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Abstract

This thesis is focused on a proposal
forming work pover thanks to special processes
human recources in industrial factories along
SCSR. This thesis is interested in a solution this
problem in context with SCSR. And also it is
shown connection between CSR and IMS.
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UvVoD

V sticasnom svete, kde kazda spolocnost’
S neutichajuicim  cielom  smeruje  vyhradne
k dosiahnutiu zisku, zabtda na najdolezitejSich
zlozku v spolo¢nosti — Tudi. Ti predstavuj
jedinecny kapital spolocnosti. Zamestnanci svojou
¢innost'ou prispievajil k naplneniu cielov podniku
azarove sa stavaji  nastrojom zvySovania
konkurencieschopnosti spolo¢nosti.

V zmysle dolezitosti zamestnancov pri
tvorbe pridanej hodnoty je potrebné zameranie
pohl'adu na oblast’ procesov riadenia ludskych
zdrojov. Tato oblast’ je prikladnym ukazovatel'om
uplatnenia prinosov USZP.

1 Teoretické vymedzenie procesov riadenia
Pudskych zdrojov priemyselnych podnikov
v kontexte s USZP
Vyvoj  riadenia  lPudskych  zdrojov
Vorganizacii je ovplyviiovany intenzivnymi
procesmi globalizacie ekonomiky. Co prinasa nové
prvky do riadenia  vnutorného  prostredia
organizacie a ovplyviiuje aj jej konkurenéné
prostredie. Na riadenie l'udskych zdrojov maju
vplyv interné aj externé faktory organizacie, pricom
sa ma zabezpeCit synergicky efekt integraciou
cielov zamestnancov a strategickych cielov celej
organizacie  so  suCasnym  zabezpeCovanim
uspokojovania potrieb organizacie a zamestnanca
[8].
Existuje mnoho definicii riadenia 'udskych
zdrojov, ktoré sa v hlavnej myslienke zhoduja, ze
predstavuji najcennejsi statok organizacie a st

zdrojom konkurenénej vyhody. Brodsky [2]
definuje riadenie l'udskych zdrojov ako .,...politiku
riadenia ludskych zdrojov, ktord by mala byt
prepojena so strategickym planovanim podniku
a vyuzivana k posilneniu vhodnej kultury
organizacie. Cudské zdroje maju zna¢ni hodnotu
a st zdrojom konkuren¢nej vyhody a mozu byt
efektivne riadené skor vzajomnymi konzistentnymi
pravidlami, ktoré zvysuju oddanost’
a angazovanost’.*.

Konkurencieschopnost’ z pohlPadu riadenia
Pudskych zdrojov

Spolo¢nosti maju k dispozicii velky pocet
Pudi. AvSak nie kazda spolo¢nost’ ich vie spravne
vyuzit. Bera ich iba ako pracovnu silu, pricom
vtedy nevystupuji ako konkuren¢nd vyhoda
a priorita pre spolo¢nost. Ludské zdroje maju
vysoky potencial pre to, aby sa stali konkuren¢nou
vyhodou spolo¢nosti. Ak ich spolocnost’ nevie
spravne riadit mozu sa stat’ aj konkuren¢nou
nevyhodou. Pod potencidlom stat’ sa konkuren¢nou
vyhodou rozumieme kvalitu pracovne;j sily. Cudské
zdroje mézu naplnit’ tento potencidl len vtedy ak
ide o pracovnu silu, ktord je ,,sposobila trvale
dosahovat’ dobré pracovné vysledky pri plneni
nielen sti¢asnych, ale aj buducich aloh., [1].

Podla Kachainakovej [7] hlavaym cielom

riadenia ludskych zdrojov je ,,...dosiahnutie
konkurencnej vyhody prostrednictvom
strategického rozmiestiiovania schopnych

a oddanych zamestnancov, a to na zaklade
integrovanej sustavy kultirnych a personalnych
postupov.©.

Proces riadenia Pudskych zdrojov

Hlavnou ulohou procesu riadenia l'udskych
zdrojov je sthrn vsetkych procesov od planovania
Pudskych zdrojov, az po samotnu adaptaciu a rozvoj
prijatych zamestnancov. Délezitou tulohou je
planovanie potrieb zamestnancov a vytvorenie
podmienok pre ich efektivne  poOsobenie
Vv spoloénosti, [9].

