- Valéban. A mi falunkban mar szinjatszécsoport is m-
kodott, nagyobbéara cigany szerepl6kkel. Csak foglalkozni, t6-
rédni kell veliik. S mindenhol azt is elvarjak, hogy aki oktatja,
neveli 6ket, valdban tdbbet is tudjon, mint 6k. Egyébként vak
vezet vilagtalant . . .

6.

Ki is tartozik tulajdonképpen az értelmiséghez?

Az Uj Magyar Lexikon szerint: ,,Az értelmiség: a tarsada-
lomnak az a rétege, amely a hivatasszerien szellemi munkaval
foglalkozokbdl all. Soraikba tartoznak a tuddsok, irék, mdvé-
szek, pedagogusok, mérndkok, agrondémusok, orvosok, Ugyveé-
dek, miszaki dolgozok, valamint az alkalmazottaknak szelle-
mi munkaval foglalkoz6 része” A Magyar Nyelv Ertelmezé Szo-
tara szerint: ,Ertelmiség: a tarsadalomnak az a rétege, amely-
nek tagjai szellemi munkaval tartjak fenn magukat.”

— Szerintem ezek a definiciok eredetileg se voltak jok,
azota meg kulondsen elavultak!

A véleményt kifejté férfi afféle renegéat. Hltlenil elhagyta
a megyét. El6re megfontolt szandékkal. Arra hivatkozott, hogy
Pest kozelében hazuk van, és hogy gyermekei iskolaztatasa vé-
gett 6hajt odakoltdézni. A gyermekek akkor az iskola alsé osz-
talyaba jartak és 6k titokban épitették meg palotajukat a ma-
sik megyében. Barati korben ez az ismer6som kulturdlis igé-
nyeikre hivatkozott tavozasa el6tt. Addig is sokat koltottek
kdnyvre, sokat jartak szinhazba. Emlékszem, egyszer a ,Nemze-
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A Mmunkahelyi legkor

A munkahelyi légkort vizsgdlni, jelle- gét teremti

meg. Az altalanos erkdlcsi

tiben" is Osszefutottam velik Peter Weiss Marat-dramajanak
bemutatéjan, s kulondsen szivesen jartak a Madach Kamara
Szinhazba. Egyébként megbecsiilt ember volt megyénkben: fe-
leségével mindketten jol kerestek, & maga évekig volt part-
titkar.

— Mi a kifogasod a definiciok ellen? — kérdezem.

— Az értelmiség fogalma nalunk régen is az iskolai vég-
zettséggel forrt 6ssze. Aki egyetemet végzett, az értelmiségnek
szamitott, ha egész életében havat lapatolt, vagy kubikolt is.
Az érettségi mar belépb volt az értelmiség zart rétegébe, s nem
szamitott, ha a cip6b6l kikandikalt a lyukas zokni. S mar akkor
is értelmiségi volt a vasuti tiszt, a postamester, s j6 maddja ré-
vén a négy polgarit végzett kocsmaros és szatocs . . .

— Véleményed szerint mi a helyzet ma?

— Az értelmiség kozé sorolhatok szama jécskan megnétt.
Prébald csak nemleges oldalrol megkozeliteni a kérdést. Ki
nem fizikai munkas? A pedagogusok, akik kaderlapokat készi-
tenek kisgyerekekr6l, évente talalkoznak a problémaval. Csak
néhany példa: a férj érettségivel gépkocsivezetd, a feleség hat
altalanossal és egy hathonapos tanfolyammal adminisztrator;
technikus a férj, de nem mivezet6ként, hanem munkasként dol-
gozik, felesége haztartasbeli, de elvégzett egy évet a bolcsész-
karon. Fizikaiak-e? S értelmiségi-e a mivezet6, brigadvezetd,
az erdész, a tévészerel§ és igy tovabb? Hiszen ezek legtobb-
jének érettségijik van és gyakran bonyolult adminisztraciot kell
végezzenek . . . A fizikai munka kozeledik a szellemihez . . .

hogy az emberi kapcsolatoknak, az
attitudjeiknek ezerarcuséaga,
sem mindségi, sem

E sorok ir6janak meggy6z6dése,
emberek magatartasanak, beallitédasuknak,
sokfélesége a teljesség igényével pszicholdgiailag -
mennyiségi vonatkozasban — nem leirhaté.

