Prispevok k metodike
zvy3ovania socioekonomickej
efektivnosti pracovnych skupin
socialistickych organizacii

Uvod

" NajdélezitejSou zlozkou organizacie (v in-
stitucionalnom slova zmysle) kazdého typu
su Tudia. NejdélezitejSou éastou vedeckého
riadenia je preto riadenie Tudi — Tudskych
pracovnych kolektivov.

ZvysSovanie efektivnosti primarnych pra-
covnych kolektivov — pracovnych skupin,
ako i pracovného uspokojenial ich é&lenov,
zvysovanie efektivnosti vedenia a riadenia
pracovnych skupin, cielavedomé vytvara-
nie a rozvoj socidlno psychologickych vzfa-
hov v pracovnych skupinach,? ako i vytva-
ranie podmienok pre vsestranny rozvoj a
rast ich ¢lenov podstatne prispieva k do-
siahnutiu vseobecnych cielov kazdej orga-
nizacie — k celkovej komplexnej celoorga-
nizaénej socioekonomickej efektivnosti,
rozvoju a rastu. Pracovna skupina nie je
teda uZ len zakladnym ,stavebnym® prv-
kom. zakladnou Strukturdlnou jednotkou
kazdej organizacie, ale i zakladnym prv-
kom zvy$ovania celoorganiza¢nej socioeko-
nomickej efektivnosti pomocou pristupov,
metdd a technik socidlneho rozvojad i kom-
plexnej socialistickej racionalizacie.

Pod zvy$ovanim efektivnosti pracovnych
skupin socialistickych organizacii (ako
i organizaénych jednotiek a organizicii)
pritom nerozumieme len zvy$ovanie ,,par-
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cidlnej“ technicko-technologicko-ekono-
mickej efektivnosti, ale zvySovanie socio-
ekonomickej efektivnosti ([1], [22], [24
3—19]),4 predpokladajucej tak rozvoj tech-
nicko-technologického a ekonomického
subsystému danej pracovnej skupiny (or-
ganizaénej jednotky, organizacie), ako i na
tento rozvoj zamerany, planovity, riadeny
a organizovany proces vSestranného roz-
voja kaZdého ¢lena pracovnej skupiny a
ich socidlno psychologickych vztahov v ko-
lektive pracovnej skupiny i celej organi-
zacie, smerujuci tak k zvySeniu efektiv-
nosti ich osobného i kolektivneho organi-
zacného jednania a pracovnych aktivit, ako
i k zvySeniu ich pracovného uspokojenia.’

V tejto Studii sa budeme zameriavat
hlavne na zvySovanie socioekonomickej
efektivnosti pracovnych skupin, ktorych
pracu moézeme v podstate popisaf ako pro-
ces rozhodovania a rieSenia nerutinnych,
novych, zle $trukturalizovanych, sociotech-
nickych (zmieSanych), komunikativnych
[1] problémov® (napr. pracovnych skupin
technicko-hospodarskych, vyskumno-vyvo-
jovych a racionalizatnych pracovnikov
atd.).

Proces fungovania tychto pracovnych
skupin si moZeme graficky znazornif sché-
matom 1.

! Presnejsie povedané ich spokojnostl s celkovou
»8ocidlno-pracovnou situaciou* {24 : 3—19).

2 yztahy sudruzskej solidarity, vzajomnej ucty,
naroé¢nosti, spoluprace, otvorenosti, dévery, zdravej
sutazivosti. konstruktivnej kritiky (a sebakritiky)
a sudruzskej pomoci — kolektivizmu (ako 1 organi-
za¢na $truktura a organizadné procesy pracovného
kolektivu, ktoré napomahaju ich vytvoreniu, zlep-
§eniu a upevneniu) su zakladnymi charakteristic-
kymi znakmi socialistickych pracovnych kolektivov.
Treba si v8ak uvedomit, ze ak sa organiza¢na Struk-
tura, organizaéné procesy a vztahy v pracovnom
kolektive uvedomele, cielavedome a plinovite nebu-
([m%u — utvaraju sa sami od seba. Zivelne a pomaly
12].

3 Pozri: [4], [12).

¢ Rozdiely v pristupoch a v cieloch zvy$ovania
efektivnosti socialistickych a kapitalistickych orga-
nizaci{ vystizne popisuje Khol {13 : 15}: ,,Socialis-
tické organizace vznikajf, fungujf a rozvijeji se
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proto, aby splnily spole¢enské poslani, pfesné&ji, aby
pinili né&kterou z dilé¢ich spolecenskych funkeci. Po-
slanim kapitalistické ekonomické organizace je
tvorba zisku. rozmnoZen{ kapitalu, ekonomicky rust
a obdobné ekonomické cile. V organizacich socia-
listickych je tomu jinak: jejich spoledenskym posla-
nim je ptispfvat svym podflem k rozvoji osobnosti
a osobnfho blaha &lenut socialistické spoleénostl.
Je-li vyusténim viech snah pti budovani socialismu
a pri rizen{ vieho déni v socialistické spole¢nosti
¢lovek, platf to ve stejné mife i pro vystavbu a Zivot
socialistickych organizacf.*

5 Z tychto ddvodov tiez dalej nepiSeme o zvySo-
vani efektivnosti pracovnych skupin a zvy$ovani
spokojnosti s pracou u jednotlivych élenov skupiny
— ale len o zvy3ovan{ efektivnosti (socioekonomic-
kej) pracovnych skupin.

¢ Pozri [26). Typlckymi predstavitelmi tychto pro-
blémov su problémy organizdcie a riadenia.



SCHEMA 1

PRACOVNA SKUPINA

VSTUPY

Proces rozhodovania

a riedenia problemov

VYSTUPY

Y

Potencialne alebo redlne

taZkosti fungovania orga-
nizacie organizalnej jed-

notky, pracovnej skupiny

Symptomy potencidlnych

alebo reclnych problémov
fungovania organizacie
organizacnej jednotky,
pracovne| skupiny

Potencidlne alebo redlne
problemy fungovania orga-
nizdcie organizaénej jed-
notky, pracovne| skupiny

- Informdcie potrebné k pro-
cesu rozhodovania a riesSenia
problémov

Pod procesom fungovania pracovnej sku-
piny rozumieme proces 2zabezpecovania
(ziskavania) potrebnych vstupov do pra-
covnej skupiny -+ proces premeny vstupov
do pracovnej skupiny na vystupy z pra-
covnej skupiny (transformaény proces) +
proces odovzdavania Specifickych vystu-
pov na Specifické miesta.

Sthrnnd celkovd socioekonomickd efek-
tivnost pracovnej skupiny sa sklada z efek-
tivnosti vystupov a efektivnosti procesu
fungovania pracovnej skupiny.

Socioekonomickd efektivnost wvystupov
(pracovnych vysledkov) pracovnej skupiny
— vonkajsia socioekonomicka efektivnost
pracovnej skupiny je stuperi dosiahnutia
(splnenia) Specifickych pozadovanych krat-
kodobych i dlhodobych skupinovych socio-
ekonomickych cielov.

U pracovnych skupin, ktorych pracu mo-
Zeme v podstate popisat ako proces rozho-
dovania a rieSenia problémov, hodnotime
socioekonomicki efektivnost vystupov
z pracovnej skupiny podla stupna, do aké-

- Rie¥enia problemov
- Rozhodnutia
- Pracovné uspokojenie
¢lenov pracovnej skupiny
- Viestranny osobny rast
a rozvo| &lenov pracovne|

skupiny

ho urobené rozhodnutia a navrhnuté rie-
Senia problémov skutoéne riesia dané po-
tencidlne alebo redlne socioekonomické
problémy fungovania organizicie (organi-
zaénej jednotky, pracovnej skupiny), podla
stupnia, do akého skutoéne odstraiiuju po-
tencidlne alebo redlne fazkosti fungovania
organizidcie (organizacnej jednotky, pra-
covnej skupiny), podla stuptia pracovného
uspokojenia a vSestranného osobného ras-
tu a rozvoja ¢lenov pracovnej skupiny —
ako i podIa ostatnych kratkodobych i dlho-
dobych socioekonomickych nasledkov vy-
stupov z pracovnej skupiny vyznamne
ovplyviujucich stéasné i budice vystupy
(pracovné vysledky) i proces fungovania
danej pracovnej skupiny (organizaénej jed-
notky, organizacie).

Socioekonomickd efektivnosf procesu
fungovania pracovnej skupiny — vnutorna
socioekonomickd efektivnost pracovnej
skupiny je stuperi optimaéalnosti, s akou
pracovna skupina vyuziva svoje vnutorné
i vonkaj§ie zdroje za udelom dosiahnutia
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(splnenia) $pecifickych kratkodobych i dl-
hodobych skupinovych socioekonomickych
ciefov ($pecifickych pozadovanych vystu-
pov z pracovnej skupiny).

Socioekonomicku efektivnosf procesu
fungovania pracovnej skupiny hodnotime
podla stupna optimalnosti skupinovej
struktury a skupinovych procesov? (v ramci
moznosti danych organizaciou a organizac-
nou jednotkou. ktorych ¢asfou je i dana
pracovna skupina) v procese zabezpecova-
nia (ziskavania) potrebnych vstupov do
pracovnej skupiny, v procese premeny
vstupov do pracovnej skupiny na vystupy
z pracovnej skupiny (v transforma¢nom
procese) a v procese odovzdavania §pecific-
kych pozadovanych vystupov z pracovnej
skupiny na S§pecifické miesta — ako i po-
dla ostatnych kratkodobych a dlhodobych
socioekonomickych nasledkov procesu fun-
govania pracovnej skupiny vyznamne
ovplyvnujucich sucasné i budiice vystupy
(pracovné vysledky) i proces fungovania
danej pracovnej skupiny (organizac¢nej
jednotky, organizacie).