Hlavné procesy riadenia 'udskych zdrojov

st v oblasti [5]:

e Nabor a ziskavanie zamestnancov;
Odmeny a benefity;
Talent management;
Kariérny rozvoj;
Vedenie ;
Vzdelavanie a rozvoj;
Hodnotenie zamestnancov.
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Udrzatel'ny rozvoj a USZP

Na tvod je potrebné zodpovedat otazku:
Preco udrzatel'ny rozvoj a USZP?

V prvom rade sa jedna o zaujem zo strany
podnikov. Aj Eurdpska komisia sa snazi dostat’ do
povedomia odpovede na tito otdzku. Rozvija
politiku socidlnej zodpovednosti a kladie ju do
popredia. Taktiez potvrdzuje a vytvara odpoved’ na
otazku vo vyjadreni: ,Hospodarska kriza a jej
spolocenské dosledky do urcitej miery narusili
doveru spotrebitelov a troven dovery v podniky.
Pozornost’ verejnosti sa zamerala na spolocenské
a etické spravanie podnikov. Preto sa Eurdpska
komisia zo strednodobého a dlhodobého hladiska
zameriava na vytvorenie podmienok priaznivych
pre udrzatelny rast, zodpovedné spravanie sa
podnikov a vytvaranie trvalych pracovnych miest.*,
[4].

Oba pojmy udrzatel'ny rozvoj a USZP su si
navzajom blizke a prepojené. Ich zameranie je
rovnaké. Sustred'uju  sa predovSetkym na
environmentalnu oblast’ - Setrny pristup k planéte
a taktiez v oblasti socialnej - k l'udskému zivotu.
Tak ako su si blizke, sa v niektorych nazoroch,
pripadne hlavnych zameraniach od seba odlisuju.
Kazdy sa venuje v zasade odliSnej oblasti, ktori
nasledne i1 uprednostiiuje. Je teda mozné urcit’, Ze
SZP je urcitou podskupinou UR. T4 sa vsSak blizsie
sustred’'uje na konkrétny podnik, ktory sa rozhodol
zaradit’ koncepciu SZP do svojich rozhodnuti. Je
vSak nutné sa zamysliet' nad tym, ¢i spolocnost,
ktora sa rozhodla zaviest’ politiku SZP je skutocne
integrovana vo viazbe TUR, [11].

V norme STN ISO 26000 su definované
ako [12]:
1) Udriatel'ny  rozvoj je  vSeobeche
akceptovany pojem a zakladny ciel’, ktory bol na
medzinarodnej Grovni prijaty v roku 1987 po
zverejneni spravy Svetovej komisie Organizacie
spojenych narodov pre zivotné prostredie a rozvoj,
nazvanej Nasa spolo¢na budicnost. TUR znamena
rozvoj, ktory uspokojuje potreby spolocnosti,
pri¢om zahffia zivot v ramci ekologickych moznosti
planéty bez ohrozenia moznosti buducich generacii
uspokojit’ vlastné potreby. TUR ma tri dimenzie:
hospodarsku, spolo¢ensku a environmentalnu, ktoré
st navzajom prepojené — odstranenie chudoby
napriklad vyzaduje podporu socialnej
spravodlivosti, hospodarsky rozvoj a ochranu ZP.
2) Spoloéenskad zodpovednost’ sa zameriava
na organizaciu a zaoberd sa zodpovednostou
organizacie vo&i spoloénosti a ZP. Spoloéenska
zodpovednost’ je uzko prepojena s TUR. TUR sa
zameriava na hospodarske, spolocenské

a environmentalne ciele spolocné vsetkym l'ud’om,
preto ho mozno vyuzit ako sthrnné vyjadrenie
SirSich ocakavani spolo¢nosti, ktoré by mali

zohladnit’ organizacie usilujuice o zodpovedné
konanie. Hlavnym cielom spolo¢enskej
zodpovednosti organizacie by preto mala byt snaha
prispiet' k TUR.

USZP vs. integrovany manazérsky systém

Spolo¢ensky  zodpovedné  podnikanie
a integrovany manazérsky systém (IMS) su na
pohlad dva rozdielne systémy. Ale, ak si
rozoberieme spolo¢ensky zodpovedné podnikanie
samostatne mozeme ho rozdelit' na tri zakladné
oblasti — ekonomicku, socidlnu

a environmentalnu. Tak isto mdézeme rozdelit’ aj
integrovany manazérsky systém na jednotlivé
systtmy. A to — systém manazmentu kvality
(QMS), systém bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri
praci (BOZP) a systém environmentalneho
manazmentu (EMS).

