SZOCIALIS MUNKA

PIK KATALIN

A szocidlis munkdsok, munkahelyeik
és szupervizoraik

Ez a tanulmdny két okbdl irédott: egyrészt olyan kérdéseket
fogalmaz meg, melyek a szocidlis munka napi gyakorlatdban az
adott szervezettel kapcsolatosan jelennek meg, és melyek
megvalaszoldsa a szocidlis munkasok szupervizorainak —is —
dolga lenne (ennyiben a szupervizids gyakorlatot a napi praxis
részeként tételezve), mdsrészt arra szeretne utalni, hogy a
felmertil6 kérdésekre megfogalmazandé vdlaszok egy esetleges
szupervizorképzés fontos elemei lehetnek. A szervezetszocioldgia
szempontjainak eddiginél er6teljesebb megjelenitésével
véleményem szerint hatékonyabbd lehetne tenni a szocialis
munkdsok tevékenységét a szocidlis intézményekben. Tehdt nem
szisztematikus kutatasi beszamolot irok, inkabb a szocidlis
munkdban egy eddig taldn nem egészen szokvdnyos szempont
szerint szeretném felvetni a napi gyakorlattal 6sszefliggd
kérdéseket.

Ritka kivételtdl eltekintve a szocidlis munkdsok valamilyen szervezet
keretei kozott dolgoznak. S bar ezek a keretek sok szempontbdl be-
hatdroljak a lehetséges tevékenységek korét, tapasztalataim szerint az
ezekben dolgozdéknak nincsenek megfelel$ eszkozeik, médszereik an-
nak dttekintésére, mit jelent a szervezet jellegébdl adédé meghatdro-
zottsdg és a behatdrolddds. Nem tanultdk meg sem 6k, sem a mun-
kdjukat segit6 szupervizorok, hogy milyen médszerekkel szerezzenek
informdciokat az Sket foglalkoztaté szervezetekrél. Lawrence Shul-
man, a szupervizid egyik legismertebb szaktekintélye szerint a szu-
pervizorok leggyakoribb problémdja, hogy nem tudjdk kezelni koztes
helyzetiiket, hiszen a csoportnak és az Sket foglalkoztaté szervezetnek
egyardnt fontosnak kell lennitik szdmukra (Shulman, 1982: 263). A
szocidlis munka problémds helyzetek megolddsi kisérleteibdl 4ll, s
ezek a kisérletek nem hozzdk meg minden esetben a kivant ered-
ményt, a véltozdst, javuldst. Sokszor t6bb a nehézség, mint az érzé-
kelhet§ ,haladds”. A munka természetéb6l adédé problémédkra rara-
kédhatnak tovdbbiak, amelyek az adott szervezet miikodésébdl, eset-
leges diszfunkci6ibdl adédnak. Ezek megértése, a diszfunkci6 esetle-
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ges kijavitdsa a szervezetben dolgozé szocidlis munkdsok feladata len-
ne. Ehhez azonban eszkozok sziikségesek, mind a felismeréshez,
mind a javitdshoz. A szocidlis szolgaltaté szervezetek arra Gsszpon-
tositanak, hogy a hozzdjuk fordulék problémait segitsenek megoldani,
kedvezg valtozdsok eléréséhez segitsék hozza tigyfeleiket, ami termé-
szetesen dltaldban nem konnyti. Az eredményes munkavégzéshez
sziikséges lenne, hogy a munkakoériilmények ne jelentsenek tovabbi
terhelést, a szervezetek és a munkavallalok kozott viszonylag kevés
legyen a konfliktus és ezeket rendezni tudjdk a szocidlis munkdsok —
esetleg szupervizor segitségével. (Mar ahol egydltaldn foglalkoztatjak
ezt a szakmai szempontbdl kivanatos szakembert.) A szervezetek 1é-
tébdl, felépitésébdl, miikodésébsl adédé problémdk felismerése tobb-
nyire a kiils6, fiiggetlen szupervizor dolga. Hiszen 6 az, aki nincs
benne az esetleges napi csatdrozdsokban, 6 az, aki fliggetlen az intéz-
ményi hierarchidtdl és & az, akinek legképzettebbnek kellene lennie
mind a szervezeti, mind az egyéb inter- vagy intrapszichés problémak
kezelésében. A szupervizorok képzésére azonban még csak kisérletek
torténtek (Pik, 1996). Egy esetleges képzés beinduldsa soran fontos
lenne, ha a szervezetszocioldgiai megkozelités nagyobb sullyal szere-
pelne a curriculumban.