Suhrnnu. celkovu socioekonomicku efek-
tivnost pracovnych skupin ovplyviuju tri
zakladné skupiny premennych:

1. Povahové vlastnosti, hodnoty, nazory,
postoje, sposoby myslenia, vedomosti a
schopnosti jednotlivych ¢lenov skupiny a
kompatibilita ¢lenov skupiny.

2. Skupinova Struktura (systém vzajom-
nych forméalnych i neformalnych interper-
sonalnych viazieb a vzfahov) a skupinové
procesy (systém organizaéného jednania,
pracovnych aktivit a vébec vsetkych inter-
akcii ¢lenov skupiny v ramci danej skupi-
novej Struktury).®

3. Poziadavky prostredia (3pecifické vy-
stupy zo skupiny, dosiahnutie $pecifickych
skupinovych cielov), ako i moZnosti a ob-
medzenia procesu fungovania skupiny dané

prostredim, v ramci ktorych sa uréené po-
ziadavky maju splnit — v podstate kom-
patibilita medzi skupinou a jej ulohami,
cielmi a funkciou, ktoru plni z hladiska
celku (organizaénej jednotky, organizacie).
ktorého je skupina casfou.

Spolo¢enské vlastnictvo vyrobnych pro-
striedkov. socialistické vyrobné vzfahy, vy-
sokorozvinuté vyrobné sily, socialistické
principy. formy a metody vedeckej organi-
zacie a riadenia spolo¢enskej vyroby,umoz-
nujuce zladenie a zosuladenie zdkladnych
spolotenskych. kolektivnych i individual-
nych cielov a smerujuce k ., ... zabezpece-
niu uplného blahobytu a slobodného vse-
stranného vyvinu vsetkych ¢lenov spoloc-
nosti“ [25 : 44]. vytvaraja optimalne ob-
jektivne podmienky pre vysoku socioeko-
nomicku efektivnostf pracovnych skupin.
organiza¢nych jednotiek a organizacii kaz-
dého typu. Okrem tychto objektivnych
podmienok.! ktoré socialistickd spolo¢nost
vytvorila pre socioekonomicky efektivnu
pracu kazdého jednotlivea, pracovnej sku-
piny, organizacnej jednotky ¢i organizacie,
vytvoril socializmus i optimalne podmienky
pre vysoku vnutornu motivaciu, tvoriva

aktivitu. iniciativu., sebarealizaciu a vse-
stranné pracovné uspokojenie, rozvoj a
rast kazdého pracovnika — pre ., ... vniti'-

ni spontanni souhlas subjektu, soulad jeho
zajmu se spolecenskymi — tedy rozvijeni
jeho vule, chténi, souhlasu s vyty¢ovanymi
cili a perspektivami® [2 : 14].

Pristupy k zvySovaniu socioekonomickej efek-
tivnosti pracovnych skupin socialistickych
organizacii

Socioekonomicku efektivnosf pracovnych
skupin socialistickych organizédcii moZeme
zvysit uskutoénenim funkénych zmien®?
premennych, ktoré ju ovplyvnuju. Pretoze

7 V neposlednej miere i podla mno2stva prostried-
kov (v tom naj$irSom slova zmysle) vynaloZenych
na v§estranné zabezpecenie procesu fungovania da-
nej pracovnel skupiny a spotrebovanyech v tomto
procese.

¢ Skupinova $truktura a skupinové procesy su
vysledkom vzajomného pésobenia premennych 1. a
3. Skupinova struktiru a skupinové procesy uréuju:
Formdlna skupinovd Struktura a procesy
A. Skupinové, organizaéné a celostitne pravidla a

predpisy.

B. Organiza¢né jednanie a pracovné aktivity ¢lenov
skupiny nutné a pozadované k zabezpeceniu
procesu fungovania skupiny & k dosiahnutiu
skupinovych cielov.
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Neformdlna skupinovd $truktira a procesy
. Emergentné skupinové charakteristiky (skupi-
nova klima, atmosféra a kultdra. skupinové nor-
my a zvyklosti, skupinové nazory, presvedéenia
a hodnoty, skupinova sudrZnost atd.) vznikajuce
v interakcii jednotlivych ¢lenov skupiny vo
vnutri skupiny. ako i vplyvoch prostredia sku-
piny — vplyvom organiza¢nej jednotky. organi-
zacie. komunity ako i celej spolo¢nosti.
® Podrobne rozpracované v: (2], [3}. [9], [22], (33}
atd.
1t Struktura a procesy organizacie a organizaénej
jednotky, ktorej ¢astou je dana pracovna skupina,
budii charakter | proces uskutoénovania tychto
funkénych zmien silne ovplyviiovat. Pozri: (30}.



socioekonomicku efektivnosf pracovnych
skupin socialistickych organizacii ovplyv-
nuju tri zakladné skupiny premennych.
mézeme pristupy k jej zvy$ovaniu rozdelif
do nasledujucich zakladnych skupin:

1. Funk¢éna zmena jednotlivych ¢lenov
skupiny a ich kompatibility.

2. Funkéna zmena skupinovej $truktary
a skupinovych procesov.

3. Funkéna zmena vo vzfahoch a viz-
bach skupiny s organiza¢nou jednotkou a
organizaciou. ktorej je éasfou (t. j. funkc¢na
zmena vo vztahoch, viizbach. ako i delbe
prace medzi danou skupinou a ostatnymi
skupinami danej organiza¢nej jednotky a
organizacie).

Tieto zakladné pristupy k zvySovaniu
socioekonomickej efektivnosti pracovnych
skupin socialistickvch organizacii, charak-
ter dosiahnutych funk¢nych zmien i spo-
soby ich uskutofnovania (pristupy. meto-
dy. techniky) si mdézeme schematicky zna-
zornit pomocou tabulky 1.

1. Funkéni zmena jednotlivyeh ¢lenov sku-
piny a ich kompatibility

1.1. Zmena é¢lenstva skupiny

Ak su vysledky i proces fungovania pra-
covnej skupiny neuspokojivé a niektori
¢lenovia skupiny nemaju zaujem na zefek-
tivneni svoje] prdce a na osvojeni si no-
vych vedomosti a schopnosti, pripadne ak
skupina je zlozena z krajne nekompatibil-
nych jednotlivcov (jednotlivcov, ktorych
charakteristicky sposob spravania sa v in-
terpersondlnych vztahoch im znemoznuje
dobra vzajomnu spolupriacu),!! moze sa
zvys$enie socioekonomickej efektivnosti da-
nej pracovnej skupiny dosiahnuf zmenou
¢lenstva skupiny — t. j. niektori ¢lenovia
skupiny budu zo skupiny uvolneni a budu
nahradeni inymi ¢lenmi.

Ak su vysledky i proces fungovania sku-
piny neuspokojivé, zvyéajne sa v prvom
rade vymiena vediuci skupiny — t. j. ¢len
skupiny. ktory ma na jej vysledky i pro-
ces fungovania rozhodujuci vplyv.

Zmena c¢lenstva skupiny sa méze usku-
toénit na zaklade nariadenia nadriade-
ného organu, rozhodnutim skupiny (vede-
nia skupiny). rozhodnutim ¢lenov skupiny
(prichadzajucich alebo odchadzajucich).
kombinaciami tychto pristupov atd.

1.2 Vzdeldvacie pristupy — individudlna
rychora

Individualnu vychovu, individualne §kole-
nia jednotlivych ¢lenov skupiny modzZeme
rozdelift do dvoch zakladnych skupin:!*
1.2.1. Individudlna vychova jednotlivych
¢lenov skupiny zamerana na zvysenie ve-
domosti a schopnosti jednotlivych c¢lenov
skupiny na riesenie technicko-technologic-
ko-ekonomickych problémov a na zefektiv-
nenie technicko-technologicko-ekonomic-
kych aspektov procesu fungovania danej
pracovne] skupiny.

Tento pristup pouziva hlavne tradi¢né
vzdelavacie metody a jeho primarnym cie-
Tom je zvysif teoretické vedomosti jednot-
livych ¢élenov skupiny v ich Specifickych
profesiach. oboroch a §pecializaciach. Jed-
notlivi ¢lenovia skupiny v tomto vzdela-
vacom procese ziskavaju, zvysuju a dopl-
nuju si svoju odbornu (profesnu) kvalifi-
kaciu. ™

Po absolvovani §kolenia a po navrate do
svojich pracovnych skupin by sa potom
absolventi $kolenia mali snazif o praktické
vyuzitie ziskanych vedomosti a schopnosti,
a tak prispief k vSestrannej racionalizacii
a k zvy$eniu hlavne technicko-technolo-
gicko-ekonomickej efektivnosti svojej pra-
covnej skupiny.

A7 na nepatrné vynimky! sa tento vzde-
lavaci pristup nezapcdieval s aspektami
skupinovej prace — skupinového rozhodo-
vania a rieSenia problémov, ale mlcky
predpokladal, Ze skupina pracovnikov,
ktori st na dostatoénej odbornej urovni,
bude automaticky pracovaf spésobom (pro-
ces fungovania), ktorym bude dosahovat
aj dobré pracovné vysledky aj vysoku
spokojnost s pracou (a Ze aj socidlno psy-

' Podrobne rozpracované v: [20 : 36—53]. 21.

12 Dolezitou zloZkou kaZdého individuialneho. sku-
pinového i celoorganizaéného vzdeldvacieho pristupu
je ideovo-politicka vychova zamerana na ideovo-po-
liticky a moralno-politicky vyvoj pracovnych skupin
a ich ¢lenov.

13 PretoZze po 25 rokoch je uz prekonana polovica
poznatkov, ktoré sa absolvent vysokej $koly naudi

po¢as svojho Stiudia. a pretoie polovica vsetkych
vedeckych udajov je vysledkom prace vedcov za
poslednych pétnast rokov (a toto obdobie sa stale
skracuje [34], je priebezné odborné vzdeldvanie jed-
notlivych ¢lenov skupiny formou individuélnej vy-
chovy, individualnymi 3koleniami velmi doélezité.

