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A HADTÁPBIZTOSÍTÁS ELMÉLETE 

Racionalizálás, mint a tartalékok mobilitásának eszköze 

Szerkeszt1isé1;i ákk 

A közelmúltban jelent meg Dr. SusánszkiJános ~A rarúmalizálás mádsurtana~ című könyvé­
nek második kiadása. 

A könyv áttanulmányozása indított bennünket arra, hogy hasznosságára a figydmet ráirányít­
suk és arra, hogy néhány példán keresztül érzékeltessük, ho,gy milyen széles körű lehetőség és 
igény van a hadseregben folyó tevékenység racionalizálására. 

Elöljárójában néhány szót a racionalizálásról, mint fogalomról és annak helyéről a szervezés 
célrendszerében. · 

A szervezés a gazdálkodásban és bármely más folyamatban hatékonyságnövelését közvetlen 
vagy közvetett beavatkozás útján éri cl. 

A legfontosabb szervezési beavatkozások: a szervezetfejlesztés; a racionalizálás; szabályozás. 
Az első kettő közvetlen, míg a harmadik közvetett beavatkozást jelent. 

A szervezetfejlesztés alapvetően meghatározó, hosszabb távra kiható, az elérendő célok el­
érése alaprendeltetés betöltése feltételrendszerének (személyi, tárgyi) megteremtésére, fejleszté­
sére irányul. A racionalizálás lényegében az adott, meghatározott tényezők hatékonyságfokozási 
lehetőségeink módszeres feltárására és kiaknázására irányul. Pl. megközelítőleg azonos feltételek 
között gazdálkodó csapat lényegesen eltérő eredményeket ér el. Szükséges feltárni ennek okát és 
racionalizálni a személyi és tárgyi tényezőket. A szabályozás a szervezetek statikus és dinamikus 
működési rendjének megfogalmazására irányul. Természetes a szabályozásnak követni kell mind a 
szervezetfejlesztést, mind a racionalizálást, mert ezek rendszerint olyan változással járnak, amelyek 
a hatékony működés érdekében nem nélkülözhetik a korábbi szabályozás módosítását. 

Mindezeket figyelembe véve a racionalizálás célja tehát: a mi vonatkozásunkban a kiképzés és 
gazdálkodás tartalékainak aktivizálása, a munkaidő és álló alapok (kiképzési bázisok, termelési 
kapacitások) jobb kihasználása, a katonai rend és fegyelem megszilárdítása, a munka- és életkörül­
mények javítása a kiképzési eredmények elérése költségtényezőinek csökkentése, a minőség javí­
tása, az ügyvitel egyszerűsítése. 

A racionalizálás célját áttekintve gondolom nagyon kézenfekvő az, hogy a racionalizálást min­
dennapi életünk, tevékenységünk szerves részének kell tekinteni. A racionalizálás nem öncélú, 
hanem valamennyiünk jól felfogott érdeke, s ezt szolgálja hogy kevesebb költséggel, veszteséggel, 
jobb minőségben teljesítsük feladatainkat. 

A racionalizálás látszólag egyszerű. Ez nem szabad, hogy megtévesszen bennünket. A raciona­
lizálásnak akkor van értelme és csak akkor lehet eredményes, ha az ésszerűsítést tudományosan 
megalapozzuk, ha a folyamatokat és azok összefüggéseit sokoldalúan elemezzük és ezek alapján 
alakítjuk ki a racionalizálásra vonatkozó elképzeléseinket. 

A szerző a hivatkozott könyvében a raáonalizálá.ri ltthnikák ismáuit 12 tézi.rhm forlalttl iúrze. 

1. A !i.lÚoll..tlizálds innord/rf tttikmpi!!,, Az innováció tágabb értelemben min<len olyan változás 
szükségességének felismerése, megol<lása és bevezetése, amelyek újak az adott szervezet számára. E 
vonatkozásban k/tj/le heÍ)zellel találkozhatunk 
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- úttörő helyzet amikor a megoldás módja és eszköze ismeretlen. Pl. a várható ellenségnél 
megjelentek a nagy hatású, nagy pontosságú felderítő és csapásmérő komplexumok. Ennek kap­
csán a harc eredményes megvívása érdekében fel kell ismerni a változtatás szükségességét. Először 
azt, hogy változtatni kell a harctevékennég megvívásának, az ellenség megsemmisítésének a mód­
ját; másodszor azt, hogy változásokat kell bevezetni a csapataink minden oldalú biztosításában. A 
változás lényegének és szükségességének felismerése után meg kell határozni a változtatás módját, 
lényegében azt, hogy milyen módon vívjuk meg a harcot, milyen eszközökkel és módszerekkel 
harcolunk e fegyxverek ellen, továbbá azt, milyen aktív és passzív rendszabályokat alkalmazunk 
erőink és eszközeink védelme érdekében. Ha a változtatás módjait kialakítottuk, szükséges gon­
doskodni azok bevezetéséről, melynek első fázisa a tiszti, tiszthelyettesi állomány elméleti felkészí­
tése, majd az alkalmazás teljes személyi állománnyal történő begyakorlása. 

- Második helyzet - rutinhelyzet. 

2. MikromegktizeHtis a racionalizálási teendők ktizöJ rnnáJa. A mikroszemlélet követelménye: 
Tekints lényegbevágónak minden kis hibát, abból kiindulva, hogy sok kicsi sokra megy, és a sok 
kis veszteség megakadályozása jelentős megtakarítást eredményezhet, növelheti a hatékonyságot. 

· Amikor felfedezzük azt, hogy bizonyos gépjárművek az üzemeltetés folyamán túlfogyasztanak, 
akkor ne azt énékeljük, hogy 100 km-en 2 liter üzemanyag a túlfogyasztás, hanem azt, hogy ez azt 
jelenti, hogyha ezen nem változtatunk, akkor egy év alatt a túlfogyasztott üzemanyag mennyisége 
elérheti a több ezer litert. 

