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1. Praca

1.1. Personalistika

Personalna praca sa realizuje prostrednictvom celého radu Cinnosti, ktoré
zabezpeCuje prevazne personalny Utvar. Medzi jeho zakladné Cinnosti patri:

planovanie pracovnikov

ziskavanie a vyber pracovnikov

rozmiestfiovanie pracovnikov

hodnotenie pracovnikov a prace

vytvaranie ucinného systému odmenovania pracovnikov
zabezpeclovanie kolektivneho vyjednavania

tvorba a zabezpecovanie podnikovych socialnych sluzieb

R X X X X " « «

presadzovanie Uzkej spoluprace a dobrej komunikacie vsetkych utvarov
podniku a vSeobecnej informovanosti zhora nadol

Ludska praca je podnikovy vyrobny faktor. Je to vynalozenie psychickych
a fyzickych schopnosti ¢loveka na dosiahnutie cielov podniku.

Pracovny vykon cloveka (vysledok prace) je zavisly od réznych faktorov, ktoré
je mozné rozdelit’ do dvoch hlavnych skupin:

v fyzické a dusevné schopnosti Cloveka, t.j. jeho vek, nadanie, odborné
vzdelanie, praktické skusenosti a pod.

v suborom faktorov ovplyviujucich volu a chut' pracovat, t.j. maximalne
vyuzivat' fyzické a psychické schopnosti

V centre personalneho manazéra je predovSetkym druha skupina faktorov,
ktora zahffia moment motivacie k danej praci. G. Woéhe vymedzuje Styri
faktory motivacie k praci

e vyber l'udi

« vytvorenie optimalnych podmienok pre pracu

« zabezpeclovanie podnikovych socialnych sluzieb
« odmenovanie pracovnikov (vyska a forma mzdy)



1.1.1. Vyber l'udi

StruktGru pracovnikov vo vyrobnom podniku mozno rozdelit do dvoch
zakladnych skupin:

v vykonni pracovnici (robotnici, predavaci)

v

technicko — hospodarski pracovnici (administrativa, manazéri, ... )

Pri urCovani potreby pracovnikov je Ucelné pouzitie este podrobnejSieho
clenenia, na:

v

v

v

vyrobnych robotnikov, ktori sa priamo podielaji na tvorbe produktov. Ich
pracu spravidla dokazeme normovat’ a ¢asto pracuju v Ukolovej mzde

rezijnych (pomocnych) robotnikov, ti zabezpecuju obsluhu vyrobnych
zariadeni, ¢ inak pomahaju pri uskuto€novani vyroby, pracuju v casovej
mzde

manazérov (vrcholovi — riaditelia, stredni — vedlci oddeleni a atvarov,
prevadzkovi — majstri, konstruktéri, ...)

Na stanovenie potreby (poctu) l'udskych zdrojov sa pouziva Siroka Skala metod,
ktorych vysledkom su predpovede odliSujuce sa roznym stupriom presnosti.
Metddy urcovania potreby pracovnikov sa delia na dve zakladné skupiny:

v

expertné resp. Intuitivne metody

su zalozené na uUsudku expertov, ktori pri odhade potreby vychadzaju z
informacii o podmienkach a narocnosti podnik. Uloh, ziskanych
prostrednictvom dotaznikov a skupinovych diskusii.

kvalitativne metddy

pouzivaju na uréenie potreby matematické a Statistické prepocty a vyzaduju
si pomerne Sirokl Udajovu zakladiu. Ide napr. O analyzu vyvojovych
trendov, pocitacové modely, rozpoctové a planovacie analyzy.

K tradicnym kvantitativnym metddam, ktoré sa pouzivaju predovsetkym na
urovanie potreby robotnikov, patri metoda normohodin, metéda noriem
obsluhy a metdda obsluhovanych miest.

Princip prepoctu tychto metdd, ale aj vSeobecného prepoctu potreby l'udskych
zdrojov, vyzera takto:

objem prdce
vwkonnost' pracovnika

potreba pracovnikov=

vychadza z predpokladaného objemu prac, ktory sa prepocitava na potrebny
pocet pracovnikov s urcitou kvalifikaciou. Z tejto zakladnej rovnice s potom
odvodené aj ukazovatele v nasledovnych metddach.