Tanulmdnyom ,alapanyaga” az a sokféle tapasztalat, melyeket
részben a szocidlis munkds hallgaték terepgyakorlatat kiséré szemi-
ndriumokat vezetve, részben a szocidlis munka szupervizoraként sze-
reztem a legkiilonb6z&bb szocidlis szolgdltaté intézményekben folyd
munkdrdl. Gyakran taldlkoztam a szervezeti struktirdkat, mtikodés-
modot, vezetdi gyakorlatot stb. érint§ kérdésekkel, és ezek a kérdések
sokszor megvdlaszolatlanok maradnak.

A szocialis szolgéltato szervezetek nemcsak szocioldgiai szempont-
bdl érdekesek és vizsgalhatok. Felvetddhet az a pragmatikus szem-
pont is, hogy vajon milyen szervezeti jellemz8k novelik vagy csok-
kentik a munka eredményességét. A maganyos szocidlis munkds rit-
ka, de — ha lazdn is — még 6 is kapcsolédik valamilyen szervezethez,
ahol szakmai tandcsot, tdimogatast kap, és szakmai felligyeletét is va-
lamilyen intézmény ldtja el. Ugy tlinik, nem véletlen, hogy az egyediil
dolgoz6 szocidlis munkds nagyon ritka. A szervezetek hatékonyabb
munkavégzést tesznek lehet6vé, a munkatdrsak szakmai kozege jo
esetben stimuldld, tdmogaté hatdsu, a strukttira j6 értelemben felelGs-
ségmegosztd, a hierarchia elSrelépést hozhat. De a munkavégzés ha-
tékonysdga romolhat is egy olyan szervezetben, melynek struktirdja,
szellemisége, hatalmi viszonyai a benne dolgozék tobbsége szdmadra
ellentétesek azzal, amit példdul egy tigyfélkozpontu értékrend alapjan
elfogadhaténak gondolndnak.

Megprébdltam Osszegyftjteni azokat a teriileteket, amelyekrdl —
ugy tlnik — a szupervizornak sokkal tobb tuddsra lenne sziiksége
ahhoz, hogy a leggyakrabban felmertil§, szervezetszocioldgiai tipust
problémdkban valaszhoz segitse a munkatdrsait.
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1. A szervezet felépitése, strukturdlis viszonyai

2. A dontéshozatali mechanizmusok

3. A vezetS(k) helyzete és szerepe a szervezeten beliil

4. Formalis és informadlis strukturdk a szervezeten beliil

1. Miért érdekesek a szocidlis szolgaltaté szervezet
felépitései, és strukturdlis viszonyai?

Max Weber szerint ,,a modern dllam tarsadalomtudomanyi szempont-
bdl ugyanigy »lizem«, mint a modern gyar” (Weber 1970: 386). Aho-
gyan a kiilonféle szakmak képvisel6it elvdlasztottdk a lényegi eszko-
z0kt6l a ,modern hatalmi- és kultirpolitikai dllamiizemben” (uo.) —
hiszen a legfontosabb eszkozdkkel a hatalom rendelkezik —, a szocidlis
intézményekben is hasonld helyezettel taldlkozhatunk. Max Weber
fejtegetései (uo. és tovabb) a szakképzett hivatalnoksereg kialakuld-
sardl az irdnyité politikus alakjdnak megjelenéséig lefordithat6 arra
is, hogy a szocidlis munkdsok a sz6 jo értelmében vett szakképzett
,hivatalnokok”, akik irdnyitds alatt végzik munkdjukat a ,,munkada-
rabokon”. A hivatalnoknak pdrtatlannak kell lennie, a politikusnak
viszont ,pdrtosan” kell harcolnia bizonyos eszmékért. A szocidlis
munkdsoknak mindkét megkozelitést magukéva kell tennitik egyazon
intézmény keretei kozott, ami persze nem konnyiti meg a helyzetiiket.
Bar képzett hivatalnokok, de a felel§sséget is viselniiik kell, ugyan-
ugy, mint Weber politikusanak. Es meg kell érteniiik helyzetiik ket-
tosségét. Az ilyesfajta gondokbdl egyenesen kovetkezik, hogy kitiin-
tetett szerepet kapnak a szocidlis kérdésekkel gyakorlati szinten fog-
lalkozé intézményekben a szervezet felépitésébdl, struktirdjabdl fa-
kado jelenségek, az ezeket tiikr6z& emberi viszonyok. A ,human
relations”-iskola ugyan nem szocidlis intézmények tanulmanyozdsa
alapjan jott 1étre, de eredményei ezekben az intézményekben taldan
még fontosabbak, mint mdsutt. A rendszerelmélet behatoldsa a szer-
vezetszociologidba nem idegen a szocidlis munka ,ember a kornye-
zetében” szemléletétSl. A , kliensek” (az idézdjeles haszndlatrol:
Dominelli, 1996) helyzetét csak kornyezetiikkel kolcsonhatdsban ér-
telmezhetjiik, ezt tanitjuk és eszerint prébdlunk dolgozni. Ezért nem
nehéz a szocidlis munkdsok szdmadra elfogadni, hogy az intézménye-
ket is rendszerben, az &ket koriilvevé kornyezetben kell elemezni.
Michael Crozier-nek a hatvanas évek elején megjelené alapvet6 mun-
kdja (Crozier 1981) sem a szocidlis munka szervezeteirdl szdl, de a
,szervezet a kornyezetben” megértési médot & propagdlta a szerve-
zetszociolégusoknak. Bar kozigazgatdsi szervezeteket vizsgdalt Francia-
orszagban, kovetkeztetései, mdédszerei taldn jol alkalmazhatdk a szo-
cidlis intézményekre is. A szervezetek tipusait mindig is csak az adott
kornyezetben érthetjiik meg.

