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ANOTACE 

Tato bakalářská práce se zabývá produktivitou práce a analýzou produktivity práce v podniku 

Agrometall s. r. o. Zobrazuje způsoby výpočtu produktivity práce, možnosti zvyšování 

produktivity práce. V praktické části se zkoumá produktivitu práce v podniku v období 2008 

až 2012. 
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ANNOTATION 

This thesis deals with the analysis of labor productivity and labor productivity in the company 
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productivity. In the practical part examines labor productivity in the company during the 

period from 2008 to 2012. 
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1 ÚVOD, CÍLE 

V této bakalářské práci bych se chtěla zaměřit nejprve na produktivitu obecně, dále na 

produktivitu práce, jakoţto hlavní téma práce, produktivita práce se netýká jen výrobních 

pracovníků, ale je třeba se zaměřit i na nevýrobní pracovníky.  

Dále následuje vývoj produktivity práce v České republice v porovnání z Evropskou unií a 

také porovnání přidané hodnoty na pracovníka ve vybraných odvěkých průmyslu České 

republiky. 

Neméně důleţitou částí je zvyšování produktivity, jaké jsou moţnosti zvýšení produktivity 

v podniku, jaké faktory napomáhají zvyšování produktivity a v neposlední řadě i překáţky, 

které brání zvyšování produktivity a naopak produktivitu sniţují. 

V praktické části je představen zkoumaný podnik Agrometall s. r. o., jeho vývoj, a jeho 

výsledky za posledních několik let. 

A konečně sama produktivita práce ve zkoumaném podniku. Práce se zaměřuje na několik 

kapitol – produktivitu hodinovou, denní, roční, samozřejmě produktivitu práce z vyplacených 

mezd. Přidaná hodnota na pracovníka je zde porovnávaná s přidanou hodnotou na pracovníka 

za celý průmysl a některá jeho odvětví. 

Na závěr práce hodnotí produktivitu ve firmě za jednotlivé roky a také celkový trend. 

Součástí jsou moţnosti, jak ve firmě zvýšit produktivitu. 

Cílem práce je tedy analýza produktivity práce ve výrobním podniku. 
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2 PRODUKTIVITA 

Efektivnost (účinnost), s jakou jsou výrobní faktory vyuţívány ve výrobě, se označuje téţ 

jako jejich produktivita. 

Produktivita je účinnost, s jakou jsou výrobní faktory vyuţívány ve výrobě.Produktivita se 

týká všech podniků, výrobních i nevýrobních, neboť výrobou v širším slova smyslu se rozumí 

transformace vstupů v uţitečné výstupy – výrobky či sluţby.(Klečka, 2005-2011, str. 2) 

Úroveň produktivity je určena poměrem objemu mnoţství produkce k objemu uţitých 

vstupů za určité období: čím více se vyrobí uţitečných věcí za pouţití méně zdrojů, tím více 

roste produktivita. Vysoká produktivita sniţuje náklady a umoţňuje sníţení cen a následně 

zvýšit mzdy, platy a dividendy. (Buchta, 2008, str. 139) 

Produktivitu můţeme podle vstupů dělit na produktivitu parciální, neboli produktivitu 

určitého výrobního faktoru (práce, kapitál, energie, atd.), a produktivitu celkovou, neboli 

souhrnnou. Ta je pro podnik rozhodující, avšak při řízení podniku i jednotlivých 

vnitropodnikových útvarů má významnou úlohu téţ sledování a řízení produktivit parciálních, 

zejména produktivity práce. (Synek, 2011, str. 267) 

Hlavní typy produktivity: 

Podle toho, zda má, nebo nemá hodnotový rozměr, se rozlišuje 

 technická produktivita, která je relací výstupu a vstupu poměřovaných pouze 

v naturálních jednotkách, 

 (technickoekonomická) produktivita, jako relace výstupu a vstupu 

poměřovaných naturálními jednotkami v hodnotovém (peněţním) ocenění. 

Podle stupně agregace se rozlišuje 

 produktivita mikroekonomická, vztahující se k určité konkrétní výrobě nebo 

podniku,  

 produktivita makroekonomická, zjišťovaná (obvykle) za národní ekonomiku. 

Podle komplexnosti uvažovaného vstupu se rozlišuje 

 produktivita celková, kde jsou s výstupem poměřovány všechny pouţité sloţky 

vstupu (všechny výrobní faktory),  



12 

 produktivita parciální, která poměřuje relaci výstupu a určitého druhu uţitého 

vstupu (např. produktivita práce).(Klečka, 2005-2011, str. 2) 

V ekonomické praxi je častěji vyuţívaná parciální produktivita, neboli uţší pojetí 

produktivity práce. Nejčastěji jde o kvantitativní vztah mezi objemem výroby a 

spotřebovanou prací na výrobu tohoto objemu za určité období. Tento ukazatel má 

charakterizovat změny ve spotřebě ţivé práce vynaloţené na výrobu určitého výrobku a je 

nazýván produktivitou práce, ale jeho přesnost není stoprocentní. Pracovníci, neboli ţivá 

práce se stává produktivnější za poţití většího mnoţství strojů, zařízení atd. 

