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1. Bevezetés: kutatasi el6zmények és a téma indoklasa

Magyarorszag, a tobbi kozép- és kelet-eurdpai orszdghoz hasonldan, radikdlis valtozdson
ment keresztiill az elmult hisz évben. A szovjet blokk Osszeomldsa révén az orszag
visszanyerte fiiggetlenségét, és megindult az dtmenet a piacgazdasig és a tobbpartrendszert
demokricia irdnydba. A diktatérikus egypartrendszer bukdsit a magyar nép joggal vélhette
egy boldogabb élet kezdetének. A legtobb Magyarorszagon él6 ember abban reménykedett,
hogy megvaldsul az alkotmdnyos demokricia kialakitdsa és a piacgazdasidg bevezetése a
tarsadalmi jol-1ét egy magasabb szintjéhez fog vezetni. Az dtmenet elsé éveiben ezek a
védltozdsok nem a vdrakozdsoknak megfeleléen mentek végbe, és egyre erOsebbé vilt a
kialakul6 4j rendszerrel kapcsolatos csalddottsdg és bizalmatlansdg. Ekkor vélt vildgossa
sokak szdmadra, hogy a Szovjetuniotél valé fiiggetlenség még nem jelenti a fliggdségi
struktirdk teljes felszdmoldsit. Sokan csak ekkor dobbentek rd arra, hogy a kapitalizmus
Ujonnan bimb6éz6 formdja nem fog rovid idon beliill nyugat-eurdpai életszinvonalat és
mindenki szdméra boldogabb életet biztositani.

A fentiekben vazolt Gsszetett torténelmi helyzet krénikus krizis kialakuldsdhoz vezetett
Magyarorszdgon. A hazank tarsadalmi, politikai és gazdasdgi fejlodését befolydsolni képes
szembendlld hatalmi érdekcsoportoknak nem sikeriilt olyan megolddsokat taldlniuk, amelyek
valéban a kozj6 és a felnovekvd generdciok érdekeinek feleltek volna meg. A nagyszabdsu
korrupciés botrdnyoknak és gyakran gyands koriilmények kozott zajlé privatizacids
tigyleteknek koszonhetéen sosem latott szintre csokkent a politikai élet szerepldi irdnti
bizalom, felmorzsolddott a politikusok hitelessége. Ebbdl adédéan Magyarorszagnak a 21.
szdzad els6 évtizedében nem csak egy széthullé gazdasdggal, hanem rendkiviil legyengiilt
tarsadalmi kohézidval és erdteljes mordlis vdlsdggal is meg kell kiizdenie. Ebben az amtigy is
lesdjtonak mondhaté dllapotban érte el orszagunkat a jelenleg is tartd hitelpiaci valsag.

Magyarorszadg véleményem szerint legfontosabb problémdi kozé tartozik a széleskorl
korrupcid, a politikai elittel szembeni bizalmatlansag, a kirivé tarsadalmi egyenl6tlenségek, a
munkanélkiiliség novekedése, a nagymérett szegénység, a gyengiild szocidlis hédld, az oktatds
szinvonaldnak csokkenése, az egészségiigy leromlott allapota, az alacsony vérhaté életkor, a
hizassagkotések és gyermeksziiletések csokkend szdma (KSH, 2008; Kopp, 2008; Lukécs,
2006). Ezek a negativ tendencidk szorosan Osszefliggnek, sot elvdlaszthatatlanok a magyar
emberek ,lelkidllapotatdl”; fiiggetleniil attél, hogy ezt a ,lelkidllapotot” kivalté oknak,
kovetkezménynek, vagy éppen a tarsadalmi valésdg megalkotdjanak tekintjiik.

Egy Kopp Mdria altal szerkesztett tanulmdnykotet (Kopp, 2008) nagyszertien festi le
napjaink megdobbentd magyar ,lelkidllapotit”. Kopp Madria és kollégdi longitudindlis, nagy
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mintavétell, reprezentativ felméréssegitségével mutattak ki, hogy a magyar lakossag 71 %-ban
az anomia allapotaval jellemezhet$. A tarsadalmi téke tragikusan alacsony voltét jelzi, hogy
a megkérdezettek 70%-a szerint jobb nem megbizni senkiben. Ezt az adatot ismerve nem
meglepd, hogy honfitarsaink 17,3%-a szenved sulyos vagy kozepesen sulyos depressziotol. A
magyar lakossag elkeseritd spiritudlis és I€lektani dllapota vélhetden az egyik oka annak, hogy
a férfiak varhato élettartama az 1930-as évek szintjére esett vissza. (Kopp, 2008).

A koribbiakban bemutatott kedvezdtlen tendencidk magyardzatit keresve a hivatdsos
kutaték (Kopp, 2008), a médidhoz és a kozvélekedéshez hasonléan folyamatosan napirenden
tartjak a stressz és a munkahelyi stressz témdjat. Egy tovabbi fogalom, amely gyakran meriil
fel kozvetve vagy kozvetleniil hasonlé problémdk kontextusdban, az igazsdgtalansag illetve
annak kiilonb6z6 formdi és messzire nyild kovetkezményei. A magyarok jelentds szimban a
tarsadalmi-gazdasdgi dtalakulds ,,veszteseinek” tartjdk magukat. Ugyanakkor az 0j rendszer
,nyerteseit” (azokat, akik hatalomra és vagyonra tettek szert) dgy latjak, mint akik tehetség,
kitartds, vagy szorgalom helyett inkdbb a hatalmi korokhoz fiiz6d6 jé kapcsolataik és
gdtlastalansdguk révén értek el sikereket. A tdrsadalmi és szervezeti szintll igazsdgtalansag
érzése, az érdemek és jutalmak litszélagos elkiiloniilése, rendkiviil erdteljes stresszhatdst
okoz.

A kovetkezd néhdny oldalon négy pontban foglalom &ssze érveimet, melyek
remélhetdleg meggydzik olvasdimat a munkahelyi stressz €s a szervezeti igazsagossagossig

kapcsolatat célzé doktori disszertdciom jelentdségérol és sziikségességérol.

1. A munkahelyi stressz jelenségére rendkiviil jelentSs tudomanyos és kozérdeklGdés iranyul.

A munkahelyi stressz témdjahoz kapcsolddé tudoményos kutatdsok (Cooper et al.,
2009; Kopp, 2008; Barling et al., 2005), onfejlesztd irodalom, és kiilonb6zé népszerti média
megjelenések dllandéan napirenden tartjak a stressz témadjat és Gjabb tudomédnyos munkédkat
inspirdlnak.. Jelent6s hatdsa van az ENSZ' és az EU? szervezetek novekvé figyelmének és
érdeklddésének a stressz dltal okozott problémdk irdnt, illetve az iizleti szervezetek
versenyképességre, hatékonysagra, és elkotelezettségre irdnyuld folytonos torekvésének.” A
magyar torvényhozds a nemzetkozi irdnyelvekkel 0sszhangban szintén olyan jogszabalyokat
alkotott, amelyek a munkaaddkat a munkahelyi fizikai és pszicho-szocidlis stresszhatdsok

rendszeres felmérésére és csokkentésére kotelezik.* A munkahelyi stressz témadjara iranyuld

! ILO/WHO Foglalkozis Egészségiigyi Bizottsig

2EU Advisory Committee for Safety, Hygiene, and Health Protection

3 Az itizleti vallalkozasok céljai gyakran sériilnek a munkahelyi stressz negativ kvetkezményei miatt. A munkahelyi
stressz elleni kiizdelem leggyakoribb indokaként a csékkend teljesitmény, a névekvé betegallomanyban t6ltétt id6 és
fluktudcio érveivel talalkozhatunk.

