Neé&které otazky Fizeni profesnich IVAN NOVY
a kvalifika&nich struktur v podniku Vysoka skola ekonon;,ick:,
raha

Jednou z nejvyznamnéjsich charakteristik socialniho systému hospodarské orga-
nizace je jeho profesni a kvalifikaéni struktura.

Existujici zastoupeni jednotlivych profesnich a kvalifikaénich skupin pred-
stavuje vyznamnou determinantu vice ¢ méné efektivniho fungovani hospo-
darské organizace jako celku, a proto cilevédomé vytvareni optimalni profesné
kvalifikaéni struktury podnikového pracovniho kolektivu je vyznamnou sou-
¢asti ridici prace vedeni hospodaiské organizace.

Vzhledem k charakteru uvedenych socidlnich procesti je vytvareni Zadouci
profesné kvalifikaéni struktury relativné dlouhodobou zilezitosti s fadou inter-
venujicich proménnych a stava se soudasti dlouhodobého, strategického Fizeni
jednotlivych organizaci. ’

Cilem rizeni socidlnich procesit sméfujicich k postupnym zméndm v pro-
fesné kvalifika¢ni struktufe podnikového pracovniho kolektivu i kolektivi
zakladnich je dosazeni takového stavu, kdy struktura profesi a kvalifikace
pracovnik odpovidd nejen sou¢asnym pozadavkim prace, ale respektuje pla-
nované zmeény ve vyrobné technickém a ekonomickém systému dané organizace.

Vyzkumy realizované v hospodai‘'ské praxi ukazuji, Ze neodpovidajici profesni
struktura a kvalifikaéni Uroverni pracovnikl snizuji efektivnost nové techniky
a technologie, jsou brzdou pfi zavadéni novych forem organizace a fizeni prace,
limituji realizaci komplexnich inovaci vysSich rfadi a brani tak dynamickému
rozvoji hospodarské organizace v podminkach prechodu socialistického narod-
niho hospodarstvi k prevazné intenzivnimu typu rozvoje.

Pii sociologickém pohledu na uvedenou problematiku je nutné nejen hledat
prakticky realizovatelné planovaci mechanismy vedouci v praxi k vytvoreni
%4adouci profesné kvalifikaéni struktury, ale i analyzovat socialné psychologické
souvislosti a zejména pak dusledky pro fungovani socidlniho systému konkrétni
hospodérské organizace.

Kazdy socialni systém kterékoli hospodarské organizace je specificky nejen
svymi strukturnimi znaky, ale na jejich zdkladé i charakteristikami odrazeji-
cimi vnitini mechanismy jeho fungovani. Na zakladé téchto skute¢nosti se dany
socidlni systém v dlouhodobém vyvoji relativné stabilizuje a jakékoli zmény
v jeho struktufe nutné vyvolaji zmény v jeho fungovani. Zvlasté duilezité je
tyto skutecnosti respektovat v piipadech, kdy dochazi ke kvalitativné i kvanti-
tativné vyraznéjsim zménam.

V souvislosti se strategii urychleni socidlné ekonomického rozvoje nasi spo-
le¢nosti po XVII. sjezdu KSC lze ofekavat podstatné zmény v technicko-
technologické zakladné hospodaiskych organizaci. Zejména rozvoj robotizace
jako nejvyssiho stupné automatizace vyroby, ktery je pro léta 8. pétiletky, ale
i celé obdobi do roku 2000 jednim z hlavnich inovacnich smérd, by se mél
re4dlné preménit z dosavadniho prevdZzné experimentalniho ovérovéani v hro-
madné vyuzivani ve vétsiné odvétvi narodniho hospodarstvi.

V tomto obdobi tak lze piedpokladat i vyraznéjsi vliv na zmény v obsahu
a charakteru prace vétsiho poétu pracovniki a z toho vyplyvajici zmény v pro-
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fesnich a kvalifikaénich strukturach pracovnich kolektiva i v pozadavcich 'na
jejich rizeni.

