HETHY LAJOS-MAKO CSABA

Iparszociologia

A gyéripar, az éltala képviselt miiszaki fejlédéssel és munkaszervezettel,
1étrejotte 6ta a modern tdrsadalom domindns alakité erdihez tartozik.
Fejlédési, felépitési, miikodési torvényszeriiségei, a vele kapcsolatos térsa-
dalmi-gazdasagi osszefiiggések, hatdsok, kovetkezmények szinte minden
tirsadalomtudoményt foglalkoztatnak ; ennek megfelel6en elemzésiik tobb-
féle, egyarant jogosult, egymaist kiegészitd megkozelitéssel torténhet. Az
ipar teriiletét magédn a szocioldgi4n beliil is kiilonféle szakdiszciplindk tér-
képezik fel, amelyeket — a réjuk jellemz8 néz6pontnak, az dltaluk kivdlasz-
tott problémdknak stb. megfelelen — gazdasigszociologiaként, iparszo-
ciolégiaként, illetve ilizem- és munkaszociologiaként tartanak szémon.
Jelen tanulménynak nem célja, hogy e diszciplinikat egymdast6l pontosan
elhatdrolja, illetve érintkezési pontjaikat megjelolje; inkdbb arra torek-
szik, hogy magét az iparszociol6gidt ,,beliilr6]” irja koriil £6 vonalaiban,
ttekintve az ide tartozé kutatdsok kibontakozésit, gondolati fejlédését, s
az ebbdl a szempontbdl leglényegesebb problémakoroket. Kiinduldsként,
ugy hissziik, elég az aldbbi véizlatos ,,teriileti” elhatarolis.

Egy tobbé-kevésbé altalinosan elfogadott értelmezés szerint az ipar-
szocioldgia az ipari szervezeteket, els6dlegesen az ipari vallalatokat, térsa-
dalmi felépitésiik, miikodésiik térvényeit, a benniik lezajlé térsadalmi
jelenségeket és folyamatokat vizsgélja, a tirsadalom és a gazdasag egyéb
teriileteivel, illetve egészével osszefiiggésben.* Az iparszociolégia tehat a

* Ebbdl a szempontbél az iparszociolégia — miutan kézponti vizsgalati teriilete
a modern szervezetek egyik sajatos tipusa: az ipari szervezet — a szervezetszocio-
1é6gia (lasd ott) egyik aganak is tekinthetd.
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véllalati élet egészét elemzi, mig az iizem- és munkaszociolégia inkdbb a
miihely, a munka vildgara forditja figyelmét. M4sfel6l a gazdasdgszocio-
légia, mint neve is mutatja, az iparnal szélesebb teriiletet fog 4t.

Maga az iparszociolégia elnevezés az 6tvenes évektdl kezdve vilt 4lta-
lénosan elfogadottd, s ezzel a cimmel ekkoriban jelent meg az elsd valo-
ban é4tfogonak tekinthetd munka D. C. Miller és W. H. Form tollib6l (32).
A tudoményig kialakuldsa, illetve el6zményei azonban jéval messzebbre
nyulnak vissza.

Az iparszociolégia létrejéttének folyamata maguknak az ipari szerveze-
teknek a fejlédési folyamatit, illetve a megismerésiikre irdnyulé térsa-
dalmi igények felmeriilését koveti. Ezek az igények képezik e tudomény
létének alapjt.

Noha ipari jelleg{i munka, munkaszervezet évszdzadok 6ta létezik, a
modern értelemben vett ipari szervezetek — véllalatok — Eurépa gazdasa-
gilag legfejlettebb orszdgaiban az ipari forradalommal, a klasszikus kapi-
talizmus kibontakoz4sdval, teht a XVIII. sz4zad utolsé harmad4t6l kez-
dddden alakultak ki. Alapjuk lényegében a manufaktirdkban létrejétt, a
munka megosztdsdn nyugvé munkaszervezet egyesitése az erdgépeknek
(kezdetben a g6zgépeknek) és szerszdmgépeknek a termelésben valo alkal-
mazisival. Az ipari szervezetek — a technikai haladéssal, a termelSer8k
és a termelési viszonyok fejlodésével egyiitt — kétszdz év sordn maguk is
nagy fejlédést tettek meg. A klasszikus kapitalizmus ipari szervezetei még
kis méretiiek, egyszerti felépitésiiek voltak: a munkaszervezetet kiegészitd
vezetési szervezet sokszor egyetlen személybdl (a tulajdonosbdl) 4llt, s ha
tobb tagja volt is, nélkiilézte a munkamegosztést, a specializici6t. A XIX.
szdzad utolsé negyedében — az wjabb és Gjabb technikai vivményok, a
t6kekoncentrici6, a fokozoddé gépesités, a véllalati méretek novekedése
stb. nyomén — alakultak ki az els6 olyan nagyvillalatok, amelyek a mai
értelemben vett, fejlett vezetési szervezettel rendelkeztek.