3. A komplex racionalizálás rmdsZtr.szcmlélettí. Ez a gyakorlatban azt jelenti, hogy racionalizá­
landó elemeket nem lehet kiszakítani az egészből, a szervezetből, hanem annak részeként keze­
lendő és a részváltoztatásokat az egész szervezet működésének hatékonysága szempontjából vizs­
gáljuk, mert a rendszerszemléletű racionalizálás mellőzése oda vezethet, hogy az adott részterüle­
ten fog elérni ugyan eredményeket, ami azonban az egész szerevczet hatékonyságára káros hatással 
lehet. Pl. az önjáró lövegek megjelenése a gépesített lövészcsapatok szervezetében azt követeli, 
hogy azok alkalmazását, hatását ne elszakítva vizsgáljuk, hanem az egész szervezet működése szem­
pontjából. Rendszerszemléletű megközelítést igényel, vizsgálni kell alkalmazásuk hatásának vala­
mennyi összefüggését, mert csak ennek alapján lehet biztosítani azt, hogy növeli az adott szervezet 
működésének hatékonyságát, s csak ez eredményezheti azt, hogy ezen harceszközök lehetőségeit a 
maximális mértékig kihasználjuk. 

4. A racionalizd!ás a kotlektíva újitó-ésszerűsító kapaátáJának rélra irányított és mód.szem hasznwí­
tá.ra. Ez a gyakorlatban azt jelenti, hogy a racionalizálás nem valamiféle külön „elit csoport", hanem 
az egész kollektíva feladata. Ezért állandóan gondoskodni kell az alkotó kedv ébrentartisáról, 
melynek egyik legfontoabb módszere olyan vezetési stílus, munkalégkör kialakítása, amelyben az 
adott szervezet valamennyi dolgozója érzi, hogy számítanak rá és igénylik az aktív alkotó tevékeny­
ségét. 

). Okozati bSSze/üggések kutatára racionalizáláf-mód_rzertani kb·vetdmény. Ha egy adott szervezet­
ben a működés hatékonysága tekintetében problémák. jelentkeznek, vagy a működés folyamán 
valamilyen veszteségek keletkeznek, akkor ezeket meg kell szüntetni. A megszüntetés alapfeltétele 
az ok, vagyis okok feltárása, mert a fent jelzett gondokat az okok egész láncolata idézheti elő. 

A megállapított hibák felszámolása csak az ok és okozati összefüggések feltárása alapján lehet­
séges, mert a hiba „egyszerű" megszüntetése csak tüneti kezelés, a hibák okainak feltárása és meg­
szüntetése a hibák ismétlődésének megakadályozását jelenti. Gondoljuk csak el, hogy a gyakorlat­
ban mennyit küszködünk e problémával. Pl.: Bizonyos ismétlődő hiányosságok megszüntetése 
érdekében módszertani foglalkozást vezetünk le. Meggyőződtünk arról, hogy a résztvevők a 
bemutató lényegét megértették. Kis idő múlva azt tapasztaljuk, hogy a hibák ismét kezdenek álta­
lánossá válni. Mi a magyarázata ennek? Lényegében az, hogy azt mutattuk be, hogyan kell csinálni, 
de arra, hogy az általánossá váló hibák okaii:efeltátjuk, és azok megszüntetésének módjaira a figyel­
met ráirányítsuk - kevés gondot fordítunk. 
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6.A hattenr.e/;"ű moddl a prohlfmaközelít/J metodikai ktivetelménye. Ez a gyakorlatban arra ösztö­
nöz, hogy a racionalizálás folyamán a teljesítményt, eredményt meghatározó valamennyi tényezőt 
egyenként és összességében vizsgáljuk mind a probléma feltáró elemzése, mind a megoldási válto­
zatok kialakítása folyamán. 

Ezek a tényezők: 
- személyi feltételek; 

- munkaeszközök (kiképzési eszközök); 
- tárgyi követelmények; 
- munkamódszer; 
- munkahely; 

- végeredmény, gyártmány. 

7. A hattengelyű problémakiize/ü(J előfeltétele a heterogén {Joportiirszetétel. Ez az úgynevezett hatten­
gelyű megközelítés a dolgok, jelenségek sokoldalú _vizsgálatát igényli. Hogy ezt meg tudjuk valósí­
tani, a racionalizáló csoportot e sokoldalú vizsgálatra alkalmas szakemberekből kellett összeállítani. 
A heterogén összetételű csoport kiküszöböli az ún. csoportvakságot, s helyes vezetés esetén a 
szakszempontok „összecsapása" pozitív jellegű és alkotó feszültség keletkezik, keletkezhet. Jól 
érzékelteti ezt a parancsnoki elhatározás meghozatala, ahol a parancsnok egy cél elérése érdekében 
számtalan közreműködő véleménye és javaslata alapján dönt, hozza meg az elhatározását az elöl­
járó által meghatározott feladat teljesítésére, az ellenség megsemmisítésére. 

8. A racionalizálás folyamato.r .rzm,ezési feladat. Ez adódik azokból a körülményekből, amelyek 
között élünk. A tudományos és technikai forradalom hatását szüntelenül érezzük. Ennek kapcsán 
szakadatlan az a folyamat, amely az új harceszközök, anyagok és technikai eszközök megjelenésé­
ben realizálódik. Ennek hatására a szervezeten belül más funkciók, új módszerek és eljárások jelen­
nek meg. Ez együtt jár potenciális vszteségforrások és kiaknázatlan tartalékok megjelenésével. Ezek 
megszüntetése és mobilizálása érdekében a racionalizálásnak is szüntelennek kell lenni. 

9. A telj·e.uég köretelmén_ye. Ez a követelmény alapvetően azzal magyarázható, hogy a hatékony­
ságcsökkentők forrásuk, hatásuk és megjelenésük tekintetében sokfélék lehetnek, nevezete.ren: 

- kizárólagosan külső vagy belső okokra; 

- elsődlegesen külső és másodlagosan belső okokra, illetve ennek fordítottjára visszavezet-
hető veszteségek; 

- formális és tényleges veszteségek; 

- közvetlen vagy közvetett veszteségek; 

- morfologikus (struktuális alkotó-szervezeti), processzuális (folyamatokkal összefüggő) 
veszteségek; 

- személyi illetve tárgyi tényezőkkel összefüggő veszteségek. 

A teljessség követelménye tehát azt jelenti, hogy minden tevékenységet szisztematikusan 
megvizsgálunk és a valóságot szembesítjük a kívántos állapottal, és feltárjuk az eltérések okait és 
megszüntetjük. 

10. A racionalizálás mddszertana az általáno.r szennis módrzertani része. A racionalizálás módszer­
tana tudományosan rendszerezett ismeretekkel alapozza meg azt a tevékenységsorozatot, amely 
adott emberi és tárgyi teljesítménytényezők felismerésére irányul. Felismerés folyamán tehát a 
tiszta vonatkozó szabályismereteken kívül meghatározott módszertan követése is szükséges. Ezek 
a módszerek általnosak, nem specializálódnak szakmánként, ezért mi is a hadseregben folyó tevé­
kenység elemzése folyamán eredménnyel hasznosíthatjuk. 