4 Az Uj jogszabalyok torvényerdre 1épésének ellenére, egyelSre sok a bizonytalansdg annak alkalmazasi médjaval és a
hatésag ellenbrzési jogkorével kapesolatban.



tartds figyelem hatdrozott forrdsa azon reményemnek, hogy munkdm nem csak kutatk egy
viszonylag szlik kore szdmdra bir majd jelentdséggel, hanem gondolkodé emberek nagyobb

csoportjanak érdeklddésére is szdmot tarthat.

2. A stressz konstrukcié és diskurzus a munkaval és a munkahellyel kapcsolatos
problémak, aggodalmak és szenvedés altalanosan elfogadott cimkéje és legitim keretévé

valt.

A tovébbi kutatdsok sziikségességét nem kizdrdlag a stressz témadjat 6vezd latvanyos és
nagyfoku érdekl6dés jelzi. A stressz fogalom dltal kindlt konstrukci6 és diskurzus kulturdlisan
domindns modjavd valt az életben, és ezen beliill taldn leginkdbb a munkdban
megtapasztalhaté problémadk és nehézségek megragaddsanak (Harkness et al., 2005; Kinman
és Jones, 2005; Newton, 1995). A stressz konstrukcié koré épiild elméletek létrehoztik az
allitasok, kifejezések, kategéridk és hiedelmek egy torténelmileg, tdrsadalmilag és
intézményileg specifikus struktirdjat (Harkness et al., 2005; Kinman és Jones, 2005; Newton,
1995), amely a tarsadalomban széles korben elterjedt és elfogadotta valt. A ,stressz” szd
pontos jelentése koriili bizonytalansidg ellenére a konstrukcié felhaszndlhaté egy olyan
diskurzus megjelolésére és vizsgilati keretként valé alkalmazdsdra, amelyben a személy
kornyezetében zajlé események (,,stresszorok”), meghatdrozott kozvetitd elemeken keresztiil
(pl. kognitiv interpreticid, megkiizdési stratégidk), kovetkezményekkel (,,megterhelés”)
jérnak az érintett személyre nézve (Kahn és Byosiere, 1992). A munkahelyi stressz diskurzus
vizsgélati keretként valé hasznélata alkalmat ad arra, hogy a munkahelyi problémékrdl sz616
beszdmoldk vizsgilatakor feltirjam a szervezeti igazsdgossdg kiilonbozé dimenzidinak
megjelenését, a problémakat 1étrehoz6 folyamatok jellegzetességeit és a gyakran rejtett, mély
tarsas struktirdkat (Cropanzano et al., 2005). Meg vagyok gy6zdédve arrdl, hogy a munkahelyi
problémékrdl sz616 beszamolok vizsgilata a stressz diskurzus éltal kinélt értelmezési keretben
fontos kiindulopontokat tarhat fel a szervezeti és tdrsadalmi vdltoztatdsi és fejlesztési
folyamatok szamdra és azonosithatja a szervezeti és tarsadalmi jolét szempontjabol erdsitésre

érdemes alternativ diskurzusokat.



3. Amagyarorszagi stresszkutatasban sziikséges a multidiszciplinaris szemlélet érvényesitése.

A munkahelyi stressz konstrukcidt €s diskurzust a fentiek alapjan tehdt nem egy jol
koriilhatarolhat6 jelenségnek tartom, hanem komplex és szertedgazé tarsadalmi problémdk és
személyes szenvedések gyakran alkalmazott értelemaddsi és értelmezési formdjanak. Ebbdl
kovetkezik, hogy a stressz diskurzus kutatdsa sordn kiemelkedden fontos a multidiszciplindris
szemléletet, a specifikus tudomadnyteriiletek kozotti kapcsolat kialakitdsa, melynek
magyarorszagi megteremtésében élen jarnak a Semmelweis Egyetem Magatartdstudomdnyi
Intézetének kollégdi (Kopp, 2008; Fujishiro és Heaney, 2007). A munkahelyi stressz
diskurzus vizsgdlatdban egyardnt fontos szerepet kaphatnak5 az orvostudomdny, a
munkapszicholégia, a menedzsment, az etika, a kommunikicidéelmélet, a szociolégia és a
politikatudomédny diszciplindi. Az etikai megfontoldsok kiemelkedd jelent6sége miatt
védlasztottam a munkahelyi stressz diskurzus vizsgdlatdnak egyik f6 fokuszaként a szervezeti
igazsdgossdgot. Jelentds mértékben épiteni fogok tehdt azoknak a kutatéknak az
eredményeire, akik a munkahelyi stressz kutatdsdnak szervezeti igazsdgossag perspektivajat
hangsilyozzdk (Cropanzano és Goldman, 2005; Greenberg, 2004; De Boer at al, 2002;
Elovainio at al, 2002; Kiviméki at al, 2002)

4. A magyarorszagi stressz diskurzus multiparadigmatikus és  kvalitativ - szemléletii  vizsgalatanak
kséoesséor.

A kutatdsi modszertan tekintetében az utdbbi mdsfél évtized élenjard stresszkutatoi dj
elméleti megkozelitések és vizsgilati modszerek fejlesztését céloztdk meg, annak érdekében,
hogy mélyrehatd, longitudindlis és kontextudlis vizsgalatokkal illetve kvalitativ médszerekkel
egészithessék ki a hagyoményos kvantitativ médszereket (Somerfield és McCrae, 2000; Dick,
2000; Perrewé és Zellars, 1999; Payne és Cooper, 2001; Newton, 1995). Ezek segitségével
igyekeztek meghaladni azokat a kordbbi megkozelitéseket, amelyek tilhangsilyoztdk a
munkavallalok egyéni feleldsségét a stresszkezelésben (Parker, 1999; Wainwright és Calnan,
2002). Ezek a kutatok fontosnak tartjdk, hogy a stressz jelenségének kutatdsa feltarja és
leleplezze a kialakuldsért jelentds részben felelds elnyomé tarsas struktirdkat, az uralkodd
valésdgkonstrukcidkat és hatalmi viszonyokat (Newton, 1995). A stressz diskurzus kutatdsa
sordan kiilonos figyelmet kell forditani azokra a medikalizdlo tendencidkra, amelyek
mindennapi  problémdkbdl  kovetkezd  személyes  kovetkezményeket  hajlamosak

elhamarkodottan kérosnak nyilvanitani. Magyarorszdgon olyan multiparadigmatikus

> a teljesség igénye nélkiili felsorolas



munkahelyi stresszkutatdsokban ldtom esélyét az uralkodd diskurzus leleplezésének és a
munkavallalok jollétét valoban tartdsan noveld intervencidk megalapozésira (Cooper, Dewe
és O’Driscoll, 2000), amelyek valamennyi érintett szerepének és felel0sségének feltdrdsat
célozzdk. Olyan kutatdsok sziikségesek Magyarorszdgon, amelyek egyardnt képesek a
tarsadalmi szinti struktirdk hatdsainak azonositidsdra valamint a helyi valdsdgot létrehozd
folyamat megértésére. Multiparadigmatikus kutatdsomban kvalitativ mddszertani eszkdzoket
haszndlva, egy kritikai illetve egy posztmodern szemléletli olvasatra tdmaszkodva, éppen
ezeket a latszélag nehezen Osszeegyeztethetd tudomdnyos igényeket igyekszem egyetlen

kutatdsban teljesiteni.

Osszességében tehdt tigy gondolom, hogy a munkahelyi problémdkrél sz6lé stressz
diskurzusra és a szervezeti igazsdgossdgra fokuszalé kutatdsom tobb szempontbdl is jelentds
felismerésekkel gazdagitja a jelenségekhez kapcsolodé tudomanyos munkdt és gyakorlati

megoldédsokat.