Na obr. 1, mézeme vidiet vzajomné
porovnanie oboch systémov. Pricom pri IMS su
uvedené aj normy, ktoré spadaju pod jednotlivé
systémy, vdaka ktorym je aj integracia systémov
dosiahnutelna. Podla obrazku =z porovnania
mozeme urCit, ako USZP tak aj IMS st si vo
vSetkom podobné, ba az rovnaké a teda st
vzajomne prepojené jednotlivé oblasti USZP
a systémy IMS. Taktiez oblasti prieniku pri USZP
a IMS vzajomne prepojitelné pomocou ktorych
dostaneme sulad a systémovy pristup v spolo¢nosti.
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£
-
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oblast udriatefnosti oblast integracie

Obr.1 Porovnanie vzajomného stiladu USZP a IMS
Zdroj: vlastné spracovanie

p ikani Integrovany manaférsky systém

Legenda:
1. UdrzatePny rozvoj:
- vizia udrZatel'ného rozvoja podniku,

postanie udrzatefného rozvoja podniku,

stratégia udrzatelného rozvoja podniku.
Udrzate'né spolo&ensky zodpovedné
podnikanie:

5

aas - Usmemenie k spoloCenskej zodpovednost

podla STNISO 26 000,
Creating Shared Value
3. Integrovany manaZérsky systém:

e 1SO 9000,

L

Systém environmentaineho manaZérstva
(EMS) podfa STN ISO 14000,

pri praci (BOZP) podfa STN ISO 18000,

Systém manaZérstva kvality (QMS) podla STN

Systém nadenia bezpeinostia ochrany zdrava

Obr. 2 Navrh konceptu metodiky tvorby systému
udrzatelnej stratégie USZP pre MSP v kontexte
s konceptom HCS modelu 3E
Zdroj: Hrdinova [6]
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PodrobnejSie znazornenie suladu USZP
aIMS, znazornila vo svojom navrhu konceptu
metodiky tvorby systému udrzatelnej stratégie
USZP v kontexte s konceptom HCS model 3E
Gabriela Hrdinova v [6] v podobe
kuzela/pyramidy. Na obr. 2 su farebne rozliSené
jednotlivé hierarchické stupne tohto
kuzela/pyramidy, apoddorys, ktory pozostiva zo
vSetkych troch ¢asti UR/USZP/IMS: socialneho,
environmentalneho a ekonomického piliera.

Zavery 7 uskutocnenej teoretickej analyzy pre
analytickit a navrhovii éast’

V  analyze navrhujeme nasledovnu
postupnost’ krokov:

1) Charakterizovat’ spolo¢nost’, jej pdsobenie,
viziu, poslanie a ciele.
2) Zanalyzovat systém riadenia spolo¢nosti.

a) Organiza¢na $truktira spoloénosti.

b) Vymedzenie zodpovednosti a
pravomoci veducich pracovnikov v
oblastiach USZP.

3) Zanalyzovat stav spolo¢nosti z hladiska

spolocenskej zodpovednosti a s integrovanym
manazérskym systémom:

a) Oblasti uszp - ekonomicka,
environmentalna a socialna;

b) Systtmy IMS - systém manazérstva
kvality, systém environmentalneho

manazmentu, systém BOZP;

c) Legislativna podpora USZP(ISO 26000,
SA 8000) a normativne poziadavky na
IMS (ISO 9001, ISO 14001 a OHSAS
18001);

d) Zamery a ciele v jednotlivych oblastiach
USZP.

4) Ur¢it procesy riadenia ludskych zdrojov,
ktoré budil zaradené do navrhu formovania
udrzatelnej pracovnej sily.

5) Analyza jednotlivych procesov riadenia.

6) Zavery vyplyvajlce z vykonanej analyzy.

2 Analyza sticasného stavu riadenia Pudskych
zdrojov v priemyselnom podniku v kontexte
s udrzate’'nym SZP

Komplexna analyzu stc¢asného stavu
riadenia ludskych zdrojov sme realizovali
v diplomovej praci, [10]. Nedostatky z vykonanej
analyzy sme roz¢lenili do 5 oblasti, ktoré vyplyvaja
z navrhu krokov na analyzu.