1.1.1.a. Metoda normohodin

je metddou urcovania potreby pracovnikov, ktori pracuju na normovanych
pracach, teda predovsetkym potreby vyrobnych robotnikov.

_ Oh
R=
Fe-k

kde: R — potrebny pocet pracovnikov
Qh — potreba normohodin na planovany objem vyroby
Fe — efektivny fond pracovného Casu jedného pracovnika

k — koeficient plnenia vykonovych noriem

Vypocet efektivneho fondu pracovného ¢asu vychadza z planovacieho
kalendara:

Kalendarny fond

« dni pracovného pokoja a Statom uznané sviatky
Nominainy fond

» dovolenky

» chodoby

+ plnenie verejnych povinnosti

- Skolenia a pod.
Pouzitel'ny fond

- absencie a Casové straty

Efektivny fond

1.1.1.b. Metéda noriem obsluhy

Sa pouziva najma v podnikoch hutnickeho, chemického priemysiu, v tzv.
aparaturnych vyrobach, teda v podmienkach, kde vykon pracovnika je zavisly
od technoldgie (technického vybavenia). Vypocet:

D A h ° NO
Fe
kde: D —pocet dni, pocCas ktorych bude zariadenia v prevadzke
z — pocet zmien za den, pocas ktorych bude zariadenie v prevadzke
h —dizka zmeny v hodinach

No —norma obsluhy zariadenia — urcuje pocet pracovnikov urcitej kvalifikacie, ktori s
potrebni na obsluhu

Fe — efektivny fond pracovného Casu jedného pracovnika v hodinach



1.1.1.c. Metéda obsluhovanych miest

Tato metdda je vyhodna tam, kde je viac rovnorodych pracovisk, ktoré je treba
obslUzit'. Pouziva sa hlavne pre planovanie potrebného poctu pomocnych
robotnikov (nastavovadi strojov, Udrzbari, robotnici v sklade a pod.). Celkova
potreba zavisi od poctu objektov, ktoré treba obsluzit’ a od pracnosti obsluhy,
t.j. od poctu pracovisk, ktoré ma obsluzit’ jeden pracovnik:
D-z-h-O,

Fe-Np

kde: O, — pocet obsluhovanych pracovnych miest

Np — pocet pracovnych miest, ktoré ma obslizit’ jeden pracovnik

Uvedené metddy umoznuju zitit' pomerne presny prepocet potreby pracovnikov.

Na uréenie potreby pomocnych (rezijnych) robotnikov nie je vzdy mozné
pouzit’ niektoru z vysSie uvedenych tradicnych kvantitativnych metéd, pretoze
ich prace sa spravidla tazko normuju. (Napr. v kusovej vyrobe je doporuceny
priblizne 25% podiel pomocnych robotnikov z celkového poctu vyr. Robotnikov,
v automatizovanej vyrobe predstavuje az 120%)

Pocet technicko — hospodarskych pracovnikov (manazérov,
administrativnych a tech. pracovnikov) podniku je zavisly od viacerych Cinitel'ov:

v velkost' podniku
v charakter vyroby (typ, objem vyroby)
v Uroven riadenia (vrcholova, stredna, ... )

ich potreba sa Casto stanovuje expertnym odhadom, ale tiez sa moze
urovat’ podielom k celkovému poctu robotnikov.

Priblizni potrebu pracovnikov (R) mozno urcit’ aj na zaklade Statisticky
zisteného alebo kvalifikovane odhadnutého ukazovatel'a produktivity prace
(PP) pre dané odvetvie resp. odbor, a planovaného objemu produkcie (Q)

0

R=—=—Ziskavanie l'udskych zdrojov
PP

Vychodiskom pre ziskavanie I'udskych zdrojov su informacie o:
v potrebe pracovnikov a ich Strukture

v zdrojoch pracovnych sil, a to vonkajsich (absolventi skol, uvolneni
pracovnici z inych organizacii ...) a vnatornych (pracovnici uvolneni v
dobsledku technického rozvoja, zmien v Strukture vyroby a pod.



