Metodika zlep3Sovania vztahov medzi
pracovnymi kolektivmi

Uvod

Celkova komplexna celoorganiza¢na socio-
ekonomicka efektivnosf, rozvoj a rast su
rozhodujucim sposobom ovplyvriované ako
socioekonomickou efektivnostou jednotli-
vych pracovnych kolektivov, z ktorych sa
dana organizacia sklada, tak aj stupriom
dobrych medziludskych vztahov, koordi-
nécie a spolupriace medzi tymito pracov-
nymi kolektivmi. ZlepSovanie vztahov,
koordinacie a spoluprace medzi jednotli-
vymi pracovnymi kolektivmi je preto do-
lezitym a vyznamny¥m prinosom k zvyse-
niu socioekonomickej efektivnosti tychto
pracovnych kolektivov i organizicie, kto-
rej ¢asfou tieto pracovné kolektivy su.
Pod zvySovanim efektivnosti pracov-
nych kolektivov socialistickych organiza-
cii pritom nerozumieme len zvySovanie ich
.parcialnej* technicko-technologicko-eko-
nomickej efektivnosti, ale zvySovanie ich
socioekonomickej efektivnosti [Khol 1972;
Kutta — Soukup a kol. 1973; Kuzmin -
- Volkov - Svencickij 1973; Perlaki 1975]
predpokladajucej tak rozvoj technicko-
-technologicko-ekonomického subsystému
daného pracovného kolektivu, ako aj na
tento rozvoj zamerany, planovity, riadeny
a organizovany proces vsestranného roz-
voja a rastu kazdého ¢lena tohoto pracov-
ného kolektivu a ich socidlnopsychologic-
kych vztahov v danom pracovnom kolek-
tive i v celej organizicii, smerujuci tak
k zvyseniu efektivnosti ich osobného i ko-
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lektivneho organiza¢ného konania a pra-
covnych ¢innosti, ako aj k zvySeniu ich
pracovného uspokojenia.

Metodika zlepSovania vzfahov medzi
pracovnymi kolektivmi, ktort dalej strué-
ne popiSeme, je organickou sucasfou a
dieléou metodikou komplexného pristupu
k zvuSovaniu socioekonomickej efektiv-
nosti pracovnych kolektivov socialistickijch
organizdcit (dalej KP) [Perlaki 1975 a, b].!
Vo vSeobecnosti ju moézeme zaradif medzi
pristupy socidlneho rozvoja zamerané na
uskuto¢nenie funkénej zmeny vzfahov a
vizieb urc¢itého pracovného kolektivu
(ktorého  socioekonomickti  efektivnost
chceme zvysit) a jeho organiza¢ného (i mi-
moorganiza¢ného, vonkajsieho) prostre-
dia.?

Jej cielom je zmena napétia a zlych so-
cialnopsychologickych vzfahov medzi pra-
covnymi kolektivimi na sulad a dobré,
priatelské vzfahy medzi nimi, na budo-
vanie a zlepSovanie vztahov spoluprace
medzi pracovnymi kolektivmi a na od-
straniovanie vzfahov vzdajomnej konkuren-
cie medzi nimi, zvySovanie vzajomnej
koordinacie pracovnych ¢innosti jednotli-
vych pracovnych kolektivov atd.

Checeme zdoraznif, Ze tidto metodika sa
da pouzif na zlepSovanie vzfahov medzi
pracovnymi kolektivmi vSetkych typov a
velkosti. MoZno ju pouzif v ramei meto-
diky KP (v zaverednej faze tejto metodi-
ky) alebo samostatne.?

! V socialistickych krajindch uZ bolo vypracované
velké mnozstvo metodik, metéd a pristupov k zvy-
Sovaniu socioekonomickej efektivnosti socialistic-
kych pracovnych kolektivov. Organickym zlu¢enim
zékladnych pristupov k zvySovaniu sccioekonomic-
kej efektfvnosti socialistickych pracovnych kolek-
tfvov — stavajuic na a vychadzajuc zo ziakladnych
metodickych princfpov soc¢idlneho rozvoja pracov-
nych kolektivov, komplexnej socialistickej racio-
nalizicie a aktfvneho sociidlneho udenia [Linhart
1972, 1976; Linhart — Perlaki 1975; Perlaki 1975 b] —
vznikol komplexny pristup k zvySovaniu socioeko-
nomickej efektivnosti pracovnych kolektivov socia-
listickych organizicif.
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2 Pozri: [Kohout — Kolaf 1971, Kerimov a kol.
1973, Kutta — Soukup a kol. 1973; Kohout 1973 a, b).

3 ZlepSovanie vztahov, koordinacie a spoluprace
s ostatnymi pracovnymi kolektivmi, s ktorym pra-
covny kolektfv, ktorého efekt{vnost pomocou meto-
diky KP zvy3ujeme, bezprostredne spolupracuje,
patri k zaverednym fazam tejto metodiky. Pracov-
ny kolektiv musi skor zlepsit tie aspekty svojej
prace, ktoré zavisia od jeho jednotlivych d¢lenov
a od pracovného kolektfvu ako celku — a aZ potom
aspekty zavisiace od jeho vztahov, koopericie 2
spolupridce s ostatnymi pracovnymi kolekt{ivmi.



Stru¢ny popis metodiky

Socioekonomicku  efektivnost  kazdého
pracovného kolektivu v znaénej miere
ovplyviiuju jeho vzfahy a vézby s pra-
covnymi kolektivmi, s ktorymi (bezpro-
stredne alebo sprostredkovane) spolupra-
cuje. Tieto vzfahy a viazby sa samozrejme
nedaitc zlepSovat ,,jednostranne®, ale do
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Metodika =zlepSovania vzfahov medzi
pracovnym kolektivom I a pracovnymi ko-
lektivmi II, III, IV a V. sa skladi z na-
sledujucich faz:
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procesu ich zlepSovania sa musia aktivne
zapojit vSetky pracovné kolektivy, ktorych
vzajomné vzfahy, koordinaciu a spolupracu
chceme zlepsit, ako aj veduci pracovnik,
ktory je priamym nadriadenym tychto
pracovnych kolektivov. Ich aktivna spolu-
praca — prave tak ako aj aktivna spolu-
praca vedenia organizacie a stranickej,
odborovej a =zviizackej organizacie — je
nutnou podmienkou uspesného zlepSenia
vzajomnych vztahov, koordinacie a spolu-
préace.

