Kisérlet a szervezetek és a szervezeti
strukturak tipizalasara’
Torma Andras™

hhoz, hogy sikeresnek igérkez6 kisérletet tegyek a szervezetek és a

szervezeti struktUrak tipizalasara, tobbek kozott az sziikséges, hogy elGre
rogzitsem, mit értek én ,szervezet” fogalma alatt. Ez ugyanis korantsem egyszer(i
és konnyd feladat, hiszen amidta szervezéstudomany létezik, és ez nem tobb, mint
szaz év, azota bar szamtalan hazai és kiilfoldi szerz6 mar kifejtette erre iranyuld
nézetét, k6zos, mindenki altal elfogadott definicié — legalabbis ismereteim szerint —
még nem sziiletett.?

A részletek targyalasat mellézve jémagam Ugy itélem meg, hogy egy komplex,
minden Iényeges Gsszetevire kiterjed6 fogalom a kovetkez6 modon adhaté meg. A
szervezet az emberek tudatosan, konkrét cél(ok) elérése érdekében létrehozott,
hierarchidba rendezett, normativ keretek kozott miikéd6, munkamegosztason
alapuld és informacids rendszerekkel Gsszekotott, tudati tényezok altal is
determindlt olyan csoportja, amelyet jelentGs, konkrét feladat(ok) ellatasaval
biznak meg, ehhez erbforrasokat biztositanak, és amely nyilt (nyitott)
rendszerként, kornyezetével aktiv kapcsolatban all. Lathatd, hogy a definicid tiz
fogalmi elembdl all, a kbvetkezok szerint.

* A jelen tanulmény Prof. Dr. Prugberger Tamas egyetemi tanar, a Miskolci Egyetem Emeritus
Professzoranak 80. Sziiletésnapjara készlilt kotet szamara késziilt, tisztelegvén az Eurdpa-hir(i, még
ma is rendkiviil aktiv Professzor gazdag tudomanyos és kozéleti munkassaga el6tt. Tisztelt Professzor
Ur, kedves Tamas! Engedd meg, hogy sok szeretettel és tisztelettel gratulaljak Szlletésnapodon, és
azt kivanjam, hogy még sokaig gazdagitsd személyeddel €s munkassagod gylimélcsével a Miskolci
Egyetemet, annak Allam- és Jogtudomanyi Karat, s6t egész Magyarorszagot! A JO Isten éltessen
sokaig erGben és egészségben!

o Egyetemi tanér, rektor, Miskolci Egyetem, Allam- és Jogtudomanyi Kar.

! A szerz6k és munkaik kozll a kovetkezéket emelem ki:

- Kulcsar Kalman: A szervezet, mint tarsadalmi alakulat. MTA Szervezéstudomanyi Bizottsaganak
Kiadvanya. Budapest, 1966. 9. old.

- R. L. Ackoff: Towards a System of Systens Concepts. Management Science, 11/1971. pp. 665.

- Kovacsics Jozsef: Bevezetés az allamigazgatasi informatikaba. Akadémiai Kiadd Budapest, 1980.14.
old.

- Szentpéteri Istvan: A szervezet és a tarsadalom. Kézgazdasagi és Jogi Kiado Budapest, 1985. 78.
old.

- Horvath Imre: K6zigazgatasi szervezés- és vezetéstan. Dialdg Campus Kiadé Budapest-Pécs, 2002.
78. old.
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A szervezet:

— emberek csoportja,

— konkrét cél (ok) elérése,
jelent6s feladat ellatasa,
eroforrasokkal valo rendelkezés,
munkamegosztas az emberek kdzott,
hierarchia (ala-félé rendeltség),

- normativitas (szabalyozottsag),

— informacids rendszerek m{ikodése,

tudati tényezok jelenléte,

nyilt (nyitott) rendszer.

A modern, poszt-indusztridlis allam XX. szazadi kialakuldasaval, majd XXI. szazadi
kiteljesedésével annak lehettiink tandi, hogy nem csupan a megadott definicid
szerinti kiilonboz0 szervezetek szama és mérete ndvekedett dinamikusan, hanem
egyre gazdagodott a szervezetek strukturajanak milyensége is. Ujabb és Ujabb
szervezetek, szervezeti struktirak, struktira-tipusok alakultak ki. A fejlédés (egyik)
hajtderejének jomagam a szamitdégép, és az informatika térhdditasat, majd a
szamitogép és a tavkozlés 6sszekapcsolasat itélem meg.

