenému zniZeniu kvalit

Nevyhody — podnik nesie riziko pracovného vykononsgesp. na zniZenie tohto rizika musi na
pracovnu silu dohliada

Ukolova mzda— musime poznavykonové normy, ktoré musia thypracovnikom vopred zname a
nesmu sa metibez dévodu a so spatnou plattms Jednoduchl Ukolovi mzdu vyjiame ako
s&in vyrobenych jednotiek a mzdovej sadzby za jedmetkkonu:

mzda = mzdova sadzbayrabenu jednotku * mnoZstvo vyrobenych jednotiek

Osobitnou formou ukolovej mzdy gkordna mzda- urienie rozsiahlejSejasti, prip. celej
uzavretej tlohy so stanovenim terminu splnenias&ywpdmeny za splnenie, napr. v stavebnictve
Vyhody — podnecovanie k vy3Siemu vykonu, podnikesémriziko za nizSie vykony, mzdové
naklady sa vyvijaju proporcionalne vyrobenému mha#s

Nevyhody — nebezgenstvo, Ze pracovné tempo bude priliS vysokéovedie k rychlejSej
spotrebe sil, ku zvySenému opotrebeniu HIM a kéemil kvality pracovnych postupov
podielova formy mzdy— je vysokomotivénou formou mzdy pre niektotgnnosti. Zakladom je
stanovenie podielu odmeny pre pracovinika na vyhareprinose (napr. na trzbach, zisku). Je
Gcelné stanovijasné pravidla diby zarobku medazilenov skupiny, ak sa jedné o skupinu
spolupracovnikov.

kombinovana mzda— kombin&cia predchéadzajucich foriem mzdy navzagomez s doplnkovymi
formami

doplnkové formy miezd

prémie a odmeny— zodpovedaju plneniu konkrétny&hosobitnych tloh, poskytuju sa po ich
splneni a vyhodnoteni. Prémia sa obvykle pouZiwpakovanych pripadoch, odmeny

v jednoréazovycti mimoriadnych pripadoch.

priplatky ku mzde — reaguju na Specifika prace a po dodrzani podskigre ich vyplatu ich
musi zamestnanec doi&t&U to napr. priplatky za pracu fath pracovného pokoja, v noci,

v g'aZzenych podmienkach, rizikové priplatky, priplat&yriadenie, hodnostné v armade a pod.
osobné ohodnotenie- vz2'ahuje sa na osobné pracovné schopnosti zamestisiinda,na
ocenenie dihodobej spahlivej vykonnosti pracovnika

podiely na HV — mzdova zloZka, ktord ma vyjadrovaainteresovandgracovnikov na
pouzité’'nom zisku

POHNUTKOVE MZDOVE SYSTEMY

K zavedeniu ginnej hmotnej motivacie musia Hgplnené niektoré zasadné predpoklady:

odvaha manazmentu oditea’ iba s offiadom na dosiahnuty vysledok pracovnika, opusti
zotrva:né spbsoby rozg@tovania mzdovych prostriedkov Gtvarom

stanovenie natmych ci€ov, ktoré musia vyusgtiv jednozn&né kontrolovaténé vysledky,
ktorych splnenie sa musi stalavnym kritériom vySky odmien riadiacich pracduow



- jednoznénd déba kompetencii medzi riadiacimi pracovnikmi
- existencia realneho naturalneho planu vyroby nhliéidje obdobie transformovaného do
konkrétnych vyrobnych tGloh

Pohnutkové systémy pre zakladné skupiny pracovnikov
a) manazéri:

- dlhodobé pohnutkové systémgmerané na dlhodobé ciele firmy — prejavuju sa
v zainteresovanosti prostrednictvom vlastnictvaat®,s obmedzenou skupinou manazérov

- strategicky orientované pohnutkové systémiaZzu @ag’ na vysledku aspgotiast@ne na
dohodnutej stratégii, resp. na relativne uzavrat&ykstratégie alebo na&akavané hodnotové
prirastky

- koncepcia tzv. ,management accountingtvorba Specifického vnutropodnikového
G¢tovnictva a vypeet ukazovatkov rentability a upravenych kritérii pre stanovelndusu

- duélne pohnutkové systémylozené zo straty faktorov Uspechu alebo openathéinnosti,
oby¢ajne vo forme portfolii

- pohnuatkovy systém zamerany na realistické planevandmeiujl za presnasmanazerov pri
formulovani stratégie alebo progndzovani vyvojespretliaci cielovych velgin

- kratkodobé pohnutkové systémpdmaeuju na zaklade dosiahnutych kratkodobychave

b) pracovnici predaja:

- prirastok objemu trZieb a rentability, kde su pradoi stimulovani k dosiahnutiu maximalnej
velkosti predajnej ceny

- stanovenie naturdlneho a hodnotového planu traeiainé a mensSie obdobia

- uréenie pasma predajnych cien na zaklade prieskiimdhadu miery elasticity dopytu

- stanovenie cash flow

¢) technici a robotnici:

- vypisanim motivujucich cl®vych odmien za vyrieSenie stanovenych ikoyah uloh, a to
bud’ za dosiahnutiéi prekrazenie Uzitkovych parametrov, dodrZasieskratenie terminu
alebo za skuttme dosiahnuty vysledok — zisk

- zavedenie jednoduchého systému ofiorania za zlepSovacie navrhy

- vytvorit podmienky umoiujuce neformalne zdruZzovanie pracovnikov réznyaigsii na
rieSenie inovanych, racionalizénych uloh, zaviestzv. ,gardZovi technabgiu” vo vnatri
podniku

6. Produktivita prace

Vyjadruje &innog prace, ako sa mzdové naklady zhodnotili vo vysthgmodnikoveginnosti.
MoZno ju meré&

a) priamou metédou PP = objem vyroby / pet vyrobnych pracovnikov

b) nepriamou metédou PP (pracna% = objem vyroby / mnoZzstvo praceas. jednotkach

Medzi zakladné faktory, ktoré ovpliguju rast PP, patria:

- pracnog’ produkcie — vztah medzi pracngsu a PP je nepriamo Umerny. Praghaodukcie je
moZzné znizovanapr. zavadzanim modernejSich technolégii, auiaé@bu a mechanizaciou
prace.

- zmena sortimentu vyroby— orientaciou na vyrobky, ktoré nest mensi patliadj prace

- dokonalé vyuZzitie pracovnéhatasu— napr. predlzovanincéstil'udi vo vyrobnom procese
v medziach pracovnéh@su, znizovanim absencii, chorobnosti, Urazovalgtiaj
zdokondlovanim organizacie pracdm sa odstrania prestoje a ¥asové straty, znizovanim
nepodarkovosti a pod.

- zlepSovanie kvalitativnej Struktlry pracovnikov v smere zvySovania ich kvalifikacie a
zniZzovanie fluktuacie pracovnikov

- zlepSovanie funknej Struktdry IM

- zlepSovanie kvantitativnej a kvalitativnej strdnkyvyuZzitia materialu — odh&ovanie rezerv
v hospodareni so surovinami a materialom, pretodedi ich vyuZitia podstatne ovplywje
celkovl hospodarnésa kvalitu produkcie



Dalsie kvantitativne a kvalitativne charakteristiky Zivej prace (pohyb, pdéet, Struktara
pracovnikov)

koeficient prirastku pracovnikov = prijati pracasiipriem. evidedny paiet pracovnikov (PEPP)
koeficient ubytku pracovnikov = Gbytok pracovnikKdREPP

koeficient fluktuacie = neziaduci odchod pracovwik&®EPP

koeficient stalosti = ptet stalych pracovnikov / PEPP