Objektem měření produktivity je obecně výrobní systém (respektive subsystém), tedy 

systém vymezený jednotou výrobního výstupu, výrobního vstupu a výrobního procesu. 

Obecně je produktivita poměr 

 𝑉ý𝑟𝑜𝑏𝑛í 𝑣𝑠𝑡𝑢𝑝

 𝑉ý𝑟𝑜𝑏𝑛í 𝑣ý𝑠𝑡𝑢𝑝
 

2.1 Produktivita práce 

Produktivita práce je většinou produktivita výrobních dělníků, jelikoţ je snadnější měřit 

produktivitu práce vyţadující převáţně jen dovednosti (zedník, zámečník, řezník), mnohem 

obtíţnější je měřit produktivitu práce tam, kde jsou vyţadování převáţně znalosti (manaţer, 

programátor, inţenýr). 

Rozhodujícím činitelem produktivity práce je její vybavenost technikou a pouţitá 

technologie – havíř s uhelným kombajnem vyrubá za směnu daleko více uhlí neţ vyrubá havíř 

se sbíječkou. (Synek, 2009, str. 252) 

Podle měřící jednotek pro vstup lze produktivitu měřit: 

 v naturálních jednotkách (kg, t, l, m,…) 

 v pracovních jednotkách (podíl normohodin na odpracované hodiny) 

 v peněţních jednotkách (výkon, trţby, přidaná hodnota) 

Podle měřících jednotek, v nichţ vyjadřujeme vstupy lze měřit: 

 hodinovou produktivitu práce 

 denní (směnovou) produktivitu práce 

 měsíční produktivitu práce 



13 

 roční produktivitu práce 

 

Produktivita práce 

𝑝𝑝𝑝 =
𝑜𝑏𝑗𝑒𝑚 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑐𝑒

𝑚𝑛𝑜ž𝑠𝑡𝑣í 𝑝𝑟á𝑐𝑒 𝑣𝑦𝑛𝑎𝑙𝑜ž𝑒𝑛é 𝑛𝑎 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑚
 

Nejčastěji se jako ukazatel produktivity práce podniku pouţívá: 

𝑃ř𝑖𝑑𝑎𝑛á ℎ𝑜𝑑𝑛𝑜𝑡𝑎 𝑛𝑎 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘𝑎 =
𝑝ř𝑖𝑑𝑎𝑛á ℎ𝑜𝑑𝑛𝑜𝑡𝑎

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů
 

Popřípadě při hodnocení vnitropodnikových útvarů téţ: 

č𝑖𝑠𝑡á 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑐𝑒 (𝑡𝑗. 𝑝ř𝑖𝑑𝑎𝑛á ℎ𝑜𝑑𝑛𝑜𝑡𝑎 𝑏𝑒𝑧 𝑜𝑑𝑝𝑖𝑠ů)

𝑝𝑟𝑎𝑜𝑐𝑣𝑛í𝑐𝑖 (𝑗𝑒𝑗𝑖𝑐ℎ 𝑝𝑜č𝑒𝑡 č𝑖 𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑜𝑑𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑎𝑛ý𝑐ℎ ℎ𝑜𝑑𝑖𝑛)
 

Při to přidanou hodnotou rozumíme: hodnotu produkce – mezi spotřeba, kde (vyjádřeno 

hodnotovými kategoriemi): 

 hodnota produkce jsou výnosy za produkci (trţby) 

 mezi spotřeba jsou náklady za veškeré  nakupované  suroviny, materiály a sluţby 

do podniku 

 přidaná hodnota je součtem mezd, sociálních dávek a operačního přebytku, 

tvořeného odpisy a ziskem (před zaplacením úroků a daní) či ztrátou).
1
 

Další ukazatele produktivity práce: 

𝑇𝑟ž𝑏𝑦 𝑛𝑎 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘𝑎 =
𝑡𝑟ž𝑏𝑦

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů
 

𝑇𝑟ž𝑏𝑦 𝑛𝑎 𝑗𝑒𝑑𝑛𝑜𝑡𝑘𝑢 𝑚𝑒𝑧𝑑 =
𝑡𝑟ž𝑏𝑦

𝑣𝑦𝑝𝑙𝑎𝑐𝑒𝑛é 𝑚𝑧𝑑𝑦
 

𝑉ý𝑘𝑜𝑛𝑦 𝑛𝑎 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘𝑎 =
𝑣ý𝑘𝑜𝑛𝑦

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů
 

𝐶𝐹 𝑛𝑎 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘𝑎 =  
𝐶𝐹

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů
 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎 𝑝𝑟á𝑐𝑒 ℎ𝑜𝑑𝑖𝑛𝑜𝑣á =  
𝑜𝑏𝑗𝑒𝑚 𝑝𝑜𝑑𝑢𝑘𝑐𝑒

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑜𝑑𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑎𝑛ý𝑐ℎ ℎ𝑜𝑑𝑖𝑛
 

                                                 
1
 Toto pojetí přidané hodnoty je v praxi nejběţnější, neboť vychází z běţných podnikových výkazů. 
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𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎 𝑝𝑟á𝑐𝑒 𝑑𝑒𝑛𝑛í =
𝑜𝑏𝑗𝑒𝑚 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑐𝑒

𝑜𝑑𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑎𝑛é 𝑑𝑛𝑦
 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎 𝑝á𝑟𝑐𝑒 𝑟𝑜č𝑛í =
𝑜𝑏𝑗𝑒𝑚 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑐𝑒

𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů
 

 

2.1.1 Výrobní a nevýrobní pracovníci 

Úroveň produktivity práce měříme v podnicích jednak na výrobní pracovníky a jednak na 

celkový počet pracovníků, neboli i na nevýrobní pracovníky. Velikost vyrobených hodnot na 

všechny pracovníky je jistě menší neţ produktivita připadající na jednoho výrobního 

pracovníka, ale ukazatel, který vyjadřuje vztah vyrobených hodnot k počtu všech pracovníků 

podniku, tedy výrobních pracovníku a technických a hospodářských pracovníků, nám přináší 

také zajímavé hodnoty.  

Jelikoţ práce nevýrobních pracovníků můţe bezprostředně ovlivnit růst produktivity práce. 

Do této kategorie pracovníků spadají konstruktéři, technologové a další oborníci, kteří ještě 

před započetím výroby ovlivňují produktivitu práce při výrobě určitého výrobku. Jejich 

návrhy a řešení mohou ušetřit např. řadu náročných operací, a tím sníţit mnoţství ţivé práce 

na jednom výrobku.  

Další pracovníci, kteří mohou ovlivnit produktivitu práce jsou například pracovníci skladu, 

kteří zodpovídají za objednání a dodání určitých součástek či dílů. Stejně tak mohou 

produktivitu ovlivnit pracovníci, kteří mají na starost sjednání dodávek hlavního materiálu. 

Zde je moţnosti spíše negativního ovlivnění, kdy by díky špatným propočtům mohli vznikat 

prostoje, jelikoţ by chyběl materiál či nějaké součástky. 

Pokud se produktivita práce měří z celkového počtu zaměstnanců firmy, můţe být 

zkreslena nadměrným počtem administrativních pracovníků. Jelikoţ někteří manaţeři se cítí 

tím významnější, čím více mají podřízených pracovníků. Argumentace, ţe jsou potřeba na 

nějakou administrativní práci můţe být zavádějící, jelikoţ se říká, ţe čím více je 

administrativních pracovníků, tím více je i administrativní práce. (Halaxa, 1989, str. 55) 

2.2 Vývoj produktivity práce 

Produktivita práce se neustále mění, ať uţ vlivem změn hospodářského charakteru, nebo 

například politicko -hodpodářskými vlivy, které ovlivňují všechny podniky. A nebo 
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působením některých subjektivních faktorů, které ovlivňují jen danou firmu. Nyní se 

podíváme na vývoj produktivity práce na území České republiky a také v Evropské unii. 

Produktivita práce je jeden z nejrozšířenějších ukazatelů výkonnosti ekonomiky. Její růst 

je klíčový pro růst HDP na obyvatele, tedy pro růst ekonomické úrovně země. HDP na 

obyvatele se můţe rovněţ zvýšit v důsledku vzestupu podílu zaměstnaných na celkovém 

obyvatelstvu, nicméně toto zvýšení postupně naráţí na své přirozené limity. Růst produktivity 

práce v dlouhé perspektivě není omezen díky vlivu kvalitativních faktorů typu 

technologického pokroku nebo kvalifikací pracovní síly. Růst produktivity práce rovněţ 

rozhodujícím způsobem ovlivňuje zvyšování ţivotní úrovně obyvatelstva, protoţe důchod na 

hlavu se mění v přímé závislosti na změně produktivity práce.  

Produktivita práce obecně vyjadřuje poměr mezi produktem a pracovním inputem (prací) 

nebo, jinými slovy, představuje mnoţství produkce (zboţí a sluţby) připadající na jednotku 

pracovního inputu. Produktivita práce můţe být v zásadě definována jako mnoţství produkce 

dělené počtem zaměstnaných osob nebo počtem odpracovaných hodin. Na makroekonomické 

úrovni se zjišťuje jako poměr mezi hrubým domácím produktem ve stálých cenách k počtu 

zaměstnaných osob. (Centrum pro výzkum konkurenční schopnosti české ekonomiky, 2010) 

2.2.1 Vývoj produktivity práce v ČR 

V databázi Eurostat na stránkách Českého statistického úřadu se nachází porovnání 

produktivity práce na odpracovanou hodinu a na zaměstnanou osobu. Je to porovnání jak si 

stojí jednotlivé země Evropy oproti průměru Evropské unie. 

Způsob výpočtu produktivity práce na odpracovanou hodinu 

Hrubý domácí produkt (HDP) je měřítkem ekonomické výkonnosti v dané ekonomice. 