% Napr.: kurzy tvorivého myslenia a rieienia a
problémov. Pozri: (32], [36].
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Tabulka 1

Pristupy k zvySovaniu socioekono-
mickej efektivnosti pracovnych skupin

Charakter funkénej zmeny

Sposob uskutoénenia funkénej zmeny

1. Funkénd zmena jednotlivych élenov

Zmena intrapersondlneho systému

A. Funkénd zmena povahovych vlastnosti, hodnat,
nézorov, postojov, spésobu myslenia, vedomosti

. Zmena ¢lenstva skupiny — nahradenie uréitych

¢lenov skupiny inymi, schopnej$imi a vzdjomne
korapatibilnej8imi élenmi

2. Funk&né zmena skupinovej $truktiry
a skupinovych procesov

3. Funké&né zmena vztahov a viizieb sku-
piny 8 jej prostredim

Zmena skupinového systému rol, funkeii, pozicii a po-
staveni, zmena skupinovej klimy, atmosféry a kultd-
ry, skupinovych noriem a zvyklosti, skupinovych
nézorov, presvedéeni a hodndt, skupinovej sidrz-
nosti atd., prejavujiica sa v zmene vzéjomnych
vztahov, viizieb, organizaéného jednania a pracov-
nych aktivit ¢lenov skupiny

Zmena intraorganizacného systému

Interskupinové funkénd zmena:

Zmena organizaéného systému rol, funkeii, pozicii
a postaveni, zmena organizatnej klimy, atmosféry
a kultary, organiza¢nych noriem a zvyklosti, organi-
zaényech ndzorov, presvedéeni a hodndt atd., preja-
vujiea sa v zmene vzidjomnych vztahov, viizieb, or-
ganizaéného jednania a pracovnych aktivit ¢lenov
danej skupiny ako 1 ostatnyeh skupin danej organi-
zécie (organizatnej jednotky)

Ot i WO bO

skupiny & ich kompatibility a schopnosti jednotlivych élenov skupiny, preja- | 9 Vzdeldvacie pristupy — individudlna vychova
vujiica sa v zmene ich sprdvania sa, organizaéné- | 3 Motivaéno-aktivainé pristupy
ho jednania a pracovnych aktivit 4. Psychoterapia
B. Funkénd zmena ¢lenstva skupiny
Zmena intraskupinového systému
Interindividudlna funkénd zmena: 1. Zmena skupinovych a organizaénych pravidiel

a predpisov

. Racionalizaéné pristupy

. Pristupy socidlneho rozvoja

. Vzdeldvacie pristupy — skupinové skolenie

. Nepriamo: Funkénd zmena jednotlivyeh élenov

skupiny a ich kompatibility

L

. Zmena celodtdatnych a organizaényoch pravidiel

a predpisov

. Racionaliza¢né pristupy
. Pristupy socidlncho rozvoja
. Vzdelavacie pristupy — celoorganizatné Skolenie

(pripadne Skolenie vybranych pracovnikov danej
organizicie)

. Nepriamo: Funkénd zmena jednotlivyeh ¢lenov

skupiny a ich kompatibility
Funkénd zmena skupinovej Struktiry a skupino-
vyeh procesov




chologické vzfahy medzi jednotlivymi
¢lenmi skupiny budu velmi dobré).

Tento pristup zabtida na to, Ze premenu
,efektivne pracujucich jednotlivecov“ na
stmeleny, efektivne pracujuci kolektiv, na
jeho dalsie udrziavanie, zlep$ovanie jeho
pracovnych vysledkov a pracovného uspo-
kojenia jeho ¢lenov, vybudovanie a dalsi
rozvoj dobrych socidlno psychologickych
vzfahov medzi jednotlivymi ¢lenmi — je
treba cielavedome planovaf, riadif a orga-
nizovaft.

1.2.2. Individudlna vychova jednotlivych
¢lenov skupiny zamerand na zvysenie ve-
domosti a schopnosti jednotlivych ¢lenov
skupiny na riesenie socialno psychologic-
kych problémov (konfliktov a problémov
medziludskych vzfahov v danej skupine,
organizatnej jednotke ¢i organizdacii), na
zlepSenie schopnosti efektivnej socialnej
interakcie a na zefektivnenie socialno psy-
chologickych aspektov procesu fungovania
danej pracovnej skupiny.

Tento pristup pouziva hlavne aktivne
vzdeldvacie metédy (vhodne dopliiované
tradiénymi prednaskami na zvySenie teo-
retickych vedomosti) a jeho primarnym
ciefom je zvys$if schopnost efektivnej so-
cidlnej interakcie, schopnost jednania
s Tudmi v rozliénych situaciach, schopnost
spravnej interpretdcie a spravneho chipa-
nia jednania a aktivit ostatnych délenov
skupiny a pracovnikov danej organizaénej
jednotky ¢&i organizacie vobec.1?

Schopnosti efektivnej socidlnej inter-
akcie (¢i uz v roli nadriadeného, podriade-
ného ¢i sebarovného), schopnosf efektivne
»rie§it koopera¢éné vzfahy medzi Tudmi®,

schopnost efektivne rie$if socidlno psycho-
logické problémy procesu fungovania pra-
covnej skupiny, organiza¢nej jednotky ¢&i
organizacie sa vo viéSine pripadov nedaju
ziskat ¢éi zlepsif tradi¢nymi vzdelavacimi
metédami — ,,sprostredkovanou skusenos-
fou” (prostrednictvom lektora ¢ uéebnych
textov).

Ziskanie a zlepSenie tychto schopnosti
sa da vo vidsine pripadov docielif iba po-
mocou vlastnej, bezprostrednej ,,zazitej
skusenostil® — pomocou aktivnych vzdela-
vacich metod. Tradiéné vzdelavacie meto-
dy su vhodné najmi na zvysSovanie teore-
tickych vedomosti. Len zriedkakedy sa
nimi dosiahne zmena spravania sa — vy-
sledné zmeny su hlavne zmeny kognitivne,
niekedy i zmeny postojov.

Aktivne vzdelavacie metddy sa u nas vy-
uzivaju hlavne v systéme vychovy vedu-
cich pracovnikov, t. j. veducich pracovnych
skupin, ¢ize tych ¢lenov pracovnych sku-
pin, ktori maju na socioekonomickt efek-
tivnost pracovnych skupin najvéési vplyv,
od ktorych socioekonomicka efektivnost
pracovnych skupin — ktoré vedu — naj-
viac zavisi. Hoci velké moZnosti, ktoré
aktivne metddy vzdeldvania veducich pra-
covnikov poskytuju na zefektivnenie ich
organiza¢ného jednania a pracovnych akti-
vit, eSte neboli uplne docenené a vyuZzité
[11], rozsah pouzitia aktivnych metéd vo
vychove veducich pracovnikov socialistic-
kych Statov v poslednom obdobi vyrazne
vzrastol [29].Y7 U nas sa aktivne metody
vychovy veducich pracovnikov zacdali po-
uzivat v r. 1965 a v sucasnosti sa s nimi
dosahuju vel'mi dobré vysledky [5].

5 Tieto schopnosti patrla bezosporu medzl najdo-
leZitejdie schopnosti veducich pracovnfkov na kaZ-
dom stupnl riadenia. Posledné prieskumy hovoria,
ze az 40 %, problémov, ktoré veduci pracovnici riesia,
si problémy vedenia Tudf [27] a %2e efektivnost so-
cialistickych veducich zavis{ velmi silne na ich
schopnostiach ,,rieSit koopera¢né vztahy medzi
Iudmi“ a podstatne menej na ich schopnostiach
.rie§it vecné kooperaéné vztahy“; u sledovanych
Statnych vedidcich pracovnikov bol pomer ddleZi-
tosti medzi tymito schopnostami 2 :1, u stranickych
kadrov a% 4 :1 (Prieskum sa uskutoénil v NDR) [28].
Mnoho teoretikov a praktikov z oblasti organizacie
a riadenia tvrdf, Ze v priemere aZ 3% etektivnosti
veduceho pracovnika =zavisf na jeho schopnosti
efektivnej interakcie s druhymi. Zvrchovanu doéleZi-
tost tejto schopnosti ako i rozhodujucu tlohu &lo-
veka ako d(initela efekt{vnosti organizaclf moéZeme
dobre llustrovat pomocou niektorych znamych deti-
nicii riadenia:

Riadenie je:
— ¢innostou, ktoru robf veduecl, ked sa snaZ{ do-
slahnut vysledky prostrednfctvom inych rudi.

— organizacia a koordinicia Tudskej ¢innosti k do-
siahnutiu cheenych clelov,

— praca vykonavand cez druhych Tudi.

— funkcia pretvarania veci prostrednictvom Judf a
usmerfiovania jednotlivecov pre vieobecny pro-
spech,

~ proces. ktorym uskuto¢tiujeme nleto prostred-
nf(cftvom spoloéenstva Tudf

— atd.

8 prl rozbore riadiacej &innosti nasich vedicich
pracovnikov {35] sa zistilo, ze jej univerzalnym za-
kladom je osobna, vlastnd skisenost vedticich pra-
covnikov. Aktivne vzdelavacie metédy, vychadza-
juce z osobnej, vlastnej, bezprostrednej sktisenosti
veducich pracovnikov, si preto pre zvy$ovanie
:ifeéktivnosti riadiacej prace u nas zvrchovane dble-

té.