Bizom abban, hogy a munkahelyi stresszre irdnyuld jelentds tudomdényos €s tarsadalmi
érdeklodésre épitve, kutatdsom segit abban, hogy jobban megérthessilk a munkahelyi
problémékrdl szol6 stressz diskurzust és ezdltal feltdrjuk, illetve leleplezziik azokat mélyen
rejld tarsadalmi és szervezeti folyamatokat, amelyek fontos szerepet jatszanak a nem kivant
kovetkezmények  1étrejottében. A munkahelyi  stressz  szervezeti  igazsdgossig
perspektivdjanak fokuszba 4llitdsdval felszinre hozom a munka vildgdnak azokat az
»elnyomott sérelmeit” és sziikségtelen szenvedéseit, amelyek személyes dontések és
cselekvések eredményei ¢és 1igy az érintettek felelosségteljesebb hozzddllasdval

megvaltoztathatdak.

A kutatdsom sordn alkalmazott multidiszciplindris szemléletmdd segitségével
igyekszem megfelelni a munkahelyi stressz €s a szerezeti igazsdgossdg tudomanyteriiletéhez
kapcsolodé komplex és szertedgazd problémak megoldédsdhoz sziikséges kovetelményeknek.
[jgy gondolom, hogy leginkdbb az dltalam alkalmazott kvalitativ és multiparadigmatikus
kutatdsi médszertan jarul hozzd ahhoz, hogy az eddigi magyarorszagi stresszkutatdsokhoz
képest djszeri médon, egyszerre mutassam be az elnyomd tarsadalmi struktirdk és
folyamatok illetve a kozOs munkahelyi valosdgalkotds hatdsit a munkahelyi stressz
folyamatra és diskurzusra. A Pearce (2004) féle értelemadds koordindlt menedzsmentje
(EKM) modell alkalmazdsdval a munkahelyi stressz diskurzus vizsgilatinak egy egészen
Ujszerti megkozelitését tirom olvasdim elé, és ennek segitségével képes leszek azonositani a

kedvez6bb irdnyba mutaté alternativ munkahelyi diskurzusokat.



2. A kutatasban felhasznalt médszerek

A kutatds elméleti keretei, a kutatdsi célok és kérdések, az alkalmazott adatgytjtési és
elemzési mddszerek részletes kidolgozasa iterativ folyamat eredménye. A kutatési terv elemei
nem linedris ok-okozati logika szerint épiilnek egymadsra, a kozottik 1évo kapcsolatokat a
kolcsonds és tobbszori egymadsra hatds jellemzi és Maxwell interaktiv modelljének (1996)

megfelelden egyiittesen alkotnak integrativ egészet.

2.1. A multiparadigmatikus kutatds lehetésége a munkahelyi stressz és szervezeti
igazsdgossdg teriiletén

Burrell és Morgan (1979) konyviikben igen meggy6zOen érvelnek a paradigmdk
szintézise ellen. Hatdrozott elképzelésiik, miszerint a paradigmék alapvetései kdlcsdondsen
kizarjdk egymadst, ennél fogva azok Osszeegyeztethetetlenek, eleve kizdrja a paradigmak
integraldsdnak lehetdségét (Burrell és Morgan, 1979). Nagy hatdsu érvelésiik abban az idében
hatdrozottan hozzdjarult ahhoz, hogy a szervezetkutatok elejét vegyék a funkcionalista
paradigma dominancidjdnak a szervezettudomanyokban. Ugyanakkor a funkcionalista
paradigma dominancidja napjainkban mir nem jelent valés fenyegetést az eurdpai
szervezettudomdnyban, és ez Ujszeri vdlaszok szdmdra nyitotta meg az utat a
paradigmavitdban. Megkérddjelezddik az 0sszehasonlithatatlansdgi tézis, €s a kutatok jelentds
szdmban tdmogatjdk a multiparadigmatikus kutatds kiilonboz6 formdit (Hassard és Kelemen,
2002). Egyes szerzOk szorgalmazzdk a paradigmak kozti kommunikiciét (Weaver és Gioia,
1994), vagy amellett érvelnek, hogy azok kozos fogalmakat, konstrukcidkat, gyakorlatokat
tartalmaznak és ezeknek az “dtmeneti zondknak™ lehetséges és fontos a feltdrdsa. Ezt a logikat
kovetve, csakugyan lehetséges, hogy a multiparadigmatikus kutatds segitségével komplex
tarsadalmi jelenségek kiillonb6zd oldalait ragadjuk meg (Hassard és Kelemen, 2002). A
multiparadigmatikus kutatds dltal kindlt ut kiilondsen kozel all hozzdm, hiszen a szervezeti
problémdkrdl sz6l6 diskurzus feltirdsakor a tarsadalmi struktdrdkat, szervezeti hatalmi
viszonyokat, a szervezeti igazsdgossdg percepcidokhoz kotddo etikai természetli kérdéseket és
a lokalis tarsas valdsdgkonstrukcidt is elemezni fogom. A kiillonb6z0 multiparadigmatikus
megkozelitések koziil doktori értekezésemben a parhuzamos multiparadigmatikus kutatés
elveit alkalmazom (Hassard, 1991), és a rendelkezésemre all6 adatok elemzésének és

eredményeinek kétféle olvasatdt mutatom be olvaséim szdmara.

Doktori értekezésem kritikai olvasata a munkahelyi stressz és szervezeti igazsdgossag
tudomadnyteriiletének fogalmait és definicidit alapvetd kiindul6pontnak tekinti, ugyanakkor

kozéppontjdban a munkavallalok szenvedéseit okozé és a teljes emberi fejlddését akadalyozo



elnyomé tarsas strukturdk és kapcsolatok dllnak. Kritikai olvasatomban nyiltan kezelem a
munkdsok sorsa €s az egészséges munkafeltételek melletti elkotelezettségemet €s igyekszem
olyan kovetkeztetésekre jutni, amelyek alkalmasak lehetnek a tarsadalmi szintli elnyomé
rendszerek és mély struktirdk leleplezésére, a sziikségtelen szenvedések felszdmoldsara és

alternativ struktdrédk kialakitdsdnak megalapozasara.

A disszertdcié posztmodern olvasatdban arra keresem a vdlaszt, hogy a szervezeti tagok
az egyéni és kozosségi értelemaddsukkal, a kommunikativ cselekvéseiken keresztiil, és a
szervezeti diskurzusok segitségével hogyan és milyen tdrsas valdsdgot hoznak létre és
tartanak fenn. Ebben az olvasatban kevésbé torekszem a munkahelyi stressz és a szervezeti
igazsdgossdg meglévd, apriori fogalmainak alkalmazdsira és az egyes kritikus
eseménysorozatokat Pearce (2004) EKM mddszertandnak segitségével elemzem. Célom nem
altalanos torvényszertiségek felismerése vagy a tirsadalmi rendszerek kritikdja, hanem a helyi
értelmezéseket létrehozd folyamatok és diskurzusok feltdrasa. Ezekre az eredményekre épitve
fogalmazom meg immanens kritikai észrevételeimet és a lehetséges alternativ diskurzusokra

vonatkozé javaslataimat.

2.2. Kutatdsi célok

A kutatomunka megkezdése szempontjabdl meghatirozé az a kutatdsi témdra és
modszerre vonatkoz6 személyes cél és indittatds, amely mellett a kutaté elkotelezodik. A
kutatds véghezvitele szempontjabdl kiemelkedden fontos momentum, amikor a kutaté kilépve
Onmagdbdl, az onmagdért végzett kutatds helyett, egyfajta Ontranszcendens aktust (Frankl,
1989) megvaldsitva, elkotelezOdik a valaki mas érdekében végzett kutatds mellett. Mindennek
tudatositdsa elengedhetetleniil fontos, hiszen a személyes cél megtaldldsa és az
elkotelez6désbOl szarmazd erkdlesi és érzelmi tobblet a kutatds folyamatdnak valamennyi

elemét befolydsolja.

