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Úvod

Celková komplexně celoorganizačná socio­
ekonomická efektivnost, rozvoj a rast sú 
rozhoduj úcim spňsobom ovplyvňované ako 
socioekonomickou efektívnosťou jednotli­
vých pracovných kolektívov, z ktorých sa 
daná organizácia skládá, tak aj stupňom 
dobrých medziludských vzťahov, koordi­
nácie a spolupráce medzi týmito pracov­
nými kolektívmi. Zlepšovanie vzťahov, 
koordinácie a spolupráce medzi jednotli­
vými pracovnými kolektívmi je preto do- 
ležitým a významným prínosom k zvýše- 
niu socioekonomickej efektivnosti týchto 
pracovných kolektívov i organizácie, kto- 
rej častou tieto pracovně kolektivy sú.

Pod zvyšováním efektivnosti pracov­
ných kolektívov socialistických organizá- 
cií přitom nerozumieme len zvyšovanie ich 
.,parciálněj“ technicko-technologicko-eko- 
nomickej efektivnosti, ale zvyšovanie ich 
socioekonomickej efektivnosti [Khol 1972; 
Kutta — Soukup a kol. 1973; Kuzmin - 
- Volkov - Svencickij 1973; Perlaki 1975] 
predpokladajúcej tak rozvoj technicko- 
-technologicko-ekonomického subsystému 
daného pracovného kolektivu, ako aj na 
tento rozvoj zameraný, plánovitý, riadený 
a organizovaný proces všestranného roz- 
voja a rastu každého člena tohoto pracov­
ného kolektivu a ich sociálnopsychologic- 
kých vzťahov v danom pracovnom kolek­
tive i v celej organizácii, smerujúci tak 
k zvýšeniu efektivnosti ich osobného i ko-

lektivneho organizačného konania a pra­
covných činností, ako aj k zvýšeniu ich 
pracovného uspokoj enia.

Metodika zlepšovania vzťahov medzi 
pracovnými kolektívmi, ktorú ďalej struč­
né popíšeme, je organickou súčasťou a 
dielčou metodikou komplexného přístupu 
k zvyšovaniu socioekonomickej efektiv­
nosti pracovných kolektívov socialistických 
organizácii (ďalej KP) [Perlaki 1975 a, b].1 
Vo všeobecnosti ju můžeme zaradiť medzi 
přístupy sočiálneho rozvoj a zamerané na 
uskutočnenie funkčnej změny vzťahov a 
vázieb určitého pracovného kolektivu 
(ktorého socioekonomickú efektívnosť 
chceme zvýšiť) a jeho organizačného (i mi- 
moorganizačného, vonkajšieho) prostre- 
dia.2

Jej cielom je změna napátia a zlých so- 
ciálnopsychologických vzťahov medzi pra­
covnými kolektívmi na súlad a dobré, 
priatelské vzťahy medzi nimi, na budo­
vanie a zlepšovanie vzťahov spolupráce 
medzi pracovnými kolektívmi a na od- 
straňovanie vzťahov vzájomnej konkuren- 
cie medzi nimi, zvyšovanie vzájomnej 
koordinácie pracovných činností jednotli­
vých pracovných kolektívov atď.

Chceme zdůraznit, že táto metodika sa 
dá použit na zlepšovanie vzťahov medzi 
pracovnými kolektívmi všetkých typov a 
velkostí. Možno ju použit v rámci meto­
diky KP (v záverečnej fáze tejto metodi­
ky) alebo samostatné.3

1 V socialistických krajinách už bolo vypracované 
velké množstvo metodik, metód a prístupov k zvy- 
šovaniu socioekonomickej efektivnosti socialistic­
kých pracovných kolektívov. Organickým zlúčenim 
základných prístupov k zvyšovaniu sccioekonomic- 
kej efektivnosti socialistických pracovných kolek­
tívov —- stavajúc na a vychádzajúc zo základných 
metodických princípov sočiálneho rozvoj a pracov­
ných kolektívov, komplexnej socialistickej racio- 
nalizácie a aktívneho sočiálneho učenia [Linhart
1972, 1976; Linhart — Perlaki 1975; Perlaki 1975 b] — 
vznikol komplexný přístup k zvyšovaniu socioeko­
nomickej efektivnosti pracovných kolektívov socia­
listických organizácii.

2 Pozři: [Kohout — Kolář 1971, Kerimov a kol. 
1973. Kutta — Soukup a kol. 1973; Kohout 1973 a, b).

3 Zlepšovanie vztahov, koordinácie a spolupráce 
s ostatnými pracovnými kolektívmi, s ktorým pra- 
covný kolektiv, ktorého efektivnost pomocou meto­
diky KP zvyšujeme, bezprostředné spolupracuje, 
patří k závěrečným fázam tejto metodiky. Pracov- 
ný kolektiv musí skůr zlepšit tie aspekty svojej 
práce, ktoré závislá od jeho jednotlivých členov 
a od pracovného kolektivu ako celku — a až potom 
aspekty závisiace od jeho vztahov, kooperácie a 
spolupráce s ostatnými pracovnými kolektívmi.
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Stručný popis metodiky

Socioekonomická efektivnost každého 
pracovného kolektivu v značnej miere 
ovplyvňujá jeho vztahy a vazby s pra­
covnými kolektívmi, s ktorými (bezpro­
středné alebo sprostredkovane) spolupra­
cuje. Tieto vztahy a vazby sa samozřejmé 
nedaiú zlepšovat „jednostranné“, ale do

E) vytvárajú spolu so svojim vedúcim F 
šiesty pracovny kolektiv (VI).

Metodika zlepšovania vzťahov medzi 
pracovným kolektivem I a pracovnými ko­
lektívmi II, III, IV a V. sa skládá z na- 
sledujúcich fáz:

1. Racionalizátor (specializuj áci sa na 
problematiku zvyšovania efektivnosti pra­

cí — členovia pracovného kolektivu

procesu ich zlepšovania sa musia aktivně 
zapojit všetky pracovně kolektivy, ktorých 
vzájemné vztahy, koordináciu a spoluprácu 
chceme zlepšit, ako aj vedúci pracovník, 
ktorý je priamym nadriadeným týchto 
pracovných kolektívov. Ich aktívna spolu- 
práca — právě tak ako aj aktívna spolu- 
práca vedenia organizácie a straníckej, 
odborovej a zvázáckej organizácie — je 
nutnou podmienkou úspěšného zlepšenia 
vzájemných vzťahov, koordinácie a spolu­
práce.

Predpokladajme, že pracovný kolektiv I 
chce zlepšit svoje vztahy, koordináciu a 
spoluprácu s pracovnými kolektívmi,4 
s ktorými najviac a najbezprostrednejšie 
spolupracuje — t. j. s pracovnými kolek­
tívmi II, III, IV a V.

