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ABSTRAKT

Podniky musia byt v stiCasnej dobe pripravené zvladnut’ meniace sa podmienky a vyhoviet’
novym poziadavkam, ktoré vyvoj prindSa. Za jeden z najdéleZitejSich faktorov uUspechu,
umoziujlcim ziskat' prevahu a naskok pred konkurenciou, je povazovany fudsky kapital -
vzdelanost/, kvalifikovanost, tvorivost, motivovanost, sucinnost' a etika. Cielom tohto
prispevku je poukdzat na vyznam ludského kapitalu pre zlepSenie a zefektivnenie
pracovnych procesov.
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UvoD

Neustale sa meniace poZiadavky zdkaznikov, liberalizované a dynamické trhy, nova
Struktdra produkcie a prace vedie k neustdlemu zlepSovaniu a racionalizacii podnikovych
procesov. Konkurencieschopnost’' podnikov je popri cenovych a kvalitativnych hl'adiskach
stale viac zaloZzend na rychlosti, flexibilite a schopnosti prispésobovat’ sa poZiadavkam
zékaznikov, na znalostnej Urovni zamestnancov a na inovaciach. Ludsky a socialny kapital sa
tak stavaju faktormi, ktoré urCuji uUspech v dosahovani dlhodobej produktivity a
konkurencieschopnosti podniku. Prave tento kapitél prindSa svojim vlastnikom vynos, ktory
je porovnatelny s vynosmi z hmotného kapitalu. Doélezité je ho vyuzit' tak, aby prinasal
maximalny mozny prinos. Touto problematikou sa zaobera prave ,racionalizacia“, co
znamend v uzSom ponimani zlepSovanie a zefektiviiovanie procesov, ¢i uz na riadiacej,
vyrobnej, montaznej alebo ktorejkol'vek inej Urovni.

1. LUDSKY KAPITAL A JEHO VAZBY

V suUcasnosti sa prave kvalita ludského kapitalu, ako najdélezitejsej zlozky
intelektualneho kapitalu, stava rozhodujucim faktorom podnikatel'ského Uspechu. Ludsky
kapital predstavuje schopnosti, znalosti, zru¢nosti a postoje 'udi v podniku a osobitne troven
podnikového manazmentu. Je mozné ho charakterizovat' ukazovatel'mi napriklad v tychto
oblastiach:

« atraktivita podniku pre schopnych manazérov a Specialistov,
» naklady na rozvoj l'udskych zdrojov,

» |ojalita zamestnancov voci podniku,

= spokojnost’ kl'iCovych manazérov.

Ludsky kapital predstavuje sihrn v3etkych znalosti, zruCnosti, kvalifikacii, vzorcov
spravania, hodndt a motivacii, ktoré sa v podniku nachadzaji. Zahfa l'udské zdroje v ramci
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podniku a tiez zdkaznikov a dodavatelov tohto podniku. Ludsky kapital je majetkom
jednotlivcov. Toto bohatstvo je mnohostranné a obsahuje vedomosti ohladom faktov,
zakonov a principov ako aj menej definovatel'né vedomosti Specializacie, kolektivnej prace a
komunikacnych schopnosti.

Ludsky kapital sa prejavuje vazbami vnutorného charakteru (interné) — pozitivne
spravanie zamestnancov zavisi od definovania, napliovania a ovplyviiovania internych
parametrov procesov a vonkajSieho charakteru (externé) — neustale sa meniace prostredie a
jeho vplyvy si vyZaduju zameranie sa na externé parametre riadenia zdrojov.

Niektoré interné a externé parametre procesov st naznacené na obr. 1.

Interné: - motivacia
- komunikacia
- odmenovanie
- vzdelavanie
Vézby ludského kapitalu - pracovné prostredie

Externé: - vzt'ahy so zékaznikmi
- vzt'ahy s dodavatel'mi

Obrazok 1 Interné a externé vazby /Udského kapitalu

2. LUDSKY KAPITAL V PRACOVNOM PROCESE

Ludsky kapital je stCast'ou tzv. pracovného potencidlu ¢loveka. Hodnota potencialu
pracovnika je podmienena tym, akym Clovekom je pracovnik a ako sa prejavuje navonok,
ako sa sprava. Potenciél spravania pracovnika vyjadruje spdsoby jeho konania a spravania
sa. Ludsky (osobnostny) potencidl je tvoreny dvoma zloZzkami: inteligencnym
a emocionalnym potencidlom. Pre potreby rozvoja jednotlivych zloZiek je potrebné urcit’ ich
sucasny stav na individualnej Grovni, o je obsahom hodnotenia pracovnikov.