A napjainkra kialakult, rendkivil nagyszamu szervezetek és szervezeti
strukturak kozos jegyei alapjan — megitélésem szerint - két f6 tipust indokolt
megkiilonboztetni: az un. statikus, és az un. dinamikus szervezeteket, illetve
szervezeti struktdra tipusokat. A jelen tanulmany ezek targyaldsara vallalkozik a
rendelkezésre allé korlatozott (szerény) keretek kozott.

1. A statikus szervezetek, illetve struktira tipusok

Az e csoportba tartozo szervezeti strukturatipusok kozos jellemzGje a viszonylagos
allandosag, mégpedig azért, mert a szervezeti feladatok nemigen véltoznak, illetve
az azok ellatasat igényld tevékenységek rendszeresen ismétlédnek. Ez azt is jelenti,
hogy céljait az adott szervezet mindvégig olyan struktiraban torekszik
megvalositani, amilyet mar létrehozatalakor kialakitottak szamara.

Masként kifejezve: ,menet kozben”, az esetlegesen megjelend Uj feladatokat is
a meglévo, vagyis a ,régi” struktiraban igyekszik ellatni a szervezet. Ez persze mar
el6revetiti a statikus tipusok egyik legnagyobb problémajat. Nevezetesen azt, hogy
a gyorsan és gyakran valtozd feltételekhez e tipusok nem tudnak rugalmasan
alkalmazkodni, mert a szerkezetiikk merev. Nem véletlen, hogy az e csoportba
sorolhaté harom f6 struktira tipus:

— alinearis,

— a funkcionalis, és

— a torzskari tipus
kialakuldsa megel6zte a kovetkez6 fejezetben targyaldsra keriild un. dinamikus
struktdra tipusba sorolhaté megoldasokat.

1.1. A linearis struktira jellemzoi. Tobb ember egyilttmikddése
szervezésének leglsibb formaja az az eset, amikor az egylttm(ikdd6é személyek
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csak egy személytdl kapnak utasitast. Torténetileg ez Ugy alakulhatott ki, hogy az
adott emberi kozOsség tagjai a munkavégzés, vagy a harc soran, valamilyen
korilményre tekintettel (példaul: kilonleges képességek, erds fizikum, hosszi
életkor miatt) elismerték egy személynek a fizikai hatalmat maguk folott, és
engedelmeskedtek e személy (példaul: torzsfonok, kiraly, vezér) utasitasainak,
parancsainak. Nem véletlen, hogy mai ismereteink szerint igy szervezédtek mar az
emberiség els0 szervezetei: a hordak, a falu-kdzosségek, a torzsek és a
nemzetségek is.

Torténelmi tény, hogy ez az elv valt a hadseregek szervezésének alapjava, és
ez is maradt évszazadokon, s6t évezredeken keresztiil, lényegében egészen az
1700-as évekig. A hadseregszervezés, illetve a hadsereg struktirajanak 1700-as
évek el6tti példaként torténé emlitése azért is célszerli, mert ennek révén jol
érzékeltethetd, hogy a linearis struktira az idok folyaman olyan értelemben
gazdagodott, hogy az adott szervezet horizontalisan és vertikalisan is tagoltabba
valt. A hadseregben csupan egyetlen fGparancsnok van, de mivel 6 képtelen
minden egyes katonanak kozvetlenil parancsot adni, ezért a hatalmat részben
megosztva tiszteket nevez ki, akik téle kapjak a parancsot, és 6k tovabbitjak azt -
hatalmukat szintén megosztva - az altisztek felé, akik viszont tovabbitjdk azt a
kozkatondk felé. Megtorténik tehdt a szervezet horizontalis és vertikdlis tagolasa,
mindez azonban nem érinti a linearis szervezddés legfontosabb alapelvét: e szerint
mindenkinek csak egy parancsnoka (egy fonoke) van, illetve mindenki részére
csupan egy személy adhat és ad parancsot.

A példabdl jol lathatd, hogy a szervezetek kialakulasaval sziikségképpen egyiitt
jar alsébb szintli vezetok bedllitdsa, és ezzel az un. elsédleges (masodlagos, stb.)
hatalomnak a megosztasa. Ennek szamtalan el6nye (példaul: a szervezeti
viszonyok konnyen attekinthetok, egyértelm(i a felelésség kérdése, a specializacio
noveli a szervezeti munka hatékonysagat, stb.) mellett azonban szamtalan a
hatranya is. Felmer(l e korben példaul egy Gjabb vezetGi feladat: az alsébb szint(i
vezet6k tevékenységének koordindldsa annak érdekében, hogy e személyek
tevékenysége egy iranyba mutasson, a szervezeti cél(ok) elérésére. Masfeldl
komoly problémaként jelentkezik az informacio-torzulds (redundancia) lehetsége
a sok-sok informaci6 attétel miatt, valamint az informacié-aramlas lasslsaga is.
Végezetill hatranyként kell emliteni az alacsonyabb szint(i vezetok sziikségképpen
bekovetkez6 ,csOlatasat” is, hiszen Ok kizardlag a sajat rész-teriletiikre
koncentralnak, igy csak a sz(k (sajat) részteriilet érdekeit tartjak szem elGtt, vagyis
nem érzékelik az egész szervezet érdekeit. Ez pedig befelé fordulashoz, a sajat
munka tulértékeléséhez vezet(het), ami rontja a szervezet egészének mikodési
hatékonysagat.