Na zaklade systémovej analyzy
nedostatkov, sme navrhli nasledovnych 5 oblasti,
v ramci ktorych st jednotlivé nedostatky zaclenené:

1) Oblast’ vizie, poslania a hodnét spolo¢nosti:
a) zla a nevhodna formulacia vizie a poslania;
2) Oblast’ systému riadenia spolo¢nosti:

a) environmentidlna oblast nema presné
vymedzenie v organizanej Struktire
spolo¢nosti;

3) Oblast’ spolo¢enskej zodpovednosti:

a) myslienka USZP je v podniku neznama,

b) implementacia USZP

€) chybajica certifikaicia STN ISO 26 000
a SA 8000,

d) socidlna oblast zamerana na profit
spoloc¢nosti;

4) Oblast integrovaného manazérskeho systému:

a) chybajica certifikacia OHSAS 18 0001,

b) nie je integrovany manazérsky systém;

5) Oblast’ procesov riadenia 'udskych zdrojov:
a) neprehladnost’ benefitov a ich ¢iastoéna

zainteresovanost’,
b) vysoka selekcia vysokoskolskych
Studentov.

3 Navrh procesu formovania udrzatelnej
pracovnej sily prostrednictvom vybranych
procesov riadenia Pudskych zdrojov
v priemyselnom  podniku v  kontexte
S udrzate’'nym SZP

Cielom [10] je navrhnat proces
formovania udrzatelnej pracovnej sily, ktory je
zamerany nielen na jednotlivé procesy riadenia
ludskych zdrojov, ale je zamerany na hlbsie
preniknutie do rieSenej problematiky v kontexte
s udrzatelnym SZP. Tak, ako st medzi sebou
prepojené nedostatky a nadvdzuju na seba
(vytvaraju dominovy efekt), tak aj predloZeny
navrh procesu formovania udrzatenej pracovnej
sily, je tvoreny ako celok - systém.

Pri tvorbe navrhu procesu je potrebné urcit’
postupnosti na zdklade krokov, ktoré budu viest
k findlnemu sformovaniu navrhnutého procesu.

Preto navrhujeme pre navrh procesu
formovania udrzatel'nej pracovnej sily
v priemyselnej spolo¢nosti nasledovné kroky:

1) Navrhy systémovych opatreni na odstranenie
nedostatkov vo vybranych oblastiach
formovania udrzatel'nej pracovnej sily — popis
navrhov pre kazdy zisteny nedostatok.

2) Navrh procesu formovania udrzatel'nej
pracovnej sily:

a) Navrh vyvojového diagramu.

b) Navrh ¢asového harmonogramu.

€) Navrh vytvorenia integrovaného
manazérskeho systému.

d) Navrh pripravy implementacie USZP.

e) Navrhy zvySenia Grovne riadenia I'udskych
zdrojov.

Ad 1) Navrhy systémovych opatreni na odstranenie

nedostatkov vo vybranych oblastiach formovania

udrzatelnej  pracovnej  sily v priemyselnej
spolo¢nosti
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V ramci systémovych opatreni je zahrnuty
navrh, ktory obsahuje konkrétne opatrenia na
odstranenie zistenych nedostatkov. Na zaklade
konkretizovanych opatreni, je zostaveny navrhnuty
proces, tak aby pokryval vSetky tieto opatrenia.
Podrobné spracovanie tychto opatreni sa nachadza
v diplomovej praci, [10].

Ad 2) Navrh procesu formovania udrzatelnej
pracovnej sily v priemyselnej spolo¢nosti

Navrhujeme nasledovné navrhové fazy
procesu formovania udrzatelnej pracovnej sily
v priemyselnej spolo¢nosti (obr. 3):

A) Vytvorenie IMS:
a) Vytvorenie environmentalneho oddelenia;
b) Certifikdcia OHSAS 18001;
B) Priprava implementacie USZP:
a) Osvojenie myslienky USZP;
b) Zmena vizie, poslania a hodndt
spolo¢nosti;
¢) Uprava personalnych cielov v kontexte
USZP;
d) Certifikacia ISO 26000 a SA 8000;

C) Zvysenie trovne procesov riadenia ludskych

zdrojov.
UDRZATELNA
PRACOVNA
. SILA
. Zvyienie
drovne
. procesov RLZ
Priprava
implementacie SZP
()

