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KITEKINTESX

Motté: "... a gazdasdgi novekedés
periddusédban a vezetés "jdtsza-
dozik" a munkahumanizdlési
programok gondolatdval, a kedve-
z6tlen gazdasdgi helyzetben nem
tart igényt rd. Mindazondltal,

az elhizdéddé recesszidbdl vald ki-
ldbalds érdekében a jdtszadozds-
ndl komolyabban kell venniiik a
munka min6ségének javitdsdra ird-
nyul? programokat" (Emery, Fred:
1982).

1. A nyolcvanas évek ipari viszonyainak f6 jellegzetességei

A munkaer6felhaszndlds keretéil szolgdld munkaszervezetek mi-
kidése (a feladatok tervezése, eldkészitése, a miveletek megha-
tdrozésa és ellendrzése, a bérezési formdk és Uj technikdk al-
kalmazdsa stb.) a tOkés és a szocialista ipari viszonyokkal fog-
lalkozé szakemberek érdeklddésének egyardnt kozos jellemzdje.

A munkaszervezetek korszer(sitésére irdnyuld torekvések elvd-
laszthatatlanok az adott orsz4g gazdasdgi helyzetétdl, az ipardg
sajdtossdgaitél, a foglalkoztatdsi viszonyok jogi szabdlyoza-
sdt6l, valamint a munkaerd- és termék (szolgdltatds) piac jel-
legzetességeitdl. A tOkés és a szocialista ipari viszonyok fel-
tételei kozott, a munkaerS6-felhaszndlds vdltozatos formdi ala-
kultak ki. Példdul a szovjet munkaszervezetek fejlodésének torté-
nete, a munkdsenergidk felszabaditdsdra irdnyuld szervezeti inno-
vdciék olyan listdjat produkdlta, amely a munkatéborban végzett
munkdtél, a munkaversenyek kiilonbozé formdit, a "proletkult"
taylorista viziéjét, a sztahanovista mozgalmat és a brigddmun-

ka tradiciéit egyardant tartalmazza. (Drach, 1983.)

A munkaszervezetek rendszerében a munkacsoport, a munka-
Végzés kollektiv formdja kozponti elem, még akkor is, ha az
egyéni munkakorok vdltozatlanul fennmaradnak. A kollektiv mun-
kavégzés formdi (és elnevezése) orszdgonként és a mlkodési fel-

¥ Eredetileg megjelent: Ergonémia, 1988/4. pp. 117-128.
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tételek fliggvényében azonos és eltérd egyardnt lehet. Leggyak-
rabban a kovetkezdk fordulnak eld: autondm munkacsoport, a bri-
gadszervezet kilonbGz6 mdodozatai, kezdeményezd kiscsoportok (un.
J. K. csoportok), mindségi korok lehetséges tipusai (QCC és a
TQCC), a szereldei-sziget, munka modul, illetve gydrtd sejt, a
belsd vadllalkozdsok kiilonb6z6 formdi. A kollekt{v munkavégzési
formdk, pontosabban a dolgozdk vezetésben valdé részvételére épi-
t6 munkaszervezetek, valamint Gnigazgatédsi (onszervezési) sémik,
kordntsem a hetvenes-nyolcvanas évtized termékei. Példdul a
kollektiv munkavégzés kozismert formdjédt képviseld belsd szerié-
dések (inside contracting) mér az iparositdst megeldzd korszak-
ban is jél ismertek voltak. (Dubois-Giannini, 1985). Hasonldkép-
pen napjainkban - féleg az informdcids technoldgidk és az insta-
bil piacok hatédsdra - ismét eldtérbe keriil a vezetdk igénye a
mihelyek nem hivatalos strukturdi (kollektivdi) &ltal birtokolt
tudds megismerésére és felhaszndldsdra.

A munkdsok és a dolgozok mds rétegei dltal felhaszndlt vagy
kihaszndlatlan kollektiv tudds a vezetésnek mindig gondot jelen-
tett. A tudomdnyos vezetés munkaszervezési médszerei a valdsdg-
ban sohasem tették feleslegessé a dolgozék tuddsédt, legfeljebb
bizonyos tdrsadalmi-politikai és gazdasdgi feltételek mellett
a tdrsadalmi partnerek kdlcsénosen elfogadhatd "adunak" tekin-
tették. (Makdé, 1985. a.) Joseph Scanlon, az amerikai acélipar
méltdn hires szakszervezeti vezetdje, a tudomdnyos vezetést - @
munkdstudds felhaszndldsa szempontjdbél abszurd jellegét - mar
megjelenésekor igy kritizdlta: "A hatékony és min6ségi termelés
érdekében elGszdr az ipari kapcsolatok rendszerének megvaltoz-
tatdsdra, a munkdsrészvétel novelésére van sziikség. A munkdsok
Jelent6s tuddssal és kritikai érzékkel rendelkeznek, ennek is-
meretében a vdllalat jobban tud dolgozni, tdbbet tud termelni.
(Chanaron-Perrins, 1986.: 31. o0.)

A hetvenes években a vildggazdasdgban végbemend, kezdetber

eltdlzottnak tGn6 és dramatizalt véltozésok, a biirokratikus iré

nyitds jegyében "gazdagods" nagyvdllalati szervezet novekvd

diszfunkciéi (Grinzberg-Vojta, 1985.), valamint a gazdasdgi €s
politikai szervez6dési formak "mutdcidja" (Piore-Sabel, 1984.)
a munkaerd-felhaszndlds korabbi forméinék kritikai feliilvizsgé-
latdt siirgetik. A modernizdcidérél, a tarsadalmi haladdsrél szo-
16 elemzések, a II. vildghsborut kdvetd negyedszadzadban, a Vél-
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tozdsok mindségét a kﬁ:etkezb "kulcsszavakkal" igyekeztek le-
irni: "trend", "folyamatossdg" és a "tervezhetdség". A jelsza-
vak haszndlhatdsdgdt az emlitett periddusban a tdrsadalmi part-
nerek - munkdltatdék, a munkavédllaldk érdekképviseleti szerve-
zetei és a kormdny - nem kérddjelezték meg. Alkalmasnak bizo-
nyultak a tdrsadalmi-politikai és a gazdasdgi érdekek egyen-
silydn alapuld, illetve azt fenntarté egyiittmikodési formék sza-
bdlyozdsdra. A hetvenes évtizedben, a vildggazdasdgban elindult
jelentés dtrendezddés, pdrosulva az Uj informdcids, kommunikd-
cids, genetikai technoldgidk megjelenésével, GJ megkozelitést
igényelt a vdltozdsok lefrdsdra. A keletkezdben lévd GJj gondol-
koddsi minta kulcsfogalmai: "esetlegesség", "bizonytalansdg",
valamint az "Gnszervezédés". (Schmidt, 1987.) Természetesen me-
gint csak nem ismeretlen, hanem napjaink tdrsadalmdban megfigyel-
hetd folyamatok leirdsdra alkalmas, kordbban hdttérbe szorult
elvek egylittesérdl van szé.

A munkatevékenységgel - s a munkaszocioldégidval - Ossze-
fliggésben, a t4rsadalmi-gazdasdgi struktdravdltds hatdsdra szin-
tén felmeril a hosszd iddn keresztiil érvényesnek tekintett meg-
kozelitések feliilvizsgdlatdnak igénye. A munkaszervezetek kor-
szerlsitésére, a hatvanas évtizedt6l meghatdrozd befolydst gya-
korlé szociotechnikai felfogds alkalmazdsdrdél kideriilt, hogy al-
kalmazdsdban a kiilonbtzd munkahumanizdldsi programokndl nagyobb
szerepet jdtszottak a termeldéberendezések hatékonyabb kihasznd-
lésdra irdnyuld vezetdi torekvések. Egyre tobben vitatjdk, az dan.
munkafolyamat paradigma (Braverman, 1974.) jelentését, amelynek
szellemében a taylorizmus a tdkés vdllalatvezetés munkaerd fe-
letti névekvd kontrolljdnak adekvdt formdja.

A munkafolyamat fejlddésének univerzdlis jellegét megkér-
déjelezik a munkaszervezetek torténeti és komparativ kutatdsai.
A tﬁrténeti,kulturélis és gazdasdgi kilonbségek "lenyomatai',
figyelemreméltd kiilonbségeket eredményeztek a munkavégzés fel-
tételeiben és a munkaerd6felhaszndlds mdédszereiben (Wood, 1984.,
Maké-Simonyi, 1985.). Hatdsukra a munkaszervezetek fejlddése
olyan szertedgazd irdnyokban és formdkban testesiil meg, hogy le-
Irdsukban egyre problematikusabb az olyan dichotdm kategdridk
haszndlata, mint a hagyomdnyos vagy taylori vagy posi-taylori
Wunkaszervezet stb. (Kasvio, 1986.).