A szervezeteknek is megvan a maguk fejlédésmenete. Meg kell
értenie a szocialis munkasnak, hogy a szervezeten beliil részben azért
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kiizd, hogy szabadon mozoghasson, felelésen dénthessen, az elére
nem lathat6 helyzetekben gyors, de nem ttlszabdlyozott megoldast
hozhasson.

Egyik ajdnlhaté mddszer lehetne a struktirdk megértéséhez, hogy
a kiilonb6z6 intézmények felépitését, jellegét Gsszehasonlité médon
tanulmanyozzuk. Ehhez az sziikséges, hogy a hallgaték vagy az
edukativ funkcidt is elldté szupervizorok elegend6 szdmu szervezetet
ismerjenek meg ahhoz, hogy az 6sszehasonlité elemzéshez elegend6
adatot kapjanak.

Hasenfeld (1983) szerint a szocidlis szolgéltaté szervezetek a ben-
niik megjelend tigyfelekrol alkotott elképzeléseik alapjan kiilonithetSk
el egymastdl. Ha a feladatok egyszerti rutinbdl dllnak, és az tigyfelek
nem kiilénb6znek egymdstol, a feladatokat kénnyti standardizdlni.
Ha igy tekintjiik az intézményt igénybevevdket, biirokratikus tipusi
szervezetekrdl lehet sz6. Ha ebben egy szocidlis munkds az iigyfél
problémdinak teljességével akar foglalkozni, készségeit arra akarja
hasznalni, hogy rutin helyett megprébdljon megoldast nydjtani, nem
egyszerlien kedves tigyintézdként, hivatalnokként viselkedve, a szer-
vezet struktirdjabol fakad6 problémadkkal taldlja szembe magét. Ha
nem latta 4t a munka elvéllaldsakor, hogy milyen a szervezet felépi-
tése, azaz a Hasenfeld szerinti rutinmegolddsokat elényben részesitd,
a klienseket uniformizalé tipusu szervezetben véllalt munkat, Ossze-
titkozésbe keriilhet a szervezet tagjaival. Tipikus problémahelyzet,
amikor egy gyermekvédelmi érdekl6désti, gydamhatdsdgi tigyekkel
foglalkoz6 onkormanyzati hivatalnok keriil konfliktusba a sajdt bii-
rokratikus szervezetével, mert az tligyfele problémadit teljesebbnek lat-
ja, esetleg éppen a képzése soran dobben ra bizonyos Osszefiliggések-
re, melyek alapjan dolgozni szeretne, holott a munkdltaté csak egy-
szer(i és korrekt ligyintézést vdr el tdle.