Pfi zménach v profesné kvalifika¢nich strukturach pracovnich kolektivi, a
to zvlasté tam, kde jsou vyraznéji posileny nové progresivni profese a skupiny
s vys§i kvalifikaci, obvykle dochazi ke zdlraznéni pozadavku na obohaceni
obsahu prace, rostou naroky na organizaci a fizeni prace, zvysuje se iniciativa
a udast na rizeni.

Z vy$e uvedenych skuteCnosti vyplyva, Ze fizeni zmén profesné kvalifikac-
nich struktur pracovnich kolektivli je na jedné strané pro danou hospodéir-
skou organizaci existenéné dtlezité, na druhé strané vSak velmi sloZité a
komplikované.

Zakladni pfedpoklady uspéSného Fizeni profesnich a kvalifika¢nich struktur

Procesy optimalizace profesné kvalifikaéni struktury pracovnich kolektivi jsou
komplexnimi a zna¢né strukturovanymi socidlnimi procesy, jejichz spé$né Fri-
zeni zavisi nejen na respektovani socidlné ekonomickych podminek, v nichz
probihaji, ale i na cilevédomém a systematickém vytvareni rozhodujicich pred-
pokladu. Tyto predpoklady maji samy povahu nejen socidlni, ale i vyrobné
technickou a ekonomickou, nebotf zcela redlné odrazeji vzajemné souvislosti
mezi vyrobné technickym, ekonomickym a socidlnim systémem hospodarské
organizace.

Za rozhodujici ptredpoklady uspé$né optimalizace profesné kvalifikaéni struk-
tury je nutno povazZovat:

1. ujasnéni perspektivnich smérd rozvoje hospodarské aktivity dané orga-
nizace,

2. ptesné a jednoznacéné vymezeni a zvladnuti jednotlivych pracovnich &in-

nosti, profesi a profesionalnich statusq,

stabilizaci podnikového pracovniho kolektivu,

4. teoreticky dostateé¢né propracovany a prakticky realizovany systém fizeni

vnitropodnikové mobility,

vytvoreni systému zvy$ovani kvalifikace pracovniku,

6. vytvoreni informacéniho systému vzhledem k potfebam Fizeni socialnich
procesu.

@

@

ad 1.

Prvnim a jednoznaéné rozhodujicim predpokladem, kiery nejnazornéji ukazuje
souvislosti mezi jednotlivymi systémy, je konkrétni ujasnéni dal§ich sméra
rozvoje hospodaiské aktivity v technicko-ekonomickych planech jednotlivych
organizaci.

Existujici struktura profesi a kvalifikac¢ni uroven pracovnikt zpravidla real-
né odrazi aktualni strukturu vyrobné ekonomickych ¢innosti dané organizace
a urovei pouZivané techniky a technologie vyroby.

Vzhledem k dlouhodobému charakteru optimalizace profesné kvalifikaéni
struktury, ktery je dan piredevsim délkou obdobi v ném? je mozno poZadované
zmény realizovat, je bezpodmine¢né nutné mit k dispozici dlouhodobé a realné
plany zmén pravé v oblasti vyrobné technické.

Nejsou-li s dostatenym predstihem a pfesnosti znadmy zmény ve struktufe
vyroby, v druzich pouZivanych materialli, surovin a energie, v pouzivané tech-
nice a technologii vyroby a organizaci prace, pak planovani kvalitativnich a
kvantitativnich zmén v profesné kvalifikacni struktufe chybi vécny ziklad.
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ad 2.

Druhym vyznamnym predpokladem tspé$ného planovani a vytvafeni optimalni
profesné kvalifikaéni struktury pracovnich kolektivil je presné a jednoznaéné
vymezeni a zvladdnuti jednotlivych pracovnich ¢innosti, profesi a profesional-
nich statust, vytvarejicich celkovou strukturu socidlniho systému hospodar-
ské organizace.