A kozosségben él6 és cselekvé embert megismerni, réla szdélni, irmni,
vélekedni a pszicholdgian, tehat a tudoméany keretein tul, a mivészet, iro-
dalom eszkozei nélkil lehetetlen. A kultiurdanak e két — a sz6 minden vo-
natkozasban - humanisztikus hajtasa, a mivészet és pszichol6gia, csupan
egymassal Kkardltve, egyméasba A&talakulva, egymast kiegészitve képes az
embert tevd lélek mélységeit megkdzeliteni.

nyolultabbak lettek, a tényleges munka-
er6t egyre inkadbb az ellenérzés, iranyi-

mezni az egész tarsadalom légkorének,
kdzérzetének ismerete nélkil, izolaltan
nem lehet. A munkahelyiink életlinknek
csupan egyik lényeges szintere. A fala-
kon kivilr6l hozott tendenciainkat, terhe-
inket itt valthatjuk at értékre, megingott
biztonsagérzetiinket, ©Onbizalmunkat itt
nyerhetjik vissza a teremtés, az alkotas
altal.

A szellemi és anyagi kultura fejlédése
Onmagéaban is naprol-napra szévevénye-
sebbé teszi a tarsadalmat, a személyek
kozti kapcsolatokat. E kapcsolatok sokré-
tlek és finoman differenciéltak lesznek.
A szocialista tarsadalomban a kulturdlis
forradalom eredményeként a kulturalis
individualizalédas tomegméretli és alta-
lanos. A modern technika gyorsuld fej-
I6dése forméalisan és bizonyos mélységig
tartalmilag is kézel hozza az embereket,
a kozottik levd érintkezési formak meg-
sokszorozodtak. Mindez az egyének fo-
kozott és permanens alkalmazkodd ké-
pességét tételezi fel. A személyek kozti
kapcsolatoknak a felszinen kinalkoz6é ne-
hézségei mogoétt nem mindig ismerjik
meg azon problémait, amelyeket a jO és
rossz értékitéletének a megvaltozasa, az
etikai normak régi és (j tartalmanak az
Osszelitkdzése jelent. A személyi és tekin-
télytisztelet régi és (j tartalma, a helyes
vilagnézet kialakitdsa, a kozds vagyon
régi és Uj értékelése a személyiseg mély
rétegeiben belsd konfliktusok lehet&sé-

normak, igy a munkaerkélcsi normak be-
tartasa iranti felel6sségérzés kialakula-
sat csak a kultdraltsdg egy bizonyos
szintjére érkezéskor varhatjuk.

Fesziltség, vita, ellentét, elégedetlen-
ség, csalodas tobbnyire megszokott je-
lenség a munkahelyeken. Megszokott, de
nem kivanatos jelenség. Csak az utdbbi
évtizedekben fordul az ilyen megnyilva-
nulasok felé nagyobb figyelem. E na-
gyobb figyelem oka az organizaciok lélek-
tani és szociologiai vizsgalatanak el6re-
haladasa és ennek nyoman az a felis-
merés, hogy a negativ emberi érzel-
meknek és indulatoknak nagyon héatra-
nyos hatasa van az organizaciok (mun-
kahelyek, Gzemek, intézmények stb.) sta-
bilitAsara, teljesitményére és fejlédékeé-
pességére. E tudoméanyos felismerések
alapvet6 jelent6séglek a gazdasagi és
szervezési vezet6k szamara is. A technikai
fejlédés a termelés aspektusabdl nézve
is megvaltoztatta vagy moddositotta a
munkahelyek jellegét, illetve bennik a
munkamegosztast. Egyre tobb olyan or-
ganizacié alakult ki, amelynek terméke
nem valami kézzelfoghaté gyartmany
vagy teljesitmény, hanem eszmei termé-
szetli alkotas vagy emberi szolgaltatas.
Ezen utébbi organizaciokban a munka-
koroket nem hatarozzak meg teljesen és
igy a teljes ésszer(i munkamegosztas sem
valésithaté meg. A technikai fejl6dés mi-
att maguk a termel6 organizaciok is bo-