Predpokladajme, Ze pracovny kolektiv I
chce zlep$it svoje vztahy, koordiniciu a
spolupracu s pracovnymi kolektivmi,*
s ktorymi najviac a najbezprostrednejsie
spolupracuje — t. j. s pracovnymi kolek-
tivmi II, III, IV a V.

V grafe 1 je zndzornenych paf pracov-
nych kolektivov: I, II, ITII, IV, V. Tieto
pracovné kolektivy vedud veduci pracovnici
A, B, C, D, E. Tito pracovnici (A, B, C, D,

covnych kolektivov) sa stretne na k tomu
ucelu zvolanej porade s vedidcimi pracov-
nikmi A, B, C, D, E a F a s predstavitel-
mi stranickej, odborovej a zvizickej orga-
nizacie. Na tejto porade ich oboznami
s metodikou zlepSovania vztahov medzi
pracovnymi kolektivmi. Ak je vysledkom
tejto porady uprimna snaha o zlepSenie
vzfahov medzi pracovnym kolektivom I
a pracovnymi kolektivmi II, III, IV a V,
potom sa s aplikaciou metodiky zlepso-
vania vzfahov medzi pracovnymi kolek-
tivmi moze zacaf.

Ako to vidiet z predchadzajiceho po-
pisu prvej fdzy, tito faza je len priprav-
nou fazcu celej metodiky.

2. Druhd fdza metodiky je v podstate
analyzou sucasného stavu (prednosti a ne-
dostatkov, kladov a zaporov, vyhod a ne-
vyhod) vzajomnych vzfahov, koordinacie
a spoluprace medzi pracovnym kolekti-
vom I a ostatnymi pracovnymi kolektivmi

¢ Na zlepSenie vztahov, koordinicie a spoluprice
azit aj iné metodiky (pozri napr.: Perlaki v tladi).

medzi dvomi pracovnymi kolektfvmi modZeme po-
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(I, III, IV a V) — spojend s mdvrhmi na
jeho zlepdenie a ma odstrdnenie sii¢asnych
nedostatkov a zdporov.

V tejto faze si vSetei ¢lenovia pracov-
ného kolektivu I (t. j. jeho veduci A a
jeho pit ¢lenov) a veduci pracovnici B,
C, D, E a F (pripadne aj ich zastupcovia)
individualne vypracuju pisomné materialy
obsahujtice *

1. Zoznam charakteristickych vlastnosti
pracovného kolektivu, t. j. vlastnosti klad-
nych — zapernych, dobrych — zlych, pred-
nosti — nedostatkov, vyhod — nevyhod.
2. Zoznam navrhov a pripomienok:

A. Co by mali ¢lenovia pracovného kolek-
tivu robit viacej alebo lepsie.

B. €5 by mali ¢lenovia pracovného ko-

lektivu robif menej alebo vobec nie.

C. V ¢om by mali pokracoval v nezmene-

nej forme aj nadalej, t. j. ¢o by vobec

nemali menit.

3. Vsetky ostatné nazory, navrhy, komen-

tare, poznamky, pripomienky atd., tyka-

juce sa vztahov medzi pracovnym kolek-
tivem I a ostatnymi pracovnymi kolektiv-

mi, ktoré nemali pracovnici moznost vy-

jadrif v bodoch 1 a 2.

Tieto pisomné materidly potom jednot-
livi pracovnici poSlt racionalizatorovi.
M¢ézu ich poslat anonymne alebo sa mézu
na ne podpisaf.

3. Racionalizdtor potom zli¢i — urobi
,zostrih®  jednotlivych bodov pisomnych
materialov, ktoré dostal, do dvoch mate-
ridlov; jeden z nich popisuje pracovny
kolektiv I (je to ,.zostrih“ pisomnych ma-
teridlov vedicich pracovnikov B, C, D, E
a F, pripadne aj ich zastupcov) a druhy
popisuje pracovné kolektivy II, III, IV
a V (je to ,,zostrih“ pisomnych materidlov
veduceho a ¢lenov pracovného kolektivu I

a vedtuceho pracovnika F).

Racionalizator robi ,.zostrihy“ pisom-
nych materidlov podla ich hlavnych bo-
dov, t. j. ako popis pracovného kolekti-
vu I, tak aj popis pracovnych kolektivov
IT, ITT, IV a V budd vo svojich bodoch
1, 2A. 2B, 2C a 3 obsahovaft vlastne
zhrnutie tychto bodov z individualnych
zoznamov jednotlivych pracovnikov.

Vychédzajuc zo sdcasnych poznatkov
o efektivnej kolektivnej praci a o efektiv-
nej spoluprdci medzi pracovnymi kolek-
tivmi, racionalizator v zavere tejto tretej
fazy metodiky analyzuje a interpretuje
jednotlivé polozky pisomnych materialov.

4. Stvrtou fdzou metodiky zlepSovania
vzfahov medzi pracovnymi kolektivmi je
porada, na ktorej sa zucastnia veduci a
¢lenovia pracovného kolektivu I a veduei
pracovnici B, C, D, E a F (pripadne aj
ich zastupcovia) a racionalizator. Tato po-
rada sa sklada z dvoch casti:

4, A. V prvej casti porady oboznami ra-
cicnalizdtor zticastnenych pracovnikov po-
stupne s jednotlivymi bodmi (1, 2 A, 2B,
2C a 3) popisov pracovného kolektivu I
a pracovnych kolektivov II, III, IV a V,
ktoré zostavil v predchadzajucej faze.
Tato prva ¢as{ porady vedie racionaliza-
tor. Pritomni pracovnici pocuvaju, robia
si poznamky a na zdklade obdrzanych
informacii identifikuju tazkosti a formu-
luju problémy, ktorvch vyriesenie by malo
prispieft k zlepSeniu vztahov, koordinacie
a spoluprdce medzi pracovnym kolekti-
vom I a ostathymi pracovnymi kolek-
tivmi.

Zakladné pravidlo tejto subfazy je, ze
problémy su este meriesia. Zucastneni pra-
covnici sa v tejto subfaze snaZia len o ich
identifikaciu. Uéastnici porady len disku-
tuji — analyzuju a interpretuju obdrzané
informacie, objasniuju si pripadné nedo-
rozumenia, nejasnosti a sporné miesta,
ziadaju si dopliiujice informaécie atd. za
metodicko-odbornej pomoci racionalizato-
ra. V zavere tejto subfazy by vsetci ucast-
nici porady mali jednotlivym komuniko-
vanym informdaciam rozumief rovnakym
sposobom, t. j. ich vyznam by mali inter-
pretovat (dekédovaf) rovnako.

Zaverom tejto subfazy je vSeobecna dis-
kusia o tom, ,.Co sa doteraz robilo“.