Představuje přidanou hodnotu veškerého vyrobeného zboţí a sluţeb (nutno odečíst 

meziprodukty, které se na přidané hodnotě nepodílejí). HDP na odpracovanou hodinu 

znamená vlastně produktivitu národní ekonomiky a je koncipován jako index v relaci k 

průměru EU27. Pokud je tento index za určitou zemi vyšší neţ 100, znamená to, ţe HDP na 

odpracovanou hodinu této země je vyšší neţ je průměr EU27 a naopak. Základní údaje se 

uvádějí ve standardu kupní síly (PPS) - společné měně, která stírá rozdíly v cenových 

hladinách mezi zeměmi a umoţňuje tak srovnání HDP mezi jednotlivými zeměmi. Vyjádření 

produktivity na odpracovanou hodinu odstraní rozdíly ve sloţení pracovní síly z plného a 

částečného úvazku. (Eurostat, 2012) 
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Tabulka 1: Srovnání produktivity práce na odpracovanou hodinu(%) v letech 2005 aţ 2011
2
 

  2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

EU 27 zemí 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

Česká republika 67.1  68.4  71.1  68.6  70.3  67.3  66.8  

Zdroj: Eurostat, vlastní zpracování 

Vývoj produktivity práce v období 2005 aţ 2011 byl proměnný, střídala se jak období 

růstu, tak i období propadu. Ve srovnání s průměrem EU celkově spíše klesá. Výjimkami jsou 

roky 2007 a 2009, kdy byl meziroční nárůst 2,7% a 1,7%. Oproti tomu následoval aţ tragický 

propad v roce 2010 a to o plná 3%.  

Způsob výpočtu produktivity práce na zaměstnanou osobu 

Hrubý domácí produkt (HDP) je měřítkem ekonomické výkonnosti. Představuje přidanou 

hodnotu veškerého vyrobeného zboţí a sluţeb (nutno odečíst meziprodukty, které se na 

přidané hodnotě nepodílejí). HDP na zaměstnanou osobu znamená vlastně produktivitu 

národní ekonomiky a je koncipován jako index v relaci k průměru EU 27. Pokud je tento 

index za určitou zemi vyšší neţ 100, znamená to, ţe HDP na zaměstnanou osobu této země je 

vyšší, neţ je průměr EU 27 a naopak. Základní údaje se uvádějí ve standardu kupní síly (PPS) 

- společné měně, která stírá rozdíly v cenových hladinách mezi zeměmi a umoţňuje tak 

srovnání HDP mezi jednotlivými zeměmi. Zaměstnaná osoba na plný či částečný úvazek se 

zde nerozlišuje. (Eurostat, 2012) 

 

Tabulka 2: Srovnání produktivity práce na zaměstnanou osobu (%)v letech 2005 aţ 2011 

  2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

EU 27 zemí 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

Česká republika 73.1  74.0  76.3  74.1  75.9  73.8  74.1 

Zdroj: Eurostat, vlastní zpracování 

V produktivitě práce na zaměstnanou osobu si ČR stojí o trošku lépe, neţ na odpracovanou 

hodinu. Hodnota se v roce 2011 mírně zvedla, i kdyţ se to nerovná propadu z roku 2010, 

který byl jasně vidět i u produktivity práce na odpracovanou hodinu. Tyto změny jistě byly 

zapříčiněny i změnami politickými, které se v této době udály. Zde vychází lépe porovnání 

roku 2005 s rokem 2011, kdy nejniţší naměřená hodnota je právě rok 2005, ale u produktivity 

práce na odpracovanou hodinu nejhůře dopadl rok 2011. 

 

 
                                                 
2
 Data za rok 2012 v době zpracování nebyla k dispozici 
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2.2.2 Vývoj přidané hodnoty na jednoho pracovníka ve vybraných odvětvích 

průmyslu ČR 

Tato podkapitola pojednává o přidané hodnotě na jednoho zaměstnance a o průměrném 

evidenčním počtu zaměstnanců v průmyslu celkem, v  zpracovatelském průmyslu a 

v několika odvětvích zpracovatelského průmyslu, např. výroba strojů a zařízení, výroba 

nápojů, výroba kovových konstrukcí a kovodělných výrobků, konstrukce strojů a zařízení. 

Poslední jmenované odvětví bude v praktické části porovnáno se zkoumaným podnikem. 

Tabulka 3: Přidaná hodnota na jednoho zaměstnance v letech 2006 aţ 2010 (v tis. Kč) 

 
     

Odvětví hospodářství ČR 2006 2007 2008 2009 2010 

Průmysl celkem 710 745 740 763 825 

Zpracovatelský průmysl: 631 664 634 625 701 

Výroba strojů a zařízení 554 594 595 605 655 

Výroba kovových konstrukcí a kovodělných výrobků, konstrukce 
strojů a zařízení 589 595 606 554 609 

Výroba potravinářských výrobků 432 481 492 557 542 

Výroba nápojů 1 234 1 288 1 295 1 373 1 324 

Výroba textilií 380 415 379 460 487 

Výroba chemických látek a chemických přípravků 1 093 1 088 941 811 1 118 

Výroba základních farmaceutických výrobků a farmaceutických 
přípravků 1 073 1 037 1 035 1 042 1 174 

Výroba pryžových a plastových výrobků 633 672 612 671 748 

Zdroj:Český statistický úřad, vlastní zpracování 

V tabulce číslo 3 můţeme vidět vývoj přidané hodnoty na jednoho zaměstnance v 

průmyslu, který ačkoliv začala v roce 2008 krize pořád roste, je ovšem moţné ţe se do konce 

roku 2010 pouze nestihli ony ekonomické problémy v průmyslu promítnout. Novější data 

bohuţel nebyla v době psaní práce k dispozici. 