A munkaerd-felhaszndléds keretéil szolgdld mdédszerek gaz-
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dagsdga kedvezd feltételeket teremt az autondmia, az ©nszervezd-
dés irdnydba mutatd kezdeményezések szdmdra. Az dltaldnos fel-
késziiltség (intelligencia), motivdcié a tanulds kilonbozd formé-
iban vald részvétel irdnt, egyszodoval a munkaerd rugalmassdga 3
mihelyekben ugyandgy kovetelmény, mint a szervezeti hierarchia
magasabb szintjein. A hetvenes évtized bekidszontéig az ipari
viszonyok partnerei - kormdny, vdllalatvezetés, szakszervezetek
- viszonylag kevéssé torddtek a munkaer6-felhaszndlds rugalmas-
sdgdnak kérdésével. A rugalmas és sokoldald munkaerd-felhasznd-
1l4s, az elmilt mdsfél évtizedben keriilt - mindenekeldtt a fejlett
ipari tédrsadalmakban - az érdeklddés kozéppontjdba. Hazdnkban a
rugalmassdg problémdja, tobbé-kevésbé hasonld kontextusban, csak
némi id6éeltoldddssal és mds formdban jelent meg. A kormdny
1987-ben meghirdetett stabilizdcidés és hosszi tdvd struktidra-
dtalakitdsi programja a rugalmas munkaerd6-felhaszndlds "régi"
formédinak elismerése vagy "Gj" mintdinak megteremtése nélkil el-
képzelhetetlen. A rugalmassdg problémdinak a "paradigma" szint-
jére torténd emelését sokan a hetvenes évek tobbszoros "olaj-
-sokkja" dltal generdlt vdlsdggal hozzdk Osszefiliggésbe: "Az
olajdrrobbands kivdltotta vdlsdg és a kildbalds kényszere azon-
ban ennek ("stabilitds"- MCs) helyébe a flexibilitds fogalmdt
emelte. Ez a kovetelmény a védltozdsokhoz vald gyors alkalmazko-
dds képességének kifejezO6dése. Az adaptdcid természetének no-
vekvs kiszdmithatatlansdga miatt a rugalmassdg kategdéridja a vi-
ldggazdasdg alapvet6 mindségévé vdlt. Rugalmasan szervezik a
termelést, rugalmas médszereket alkalmaznak a szervezésben, ru-
galmasan alakitjdk a munkaszervezeteket és rugalmasan haszndljdk
az emberi erG6forrdsokat" (Frey, 1987: 1. o0.). A szocialista gaz-
dasdg mGkodésére jellemzd aszimmetrikus piaci viszonyok - eladdi
piac dominancidja - kovetkeztében az (Gn. stabil értékek &dlta-
ldnosan sohasem érvényesiiltek. A gazdasdg, vagy az &gazat szint-
Jén tapasztalhatd merevség a foglalkozdspolitikdban, meglepd
rugalmassdggal pdrosult a munkafolyamat szintjén. A gazdasdgi
struktidravdltdst megel6zbéen is sziikség volt, a kizeljovében azon-
ban még nagyobb sziikség lesz arra, hogy a szakmunkds és a misza-
ki ne pusztdn "termékben", hanem "rendszerben" gondolkozzon. Ma
mdr nemcsak a szakemberek, hanem a kﬁzQélemény szimara is ismert
munkaelldtdsi nehézségek - szdllitdsi szerz6dések teljesitésé-
nek lazasdgai, dllami intézkedések kiszdmf{thatatlansdga, import-
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korldtozdsok stb. - kozepette a termelési rendszer folyamatos md-
kodésének biztositdsa, a munkaerd bizonyos részétdl - becsléseim
szerint 10-20 szdzalék - vdrhatd egyéni és kollektiv kezdeménye-
zés nélkil lehetetlen. A szocialista ipari gyakorlat munkafolya-
mat szintjén érvényesild szindréma tartalmdt kitdnben jellemzi

a kovetkezd idézet: "... a gazdasdgi életet atszovd "dthidald
megolddsok" ugyanis nemcsak gdtoljdk, de egyidttal serkentik is

az innovdcidét. Ez a kikényszeritett innovdcio az a "mds", ami-
ben ndlunk a miszaki-technikai lelemény megjelenik, térgyiasul

... a fejlesztdk vagy a munkdsok rendszerint nem tekintik inno-
vicidnak, hanem inkdbb életiket nehezit6 csapdsnak. Ez csupdn
annak a tradicidénak a tovdbbélése, amely csak olyat tekint djdon-
sdgnak, amit a tokés piacgazdasdgban is annak tartanak" (Laki,
1984-85.: 49. o0.).

1.1. A rugalmassdg: egyéni és struktiurdlis tulajdonsdg

A tokés és a szocialista ipari viszonyok feltételei kozott, rész-
ben azonos, részben viszont eltérd kontextusban eldtérbe kerilt
"rugalmassdg" koncepcidjdnak tartalma meglehetdsen homdlyos. E-
gyes megkozelitésekbdl dgy tdnik, mintha a rugalmassdg és a me-
revség egymast kizaro folyamatok jeldlésére szolgdlndnak. (Frey,
1987.) A kikényszeritett innovdcid tartalmdt illusztrdldé idézet
viszont ellenkez6jére, arra hivja fel a figyelmet, hogy a mikro-
szinten (munkafolyamatban) érvényesild rugalmassdg eredményessé-
gét a makroszféra instabilitédsa kedvez6tlenil befolydsolja. An-
nak ellenére, hogy a jelen tanulmdnynak nem célja a rugalmassdg
szemantikai és koncepciondlis jellemzbinek szisztematikus bemu-
tatdsa, megkisérlem jelentésének fontosabb dimenzidit jelezni.
Mindenekeldtt és ismételten a rugalmassdg-merevség kolcsonds fel-
tételezettségét szeretném kiemelni. Az dsszefiiggés tokés ipa-

ri viszonyok kozotti érvényesiilésének idedlishoz legkdzelebb
4116 esete a japé4n nagyvdllalatokra jellemzé "életre sz6ld fog-
lalkoztatds" (Life time Employment) rendszere. E rendkiviil me-
revnek t@Gnd rendszer, a mobil és rugalmas munkaerd-felhaszndlds
kedvez6 kdrnyezetét, éppen a "fix-pontok" biztositdsdval garan-
télja. A rendszer mGkodésével jaréeldnyok és hdtrdnyok rangso-
ra a kovetkezd (Kikuno, 1984. 27-28. 0.): '
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Eldnyok:
1. Kooperativ-paternalisztikus ideoldgia;
Manzs szinvonald lojalitds a vdllalat irdnt;

Z

3. B:7alom a vezetés és a dolgozdk viszonydban;
4. Veczetdi tradicidk megdrzése és fejlesztése;
5

Hosszu tdvl személyzeti (munkaerd) politika.

Hédtrédnyok:
1. Alkalmatlan és idds dolgozdék megdrzése;
2. Nehéz a munkaer( radikdlis cstkkentése;
3. Romlik a tehetséges dolgozdé mordlja;
4. Kivotelmény a szenioritdson alapuld (Nenko) bérezés
alkalmazass;
Brer Aregiand ~vés", a konzervativizmus légkdre.

Az el6nyGk és hdtrdnyok fenti rangsorédbdél a japdn vdllalat-
vezetés megkilonbdztetett figyelmet szentel a "bizalomnak",
amely az életre szdld foglalkoztatds stabil rendszerének "ter-
méke". Az dltala szimbolizdlt "fix-pontok" rugalmas megfeleldje
az a vdllalati jovedelempolitika, amely a véllalati eredménytdl
fliggd nyereség ardnydt a keresetek egyharmada koriil hatdrolja be
A rendkiviil rugalmas bérezési rendszer és az életre sz6l6 fog-
lalkoztatds egyilittes hatdsaiban eredményezik a rendkiviil haté-
kony munkaerdfelhaszndldst. (A japédn munkaerd-felhaszndldsi gya-
korlatrél ldsd bGvebben: Maké, 1985. a.)

A rugalmassdg és merevség kilcsonts feltételezettségére j0
példa, a szocialista gazdasdgra jellemzd - a miar emlitett -
"kényszeritett innovdcid" esete. A segitségével megtaldlt "4t-
hidalé" megoldésok a vdllalati - azaz mikroszférdban - valdban
rugalmassdgot indukdlnak. Mdsfeldl viszont a gazdaségi rendszer
(makroszféra) mikodését tovabb merevitik: "... a rendelésgy@jtés
(stb.) pedig, mikozben csbokkenti az egyes vdllalatok kiszolgdl-
tatottsdgdt, egydttal noveli is az egész gazdasdg merevségét.
Ez pedig - kizvetve vagy kozvetlenil - az emlitett vallalatoknéd! .
is neheziti a rugalmas alkalmazkodast." (Laki, 1984-85.: 45. 0.
Az agrdrdgazatban tevékenykedd termelészévetkezetek irdnyitdsi
gyakorlatiban a japdn ipari nagyvdllalatok munkaerd-felhaszné-
l4sdt szabdlyozo, hasonlé mintakkal taldlkozunk. A mez&gazdasd
gi lUzemek, a forrédshidnyos idészakokban - igy 1988 elején is -
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a szovetkezeti tagok beieegyezésével dtmenetileg sziineteltetik

a havi bérkifizetést, tobb helyen visszatérnek a bérezési gya-
korlatban az eldleg fizetésre. Ez azt jelenti, hogy a ledolgozott
nunkdnak csak 70-80 szdzalékdt fizetik ki, a munkajovedelem fenn-
maradé 20-30 szdzalékdt év végi részesedés formdjdban fizetik ki.
iS6t, a tagsdg a termeldszovetkezet likviditdsi nehézségeinek le-
kizdésére, sajdt (anyagi) pénziigyi forrdsainak kdlcsonzésére
ihajlandé. A termeldszivetkezetek vezetésének és tagsdgdnak vi-
iszonydban érvényesiild rendkiviil rugalmas jovedelemkonstrukcidk
mem vezethetdk le csupdn a teljesitmény és béralku viszonyaibdl.
A "kozos" és a "hdztdji" gazdasdgok hatékony és stabil mikodte-
‘tését kolcsonosen befolydsoldé technoldgiai-gazddlkoddsi, csald-
idi, szomszédsdgi és egyéb reguldcidk kondiciondljdk. Ezek és az
:egyéb hasonlé megolddsok nagymértékben ndvelik a mezbgazdasdgi
termeldszdvetkezetek alkalmazkoddsi képességét.