V grafe 1 je znázorněných pat pracov­
ných kolektívov: I, II, III, IV, V. Tieto 
pracovně kolektivy vedu vedúci pracovníci 
A, B, C, D, E. Tito pracovníci (A, B, C, D,

covných kolektívov) sa střetne na k tomu 
účelu zvolanej poradě s vedúcimi pracov- 
níkmi A, B, C, D, E a F a s představitel- 
mi straníckej, odborovej a zvázáckej orga­
nizácie. Na tejto poradě ich oboznámi 
s metodikou zlepšovania vzťahov medzi 
pracovnými kolektívmi. Ak je výsledkom 
tejto porady úprimná snaha o zlepšenie 
vzťahov medzi pracovným kolektívom I 
a pracovnými kolektívmi II, III, IV a V, 
potom sa s aplikáciou metodiky zlepšo­
vania vzťahov medzi pracovnými kolek­
tívmi móže začat.

Ako to vidieť z predchádzajúceho po­
pisu prvej Józy, táto fáza je len příprav­
nou fázcu celej metodiky.

2. Druhá fáza metodiky je v podstatě 
analýzou súčasného stavu (předností a ne- 
dostatkov, kladov a záporov, výhod a ne­
výhod) vzájomných vzťahov, koordinácie 
a spolupráce medzi pracovným kolektí­
vom I a ostatnými pracovnými kolektívmi

* Na zlepšenie vzťahov, koordinácie a spolupráce medzi dvomi pracovnými kolektívmi mOžeme po- 
níit aj iné metodiky (pozři napr.: Perlakl v tlačí).
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(II, III, IV a V) — spojená s návrhmi na 
jeho zlepšeme a na odstránenie súčasných 
nedostatkov a záporou.

V tejto fáze si všetci členovia pracov­
ného kolektivu I (t. j. jeho vedúci A a 
jeho pat členov) a vedúci pracovníci B, 
C, D, E a F (připadne aj ich zástupcovia) 
individuálně vypracujú písomné materiály 
obsahujúce'5
1. Zoznam charakteristických vlastností 
pracovného kolektivu, t. j. vlastností klad­
ných — záporných, dobrých — zlých, před­
ností — nedostatkov, výhod — nevýhod.
2. Zoznam návrhov a pripomienok:
A. Co by malí členovia pracovného kolek­
tivu robit viacej alebo lepšie.
B. Co by malí členovia pracovného ko­
lektivu robit menej alebo vôbec nie.
C. V čom by malí pokračovat v nezmene- 
nej forme aj naďalej, t. j. čo by vůbec 
nemalí měnit.
3. Všetky ostatné názory, návrhy, komen­
táre, poznámky, pripomienky atď., týka- 
júce sa vzťahov medzi pracovným kolek­
tivem I a ostatnými pracovnými kolektív- 
mi, ktoré nemalí pracovníci možnost vy­
jádřit v bodoch 1 a 2.

Tieto písomné materiály potom jednot­
liví pracovníci pošlú racionalizátorovi. 
Můžu ich poslat anonymně alebo sa můžu 
na ne podpísat.

3. Racionalizátor potom zlúči — urobí 
„zostrih“ jednotlivých bodov písomných 
materiálov, ktoré dostal, do dvoch mate­
riálov; jeden z nich popisuje pracovný 
kolektiv I (je to „zostrih“ písomných ma­
teriálov vedúcich pracovníkov B, C, D, E 
a F, připadne aj ich zástupcov) a druhý 
popisuje pracovně kolektivy II, III, IV 
a V (je to „zostrih“ písomných materiálov 
vedúceho a členov pracovného kolektivu I 
a vedúceho pracovníka F).

Racionalizátor robí „zostrihy“ písom­
ných materiálov podlá ich hlavných bo­
dov, t. j. ako popis pracovného kolekti­
vu I, tak aj popis pracovných kolektívov 
II, III, IV a V budu vo svojich bodoch 
1, 2 A. 2 B. 2 0 a 3 obsahovat vlastně 
zhrnutie týchto bodov z individuálnych 
zoznamov jednotlivých pracovníkov.

6 V týchto písomných materiáloch popisuje vedúci 
a členovia pracovného kolektivu I pracovně kolek­
tivy II, III. IV a V (adresne jednotlivé pracovné 
kolektivy alebo všetky štyri pracovně kolektivy 
spolu), vedúci pracovníci B, C, D a E (připadne aj 
ich zástupcovia) pracovný kolektiv I a vedúci pra-

Vychádzajúc zo súčasných poznatkov 
o efektívnej kolektivnej práci a o éfektív- 
nej spolupráci medzi pracovnými kolek- 
tívmi, racionalizátor v závere tejto tretej 
fázy metodiky analyzuje a interpretuje 
jednotlivé položky písomných materiálov.

4. Stvrtou fázou metodiky zlepšovania 
vzťahov medzi pracovnými kolektívmi je 
porada, na ktorej sa zúčastnia vedúci a 
členovia pracovného kolektivu I a vedúci 
pracovníci B, C, D, E a F (připadne aj 
ich zástupcovia) a racionalizátor. Táto po­
rada sa skládá z dvoch častí:

4. A. V prvej časti porady oboznámi ra­
cionalizátor zúčastněných pracovníkov po­
stupné s jednotlivými bodmi (1, 2 A, 2B, 
2 C a 3) popisov pracovného kolektivu I 
a pracovných kolektívov II, III. IV a V, 
ktoré zostavil v predchádzajúcej fáze. 
Túto prvú část porady vedie racionalizá­
tor. Přítomní pracovníci počúvajú, robia 
si poznámky a na základe obdržaných 
informácií identifikujú ťažkosti a formu- 
lujú problémy, ktorých vyriešenie by málo 
prispieť k zlepšeniu vzťahov, koordinácie 
a spolupráce medzi pracovným kolekti­
vem I a ostatnými pracovnými kolek­
tívmi.

Základné pravidlo tejto subfázy je, že 
problémy sa ešte neriešia. Zúčastnění pra­
covníci sa v tejto subfáze snažia len o ich 
identifikáciu. Účastníci porady len disku- 
tujú — analyzujú a interpretujú obdržané 
informácie, objasňujú si případné nedo- 
rozumenia, nejasností a sporné miesta, 
žiadajú si doplňujúce informácie atď. za 
metodicko-odbornej pomoci racionalizáto- 
ra. V závere tejto subfázy by všetci účast­
níci porady mali jednotlivým komuniko­
vaným informáciám rozumieť rovnakým 
spósobom, t. j. ich význam by mali inter­
pretovat (dekódovat) rovnako.

