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1. Vymedzenie problematiky

V našej podnikovej praxi sa v posledných 
rokoch venuje intenzívna pozornost vy- 
tváraniu potřebných organizačných, me­
todických, koncepčných predpokladov pre 
účinnú aplikáciu kvalitativně vyšších fo- 
riem a metod práce v celom systéme kom- 
plexnej starostlivosti o pracujúcich. Cie- 
l’om tohoto úsilia je dosiahnutie takého 
přepojenia technickej, ekonomickej a so­
ciálnej stránky podnikových plánov, aby 
sa ešte výraznejšie zosúladila ekonomická 
a sociálno-politická, humanizačná funkcia 
socialistického priemyselného podniku, a 
to na základe vedecky zdóvodnených, plá­
novitých zásahov do podnikovej sociálnej 
reality. K významným nástroj om realizá- 
cie týchto kvalitativně vyšších foriem a 
metod práce v celom systéme starostlivosti 
o pracovníkov socialistického priemysel­
ného podniku patria komplexně programy 
starostlivosti o podnikový kolektiv.

Nevyhnutná podmienku pre programo- 
vanie vedecky zdůvodněných, plánovitých, 
účinných a efektivnych zásahov do pod­
nikovej sociálnej reality tvoří sociálna 
analýza, ktorej hlavnou funkciou v socia- 
listickom priemyselnom podniku je „... na 
základe viacodborového přístupu vedecky 
postihovat existujúcu sociálnu realitu a 
vývojové trendy, ktorých včasné poznanie 
umožní i spoločensky pozitivně ovplyvňo- 
vať ich další rozvoj prostredníctvom plánu 
ako hlavného nástroja riadenia socialistic­
kého podniku“ [Kohout 1975 : 30]. Sociál­
na analýza právě tým, že po obsahovej 
stránke je zameraná na exaktně identifi-

kovanie podnikovej sociálnej reality, sa 
stává nielen základnou metodou poznania 
podnikového sociálneho systému, základ­
ných sociálnych javov a procesov, ale aj 
základnou metodou konkretizácie tých cie- 
lov, zámerov a opatření, ktoré tvoria ob­
sahový rámec komplexného programu sta­
rostlivosti o pracujúcich podniku.

Doterajšie teoretické poznatky [Kohout 
1971; Kohout 1975; Metodika 1969; Miha- 
lik 1974) a praktické skúsenosti ukazujú, 
že praktické využitie sociálnej analýzy pri 
tvorbě komplexných programov starostli­
vosti o pracovníkov podniku je možné iba 
vtedy, keď sa ddsledne rešpektujú tieto 
zásady:

a) Sociálna analýza podnikovej sociálnej 
reality musí vychádzať z jednotného kon- 
cepčného rámca.

b) Sociálna analýza musí byt aktuálna 
(problémy v sociálnej rovině sa můžu 
pružné a operativně riešiť iba vtedy, keď 
sa včas poznajú).

c) Sociálna analýza musí byť komplexná 
(iba komplexný pohlad na sociálnu realitu 
umožní správnu orientáciu pri vymedzo- 
vaní hlavných a vedlajších problémov).

d) Sociálna analýza musí byť permanent- 
ná (iba porovnávanie jednotlivých problé­
mov v určitých časových intervaloch 
umožní účinnú korekciu programových 
zámerov a opatření).

e) Sociálna analýza musí byť prehladná, 
názorná, prakticky aplikovatelná.

Potvrdzujú to aj skúsenosti a poznatky 
z tvorby komplexného programu starostli­
vosti o pracujúcich na r. 1976—80 vo VSŽ, 
n. p. Košice,1 z ktorých jednoznačné vy-

1 Východoslovenské železiarne sú hutnickým pod- 
nikom s uzavretým hutnickým cyklom (úprava a 
spracovanie surovin, výroba metalurgického koksu, 
výroba surového železa, výroba surověj ocele a jej 
spracovanie na plechy středné, hrubé a jemné 
válcované za tepla a studená do minimálnej hrůbky 
0,22 milimetrov). V súčasnosti sa Východoslovenské

železiarne s počtom cca 23 tisíc pracovníkov zara- 
ďujú medzi desať najváčších podnikov v CSSR. 
O ich ekonomickom význame pre naše národně 
hospodárstvo hovoria tieto údaje: v r. 1975 dosiahl» 
výroba tovaru hodnotu 9 miliard 55 miliónov Kčs, 
vývoz hodnotu (vo VC) 2 867 821 Kčs.
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plýva, že efektívne využitie sociálnej ana­
lýzy pri sociálnom programovaní je možné 
iba pri ddslednom dodržiavaní uvedených 
zásad.

Vzhladom k tomu, že získané poznatky 
z využitia sociálnej analýzy pri identifi- 
kácii podnikovej sociálnej reality vo VSŽ 
majú širšie nielen praktické, ale aj teore­
tické súvislosti, budeme im v ďalšej časti 
nášho příspěvku věnovat podrobnejšiu po­
zornost.

2. Obsahové zameranie sociálnej analýzy

V podmienkach VSŽ pri vymedzovaní ob­
sahového zamerania analýzy kladol sa 
doraz na to, aby na základe praktickej 
aplikácie tohoto nástroja komplexného po- 
znávania podnikovej sociálnej reality boli 
zhromaždené také specifické súbory so- 
ciálnych informácií, ktoré umožnia kom­
plexně postihnutie jednotlivých stavov2 
podnikového sociálneho systému, identifi- 
káciu najdóležitejších sociálnych javov a 
procesov. Táto orientácia bola výrazom 
akceptácie tej skutočnosti, že iba vyčerpá- 
vajúca znalost podnikovej sociálnej reality, 
základných sociálnych javov a procesov 
„... umožní i spoločensky pozitivně 
ovplyvňovať ich další rozvoj . . .“ [Kohout 
1975 : 30], volbu účinných foriem ich re- 
gulácie, ako aj konkretizáciu zámerov, 
opatření, podmienok a možností rozvoja 
podnikového kolektivu.

K dosiahnutiu takto chápanej funkč­
nosti sociálnej analýzy boli postupné vy­
tvořené následovně předpoklady:

1. Na základe obsahovej a tématickej 
diferenciácie sociálnej problematiky v pod­
niku bola zvolená taká koncepcia sociál­
nej analýzy, ktorá umožňovala transfor- 
movanie komplexu sociálnych informácií 
do týchto výstupných systémov:
a) sociálno-profesionálna štruktúra podni­

kového kolektivu,
b) podnikové sociálně služby,
c) pracovná aktivita, iniciativa, sociálna 

angažovanost, pracovná disciplína, fluk- 
tuácia.

d) sociálna klíma v pracovných kolektí- 
voch.3

2. Pre každý jednotlivý výstupný systém 
sociálnej analýzy boli na základe logickej 
sumarizácie a obsahovej diferenciácie vy­
specifikované základné sociálno-ekonomic- 
ké ukazovatele,  ktoré sa stali východisko­
vou informačnou základňou komplexnej 
analýzy jednotlivých stavov podnikového 
sociálneho systému, vlastností sociálnych 
javov a procesov.

4

3. Na tématickú diferenciáciu a logická 
sumarizáciu sociálno-ekonomických ukazo- 
vatelov nadvázovala tvorba komplexného 
informačného systému.5

Paralelné so špecifikáciou informačných 
podsystémov boli stanovené informačně 
zdroje, zásady zberu a spracovania infor-

3 V sociálnom systéme priemyselného podniku 
rozlišujeme tieto stavy: stav obsadenia společensko- 
-profesionálnych pozícií, stav akceptácie (prijatia) 
obsadených pozícií, stav integrácie společenského 
systému, rovnováhy a finály. Pozři bližšie [Pichňa 
1972 : 44—56].