=Osvojenie myslienky SZP

. sZmena vizie, poslania a
Vytvorenie IMS hodnét spolocnosti

sVytvorenie «Uprava personélnych
environmentdlneho ciefov v kontexte SZP
oddelenia sCertifikicia 1SO 26000 a
sCertifikdcia OHSAS 5A 8000
18001

Obr. 3 Smerovanie faz procesu v grafickej podobe
Zdroj: vlastné spracovanie

Ad A) Navrh vytvorenia integrovaného
manaZzérskeho systému

Délezitost IMS je zname predovsetkym
z pohladu, ze vSetky normy su medzi sebou
prepojené a tvoria uzavrety systém, ¢o spolo¢nosti
pomdze vo vytvoreni vnutorného systémového
prepojenia.

Priemyselna spolo¢nost ma v sucasnosti
certifikaciu normou ISO 9001 a ISO 14001. Na to
aby bol IMS kompletny, je potrebna eSte posledna
certifikicia pre BOZP. Nasledne bude moct
spolocnost’ poziadat’ o certifikaény audit. V rdmci
certifikacného auditu integracie systému sa
posudzuje plnenie poziadavieck z uvedenych
noriem.

Jednotlivé fazy v navrhovanom procese su
vytvorené tak, aby na seba nadvizovali. Preto som
nizsie v texte diplomovej prace navrhla vytvorenie

environmentalneho oddelenia v ramci novo
vytvoreného tseku IMS a navrhla som zaroven
certifikaciu  normou OHSAS 18001 - Systém
manaZérstva pre bezpeCnost’ prace a ochranu
zdravia pri praci (ktord je sucastou jednak USZP
tak aj IMS).

Vytvorenim tseku IMS chcem v prvom
rade docielit' jednoduchu kontrolu nad vSetkymi
oddeleniami, ktoré budt spadat’ pod tento tsek.
Zamestnanci pracujici na tomto useku budi mat
zodpovednost’ za tento usek, ale zaroven aj za
oddelenia pod nimi.

Ak chce byt spolo¢nost’
konkurencieschopna musi neustdle napredovat
a vyvijat’ sa. Toto je jeden zo sposobov ako zvysit
svoju konkurencieschopnost. Zavedene IMS je
prioritna faza v ramci predchadzajtcich navrhov,
ktorych snahou je nasmerovanie spolo¢nosti tymto
smerom. Tento smer spoloc¢nosti prinesie
predovsetkym minimalizaciu ndkladov.

Ad B) Navrh pripravy implementacie USZP

Tymto druhym krokom v procese
formovania pracovnej sily sa spusti priprava na
implementaciu USZP, ktord bude nasledovat po
splneni vsetkych podmienok k certifikacnému
auditu.

V pripade pripravy implementacie je
potrebné si urcit’ taktiez postupnost’ a urcité kroky,
aby bol dodrzany sled udalosti, ktoré sa nesmu
vynechat’ a je potrebné ich zadefinovat’.

Preto navrhujeme nasledovny
prispdsobeny  postup implementacie  systému
manazérstva spolocenskej zodpovednosti zostaveny
podl'a EUROCERT, [3]:

1) Ur¢enie rozsahu implementacie, zodpovednych
0s0b a zainteresovanych stran.

2) Zverejnenie  politiky  ako
oficialneho zameru.

prehlasenie

3) Urcenie cielov.

4) Hodnotenie suladu sGc¢asného stavu systému
manazérstva ] poziadavkami normy
i pravnych predpisov (zavedenie noriem
v ramci IMS: ISO 9001, ISO 14001, OHSAS
18001 a doplnkovych noriem pre USZP: ISO
26000 a SA 8000).

5) Realizacia harmonogramu nasledné
preskiimané a vyhodnotenie jednotlivych etap.

6) Interny audit, preskiimanie systému
manazérstva spoloc¢enskej zodpovednosti.

7) Certifikacia.

8) Dalsie zlepsovanie.

Ad C) Navrhy zvySenia urovne riadenia

Pudskych zdrojov v priemyselnej spolo¢nosti

Zvysenie urovne riadenia l'udskych
zdrojov je mozné chapat’ z viacerych pohladov.
Pretoze uroven sa modze zvySovat nepriamym

131



Transfer inovacii 31/2015

2015

sposobom, kde predchadzajice navrhy nepriamo
vplyvaji na narast alebo priamym spésobom, kedy
sa navrhuji konkrétne opatrenia, ktoré maja
pomoct k zvySovaniu.