V zajmu upevnéni Zadouci vazby mezi vyrobné technickym a socidlnim sys-
témem hospodarské organizace je tfeba veSkeré podstatné technické, techno-
logické a organizadéni zmény planovat v relativné uzavienych etapach. Jednim
z vystuplQ téchto planovacich etap musi byt zcela konkrétni charakteristika
novych pracovnich mist, resp. téch mist, kde dochazi k vyraznéj§im zménam.
Meéla obsahovat zejména:

— vSeobecné parametry predpokladané pracovni ¢innosti

— popis obsahu pracovni ¢innosti a tomu odpovidajici popis pracovnich ukolu
a operaci

— souhrn povinnosti pracovnika podle organiza¢nich a technologickych pied-
pistd

— seznam a popis pracovnich prostredku a ptredméti pouzwanych pri pracovni
¢innosti

— popis pracovnich podminek, a to technickych, technologickych, organizac-
nich, ekonomickych i socidlnich, které tvori ramec budouc1 pracovni din-
nosti.

Na zakladé této charakteristiky je treba vypracovat poZadované profesne
kvalifika¢ni profily jednotlivych pracovnikd, jejichz souhrn predstavuje mode-
lovou profesné kvalifikaéni strukturu podnikového pracovniho kolektivu vzhle-
dem k urcdité etapé vyrobné technickych zmén v hospodaiské organizaci.

Pracovni misto je zakladni a nejniz8i organizac¢ni jednotkou, kterou je mozno
charakterizovat jako funkéné vydélenou ¢ast pracovniho procesu, vazici se na
zakladni pracovisté. Pracovnik, jenZz je organiza¢né spojen s konkrétnim pra-
covnim mistem, zaujimd v ramci socidlniho systému hospodarské organizace
urditou profesionalni pozici, vymezenou témi znaky pracovniho mista, které
se bezprostfedné vztahuji na pracovnika. Je to zejména:

— obsah vykonavané pracovni ¢innosti

— rozsah odpovédnosti a pravomoci

— podil na informacich

— platové podminky

— kvalifika¢ni naroky [Cech 1978 : 386—400].

Z hlediska této pozice je od kazdého jednotlivce ocekavan uréity druh jed-
nani, které nazyvame profesionalni roli. Ta predstavuje:

1. sled ukoll a ¢innosti, které ma jednotlivec obsazujici konkrétni pozici plnit,

2. olekavani tykajici se moralnich postoji a jednani (napf. profesiondlni etika),

3. poZadavky a oCekavini, které se tykaji vztahi c¢lovéka k jinym lidem, jez
se nachazeji v okruhu plisobeni dané profesionalni role (napf. autorita).

Jednoznaéné usporfadani a piesné vymezeni profesionalnich pozic a jim od-
povidajicich roli predstavuje dalsi predpoklad vytvaieni poZadované profesni
a kvalifikaéni struktury, a to nejen z dlouhodobého hlediska, ale i z pohledu
optimalizace struktury aktualni. Nepfesnost, nejednozna¢nost a nedokonalé
zvladnuti profesionalnich pozic a roli vytvari neptiznivé socialni klima, pra-
covni konflikty mezi jednotlivymi pracovniky i celymi pracovnimi kolektivy.
Z tohoto pohledu lze tedy optimalizaci profesné kvalifikaéni struktury chapat
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jako presnou specifikaci a vymezeni profesionalnich pozic a roli v hospodaiske
organizaci a proces vytvareni zakladnich predpokladu pro jejich zvladnuti
jednotlivymi pracovniky.

Profesné kvalifika¢ni strukturu hospodaiské organizace lze povaZovat za
optimalni teprve tehdy, kdy profesni a kvalifikaéni droveii kazdého jednotli-
vého pracovnika odpovida pozadavkim jim vykondvané pracovni funkce. Cel-
kova, globalni vyvazenost profesné kvalifikaéni struktury je sice pro efektivni
fungovani organizace podminkou nutnou, nikoli v8ak postacujici.

ad 3.