A kapitalizmus kibontakozéséval az emberek munka- és életkoriilmé-
nyeiben, a tirsadalom és a gazdasdg egész strukturdjiban bekovetkezett
véltozdsok a tdrsadalomtudomény figyelmét az dtfogd tirsadalmi Gssze-
fiiggésekre irdnyitottdk. Marx ,,A t6ké”-ben (28) mélyrehatéan elemezte
az ipari vallalat munkaszervezetében manifesztdlédé éltaldnos tdrsadalmi
jelenségeket és folyamatokat.

Az ipari szervezet sajitos bels6 mozgastérvényeinek szisztematikus
vizsgélatdt az tette sziikségessé, hogy a véllalatoknak a klasszikus kapita-
lizmus korszakéban kialakult egyszer{i vezetési szervezete (és ezzel egyiitt,
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bizonyos értelemben, munkaszervezete is) a XIX. szdzad végére alkal-
matlannd vélt funkci6i betoltésére. Az addig tobbnyire intuicidra, illetve
a gyakorlatban kialakult készségekre épiilé vezetés tudoményos alapokra
helyezését Frederick W. Taylor kezdte meg: torekvései a véllalati szer-
vezet racionalizdldséra, hatékonysdgidnak novelésére irdnyultak. Innen
tanainak elnevezése is: Scientific Management (tudoméinyos vezetés).
A taylori iskola ellenzékeként 1épett fel a harmincas években az Elton
Mayo nevéhez f{iz6d6 szociol6giai irdnyzat: a Human Relations (emberi
kapcsolatok) iskoldja. Mindkét irdnyzatra — mint lényegileg az egész pol-
géri iparszocioldgidra — jellemz6 a t6kés ipari szervezet sajitossdgaihoz,
4ltaldban a t6kés rendszerhez k6t6do és — ami ett6l csak gondos elemzéssel
kiilonithet6 el — az ipari szervezetnek mint olyannak a sajtossigaibol
fakad6 objektiv tdrsadalmi igények egyiittes, egymdssal 6sszefon6do6 ki-
elégitése. Nyilvdnvaloan apologetikus és manipulativ funkciokat toltott
be mindkét iskola azzal, hogy magéra véllalta azt a lehetetlen feladatot,
hogy kikiiszoboli a véllalati, ipari konfliktusokat, s megteremti az ,,ipari
harmoénidt” az antagonisztikus osztélyellentétekt6l szaggatott t6kés tirsa-
dalomban. Ez a viéllalkoz4s 6sszefiiggott azzal a hallgat6lagos feltételezés-
sel, hogy a villalat olyan rendszer, amely a tdrsadalomtol elszigetelten
1étezik.

Az 6tvenes években az iparszociologia teriiletén egy napjainkban is
tartd, nehezen 4ttekinthet8, de egészségesnek, konstruktivnak latsz6 folya-
mat kezd6dott, melynek f6bb momentumait a kovetkez6kben foglalhat-
nénk 6ssze: 1. Felfedezték a Scientific Management és a Human Relations
iskoldk ellentétei mogott az eredményeikben rejlé komplementaritdst, és
sikeres kisérletek torténtek a két megkozelitésméd egyeztetésére. 2.
Az iparszociolégia az wjonnan felmeriilt térsadalmi igények nyomén
szdmos 1j eredményt ér el (pl. a technoldgiai tényez6 hatdsinak kimuta-
tésa a véllalati szervezet alakitdsiban). 3. Felbontotték a taylorizmus és a
Human Relations ,,zart” villalat-koncepcidjit, s a vallalatot tobbé nem
elszigetelt egységként, hanem a térsadalmi-gazdasigi rendszer viszonyla-
gos 6n4llésiggal rendelkezd részeként kezelik. 4. Kialakul a szervezeti fel-
fogéson alapulé megkozelitésmod.
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A taylori racionalités és reakcidja

Jollehet a XVIII. szdzad vége 6ta a t6kés termelési viszonyok médosuli-
sdval, a szocialista termelési viszonyok létrejottével, a termelSerdk fejl6-
désével az ipari szervezetet alakité tényez6k sokat viltoztak, a munka-
megosztison alapulé munkaszervezet és a gépi technika egyesitése ma is
alapvet6 meghatdrozéja az ipari véllalatok felépitésének és miikodésének.
Ennek megfelelGen az ipari szervezet miikodési torvényei, illetve az ezeket
jol-rosszul kifejezd hivatalos szervezeti felépités f6 sajitossigai bizonyos
folyamatossdgot mutatnak. A hivatalos (formélis) szervezet 1ényegében az
a forma, amelyben a véllalat a kiilsé szemlél6 szdmdra jelentkezik: a hiva-
talosan elismert, legilisnak nyilvanitott és szabilyozott jelenségek és
folyamatok Gsszessége. Ennek elemzése az iparszociol6gia egyik nélkii-
lozhetetlen vizsgilati aspektusa: els6dlegesen itt vetSdnek fel mindazok
a kérdések, problémik (szervezettség, centralizici6 és decentralizéci6, a
dontések, az osztonzés hatékonysiga, az iizemi demokrécia stb.), amelyek
ma az iparban, a villalatokndl jelentkeznek.