Niekolko poznamok k zabezpeceniu
efektivneho priebehu tejto subfazy.

a) Velmi c¢astou reakciou uéastnika po-
rady na nedostatky, zdpory a slabé miesta,
ktoré ostatni pripisuju pracovnému ko-
lektivu, ktorého je ¢lenom, je stiahnutie

& V tychto pisomnych materidaloch popisuje veduci
a ¢lenovia pracovného kolektfvu I pracovné kolek-
tivy II, III. IV a V (adresne jednotlivé pracovné
kolektivy alebo vietky S&tyri pracovné kolektivy
spolu), veduci pracovnici B, C, D a E (pripadne aj
ich zé&stupcovia) pracovny kolektfv I a veduci pra-
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covnik F v3etky pracovné kolektfvy (t. j. I, II, III,
IV a V), ktoré vedie.

Jednotlivi ¢lenovia pracovného kolektivu I zvy-
¢ajne popisuju ten pracovny kolekt{fv (II, III, IV
alebo V), s ktorym najviac a najbezprostrednejiie
spolupracuju.



sa do defenzivneho obranného postavenia.
Toto defenzivne postavenie znaéne staZuje
ispesné rieSenie problémov wvo wvzfahoch
medzi pracovnymi kolektivmi. Pracovnici,
ktori zaujali defenzivne postavenie uz
totiz nebudu sustredovat svoju pozornost
a svoje sily na vyrieSenie a odstranenie
tychto problémov, ale na obranu svojho
pracovného kolektivu (hladanie ,,objek-
tivnych® pric¢in poukazanych nedostatkov,
hfadanie alibi a ,obetnych barankov®
atd.).

Vsetkych ucastnikov porady treba upo-
zornit na tuto skutocnost a zdéraznif, Ze
cielom porady je zlepsenie a mnie obrana
sicasného stavu, k ¢omu je potrebné do-
kladne sa oboznamit ako s jeho prednos-
tami (aby sme ich mohli este viacej zvy-
raznif a vsestranne maximalizovat), tak
i s jeho nedostatkami (aby sme ich mohli
potlac¢if a minimalizovat).

b) Poradu odporu¢ame konat mimo
pracoviska, aby jej ucastnici z nej ne-
mohli byt odvolavani ,neodkladnymi“ te-
lefonatmi ap.

¢) Po skonéeni prvej casti porady (sub-
faza 4 A) odporucame wurcbif prestdvku.
Tato prestavka je potrebna pre odpocinok
Ucastnikov porady a pre ich preoriento-
vanie z fazy identifikacie fazkosti a for-
mulacie problémov (subfaza 4 A — prva
¢ast porady) na fazu ich rieSenia (subfaza
4B — druha cast porady).

Ak sa porada (subfiza 4 A) zacala rano,
odporucame prestdvku vyuzif na obed; ak
sa porada zacala v popoludnajsich hodi-
nach, druha c¢asf porady (subfaza 4 B)
zatne na druhy den rano.

d) Prva cast porady (subfaza 4 A) sa
mozZe znalne skratif a zefektivnif, ak sa
popis pracovného kolektivu I a popis pra-
covnych kolektivov II, III, IV a V (ktoré
racionalizator zostavil z pisomnych ma-
teridlov jednotlivych tucastnikov porady)
nechaju rozmnozif, aby sa s mimi mohli
vietei c¢astnici porady obozndmif uzZ pred
poradou a aby sa mohli na poradu dobre
pripravif.

4. B. Druhu ¢asf porady vedie veduci
pracovnik F. Porada sa podoba inym pra-

videlnym poraddm pracovného kolektivu
VI. Jediny rozdiel je v tom, Ze zatial ¢o
na inych pracovnych poradich pracovné-
ho kolektivu VI (a pripadne prizvanych
pracovnikov) sa rieSia pracovné problémy,
ktoré mé& pracovny kolektiv VI v rameci
svojej pracovnej naplne vyrieSif, na tejto
pracovnej porade (presnejsie povedané
v druhej casti pracovnej porady) sa riesi
$pecificky typ pracovnych problémov:
problémy vzfahov medzi pracovaym ko-
lektivom I a pracovnymi kolektivmi II,
III, IV a V.

Niektoré problémy je mozné vyriesit
hned na porade. RieSenim ostatnych pro-
blémov poveri veduci pracovnik F jednot-
livych tucastnikov porady {(ako riesitelov,
spoluriesitefov alebo v rdmeci na to vy-
tvorenych pracovnych timov). Na vyriese-
nie kazdého problému uréi vedaci pracov-
nik F zodpovedného pracovnika a termin,
do ktorého ma byt tento problém vyrie-
seny.

RieSenie problémov a realizicia opatre-
ni navrhnutych na ich vyrieSenie a zlep-
Senie vztfahov, koordinacie a spoluprace
medzi pracovnym kolektivom I a pracov-
nymi kolektivmi II, III, IV a V sa prie-
bezne kontreoluje a hodnoti na pravidel-
nych poradach pracovného kolektivu VI.
Ulohy a opatrenia prijaté na vyrieSenie
problémov sa zapracuji do planu c¢innosti
pracovného kolektivu VI, ako aj do planu
jeho socidlneho rozvoja alebo do riesi-
telského a realizatného programu kom-
plexnej socialistickej racionalizacie (podla
charakteru navrhovanych opatreni).

Plnenie opatreni a celkové zhodnotenie
vyvsledkov aplikacie popisanej metodiky
sa uskutocéni na zvlaStnej porade zvolanej
po uplynuti terminu realizicie posledného
prijatého opatrenia.

Na vyriesenie problémov, ktoré nie je
schopny pracovny kolektiv VI v rameci
svojej pravomoci vyriesif, zabezpeéi vedu-
ci pracovnik F (za spoluprace ostatnych
¢lenov pracovného kolektivu VI) spolu-
pracu ostatnych pracovnikov a pracovnych
kolektivov v rameci danej organizacie
i mimo nej.®

¢ V&&sina tychto problémov saG typické zmieSané
sociotechnické problémy a ich optimalne rieSenie
sa vo vidcsine pripadov did dosiahnut len systémo-

vym, komplexnym,

sociotechnickym pristupom.
Pozri tiez [Cech 1973].
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5. RieSenie formulovanych problémov
a realizdcia prijatych opatreni.

6. Kontrola realizacie prijatych opatreni
a ich vysledkov a celkové zhodnotenie vy-
sledkov aplikdcie popisanej metodiky.