Záverom tejto subfázy je všeobecná dis- 
kusia o tom, „čo sa doteraz robilo“.

Niekolko poznámok k zabezpečeniu 
efektívneho priebehu tejto subfázy.

a) Velmi častou reakciou účastníka po­
rady na nedostatky, zápory a slabé miesta, 
ktoré ostatní pripisujú pracovnému ko­
lektivu, ktorého je členom, je stiahnutie 
covník F všetky pracovně kolektivy (t. j. I, n, III, 
IV a V), ktoré vedie.

Jednotliví členovia pracovného kolektivu I zvy- 
čajne popisujú ten pracovný kolektiv (II, III, IV 
alebo V), s ktorým najviac a najbezprostrednejšie 
spolupracujú. .
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sa do defenzívneho obranného postavenia. 
Toto defenzívne postavenie značné sťažuje 
úspěšné riešenie problémov vo vztahoch 
medzi pracovnými kolektívmí. Pracovníci, 
ktorí zaujali defenzívne postavenie už 
totiž nebudú sústredovať svoju pozornost 
a svoje sily na vyriešenie a odstránenie 
týchto problémov, ale na obranu svojho 
pracovného kolektivu (hladanie „objek- 
tívnych“ příčin poukázaných nedostatkov, 
hladanie alibi a „obetných baránkov“ 
atď.).

Všetkých účastníkov porady třeba upo­
zornit na túto skutočnosť a zdórazniť, že 
cielom porady je zlepšenie a nie obrana 
súčasného stavu, k čomu je potřebné do­
kladné sa oboznámiť ako s jeho prednos- 
ťami (aby sme ich mohli ešte viacej zvý­
raznit a všestranné maximalizovat), tak 
i s jeho nedostatkami (aby sme ich mohli 
potlačit a minimalizovat).

b) Poradu odporúčame konat mimo 
pracoviska, aby jej účastníci z nej ne­
mohli byť odvolávaní ,,neodkladnými“ te- 
lefonátmi ap.

c) Po skončení prvej časti porady (sub- 
fáza 4 A) odporúčame urobit přestávku. 
Táto přestávka je potřebná pre odpočinok 
účastníkov porady a pre ich preoriento- 
vanie z fázy identifikácie ťažkostí a for- 
mulácie problémov (subfáza 4 A — prvá 
část porady) na fázu ich riešenia (subfáza 
4B — druhá část porady).

Ak sa porada (subfáza 4 A) začala ráno, 
odporúčame přestávku využit na oběd; ak 
sa porada začala v popoludňajších hodi­
nách, druhá část porady (subfáza 4 B) 
začne na druhý deň ráno.

d) Prvá část porady (subfáza 4 A) sa 
mdže značné skrátiť a zefektivnit, ak sa 
popis pracovného kolektivu I a popis pra­
covných kolektívov II, III, IV a V (ktoré 
racionalizátor zostavil z písomných ma- 
teriálov jednotlivých účastníkov porady) 
nechajú rozmnožit, aby sa s nimi mohli 
všetci účastníci porady oboznámiť už před 
poradou a aby sa mohli na poradu dobré 
připravit.

4. B. Druhů část porady vedie vedúci 
pracovník F. Porada sa podobá iným pra-

videlným poradám pracovného kolektivu 
VI. Jediný rozdiel je v tom, že zatial čo 
na iných pracovných poradách pracovné­
ho kolektivu VI (a připadne přizvaných 
pracovníkov) sa riešia pracovně problémy, 
ktoré má pracovný kolektiv VI v rámci 
svojej pracovnej náplně vyriešiť, na tejto 
pracovnej poradě (presnejšie povedané 
v druhej časti pracovnej porady) sa rieši 
Specifický typ pracovných problémov: 
problémy vzťahov medzi pracovným ko­
lektivem I a pracovnými kolektívmí II, 
III, IV a V.

Niektoré problémy je možné vyriešiť 
hned na poradě. Riešením ostatných pro­
blémov pověří vedúci pracovník F jednot­
livých účastníkov porady (ako riešitelov, 
spoluriešitelov alebo v rámci na to vy­
tvořených pracovných tímov). Na vyrieše­
nie každého problému určí vedúci pracov­
ník F zodpovědného pracovníka a termín, 
do ktorého má byť tento problém vyrie- 
šený.

Riešenie problémov a realizácia opatře­
ní navrhnutých na ich vyriešenie a zlep­
šenie vzťahov, koordinácie a spolupráce 
medzi pracovným kolektivem I a pracov­
nými kolektívmí II, III, IV a V sa prie- 
bežne kontroluje a hodnotí na pravidel­
ných poradách pracovného kolektivu VI. 
Úlohy a opatrenia přijaté na vyriešenie 
problémov sa zapracuj ú do plánu činnosti 
pracovného kolektivu VI, ako aj do plánu 
jeho sociálneho rozvoj a alebo do rieši- 
telského a realizačného programu kom- 
plexnej socialistickej racionalizácie (podlá 
charakteru navrhovaných opatření).

Plnenie opatření a celkové zhodnotenie 
výsledkov aplikácie popísanej metodiky 
sa uskutoční na zvláštnej poradě zvolanej 
po uplynutí termínu realizácie posledného 
přijatého opatrenia.

Na vyriešenie problémov, ktoré nie je 
schopný pracovný kolektiv VI v rámci 
svojej právomoci vyriešiť, zabezpečí vedú­
ci pracovník F (za spolupráce ostatných 
členov pracovného kolektivu VI) spolu- 
prácu ostatných pracovníkov a pracovných 
kolektívov v rámci danej organizácie 
i mimo nej.6

6 Váčšina týchto problémov sú typické zmiešané 
sociotechnické problémy a ich optimálně riešenie 
sa vo váčšine prípadov dá dosiahnut len systémo-

vým. komplexným, soclotechnlckým prístupom. 
Pozři tiež [Cech 1973].
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5. Riešenie formulovaných problémov 
a realizácia přijatých opatření.

6. Kontrola realizácie přijatých opatření 
a ich výsledkov a celkové zhodnotenie vý- 
sledkov aplikácie popísanej metodiky.