Dlouhodobé planovani pracovnich sil v poZzadované profesni a kvalifikaéni
struktufe je zna¢né komplikovano v takovych typech hospodarskych organi-
zaci, kde se projevuji zna¢né fluktuacéni tendence, at jiZ v podobé potenciilni
nebo realné fluktuace.

Nedostatetna stabilizace pracovnika brani realizovat dlouhodobou koncepé-
ni strategii, ktera je v pripadé optimalizace profesné kvalifika¢ni struktury
zcela nezbytna. Pri nadprimérné fluktuaci, projevujici se v podobé& nestabil-
nich pracovnich kolektivi. nelze pocitat s dostatetné pocetnou a cilevédome
strukturovanou zakladnou pracovnikit jako oporou pro realizaci planovanych
cild. Dusledna kadrova a personalni prace, jejimZz vysledkem je dlouhodobé
stabilizovany podnikovy pracovni kolektiv, je tfetim vyznamnym predpokla-
dem pro uspésnou optimalizaci profesné kvalifika¢ni struktury na urovni jed-
notlivych hospodarskych organizaci.

Na druhé strané vsak pro dlouhodobou strategii, ale zejména jeji postupnou
realizaci, se ukazuje jako nezadouci i fluktuace silné podprimeérnda, ktera se
muzZe projevit v podobé dlouhodobé stagnace podnikového pracovniho kolek-
tivu. Ta prakticky znemoziiuje nebo alespon zna¢né omezuje prijimani novych
pracovnikt, jejichz profesné kvalifikaéni profily jsou vzhledem k prognostic-
kym cilim Zadouci. Stagnace podnikového pracovniho kolektivu znaéné limi-
tuje i realizaci vyrobné technickych a organiza¢nich zmén v podobé spolecen-
sky i podnikové Zzadoucich inovaci.

Na zakladé vyzkumi provedenych v fadé hospodaiskych organizaci resortu
strojirenstvi se napriklad zde z hlediska stability jevi jako optimalni takové
pracovni kolektivy, kde

- realizovana fluktuace, véetné objektivné nezbytnych odchodl, se pohybuje
v rozmezi od 8 %, do 13 %, roéné

— primérna délka praxe v8ech zameéstnanci v dané hospodarské organizaci
dosahuje 14—18 let

— pocet zcela stabilizovanych pracovnik(i, s nimiZ lze pocitat po vétSsinu nebo
i po celou dobu jejich aktivni pracovni ¢innosti, éini pfiblizné 40—55 Uy
osazenstva, pricemZ jeho vétsinu tvori kvalifikovani délnici a mistfi, odbor-
nici ze §tabnich utvar( a ostatni ridici pracovnici [Normativni 1981 : 32—
45]. Zaroven je vsak tfeba, aby tato skupina stabilizovanych pracovniku
byla vyvazena i z hlediska nékterych demografickych znak®, nebof jeji
rovnomeérny a prirozeny vyvoj lze zabezpecit jen pfi zastoupeni vétSiny vé-
kovych kategorii.

I zde se tedy aktualné projevuje nezbytnost rizeni procesd socialni mobility,
nebof Zivelny pohyb pracovnich sil objektivné nemulze ptrispivat v plném roz-
sahu k dosazeni Zadouciho stavu.

Kromé realizované fluktuace, projevujici se v podobé odchodt jednotlivych
pracovniki z hospodarské organizace, se jako vyrazny faktor, ovliviiujici po-
stupné vytvareni optimalni profesné kvalifikaéni struktury, ukazuje fluktuace
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potencidlni, kdy pracovnici dosud nejsou jednoznaéné rozhodnuti, zda v hos-
podaiské organizaci setrvaji ¢éi odejdou. Tato nejistota de facto sniZzuje celkovy
efekt planovani a zejména realizace zmén v profesng kvalifikaéni struktute,
nebotf kdykoli (a zpravidla nectekané) se muZze preménit ve fluktuaci realnou.