Pracovny potenciél Cloveka vyuZivany a hodnoteny v pracovnom procese, je mozné
vyjadrit’ systémom pozostavajucim z troch zakladnych prvkov. Jednoduché znazornenie
tohto systému uvadza obrazok 2. (Chundela, 2007)

—  CLOVEK P > STROJ —
PROSTREDIE
Obrazok 2 Systém dovek — stroj — prostredie
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Vstup na strane Cloveka tvoria Glohy, ktoré méa pinit’, resp. jeho potreby. Vystup na strane
stroja tvori UZitkova hodnota, resp. uspokojena potreba.Stroj prenaSa svoju hodnotu do
nového vyrobku odpismi z jeho nominalnej hodnoty, reprezentovanej nadobidacou cenou.
Aj l'udsky kapitdl méa svoju cenu, ktora sa tvori ndkladmi na jeho formovanie. Produktom
l'udského kapitalu je praca. Podla K. Hatiara (2004) sa pracovna Cinnost' Cloveka v tomto
systéme komplexne posudzuje cez vztahy v subsystémoch:
- Clovek — stroj,
Clovek — podmienky pracovného prostredia,
Clovek — organizacia préace.

Clovek so svojimi  moznostami a schopnostami predstavuje limitujuci prvok

v spolahlivom fungovani tohoto systému. Ak nie je schopny prispdsobit’ sa praci a danym

pracovnym podmienkam, musi znaSat' zdravotné, ekonomické ale aj socialne désledky.

Vzhladom na tato skutoCnost’ by sa mala technickd stranka uvedeného systému

prispdsobovat’ moZnostiam a schopnostiam Cloveka a ten by sa mal snazit' naplno vyuzit’

svoj potencial.
Vyuzivanie l'udského kapitalu zamestnancov zavisi hlavne od kvality vynaloZenej
prace:

- dispoziCnej (manazérskych schopnosti riadiacich pracovnikov) - pri riadeni pracovnikov
so zretel'om na poutzitie ich vedomosti, schopnosti a zru¢nosti, na riedenie podnikovych
¢innosti a zaroven vytvarania dostatocného priestoru pre iniciativu ucit sa zo
vzniknutych situécii,

- vykonnej (bezprostredne zapojenej do transformaCného procesu) - uplatiiovanie
vedomosti, schopnosti a zrucnosti na rieSenie operacnych Uloh v ramci stanovenych
kompetencii a zaroven planovanie a uskuto€novanie procesu samovzdelavania.

3. POHLEAD MANAZEROV A VYKONNYCH PRACOVNIKOV NA RACIONALIZACIU
PROCESOV

Hlavne manazéri musia neustale rozvijat’ svoju schopnost’ vyuzit' a zhodnotit’
nehmatatel'né ludské aktiva obsiahnuté v mysliach spolupracovnikov a ich sklsenostiach.
Bez zapojenia tychto aktiv nemaju podniky dostatok néstrojov na predvidanie a smerovanie
do buducnosti a na realizaciu racionalizaénych opatreni, umoziujicich zlepsit' a skvalitnit’
podnikové procesy. V poslednych rokoch sa v poprednych svetovych firmach vygenerovala
funkcia manazéra znalosti (Chief Knowledge Officer). V tejto pozicii by mal pracovat
manazér, ktory je schopny $irit' znalosti v celej organizacii, ma vysokd Urovef vnimania,
rozliSovania, dobré pamatové schopnosti ako aj komunikacné zrucnosti a Gspe3né zvladanie
interpersonalnych vztahov (Porvaznik, 1999).

Medzi zakladné priority kazdého manazéra by malo patrit' zvySovanie vykonu
zamestnancov, no nie vidy sa to manazérom dari. Zdrojom problémov s vykonnostou
zamestnanca mozu byt napriklad nasledovné priciny: (Frk, 2007)

- slabé predpoklady zamestnanca na dany typ préace,
- nedostatoCna (Ziadna) priprava,

- nedostatona motivacia,

- nevhodny spdsob vedenia zamestnancov a riadenia,
- nevhodné pracovna klima a kultira.

Pohl'ad manaZérov a vykonnych pracovnikov na racionalizacny proces byva rozny.
Manazéri sleduju globalnejsie ciele organizacnej jednotky podniku, samotni vykonni
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pracovnici maji iné dévody preCo sa zapojit’ do procesu racionalizacie. Prehl'ad vybranych
dévodov, ktorych dosledkom je realizacia racionalizacny opatreni podniku je uvedeny na
obrazku 3.