3 Naše zameranie sociálnej analýzy so v podstatě 
kryje s koncepciou J. Kohouta, podlá ktorého musí 
sociálna analýza socialistického podniku nevy­
hnutné postihovat tieto oblasti: Analýza sociálnej 
štruktúry kolektivu pracuj úcich, Analýza pracov- 
ného prostredia, Analýza motivačnej sféry, Analýza 
komunistické] výchovy a rozvoja osobnosti pracu- 
júcich, Analýza sociálnej klímy v pracovnom ko­
lektive [Kohout 1975 : 28—29].

4 Sociálno-ekonomické ukazovatele tvoria výcho­
disková a nevyhnnutnú základňu pre objektivnu 
identifikáciu podnikovej sociálnej reality a konkre­
tizáciu programových zámerov a opatření podmie- 
ňujúcich rozvoj materiálnych a kultúrnych pod­
mienok života kolektivu pracujúcich, rozvoj samot­
ného člověka a vplyv sociálnych podmienok na 
rozvoj výroby. Možno ich rozčlenit na ukazovatele 
sociálno-ekonomického charakteru a na opatrenia 
na zdokonalovanie sociálno-psychologických vzta- 
hov [Mihalik 1974 : 221].

Sociálno-ekonomické ukazovatele predstavujú celá 
sústavu a ich použitelnost pri analýze a programo­
vaní sociálneho rozvoja podnikového kolektivu je 
potřebné najprv verifikovat, selektívne roztriedit 
do takých ucelených celkov, ktoré organicky nad-

vázujú na systém ekonomických ukazovatelov. 
Pozři bližšie [Kutta 1976 : 139]. Na základe uvede­
ného přístupu móžeme sociálno-ekonomické ukazo­
vatele rozdělit do týchto skupin:
1. ukazovatele rozvoja materiálnych a kultúrnych 

podmienok fungovania osobnosti, skupiny, kolek­
tivu;

2. ukazovatele odrážajúce fakty správania jednot- 
livca a skupiny;

3. ukazovatele odrážajúce fakty vedomia, pozři bliž­
šie: [Metodika 1969 : 22].

Z týchto poloh sme přistupovali k tvorbě prak­
ticky využitelného systému sociálno-ekonomických 
ukazovatelov aj vo VSŽ. (Pozři bližšie: Metodika 
pre přípravu programu sociálnej starostlivosti 
o pracujúcich VSŽ na r. 1976—1980. Košice, VSŽ 
1974.)

5 Informačný systém bol v návaznosti na obsa­
hové zameranie sociálnej analýzy a diferenciáciu 
sociálno-ekonomických ukazovatelov rozčleněný na 
tieto podsystémy:
1. Informačný podsystém o sociálno-ekonomických 

charakteristikách pracovníkov podniku.
2. Informačný podsystém o pracovných podmien­

kach a ochraně zdravia pri práci.
3. Informačný podsystém o podnikových sociálnych 

službách.
4. Informačný podsystém o prejavoch pracovného 

správania.
5. Informačný podsystém o spoločensko-politickej 

aktivitě podnikového kolektivu.
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mácii. Za základné informačně zdroje boli 
zvolené: Jednotná evidencia pracujúcich, 
statistické výkazníctvo, vnútropodnikové 
výkazy úseku pre kádrovú a personálnu 
prácu, sociologické, psychologické a fyzio­
logické výskumy, prieskumy a expertízy, 
informácie z ostatných podnikových systé- 
mov (technický, organizačný a pod.).

Na základe takto zvoleného postupu sa 
vytvořili předpoklady pre zhromaždenie 
takých specifických súborov sociálnych 
informácií, ktoré umožnili komplexnú so­
ciálnu analýzu podnikovej sociálně] reality 
a na jej základe formuláciu konkrétných 
doporučení, upresňovanie cielov a volbu 
takých prostriedkov, ktoré umožnia včasné, 
racionálně riešenie podnikovej sociálnej 
skutočnosti.6

V ďalšej časti nášho příspěvku budeme 
věnovat pozornost problematike využíva- 
nia poznatkov zo sociálnej analýzy pri 
koncipovaní záverov a doporučení pre jed­
notlivé položky sociálneho programu.

3. Závěry zo sociálnej analýzy pre oblast roz- 
voja podnikového kolektivu

Eudia predstavujú v každej organizácii, 
každom podniku základná a rozhoduj úcu 
zložku výrobných sil, tvoria — ako zdó- 
razňuje V. G. Afanasjev — „hlavný kom­
ponent každého sociálneho systému,... vy- 
tvárajú svojou prácou věci, ... riadia 
technologické a sociálně procesy, vstupuj ú 
navzájem do rozmanitých vzťahov, majú 
vedomie, idey, vytvárajú popři materiál- 
nych aj duchovné hodnoty“ [Afanasjev 
1975 : 134], Od toho, aký kolektiv pracov- 
níkov má podnik k dispozícii a ako je 
tento kolektiv riadený, ,,. . . závisí v znač- 
nej miere aj riadenie věcí a procesov“ 
[Afanasjev 1975 : 134], závisí kvantitativ­
né a kvalitativně plnenie jednotlivých 
podnikových úloh a cielov.

Dominantně postavenie člověka vo vý- 
robnom procese si ovšem vyžaduje piáno-

vitý přístup k jeho riadeniu, aktívněmu 
formovaniu cestou optimalizácie funkč­
nosti, ......  postavenia a úloh jednotlivých
sociálnych skupin“ [Kolář 1971 ; 73] v pod- 
nikovom sociálnom systéme. Východisková 
základňu plánovitého, vědeckého riadenia 
podnikového kolektivu tvoří — ako to 
zdórazňuje J. Kohout [1975 : 28] — so­
ciálna analýza sociálno-profesionálnej 
štruktúry kolektivu pracujúcich, vybra­
ných sociálnych skupin. Iba na základe 
přesných a vyčerpává] úcich informácií 
o jednotlivých štruktúrach podnikového 
kolektivu, postavení a úlohách jednotli­
vých sociálnych skupin móžeme konkreti­
zovat záměry a ciele pri rozvij ani podni­
kového kolektivu v intenciách technicko- 
-ekonomického rozvoja podniku, móžeme 
objektivně plánovat změny v profesionál­
ně], kvalifikačně], kooperačně] štruktúre, 
zdroje nových pracovných sil, záměry so­
ciálnej politiky a pod.7

V podmienkach VSŽ sme pre potřeby 
plánovité] regulácie sociálno-profesionál­
nej štruktúry podnikového kolektivu, 
funkčnosti, postavenia a úlohy jednotli­
vých sociálnych skupin v podnikovom so­
ciálnom systéme vychádzali z nasledov- 
ného obsahového zamerania sociálnej ana­
lýzy:

A. Analýza sociálno-profesionálnej štruk­
túry podnikového kolektivu

Jej obsahové zameranie bolo následovně:
a) Analýza súčasnej štruktúry technicko- 

-hospodárskych pracovníkov podlá tried- 
neho póvodu, veku, vzdelania, směru vzde- 
lania, politickej příslušnosti, rodinného 
stavu, hlavných skupin činnosti, dlžky od- 
bornej praxe.

b) Analýza sociálno-profesionálnej štruk­
túry robotníkov podlá nasledovných uka- 
zovatelov:
— počet robotníkov priemyslovej a neprie- 

myslovej činnosti podlá závodov;

6 Přitom sociálna stránka podniku nebola analy­
zovaná odtrhnuté od technicko-ekonomickej pod­
staty podniku. Organickú súčasť přípravných práč, 
zameraných na zhromažďovanie a sumarizáciu 
podkladov pre sociálnu analýzu, tvořil komplexný 
rozbor technicko-ekonomickej základné podniku. 
Okrem toho, plánovitý rozvoj výroby, technickej 
inovácie investičného a neinvestičného charakteru, 
racionalizačných zámerov tvořil východisko pre 
koncipovanie programových zámerov v oblasti roz­
voj a podnikového kolektivu v požadovanej sociálno-

-demografické] (vzdelanostnej, profesně], kvalifi­
kačně], vekovej) štruktúre, podnikových sociálnych 
služieb a pod.