Příliš se nezvýšila produktivita ve výrobě základních chemických látek a přípravků, a 

stejně tak výrobě kovových konstrukcí a kovodělných výrobků, konstrukcí strojů a zařízení, 

ale naopak se stále zvyšuje výroba nápojů, potravin, textilií, farmaceutických přípravků, jistě 

to souvisí se stále více konzumním chováním obyvatelstva a to nejen v České republice. 
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Tabulka 4: Průměrný evidenční počet 

zaměstnancův letech 2006 aţ 2010 (v tis. osob) 

 
     

Odvětví hospodářství ČR 2006 2007 2008 2009 2010 

Průmysl celkem 1 336 1 362 1 359 1 198 1 167 

Zpracovatelský průmysl: 1 206 1 235 1 235 1 081 1 055 

Výroba strojů a zařízení 129 135 136 114 110 

Výroba kovových konstrukcí a kovodělných 
výrobků, konstrukce strojů a zařízení 138 145 151 131 131 

Výroba potravinářských výrobků 106 105 101 99 94 

Výroba nápojů 17 17 17 16 15 

Výroba textilií 40 38 34 26 24 

Výroba chemických látek a chemických přípravků 30 30 31 28 28 

Výroba základních farmaceutických výrobků a 
farmaceutických přípravků 10 10 10 10 10 

Výroba pryžových a plastových výrobků 83 87 88 75 74 

Zdroj: Český statistický úřad, vlastní zpracování 

V tabulce číslo 4 vidíme, ţe zde oproti tabulce číslo 3 je znát pokles. Obzvláště v roce 

2009 nastal v průmyslu všeobecně velký odliv zaměstnanců, jelikoţ menší firmy nezvládli 

začínající krizi. Jedině ve výrobě základních farmaceutických výrobků a farmaceutických 

přípravků se neudála ţádná změna. Ostatní odvětví zpracovatelského průmyslu, i celý tento 

obor sám, pracovníky ztrácí. Všeobecně ve všech sektorech národního hospodářství klesá 

počet zaměstnanců, jelikoţ firmy se snaţí udrţet v chodu právě nejčastěji sniţováním stavů 

zaměstnanců. Díky tomuto jevu se krize nejspíše neprojevila v předchozích údajích o přidané 

hodnotě na jednoho pracovníka. I kdyţ přidaná hodnota nejspíš klesla, díky sníţenému počtu 

zaměstnanců se to nezobrazilo. 

2.3 Analýza produktivity práce 

V analýze produktivity práce jde zpravidla o to:  

a) jak se produktivita práce vyvíjí v čase – během několika po sobě následujících let, a 

vzájemné porovnání  

b) které faktory a jak tuto produktivitu ovlivňují – produktivita je ovlivňována několika 

důleţitými faktory od motivace, kvalifikovanosti aţ k technologiím (blíţe jsou tyto faktory 

popsány v kapitole 3.2. Faktory ovlivňující produktivitu práce). 
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3 CESTY ZVYŠOVÁNÍ PRODUKTIVITY PRÁCE 

Růst produktivity práce vede ke zvýšení počtu výrobků vyrobených v určité časové 

jednotce a současně k odpovídajícímu poklesu pracnosti. Poklesem ţivé práce se sniţuje 

hodnota výrobku. 

3.1 Jak se zvyšuje produktivita práce? 

 Vyšší ceny (vyšší přidaná hodnota) – zvýší-li se ceny výrobků, zvýší se i přidaná 

hodnota, ale pouze v případě, ţe se tím nesníţí objem prodaných výrobků. 

 Vyšší trţby (větší objem prodaných výrobků) – vyšších trţeb můţeme dosáhnout 

určitým zvýšením objemu prodaných výrobků, za např. niţší ceny, nebo kdyţ 

provedeme určitou inovaci, kterou výrobek odlišíme od konkurence a uděláme jej 

ţádanější 

 Vyšší objem výroby – zvětšení objemu výroby můţe nastat zvýšením výrobní 

kapacity (nákup nových zařízení, přijmutí nových pracovníků, přeškolení 

stávajících pracovníků, atd.), je nutno aby objem výroby, trţby a cena výrobku byli 

v souladu, aby nedocházelo např. k nedostatku výrobků při zvýšeném objemu 

prodaných výrobků, nebo naopak aby při zvýšené ceně nezůstávali výrobky na 

skladě 

 Vyšší Cash Flow – zvýšíme pomocí efektivního vyuţití vztahu mezi objemem 

výroby a cenou výrobků a sluţeb, nebo můţeme optimalizovat zásoby, zkrátit dobu 

splatnosti odběratelům a snaţit prodlouţit dobu splatnosti u dodavatelů, sniţovat 

reţijní náklady a platbu za ně, atd. 