17 pPodiel aktivnych metéd (z celkového fondu vy-
utovacich hodfn) napr. v Ustrednom stredisku pre
zdokonalovanie vedicich kadrov vo VarSave variuje
od 40 do 80 %, v celomadarskom stredisku pre zdo-
konalovanie vediclch kadrov sa pohybuje okolo
50 % atd. [29].
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Vyuzitie aktivnych metéd je mnoho-
stranné. Na zlepSenie schopnosti efektiv-
nej socidlnej interakcie, na zlepSenie
schopnosti efektivneho jednania s Tudmi
a rieSenia socialno psychologickych proble-
mov procesov fungovania pracovnych sku-
pin, organiza¢nych jednotiek ¢i organizacii
si vhodné najmi inscena¢né metody.t®

Ciele jednotlivych inscenacii (¢éi ucele-
nych 8koleni pouzivajucich kombinaciu
tradiénych a aktivnych — hlavne inscenac-
nych metéd) mo6zu byf rozliéné. Insce-
naéné metody sa daju aplikovat na zvySe-
nie vedomosti® (ak inscenacii predchadza
prednaska) a schopnosti jednotlivcov i na
zvySenie socioekonomickej efektivnosti
pracovnej skupiny, organizac¢nej jednotky
¢i celej organizacie. Primarnym ciefom
tychto 8koleni je funkénd zmena nazorov,
postojov, hodnét, spésobu myslenia (spolu
so sprievodnymi kognitivnymi zmenami
ucastnikov Skolenia), prejavujuca sa v zme-
ne ich spravania sa, organizaéného jedna-
nia a pracovnych aktivit, s koneénym cie-
Tom zvySenia socioekonomickej efektiv-
nosti pracovnych skupin (organizaénych
jednotiek, organizacii), do ktorych sa ucast-
nici §kolenia vratia po jeho absolvovani.

Najvaznej$im a najfaZz$im problémom
tohto pristupu je problém transferu a vy-
uzitia ziskanych vedomosti a schopnosti po
navrate zo §kolenia do pévodnej pracovnej

skupiny (organiza¢nej jednotky, organiza-
cie).?® Ak ¢len pracovnej skupiny zmenil
nasledkom $kolenia svoje postoje, hodnoty,
sposoby myslenia a nazory o svojom orga-
niza¢nom jednani a pracovnych aktivitach
a ak na Skoleni v cviénych aktivitach a
v cvicnej situdcii dokazal funkéne zmenit
a zefektivnif svoje organizaéné jednanie a
pracovné aktivity, to eSte vébec nezname-
na. ze bude moct zmenif i svoje organi-
zaéné jednanie a pracovné aktivity i v ne-
zmenenom socialno psychologickom pro-
stredi (klima. atmosféra, kultura, normy,
zvyklosti, nazory, hodnoty atd.) svojej pra-
covnej skupiny, organizac¢nej jednotky, ¢&i
organizacie, a 7e tak bude modcef prispief
k zvyseniu ich socioekonomickej efektiv-
nosti. Existujuce organiza¢né a skupinové
normy, ako i Struktura vztahov vzajom-
nych odakavani, predstav a pozZiadaviek —
toto vsetko stabilizuje organizaéné jedna-
nie a pracovné aktivity proti ich zmene.

Organizaciu i pracovnu skupinu mozZe-
me popisat ako systém (subsystém) vza-
jomne sa doplilujucich a vzajomne na sebe
zavislych spoloc¢ensko-profesiondlnych po-
zicii a z nich vyplyvajucich rol.2! Od pra-
covnika, ktory v danej organizacii, v orga-
niza¢nej jednotke ¢éi v pracovnej skupine
zastava urciti spolocensko-profesionialnu
poziciu, o¢akavaju jeho spolupracovnici. Ze
jeho organizacné jednanie a pracovné akti-

8 pozri: [5]. [6]. [10], [37], (38] atd.

1 Jednotlivé inscenacie (alebo skupina inscenacifi
s jednotnym $pecifickym cielom) musia byt orga-
nicky doplnené individudlnym &tudiom, diskusiou
a kratkymi prednaskami relevantnej teérie. Vytvo-
renie teoretického referenéného systému, , kognitiv-
nej mapy“ a vieobecna teoreticka priprava mus{
predchadzat bezprostrednym skusenostiam insce-
naénych metéd. Ucastnici &Skolenia rmusia byt
schopni zaradit svoje vlastné bezprostredné skuse-
nosti do svojho referenéného systému; pochopit
a zovieobecnit ich na zédklade relevantnej teérie.

2 Problém transferu a vyuZitia ziskanych vedo-
most{ a schopnost{ po navrate zo 5kolenia do p6-
vodnej pracovnej skupiny (organizaénej jednotky,
organizacie) moéZeme najlepsie ilustrovat pomocou
dvoch zakladnych pristupov k hodnoteniu vysled-
kov tychto &koleni:

1. V prvom pristupe hodnotime vysledky $kolenia
na zaklade kognitivhych a emocidlnych zmien, ako
i zmien spravania sa a jednania jednotlivych Gdast-
nfkov 3kolenia, ktoré si v priamej stivislosti a na-
viznostl na obsah a proces daného &kolenia (ide
tu o zmeny ucastnikov 8kolenia v kontexte daného
Skolenia) a ktoré nie sii v priamej spojitosti s or-
ganiza¢énym spravanim a s pracovnymi aktivitami
jeho ucastnfkov po ich navrate do ich pévodnych
pracovnych skupin (organizaénych jednotiek, orga-
nizacif), alebo so socioekonomickou efektivnostou
tychto pracovnych skupin (organiza¢nych jedno-
tiek, organizacii). Pri pouZitf tohto pristupu budeme
vysledky Skolenia hodnotit napr.: vykonom jednot-
livych uéastnikov 3kolenia v simulovanom rozho-
dovan{ a rieseni problémov (v cvidnej situicif),
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zmenami  postojov, vedomostf. komunika¢nych
schopnosti, schopnost{ vedenia ludf. schopnosti so-
cialnej interakcie vébec atd.

Chceme zdoéraznif, ze kognitivne a emocidlne zme-
ny. ako i zmeny spravanila sa a jednania jednotli-
vych ucastnfkov 3kolenia, ktoré takto zistime, eSte
nemusia znamenat vébec Ziadnu zmenu v organi-
zatnom spravan{ a v pracovnych aktivitich ucast-
nikov &8kolenia —~ a voObec sa nemusia prejavit
v zvysen{ socioekonomickej efektivnosti pracovnych
skupin (organiza¢nych jednotiek. organizicii). do
ktorych sa ucastnici 3kolenia vratia po jeho skon-
deni.

2. V druhom pristupe hodnotime vysledky $kole-
nia na zaklade zmien organiza¢ného spravania a
pracovnych aktivit udastnikov 3kolenia. ako i mie-
rou zvy$enla socioekonomickej efektfvnosti pra-
covnych skupin (organiza¢nych jednotiek. organi-
zacif), do ktorych sa tucastnici Zkolenia vratili po
jeho skoncéen{ (ide tu o zmeny spravania sa a jed-
nania ué¢astnikov 3Kolenia v skupinovom a organi-
zaénom kontexte, ako i o zmenu skupinového a
organiza¢ného kontextu, ktorého organickou ¢&astou
je i dany ucastnik 3kolenia). Pri pouit{ tohto pri-
stupu budeme vysledky &kolenia hodnotit najmi
podla zmien v organizaénom sprivan{ a pracovnych
aktivitach ucastnikov &Skolenia, ktoré postrenhli ich
nadriaden{, podriadenf a spolupracovnici, ako i po-
dla funkénych zmien (zvysenia) socloekonomickej
efektivnosti pracovnych skupin (organiza¢nych jed-
notiek. organizacif), do ktorych sa ucastnici &kole-
nia vratili po jeho skonéeni.

31 Pozri: [18].



vity budu v sulade s ich poziadavkami a
predstavami o roli tejto pozicie. Ostatni
pracovnici, ktori su s danym pracovnikom
v bezprostrednom (napr. v pracovnej sku-
pine) ¢i v sprostredkovanorm styku. hod-
notia a porovnavaju. ¢i je organizac¢né
jednanie a pracovné aktivity daného pra-
covnika v sulade s ich poziadavkami a
predstavami o organizaénom jednani a
pracovnych aktivitach, ktoré s jeho spolo-
¢ensko-profesiondlnej pozicie a z jeho role
vyplyvaju, a snazia sa ho podla nich
ovplyvnif. Dany pracovnik bude na za-
klade svojej interpretadcie tychto ich po-
trieb, poziadaviek, predstiv a vplyvov
(ako i na zdklade svojich potrieb, poziada-
viek. predstav. hodndét, ndzorov, postojov,
vedomosti a schopnosti) na ne reagovaf
uréitym organizaénym jednanim a pracov-
nymi aktivitami.

Teda na to, aby mohol ¢len skupiny (za-
stavajuci urditu rolu) na zadklade zmeny
svojich predstav, hodndét, postojov, vedo-
mosti a schopnosti zmenif i svoje organi-
za¢né jednanie a pracovné aktivity (z jeho
role vyplyvajuce), museli by sa zmenif
i o¢akavania, poziadavky a predstavy, kto-
ré ostatni ¢lenovia skupiny (ako i ostatni
pracovnici, s ktorymi dany pracovnik spo-
lupracuje) maju o optimalnom a efektiv-
nom organiza¢nom jednani a pracovnych
aktivitach vyplyvajucich z jeho role a ktori
ho i neustdle ovplyvnuja, aby jednal v su-
lade s ich oCakavaniami. predstavami a po-
ziadavkami. K tomu aby mohol pracovnik
zmenit svoje organizaéné jednanie a pra-
covné aktivity, aby mohol zmenif svoju
rolu, by sa teda museli zmenit i role. or-
ganiza¢né jednanie a pracovné aktivity
i ostatnych spolotensko-profesionalnych
pozicii, s ktorymi je v pracovnom styku,
s rolami. ktorych je jeho rola vo vzfahu
vzajomne] z&vislosti a dopliovania sa (zo
skupinového ¢i z celoorganizaéného hla-
diska). ¢o je mozné len v ojedinelych pri-
padoch. (Napr. veduci pracovnik mozZe zme-
nif sybsystém rol spole¢ensko-profesional-
nych pozicii, ktoré si mu podriadené, no
musi dbat na to, aby nezmenil ,.hrani¢né“

role, kioré su v interakcii so subsystémami
rol jemu uZ nepodriadenych spolo¢ensko-
-profesionalnych pozicii.)