Aplikácia metodiky zlepšovania vzťahov 
medzi pracovnými kolektívmi má aj znač­
ný výchovno-vzdelávací účinok. Proces 
zlepšovania vzťahov, koordinácie a spolu­
práce medzi pracovnými kolektívmi (t. j. 
proces diagnózy, analýzy a interpretácie 
súčasného stavu i proces riešenia problé­
mov a proces realizácie přijatých opatře­
ní) umožní členom pracovných kolektívov 
kognitivně si uvědomit a pochopit roz- 
siahly súbor sociálno-psychologických, 
organizačno-riadiacich a technicko-techno- 
logických premenných ovplyvňujúcich ich 
vztahy, koordináciu a spoluprácu a využí­
vat tieto poznatky vo svojej práci. Cle- 
novia pracovných kolektívov sa na zákla­
de svojej vlastnej činnosti a svojej vlast- 
nej, bezprostrednej „zažitej“ skúsenosti 
obeznámili7 s metodikou zlepšovania 
vzťahov medzi pracovnými kolektívmi a 
s jej racionáliami. V budúcnosti ju v pří­
pade potřeby (pri vzniku vážnějších prob­
lémov, nedorozumění a konfliktov medzi 
pracovnými kolektívmi, alebo ako preven- 
ciu proti ich vzniku, t. j. na určenie sú- 
časných vzťahov, kordinácie a spolupráce 
medzi pracovnými kolektívmi a na urče­
nie a odstraňovanie příčin a zdrojov vzni­
ku potenciálnych problémov, nedorozumě­
ni a konfliktov medzi pracovnými kolek­
tívmi) móžu znovu použit (sami alebo za 
odborno-metodického vedenia racionalizá- 
tora).

Proces spoločného riešenia problémov a 
spoločnej realizácie přijatých opatření 
zasa umožní pracovníkom riešitelských a 
realizačných tímov, ktorí sú členmi róz- 
nych pracovných kolektívov, aby sa mohli 
lepšie spoznať a zblížiť a aby mohli lepšie 
spoznať a pochopit prácu a problémy 
ostatných pracovných kolektívov. Tieto 
neformálně vztahy, ako aj lepšie pocho- 
penie a porozumenie práci a problémom

ostatných pracovných kolektívov, je trva­
lým dlhodobým prínosom metodiky zlep­
šovania vzťahov medzi pracovnými kolek­
tívmi k zvýšeniu socioekonomickej efek­
tivnosti ako jednotlivých pracovných ko­
lektívov, tak aj celej organizácie.

Případová štúdia aplikácie metodiky

V popisovanom případe sa metodika zlep­
šovania vzťahov medzi pracovnými kolek­
tívmi aplikovala v poslednej fáze apliká­
cie metodiky KP. Cielom tejto aplikácie 
bolo zlepšenie vzťahov, koordinácie a spo­
lupráce medzi pracovným kolektivem ve- 
dúcich pracovníkov určitého úseku orga­
nizácie terciálneho sektoru vedeného ná- 
mestníkom riaditela k ostatným úsekom 
tejto organizácie. Pracovný kolektiv pozo- 
stával (včítane svojho vedúceho — námest- 
níka riaditela) zo šiestich pracovníkov.

Chceme zdórazniť, že ako tento pracov­
ný kolektiv, tak aj celá organizácia, ktorej 
častou tento pracovný kolektiv bol, pra­
covali velmi efektívne a kvalitně už před 
aplikáciou metodiky KP. Pracovně vý­
sledky tohoto pracovného kolektivu i ce­
lej organizácie boli velmi dobré a ako 
nadriadené orgány, tak aj pracovníci 
ostatných organizácií, s ktorými táto or­
ganizácia úzko spolupracovala (a v přípa­
de daného kolektivu aj ostatní pracovníci 
organizácie), boli s ich prácou velmi spo­
kojní. Pracovníci tohoto pracovného ko­
lektivu, právě tak ako aj pracovníci celej 
organizácie však boli tak vysoko motivo­
vaní k Madaniu ešte lepších, efektivněj­
ších a kvalitnějších spósobov práce, že sa 
rozhodli aplikovat metodiku KP5 a me­
todiku zlepšovania vzťahov medzi pracov­
nými kolektívmi ako jej poslednú fázu.

Zlepšovanie vzťahov medzi pracovnými 
kolektívmi prebiehalo podlá metodického 
postupu stručné popísaného v predchádza- 
júcej časti tejto štúdie:

Racionalizátor sa na poradě zvolanej 
k tomu účelu stretol s riaditelom organi­
zácie, predstavitefmi straníckej, odborovej

7 Toto aktivně sociálně učenic sa na pracovisku, 
v ..pracovnej sociálnej situácii" ešte samozřejmé 
móže byť doplněné a posilněné aktívnym sociálnym 
učením v Specifických cvičných sociálnych situá- 
ciách.

Pozři [Linhart 1972, 1976; Linhart — Perlaki 1975; 
Perlaki 1975 b).

8 Táto aplikácia bola velmi úspěšná. Celková so-

cioekonomická efektivnost tohoto pracovného ko­
lektivu sa významné zvýšila vo všetkých dimen- 
ziách. pomocou ktorých bola hodnotená. V tejto 
štúdii však popisujeme len proces a výsledky me­
todiky zlepšovania vzťahov medzi daným pracov­
ným kolektívom a ostatnými pracovnými kolek­
tívmi.
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a zvázáckej organizácie, s členmi daného 
pracovného kolektivu a s vedúcimi pra- 
covných kolektívov, s ktorými tento pra­
covny kolektiv bezprostředné spolupraco­
val, ako aj s ich zástupcami. Okrem ra- 
cionalizátora sa na poradě zúčastnilo páť- 
násí pracovnikov.

V prvej časti tejto porady sa všetci zú­
častnění oboznámili s metodikou zlepšo- 
vania vzťahov medzi pracovnými kolek­
tívmi a vyslovili sa za jej aplikáciu.9

V druhej časti porady sa zostavil časo­
vý harmonogram aplikácie metodiky: sta­
novil sa termín, do ktorého majú účastníci 
porady zaslat racionalizátorovi písomné 
materiály (popísané v predchádzajúcej 
časti tejto štúdie), ako aj termíny a dlžka 
trvania pořád zameraných na identifiká- 
ciu ťažkostí a formuláciu problémov (prvá 
porada, alebo prvá část porady) a na ich 
riešenie (druhá porada, alebo druhá část 
porady).

Všetci účastníci porady poslali do sta­
noveného termínu racionalizátorovi svoje 
písomné materiály. Racionalizátor urobil 
(podlá jednotlivých bodov) ich „zostrih“ 
(ako aj ich analýzu a interpretáciu) do 
dvoch materiálov: jeden z nich popisoval 
pracovný kolektiv, ktorý si pomocou me­
todiky KP zvyšoval svoju socioekonomic- 
kú efektivnost, a druhý ostatně pracovně 
kolektivy, s ktorými tento pracovný ko­
lektiv bezprostředné spolupracoval.