Az ipari szervezet miikodési torvényeit, éppen a hivatalos szabilyozés
aspektusdb6l megragadva, elGszor Taylor (37), valamint kovetdi, a veze-
tés, az adminisztricié racionalizdlisdnak teoretikusai, L. Gulick és
L. Urwick (12) vizsgéltdk. Hasonl6 irdnyban dolgozott H. Fayol (8) és
hazdnkban* egyebek kozt Méhely Kélmé4n (31).

A Klasszikus Scientific Management irdnyzat képviseldi szervezetelmé-
letiikben egyfajta ,,idedlis’ helyzet feltételezésébdl indulnak ki. Eszerint:

1. a véllalati szervezet a lehetd legnagyobb hatékonységra, 6nmaga 4l-
landé racionalizaldsdra torekszik;

2. ezt a benne dolgoz6 emberek szakértelmén, s ami ezzel egyértelm,
specializdci6jén keresztiil éri el;

3. emberei tevékenységét szigortan irdnyitja, koordindlja, ellendrzi,
mégpedig ugy, hogy

4. kifejezetten (és kizdr6lag) gazdasdgi motivaltsigukra épitve — a ki-

* A taylori Scientific Management Magyarorszdgon az elsd vilighdbortt meg-
el6z8 években, tehit abban az id@szakban szerzett hiveket, amikor a monarchia
ipara, és ezen beliil a magyar ipar, eur6pai méretekben viszonylag fejlettnek volt
mondhaté. A kialakult vitdkban Szabé Ervin (36) rimutatott azokra a korlatokra,
amelyeket az orszdg tdrsadalmi viszonyai a taylori médszerek bevezetése elé alli-
tottak. A két vilaghdboru kozétt (illetve a hatvanas évekig) Magyarorszdgon ipar-
szociologia gyakorlatilag nem létezett. Kivételt néhény iparszociolégus, egyebek
kozt Rézler Gyula iparszociografidi jelentenek.
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fejtett munkdval ardnyos anyagi jutalmazison és szankciondldson keresz-
tiil — sarkallja ket cselekvésre, amelyre az egyének feltétleniil készek;

5. az emberek cselekvése a hivatalos szervezet gondosan kidolgozott
,»kényszerpalydin® val6sul meg.

A Taylor és kovet6i altal megragadott, ma is hat6 szervezeti térvény-
szerfiségek egyike a munkamegosztés, a mésik pedig az irdnyitds, a koor-
dinilés, az ellen6rzés egysége.

A munkamegosztds torvényszeriiségét Taylor a véllalati tevékenység
megfigyelése alapjan a kovetkezd elvben konkretizalta: minél tobb rész-
miiveletre bontanak fel egy munkafeladatot, a miiveleteket végz6 mun-
kisok annél nagyobb begyakorlottsdgra tehetnek szert, anndl inkidbb n6
termelékenységiik s ezéltal a munkaszervezet hatékonysdga. A taylori
specializécié idedljdnak pregnins gyakorlati megtestesiilése az elsSként
H. Ford 4ltal az autégyirtisban bevezetett és azéta szélesen elterjedt
szalagmunka.

A munkamegosztds anarchiit eredményez, ha a munkafeladatok fel-
bontdsa nem koordinaltan torténik, ha nincs kozponti termelési program
és 4lland6 ellendrzés. A Scientific Managementben uralkodéva valt fel-
fogés szerint a munkamegoszt4s anarchikus tendencidit a szervezetben a
kontroll egysége ellenstilyozza. A kontroll egységének elve azt jelenti,
hogy a beosztottak csak egy kozvetlen felettesnek vannak aldrendelve,
csak ettdl kapnak utasitdsokat. Erre az elvre épiil a vezetés Klasszikus
,,vonal-szervezete” (line organization), melynek lényege a kovetkezd.
Mivel egy felettes csak korlétozott szdmu kdzvetlen beosztott munkéjat
képes hatékonyan irdnyitani, koordinalni és ellen6rizni, vagyis a kontroll
kore korl4tozott, a véllalatoknal a kontroll t6bblépcss piramisa jon létre:
a hierarchién felfelé haladva az egyes személyek 4ltal — mind t6bb kozve-
titésen 4t — ellen6rzott teriilet egyre novekszik, végsd soron pedig a szer-
vezet egésze a csticsrol, egy kozpontbdl irdnyithatd, kontrolldlhato.