A rugalmassdg tartalmdnak lefrdsdval foglalkozé megkdzeli-
‘tések koziil els6sorban azok érdemelnek figyelmet, amelyek a ru-
[galmassdg-merevség pdron kivil annak szubjektfv és strukturdlis
idsszefiiggéseivel foglalkoznak (Bruno, 1986.). A gazdasdgi vdlsdg-
b6l vald kildbalds kényszere dltal eldtérbe d11f{tott flexibili-
‘tdsnak hol a szervezeti-intézményi (strukturédlis) osszefiiggései,
ihol pedig a munkaerd egyéni és kollektiv alkalmazkoddsi képessé-
ige keriil a figyelem eldterébe. A rugalmassdg szédmos dimenzidja
kozlil a szubjektiv és strukturdlis osszetev6k megkiilonbozteté-
ise kordntsem elméleti-metodolégiai kovetelmény. Példdul rendki-
Wil kockdzatos tdrsadalmi-politikai kovetkezményei lehetnek egy
wolyan munkaer6politikénak, amely kizdrdlag a szubjektiv szféréi
ban végbemend vdltozdsoktdl reméli a munkaerd-felhaszndlds Gj
formdinak megvalésuldsdt. Mindezek figyelembevételével a rugal-
massdg, a tdrsadalmi és gazdasdgi védltozdsok olyan "képessége"
s "készsége", amely a munkavdllalékra és a munkdltatékra, vala-
mint a viszonyuk tartalmdt befolydsold intézményekre egyardnt
jellemz6. Konkrétabban: a rugalmassdg az egyén vagy kollektiva
:3zon képességét jeloli, amely birtokdban szakitani, vdltoztatni
Itudnak kialakult szokasaikkal, viselkedési mintdikkal, mikdzben
:alkalmazkodnak kornyezetiikhdz. Ez egyrészt szubjektfv képesség,
inésrészt az adott tdrsadalmi-gazdasdgi és kulturdlis feltételek
rkonstelldciéjdnak fiiggvénye (Dahrendorf, 1986.). Olyan személyes
tulajdonsdgokat foglal magdban, mint a tehetség, képzettség,
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.ezenkiviil az Gj készségek elsajdtitdsdnak motivdcidjdt jelenti,
az adott tdrsadalmi-gazdasdgi és politikai feltételek mellett.
Ebben a felfogdsban a munkaerd rugalmas felhaszndldsdra ird-
nyulé torekvések akkor eredményesek, ha a munkaerd egyéni és kol-
lektiv képességének alakitdsdval egyidejileg, azok felhaszndlé-
sdt szabdlyozdé tdrsadalmi-gazdasdgi és szervezeti viszonyokat is
médositjdk.

Természetesen nemcsak a tdkés és szocialista ipari viszonyok
vonatkozdsdban, hanem az egyes orszdgok reldcidjdban is olyan,
nem elhanyagolhaté kiilonbségek érvényesiilhetnek, amelyek lehe-
tetlenné teszik a rugalmas munkaerd-felhaszndlds "egyetlen leg-
Jjobb dtj?nak" felfedezését és haszndlatét.

"2. Az autoném munkacsoport fogalma és mikodésének fontosabb

jellemz6i

2.1. Az autondm munkacsoportnak, mint vezetési eszkdznek a

megjelenése

Az autoném munkacsoportok létrejottével és mikodésével foglal-
kozdé elemzések dltaldban a kovetkez6 kérdésekre keresik a va-
laszt. Milyen technikai-gazdasdgi és tdrsadalmi-ideoldgiai
kontextusban jelennek meg? Hogyan alkalmazkodnak a technika, a
termék és munkaserdpiac vdltozdsaihoz? Ujtipusd kooperdcids vi-
szonyok Jjelennek meg az autondém munkacsoportok forméjdban a mun-
kafolyamatban? Hogyan alakul a r4forditds-eldny viszonya: a
mérleg pozitiv vagy negativ az érintettek szadmira? A kollektiv
munkaszervezeti formék gyokeres szakitdst jelentenek a tudomi-
nyos vezetéssel? A munkatevékenység &tstruktirdldsdra irdnyuld
torekvéseket hogyan fogadjdk a legkdzvetlenebbiil érintettek: a
kdzvetlen termelésirdnyiték és a munk&sok?

A felsorolt kérdésekre feltétleniil vdlaszolni kell, ha el
akarjuk keriilni a reformerek- és Gjiték j6l1 ismert kettds
Ccsapddjdt: a naiv optimizmust vagy a telajtalan idealizmust,
amelyek képviseldi lényegében megelégszenek a problémdk feltevé-
sével és megfogalmazassval.

Az 4j munkaszervezeti formdk keletkezésének és elterje-
désének tdrsadalmi-gazdasdgi kontextusdval foglalkozd elemzések
dltaldban a kovetkezd tényez6kkel magyardzzdk a taylori elvekre
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éplilé vezetési és irdnyitdsi rendszerek kritikdjat:

"- a munkdval vald elégedettség

- 8 részvétel, avagy munkahelyi demokrécia

- a termelékenység

- a8 munkafeltételek (munkaegészség és munkavédelem)"
(Gustavsen-Héthy, 1984.: 4. 0.).

A felsorolt tényezékon kiviil, a munkaerd-felhasznilas dj
médszereinek népszer(ségét noveli az uj technoldégidk térhédits-
sa. Az 4j informdcids és kommunikdcids technoldégidk bevezetése
tarthatatlannd teszi az "egyetlen legjobb Gt" ("one best way")
taylori logikdjdnak haszndlatdt. A mikroelektronika kiter jedt
haszndlatdn alapuldé Gj technoldgidk hatékony alkalmazdsa felté-
telezi a mihelykOzosségek &ltal birtokolt "rejtett tudds" mo-
bilizdldsdt. Az ipar- &s munkaszocioldégidban a Hawthorne-i kisér-
letek 6ta létezd és hatd Human Relations tradicidk aktivizdls-
sdnak strukturdlis kényszerérdl van szd. A vezetés és irdnyitds
munkdsoktdél igényelt kooperdcidja, a taylori, fordi munkaszerve-
zési médszerek alkalmazdsa sordn is gyakran jelentkezett a mun-
késok spontdn kezdeményezéseinek formdjdban. A vezetés részérol
"megtdrt" dolgozdi tudds és tapasztalat felhaszn&ldsa a hatékony
termelés sine qua non-ja volt. A napjainkra bekdvetkezett vdl-
tozds lényege: a dolgozdi kollektivdk dltal birtokolt tudds meg-
tirése ma mdr nem elegendd, az eredményes termelés megkoveteli
az egyéni és kollektiv tudds felhaszndldsdnak tdmogatdsdt, oOsz-
tonzését. (Dubois-Giannini, 1985.)

A szocialista ipari gyakorlatban, elsdsorban szintén ter-
melési és gazdasdgi tényezdkkel magyarézhatdk a szervezetkor-
szerGsitési torekvések. Kozponti céljuk: a munkaer® sokoldalu
(polivalens) és rugalmas felhasznidldsa. A kollektiv munkaszerve-
zeti formék elényeinek kihaszndldsa a munkacsoport tagjainak ér-
dekeltségén és felkésziiltségén tilmenden a vezetdi munka mindg-
ségének fiiggvénye. Ezzel Gsszefiiggésben "Ldtni kell, hogy az
anyagi érdekeik dltal motivdlt kis kollektivdk nemcsak dthidal-
Jjdk a szervezettségi gondokat, de (feletteseikt6l) igyekeznek is
kikényszeriteni ezek elkeriilését. Hiszen e gondok megoldédsitdl
tiigg keresetiik". (Héthy, 1985.: 39. o.)

A munkdsok kezdeményezésére, vezetésben valé részvételére
€pito torekvések objektiv alapja: a tudoményos vezetés legvdlto-
zatosabb médszerei is képtelennek bizonyultak a termelés "ldtha-
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tatlan strukturdinak" ellenBrzésére. A termelési folyamat vald-
sdgos komplexitdsa a munka-tudds és tapasztalat felhaszndldsdt
megkoveteli. Tapasztalatainak standardizdldsdat és ezen keresztil
hozz4férhetdségét a vezetés szdmdra tdrsadalmi-kulturdlis és
gazdasdgi tényezbék nehezitik (Dubois, 1986.). Eltérd formékban
és mértékben létezik és hat a mihelyek autondm kozossége, s az
d4ltala birtokolt "tuddsok" megismerésére és felhaszndldsdra, a
vezetés onmagédban képtelen. A munkaszervezetek korszerlsité-
sére - ezen beliil az autoném munkacsoportok létrehozdsdra - iré-
nyuld vezetdi torekvéseket tehdt olyap kisérletnek tekinthetjik,
amely nemcsak "tolerdlja", "megtlri", hanem legitimdlni is igyek-
szik az ilizemek, mdhelyek vildgdnak "rejtett" kozdsségeit. Tevé-
kenységét, szerepét a vezetési-irdnyitdsi rendszer szerves ré-
szének tekinti. Mds megfogalmazdsban ez azt jelenti, hogy a ve-
zetés ellendrzését az izemi élet hagyomdnyosan "fehér foltjai-
nak" tartott terileteire is kiterjeszti. Ennek sikere azonban,
a taylori munkaszervezési logika szoros kontrolljdval szemben
az ellendrzés kooperdcidn alapuld alternativ formdjat igényli.

Végezetiil érinteni szeretném azokat az elterjedt és gyak-
ran tdlhangsilyozott érveket, amelyek a munkdsautonémia novelé-
sére irdnyuldé vezetdi inditékokat leegyszerdsitik.

A munkdssdg megvdltozott igényei (arculata), mint kénysze-
ritd tényezdé a hatvanas évek 6ta, a szervezeti Gjitdsok egyik
Osztonzojeként keriil emlitésre. Az érvelés szellemében a II. vi-
ldghdbord utdni korszak képzettebb, fiiggetlenebb munkdsai "fel-
ldzadtak az értelmetlen munka ellen". A tétel érvényesiilésének
illusztrédldsdra gyakran torténnek utaldsok a kilépések és a fluk»
tudci6 magas ardnydra. A munkdval vald elégedetlenség jol ismertd)
mutatdéinak vizsgdlata szerint viszont a kilépések és hidnyzdsok
gyakorisdga elsGsorban a gazdasdgi ciklusok alakuldssdt koveti:

a gazdasdgi konjunktira idészakdban példdul nd, a visszaesés

idején viszont csokken. Példdul az amerikai iparban a munk&val
elégedetlen munkdsok ardnya 1949 és 1965 kozott 20 szdzalékrdl
10 szdzalékra csokkent, s azdéta vdltozatlan (Strauss, 197&.).