Všetci účastníci porady vypracovali 
svoje písomné materiály velmi dobré. Ich 
analýza súčasných vzťahov, koordinácie a 
spolupráce medzi pracovnými kolektívmi 
holá konkrétna, otvorená a konstruktivné 
kritická. (Pre ilustráciu uvádzame, že 
„zostrih“ popisujúci pracovný kolektiv, 
ktorý si pomocou KP zvyšoval svoju so- 
ciekonomickú efektivnost, mal rozsah de- 
váť stráň a „zostrih“ popisujúci ostatně 
pracovně kolektivy mal desať stráň.)

Porada, na ktorej sa jej účastníci obo­
známili s obomi „zostrihmi“, sa konala 
popoludní a trvala asi štyri a pol hodiny. 
Pri prvých prejavoch defenzívnych, ne­
konstruktivných reakcií na konstruktivné 
kritické pripomienky pozornil racionali-

zátor (ktorý viedol túto poradu) účastní- 
kov porady na nefunkčnost týchto defen­
zívnych postoj ov a reakcií. Po krátkéj 
diskusii na túto tému, po uvědomění si 
nefunkčnosti defenzívnych postoj ov a re­
akcií, po oboznámení sa s alternatívnymi, 
funkčnými postoj mi a reakciami na kon- 
štruktívnu kritiku — s poukázáním na 
viacero konkrétných „modelových“ funk- 
čných postojov a reakcií na konštruktívnu 
kritiku, ktoré sa prejavili v konaní účast- 
níkov porady, a po zámernom posilňovaní 
týchto funkčných postojov a reakcií (a po 
vytvoření celkovej klímy „psychologickej 
bezpečnosti“) účastníci porady postupné 
přestali reagovat defenzívne a začali sa 
zameriavať na zlepšenie a nie na obranu 
súčasného stavu (t. j. súčasných vzťahov, 
koordinácie a spolupráce medzi pracovný­
mi kolektívmi).

Účastníci porady na základe obdržaných 
informácií individuálně identifikovali ťaž- 
kosti a formulovali problémy, ktoré by sa 
mali v záujme zlepšenia vzťahov, kordi- 
nácie a spolupráce medzi pracovnými ko­
lektívmi vyriešiť.

Na poradě sa vytvořila velmi neformál- 
na a otvorená atmosféra a jej účastníci 
boli s jej priebehom velmi spokojní.

Druhá porada začala na druhý deň ráno 
a trvala asi štyri hodiny. Viedol ju riadi- 
tel danej organizácie. Pod jeho vedením 
(na základe informácií z predošlého dňa) 
určili účastníci porady dvadsať najdóleži- 
tejších problémov, kterých vyriešenie by 
podstatné přispělo k zlepšeniu vzťahov, 
koordinácie a spolupráce medzi pracov­
nými kolektívmi a k zvýšeniu sociekono- 
mickej efektivnosti ako jednotlivých pra- 
covných kolektívov, tak aj celej organi­
zácie.

U každého z týchto problémov sa určil 
ciel, ktorý sa má jeho vyriešením do- 
siahnúť, pracovník (pracovníci, pracovný 
tím) zodpovědný za jeho vyriešenie, ter­
mín, do ktorého má byť daný problém 
vyriešený, a sposob kontroly riešenia pro­
blémov a realizácie opatření z nich vy- 
plývajúcich.

• Riaditel danej organizácie. ako aj členovla pra­
covného kolektivu, ktorý si zvyšoval svoju soclo- 
ekonomicků efektivnost pomocou metodiky KP, 
loli samozřejmé s touto metodikou už dlhší čas

oboznámení a chceli ju aplikovat. Neformálně a 
neoficiálně už o nej hovořili aj * ostatnými vedů- 
ciml pracovníkml danej organizácie a • predstavi- 
telmi straníckej, odborovej a zvázáckej organizácie.
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Všetky úlohy a opatrenia vyplývajúce 
z riešenia týchto problémov sa zapraco­
vali do plánu činnosti jednotlivých pra- 
covných kolektívov (ako aj celej organi- 
zácie) a pódia svojho charakteru do rie- 
šitelského a realizačného programu kom- 
plexnej socialistickej racionalizácie alebo 
do plánu sociálneho rozvoj a pracovného 
kolektivu pracovníkov organizácie.

S priebehom tejto porady boli jej účast­
níci tiež velmi spokojní. Aj táto porada 
mala velmi neformálny a pracovny cha­
rakter.

Riešenie problémov a realizácia náprav­
ných opatření boli priebežne kontrolované 
na operatívnych poradách riaditela. Po 
skončení realizácie posledného nápravné­
ho opatrenia (t. j. asi za pol roka) sa 
uskutočnila ďalšia porada, na ktorej bol 
komplexně vyhodnotený ako priebeh, tak 
aj výsledky aplikácie metodiky zlepšova- 
nia vztahov medzi pracovnými kolektív- 
mi. Všetci účastníci porady hodnotili ako 
priebeh t. j. proces, tak aj výsledky apli­
kácie metodiky zlepšovania vztahov medzi 
pracovnými kolektívmi refmi pozitivně. 
Vztahy, koordinácia a spolupráca medzi 
pracovnými kolektívmi sa podstatné zlep­
šili a významné přispěli k zvýšeniu socio­
ekonomické] efektivnosti ako jednotlivých 
pracovných kolektívov, tak aj celej orga­
nizácie.

Socioekonomická efektivnost pracovné­
ho kolektivu sa v metodike KP určuje a

hodnotí pomocou dotazníka „Charakteris­
tika pracovného kolektivu“. Tento dotaz­
ník zvyčajne vyplnia členovia pracovného 
kolektivu jedenkrát před a jedenkrát po 
aplikácii metodiky KP. Pomocou jednej 
dimenzie tohoto dotazníku hodnotia čle­
novia pracovného kolektivu aj stupeň 
dobrých medziludských vztahov, stupeň 
kordinácie činností a stupeň spolupráce 
s pracovnými kolektívmi, s ktorými ich 
pracovný kolektiv najviac a najbezpro- 
strednejšie spolupracuje.10

V popisovanej prípadovej štúdii apliká­
cie metodiky zlepšovania vztahov medzi 
pracovnými kolektívmi (v rámci aplikácie 
metodiky komplexného přístupu k zvyšo- 
vaniu socioekonomickej efektivnosti pra­
covných kolektívov socialistických organi- 
zácií) vyplnili členovia pracovného kolek­
tivu pře účely dokladného statistického 
vyhodnotenia efektivnosti aplikovanej me­
todiky11 spomínaný dotazník osemkrát 
před a osemkrát po jej aplikácii.12 Údaje 
(hrubé skóre) kolektívnych hodnotení (t. j. 
priemery hodnotení jednotlivých členov 
pracovného kolektivu) vztahov, koordiná- 
cie a spolupráce s ostatnými pracovnými 
kolektívmi před a po aplikácii popísanej 
metodiky sú znázorněné na grafe č. 2. 
Údaje ósmich hodnotení před aplikáciou 
metodiky boli vyrovnané metodou naj- 
menších štvorcov do priamky. Údaje 
ósmich hodnotení po aplikácii popísanej 
metodiky boli pomocou znamienkového

10 Dotazník Charakteristika pracovného kolektivu 
pozostáva z desiatich charakteristických dimenzií 
pracovného kolektivu a z doplňku. Každá dimenzia 
je popísaná pomocou niekolkých položiek. (Dotaz­
ník sa skládá z 29 položiek.) Jednotlivé položky sú 
znázorněné škálami od jedna do devát bodov. Kaž­
dá škála je najprv všeobecne popísaná; potom sú 
popísané aj jej okrajové body.

