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Bevezetés

Dolgozatomban az emberi eréforrds menedzsment Gn. puha gyakorlatainak kritikai
elemzését kisérlem meg. Ennek soran a Magyarorszagon kevésbé elterjedt Kritikai
menedzsment elméletek irdnyzatira épitkezem. Bar utéobbi a magyar
menedzsmenttudomanyok teriiletén még Gjszerti témanak szamit, az irdnyzat a
nemzetkdzi gazdasdgtudomanyi ¢életben az elmult husz évben latvanyos fejlodést
mutatott. Néhany tarsadalomkritikéval foglalkozo kutatdi munka, publikdcié megjelent
a hazai gazdasagtudomanyi kutatas teriiletén is (Bokor és Radacsi 2006; Csillag 2011;
Gelei 2005; Glozer 2011; Nagy és Primecz 2010; Pataki és Radacsi 2000; Pataki ¢és
Szant6 2011; Primecz 1999; Primecz 2003), sot, a kritikai megkozelitések a Budapesti
Corvinus Egyetem Szervezetelméletek tantargya keretében az oktatasban is mar hosszl
ideje megjelennek. Ennek ellenére a magyar nyelvii szakirodalom igen toredékes,
tovabba a célzottan kritikai menedzsmenttel foglalkozo kutatdéi munkanak nincsen
hagyomanya.

Ezt a hidnyt azért tartom fontosnak potolni, mert tigy tlinik, hogy Magyarorszagon a
kapitalizmusba valé atmenet elmult hiisz évében a gazdasagi elit és értelmiség dontd
tobbsége csak keveset foglalkozott az éppen a kapitalista rendszer mitkddésébdl fakado
tarsadalmi problémakkall. Mikdzben azzal voltunk elfoglalva, hogy a nyugattal
szembeni hatranyunkat a gazdasagi novekedés terén behozzuk, és a versenyképesség
kulcsanak tekintett haladd menedzsment eszkozok elterjedjenek, Mintzberg (1989) a
rendszervaltas évében a kovetkezd fejezettel zarja népszerli menedzsment konyvét:
»dociety has become unmanageable as a result of management” (Tarsadalmunk
menedzselhetetlenné valt a menedzsment eredményeképp). A nyugati vilag
gondolkoddi koziil tobben is felhivtak ra a figyelmet, hogy a kozép-kelet-eurdpai
orszagok nem keriilhetik el a nyugati kapitalista tarsadalmak problémait, példaul a
tarsadalmi egyenl6tlenségek novekedését és a mélyszegény rétegek ezzel egyiitt jard
kialakulasat, a fogyasztasorientaltsagbol fakadd tarsadalmi betegségeket, a novekvo
kornyezetszennyezés probléméjat, a gazdasagi érdekek egyeduralma miatt jelentkezd

legitimacios €s motivacids valsagot, a hagyomanyok és a szimbolikus jelentésvilag

! Mindenképpen meg kell emlitenem azonban a véllalatok tarsadalmi feleldsségvallalisa és a
vallalati/iizleti etika teriiletén végzett kutatomunkat, amely noha nem feltétleniil tarsadalomkritikai
alapallasbol, de jelentdsen hozzajarult a gazdasagi fejlédés kornyezetre és tarsadalmi/egyéni jol-létre,
boldogsagra gyakorolt hatasainak vizsgalatdhoz (Angyal 2009; Boda és Radacsi 1997; Matolay 2010;
Pataki és Radacsi 2000; Radacsi 1999; Zsolnai 2001).
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aruva tételét, stb.. (lasd példaul Mintzberg, Deetz vagy Habermas munkait). Mindez arra
figyelmeztet, hogy a magyar kdzgazdész értelmiségnek dontd szerepe van abban, hogy
milyen tarsadalmat épit, és megprobal-e a nyugati vildg karan tanulni a sajatja helyett.

A kozgazdasz értelmiség szemléletének formalasaban pedig nagy feleldsség terheli a
gazdasagtudomanyi kutatok-oktatok vallat. Ezzel a dolgozattal szamukra szeretnék egy
uj, interdiszciplinaris és eurdpai perspektivat kindlni a munkaszervezetek és a
menedzsment elemzéséhez, amely megtori az amerikai menedzsmenttudomanyok
egyoldali befolyasat. Kritikai nyelven szdlva: a magyar gazdasagtudomanyi kutatdi-
oktatdi kozosség emancipaciojahoz szeretnék hozzajarulni.

Az emancipaciot a kritikai elmélet® rendszerint két 1épcsében kiséreli meg elérni, az
elsé 1épcsd a leleplezés és feltaras, amely tobbnyire elméleti sikon megfogalmazott
biralatban testesiil meg, mig a mdasodik 1épcsd a transzformacid, amely inkabb a
gyakorlati miikddés megvaltoztatasara iranyul. Ez a disszerticid6 az els6é 1épcséd
megtételére invitalja Olvasoéit, és a mind hazai, mind nemzetkozi szakmai korékben
haladonak tekintett, magas elkotelezettséget és magas teljesitményt nydjté emberi
er6forras menedzsment rendszerek (high commitment/high performance work systems)
arnyoldalaira szeretné felhivni a figyelmet. Mikozben a menedzsment ¢és a
munkaszervezetek sotét oldalara koncentralok, az abrazolasom bizonyos szempontbol
egyoldali lesz. Nem foglalkozom majd a véllalatok etikus miikddését, a tarsadalmi
szerepvallalas erdsitését és a kornyezet védelmét szolgald eldremutaté vallalati
gyakorlatokkal; az ellenallas lehetséges formaival; tovabba a valtoztatas lehetséges
modjaival, példaul a kritikai-emancipatorikus akciokutatas lehet6ségeivel. E témak
ugyanis szétfeszitenék a dolgozat kereteit. Kritikai menedzsmentkutatoként ugyanakkor
jovendd palyam fontos feladatdnak tartom, hogy a demokratikus(abb) gyakorlatokat
felkaroljam, a tudomanyos vitdba beemeljem, valamint a valtozasnak akcidkutatoként
tevékeny részese legyek ¢€s az érintettek szamara hasznos gyakorlati tudas 1étrejottében
kozremiikddjek (Csillag és Hidegh 2011).

Elébb azonban fontosnak tartom az elmult hasz év Magyarorszagan tobbnyire
margoszélen hagyott tarsadalomkritikdba agyazott szervezetkritika hangjait felerdsiteni,

e r

mellyel az emancipacid leleplezés/feltards lépcsdjéhez szeretnek hozzdjarulni. A

2 A kritikai menedzsmentelméletek és a kritikai elmélet fogalmait a dolgozat késébbi szakaszaban
tisztazom majd. Most a fogalmi zavar elkeriilése érdekében annyit szeretnék rogziteni, hogy a
menedzsmentet érintd kritikamat ebben a dolgozatban a Frankfurti Iskola altal képviselt kritikai elméletre
épitem, amely egy tarsadalomelméleti iranyzat.
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kapitalizmusbiralat koriili csendnek a hazai gazdalkoddstudoményok terén bizonydra
tobb oka van, amelynek feltardsa Gnmagéban is érdekes tanulmany alapjaul szolgélhat.
Sajnalatos méodon tény, hogy a kommunista diktatraban a Frankfurti Iskola tagjainak
irasait olvasni legalis, mi tobb, ajanlott volt, €s emiatt a frankfurti irdnyzat a politikai
gazdasagtant tanulok tobbsége szdmara a marxista-leninista ideologia megtestesitdjéve,
a mult rendszer biineinek hordozojava valt. Pedig az a politikai rendszer, ami a keleti
blokk orszagaiban megvalodsult, rendkiviil tavol allt a kritikai iskola elképzeléseitol. A
70-es években példaul a Magyar Tudomanyos Akadémia Jiirgen Habermast tiszteletbeli
tagjava valasztotta, amit 6 azzal utasitott vissza, hogy nem kivan egy totalitarius
rendszer Kkitlintetettje lenni (Felkai 1993). Bizom benne, hogy ezzel a dolgozattal
hozzéjarulok ahhoz, hogy a magyar kdzgazdész értelmiség ismét nyitotta valjon azokra
a belatasokra, amelyeket a kritikai irdnyzat altal alkalmazott tdrsadalmi analizis kinal, és
képes legyen meghallani az embertelen torténelmi mult terhei mogott a felvilagosodas
nagyon is emberi jelszavaiba vetett hit szavat.

