_———— 7 empirickych vyzkumu

Vyskum objektivizicie pracovnych funkcii MICHAL HANDIAK
robotnikov vo Yychodoslovenskych Vychodosiovenské zeleziarne,
ieleziarfiach Kogice

Vychodoslovenské Zeleziarne patria medzi tie podniky a organizacie, kde vy-
uzivanie a uplatnovanie spolo¢enskovednych poznatkov v riadiacej praci ma uz
vySe dvadsatfro¢nu tradiciu. Vdaka tomu bolo mozné v uplynulych troch ro-
koch uskuto¢nif jeden z najnaroénej$ich a zdroven ojedinelych vyskumov.
a to — Vgskum objektivizdcie pracovnych funkcii robotnikov VSZ. Jeho za-
kladny vyznam a progresivnost spofiva v tom. Ze sa pokusa na vedeckych
zakladoch (analyticko-syntetickou metédou) identifikovat sirku a hlbku vza-
jomnej viizby zakladnych subsystémov podniku, t. z. technického. ekonomické-
ho a socialneho (personalneho), ¢o z hladiska zabezpelenia Ziaducej kvality
riadiacej prace ma zasadny vyznam.

Vyskum teda vziSiel z potreby dobudovania jednotného systému riadenia roz-
voja robotnickych pracovnych kolektivov v podniku, na ktorom sa pracuje
ciefavedome a programovo uz od roku 1973. Teoreticko-empirickymi vychodis-
kami vyskumu boli poznatky ziskané $tudiom sociologickej a spoloc¢enskej teo-
rie. ako aj dlhodobou podnikovou praxou. MoZno ich sformulovat do dvoch
zakladnych premis:

a) Dynamika a kvalita rozvoja podniku ako jednotného systému je vidy zavisla
od hlbky a $irky vzajomnej vazby medzi jeho objektivnymi a subjektivnymi
prvkami. Je to preto, Ze medzi uvedenymi skupinami prvkov existuje silny
dialekticky vztah. Tento vztah sa prejavuje v tom, Ze objektivne prvky (tech-
nicka uroven prace, charakter prace, technolégia vyroby, ekonomika a efek-
tivnost hospodarskej ¢innosti a pod.) su uréujicim ¢&initelom kvality subjek-
tivnych prvkov, a naopak subjektivne prvky (pracovnici — ich kvalita, Struk-
tura. adaptabilnost na zmeny, vykonnost a stabilita) su spidtne urcéujucim
¢initelom dynamiky a kvality rozvoja objektivnych prvkov.

b) Kazdy samostatny systém musi vytvorit Ziaduce podmienky a vybavit sa
potrebnymi nastrojmi pre vlastny dynamicky rozvoj, a to vidy vo vztahu
ku globalnemu cielu ¢innosti. V podmienkach vedeckotechnickej revolucie
je dalej mimoriadne délezitym prvkom kazdého systému schopnost adapta-
bilnosti na zmeny, ktorych dynamika stale narasta.

Respektujuc uvedené skutocnosti (potreba dobudovania systému a vychodis-
ka), hlavnygm cielom vyskumu bolo objektivne posidit kazdu pracovnu funkciu
u robotnickej populdcie podniku z hladiska jej ndarokov na prdcu ludi, t. j.
z hladiska miery zodpovednosti, stuptia automatizdcie, charakteru prdce, rizi-
kovosti prdce a miery uspokojenia pracovnika.(1)

(1) Z hladiska metodologickej ,¢istoty” miera uspokojenia pracovnika nepatri do
narokov prace. Vo vyskume sme tento faktor pouzili preto, ze sme mu dali novy
obsah. Miera uspokojenia pracovnika nebola vyjadrenim subjektivnych pocitov ro-
botnikov, ktori na danom mieste pracuju, ale vyjadrenim objektivneho sudu (na
zaklade postojov kvalifikovanych sudcov — veducich pracovnikov) o potencionalnej
moznosti daného pracovného miesta uspokojif pracovnika.
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Z tohoto hlavného ciela vyplynuli tieto dieléie ciele:

— zhodnotif sucéasny stav technickych a ekonomickych podmienok prace vo
vztahu k Tudskej ¢innosti

— uskutoénif $pecifikaciu zakladnych optimalnych poziadaviek na osobnostno-
kvalifika¢ny profil robotnikov u kazdej pracovnej funkcie, resp. skupiny
rovnorodych pracovnych funkcii vo vztahu na technicku uroven a ekono-
mické podmienky prace

— objektivizovat prava a povinnosti v robotnickych ¢innostiach

— vypracovat optimilne modely funkénej Struktury pracovnych kolektivov.,
vypracoval a zaviest kartu pracovného miesta pre potreby personilnej
praxe, k optimalizacii obsadzovania pracovnyvch funkcii robotnikov a k ria-
deniu socidlnych procesov pomocou vyuZitia vypocetnej techniky.

Splnenie uvedenych cielov klidlo mimoriadne naroky jak na organizaénua
stranku vyskumu (posudzovalo sa vySe 19 000 pracovnych funkcii), tak, a to
predovéetkym, na metodologicku stranku vyskumu. Po dlhodobej priprave a po-
mocou pilotazi bol za ziakladnu techniku vyskumu zvoleny matriény list pracov-
nej funkcie, ktory zachycoval primarnu charakteristiku kaZdej pracovnej
funkcie z hladiska jej narokov a podmienok pre pracu Tudi. Doplnujice tech-
niky — riadeny rozhovor a analyza existujucej $truktury robotnikov v podniku,
sluzili k hlbSiemu poznaniu konkrétnych problémov a Specifik, ako aj k po-
rovnaniu realu a idealu.

V suvislosti s realizdciou predmetného vyskumu je potrebné zvlast zdéraznif,
7ze jeho uspes$né zvladnutie bolo podmienené nasledovnymi éinitelmi.

Po prvé, ze od zaciatku sedemdesiatych rokov sa v podniku zadala v oblasti
prace s Tudmi uplatiovat koncepénost, planovitost, systemati¢nost a progresiv-
ne metody prace na baze vysledkov sociologickych a psychologickych vysku-
mov. V tomto smere rozhodujucu ulohu zohralo mimoriadne pochopenie vede-
nia useku pre kadrovu a personalnu pracu a plna podpora stranickych, hospo-
darskych a odborovych organov pdniku.

Po druhé, Ze vdaka uz vySe dvadsatfroénej existencii spolo¢enskovedného pra-
coviska v podniku bolo moZné objektivne a systematicky poznavatf a analyzovat
socialnu realitu podniku. To umoznilo uspesne a efektivne rie§it nejdolezZitejsie
socidlne problémy, trvale skvalitriovat pracu s Iudmi a zapoc¢at s budovanim
jednotného systému riadenia persondlnej prace, ktory riesi planovanie a orga-
nizaciu persondalnej prace, $tandardizaciu zakladnych vykonnych personalnych
¢innosti, vybudovanie spolahlivého informac¢ného systému s vyuzitim vypocet-
nej techniky a vvhodnocovanie (kontrolu) vysledkov personalnej <¢&innosti
v podniku.

Po tretie, ze postupnym rozvijanim a prehlbovanim spoluprace s ekonomic-
kym a technickym systémom podniku sa podarilo zjednotif stanoviska na mie-
ru a ulohu vzajomnej vidzby medzi tymito zakladnymi systémami. V tomto
smere bol cely proces urychleny potrebou intenzifikacie vyroby podniku, kde
vzajomny sulad medzi technickymi, ekonomickymi a socidlnymi podmienkami
prace je podmieniujucim cinitelom kvality a produktivity prace Iudi. Vdaka
tomu pracovnici technickych, vyrobnych a ekonomickych utvarov maju velmi
vyznamny podiel na uspe$nom zvladnuti vyskumu, ale aj na realizacii jeho
vysledkov. Bez ich aktivnej u¢asti by tento vyskum nemohol byt uspesne zvlad-
nuty a realizovany.