11. A raáonalizáló szmné.r megvalrísúáscentrikus tel'ékeny.rég Ez lényegében azt jelenti, hogy a 
racionalizálás folyamán közvetlen a gyakorlatban hasznosítható eljárások alakulnak ki, amely válto­
zással jár együtt. A változás zavarja a kialakult rendet, amely idegenkedést vagy tudatos ellenállást 
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válthat ki. Ezért a racionalizálásra vonatkozó terv kidolgozásakor törekedni kell a várható konkrét 
eredmények bemutatására is, mert meggyőző erejénél fogva az ellenállás helyett a racionalizálás 
bevezetésének meggyorsítását idézheti elő. 

12. A raáona!izálási technikák az úmeretanyaggal adeki-át sajátos dialektikával oktathatók és ber;ya­
korolhatók. Ennek a ténynek az ismerete arra kell, hogy ösztönözzön bennünket, hogy tegyük rend­
szeressé a racionalizálási technika oktatását. Ezáltal a szervezet tagjai fantáziáját serkentjük az ötlet 
keresésére, az alkotóképességüket célirányítottan hontakoztatjuk ki és az új ötleteket nem a vélet­
lentől kell várni. 

A racionalizálási technikák ismereteinek áttekintése után néhány gondolat a racionalizálás 
szervezési folyamatáról. Elöljárójában szükséges szólni arról, hogy a racionalizálás alapos és elmé­
lyült elemző munkát követel. 

Fontos ennek a követelménynek a kihangssúlyozása, mert az esetek többségében az adott 
terület vezetöi hajlamosak annak a kijelentésére, hogy nem kell az időt az elemzéssel tölteni, mert a 
hibáinkat ismerjük és arra kell az energiát fordítani, hogy ezek megszüntetését biztosítsuk. A feles­
leges időtöltés ellen irányul többek között maga a racionalizálás is. Ennek ellenére a fenti szemlélet­
tel szemhe kell helyezkedni, mert nem egy esetben tapasztalható, hogy a hibák úgynevezett kézen­
fekvő okai egy alapos elemző munka elvégzése után egész más jelleget öltenek, s ennek kapcsán 
megszüntetésük egész más rendszabályokat követel. 

Visszatérve a racionalizálás szervezéséhez, elsősorban arról kell szólni, hogy a racionalizálás 
célját egy meghatározott folyamaton keresztül lehet elérni. E foframat jdzúai: 

- a probléma felismerése és meghatározása; 

- a megoldási módok tervezése és kiválasztása; 
- a megvalósítás és visszacsatolás. 

A racionalizálási igényt külső vagy belső ok vagy okok válthatják ki. 

Külső ok, korszerűbb vagy hatékonyabb eszköz felfedezése, alkalmazása, az új tudományos 
eredmények hasznosítására való törekvés. A mi vonatkozásunkban ilyen szituációt idézhet elő pl. 
az összfegyvernemi HDS önálló légierejének megjelenése, az ellenség megsemmisítési módjainak 
~xazdagodá.ra~. a hadműveleti manővercsoportok alkalmazása stb. Belső ok: minden működési hiá­
nyosság, amely viszonylag könnyen mobilizálható tartalékok feltárását eredményezheti. Pl. felis­
merjük azt, hogy egy laktanyában több alakulat elhelyezése esetén a fenntartási költségek lényege­
sen csökkenthetők, azáltal, ha az ellátó rendszerünket közös alapokra helyezzük. A másik: ugyan­
csak felismertük azt, hogy az anyagi eszközök szállítása tekintetében jelentős tartalékaink vannak -
megszerveztük a diszpécserjellegű szállítást. Ezek a példák rendkívül alkalmasak arra is, hogy iga­
zoljuk: minden új bevezetése rendkívüli ellenállást vált ki. Mi is tudtuk pl. hogy a laktanyahadtáp 
bevezetése az utalt alakulatok parancsnokainak jogait bizonyos mértékig korlátozza. Ha egybevet­
jük e korlátozás hatását a [aktanyahadtáp bevezetésének hasznosságával, akkor nyugodtan mond­
hatjuk, érdemes volt. Az önállóság, bizonyos veszteségeink hatása lényegében eltörpül konkrét 
megtakarítási eredményekhez vi.~zonyítva. 

Mindezek alapján meghatározható a racionalizálási probléma fogalma, amely nem más, mint 
olyan helyzet, amelynek a megoldása a szokásostól eltérő, egyedi karaktere az információk elégte­
lensége, a tipikus kivitelhez szükséges személyi, tárgyi feltételek hiánya, vagy más okok miatt az 
ismert módokkal nem lehetséges. 

Mivel a racionalizálás kiinduló alapja a pwblémafdismerés, ezért rendkívül fontos, hogy a 
folismerés tudományos alapokra támaszkodva reális legyen, mert ellenkez{í esetben a racionalizálás 
nemhogy javítja a helyzetet, hanem az irreális problémák megoldása újabb gondok előidézője 
lehet. 
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Megállapodhatunk tehát abban, hogy a probléma felismerése meghatározó, melynek alapján 
megismerhető annak megoldása. A megoldási mód kiválasztásánál fontos annak megértése és 
hangsúlyozása, hogy aproblémák megoldásának számos változata, módja lehetséges, melyet alap­
vetően befolyásolnak a személyi feltételek, munkamódszerek és eszközök, továbbá ezek különféle 
kombinációja. 

Fontos, hogy a megoldási változatok tervezése folyamán vegyünk figyelembe minden lehetsé­
ges követelményt, hatástényezőt, továbbá azt, hogy ezeket komplex módon alkalmazzuk, mert ez 
lehetővé teszi a különböző variációk közül a legoptimálisabb kiválasztását. Az optimális variáció 
kiválasztása három lépcsőben végezhető cl. 1. Először az egyes megoldásokat szembesítjük a krité­
riumokkal (értékelés) a következőkben a kritériumokkal minősített változatokat összehasonlítjuk 
(szelekció), harmadszor a kritériumokat legjobban kielégítő változatokat választjuk ki megvalósí­
tásra. (döntés). 