Az idézett példabdl lathatd az is, hogy a linearis struktlra esetében egyértelmd:
ki kinek a fénoke, ki kit iranyit, ki miért felelds, kinek hol van a helye a
szervezetben. Erre tekintettel alakult ki e struktirédban a szolgdlati Ut betartasi
kotelezettségének az elve, ami azt jelenti, hogy a szervezetben mindenki kizérdlag
a kozvetlen felettese Gtjan érintkezhet a magasabb szinten elhelyezkedd vezetGvel,
illetve a magasabb szinten elhelyezked6 vezet6 csak a vele kdzvetlenil érintkez6
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alsébb szint(i vezetGvel érintkezhet. Vildgos tehat, hogy a szolgalati Ut betartasa
«két irany( utca”. Lefelé és folfelé egyarant kotelezd!

A linedris struktdra kiilsd kapcsolatrendszere tekintetében azt kell hangsulyozni,
hogy az ilyen szervezet kizardlag az els6szaml vezet6 révén érintkezik
koérnyezetével, ami kidomboritja hatalmat. Masfel6l azonban csokkenti a szervezet
bels6 életének befolyasolasara iranyuld tevékenységének idGtartamat, és ezzel
veszélyezteti a szervezeti hatékonysagot. Ez utdbbira tekintettel keriilt sor idovel
olyan személyeknek a szervezetbe torténd bedllitasara, akiknek feladata kizardlag a
koérnyezettel valo kapcsolattartas. Ilyen személyek példaul napjainkban a szévivok.

e

1.2. A funkcionalis struktara jellemzoi. A linearis struktira viszonylag nagy
ipari szervezetekben vald alkalmazasanak korlatait a szervezés-tudomany
megalapozdja, F. W. Taylor (1856-1915) ismerte fel els6ként. Erre alapozva
javasolta a funkcionalis struktdra vallalaton beliili alkalmazasat, az un. munkairoda
folallitasa, és egy fegyelmi (gyekkel foglalkozd mester, vezetésbe torténd
beallitasa révén.?

Taylorral korilbelll egy idOben fejtette ki nézeteit - szintén a vallalatoknal
megvaldsuld (zemszervezésbdl kiindulva — egy francia mérnck, Henri Fayol (1841-
1925). Fayol egy bdanydszati-kohaszati konszern vezérigazgatéja volt, ezért a
racionalizalas lehetOségeit Taylorral szemben nem az lizemen beliilrdl, vagyis
Lalulrdl”, hanem a vallalat vezetése oldalardl, ,felllr6l” kozelitette meg.
Legfontosabb munkajaban kifejtett nézeteinek lényege az alabbiak szerint
Osszegezhet0.3

Minden vallalat vezetésének hat teriilete, illetve hat funkcidja van: a miszaki, a
kereskedelmi, a pénziigyi, a biztonsagi, a szamviteli, és az igazgatasi. Ezek kozil -
mint irja - az els6 6tnek a tartalma altalanosan ismert, a hatodiké, az igazgatasié
azonban kevésbé. Ezért foglalkozik mivében gyakorlatilag kizardlagosan a hatodik
funkcidval, az igazgatassal. Miutan attekinti az els6 Ot funkcid Iényegét, a
kovetkezoket irja:”...ezen (értsd az els6 6t) funkcid koziil egyik sem hivatott arra,
hogy a vallalat atfogé gazdasagi tervét meghatarozza, szervezetét kialakitsa és
miikodtesse, a kilonb6z6 erdforrasokat Osszehangolja és igénybevételiket
ellenGrizze. E feladatok ugyanis sajatos funkcidt képeznek, amelyeket
Osszefoglaldan igazgatasnak nevezhetlink.”* Igazgatni annyi, mint elGrelatni
(tervezni), szervezni, rendelkezni, koordinalni és ellendrizni, vagyis Fayol ot
részfunkcidra bontja az igazgatasi tevékenységet.