Ak ma byt’ proces vyberu efektivny treba dodrzat’ urciti postupnost’ krokov:
1. popis prace a pracovného miesta, ide o urcenie:

v odbornych poZiadaviek

v osobnostnych predpokladov

v ak si to charakter prace vyzaduje, urCuju sa aj poziadavky na fyzické
predpoklady uchadzaca

2. nabor a ziskavanie Sirsieho okruhu kandidatov, pocet uchadzacov zavisi od:
v propagacnych opatreni podniku
v situacie na trhu prace
v poziadaviek na dané pracovné miesto
v atraktivity podniku

3. analyza schopnosti uchadzacov, preverit’ / zistit' schopnosti uchadzaca.
Konkurz, vyberové konanie ...

4. rozhodnutie o vybere

1.1.2. Tvorba optimalnych pracovnych podmienok

Tvorba optimalnych pracovnych podmienok je Ulohou organizacie prace v
podniku, ktora sa pritom opiera o vysledky viacerych vied o praci. Ide tiez o to,
aby sa pri tvorbe pracovnych podmienok dodrziavali 'udské prava a zaroven
taky systém prace, ktory by umoznili zvySovat’ vynos podniku.

Organizacia prace

Je interdisciplinarnou vednou disciplinou, ktora vyuziva teoretické poznatky
spolocenskych, prirodnych a technickych vied, najméa psycholdgie prace,
fyzioldgie prace, ergondmie, pracovného prava, mediciny a hygieny a i.
Osobitny vyznam ma psycholdgia a fyzioldgia prace.

Obsahom organizacie prace v podniku je rieSenie tychto problémov:

v zdokonal'ovanie foriem delby a kooperacie prace na urovni podniku a vo
vnutropodnikovych organiza¢nych jednotkach

organizacia a riadenie pracovnych skupin

organizacia pracovisk a ich obsluha

zlepSovanie kvality pracovného Zivota

analyza a zdokonal'ovanie pracovnych metdd a postupov
rozpracovanie a uplatfovanie optimalnych rezimov prace a oddychu

R X X | |

normovanie prace z hladiska cCasového, priestorového a viac stranného
(pracovné studie)

v bezpecnost’ a ochrana Cloveka pri praci



Z mnohych naznacenych problémov, ktoré maju suvislost s vytvaranim
optimalnych pracovnych podmienok, sa sustredime len na pracovné podmienky
v rozsahu casovych podmienok prace a pracovného prostredia, ktoré mozno
povazovat’ za nosné z hl'adiska ich vplyvu na pracovné vykony zamestnancov.

Casové podmienky prace urcuju dizku a Struktiru pracovného casu, Géelné
striedanie prace a oddychu zamestnancov v ramci pracovnej zmeny, tyzdna a
roka.

Zakladnou pravnou normou upravujucou oblast’ organizacie pracovného ¢asu u
nas je Zakonnik prace, ktory stanovuje napr.:

maximalnu dizku tyzdenného pracovného &asu

maximalnu dizku pracovného ¢asu pocas pracovného diia

minimalny nepretrzity denny odpocinok (medzi dvoma prac. zmenami)
min. nepretrzity tyZdenny odpocinok (medzi dvoma prac. tyzdhami)

limity v poskytovani pracovnych prestavok v ramci pracovnej zmeny

R X X X |

limity v poskytovani dovolenky, to diferencovane podla zmennosti

Vyznamnym prostriedkom humanizacie prace je prispdsobenie casovych
podmienok prace potrebam a poziadavkam Ccloveka. Vysledkom toho je
uplatfovanie nestandardnych pracovnych rezimov ako napr:

v skrateny pracovny Cas

v podielovy pracovny Cas predstavuje delenie prac. miesta medzi dvoch
pracovnikov

predizené pracovné zmeny s primeranym predizenim ¢asu vol'na

prace na dialku, ktora predstavuje zasadne novy pristup v organizacii
pracovného Casu

v pruzny pracovny ¢as

sucastou pracovnych podmienok je aj pracovné prostredie. Skladba a Uroven
jeho faktorov vplyva na vykon pracovnika a jeho pracovnu pohodu. Faktory
pracovného prostredia mézeme rozdelit’ na:

v faktory fyzikalne: osvetlenie, farebna Uprava, hluk, otrasy, vibracie ...

v faktory socialno-psychologické: moznosti pracovnika participovat na
rozhodovani o sposobe vykonavania prace, tempo prace, monoténnost' ...