 Vyšší výkony – opět se jedná o zvýšení objemu výroby, o zvýšení objemu 

prodaných výrobků, můţeme zvýšit výkony sníţením výkonové spotřeby např. 

pomocí určitých inovací nebo uţitím nových technologií. 

  Niţší náklady  

o materiál – najít co nejlepší poměr mezi cenou materiálu a jeho kvalitou, 

náklady na jeho dopravu a případné skladování 

o energie – energie tvoří velkou poloţku nákladů, proto se snaţit mít co 

nejvýhodnějšího dodavatele, nemít zbytečně zapnuté stroje, pokud je to 

moţné, atd. 
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o mzdy –  mzdové náklady se sniţují velmi obtíţně, zaměstnanci reagují na 

sniţování velmi negativně, u výrobních pracovníků se toto příliš 

nedoporučuje, ale moţnosti sniţování bývají u managementu, který bývá 

přeplacený, další moţností sníţení mzdových nákladů je propouštění, coţ 

se opět negativně promítne v produktivitě 

o sluţby – je důleţité vybírat si sluţby, které firma nakupuje, jejich cenu a 

kvalitu, pokud firma vyuţívá outsourcing, je důleţité aby si zkontrolovala 

zda je pro ně opravdu výhodnější činnost outsourcovat, nebo zda by si ji 

sami zajistili za stejné nebo niţší náklady, je nutné toto kontrolovat 

o skladování – sníţit dobu uskladnění materiálu před výrobou a také 

skladování hotových výrobků, či náhradních dílů nebo zboţí, snaha o  

rychlý obrat skladovaných zásob,  

Produktivitu práce zvyšují:  

 přidávaná hodnota – lidská práce a um – inovace výrobků a sluţeb  

 cílené vzdělávání pracovníků, aby věděli jak co ovlivnit 

Další moţností je sníţit pracnost výrobků, podnik vyrobí více výrobků za stejnou dobu, ale 

otázkou je zda na tento zvýšený počet výrobků má podnik dostatek materiálu a také 

odběratele pro hotové výrobky. Pokud ne, je moţné sníţit počet zaměstnanců věnujících se 

určité činnosti a převést je na např. na výrobu určité součástky, která zaostává. Ale v tomto 

případě je nutné, aby zaměstnanci byli proškoleni, pokud je to nová činnost a to opět zvyšuje 

náklady. 

Je proto důleţité, aby při zvyšování produktivity práce přednostně zaměřoval s soustředil 

na rozhodující místa ve výrobě a na nich zajistil, aby toto zvyšování byla materiálně a hlavně 

morálně podněcováno, nebo-li aby měl kaţdý o ně kaţdý pracovní bezprostřední zájem. 

Případná nezbytná opatření, která se pracovníků týkají, musí být s nimi předem probrány a 

organizačně připravena, aby se zaměstnanci nebránili změna a svým postojem nezmařili 

výsledky a nebrzdili iniciativu zaměřenou na zvýšení produktivity práce. 

Zvýšení produktivity práce samo o sobě uţitek nepřinese. Podnik musí dopředu vědět a 

připravit se na to jak toto zvýšení ekonomicky vyuţije a zajistí. Stává se, ţe management 

nejprve podněcuje snahu o vyšší produktivitu, ale následně začíná produktivitu brzdit, jelikoţ 

pro větší objem výroby nemá dostatek materiálu. 

Důvody proč by měla být produktivita práce zvyšována : 
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 sníţí se cena výrobků a sluţeb pro zákazníky, protoţe jsou v rámci aktivit 

zvyšování produktivity práce redukovány náklady, 

 zefektivní se vyuţívání zdrojů tak, ţe je moţno při stejné spotřebě produkovat 

více výrobků či poskytovat více sluţeb, 

 dochází k posilování podniku díky odstraňování interních problémů, 

 zvyšuje se zisk díky sniţujícím se nákladům, 

 naskýtá se moţnost poskytnout vyšší mzdy pracovníkům a zvýšit tak 

jejich spokojenost a ţivotní úroveň. 

3.2 Faktory ovlivňující produktivitu práce 

Existuje několik hlavních faktorů, které ovlivňují produktivitu práce 

zaměstnanců,rozhodujícím činitelem je člověk. Prací vytváří prostředky pro svou existenci. 

Pracuje, aby mohl ţít a vyvíjet se. Jeho fyzické a duševní vlastnosti podmiňují jeho 

produktivitu práce. Z fyzických vlastností je to výška, hmotnost, síla a rychlost. Tyto 

vlastnosti jsou důleţité na niţších stupních, ale jak se člověk postupně zdokonaluje, začínají 

být důleţité duševní vlastnosti např.: celková inteligence, odborné znalosti, zkušenosti, 

iniciativa, tvořivost, píle, pozornost, schopnost organizovat, vést, apod. Některé tyto 

vlastnosti jsou vrozené jiné získané. 

Při zkoumání předpokladů člověk pro určitou práci ať uţ duševního nebo fyzického 

charakteru se nesmíme omezit pouze na jeho odbornou kvalifikaci a praxi. Pro jeho budoucí 

výkonnost a produktivitu je stejné nezbytné a významné jeho osobní vlastnosti jako poctivost, 

rozhodnost, vztah ke kolektivu, společnost ve, které ţije a v neposlední řadě také zájem o 

práci.  