Az ily mddon 6t részfunkciobdl allo igazgatasi tevékenység minden szervezetben
kimutathato és az egyes szervezetek csak akkor mikodhetnek eredményesen - véli
Fayol - ha alkalmazzak az altala kidolgozott un. igazgatasi elveket is. Ezek a
kovetkezok: célszeri munkamegosztas, megfeleld centralizalas, tekintély, a
hataskor és a felelésség 6sszhangja, fegyelem, a parancsolas egysége, a vezetés
egysége, a részérdekek altaldnos érdekeknek vald aldrendelése, meghatarozott

2F, W. Taylor: Uzemvezetés. A tudomanyos vezetés alapjai. KIK Budapest, 1983. 100. old.

3 Henri Fayol: Administration Industrielle et Génerale. (Paris, Dunod, 1916.) Lasd magyarul is: Ipari és
altaldnos vezetés cimen. K6zgazdasagi és Jogi Kiadd Budapest, 1984.

4 H. Fayol: i.m. 4. old.
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bérezési elvek (differencialtsag, 0©sztonzés, stb.) érvényesitése, szervezeti
hierarchia és szolgalati Ut leszabalyozésa, a rend biztositasa, méltanyossag
gyakorlasa, a személyzet stabilitdsa, és Ontevékenységre Osztonzése, a szervezet
egységének biztositdsa.> Ezen igazgatasi elvekkel Osszefliggésben Fayol
hangsulyozza, hogy nem merev torvényszer(iségekrél van szd, hiszen a tarsadalmi
életben soha nem érvényesiilnek a fizika, vagy a matematika objektiv torvényei.
Hangsllyozza azt is, hogy a fentiekben attekintett igazgatasi részfunkciok és
igazgatasi elvek olyan mértékben altalanos torvényszerliségek, hogy még a
kozigazgatasban is alkalmazhatd. Nézete szerint tehat a kozigazgatas
indusztrializalhatd — és valljuk meg: milyen igaza volt!

A fentiek alapjan megallapithatd, hogy a funkcionalis struktira a vezetdi
funkcidk (feladatok) megosztasa eredményeként valdsul meg. Ennek pedig az a
kovetkezménye, hogy — a linedris strukturaval szemben — egy beosztottnak (illetve
egy szervezeti egységnek) tobb fonoke is van, igy 6 az egyes vezet6i funkcidt
ellatdé minden egyes fénoktdl utasitast kaphat, de természetesen csak az adott
funkcid tekintetében. Mindez azt (is) jelenti, hogy a funkciondlis feladatot ellatd
személy (vagy szervezeti egység) az adott funkcid tekintetében valamennyi alsébb
szinten elhelyezked6 személy (vagy szervezeti egység) folott hatalmat gyakorol. A
klasszikus funkciondlis feladatok és belsé szervezeti egységek a kovetkezOk:
tervezés, pénziigyek, személyzeti Gigyek.

A funkcionalis vezetés legnagyobb problémaja éppen a vezetGi funkciok
megosztasabdl szarmazik. Legnagyobb feladat és gond egyfelol a megfeleld
informacié és koordinacié biztositdsa az egyes vezetGi funkcidkat megvaldsitd
személyek (szervezeti egységek) kozott, masfeldl pedig annak egyértelmd
szabalyozasa, hogy az alsdbb szinten elhelyezked6 személyek adott pillanatban
melyik felsGbb vezet6 utasitasainak tegyenek eleget.

A funkciondlis struktura alkalmazasa nem jelenti a linedris modell negligalasat,
mar csak azért sem, mert — mint lattuk - a szervezet egyik legfontosabb jellemzGje
éppen a hierarchia, vagyis az egyes személyek (és belsG szervezeti egységek)
egymasnak vald ala-folé rendelése volt. Mindez azt jelenti, hogy a gyakorlatban a
két struktdra-tipust rendszerint egyittesen alkalmazzak. A funkciondlis struktdra
alkalmazasanak el6nye alapvetéen a specializacioban érhet6 tetten. Abban tehat,
hogy az adott funkcidra szakosodott személyek (legaldbb is elvileg) konnyebben és
mélyebben tudjak elsajatitani a feladatuk ellatasahoz sziikséges ismereteket, ezért
munkavégzésiik hatékonyabb, a szervezet egésze szempontjabol eredményesebb
lehet.