A probléma megoldási módjainak kiválasztására jó példa lehet a következő. Tekintsük racio­
nalizálási feladatnak: a személyi állomány részére történő ruházatcsere biztosítását. Tegyük fel, 
hogy jelenleg ez a raktárból történik, utalvány alapján. A helyzet elemzése, értékelése kapcsán 
megállapítottuk, hogy a probléflld mtf!,oldásának tb'bb lehttősége van: 

1. Az alegységeknél megteremtjük a ruhacsere feltételeit. 

2. A központi fürdőben alakítunk ki erre a célra készleteket. 

3. A kettő kombinációját alkalmazzuk. 

4. Továbbra is a raktárból biztosítjuk az adminisztráció egyszerűsítésével. 

A következő lépés, mint ahogy meghatároztuk, a változatok összevetése a kritériummal, mely 
ez esetben: Biztosítani a személyi állomány részére az alsó- és felsőruházat-cserét akkor, amikor az 
szükséges (elszakadt, szennyezetté vált) mindennap, meghatározott időben mindenfajta admi­
nisztratív és parancsnoki beavatkozás nélkül. 

A kritériumnak elméletileg a 3. változat a legmeg/elelóbb, mert ez minden igényt kielégít anélkül, 
hogy az alegységek ellátására kedvezőtlen hatást gyakorolna. 

( 

Ha a megoldási változatok közül a legmegfelelőbbet kiválasztjuk, akkor szükséges, hogy a 
kiválasztott változat bevezetését megszervezzük. A bevezetést megelőzheti kísérlet, vagy anélkül is 
megtörténhet. 

A kísérlet alkalmazása általában abból az elvből kiindulva szükséges, hogy nincs jobb zsűri, 
mint a gyakorlat. A kís~rletnek különösen akkor van fontos jelentősége, ha a változtatás komoly 
kockázattal jár. Szükséges kísérletezni azért is, mert a tervezés folyamán esetenként nem tárhatók 
fel mindazok a körülmények, amel}'ek befolyást gyakorolnak a2 adott probléma megoldására. 

A kísérlet időtartamával kapcsolatban abból kell kiindulni, hogy az addig tartson, amí)g 
garantált adatokkal nem rendelkezünk a végleges bevezetésre vonatkozóan. Nagyon fontos, hogy 
a kísérlet körülményei feleljenek meg a valós körülményeknek, mesterséges beavatkozással ne 
segítsük a kísérlet sikerét, mert a mesterségesen kialakított körülmények jó eredményt hozhatnak, 
csupán akkor fogunk meglepődni, amikor a változtatást a valós körülmények között bevezetjük, és 
az eredmények lényegesen elütnek a kísérletek során elért eredményektől, s így tulajdonképpen a 
probléma megoldása helyett az életet bonyolultabbá tettük. 

Ha a kísérletek eredményesek, s a kísérletek tapasztalatai alapján :! szükséges korrekciót elvé­
gezték, akkor sor kerülhet a racionalizálás bevezetésére. A racionalizált terület jellegétől, változtatás 
lényegétől, a várható hatástól függően a bevezetés előkészítése különböző mélységű lehet. A beve­
zetés semmiképpen sem egyszerűen az utasítás kiadását jelenti, hanem körültekintő eljárást igé­
nyel. Meg kell értetni a változtatást mindenekelőtt az érintett kollektívával, fel kell oldani az újtól 
való idegenkedést, ( e tekintetben hasznos az új változat előnyeinek bemutatása,) biztosítani kell a 
szervezettséget és fegyelmet, megfelelő visszacsatolással állandóan ellenőrizni kell a kitűzött célok 
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elérését s végezetül szükséges, hogy a vezető aktívan vegye ki a részét e munkábó~ mert aktivitással 
ösztönöz és segíti a munkahelyi légkör kedvező alakulását. A vezető egyik alapvető feladata a racio­
nalizálás folyamatában a gyorsaság biztosítása. Közismert, hogy a tudomány és a technika hallatlan 
gyors ütemű fejlődése következtében az élenjáró technikai vívmányok 3-5 év alatt elvesztik vezető 
szerepüket. Más módon megközelítve a napjainkban felavatott tiszt 10-15 év múlva sok olyan (kb. 
5ütJto) harceszközzel fog dolgozni, technikai újdonsággal találkozni, amely az avatása időszakában 
ismeretlen volt. Ezért a vezetőnek a külső ( várható ell'-'11ség) és belső körülmények változásait 
hosszabb távra kiható tendenciáit figyelemmel kísérve nem a meglevő állapot megőrzését, hanem a 
fejlődést jelentő változások időszerűségének felismerését, a változások céljainak kitűzését, a mód­
szer kiválasztását és a bevezetést kell biztosítani. 

Igényli és irányítja a gazdasági előnyöket ígérő racionalizálódó tevékenységet az a vezető, aki­
nek a szervezet stabilitására való törekvése nem túlzott, mentes a megszokotthoz való görcsös 
ragaszkodástól, a koncepcióját a régivel szembeni konstruktív elégedetlenség jellemzi. 

A progresszív vezetőből nem hiányzik az új utak keresésének kívánása, érvényesül az a képes­
sége, hogy időben szakítani tud a régivel, a szervezés eredményeként létrejövő változtatásokban 
nem csupán a hibák elkövetésének lehetőségét véli és kerüli. A vezető nem tarthatja magát távol a 
szervezés gondjaitól s különösképpen nem gondolkodhat abban a hamis hipotézisben, hogy a 
szervezésért kizárólag a szervező telelős. A vezetés és a felelősség együttjárnak és a racionalizálás 
vonatkozásában éppúgy elválaszthatatlanok, mint minden t:gyéb vezetési funkció tekintetében. 