A felvildgosodas értékeinek — tdrsadalmi egyenldség, szabadsdg és szolidaritds —
jegyében a kritikai menedzsment elméletek képviseldi kiilondsen fontosnak tartjak a
marginalizalt és elcsendesitett hangok megszolaltatdsait mind a tarsadalmi, mind a
tudomanyos életben. E kivanalomnak ez a dolgozat maradéktalanul eleget tesz, hiszen
tobb szempontbdl is inkabb a kisebbséggel, mintsem a tobbséggel tart (lasd 1. abra). A
valasztott szervezetelméleti paradigma, a kritikai menedzsment eleve kevéssé ismert
teriilet Magyarorszagon, de a nemzetkézi tudomdnyos életben sem szamitjak a
féaramba. A vélasztott menedzsmentteriiletnek, az emberi er6forras menedzsmentnek
mind a tudomanyos, mind a gyakorlati szakemberei kiizdenek azzal, hogy egyenrangva
valjék a teriilet a tobbi menedzsment teriilethez képest, hogy a HR megbecsiilt
szakmava valjon, és ,stratégiai fontossagat™ elismerjék. A vizsgalat targyaul valasztott
szervezeti jelenség, a vallalati kardcsony a szervezetkutatok altal meglehetdsen
elhanyagolt, tudomanyos érdekldsére érdemtelennek tartott teriilet. (Ezen enyhit a 2011-
ben megjelent kardcsonnyal foglalkozd Organization kiilonszam, amelynek bevezetd
cikke a marginalizalt helyzet méltatlansagat targyalja Hancock és Rehn (2011)). Végiil
pedig a valasztott kutatasi mddszertan kvalitativ, amely ugyan egyre elterjedtebb
hazankban és nemzetkozi szintéren is, mégsem vivta ki azt a mértékli elfogadottsagot,

mint a kvantitativ modszertanok alkalmazasa (Radacsi 2003).
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Ezek a dontések ugyanakkor nem oOnmagukért vald6 modon sziilettek. Kutatoként
alapvetéen az a kérdés foglalkoztat, hogy vajon a munka vilaga, a munkaszervezetek
hogyan hatnak a tarsadalom Kkulturalis-szimbolikus szférajara és jelentésvilagara,
hogyan alakitjak a kozosségi normakat, a szolidaritast, és hogyan befolyasoljak az
egyén onmagarol kialakitott képét, lelkidllapotat, vagyait, meggy6zddéseit, moralis és
spiritudlis hatterét. Ugy vélem, az emberi eréforrds menedzsment — kiilosnosen annak
puha megkozelitései — egyik legfontosabb feladata €s célkitlizése a szimbolikus szféra, a
kozbsségi szolidaritas €és az egyéni motivaciok €s dnazonossagok (azaz az Un. életvilag)
menedzsmentje.

Az identitas, a kozosség és a kulturalis tudds megujitasanak kiemelt szinterei a
kiilonb6z6 tinnepek, ritudlék és ceremonidk. Ezért valasztottam kutatasom targyaul az
europai kultirkor térténelme sordn szinte mindvégig egyik legfontosabb iinnepét, a téli
napforduld tinnepét, a kardcsonyt. A szervezetkutatok talan elhanyagoljak ezt a
jelenséget, de a hatalom mindenkori szerepldi aligha. Az adott kor hatalmi gécpontjai —
az egyhaz, a kommunista part, majd a vallalatok — mindig is kézponti szerepldivé
kivantak valni az iinnepnek, mindig is befolyasolni kivantdk a hétk6znapi ember
karacsonyhoz kapcsolodo tevékenységeit, szokasait és értelmezéseit. Magyarorszagon
kiilonosen izgalmas, hogy az elmult évszazadban a karacsony iinneplése szinte
jelképéve valt annak a kettds életvilagnak, amely a kommunista diktatira alatt kialakult
(errél lasd Sik 2010). Janikovszky Eva Decemberi nagylemez c. novellaja (2004)
keserédes humorral jeleniti meg, hogy a nevelésen keresztil hogyan
hagyomanyozddnak 4t a kettds életvilag életstratégiai:

,Hogy mi a kiilonbség a Mikuldas meg a Télapo kozott, hat tulajdonképpen
semmi, illetve a Mikulds az hivatalosan Télapo, de azért mi itthon Mikuldsnak
hivjuk, igen, ugy, mint Cucikat az anyukdja, pedig ugye Cucikanak valdjaban
Szabolcs a neve és nem Cucika. Hogy mit hallottdl a templomban? Hat mar
megint elvitt a dédike? Hogy a Mikulasnak nem a Télapo az igazi neve, hanem
Szent Miklos? Hat ez is igaz, mert tudod, valamikor nagyon régen élt egy szent
életii piispok, aki nagyon szerette a gyerekeket és ajandékokat osztogatott nekik.
Hat az ¢ emlékére hiviak a Mikulast Mikulasnak. Hogy a piispok az nagyobb
ember-e, mint a csucseszbétitkar?” (...)

, Mit akarsz te megkérdezni a Télapotol, hogy 6 miért nem ad ajandékot a
Jézuska sziiletésnapjan? Ezt akarod te Postol, a csucseszbétitkartol megkérdezni
a szakszervezeti Télapo-iinnepségen?! Emoke, te engem az oriiletbe kergetsz, én
be se viszlek téged, hat hiaba magyarazok neked egy félordaja? Hat hogy nem
megy a fejedbe, hogy mas a szakszervezeti Télapo és mas a Mikulas, és mds a
plispok és mas a csucseszbétitkar, és megint mads a kardcsony, amit csak itthon
tinnepliink, és az csak itthon a Jézuska sziiletésnapja, mert odabent a béke és a
szeretet tinnepe! (...) Hat mit lehet ezen nem érteni?”
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A kommunista kardcsony kapitalista ekvivalensérdl sz6lo  lemeznek a
fogyasztasorientaltsaggal, a plazakkal mint a fogyasztas templomaival foglalkoz6 oldala
létezik mar. En ennek a lemeznek a vallalati karacsonyrél mint csapatépitésrél és
identitaskonstrukciorol szolo oldalarol fogok egy ,,szamot jatszani” a kutatasomban. A
szimbolikus tartomany, jelentésvildg és identitaskonstrukcid vizsgalatdhoz pedig a
legkonzisztensebb mddszertani eszkozoket kétségkiviil a kvalitativ hagyomany kinalja.
A dolgozat felépitését az 1. szdmu abran szemléltetem.
A disszertaci6 hat f0 szerkezeti részre tagolodik:
e az elso rész a vizsgalat fogalmi keretét meghatarozé kritikai paradigmat mutatja
be a szervezetelméletek teriiletén;
e a masodik rész az elemzési egységet képez6é menedzsment funkcid, az emberi
eréforrds menedzsment kritikai megkozelitésével foglalkozik;
e mig a harmadik rész a kutatds fokuszaban 4llo szervezeti jelenség, a vallalati
karacsony kritikai elemzését mutatja be;
e a negyedik rész a kutatdsi kérdések megfogalmazasat, és a kutatas
modszertananak, a kritikai etnografianak bemutatasat tartalmazza;
e az 6todik rész a kutatas eredményeit targyalja;
e a hatodik rész pedig a kutatdsi eredmények habermasi elméleti keretbe
helyezésével a disszertacid fobb kovetkeztetéseit taglalja.
(1) Az elsé rész elsé fejezetében bemutatom, hogy miben jelentenek mast a kritikai
menedzsment elméletek, mint a foarami menedzsment elméletek, tovabba rovid
bevezetést adok a kritikai menedzsment fObb iranyzatairdl, és a f0bb vitas pontokrol. Itt
az iranyzatok egymadssal szemben megfogalmazott kritikdira is kitérek, ezért nem
szentelek a késdbbiekben kiilon fejezetet a kritikai elmélet és Habermas kritikajanak. A
masodik fejezetben egyrészt leszlikitem az elemzés fokuszat, hiszen a tovabbiakban a
kritikai menedzsment elméleteken beliil egy iranyzatra, a kritikai elméletre és a hozza
kotédd Frankfurti Iskola munkassagara koncentralok, ezen beliil is a Habermas 4ltal