Munkdm kutatdsi célja tehdt az, hogy a szervezetelmélet kritikai és posztmodern
szemléletének meggondoldsaira és felismeréseire egyardnt tdmaszkodva feltdrjam és
leleplezzem a szenvedéssel teli, elnyom6 munkahelyi tdrsas struktdrdkat és megértsem a
munkahelyi stressz folyamatot, diskurzust és szervezeti igazsdgossdg percepciokat. Mindezen
ugyanakkor tdlmutatnak gyakorlati célom, hiszen egyértelmli szdndékom, hogy
hozzéjarulhassak a vizsgalt szervezet tagjai kozotti megértés és kommunikdicié fejlesztéséhez.
Szeretnék hozzdjarulni a szervezeti struktdra és kultdra, a létrehozott tarsas valdsdg illetve
technoldgia azon pontjainak azonositdsdhoz, amelyeknek feliilvizsgdlata és megvaltoztatdsa
sziikséges a meg nem értésbdl €s elnyomasbol fakado szenvedések csokkentéséhez. Ezekre a

tapasztalatokra épitve a hosszi tdvi céljaim kozé tartozik olyan civil szervezetek vagy



intézmények létrehozdsa, amelyek a vezetOk és a munkdsok kozotti jobb egyiittmiikodést

célozzék.
A fentiek alapjan kutatdsom alapvetd céljai a kovetkez6 mondatokban ragadhat6ak meg:

Tudomanyos (kutatasi) célok:

1. A munkahelyi stressz folyamat és a szervezeti igazsdgossdg folyamat
kapcsolatdnak feltarasa.

2. Az elnyomd, szenvedést okozé munkahelyi tdrsas struktirdk leleplezése és az
Oket 1étrehoz6 kommunikativ cselekmények és értelemadds feltdrasa.

Gyakorlati célok:

3. Olyan fejlesztési pontok és lehetdségek azonositdsa a vizsgilt szervezetben,
amelyek a sziikségtelen szenvedések, negativ testi-lelki kovetkezmények
felszdmoldsat eredményezhetik és mds szervezetek tagjai szamara is tanulsagként
szolgalhatnak.

4. Annak az alapvetd tuddsnak és tapasztalatnak a megszerzése, amely ahhoz
sziikséges, hogy a vezetOk és a munkdsok kozotti kapcsolatok fejlesztését célzd

civil szervezeteket vagy intézményeket tudjak l1étrehozni.

2.3. A kutatdsi kérdések

ElsOként kutatdsom alapkérdését fogom megfogalmazni, amelynek teljesebb
megvélaszoldsa érdekében kiillonb6zd paradigmdk alapvetéseibdl kiindulva fogok tovabbi

alkérdéseket megfogalmazni. Doktori értekezésem alapkérdése tehat igy hangzik:

Hogyan kapcsolodnak egymashoz az X gyar esetében a munkahelyi stressz folyamatok
és a szervezeti igazsagossag percepciok, és hogyan jarulnak hozza a tarsadalom ,,mély
struktarai” é a gyar kommunikativ cselekményeinek sorozatai ezeknek a

kialakulasahoz?

Kutatémunkdm alapkérdésébdl kiindulva elséként azokat a kritikai inspirdcidju alkérdéseket
fogalmazom meg, amelyek els6sorban az X gydrban dolgozd, kiszolgéltatott helyzetben 1évo

munkavallaldkat szolgaljak:

K1: Hogyan hatnak a munkahelyi stressz folyamatok és szervezeti igazsagossag

percepciok a munkasok testi-lelki egészségére?

K2: Milyen elfogadott és meg nem kérdojelezett mély struktirak, (és hogyan)
hatarozzak meg a munkahelyi stressz folyamatokat és a szervezeti igazsagossag

percepciokat?



A fenti kérdések megfogalmazdsanak modjabol kitlinik, hogy erdteljesen épit az dltalam
ismert elméleti koncepcidkra, személyes elofeltételezéseimre és a szervezeten kiviilrdl
megfogalmazott kritikai 4lldspontomra. Kutatomunkdm sordn ugyanakkor meggyézdédtem
arr6l, hogy a kritikai szemléleti kérdések megvalaszoldsdval csak egy meghatarozott olvasatat
tudom megragadni az X gyar lokdlis val6sdganak. Ennek gazdagitisa érdekében a
posztmodern elgondoldsokhoz kothetd nyelvi fordulathoz, kommunikacids perspektivdhoz
fordulok segitségért. Dolgozatom mdasodik olvasatit ez az aspektus ihlette. Apriori
koncepcidk helyett a 1étrejovd diskurzusra és a létrehozott tarsas vildgra fokuszald kutatdsi

kérdéseket fogalmaztam meg tehat.

PM1. Az X gyar érintetteinek dontései, cselekedetei, és az ezekre iranyulé eltéré
értelmezések és értelemadas hogyan hozzak létre a nem kivant, szenvedéssel teli tarsas

valdésagot?

PM2. Milyen szerepet toltenek be a szervezeti diskurzusok az X gyar tarsas valésaganak
és kommunikativ cselekménysorozatainak létrehozasaban, és hogyan lehetne ezeket

felhasznalni a munkahelyi stressz folyamat és tarsas kapcsolatok javitasa érdekében?

A kutatdsi céljaimhoz illeszkedd kutatdsi kérdéseket megfogalmazdsa érdekében két
kiilonb6z6 tudomdnyos paradigma alapalldsdra timaszkodtam. Ennek kdszonhetden a kutatasi
kérdések alkalmasak lehetnek arra, hogy az X gyar esetének tobb szempontd, teljesebb
megértéséhez vezessenek és a kiillonbozd kutatdéi megkozelitések egymdst kolcsondsen
gazdagitva a gyakorlat szamdara relevansabb, pontosabb és konkrétabb tarsadalmi, szervezeti

vagy egyéni szintli beavatkozasi lehetdségeket jeloljenek ki.
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3. Az értekezés legfontosabb eredményei és ko vetkeztetései

Multiparadigmatikus kutat6i megkozelitésem segitségével az X gyédr esetének két
lényegesen kiilonbozd olvasatit tirom olvaséim elé. Az értekezés kritikai olvasatdban
erteljesen épitek a kordbbi kutatdsok elméleti konstrukcidira és modelljeire a munkahelyi
stressz €s szervezeti igazsdgossidg témdjaban, ugyanakkor a fokuszba azoknak a hatalmi
struktirdknak és elnyomé tédrsas viszonyoknak a leleplezését dllitotom, amelyek szoros
kapcsolatot mutatnak a munkavallalok szenvedéseivel €s testi-lelki egészségkdrosodasdval. A
disszertdci6 posztmodern olvasatiban ugyanakkor a munkahelyi stresszhez és szervezeti
igazsdgossdghoz kotddd elméleti konstrukcidknak csak ,,visszafogott fogyasztdja” vagyok.
Ebben a megkozelitésben elsdsorban azoknak a kommunikativ cselekménysorozatoknak a
feltardsara és megértésére torekszem, amelyek kialakuldsdban meghatdrozé a résztvevd felek
kiilonb6zé kontextusok dltal befolydsolt értelemaddsa. Olyan munkahelyi stressz
folyamatként értelmezhetd eseménysorozatokat vizsgilok, amelyek megmutatjdk, hogy az
érintettek hogyan hozzdk kozosen létre az egyikiik éltal se kivant szenvedéssel teli tarsas

valésdgot.