Individudlne vzdeldvacie pristupy, indi-
vidualne $kolenia maju teda preto v pod-
state len uréita ,rozmrazovaciu“ ulohu
(maju len ,rozmrazif“ suc¢asné organiza¢né
jednanie a pracovné aktivity ¢lena skupiny
a pripravit ich na zmenu, urobif ich pri-
stupné zmene) a ich nasledkom nenastanu
irvalé zmeny v organizaénom jednani a
v pracovnych aktivitach ucastnikov Skole-
nia. Tieto 3kolenia vlastne len ukdZu ich
ucastnikom (na zaklade ich vlastnej, bez-
prostrednej, ,zazitej“ skusenosti) roézne
alternativy efektivnych procesov fungova-
nia pracovnych skupin, a tak zvyS$uju ich
adpiraénua  uroven na socicekonomicku
efektivnost ich pracovnych skupin.

Cim viacej bude celkova atmosféra, klf-
ma, kultira, normy, hodnoty a proces fun-
govania cviénych skupin (skupin, do kto-
rych boli v priebehu Skolenia jednotlivi
ud¢astnici zadeleni) a pracovnej skupiny,
organizacnej jednotky ¢i organizacie, v kto-
rej pracuju, blif$ia a podobnejia — tym
vicsia bude mozZnost transferu a optimaAl-
neho vyuzitia nadobudnutych vedomosti a
schopnosti k zvys$eniu socioekonomickej
efeklivnosti danej pracovnej skupiny. Po-
tencialne najlepsie sa ziskané vedomosti a
schopnosti daju uplatnit a vyuzit vtedy,
ak sa $kolenia zucastni celd pracovna sku-
pina® (resp. viacej skupin), tak ako to je
v nasledujucich vzdelavacich pristupoch.

ES

Daldimi spésobmi uskutoéniovania funké-
nych zmien prvého pristupu (funkéné zme-
na jednotlivych ¢lenov skupiny a ich kom-
patibility): motivaé¢no-aktivaénymi pri-
stupmi (1.3)8 a psychoterapiou (1.4) sa
v tejto §tudii nebudeme zaoberaf.

2. Funkéna zmena skupinovej Struktary a sku-
pinovych procesov

2.1. Zmena skupinovych a organizaénych
pravidiel a predpisov

2 Individudlnu vychovu jednotlivych ¢lenov sku-
piny by sme (pri zna¢nom zjednodudeni) mohll pri-
rovnat k tréningu viacé¢lenného &Sportového kolek-
tfvu (napr. volejbalového alebo basketbalového
druZstva), v ktorom by trenér (alebo rozli¢nf tre-
néri) trénoval kaZdého hraca individudlne, osamo-
tene a nikdy by netrénoval celé druZstvo spolu.

2 Motivaéno-aktiva¢né pristupy, tj. pristupy za-
meriavajlice sa na zvysenie kvantity, intenzity pra-
covného jednania a pracovnych aktivit, su podrobne
rozpracované v: [14), Tieto pristupy su rovnako
dobre vyuZiteIné i v celoskupinovom a celoorgani-
za¢nom meradle.
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Organizaény poriadok, organiza¢né predpi-
sy a pravidlad (v podstate organiza¢né mo-
dely rutinného rozhodovania a rieSenia
problémov) — a z nich vyplyvajuce moz-
nosti a obmedzenia procesu fungovania
danej pracovnej skupiny — sa v pripade
znatnej zmeny vnutorného alebo vonkaj-
Sieho organiza¢ného prostredia (t. j. toho
stavu organizicie a jej prostredia, pre
ktory boli vytvorené) mo6zu stat bariérou
a brzdou efektivneho socioekonomického
fungovania celej organizacie alebo jej nie-
ktorych organizaénych jednotiek a pracov-
nych skupin.

Funkénd zmena uZ zastaralého organi-
za¢ného poriadku, organiza¢nych pravidiel
a predpisov a ich prispdsobenie sa zmene-
nym podmienkam procesu fungovania da-
nej organizicie, organiza¢nej jednotky d&i
pracovnej skupiny znacéne prispieva k zvy-
$eniu ich socioekonomickej efektivnosti.

2.2., 2.3. Racionalizaéné pristupy a pristu-
py socidlneho rozvoja
Racionalizaéné pristupy?* ako i pristupy
socidlneho rozvoja?® sit v podstate pristup-
mi vedeckého rieSenia problémov procesu
fungovania danej pracovnej skupiny (orga-
nizaénej jednotky, organizicie). Vyslednym
ciefom oboch pristupov je zvySenie socio-
ekonomickej efektivnosti danej pracovnej
skupiny, organizaénej jednotky a organi-
zicie. Racionaliza¢né pristupy (vyuzivajuc
metodiku a metédy vedeckej organizacie
prace, vedeckého riadenia, systémového a
priemyselného inZinierstva, operaéného
vyskumu atd.) sa pritom zameriavaju
hlavne na vyrieSenie technicko-technolo-
gicko-ekonomickych problémov procesu
fungovania danej pracovnej skupiny, orga-
nizaénej jednotky & organizacie a pristupy
socidlneho rozvoja (vyuzivajuc metodiku a
met6dy sociolégie a psycholdgie) na vyrie-
Senie socidlno psychologickych problémov
procesu ich fungovania. Ciele oboch pristu-

pov su zhodné? — odligné su len metodiky,
metédy a vedecké poznatky, ktoré v pro-
cese zvyS$ovania socioekonomickej efektiv-
nosti pracovnych skupin (organiza¢nych
jednotiek, organizacii) pouZivaju.

Pre vzajomnu spitosf, podmienenost a
vplyv socialno psychologickych vzfahov
¢lenov pracovnej skupiny a ich pracovného
uspokojenia na ich pracovnu efektivnost —
a naopak — je optimalnym pristupom
k rieSeniu problémov procesu fungovania
pracovnej skupiny (organizaénej jednotky,
organizacie) komplexny pristup (organicky
spdjajuci racionalizaéné pristupy s pri-
stupy socidlneho rozvoja) zamerany na vy-
rieSenie a odstranenie tak technicko-tech-
nologicko-ekonomickych, ako aj socialno
psychologickych problémov procesu fungo-
vania pracovnych skupin (organiza¢nych
jednotiek, organizacii).??

Aktivita, iniciativa a cielavedoma spolu-
ucast c¢lenov pracovnej skupiny v celom
procese racionalizacie a socidlneho rozvoja
je jednou z najcharakteristickejsich vlast-
nosti tohto procesu a robi danu pracovnu
skupinu tak objektom, ako i subjektom
celého procesu zvy$ovania jej socioekono-
mickej efektivnosti.?®

Vs$eobecny metodicky postup oboch pri-
stupov (racionalizaéného pristupu a pri-
stupu socialneho rozvoja) pozostava z na-
sledujtcich faz (a subfaz):®
1. Analyza suéasnych vysledkov a procesu
fungovania pracovnej skupiny (organizaé-
nej jednotky, organizécie)

A. Oboznamenie so suc¢asnymi vysledkami
a s procesom fungovania pracovnej sku-
piny (organiza¢nej jednotky, organizi-
cie) a planovanie dalSieho postupu

B. ZhromaZdovanie a spracovanie udajov

2. Navrhnutie opatreni na zvySenie socio-

ekonomickej efektivnosti pracovnej skupi-

ny (organizacnej jednotky, organizécie)

A. Diagndéza a rieSenie problémov

2% Pozri: [8]. [19], [28] atd.

% Pozri: [4]. [12]. (15 : 419—424], [16
[17 : 42—55], [22], (23] atd.

2% Napr. podla Kerimova a kol. [12 : 185): ,,Roz-
hodujicim a uréujicim ¢&ldankem zdokonalovan{ vy-
robnich kolektivd jsou cfle jejich éinnosti po linil
zvySovan{ produktivity prace a rozvoje Sspoleten-
skopolitické aktlvity a vychovy lidi v duchu komu-
nistické uvédomaélosti“., Kuzmin, Volkov a Svencicki)
[24 : 3—19] si tieZ toho istého nazoru. Zdkladnymi
kritériami efektivnostl kaZdého planu soclalneho
rozvoja sit podla nich: ,,1. produktivita ¢innostt
kolekt{vu; 2. spokojnost &lenov kolektivu so svojou

¢ 614—632],
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u¢astou v Jjeho ¢&innosti“ (s. 19). V podstate teda
ide o komplexné ,.socidlno-proizvodstvennoe raz-
vitie kollektiva“ (s. 5).

7 pProblémy procesu fungovania pracovnych sku-
pin (organizaénych jednotiek, organizdcif) su typle-
kymi zmie3anyml soclo-technickymi problémami a
ich optimalne rieSenle sa vo vié3ine pripadov da
dosiahnut len systémovym, komplexnym, soclo-tech-
nickym pristupom. Pozrl tleZ: [7 :@ 242—244].

2  Objektem {1 subjektem socidlnfho planovéan{
f{sou kolektivy pracujfcfch“ [15 : 418].

® porovnaj s: [4), [22], [22], [28].