képviselt kommunikécioelméleti vonalra.
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Masrészt annyiban ki is tdgitom az elemzés fokuszat, hogy a kritikai elméletet mint
szociologiaelméleti és tarsadalomfilozofiai iranyvonalat targyalom, bevezetve azokat a
legfontosabb szociologiai fogalmakat, amelyeket a szervezetelméleti elemzés kés6bb
atemelt. Ebben a fejezetben keriil sor Habermas rendszer és életvilag elméletének
részletezésére is, amely a kutatds szamara a meghatarozo elméleti és fogalmi keretet
szolgaltatja. A harmadik fejezet pedig a kritikai elmélet szervezetelméleti alkalmazasait
helyezi a kozéppontba. El6szor egy altalanosabb térképet rajzol a kritikai irinyvonalhoz
kotédo fo kutatasi témakrol, elvalasztva az ideologiakritikai (Frankfurti Iskola elso
Habermas tarsadalomelmélete altal inspiralt) elemzésektdl. A fejezet masodik része
nagyobb teret enged a dolgozat gerincét add habermasi szervezetelemzéseknek,
alaposan bemutatva a vallalatok és a menedzsment életvilagra gyakorolt gyarmatositd
hatasat.
(2) A masodik rész elsé fejezete bemutatja, hogy miben jelent mast a kritikai emberi
eréforras menedzsment a fOarami emberi eréforras menedzsmenthez képest, és
elhelyezi a disszertacid témajat a tudoményteriileten. A mdsodik fejezet azutan célzottan
az emberi eréforras menedzsment habermasi elemzésére koncentral, egyrészt torténeti
perspektivabol vizsgélja az emberi er6forrds menedzsment szerepét a kapitalizmus
valsagtendencidink  kiigazitasaval Osszefliggésben, masrészt tarsadalomelméleti
perspektivabol vizsgalja az emberi eréforras menedzsment életvilag Gjratermelésében
és/vagy kolonizaciojaban betdltott szerepét.
(3) A harmadik részben felvezetem az empirikus kutatds targyat, amely a vallalati
karacsony. Roviden targyalom a karacsonyt mint tarsadalmi iinnepet, ramutatva annak
menedzsmenttudomanyok szamara hordozott relevancidjara. Ezutdn Osszegzem a
vallalati karacsonyrol szolé néhany tanulmany tanulsagait, valamint elhelyezem azok
eredményeit a habermasi elméleti keretben.
(4) Ezt koveti a negyedik részben az elméleti rész alapjan kirajzolddo kutatési kérdések
megfogalmazasa, melyek a kovetkezok:

* Hogyan termelddnek Ujra a kulturdlis jelentések és normak, a személykozi

kapcsolatok, valamint a személyes identitasok a vallalati kardcsonyon?
* Hogyan ¢érinti a hatalom (szervezeti hierarchia és kontroll) és pénz (profit

imperativusz) ezeket az Gjratermelési folyamatokat?
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* Megjelennek-¢ életvilagbeli patologiak a vallalati karacsony gyarmatositd
potencialjaval 0sszefliggésben?
* Milyen ellendllési stratégidkat, taktikdkat vetnek be a munkavallalok a vallalati
karacsonyon keresztiil megvalosulo ¢életvilag gyarmatositassal szemben?
Ezutan a valasztott modszertan, a kritikai etnografia bemutatasa kovetkezik, majd a
konkrét kutatds modszertani dontéseit targyalom részletesen.
(5) Az otodik részben bemutatom az empirikus kutatds eredményeit. Az elsé fejezet
témaja a szervezeti kontextus. A masodik fejezet azt mutatja be, hogy hogyan jelenik
meg a karacsony a vizsgalt szervezetnél: a karacsonyi idészak, a Mikulas-nap, valamint
a vallalati karacsonyeste forgatokonyvi elemeinek jellemzését tartalmazza. A harmadik
fejezet a vallalati karacsony hivatalos és rejtett jelentésrétegeit vizsgalja.
(6) A hatodik részben a kutatasi eredményeket elhelyezem a habermasi elméleti
keretben, valamint kiemelem a disszertacio fébb tudomanyos hozzajarulasait. Ezt

kovetden a kutatds korlatait és a tovabbi lehetséges kutatési irdnyokat tdrgyalom.

Jelen disszertacio célkozonségének elsdsorban a magyar emberi erdforrés
menedzsmenttel foglalkozd egyetemi oktatokat és kutatokat tekintem, mdasodsorban
pedig a nemzetkdzi kritikai menedzsmenttel foglalkozd tuddsok kozosségét.
Valasztasom tudatos dontés eredménye, amely a Kkritikai menedzsmentelméletek
emancipatorikus  iranyultsagaval ~van  Osszhangban.  Elsdsorban a  hazai
gazdasagtudomanyi kozosséggel kivanok parbeszédbe 1épni, és elsdsorban a hazai
menedzsmentoktatas fejlesztéséhez kivanok hozz4jarulni azzal, hogy magyar nyelven is
elérhetévé teszem azt a tudast, amely az angolszasz iizleti iskoldk didkjai szdmadra
anyanyelviikon rendelkezésre 4ll. Tudomasom szerint magyar nyelven nem sziiletett
még a kritikai menedzsmentelméletek illetve a kritikai emberi eréforras menedzsment
tertiletét 0sszefoglalo, és a teriileten kutatasi iranyokat megmutatd mi.

Tovabbi célom a disszertacioban, hogy az emberi er6forras menedzsment habermasi
megkozelitését részleteiben kidolgozzam, s azt egy empirikus kutatdsban alkalmazzam.
A kritikai és habermasi megkozelitésekre épitd tanulmanyok koziil kevés az, amelyik
empirikus kutatdsra vallalkozik, ezért a rendszer ¢€s életvilag viszonyrendszerének
empirikus feltarasa szervezeti kereteken beliil fontos hozzajarulast jelenthet majd a

nemzetkozi szakirodalomhoz is.
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I. rész: A Kritikai paradigma a szervezetkutatasokban

I.1. Kritikai menedzsment elméletek

Kutatdsi témam szélesebb menedzsmenttudomanyi és szervezetelméleti hatterét a
kritikai menedzsment iranyzat adja, amelynek akadémiai diszciplinaként valo
megjelenését, mas szoval intézményesiilését, Mats Alvesson ¢s Hugh Willmott Critical
Management Studies c. konyvének (1992)-es megjelenéséhez kotik — noha e munka
megsziiletését szamos, a témahoz kothetd kutatdi tevékenység és publikécio elézi meg
(errdl lasd Alvesson, Bridgman, é¢s Willmott 2009; Hancock 2008).