1.1.3. Zabezpecovanie podnikovych socidlnych sluZieb

K socialnym p6zitkom patri vSetko, ¢o podnik poskytuje svojim zamestnancom
dobrovol'ne, nad ramec zakonom stanovenych socialnych sluzieb (zdravotné,
socialne poistenie, ... )

K zakladnym podnikovym sluzbam v oblasti starostlivosti o zamestnanca patri
systém podnikového vzdelavania.



Okrem kvalitného systému podnik. Vzdelavania mézu mat’ pozitivny vplyv na
motivaciu k praci, stabilitu pracovnikov a dobry vztah k podniku aj d'alSie
formy zamestnaneckych vyhod ako napr.:

v prispevok na stravovanie, rekreaciu a dalSie aktivity vol'ného ¢asu
zdravotnicka starostlivost’
sluzobny byt, automobil, mobilny telefon

doplinkova dovolenka

R X X

,cafeteria system" - zamestnanec sam rozhoduje o ¢erpani bonusov

2. Odmenovanie

2.1. Mzda

Pod pojmom odmenovanie sa rozumie predovsetkym poskytovanie mzdy
resp. platu a inych penaznych odmien zamestnanom.

Z podnikového hl'adiska je mzda odmenou za pracu jednotlivych pracovnikov
podniku, a teda je cenou podnikového vyrobného faktora — cenou Zivej
prace.

Pri obsahovom vymedzeni mzdy treba vychadzat’ aj z platnej legislativy. U nas
pojem mzda vymedzuje §118 ods.2 Zakonnika prace: ,Mzda je penazné
plnenie alebo pInenie penaznej hodnoty (naturalna mzda)
poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu®.

V zmysle tohto zakona sa za mzdu povazuje tarifnd mzda (zakladna mzda),
mzdové priplatky a ostatné mzdové zlozky stanovené v mzdovych predpisoch
prip. v kolektivnych zmluvach. Naopak za mzdu sa nepovazuje najma nahrada
mzdy, odstupné, cestovné naklady a pod.

Tiez stanovuje, Ze mzda nesmie byt nizSia ako minimalna mzda (sucasnost’
8100 Sk (268,9 €), od 1.1. 2009 - 8900 Sk (295,5 €) ), ktorej vyska je urcena
nariadenim vilady.

2.1.1. Funkcie mzdy

Podstata mzdy sa premieta do jej funkcii, ktoré sa sleduju v réznych rovinach
(napr. narodohospodarskej, podnikovo-hospodarskej). Z podnikového hl'adiska
hovorime predovsetkym o ekonomickej funkcii mzdy.

Tato ma dve stranky:
a) nakladovu
b) stimulacnd (motivacnu)

2.1.1.a. Nakladova podnikovo-hospodarska funkcia mzdy

- spoCiva v tom, Ze ako cena prace ovplyviuje celkovd vysku nakladov
podnikovej Cinnosti. Mzda je nakladovym druhom, tak ako odpisy alebo cena



spotrebovaného materidlu. Vyuzivanie poznania nakladovej funkcie mzdy v
podnikovom rozhodovani smeruje k hladaniu ciest jej znizovania, resp.

sprostredkovanie k racionalizacii prace, jej formovaniu a efektivnemu
vyuZzivaniu.

2.1.1.b. Stimulacna (motivacna) podnikovo-hospodarska funkcia mzdy

- spociva s vyuzivanim jej posobenia na pracovnu aktivitu (prac. Vykon, chut
pracovat). Velmi Uzko suvisi s nakladovou podnikovo hospodarskou
ekonomickou funkciou mzdy. Prakticky vzdy posobia sucasne.

Pri urcovani individualnych miezd pracovnikov sa uplatiuje predovSetkym
stimulacna zlozka podnikovo-hospodarskej ekonomickej funkcie mzdy. Zakladna
zasada pri urCovani individualnych miezd je, aby mzda bola ,spravodliva“.
Otazka spravodlivosti odmenovania je vSak zlozitym problémom, neexistuje tu
Ziadne vSeob. pravidlo — vSeob. objektivna miera spravodlivosti odmenovania.