A kontroll egységének elve sokszor Osszeiitkozik a vezetésen beliili
munkamegosztis kovetkezményeivel. A ,,vonal-szervezet” a vezetSkt6l
azt kivanja, hogy irdnyitd, ellen6rz6 tevékenységiik a véllalat, illetve rész-
leg miikodésének minden teriiletére (miiszaki, szervezési, munkaiigyi stb.
kérdések) kiterjedjen, ami ellentmond a munkamegosztis, illetve a specia-
lizéci6 logikdjénak. Ha viszont — mint Taylor javasolta — a munkasokat
nem egyetlen felettesnek, hanem a funkcidk szerint szakositott felettesek
— ,,funkciondlis miivezet8k” — csoportjinak rendelik ald, a kontroll egy-
sége szenved csorbat.
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A dilemmét a villalati gyakorlat kompromisszummal oldotta meg.
A villalati miikodés részfunkcibira specializdlt (miiszaki, miiszaki fejlesz-
tési, szervezési, programozési, munkaiigyi stb.) részlegeket hoztak 1étre
(,,torzskar-szervezet” — staff organization), s szamukra részleges, funkcio-
nalis kontrollt biztositottak. Ezzel egyiitt a termelésirdnyitisban (s magu-
kon a specializdlt részlegeken beliil is) meghagyték az eredeti vezetési
konstrukciét, a ,,vonal-szervezetet”, az érintett teriilet teljes kor{i kont-
rolljdval. Ma az ipari véllalatok tulnyomé tobbsége — a szocialista vallala-
tok is — a ,,vonal-szervezet” és a ,,torzskar-szervezet” kombiniciéjanak
kiilénféle véltozataira épiil fel.

A munkamegosztésra és a kontroll egységére felépiilé szervezet zokke-
nésmentes miikodését a hivatalos szabdlyok hivatottak biztositani: ezek
irjék koriil a vallalati miikodés egész mechanizmusit, a hierarchia al4-,
folé- és mellérendeltségi viszonyait, a feladatok, dontési jogok, kotelezett-
ségek elosztdsdnak, az informécié dramoltatdsinak, az Osztonzésnek és
szankciondldsnak a rendszereit. A szabélyok a szervezethez tartozé egyé-
nek cselekvéseit kényszerpélydkra allitjdk, hogy igy biztositsdk a feliilr6l
jové utasitidsok maradéktalan végrehajtését, illetve — hosszi tdvon — a
szervezet racionalitdsdnak, hatékonysdgdnak maximumat. Taylor az egyes
szervezeti mechanizmusok miikodését illetden is figyelemre mélté6 meg-
figyeléseket tett, illetve instrukcidkat adott: 6 fogalmazta meg pl. a haté-
kony gazdasigi 6sztonzés alapelveként a teljesitményelvet, s kovetdi bo-
nyolult bérezési konstrukcidk szdzait dolgoztik ki ennek megvalésitéséra.

A Scientific Management irdnyzatdval szembeni alternativaként jelent-
kezett (de, mint latni fogjuk, végs6 soron csak annak sziikséges korrekci6-
jat hozta) a Human Relations irdnyzat. Kialakuldsa Elton Mayo nevéhez
és az § vezetése alatt a Western Electric Company hawthorne-i iizemei-
ben lefolytatott ismert kutatdssorozathoz (1927—1932) kapcsol6dik, mely-
nek eredményeit Mayo 4tfogé igényii koncepci6ba épitve ismertette (30).
A Human Relationsnek a taylori kiindul6pontokat tdmadé alaptételeit
— az irdnyzat kés6bbi fejlédését is tekintetbe véve — a kvetkezékben fog-
alhatjuk Ossze:

I. a véllalati hatékonysig emelésének alapvetd eszkéze nem a véllalati
szervezet 4lland6 racionalizdldsa, hanem a dolgozok elégedettségének
novelése;

2. a munkds teljesit6képességének nemcsak fizikai, hanem ,,térsa-
dalmi” korl4tai is vannak;
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3. a munk4s nem kizérélag gazdaségi 1ény (homo oeconomicus), moti-
véltsiga nem csupan gazdasagi jellegii, s6t elégedettségének alakuldsiban
kozponti szerepet jatszanak a nem-gazdasdgi motivaciok;

4. a nagyfoka specializdci6 kedvezétlen a munkdsok elégedettsége
szempontjabol;

5. a munkisok a véllalat hivatalos szervezetén beliil nem elszigetelt
egyénekként, hanem nem-hivatalos (informilis) tirsadalmi csoportok*
tagjaiként cselekszenek.