Aplikacia metodiky zlepSovania vztahov
medzi pracovnymi kolektivmi ma aj znac-
ny wychovno-vzdeldvaci 1icinok. Proces
zlepSovania vztahov, koordinacie a spolu-
prace medzi pracovnymi kolektivmi (t. j.
proces diagnoézy, analyzy a interpretacie
sucasného stavu i proces rieSenia problé-
mov a proces realizacie prijatych opatre-
ni) umozni ¢lenom pracovnych kolektivov
kognitivne si uvedomitf a pochopif roz-
siahly  subor  socidlno-psychologickych,
organiza¢no-riadiacich a technicko-techno-
logickych premennych ovplyviiujucich ich
vztahy, koordinaciu a spolupriacu a vyuzi-
vat tieto poznatky vo svojej praci. Cle-
novia pracovnych kolektivov sa na zakla-
de svojej vlastnej ¢innosti a svojej vlast-
nej, bezprostrednej ,zazitej* skusenosti
oboznamili” s metodikou zlepSovania
vzfahov medzi pracovnymi kolektivmi a
s jej racionaliami. V buduicnosti ju v pri-
pade potreby (pri vzniku vaznejsich prob-
lémov, nedorozumeni a konfliktov medzi
pracovnymi kolektivmi, alebo ako preven-
ciu proti ich vzniku, t. j. na urcenie su-
casnych vzfahov, kordinadcie a spolupréace
medzi pracovnymi kolektivmi a na urce-
nie a odstranovanie pri¢in a zdrojov vzni-
ku potencidlnych problémov, nedorozume-
ni a konfliktov medzi pracovnymi kolek-
tivmi) moézZu znovu pouzif (sami alebo za
odborno-metodickéhc vedenia racionaliza-
tora).

Proces spolo¢ného riesenia problémov a
spolo¢nej realizacie prijatych opatreni
zasa umozni pracovnikom rieSiteIskych a
realiza¢nych timov, ktori si c¢lenmi roz-
nych pracovnych kolektivov, aby sa mohli
lepsie spoznat a zbliZif a aby mohli lepsie
spoznat a pochopif pracu a problémy
ostatnych pracovnych kolektivov. Tieto
neformdlne vztahy, ako aj lepSie pocho-
penie a porozumenie praci a problémom

ostatnych pracovnych kolektivov, je t{rva-
lym dlhodobym prinosom metodiky zlep-
Sovania 1ztahov medzi pracovnymi kolek-
tivmi k zvysSeniu socioekonomickej efek-
tivnosti ako jednotlivijch pracovnych ko-
lektivov, tak aj celej organizdcie.

Pripadova Stidia aplikicie metodiky

V popisovanom pripade sa metodika zlep-
Sovania vzfahov medzi pracovnymi kolek-
tivmi aplikovala v poslednej faze aplika-
cie metodiky KP. Ciefom tejto aplikécie
bolo zlepsenie vztahov, koordinacie a spo-
lupriace medzi pracovnym kolektivom ve-
ducich pracovnikov urc¢itého useku orga-
nizacie tercidlneho sektoru vedeného na-
mestnikom riaditefa k ostatnym usekom
tejto organizacie. Pracovny kolektiv pozo-
staval (véitane svojho veduceho — namest-
nika riaditela) zo Siestich pracovnikov.

Chceme zdoéraznit, Zze ako tento pracov-
ny kolektiv, tak aj cela organizicia, ktorej
castou tento pracovny kolektiv bol, pra-
covali veImi efektivne a kvalitne uz pred
aplikaciou metodiky KP. Pracovné vy-
sledky tohoto pracovného kolektivu i ce-
lej organizacie boli velmi dobré a ako
nadriadené organy, tak aj pracovnici
ostatnych organizacii, s ktorymi tato or-
ganizdcia Uizko spolupracovala (a v pripa-
de daného kolektivu aj ostatni pracovnici
organizacie), boli s ich pracou velmi spo-
kojni. Pracovnici tohoto pracovného ko-
lektivu, prave tak ako aj pracovnici celej
organizacie vSak boli tak vysoko motivo-
vani k hladaniu este lepsich, efektivnej-
Sich a kvalitnejSich spOsobov price, Ze sa
rozhodli aplikovat metodiku KP® a me-
todiku zlepSovania vzfahov medzi pracov-
nymi kolektivmi ako jej poslednu fazu.

ZlepSovanie vzfahov medzi pracovnymi
kolektivmi prebiehalo podla metodického
postupu stru¢ne popisaného v predchadza-
jacej casti tejto Studie:

Racionalizator sa na porade zvolanej
k tomu ucelu stretol s riaditefom organi-
zacie, predstaviteImi stranickej, odborovej

7 Toto aktivne socidlne ucdenie sa na pracovisku,
v ..pracovnej socialnej situdcii“ e$te samozrejme
moéze byt doplnené a posilnené aktivhym socialnym
uc¢enim v $pecifickych cviénych socidlnych situa-
cidch.

Pozri [Linhart 1972, 1976; Linhart — Perlaki 1975;
Perlaki 1975 b].

$ Tato aplikacia bola velmi uUspe3ni. Celkova so-
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cioekonomicka efektivnost tohoto pracovného ko-
lektivu sa vyznamne zvy$ila vo vietkych dimen-
ziich, pomocou ktorych bola hodnotena. V tejto
studii vSak popisujeme len proces a vysledky me-
todiky zlep3ovania vztahov medzi danym pracov-
nis'rm kolektfvom a ostatnymi pracovnymi kolek-
tivmi. =



a zvazéckej organizacie, s ¢lenmi daného
pracovného kolektivu a s veducimi pra-
covnych kolektivov, s ktorymi' tento pra-
covny kclektiv bezprostredne spolupraco-
val, ako aj s ich zastupcami. Okrem ra-
cionalizatora sa na porade zucastnilo paf-
nasf pracovnikov.

V prvej casti tejto porady sa vSetci zu-
¢astneni oboznamili s metodikou zlepSo-
vania vzfahov medzi pracovnymi kolek-
tivmi a vyslovili sa za jej aplikaciu.’

V druhej ¢asti porady sa zostavil c¢aso-
vy harmonogram aplikicie metodiky: sta-
novil sa termin, do ktorého maju ucastnici
porady zaslat racionalizatorovi pisomné
materidly (popisané v predchadzajucej
¢asti tejto Studie), ako aj terminy a dlzka
trvania porad zameranych na identifika-
ciu fazkosti a formulaciu problémov (prva
porada, alebo prva cast porady) a na ich
rieenie (druhd porada, alebo druha cast
porady).