Respondenti (členovia určitého pracovného kolek­
tivu) majú podlá svojho osobného názoru označit 
súčasný stav svojho pracovného kolektivu v kaž- 
dej položke (škále).

Desiata dimenzia dotazníku Charakteristika pra­
covného kolektivu má názov Vztah k ostatným pra- 
covným kolektivem, s ktorými pracovný kolektiv 
bezprostředné spolupracuje a pozostáva z nasledu- 
júcich troch položiek (škál):

A. Stupeň dobrých medziludských vztahov

123456789
lilii lll|

Medzi pracovným ko­
lektivem a ostatnými 
pracovnými kolektívmi 
panuje napátie a zlé 
vztahy

Medzi pracovným ko- 
lektívom a ostatnými 
pracovnými kolektívmi 
panuje súlad a dobré 
priatelské vztahy

B. Stupeň koordinácie činnosti
123456789
I I I I I I I I I

Pracovný kolektiv a 
ostatně pracovně kolek­
tivy vóbec nekoordinu- 
jú svoju činnost

C. Stupeň spolupráce

Pracovný kolektiv a 
ostatně pracovně kolek­
tivy velmi dobře koor­
dinuj ú svoju člnosť

123456789
| i : i i l i I

Pracovný kolektiv a o- 
statné pracovně kolekti­
vy si vzájomne konku­
ruj ú

Pracovný kolektiv a o- 
statné pracovně kolek­
tivy navzájem spolu­
pracuj ú

Hrubé skóre hodnotenia vztahov, koordinácie a 
spolupráce medzi pracovnými kolektívmi móže do- 
siahnút minimálně 3 body (velmi zlé, socioekono­
micky minimálně efektívne vztahy, koordinácia a 
spolupráca) a maximálně 27 bodov (optimálně, so­
cioekonomicky maximálně efektívne vztahy, koor­
dinácia a spolupráca).

11 Autor ďakuje J. Koženému za štatistickú exper­
tízu a za Statistické vyhodnotenie efektivnosti apli­
kovanej metodiky.

12 Hodnotenia prebiehali v dva a pol až trojtýž- 
denných intervalech.
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testu porovnané s údajmi, ktoré sa získali 
extrapoláciou „priamky vyrovnania“ úda- 
jov ósmich hodnotení získaných před apli- 
káciou metodiky. Rozdiely medzi extrapo­
lovanými údajmi a údajmi ósmich hod-

tatnými pracovnými kolektívmi, vyrieše- 
niu závažných problémov medzi ich pra- 
covným kolektívom a ostatnými pracov­
nými kolektívmi (v rámci aplikácie popi- 
sovanej metodiky) a celkovej atmosféře
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Údaje z hodnoterN po 
aplikaci i metodiky

o

1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8

Pořadové číslo hodnotenia 
před aplikáciou metodiky

Pořadové číslo hodnotenia 
po aplikácii metodiky

notení po aplikácii popísanej metodiky sú 
významné na úrovni 0,05.13

Vzostupnú tendenciu svojich hodnotení 
vzťahov, koordinácie a spolupráce s ostat­
nými pracovnými kolektívmi z obdobia 
před aplikáciou metodiky pripisujú čle- 
novia daného pracovného kolektivu vý- 
chovno-vzdelávacej funkcii dotazníka 
(Perlaki 1975 b) a z obdobia po jej apli­
kácii svojim zvýšeným vedomostiam a 
schopnostiam efektívnej spolupráce s os-

dobrých vzťahov, koordinácie a spoluprá­
ce, ktorá po aplikácii metodiky zavládla 
medzi pracovnými kolektívmi.

Údaje (hrubé skóre) z ósmich kolektív- 
nych hodnotení před aplikáciou metodiky, 
extrapolované údaje a údaje z ósmich ko- 
lektívnych hodnotení po aplikácii metodi­
ky uvádzame v tabufke 1.

Údaje (hrubé skóre) hodnotení jednot­
livých členov pracovného kolektivu z ós­
mich hodnotení vzťahov, koordinácie a

° Rozdiely medzi extrapolovanými údajmi a údaj- 
ml ósmych hodnotení po aplikácii metodiky KP na 
zvýšenie socloekonomickej efektivnosti daného pra­

covného kolektivu holi na úrovni 0,05 významné 
vo všetkých desiatich dimenziách dotazníku Cha­
rakteristika pracovného kolektivu.
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Tabulka 1

Pořadové číslo 
hodnotenia

Údaje z hodnotení 
před aplikáciou metodiky Extrapolované údaje Údaje z hodnotení 

po aplikácii metodiky

1 15,17 18,80 21,33
2 16,00 19,20 22,50
3 16,83 19,60 22,00
4 17,83 20,00 23,00
5 17,50 20,40 23,50
6 18,00 20,80 23,83
7 17,67 21,20 24,33
8 17,50 21,60 24,33

Tabulka 2

člen 
pracovného 
kolektivu

Pořadové číslo hodnotenia 

1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8

1
2
3
4
5
6

10 17 17 21 18 19 18 17 21 24 24 23 25 25 26 27
22 15 15 14 15 15 16 16 16 18 20 24 21 23 24 25
13 14 15 18 16 18 18 16 24 26 21 23 23 23 23 21
9 14 18 18 18 20 16 18 23 23 23 24 24 24 24 26

15 15 15 15 17 15 15 15 21 21 21 21 24 24 25 23
22 21 21 21 21 21 23 23 23 23 23 23 24 24 24 24

Před aplikáciou metodiky Po aplikácii metodiky

Tabulka 3: Výsledná analýza rozptylu

Zdroj rozptylu df m. s. F

Me dzi 5 165,46
Vnútri 90 1 346,87
Meraní 15 968,66 64,58
Reziduálny 75 378,21 5,04 12,81

Celkový 95 1 512,33

spolupráce s ostatnými pracovnými kolek- 
tívmi z obdobia před aplikáciou metodiky 
a z obdobia po jej aplikácii uvádzame 
v tabulke 2.