A mésik, ugyancsak elterjedt nézet szerint a termelékeny-
ség cstkkenésének ellensilyozdsa vezérli a vdllalati vezetést
a munkaszervezeti reformok bevezetésében. Ezzel Gsszefiiggésben
ldssunk egy amerikai és egy szovjet példdt. Az USA-ban, a vilé™
hdbordt kdvetd két évtizedben a termelékenység évente 2,6 szé-
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17alékkal nétt. A hetvenes évekt6l viszont a ndvekzdés mértéke

| kevesebb, mint évi 1 szdzalék (Heckscher, 1980.). 4 szovjet gaz-
:dasdg patoldgikus tineteit csokorbaszedd elemzések még aggasz-
itdob képet tdrnak elénk: az improduktiv iddé a nspi munkaidd 15-20
:szézaléka, ennek arénya azonban 40 szézalékra emelkedhet, ha
:szdmitdsba vesszik az anyaghidny, kooperdciés-sz4dllitdsi laza-
:sdgok sib. okozta id6kieséseket. A szovjet gépgydrakban foglal-
1koztatott munkdsok szdma dtlagosan 1,3-1,5-szer magasabb, mint
:3 hasonld termelési profild fejlett ipari orszdgokban, A nunka-
és lizemszervezéssel foglalkozd osztdlyokon hdromszor-négyszer

[ tdbben dolgoznak, mint az NSZK-beli vagy a japdn vdllalatokndl
|(Drach, 1983.). A munka termelékenységének mértéke viszonylag
‘kevéssé fligg attdél, hogy a munkds milyen keményen dolgozik, hi-
:szen alakuldsdt miszaki, szervezeti é€s Osztonzési feltételek egyiit-
- tese befolyésolja. A munkaerd-felhaszndlds mdédszereinek jelen-

- tosége mellett egydltaldn nem elhanyagolhaté szerepet jdtszanak
olyan tényezdk, mint a miszaki fejlesztés szinvonsla, illetve a

[ tokeberuhdzdsok nagysdgdnak hatésa.

Az ismertetett érvek koziil, a szervezeti korszerisités

F szenpont jéb6l azok relevancidjdt kivédnom hangsidlyozni, amelyek
:a vezetési és irdnyitdsi funkcidk belsd fejlddésének jelentdsé-
Egét emelik ki. E megkozelités hiveinek érvelését igy lehetne

[ roviden osszefoglalni: az otvenes és hatvanas évtizedekben, f6-
[ leg a nagyvdllalatok korében, a termelési szektorok irdnyités-

£ séra kiilonbtz6 tipusd biirokratikus struktirdk fejlédtek ki

‘ (Mintzberg, 1983.). A biirokratikus sémak hatékony hasznilaténak
[ biztositdsa érdekében, a vezetés fokozott érdeklédést tandsi-

[ tott a szervezetfejlesztés, a kommunikdcids és problémamegoldd

F stb. technikdk haszndlata irdnt. Hatdsdra, a termelési teriile-
f tek feletti irdnyftdsi szférdkban az Gj vezetési mdédszerek és

f technikék terjednek 21, mikozben a mGhelyek és iizemek vildgdban
véltozatlanul a taylori elvek érvényesiilnek. Felilvizsgdlatuk

F és revizidjuk sordn a termelés kdzponti szektoraiban a vezetés

' @ nunkdsok és ezen keresztiil a mihelykollektiva tudésdnak integ-
[ rdldséra torekszik. Az dj technoldégidk térhdéditdsa felgyorsit-
Ja e folyamatot = gazdasdg kulcsszektoraiban (Kern-Schuman, °

| 1984.). Ez azt jelenti, hogy a vdllalatvezetés a munkdsok egyes
Csoportjainak témogatdsédt, sktiv kézremikodését felhaszndlva -

b A munkaerd egy részével olyan kooperativ stratégidk alkalmazdsdra
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torekszik, amelyek szakitdst jelentenek a munkaerd-felhaszndlds
kordbbi gyakorlatdval. Az autondém munkacsoportok €s egyéb rész-
vételi sémdk alkalmazdsdval a szdmdra fontos munkaerd tuddsi-
nak és kezdeményezésének integrdldsdra torekszik. A termeldappa-
rdtus mikodésére minimdlis hatdst gyakorldé vagy konnyen pdétol-
haté dolgozdkkal szemben vdltozatlanul a szoros ellenfrzésre
épiild taylori médszereket alkalmazza (Kasvio, 1984.).

A vezetési mdédszerek és technikdk heterogenitdsa egydttal
azt is jelzi, hogy a munkafolyamat szintjén sem kizdrdlag a
vezetés kezdeményez. A mindenhatd ("omnipotens") vezetés mito-
szdt megkérddjelezik azok az engedmények, amelyeket a vdllalat-
vezetést6l a munkdsok mds dolgozéi - némelykor pedig egyes veze-
t6i - csoportokkal alkotott érdekkoalicidi kikényszeritenek. Mind:
ez arra hivja fel a figyelminket, hogy az autondém munkacsopor-
tok mikodése nem légires térben, hanem a vezetés és a munkdsok
érdek- és hatalmi viszonyai d4ltal kondiciondlt "erdtérben"

értelmezhetd és vizsgdlhatd.

2.2. Az autondém munkacsoport formdi és jelentése

Az autondém munkacsoportridl vagy a munkavégzés kollektiv formdjé-
rol nem rendelkeziink dltaldnosan elfogadott fogalommal. Ennek
ellenére, a kiilonbz6 definicidés kisérletekben jé1 felismerhetdk
a munkdsautonémia fontosabb Osszetevéi. A kollektiv munkaveégzés
(csoportmunka) tartalmdt a megjelenési formdk, a dolgozdék ren-
delkezésére 4116 eszkiozok, valamint a cselekvési (beavatkozasi)
lehet6ségek eltéréseivel magyardzzdk az egyes szerzok.

A csoportmunka anyagi alapjai, eszkozei és kiterjedtsége
rendkivil vdltozatos: valamely termék megmunkdldsdnak tdbb
egymdst koveto miveleteinek egyesitését jelenti, de ritkdn van
sz6 a termék egészének elddllitdsardol. A kollektiv munkavégzé-
si formdk a termelés kiilonbtzdé szektoraiban (gydrtéds, szerelés,
anyagmozgatds, karbantartds, minGségellendrzés stb.) és a szol-
gdltatds teriiletén egyardnt megtaldlhatdék. A csoportmunka 0SZ-
tédlyozdsdban eldforduld szempontok:

1. Technikai kritérium;

2. A megoldandd probléma jellege;

3. A résztvevék tdrsadalmi-etnografiai jellemzéi. A
taylori elveken szervez6dd munkamegosztdsi és irdnyftdsi felté

- “b5Z &<




telek mellett pontosan elfirjdk a dolgozdk feladatait, a végre-
hajtds médjat és idejét. A kommunikdcidé hivatalos dtjai vertiké-
lis irdnydak, a horizontdlis tipusl’ érintkezést a termelés ha-
tékonysdgdnak biztositdsa érdekében tolerdlja a vezetés. A be-
osztottak szoros ellendrzésére és a minimdlis bizalomra épiilé
rendszerben példdul a miGvezetd foglalkgzik a munka elosztdsdval
é¢s ellen6rzésével, valamint az egyéni munkakdrdok kozotti munka-
terhek egyensidlydnak megteremtésével. Ennek kovetkeztében a
munkdsok kozotti kommunikdcid minimélis.

Az autondém munkacsoportok szervezdi a munkdsok viszonydban
érvényesiild "rejtett" kooperdcidé és kommunikdcid hivatalossd té-
telére tdrekszenek. A nunkacsoport dontési zutondmidja - amzly
a vezetéssel folytatott tdrgyaldsok eredménye - 2 kovetkezd te-
riletekre terjedhet ki (Dubois-Giannini, 1985.): a feladatok eld-
készitése, a napi és heti munkardforditdsok elosztésa, létszdm-
neghatdrozés, tapok kivédlasztdsa és fegyslmezése, bérelosztds,
stb. Az autondém munkacsoportok jelentése értelmében tehdt "...

a csoport &tveszi az irényitds ecy részét, és feladats igy ver-
tikdlisan is béviil, gazdagcdik" (Héthy, 1985.: 38. o.). "Mig

a taylori elvet a miveletzk standardizgldsa, a munka egyszerd
feladatokra valdé széttordelése jellemzi, acdig a2z 4J munkaszer-
vezeti formdk bevezetésével a védllalatok éppen azokkal a felada-
tokkal igyekeznek kibdviteni a munkavégzést, amelyeket a taylori
munkaszervezet kizdrt vagy korldtozott" (Diill, 1984.: 23. o.).

A szervezzti véltozédsok lehetséges dimenzidi kozil mésok szt
hangsilyozzdk, hogy a dolgozdk cazdagabb cselekvési lehetdségei-
ket csak kollektiven képesek kihasznélni (Maké, 1985. a.). Az
autondmiz kiiloénbdz6 mértékét megtestesitd munkacsoportok tagjéi
a dolgozdk kiilonboz6 csoportjsivasl, valemint & vezetéssel szam-
beni egységes fellénds belsd szebdlyzit és normdit csek rendki-
viil iddigényes és konfliktusokkal terhes folyamatban.sajatitjék
el. Az sgyéni és nem hivatalos alkuk kollektiv és hivatalos tér-
Syalésokkal torténd sikeres felvdltésa 2 munkdsoktdl &s a ve-
Zetés képvisel@itél egyarént Uj képességeket és készségeket
kivetel (Stark, 1955.). . ' :

Az autoném munkacsoportok afikddésének lefréséra véllalkozd
fontcsabb meghatdrozdsi torekvések, a kovetkezd ismertetdjecyek

valamelyikét hangsdlyozzdk:
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a/ Szakitds a taylori (fordi) munkaszervezési elvek
azon gyakorlatdval, amely a tervez6 és ellendrzd, valamint vég-
rehajtdé tevékenységek szétvdlasztdsdt képviseli.

b/ A munkavégzés kozponti szerepldje ezentdl nem az egyén,
hanem a munkacsoport.

c/ A vezetés és a munkdsok viszonydban érvényesiild szoros
ellenf6rzés és minimdlis bizalom rendszerét a kontroll olyan
kooperativ formdi vdltjdk fel, amelyek a maximdlis bizalmi vi-
szonyok kifejlodését eredményezik.

d/ A vezetés dltal eld6re meghatdrozott és minden részle-
tében eldirt (programozott) munkatervezési elveket olyan el-
vek helyettesitik, mint az oOnszervezddés, a kezdeményezés.