Az értekezésben bemutatott kritikai és posztmodern olvasatok az X gydr tdrsas
valdsdgat és folyamatait egészen mds modon vilagitjdk meg, és ennek kdszonhetden a kutatasi
eredmények elemzésére épitve egészen mas jelleghh kdvetkeztetéseket fogalmazhattam meg a
két olvasatban. A kiilonb6zd kovetkeztetések néha egymadssal ellentmonddnak tiinnek, a
latszélag ellentmondé dllitdsok alapos, mélyrehaté végiggondoldsa utidn ugyanakkor
felfedezhetjiik, hogy itt olyan paradoxonokkal &dllunk szemben, amelyek egyszerre igaz
allitdsokat tartalmaznak. A parhuzamos multiparadigmatikus mddszertan megkozelitésének
megfeleléen én is egyszerre és egymds mellett igyekeztem bemutatni a két olvasatbdl
megfogalmazhatd kovetkeztetéseimet. Nem célom, és ezért nem is torekedtem arra, hogy a
két olvasatbdl megfogalmazott kovetkeztetéseimet szintetizdljam, meggy6zO0désem, hogy a
legértékesebb munkat akkor végezhetem, ha a kovetkeztetéseimet parhuzamosan mutatom be,
és olvas6im meggy6zddhetnek arrdl, hogy ezek kiilonbdzdségiik ellenére egyszerre igazak és
az X gydr tarsas valdsdganak javitdsdhoz mindkettdre sziikségiink van. A tézisgyiijteményben
a terjedelmi korldtok miatt csak a kiemelkedden fontos és djszerti elemeket van lehet6ségem

0sszegezve bemutatni.
3.1. A kritikai olvasat legfontosabb eredményei és kovetkeztetései

Kutatdsom kritikai olvasatdnak segitségével sikeriilt felvdzolnom a munkahelyi stressz
folyamat és a szervezeti igazsdgossdg percepciok kapcsolatdnak egy olyan gondolattérképét,

amely a tdrsadalmi-gazdasagi és a munkahelyi tarsas kapcsolati és technoldgiai kontextust is
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magdba foglalja. A gondolattérkép elkészitésekor alapvetden arra a munkahelyi stressz
diskurzusra tdmaszkodtam, amelyben az X gyir dolgozéi Osszekototték a szervezeti
eseményeket az Oket érintd testi-lelki kovetkezményekkel, és amelyet a munkahelyi
problémékrdl szolé beszamoloikbdl ismerhettem meg. Az aldbbiakban ismét bemutatott
modell fontos jellemzdje, hogy az ok-okozati kapcsolatokat és az idOrendiséget szabadon és
tdgan értelmezi, teret hagyva a pdrhuzamosan zajlé eseményeknek, kognitiv folyamatoknak és

szabad dontéseknek:

1. abra: Munkabhelyi stressz folyamatanak gondolattérképe és értelmezése az X gyarban

Tarsadalmi és gazdasagi kontextus (valsaghelyzet és munkanélkiiliség fenyegetettségének dominanciaja)

Mordlis és torvényes kovetelmények fejlodése és eroddlodasa (kellett volna — should — feltétel)

Fenyegetettség Megkiizdési

Vezetbi kognitiv értékelése lehetdségek kognitiv EiVéri:l{ int Testi-lelki
keretezés értékelése érzlelimivan kovetkez-
Munkahelyi Munkahelyi stressz folyamata 4llapotok mények
feltételek és v i
események Alternativak Felelox/x}eg Munka- Sya{( >
értékelése azonositdsa vallaléi atékonysag,
(lehetett volna (tudott volna megkiizdés e{edmenyes-
— would - feltétel) — could - feltétel) formi (és seg
hidnya)

Formalédo kapcsolati és bizalmi viszonyok, technolégiai és munkaszervezési feltételrendszer az X gyarban

3.1.1. A mumkcillaie kizphdbatitsizdrettnek ensite a iledg hativin

A munkahelyi stressz folyamat gondolattérképének segitségével megragadhaté kritikai
elemzésem egyik fontos eredménye, amely rdvilagitott arra, hogy a vezetdi keretezésnek
milyen nehezen tilbecsiilhetd hatdsa van az egyes vdllalati események munkavdllaléi
értelmezésére. Az ipardgat érintd vdlsdgra, a kereslet visszaesésére és a gydrbezardsokra a
véllalat és az X gyar vezetdi egy olyan keretezéssel valaszoltak, amelynek meghatdrozé eleme
a munkdsok kiszolgéltatottsdgdnak erdsitése. A munkavéllalok  értékességének
megkérddjelezésével, a fontos dontések dtldthatatlansdgdval a vezetOk azt az érzést igyekeztek
erdsiteni a munkavallalékban, hogy ilyen koriilmények kozott minden utasitdst és koriilményt
el kell fogadniuk. Mindez az X gydr munkdsait a hatalomt6l valé megfosztottsdg végletes
allapotédba juttatta, amely a sajit munkavallal6i kompetencidkban valé elbizonytalanoddssal
egyiitt azt eredményezte, hogy szinte teljesen lemondtak a munkavégzésiik feletti kontrol, az

0néllo kezdeményezések lehetdségérol.
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312 A exels ik & a vesetie dlal bigosiot ek it dierpenia

A munkahelyi stressz és a szervezeti igazsdgossdg kutatdsdnak kiilonbozd elméleti
megkozelitéseiben és modelljeiben egyardnt megjelend kapcsoldddsi pontot jelent, hogy két
tényez6 kozotti disszonancia, diszkrepancia megragaddséra helyezik a figyelmet (Cropanzano
et al, 2005). Ezek kozé sorolhatjuk tobbek kozott a személy-kornyezet illeszkedés, a
kovetelmény-kontroll és az erdfeszités-jutalom egyensilytalansig munkahelyi stressz
modelleket. Kutatdsi eredményeim megerdsitették, hogy a munkahelyi stressz folyamat
szempontjabol kulcsfontossdgi szerepet jatszanak azok a kiilonféle diszkrepancidk, melyek
egyben a szervezeti igazsdgossdg (igazsdgtalansdg) kifejezddései is. Ezek koziil az elméleti
konstrukciok koziil szinte valamennyire taldltam példdt a munkahelyi stressz folyamatok
vizsgdlatakor, mégis az X gydr esetében a stressz folyamatokkal kapcsolatban kiemelkedett
egy olyan specidlis diszkrepancia, amely egyik kordbbi elméleti konstrukcidhoz se
illeszkedett pontosan. A munkavéllalok értelmezésében a legnagyobb belsd fesziiltséget a
vezet6i elvarasok és a vezetok altal ezekhez biztositott feltételek Gsszhangjanak hidnya
okozta. Az X gyar munkdsai szdméara a fO stresszor tehat az elvarasok és a biztositott
feltételek diszkrepanciaja, amely természetesen magiba foglalhatja a rendelkezésiikre all6
kontroll (dontéshozatal, kompetenciahaszndlat) alacsony szintjét vagy a sziikséges er6forrasok
hidnyat is. Ennek a munkahelyi stressz és szervezeti igazsidgossdg értelmezésnek a
sajitossaga, hogy kozéppontjdban nem a munkavéllalé 4ll,° hiszen a diszkrepancia mindkét
tényezbje a vezetd dontési kompetencidja, tehdt a vezetd teheté felelossé érte. Ezen a ponton
egyértelmilinek tlinik a munkahelyi stressz elméletek kapcsoldddsa a szervezeti igazsdgossig

elméletek koziil a fairness elméletéhez (Folger és Cropanzano, 2001).