Az olyan szervezettipusokban, amelyek a ,kliensek” kozotti kii-
lénbségeket hangstilyozzdk, bonyolultabb a felel6sségvallalds, a ter-
vek készitése. Itt azt vdrjdk el a munkatdrstl, hogy sokféle készséget
haszndljon, sokféle beavatkozadsi médot ismerjen és nagyobb 6ndllé-
sdggal dolgozzon, mint az el6bb jellemzett helyen. Ehhez azonban
tobb iddre is sziikség van, csak kisebb esetszammal lehet dolgozni.
Egy-egy intézmény atalakuldsakor gond lehet, ha pl. a bonyolultabb,
tobb szakmai ismeretet igényl6 munkdhoz nem rendelnek mds eseti
terhelést. Tipikus helyzet lehet az dtalakuld csaldadgondozéi halézat
munkdja a gyermekvédelemben. Egyes kisteleptiléseken €16, sokprob-
lémads gyerekes csalddokkal mds intézmény hijan a megyei gyermek-
és ifjusagvédd intézet csalddgondozdi probdltak foglalkozni, ha volt
intézetben elhelyezett gyermek a csalddban. A csalddgondozdk oridsi
terheléssel, nagy esetszammal dolgoztak, sokszor csak formalis, ellen-
6rz6 munkat tudtak végezni. Az 4j gyermekvédelmi torvény 4ltal 16t-
rehozott, helyi gyermekjoléti szolgdlatok azonban mds szemléletii
munkdt kivannak, a gyermekek koriili problémdkat minél teljesebben
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probaljdk atlatni, ehhez azonban csak lényegesen kisebb eseti terhelés
mellett van méd. A nagy megyei szervezet munkdjanak csaladgon-
doz6i része a kis helyi szervezet feladatava valik.

A kivalasztott , technolégia” és az intézmény struktirdja 6sszhang-
ban van, dltaldban megfelelnek egymdsnak. Ha nem, fesziiltségek ke-
letkeznek. A struktira ismerete tehat megkonnyiti az elemzd szamadra
a felmeriil6 probléma helyes meghatdrozdsat, azaz a képzett szuper-
vizor rdjon, hogy a szupervizélt problémadja, nem kielégité miikédése
a szervezet strukturdlis viszonyaira vezethet$ vissza.

2. A dontéshozatali mechanizmusok

Ezek megismerése is igen fontos lehet egy-egy szervezeten beliil a
szocidlis munkds szdmdra, ha megfelel6 mértékii szabadsdggal és eb-
b6l kovetkezGen nagyobb felelGsséggel akar miikodni. Ehhez ismernie
kell, hogy hogyan keletkeznek a szdmdra és munkakériilményeire ha-
tdssal 1évé dontések. Tovabba azt is dt kell gondolnia, mit tehet, ha
ezeket befolydsolni akarja. Perrow (1994: 137) szerint ,,...a szervezet
valamivel tobb, mint a Weber modelljének strukturdlis kategoridi, a
hierarchia, a szabadlyok, a hivatalok, a karrier és egyebek alkotta
vaz...” Kényvében a szervezeti dontéshozatal fontossdgat fejti ki. Ter-
mészetesen fontos, hogy milyenek a dontéshozok, mégis a szervezet
az, amely végiil a dontést hozza.

V. A. Thompson (1977) a modern szervezetek doéntéshozataldban
négy lehetséges tipust irt le. Els6 lehet6ség: a dontést formalisan cso-
portdontésként hozzdk meg. Ezek a dontések azonban csak olyan kér-
désekben hatékonyak, amelyek dltaldban nem érintik a szervezet 1é-
nyegi miikodését. A specialistak informadlis befolydsolé véleménye a
fontos lényegi kérdésekben. Mdsodik lehet8ség: a hierarchia énkorla-
tozé mdédon gyakorolja dontéshozéi hatalmat, ekkor nem egészen a
hierarchia mentén sziiletnek a dontések. Harmadik lehet6ség: a for-
malis, biirokratikus déntés nem olyan hatékony, mint amilyennek ak-
kor gondoltdk, amikor meghoztdk, ezért mdédositani, valtoztatni kell
rajta. A negyedik — és Thompson véleménye szerint a legtobb haté-
kony dontéshozatalndl a szervezetekben ez torténik —, amikor a don-
téshozatalt ,elrejtik mindenféle mitoszok és fikcidk, hogy tgy t{injon,
minden a hierarchidnak a kultdrdban kialakult jogai szerint tortént”
(i. m. p. 92.). A szervezeteken beliil az , autoritds” hierarchikus elosz-
tdsa eszkoz arra, hogy a hivatalosat a nem hivatalostdl elkiilonitstik
(i. m. p. 179.). A hivatalos helyzetet definidlja az adott szinthez ren-
delhet6 autoritds. A hivatalos kommunikacié ezeken a szinteken tor-
ténik.

A szervezeti dontések mechanizmusairdl kellene tébbet tudniuk a
szocidlis szolgdltato szervezetekben dolgozé szocidlis munkdsoknak,
illetve ha a munkdjukat hatékonyan akarjak segiteni, a szupervizo-
raiknak. Itt is az a kérdés, hogy egy-egy felmertil§ viltoztatds sordn,
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mely esetleg negativan érint embereket, hogyan tudhatjdk meg, mi-
lyen médon dontottek munkakoriilményeik valtoztatdsardl, munka-
juk megbecsiilésérdl.