V pripade tohto navrhu je mozné hovorit
0 dvoch variantoch zvySenia urovne riadenia
T'udskych zdrojov a to ako:

a) vysledok uspesného ukonéenia  procesu
(nepriame),

b) dodato¢né navrhy pre rieSenie konkrétnych
nedostatkov (priame).

Ad a) Vysledok tspesného ukoncenia procesu
(nepriame)

Zavedenie jednotlivych navrh, prinesie
predovsetkym pre zamestnancov novy pohlad na
vsetky  procesy riadenia ludsky  zdrojov.
Predovsetkym USZP je najviacej mozné uplatnit
pri procesoch riadenia l'udskych zdrojov, kde sa
zmeni pohlad manazmentu na robotnickych
zamestnancov. Taktiez zavedenie IMS
v spoloCnosti  prispeje  personalnej oblasti,
predovsetkym vplyvom zavedenia normy OHSAS
18001 pre BOZP.

Z pohladu vyhladdvania a =ziskavania
zamestnancov  bude  spolo¢nost’  pristupovat’
zodpovedne k spracovaniu k ich ziadosti, nebude
uprednostiiovat’ a diskriminovat’ vybrané skupiny
zamestnancov. Taktiez cely proces ziskavania
zamestnancov bude prebichat’ podla stanovenych
postupov. Pri odmenovani zamestnancov budi
priznavané odmeny tym, ktori maji najvacsie
zasluhy v praci pre spolo¢nost’. Jednotlivé odmeny
budt prerozdelované spravodlivo a budu zacinat
pri zamestnancov a postupovat’ sa bude nasledne
vys§ie na manazérov. Prerozdelovanie benefitov
podrobne rieSim v dodato¢nych navrhoch na
rieSenie  konkrétnych nedostatkov. Vzdelavanie
zamestnancov bude prebichat’ ako opakujici sa
proces. V pripade novo prijatych zamestnancov
budi nadriadeny posobit zodpovedne, kde
dostato¢ne zaskoli zamestnanca.

Ad b) Dodatotné navrhy pre rieSenie
konkrétnych nedostatkov (priame)

Navrh 1) Uprava zainteresovanych
benefitov — benefity, ktoré poskytuje spolo¢nost’
svojim zamestnancom je potrebné rozélenit' na
niekol’ko skupin. Tym sa zamedzi neinformovanost’
zamestnancov a kazdy bude presne vediet, na ktoré
benefity ma narok, a ktoré si méze uplatnit’. Taktiez
sa predide zneuzivaniu niektorych podpor a vyhod
tak, aby boli pridelené tym zamestnancom, ktori
maju na ne narok, a zaroven im pomozu. Tym bude
zaroven v praxi priemyselného podniku realizovana
zmena paradigmy tvorby a rozdelovania bohatstva
na planéte Zem, [14].

Navrhujeme nasledovnu  kategoriziciu

zamestnancov pre rozdelenie benefitov
v spolo¢nosti MATADOR Industries, a. s.:
1) Vyrobni robotnici:

a) rizikova skupina 1 — robotnici, ktori

nespadaju do d’alsich dvoch skupin (napr.
robotnici na obrabacich centrach),

b) rizikova skupina 2 - do tejto skupiny patria
robotnici, ktori pracuju s tazS$imi
bremenami (napr. robotnici na obrabacich
centrach obsluhujtci stroj ru¢ne),

c) rizikova skupina 3 — robotnici pracujuci
v nebezpeCnom pracovnom prostredi
(napr. zvaraci, natieraci).

2) Nevyrobni robotnici — robotnici, ktori maji na
starosti obsluzné prace vo vyrobe, avSak
priamo na vyrobe sa nepodielaju (napr. vodic,
skladnik, mechanik, elektrikar).

3) Technicki zamestnanci:

a) vyrobni — patria sem zamestnanci
pracujuci vo vyrobe (majstri, kontrolori),

b) hospodarski — zamestnanci pracujtci
prevazne v kancelarii (programatori,
personalisti, nakupcovia).

4) Riadiaci zamestnanci — sem mdzeme zaradit’
vedenie spolo¢nosti a manazment.