Disszertaciom elsé fejezetében a kritikai menedzsment rendkiviil sokszini teriiletének
rovid bemutatdsara vallalkozom, melyben egyuttal igyekszem megvilagitani a
kiilonbozé megkozelitések kozos és eltérd vonasait. A kritikai menedzsment e
sokszinliségének egyik oka a viszonylag széleskdrli szociologiaelméleti és
tudomanyfilozofiai érdeklddés, melyekbdl ezen munkdk inspiraciot meritettek. A
kritikai menedzsment elméletek (tovabbiakban KME, ahogyan azt Primecz (2008)
bevezette) esernyd fogalomként Slelik fel a kritikai realista, feminista, posztmodern,
posztstrukturalista, posztkolonialista irdnyzatokat, valamint a munka-folyamat elméletet
(labor process theory), a dekonstrukcionizmust, a koérnyezetvédelemmel foglalkozd
kutatasokat, és végiil a Frankfurti Iskolara épitkezd kritikai elméletet (Alvesson és
Willmott 2003a; Duberley ¢€s Johnson 2009; Fournier ¢és Grey 2000). Kozos
kiinduldpontjuk, hogy a menedzsmenttel valami probléma van (Fournier és Grey 2000).
A KME célja, hogy a menedzsment elméletek tarsadalomfilozofiai alapjainak
illetve Kkulcstémainak kritikai reflexiojat megalapozza, valamint hogy a
menedzsmentelméletek és —gyakorlatok djragondolasahoz, fejlesztéséhez egyarant

hozzajaruljon (Alvesson és Willmott 2003a).

A tovabbiakban 1épésrél 1épésre mutatom be az Olvasonak a kritikai
menedzsmentelméletek tudomanyos (és gyakorlati) kiildetését, illetve azon lényegi
jellemzdit, amelyek egy tdborba szervezik ezt a rendkiviil diverz elméletcsoportot.
e Eldszor a menedzsment jelentésével foglalkozom, mely a kritika kozponti
targyat képezi a KME szamara.
e Majd attekintem azt a torténeti folyamatot, amelyben a menedzsment elméletek

fejlodése, terjedése elvezetett a kritikai hangok megjelenéséig.
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e Végill pedig ismertetem azokat a lényegi vondsokat, amelyek a Kritikai
menedzsmentelmélet iranyzatot kritikaiva teszik.

(1) Parker (2002) a menedzsment haromféle meghatarozasat adja. A menedzsment
értelmezhetd (1) mint fénév: vezetdk csoportja, akik egy ipari vallalkozast iranyitanak;
(2) mint ige: a menedzsment aktusanak folyamata, készség Otletek produkalasara, ligyek
kezelésére, stb.; tovabba (3) mint akadémiai teriilet, amely a vezetés ¢és szervezés
kérdéskoreivel foglalkozik, és oktatasi intézmények keretein beliil is megjelenik (Parker
2002). Alvesson ¢és Willmott (1996) ramutat, hogy a menedzsment jellemzden technikai
funkcioként értelmezddik: minden komplex rendszernek megkiilonbdztetett eleme a
menedzsment, és ezt a funkcidt célszerii szakért6k kezébe adni. Child (1969, In:
Alvesson és Willmott 1996) és Hales (1993, In: Alvesson ¢s Willmott 1996) munkaira
épitve felhivjak a figyelmet arra is, hogy a menedzsment nem valaszthat6 el attol a
tarsadalmi helyzett6l, amelyben kialakult, és nem tekinthetd pusztan semleges technikai
tevékenységnek: a menedzsment szerepe a munkaszervezetek kiilonb6zd formainak
fenntartisa, fejlesztése és ellendrzése, amelyek konzervaljdk a tarsadalmi-gazdasagi
hatalom egyenl6tlenségeit mind a magéan-, mind a kozszféraban.
A menedzsment tarsadalmi és torténelmi beagyazottsagat figyelembe véve Parker
(2002) azt a kérdést jarja koriil, hogy a nyugati tarsadalmakban miért tekintjiik a
menedzsmentet a fejlodés utjanak, és miért viszonyulunk hozza pozitivan, azaz a
menedzsment ideoldgiai hatterét kivanja feltarni. A menedzsmentet egy Uj civilizacios
folyamatnak és egy 0j civil vallasnak is tekinti. A nyugati tdrsadalmakban a fejlédés
tulajdonképpen megegyezik azzal a torekvéssel, hogy a természeti vilagot — és az
emberi természetet — a lehetd legszorosabb mértékben tudatos emberi kontroll ala
vonjuk. A tarsadalom ebbéli torekvésében a legmegfelelobb eszkoznek a menedzsment
tinik. Eppen ezért a fejlédés részeként értelmezziik a tudatos tervezésnek, a
koordinaciés és kontroll stratégidknak, tehdt maganak a menedzsmentnek a
megjelenését is. Rdadasul a menedzsmentet a korabbi korok ellendrzési modszereivel
Osszehasonlitva demokratikusabbnak ¢€s transzparensebbnek, tehat a modern kor
(nyugati kultarakra jellemz0) értékeivel 6sszhangban levének tekintjiik. (Parker 2002)
Osszefoglalva, a modern tarsadalmi fejlédés ideologiai tartalma: a kdosz és a
rendezetlenség legydzése a menedzsment eszkdzeinek alkalmazasaval a szervezetekben
(Parker 2002). Ahogy mar Saint-Simon korai érvelésébdl is kitlinik, a szervezeti

menedzsment  eszkdzok  torténelmileg — Osszefonodtak a  dolgok  feletti
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hatalomgyakorlassal: a szervezeteket tudomanyos elvek mentén kell iranyitani,
melyeket a menedzsmenttudomanyok termelnek ki, minél inkabb fiiggetleniil az emberi

akarattol (Wollin, 1961 In: Reed 1999).

(2) Ezzel elérkeztiink a masodik 1épcséhdz, a menedzsment tudomanyos alapjai, a
menedzsmentelméletek targyalasahoz. A menedzsmenttudomanyok altalanosan
elfogadott alapveté célja, hogy hozzajaruljanak a menedzsmenteszkdzok tudomanyos
alapokon nyugvo javitasahoz, és a jobb (hatékonyabb, eredményesebb) menedzsment
megteremtéséhez. E nézet szerint a menedzserek a racionalitds hordozoi, és a
tudomanyos tudastermelésnek tdmogatnia kell a menedzsereket abban, hogy még
racionalisabb moddon tudjanak cselekedni (Alvesson és Willmott 2003a) — mely
nézetben tulajdonképpen a Parker (2002) altal 4j civil vallasként aposztrofalt ideologiai
tartalom tiikr6z6dik vissza. Ennek eredményeként azonban a menedzsmentrél valo
tudas inkabb a menedzsmentert valo tudassa valik, tehat egyoldal, latszolag semleges
¢s technologiai, de valdjaban politikai tartalommal sulyosan terhelt tudas jon létre. A
menedzsmentelméletek arra a (vitathatd) feltételezésre épitenek, hogy a menedzserek a
munkésok, az alkalmazottak és a fogyasztok kozos érdekét szolgaljak, amely
megteremeti a menedzsment és a menedzsmenttudomanyok szdmara is a legitimaciot
(Alvesson és Willmott 2003a).