A, dontéshozatali egység” (J. D. Thompson: 1976: 72) azon egyén
vagy csoport a szervezeten beliil, aki vagy akik abban a helyzetben
vannak, hogy hatalmuknal, felel6sségiiknél vagy tekintélyiiknél fogva
alternativdk kozott valaszthatnak a szervezetet érint§ kérdésekben.
Természetesen a szervezeti struktirdktol nem fiiggetlen, hogy hol he-
lyezkednek el a dontéshozatali egységek, és ezeket egy vagy tobb
ember alkotja. Az sem mindegy, milyen tipusi dontésekrdl van szo,
és az sem, milyen a szervezet kdrnyezete, mennyire biztonsdgos hely-
zetben kell miikédniiik a dontéshozéknak.

Természetesen nem minden dontéshozé van a megfelel6 helyen.
Ebbdl a meg nem felelésbdl kiilonféle gondok adddhatnak az egyes
emberek szervezeten beliili helyét tekintve. Etzioni (1964) leirja, ho-
gyan alakul ki a szervezetek dontéshozatali hierarchidja. Részben az
iskolai végzetség, részben az IQ alapjan (Amerikdban, a hatvanas évek
elején irta a konyvet a szerzd!) keriil valaki a hierarchia magasabb
vagy alacsonyabb helyére a dontéshozatali piramisban. Kivételt ké-
peznek az olyan professziondlis szervezetek, amelyekben nincs hie-
rarchia, a ,kivitelez6k” egyben a dontéshozatal legmagasabb cstcsat
is képviselik, mint pl. az orvosoknal. (Legaldbbis ami a professziondlis
munkat illeti.) Hasonlé a helyzet a szocidlis munkasoknal is: senki
nem donthet egy-egy adott helyzetben helyettiik az tigyfelekkel, ,ese-
tekkel” kapcsolatban. Az intézményes dontésekben azonban érdekes
helyzetet figyelt meg Etzioni ( i. m. p. 76.): a szervezetek leggyakor-
lottabb tagjai nem a cstiicson, hanem a koézépen, és nem a legf6bb
dontéshozé pozicidkban, hanem azok koriil vannak. Szakértdk, ,stab”
specialistdk, vagy a megfelel6 szakmdk nevével jelzett szakemberek.
A legf6bb dontéshozok és a legmagasabban kvalifikdlt, legtobb gya-
korlattal rendelkez6 emberek tehdt nem minden esetben azonosak.

Figyelmet érdemel mindez egy-egy szervezet dontéshozatali me-
chanizmusdnak megismerésében. Itt is médszerekre lenne sziikségiik
a szupervizoroknak és a szocidlis munkdsoknak: hogyan derithetd ki,
hogy a kiilonbozé tipusu dontések kiken milnak? Hol vannak a don-
téshozatali egységek és kikbdl dllnak? Nem tudjuk, milyen médsze-
rekkel tudhatja meg a szupervizor, hogy egy adott szocidlis intéz-
ményben melyik a domindns déntéshozatali forma. Egyik lehetSség
lehetne, hogy a munka elinduldsakor, a felkéréskor rutinszertien ki
kell deriteni, hol helyezkedik el a déntéshozatali egység az intézményi
hierarchidban, hiszen alighanem itt jott létre valamilyen elhatdrozds
arrdl, hogy igénybe veszik a kiilsé szakember segitségét. Taldn a szu-
pervizié elinduldsakor, az els6, a szerz6déskotést megel6z6 targyala-
sokon derithet6 fel, hogy kikbél all a dontéshozatali egység, kik és
milyen elvek alapjdn hivtdk be a szupervizort. Egy esetleges képzés
soran szempontokat kaphatndnak ezzel kapcsolatban a hallgatdk,
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gyakorldssal megtanulhatndk, hogy rutinosan tegyék fel kérdéseiket
a szervezeti hierarchia dontéshozatali egységeirdl.

Nem volna szabad olyan helyzetnek elGallnia, amibe egy szocidlis
munkdsokat foglalkoztato civil szervezet kertilt: az alapveté munka-
jogi kérdéseket, elémenetelt, fizetést, szabadsdgot, munkarendet vél-
toztatni akaré dontéshozatal szervezeten beliili komolysdgardl, az em-
bereket egzisztencidlisan is érint§ esetleges bevezetésérdl mindenki-
nek eltérd volt a véleménye. A csoportban ett6l a napi munkat is
alapvetSen érint§ bizonytalansdg alakult ki, melynek kimonddsdhoz
hozzésegitette ugyan a szupervizor a kollégdkat, de a dontéshozatal
helyének, silyanak megitéléséhez nem.