A Human Relations 4ltal megfogalmazott megéllapitdsok egy részének
helyességét — hasonléan Taylor feltételezéseihez, megfigyeléseihez —
tapasztalatok, empirikus kutatdsok tdmasztotték ald. Ezek f6bb teriiletei,
eredményei a kovetkezok.

A hawthorne-i vizsgalat eredményeibdl kiindulva az irdnyzat képvisel6i
— els6sorban F. J. Roethlisberger és W. J. Dickson (33), valamint G. C.
Homans (20) — elemezték el8szor szisztematikusan a munkésok 6nkényes
teljesitmény-visszatartdsat (restriction of output). (Ez a jelenség Taylor és
kovetdi szdmdra sem volt ismeretlen, de Taylor nem prébélta meg be-
illeszteni a szervezetrdl alkotott képébe, hanem megakadélyozdsénak fel-
tételeit igyekezett kidolgozni.) A viéllalati szervezetben el6fordulé ilyen
legalizalatlan folyamokr6l kimutattdk, hogy hordozéjuk egy nem-hivata-
los szervezet, amely az egyének kozti rokonszenv-kapcsolatokon alap-
szik. Ennek felderitésében az emlitett kutat6kon kiviil jelents eredménye-
ket ért el tobbek kozott M. Dalton (4) és W. F. Whyte (43) is. Az infor-
malis csoport — ezt mir a Human Relations iskola kés6i képvisel6i mutat-
tak ki — sajatos értékeket hordoz, kielégiti tagjainak nem-anyagi igényeit
(a térsas élet, a tirsadalmi presztizs stb. irdnti igények), megteremti a fel-
tételeket ahhoz, hogy tagjai kozos erdfeszitéscket tehessenek aspirdcidik
kielégitésére: informéiciokhoz juttatja Oket, biztositja a kapott jelzések
kollektiv kiértékelését, s az ezen alapuld kollektiv cselekvés megvalésula-
sit, ellenGrzését.

A Human Relations iskola vetette fel a vezetési stilusok kérdését.
K. Lewin (23), R. Lippitt és R. White (25) kimutattdk, hogy az éltaluk
vizsgalt autokratikus, demokratikus és rdhagy6 (,,laissez-faire”) vezetési
modszerek koziil a csoporttagoknak a déntésekbe valé bevondsan alapuld

* Az ,,informalis” és a ,,nem-hivatalos’ kézti distinkci6t a jelen tanulményban
sziikségtelennek latjuk megtenni.
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demokratikus vezetés noveli leginkdbb az elégedettséget (nem a haté-
konységot!). Ugyanilyen eredményekre jutott L. Coch és J. R. P. French
(2) is. Kutatdsaik els6ként exponéltdk tudomanyosan a ,,részvétel” kér-
dését, amely azdta is az ipari viszonyok egyik legtobbet tirgyalt problé-
méja.

G. Friedmann (10), C. R. Walker és R. H. Guest (40) kimutattdk,
hogy a munkafeladatok részekre tordelése, az erételjes specializéci6
— amely legteljesebb forméjaban a szalagtermelésben, az autéipari szerel6-
szalag esetében valésul meg — frusztréciét, apitidt és més negativ kovet-
kezményeket idéz el6 a munkésoknal.

A Human Relations eredményei tehdt néhdny sarkalatos ponton kétsé-
geket tdmasztottak a taylori irdnyzat feltételezéseinek, megfigyeléseinek,
instrukciéinak helyességét illetéen. E kritikus pontok: 1. hatékonysig
vagy elégedettség, 2. formdlis vagy informélis szervezet, 3. anyagi vagy
nem-anyagi motivicio, 4. autokratikus vagy demokratikus vezetés, 5. a
specializcié sziikségessége.