Vsetci ucastnici porady poslali do sta-
noveného terminu racionalizdtorovi svoje
pisomné materialy. Racionalizator urobil
(podfa jednotlivych bodov) ich ,,zostrih
(ako aj ich analyzu a interpretaciu) do
dvoch materidlov: jeden z nich popisoval
pracovny kolektiv, ktory si pomocou me-
todiky KP zvySoval svoju socioekonomic-
ku efektivnosf. a druhy ostatné pracovné
kolektivy, s ktorymi tento pracovny ko-
lektiv bezprostredne spolupracoval.

Vsetei tcastnici porady vypracovali
svoje pisomné materidly velmi dobre. ich
analyza sucasnych vzfahov, koordinicie a
spoluprace medzi pracovnymi kolektivmi
bola konkrétna, otvorena a konStruktivne
kritickd. (Pre ilustraciu uvadzame, ze
.zostrih® popisujuci pracovny kolektiv,
ktory si pomocou KP zvySoval svoju so-
ciekonomicku efektivnost, mal rozsah de-
vaf stran a ,,zostrih® popisujuci ostatné
pracovné kolektivy mal desat stran.)

Porada, na ktorej sa jej tdastnici obo-
znamili s obomi ,zostrihmi®, sa konala
popoludni a trvala asi §tyri a pol hodiny.
Pri prvych prejavoch defenzivnych, ne-
konstruktivnych reakcii na konstruktivne
kritické pripomienky pozornil racionali-

zator (ktory viedol tuto poradu) ucastni-
kov porady na nefunké¢nost tychto defen-
zivnych postojov a reakcii. Po kratkej
diskusii na tato tému, po uvedomeni si
nefunkénosti defenzivnych postojov a re-
akcii, po obozndmeni sa s alternativnymi,
funkénymi postojmi a reakciami na kon-
Struktivnu kritiku — s poukazanim na
viacero konkrétnych ,,modelovych® funk-
¢nych pestojov a reakcii na konstruktivnu
kritiku, ktoré sa prejavili v konani tuéast-
nikov porady, a po zdmernom posilnovani
tychto funkénych postojov a reakeii (a po
vytvoreni celkovej klimy ,,psychologickej
bezpecnosti“) ucastnici porady postupne
prestali reagovaf defenzivne a zadali sa
zameriavat na zlep$enie a nie na obranu
siéasného stavu (t. j. sucasnych vzfahov,
koordinéacie a spoluprice medzi pracovny-
mi kolektivmi).

Géastnici porady na zaklade obdrzanych
informaécii individualne identifikovali faz-
kosti a formulovali problémy, ktoré by sa
mali v zdujme zlepSenia vzfahov, kordi-
nicie a spoluprice medzi pracovnymi ko-
lektivmi vyriesit.

Na perade sa vytvorila velmi neformal-
na a otvorena atmosféra a jej ucastnici
boli s jej priebehom velmi spokojni.

Druhi porada zacala na druhy den rano
a trvala asi §tyri hodiny. Viedol ju riadi-
tel danej organizacie. Pod jeho vedenim
(na zdklade informacii z predo$lého dria)
ur¢ili Géastnici porady dvadsat najdolezi-
tej§ich problémov, ktorych vyriesenie by
podstatne prispelo k zlepSeniu vzfahov,
koordinadcie a spoluprice medzi pracov-
nymi kolektivmi a k zvySeniu sociekono-
mickej efektivnosti ako jednotlivych pra-
covnych kolektivov, tak aj celej organi-
z4cie.

U kazdého z tychto problémov sa urcil
ciel, ktory sa ma jeho vyrieSenim do-
siahnit, pracovnik (pracovnici, pracovny
tim) zodpovedny za jeho vyrieSenie, ter-
min, do ktorého m4 byt dany problém
vyrieSeny, a sposob kontroly riesenia pro-
blémov a realizicie opatreni z nich vy-
plyvajucich.

¢ Riaditel danej organizacie, ako aj &lenovia pra-
covného kolektfvu, ktory si zvy3oval svoju socio-
ekonomicki efektfvnost pomocou metodiky KP,
boli samozrejme s touto metodikou uZz dlh3 &as

obozndmen{ a chceli ju aplikovat. Neformiélne a
neoficidlne uz o nej hovorill aj s ostatnymi vedd-
cimi pracovnfkmi danej organizicie a s predstavi-
teImi stranickej, odborovej a zvizackej organizicie.
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Vsetky ulohy a opatrenia vyplyvajice
z rieSenia tychto problémov sa zapraco-
vali do planu éinnosti jednotlivych pra-
covnych kolektivov (ako aj celej organi-
z4cie) a podia svojho charakteru do rie-
SiteIského a realizaéného programu kom-
plexnej socialistickej racionalizicie alebo
do planu socidlneho rozvoja pracovného
kolektivu pracovnikov organizicie.

S priebehom tejto porady boli jej ucast-
nici tiez veImi spokojni. Aj tato porada
mala velmi neformilny a pracovny cha-
rakter.

RieSenie problémov a realizacia naprav-
nych opatreni boli priebeZzne kontrolované
na operativnych poradach riaditela. Po
skonc¢eni realizdcie posledného napravné-
ho opatrenia (t. j. asi za pol roka) sa
uskutoc¢nila dalsia porada, na ktorej bol
komplexne vyhodnoteny ako priebeh, tak
aj vysledky aplikacie metodiky zlepSova-
nia vzfahov medzi pracovnymi kolektiv-
mi. VSetci Gcastnici porady hodnotili ako
priebeh t. j. proces, tak aj vysledky apli-
kacie metodiky zlepSovania vzfahov medzi
pracovnymi kolektivmi wvelmi pozitivne.
Vztahy, koordindcia a spoluprdca medzi
pracovnymi kolektivmi sa podstatne zlep-
§ili @ vyznamne prispeli k zvySeniu socio-
ekonomickej efektivnosti ako jednotlivych
pracovnych kolektivov, tak aj celej orga-
nizdcie.

Socioekonomicka efektivnost pracovné-
ho kolektivu sa v metodike KP uréuje a

hodnoti pomocou dotaznika ,,Charakteris-
tika pracovného kolektivu“. Tento dotaz-
nik zvyc¢ajne vyplnia ¢lenovia pracovného
kolektivu jedenkrat pred a jedenkrat po
aplikacii metodiky KP. Pomocou jednej
dimenzie tohoto dotazniku hodnotia ¢le-
novia pracovného kolektivu aj stupei
dobrych medziludskych vzfahov, stupen
kordinicie ¢innosti a stupenl spolupréce
s pracovnymi kolektivmi, s ktorymi ich
pracovny kolektiv najviac a najbezpro-
strednejéie spolupracuje.’’