A kovetkezOkben arra koncentralunk, hogy hogyan alakult ki a féaramt
menedzsmentelméletek fenti céljaval szembehelyezkedd kritikai irdnyzat. E
menedzsmenttorténeti fokusz lesz a segitségiinkre abban, hogy a kritika targyat illetve a
kritikai irdnyzatok kialakuldsdnak hatterét megértsilk. A torténeti beagyazottsag
vizsgalata egyébként is fontos szempont a kritikai kutatisoknal — mely szerint
elméleteink mint a vildg értelmezésének modjai tulajdonképpen torténeti-tarsas
konstrukciok —, és e dolgozat végsd soron kritikai szellemben irodik. Fournier és Grey
(2000) kivalo osszefoglalojat adja a KME, mint brit* akadémiai teriilet
megsziiletésének, melyben egyuttal a menedzsmentelméletek torténetével is
foglalkoznak. A KME kialakulasa torténeti feltételeinek elemzéséhez a hatteret a
menedzsmenttudomanyok és a brit lizleti iskolak (business school-ok) intézményestilési

folyamatéanak vizsgélata adja, ezzel foglalkozunk a tovabbiakban.

3 Alapvetden az Egyesiilt Kirdlysag tekintheté a KME szellemi otthonanak, noha mara mar sokkal inkabb
nemzetkdzivé valt a teriilet, és szamos mas orszagban is vannak htizénevei a KME-nek (Hancock, 2008)
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A menedzsment, mint tarsadalmi tevékenység a késé 1700-as és a kora 1800-as években
jelent meg az akadémiai diskurzusban. A szerzok véleménye szerint mindig is jelen volt
egyfajta kritikai attitid a menedzserek szerepével kapcsolatban, még Adam Smith is
felhivta a figyelmet a menedzserek opportunizmusanak potencialis veszélyeire: ,,A
részvénytarsasdgok  igazgat6itél (...) nem varhaté el, hogy ugyanazon
elévigyazatossaggal vigyazzanak a masok pénzére (...).” (Smith, 1776/1904:233, In:
Fournier ¢és Grey 2000, 9), melyet a megbizo-ligynok probléma egy Korai
megfogalmazasanak tekinthetlink. A szerzéparos harom fontos torténelmi tendenciat
azonosit a menedzsmenttudomanyok fejlédésével kapcsolatban az Egyesiilt
Kiralysadgban, amelyek hozzajarultak a KME viragzasahoz.

Az els6 ilyen torténelmi jelentéségli esemény a New Right megjelenése, amely a
kozszféra menedzserializaldsat tamogatta, és ezzel hozzdjarult a menedzseri hatalom
korlatlan novekedéséhez. Jellemzd volt az az erds hiedelem, hogy a menedzserek a valo
vilagrol 1étezo privilegizalt tudas letéteményesei. Ennek megfeleléen a hatékonysag és
az elszdmoltathatosag elveinek alkalmazasa mindenképpen kivanatos a kozszféraban, és
a kormany 4altal tdmogatand6. Ezzel egy iddben ugyanakkor a menedzsmentre sokan
nem csupdn az irdnyitdsi kérdések megolddsaként, hanem a problémék forrasaként is
tekintettek. (Fournier és Grey 2000)

A KME elterjedésének masodik torténelmi feltétele volt a menedzsment mint
gyakorlat nem Kkielégitben megalapozott tudomanyos hattere és elégtelen
érvényessége. Fournier és Grey (2000) megjegyzi, hogy ez a legitimacios hiany inkabb
az egyetemi oktatd €s kutatok szamara jelent problémat, semmint a menedzserek
szamara. Ennek az oka meglatasom szerint a két tarsadalmi csoport eltérd legitimacios
igénye. A menedzserek legitimacids bazisat a profitabilitds adja (eredményesség a
kauzalis magyarazat sziikségszerlisége nélkiil), mig az akadémiai vildg legitimacids
bazisa a j6l megalapozott tudomanyos érvelésen nyugszik (az eredményesség kauzalis
magyardzata). Szamos kisérlet létezik ugyan arra, hogy a menedzsmenttudomany
tudomanyos alapjait letegyék matematikai és statisztikai eszk6zok alkalmazasaval — sot,
néhany tudos amellett érvel, hogy a menedzsment mar a kuhni értelemben vett
normaltudomanyos modon miikddik (Donaldson 2005) —, azonban még ezek a munkak
sem adnak valaszt arra a vitathatd kérdésre, hogy a profitteremtés valdoban a tdrsadalom

kozos érdeke-e, €s valoban elvezet-e a tarsadalmi jolléthez.
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A KME elterjedését lehetévé tevé harmadik torténelmi koriilmény az iizleti iskolak
helyzete az Egyesiilt Kiralysagban (b6vebben lasd Fournier és Grey 2000), valamint az,
hogy az Egyesiilt Kiralysagbeli tarsadalomtudomanyokban kevésbé volt
egyeduralkodé a pozitivista iranyzat, mint az Egyesiilt Allamokban. Ezért ez a
tarsadalomtudomanyi hattér termékeny talaj volt a KME szédmara. Ehhez jarult hozza
az, hogy a New Right miatt a tobbnyire baloldali szellemiséget képviseld
tarsadalomtudosok az tizleti iskolakba vandoroltak, mert itt tobb finanszirozasi forrast
talaltak a kutatasaikhoz (Fournier és Grey 2000). Igy a menedzsmenttudomanyok éppen
sziiletoben levé kritikai irdnyzata — az altaluk képviselt erds filozofiai €s
szociologiaelméleti alapok miatt — képes volt arra, hogy potolja a hianyz6 tudomanyos
legitimécios bazist az lizleti iskoldk szdmara, és lehetévé tegye az akadémiai szféraba

val6 belépést (Grey és Willmott 2005).

(3) A kritikai menedzsmentelméletek mint iranyzat a menedzseri gyakorlat és tudas
problematizaldsa irant elkotelezett, és a menedzsmenttudoméanyok érdekldédési korének
a kritikai perspektiva bevonasaval vald bovitése mellett érvel (Alvesson és Willmott
2003a).

Fournier és Grey (2000) megallapitasa szerint nincs egyetlen j6 modszer arra, hogy
elhataroljuk egymastol a kritikai és a nem kritikai irdnyzatokat. Ez mar csak azért is
nehézségekbe litkozik, mert az akadémiai vilagban a kritikus hozzéaallassal végzett
alapos  vizsgalat kulcsfontossagli, ¢és ebben az értelemben a  kritikai
menedzsmentelméletek csupan egy lires kategoria lenne (Alvesson, Bridgman, és
Willmott 2009), mint ahogy e félreértéssel magam is gyakran taladlkozom munkam
soran. Ezért az aldbbiakban 0Osszefoglalom azokat a torekvéseket, amelyek
megkisérelték tisztazni azt, hogy mit jelent pontosan a kritikai ebben a sz66sszetételben,
mivel szemben fogalmazodik meg a kritika, és milyen intellektudlis gyokerekbdl
taplalkozik.

A KME képviseldi szerint a menedzsmenttudomanyok féaramat képviseld kutatasok és
publikaciok egy egyre inkabb szolgélatkész és kontrollalhato munkavallalo, illetve
fogyaszto képét termelik ki. A menedzsment tilsagosan potens, és akar pusztitdo hatast
is lehet (Alvesson ¢és Willmott 2003a), hiszen tul nagy befolyasra tett szert a
mindennapi ¢életiink felett, kiszoritva barminemu spontaneitast (Hancock és Tyler 2004).