3. A vezet6k helyzete és szerepe a szervezeten beliil

Ha a munkafolyamat egyes részei tobbé-kevésbé elére lathatdak, a
dontéshozo is viszonylag konnyen képes elére tervezni. Ha olyan in-
tézményrdl van sz6, ahol nem rutineljarasok sorozatdban dolgozik a
szocidlis munkds, ahol a megjelené problémdk megoldasa sordn kii-
lonféle eljarasokat alkalmaznak, rugalmasan reagdlnak az egyes tligy-
felek problémdira, a vezet§ sokkal kevésbé tud elbre tervezni és a
dontéshozatali mechanizmusban tobb visszajelzésre, kooperdciora
van sziiksége, mint a rutinszer( eljdrdsokat preferdl6 intézményeknél,
ahol a szocialis problémdkat kevésbé komplex médon kezelik. Kevés-
bé alkalmazhat6 a kozponti kontroll, az egyszemélyi vezetS felel6s-
sége. A vezet§ demokratikus, a részvételt tamogatd vezetési stilusa
sokat jelenthet a munkatdrsak szamadra azokban a szocidlis szolgaltato
intézményekben, ahol a szocidlis munkdsok kozvetlen kapcsolatban
vannak az élet legkiilonfélébb problémdival. A ,human relations”-is-
kola kovetdi a legjobb vezetSk a szocidlis szféra ellaté intézményei-
ben, mert 6k azok, akik — per definitionem — tisztelik a beosztott au-
tonémidjat, batoritjdk a munkatdrsak részvételét a dontések megho-
zataldban, azaz demokratikus a munkastilusuk. A vezets itt a cso-
portkohéziét is erdsiti, ami egytlitt jar azzal a szocidlis szférdaban oly
fontos érzéssel, hogy a munkacsoportban a szocidlis munkas elégedett
legyen a helyzetével. Ha a vezet6 mindennek ellentéte, mindazok a
pozitiv attribitumok, amelyekrdl fent szé volt, dtfordulnak negativu-
mokka. ;

A szervezeteken beliil kiilonféle vezetési teriiletek vannak. Altala-
ban két teriiletet tartanak fontosnak (Etzioni 1964: 61): az instrumen-
tdlis és az expressziv tipusit. Az instrumentalis aktivitdsok az eszko-
z0k megszerzését és azok elosztdsat célozzdk. A vezetS feladata tehat
a pénz, a miikodési feltételek elGteremtése és ezek megfelel$ elosztdsa.
Az expressziv feladatok a szervezeten beliili interperszonadlis kapcso-
latokat érintik, a szervezet tagjai ezek kapcsdn alakitjak ki kozos nor-
marendszeriiket. A két aktivitds kiilon vezet6i helyeket, sokszor

Esdy 2001/2



Pik: A szocidlis munkdsok, munkahelyeik é& szupervizorvaik

Osszeegyeztethetetlen szerepirdnyultsagot és egymadstdl alapjaiban el-
téré pszicholdgiai karaktereket igényel.

Ha keveredés van a két aktivitds kozott, a szupervizor segithet a
szerepkonfliktusok tisztdzdsdban. De ehhez a szupervizornak is vild-
gosan kell latnia, hogy mit fednek a vezet6i teriiletek, s ezek felderi-
téséhez olyan mddszereket kellene tanulnia, melyeket nem alkalmaz-
hat részt vevé megfigyel6ként vagy kutaté szociol6gusként.

Kiilon feladat lehet a vezetSk szamadra adott szupervizié. Ez — gy
tlinik — sokdig elhanyagolt tertilet volt, hiszen a ,frontvonal”, a koz-
vetlen klienskapcsolatokkal kiiszkdd6k szamara kell, illetve kellett
legtobbszor a kiilsé tdmogatds, segitség. Vannak orszagok, ahol a ve-
zetbk legtobbszor hosszi szakmai tapasztalattal rendelkezé kollégdk-
bél kertilnek ki, és szupervizori feladatokat is kapnak. Magyarorsza-
gon nem ez a modell terjedt el, ezért tidvozlendd, ha a vezetSk szak-
mai tdmogatdsara is egyre inkdbb gondot forditanak (Pritchard 1997).

Hosszu és keserves csoportfolyamat nyomdn alakitotta ki az egyik
dinamikusan névekvé szocidlis intézmény vezetSje azt a véleményt,
hogy jobb, ha nem vesz részt (aki inkabb instrumentdlis feladatokat
vallalt magdra) az expressziv feladatok megolddsdra szovetkezett cso-
port munkdjaban. Természetesen nem takarithaté meg a sajat felisme-
rés, de ha a szupervizor ismeri a szervezetszocioldgia fenti tételét a
kétféle vezet6i feladat kivanatos elkiilonitésérdl, konnyebben segitsé-
gére lehet mind a vezetének, mind a vezetetteknek a tisztdzdsban.