7 Na základe podrobných informácií o štruktúre 
pracovníkov podniku podlá veku, pohlavia, rodin­
ného stavu móžeme objektivně plánovat napr. po­
třeby pracovníkov v požadované] kvalifikačně] a 
profesně] skladbě, Specifikovat zdroje nových pra­
covníkov, záměry a úlohy podnikové] výchovy 
pracujúcich, konkretizovat stabilizačně, sociálně 
programy (byty, jasle, škdlky atď.).
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— členenie robotníkov podlá jednotlivých 
skupin povolaní (výučné povolania, ne- 
výučné povolania, pomocní robotníci);

— zatriedenie robotníkov podlá pracov- 
ných a kvalifikačných tried;

— členenie robotníkov podlá smien; 
— kvalifikácia stupňa náročnosti práce; 
— zloženie robotníkov podlá vzdelania; 
— zloženie robotníkov so středoškolským 

a vysokoškolským vzděláním podlá 
studijných smerov;

— zloženie robotníkov podlá dlžky odbor­
né j praxe vóbec a vo VSŽ zvlášť;

— zloženie robotníkov podlá veku, rodin­
ného stavu;

— zloženie robotníkov podlá skupin vý­
učných odborov;

— zloženie robotníkov podlá skupin hlav- 
ných nevýučných profesií;

— profesná štruktúra robotníkov.8
Z analýzy objektívnych údajov o so- 

ciálno-profesionálnej štruktúre podniko­
vého kolektivu, ich porovnáváním so sú- 
časnými a plánovanými požiadavkami 
technicko-ekonomického rozvoj a podniku 
vyplynuli tieto hlavně poznatky:

a) Súčasná sociálno-profesionálna štruk­
túra podnikového kolektivu je následovně: 
75,53 % robotníkov; 19,43 % technicko-hos- 
podárskych pracovníkov; 5,04 % pomoc­
ných a obslužných robotníkov; 74,44% 
mužov; 25,56% žien; 0,54% mladistvých; 
10,8% dóchodcov; 0,43% pracovníkov 
s trvalou změnou pracovnej schopnosti; 
13,01 % vlastných vyučencov; priemerný 
vek je 33 rokov. Velmi priaznivo je po­
třebné hodnotitť kvalifikačnú štruktúru, 
z ktorej vyplývá, že na 1000 pracovníkov 
podniku připadá 44 vysokoškolákov, 250 
stredoškolákov, 370 vyučených a 336 za­
učených pracovníkov na jednotlivé profe- 
sie a činnosť. Rovnako pozitivně možno 
hodnotit vzdelanostnú štruktúru technicko­
hospodářských a riadiacich pracovníkov, 
z ktorých viac ako 80 % má vysokoškolské 
alebo úplné středoškolské odborné vzdela- 
nie a iba 3,9 % vzdelanie základné.

b) Niektoré Specifické problémy vyplý­
vá jú vzhladom k hutnickému charakteru 
výroby z poměrně vysokého zastúpenia 
žien v štruktúre podnikového kolektivu 
(25,56 %) a zo súčasnej vekovej štruktúry 
technickohospodářských pracovníkov. Tým, 
že až 40,0 % THP je vo veku do 30 rokov, 
53,3 % vo veku od 30 do 50 rokov, došlo 
k zvýšenej koncentrácii pracovníkov v niž­
ších, resp. v strednej vekovej kategorii. 
Tento stav nevytvára předpoklady pre do- 
siahnutie prirodzeného charakteru sociál- 
neho pohybu, čo spatné móže vyvolat celý 
rad sociálnych problémov (napr. zvýšenú 
fluktuáciu, konfliktnosť, oslabenie moti- 
vačných mechanizmov a pod).

c) Z analýzy profesnej štruktúry robot­
níkov vyplývá, že v budúcnosti je potřebné 
věnovat intenzívnejšiu pozornost zvyšova- 
niu technického pokroku vo výrobě tak, 
aby sa výrazné znížil počet pracovných 
miest s převahou ručnej práce.9

B. Sociologická analýza vyhřátých a so­
ciálnych skupin

Našim cielom v tomto smere bolo identi­
fikovat funkčnost, úlohu a postavenie, ako 
aj Specifické zvláštnosti života a práce, 
pracovných a mimopracovných aktivit, 
hodnotovej, motivačněj orientácie vyhřá­
tých sociálnych skupin. Uvedený záměr 
splnili následovně sociologické výskumy, 
prieskumy a analýzy:
— výskům pozície, úlohy a funkčnosti 

majstrov vo VSŽ,
— výskům postavenia a možnosti uplat- 

nenia žien vo VSŽ,
— prieskum motivácie technicko-hospo- 

dárskych pracovníkov závodu Údržba, 
— prieskum adaptácie absolventov střed­

ných a vysokých škol,
— prieskum pracovných a mimopracov­

ných aktivit mladých robotníkov VSŽ.
Poznatky z jednotlivých prieskumov a 

výskumov bolí zaujímavé predovšetkým 
z toho hladiska, že zvýraznili potřebu dife-

1 Na základe takto vymedzeného zameranla ana­
lýzy sociálno-profeslonálnej štruktúry podnikového 
kolektivu sme mohli prlstúpit nlelen k objektív- 
nemu zhodnotenlu predchádzajúclch opatření (v ob­
lasti kádrovej, personálnej, výchovy dospělých, 
učňovského dorastu a pod.), ale aj k formulovaniu 
nových strategických postupov pře oblast formo- 
vania podnikového kolektivu v Intenclách kádrovej 
politiky KSC a potrieb technlcko-hospodárskeho

rozvoja podniku v dalšom období. V tomto smere 
bolí koncipované programové záměry v týchto ro­
vinách: rozvoj politickej vyspělosti, rozvoj odbor- 
nej, kvallflkačnej vyspělosti a rozvoj osobnostej 
vyspělosti pracovníkov.

8 V súčastnosti je v podniku 2347 pracovných 
miest, kde převažuje práca strojová a 7077 pracov­
ných miest s převahou ručnej práce.
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rencovaného programovania konkrétných 
opatření pre prácu s jednotlivými sociál- 
nymi skupinami. Túto požiadavku zvlášť 
intenzívně signalizovali poznatky z prie- 
skumu mladých robotníkov, ktorí v súčas- 
nosti tvoria najpočetnejšiu sociálnu sku­
pinu v podniku (vo VSŽ z celkového počtu 
pracovníkov je až 47 % do 30 rokov).

Svedčia o tom následovně skutočnosti:
— Analýza fluktuačných tendencií ukáza­

la, že najmenej stabilizovanou skupi­
nou sú mladí robotníci do 25 rokov.

— Značnú časť odchádzajúcich robotníkov 
tvoria vlastní vyučenci z týchto profe- 
sií: zámočník, montér ocelových kon- 
štrukcií, elektromontér, hutné profesie.