3.1.3. A 105530l vald vibrsete szerint 1és3esedts jelentizéce

A szervezeti igazsdgossdg integrativ megkozelitésének képviseléi (Folger és
Cropanzano, 2001) az igazsdgossag disztributiv, procedurdlis, interakciondlis, interperszondlis
és informéciés dimenzidinak szétvélasztdsaival szemben éppen az olyan ativeld témadk
jelentdségét hangsilyozzdk, mint a felelosség kérdése. A gazdasigi vélsag hatdsara éppen a
felelosséggel kapcsolatos munkahelyi stressz folyamatok és szervezeti igazsdgossig
percepciok kaptak nagyobb jelentOséget. A klasszikus igazsagossag felfogds, miszerint ,,kapja
meg mindenki, ami neki jdar”, sajitos értelmezést kapott az X gydrban is, hiszen a
gyarbezardsok és leépitések dltal meghatarozott idészakban a munkavallaldk 4ltal feszegetett
kérdés a kovetkezOképpen moédosult: ,,mindenki érdemei szerint részesedjen a rosszbol”.

Ennél fogva az X gyidr munkdsai alapvetd igazsdgtalansdgnak azt tartjdk, hogy a mashol

% Mint példaul az eréfeszités (mit adok) és jutalom (mit kapok) egyensulytalansig modellben.
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bezdrt gyarak igazgatdit athelyezték a megmaradé gyarakba. A volt gyarigazgatok tehat
nem részesiiltek a gyarbezarasok kovetkezményeibél ugy, mint a fizikai munkasok.
Mindezt a munkahelyi stressz folyamat fontos részének tekintik abbdl a szempontbdl is, hogy
a ,felesleges” gydrigazgatok miatt nem csdkkenthetd az O tilterheltségiik dj munkasok
felvételével, és a ,,csellengd” volt igazgatdkat hibdztatjadk a mikro-menedzsment tilburjianzasa
miatt is. A vezetOkkel szembeni ellenséges attitidre és a munkdsok alapvetd
kiszolgéltatottsdgara mutat rd ugyanakkor a kritikai olvasatnak az a felismerése, hogy az X
gyar munkdsait sokkal jobban foglalkoztatja a bezdrt gyarak igazgatéinak ,.elmaradt rossz
sorsa”’, mint az ott dolgozé munkasok elbocsétdsa. A kivdléan miikodd és mégis bezart Y gyar
munkdsaival vald egyiittérzés kifejezodésével nem taldlkoztam, amibdl arra kovetkeztetek,
hogy a vélsighelyzet ellenére a vizsgdlt véllalatban a munkdsok egymdssal szembeni

szolidaritdsa rendkiviil alacsony szinten van.

3.14. A testelki eészoig sriilésed & a nmmmbealiel) éntee

A ,rosszbdl vald részesedés” kiemelkedd jelentOségli mutatdjanak tekintem a
munkahelyi stressz folyamatnak és a szervezeti igazsdgossdg percepcidoknak a testi-lelki
egészség sériilésében megnyilvanulé kovetkezményeit. A munkdsoknak szenvedést okozd
elnyom6 struktirdk leleplezése szempontjabdl a testi-lelki megbetegedések kialakuldsi
folyamatdnak megértése kozponti jelentdséglinek bizonyult, és ezért ezeket részletesen

bemutattam a disszertacio 6.1-es alfejezetében.

A testi-lelki egészség olyan értékként jelenik meg az X vdllalat esetében, amely sziikség
esetén hattérbe szorithat6. Olyan ,tartalékként” kezelik a szervezet tagjai az egészséget,
amelybdl folyamatosan elvesznek, és amelynek gyarapitdsaért valddi feleldsséget senki nem
vallal. A munkésok, a vezetOk és erOsen valdszintisithetéen a szabalyozé testiiletek is aktivan
részt vesznek annak a tdrsas konstrukciénak a létrehozdsiban, amely a munkahelyek
megtartdsat fontosabb érdeknek tekinti, mint az egészséges munkahelyeket. Az értelmezés
lényege abban a vélekedésben ragadhaté meg, hogy mindenki szdmara jobb egy bizonyos
mértékig egészségkarosité munkahely megtartdsa, mint a munkahely megsziinése és az ebbdl
fakad6 munkanélkiiliség. Kutat6i szempontbdl mindebben a legmegddbbentébb az, hogy az X
gyar munkdsai semmilyen médon nem kérdéjelezik meg ezt az dllapotot. Eppen ellenkezéleg
pszicholdgiai jellegli megkiizdésiik éppen abban nyilvanul meg, hogy azonosulnak az
egészségiik és kozvetleniil az életiik értéktelenségének gondolatdval. A munkabiztonsigi
szabalyok semmibevétele, a drasztikus méreteket 61té alkoholizmus nem valamiféle magyaros
és férfias ,,vaginysdg”’, hanem annak a reménytelenségnek orditd jele, hogy a munkdsok

beletorddtek lesijto életkilatdsaikba és semmint nem kivdnnak tenni ellene.
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Mindezeket az X gydrban feltirt meggydzO0déseket, megvaltoztathatatlannak gondolt
felszini struktirdkat az intenziv Kritikai interpretacié modszerével sikeriilt megértenem és
az Osszefiiggések illusztrdldsa érdekében a kovetkez6 modellben gyiijtottem Ossze a
legfontosabb eredményeimet. A 2-es dbrdn egyszerre jelenitem meg a felszini struktdrdkat és

azokat a meg nem kérddjelezett mély struktdrdkat, amelyre ezek épiilnek.

2. abra: Az X gyarban feltart felszini, mély és alternativ struktirak

Felszini struktdrdk
- A gazdasagi vélsdgban bizonytalanok a munkahelyek

- 50 éve kor felett lehetetlen munkat taldlni.

- Az X gydrban végzett munkdval egyiitt jarnak bizonyos egészségkarosoddsok
- Jobb egy testi-lelki egészségre kdros munkahely, mint a munkanélkiiliség.

- Az X gydrban egyiitt kell élniink a kiszamithatatlansdggal, kil4tdstalansdggal,
tehetetlenséggel és értelmetlenséggel.

Alternativ struktirdk
-,,A jo vezetd”, aki
megbizhatd,
emberkozpontd és
kompetens

- Egymads szempontjaira
odafigyeld, konstruktiv
egylittmiikodés vezetdk és
munkdsok kozott

- Jelent6s munkavallal6i

Mély struktirdk tulajdon a gyédrban (a

Munkésok . tulajdonosi és
- Nem vagyunk értékes emberek, a tuddsunk és tapasztalatunk nem kell senkinek. munkavéllal6i szempontok
- Ha a munkédnkat meg akarjuk tartani, akkor mindent le kell nyelniink. és érdekek osszekapcsoldsa)

- A profitnak aldrendelt az ember, a vezetdk ezt valdsitjdk meg.
- A mordlis szabdlyok és torvények itt nem érvényesek

- Nem érdemes eréfeszitéseket tenniink a testi-lelki egészségiinkért (,,Ugy se ériink el semmit.
Ugy se hiizzuk sokaig”).

Vezeték

- A munkdhoz hozza tartozik, hogy adott esetben veszélyes vagy karos lehet a testi-lelki
egészségre

- A munkdsok képtelenek hozzdjarulni a dontésekhez és csak erédteljes kontroll esetén
hajlandéak eréfeszitésekre

- A munkdsok kevésbé értékes emberek, mint a vezetok.