Hlavné smery vyskumu

Z tedrie riadenia, ale najmi z poznania sufasnych a perspektivnych potrieb
na8ej socialistickej spoloénosti vyplyva, Ze pre zabezpecenie Ziaducej dynamiky
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a intenzifikicie hospodarskeho rozvoja kazdého podniku su uréujuce tri fak-
tory:

a) stupen technickej vyspelosti vyroby a prace, to znamena, podiel §pickovej
techniky zaloZenej na automatizovanom riadeni vyroby podniku, respektive
podiel nekvalifikovanej a nizkokvalifikovanej prace

b) ekonomické podmienky prace, to znamena stupen ekonomickej motivacie
a stimulacie pracovnej vykonnosti a tvorivosti Tudi

c) kvalita pracovnych kolektivov, to znamena ich kvalifikaéna vyspelost na
technické zmeny (vzdelanie a prax), fyzicka a psychicka zdatnost (vek) a sta-
bilita (dlzka praxe v podniku).

Uvedené faktory sa preto stali zdakladnymi kritériami pri analyze a zhodno-
covani vysledkov nasho vyskumu, ako aj pri Specifikacii problémov, ktoré by
mali byf prioritne rieSené v dal§om obdobi.

1. Zhodnotenie vysledkov vyskumu v technickej, ekonomickej a socidlnej oblasti
rozvoja podniku

1.1. Technicka uroven prdce a jej vplyv na rozvoj pracovnych kolektivov

Posudzujuc rieSenu problematiku z hladiska SirSieho celospoloc¢enského kon-
textu. mozno celkovu uroveri technickej vyspelosti prace v podniku hodnotif
ako velmi dobru. Podla dosiahnutého stupnia mechanizacie a automatizacie pra-
ce radia sa VSZ medzi vyspelé a technicky moderné podniky v Ceskoslovensku
i v euréopskom meradle.

Podiel vysoko a stredne kvalifikovanej prace (automatizovana, poloautoma-
tizovana a plnemechanizovana praca) v podniku predstavuje 64,7 *y. To zname-
na. 7ze v podstate dve tretiny pracovnych ¢innosti maju charakter vyslovne
kvalifikovanej prace, vyZzadujucej dlhodobu pripravu.

Dosiahnutému stupniu technickej vyspelosti prace plne zodpovedd aj Struk-
tura prace robotnikov. Kvalifikovanu pracu vyZadujucu vyudenie vykonava
65.7 Y robotnikov podniku a z nich 26,1 %, pracuje na pracach vyrazne pre-
vazujucich dusevného charakteru, ako je obsluha automatizovanych liniek, polo-
automatov, predaci, veduci skladov a podobne. Pri komplexnom pohlade na
Strukturu prace robotnikov v podniku je potrebné brat do uvahy aj obsluzné
prace, kde sa sice nevyZaduje odbornad kvalifikacia (Zeriavnici, vodiéi, stroj-
nici a pod.), ale kde je podiel dusevnej prace rovnaky alebo vyssi ako prace
fyzickej. Takyto charakter prace vykonava 18,17, robotnikov. To znamena,
Ze viac ako 80" robotnikov podniku vykonava pracu na strednom a vysokom
stupni technickej vyspelosti, ¢o vytvara vcelku priaznivé podmienky pre pra-
covny a odborny rozvoj pracovnych kolektivov.