— Analýza fluktuačných motívov vyučen- 
cov ukázala, že zo 100 odchádzajúcich 
vyučencov až 94 udává ako příčinu 
svojho odchodu nízký zárobok, nutnú 
přítomnost doma, alebo nevyhovujúce 
pracovně prostredie. Dalej sme zistili, 
že dóležitým stabilizačným faktorom 
ako aj činitelom spokojnosti s prácou 
je vztah k výučnej profesii. Analýza 
v tomto smere nám ukázala, že spokoj- 
nosť so získanou profesiou vyslovilo 
54 % vyučencov, ktorí ukončili podni­
kové učiliště. Každý třetí respondent 
přitom uviedol, že si chce svoju kvali- 
fikáciu zvýšit. Najnepriaznivejšia si- 
tuácia sa ukázala u hutnických profesii 
(hutník vysokých pecí, hutník oceliar, 
koksár). Zistili sme, že iba 35,3 % vy­
učencov si hutnícku profesiu vybralo 
na základe vlastného rozhodnutia a až 
64,7 % nemálo možnost nijakého výbě­
ru a hutnícku profesiu si vybralo buď 
pod vplyvom rodičov, alebo na odporú- 
čanie školy, resp. odboru pracovných 
sil. Za najpríťažlivejšie učebné odbory 
vyučenci považujú: prevádzkový elek­
tromontér, elektromechanik, sústruž- 
ník; za najmenej přitažlivé profesie: 
hutník vysokých pecí, hutník oceliar a 
koksár.

— Na spokojnosí s prácou robotníkov do 
25 rokov satisfakčně pósobia: dobrý 
kolektiv (IE = + 0,69), zaujímavá prá- 
ca (IE = + 0,44), dobrý vedúci (IE =

= + 0,67), dobré bytové podmienky 
zabezpečené podnikom (IE = + 0,53), 
Dissatisfakčný charakter pósobenia 
majú tieto faktory: pracovně prostredie 
(IE = — 0,89), vzdialenost trvalého 
bydliska od podniku, cestovanie do 
práce (IE = — 0,52), možnosti pre špor- 
tové, rekreačně využitie (IE = — 0,17), 
zárobok (IE = — 0,33).

— Výsledky analýzy nám ďalej signalizo­
vali, že v skupině mladých robotníkov 
VSŽ převláda pasivný stereotyp v ob­
lasti mimopracovných aktivit, ktorý 
iba v malej miere vplýva na rozvoj 
osobnosti mladého člověka. V tomto 
smere sme zistili, že až 45 % ich ne­
chodí na přednášky, koncerty, 29 % ne­
navštěvuje nikdy hudobné podujatia, 
83 % chodí na výstavy iba zriedkavo a 
až 78 % nepracovalo nikdy v záujmo- 
vom krúžku. Na straně druhej 58 % 
mladých robotníkov pozerá denne tele- 
víziu, 71 % čita denne noviny a 32 %, 
počúva denne rozhlas.

— Analýza absolventov středných a vy­
sokých škol ukázala, že táto skupina 
pracovníkov patří k naj stabilnějším 
(priemerná ročná fluktuácia vo VSŽ je 
okolo 12%, zatial čo u absolventov 
středných a vysokých škol iba 6,92 %, 
Najpriaznivejší priebeh má adaptácia 
na sociálně prostredie (I = 3,176) a naj- 
nepriaznivejší na pracovně prostredie 
(I = 2,794). Pri identifikácii vplyvu se- 
demnástich prvkov pracovnej situácie10 
na adaptáciu tejto sociálnej skupiny 
sme zistili nasledovný charakter ich 
pósobenia:

a) vysokosatisfakčný — rokovanie (záu- 
jem) priamych nadriadených (+ 0,735);

b) satisfakčný — záujem vedenia podniku, 
závodu o pracovníkov (+ 0,527): mož­
nost zvyšovania vzdelania a kvali- 
fikácie (+ 0,648); organizácia práce na 
pracovisku (+ 0,589); informovanost 
o dianí v podniku, závode (+ 0,443); 
vymedzenie práv a povinností (+ 0,449); 
možnosti uplatnit vlastnú iniciativu 
(+ 0,423); úroveň riadenia (+ 0,602); 
zaujímavosť o tvořivost práce (+ 0,405);

10 Prl vyhodnocovaní miery vplyvu pósobenia jed­
notlivých prvkov sme vychádzall z indexu exten­
zity, ktorý nám umožňuje kvalitatívnu diferencláciu

postojov respondentov k jednotlivým prvkom pra­
covnej situácie. Index extenzity získává hodnoty 
od — 1 do + 1.
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samostatnost rozhodovania (+ 0,507); 
stálost a perspektivnost zamestnania 
(+ 0,364);

c) mierne satisfakčný — spósob určenia 
mesačného příjmu (+0,131); formy 
společenského ocenenia vykonávanej 
práce (+ 0,245); technické vybavenie 
pracoviska (+ 0,296); využitie schop­
ností, vědomostí a kvalifikácie 
(+ 0,278);

d) neutrálny — výška zárobku (+ 0,056); 
plnenie slubov zo strany vedenia závo­
du, podniku (+ 0,048).

Z uvedeného prehTadu vyplývá, že jed­
notlivé prvky pracovnej situácie majú vo 
všeobecnosti pozitivny vplyv na priebeh 
.adaptácie na prácu absolventov středných 
a vysokých škol. Zo skúmaných 17 prvkov 
ani jeden nepósobí dissatisfakčne, a iba 
dva prvky pósobia neutrálně.

Pri diferencovanom posudzovaní inten­
zity pósobenia jednotlivých prvkov pra­
covnej situácie podlá funkčného zadelenia 
iba prvok „výška zárobku" pósobí dissatis­
fakčne na skupinu technickohospodářských 
pracovníkov. Pat prvkov (technické vyba­
venie pracoviska, využitie vědomostí, 
schopností a kvalifikácie, plnenie slubov 
zo strany vedenia, spósob určenia zárobku, 
formy spoločenského ocenenia) pósobí 
v súčasnosti na jednotlivé skupiny absol­
ventov (R, THP, riadiaci pracovníci) 
neutrálně a desať jednoznačné satisfakčně.

Z hfadiska kvalitatívneho hodnotenia 
vplyvu jednotlivých prvkov pracovnej si­
tuácie na priebeh adaptácie na prácu sa 
však ukazuje, že ich rozptyl je najpočet- 
nejší v rovině stredného alebo mierne sa- 
tisfakčného pósobenia. Značí to, že charak­
ter pósobenia týchto prvkov nie je ešte 
jednoznačné kladné vyhraněný a právě 
preto ich třeba cielavedome optimalizovať 
(rovnako ako prvky pósobiace neutrálně), 
a tak utvárať potenciálně předpoklady na 
trvalé posilňovanie adaptácie absolventov 
na prácu.11

Z analýzy získaných výsledkov sme pře 
potřeby komplexného programu koncipo­
vali tieto závěry:
— Zlepšováním pracovného prostredia 

zvyšovat atraktivnost práce v podniku 
pre mladých pracovníkov.

— Pri zlepšovaní pracovného prostredia 
sa predovšetkým zamerať na zlepšova- 
nie hygienických zariadení, znižovanie 
hlučnosti, prašnosti, dýmu, odstraňova- 
nie špiny a neporiadku.

— Zvýšenú pozornost věnovat dopravě do 
práce, zlepšovaniu pracovných podmie- 
nok a bezpečnosti pri práci.

— Volit diferencovaný přístup k motivácii 
a vlastnej príprave na volbu povolania 
už před nástupom do učňovského po­
měru, ako aj v priebehu učenia a pri 
nástupe do podniku. Potřeba tejto ori- 
entácie je podmienená tou skutočnos- 
ťou, že mladí 1'udia prichádzajú do 
nášho odborného učilišťa iba na zákla­
de náhodných motívov a bez doklad­
ného poznania foriem a možnosti pra­
covného uplatnenia. Táto skutečnost 
nachádza bezprostředný odraz vo vy- 
tváraní fluktuačných tendencií.