A racionalitds és az ,,érzelmek” szintézise

A szociolégiai elmélet — mint B. Mottez megillapitja — egyszerre tudo-
manyos koncepci6, mindennapos gyakorlat és ideoldgia. A Scientific
Managementr6l (nyilvinvalé korlitai ellenére is) els6dlegesen az ipari
véllalatok miikodésének mindennapos gyakorlata bizonyitja, hogy id6t-
4116. Taylor és kovetdi a véllalati hivatalos szervezet miikodését elemezve
kimutattdk, hogy hogyan lehet (és kell) egy szervezetet felépiteni, a cél-
irdnyos, koordinalt emberi egyiittm{ikodést szabdlyozni. A Human Rela-
tions irdnyzat lényegében arra hivta fel a figyelmet, hogy a taylori racio-
nalitdsnak — a véllalati szervezet szempontjabdl irracionlis, ,,érzelmi”
elemek folytdn — korldtai vannak. A Human Relations képvisel6i ugyan-
csak a szervezeten beliili egyiittmiikodés javitdsdhoz adtak instrukcidkat,
csak mds oldalr6l: Taylor a gazdaségi 6sztonzésre, a szervezeti kényszer-
pélydk logikus kiépitésére tett javaslatokat, a Human Relations hivei
viszont a nem-anyagi 0sztonzés, a vezetési stilusok, a kollektivafejlesztés
stb. médszereire. A két irdnyzat eredményeit részben sajit késdi kovetdik,
részben wjabb iskoldk, irdnyzatok — igy, a szocialista viszonyokra alkal-
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mazva, a marxista iparszociolégia képviseldi is* — tobb ponton ellendriz-
ték, egyeztették. A kovetkezOkben vézlatosan osszefoglaljuk e szintetizal6
munkalatok fébb konklizi6it a fentebb felsorolt 6t kritikus ponton.

1. Hatékonység vagy elégedettség. A taylori alapokra épit8 polgari szer-
vezetszociologusok, J. G. March és H. A. Simon (26), arra a kovetkez-
tetésre jutottak, hogy a szervezetek nem maximdlis hatékonys4gra, hanem
,,viszonylag j0”, ,.elfogadhaté” produktumra torekszenek, s nem ku-
tatjék sziinteleniil a racionalitds fokozdsdénak médjait. Ebbél persze hely-
telen lenne azt a kdvetkeztetést levonni, hogy a hatékonysdg — kiilonosen
vallalatok, tehdt mérhet produktumot nyujt6 szervezetek esetében— nem
szerepel a szervezeti célok kozott. S az ,,elfogadhat6” produktum is fel-
tételezi a racionalitds bizonyos, olykor elég magas, ha nem is maximalis
fokat. Mésrészt a hatékonysdg Osszetevli csak részben fedik a dolgozok
elégedettségének Osszetevdit, s az elégedettség nem feltétleniil jir egyiitt
hatékonysdggal. Mindez azonban nem jelenti azt, hogy feloldhatatlan
ellentét lenne kozottiik; ellenkezoleg, a szervezet hatékonységa — sok 4t-
tételen keresztiil — a dolgozok elégedettségének potencidlis alapjét jelenti.

2. A formadlis és az informalis szervezet viszonya. A kutatésok azt bizo-
nyitjdk, hogy nem létezik ,tisztdn” formadlis, inform4lis kapcsolatoktol
mentes szervezet. Torténetileg szemlélve nyilvinval6nak l4tszik, hogy a
hivatalos szervezet, igy a vallalaté is, ,,mesterséges” tdrsadalmi alakulat,
amely informadlis, de ugyancsak funkcionélis alapokon szervezddd ,,ter-
meészetes” tarsadalmi alakulatokbdl nétt ki. Viszont azéltal, hogy bizonyos
kapcsolatokat hivatalossd tesziink, legalizdlunk, még nem sz{inik meg mis
kapcsolatok nem-hivatalos, legalizdlatlan 1éte. A szervezeten beliili kap-
csolatok bonyolult hélézatdban az informilis kiegésziti a formadlist; az
informélis léte jelenthet kritikat, tdmad4st a formadlissal szemben, jelent-
heti ennek aldakndzésiat — de lehet segitGje, aldtdmasztéja is. Nagyjdbol
erre a kovetkeztetésre jutnak M. Dalton (4), R. Mayntz (29), valamint az
emlitett hazai kutatdsok is. A hivatalos szabélyozés teoretikusai, mint pl.
Taylor, az informélist — mint felesleges, zavar6 tényez6t — igyekeztek ki-
zarni rendszeriikb6l; nem vettek tudomdst rola, illetve felszdmoldsdra
torekedtek. Mindezek hit prébilkozésok: az informdlis kezelésének
moédja — az eddigi kutatdsi tapasztalatok szerint — a hivatalos szabilyozés

* A két irdnyzat eredményeinek kritikai feldolgozésa, egyeztetése lényegében
minden szocialista orszdg iparszociolégidjaban, igy ndlunk is (18) végbemegy,
mint az aktudlis ipari problémdkra irdnyul6é kutatisok egyik ,,mellékfolyamata’.
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adott rendszerének korrekcidjaval torténd koriilhatdrolds vagy a legali-
zélas, amely ellendrizhet&vé teszi.