Pretože stúpajúci trend hodnotení jed­
notlivých členov pracovného kolektivu je 
následok výchovno-vzdelávacej funkcie 
dotazníka (ktorý je organickou súčasťou 
metodiky KP, pře ktorú bol vyhotovený) 
a bezprostrednej aplikácie samotnej me­
todiky, boli údaje (hrubé skóre) prvého 
hodnotenia jednotlivých členov pracovné­

ho kolektivu před aplikáciou metodiky 
(prvý štipec predchádzajúcej tabulky) po­
rovnané znamienkovým testom s údajmi 
tých istých členov pracovného kolektivu 
z ich osmého, posledného hodnotenia po 
aplikácii metodiky (posledný štipec tabul­
ky 2). Medzi týmito údajmi je štatisticky 
významný rozdiel (p = 0.05).

Údaje uvedené v tabulke 2 sa ako ce- 
lok (t. j. údaje šiestich členov pracovného 
kolektivu z ósmich hodnotení před a 
z ósmich hodnotení po aplikácii metodiky)
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analyzovali jednofaktoriálnou analýzou 
rozptylu (variácie) s opakovaným mera- 
ním. Medzi kritickou hodnotou F.99 (15,75) 
= 2,31 a vypočítanou hodnotou F = 12,81 

je významný rozdiel, t. j. celkový rozdiel 
medzi hodnoteniami je Statisticky význam­
ný.14

Graf 3

vom vzťahov, koordinácie a spolupráce 
medzi ich pracovnými kolektívmi.

2. Clenovia pracovných kolektívov 
musia byť oboznámení s cieťovým, opti-
málnym stavom vzťahov, koordinácie a 
spolupráce medzi ich pracovnými kolek­
tívmi.

Existencia Statisticky významného zlo­
mu (skoku) medzi ósmimi hodnoteniami 
před aplikáciou metodiky a ósmimi hod­
noteniami po jej aplikácii bola (na pod­
klade predchádzajúcej analýzy rozptylu) 
dokázaná Neuman-Keulsovým testom pá­
rového zrovnávania.15 Výsledky tohoto 
testu móžeme znázornit grafom 3.

Údaje (hrubé skóre) z ósmich hodnote- 
ní před aplikáciou metodiky (čísla 1—8) 
a z ósmich hodnotení po jej aplikácii 
(čísla 9—16) sú zoradené do poradia od 
najnižšieho hrubého skóre po najvyššie. 
Hodnotenia (hrubé skóre), ktoré sa od 
seba Statisticky významné nelíšia, sú spo­
jené úsečkami. Pravděpodobnost, že hod­
notenia, medzi kterými nie sú Statisticky 
významné rozdiely, budeme považovat za 
rozdielne Statisticky významné, je 0,01.

Ako to z grafického znázornenia jasné 
vyplývá, medzi údajmi z ósmich hodnote­
ní před aplikáciou metodiky a údajmi 
z ósmich hodnotení po jej aplikácii je zře­
telný zlom (skok).

Závěr

Ktoré sú štyri základné předpoklady 
úspešnej aplikácie metodiky zlepšovania 
vzťahov medzi pracovnými kolektívmi?

Sú to tieto předpoklady:
1. Clenovia pracovných kolektívov 

musia byť oboznámení so súčasným sta-

11 Vo všetkých desiatich dimenziách dotazníku 
Charakteristika pracovitého kolektivu bolí medzi 
kritickou hodnotou F.M (15,75) = 2,31 a vypočítanými 
hodnotami F zlstené Statisticky významné rozdiely.

3. Clenovia pracovných kolektívov musia 
byť oboznámení s metodikou uskutočňo- 
vania funkčnej změny zo súčasného stavu 
vzťahov, koordinácie a spolupráce medzi 
ich pracovnými kolektívmi do cielového, 
optimálneho stavu, t. j. musia vediet ako 
táto funkčnú změnu uskutočniť.

4. Clenovia pracovných kolektívov musia 
byť motivovaní k tomu, aby túto funkčnú 
změnu (zo súčasného do cielového, opti­
málneho stavu) uskutočnili, t. j. musia ju 
chcieť uskutočniť.

Ako to z charakteru týchto štyroch zá­
kladných predpokladov vyplývá, raciona- 
lizátor móže zabezpečit len splnenie 
prvých troch základných predpokladov. 
Ak clenovia pracovných kolektívov (ako 
aj ich bezprostředný vedúci) nie sú do- 
statočne silné motivovaní k zlepšeniu svo- 
jich vzťahov, koordinácie a spolupráce, 
štvrtý základný předpoklad nebude splně­
ný a vo vzťahoch, v koordinácii a v spo­
lupráci medzi pracovnými kolektívmi ne­
nastane žiadne (alebo len minimálně) 
zlepšenie.

Aplikácia metodiky zlepšovania vzťahov 
medzi pracovnými kolektívmi sa preto 
nemá a ani nedá direktivně nariadiť; čle- 
novia pracovných kolektívov musia chcieť 
zlepšit vzájemné vztahy, koordináciu a 
spoluprácu medzi svojimi pracovnými ko­
lektívmi.

15 Podobné ako u analýzy rozptylu sa analyzovali 
hrubé skóre jednotlivých členov pracovného kolek­
tivu z ósmich hodnotení před aplikáciou metodiky 
a z ósmich hodnotení po jej aplikácii.
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V predkladanej štúdii sme stručné popí- 
sali metodiku zlepšovania vzťahov, koordi- 
nácie a spolupráce medzi pracovnými ko- 
lektívmí a případová štúdiu jej aplikácie. 
Socioekonomická efektivnost aplikácie 
tejto metodiky sme hodnotili pomocou 
přísných i miernych kritérií [Khol 1972] 
socioekonomické] efekteívnosti pracovných 
kolektívov socialistických organizácií.
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PeatoMC

IlepaaKH H.: MeTOAnKa ynyiuieimH otuouichhh 
Mea<Ay TpyAOBMMn KO.uieKTiiBaMH

CoBOKynnan KOMnaeKcnaa connaabHo-3KOHOMH- 
aecKaa aýýeKTHBHocTb npegnpnaTBH b nenoM, ee 
pasBBTne h noBHineHHe onpeAeJiHeTCH, b ochob- 
HOM, KaK COAUaabHO-aKOHOMHHeCKOH a(])(])CliTI!B- 
HOCTblO OTgeJIMIHX TpyAOBMX K0JIJI6KTHB0B, H3 
KOTopux coctoiit RaHHoe npeAnpnHTiie (opraHM- 
3aiina), tuk h ypoBHeM xopoinnx MeiKsejioBenec- 
KIIX OTHOnteHIIŽ, KOOpAHHHpOBaHIIH n COTpygHH- 
aecTBa MeiKAy sthmh TpyAOBMMn KoiuieKTHBaMM. 
yjiyaineHne OTHornennii, Kooppnnannn n corpyg- 
HHHeCTBa MeSKAý OTAenbHHMH TpypOBHMU KOJIJieK- 
THB3MH HBJIHeTCH, T3KHM OÓpaSOM, BalKHUM 
h SHaanTeJiLHHM bkji3Aom b peao noBHmeHHH 
cennajibHO-aKOHOMHvecKOH aýýeKTHBHOCTH n or- 
geabHbix TpyflOBBix KOJiJiéKTHBOB, ii Bceů opra- 
HH3ai;nn b ueaOM.