A vallalat feliilmulta tarsadalmi jelentdségében az allamot, a csaladot, a helyi és moralis
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kozosségeket: személyes identitdst nyujt, strukturdlja az idonket, befolyédsolja az
oktatdst és a tudomanyos gyakorlatot; a cégek rekldmtevékenysége megerdsiti a
tarsadalmi nemmel (gender) kapcsolatos sztereotipiakat, problematizdlja az
identitasokat, és bizonytalanna teszi az Onértékelést (Deetz 2003). A menedzsment
dominans elméleti megkozelitései és gyakorlati megvalosulasuk gyakran a tarsadalom
elit csoportjainak érdekét helyezik el6térbe, kart okozva a hatranyos helyzetl
csoportoknak. Ezért a KME tagadja azt a féaramt nézetet, hogy a szervezetek és a
menedzsment énmagunkban a tarsadalmi koordinacié racionalis eszkozei lennének, s
inkabb azok elnyomo, elit-ideologiat — menedzserializmust — hordozo szerepét
hangstlyozza (Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009). Természetesen nem csak a nagy
szervezetekben jelenik ez meg, és nem minden szervezet menedzserialista (Parker
2002). A probléma inkabb az, hogy ,,azok a szavak, amelyek a szervezeti eszkoztar
részét jelentik — pl. koordinacio, kooperacio, barter, participacio, kozosség, demokracia,
allampolgarsag, csere — jelentds mértékben erodalodtak, marginalizalodtak, vagy pedig
alarendelddtek a menedzsmentnek™ (Parker 2002, 11).

Osszefoglalasképp: a kritika tehdt egyrészt a menedzsment és a szervezetek gyakorlata,
azaz a menedzserializmus ellen iranyul, amely képes arra, hogy totalizalja a tarsadalmi
¢letet. Masrészt pedig a menedzsmenttanok ellen, amelyek a menedzsment potencialis
kiszolgaloiva valnak, pozitivista tudomanyfilozéfiai alapokon nyugszanak, és az

objektiv tudas 1étét feltételezik.

1.1.1. Denaturalizacio, anti-teljesitmény-orientaltsag és reflexivitas a kritikai
menedzsment elméletekben
Fournier és Grey (2000) szerint a kritikai menedzsment iranyzatok harom f6 jellemzo
fogalom koré épiilnek, melyek

e a denaturalizacio,

e az teljesitmény-elv ellenesség €s

o areflexivitas.
Roviden tekintsiik at, mit takarnak ezek a kifejezések.
A denaturalizdcio az adottnak vélt tarsadalmi és szervezeti viszonyok természetességét
kérddjelezi meg. A jelenlegi tarsadalmi rendet fenntartdé és a privilegizalt csoportok
érdekét szolgald hatalmi viszonyok és szervezd elvek — pl. hierarchia, kapzsisag,
versenyképesség — konstrualt jellegének megvilagitasara torekszik (Alvesson,

Bridgman, ¢s Willmott 2009; Fournier és Grey 2000). A KME célja a menedzsment
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kreativ szerepének megvilagitasa a privilegizalt érdekek, a rejtett tarsadalmi értékek és
normak, valamint a hatalmi viszonyok kialakitdsdban; tovabba az elnyomas rejtett
strukturdinak feltarasa (Duberley és Johnson 2009). A természetesnek vett tarsas
viszonyok altalaban a hasonlo6 tipusu mondatokban érhetdk tetten: ,,Ez a dolgok rendje.
Nincs mas lehetdség.” — a KME ezekkel a kijelentésekkel szemben tdmaszt kihivast
(Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009). A KME iranyzatok osztjak a tudomanyos
eredmények objektivitasaval és semlegességével kapcsolatos kételyeket (Willmott
2005). A kozos allaspont az, hogy minden tudas tarsadalmilag konstrualt (Duberley és
Johnson 2009), ezért a tudastermelés és a hatalom Osszefonddasa kiemelt téma
kiilondsen a Foucault munkéssagara épitkez6 tanulmanyokban.

A teljesitmény-orientaltsaggal vald szembenallas mogott a kapitalista tarsadalmi-
gazdasagi berendezkedés legitimacios alapjanak megkérddjelezése huzodik meg. Ez a
teljesitmény-elv alapjan miikodo tarsadalmi rend csupan egy 0ij meritokraciat (Parker
2002) termel ki. A tarsadalom jelen rendjébe agyazott féarami menedzsmentelméletek
alapvetéen olyan tudast termelnek, amely a termelés hatékonysaganak
maximalizaldsdhoz jarul hozza, masképpen fogalmazva a tuddst az eszkdz-cél
kalkulacié mentén ragadjdk meg. A KME a technikai-instrumentdlis gondolkodést
biralja, ¢és tagadja a hatékonysag elsddlegességét a szervezetekben. A modern
tarsadalmakban az wuralkodé racionalitdsi kritérium az instrumentélis, mely a
cselekvések ésszerliségének megitélését egy moralisan semleges szféraba helyezi
(Habermas 1994a). Ez a gondolkodasi stilus figyelmen kiviil hagyja a tudomanyos és
menedzseri tevékenység politikai természetét, amely a hatalommal €s a moralitassal
szembeni vaksaghoz vezet. Az eszkozelvii gondolkodas hegemonidja a szervezetek
vilagaban szdmos tarsadalmi, tarsadalomlélektani patologids tiinetet eredményez.
Illusztralasképp: az ember és a természet eszkozként valdo kezelésébol (Habermas
1994a) fakadoé etikai problémak, kdrnyezeti problémak, gender problémak, embertelen
pszichés és/vagy fizikai kornyezetben végzett munka. Ezeket a problémakat a kritikai
elmélet sziikségtelen szenvedésként definidlja, amely fogalomra a késdbbiekben még
visszatériink. Ennyiben tehdt a teljesitmény-elv ellenesség a denaturalizacid egy
specidlis eseteként is értelmezhetd, amely a természetesként kezelt instrumentalis tarsas
viszonyok megkérddjelezését szorgalmazza (Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009). A
KME a tudomény elszdmoltathatosdganak fontossagat hangstlyozza annak

megakadalyozasara, hogy a tudomany a menedzsment szolgéalolednyaként miikddjon.
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Természetesen a KME nem ellenzi a hatékonysagot csupan elvi sikon, hanem az ellen
emeli fel a hangjat, ha a hatékonysag kizardlagos és egyediili célla valik. A hatékonysag
ebben a gondolkodasi stilusban is értelmezhetd, de madas jelentést nyer, csak egy
moralisan helyes cél hatékony elérése lehet fontos: pl. egy (moralis értelemben vett)
jobb vilagot teremteni vagy véget vetni a kizsakmanyolasnak (Fournier és Grey 2000).

A reflexivitas elsdsorban modszertani és filozofiai sikon keriil elétérbe, de a kritikai
onreflexi6 egyuttal a tarsadalmi rend megvaltoztatasanak eszkdze is lehet. A fent
targyalt denaturalizacidé eszkoze a kritikai Onreflexid, amelynek soran felismerjiik a
szervezetben jelen levo elnyomd mechanizmusokat, €s sajat szereplinket ezek
fenntartasaban. A KME a féaramti menedzsment reflexivvé tételének fontossagat
hangstlyozza mind az elmélet, mind a gyakorlat szintjén (Fournier és Grey 2000).
Hiszen a menedzsmentelméletek tobbnyire a norméltudomanyos miikddést kovetik
(Willmott 2005), és nem foglalkoznak a tudomanyfilozofiai hattérrel, modszertani
alapfeltevéseikkel €s azok alternativaival, s ily moédon nem teszik explicitté pozitivista

mibenlétiiket.