Dalším činitelem, který ovlivňuje produktivitu páce jsou pracovní prostředky, tedy 

nástroje, stroje a přístroje, které lidem v práci pomáhají. Člověk je jediným tvorem světa, 

který nejenţe nástroj zhotovuje, ale hlavně jej zdokonaluje.  

Neméně důleţitým činitelem je pracovní předmět, neboli materiál. Je důleţité zpracovávat 

kvalitní suroviny a materiál, jelikoţ vyţadují méně lidské práce na úpravu neţ, je z nich 

vyroben poţadovaný výrobek.  

V dnešní době je velmi důleţité pracovní prostředí, mezi něţ se počítá jak klimatické 

podmínky, úrodnost půdy, dostatek vodních toků, bohatá naleziště rudných surovin jiné 

přírodní podmínky, ale i prostředí firmy, např. hlučnost, optické podmínky a samozřejmě dnes 
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v době, kdy velká spousta lidí pracuje např. s počítači, je důleţitá ergonomie, která se snaţí 

dát v soulad člověka, stroj a prostředí. Navrhovaná ergonomická opatření směřují k pracovní 

pohodě člověka. Takţe můţeme říci, ţe optimalizace pracovního prostředí vede k vyšší 

produktivitě práce.(Halaxa, 1989, 62) 

Faktory ovlivňující produktivitu práce:  

a) kvalifikovanost pracovníků – vzdělání a zkušenosti pracovníka zvyšují i jeho 

produktivitu práce. 

b) organizace řízení – např. zlepšení vyuţití pracovní doby, směnný provoz atd. můţe 

zvýšit produktivitu práce celé firmy. 

c) přírodní a klimatické podmínky – ve změněných klimatických podmínkách bude 

produktivita práce zaměstnanců niţší neţ v podmínkách běţných. 

d) motivace pracovníků – čím je zaměstnanec více motivovaný (seberealizací, hmotnou 

zainteresovaností na objemech výroby apod.), tím má i vyšší produktivitu práce. 

e) technologie – čím lepší a novější technologie zaměstnanci pouţívají, tím budou mít 

vyšší produktivitu práce, modernější technologie jim umoţní pracovat rychleji nebo 

kvalitněji, tedy s menším podílem zmetkovosti. (Šimůnková, 2010, str. 7) 

3.2.1 Podniková kultura a její vliv na produktivitu práce 

Podniková kultura můţe pozitivně i negativně ovlivnit produktivitu podniku celkově a 

samozřejmé i produktivitu práce. Dobrá podniková kultura můţe velmi pozitivně ovlivnit 

přístup zaměstnance k organizaci, pokud se zaměstnanec ztotoţní s cíli organizace, s její misí 

a vizí jeho produktivita vzroste. Loajální zaměstnanci firmu neovlivňují neţádoucí fluktuací. 

Pokud se firma snaţí cíleně zaměstnance motivovat a integrovat s cíly firmy, můţe to přinést 

jen dobré výsledky. 

Vše samozřejmě záleţí na dobře zvolené firemní kultuře. 

Proč se v některých organizacích mohou lidé přetrhnout, aby udělali, cokoliv, co je v jejich 

silách, a v jiných se snaţí pracovat co nejméně? Odpovědí můţe být typ firemní kultury. 

Firemní kultura je zásobárnou norem, psaných i nepsaných pravidel, podle kterých určujeme, 

co je dobré a ţádoucí a co je špatné. Jde o soubor sdílených a vzájemně ze sebe vycházejících 

pravidel a norem, které jsou východiskem pro myšlení, uvaţování a řešení problémů 

v organizaci. Ne vţdy jsou však tato kritéria uvědomována a někdy mohou být i v rozporu 

s tím, co je vyhlášeno oficiálně. 
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Tato pravidla by měla být důleţitým vodítkem v rozhodování, která firma je pro 

konkrétního jedince vhodná a zásadně ovlivňuje fakt, zda se pracovník 

bude cítit v organizaci příjemně. Nejlépe lze samozřejmě typ firemní kultury zjistit 

sledováním a dobrou znalostí organizace, velmi vhodným vodítkem jsou tedy pracovníci, 

kteří s danou firmou mají zkušenost. Určité informace lze také vyčíst z pracovního pohovoru 

podle toho, které vlastnosti firma u uchazečů poţaduje a které pokládá za důleţité a klíčové. 

A někdy je nejjednodušší se na firemní kulturu zeptat u přijímacího řízení. Uchazeč buď získá 

poţadovanou informaci, nebo alespoň prokáţe svou orientaci v tématice. 

Firemní kultura se odvíjí zejména z velikosti organizace a z toho, v jak stabilním prostředí 

se organizace pohybuje. Jiná kultura bude u velikých firem se stabilním postavením na trhu 

a jiná u malých progresivních firem. V rámci jedné organizace se můţe vyskytovat několik 

firemních kultur, zpravidla oddělených jednotlivými pracovišti. 