tas valtja fel. E tevékenység sériléke-
nyebb és kdnnyebben megzavarhaté az
emberi kapcsolatszféra részér6l. A fejl6-
dés mindig jobban halad abba az
irAnyba, hogy egy-egy szervezetnek nem
a termelés biztositdsa a f6 problémaja,
ennél sokkal nehezebb az alkalmazko-
das a sziintelen valtozé piaci igények-
hez, technikai szinvonalhoz, egyaltalan
az Uj kovetelményekhez.

A vizsgalatok és tapasztalatok szerint
az organizacio ilyen értelmd feladatai
fejlédése érzi leginkdbb karat a bennik
dolgozok pszichés feszilltségének és disz
harmdnias kapcsolatainak.

Ami az organizacié szempontjabdl hat-
ranyos emberi fesziiltség, ellentét, az a
szervezetben mint munkahelyen tevékeny-
ked6 ember szaméra lelki teher, psziches

stressz, amelyet nem szivesen vallal,
amely el6l menekil. Munkahelyétdl el-

varja, hogy ilyen fesziiltségek alél men-
tesitse.

Az emberi problémak, személyi ellen-
tétek jelenségeit a modern Uzemszocio-
l6gia a munkahelyi légkér, munkahelyi
atmoszféra koncepciojaval szokta kife-
jezni. A munkahelyi légkodr fogalma azt
jelenti, hogy az emberi viszonyok jellege,
érzelmi tonusa Ugy hat a munkahely dol-
gozdira, mint az éghajlat, a fizikai légkor
az emberre. Ha a fizikai légkor, id6jaras
kellemes, enyhe, akkor az ember kedve,
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kdzérzete, munkaképessége j6. Ha a lég-
koér nyomott, feszilt, a hangulat rossz, az
intenzitds beszdkil. A munkahelyi 1égkor
fogalma még azt is érzékelteti, hogy tul-
zottan mély, tal kellemes a klima, amely-
nek negativ hatdsa az ellenpontjaval
azonos. A munkahely tdlzottan ,meleg”
légkére ugyanugy tapasztalati tény a ma-
ga hatranyos kihatasaival, mint a tdl
zord, feszllt 1égkor.