V ramci tohto rozdelenia zamestnancov na
niekol’ko  skupin, je  moZné  docielenie
spravodlivého pridelenia benefitov, vyuzijuc pri
tom modifikovany Porterov hodnotovy retazec
[13], [11]. Nesmie sa vSak zabudat na
individualnost’ kazdého zamestnanca a mozné
problémy, ktoré by sa mohli vyskytnit' z rutinnej
prace.

Navrh 2) Prax vysokoskolskych S$tudentov —
spolo¢nost by nemala byt zameranda len na
$pecificku skupinu Studentov, resp. spolocnost’ prax
ako taku neponuka. Prax je mozna len v ramci
programov pre Studentov, alebo pre Studentov
strednych S$kol. Preto zavedenie praxe aj pre
vysokoskolskych Studentov, by mohla spolocnost’
brat’ pozitivne, uz len z pohl'adu svojho vlastné¢ho
vyuzitia a moznosti ziskania
vysokokvalifikovanych zamestnancov. Predsa len
v ramci myslienky USZP si ma spolocnost’ hl'adat’
zamestnancov, ktori st kvalifikovani na dant
pracovnu poziciu. Najlep$iu moznostou ako mat
kvalifikovaného zamestnanca, tak aby bol zauceny
do systému spoloc¢nosti je zacat ho vzdelavat uz
pocas jeho stadia.

Navrhujeme, aby spolo¢nost’ ponukala
vysokoskolskym $tudentom prax 3 spésobmi:

1) Prostrednictvom priamej spoluprace
s vysokymi Skolami — tymto spdsobom by
mohli vysoké $koly ponuknut’ Studentom prax
v spolo¢nosti uz pocas $tidia v oblasti, v ktorej
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aj skuto¢ne Studuju. Taktiez moéze spolocnost
usporaduvat’ exkurzie pre Studentov.

2) Prostrednictvom nepriamej spoluprace
s vysokymi §kolami — jedna sa o spolupracu
s tretimi stranami, zvdc¢Sa v ramci narodnych
projektov ako je projekt ,,Vysoké Skoly ako
motory rozvoja vedomostnej spolocnosti.
Prostrednictvom  takéhoto  projektu  ma
spolo¢nost’  zjednoduSeny vyber Studentov,
ked’ze jej ponuka vypisat' tému, ktora sama
chce. Nasledne sa Studenti sami prihlasia a je
len na spolo¢nosti, koho si vyberie.

3) Samostatne ako pravnicka osoba — by
spolo¢nost’ mohla verejne ponikat moznost’
praxe na roznych poziciach, kde by sa potom
mohli Studenti pocas Stidia naucit nové
a zaroven potrebné praktické veci. Tymto
spdsobom by si mohla spolo¢nost’ zaucit
Studentov a nasledne, v pripade potreby, po
ukonceni Skoly ich aj zamestnat’. Tento spdsob
praxe je pre spolocnost nakladnejsi ako
predchadzajace dva.

V ramci spoluprace s vysokymi Skolami
ma spolo¢nost’  viacero moznosti ako
spolupracovat. Kedze sa jednd o spolo¢nost
technického zamerania, je potrebné sa upriamit’ na
Studentov Studujucich na obdobnych vysokych
Skoléach. Pre tychto Studentov moéze pontkat’ svoje
stroje a vybavenie na vyskumné ucely pri vyucbe.
Taktiez v spolupraci méze zadavat na vysoké skoly
projekty, ktoré je potrebné v ramci spolo¢nosti
rieSit’ a tieto materialy pouzit’ v ramci vyucby ako
pripadové S$tudie. Pripadne sutaze pri rieSeni
problémov, o najlepSie napady alebo rézne usporné
opatrenia.

4 Zhodnotenie navrhu

Cely navrhnuty proces, ako aj jednotlivé
navrhy, budeme hodnotit zo Styroch oblasti
zabezpecenia navrhu:

1) personalne zabezpedenie navrhu;

2) organizaéné zabezpeenie navrhu;

3) materialno-technické zabezpedenie navrhu;
4) finanéné zabezpelenie navrhu.

Vsetky nami navrhnuté navrhy sa
vytvorené na zaklade ocakavaného prinosu pre
spolo¢nost. Co znamend, Ze negativa v tychto
konkrétnych navrhoch my zatial’ nevidime.