A vezető viszonya az emberekhez és az ügyekhez: k1iZretlmiil Jrmnáló mi. Minden vezető olyan 
befolyásoló centrum, aki munkamódszerétől függő nagyságú zónában - tekintélyével és hatásköré­
vel meghatározott intenzitású vonzó erejével - képes személyek és funkciók, érdemek és hibák 
jelentőségét felemelni vagy leszállítani. A vezető viselkedésével, nyilatkozataival befolyásolja az 
átszervezésben érintettek hangulatát és viselkedésével együttműködési készségét, ezért minden 
tettével érzékeltesse, hogy a szervezés sikere érdekében aktív hozzájárulást vár el és honorál. 
Támogassa a szervezők munkáját abban a tudatban, hogy a szervező elismerésével a szervezés 
funkcióját ismerteti el és céljainak érvényesülését segíti elő. Bármilyen más magatartás gátolja és 
zavarja a szervező tevékenységet. A vezetőnek a szervezővel kapcsolatos passzív vagy ellenző - lát­
szólag még oly jelentéktelen - gesztusai {jó indulatú egyetértő elnézés a tényállapot maghatározá­
sának szakában az adatszolgálltatást elmulasztókkal, elodázza a döntést a ,..racionalizálásnál fonto­
sabb" ügyek miatt stb.) közömbös vagy szembeszegülő magatartásra ösztőnőzhetik a vezető mun­
katársait, akik bíztatva érzik magukat paszív rezisztenciába vonulni, és betegesen túlzott kritikával 
fogadják a szervező javaslatait. Ebben a légkörben a progressszív változásokra irányuló erőfeszíté­
sek sikertelenek, ti. a szervezet működésének fegyelmezettsége az eredményes szervezési akció 
lényeges előfeltétele. 

A szervezetlenséget nem lehet pákával elűzni! E kétségkívül helytálló tételnek azonban nem 
mond ellent, hogy minden működő és különösen az átalakítás alatt álló, ezért érzékenyebb szerve­
zetben nem nélkülözhető a tágabb értelemben vett munkafegyelem következetes érvényesítése 
sem. A változásra megfelelően felkészített vállalat egyik ismérve, hogy a vezetés már az átszervezést 
megelőzően fokozottan ügyel a működési előírások szerinti fegyelmezettségre. A szervezet vagy a 
munkamódszer átállításának az időszakában minden rendszer relatíve instabilabb, tehát a vezető 
fordítson különös gondot a fegyelem fenntartására A mulasztás, a hiba vagy téves cselekvés - már 
csak a folyamatban levő átszervezés sikere miatt is - vonja maga után az eset súlyához képesti köve­
telményeket. Mind a szervezeten belüli alacsony színvonalú magatartás jegyeiből (általános fegyel­
mezetlenség, hanyagság), mind a szervezési akció személyi vagy tárgyi céljaival kapcsolatos netáni 
ún. lappangó ellenállásból táplálkozó interferenciák a leggondosabban tervezett átszervezés meg­
valósítását is veszélyeztethetik. Ennek megelőzésére szükség van arra az aktivizált valóságos és for­
mai tekintélyre is, amellyel csupán a szervezeti hierarchia magas fokozatán levő vezetők rendelkez­
nek. 
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A szerző a könyvének további részében foglalkozik a racionalizálással és az azzal összefüggő 
különböző területekkel. Többek között: a vezetés-szervezet - racionalizálás, a racionalizálás mód­
szerei, a szabványosítás, a preventív racionalizálás, a racionalizálási technikák kombinációi, a racio­
nalizáló szervezés oktatása kérdéseivel. 

Néhány gondolat ezek közül tl 1netú-.rznnzet-rc1áon,t!izd/J.r pmblemttikájJrríl. 

A racionalizálás az végső soron nem egyes személyeket, hanem a szervezetet érinti és ezért 
fontos, hogy a bevezetés előkészítése az egész szervezetre terjedjen ki, mert ellenkező esetben azzal 
a gyakran előforduló esettel találkozunk, hogy a jó ötletek a megvalósítás helyett a feledés homá­
lyába kerülnek. 

A racionalizáló tevékenység eredményessége alapvetően függ a vezetés módszerétől és stílu­
sától, attól hogy befolyásolja az egyének és ennek révén az egész szervezet magatartását, biztosítja e 
azokat a körülményeket, amelyek kibontakoztatják a kreativitást. 

A vezető fontos feladatai közé tartozik a szervezet innováció kapacitásának hasznosítása, 
amelynek számos gátló tényezői lehetnek. Ezek a következők: a szervezés és ezen belül a racionali­
zálás módszertanának a lebecsülése, a sietség, az időhiány, a feladat körültekintő végrehajtásához, a 
megszokás, az úgynevezett szakmai vakság; ragaszkodás a régihez, mert az ~tiJ'" miK mm váÍI he é.r 
,.korkdzalla/"jár: az úira iiszfiinzri fó"rek1ú f!)'fflf!,esixe: az a kis .. 1 1

• bet!l, aml'Í)' nem mxedi. hox_y a rarimzali­
:::dl-.. 1 ··-brít ~mcirmalizá/-,;~ váljék. 

Különösen fontos e tekintetben az utolsó kis „t" betű szerepe, mert a szervezet cselekvő 
segítő segítsége javítja a racionalizálási terv szakmai színvonalát, ti. nem feledhető, hogy a helyis­
merettel, a sok éves gyakorlattal rendelkező munkaerő értékes tanácsokat adhat és olyan veszé­
lyekre hívhatja fel a szervező figyelmét, amelyeket nem venne észre; erősíti az identifikálódáJl 
folyamatot mind a szervezési céllal, mind a kivitelezés mikéntjével. A kisebb és nagyobb ötletek, 
újítások gyors elbírálása, felhasználása, elismerése és megfelelő jutalmazása a racionalizálás népsze­
rűsítésének egyik legjobb módja. Az alkotásban részt vevő dolgozó saját ügyének, saját felelőssé­
gére történőnek és saját sikerének érzi az átszervezést. 

Az iflnovációs tevékenység szempontjából nélkülözhetetlen az újító erő szakszerű irányítása 
és az alkotókedv felkeltése, állandó ébrentartása. felmerül kérdésként, hogy alkotás-e a szervezés? 
Alkotáson a mindennapi szóhasználat a művész, a feltaláló vagy az ismeretállományunk bővítésé­
hez hozzájáruló tudós munkáját érti. Ám mélyebben elemezve a különféle rangfokú alkotások kri­
tériumait, megállapítható, hogy e fogalom jóval tágabban értelmezendő. Jde tartozik az adott szer­
vezet számára minden új létrehozása, tehát az ipari vállalatok szervező tevékenységet feltételező 
bővítése, modernizálása vagy hatékonyságuk fokozása céljából végzett racionalizálása. Tovább­
menve: alkotás a szervezés e munka természeténél fogva is. Azok az ún. szervezők, akik megkísér­
lik a szervezést különfele sémák másolásával rutinmunkává süllyeszteni, nem érdemlik meg a nevü­
ket. A valódi, a szó igazi értelmében vett szervezés sohasem sematikus, ti. valamely új, vagy átszer­
vezés modelljének megtervezéséhez a minden alkotómunkától elválaszthatatlan képzelőerő, a 
kigondolt modellnek a gyakorlatba való átültetésekor pedig a minden új keresztülviteléhez nélkü­
lözhetetlen bátor magabiztosság é.s szívósság szükséges. 