A dolgozdk autondmidja a cselekvési teriletek és a munka-
csoport belsdé viszonyainak filiggvényében, a kollektiv munkavégzés '
vdltozatos formdiban érvényesil. Megjelenésiik idejében, vala-
mint az egyes formdk térhdéditdsdban ugyanakkor figyelemreméltd
eltérések tapasztalhatdk a tb6kés és a szocialista orszdgokban.
Az eldbbiekben mdr a hetvenes évek gazdasdgi vélsdgat megeldzd
id6szakban megjelentek (Durand, 1982.). Ezzel szemben a szocia-
lista orszdgokban a gazdasdgi vdlsdgot kovetden regisztrédlhaté
érdeklédés a munkaszervezeti korszer(sités kérdései irdnt
(Drach, 1983., Dubois-Giannini, 1985.). Példdul a Szovjet-
unidéban, az SZKP dontését és a Minisztertandcs 1979. juliusi
dekrétumdt (amely a gazdasdgi mechanizmus és tervezés Jjavita-
sdval, a munka hatékonysdgdnak és mindségének fejlesztésével
foglalkozott) kovetden ugrdsszer(ien megnétt a kollektiv mun-
kavégzési formdkban dolgozdk szdma. A kollektiv munkaszerveze-
tek statisztikai jelentGségérdl jél tdjékoztat a tdbldzat.

Hazdnkban, a nyolcvanas évek elején (1982) elinditott kis-
vdllalkozdsok hatdsdra keriiltek a kollektiv munkavégzés kiildn-
b6z6 formdi az érdeklédés kozéppontjaba (Simonyi-Ladé-Téth,
1984.). A kollektiv munkavégzés leggyakrabban eldforduld ti-
pusai, az autondmia ismertetett dimenzidban mért ©ndlldsdg
vdltozatos formdit képviselik. A tel jességre torekvés igénye
nélkil, a kidvetkezoket kivdnom bemutatni:
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1. Minéségi kor (QCC, TQCC)

Mikodése és fejlodése nincs gyOkeres ellentétben a tudomdnyos
vezetés elveivel, sOt annak kiegészitd ("korrekcidés") szervezé-
si technikdjdnak tekinthetd. Létrehozdsa és mikodtetése nem
kérdojelezi meg a létezd vezetési és irdnyitdsi strukturidk
létjogosultsdgdt. Tobb szakma, foglalkozds képviselﬁit egye-
siti, a munkdsok mellett a vezetdi hierarchia termelésirdnyi-
tdssal megbfzott vagy funkciondlis terileteken tevékenykedd
tagjai egyardnt résztvevok (Bank-Wilpert, 1982.).

Feladata: pontos statisztikai elemzések és javaslatok készité-
se a vezetés szdamdra, a mindségi hibdk, az anyag vagy energia-
pazarlds, a kommunikdcidés problémdk kikiiszobolésére (Ishikawa,
1983.). A Mindségi Korokrdol szdlé kézikonyvek szerint (Naguchi,
1980) megalakuldsuk korilményeire az dnkéntesség jellemzd. Az
utébbi évtizedekben a vdllalatvezetés érdekldodését vildgszerte
felkeltd japédn MinGségi Korok mikodésérdl csak a legljabb kuta-
tdsok eredményei alapjdn lehet redlis képet alkotni. Példdul

a résztvevok vezetés részérdl torténd dnkényes kijelolésérdl
vagy a Mindségi Kor munkdjdban vald részvételre "dsztonzdg"

iizemi légkorrdl csak a legdjabb kutatdsok szdlnak. (Onlatco,
1985.) A Mindségi Korok kiilonbzd tipusainak megjelenése tu-
lajdonképpen azt tiikkrozi, hogy a tudomdnyos vezetés hatékony
haszndlata egyfeldl megkdveteli a munkdstudds és tapasztalat
felhaszngldsdt, masfeldl azt demonstrdlja, hogy a termék vagy
szolgdltatds elddllitdsa lényegénél fogva kollektiv tevékeny-
Ség s ezért cbjektive megkoveteli a kiilonbGz6 szakmai-foglal-
kozdsi kategdridk képviseldinek kooperdciéjat. (Wood, 1985.)

A MinGségi Korok bevezetése néhdny sporadikus és tiszavirdg-
-életd kezdeményezéstdl eltekintve hazdnkban a kezdet kezdetén
tart (Hegediis, 1985.).
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A kollektiv munkaszervezetek és az azokban dolgozdk ardnya 1982

végén a Szovjetunidban

f6 szdzalék
Ipar Osszesen 1 377 0056 59,0
Gépipar: 258 946 62,3
Papir- éscellulézipar: 85 000 64,0
Acélipar: 78 000 68,0
Elelmiszeripar 60 962 64,7
Epitbanyagipar: 49 000 59,0
Bdnydszat: 41 130 S0
Hldsipar - 36 000 66,0
Szinesfémkohdszat: 27 000 56,0
Haldszat: 14 000 70,0
Olajipar 7 000 5% 0
Epitdipar: 7 092 751
Vasiti kozlekedés: 11787 50,2
Koziti (orosz fod.): 47 546 e7,6
Tengeri hajdzds: Iv842 78,5
Folyami hajézds (orosz fod.): 5837 9535

(Forrds: Andreemkova, N. V. (1984): The Development of Collec-
tive Forms of Labour Organization in the USSR, Tampere.)

2.-3. A félig autondém és az autondm nunkacsoportox

Az autondém munkacsoportok jelentésér6l, tartalmardl kifejtettek
szellemében, a kollektiva beavatkozdsi-cselekvdsi teriiletének
fiiggvényében kiilonboztethetjiik meg egymdstél a "fél", ilietve
"a
6vakodnunk kell a "fél", illetve "teljes" kifejezések szésze-
rinti értelmezését&l, célszerdbb a fogalmak relatfv haszndlatd-
ban gondolkodni. Tulajdonképpen a vezetést6l &tv4llalt irdnyi-
tdsi teendbk kiilonboz6 mértékét jelslik. A munkacsoport kereté:
ben torténd elldtdsuk sikere, a résztvevdk felkésziiltségén, Ve~
lamint a vezet6i munka minBségén kiviil a megfeleld érdekeltséd!
rendszer alkalmazésénak fiiggvénye. Ezen tuilmanéen az autondn
smunkacsoport hatékony funkciondlésa feltételezi a tagok és més

= 156 =

teljes" ©ndllésdggal rendelkezd munkacsoportokat. Természetesel




»
nunkacsosportok reldcidjdban a horizontdlis informdcidk szabad
dramldsdt. Az irdsos informdciokkal szemben, a szdébeli érint-
kezés domindl, amely onmagdban jelentds adminisztrdcids teher
csokkenést jelent az lizem- és mihelyvezetés szdmdra (Rutland,
1984.). A munkavégzés szervezésében dontd szerepet jatszd kol-
lektiv id6 szerkezetének (példdul produktiv versus improduktiv
id6) meghatédrozdsa a munkacsoport kezében van. Idedlis esetben
a nunkacsoport tdrgyal a vezetés képviseldivel a koltségvetés-
r6l, a béralaprél is. Az autondm csoportokban, vagy dltaldban a
kollektiv munkaszervezetekben kifejtett teljesitmények szinvo-
nala, mindsége a résztvevdk szakmai-technikai kompetencidjan
tilmenden a csoport belsd viszonyainak egyensilyban tartdsdt
biztosité tdrsadalmi-kommunikdcidés képességeket is igényli.

4. A brigdd, mint kollektiv munkaszervezési forma

A szocialista orszdgok tobbségében - a lengyel és magyar gya-
korlattél eltekintve - a brigdd-szervezet kilonbozd formdi ter-
jedtek el (Bogdén, 1983.; Héthy, 1985.). A kollektiv munkaszer-
vezés a brigdd termelési tevékenységére terjed ki. Ezzel Ossze-
fiiggésben, a kovetkezd jellegzetességek érdemelnek feltétleniil
emlitést: a/ a munkacsoport végzi tagjai elosztdsdt, a munkakd-
rok kozotti csere (cirkuldcid) szabdlyozdsdt, b/ a munkakori
cseréhez sziilkséges sokoldalisdg (polivalencia) biztositdsdban a
munkacsoport képzési-tanitdsi feladatokat is ellét, c/ a mun-
katerhek ilitemezésének és "kiegyensillyozdsdnak" feladatait is a
brigdd 14tja el, d/ a fegyelmezés, munkaerdfelvétel és elbocsd-
tds szintén a kollektiva feleldssége, e/ végiil a brigdd a meg-
termelt keresetek elosztdsdban is jelentds szerepet vdllal (Drach,
1983., Rutland, 1984., Kiuranov, 1984,, Andreemkova, 1985.).

5. A vdllalati gazdasdgi munkakGzosségek és a belsd
vdllalkozdsok ({inside contracting)

A vdllalati gazdasdgi munkakizosségek (a tovdbbiakban: VGMK) a
bels6 vdllalkozdsokkal Osszehasonlitva szdmos kbozds és eltérd
vondst mutatnak. Kozds jellemzdik: a/ a VGMK tagjai is vdllalko-
20i dij ellenében vdllalkoznak meghatdrozott mennyiségd, mind-
SFQG és hatdridejd munkdra, b/ a munkavégzéssel kapcsolatos szer-
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vezési és felligyeleti teendbk a csoport "beliigye". Eltéré vo-
nésok: a/ a belsG vdllalkozdsra az egyén és a véllalatvezetés
(lizemvezetés) képviseldi dllapodnak meg egymdssal, a VGMK ese-
tében a kollektiva a vezetés parinere, b/ a VGMK-ban, a "veze-
t6-beosztott viszony" diffdz, a belsd véllalkozésnél vilégos,
c/ az utébbi esetében a hierarchikus viszonyok szintén vilégo-
sak és stabilak, s VGMK mGkodésében viszont horizontdlis kapcso-
latok domindlnak, a szervezeti hierarchidt komplexebb (szakmai
és térsadalmi tekintélyre épiild) ala- és folérendeltségi viszo-
nyok védltjdk fel, ¢/ a védllalkozé a doigozdét bérmikor elkiild-
heti, a VGMK essetében, annak bédrmelyik tagjat kizérdlag a kollek-
tiva zérhatjs ki a részvételbdl (Stark, 19£5.).