B. Formulacia opatreni veducich k zvy3e-
niu socioekonomickej efektivnosti pra-
covnej skupiny (organizacnej jednotky,
organizécie)

3. Realizadcia navrhovanych opatrem

A. Zostavenie planu realizacie

B. Uskutoénenie navrhovanych opatreni

2.4, Vzdeldvacie pristupy —
Skolenie
Pretoze tohto typu 3kolenia sa zudéastriuju
vetei ¢lenovia skupiny (celd skupina),
tento pristup odstratuje uz spomenuté ne-
vyhody individualnych vzdeldvacich pri-
stupov zameranych na zvySovanie socio-
ekonomickej efektivnosti pracovnych sku-
pin. Cielom tohto pristupu uZ nie je len
zvySovanie vedomosti a schopnosti jednot-
livych ¢lenov skupiny, ale i pldnovanie ich
aplikacie na vyrie$enie konkrétnych pro-
blémov procesu fungovania danej pracov-
nej skupiny a zvySenia jej socioekonomic-
kej efektivnosti — t. j. funkénd zmena
$truktury a procesov danej pracovnej sku-
piny. Proces i obsah tychto Skoleni sa
cielavedome zameriava prave na zvysenie
tych vedomosti a schopnosti ¢lenov skupi-
ny, ktoré tito budu mécef v procese usku-
to¢novania funk¢énej zmeny procesu fun-
govania svojej pracovnej skupiny bezpro-
stredne vyuzif. Aj tieto Skolenia médZeme
rozdelif na $kolenia zamerané na zvy$enie
vedomosti a schopnosti ¢lenov skupiny
rie§if technicko-technologicko-ekonomické
problémy, zefektiviiovat technicko-techno-
logicko-ekonomické aspekty procesu fun-
govania danej pracovnej skupiny (ziskava-
nie a dopliiovanie odbornej, profesnej kva-
lifikacie vSetkych clenov) a na Skolenia
zamerané na rieSenie socidlno psychologic-
kych problémov, na zlep$enie schopnosti
efektivnej socialnej interakcie ¢lenov sku-
piny, na zefektivnenie socidlno-psycholo-
gickych aspektov procesu fungovania da-
nej pracovnej skupiny. Clenovia skupiny
sa tu zameriavaju na zvy$enie tych svojich
vedomosti a schopnosti (pomocou svojej
viastnej, bezprostrednej, ,,zazitej“ skuse-
nosti), ktoré mézu bezprostredne vyuzif na
rieSenie svojich pracovnych problémov
i problémov medziludskych vzfahov, na
identifikaciu a odstranenie faktorov, ktoré
brania skupine vo zvy$ovani jej socioeko-
nomickej efektivnosti, na hTfadanie najefek-

skupinové

tivnejSich procesov fungovania skupiny
v rozliénych pracovnych situaciich, na ze-
fektivnenie svojho spésobu zastdvania pra-
covnych ako i budovacich a udrziavajticich
funkcii a rol; ¢lenovia skupiny sa tiez obo-
znamuju s procesmi a mechanizmami efek-
tivneho skupinového rozhodovania a rie-
Senia problémov, ako i so zdkladnymi teo-
retickymi poznatkami o efektivnej skupi-
novej a tymovej praci.

2.5. Funkénd zmena jednotlivych é&lenov

skupiny a ich kompatibility
Zakladnou premisou tohto pristupu je, Ze
skupina zlozena z ,efektivne pracujacich
jednotliveov® bude tieZ pracovaf efektivne,
a preto sa zvysenie socioekonomickej efek-
tivnosti danej pracovnej skupiny snazi do-
siahnuf pomocou zvySenia efektivnosti jej
jednotlivych élenov. (Pozri pristupy 1.1. az
1.4)

Tento pristup je treba organicky zluéit
a doplnit cielavedomym vytvdranim dob-
rych pracovnych o socidlno psychologic-
kych vzfahov a viizieb medzi jednotlivymi
¢lenmi pracovnej skupiny.

3. Funkéna zmena vzfahov a vizieb skupiny
s jej prostredim

3.1. Zmena celodtitnych a organizaénych
pravidiel a predpisov

S procesom zvy$ovania socioekonomickej
efektivnosti ndsho narodného hospodarstva
su organicky spaté i funkéné zmeny celo-
$tatnych pravidiel a predpisov ovplyviu-
jucich procesy fungovania nasich organiza-
cii, organiza¢nych jednotiek a pracovnych
skupin, umozZiiujice a vytvarajice priestor
pre zvySovanie ich socioekonomickej efek-
tivnosti. Pozri tieZz: 2.1.

3.2. Racionalizaéné pristupy

Racionaliza¢né pristupy sa zameriavaju na
uskutoéiiovanie funkénych zmien: organi-
zaéného zaclenenia danej pracovnej skupi-
ny v organizadnej jednotke (v organizicii),
delby préce medzi jednotlivymi pracovny-
mi skupinami (organizaénymi jednotkami),
organiza¢nych vzfahov a viizieb medzi jed-
notlivymi pracovnymi skupinami, organi-
zaénymi jednotkami a organiziciou a jej
prostredim, atd., t. j. funkénych zmien
v cieloch, dlohich a funkcidch danej pra-
covnej skupiny, ako i v podmienkach (moz-
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nostiach a obmedzeniach) procesu jej fun-
govania. Pozri tiez: 2.2. a 2.3.

3.3. Pristupy socidlneho rozvoja

Pristupy socialneho rozvoja zvy$uju socio-
ekonomicku efektivnost pracovnych sku-
pin uskutoétiovanim funkénych zmien me-
dziskupinovych vztahov (napr. zmena me-
dziskupinového napitia a zlych socidlno
psychologickych vztahov na medziskupino-
vy sulad a dobré, priatelské vzfahy), bu-
dovanim a zlepsovanim vzfahov medzisku-
pinovej spoluprace a odstranovanim vzta-
hov vzijomnej konkurencie, zvy$ovanim
vzajomnej koordinacie pracovnych aktivit
jednotlivych  skupin, uskutoéiiovanim
funkénych zmien organizaénej klimy, atmo-
sféry a kultury, organizaénych noriem a
zvyklosti, organizaénych nazorov, presved-
¢eni a hodnét atd.

Okrem uz spomenutych funkénych
zmien zahriiujeme tiez do komplexného pla-
nu sociadlneho rozvoja kolektivu danej or-
ganizcie [12): planovité funk¢éné zmeny
v socidlnej §trukture kolektivu organizacie,
zdokonalovanie pracovnych podmienok a
ochrany pri praci, zvySovanie Zivotnej
urovne pracovnikov a komunisticku vycho-
vu pracovnikov. Tieto funkéné zmeny tieZ
podstatne prispievaji k zvySovaniu socio-
ekonomickej efektivnosti pracovnych sku-
pin danej organizacie. Pozri tiez: 2.2. a 2.3.

3.4. Vzdeldvacie pristupy — celoorganizacd-
né $kolenie (pripadne Skolenie vybra-
nych pracovnikov danej organizdcie)

Optimalny pristup k vyuZitiu celoorgani-

zaénych Skoleni na zvySenie socioekono-

mickej efektivnosti pracovnych skupin da-
nej organizacie pozostava z troch zaklad-
nych faz:¥%

1. Vybudovanie a inStitucionalizicia
informaéného systému, zabezpecujiiceho
informovanesf pracovnikov organizacie
o problémoch organizicie (organizacnej
jednotky, pracovnej skupiny), ktoré treba
spolo¢ne, kolektivne riesif.

2. Vybudovanie a institucionalizicia sys-
tému celoorganiza¢ného $kolenia, zabezpe-

¢ujuceho pracovnikom organizacie potreb-
ny stupen vedomosti a schopnosti na rie-
$enie tychto problémov.

3. Vybudovanie a institucionalizacia pro-
cesov a mechanizmov rieSenia problémov
organizacie (organizaénej jednotky, pra-
covnej skupiny), umozZnujicich vyuZitie ve-
domosti a schopnosti ucéastnikov celoorga-
nizaénych §koleni, ako i procesov a mecha-
nizmov navrhovania a realizacie néprav-
nych opatreni na odstranenie tychto pro-
blémov.

Tieto $kolenia mdZeme tieZz rozdelif na
s$kolenia zamerané na zvyS$enie vedomost{
a schopnosti pracovnikov organizacie na
rieSenie technicko-technologicko-ekonomic-
kych problémov organizacie (organizacnej
jednotky), na zefektivnenie technicko-tech-
nologicko-ekonomickych aspektov procesu
jej fungovania a na Skolenia zamerané na
zvySenie vedomosti a schopnosti pracovni-
kov organizacie na rie$enie socidlno psy-
chologickych problémov organizacie (orga-
nizaénej jednotky) a na zefektivnenie so-
cialno psychologickych aspektov procesu
jej fungovania3t

3.5. Funkénd zmena jednotlivych d&lenov
skupiny a ich kompatibility a Funkénd
zmena skupinovej $truktiry a skupi-
novych procesov

Zakladnou premisou tohto pristupu je,

ze ,efektivne pracujice skupiny®“ budu

vzajomne spolupracovat efektivnym spod-

sobom. (Pozri pristupy 1.1 az 14 a 21

az 2.5.)

Tento pristup je treba organicky zluéit
a doplnit ciefavedomym vytvaranim dob-
rych pracovnych i socialno psychologickych
vzfahov a vizieb medzi jednotlivymi pra-
covnymi skupinami.

Zaver

V socialistickych krajinach uz bolo vypra-
cované velké mnoZstvo metodik, metéd a
pristupov k zvySovaniu socioekonomickej
efektivnosti socialistickych pracovnych ko-
lektivov. V tejto studii popisujeme a ana-

% Fazy 1 a 3 v podstate moéZeme zaradif medzi
velmi déleZité racionalizaéné opatrenia alebo medzi
opatrenia socidlneho rozvoja. Pozrl napr. [12].

M | Planovité zvySovani technické vybavenosti so-
cialistické vyroby, které je nezbytnou podminkou
soucasné védeckotechnické revoluce, rozvi{jeni spo-
le¢ensko-politické aktivity pracujicich a jejich za-
pojovén{ do fizen!{ podniku vyZ2aduji rozditen{ a
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prohloubeni v3eobecného vzdélin{ a profesionaln{
ptipravy pracovnikd. Toto predpoklada dalsi zdo-
konalovani ideové vychovné prace...“ |12 : 123].

Cielavedomda socialistickd vychova — zvy3ovanie
drovne vieobecného vzdelania pracovnikov organi-
zacie, ako 1 aktlvizacla ideovo-vychovnej prace
patria medzi dolezité opatrenia socidlneho rozvoja
12].



lyzujeme zakladné pristupy k zvySovaniu
socioekonomickej efektivnosti pracovnych
skupin (primdrnych pracovnych kolekti-
vov) socialistickych organizicii a ich vplyv
na jednotlivca i na pracovnu skupinu (or-
ganizaénu jednotku, organizaciu).