4. Formadlis és informadlis struktiurdk a szervezeten beliil

Ha egy hierarchikusan felépitett szervezetben dolgozunk, ennek el6-
nye, hogy részben felelGsséget vesz le a szocidlis munkdsok valldrdl,
azonban sziikségszertien korlatozza is szabadsagukat. Mennyi a sziik-
ségszerli és mennyi a sziikségtelen korldtozds? Hogyan derithetd ki
egy-egy szervezetr6l, hogy miképp alakul benne a hivatalos és a nem
hivatalos hierarchikus rend? Charles Perrow (1994) szerint a szocio-
l6gusok egyik legkedveltebb témdja ennek felderitése (i. m. p. 47).
Perrow tugy véli, a hierarchia els6sorban a megszokott, rutinszert
helyzetekben miikédik megfeleléen. Ha azonban nem ilyen a helyzet
— és a szocidlis munkadsok tevékenysége tilnyomorészt nem megszo-
kott és nem rutinszerti helyzetekbdl all, legalabbis a még ki nem égett
kollégaknadl —, a szervezet hivatalos hierarchidja mentén nem feltétle-
niil a legjobb megoldésok sziiletnek az adott problémdkra. A hierar-
chia kérdései, az ald-folé rendeltségi viszonyok haszna és kdra a szer-
vezetszocioldgia egyik fontos kutatdsi tertilete. Perrow ipari tizemek-
ben végezte megfigyeléseit, ahol a hierarchia felhaszndldsdanak moéd-
jairdl érdekes példdkat ad kozre. Megfigyeléseihez szocioldgiai mod-
szereket hasznalt. Vajon vannak-e specifikumai azoknak a tobbé-ke-
vésbé biirokratikus intézményeknek, ahol maguk az emberek gondjai
a ,munkadarabok” és — tobbé-kevésbé — szocidlis szakemberek dol-
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goznak ald-folé rendeltségi viszonyban egymadssal, olyan képzettségii
emberek vannak munkatdrsi-emberi kapcsolatban, akik szakmadjuk
szerint is emberekkel foglalkoznak? A szocidlis munkds, a koézvetlen
elldtdsban dolgozé kolléga az, aki végiil is kapcsolatba keriil tigyfe-
lével, az 6 munkdjan mulik, hogy az intézmény mennyire hatékony.
Tud-e olyan informadlis csatorndkat feltdrni, amelyek sziikség esetén
eredményesebb munkavégzést biztositanak szdmdra? Kapott-e elég
municiét erre a képzése sordn? A szupervizor segitségével meg tud-
ja-e oldani azt a kényes helyzetet, hogy az egymadstdl elkiiloniilt in-
formadlis és formadlis hierarchia mentén kiilonb6z6 médon prébalja
meg érvényesiteni elképzeléseit?

A szervezetszocioldgiai iskoldk nagy kérdése a dontéshozatal mod-
ja, amely nem vdlaszthaté el a tekintély, a vezetés és a hierarchia
kérdésétol. Konfliktusok keletkezése a vezetSk és beosztottak vagy a
beosztottak k6zott. A , human relations”-iskola szerint a vezetés hia-
nyossdgai gyakran okoznak konfliktusokat.

Crozier mar idézett mtivében (Crozier 1981) a biuirokrdciat akarta
megérteni és megértetni. Hierarchikus intézményekr6l ir, amelyekben
sziikségszertien korldtozodik a szabadsdg. Kivancsi volt arra, ,hogy
ezek az intézmények mennyiben akadalyozhatjdk az emberi szabad-
sagot” (i. m. p. 30.). Mi azt szeretnénk megvizsgdlni, hogy a szocidlis
intézmények struktirdi, miikodésiik ismerete vagy nem ismerete
mennyiben befolydsolja a benne dolgozdk szabadsdgat, mennyiben
akadalyozza, hogy felel6s szakemberként végezzék tevékenységiiket
a rendszeren beliil. Hogyan, milyen mddszerekkel lehet eljutni oda,
hogy megértsék, a szervezet részeként mikor veszett el felel6sségtik,
és valtak valamely ,konfliktusjaték” részévé, ahelyett hogy ,koope-
racidjatékot” jatszhattak volna (i. m. p. 34.). Hogyan érhetjiik el, hogy
megértsék, milyenek a fiiggelmi viszonyok, van-e manipuldcid, és ki
az, aki ezt (izi. Ezek a kérdések csak az intézmény és kornyezet vi-
szonydban tehetSk fel. Crozier elemzése szerint a szervezetek fejl6dé-
se, tokéletesedése a tagok szamadra nagyobb szabadsdgot és kevesebb
merev kotelezettséget jelent: ,azért fejlédhettek ki a nagymértékben
szabvanyositott €s ellenérzott tevékenységek, mert a szervezeti for-
mak rugalmasabbd valtak” (p. 422.).