Aj napriek vyssie uvedenému pozitivnemu javu v doterajsom technickom
rozvoji podniku z hladiska perspektivnych potrieb nie je sticasny stav technic-
kej urovne prace povazovany za uspokojivy, a to z dvoch pri¢in. Po prvé, Ze
podiel automatizovaného riadenia vyroby je pomerne nizky a technicka inova-
cia nepriniesla podstatnejiie zlepSenie podmienok prace Tudi. Po druhé, Ze
podiel nekvalifikovanej a nizkokvalifikovanej, fyzicky namahavej prace zo-
stava nadalej znatne vysoky a zavadzanim novej techniky nielenze nekles3,
ale sa este zvysuje. Potvrdzuju to nasledovné vysledky.

Podiel plnoautomatizovanej prace v podniku &ini 0,5 %y pracovnych funkeii,
ktoré vykonava 0,6 %y robotnikov. Optimalna potreba predstavuje 4—6 %, pra-
covnych funkecii, na ktorych by pracovalo priblizne 10 %} robotnikov. Rizikovu
pracu v sucasnosti vykonava 45,3 Y%, robotnikov, z toho viac ako 60 Y%, je vy-
staveno pdsobeniu dvoch a viac rizik suéasne. Za poslednych 10 rokov sa rizi-
kovost price v podniku zniZila iba o 3 %, pri¢éom néarast novej techniky za
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toto obdobie ¢inil 9 9,. Ovela nepriaznivej$i vyvoj sme zaznamenali u nekvali-
fikovanej a nizkokvalifikovanej prace. V roku 1976 (zatiatok technickej inova-
cie hutnej prvovyroby) predstavoval podiel manualnej a zaucnej prace 34.5 %
a v sucéasnom obdobi ¢ini 35,2%, Na tychto vysledkoch moZno jednoznaéne
dokumentovat, Ze doterajsi technicky rozvoj podniku uspesne riesil technicku
a eckonomicku stranku vyroby (vyrazné zvySenie produktivity vyroby, kvality
vyrobkov, zniZzenie nakladov a pod.) a len v malej miere socidlne aspekty prace
[udi (znizovanie nekvalifikovanej a rizikove]j prace, zvyvsovanie pritazlivosti pra-
ce a pod)). Z toho vyplyva, Ze z hladiska perspektivnyvch potrieb zabezpetenia
ziaduceho dynamického rozvoja podniku v celom komplexe (tato potreba vy-
chadza 7z dialektického vzfahu objektivnych prvkov vyroby) musi technicky
rozvoj podniku v daliom obdobi venovaf rovnocennu pozornost aj socidlnym
aspektom prace.

1.2. Elzonomické podmienky prdce a ich vplyv na rozvoj pracovniych kolektivov

Pri hodnoteni ekonomickych podmienok price sa plne potvrdil velmi hlboky
vztah medzi technickou vyspelosfou prace odmenovanim. Tym sa eSte viac
zvyruenila uloha a miesto technického rozvoja v systéme riadenia podniku,
pretoze priamo vplyva aj na rozvoj ekonomickych podmienok prace. V tomto
vztahu boli ekonomickeé podmienky prace v podniku hodnotené ako dobré az
velmi dobré. nakolko objektivne zodpovedaju existujucej dusevnej a fyzickej
narocnosti prace.

Podla narocnosti prace existuje v podniku celkom 35.2 ", pracovnych funkcii,
kde sa vyzaduje len zakladné vzdelanie, respektive zaskolovaci kurz. Na za-
klade ekonomickveh kritérii su také prace zadelované do I. a II. kvalifikaé-
neho stupna. V. tychto dvoch kvalifikaénych stupnoch je vSak zadeleno iba
254", pracovnych funkeii, to znamena, 7¢ 9.8", pracovnych funkecii aj napriek
tomu. ze sa pri ich vykone nevyzaduje odborna kvalifikacia. bolo zaradenych
do TIl. kvalifikaéného stupna. Ide o také pripady, kde na zaklade konkrétnyeh
podnikovych podmienok bola zohladnena vyssia psychicka a fyzicka naroénost
prace (Zeriavnici velkotonaznych Zeriavov, vodi¢i autobusov. fahacdov, niektori
strojnict a pod.). a ktoré prevazne vykonavaju pracovnici s urditym druhom
odborncho vzdelania alebo s uplnym vSeobeenym vzdelanim. Celkovo je teda
v II1. a IV. kvalifikaénom stupni zaradeno 74,6 Y, pracovnych funkcii a 76.0 "y
robotnikov podniku, ktori ich vykonavaju. Tento vysliedok je priaznivy sam
o sebe. ale najmi vo vztahu k technickej naroc¢nosti prace. pretoze komplex-
nejsie a objektivnejsie odraza suc¢asnu uroven technického rozveja podniku.