A belsé vdllalkozdsok ismertetett jellegzetességei jelen-
t6s részben érvényesek a szolgédltatédsi szektorban, 1931-t6l 1lét-
vdnyos fejldédésnek induld szerzddéses lzemeltetés formdira
(Simonng, 1987.). :

Az ismertetett sajdtossdgokon kivil, a VGMK és a belsd
vdllalkozdsok legfontosabb megkildnbGztetd jegye: az eldbbiek a
"tdlnunkaiddre", az utdobiak viszont a "fdmunkaidore" szerve-
z6dnek. Annak ellenére azonban, hogy a VGMK a "rezidudlis" mun-
kaszervezetek kategdéridjéba tartozik s mikddésébdl levonhatd
gazdasdgi és tédrsadalmi-szervezési tanulsdgok nem lebecsiilen-
dok. Példdul a "fdmunkaid6-tdlmunkaidd" gyokeresen eltérd ird-
nyitdsi és munkamegosztédsi viszonyainak ©sszehasonlitdsdbdl
kifejlodott "komparativ szemlélet" és az elsajdtitott szervezé-
si, kommunikdcids képességek jelentds tdrsadalmi és szervezeti
innovdcidé potencidlis forrdsai.

A nyolcvanas évek elején megjelend szervezeti formdk ko-
ziil a VGMK orvendett legnagyobb népszerdségnek: "1985-ben az
ipar teljes munkaiddés foglalkoztatottainak 11,5 %-a vett részt
a3 munkakdzdsségekben (Neumann, 1967.: 5. o0.). Legkevésbé elter--
jedtek, a vdllalatvezetés érdekl6dését az elmilt években felkel- |
t6 autoném munkacsoportok: a résztvevdk szdmz napjainkban néhdny- -
szdz fére tehetd (Berki, 1966.). A népszeriség szoros osszefig-
gésben van a finanszirozdsi lehetdségekkel.

A résztvevok kollekiiv ondllésdgdra épitd munkaszecveze-
tekkel a gazdasdg legkiilonbozébb szektoraiban taldlkozhatunk.
A vdllalati vezetés (jitdsi motfvumai meghatédrozé szerepet jét-
s;anak. A szervezeti korszerlGsités osztonzéi egyfeldl a vélla-
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lati tdlélést garantdlé vagy annak igéretét hordozé irdnyitdsi
médszerek megujitdsa: ide sorolhatdk az irdnyitdsi feladatok de-
centralizdldsat képviseld autondm munkacsoportok. Mds esetekben,
a kitGnd gazdasdgi pozicidkkal rendelkezd vdllalatok kozil ke-
rilnek ki a szervezeti reformok kezdeményezdi, 6k azok, akik a
szervezeti kisérletek esetleges bukdsdt viszonylag konnyen kom-
penzdljdk.

Sajnds sem hazai, sem pedig nemzetkozi viszonylatban nem
rendelkeziink rendszerezett adatokkal az autondém munkacsoportok
kilonbozé formdinak elterjedésérél. Mindenesetre, a tanulméa-
nyok tobbségébdl az deriil ki, hogy a munkdsok nagyobb kollektiv
szerepét legalizdld munkaszervezetek a valdsdgban a dolgozdk
téredékét érintik, s azokkal olykor tényleges jelentdségiikhoz
képest tobbet foglalkozunk. Azt is meg kell jegyezni, hogy a szer-
vezeti reformok kiilonbdzd tipusai koril zajlé vitdk gyakran
"ideoldégiai kontost" oltenek: a vezetésben (vagy a tulajdonban)
valé részvétel ndvelésére vdllalkozd vdllalatvezetdk gyakran az
emberi er6forrdsok hasznositdsa terén folytatott avantgarde po-
litikdjukkal azt demonstrdl jdk, hogy fokozott érdeklddést tandsi-
tanak dolgozdik részvételi tirekvései irdnt.

A vezetési és irdnyitdsi gyakorlat vdltozdsdnak vontatott-
séga azzal is magyardzhatd, hogy a vezetdi funkcidk egy részét
dtvdllalé autondm munkacsoportok sikeres mikddése megkérddjele-
zi az alsészinti termelésirdnyitdk tevékenységét, legitimdcic-
jdt. Mindezek utdn érthetd a munkdsautondmia novelésére irdnyuld,
vontatottan megvaldésuld kezdeményezések rezigndlt értékelése:

"... ha az 4j munkaszervezetek fogalmdt konkrét formékra szdkit-
Jik - példdul a munkakor bbévitésére, gazdagitdsara, autondm

munkacsoportokra, mindségi korokre stb. -, akkor a szakszervezet
€s a tdarsadalomtudésok minden torekvése ellenére ma még meglehe-
tésen szerény eredményekrdl lehet szdmot adni" (Kiuranov, 1984.).

A hivatalosan elismert munkdsautondmia munkavégzési for-
méinak mikodését kisérd tapasztalatok mellett, nem hallgathaté
el a szocialista ipari gyakorlatban érvényesildo - bdr a vezeteés
éltal jobbdra csak tolerdlt - dolgozdéi kezdeményezés jelentdsé-
ge a munkafolyamat zavartalan mikodésének garantdldsdban. Nélki-
le nemcsak a termelés, hanem a korilotte szervez6dd tdrsadalmi
Viszonyok stabilitdsa is elképzelhetetlen. A létezd szocializ-
Mus "er6forrds korldtos", "eladok piacdval" stb. jellemzett gaz-
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dasdgédban 4dllandé, mindennapos kényszerek hatnak a dolgozdk kii-
1l6nbtzd 'rétegei d1tal birtokolt "rejtett" képességek és tudds
felhaszndldsdra. Sajnos az dnszervezddési képesség és szakmai
lelemény eredményei nem vagy csak nagyon ritkédn jelennek meg
olyan produktumokban, amely "... a szakmai kdzvélemény szdmdra
Gjnak, Ujdonsdgnak szémitd tdrgyakban, termelési eljérdsokban,
technoldgidkban testesiil meg" (Laki, 1934-85.: 45. o0.). Mds meg-
fogalmazdsban a kvdzi-taylori munkaszervezetek mikodésének szo-
cialista gazdasdgban jdél ismert "kényszerautonémidjdrdl" van
sz6 (Simonyi-Lad6-Téth, 1984.).

3. Kollektiv munkaszervezetek a '"gydri" tdrsadalomban

3.1. A hierarchikus vezet6i kontroll gyengiilése

Véllalati vezetés a munkaszervezeti reformok bevezetésétdl, el-
s6sorban a munkdval szembeni pozitiv bedllitottsdgok megjele-
nését reméli, amely a dolgozdk "rejtett" tuddsdnak és tapaszta-
latdnak mobilizdldsdt eredményezi (Wood, 1964.). Az eddigiek alap-
jén dgy vélem, beldthatdé, hogy a munkaerdfelhaszndlds (j mintdi-
nak bevezetésére akkor keril sor, amikor az erre irdnyuld veze-
t6i képesség és az érdekek kényszere taldlkoznak. "Ameddig a gai-
dasdgi ©sztdnzés hidnyzott, a csapatmunka Gjszerd értékei és a
dolgozdi hozzdjarulds elismerése agyaldgyult dolognak tdnt a
vezetdk eldtt. Most viszont értelme van a dolgozdi részvételnek,
akdrcsak a dolgozdi jognak, mivel gazdasdgilag is indokolhatd"
(Naisbitt, 1985.: 74. o0.). A dolgozdk egyéni és kollektiv kez-
deményezését eldtérbe 4111t dltaldnos gazdasdgi és tdrsadalmi
értékek kordntsem érvényesiilnek automatikusan a "gydri" tdrsada-
lomban. A munkafolyamatban egymédsrautalt szerepldok kooperdcid-
Jénak formdit és tartalmédt dtszovik az érdek- és cselekvési le-
het6ségek. Mozgdsuk vagy azok hidnya Gsztondzheti vagy akadé-
lyozhatja a szervezeti vdltozdsokat. Ezzel Osszefiiggésben eld-
sz0r a vezetdi torekvések differencidltségadt eredményezé ténye-
z6ket igyekszem bemutatni.

A szervezeti korszerGsitések dltalinos tapasztalatai sze-
rint a felséve;etés gazdasdgi, tdrsadalmi és ideoldgiai megfon-
toldsbél témogatja az emberi erdforrdsok hatékonyabb felhaszné-
lését képv}selé autoném munkaszervezeteket. Kevésbé egyértelmid-
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ek viszont a nunkdsokkal éllandd kspcsolatban lévé kdzvetlen

itermelésirdnyiték reakcidi: "... a termelésirényiidknak meg kell
italédlniuk G) helyilket, mégpedig dgy, hogy csdkken kdzvetlen kont-
-rolljuk a munkdsok &s a munkacsoport folott." (Héthy, 19G5.:
)41, 104 )
A mivezetdk szervezeti korszer(siiésekkel kapcsolatos ambi-
valens vagy kozdmbods - nyilt elutesitédsban ritkdn megjelend -
nmagatartdsa a tdkés és a szocialista ipari gyakorlatban egyarédnt
rjellemz6 (Lad6-Téth, 1985.). A kdzvetlen termelésirdnyiték fenn-
[tartésait kivétel nélkiil a hierarchikus'jellegﬂ ellendrzés gyen-
cgilésének kOvetkezményei vdltjdk ki. Az esetek tobbségében az
Fsutondm munkacsoportok bevezetésével csickken a vezeidi szintek
:széma: a kollektiva "opeliigye" ezentdil acsoporttagok munkdjéd-
Fnak tervezése, szervezése-ellendrzése, ideértve a csoport tagje-
| inak fegyelmezését is. S&t, miutdn a munkacsoport feladatai a
[ termelésszervezésen &€s munkaserSpolitikén tidl a karbantartdssal
fés mds csoportokkal valé kapcsolattartédssal is bdviilhetnek a
[ termelésirdnyitdk mellett, a vezetés funkciondlis teriiletein dol-
foozék munkdjdnak jelentbsége is csokkenhet. Tehdt részikrdl sem
[ fogja kifejezett szimpdtia kisérni a munkdsok szerepének, jelen-
F t6ségének ndvekedését.
A szervezeti dtalakuldst kezdeményezé vdllalati felsive-
[ zetést kezdetben meglepte a szervezeti korszerdsitéseket ki-
Fsérd mivezetdi 2llendllds. Az alsészintld termelésirédnyitcék é&rde-
Hkeinek més vezet6i szintek és teriiletek képviselditdél vald el-
[ térései - a hazai és nemzetkdzi tapasztalatok alapjén - a ko-
' vetkezd tényezGkkel magyardzhatdk:
1. A vezet6i szerep médosulésdt gyakran a vezetdi stédtusz-
F Szal egylittjdré korédbbi tekintélyi viszonyok leépiilése kiséri
(Gustavsen-Héthy, 1984.).