V popisovanej pripadovej §tudii aplika-
cie metodiky zlepsovania vzfahov medzi
pracovnymi kolektivmi (v rameci aplikdcie
metodiky komplexného pristupu k zvyso-
vaniu socioekonomickej efektivnosti pra-
covnych kolektivov socialistickych organi-
zacii) vyplnili ¢lenovia pracovného kolek-
tivu pre ucely doékladného Statistického
vyhodnotenia efektivnosti aplikovanej me-
todiky'! spominany dotaznik osemkrat
pred a osemkrat po jej aplikacii.’* Udaje
(hrubé skore) kolektivnych hodnoteni (t.j.
priemery hodnoteni jednotlivych ¢lenov
pracovného kolektivu) vztahov, koordini-
cie a spoluprace s ostatnymi pracovnymi
kolektivmi pred a po aplikacii popisanej
metodiky si zndzornené na grafe & 2.
Udaje 6smich hodnoteni pred aplikaciou
metodiky boli vyrovnané metédou naj-
mensich §tvorcov do priamky. Udaje
O0smich hodnoteni po aplikécii popisanej
metodiky boli pomocou znamienkového

10 Dotaznik Charakteristika pracovného kolektivu
pozostava z desiatich charakteristickych dimenzif
pracovného kolektivu a z doplnku. Kazda dimenzia
je popisanid pomocou niekoIkych poloziek. (Dotaz-
nik sa sklada z 29 poloziek.) Jednotlivé polozky su
znazornené $kalami od jedna do devidf bodov. Kaz-
da gkala je najprv vieobecne popisand; potom sd
popfsané aj jej okrajové body.

Respondenti (¢lenovia uré¢itého pracovného kolek-
tivu) maji podla svojho osobného nizoru oznadit
sticasny stav svojho pracovného kolektivu v kaZ-
dej polozke (3kale).

Desiata dimenzia dotazniku Charakteristika pra-
covného kolektivu ma nazov Vzfah k ostatnym pra-
covnym kolektivom, s ktorymi pracovny kolektiv
bezprostredne spolupracuje a pozostava z nasledu-
jucich troch poloziek (8kal):

A. Stupeil dobrych medziludskych vztahov

-
»N
w

b
o>

—
-2
@
©

Medzi pracovhym Kko- Medzi pracovnym Kko-

lektfvom a ostatnymi lektivom a ostatnymi
pracovnymi kolektivmi pracovnymi kolektivmi
panuje napétie a zlé panuje stilad a dobré
vztahy priatelské vztahy
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B. Stupenl koordinéicie ¢innosti
1 2 3 4 5 6 7T 8 9
l TR o STl A S ‘

Pracovny kolektiv a Pracovny kolektiv a
ostatné pracovné kolek- ostatné pracovné kolek-
tivy vébec nekoordinu- tivy veImi dobre koor-
ja svoju d¢innost dinuja svoju ¢inost

C. Stupen spoluprace

1.2 8 & & 6 7 8 9
| SN g S (AN S |

Pracovny kolektiv a o-
statné pracovné kolekti-
vy si vzajomne konku- tivy navzajom spolu-
ruja pracuji

Hrubé skore hodnotenia vztahov, koordinacie a
spolupriace medzi pracovnymi kolektivmi moézZe do-
siahnut minimalne 3 body (veImi zlé, socioekono-
micky minimdlne efektivne vztahy, koordinacia a
spolupraca) a maximaélne 27 bodov (optimélne, so-
cioekonomicky maximaélne efektivne vztahy, koor-
dinacia a spolupréaca).

1 Autor dakuje J. KoZenému za Statisticku exper-
tfzu a za Statistické vyhodnotenie efekt{vnosti apli-
kovanej metodiky.

2 Hodnotenia prebiehali v dva a pol aZ trojtyi-
dennych intervaloch.

Pracovny kolektiv a o-
statné pracovné kolek-



testu porovnané s udajmi, ktoré sa ziskali
extrapolaciou ,,priamky vyrovnania“ uda-
jov 6smich hodnoteni ziskanych pred apli-
kédciou metodiky. Rozdiely medzi extrapo-
lovanymi tdajmi a udajmi ésmich hod-

tatnymi pracovnymi kolektivmi, vyrieSe-
niu ziavaznych problémov medzi ich pra-
covhym kolektivom a ostatnymi pracov-
nymi kolektivmi (v réameci aplikéicie popi-
sovanej metodiky) a celkovej atmosfére

Graf 2 25 r
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Udaje z hodnoteni po o
aplikdcii metodiky o
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\O*
22: o
/ﬁ
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19  aplikdciou metodiky
18 L \ Extrapolované ddaje
o
17 F
16 Priamka vyrovnania
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123456781

Poradové &islo hodnotenia
pred aplikdciou metodiky

2345678

Poradové &islo hodnotenia
po aplikdcii metodiky

noteni po aplikacii popisanej metodiky su
vyznamné na urovni 0,05.%3

Vzostupnu tendenciu svojich hodnoteni
vztahov, koordinécie a spoluprice s ostat-
nymi pracovnymi kolektivmi z obdobia
pred aplikdciou metodiky pripisuju cle-
novia daného pracovného kolektivu vy-
chovno-vzdelavacej funkecii dotaznika
(Perlaki 1975b) a z obdobia po jej apli-
kacii svojim zvySenym vedomostiam a
schopnostiam efektivnej spolupriace s os-

dobrych vzfahov, koordinidcie a spolupra-
ce, kiora po aplikidcii metodiky zavladla
medzi pracovnymi kolektivmi.

Udaje (hrubé skére) z dsmich kolektiv-
nych hodnoteni pred aplikiaciou metodiky,
extrapolované udaje a udaje z 6smich ko-
lektivnych hodnoteni po aplikécii metodi-
ky uvadzame v tabulke 1.