A fent bemutatott jellemzés nagy hatassal volt a kritikai menedzsment irodalomra,
ugyanakkor vitakat is generalt ellentmondasossaga miatt (Alvesson, Bridgman, és
Willmott 2009), melyek koziil a legjelentésebb Thompson (2005) vitairata. E vitairatra
Alvesson, Bridgman és Willmott (2009) valaszolnak, és tulajdonképpen minden 6 vitas
ponton védelmiikbe veszik Fournier és Grey (2000) rendszerezését, egy ponton
tovabbfejlesztést javasolva. Thompson (2005) el6szor is azt kritizalja, hogy szamos
tarsadalomelmélet nyugszik alapvetden a denaturalizacio €s a reflexivitas elvein, ez nem
csupan a KME jellemzéje. Alvesson, Bridgman és Willmott (2009) szerint ugyanakkor
a denaturalizaci6 és a reflexivitas jelentéstartalma a kritikai menedzsmentelméletekben
szorosan Osszefonodott a radikalis valtoztatds szandékaval, hiszen mindkettd egyben az
emancipacid eszkoze is. Masodszor Thompson (2005) szerint nem minden KME-be
sorolt iranyzat esetében kozponti jelentdségiiek a fent felsorolt jellemzdk, kiilondsen a
teljesitmény-elv ellenesség nem illeszkedik példaul a kritikai realizmus elveihez, amely
eleve elutasitja a gyakorlati hatasra torekvést. Alvesson, Bridgman és Willmott (2009)
megvédik Fournier és Grey (2000) allaspontjat ezzel kapcsolatban is, mert felhivjak a
figyelmet arra, hogy a biralat a technikai értelemben vett teljesitmény dominancidjara

vonatkozik, valamint arra, ha a gyakorlati hatast csupan hatékonysagra redukaljak.
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Ezzel egyiitt elismerik, hogy a teljesitmény fogalmanak arnyaldsara van sziikség. Ehhez
a Spicer, Alvesson ¢és Kérremann (2009) altal kidolgozott tipologiat ajanljak, amely
kiilonbséget tesz a technikai és a kritikai teljesitmény (performativity) kozott. Az elobbi
a sziikken vett, instrumentalis teljesitményt jelenti, mig az utobbi az emancipatorikus
teljesitményre, a kizsakmanyolds megsziintetésére €s egy jobb vilag megteremtésére
vonatkozik. A kritikai teljesitményelv a menedzsmenttel kapcsolatos diskurzusban aktiv
¢s bizonyos értelemben bomlaszté szerepet tételez fel, és célul tiizi ki az uralommentes
kommunikécio elérését, tovabba a mikro-emancipaciora torekszik (Spicer, Alvesson, €s

Kérreman 2009).

A kritikai menedzsment az akadémiai szinten megfogalmazott tarsadalomkritikan tal
politikai projektként is értelmezhetd (Fournier és Grey 2000), melynek célja lerantani
a leplet a tarsadalmilag konstrudlt és ideoldgiai tartalommal 4titatott hatalmi
viszonyokrol. Ennek eszk6ze a reflexio és az emancipdcio: felszabaditani az egyént a
tarsadalmi és szervezeti viszonyok, valamint a sajat szubjektuma — pszeudo-énje
(bévebben lasd Fromm 2002) — altal konstrualt kényszerek alol. A KME arra torekszik,
hogy alternativ modokat talaljon a szervezetek kialakitasara és miikodtetésére (Duberley
¢s Johnson 2009), valamint tamogassa az elhallgattatott vagy kevésbé hangos (értsd:
érdekét érvényesiteni kevésbé képes) tarsadalmi csoportokat (Alvesson és Willmott
2003a). A kritikai reflexi6 jegyében a KME olyan kérdéseket tesz fel, mint:

e Ki birtokolja az autokratikus poziciot?

e Kinek szarmazik nagyobb elénye egy bizonyos tarsadalmi rétegz6désbol?

(Alvesson és Willmott 2003a).

A tekintetben azonban nincs egyetértés, hogy ehhez milyen konkrét cselekvési
programot kellene tarsitani, hiszen maga az emancipalas is egyfajta tudasban lecsap6do
hatalmi aszimmetriat tételez fel (lasd a kritikai elmélet posztmodern kritikaja: Willmott

2005).

1.1.2. Kiillonb6z6 iranyzatok a kritikai menedzsmentelméletekben

Alvesson és Willmott (2003a) amellett érvel, hogy a KME jelenlegi legnagyobb

kihivasa inkabb az, hogy értékelje a kozds vonasokat a sokszinll filozofiai és

szocioldgiai alapokon nyugvo irdnyzatok kozott, mintsem hogy tovabbi eréfeszitéseket

tegyen jol koriilhatarolt kutatasi tertiletek megkiilonboztetésére a legitimacio €pités €s a

tudomanyos szigor megdrzése c€ljabol. Ehhez az allasponthoz kivanok csatlakozni én
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is, annal is inkdbb, mert kevéssé latom gyiimolcs6zonek azt az olykor ellenségességbe
hajlo csatarozast, amely a tudomanyteriileten zajlik (a KME-t athat6é fesziiltségek
természetérdl lasd Hancock 2008). A fundamentalis kritika immanens része ennek a
tudomanyteriiletnek, s bar ez egyik oldalrol hitelességet kolcsondz szamara, masik
oldalrdl épp a hitelességét assa ala azaltal, hogy megneheziti az empirikus kutatast, a
gyakorlati cselekvési program kidolgozasat és a puszta teoretizalast részesiti eldnyben.
Ebben a fejezetben kitérek a KME irdnyzatokat egymastol elkiilonitd {6
nézetkiilonbségekre is, de csupan dsszegezo jelleggel. Nem kivanom viszont leképezni a
dolgozatban a teljes elméleti diverzitast, amely a teriiletet jellemzi. Ennek oka, hogy a
bevezetoben megfogalmazott céljaimmal Gsszhangban fontosnak tartom azt, hogy
bevezetést nyujtsak a kritikai paradigméba és hogy néhany fobb elméleti csapasiranyt
megkiilonboztessek — azaz egy nagy vonalakban megrajzolt térképet kinaljak a hazai
vezetéstudomanyi kozonség szdmara. A disszertacid szakirodalmi poziciondldsan tul
viszont nem latom sziikségesnek a részletes ismertetést, hiszen a nemzetkozi
irodalomban kivald Osszefoglald irodalmak léteznek (Clegg 2005; Jones 2009; Reed
2009; Andreas G. Scherer 2009; Thompson és O’Doherty 2009).

Harom fontosabb tarsadalomfilozofiai elméleti iranyzatot tartok érdemesnek bemutatni
a KME-n beliil: a kritikai elméletet, a posztmodernt ¢és kritikai realizmust. A bemutatas
utan érintem a kiilonbdzo elméleti iranyzatok kozotti vitdkat. Végil, az 6sszegzd
gondolatokat kovetden megindokolom, hogy a dolgozat miért a kritikai elmélet

iranyvonalan halad tovabb.

L.1.2.1. Kritikai elmélet, posztmodern és kritikai realizmus

Elészor tehat a szervezetkutatdsok azon iranyzatdba nyuajtok rovid betekintést, amely a
kritikai elméletre, azaz a Frankfurti Iskola tradicidit kovetd iranyzatra épit. A
tarsadalomfilozéfia ezen &gara alapvetden a német behatds jellemz6é: a német
erkdlcesfilozofia, Hegel dialektikaja, Kant autonémiaba ¢és felvilagosodasba vetett hite
(Alvesson és Deetz 1998; Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009), valamint Marx
kapitalizmusbiralata (amelyet a Frankfurti Iskola mésodik generacidja jelentésen
meghaladt). Kant a felvilagosodast az Onmagunkra kényszeritett gyamsag aloli
felszabadulasként, azaz a tekintély és a mitosz aldli felszabadulasként értelmezte. A
kritikai elmélet (tovabbiakban KE) felhivja a figyelmet arra, hogy a modernizmus mara
maga is mitossza valt (Alvesson és Deetz 1998), az uralom 0j formai alakultak ki a
modern tarsadalomban. A kritikai szervezetkutatas azt vizsgalja, hogy a hatalom és az
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elnyomas 0 formai miként kapcsolodnak 6ssze a modern menedzsmentelméletekkel és
—gyakorlatokkal. Biralja példaul a menedzsmenteszk6zok ideoldgiai terheltségét és
totalitrius vonasait: azt a folyamatot veszi goércsO ald, ahogyan a tomegtermelés és
tomegfogyasztas kovetelményeihez vald alkalmazkodas kovetkeztében kialakul a
sztenderdizalt és fogyasztoi igényekre szabott egyén (Alvesson, Bridgman, és Willmott
2009).