- A munkdsok kiszolgaltatottsagat ki kell haszndlni az 6sztonzésben

- A villalat és a gydr tdlélésért vivott harcban megsziinik a mordlis szabélyok és torvények

3.1.5. Az enkiilsi éntéifeete ¢ a tinenyesség maeggyengiilee & relatvizilicisa

24

A mély struktirdk érdemben meg nem kérddjelezett meggy6z0dései koziil kiemelkedd

fontossdgot tulajdonitok azoknak a munkavéllal6knal és vezet6knél is egyarant megjelend
hiedelmeknek, amelyek megkérddjelezik az ember értékességét, kiilonds tekintettel az 50 év
feletti munkasok értékességét. Ez olyan embertelen és pusztité gondolat, amelynek még a
csirdjat se szabad megtelepedni hagyni egy szervezetben, az X gyir esetében mégis a
mindennapok részévé vilt. Az X gyarban megtapasztalt dontések és technoldgiai
véltoztatdsok ismeretében ugyanakkor meglepd lenne, ha az értékek és meggydzO0dések
szintjén ennek ne taldlnidnk nyomait. Az ember értékességébe vetetett hit meggyengiilése
Osszefiiggésbe hozhat6 a valsdg hatdsara fokozottan erodilédd erkolesi értékekkel és

torvényességgel. Az X gyar vezetdi és munkdsai szdmdra nincsenek biztos viszonyitdsi
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pontok, hiszen az emberi élet, méltosdg és egészség durva megsértéseivel nap mint nap
szembesiilnek. Egy tdjabb hatdrt jelenthetnének a torvényi szabdlyozdsok és ellendrzo
hatésdgok, de ezekkel kapcsolatban is csak a bizonytalansdg biztos. A munkaegészségiigyi,
munkavédelmi vagy éppen munkajogi szabdlyokat az érintettek rendszeresen megszegik, a
torvények ereje relativizalodott az X gyarban, és megsértésiik kovetkezményei teljességgel

bizonytalanok.
3.2. A posztmodern olvasat legfontosabb kovetkeztetései

Ertekezésem posztmodern olvasatdban az X gyir munkahelyi stressz folyamatokon és
szervezeti igazsdgossdg percepciokon keresztiil vizsgdlt szenvedéssel teli tdrsas valdsdgat
abbdl a szempontbdl igyekeztem feltdrni, hogy az X gydr érintetteinek kommunikativ
cselekménysorozatai és értelemaddsa hogyan hoztdk létre ezeket a struktirdkat. A
posztmodern szemléletli elemzéshez rendkiviili segitséget nytjtottak szdmomra a Pearce
(2004) 4ltal létrehozott Ertelemadds Koordinalt Menedzsmentje (EKM) médszertan eszkozei.
Az elemzés kiindulépontjat jelentd szerpentin modell segitségével alaposan megvizsgalhattam
az X gyar kritikus folyamataihoz kapcsolédé események sorozatit, melyek koziil példaképpen
a miiszakbeosztdsra vonatkoz6 eredményeimet szemléltetem az aldbbi dbran:

3. abra: A miiszakbeosztas kommunikativ cselekményeinek elemzése az EKM
szerpentin modelljével

Gyarvezetés Gyarvezetés Gyarvezetés Gyarvezetés Gyé.rv?zefés )
- teljesitménycélok - panik, értetlenség - azonnali valtoztatds - folytat6dé értetlenség - tel]e;sltmenyce’lok
- normék és kontroll - okok és - megtorlds - torvényi szabélyozis ell. - tbrvep}j beta.rt”asa,
sziikségessége biinbankok keresése -erédemonstracid - fed6torténet keresése - autoritas megorzese
_—>
e
Apritogép Termelés magas Miiszakbeosztas Eredeti

beiizemelése, selejtarannyal és megvaltoztatasa, Teljesitménycsokkenés miiszakbeosztas

0j 1étszam és jelentés 6 egymast kovetd Szakszervezeti visszaallitasa
teljesitménynorma talmunkaval. éjszakai miiszak tiltakozas. 1 hénap miilva.

meghatarozasa. bevezetése.
EE—— _— >
Fizikai munkasok Fizikai munkasok Fizikai munkasok Fizikai munkasok Fizikai munkasok
- kiszolgaltatottsag, - fizikai kimeriiltség - végsd kimeriiltség - csaladi és - megnyugvas sajat
tehetetlenség - a munka - kiégés, kilatastalansag egzisztencialis igazsdgukban a
- igazsagtalan, értelmetlensége - diih, harag problémak miiszakbeosztdssal
teljesithetetlen normdk - kidbrandultsag - dllanddsuld kapcsolatban
morgolddds és panasz - megerdsodo vélekedés a
vezetés inkompetencidjarol
3.2.1. A Kiiltsoinds nelimtalansagézet ohiamata

Az X gyér problémdir6l sz6l6 beszdmoldk és a szerpentin modell segitségével sikertilt
feltdirnom tobb kritikus szervezeti folyamatot és megallapitanom, hogy ezek nagyon hasonld

mintdzatot mutatnak, az egymadst kovetd események logikailag ismétlik a kordbbi
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folyamatokat. A munkdsok és a vezetdk beszdmol6ibdl is egyértelmiien megéallapithatd volt,
hogy a folyamatok kulcsmomentumait mindkét fél méltdnytalansdgként értelmezte. Ez
meghatdrozénak  bizonyult cselekvési  vdlaszaik  kialakitdsdban, amely szintén
méltanytalansig-érzetet valtott ki. Mindennek kovetkeztében a kolecsonos méltanytalansag-
érzet folyamatait hoztak 1étre az X gyar érintettei, olyan munkahelyi stressz folyamatokat,
amelyek egyikiik 4ltal se vagyott tdrsas kapcsolatokat és struktirdkat eredményeztek a
munkahelyen. A kutatds sordn megismert beszdmolok segitségével a kovetkezd jellemzd

szakaszait sikeriilt azonositanom ezeknek a torténeteknek:

1. tablazat: A kolcsonos méltanytalansag-érzet folyamatairol szolo torténetek jellemzo
szakaszai

Az X gyarra jellemz6 torténetek fazisai

1. Hatalmi dontés: Az X gyarban dolgozok munkdjara és életére vonatkozo

jelentds dontés sziiletik (a dontést jellemzéen Mordorban hozzdk meg az X

gyar dolgozdinak megkérdezése nélkiil).

2. Fenntartasok elharitasa: A dontés megvalGsitdsa sordn az X gyar munkdsai

jelzik a felmeriild6 problémdkat és aggilyokat, melyeket a gyir vezetOsége

elharit, és nem vesz figyelembe (a mordori utasitdsokat kovetik).

3. Problémak felmeriilése: Jelentkeznek a megvaldsitassal kapcsolatos elsd
problémdk és nehézségek. Nem sikeriil elérni a kittizott hatékonysagi és

koltségesokkentési célokat.

4. Hibaztatas és a kontroll fokozasa: A felmeriild problémakért a gyarvezetés

a munkdsokat hibdztatja és a munkdsok feletti kontroll erdsitésével igyekszik

orvosolni Oket.

S. Kudarc: A kitlizott hatékonysdgi és koltségcsokkentési célok tartésan

megvaldsithatatlannak bizonyulnak.

6. Dontés el6tti allapot visszaallitdsa: Az egyértelmii kudarc hatdsara a

vezetdség visszadllitja a dontés eldtti dllapotot. A dontés valédi okairdl nem
tdjékoztat. Fedotorténetet keres vagy egydltalin nem oszt meg informécidkat.

(Megjelenik a bevondssal torténd problémamegoldés alternativéja.)