3. Anyagi, illetve nem-anyagi motivicié. Az 6sztonzés eredményessé-
gének alapfeltétele, hogy 1. az 0szténz6k (jutalmak, szankciok) a cél el-
éréséhez val6 hozzijarulds mértékét, azaz a teljesitést kovessék; 2. a jutal-
mak és szankciok — mind mindségi, mind mennyiségi sajatosségaikat ille-
téen — redlis emberi sziikségletekre épiiljenck. A kutatdsi tapasztalatok
azt mutatjik, hogy az ,,anyagi” és a ,,nem-anyagi” Gsztonzok szembe-
allitdsa, illetve akdrmelyik jelent6ségének az elttlzdsa vagy lebecsiilése
egyardnt helytelen. A munkdsok kiilonféle, rétegenként, s6t egyénenként
valtozé Osszetételii és differencidltsdgu igényeket tdmasztanak vallalatuk-
kal szemben: biztositani kivdnjdk maguk és csalddjuk novekvé jolétét, tar-
sadalmi megbecsiilést, presztizst virnak végzett munksjukért, j6 tdrsas
kapcsolatokat, ,,alkot6”, tartalmas munkat remélnek. E sziikségletek szo-
rosan Osszefiiggnek és kolcsondsen egymadsra épiilnek: a bér pl. nemcsak
a jolét irdnti igényt elégiti ki, hanem a presztizs-igényeket is, hiszen a
végzett munka tdrsadalmi megbecsiiltségének els6dleges és legkézenfek-
v6bb fokmérdje tobbnyire az anyagi helyzet. Ez nem jelenti azt, hogy a
megfelel6 anyagi 6sztonzés onmagaban elegendd a presztizs-sziikségletek
kielégitésére, vagy éltaliban feleslegessé teszi a nem-anyagi Osztonzoket.
Masfel6l viszont arra az dlldspontra sem lehet helyezkedni, hogy az anya-
giak és a nem-anyagiak — az adott torténelmi helyzett6l fiiggetleniil — egy-
forman fontosak. A sziikségletek alapvet6 sajétossiga, hogy hierarchiku-
san épiilnek fel (27), azaz a magasabbrendii sziikségletek (pl. az iizemi
dontésekbe vald belesz6lds igénye) rendszerint csak az alapvetd, pl. anyagi
sziikségletek kielégitése (elegend6 bér) utdn vélhatnak cselekvéskészte-
téssé. A sziikségletekre jellemz§ a koildtozott kompenzéilhatdsig is. Pél-
d4ul a dolgozénak az az igénye, hogy részt vegyen a dontésekben, sajit
sorsa intézésében, magas bérrel esetleg kompenzalhat6, de az igen ala-
csony bér a részvétel biztositdsival mar alig.

4. Autokratizmus vagy demokratizmus. Az ,,autokratikus” vezetési sti-
lus kritik4ja lényegében nem a Scientific Management kritikéja; a szerve-
zeti kontroll egysége éppugy elképzelhetd demokratikus, mint autokrati-
kus dontési mechanizmus esetén. A probléma lényege inkdbb az, hogy a
véllalat valéban mennyire tart igényt (illetve mennyire kényszeriil) arra,
hogy dolgozéi részvételét biztositsa, s ehhez — a hivatalos szabalyozés esz-
kozeivel is — hogyan tudja megteremteni a szervezeti forumokat, a kell§
érdekeltséget, informaltsigot. Szocialista viszonyok k6zott a dontésekben
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val6 részvétel, az iizemi demokrécia, tartalmit tekintve, nem afféle ,,biz-
tonségi szelep”, amelynek keretében mindenki ,,kibeszélheti magibol a
problémékat, hanem a szervezet dontési mechanizmusénak integréns ré-
sze. Ezért — s ehhez éppen a formélis szervezet kiépitésének teoretikusai
nyujtanak segitséget — megval6suldsat gy kell szabalyozni, hogy a részt-
vevok jogai, kotelezettségei és felel6sségei, éppugy, mint birmely mds
szervezeti poszton, illetve szerepben, kell§ egyenstlyban legyenek. A don--
tésekben vald részvétel igénye eredendden tobbnyire nem a formalis vél-
lalati szervezet éltal inspiralt, de kibontakozdsihoz nélkiilozhetetlen en-
nek megfelel6 alakitisa. A részvétel, a demokratikus vezetés problémaja
szorosan két8dik a dontések centralizdci6jénak, illetve decentralizdci6ja-
nak kérdéséhez is. Ez hazédnkban a kozponti irdnyitds és a véllalatvezetés
viszony4nak, valamint a véllalati bels6 mechanizmus miikdésének egyik
alapkérdése. Szervezetelméleti megkozelitését egyebek kozt, taylori ala-
pokon, Simon, Smithburg és Thompson (35) dolgoztik ki.