Za poslednych 5 rokov bol dalej zaznamenany aj znac¢ne dynamicky rozvoj
odmenovania robotnikov. Priemerny hruby mesa¢ny prijem vzrastal o 13.9 "y,
¢o predstavuje 2.8" ro¢ny prirastok. K tomu je treba dodat, Ze na tomto raste
maju velky podiel opatrenia prijaté vladou CSSR k zvyieniu pritazlivosti prace
v hutnictve a faZkom strojarenstve.

Na zaklade tychto vysledkov bolo konstatované, ze ekonomicky systém pod-
niku, vo vztahu k existujucej technickej urovni prace a kvalifikaénych kvalit
robotnikov. vytvoril odpovedajuce ekonomické podmienky prace, ktoré celkovo
pozitivne vplyvali na rozvoj pracovnych kolektivov.

1.3. Persondlne podmienky prdace a ich vplyr na rozvoj pracornych kolektivov

Z hladiska presonalnych podmienok prace vyskum preukazal vysoku uroven
kvality robotnikov. V podniku je celkom 70.5 "y pracovnych miest, kde sa podfa
sprisnenych podnikovych kritérii (vzaujme vys$ej kvality prace) vyzaduje vy-
ucenie, respektive vyucenie so zagkolovacim kurzom. Na obsadenie tychto pra-
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covnych miest mame v podniku 70 Y, pracovnikov vyucenych a s vy3$im stup-
nom vzdelania, ¢ize uloha je obecne plnena na 99,49, Skutotny stav je esté
priaznivejsi, pretoze daliich 8.4", robotnikov, ktorym sa priznava plnenie kva-
lifika¢nych poziadaviek. ma nahradné podnikov¢é formy odborného vzdelania
(ako napr. koksar. biely murar, vulkanizér), respektive pre dlhoroénu prax
a dobré pracovné vysledky bolo im vzdelanie odpustené (u 2", robotnikov).
Z tohoto celkového pohladu sa teda javi uréita kvalifikatna presytenost, a to
nielen z hladiska kvantity, ale aj z hladiska kvality, pretoZe v robotnickych
funkciach pracuje 14.1 "4 pracovnikov s uplnym strednym odbornym vzdelanim,
ktoré u robotnickvch profesii kvalifikaény katalog nevyZaduje. Obidva tieto
vysledky su vsak hodnotené pozitivne, pretoZe priaznivo ovplyvauju kvalitu
a produktivitu prace.

Délezitymi kritéeriami kvality rozvoja pracovnych kolektivov je ich vekova
struktura podla diZky praxe v podniku. Suéasny stav je v obidvoch pripadoch
velmi priaznivy. Vo vekovej Struktuare robotnikov nasho podniku jednoznaéne
prevazuju mlade kategorie pracovnikov nad kategoriami vekovo star§imi. Index
reprodukcie robotnikov. to znamena podiel robotnikov vo veku do 29 rokov
ku robotnikom vo veku nad 50 rokov. predstavuje hodnotu 2.6660, ¢o znamena,
ze pre nahradu robotnikov. ktori odidu v najblizs§ich 10 rokov do dochodku, ma-
me pripravenvch 2.6 krat viac mladych robotnikov. Podla dlzky praxe v pod-
nikiu ¢ini priemerna prax 10.5 rokov, na ¢om sa podiela skutocnost, Ze viac
ako polovica robotnikov pracuje v podniku 10 a viac rokov.