RACIONALIZACIA

' » Z pohl’adu vykonnych pracovnikov
Z pohl'adu manazérov

- zvy$enie vykonnosti - ulahcenie a zjednodu$enie prace
- zvySenie produktivity - znizenie fyzickej zataze

- zvySenie efektivnosti prace - vhodné pracovné prostredie

- dosiahnutie vysSieho zisku - zvySenie mzdového ohodnotenia

Obrazok 3 Dovody pre racionaliziciu

V pracovnom procese podsobi nositel' Zivej prace, zamestnanec, ako ludsky
reprezentant, ktory ma hodnotu a Cast’ tejto hodnoty vykonavanou pracou prenasa do
nového vyrobku. Stroj ako pracovny nastroj vytvara novy vyrobok. Hodnota nového vyrobku
sa tvori z troch zloziek - z hodnoty materidlu a energie, Casti prenesenej hodnoty stroja
(odpis) a hodnoty préace obsluhy, Cize mzdy. Prave cena prace je Cast' prenesenej hodnoty
udského kapitalu, ktora sa meria odpracovanym Casom a narocnost'ou. Hodnota l'udského
kapitalu je podmienena droviiou schopnosti, zru¢nosti a vedomosti. Schopnost, zru¢nost’ a
vedomost’ sa ziskavaju vzdelanim, pracou a skisenost’ami.

Ludsky kapitdl sa od vecného kapitalu liSi svojou reprodukciou. Vecny kapital
vstupom do vyrobného procesu svoju hodnotu vyjadrent nadobidacou cenou nemeni. Na
rozdiel od vecného kapitalu fudsky kapitdl sa v pracovnom procese vzdelavanim a
sktsenostami dalej zhodnocuje. Cize hodnota l'udského kapitalu nie je veli¢ina stala, ale
premenlivd, dynamicka, ktord ma Sancu sa neustale menit. Nezastupitelnou osobitost'ou
ludského kapitalu, ktord sa ni€im neda substituovat’ je to, Ze je tvorivy. Tvorivost zvySuje
jeho hodnotu. (Baranik, 2003)

Prave na tato skutoCnost’ by sa mali sustredit’ vrcholovi pracovnici podnikov a snazit’
sa vnasat' tento intelektualny a tvorivy potencial do v3etkych podnikovych procesov a Co
najviac ho vyuzivat. Neustdly pokrok si vyzaduje otvoreny proces vytvarania novych
vedomosti, intelektualny a tvorivy vklad do vyrobnych procesov znamena vnaSanie
vedomosti do vSetkych zlozZiek jeho Struktdry vratane konstrukcénej a technologickej pripravy
vyroby. V hodnototvornom procese zajtrajSka bude intelektualny vklad do vyrobného
procesu, as tym slvisiace vedomostné technolégie rozhodujucimi ukazovatelmi rozvoja
celej Struktury priemyselnej vyroby prisludného podniku Ci organizacie.

Snaha o SirSie vyuzitie l'udského kapitalu sa v poslednom obdobi stala novym
trendom a predmetom velkého zaujmu odbornikov. Pocetné S$tadie dokladaju obrovské
rezervy v jeho vyuzivani a z toho vyplyvajice moznosti dalSieho rozsiahleho vyuzivania.
Aktuélne odhady hovoria o priblizne 20%-tnom vyuZivani tejto formy kapitalu (7). Charakter
a obsah préace sa neustéale meni, je to prirodzena reakcia nielen na meniace sa spolocensko-

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, roc. 4, 2008, ¢. 3-4 57
ISSN 1336-7137



Manazment v tedrii a praxi 3-4/2008
on-line odborny casopis o novych trendoch v manazmente

ekonomické podmienky. Preto je velmi ddleZité zefektivnit’ organizovanie prace, aby bol
adekvatne vyuzity pracovny potencial podniku.

ZAVER

Aby boli podniky schopné kontinualne inovovat, byt flexibilnymi a pruznymi, musia
mat’ kompetentnych, zrucnych a oddanych l'udi, ktori spolu pracuji v atmosfére vzajomného
reSpektu, doévery, v partnerstve a spolupraci, ktora ulahcCuje kooperaciu a koordinaciu.
Investicie do l'udského kapitélu st Casto efektivnejSie ako investicie do strojov a zariadeni a
neraz maju aj kratSiu navratnost'. Motivovani a schopni zamestnanci na vSetkych Grovniach,
lepSie vztahy so zamestnancami a lepSie vyuZitie ich schopnosti a talentu si jednym z
najmocnejsich zdrojov dlhodobej konkurenc¢nej vyhody podnikov. Zo strategického hl'adiska
je teda mozné chapat’ [ludsky kapitdl ako vyznamny zdroj napodobitelnych a
nenapodobitelnych konkurencnych vyhod. Kvalitativny i kvantitativny rozmer vedomostnych
aktiv ovplyviiuje Uroven strategického riadenia, vykonnost' podniku, kvalitu poskytovanych
produktov a sluzieb a podnikové vztahy. V neposlednom rade vystupuje ako faktor,
pomocou ktorého je mozné zlep3ovat' a skvalitiovat’ procesy v podniku, ¢o umoZnuje
dosahovat’ dlhodobU produktivitu a konkurencieschopnost.

Prispevok je slUéastbu grantovej uGlohy VEGA 1/0052/08 Systémovy
pristup k racionalizacii pracovnych procesov vo vyrobnych podnikoch.
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