Mivel a szupervizié folyamat, megfelel eszkdzokkel nyomon ki-
sérheti egy-egy szervezeten beliil a valtozdsokat mindazokban a kér-
désekben, amelyek a szervezet 1étébdl fakadnak. Ez vonatkozik mind
az egyéni, mind a csoportos szupervizidra. Alapvetd formdi, az ad-
minisztrativ vagy kontroll, a tdmogat6é és az edukativ vagy oktatd
szupervizid. Mindezeknek torténeti gyokerei vannak: a szocialis mun-
ka kezdeteinél, az elsé settlementben, Londonban Samuel Barnett
minden héten egyszer személyes beszélgetést folytatott azokkal az
egyetemistdkkal, akik lényegében a szocidlis tevékenységet végezték
a hdzban. Oktatott, és tdmogatta a nehézségekkel kiizd$ fiatalokat
Amerikdban, ahol a Charity Organisation Society fizetett vezet&i on-
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kéntesekkel dolgoztak. Ok ldtogatdsokat végzé fiatal léanyok voltak,
akik gyakran megrémiiltek a szegény csaladokndl szerzett tapaszta-
latoktol. A fizetett, id6sebb és tapasztaltabb vezets részben ellendrizte
munkdjukat, részben tdmogatast nyujtott szamukra. Az utébbi modell
ma is haszndlatos Amerikdban: a szupervizor az intézmény alkalma-
zottja, és tapasztaltabb vezetSként ellenérzi, értékeli, szdmonkéri a
munkdt. A kontroll-funkcié gyakorldsa azonban nehezebbé teszi,
hogy a problémdkrdl nyiltan sz6é essék. A beosztottja még a legde-
mokratikusabb szellemt vezet6nél is fliggé helyzetben van. Ezért Eu-
ropdban — felismerve, hogy a szupervizié soran olyan szakmai-tanu-
lasi folyamat zajlik, melyet csak a tdmogaté-oktaté jellegii kapcsolat
tesz lehet6vé — a kiils6, az intézményitdl fliggetlen szupervizids for-
madkat fogadtdk el. A kérdésre, hogy a szervezeten beliil hol a helytik
a szupervizoroknak, a két alapvetd modell kiilonb6z6 valaszt kinal.
De mindkét esetben megjelennek az intézménnyel kapcsolatos prob-
lémadk is. A fiiggetlen szuprevizor perspektivdja nagyobb dttekintést,
ralatast tesz lehetévé, ezért haszndlhatobb modellnek ttinik.

A vezetés és a vezetettek ko6zotti nem is kiilonosebben ritka konf-
liktusos helyzetekben a szupervizor medidl6 szerepet jatszhat. Ez a
medidlds, kozvetités felsorakozott a szupervizié hdrom klasszikus for-
maja mellé. A vezetSk olyan feladatokat réhatnak a szocidlis munka-
sokra, amelyek tisztességgel nem oldhaték meg, mert el6fordul, hogy
a vezet6k annyira eltdvolodtak mdr a napi gyakorlattdl, hogy egyéb
szempontjaik kertilnek el6térbe, s igy nem veszik figyelembe munka-
tarsaik véleményét.

Idedlis esetben a szupervizor szabadon, nagy felelGsséggel j6 szak-
mai dontéseket hozo, kooperdcidra kész és képes emberekkel dolgo-
zik, akik tisztdban vannak azzal, hogy problémdik menyiben fligge-
nek Ossze a napi munkdjuk sordn ,beszerzett” magdnjellegli fruszt-
racidikkal, mennyiben veszélyeztetik lelki egészségiiket a szocidlis
szféra gyakran kilatastalan kiilsé viszonyai, és mennyiben tehetd fe-
lel6ssé az esetleges sikertelen megolddsokért és az ezzel szorosan
Osszefliggd, menetrendszertien bekovetkez6 burn-outért a szervezet
struktirdja, dontéshozatali mechanizmusainak &tlathatatlansaga, in-
formdlis és formadlis hierarchidja valamint a tobbé-kevésbé demokra-
tikus stilusu vezeto.
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