1.3. A torzskari struktira jellemzéi. A szervezés torténetével foglalkozd
szakirodalom szerint a torténelemben el6szor Gusztav Adolf svéd kirdly alkalmazta
el6sz6r hadseregében a t6rzskart, a harmincéves haboriban, vagyis 1618 és 1648

> H. Fayol: i.m. 20. old. Vegyiik észre, hogy ezen elvek milyen nagymértékben jellemzik korunk
kozigazgatasat! Allithatd ezért, hogy mindezen elvekkel Fayol megalapozta a modern kozigazgatas
strukturalis jellemzGit, illetve az annak el6képét jelentd, Max Weber altal kidolgozott biirokracia-
modellt. A biirokracia jellemzGir6l lasd Max Weber: Gazdasag és tarsadalom. Kozgazdasagi és Jogi
Kiad6 Budapest, 1967. 56-78. old.
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kozott.® A kizardlag jol képzett és tapasztalt katonai vezetdkbdl allo torzskar - és
annak vezetGje, a vezérkari fénok - nem helyettesitette a kiralyt, mint a hadsereg
fOparancsnokat a dontések meghozatala és a parancsok kiadasa tekintetében,
hanem segitette 6t e tevékenységében. ElsGsorban a dontési alternativak
kidolgozasa, a dontések el6készitése, a végrehajtasrol valdé gondoskodas és az
ellendrzés tekintetében. A torzskar alkalmazasanak célja tehat végsd fokon a
vezetés szakmai szinvonalanak emelése volt.

A torzskari struktira kialakitasa - mint az kovetkezik a fentiekbdl - valdjaban a
linearis struktira azon hatranyat igyekezett kikiiszobdlni, hogy az igazan nagy
szervezeteket egyetlen személy mar nem tudja attekinteni és hatékonyan
iranyitani, ezért a hatalmat meg kell osztania, de oly médon, hogy 6 marad a
végsd dontéshozd. Ily moédon jelentésen né a dontés szakmai szinvonala,
Osszességében eredményesebb lesz a szervezet tevékenysége, mikdzben
természetesen csokken a ,mindent tudoé vezet6” nimbusza.

A torzskarral Osszefiiggésben is utalnunk kell az el6bb hivatkozott H. Fayol
munkassagara, aki el6szor irta le tudomanyos igénnyel a torzskar Iényegét. Tole
ugyanis jobban és kifejezObben talan senki nem fogalmazta meg a torzskari
struktira sajatossagait. ,A fonokoknek barmilyen is legyen a képességiik és
munkabirasuk, nem nélkiilozhetik azt, hogy tdmaszkodjanak egy néhany emberbdl
all6 csoportra, amelynek megvan az az ereje, szaktudasa és ideje, amellyel a fonok
esetleg nem rendelkezik.””

Vildgosan kell 1atni azt is, hogy a torzskari szervezeti forma bevezetése - a
funkcionadlis struktUrahoz hasonléan - szintén nem negligalja a linearis struktira
alkalmazasat. Sot, éppen a két modell egyidejli, egy szervezetben torténd
megvaldsitasa lett tipikus a XX. szazadban. Magyary Zoltan - éppen H. Fayol
munkassaganak ismeretében, és az amerikai tanulmanyutjanak tapasztalatai
fényében - komoly hive volt a torzskari vezetés magyar kozigazgatasban torténd
alkalmazasanak. Az 1930-as években e kérdésnek kiilon kotetet szentelt, melyben
a kovetkezOket irja: ,..a vezérkar funkcidja nem a modern hadseregek
sajatossaga, hanem a nagy szervezeti egységek vezetésének kovetelménye, és
ezért a vezérkar nélkiilozhetetlen minden téren, ahol biztositani akarjuk azt, hogy a
vezetés hivatdsa magaslatan maradjon akkor is, amikor annak feltételei
megneheziltek.” E gondolatsort Magyary azzal zarja le, hogy ,...a hadseregek a
vezérkar hasznat elsokiil ismerték fel.”8

A torzskari strukturaval Osszefiiggésben hangsulyozni kell, hogy a tOrzskar
létezése nem kérdGjelezi meg az elsGszamu vezet6 dontési kompetenciajat, hiszen
a torzskar nem hoz dontéseket, hanem csak javaslatot tesz arra. A tOrzskari
szervezet tehat megOrzi az utasitas egységét. Ez az, ami megkullonbozteti a
funkcionalis struktdratol, hiszen ott az egyes vezetGi funkciokat megvaldsito
személyek dontést is hoznak, illetve utasithatjdk a végrehajtast megvaldsitd

6 Lado Laszlo: Szervezéselmélet és - modszertan. Kézgazdasagi és Jogi Kiadd Budapest, 1979. 83. old.

7 H. Fayol: i.m. 45. old.

8 Magyary Zoltan: A kozigazgatasi vezérkar. Magyar K6zigazgatastudomanyi Intézet Budapest, 1938. 17.
old.
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személyeket, nem érintve persze az els6szaml vezet6 végs6 dontéshozdi
kompetenciajat.