Pri uréovani vysky individualnej mzdy su rozhodujlce dve skutocnosti:

a) telesné a dusevné poziadavky, ktoré konkrétna praca na cloveka kladie
(namahavost’ prace)

b) vecné vysledky prace (pracovné vykony — zavislé od mnozstva a kvality
prace, pripadne pracovnej doby)

-pri uvedenych dvoch faktoroch zakladnych skutocnostiach mozu na konkrétnu
vySku mzdy vplyvat’ aj dalSie, napr. vek, rodinny stav, garancie minimalnej
mzdy.

-kedZe mzdu povazujeme za cenu prace, suvisi problém urcovania
individualnych miezd pracovnikov s ocefiovanim prace. VSeobecne existuji dva
postupy kvalitativnej analyzy prace, z ktorej sa vychadza pri ocefovani prace:

a) globalna (sumarna) sa vyznacuje tym, ze pracovné predpoklady sa ocenuju
ako celok

b) pri analytickej metdde sa rozdeluju pracovné predpoklady na jednotlivé
poziadavky, pre kazdu poZiadavku sa uréi samostatné ocenenie a zo sumy
cien jednotlivych poZiadaviek dostaneme potom cenu prace — mzdu za pracu.

Pri urCovani konkrétnej mzdy mozno vSeobecné metddy ocerovania prace

vyuzit' len modifikovane. Vzdy treba vychadzat' z konkrétnych podmienok
podniku.

Podobne, ako pri tvorbe podniku aj pri urCovani individualnych miezd musi
podnik reSpektovat’ urcité legislativne normy, resp. iné zavazné dokumenty.

Zakladnou legislativnou formou je predovSetkym zakonnik prace.

Zakladom pre stanovenie konkrétnej vysky individualnej mzdy pracovnika
podniku by malo byt zaradenie vSetkych pracovnych miest do
tarifnokvalifikacnych kataldgov (kataldgov prace) a urcenie mzdovej sadzby
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(mzdovej tarify) pre jednotlivé platové stupne, do ktorych su jednotlivé
pracovné miesta zaradené. Mzdové sadzby byvaju uréené bud ako hodinové
alebo ako mesacne.

Pri urcovani individualnych miezd pracovnikov zohravaju doleziti Ulohu
pracovné zmluvy medzi zamestnavatelom a zamestnancami. Tieto zmluvy mozu
mat’ kolektivny charakter, alebo podobu individualnych pracovnych zmlav.

Ak by sme zhrnuli uz povedané, mzdové sustavy obsahuju:

v pravidlda urovania poziadaviek na pracovnikov (resp. pracovné miesta) —
kvalifikacnych, fyzickych, komunikacnych a pod.

v Pravidla zatried'ovania pracovnikov (resp. Jednotlivych druhov prace, prac.
miest) do jednotlivych mzdovych kategérii (u nds zname ako stupnice
mzdovych tarif)

v pravidla urlujuce rozne mzdové priplatky a nahrady (za pracu cezcas, v
zdraviu Skodlivom prostredi, v noci, vo sviatok a pod.)

v pravidla urCovania konkrétnej mzdovej formy

2.1.2. Formy mzdy

DoleZitou sucastou urcovania vysky individualnej mzdy je vyber konkrétnej
mzdovej formy. Mzdova forma predstavuje postup vypoctu (uréovania) ceny
prace za konkrétny pracovny vykon pri zodpovedajlcej namahavosti prace.

Sustavu mzdovych foriem mo6zeme rozdelit' na dve skupiny:

v zakladné (samostatné) mzdové formy:

« Casova
« Ukolova
« podielova

+ kombinovana

v doplnkové (nesamostatné) mzdové formy:
e prémie
* odmeny
« podiely na hospodarskych vysledkoch
« osobné ohodnotenie

V trhovych ekonomikach je prakticky Uplnd volnost’ zamestnavatelov pri
ur€ovani konkrétnej mzdovej formy.