Udaje (hrubé skére) hodnoteni jednot-
livych ¢lenov pracovného kolektivu z o6s-
mich hodnoteni vzfahov, koordinacie a

3 Rozdiely medzi extrapolovanymi tdajmi a udaj-
mi 8smych hodnotenf po aplikicii metodiky KP na
zvyBenie socioekonomickej efektivnosti daného pra-

covného kolektivu boli na tdrovni 0,05 vyznamné
vo vietkych desiatich dimenzidch dotaznfku Cha-
rakteristika pracovného Kkolektivu.
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Tabulka 1

Poradové &islo Udaje z hodnoteni g i Udaje z hodnotenf
hodnotenia pred aplikéciou metodiky Extrapolované Gdaje po aplikécii 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
b 17,50 20,40 23,60
6 18,00 20,80 23,83
\f 17,67 21,20 24,33
8 17,60 21,60 24,33
Tabulka 2
Clen Poradové &islo hodnotenia
pracovného
kolektivu 1 2 3 4 b 6 7 8 1 2 3 4 b 6 7 8
1 10 17 17- 21 18 19 18 17 21 24 24 23 25 25 26 27
2 22 16 15 14 15 15 16 16 16 18 20 24 21 23 24 25
3 13 14 15 18 16 18 18 16 24 26 21 23 23 23 23 21
4 9 14 18 18 18 20 16 18 23 23 23 24 24 24 24 26
5 15 15 15 15 17 15 15 15 21 21 21 21 24 24 25 23
6 22 21 21 21 21 21 23 23 23 23 23 23 24 24 24 24
Pred aplikéciou metodiky Po aplikécii metodiky
Tabulka 3: Vyslednd analyza rozptylu
Zdroj rozptylu df 8. 8. m. s F
Me dzi 5 165,46
Vnutri 90 1 346,87
Merani 15 968,66 64,58
Reziduélny 75 378,21 5,04 12,81
Celkovy 95 1512,33

spoluprace s ostatnymi pracovnymi kolek-
tivmi z obdobia pred aplikaciou metodiky
a z obdobia po jej aplikacii uvadzame
v tabulke 2.

PretoZe stupajici trend hodnoteni jed-
notlivych ¢lenov pracovného kolektivu je
nasledok  vychovno-vzdelavacej funkcie
dotaznika (ktory je organickou sucastou
metodiky KP, pre ktoru bol vyhotoveny)
a bezprostrednej aplikacie samotnej me-
todiky, boli udaje (hrubé skoére) prvého
hodnotenia jednotlivych é&lenov pracovné-
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ho kolektivu pred aplikiaciou metodiky
(prvy stipec predchadzajicej tabulky) po-
rovnané znamienkovym testom s udajmi
tych istych élenov pracovného kolektivu
z ich 6smeho, posledného hodnotenia po
aplikdcii metodiky (posledny stipec tabul-
ky 2). Medzi tymito udajmi je 3Statisticky
vyznamny rozdiel (p = 0,05).

Udaje uvedené v tabulke 2 sa ako ce-
lok (t. j. udaje Siestich ¢lenov pracovného
kolektivu z o6smich hodnoteni pred a
z 6smich hodnoteni po aplikacii metodiky)



analyzovali  jednofaktoridlnou analyzou
rozptylu (variacie) s opakovanym mera-
nim. Medzi kritickou hodnotou F.eo (15,75)
= 2,31 a vypoc¢itanou hodnotou F = 12,81
je vyznamny rozdiel, t. j. celkovy rozdiel
medzi hodnoteniami je §tatisticky vyznam-
n}',.ﬂ

Graf 3

vom vzfahov, koordinicie a spoluprace
medzi ich pracovnymi kolektivmi.

2. Clenovia pracovnych kolektivov
musia byf obozndmeni s cielovym, opti-
mdlnym stavom vzfahov, koordinidcie a
spoluprace medzi ich pracovnymi kolek-
tivmi.

9 1T 10 12 13 14 15 16

Existencia S§tatisticky vyznamného zlo-
mu (skoku) medzi 6smimi hodnoteniami
pred aplikaciou metodiky a 6smimi hod-
noteniami po jej aplikacii bola (na pod-
klade predchadzajucej analyzy rozptylu)
dokazana Neuman-Keulsovym testom pa-
rového zrovnavania.!®* Vysledky tohoto
testu moézeme znazornif grafom 3.

Udaje (hrubé skore) z 6smich hodnote-
ni pred aplikdciou metodiky (¢isla 1-8)
a z oOsmich hodnoteni po jej aplikacii
(¢isla 9—16) su zoradené do poradia od
najnizsieho hrubého skore po najvyssie.
Hodnotenia (hrubé skére), ktoré sa od
seba Statisticky vyznamne neli$ia, si spo-
jené tusetkami. Pravdepodobnostf, Ze hod-
notenia, medzi ktorymi nie sd Statisticky
vyznamné rozdiely, budeme povazovatf za
rozdielne $tatisticky vyznamné, je 0,01.

Ako to z grafického znéazornenia jasne
vyplyva, medzi idajmi z 6smich hodnote-
ni pred aplikdciou metodiky a udajmi
z 6smich hodnoteni po jej aplikécii je zre-
teIny zlom (skok).

Zaiver
Ktoré su Styri zdkladné predpoklady
uspes$nej aplikdcie metodiky =zlepSovania
vzfahov medzi pracovnymi kolektivmi?
Su to tieto predpoklady:
1. Clenovia pracovnych kolektivov

musia byf obozndmeni so siucasnym sta-

3. Clenovia pracovnych kolektivov musia
byt obozndmeni s metodikou uskutoéiio-
vania funk¢nej zmeny zo stéasného stavu
vztahov, koordinacie a spolupridce medzi
ich pracovnymi kolektivmi do cielového,
optimdalneho stavu, t. j. musia vedief ako
tuto funkéni zmenu uskutocnif.

4, Clenovia pracovnych kolektivov musia
byt motivovani k tomu, aby tuto funkéni
zmenu (zo sucasného do cielového, opti-
malneho stavu) uskutoc¢nili, t. j. musia ju
chciet uskutocnit.

Ako to z charakteru tychto Styroch za-
kladnych predpokladov vyplyva, raciona-
lizitor moZe zabezpedif len splnenie
prvych troch =zdkladnych predpokladov.
Ak ¢lenovia pracovnych kolektivov (ako
aj ich bezprostredny vedtci) nie st do-
stato¢ne silne motivovani k zlepSeniu svo-
jich vzfahov, koordinacie a spoluprace,
Stvrty zakladny predpoklad nebude splne-
ny a vo vzfahoch, v koordinécii a v spo-
lupraci medzi pracovnymi kolektivmi ne-
nastane Ziadne (alebo Ilen minimalne)
zlepSenie.

Aplikdcia metodiky zlepSovania vzfahov
medzi pracovnymi kolektivmi sa preto
nemd a ani neda direktivne nariadif; ¢le-
novia pracovnych kolektivov musia chcief
zlep§it wzdjomné wvzfahy, koordindciu a
spoluprdcu medzi svojimi pracovnymi ko-
lektivmi.