— Věnovat vyučencom zvýšenú pozornost 
zo strany vedúcich hospodářských pra­
covníkov, SZM, ROH predovšetkým pri 
starostlivosti o zlepšovanie pracovného 
prostredia, pri rozvíjaní mimopracov- 
ných aktivit, vytváraní čo najlepších 
podmienok, zlepšovaní medziludských 
vzťahov a jednania s mladými pracov- 
níkmi.

— V záujme zvýšenia přitažlivosti hutnic­
kých profesií změnit štruktúru i obsa­
hová náplň v systéme ich odbornej pří­
pravy a diferencovanou sociálnou sta- 
rostlivosťou vytvořit předpoklady pre 
zvýhodnenie hutnických profesií.

— Komplexně riešiť problematiku zaraďo- 
vania vyučencov do TKK, otázky ďal- 
šieho zvyšovania ich kvalifikácie.

— V práci s absolventami středných a vy­
sokých škol je třeba věnovat zvýšenú 
pozornost predovšetkým utváraniu 
predpokladov na uspokoj ovanie základ­
ných očakávaní od práce, citlivému 
prekonávaniu často zidealizovaných 
predstáv o charaktere práce v hutníc- 
kom priemyselnom podniku, optimali- 
zácii základných prvkov pracovnej si­
tuácie a pracovného prostredia. Tieto 
poznatky nám zároveň umožnili špeci- 
fikáciu dlhodobých zámerov v oblasti 
kádrovej a personálnej práce s touto

11 Tejto problematiko je věnovaná podrobnejšia pozornost v stati: [Sarišský 1975 : 151—157].
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sociálnou skupinou pracovníkov v pod­
niku. Ukázalo sa, že v konkrétnej práci 
s absolventami středných odborných a 
vysokých škol třeba věnovat zvýšená 
pozornost aktívnemu zlaďovaniu požia- 
daviek tejto sociálnej skupiny s požia- 
davkami podniku, utváraniu predpo- 
kladov na efektívne a racionálně využí- 
vanie jej kvalifikácie, otázkám pracov- 
ného rastu a znižovania negativných 
vplyvov pracovného prostredia.

।
4. Závěry zo sociálnej analýzy pre oblast roz- 

voja podnikových sociálnych služieb

Medzi základné funkcie socialistického 
priemyselného podniku patří zabezpečenie 
všestrannej sociálnej starostlivosti o vlast- 
ných pracovníkov. Dobré organizovaná a 
uskutočnená sociálna starostlivost o pra­
covníkov podniku má široký spoločenský, 
politický, ekonomický i kultúrno-výchovný 
význam. Je to preto, že vedie k zvyšova- 
niu produktivity práce, jej kultúrnosti, 
zlepšovaniu medziludských vzťahov a ku 
konkrétnému naplňovaniu hlavných zásad 
našej socialistickej spoločnosti usilujúcej 
sa urobit všetko pre blaho člověka.

Vychádzajúc z týchto skutočností usku- 
točnili sme pre potřeby ďalšieho zvyšova- 
nia efektivnosti podnikových sociálnych 
služieb nasledujúce:

A. Sociálno-ekonomickú bilanciu základ­
ných zdravotno-sociálnych služieb (byty, 
závodně stravovanie, zdravotnická starost­
livost, rekreačná starostlivost, doprava do 
práce, ochrana zdravia pri práci, pracovně 
podmienky a hygiena práce, skupinová a 
individuálna starostlivost o zvláštně so­
ciálně skupiny — ženy, starší pracovníci, 
pracovníci so změněnou pracovnou schop- 
nosťou, mladí pracovníci a pod. — pora­
denská činnost, tělovýchova, záujmová 
činnost). Jej cielom bolo zmapovat rozsah 
základných zdravotne-sociálnych služieb, 
zhodnotit efektivnost úsilia podniku pri 
budovaní a rozvíjaní podnikových zdra­
votno-sociálnych služieb, doteraz vložených 
prostriedkov a kvalitativně vyjádřit mieru 
uspokojovania, resp. neuspokojovania so­
ciálnych potrieb pracujúcich podniku.12

B. Sociologická analýzu postojov robot­
níkov k podnikávej zdravotnej a sociálnej 
starostlivosti
Zo získaných poznatkov zo sociologickej 
analýzy postojov robotníkov k sociálnym 
službám vo VSŽ vyplývá, že sociálna sta­
rostlivost o pracovníkov podniku sa stává 
dóležitým faktorom ovplyvňujúcim nielen 
spokojnosť s prácou, zaměstnáním, ale aj 
ich stabilizáciu. Vychádzajúc z tohoto zis- 
tenia sa ukazuje ako potřebné věnovat 
zvýšenu pozornost ďalšiemu rozvojů tých­
to sociálnych služieb poskytovaných pra­
cuj úcim VSŽ:
— Optimalizácii pracovného prostredia a 

hygieny práce. Výsledky analýzy uká­
zali, že v tomto smere je potřebné za- 
merať sa predovšetkým na vylepšovanie 
podmienok pre osobnú hygienu (WC, 
umyvárně, šatné a pod.), znižovanie 
hlučnosti, prašnosti, odstraňovanie špí­
ny a neporiadku na pracoviskách, zlep- 
šeniu osvetlenia pracovísk a pod.

— Dopravě do práce.
— Prehlbovaníu diferencovanej sociálnej 

starostlivosti o vybrané sociálně skupi­
ny pracovníkov (ženy, mladí pracovní­
ci, vyučenci, pracovníci so sociálno-pa- 
tologickými rysmi a pod.).

— Závadnému stravovaniu. Analýza v tom­
to smere ukázala, že služby poskytova­
né podnikovými stravovacími zariade- 
niami najviac využívajú pracovnici do 
35 rokov (60,9 %). V skúmanom súbore 
ovšem až 71,7 % robotníkov uviedlo, že 
sa nestravujú v závodnej jedálni. Na 
základe získaných poznatkov móžeme 
konštatovať, že v tejto oblasti je po­
třebné okrem organizačných, technic­
kých, koncepčných problémov riešiť aj 
problémy účinného propagovania zásad 
racionálnej výživy, osvětového pósobe- 
nia na robotníkov.

— Rekreačným službám. Na základe zís­
kaných poznatkov z analýzy móžeme 
konštatovať, že pracovníci VSŽ majú 
výrazný záujem o organizovaná rekre- 
áciu, ovšem záujem je váčší ako mož­
nosti uspokojenia. Najváčší záujem je 
o rekreáciu v zahraničí (46,87 %) a

12 Sociálno-ekonomlcká bilancla zdravotno-sociál­
nych služieb bola uskutočnená podlá jednotnej

metodiky, ktorú pre potřeby VHJ Hutníctva a že­
leza vypracoval TEVUH Praha.

174



v zotavovniach ROH v CSSR (44,98 %). 
Relativné malý záujem je o rekreácie 
v domácích podnikových zariadeniach 
(9,10 %).

Zo sociálno-ekonomickej bilancie a ana­
lýzy postojov k podnikovej zdravotnej a 
sociálnej starostlivosti ďalej vyplynulo, že 
základný systém podnikovej starostlivosti 
musí v sebe organicky spájať tieto čin­
nosti :
— starostlivost o pracovně prostredie a 

bezpečná prácu,
— starostlivost a hygienu práce,
— starostlivost o zdravie pracovníkov, 
— starostlivost o závodně stravovanie, 
— skupinová a individuálna starostlivost 

o zvláštně sociálně skupiny (ženy, mla­
diství, starší pracovníci, pracovníci so 
změněnou schopnosťou a pod.),

— starostlivost o bývanie, trávenie vol­
ného času (rekreácie, šport a pod.).