Jednotlivé pristupy k zvysovaniu socio-
ekonomickej efektivnosti pracovnych sku-
pin socialistickych organizicii, ako to vidno
z ich popisu v predchadzajicej Casti tejto
$tudie, spolu veImi uzko suvisia, navzijom
sa dopliaju a prelinajd, nie su od seba
jasne oddelené a ohranifené, mozu prebie-
hat sucasne atd. Napr. odborna i ideovo-
-politicka vychova ¢lenov pracovnej sku-
piny je doélezitou c¢asfou planu socidlneho
rozvoja danej pracovnej skupiny [12], ako
i délezitou c¢astou urcitého typu racionali-
zaénych opatreni.3?

Komplexny pristup,33 pristup. ktory by
organicky spajal pristupy uvedené v pred-
chadzajucej casti tejto Studie a ktory by
znasoboval ich prednosti a vyhody a elimi-
noval ich mozné nedostatky a nevyhody,
by bol zrejme tym optimdlnym pristupom
k zvySovaniu socioekonomickej efektiv-
nosti pracovnych skupin socialistickych
organizacii.

Literatura

[ 1] Abulchanova-Slavskaja. K. A.: Srovndni
kognitivnich a komunikativnich problé-
movych situaci. Seminaf k hlavnimu tko-
lu statniho planu VIII-1-6 a VIII-4-2,
Jevany u Prahy, 4.—8. 12. 1972,

[ 21 Adamec, L.: Iniciativa a hospoddfsky roz-
voj. Praha, Prace 1973.

[ 3] Adamec, L.: Rozvoj iniciativy v CSSR.
Praha, Prace 1973.

[ 4] Bauerov4i, J. — Kolaf, J. — RuzZi¢ka, J.
a kol.: O socidlnom pldinovani. Bratislava,
Praca 1972.

[ 5] Borak, M.: Moderné metédy vychovy ve-
ducich. Bratislava, Obzor 1970.

[ 6] Borak, M.: Jednoduchd strukturni insce-
nace a vychova vedoucich pracovnikil.
Psychologie v ekonomické praxi, 7, 1972,
¢. 1, s 13—20.

{ 7] Cech, V.: Perspektiry prdce socioléga
v podniku. In: O problémoch a postaven{
podnikovych sociolégov, Studie a mate-
rialy 15, Bratislava, Ceskoslovensky vy-
skumny ustav price 1973, s. 242—244.

[ 8] Fusko, Z.: Komplexnd socialistickd racio-
nalizdcia a iniciativa. Bratislava, Praca
1972.

[ 9] Gvi8iani, D. M.: Organizace a tizeni, So-
ciologickd analyza burdoaznich teorii.
Praha, Institut rizeni 1973.

[10] Hiebsch, H. — Vorwerg, M.: Verhaltens-
training. Berlin, Deutsche Verlag der
Wissenschaften 1972.

{11] Halaxa, V.: Problemy aktivnogo obudle-
nija rukovodjaséich rabotnikov. Referat
predneseny na Medzinarodnej konferencii
o vychove riadiacich k&adrov, Brno, 29.
8.—2. 9. 1971.

{12] Kerimov, D. A. a kol.: Metodika pldno-
vdni socidlniho rozvoje kolektivu primys-
lového podniku. Praha, Priace 1973.

[13] Khol, J.: Lidé v socialistické organizaci.
Praha, Horizont 1972.

[14] Khol, J.: Rizeni k vy33i vgkonnosti. Pra-
ha, Institut Fizeni 1972.

[15] Kohout, J. — Kolaf, J.: K metodologii so-
ciglniho pldnovdni podniku. Sociologicky
¢asopis 7, 1971, &. 4, s. 419—424,

[16] Kohout, J.: Plinovdni socidlntho rozvoje
kolektivu pracujicich podniku — soudéas-
nd teorie a praxe v CSSR. Sociologicky
casopis 9, 1973, &. 6, s. 614—632.

[17] Kohout, J.: Socidini pldnovdni v socialis-
tickém podniku a ukoly podnikového so-
ciologa. In: O problémoch a postaveni
podnikovych sociolégov. Stidie a mate-
ridly 15, Bratislava, Ceskoslovensky vy-
skumny ustav prace 1973, s. 542—55.

[18) Kolaf. J.: Sociologie podniku. Praha, Pra-
ce 1968.

[19] Koucky. J. — Riha, J.: Komplexni socia-
listickd racionalizace. Praha, Prace 1972.

[20] Kozeny. J.: Standardizaéni studie FIRO-B
dotazniku. Ceskoslovenska psychologie, 17,
1973, ¢é. 1. s. 36—53.

[21] KozZeny, J.: Vyvoj organizaéni struktury
v zdvislosti na interpersondlni orientaci.
(Kandidatska dizertacna praca) Praha,
Psychologicky ustav CSAV 1973.

[22) Kutta, F. — Soukup, M. a kol.: Rizeni
v obdobi védeckotechnické revoluce. Pra-
ha, Svoboda 1973.

[23] Kuzmin, E. S. — Bodalev, A. A, (red):
Socialnaja psichologija i socialnoje plani-
rovanije. Leningrad, Izdatelstvo Lenin-
gradskogo universiteta 1973.

[24] Kuzmin, E. S. — Volkov, I. P. — Sven-
cickij, A. L.: Socialnaja psichologija i so-
cialnoje planirovanije. In: Socialnaja psi-
chologija i socialnoje planirovanije. Le-
ningrad, Izdatelstvo Leningradskogo uni-
versiteta. 1973, s. 3—19.

[25] Lenin, V. 1.: Spisy, zv. 6. Bratislava, Vy-
davatelstvo politickej literatury 1963.

[26) Linhart, J.: Proces a struktura lidského
ucdeni. Praha, Academia 1972.

[27] Linhart, J.: K jednote ideologické a od-
borné prace v psychologii. Diskusny pri-
spevok na 31. valnom zhromazden{ élenov
CSAV, Praha 15. 1I. 1973.

2 v mnohych pripadoch nemdZe pracovna sku-
pina zacat pracovat novym, raclondinejsfm, efek-
tivnej3im spdsobom bez toho, Ze by si jej ¢lenovia

nezvy§ili svoje odborné vedomostli a schopnosti.
3 pozri: [31).

55



[28] Liptak, F.: Systémovd organizdcia prdce.
(Doktorska dizertaéna prdca) Bratislava,
Vysoka 3kola ekonomickd — Ceskoslo-
vensky vyskumny ustav prace 1973,

[29] Mosna, Z.: O socialistické vychové k #-
zeni. Praha, Svoboda 1972,

[30] Perlaki, 1.: Viiv struktury organizaénich
jednotek na jejich inovativnost. Sociolo-
gicky &éasopis, 10, 1974, &. 1, s. 55—67.

[31) Perlaki, I.: Komplexny pristup k zvy$o-
vaniu socioekonomickej efektivnosti pra-
covnych skupin socialistickych organizd-
cii. Sociologicky ¢asopis 11, 1975, & 2.

[32] Pietrasinski, Z.: Tvorivé myslenie. Bra-
tislava, Obzor, 1971.

[33] Popov, G. Ch.: Problémy teorie ¥izeni.
Praha, Institut Fizeni 1973.

[34] Richta, R. a kol.: Civilizace na rozcestf.
II1. vyd. Praha, Svoboda 1969.

[35[ Smréka, J.: Rozbor Fidici ¢innosti vedou-
cich pracovniki (Sociologicka studie),
2. dil. Praha, Institut fizeni 1969.

[36) Suska, M.: Vychova k tvorivej prdci. Bra-
tislava, Praca 1966.

[37] Vorwerg, M. (red.): Sozialpsychologisches
Training. Jena, Friedrich Schiller — Uni-
versitat 1971.

{38] Vorwerg, M.: Verhaltenstraining fiir so-
zialistische Leiter. Jena, Friedrich Schil-
ler-Universitat 1969. (Rukopis).

Pesiome

Hepaaxn H.: 3amMeTKa K MeTo/HKe IOBBINIEHHMA
conuvakoHoMnIecKoil snpeKTHBHOCTH TPYAOBLIX
rpynn CcOHHAIHCTHYECKMX OpraHH3ammii

ComuanicTIrdeCKHH TPYROBOH KOJNJEKTHB HIpaeT
B JKH3HM KaJKJI0TO TPYIAMETrocs B BHCHIeHd cre-
IeHM Ba;KHYIO H 3HAYATENbHYI poib. TecHo CBA-
BaHHOE C CAMBIMI AKTYAJLHLIMIL npobaeMaMn co-
OAEATACTHYECKOH 00MEeCTBeBHOH IPAKTHKE ACCIe-
JOBaHRE B COLHOIKOHOMIMMECKOM OTHOIMEHHH 3¢-
QEKTHBHOTO PYKOBOJCTBa JIOfeil, COHORKOHOMIT-
qeckl 3P PeKTHBEOrO yNpaB;IeHHA CONNAJNCTH-
9eCKAMA T)) yJOBRIMHA KOJIJIEKTHBAME M OpraHmsa-
IO HX, pABHO KaK H lleleyCTPpeMAeHHOTo, IIaHo-
MEpHOTO If Ha COBPEMEHHHIX HAaYYHHIX 3HAHAAX
OCHOBAaHHAOI0 MOBHIIEHNA HX COIAO3IKOHOMIve-
Croif 3¢pe KTABHOCTH INPHHAJIEKUT B HAIle BpeMA
K CaMBHIM Ba)KHAIM 337a9aM MapPKCHCTCKOKH 3KOHO-
MAYeCKOoIl CONITONOTHH H CONTaJdbHOM NCAXOJOTTA
(paBHO Kak H TEOPHII OPraHN3aUMA M yHpaBiie-
HHA),