Vzhladom k charakteru hutnickej vyroby, existujucej technickej urovni pra-
ce a ckonomickyeh podmienok prace bol uvedeny rozvoj pracovnych kolektivov
v podniku hodnoteny ako optimalny.

2. Specifikdcia problematiky k riefeniu dal§ieho rozvoja podniku

Vychadzajuc z hodnotenia vysledkov vyskumu v technickej, ekonomickej a so-
cialnej oblasti rozvoja podniku v uplynulom obdobi a z o¢akavanych perspek-
tivnych potrieb dalsieho rozvoja podniku bola uskutotnena aj $pecifikacia za-
kladnych problemov. ktorych rieSenie by malo zabezpedit Ziadicu dynamiku
dalsiehc rozvoja podniku v troch oblastiach prace.

2.1. V oblasti technickej urovne prdce

Objcktivizacia pracovnych funkecii robotnikov ukazala, Ze z troch rozhoedujucich
faktorov dynamické¢ho rozvoja podnikového kolektivu pracovnikov najvyraznej-
$ie nedostatky s v technickej urovni prace. Ked v oblasti ekonomickych pod-
mienok prace a kvalifikacénveh kvalit robotnikov dosahujeme v naom podniku
optimalnej urovne, potom v oblasti technickej urovne priace mame este znacné
rezervy. VyuZitie tvchto rezerv je najdolezitej$im zdrojom pre dalSie zlep$enie
ekonomickych podmienok a pre dalsi kvalitativny rozvoj podnikoveého kolekti-
vu pracovnikov. Od uspe$nosti rieSenia tejto problematiky bude zavisief aj
dynamika hospodarskeho rozvoja podniku.

Z hladiska existujucich poznatkov je potrebné, ale aj mozné riesit tento
problém dvoma spdsobmi. Po prvé. technickou inovaciou vyroby a prace ces-
tou realizacie novych investicii. V tomto smere moZno aj doterajs$i rozvoj pod-
niku hodnotif pozitivne. Po druhé, zniZovanim nekvalifikovanej. fyzicky naroc¢-
nej a rizikovej prace cestou mechanizacie. V tomto smere existuju znacéné re-
zervy a sucasny stav je brzdou intenzivnejsieho skvalitfiovania a rozvoja §truk-
tury robotnikov, zvysovania prifazlivosti prace a vykonnosti pracovnikov.

Vychadzajuc z uvedeného vplyvu technickej urovne prace na rozvoj zdklad-
nych podmienok prace (technickych, ekonomickych a persondlnych), méZeme
hlavné ulohy na tomto useku §pecifikovat takto:
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— cestou technickej inoviacie investi¢ného charakteru zabezpecif. aby nova
technika okrem zdokonalovania technoldgie vyroby riedila aj problematiku
prace [udi, to znamena zlepSovala technické, ekonomické a socidlne pod-
mienky prace

— zvySovat technicku uroven nekvalifikovanej (vyloZene manualnej) prace
predovietkym cestou jej mechanizacie, zabezpec¢if, aby podiel nekvalifiko-
vanej prace systematicky klesal a postupne dosiahol optimdalnej urovne
10y oproti suc¢asnym 18,7" robotnickych pracovnych funkcii.

2.2. V oblasti hmotnej motivdcie a stimuldcie

Ekonomické podmienky maju priamy vzfah k technickej urovni prace, pretoze
z nej vychadzaja. Cim vysiia technicka uroven, tym vyssia pracovna trieda.
Z tohoto hladiska v doteraj$om rozvoji podniku zabezpecil ekonomicky systém
odpovedajuce podmienky. MoZno povedat, Ze ekonomické podmienky prace
u prevaznej vicSiny pracovnych funkecii robotnikov objektivne odrazaju existu-
jucu technicku a duSevnu naroc¢nost prace. Z ekonomického hladiska vsak nie
je doposial uspokojivo dorieSena otazka fyzickej naro¢nosti a neatraktivnosti
prace, objektivizacie noriem prace, regulovania Struktury pracovnych tried
a hmotnej stimuldcie riadiacich pracovnikov na zvySovani technickej urovne
prace v podniku. Preto v zdaujme zabezpecéenia dalsicho rozvoja ekonomickych
podmienok prace mozeme hlavné ulohy na tomto useku $pecifikovat takto:

— v organickej jednote so zvySovanim technickej urovne prace dalej rozvijat
doterajsiu dynamiku rozvoja ekonomickych podmienok prace, a to cestou
rozsirovania a vyhladavania novych foriem uéinnosti podnikovej mzdovej
sustavy

— zvlastnu pozornost venovat rieSeniu fyzicky namahavej a neatraktivnej
prace

— cielavedomej$ie regulovat dal$i rozvoj §truktury pracovnych tried, a to
cestou racionalizdcie prace a objektivizacie noriem prace.

2.3. V oblasti dalsieho rozvoja kvality persondlnej prdce

Rozvo) kvality personalnej prace je na jednej strane podmieneny uroviiou
technického a ekonomického systemu podniku, ale zaroven aj uroviou kvality
vlastného systému riadenia. V doterajSom vyvoji sa oblast persondlnej prace
vyznamnou mierou podielala na dosiahnuti dobrych vysledkov podniku, jak
v oblasti kvalifika¢nej, vekovej a vzdelanostnej $truktury, tak v oblasti stabi-
lity, adaptability a vykonnosti robotnikov. V obecnej rovine to znamena, Ze
systém personalneho riadenia vecelku uspokojivo riesil vsetky poziadavky tech-
nického a ekonomického systému podniku.

Dalsi rozvoj podniku bude viak na oblasf personalnej prace klast ovela
naroc¢nejsie ulohy. Z tohoto hladiska méZeme hlavné ulohy persondlnej prace
Specifikovat takto:

— prehlbif vzajomnu vizbu medzi zvySovanim technickej urovne prace, zleps$o-
vanim ekonomickych podmienok prace a systémom riadenia personilnej
prace, v tomto smere plne vyuZit poznatky a vysledky objektivizacie robot-
nickych funkecii

— rozvinut komplexny systém jednotného riadenia personalnej prace za uc¢elom
trvalého rastu vlastnej kvality prace s Tudmi; budovanie optimalnej §truk-
tury podnikového kolektivu realizovaf na baze optimalizacie obsadzovania
kazdej robotnickej pracovnej funkcie osobitne, to znamena neriesit optimal-
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nost urovne Struktury z globalnych' podnikovych hladisk. ale zabezpecit
optimalneho pracovnika na kazdu jednotliva robotnicku pracovnu funkciu
s refpektovanim dyvnamiky zmien v technickej a ekonomickej oblasti.

Zaverom

Vyskum ako celek. ale najmi nové poznatky. ktor¢ priniesol, sa stretli s velkym
zaujmom hlavne u riadiacich pracovnikov a podnikovych organov. Hospodarske
vedenie podniku velmi pozitivne ocenilo iniciativu vedenia useku pre kadrovu
a personalnu pracu riesit tak zavaznu problematiku a vysoko vyzdvihlo mimo-
riadny prinos vvskumu, predovsetkym 7z hladiska koncepéného rozhodovania
pri zamerani dal$ieho rozvoja podniku. V suvislosti s tym v Gplnej zhode schva-
lilo cely ndavrh zavaznych sociotechnickych opatreni, smerujucich k:

— zabezpefeniu faktickej koordindcie a organickému prepojeniu technického,
ekonomickeho a socidlneho rozvoja podniku a zavedeniu pevnych socialnych
kritérii pri priprave, posudzovani a schvalovani technickych inovacii a mo-
dernizacii