VSeobecne sa za najrozsirenejSie zakladné mzdové formy povazuju casova a
ukolova mzda.
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2.1.2.a. Casova forma

Pri casovej mzde sa pracovnik odmenuje na zdklade mnoZstva
odpracovaného casu. Cgsové mzda nepodnecuje pracovnikov zvySovat’ vykon,
pretoze zavisi iba od dizky odpracovaného casu a nie od intenzity prace. Pri
odmenovani robotnikov sa pouziva v tych pripadoch, kde nie st podmienky pre
zavedenie Ukolovej mzdy, t. j.:

v kde nie je mozné merat’ alebo normovat’ pracovné vykony

v kde robotnik nemoze priamo ovplyvnit’ mnozstvo pracovnych vykonov (napr.
Pracovné tempo urcuje rezim technologického procesu)

v kde by zavedenie Ukolovej mzdy viedlo k zanedbavaniu kvality vykonov
(vyrobkov a pod.), k nedodrziavaniu bezpecnostnych predpisov a pod.

Zakladna ¢asova mzda robotnika byva vyjadrena hodinovou mzdovou tarifou.
Celkovu ¢asovu mzdu za mesiac potom vypocitame podla vzorca:

M.,=H-M,

kde:
. M, - Casova mzda za sledované obdobie
e H - pocet hodin odpracovanych za sledované obdobie
. M, - hodinova mzdova tarifa

2.1.2.b. Ukolové forma
Pri ikolovej mzde sa pracovnik odmeriuje podla pracovného vykonu.

Pouziva sa na pracoviskach, kde vysledok prace velkou mierou zavisi od
pracovného Usilia, kde mozno merat’ vysledky prace. Predpokladom ucinného
posobenia Ukolovej mzdy na zvySovanie vykonu je moznost objektivne
normovat’ vykon.

Sadzby uUkolovej mzdy sa urcuju nepriamo stanovenim hodinového zarobku
pracovnika zaradeného do urcitej tarifnej triedy pri 100%-nom plneni vykonovej
normy.

Vykonova norma sa méze vyjadrit’ dvojako:
« ako norma mnozstva
« ako norma Casu
Norma mnoZstva urCuje, aky pracovny vykon sa ma podat’ za jednotku Casu.
Norma casu urcuje Cas predpisany na jednotku pracovného vykonu.
Ked' pozname hodinovi mzdovd tarifu ( M, ) a vykonovl normu ako normu
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mnozstva za hodinu ( N, ), vypolitame mzdovl sadzbu na jednotku
pracovného vykonu ( §; ) nasledovne:

Ak by bola dana vykonova norma ako norma casu v minutach na jednotku
mnozstva pracovného vykonu ( 7; ), potom vypocitame mzdovl sadzbu na
jednotku mnozstva pracovného vykonu ( S, ) nasledovne:

Mt
S]:Tj.6_

Celkova Ukolovi mzdu ( M, ) vypocitame ako sucin mzdovej sadzby na
jednotku mnozstva pracovného wvykonu ( S; ) a poctu jednotiek
mnoZzstva pracovného vykonu ( P; ):

M,=S P,

V praxi sa Cista priama Ukolova mzda vyskytuje zriedkavo, ovela CastejSie sa
objavuje v roznych modifikaciach:

.....

mzdova tarifa

v degresivna, charakteristicky znizeny priebeh, v dosledku toho, Ze vykon
nad normu je odmeneny nizSou mzdovou sadzbou v porovnani so zakladnou
sadzbou

v progresivna, ma naopak zvySeny priebeh. Pri urCovani pouziva opacny
postup.

Osobitnou formou Ukolovej mzdy je mzda akordna, t.j. urCenie
rozsiahlejSej Casti vykonu, pripadne celej uzavretej ulohy so stanovenim
terminu splnenia a vysSky odmeny za jej spinenie. Napr. stavebnictvo
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2.1.2.c. Podielova forma

Sa uplatnuje pri odmenovani pracovnikov zainteresovanych na dosiahnuti
vykonov meratel'nymi sihrnnymi ekonomickymi ukazovatel'mi (obrat z predaja,
celkové dosiahnuté trzby, a iné), pretoze ich mézu svojim pracovnym vykonom
vyznamne ovplyvnit'. PouZiva sa zvacSa v oblasti obchodu a sluzieb. Mozno ju
vypocitat’ takto:

Mp=ps-V

kde:
e Mp - podielova mzda
e ps - podielova sadzba v %
. V - objem vykonov merany dohodnutym ekonomickym

ukazovatel'om

2.1.2.d. Kombinovana forma

Kombinacia predchadzajucich zakladnych foriem mzdy navzajom. Ciel'om je
vyuzit’ prednosti predchadzajlcich mzdovych foriem v konkrétnych
podmienkach.