Ugyancsak hangsulyozni sziikséges, hogy toérzskart nem kizarodlag az els6szamu
vezetd mellett célszer(i szervezni, hanem az alacsonyabb szint(i vezet6k mellett is.
Ez esetben azonban az egyes vezet6k mellett m(ikod6 torzskarok kozott nincs
kapcsolat, s kilénésen nem valamiféle ala-folérendeltség, ezért az ilyen
szervezetben koordinacids problémak Iéphetnek fel, ami veszélyezteti a szervezeti
feladatok hatékony ellatasat!

A torzskari struktira alkalmazasanak - hasonléan a tobbi modellhez -
természetesen megvannak a maga elonyei és hatranyai. Az elonydk kozil a
szakértelem, a szakmailag megalapozott dontések meghozatalanak lehetGsége
emelhetd ki. Hatranyai kozil pedig az a korilmény, hogy a torzskarban
dolgozdknal - éppen a kiemelkedd szaktudasuk miatt - kialakulhat egy 6nallésodasi
torekvés, mi egyfajta kett6s hatalomhoz vezet a szervezetben: formalis hatalmat
gyakorol a szervezet vezetGje, mikozben informalis hatalmat gyakorol a térzskar,
illetve annak munkatarsa. Ez ronthatja a szervezeti miikodés hatékonysagat, és
sulyos valsaghoz is vezethet.

2. A dinamikus szervezetek, illetve struktira tipusok

A statikus struktUra tipusokra vonatkozd bevezeté részben azt irtam, hogy
torténetileg azok kialakuldsa megel6zte a dinamikus struktdrak kialakitasat.
Alapvetéen azért, mert a XX. szazadot megel6z6en a kiilonb6z6 szervezetek
feladatai rendszerint nemigen valtoztak, illetve a feladat-ellatashoz sziikséges
tevékenységek rendszeresen ismétlodtek. Ilyen feltételek mellett eredményesen
voltak alkalmazhatdk a fentiekben bemutatott statikus struktira tipusok, hiszen
biztositottak az allandd feladatok megoldasat, illetve az ezek ellatashoz sziikséges,
folyamatosan ismétlodo tevékenységek eredményes kifejtését.

A XIX. szadzad vége és a XX. szazad els fele azonban ebben a tekintetben is
forradalmi valtozast hozott. Rendkiviil megnétt az allami és a magan szervezetekre
haruld feladatok nagysagrendje, egyre Ujabb és Ujabb feladatok jelentkeztek,
amelyek mind-mind megoldasra vartak. Lényegesen megnétt az egyes szervezetek
mérete is, és megkezd6dott, majd kibontakozott az a folyamat, amelyet
napjainkban globalizacionak neveziink. Kiderlilt, hogy a hagyomanyos szervezeti
strukturak - éppen a merevségiik miatt - mar nem képesek hatékonyan szolgalni az
ujabb és Ujabb szervezeti célok elérését, ezért Ujfajta szervezeti struktura tipusok
bevezetésére van sziikség. Igy jelentek meg a valtozo feladatokhoz gyorsan
igazodni képes, un. dinamikus struktdra tipusok. Ezek kozil négyet emelink ki,
illetve targyalunk a kovetkezdk szerint:

— ateam-,

— a parhuzamos hierarchia-,

— a matrix-, valamint

— adivizionalis strukturat.
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2.1. A team struktira jellemz6i. A dinamikus szervezeti strukturak
kialakitdasanak leggyakrabban alkalmazott modja az, amikor egy Ujonnan
megjelend, konkrét, joél korilhatarolt feladat elldtasara a stabil struktiraban
tevékenyked6 dolgozdkbdl egy vegyes Gsszetételli munkacsoportot, un. teamet
hoznak létre. A teamet, illetve a team struktirat 6t Iényeges koriilmény jellemzi:

— egy konkrét szervezetben Uj feladatok jelentkeznek,

- ezen (j feladatok ellatdsa nem (vagy csak korldtozottan) lehetséges a
megléve szervezeti struktdraban, ezért
egy Uj, un. feladat-orientalt munkacsoport létrehozasa szilkséges, amely
csak a feladat ellatas ideje alatt, azaz ideiglenesen miikodik, és
) vegyes Osszetételd.
Ugy itélem meg, hogy magyarazatot csak ez utdbbi jellemzd igényel, vagyis
indokolni kell, hogy mit is értek ,vegyes Gsszetétel” alatt. Nos, a team azért vegyes
Osszetétell (feladat-orientalt, és ideiglenesen m{kod6) belsé szervezeti egység,
mert tagjai a szervezet mas-mas szervezeti egységeibdl érkeznek, masfeldl pedig
képzettségiik is eltér6. A team tagjainak kivalasztasaban nem az jatszik tehat
szerepet, hogy hol foglalnak helyet a (stabil) szervezeti struktiraban, hanem
elsddlegesen az, hogy megvan-e benniik az egyittm(kodési készség, megfelels-e
képzettségiik, képességiik és kreativitasuk, tovabba munkahoz vald hozzaallasuk
alapjan milyen mértékben képesek az (j feladat csoportmunkaban valé ellatasara.

A team struktdira létrehozésanak azonban vannak tovabbi kovetelményei is.
Ilyennek tekinthet6 példaul a létszamkorlat (idedlis a 7-9 f6), a megfelelé szakmai
ismeret és esetleges vezetGi tapasztalat, valamint a szabalyokhoz vald
alkalmazkodas készsége. A kivalasztashoz komoly segitséget nyujthat a Meredith
Belbin altal kidolgozott un. Belbin-teszt, amelynek a team-tagként kijel6lt dolgozd
altal torténd kitoltése valaszt ad arra a kérdésre, hogy az adott személy milyen
viselkedés-kategoriaba sorolhatd a nyolc lehetséges koziil, és ennek alapjan milyen
szerephez indokolt 6t juttatni a teamen beldl.®

A team-struktdrak miikodtetése végeredményben azért dinamizalja, teszi
rugalmassa a szervezetet, mert ezdltal a szervezet képessé valik arra, hogy
gyorsan reagaljon az Uj feladatokra, mikézben természetesen hatékonyan
megoldja alland6 feladatait is. Ily modon a szervezet alkalmazkodni tud a
megvaltozott feltételekhez, ami nélkil6zhetetlen a tovabbi fennmaradasahoz. A
teamek létrehozasanak tipikus példajaként emlithetd Magyarorszagon az
egyetemek Eurdpai Unids fejlesztési forrasainak felhasznaldsa egy-egy elnyert
projekt keretében.

2.2. A parhuzamos hierarchia struktira jellemz6i. A team-struktirahoz
szorosan kapcsolddé dinamikus szervezeti struktira a parhuzamos hierarchia elvén
feléplilo szervezeti megoldas. Ennek Iényege az, hogy - a kifejezetten nagyméret(
szervezeteknél — a nem rutinszer(ien jelentkez6 feladatok elldtasa érdekében, az
elsGszamu vezetl szintje alatt (igazgatohelyettesi szinten), és kozvetlenil e szint

9 Lasd errdl Meredith Belbin: A team, avagy az egyittm{ikédd csoport. SHL Kiadé Budapest, 2000. A
team struktiraval 6sszefliggésben lasd tovabba Jerry Spiegel — Cresencio Torres: Csapatmunka cim(i
mlivét. Részvétel Alapitvany, Budapest, 1998.
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alatt (fOosztalyvezetGi - osztalyvezetGi szinten) készenlétben tartanak olyan
magasan képzett munkatarsakat, akik nem tagozddnak be a szervezet stabil
strukturajaba, és akiknek nem is all rendelkezésre beosztott dolgozd. Az ily mddon
létrehozott parhuzamos struktira csak a varatlanul jelentkez6, Gj feladat
bekovetkeztekor Iép miikodésbe, mégpedig oly mddon, hogy a stabil struktira
biztositja szamara az erdforrasokat, ide értve a személyi és dologi feltételeket is.
Vilagos, hogy a parhuzamos hierarchia miikddtetése a stabil struktdra masodik,
harmadik és esetlegesen negyedik vezetGi szintjét tehermentesiti, hiszen az Uj
feladat nem terheli annak kapacitdsat, vagyis az tovabb végezheti a rutin
feladatokat.