Prinosy z realizacie navrhnutého procesu vidime:

1) v prepojitelnosti a  kontrole oddeleni
spadajucich pod IMS;

2) vo vnimani zamestnancov nie iba ako lacna
pracovna sila (a podla papeza Frantiska ako
odpad po pouziti), ale aj ako 'udské bytosti;

3) v zlepseni a zefektivneni formovania
udrzatelnej pracovnej sily prostrednictvom

vybranych procesov riadenia 'udskych zdrojov
v kontexte s udrzatel'nym SZP;

4) vo zvySeni turovne BOZP po zavedeni
certifikacie OHSAS 18001;

5) v zvySeni motivacie a celkovej spokojnosti
zamestnancov;

6) zlepSenie mena spolo¢nosti.

Pozitivum vidime aj v skuto¢nosti, Ze tento
navrhnuty proces je mozné aplikovat aj na ina
spolocnost’, pretoze samotné navrhy (fazy) st
navrhnuté vSeobecne a az jednotlivé Casti v tychto
fazach st prisposobené na konkrétne problémy
v spolocnosti, ktoré je potrebné riesit’.

Problémom pri naSich navrhoch vidime
predovsetkym v réznych prekazkach, ktoré vSak nie
su negativami. Ale ak sa vyskytni vo velkej miere
mozu cely proces zdrzat’ ba az uplne zrusit’.

Hlavné prekazky pri realizacii navrhnutého
procesu vidime:

1) v neochote zamestnancov prijat’ zmenu;
2) v obave manazérov v ich priliSnom zat'azeni;

3) v nesuhlase vedenia
s predloZzenymi navrhmi z dovodu:

spolo¢nosti

a) finanénej naro¢nosti,
b) casovej narocnosti,
C) organiza¢nej naro¢nosti,
d) nezdujmu o zmenu ako taku vSeobecne
z ich strany;
4) Vyskyt neCakanej situcie (zistenia), ktora by
zabranila v realizacii navrhovaného procesu.

Tab. 1 Rekapitulacia nakladov na zabezpecenie
navrhovaného procesu
Zdroj: vlastné spracovanie

Oblast zabezpetenia Celkové naklady
Personalne zabezpecenie 7 300,00 €
Materidlno-technické zabezpeéenie 7 250,00 €
Organizacné zabezpecenie 6 553,00 €
Spolu 21 103,00 €

Pre vycislenie nakladov na jednotlivé
oblasti zabezpec¢enia sme zostavili tabulku (tab. 1)
suthrnnych  nakladov.  Podrobné  vycislenie
jednotlivych oblasti sa nachadza v diplomovej
praci, [10]. Pri oblasti organiza¢ného zabezpecenia
je potrebné poukazat’ na fakt, ze pri tejto polozke
nie st zahrnuté komplexné naklady na certifikaciu.
Ta bude vykonavana na zaklade verejnej sut'aze.

Zaver

Dolezitost’” a potrebnost  zamestnancov
pozna kazda spolo¢nost, ale nie vSetky sa v tomto
smere spravaju zodpovedne. Prepojitelnost’ medzi
SZP a procesmi riadenia l'udskych zdrojov je uzka.
Stanoveny ciel’ prace bol dosiahnuty. Okrem toho,
mdzeme na zaver konstatovat, Ze nami navrhnuty
proces je mozné aplikovat’ aj v inej spolo¢nosti.
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Tento prispevok nadvizuje na vysledky
projektu APVV ¢&. LPP-0384-09: ,,Koncept HCS
modelu 3E vs. koncept Corporate Social
Responsibility (CSR)”  aprojektu  KEGA
¢.  037STU-4/2012 ,Zavedenie predmetu

»Udrzatel’né spolocensky zodpovedné
podnikanie“ do Studijného programu

Priemyselné manaZérstvo na II. stupni MTF
STU Trnava.*.

Prispevok je taktieZ sucastou projektu
VEGA ¢, 1/0448/13 ,» Transformacia
ergonomického  programu do  Struktury
manazérstva podniku integraciou a vyuzitim
modulov QMS, EMS, H&SMS.

Zaroveih je  prispevok  sucast'ou
podaného projektu APVV ,Systémova analyza
a hodnotenia hlavnych manazérskych procesov
priemyselnych podnikov SR na podporu
zavadzania cyklickej ekonomiky*.
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