A munkahelyi |égkoérnek négy f6 oOssze-
tev6je van. Egyik a kozvetlen kollektiva
emberi kapcsolatainak jellege. Szociol6-
giailag ez kozvetlen kiscsoportnak fo-
gadhat6 el. Optimalis esetben e csoport
munkatarsai kedvelik, ismerik és elvise-
lik egymast, kozosek a szokasaik és né-
zeteik. Mésik Osszetevfje a mas kollekti-
vahoz, és funkcionalis rétegekhez valo
viszony. A legnagyobb fesziiltség és el-
lentét lehet6ségét magaban hordé mun-
kahelyi viszonylat a vezet§ — beosztott
relacié. Ennek zavara hat ki leginkabb a
munkara, a teljesitményre, mivel a rela-
ci6 tartalma éppen maga a munka. A
vezetbnek - bar koérilhataroltan — ha-
talma van, ez a hatalom bantas, sértés
forrdsa lehet. Az organizacié szempont-
jabol szinte mindegy, hogy ebben a ve-
tiletben tényleges vagy csak vélt sére-
lem alakul ki, a csalodas érzése azonos.
Harmadik 6sszetevd a munkahelyhez és
a munkakorhdz val6é altalanos viszonyu-
las, a munkahelyi szervezetrél a dolgozo-
ban él6 kép, képzetrendszer. A negyedik
a kozvetlen munkakdrrel vald elégedett-
ség, azonosulas. Altalaban biztosan le-
het rossz légkorre kovetkeztetni, ha is-
métlédnek, vagy rendszeressé valnak az
indokolatlan termelési zavarok, a terme-
lés vagy egyéb szervezeti teljesitmény
mindségének indokolatlan romldsa, a
rendkivilli események rendszeressé vala-
sa, az adminisztrativ mddszerek gyakori
alkalmazasa, a nagy aranyl indokolat-
lan hianyzas. J6 munkahelyi légkorre
mutat az emlitett jelenségek hidnya,
vagy ezek gyors megoldasa, a kollektiva
nagy teherbir6képessége, a rendkivili
feladatok, megterhelések vallalasa és
megoldasa, az Ontevékenység, kreativi-
tasa. A tllzottan jO légkdr azért érde-
mel emlitést, mert a j6 vagy optimalis
munkahelyi légkodr fogalma talzott kolle-
gialitast, cinkosi viszonyt, koélcsonds elv-
telen tdmogatas képzetét, igényét idézi
fel. A tllzottan jo légkor kovetkezményei
hasonléak a rossz légkorbél fakado fent
leirt kovetkezményekkel.

A rossz légkor intellektualis és érzelmi
er6ket von el a munkéatél. Ezek benyoma-
sai visszhangzanak a tudatban, atélés-
ben, olyan érzelmeket keltenek, amelyek
a figyelmeit zavarjdk, az érdekl6dést
csokkentik. A felel§sségvallalas megne-
hezill, a spontaneitas, kezdeményez6-
készség csokkent, a dolgozék ritualisan
ragaszkodnak a kialakult szabalyokhoz,
nem vallaljak a dontéseket. Ez kilono-
sen varatlan helyzetben bizonyul hatréa-
nyosnak. Masrészrél a rossz légkor ide-
ges fesziltséget valthat ki a dolgozékbol
és ez el6segiti bennik a kilénb6z8 vi-
selkedészavarok, a neurézis megjelené-

10

sét. A jo légkdr mentalhigiénés védelmet
jelent. A személyiségnek biztonsagot ad,
onértékelését fokozza, olyan képessége-
ket és hajlamokat nyit meg és tesz hasz-
nosithatéva, amelyeket semmiféle szerz6-
dés vagy el6irds nem tud kifejezni.

Altalaban: minél kevésbé termels jel-
legli az organizacid, annal meghataro-
zObb benne a légkdr hatasa. Kildndsen
nagy jelent6ségd ott, ahol a munka cél-
ja elsédlegesen az emberre iranyul. igy
els6sorban: iskolak, oktatasi, nevel§ in-
tézmények, korhazak, hivatali szervek.

Legnagyobb jelent6sége a légkor sza-
balyozasa, meghatarozasa szempontja-
bél a vezetésnek van. Igen nagymérvi
organizaciok csucsvezetésének kozvetlen
hatasa nem érvényesiil a légkért illetéen.
Minthogy a kozvetlen vezetés meghata-
roz6 ebbdl a szempontbdl, igy e vezetd
vagy vezetbk személyisége és vezetési
stilusa kiemelked6en fontos szerepet jat-
szik.