2. Veszélyben a vezetdi munkakdr. A szervezeti vdltozdsok
L logikus kdvetkezménye: a hierarchikus szintek szamdnak csikkené-
F Se. A szocialista orszégokban, gyakran a brigddvezetd és a bri-
I 0ddtandcs veszi &t a mivezetd kordbbi feladatait (Fotilas, 1931.,
[ Orach, 1983., Kiuranov, 1934., Lindholm, 1985.).
3. U3 tipusd mGvezetdi szerep. Elsajdtitdsdhcz mas ismere-
[ tek és munkamddszerek sziikségesek. A munkacsoport belsé életé- :
[ "ek ellendrzésével oOsszefiiggd feladatok helyett a kdzvetlen ter-
[ Melésirdnyitdknak a korébbindl nagyobb figyelmet kell forditaniuk
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a kiilonb6z6 teriileteken dolgozd munkacsoportok és vezetdk egyitt- -

nikodésének - az dn. hatdr kontrollnak - a biztositdsdra
(Gustavsen-Héthy, 1984.).

4. A mavezetdk vdltozdsoktdl vald idegenkedésének tovdbbi
forrédsa: a felsGvezetés dltal kezdeményezett szervezeti dtala-
kitédsok (ezen belil az irdnyitdsi funkcidk decentralizdlésd-
nak) szelektiv karaktere. A vdllalatvezetés csupdn mGhely, iizeni
szinten - tehdt az alsdszinti termelésirdnyitok teridletén - kész
a vezet6i feladatok munkacsoport javdra torténdé delegdldsdra. A
nds vezetdi szinteken dolgozdék szdma, stdtusza és munkamddsze-

rei viszont érintetlenek (Strauss, 1987.).

A kozvetlen termelésirdnyitds tradiciondlis szerepével va-
16 radikdlis szakitds a mivezetdoket dltaldban hdtrényosan érinti.
Tédmogatdsuk megnyerésének feltétele: érdekeltté tételiik a szer-
vezeti vdltozdsok tervezésében, kivitelezésében és ellendrzésé-
ben.

A szocialista gazdasdg mikodésének kordbban midr ismerte-
tett zavarai, valamint vdllalati szervezeteink kvdzi biirokrati-
kus irdnyitdsi rendszerének hatdsdra, 2 "kényszerautondémia" nem-
csak a munkésok és miszakiak tevékenységére jellemzG, hanem a
mivezetdk munkdjdban is fellelhetd. A kollektiv munkaszerveze-
ti formdk szocialista vdllalatvezetési gyakorlatban torténd al-
kalmazdsdnak tanulsdgai arra utalnak, hogy a mivezetdk koordi-
ndlé-irdnyitd szerepére vdltozatlanul sziikség van. Olyannyira
fontos szerepet jdtszanak a munkacsoportok "hatorszégdnak" biz--

tositdsdban, hogy az dn. hatdrkontroll funkcidéjukrol vald lemon- -

dds szinte lehetetlenné tenné a munkdsautondémia gyakorldsat. Az
ilyen irdnyd vdltozdsok csak hosszd tdvon, a vdllalati vezetés
egész struktdirdjdnak &talakitdsdval képzelhetd el.

A hidnygazdasdg, valamint a tidlcentralizdlt és biirokrati-

kus vdllalatvezetési rendszer egyiittes mikodésének kovetkeztében

a termelésirdnyitcdkra jelentés tobbletterhek nehezednek. A mas
vezetfi teriiletek és a vdllalati kornyezet kombindlt hatdsainak
tulajdonithatd gondokrél - amelyek csokkentésében a mivezetdi

6ndlldésdg objektive elengedhetetlen - az egyik vidéki nagyvélle §

lat jelentds tapasztalatokkal rendelkezd mdvezetdje igy szdmolt
be:

i
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"l. A havi programockat késdn kapjuk kézhez.

2. Altaldban a finom programokban bedllitott tételek 90
szdzalékdhoz nem 411 rendelkezésre a hé elején az anyag, illet-
ve az eldgydrtmdny.

3. Sok esetben a tdrgyhdban gydrtjsk vdllalatunkndl az
anyagot, s azt ndlunk ugyanakkor kellene darabolni, kovécsolni,
készremunkdlni és lejelenteni. Van dgy, hogy a havi anyag beérke-
zése a hénap végéig is elhudzddik.

4. Ha az anyag beérkezik, a mibizonylatok napokkal, gyakran
egy-két héttel is késnek, nem az anyaggal egyiitt érkeznek.

5. Ha az anyag és mabizonylat egyitt van, akkor a MEO ré-
szér6l a munkdbaadds késik, mert nincs rendelés-visszaigazolds
vagy adagkeveredés van és a MEO-nak Gjsbb vizsgdlatokat kell
végeznie stb.

6. Homogén gépcsoportok leterhelése nem egyenletes, egyik
hénepban 50 szdzalékban vagy egydltaldn nincsenek leterhelve, és
dtcsoportositdsokat kell végezni, mert az emberek keresni akar-
nak.

7. A gépek rendszeres karbantartdsdnak szinvonala nagyon ala-
csony. A vdratlan meghibdsoddsok javitésdra nincs elegendd lét-
szdm, 6-6 lakatos van 150-200 géphez, gyakran 15-20 gép is elé-
jegyzésben van, javitdsra vdr. A javitds egy miszakban térténik,
délutdn és éjjel 1-1 fo ilgyletes van. Szabadnapon és vasdrnap a
javitds egydltaldn nincs megszervezve.

8. A gépek elldtottsdga szerszdmmal, késziilékekkel nem ki-
elégité. A szerszamgyarté forgatdékdnyvben a programban szerepld
tételek egy félév, de gyakran 1-2 év milva sem késziilnek el.

Mire elkésziil, gyakran nincs is rd sziikség. A termeldiizemek nem
tudjék elvégezni a késziilékek gyorsjavitdsdt, s a szerszamiizem
szdmdra fél évvel eldre kell programba adni. De hogyan lehet azt
elére tudni?

9. Kiulonféle kereskedelmi &rukbdl nincsenek raktdri készle-
tek. Elére meg kell rendelni, de esetleg fél-egy év, amig be-
érkezik, ha egydltalan gydrtjdk valahol, vagy egyszerden az az
anyagbeszerzés vdlasza, hogy nem tudjuk beszerezni.

10. A gépek kenéséhez nem mindig 11 rendelkezésre gép-
olaj. (Van réd eset, hogy az egész vdllalatndl nincs pél-
ddul tobb hétig.)

11. Az egész gyar részére két ilgyeletes villanyszereld van,
ﬁéha 6rdkig kell rdjuk vdrni vagy keresni.
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12. Megfelel6 létszdmu és mindségld segédmunkds sem 411 ren-
delkezésre. Az anyagbekészités akadozik, az lzemek tisztdntar-
tdsa, a forgdcs kiszdllitdsa, a gépek anyaggal vald elldtdsa aka-
dozik. A cigdny dolgozdk 4ltaldban csak annyit dolgoznak, hogy
a csalddi potlékot megkapjdk. Fegyelmezni dket nem lehet, mert
d4ltaldban a "kilépett" bejegyzés miatt bériilk a kategdria alsé
hatdrdn van, az ald pedig nem vihetd. Nyereségrészesedést - az
igazolatlan kimaraddsok miatt - dgysem kapnak.

13. Ha valamely problémdt kozépvezet6i szinten nem lehet
megoldani, azt feljebb adni felesleges, mert ldgysem nyer elin-
tézést. Vagy tovébbkildozgetik, és korbejdr, s végil az ilizemhez
visszakeriil utasitds formdjdban, hogy a gazdasdgi vezetd intéz-
kedjen, vagy elhal valahol.

14. A védllalatndl alkalmazott felsdfoki és mérnoki végzett- -
ségld dolgozdk szellemi, miszaki, szervezd, tervezs stb. képes-
sége nincs megfelelden kihaszndlva. Egyrészt, mert nincs megfe-
leld ilizemi gyakorlatuk, tapasztalatuk, mdsrészt az iroddkban,
az osztdlyokon adminisztrativ tevékenységet folytatnak. Az ize-
mekkel és a termeléssel semmiféle é16 kapcsolatuk sincsen,
ugyandgy az izemi dolgozdékkal sem. Ezért nem ismerik a problénd-
kat kozvetlenil, hanem tédvolrél szemlélik stb. (Lukdcs, 1984.:
46-49. 0.).

A magyar mivezetd panaszainak listdjdt kiegészithetnék,
folytathatndk szovjet, bolgdr vagy lengyel kollégdi (Drach,
1983., Rutland, 1984., Kulpinska, 1984., Andreemkova, 1985.).