A parhuzamos hierarchia fenntartdsa és miikodtetése kettés haszonnal jar: nem
szenved csorbat a rutin feladatok ellatasa, mikézben a varatlanul jelentkezé, Gj
feladat is magas szinvonalon lathaté el. Meg kell jegyezni, hogy természetesen
lehetGség van arra is, hogy a parhuzamos hierarchiaba tartozé személyek nem az
adott szervezetnél dolgozzanak, hanem kiilsé szakértdk legyenek, igy kétség kiviil
nem terhelik a szervezet koltségvetését. Ez valdban takarékos megoldas (lehet),
viszont ellene hat az a koriilmény, hogy a magasan képzett kiilsé szakemberek
.bevetése” egyaltalan nem biztos, hiszen lehetséges, hogy az U(j feladat
felmeriilésének id6pontjaban egyszer{ien nem érnek ra, mert allandé munkajukat
végzik. Eppen ezért a parhuzamos hierarchia alkalmazasa azon nagy
szervezetekben célszer(i, ahol viszonylag rendszeresen felmeriilnek Gjabb és Ujabb
feladatok.

2.3. A matrix struktiara jellemzo6i. A matrix szervezeti struktira Iényege abban
all, hogy a szervezet vezetésébe — a linearis és/vagy a funkcionalis vezetés
valtozatlanul hagyasa mellett - Gj, un. horizontalis szemléletet érvényesitd, operativ
vezet6ket vonnak be. Ily mddon a felvetddd Uj feladatokat immar két - harom
néz6pontbdl — vagyis, ha Ugy tetszik: két, illetve harom dimenzid, az un. matrix
segitségével - oldhatjdk meg, ami megteremti a szakszer(ibb és hatékonyabb
vezetés feltételeit. A matrix struktira tehdt a szervezet tébbdimenzids vezetését
jelenti, melynek el6nye az operativitas, a gyors alkalmazkodas lehet6sége, valamint
a szakszer(iség. Hatranya viszont a konfliktusok kirobbanasanak allandd
lehetGsége, hiszen a végrehajtast végzok szamara immar nem csak fellrdl
(linedrisan és/vagy funkcionalisan), hanem oldalrdl is adhatnak utasitast, igy adott
esetben problémat okozhat annak eldéntése, hogy a két, vagy harom iranybdl
egyszerre érkez6 utasitas kozil melyiknek kell a masikat megel6zGen eleget tenni.
Masként fogalmazva: a matrix struktira ,leggyengébb lancszeme” az informacids
rendszer. Olyan bels6 informacids rendszert kell, illetve célszer(i tehat miikodtetni,
amely biztositjia a kiilonbdz6 iranybdl érkez6 utasitasok egyértelm(i azonositasat
(elhatarolasat), koordinaciojat, és ezzel egyértelmlivé teszi az utasitasok sulyat,
illetve végrehajtasuk sorrendjét.

2.4. A divizionalis struktura jellemz6i. E struktdratipus kialakulasat a
szervezeti méretek jelentds megntvekedése tette sziikségessé. Lényege az, hogy a
hatalmassa duzzadt, adott esetben sok-sok orszagban tevékenykedd, tébb tizezer
embert foglalkoztatdé multinaciondlis nagyvallalatokban, valamilyen szinten
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Onallésagot élvez6 kisebb szervezeti egységeket, un. divizidkat hoznak létre. Az
Onallésag mértéke tekintetében két szélsGérték van, amelyeken beliil vezetGi
dontés kérdése az adott divizibk Onallosdganak meghatarozasa. A divizid
onallésaganak egyik (maximalis) széls6 értéke a pénziigyi funkcidk kivételével a
teljes onalldsadg, masik (minimalis) széls6 értéke pedig az, hogy a divizid kizardlag
a sajat miikodését szervezheti meg 6nalldan.

Lathatd, hogy a diviziondlis struktira — az el6z6ekhez hasonldéan — a vezetés
tehermentesitését és hatékonyabba tételét szolgalja, illetve célozza meg. Elénye
egyfel6él a kozponti vezetés tehermentesitése a koordinacids-, és az operativ
feladatok tobbsége aldl, masfelél pedig a szakszerliség, és a vallalati
alkalmazkodoképesség novekedése. Hatranya viszont az, hogy az egyes diviziok
elébb-utdébb ,0ntudatra” ébred(het)nek, és ennek eredményeként az 0©nos
(sajatos) érdekeik hattérbe szorithatjdk a nagyvallalat egészének érdekeit. SOt:
széls6 esetben a diviziok onallésodnak és leszakadnak, ami pedig elvezethet a
vallalat megsziinéséhez is.

3. Zarsz6

Mint ahogyan senki, Ugy természetesen a jelen tanulmany szerz6je sem hordja
zsebében a bolcsek kovét, és — utalva a tanulmany cimére — csupan egy
kisérletnek tekinti a szervezetek struktirainak tipizalasat. Ebbdl kovetkezik, hogy a
szerz6 nem zarja ki mas tipust tagolasok és csoportositasok lehetGségét sem. Errol
azonban majd nyolcvan év malva.