Problematika stabilizace a fluktuace pracovniki musi byt chapana jako kom-
plexni, ovliviiovana fadou celospoleéenskych a podnikovych faktort i osobnimi
charakteristikami jednotlivych pracovniku. Stabiliza¢ni programy podnik( mu-
si pracovat s celym komplexem téchto vliv{, které v riznych hospodaiskych
organizacich nabyvaji specifického charakteru a musi byt sledovany periodicky
se opakujicimi sociologickymi vyzkumy.

ad 4.

Dalsimm dulefitym predpokladem je teoreticky dostateéné propracovany a prak-
ticky realizovany systém fizeni vnitropodnikové mobility. Ten se tyka ptede-
véim velkych hospodafskych organizaci.

Pohyby pracovnikt v rameci dané hospodarské organizace jsou zavazné so-
cidlni procesy, které mohou i pozitivné ovliviiovat pracovni spokojenost a sta-
bilizaci jednotlivych pracovnika.

Z hlediska sledovaného cile se jako rozhodujici ukazuje nutnost metodického
zpracovani systému optimalnich zmén profesionalnich pozic v podobé modelo-
vych profesionalnich drah. Pii jejich rozpracovani je nutné vychazet jednak
z dlouhodobé zkus$enosti konkrétni hespodafské organizace pii Fizeni procesu
zejména vertikalni mobility, jednak z teoretickych poznatka spole¢enskych véd.
Prakticka realizace tohoto poZadavku je usnadnéna v téch podminkach, kde
byl uspés$né zvladdnut predpoklad presného a jednozna&ného vymezeni profe-
siondlnich pozic a roli, v dané hospodarské organizaci existujicich nebo z hle-
diska vyrobné technickych a organiza¢nich zmén planovanych.

Praxe ukazuje, ?e obvykle v8ak dochéazi k nesystematickym, pouze aktual-
nimi potfebami vyvolanym pfresuntim pracovniki.

Systémové rozpracovani profesiondlnich drah v konkrétnich podminkach
hospodafské organizace vSak pro Uspé&Snou optimalizaci profesné kvalifikaéni
struktury nestaci. Hypotetické mobilitni procesy musi byt realizovany konkrét-
nimi pracovniky, jejichz soucasny profesné kvalifikaéni profil a zastavana
profesionalni pozice jsou rozhodujicimi determinantami ovliviiujicimi vlastni
realizaci profesionalnich drah.

Z tohoto hlediska se ukazuje jako zcela nezbytna systematicka a dusledna
kadrovid a personalni price, jejimz vysledkem musi byt i pfesna .diagnoéza
profesné kvalifikaéni urovné kazdého pracovnika a zpracovani planu jeho osob-
niho rozvoje v ramci vlastni hospodaiské organizace. Tyto ¢innosti se zatim
zpravidla v praxi omezuji na oblast kadrovych rezerv, je vSak Zadouci takto
postupovat u vSech pracovniki dané hospodaiské organizace. Subjektem di-
sledného fizeni téchto procestt musi byt kromé utvaru kadrové a personalni
price zejména Fidici pracovnici a spoledenské organizace, jako KSC, ROH a
SSM.

Pri optimalizaci profesné kvalifikaéni struktury podnikového pracovniho
kolektivu se tedy ukazuje zpravidla jako efektivnéjsi vyuzivani vlastnich re-
zerv pracovnikli prostfednictvim fizeni procesti vnitropodnikové mobility nez
zvySovanim fluktuace a pfilivu vétsiho poétu novych pracovnik.

Svoji vyznamnou ulohu by méla sehrat i mzdova stimulace zvySovani kvali-
fikace pracovnikit v souladu s rostouci naroénosti vykonavané prace. Praxe
v8ak ukazuje, Ze soufasné mzdové predpisy tuto pozitivni stimulaéni Glohu
nesehravaji.
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ad 5.

Vyznamnym predpokladem uspé$né realizace optimalni profesné kvalifikaéni
struktury je propracovany systém zvy$ovani kvalifikace.