Ki J:: 11/ko1,; !!hl dZ iJ;ari .i"Ztl"l't.zh Jiil)'a!!'ldldba11? A szakmailag rendkívül differenciált önálló aka­
rati centrumok sokaságából álló ipari szervczetekhen a szervező alkotó egyéniségének monopol­
primátusát a szervező által integrált alkotókollektíva váltotta fel. Ebh,;J krh·dkezik, hQj!)': 

- a szervezés lelwtőségeit és eredményét nemcsak a szervező hozzáértése, hanem a vezető 
apparátus és a személyi állomány egészének szakképzettsége és hozzáállása határozza meg; 

- a szervező alkotó akarata a ma technikai munkamegosztási és nagyságrendi feltételei között 
(supán az alkotó közösségben és közösségj;el teljesedhet ki; 

- a racionalizálás feladata nem korlátozható a szervezési részlegekre. még kevésbé annak 
racionalizáló specialitásaira. 
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Előbb-utóbb lemarad az a vállalat, amely gyártmányai fejlesztését és az ezzel együtt járó ötlet­
provokálást a termékfejlesztéssel osztályok kizárólagos funkciójaként - mindenki mást (piackuta­
tást, termelő üzemeket stb.) felmentve és kizárva- kezeli. llgyaní,gy későn veszi majd észre műkö­
dési rendjének elavulását az a vállalat, amely veszteségeinek megszüntetését és tartalékainak hasz­
nosítását néhány szervez() szakember izolált tervékcnységétől várja. 

A szervezet tagjainak alkotókedve tehát az eredményes racionalizálás előfeltétele, viszont a 
kezdeményezésre és a felelősség viselésére a kedvet megteremteni a vezetés feladata. Adott esetben 
a legjobb megoldásra nem adható recept, az azonban alapkövetelmény, hogy gondoskodjunk a 
racionalizálásban az érintettek rendszeres tájékoztatásáról, ésszerűsítő javaslataik értékeléséről, 
hasznosításáról és jutalmazásáról. a jól végzett munka erkölcsi megbecsüléséről és általában az 
innováló igyekezetnek kedvező, egészséges vállalati szellem szilárdságáról. 

Az lljító-ésszerűsítő akarat lcfékezhető. A szervezet tagjainak tehetsége, tapasztalata és képze­
lőereje kimeríthetetlen szellemi potenciál, ami hozzá nem értő bánásmód mellett elkallódhat, jó 
vczetés.,;el viszont kiteljesedik. A vállalatok jövője függ: attól a szereptől, amit az újító munkaerő az 
adott szervezeti feltételek között betölteni képes. A vezetés módszerét és a szervezet működési 
rendjét minősíti az a képsor, amely egy-egy új gondolat sorsát ábrázolja megszületésétől a megva­
lósításig vagy vezetéséig. Valamely vállalat viszonyulása az új gondolatokhoz a vezetés és a szerve­
zet érettségének a függvénye. 

A következőkben az újító-ésszerűsítő akaratot elfojtó néhány olyan hibalehetőséget foglalunk 
össze, amelyeket gyakorlati eseteket megfigyelve és elemezve tártunk fel. 

l. Tapasztalható olykor az ipari gyakorlatban a munkatník elbátortalanodása ú a {tjlesztrígondo­
/atok risszatartdra. ha a szervezőt presztízs-komplexuma miatt sértik a szervezet tagjai által feltárt -
és a szervező által nem észlelt - racionalizálási lehetőségek és módok. A legnagyobb hibát követi el 
az a szervező, aki önmagát tekinti a fejlesztésre és a hibák kijavítására irányuló gondolatok kizáróla­
gos kútforrásának. A végrehajtó munkaerők javaslatai hiányoznak majd, a racionalizálási terv azok­
tól szegényebb lesz és elveszti a szervező a racionalizálásban benne élő dolgozók természetes ellen­
őrzését abban a hibás feltételezésben, hogy „titkok egyedüli birtokosa". A szervezet asszimilálódása 
ebben a vonatkozásban is rendkívül gyors: nem gyakorol progresszív ellenőrzést, ha megbizonyo­
sodik kontroll műveleti hatástalanságáról és ellenséges fogadtatásáról. 

2. Az ún. viszonyító ötletértékelés Jzem!Í]'i krmjliktu.wkat dlthat ki. és negatív tartalmú versen­
gésbe kényszerítheti a racionalizálást akaró személyiségeket is. A szervező értékelése tehát ne sze­
mélyi összehasonlítás legyen, különösen nem, ha a javaslattevők distanciális helyzetükből eredően, 
vagy egyéb okokból ún. versenytársak szituációjába kerülhetnek. A viszonyítás (pl. X javaslata Y 
ötletéhez viszonyítva silány) ellentétek forrásává válhat. A szervező ötletértékelési művelete annál 
kevésbé lehet hibaforrás, minél erőteljesebb a szervezetben a közösségi szellem és minél egyértel­
műbb a racionalizálási célban való egyetemleges érdekeltség. 

3. A kezdeménrezé.r elvdé.re a heletlé.r elmula.rztdsa mialf, ha ti. a javaslat eltér a szervező előzetes 
elképzelésétől. Az új gondolatok nem héliummal töltött ballonok, amiket az hajt felfelé, hogy 
különböznek környezetüktől! A szervező szükséges alapállása: mi a megfelelő az ötletben, illetve 
hogyan alakítható azzá? Gondolkodását jellemezze az ötlet egésze, része, illetve ezek módosított 
változata alkalmazhatóságának kutatása. Ilyenképp nem csupán tökéletesíti az átszervezési tervet, 
hanem fantáziaserkentést is végez: az elgondolt ötletek kiváltotta alkotóöröm a javaslattevőt 
további aktív részvételre ösztönzi, szellemi teljesítőképességét intenzívebben használja majd ki és 
bocsátja a szervezet rendelkezésére. 

4. Fékezheti a dolgozók tl!kotrí akaratát a vállalat (iparág, szakma) hagyományainak indokolatlan 
mellőzése vagy lebecsülése. Kfrdnil!OJ; 
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- a szervezet egészséges tradícióinak méltánylása, felépítése és munkamódszere múltjának 
alkotó beolvasztása a racionalizálási tervbe és így is erősíteni az egyetértést a szervezés céljával; 

- a munkaerők sztcreotíp elemeket tartalmazó ajánlásait felhasználni, s az új és a megszokott 
ötvözéssel mérsékelni az idegenkedést a változástól. 