5. Závěry zo sociálnej analýzy pre oblast roz- 
voja pracovnej aktivity, iniciativy, uvedo- 
melej pracovnej disciplíny

V podmienkach socialistických výrobných 
vzťahov k najúčinnejším formám rozvoja 
pracovnej aktivity, iniciativy, sociálnej 
angažovanosti patří socialistické súťaženie, 
novátorské a zlepšovatelské hnutie, so­
ciálna kontrola. V podmienkach VSŽ sa 
tieto formy účinné využívajú a stávajú sa 
mobilizujúcim prvkom rozvoja uvědomě­
lého, aktívneho pracovného správania.13

Vo VSŽ sa pri rozvíjaní pracovnej akti­
vity a iniciativy využívajú následovně for­
my: socialistické súťaženie jednotlivcov, 
kolektívov, smien a dielní, prevádzok a 
závodov, hnutie BSP, každý po socialis­
ticky, stotisíckarov, vynálezcov a zlepšova- 
tefov, komplexných racionalizačných bri­
gád dielní a prevádzok, socialistickej 
práce.

Pri komplexnom hodnotení súčasnej 
úrovně v rozvoji pracovnej aktivity, ini­
ciativy a socialistického súťaženia je po­
třebné vidieť aj niektoré problémy a ne­
dostatky. Z analýz, ktoré boli v tomto

13 Vo VS2 je do socialistického sútaženia zapoje­
ných 95,2 % pracovníkov podniku. Rozvoj socialis­
tického súťaženia sa pozitivně odráža nielen v plně­
ní hospodářských úloh, ale aj vo zvyšovaní mo- 
rálno-politickej vyspělosti podnikového kolektivu. 
Svedčia o tom napr. tieto skutočnosti:
a) Hodnota závazkov 247 pracovníkov zapojených

smere uskutočnené (Sociologická analýza 
BSP, Sociologický výskům sociálnej kon­
troly vo VSŽ), vyplývá, že v niektorých 
prípadoch sa v hnutí BSP podceňuje vý­
znam pravidelnej informovanosti členov 
brigád o plnění výrobných úloh, přijatých 
socialistických závázkov. V niektorých ko- 
lektívoch sa taktiež prejavil formálny pří­
stup pri přijímaní a plnění přijatých zá- 
vázkov. Rezervy sú aj vo využívaní sociál­
nej kontroly, ktorá v podmienkach socia­
listických výrobných vzťahov sa stává 
důležitým nástroj om nielen zvyšovania 
účasti pracujúcich na riadení podniku, ale 
aj nástroj om riadenia, usmerňovania, sprá­
vania sa jednotlivcov a sociálnych skupin 
do spoločensky žiadúcich poloh [Hirner 
1973], Analýza v tomto smere ukázala na 
priaznivý vývoj sociálnej kontroly v tomto 
zmysle, že pracujúci VSŽ sú ochotní osob­
né sa aktivně podielať pri riešení všetkých 
stránok života a práce podniku. Pokial’ 
ide o formu tejto účasti, najvýraznejšie sa 
prejavuje ochota riešiť rózne problémy 
prostredníctvom inštitucionálnych orgánov 
— podnikových, stranických, odborových 
a ostatných společenských organizácií. 
V tomto smere sa ukazuje potřeba zvýšiť 
politicko-výchovné pósobenie a výchovu 
pracujúcich podniku v tom zmysle, aby 
sa zvýšila miera ich osobnej účasti pri rie­
šení problémov a odstraňovaní nedostat- 
kov vyskytujúcich sa v podniku.

Analýzy a prieskumy, ktoré po tematic- 
kej stránke boli zamerané na problema­
tiku pracovnej disciplíny, ukázali, že

a) priemerná časová strata na jedného 
pracovníka a deň (zapříčiněná oneskore-. 
ným príchodom, předčasným odchodom, 
pohybom pracovníkov v priebeho pracov-. 
nej doby) představuje 0,82 hod.;

b) 90,9 % robotníkov hodnotí využívanie 
strojov a zariadení v podniku ako dosta- 
čujúce a 8,5% ako nedostačujúce;

c) 89,9 % robotníkov hodnotí súčasnú 
úroveň využívania pracovného času kladné 
a 8,5% negativné;

do hnutla stotlsíckárov představuje 56 mlliůnov 
Kčs.

b) V roku 1975 bolo podaných 3792 zlepšovacích ná- 
vrhov s celkovým prínosom pre podnik 23 mi- 
Ilónov Kčs.

e) Doslahnutý ekonomický přínos 58 komplexných 
racionalizačných brigád představuje člastku 30,7 
mil. Kčs.
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d) příčiny, ktoré podmieňujú nedostatky 
v disciplinárnej praxi — sú — podlá maj- 
strov a robotníkov — tieto: nedostat­
ky v materiálno-technickom zásobovaní 
(32,72 %), nedostatočné vybavenie pre- 
vádzok základnými pracovnými pomócka- 
mi (17,07 %), nedostatočná koordinácia 
medzi jednotlivými prevádzkami a závod- 
mi (15,85 %), nedostatky v plánovaní 
(15,04 %), uvolnenie kontrolnej činnosti 
<13,01 %);

e) najčastejšie formy porušovania pra- 
covnej disciplíny sú: porušovanie predpi- 
sov na úseku dodržiavania pracovnej doby, 
neplnenie — nerešpektovanie základných 
podnikových predpisov a pokynov vo ver­
tikálnem a horizontálnom smere, porušo­
vanie technologickej disciplíny, porušova­
nie hygienických a bezpečnostných pred­
pisov.

Na základe sociologickej analýzy vývoja 
a příčin neodóvodnených absencií14 boli 
pre potřeby komplexného programu for­
mulované tieto obecnejšie závěry:

a) Vývoj neodóvodnených absencií má 
vo VS2 trvalo klesajúcu tendenciu. Tak 
napr. zahal čo v r. 1970 na jedného robot- 
níka priemyselnej činnosti připadlo v prie- 
mere 2,5 smien neodóvodnene vynecha­
ných v r. 1975 už iba 1,0.

b) V štruktúre absentérov prevažujú tí, 
ktorí v priebehu roka vynechali najviac 
5 pracovných smien (49,40 %). Z toho vy­
plývá, že medzi absentérmi majú převahu 
tí pracovníci, ktorí absentujú skór náhod­
né, v dósledku mimoriadnych osobných a 
pracovných situácií. Právě v obmedzení 
týchto náhodných, časovo krátkých absen­
cií je potřebné vidieť hlavný zdroj ďal- 
šieho znižovania tohoto společensky ne- 
žiadúceho javu.

c) Analýza základných sociálno-demo- 
grafických charakteristik ukázala, že ne- 
odóvodnené pracovně absencie sú výrazné 
ovplyvňované pohlavím (miera absencií 
u mužov — 11,78 % — je takmer štyrikrát 
váčšia ako u žien -— 3,67 %), vekom (mie­
ra absencií do 20 r. — 30,3 %, 51—60 r. — 
1,3 %), rodinným stavom (ženatí 3,2 %, 
slobodní 7,5 %, rozvedení 10,8 %, druh, 
družka 30,4 %), vzděláním (neukončené 
základné vzdelanie 20,1 %, odborné učiliště

3,5 %, USO s maturitou 2,2 %), dlžkou 
stáže (do 2 r. 14,5%, do 5 r. 13,8%, 6—10 
rokov 1,2%), príjmom (kvalifikačně trieda 
1 až 2 — miera absencií 22,4 %, 3 až 4 = 
= 4,9 %, 5 až 6 = 5,4 % a 8 až 9 = 2,0 %).