3.2. Az autondm munkacsoportok mikodését kisérd munkdsreakcick

A mivezetok véleménye szerint, az Gjtipusi munkaszervezetek el-
s6sorban a felsGvezetés és a munkdsok szdmdra eldnydsek (Ladd-
-Téth, 1985.: 25. 0.). A kozvetlen termelésirdnyitdk véleményel
alapjdn dgy tGnhet, hogy a munkdsok egyértelmd és feltétel nél-
kili tdmogatdi a kollektiv kezdeményezés nidvelésére irdnyuld

vezetdi torekvéseknek. Az autondmia kiilonbtzd mértékét képvise-
16 munkaszervezeti formdk ﬁﬁkﬁdésének tapasztalatai azonban bo-
nyolultabb dsszefiiggésekre utalnak. Egyfeldl, az egyszerd, Ié-
szekre tordelt munkdt a dolgozdék képzetlen csoportjaiba tarto-
z6k - akik érdeklédésének kozéppontjdban nem a munka tartalma
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411 - megfeleld kerese;i feltételek mellett eldnyben részesitik
az dsszetett, jelentds kezdeményez0 és OnszervezOd képességeket
igényld munkdval szemben. Tovdbbi nehézségek forrédsa sz is, hogy
a képzett munkdsok nem szivesen dolgoznak egyiltt 2 képzetlenek-
kel (Dubois-Giannini, 1935., Neumann, 1587.). Viszonylag kevés
rendszerezett ismerettel rendelkezink az autondm munkacsoportok
nikodésére jellemzd irdnyitdsi és ellendGrzési feladatok kdvet-
kezményeirS5l. A kollektiva "beliigyeként" gyakorolt vezetési-ird-
nyitdsi feladatok a résztvevGk szdmdra komoly pszichikai és
tdrsadalmi megterheléssel, "gy(r&déssel" jérnak.

A konfliktuskezelési médszerek megismerése €s haszndlats,
tervezése érdekében részletesen ismertetni szeretném annzsk a kil-
f51di vizsgdlatnak a tapasztalatait, amely az autondémia ndveke-
désével jdrd tdrsadalmi fesziltségek forrdsait igyekezett fel-
deriteni. Ennek sordn, sz autondm munkacsoporton beliil, bizonyos
id6 elteltéval érvényesild érgekellentétek hatdsdra, a kordbban
egymdssal Gsszefogd, és a szervezeti vdltozdst tédmogatd munkds-
csoportok szembefordultak egymdssal, amely a kisérlet bukdsdat
erednényezte (Brossard-Simard, 1985.).

A kanadai,Steinberd{élelmiszer—éruhézi ldnc montredli hG-
téhdzdban, a progressziv gondolkoddsrdél ismert vdllalatvezatés
autoném munkacsoport szervezését kezdeményezte. A kisérlet kez-
detén, a dolgozdk a kdvetkez6 csoportok valamelyikébe tartoztak:

a/ az asutondom munkavégzés bevezetését tdmogatd "vezetdk"
csoportja;

b/ az Gj munkaszervezet bevezetését mereven elutasito
"ellenzék";

c/ a szervezeti vdltozdsokat passzivan szemléld "csendes"
tobbség.

A magasan kvalifikdlt és jelentds gyakorlati idével rendel-
kez8 munkdsok - a "vezetdk" - az djtipusd munkaszervezet beveze-
tésétél, az egyébként is j6 munkafeltételeik tovébbi javuldsdt
remélték. Az 6ndlldébb munkavégzésbdl, nagyobb keresetekbdl és
3 vezetés megkilonboztetett bdnésmédjdbdél szédrmazé eldnybkre szé-
mitottak elsdsorban. Iddvel ezek az eldnydk természetessé, mneg-
szokottd véltak, mésfeldl az is kideriilt, hogy a szervezeti el6-
rejutés perspekitivdja lezdrult szémukra, hiszen a szervezeti
(jitds kovetkeztében a szdmukra elérhetd vezetdi posztok széma
tsbkkent. Ezenkiviil, a "vezetok" csoportjdba tartozék egyre ter-
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hesebbnek tartottdk az olyan vezetdi funkcidk gyakorldsidt, mintl
a munkacsoport tagjainsk fegyelmezése. Korikben megnftt azok-
nak a széma, akik a kordbbi vezetési és irdnyitdsi viszonyok hely-
redllitdsdt kovetelték. A "csendes tobbség" tagjai elégedettek
voltak, s nem csatlakoztak a "vezetdk" restaurdcids torekvései-
hez. Viselkedésiik magyardzata egyszer(G: a féleg fiatalokbdl ver-
buv4dlédé csoport tagjai szémdra vonzdk az autondém munkavégzés
bevezetésével biztositott nagyobb keresetek &s jobb munkafelté-
telek. A munkavégzés hagyomdnyos rendszerében a fiatal hGtdhdzi
munkdsok keresetei alacsonyabbak, munkafeltételei padig lénye-
gesen rosszabbak voltak az idGsebb szakmunkdsoknél. A kisebbség-
ben 1év6é "ellenzék" kezdettdl fogva elutasitotta az Gj munka-
szervezeti formdt, tagjai ragaszkodtak a hagyomdnyos munkds-veze- -
t6i feldlldshoz. Kritikdjuk ugyanakkor nem pédrosult méds, alter-
nativ szervezeti modell bevezetésének tdmogatdsdval. Az dj mun-
kaszervezeti forma nydjtotta elb6nyox felélésében természetesen
6k is érdekeltek. Ezért csak azok természetessé vdldsdval léptek
fel, tdmogattdk a "vezetdk" torekvéseit. A rendelkezésre 4116
Jjelenlegi és perspektivikus érdekek és cselekvési lehetdségek
médosuldsdval a munkdsok egyes csoportjainak viszonydban indu-
dskor érvényesiild koalicié felbomlott. A kiélezddott ellenté-
tek hatdsdra a "vezetok" és az "ellenzék", valamint a vezetés
képvisel6i egyardnt a hagyomdnyos irdnyitdsi struktdra visszadl-
litdsdt szorgalmazta, és a sokat fgérd kezdeményezés elbukott.
A munkdsck szervezeti vdltozdsokkal siembeni elutasitd ma-

gatartdsdt erdsitik - vagy legfeljebb k&zombésen szemlélik - a
szakszervezetek. A szakszervezeti vezetdk - csekély kisebbsé-
gekt6l eltekintve - tdrgyaldsi pozicidk romldsdt féltik a szer-
vezeti vdltozdsoktél. Hasonld bedllitottsdgok nyomai fadezhetdk
fel a hazai szakszervezeti gyakorlatban is a VGMK mikddésével
Osszefiiggésben (Urbdn, 1985.). A munkédsok, illetve érdekképvi-
seleti szerveik aggodalmai gyakran megalapozottak, ugyanis a
vdllalatvezetés ritkén igyekszik kompenzédlni azokat a plusz
feladatokat, amelyet a munkdsok a kiozvetlen termelésirdnyitds-
t61l dtvesznek. A munkaszervezeti reformok mérlege ezért a munkd-
sok szdmdra gyakrabban negativ, mint pozitiv.
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L4, A munkdsautondémia novelésére irdnyuld szervezeti véltozdsok

néhény tanulsdga

| A hetvenes évtized bekodszontéiy, a beosztottak szoros feliigyele-
f tére és minimdlis kezdeményezbkészségére épild munkaszervezetek
b és érdekeltségi sémék domindlnak a tomeggydrtds munkahelyein. A
fkollektiv munkavégzés vagy az autondm munkacsoportok kiilonbozd

¥ tipusainak eldtorténetér6l és mikodésének fontosabb jellemzdirdl
Vkészitett dttekintés egyik legfontosabb tanulsdga: sikeres szer-
i.vezeti véltozédsok elképzelhetetlenek az érintettek bavondsa és

[ cselekvési lehetdségeinek biztositdsa nélkil. Nem nélkiiliik, ha-
nem a szdmukra, nem kivilrél, hanem beldlrél sziikséges a munka-
' végzés kiilénbdzd struktirdit dtalakitani és a meglévokhoz il-

f leszteni. ‘

A vezetés bdrmelyik szintjének vagy teriiletének Gjité szdén-
f dékai és a munkdsok egyes csoportjainak tdrekvései csak az érde-
I kek meghatdrozott konstelldcidjdban taldlkoznak egymdssal. A ta-
lélkozés tartdssédga Ujabb és (jabb megdllapodédsokat feltételez
mnind a munkdsok egyes csoportjai, mind pedig a munk&dsok és a
vezetés viszonydban. Kordntsem helytdlld az a tétei, hogy pél-

f ddul s vezetés homogén, és egységes dlldspontot képvisel a szer-
vezeti véltozdsokkal Gsszefiiggésben. A vezetdi érdekek szembe-

' keriilését felerbsitheti a vdltozdsok "szelektiv" karaktere: azaz
3 vezetO6i ellenbrzés mdédosuldsa csak a vezetés egyes szintjei-
re és terileteire terjed ki.

A szervezeti védltozdsokat kisérd eldnydkhtoz és hdtrdnyok-
hoz az érintettek - érdektdrekvéseik perspektivdja alapjsn -
eltéréen viszonyulnak. Az tkondémiai terminusban mérhetf eldnyok-
-hétrényok jelentfsége hdttérbe szorul, ha a vezetéssel valéd
kooperdcié a munkavégzés instabil és kiszdmithatatlan kornyeze-

tében valésul meg.

Az autondm munkacsoportok zavartalan funkciondlédsa a
résztvevdk szakmai-technikai felkésziiltségének homogenitédsa mel-
lett a csoport belsé tdrsadalmi-emberi problémdival valé sikeres
megbirk6zdst is feltételezi. A kétféle tuddstipus aszimmetrikus
fejlettsége gyakori forrdsa a kollektiv munkaszervezetek bu-
kisénak. Nem tekinthetd véletlennek, hogy a kezdetben kiiléno-
Sen sikeres gazdasdgi munkakdzosségek tagjai viszonylag konnyen
Megbirkéztak a megndvekedett ©ndlldésdg szakmai-technikai termé-
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‘szetd nehézségeivel. Felbomldsukat leggyakrabban az idézte elj,
hogy a csoport mint kollektiva képtelennek bizonyult a kiilon-
féle érdekek egyeztetésére és a kozos fellépéshez elengedhetet-
len t4rsadalmi és pszichikai stabilitds megteremtésére. Ez a
jelenség egylttal arra is felhivja a figyelmet, hogy a csoport-
konformitéds - a kozhiedelemmel ellentétben - jelentds kockdzat-
tal jdrdé dontéseket igényel az egyéntodl.
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