). A részvételi akaratot gyengítő hiba az iH!dmk t'df) trnlmáqntk .rz(ml'lyttltnüist. az alkotás 
örömére igényt tartó ember megfosztása a munkában való kielégüléstől. A szervező hivatkozzék 
minden alkalommal a javaslattevöre, részesíttesse elismerésben a racionalizálás tervezőit és kivitele­
zőit a sikerükért és általában óvakodjon attól, hogy az egyéni hozzájárulások integrációjában az 
ötletek személyes jellege ncutralizálódhassék. 

6. A szervezet újító képességének kihasználását, az endtti J!.f!lldo/wtok szahad kih1111takozdsút 
xJ!n(ja a szerveú), ha nem honorálja az újat. Ne becsüljük le azt a munkaerőt, aki - bár kevésbé 
tökéleteset, mégis - újat alkot, ötletei a saját erejéből, szemben azzal, aki szolgaian másol egy bevált 
megoldást. Az előbbi nagyobb valószínűséggel fog előbb-utóbb a szervezet fejlesztéséhez valami 
újjal hozzájárulni, mint az utóbbi. 

7. A formális értékelés, a t'aló.rdf.os érdek/lrdé.r hidnrdt tiikriizrl maf(atartds elkedt'etlenü. pa.rszil'itd.rra 
ösztriliiiz. Az ötletek „kollektív asszociációs láncreakcíója" kialakulásának feltétele, hogy a szervező 
ténylegesen foglalkozzék a javaslatokkal és szerzőikkel. Ellenkező esetben - közömbösséget tanú­
sítva - a szervezet elfásul és alig várhatunk önálló kezdeményezést. 

A szmnő 
- létesítsen folyamatos kapcsolatot az átszervezésben érintett munkaerőkkel, nyújtson rend­

szeres tájékoztatást javaslataik megvalósításának helyzetéről (a nehézségekről, az elért teljesítmé­
nyekről stb.); 

- használja fel az értékelést további ötlctprovokálásra. A javaslat minősítése, vitatása során a 
problémahelyzetek létrehozása, a kérdésfelvetések , az ötletek kombinálási lehetőségeire való uta­
lás: mindmegannyi fantáziaserkentési alkalom; 

- szükség esetén és megfelelő körülmények között ne idegenkedjl•k a feladatkörök ideiglenes 
fellazításától sem. Hasznosnak bizonyult a problémamegfog,ilmazás és a problémaredukció moz­
zanataiban kitűnt ötletgazdák számára a tervezési és a me,gvalósítási fokozatokban - szűkebb érte­
lemben vett tevékenységi körök látszathatárain túl - biztosított olyan közreműködési lehetőség, 
amellyel egyéb hatások (pl. a szervezési cél fokozottabb indentifikációja) mellett új javaslatok soka~ 
ságát provokáltuk ki. 

A racionalizálás eredményessége szempontjából külön érdemes foglalkozni a régi és az új 
konfliktusával. 

A racionalizálás eredményessége szempontjából az a mód, ahogyan a szervezet és/vagy a 
munkamódszer változását végrehajtják, éppoly lényeges, mint a változás tartalma. Ha a vezetés 
abban a hamis feltevésben gondolkodik, hogy a változtatás pusztán a hatáskör vagy uasítások alap­
ján végrehajtható, akkor az újtól való idegenkedés veszélyét erősítheti. A változtatást igénylő és 
előmozdítani kész szervezeti légkör kialakulásának - többek között - /t1~rrf(1'.r JilNtelú: 

- a régi és az új konfliktusának a feloldása: 

- a racionalizálási cél elérésére irányuló közvetlen és közvetett ösztönzés. 

A munkamódszerek változtatásával szembeni tartdzkoc/J.r gyakran vezethető vissza az újtól 
való idcgenkcdésre. Minden szervező tudja, hogy milyen ellenállást kell olykor feloldania, ha vala­
mely meghonosodott, beidegzett gyakorlaton szándékozik módosítással javítani. A kifogások és 
néha nemcsak a közömbösséggel, hanem az akadályozás tényével is számolhat. 

Az djt1i! mlrí idtf(_c!lktddér problémája egyre jelentősebb a ma vállalataiban. A tudományos és a 
technikai forradalom követelményeihez és a mind gyakrabban átalakuló környezethez való alkal­
mazkodás igénye azt i:c, jelenti, hogy az „ú( és a „régi" konfrontációjában a h1mz1í dtmwetd fr u (él-
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mt'f_liÍdú,!!k a r:unrut nufkúdúi ru11úzaé11tk Jld[!.ndld.1d! ú hmrdtldr,ít okrizhi1tják, A változások üteme 
még fél évszázada is lényegesen lassúbb volt. Erre is visszaveztehető az olykor még fcllelhet6 haj­
lam a szervezeti status quo fenntartására, az idegenkedés a radikális, ismeretlen és új tényezőket 
tartalmazó változásokról, a múltban „bevált" tapasztalatokat túlértékelö - a szervezetfejlesztést és a 
racionalizálást elsősorban fékező - szemlélet. 

A migw,kd.r trtjt. Az újtól való idegenkedt'.:s jelensége egyéb tényezőkön kívül azzal is magya­
rázható, hogy a cselekvés azonos módon való rendszeres ismétlődése tapasztalatot, sajátos ügyes­
séget, bcgyakor!ottságot és biztonságérzetet fejez ki. A beidegződés és a teljesítmény szorosan 
összefügg egymással, eiért az új munkamódszerrel a korábbi teljesítménynél magasabbat - a mun­
kaerő esetlegesnek véli ezt a lehetőséget! - maid csak az új eljárás megtanulása, begyakorlása után 
fog elérni. A szokás ily módon tehát teljesítménytényező, a szrvezet stabilitásának és a rendszeres 
működésének q..,,yik kétségtelen alapja, ugyanakkor bizonyos tehetetlenséget is jelent, a fejlesztő 
v,'Í.itoztatá.sok kc:zdősebességét fékez() faktor is. A szervező ezért ne tévessze szem elől, hogy le kell 
gy6znie a szokást és az új eljárást kell szokássá tennie, mert a megszokás erejének lebecsiilésén már 
sok helyes szervezési cél feneklett meg. 