Kvalifikaci je nutno chéapat jako jednotny a souhrnny pojem, jehoZz obsah
je charakterizovan strankou politickou, odbornou a kulturné moralni, Viech-
ny tyto stranky jsou nezbytné a vzajemné nezastupitelné, maji pouze rozdilny
akcent u jednotlivych profesnich skupin, resp. urovné profesionalnich pozic
v ramci hospodarské organizace.

Jak jiz bylo uvedeno, riist narokd na kvalifika¢ni uroveld pracovnikil je
v podminkach realizace inovaénich zmén v hospodaiské organizaci prirozenym
a nezbytnym procesem, ktery vytvati nejen dalsi pfedpoklady jejich intenziv-
niho rozvoje, ale je i jejich objektivnim dusledkem.

V procesu postupného piibliZovani skutedné profesné kvalifikaéni struktury
podnikového pracovniho kolektivu strukture modelové, optimalni, pfi maxi-
malni snaze respektovani vSech uvedenych zasad efektivniho vyuZivani pro-
cesu vnitropodnikové mobility, vystupuje do popfedi nutnost vytvoreni vnitro-
podnikového systému zvySovani kvalifikace.

Je samoziejmé, Ze i nadale bude v procesu ziskavani kvalifikace hrat svou
vyznamnou Ulohu $kolni vzdélani. Védomosti takto ziskané zlstavaji pfi zme-
nach, které vnasi do vyroby véda a technika, zdkladnou, z niZz lze odvozovat
stale nové dovednosti a navyky. Na né musi, a to intenzivnéji nez d#ive, nava-
zovat podnikova vychova a vzdélavani, ktera miiZe probihat rychleji, pruznéji
a pokud mozZno v primérenych Casovych cyklech [Kchout 1983 : 49—50].

Zakladni otazku predstavuje presné vymezeni délby uloh mezi celospoleéen-
skymi vychovné vzdélavacimi institucemi a orgdny resortniho a podnikového
charakteru. Ukazuje se, Ze stale pietrvavaji tendence nahrazovat (zpravidla
ne prili§ efektivné) chybéjici vzdélani nejriznéjsimi formami vychovné vzds-
lavacich procesti podnikového (VHJ, resort,...) charakteru. Objektivni tlohou
téchtg vychovné vzdélavacich instituci je v8ak nikoli nahrazovat, ale dopliovat
a rozSifovat dosaZeny stupen vzdélani o poznatky takového charakteru, ktere
jsou specifické a aktualni v konkrétnich podminkach vlastni hospodarske
organizace.

Vnitropodnikovy, vnitiné strukturovany systém zvySovani kvalifikace musi
odpovidat konkrétnim pozadavkiim na zmény v profesné kvalifikaénich profi-
lech jednotlivych skupin pracovnikti a umoZiiovat i jejich pohyb v ramci pted-
pokladanych profesionalnich drah. V téchto pripadech se vytvafi i znaény pro-
stor pro navaznost vnitropodnikového systému zvySovani kvalifikace na systém
VHJ, resp. vyssich ¢lanku fizeni,

ad 6.

Vzhledem k zavaZnosti problematiky vytvareni optimalni profesné kvalifikaéni
struktury pro dlouhodobé dynamicky rozvoj hospodarské organizace neustale
vzrustaji pozadavky na uroven jejiho fizeni.

Rizeni ekonomickych a technickych procest vyzaduje kvalitativné i kvanti-
tativné dostatetnou zakladnu informaci, na jejichz zakladé je moZno realizovat
rozhodovaci procesy. Nejinak je tomu i v oblasti Fizeni procest socidlnich. Do-
savadni praxe ukazuje, Ze existujici informacni systém organizaci neni dosta-
teéné propracovan vzhledem k potrebam fizeni. Pouze vyjimetné se provadé;ji
komplexni socialni analyzy a nejsou zaloZeny dlouhodobéjsi koncepce a prog-
nozy ziskavani, tfidéni a vyuzZivani informaci pro potfeby Fizeni socialnich
procesil. '

343



Ve vztahu k feSené problematice se jevi jako nezbytnd zejména informace:

— o pracovnich mistech, a to nejen jiz existujicich, ale i téch, které vzniknou
vzhledem k predpokladanym inovaénim procesim v ¢asovém horizontu plano-
vaciho obdobi. Tyto informace by mély odrazet zejména celkovy obsah pracov-
ni ¢innosti, souhrn povinnosti pracovnika podle organiza¢nich a technologic-
kych predpisu, seznam a charakteristiku pracovnich prostfedk(i a pracovnich
podminek, stejné jako kvalifikaéni naroky na jednotlivé pracovniky;

— 0 pracovnicich, odrazejici zdakladni specifika profesné kvalifika¢niho profilu
kazdého pracovnika, véetné predpokladaného zdjmu a moZnosti pro jeho roz-
§ifeni.

Jak potvrzuji zkuSenosti z nékterych hospodaiskych organizaci (napt. VSZ
KoSice), vytvoreni informalniho systému, prubéZné aktualizovaného vzhledem
k probihajicim zménam ve vyrobné technické, ekonomické i socidlni realité
hospodarské organizace a respektujiciho vyse uvedené pozadavky, je dal§im
z predpokladi pro uspésné vytvareni optimalni profesné kvalifikaéni struktury.

Komplexni inovace vysSich fadd, zejména v podobé postupné automatizace
a robotizace primyslovych obort kladou nové a zna¢né vys$i naroky na kvali-
tativni stranku pracovnich sil. Na urovni teoretickych poznatka, uvah a za-
véra je tato skutefnost do jisté miry znama, avSak jeji respektovani v prak-
tické ¢innosti hospodatskych organizaci neni vidy samoziejmé.

Dlouhodoby a cilevédomy proces Fizeni optimalizace profesné kvalifikaéni
struktury podnikového pracovniho kolektivu v souladu s vyrobné technickymi
a ekonomickymi aspekty inovacnich zmén je nejen nutnou reakci na uvadéné
zmény vyroby, ale pomdhd v plné mife zhodnotit nemalé investi¢ni naklady,
jeZz jsou s inovacemi spojené.
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Pesrome

1. Hosbiii: Hekoropsie Bonpockl ynpasienns npodeccuoHalbHbIMH H KBaAM(PHKANMOHHBIMA
CTPYKTYPaMH Ha NpeAlnpHATHH

OntumanbuHas npodeccHOHANBHAA H KBAJANOUKATNHORHAA CTPYKTYPa COLUAJNBLHON CHCTEMbI
upencrapisger coGol 3HaMeHaTeldbHHIT AeéTepMuHanT 3¢QPeKTUBROr0 GYHKIMOHMPOBaIMSs
Kamol Xxo3siicTBeHHOll oprammsanun. Ee nemeHanpamiennoe m cucTeMatudeckoe gopmu-
POBaHHE ABIAETCA Ba;KHOI WacThI0 YIPaBIeHYECKOr0 TPYAAa PYKOBOJICTBA XO3AHCTBEHHOM
OPTaHUBAIINH.

B c¢Ba3n co cTpaTerueil yCKOPeHUA COLMANBIIO-9KOHOMIYCCKOTO Pa3BuTHs 00mecTBa nocae
XVII cbesga RITY MOKHO 0KUAATH CYILECTBCHHBIE H3MEHCHUS B TCXHMKO-TEXHOJOTHIECKOM
fasnce psga, B YACTHOCTH, NPOMBILLIEHHBMX npefgupusruii. B 970T mepnop MoskHO 1pej-
MOJATaTh 3HAYMTENbHEIE H3MEHOHHA B COMICP;KAHMI I XapaKTepe TpyAa OOJbINOTO KOJIHIeCTRA
pabOTHNKOB I BRITeKAIOMIME 13 HTOTO H3MEHeHHA B 1PO(CCCHOBAIBHBIX T KBAJTHPHKAIIIOHHBIX
CTPYKTYpax TPyJ0BbIX KOJUIEKTHBOB.