Typy firemních kultur: 

 Kultura ostrých hochů 

 Kultura přátelských experimentů 

 Kultura jízdy na jistotu 

 Kultura mašliček 

Základní prvky firemní kultury 

 Symboly - mezi symboly podniku se zahrnují různé zkratky, slang, způsob 

oblékání, symboly postavení, které jsou známé jen členům této organizace. 

 Hrdinové - hrdiny jsou skuteční popř. imaginární lidé, kteří slouţí jako model 

ideálního chování a jako nositelé tradice. Slouţí jako vzor ideálního zaměstnance či 

manaţera (často jsou jimi zakladatelé společnosti.) 

 Rituály – k rituálům patří různé společensky nezbytné činnosti a projevy. Jsou to 

neformální aktivity (oslavy), formální schůze, psaní zpráv, plánování, informační a 

kontrolní systémy.  

 Hodnoty - hodnoty představují nejhlubší úroveň firemní kultury. Je obecné vědomí 

toho, co je dobré a co špatné, co je normální a co ne. Hodnoty se promítají 

do pracovní morálky, sounáleţitosti pracovníků s firmou i do celkové orientace 

firmy. Měli by být sdíleny všemi pracovníky, nebo alespoň zaměstnanci, kteří jsou 

ve vedoucí pozici. (Firemní kultura, 2012) 
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3.3 Překáţky zvyšování produktivity práce 

Je několik překáţek, ve zvyšování produktivity, některé na straně zaměstnanců a jiné na 

straně podniku. Na straně podniku to můţe být nedostatečné manaţerské plánování, 

nedůsledná kontrola a tím vzniklé prostoje a ne zcela optimálně vyuţitá pracovní doba, dále 

se můţe jednat o nedostatečnou organizaci práce. Problémem manaţerského plánování můţe 

být nedostatečné materiálové zajištění výroby, nebo nedostatek odběratelů pro výrobky., tím 

se zvýší náklady na skladování. 

Ze strany zaměstnanců je můţe jednat o špatnou pracovní morálku, závislost na alkoholu a 

jiných návykových látkách, (např. neustálé pauzy na cigaretu). Dále jsou také problémy 

společné a to nedostatečné vysvětlení úkolu, nepochopení úkolu, nedostatečná komunikace ať 

uţ ze strany nadřízeného nebo podřízeného. Také můţe jít o problém nedostatečné motivace a 

nezájmu zaměstnanců o chod firmy. To je v případě ţe se zaměstnanci necítí ztotoţněny s cíly 

firmy, s její misí a vizí. Pracovník musí chápat, k čemu firma směřuje a jaký má být její 

vývoj, aby se sám cítil zapojen a ztotoţněn.  

3.3.1 Produktivita a fluktuace 

Dalším z problémů zvyšování produktivity práce můţe být fluktuace. Je to jedna 

z proměnných, která ukazuje motivaci pracovníků a tendenci odejít. V dotaznících bývá 

zjišťována otázkou na pocit čí chuť pracovníka odejít od stávajícího zaměstnavatele. Je 

zřejmé, ţe fluktuace, tj. podíl pracovníků organizace, kteří ji opouštějí v daném časovém 

období, s pocitovou tendencí odejít souvisí. Fluktuace je jev, který je povaţován za důleţitý a 

je dlouhodobě vědecky zkoumán rovněţ v souvislosti s produktivitou. Míra fluktuace 

v organizaci souvisí s produktivitou a naopak produktivita souvisí s mírou fluktuace.  

V posledních letech přibývá výzkumních studií zaměřených na fluktuaci a její důsledky na 

produktivitu, jsou roztroušeny do několika odborných oblastí. Kromě psychologie se 

vyskytují téţ v sociologii, ekonomii, teorii řízení, zdravotnictví a managementu lidských 

zdrojů. Naštěstí se v roce 2011 objevila studie, která výzkumy v této oblasti shrnuje a 

porovnává. Studie bere v úvahu jen část dostupných publikací, a to takových, které ověřují 

vztah fluktuace k proximálním ukazatelům, jako jsou produktivita či frekvence výskytů 

pracovních úrazů a kvalita sluţby zákazníkům. V oblasti jsou uţívány tři teoretické modely, 

přičemţ autoři porovnávaných studií většinou uţívají jen jeden z nich. Další metodologické 

omezení pak představuje skutečnost, ţe autoři některých studií vycházejí z údajů o celkovém 
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procentu odcházejících zaměstnanců v daném období a nerozlišují odchody dobrovolné a 

nedobrovolné. 

Vzhledem k účelům, ke kterým studie slouţí, je asi nejdůleţitější skutečnost, ţe fluktuace 

obecně je povaţována za jev, který organizaci neprospívá. Přestoţe fluktuace, především 

dobrovolné odchody zaměstnanců jsou v záporném vztahu k motivaci zaměstnanců, dokládají 

provedené studie kladní vztah motivace zaměstnanců k produktivitě zaměstnanců. Fluktuace 

je důleţitým ukazatelem výkonnosti organizace a její vztah k motivaci pracovníků je zřejmý, 

byť je zprostředkován a ovlivněn celou řadou dalších skutečností. (Kolman, 2012, str. 93) 
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