Lényegében harom fajta vezetési sti-
lus lehetséges. Az autokratikus, a gyen-
ge, passziv és a demokratikus vezetési
stilus. Az autokratikus a legkénnyebben
kialakithatd, hatékony és biztonsagos
vezetési mod. E stilus alapjat képezi és

erejét nyeri hagyomanyosan komoly,
magabiztos, méltdsagteljes viselkedés-
bél, ebbdl fakadéan a masok vélemé-

nyére, kezdeményezésére kevéshé van te-
kintettel. Arnyoldalai e vezetési modnak
szamottevéek: csokken a dolgozok kez-
deményezési kedve, a kapcsolatok fesziil-
tebbek, tobb az irrealis, nem teljesithetd
igény. Ezen igényeket a vezet§ valtja ki
a dolgozékbol ugy, hogy a tekintély hely-
zetéb6l engedélyez, utasit, dicsér vagy
elmarasztal. Viselkedésébdl azt olvassak
ki, hogy személye jatsza a legf6bb sze-
repet, nem pedig a munkahely szervezeti
elvei. A tekintélyes, hatalmas személy
kilbnbdz6 lélektani mechanizmuson at a
dolgozdék személyiségének éretlen, gyer-
meki rétegeit mozgatjia meg és ebbdl
szarmazik egy sor ki nem mondott elva-
ras, seért6dottség, furcsa félelem. Gyak-
ran igen lelkiismeretes vezet6k bonyo-
[6dnak az autokratikus vezet6i stilusba
Onszéantuk ellenére.

A gyepl6t elengedd, passziv vezetési
stilus mind a Iégkér, mind a munkaszer-
vezés oldalan anarchiat és bels§ viszaly-
kodast szil.

A demokratikus vezetési stilus maga-
ban hordozza az autokratikus vezetés
elényeit, azonban felnbttes vezet6— beosz-
tott viszony el6segitésével mind a légkar,
mind a termelés oldalarél optimalisnak
mondhat6. Ebb6l a szempontbol elkeril-
hetetlen az organizacioban él§ tarsa-
dalmi szervekkel val6 intenziv kapcsolat
€és nem utols6 sorban az id8s, tapasz-
talt, lelkiismeretes dolgozdék véleményé-
nek kikérése és figyelembevétele.

Szociolégiai szempontb6l az egyes or-
ganizaciok tarsadalmi kiscsoportnak fog-
haték fel. Magukon viselik a formélis
jelleget, ami azt jelenti, hogy a tevékeny-
ségi kapcsolatok feliilrél lefelé iranyulo-
an, lépcs6ézetesen vannak kialakitva. A
hierarchia kilénbdz6 statuspozicidihoz

killénb6z6 felel6sség, dontési jog kap-
csolddik. Ugyanakkor informalis jellege is
van, amely a nem formalis csoportkép-
z6dményeket (szubjektiv, érdekeltségi ala-
pon létrejétt csoportokat) jelenti. Funk-
cidit tekintve az organizaciok, a formali-
zalt struktarakbol fakaddan a tarsadal-
milag kivant és elvart manifeszt funkcié
helyessége biztositia az organizacid lét-
rejottét és Ilétét, mind a tarsadalom,
mind a belsd élet felé. A latens funkciok
eleve nem elvart kihatasok, mellékhatas-
ként jonnek létre, leggyakrabban a ma-
nifeszt funkciok érvényesilését tdmogat-
va. A diszfunkcionalis mikodések az or-
ganizacid belsd rendjét, hasznossagat
akadalyozzadk vagy lehetetlenné teszik,
ritka kivételt6l eltekintve a tarsadalom
elvarasainak is ellene hatnak és az or-
ganizacié informalis jellegébdl fakad-
nak.

A munkahelyi légkér szempontjabol a
helyes, redlis manifeszt és latens funk-
ciok el6nyosek, a diszfunkcionalis ha-
tasok sllyosan rontjak azt, az organiza-
cion belll egészségtelen polarizaciot
okoznak, minthogy els6sorban érzelmi,
szubjektiv talajon tdAmadnak. (Buda Béla:
Munkahelyi 1égkor, Juhasz PAl: neurosis

meghatérozza, Molnar Lé&szl6, Balogh
Joézsef: Szocioldgiai ismeretek  cim(

munkainak felhasznalasaval. A szerz6.)