A dolgozó t1z új elji,f!_add.rd11i1k jrJÍJ'tlm,1tdbtm rlríbh i11·dllrizd.r .rziiks,f{,crs~e/ul. majd a módszerek és 
az eszközök megválasztásának helyességével indentifikálódik és e folyamathoz hosszabb-rövidebb 
időt igényel. A türelmetlenség hibájába esik a szervező, ha elvátja, hogy azt a racionalizálási tervet, 
amelyen hónapokon át dolgozott ( és ezért számára minden apró részletében világos), mások órák 
vagy percek alatt felfogják és magukévá tegyék. A .rzennfi hizto.rtísrm mef!.f{M1i ltlrMÍnuí, zin. súrgetú­
mentu „rmé.rztési időt" és ne véljen felháborodást indokló sérelmet abban, ha tervei nem váltanak ki 
azonnali egyetértést és lelkesedést. A szervező türelmetlenségéből következő netáni pillanatnyi 
indulatának engedve ronthat az identifikálódás esélyein. 

Az új munkamódszert tehát a dolgozók meglevő szokásaira való figyelemmel kell tervezni. A 
változás elfogadtatása érdekében célszerű ti rendmr új elemeit ó".rsze/imni a fennáÍÍ!í if a szern:zet tar!)ai 
dltal pozitlran irtl'kelt rwkáwkkal. A tényállapot felmérésekor ezért értelmezni és értékelni kell az 
érdekeltek tradicionális magatartását. Respektálja a szervező azokat a beidegzett eljárásmódokat, 
amelyek egyenértékűek a racionalizálási tervben szóba jöhető új változásokkal: ha a folyamot le 
akarod győzni, használd ki az áramlását! 

Cralrídott.rdf!_ az új miatt. A munkamódszer, a munkahely vagy a munkaeszközök vonatkozásá­
ban bekövetkező változások gyakran annak a meglevőnek a törését jelentik, ami a hagyományos 
magatartásokon és tradíciókon alapul és ezért az okot, a racionalizálási tervet idegenkedéssel 
fogadják. A szervezet és a munkamódszer átalakítása a régi - egyszerre kedvessé és fontossá vált -
szokásokat dönthet halomra, felfogásokat és meggy6ződéseket száműzhet, .r Íf!J' a nalrídol!Jdg {rzalt 
kelthtti fel: mindaz, ami évek hosszú során helyes volt, hirtelen helytelennek bizonyult. A munka­
erők tapasztalatai és begyakorlottságuk értéktelennek és tévedésnek tűnnek. A régihez kapcsolódó 
rutin és tájékozottság egyetlen tollvonással az „elavult" és a „nem kívánatos" kategóriákba soro­
landó. 

A .rzcmifri fi:ltitelck t'rmatkozásdban a nem megfelelően előkészített - különösen a tájékoztatást, 
a meggyőzést és a végrehajtók aktív részvételét elmulasztó - racionalizálási akcióval szemben a réf!_i 
rzokásokhoz fdf!_t1Szkodrí m11nkt11nf: 

- látszatra eltűri ugyan a tradíciói lerombolását és elégtelen teljesítménye esetén kibúvóként 
használja fel a racionalizálási terv valóságos vagy vélt - eltúlzott - hibáit; 

- szembefordul a változással és az áulakítással össze nem függ6 nehézségekre hivatkozva 
törekszik a régihez való visszatérés kikényszerítésére. 

Féleltm az !Íjtríl. A kudarcfóbia a munkaerőnek az az aggodalma, hogy nem felel meg az új 
követelményeknek. Hatása az újat ellenző magatartás, ami különösen akkor erőteljes, htl: 

- a racionalizálási cél eiérésében nem érdekelt. Ennek hiányában felteszi a kérdést: ,,Mi az 
értelme számomra a kockázatos változásnak?"; 
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- tájékozatlan, ha nem kíséri az Innovációt tervszerű kommunikációs program A tájékozat­
lanság a bizonytalanság érzetének egyik forrása: .,Ki tudja, hogy mit hoz egy változás?". Ha dma­
raJn;ik a formális információk, akkor az informális hírcsatornákban folyhat a kollektíva légkörét 
ncgatíve befolyásoló tájékoztatás az új eljárások „bonyolultságáról", a jövőbeni munkahelyek „ked­
vezőtlcn" elhelyezéséröl és feltételeiről, a leendő vezető személyéről, a hatás- és a felelősségi kör 
alakulásáról, a bérezésről és így tovább. Megfelelő tájékoztatás esetén viszont ellenállások alakul­
hatnak át támogató együttműködéssé pusztán az új feladat, módszer, munkakörülmények és min­
denckdött a várható saját, személyes helyzet szabatos ismereteinek következményeként: 

- nem tanulta meg az új módszert (műveletet), nincs lehetősége az új személyes kipróbálá-
-~ára. A betanítás a racionalizálás bevezetési fázisának szerves része. Szakmailag kifogástalan racio-
nalizálási tervek gyakran a betanítási programok hiánya miatt nem valósultak meg. 

Az „ú( átmenetileg terheléstöbbletet jelent. Vidamdr új djdrd,ra ra/d áttérés: 

- a munkamódszerrel, a berendezéssel, a módosult feladatkörrel, esetleg az új veszteség, 
bizonytalanság, sikertelen próbálkozás, munkavégzési hiba, kényszerű tájékozódás) járhat, s ugya­
nakkor 

- a régi és az új munkamódszer időszakos átlapolódása, az új eljárás előfeltételeinek (pl. átte­
lepítés, betanítás, eszközök beszerzése, új munkahelyek kialakítása stb.) biztosítása jelentős több­
letmunkát igényelhet. 

A vezető ve,gye számításba ezeket a körülményeket és megfelelő tartalmú, erejű és formájú 
ösztönzéssel tegye érdekeltté a dolgozókat a többletmunka, netán az időszakos túlterhelés vállalá­
sában. 

A vezető, mint ahogy jeleztük, a racionalizálás számos időszerű kérdéssel foglalkozik. ]rí érzé..r­
•tl ajánljuk" kiinJ rd ti.rztjúnk Ji;odmiht', mert a hadsereg a gyors és szakadatlan fejlődésváltozás álla­
potában van, s az alaprendeltetés betöltése semmiképpen sem nélkülözheti a racionalizáló tevé­
kenységet. 
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