Ifpouecch ontumusauny npodeccuonayinno-KBaRAGHKANMOHHON CTPYKTYPH SABJAAIOTCA
CAOMHBIMI 1 CTPYKTYPHPORAHHBIMH COIIMAJIGHBIMII HPOILECCAMH, YCIENIHOe YlpaBJieHHe
KOTOPHIMH 3aBUCHT TAKKCe OT ROJCHATIPABICHHOTO € CHCTCMATHICCKOTO (OPMIPOBAHI
PEIHAIONNYX NPENOCKHIOK. JTH HPCUIOCHIAKIT caMll HOCAT He TONBKO COLHAJLHBIN, HO
H [POH3BOJICTBEHHO-TEXHHYECKNIT 11 9ROHOMHUCCKNIT XapaKTep, u6o omn BNOJHE peanbHO
OTPAKAKT B3AUMOCBHZI MEHLY HPOUBBOACTBEHHO-TOXHEUEC KOIT, JKOHOMNYECKOIT 1T collialib-
HOIl cieremoll xo3siicTBenHoii opraunsanun.  *

Penialoninyii npeinochliIKaMit HYJRHO CHITaTh, B YACTHOCTH, BBISBJICHIIE NCPCUCKTHBUBIX
HAlLPABJEHITIT PAa3BUTIA DKOHOMIYCCKOH AKTNRHOCTH JIAHIOTN OPraHW3aliin, TOYHOe # OIHO-
BHAYHOE ONPEJICHeHHe OTCIbHBIX TPY/OBLIX JesATesnuocTeil, npodecciii 1 npodeccioHalb-
HBIX CTATYCOB It oBaaTeHne MM, cTAONAN3AUMI0 TPYAOBOTO KOMJIEKTIBA UDeRIPHATHA,
TEOPETHYECKI JIOCTATOUHO paspaloTaniuylo i1 HPAKTUYECKI PCaJN30BAINIYI0 CHCTEMY YIpaB-
JCHUSH HOJIBHIKHOCTLI0 BHYTPH HPE/UPHATHSA, CO3/ANAC CHCTOMB HOBbINICHTIs KBaTHHIKaIIH,
copelicTBYIONIeIT 1Ipoteccam JABIKCHISL BHYTPH XO3AICTBEHHOI OPramn3aniy 1 cO3IaHIK
HHPOPMAUHOHHOIT CHCTeMBl 110 OTHOMMCHHI0 K HOTPeBHNCTHM  YIUPABICIIN COINANbHBIME
NPOLEeCCAMIL.

Summary

I. Novy: Some Issues Connected with the Control of Professional and Qualification
Structures in the Enterprise

An optimal professional and qualification structure of the social system represents
an important determinant of the effective functioning of each economic organization.
Its purposeful and systematic formation is an important part of the managerial work
performed by the economic organizalion’s top management.

In connection with the strategy of accelerating the society’s socio-economic de-
velopment after the 17th Congress of the Communist Party of Czechoslovakia, sub-
stantial changes may be expected to take place in the technico-technological basis
of a number of (particularly industrial) enterprises. In this period it is possible 1o
anticipate significant changes in the content and character of work in a large number
of workers, and the hence ensuing changes in the professional and qualification
structures of working collectives.

Processes of the optimization of the professional-qualification structure are com-
plex and structured social processes whose successful control also depends on
a goal-directed and systematic formation of decisive preconditions. The character of
these preconditions themselves is not only social but also productionally technical
and economic, in view of the fact that they quite realistically reflect interconnections
between the productionally technical, economic and social system of the economic
organization.

Especially the following preconditions should be considered decisive: elucidation
of prospective developmental trends in the economic activity of the given organiza-
tion, exact and unambiguous delimitation and mastery of single working activities,
professions and professional statuses, stabilization of the working collective of the
enterprise, a theoretically sufficiently elaborated and practically realized system of
controlling intra-enterprise mobility, elaboration of a system of raising the qualifi-
cation level facilitating mobility processes within the economic organization, and
setting up an information system with a view to the needs of the control of social
processes.
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