ITox noBnmenneM adhpeKTABROCTII TPYHOBHIX
IPYNO CONMAJHCTHICCKUX OpraHM3altii (rak ke
KaK H OpraHHM3alfONHKX eXWHAL } OPraHu3alaH)
MH HC [0JIPa3yMeBaeM ToJbKO NOBHIIIEHHE «da-
CTHYHOH» TeXHNKO-TeXROJOIHIECKO-3KOHOMHEYEC-
Koii 3¢PeKTHBHOCTA, HO MOBHIIEHHe CONHO-
KOROMIrYeCKoH 3(@eKTHBHOCTH, HpeamoNaraio-
meil TakmM o0pa3oM pa3BHTHE TEeXHHKO-TEXHO-
JOrmgeCcKol I DKOHOMUYECKOH MOJACHCTEMH JaH-
HOM TPYZOBOIl rpynnul (opraEN3allMOHHON eJu-
HEOB, OPraHM3aOMH), a TakKiKe HaIpaBJeHHHRA
Ha 3TO pa3BHTHE ILIAHOMEDHHIT, ynpaBiAeMuIil
H OpraBH30BaHHHII IPONECC BCECTOPOHHEro pas-
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BHTHEA KaMKIOro WieHa TPYAOBOH TPynnH A HX
CONNAJbHO-IICHXONOTHYECKHX OTHOMEHHUE B KOJ-
JIeKTHBE TPYXOBOH rpynnsl ¥ BCell opramHsanuy,
HalleIeBEHIT Ha JOCTHKeHNe KaK NophueHasn 3¢-
$ERTHBHOCTA MX JMYHOTO 1 KOJJIEKTHBHOTO Op-
raEA3aIAOBHOTO IIOBEJeHNA W pabodux neAresb-
HOCTell, TAK ¥ Ha NOBHIIEHAe X yJI0BJETBOPeHHA
TPYHOM.

B nmpemgmaraeMoil craThe aBTOp HpeKie BCEro
COCpeJIuTOUITBAET CBOEe BHUMAHME Ha COIMO-
3KOHOMIreCKoif 3pHeKTHBHOCTH TPYAOBLIX TPYIIN,
TPy KOTOPHIX IO CYTH JieJia MOKHO ONHCATh KaK
nponecc NPHHATHA pemeHENs W pelleHHd He-
PYTHHHHX, HOBHX, INIOXO CTPYKTYDOBAHHLIX CO-
NHEOTeXANIECKAX (CMEIaHHBIX) KOMYBHKATUBHRIX
npobaeM (Haup. TPYLOUKIX IPYIH TeXHHKO-XO03i-
CTBEHHKIX, HCCIeJOBATEILCKO-OUKTHHX B paboT-
HHEKOB [0 PalHOHANH3aIlInt U T. JL.).

Ha cymmapryio, 00Iyi0 COIN03KOHOMIICCKYIO
9¢eKTHBBOCTb TPYA0ROIl IPYMIE (COCTOAIYIOCH
H3 COUMOIKOHOMMYECKoil apdeKTRBHOCTH ee TPy-
TOBRIX DeayJbTATOB H T3 COLHO3KOHOMITIeCKO
sdpderTnBEOCTH ee mpouecca paboTm) BAMANT
TPH OCHOBHHE IDYNHH HepeMeRHHIX:

1. CsoiicTBa XapakTepa, IEHEHOCTH, TOUKH 3pe-
HHSA, COCOOK MEIUICHUA, 3HAHHA | CIIOCOGHOCTH
OTAEJbHBIX 9JIEHOB IPYNON I KOMNaTUOAILHOCTD
WIEHOB T'PYLOIILL

2. I'pynmoBas CTPYKTypa I FpyHNNoBHE Hpo-
[ECCHI.

3. TpeboBamms cpejbl, PaBHO KAaK M BO3MOMK-
HOCTH M OIPaHIfYCHHA ODpouecca paGoTsl FPYNIH,
AAHBHIE CPEloif, B paMKaX KOTOPHX YCTaHOBJEH-
Hule, TpeCOBAHAA JOMKHN GHTbH BHIIOJIHENb.

ConmosKoHOMAIeCKYI0 3(pHeKTHBHOCTL TpYHO-
BRIX I'PYOO COIEAJNCTHYCCKIX OPragM3aiii Bo3-
MOJKHO, TaKIM 06pa30M, HOBHCHTEH TPeMs OCHOB-
HBIMH YIOMXOMAMH — OCVINECTBJIeHneM ¢yBKIHO-
HaJABHBEIX H3MCHEHNIT TPeX OCHOBHHIX Pyl nepe-
MEHHBIX, KOTOphie BJINAIOT HA Hee.

B upepsaraemoil craThe aBTOD OIHCLIBaeT
H aHaJA3NpYeT 9TH TPH OCHOBHHX IOAX0AR K TO-
BLIIIEHHIO COLHOIKOHOMIYECKOIH addexTusrocTn
TPYHOBHIX TPYNO COLNAJHCTHYECKEX OpraHH3a-
Wi, TaK e Kak A cooco0n HX 0CYIIeCTBIIEHAS
(IOX0/{bI, METOBl, TeXHIIKA), XapaKTep J0CTHT-
HYTHX (QYHKUMOHAJLHHX H3MeHeHHH It MX BJHA-
fAiEAe Ha cyOBEeKT If HA TPYAoBOWO rpynny (opra-
HO3AaNAOHHYIO eMUHMILY, OpPTaHU3ALULO),

OTnenpREIC NOAXOHM K MOBBILCHHIO COIMO-
3KOHOMIIEC KOil 3P $EeKTHBHOCTIL TPYRUBLIX IPYHI
CONAANHMCTIYECKHX OPraHN3aIlHid B3aHMHO OYEHDL
TeCHO CBsi3aHbl, B3aHMHO JONOJHAT OPyr Apyra
U nepelIeTalTCA; OHHE JpPYyr OT JpPyra He SCHO
OTReJIeHW M He OIPaHM9eBRl, OHM MOI'YT IIDOMC-
XOTHThL O;(HOBPEMEHHO H T. 1. KoMINIEKCHLI LOJ-
X0, KOTOPBIH OpraHM4eCKH coefguuaix Ow HmpH-
BeJEHHbIe B CTaThe HOAXOIE H KOTOPHIl YMHOMKAT
6R BX ZOCTONMHCTBA I IPEMMYIIECTBA H HCKJIIOYAN
6Ll HX BO3MOKHbIE HEJOCTATKA B HEBRITOIH, TAKOHR
MOAX0X, BHIIMO, Ol OLl ONTHMaIbIKM DOAXOI0M
K INOBHIIICHHIO COLHOYKOHOMHYecKoil addexTnn-
HOCTH TPYAOBLIX TPYNI COLMATHCTHYCCKIX Opra-
HU3aLHAH,



Summary

Perlaki I.: Contribution to the Methodology
of Increasing the Socio-economic Effectiveness
of Work Groups in Socialist Organizations

The socialist work collective plays a most
important and significant role in the life of
every employee. At present, the most impor-
tant tasks of Marxist economic sociology and
social psychology (as well as of the theory of
organization and management), connected with
the most topical problems of socialist social
practice, include the research into the socio-
-economically effective leadership of people,
into the socio-economically effective mana-
gement and organization of socialist work
collectives, as well as a goal-directed, planned
increase in their socio-economic effectiveness
based on contemporary scientific knowledge.

The increase in the effectiveness of work
groups in socialist organizations (as well as
in organization units) necessarily im-
plies an increase not only in “partial* tech-
nical-technological-economic effectiveness but
also In socio-economic effectiveness postu-
lating both the development of the technical-
-technological and economic subsystems of
the given work group (organization unit,
organization) and the planned, managed and
organized process of a many-sided develop-
ment of each member of the work group,
focussed upon this development, as well as
of his social-psychological relations in the
collective of the work group and of the
whole organization, aimed, on the one hand,
at increasing the effectiveness of their per-
sonal and collective organizational behaviour
and working activities, and, on the other
hand, at increasing their work satisfaction.

The present study is mainly concerned with
the increase in the socio-economic effect-
iveness of work groups whose work can
be described, in substance, as a process of
decision-making and solving non-routine, new,
insufficiently structuralized, sociotechnical
(combined), communicative problems (e. g.
work groups consisting of technical-eco-

nomic, research and development and ratio-

nalization workers, etc.).

The general, total socio-economic effect-
iveness of the work group (consisting of
the socio-economic effectiveness of its work
results and the socio-economic effectiveness
of the process of its functioning) is influenced
by three fundamental groups of variables:

1. character traits, values, views, attitudes,
ways of thinking. knowledge and abilities
of individual group members and the com-
patibility of the latter;

. group structure and group processes;

. requirements of the environment, as well
as contingencies and limitations of the
process of the group’s functioning given by
the environment within whose framework
the established requirements are to be
fulfilled.

Consequently, the socio-economic effect-
ivenes of work groups in socialist organi-
zations can be increasing with the help of
three basic approaches — by an implemen-
tation of functional changes of three funda-
mental groups of variables affecting it.

The present paper describes and analyses
these three fundamental approaches to in-
creasing the socio-economic effectiveness of
work groups in socialist organizations, the
ways of their implementation (approaches
methods, techniques), the character of the
functional changes attained, and their effect
on the subject and on the work group (organi-
zation unit, organization).

Individual approaches to increasing the
socio-economic effectiveness of work groups
in socialist organizations are very nar-
rowly interconnected; they mutually comple-
ment and overlap each other; they are not
clearly separated from one another and de-
limited; they can be applied simultaneously,
etc. The complex approach, i. e. an approach
multiplying their priorities and advantages
and eliminating their possible drawbacks and
disadvantages would be obviously the opti-
mum approach to increasing the socio-eco-
nomic effectineness of work groups in socialist
organizations.
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