2.1.2.e. Dopinkové mzdové formy

maju stimulovat’ (motivovat’) pracovny vykon vo vézbach, ktoré nie su
obsiahnuté v zakladnych mzdovych formach.

2.1.2.e.1 Prémie a odmeny

Zodpovedaju plneniu konkrétnych uloh, ¢i splneniu osobitnych uloh. Poskytuju
sa po splneni a vyhodnoteni uloh.

2.1.2.e.2 Osobné ohodnotenie

Sa vzt'ahuje na osobné pracovné schopnosti zamestnanca. SlUZi na ocenenie
dlhodobej, spolahlivej vykonnosti pracovnika.

2.1.2.e.3 Podiely na hospodarskom vysledku

Mzdova zlozka, ktord ma vyjadrovat’ zainteresovanost’ pracovnikov na
pouzitelnom zisku.
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Samozrejme v praxi podnikov trhovej ekonomiky existuje omnoho viac
konkrétnych mzdovych foriem rozpracovanych do mzdovych systémov
vypracovanych na zaklade hlbokych vedeckych poznatkov. Spomenieme aspon
niektoré znamejsie:

a) systétm dvoch casovych tarifnych sadzieb diferencovanych podla pinenia
pracovnych noriem

b) diferencované mzdové tarify pre pracovnikov odmenovanych Ukolovou
mzdou (podla vysky plnenia Ukolovych noriem)

c) systém Ucasti na zisku (v réznych podobach: bezné vyplaty v hotovosti,
dividendy namiesto mzdy, tzv. OdloZené vyplaty atd’.)

d) zmluvnd mzda (mzda sa urci vopred na vymedzeny cas — napr. den a
dohodnuty pracovny vykon).

Vyssie uvedené faktory (zlozitost a narocnost’ prace, skutocny vykon,
mimoriadne pracovné podmienky a trhova cena prace) oznacujeme spolocnym
pojmom mzdovotvorné faktory. Respektovanie ich vplyvu v procese tvorby
mzdy zachytava nasledujluca schéma.

Mzdovotvorné faktory
Lloditost * Skutoény Mimoriadne Trhovd
a néroénost pracoviny pracovng cena
price vykon podmienky price
e h 4 s _l : - l
Mzdové Mzdovi Priplatky tarifnej
tarify forma povahy

ki r v

L Mzda

Obrazok 1: Tvorba mzdy

Kazdy z nich sa ¢i uz priamo alebo nepriamo premieta do Struktdry individualnej
mzdy, prostrednictvom konkrétneho nastroja mzdového systému podniku.
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2.1.2.f. Mzdovy systém podniku

Predstavuje subor urcitych nastrojov a pravidiel, ktoré podnik vyuziva ako
zaklad pre motivovanie a penazné odmenovanie zamestnancov. Jeho zakladné

zlozky a Struktdru zachytava obrazok.

Mzdovy systém podniku ‘

|
v b i
‘ Tarifnd sistava | Mzdové formy ]
I ] I | ]
ciil L 4 . J L i G,
Stupnica Priplatky Zikladné Doplnkowé
mzdovych tarif tarifnej povahy mzdové formy mzdové formy
Hodnotenie Hodnotenie
price pracovnych Hodnotenie pracovného vykonu
podmienok

Obrazok 2: Mzdovy systém podniku

3. Produktivita prace

Udinnost’ préace sa véeobecne oznaduje ako produktivita prace a je
zakladnym ukazovatelom sledovania vyuzivania 'udskych zdrojov v podniku a

tiez jednym z hlavnych aspektov vykonnosti podniku.
Produktivitu prace (PP) mozno merat’:

PP=Q
T

« priamou metddou

 resp. nepriamou metddou =

Q|

kde:
e 0 - objem produkcie
e T - mnozstvo prace vynalozené na objem produkcie (spotreba
prace)
e - pracnost,, t.j. mnoZstvo prace potrebné na zhotovenie jednej

jednotky produkcie
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Medzi zakladné faktory, ktoré ovplyviuju Uroven produktivity:

a) pracnost’ produkcie — vzt'ah medzi pracnost'ou a produktivitou je
nepriamo Umerny, t.j. ak pracnost’ klesa, produktivita stipa.