— zavedeniu tvorc¢ich tymov pracovnikov na jednotlivych zavodoch podniku
za ucelom ricdenia zniZovania nekvalifikovanej prace )

— optimalizacii potrich pracovnikov pri zabezpetovani vyrobnych uloh a zvy-
Seniu motivacie veducich pracovnikov na zvysovani technickej urovne prace
a rozvoji pracovnych kolektivov

— skvalitneniu riadenia Struktury pracovnikov a mobilitnych procesov cestou
zavedenia karty pracovného miesta a dobudovania jednotného systému per-
sonalneho riadenia pri maximalnom vyuZiti vypoletnej techniky.

Konkrétna realizacia prijatych sociotechnickych opatreni, ktora bola zapocata
v roku 1985, priniesla zatial niektoré vyznamné vysledky.

V prvom rade bola dopracovand tedria riadenia socidlncho rozvoja podniku.
Jadrom tejto teodrie je vypracovanie teoretického modelu programového rozvoja
podniku v obdobi vedeckotechnickej revolucie, ktory je zaloZeny na preukaza-
nosti organickej viizby zakladnych podmienok prace (technickych, ekonomic-
kych a persondlnych) a ich vplyvu na rozvoj pracovnych kolektivov. Na zaklade
teoretického modelu bol vypracovany prakticky model riadenia socidlneho roz-
voja v podniku v priamej vizbe na technicky a ekonomicky rozvoj. Jeho pod-
statou je, Ze socidlny rozvoj integruje do rozvoja podniku ako jednotného systé-
mu. teda jednotlivé ziakladné stranky rozvoja podniku neoddeluje od seba, ale
v jednotnom programe modeluje hlavné ciele socialneho rozvoja v organickom
spojeni s cielmi technického a ekonomického rozvoja. Inymi slovami povedané,
v podniku bol za vzajomnej spoluprace veducich pracovnikov vietkych stupnov
riadenia, odbornych $pecialistov technického, ekonomického a kadrovo-perso-
nalneho useku vypracovany prakticky model (program) rozvoja podniku, v kto-
rom su stanovené ciele organicky prepojené vo vizbe objektivne odrazajicej
konkrétnu prax. Ako zakladny nastroj pre systémové riadenie tohoto procesu
budu sluazit karty pracovného miesta, ktoré boli v uplynulom roku uzZz vypra-
cované a budu postupne zavedené do riadiacej praxe podniku prostrednictvom
vypocetnej techniky.

Mimoriadne pozitivne hodnotime aj ta skuto¢nost, Ze tato problematika bola
prejednana a schvalena vedenim useku pre kadrovu a personalnu pracu, éim sa
zabezpecCuje vyuzitie novych poznatkov v konkrétnej socidlnej praxi podniku.
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Priloha

Obsah karty pracovného miesta

1. ldentifikaéné udaje

— evidenc¢né ¢islo pracovného miesta

— evidenéné cislo karty

— néazov pracovného miesta

— obecny nazov pracovnej funkcie (nomenklatura JKZ)
-— pocet pracovnikov na mieste

— pracovny c¢as

— stredisko, agregat

2. Technické podmienky prdce

— hlavna napln prace
— vedlajsie ¢innosti

— hlavné rizikové prace
— stupen automatizacie
— charakter prace

— stupen zodpovednosti

3. Ekonomické podmienky prdce

— pracovna trieda

— mzdova stupnica

— kvalifikaény stupen
— hodinovéa sadzba

— percento premii

— osobné hodnotenie

— priplatky

— hruby mesaény prijem
-— nadcéasova praca

4. Persondlne podmienky prdce

— kvalifikaéné pozZiadavky

— alternativne moznosti odbornej pripravenosti
— potreba psychologického vySetrenia

— osobny profil pre optimalny vykon

— pracovny rozvoj

— $pecificka vhodnost pracovného miesta

5. Vykondvatelia pracovného miesta

— viézba na osobnu kartu pracovnika

290