Struktúra absentérov je ďalej výrazné 
ovplyvňovaná formou ubytovania. V sku­
pině absentérov majú výraznú převahu 
pracovníci, ktorí sú ubytovaní v podniko­
vých ubytovniach (43,89 %) a na druhom 
mieste tí, ktorí bývajú v rodinných do- 
moch (19,21 %). V prvom případe sa uka­
zuje, že ide prevažne o mladých pracovní- 
kov, ktorí ešte nemajú žiadúce pracovně 
návyky a forma hromadného ubytovania 
im nenapomáhá si ich vytvárať. V druhom 
případe ide o pracovníkov, ktorí absentujú 
kvóli sezónnym prácam.

6. Závěry zo sociálnej analýzy pre oblast 
optimalizácie podnikovej sociálnej klímy

Cielom riadenia v socialistickom priemy- 
selnom podniku je plánovité, cielavedomé 
a systematické usmerňovanie a ovplyvňo- 
vanie technickej, ekonomickej a sociálnej 
stránky výrobného procesu. Pre efektívne 
riadenie sociálnej stránky výrobného pro­
cesu je predovšetkým potřebné podrobné 
poznat existuj úcu sociálnu klímu v pra- 
covných kolektívoch, pretože problematika 
sociálnych vzťahov v pracovných kolektí­
voch, pracovných postojov, hodnotovej, 
záujmovej orientácie, motivácie sa bezpro­
středné premieta do pracovnej a celkovej 
spoločenskej angažovanosti, produktivity 
práce, stabilizácie a motivácie pracovníkov. 
Na základe objektívneho poznania reálnej 
sociálnej klímy v pracovných kolektívoch 
móžeme vhodné modifikovat metody ria­
denia, rozhodovania v sociálnej rovině, 
konkretizovat programové záměry v ob­
lasti stabilizácie pracovníkov, rozvoj a pra­
covnej aktivity, iniciativy, motivácie, roz­
voj a podnikových sociálnych služieb.

Z týchto skutočností sme vychádzali aj 
pri vymedzovaní záměru a ciefov analýzy 
sociálnej klímy vo VS2 Košice.

Získané poznatky nám predovšetkým 
ukázali, že súčasna sociálna atmosféra vo 
výrobných skupinách je pozitivně ovplyv­
ňovaná dobrými medziludskými vzťahmi 
(stupeň spokojnosti s existujúcimi vztahmi

I* Pozři bllžšle [Sarišský 1975 : 155—167].
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v skupině vyjádřený IE = + 0,917), vzťah- 
mi súdržnosti (IE = + 0,849), celkovou 
spokojnosťou s bezprostředným vedúcim 
(IE = + 0,774), celkovou spokojnosťou 
v závode (IE + 0,674), celkovou spokojnos­
ťou s vykonávanou prácou (IE + 0,724). 
Poměrně nízko je hodnotená úroveň sku- 
pinovej spolupráce (IE = + 0,209) účasť 
na riadení (IE = + 0,135).

Na základe získaných poznatkov móžé- 
me ďalej konštatovať, že v priebehu šest- 
násťročnej existencie VSŽ sa v podniku 
sformoval pracovný kolektiv, ktorý je cha­
rakterizovaný specifickou hodnotovou 
orientáciou. Jej štruktúra je výrazom špe- 
cifickej pracovnej a sociálnej problematiky 
v hutníckom podniku. Vyplývá to z rozlo- 
ženia tých faktorov, ktorým skúmaní pra­
covníci VSŽ pripisujú najvyšší hodnotový 
význam, ktoré pokladajú za najdóležitej-
šie. Ich poradie je následovně:

IE
1. Zábrana pracovným úrazom + 0,895
2. Organizácia práce na praco- 

visku + 0,883
3. Výška zárobku + 0,864
3. Zdravotně starostlivost + 0,860
5. Záujem vedenia podniku o za- 

mestnancov + 0,859
6. Jednanie nadriadených + 0,851

V uspokojovaní týchto potrieb je po­
třebné vidieť hlavný ciel nielen v perso- 
nálnej, sociálnej, ale aj riadiacej sféře.

Pri konfrontácii hodnotovej ocientácie 
skúmaného súboru s postojmi vyjadrujú- 
cimi reálnu mieru uspokojenia sa ukazuje, 
že v pracovných kolektívoch VSŽ sa vy- 
tvára nová kvalita potrieb. Zatial čo ešte 
před niekofkými rokmi (potvrdzujú to 
analýzy z r. 1966—68) najváčšie napátie 
vyvolávali faktory: neuspokojivé medzi- 
ludské vztahy, štýl riadiacej práce, odme- 
ňovanie, fyzicky náročná práca, v súčas- 
nosti je už ich štruktúra podstatné iná. 
Poradie faktorov, s ktorými sú pracovníci 
najmenej spokojení:

IE
1. Klimatické podmienky —0,516 
2. Závodně stravovanie — 0,198 
3. Plnenie slubov zo strany ve­

denia — 0,165

4. Možnosti rekreácie — 0,016
5. Organizácia práce na praco-

visku — 0,001
Okrem toho sa ukazuje — predovšet- 

kým u sociálnych potrieb — že doterajšia 
starostlivost podniku v tomto smere vy­
volává kvalitativně novů štruktúru po­
trieb. Z preferencie sociálnych potrieb 
napr. vyplývá, že súčasný standard jednot- 
notlivých služieb, ktorý patří u nás k naj- 
vyšším — nielen v rámci GRHŽ, ale aj 
v porovnaní s inými rezortmi15 — už je 
posudzovaný bežne, ako „niečo samo­
zřejmé" a doraz sa začína klást na jeho 
ďalšie vylepšovanie a skvalitňovanie. Vy­
plývá to z poradia faktorov, ktoré vyvo- 
lávajú najvyššie napátie u pracovníkov 
VSŽ. Z ich rozloženia súčasne získáváme 
poradie problémov, ktoré je potřebné 
v budúcnosti prioritně riešiť.

Poradie faktorov, u ktorých je najvyššie 
napátie:
1. Klimatické podmienky —1,234
2. Plnenie slubov zo strany ve­

denia — 0,924
3. Organizácia práce na praco- 

visku — 0,884
4. Závodně stravovanie — 0,776
5. Technické vybavenie pracovísk — 0,742
6. Výška zárobku — 0,682
7. Starostlivost podniku o bývanie — 0,660
8. Možnosti rekreácie — 0,657
9. Fyzická náročnost a namáha- 

vosť práce — 0,636

Závěr

Cielavedomé, racionálně zásahy do podni- 
kovej sociálnej reality, žiadúce ovplyvňo- 
vanie vývoj a sociálnych javov a procesov 
je determinované nielen možnosťami (eko­
nomickými, technickými), podmienkami 
(personálnymi, metodickými a pod.), ale 
aj hlbkou a šířkou poznania podnikovej 
sociálnej podstaty. Komplexně programy 
sociálnej starostlivosti svojú funkčnost 
v podnikovej sociálnej rovině móžu splnit 
iba vtedy, keď jednotlivé programové zá­
měry, opatrenia sú v súlade nielen s mož­
nosťami, podmienkami, ale aj s konkrét­
nou situáciou a jej předpokládaným vývo-