b) zmena sortimentu vyroby, a to orientaciou na vyrobky, ktoré nesd mensi
podiel Zivej prace

¢) dokonalé vyuzitie pracovného cCasu, ktoré je mozné dosiahnut’ napr.
Predlzovanim Ucasti l'udi vo vyrobnom procese v medziach pracovného casu,
znizovanim absencii, chorobnosti a pod.

d) zlepsSovanie kvalitativnej struktiry pracovnikov, zvySovanim ich
kvalifikacie

e) zlepsovanie funkcnej struktiry investicného majetku

f) zlepsovanie kvantitativnej a kvalitativnej stranky vyuzitia materialu

g) zvysovanie kvality vyrabanej produkcie

h) pristup viastnikov a kvalita manazérov ktori maju moznost’ uvedené
faktory vyrazne ovplyviovat' pozitivnym smerom
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4. Priklady

4.1. Vypocet poctu robotnikov metddou normohodin
Podnik vyraba stciastky do automobilov. Udaje o ich objeme, pracnosti a

Vyrobok Planovana pracnost’v Nh Planovany pocet v
za kus ks
A 170 520
B 220 1200
C 160 600

Rok ma 365 dni. Na dni pracovného pokoja a Statom uznane sviatky pripada
106 dni v roku. Podnik planuje na riadnu dovolenku 16dni/1 robotnika, na
choroby 11dni/1 robotnika a ostatne dni, ked' sa nepracuje ( prestoje, absencie,
skolenia a pod ) 2 dni / 1 robotnika

Priemerne plnenie vykonovych noriem sa planuje na 103%. Pracuje sa v
jednozmennej prevadzke (1 zmena = 8 hodin). Pocet robotnikov zaokruhlite na
cele cislo nahor.

Uloha
Vypocitajte potrebny pocet robotnikov (R), ak predpokladame, Ze tyzderi ma 40
pracovnych hodin

RiesSenie
Q(Nh)
A 88400
B 264 000
C 96000

448 400 hodin
Efektivny fond pracovného Casu: 365 — (106 + 16 + 11 + 2 ) = 230
230 * 8 = 1840 hodin
R = 448400/(1840*1.03) = 237 robotnikov

Podnik potrebuje na zabezpecenie planovaného objemu vyroby 237 robotnikov.
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4.2. Vypocet poctu robotnikov metodou noriem obsluhy

Uvedena metdda pracuje s normami urcujicimi pocet pracovnikov urcitej
kvalifikacie, ktori su potrebni v urcitom organizacnom Utvare.

V cukrovare s mechanizovanou vyrobou je stanovena norma poctu 15
pracovnikov. Pri prevadzke strojového zariadenia predpokladame, ze v dioch
pracovného pokoja, pocet Statom uznanych sviatkov, o je 103 dni v roku, a v
predpokladanych 5 drioch ma opravu Cize toto zariadenie nebude pracovat'.

Zariadenie pracuje v 3-zmennej prevadzke a pracovny tyzden je 37.5 hodinovy.
Podnik planuje priemernt dizku dovolenky 15dni/1 robotnika, chorobnost’ 5dni
robotnika a ¢asové straty z inych pricin na 2 % z nominalneho fondu
pracovného casu.

Uloha
Vypocitajte pocet robotnikov na obsluhu technologického miesta.

RieSenie
Na vypocet poctu pomocnych robotnikov, ktorych pracu nie je potrebné presne
normovat’ pouzivame vzorec

R=D*s*h *np/ Ef

kde D — pocet dni prevadzky technologického miesta

s — pocet zmien za den

h — dizka zmeny v hodinach

np — np(pocet pracovnikov urcitej kvalifikacie, ktori st potrebni v istom
organizacnom Utvare)

Ef — efektivny fond pracovného Casu robotnikov v hodinach

NFPC — nominalny fond pracovného casu

D =365-103 -5 = 257

s=3
h=7.5
np =15

Ef = 365 - 103 = 262 (NFPC)
262 — 15(dovolenka) — 5(PN) — (262*0.02) = 236.76*7.5 = 1775.7 hodin =

R= 257*3 * 7.5 *15/1775.5 = 48.84 = 49 robotnikov

Na obsluhu technologického miesta je potrebnych 49 robotnikov.
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