3.22. Az esenibnyeke éntelneésdt alakitd enffordsok, erdbatisok és diskmzusok

Dolgozatom posztmodern olvasatinak elemzése arra a kérdésre is segitett valaszt adni,
hogy az X gydr érintettei altal nem vagyott €s szandékolt kommunikativ cselekménysorozatok

milyen értelmezések és értelemadési folyamatok sordn és hogyan jonnek létre. Az EKM
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cselekvd értelemadds hierarchikus modelljének segitségével érthetdvé valik példaul, ahogy a
miuszakbeosztds eseménysorozatdnak a vezetok és a munkdsok kiillonb6z6 hierarchikusan
egymadsba dgyazott kontextusokbdl (mint er6forrdsokbol) meritve adnak értelmet, igy készitve

el onmaguk szdmdra az eseménysorozatrdl sz6l6 torténeteket.
4. abra: A gyarvezetés és a fizikai munkasok egymasba agyazott kontextusaibol
megfogalmazott torténetek

GYARVEZETES

Kultira: Teljesitménykultira, a hatékony munkavégzés kényszeritése

Epizdd: Az Gj technolégidhoz minimdlis 1étszammal maximadlis teljesitményt rendelni |

Kapcsolat: Alapvetd bizalmatlansag

Onértelmezés: Az én feladatom az intenziv munka kikényszeritésl:

FIZIKAI MUNKASOK
Kultira: Kiszolgaltatottsag és tehetetlenség, minimum eréfeszités a tilélésért

Epizéd: Azjtechnolbgia/eép amalesz 16, hogy intenzivebb munkaval kevesebbet keressiink. |

Onértelmezés: Megmutatjuk, hogy nélkiiliink nem megy a dolog. |

Kapcsolat: Bizalmatlansdg, sértettség, ellenségesség és diih |

A gyarvezetés és a fizikai dolgozdk részér6l megfogalmazott torténetek kozos

jellemzdje, hogy a résztvevOk mindig a legfels6bb szintli erdforrdsbél meritenek a
meghatdrozd torténet kialakitdsdhoz, ennél fogva az alsébb szintli kontextusokbdl (mint
er6forrasokbdl) megfogalmazott torténetek mér csak ezeknek aldrendelten illeszkedhetnek.
Az események ilyen mddon torténd értelmezése ugyanakkor még nem ad teljes mértékben
kielégitd valaszt arra a kérdésre, hogy miért dontenek az egyes érintettek meghatdrozott
vilaszok, cselekmények mellett. Mindennek megértéséhez az EKM logikai er6hatdsok négy
aspektus modelljének alkalmazdsdval juthatunk kozelebb, melyet az aldbbi 5-0s dbran
kiegészitettem az X gyarban megismert munkahelyi stressz folyamatokra vonatkozé

legfontosabb diskurzusokkal.
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5. abra: A vezetok cselekvésére iranyulo legfontosabb eréhatasok és diskurzusok az X

gyarban
Kulturalis értékek w
Teljesitmény, hatékonysdg
2o 2 EPIZOd P Szakember diskurzus
Uj gép/technoldgia bevezetés, minimdrrs..
: létszam és maximdlis teljesitmény
Kapcsolat (ok) E
Csalddottsdg, bizalmatlansdg .
Onértelmezés Gazdasiagossag diskurzus
Feladatom az intenziv
munka kikényszeritése J .
Kontextuélis Implikativ
er6hatasok er6hatdsok

Prefigurativ | | Cselekvés | | Céliranyos 5| Elore latott Korébbi

er6hatds er6hatds események események:
- Munkavallal6i
kozony

Felel6sségvallalds
és kezdeményezés

teljes hidnya

- Alacsony
teljesitmény és
l6gés

- Allandé
panaszkodas

Az EKM eszkoztarinak segitségével egy cselekvé dontéshozatalinak elemzésekor
feltarhat6ak azok az alapvetd befolydst jelentd ,kotelezettségérzetek, amelyeket kiillonbozd
er6hatdsok erdsitenek. Az 5-0s dbrdn az erOhatdsok erdsségét a sziirke hattérszin erdssége
jelzi. Az X gyar esetében a legerOsebben a kontextudlis és a prefigurativ eréhatdsok
érvényesiilnek. A vezetOk és a munkisok esetében is azt figyelhetjiik meg, hogy dontéseikre
ugy tekintenek, mint amelyeket mdsok kordbbi viselkedése kényszeritett ki beldlik. A
kontextudlis er6hatdsok rendkiviil hangsilyosan kozvetitik azokat az er6forrdsokat (kulturélis
értékrendszert, epizddot, kapcsolatokat és onértelmezést), amelyek a vezetdk esetében példaul
a bizalmatlansdgot, a kontrollt és kényszeritést alapvetd sziikségességként erdsitik a
dontéshozoban. A célirdnyos erShatdsok is azonosithatéak az X gydr vezetdinek esetében,
ugyanakkor ezek kizdrélag a hatékonysdgnovelés és a gydr tdlélése irdnydba mutatnak.
Ezeknek a célirdnyos erdhatdsoknak a kudarca vildgitja meg legjobban a szervezeti
diskurzusok szerepének jelentdségét, hiszen ennek az erdhatdsnak a jellegét és erOsségét a
,valsdg diskurzus” hatdrozza meg. A vdlsdg diskurzus olyan értelmezését és magyardzatat
adja a szervezeti problémdknak és munkahelyi stressz folyamatoknak, amelyet az a szemlélet
jellemez, hogy a tdlélés érdekében minden dldozatot véllalni kell. Ebbdl a redukcionista
diskurzusbdl gyakran kiszorulnak a raciondlis vagy mordlis megfontoldsok, logikdja a ,,cél

szentesiti az eszkdozt” és ,minden hdbortiban vannak veszteségek”. A diskurzus

19



kontraproduktivitdsat jelzi, hogy 4atiit6 ereje ellenére az X gyar egyre tdvolabb keriil a
tdléléstdl. Elemzésem eredményei alapjan mindebben fontos szerepet jitszik az dgynevezett
,melos diskurzus”, amely a ,,vdlsdg diskurzussal” kdlcsondsen erdsitve egymdst a végletekig
fokozza a kontextudlis és prefigurativ er6hatdsok befolydsat. A ,,melds diskurzus” a vezetok
és a munkdsok elkiiloniilését hangsilyozza, a munkdsok felelosségvillalidsra vald
képtelenségét (vagy lehetdségének hidnyat) és kisebbrendlségét. Ebben a diskurzusban
természetes a munkdsok és vezetdk kozotti bizalmatlansag és ellenségeskedés, ami a ,,valsdg

diskurzussal” taldlkozva egyre inkdbb val6sdgga teszi ezt a haboriskodo kapcsolati rendszer.

Az X gyar esetében adatgyiijtésem segitségével sikeriilt feltirnom néhany olyan létens,
alig érvényesiilo diskurzust is, amelyek mas jellegli er6hatdsok aktivizdldsdban jatszhatndnak
szerepet. A vezetOk esetében latvinyos az implikativ er6hatdsok (a kontextudlis eréforrasok
alakitdsa irdnydba mutatd kotelezettségérzetek) szinte teljes hidnya. Ennek egyik meghatdrozé
okét abban latom, hogy az X gyarban a ,,szakember diskurzus™ latens dllapotban taldlhatd
csak meg. Ez a diskurzus, amely a szakértelem megbecsiilését, a munka irdnti
elkotelezettséget, a problémék j6 megoldasa felett érzett 6romet hangstlyozza, szinte teljesen
héttérbe szorul az X gydrban. Azok a megnyilvanuldsok, amelyek a ,,szakember diskurzusba”
illeszkednek, szinte azonnal marginalizdlédnak és el6fordult, hogy nevetség targydva valtak.
Hasonléan kiiiresedetté és elnyomottd vilt a ,,gazdasdgossag diskurzus” is, amelyet az alapos
gazdasagi €s technoldgiai tervezés, a koriiltekintd és raciondlis problémamegoldas kifejezései
jellemeznek érvényesiilése esetén. Ezt a szintén latensé valt diskurzust csak a maltba révedo,
nosztalgikus megjegyzések kozott lehet felfedezni. Az X gyér jelenérdl és jovojérdl szo6lé
diskurzusokbdl szinte teljesen kiszoritotta a ,valsdg diskurzus”, ami csaknem

egyeduralkodéva vélt a célirdnyos er6hatdsok befolydsoldsdban.
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