5. A specializdci6 és a munkamegosztds. A munka részekre tordelését,
a specializéci6t — elsGsorban éppen a szalagtermelésbél, a szerel6szalagbol
kiindulva — mér évtizedek 6ta kritizaljék az iparszociol6gidban; tobbnyire
jogosan. Kétségtelen, hogy a munkamegosztds — amely az ipar hatékony-
s4gi céljainak egyik f6 gyakorlati megvalésulési formdja — sziikségszerlien
bizonyos specializdciéval jar egyiitt. A munkamegosztds a motorblokk
szerelésénél pl. megkovetelheti, hogy azt ne egy ember végezze, hanem
tobb munkafeladatra bontsék, és ezek koziil minden munkés egyet végez-
zen. Ez az eljirds noveli a munka hatékonységét, de noveli a munkds elé-
gedetlenségét is (hiszen a munka monoton, rutinszerii). De mér az ipari
technika jelenlegi szintjén is szdmos megolddsa van annak, hogy a munka
felbont4sénak tdrsadalmi elényeit megérizve csokkenthessiik a specializé-
ci6 4rtalmait. A munkafeladatok szdma véltozatlan szinten maradhat, mi-
kozben a specializicié szintje véltozik, ha pl. a feladatokat véltogatjik,
,,rotaljak” a munkisok kozott. Ezt és hasonlé modszereket (job enlarge-
ment, job enrichment) egyes véllalatoknil — amelyeket a munkésigények
ténylegesen ebben az irdnyban nyomnak, s amelyek a valtoztatdsok tech-
nolégiai feltételeinek biztositédsdhoz elegendd tdkeerdvel rendelkeznek —
mir alkalmazzik is.

A kritikus iitk6z8pontok e vézlatos 4ttekintésével is sikeriilt talédn
illusztrilni, hogy a Scientific Management és a Human Relations iskoldk
felfedezései, feltételezései, instrukciéi 1ényegében nem ellentétesek egy-
méssal, hanem ink4bb kiegészit8i egymdsnak. Arrél sem szabad meg-
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feledkezni, hogy a két irdnyzat 1étrejotte kozott évtizedek teltek el, ami
szdmos megéllapitdsuk érvényességét eleve befolydsolja. Feltehetd pl.
— emlékezve arra, amit a sziikségletek hierarchidjirél mondottunk —, hogy
Taylor a szdzadfordulé utdn ersebb anyagi orientéltsigot tapasztalt az
amerikai munkdsok korében, mint a Human Relations iskola képvisel6i
a harmincas években. Az id6 tényezjével persze a problémék csak rész-
legesen magyardzhatok, hiszen pl. C. R. Walker és R. H. Guest (40) az
otvenes években, amerikai acélipari munkésokn4l rendkiviil er8s anyagi
orientéltsigot taldlt.

A koncepcid bdvitése:
a tarsadalmi kdrnyezet és a technika

A Scientific Management és a Human Relations komplementaritésa-
nak felismerése (amelynek jegyében a mayéi irdnyzat eredményeit cleve
a taylorizmus korrekci6jaként ismertettiik) 6nmagéban csupin tdmpontot
adott az elméleti tovdbblépéshez, de nem érintette azt az alapvetd kozos
korlatjukat, amely miatt mindkét klasszikus irdnyzat zsdkutcéba kertilt, s
amelyre tobbek k6zott az ipari harménia megteremtésére irdnyuld torek-
véseik kudarca hivta fel a figyelmet: az, hogy a véllalatot a t4rsadalomban
»izoldlt szigetként” fogtik fel, ugy vizsgéltdk — A. Etzioni (7) szellemes
hasonlatéval élve —, mint az antropol6gusok egy zdrt torzsi kozosséget.
Az iparszocioldgia elméleti tovébbfejlesztéséhez bbvitésre volt sziikség:
olyan Gsszefiiggések vizsgdlatira, amelyek mind a Scientific Management,
mind a Human Relations elemzéséb6l kimaradtak. Ennek fontos dllomésa
volt e ,,zirt” véllalat-koncepci6 elvetése.

A kutatisi koncepcié bdvitéséhez maga a tdrsadalmi, illetve gazdaségi
fejlédés is alapot adott. A harmincas években az Egyesiilt Allamokban az
ipari viszonyokat szab4lyoz6 roosevelti torvények sora, a vildgh4boru utdn
az 4llami beavatkozdsnak szinte valamennyi t6késorszdgban kibontakozd
gyakorlata, nem is szélva az ezt megalapoz6 keynes-i kbzgazdaségtanrol,
a kordbbi Klasszikus véllalat-koncepci6 tarthatatlansdgéra hivtik fel a
figyelmet. Ugyanebben az irdnyban hatott a szocialista tervgazdasig 1étre-
jotte is, ahol a kdzponti tdrsadalmi és gazdasdgi irdnyitds vitathatatlanul
thlsalyba keriilt az 6n4llé véllalati cselekvéssel szemben.

A taylori, illetve may6i alapokrél indulé kutatok az otvenes évekt6l
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