“ Pozři bllžšle [Sarišský 1974 : 65—75].
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jom. Žiadne opatrenie, ani ten najmenší 
zásah do podnikového sociálneho života 
nemůže byť totiž účinný, keď sa robi iba 
na základe odhadu. Podmienkou racionál- 
nosti, efektivnosti, aktuálnosti, je vždy 
objektivně a vyčerpávajúce poznanie 
predmetu nášho pósobenia. V našom pří­
spěvku sme sa na základe zhrnutia 
niektorých poznatkov z VSŽ pokúsili prá­
vě v týchto intenciách zvýraznit úlohu a 
funkčnost sociálnej analýzy pri konkreti- 
zácii cielov a zámerov komplexného pro­
gramu starostlivosti o pracovníkov podni­
ku.16 Záverom je potřebné zdórazniť, že 
funkčnost sociálnej analýzy nekončí vypra­
cováním komplexného programu (v pod- 
mienkach VSŽ bol spracovaný na r. 1976— 
1980). Tento nástroj poznávania aktuálnej 
sociálnej situácie, identifikácie podmienok 
a možností rozvoj a podnikového kolektivu 
má permanentný, trvalý charakter. Jeho 
funkčnost nie je iba pri zhromažďovani 
vyčerpávajúcich súborov sociálnych infor- 
mácií, z ktorých sa vychádza pri koncipo­
vaní programových zámerov, ale aj pri 
hodnotení dosahovaných výsledkov, po­
rovnávaní zámerov s dosiahnutým efek- 
tom (sociálnym, ekonomickým).
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PesiOMe
IIIapnnicKM M.: HeKOTopbie bliborm H3 npiiMe- 
hchmh coiíuajibHoro auajiusa na iipeanpnnTUH

IfejienanpaBJíeHHoe h pan,HOHaJibHoe BMcmaTenb- 
ctbo b cou,naJiBHyio geHCTBHTejibnocTb npegnpn- 
hthh, HíeiiaTeJibHoe bjiiihhhb na paasinne con,n- 
ajibHMx íibjichhíí h npogeccoB oovcjiobjcho ne 
TOJIbKO B03M0JKH0CTHMH (aKOHOMHHBCKHMH, T6X- 
HHHeCKHMH), yCJIOBMHMH (nepCOHaJIbHHMII, M6TO- 
AinecKnMM n t. n.), ho h rjiyÓHHoii h ninpiinon 
BHaHHH o coiinajibHoň cymnocTH npegnpnHTHH. 
KoMnjieKCHMe nporpaMMM safio™ o TpygHuiirxcH 
MOryr BMnojiHMTb cbom <j)yHKi;nio jinnib npn 
yCJIOBHH, HTO OTgeJIbHHe HX nyHKTM, MeponpHH- 
THH COOTBeTCTByiOT H6 TOJIBKO BO3MO5KHOCTHM 
H yCJIOBHHM, HO H KOHKpeTHOMy nOJIOJKeHHIO 
h npegnojiaraeMOMy paaBirnno. JIio6oe Mepo- 
npHHTne, MaJieňinee BMeniaTejincTBo b copnajib- 
Hyio >KH3Hb npegnpnHTHH jininacTCH CBoen peň- 
CTBeHHOCTH, 6CJIH CTpOHTCH JIHHIb Ha gOTagKe. 
VcjIOBneM paBHOHaJibHOCTn H 3(j)ýeKTHBHOCTH, 
CBoeBpeMBHHOCTH jno6oro BMeniaTeJibCTBa hbjih- 
6TCH o6i>eKTnBHoe n ncnepnuBaromee snanne

16 V našom příspěvku nevyčerpáváme celú šířku 
a variabilnost nastolenej problematiky. Je to na- 
koniec prirodzené, ved každý jednotlivý okruhový 
problém sociálnej analýzy — obsahové zameranle, 
tvorba informačného systému, špeclflkácia ukazo- 
vatelov, partlcipácia jednotlivých vědných odborov 
pri analýze podnikovej sociálnej reality a progra­
movaní cielov a zámerov jej dalšieho rozvoja —

má svoje Specifické nlelen teoretické, ale aj prak­
tické sůvislostl, ktoré nie je možné v jednej štúdii 
podrobnejšie rozobrat. V našom příspěvku kladle- 
me důraz predovšetkým na interpretáciu tých po­
znatkov, ktoré bolí získané aplikáciou sociálnej 
analýzy pri konkretizácli cielov, zámerov a opatření 
sociálneho programu vo VSZ, n. p. Košice.
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npe^MGTa naniero BoaflencTBUH. B Rannon crarbe 
aBTop nuraeTCH na ocHOBanmi o6o6m,eHHH onura, 
HaKonaeHHoro na BocTOHHOcaoBam<OM MeTaaayp- 
rHHeCKOM K0M6HH3Te HORHepKHyib 3Ha'IGHHe 
copnaaBHoro anaanaa pan yTOHHOHHH peaea 
h HanpaBaeHHH KounaeKCHOH nporpaMMH saGo™ 
o TpypHmHXCH. B aaKatoHCHHii oh nopsepKHBaeT, 
hto poan copnaabHoro anaanaa ne HCHepnHBaer- 
ch cocTaBaeHHOM KOMPaeKCHon nporpaMMH (na 
nccaepyeMOM npepnpnHTHH ona 6uaa cocraBaena 
na 1976—1980 rr.). 3tot HHcrpyMCHT naynennH 
copnaabHOH cnTyapinr. BMHBaennn ycaoBnii 
H BO3MO/KHOCTCM paBBHTHH KOaaeKTHBa paSoTHH- 
kob npepnpHHTHH poansen 6htb nocTOHnnopen- 
cisyiomHM. Ero $ynKpnn ne ToabKo b c6ope 
HcnepnNBaiomero naGopa copnaabnon nn^opMa- 
pnn, na Koroporo hcxorht npn paapaGoTKe npo- 
rpaMMHMx peaen, no n b openne pocTnraeMMx 
peayabTaroB, b cpaBHennn peaen c pocrarnyrbiM 
3j)j)eKTOM (COpnaabHMM, aKOHOMHHeCKHM).

Summary
Sarissky M.: On Some Findings concerning 
the Application of Social Analysis in Enter­
prise Practice

Purposeful, rational interventions in the 
social reality of the enterprise, desirable 
influences upon the development of social 
phenomena and processes are determined not 
only by possibilities (e. g. economic, technical 
ones) and conditions (e. g. personal, methodo­
logical ones), but also by an extensive and 
profound knowledge of the social substance 
of the enterprise. On the social level of the 
enterprise, complex social-welfare program­

mes can fulfil their function only if indivi­
dual programme goals and measures are in 
keeping not only with the possibilities and 
conditions but also with the concrete situation 
and its anticipated development. That is to 
say, no measure, not even the least inter­
vention in the social life of the enterprise, 
can be effective if it is made on the basis 
of an estimate only. At all events, an 
objective and exhausting knowledge of our 
sphere of action is the condition of rationality, 
effectiveness and actuality.

The aim of the present paper was to 
attempt, on the basis of summarizing some 
findings gained in the East-Slovakian Iron­
works, to emphasize — in these very inten­
tions — the role and functionality of social 
analysis in concretizing the goals and aims 
of the complex welfare programme con­
cerning the workers employed in the enter­
prise. In closing it should be stressed that 
the functionality of social analysis does not 
come to an end by concluding the elaboration 
of a complex programme (in the East-Slova­
kian Ironworks, this has been achieved for 
the years 1976—1980). This instrument, 
designed to gain insight into the actual social 
situation, to identify conditions and possi­
bilities of the enterprise collective’s deve­
lopment, is of a lasting, permanent character. 
Its functionality lies not only in collecting 
exhausting sets of social information that 
provide the basis for conceiving programme 
goals, but also in evaluating the results 
obtained and in comparing the goals with the 
attained (social, economic) effect.
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