1t Vo v3etkych desiatich dimenzidch dotaznfku
Charakteristika pracovného kolektivu boli medzi
kritickou hodnotou F.g (15,75) = 2,31 a vypodftanymi
hodnotami F zistené 3tatisticky vyznamné rozdiely.

5 Podobne ako u analyzy rozptylu sa analyzovali
hrubé skoére jednotlivyeh élenov pracovného kolek-
tivu z O6smich hodnoten{ pred aplikidciou metodiky
a z O0smich hodnoten{ po jej aplikicii.
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V predkladanej studii sme stru¢ne popi-
sali metodiku zlepSovania vztahov, koordi-
nacie a spoluprace medzi pracovnymi ko-
lektivmi a pripadovi studiu jej aplikécie.
Socioekonomickii  efektivnost aplikacie
tejto metodiky sme hodnotili pomocou
prisnych i miernych kritérii [Khol 1972]
socioekonomickej efekteivnosti pracovnych
kolektivov socialistickych organizicii.
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Pesiome

Ilepaaxka W.: Merojnka yayilueHds OTHOUICHm
MesK/y TPYJOBBIMH KOJLICKTHBAME

CoBOoKyIHasg KOMIUICKCHAs CONMAJbHO-DKOHOMHU-
yeckad 9QPeKTHBHOCTL IPEJIPHATHA B IEJIO0M, ee
PasBOTHE M HOBHIIIEHHE OIIPE[eNsieTCs, B OCHOB-
HOM, KaK CONMaJbHO-DROHOMUYECKOH d{hderTnB-
HOCTBIO OTJHEJBHBIX TPY/OBHX KOJJIEKTHBOB, H3
KOTOPHX COCTOMT JlaHHOE IpeAanpusitue (Opramd-
3aIysA), TaKk M YPOBHEM XOPOIINX MesKyeJoBedyec-
KHX OTHOINEHHH, KOOPAMHUPOBAHUA II COTPYAHH-
YeCcTBa MEK/IY STHMHI TPY/OBRIMH KOJIJIEKTHBaMH.
YayyimesEne OTHOLICHHM, KOOPANHALME I COTPYA-
HUYECTBA MEMKAY OT/(@JIBHBIMU TPY/(0BRIMA KOJIIEK-
THBAMM ABJAETCS, TaKMM 00pas3od, BaKHEM
M BHAYMTEJBLHBIM BKJIAJOM B JIeJO IOBHIIICHHA
COIMAABHO-dKOHOMHIECKOI 3(peKTHBHOCTH 1 OT-
JIeJIBHBIX TPYIOBBIX KOJJIEKTIBOB, I BCeil opra-
HH3AIUA B LEJI0M.

IMox nossumennem 3PPEKTHBHOCTH TPYHOBHX
KOJUJIEKTHBOB COLMAJINCTHYCCKMX OpraHu3anuil
MBI pasyMeeM He TOJABKO MOBBIIIEHHe NX JaCTHOM
TeXHMKO-TeXHOJOTHIECKH-d KOHOMIYECKOIT dPPer-
THBHOCTH, HO MMEHHO IIOBHIILIEHME X CONMaIbHO-
-OKOHOMMYECKOIT 53PEKTHBHOCTH, 0XBaThIBAIOMEH
Kak PasBUTIE Te XHUKO-TEXHOJIOINYeC KH-9KROHOMIH-
YeCKO IOAICHCTeMbl JIAHHOI0 KOJUJIEKTHBA, TaK X
IIaHOMEPHBIT yIIpaBiadgeMblii B OpranM30BAHHEI
IIPOIECC BCECTOPOHHET0 PAadBHTHA I POCTA KaMKA0-
I'0 WieHA TPY/OBOI0 KOJJIEKTHBA H UX COIMAIbHO-
-IICHXO0JIOTHYECKHX CBSI3eil B JAHHOM KOJJICKTHBE
¥ B OPraHH3AII B I[EJI0M, HAIIPABJICHHBI Ha HO-
BHIIIEHNE MX JUYHBIX I KOJJIeKTHBHEIX OPTaHH30-
BaHHEIX JEHCTBHIL 1 TPYAOBOIl JeATENHHOCTH, a
OAHOBPEMEHHO II HAa POCT JHYHOTO YAOBIETBOpE-
HHSA OT TPyAa.

B mpepmaraemoit cratbe KpaTko ONMHCAHA METO-
AHKA YIYYIIeNAs OTHOIICHHI MEKAY TPYAOBHIMA
KOJUICKTHBAMA M Ha KOHKpPETHOM IIpIMepe pac-
CMaTPHBAIOTCS Pe3YILTATHL €e IPHMEHeHHs C TOY-
KH 3PEHHsI MOBHIIICHIA COIHANBHO-3KOHOMMIYEC-
KOt 9))eKRTHBHOCTH TAHHBIX TPYHLOBEX KOJJIEKTH-
BOB .M BCell OpraHm3alud, B KOTOPOIl oHa OblIa
npuveneHa. OTHOILICHHA MEKAY KOJUIEKTHBAMH,
COrJIACOBAHHOCTb U COTPY/HMYECTBO CYIIECTBEHHO
YAYYIHIACH I B 3HAYHTRJILHOIT Mepe crrocofcTBo-
BaJM DOCTY CONMAJBHO-dKOHOMHYECKOH d(dex-
THBHOCTH OTAEIBHEIX TPYIOBHX KOJJIEKTHBOB
H BCeil OpraHu3anum.

OnmcamHas METOANKA YJIYYIIeHIST OTHOIIEHMIl
MESKAY TPYZLOBHIME KOJIIEKTIBAMIE sIBIISIETCA Opra-
HEYECKOM YacTBI0 U YaCTHOII METOJHKON KOM-
IUIEKCHOTO IIOJX0Ja K IIOBBIMIEHHIO COIMAJIbHO-
-3KOHOMHYECKON 5PHEKTHBHOCTH TPYIOBEIX KOJ-
JIEKTHBOB COIHAJINCTHICCKUX opranuaanuit. [Ipn-
MEHHTh €e MOKHO KaK B paMKaX KOMIUIEKCHOIO
moAxoxa (Ha 3aKJIIOYHTENbHOM dTale), TaK U CaMo-
cTosATeNbHO. e MOKHO NPUMEHHTH JIA yiydile-
HUS OTHOIIEHUIT, KOODAMHAINK I COTPVIHAYECTBA
TPYMOBEIX KOJJIEKTHBOB BCEX THIOB ¥ J000M
BeJTMYHHEL.



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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