IIoa noBHinenneM aýýeKTUBHOcin TpyAOBHx 
kojuickthbob coiinaancTHHecKHX opraHnaapnĚ 
mm paayneeM ne toheko noBMinenne nx Hacraon 
TexHMKo-TexHojiorinecKii-aKOHOMiiaecKOH 3$$eK- 
THBHOCTII, HO HM6HH0 HOBMIUeHIle HX COIl,HaabHO- 
-aKOHOMinecKOH aýýeKTHBHOCTn, oxBaTMBaiomeS 
KaK pasBHTne TexHiiKo-TexHoiiorinecKH-aKOHOMH- 
necKOH hoachctcmm gannoro KOJiJieKTHBa, ran n 
njiaHOMepHMii yupasnaeMMii h opraHH3OBaHHMH 
npouecc Bcecroponnero pasBMTna h poera Kaacio- 
ro sněna TpyAOBoro KoiuieKTiiBa h nx copnaJibHO- 
-ncnxojiornaecKnx CBaseň b a^khom KOJiJieKTHBe 
n b oprannsaunn b AeaoM, HanpaBJíeHHbiň na no- 
BMnieHne nx jihhhhx n KOJUieKTHBHMX oprannao- 
BaHHMX AeňCTBHií H TpyAOBOÍi AeHTejIBHOCTH, a 
OAHOBpeweHHO n na pocr jinHHoro yAOBJíeTBope- 
HHH OT Tpyga.

B npeAJiaraeMoň crarbe KpaTKo onneana Meio- 
AHKa yjiynnenna oTHonieHnň MeiKgy ipyAOBHMH 
KOJineKTHBaMii n na KOHKpeiHOM npHMepě pac- 
CMarpiiBaioTCH peayjibTaTH ee npnMeneHHH c toh- 
kh spěním noBHineHiia conira.xbHO-OKOHOMirqec- 
KOÍl aýýeKTHBHOCTH AaHHBIX TpyAOBBIX K0JIJI6KTH- 
bob n Bcen opraHnaaAnn, b KOTopon ona ÓHsa 
npHMeneHa. OraoineHna Me®Ay KOjuieKiHBaMn, 
corjiacoBaHHocTb h coTpyAHimecTBO GymecTBenno 
yjiyHinHJiiicb ii b snaiHTejibHOH stepe chocoSctbo- 
Bajin pocTy ceiiHajibHO-aKOHOMHHecKOH aýýeK- 
THBHOCTH OTAenbHbIX TpyAOBMX KOJIJieKTHBOB 
ii Bceii opraHHsaAHH.

OniicaHHan MOTO/mKa yjiyinieniiH oiHoniennH 
MeiKAy TpyAOBbíMU KoiuieKTiiBaMii hbjih6tch opra- 
HHHeCKOH HaCTbIO H HaCTHOH M6T0AHK0H KOM- 
njieKCHoro noAxoAa k noBHmeHHio con,najibHO- 
-3K0H0MnieCK0H nýcbeKTHBHOCTH TpyAOBblX KOn- 
jieKTHBOB coAHajincTHHecKHx opraHH3aii,nií. Hpn- 
MeHHTb ee moxkho KaK b paitKax KOMnnencHoro 
noAxoAa (na saKJiiOHHTenbHOM srané), TaK n caMO- 
cTOHTejibHO. Ee možkho npnMeHHTb rhh ynyqme- 
HHH OTHOineHHM, KOOpAHHaAHH II COipyAHITieCTBa 
TpyAOBblX KO.T.TGKTHBOB BC6X TMIIOB H JtK>6oH 
BejIHHHHH.
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Summary

Perlaki I.: Methodology of Improving Rela­
tions among Working Teams

The general complex socio-economic effec­
tiveness of the whole organization, its deve­
lopment and growth are decidedly influenced 
by the socio-economic effectiveness of indi­
vidual working teams making up the given 
organization on the one hand, and, on the 
other hand, by the level of sound interhuman 
relations, coordination and cooperation among 
these working teams. That being so, the im­
provement of relations, coordination and co­
operation among individual working teams 
represents an important and relevant contri­
bution to the increase in the socio-economic 
effectiveness of these working teams as well 
as of the organization whose constituent 
parts these teams are.

By increasing the effectiveness of working 
teams we understand not only an increase in 
their „partial“ technical, technological and 
economic effectiveness but also an increase 
in their socio-economic effectiveness, while 
the latter necessitates both the development 
of the technical, technological and economic 
subsystem of the given working team and 
a planned, controlled and organized process 
of the all-round development and growth 
of each member of this working team, as 
well as of their social-psychological relations 
in the given working team and in the entire

organization, thus aiming at an increased 
effectiveness of their personal and collective 
organizational performance and working acti­
vities on the one hand, and at an increased 
working satisfaction on the other.

The present paper briefly describes the 
methodology used in improving the relations 
among working teams and presents a case 
study of the application of this methology, 
as well as an evaluation of its contribution 
to increasing the socio-economic effectiveness 
of the given working teams and of the entire 
organization wherein it has been applied. 
The application of the above-described me­
thodology was very successful. Relations, 
coordination and coperation among working 
teams have substantially improved and sig­
nificantly contributed to increasing the socio­
economic effectiveness of individual working 
teams on the one hand, and of the whole 
organization on the other.

The above-discussed methodology of im­
proving the relations among working teams 
represents an organic component and a par­
tial methodology of the complex approach to 
increasing the socio-economic effectiveness 
of working groups (as well as of major work­
ing teams) in socialist organizations. It may 
be applied within the framework of the 
methodology of the complex approach (i. e. in 
the concluding phase of this methodology), 
or independently. It can be used to improve 
the relations, coordination and cooperation 
among working teams of all types and sizes.
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