A KE képvisel6i szerint, bar a modernista program félresiklott, a racionalitas-értelmezés
kitagitasaval és a tarsadalmi-torténelmi-politikai konstruktivizmus tudatositasaval
lehetdség van a felvilagosodasban rejlo pozitiv értékek kiaknazasara (Alvesson és Deetz
1998). Eszményképe az uralom nélkiili, jelenleginél humanusabb, racionalisabb ¢és
igazsagosabb tarsadalom és munkahely (Andreas G. Scherer 2009), amelyben a
résztvevok képesek ¢€s tudjak sajat sorsukat irdnyitani (Alvesson, Bridgman, és Willmott
2009). Ehhez azonban tarsadalmi valtozas sziikséges: a hagyomanyok és intézmények
megvaltoztatasa oly modon, hogy az emberek megszabaduljanak a fliggdségtol, az
alavetettségtdl, az elnyomastol (Andreas G. Scherer 2009). E valtozasban a KE az
értelmiségnek, mint a kritikai ész letéteményesének aktiv szerepet szan (Alvesson és
Deetz 1998). A KE-re jellemz6 egyfajta normativ-etikai beallitottsag abban az
értelemben, hogy a felvilagosodashoz kapcsolodo értékeket — szabadsag, egyenldség,
testvériség — tartja kovetendének ¢és ezek jegyében fogalmazza meg a modern
tarsadalmi berendezkedéssel kapcsolatos kritikajat. Nem torekszik azonban olyan
,legjobb gyakorlat” tipusii normativ ajanldsok megfogalmazasara, mint amelyeket
példaul a menedzsment tankonyvekben vagy a Harvard Business Review-ban
megszokhattunk. Mivel a konkrét cselekvési programnak egy torzitatlan
kommunikécion, kdlcsonds megértésen és az érintettek bevonasan alapuld tarsadalmi

nézetegyeztetés folyamataban kell kialakulnia.

A KE-r0l részletesebb ismertet6t adok majd a kovetkezd alfejezetben, most a
posztmodernnel foglalkozom néhany bevezetd jellegii gondolat erejéig. A posztmodern
inkabb francia gyokerekkel rendelkezik, a menedzsmentirodalomban legnépszeriibb
alkotéi Foucault és Derrida (a panopticon koncepcid és a dekonstrukcié modszere
kotoédik legszorosabban a neviikkhoz). A két irdnyzat kozotti vélt vagy valos
szembenallas, de legalabbis a hidnyzd parbeszéd a német-francia nemzeti €s kulturalis

ellentéttel is magyarazhato; ugyanakkor Foucault élete végén rendkiviil pozitivan
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nyilatkozott az altala akkor felfedezett Frankfurti Iskolarél (b6vebben lasd: Alvesson és
Deetz 1998; Alvesson és Willmott 2003a). A posztmodern szerint a felvilagosodas
programja 6nmagaban is hibds, ezért inkdbb a nem-felvilagosult tdrsadalmi csoportok
felkaroldsa és felvildgositastol valdé megmentése sziikséges: azon emberi képességek
kibontakoztatasanak segitése, amelyeket maga a felvilagosodas nyom el (Alvesson és
Deetz 1998). Nem hisz az autonom egyén 1étében, a humanista szubjektum a modern
tarsadalomban halott (Alvesson és Deetz 1998; Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009),
az értelmiség ugyanagy kiszolgaltatott a tarsadalom erdinek, ezért nem lehet a valtozas
motorja. Tagadja a nagy narrativak (pl. a tarsadalmi fejlodésrdl sz616 altalanos érvényre
szdmot tartd elméletek) érvényességét, amelyek Osszefiiggd, koherens rendszerként
tarjak elénk a tarsadalom miikodését vagy a torténelmet. A nagyivii elbeszélések
jellemzden egyféle perspektivabdl mutatjdk a vildgot, a létrehozott tudas pedig mindig
hatalommal telitett (Alvesson és Willmott 2003a). A szervezetelméleti kutatasok a
menedzsment-szovegekben rejlé hatalom dekonstrukcidjara €s az ellenalld olvasatok
kialakitasara torekszenek (Alvesson és Deetz 1998), valamint az emancipacié helyi
gyakorlatait tamogatjdk. A posztmodern hagyomdnyokat koveti a Foucault

munkassagara épité posztstrukturalizmus (bévebben lasd: Jones 2009).

Végiil a Kritikai realizmusrdl szoélok roviden, amely szintén a féarammal szemben
hatdrozza meg allaspontjat, azonban egyfajta koztes poziciot foglal el a konstruktivista
(amelybe a posztmodern is beletartozik ontologiai-episztemologiai vonatkozésban) és a
pozitivista tradicid kozott. Az irdnyzat kozéppontjaban a hatalom intézményesiilt
struktirainak elemzése €s azon oksagi mechanizmusok megértése all, amelyek képesek
alakitani a tarsadalmi vilag szervez8désének modjat és strukturdlni a tarsas interakciokat
(Reed 2009). A cél annak megértése és megmagyarazasa, hogy hogyan és miért
torténnek tigy a dolgok a vilagban, ahogy, és miért nem masképp: azaz az oksagi lancok
feltérképezése €s azon rejtett, nem megfigyelhetd mechanizmusok feltarasa, amelyek
ezeket generaljak (Reed 2009). A kritikai realizmus ontologiai alapallasat tehat
meghatdrozza, hogy feltételezi a hattérben meghtizodo rejtett struktirdk és kapcsolatok
oksagi erejének és felszini jelenségeket alakitdo potencialjanak létezését (Reed 2009).
Mindazonaltal elismeri, hogy a tudoméanyos magyarazat azoktdl az ontoldgiai
posztuldtumoktol fligg, amelyeken nyugszik, ¢és ezért nem latja értelmét a

hipotézistesztelésnek (Reed 2009). Kritikai €lét az emancipatorikus iranyultsag adja:
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feltarni, hogy miért azon a moddon torténnek a dolgok a tarsadalomban vagy a
munkahelyen, ahogy, és a dolgoknak ez a rendje hogyan szolgalja, vagy éppen sérti
bizonyos tarsadalmi csoportok érdekeit, milyen mogottes hatalmi és ellendrzési
kapcsolatok Iéteznek, amelyek fenntartjdk az egyenl6tlen ¢és igazsagtalan tarsas
viszonyokat (Reed 2009). A kritikai realizmus sokkal erdteljesebb mértékben épit a
marxista hagyomanyokra, mint a KE, kiilonosen a ra épiil6, de magat megkiilonboztetd
¢s 0nallo szervezetelméleti iranyzattd fejlodé munka-folyamat elmélet (Labor Process
Theory) dolgozik marxista fogalomtarral (lasd Adler 2007; Adler, Forbes, és Willmott
2007).

1.1.2.2. Torésvonalak a kritikai menedzsmentelméletekben

A KME teriiletén jelen levo ellentétek az iranyzatok mogott meghuzodo szociologiai
és tudomanyfilozofiai megkozelitések kozotti kiilonbségekbdl fakadnak. El6szor is,
eltérnek a vélemények, hogy vajon objektivista vagy szubjektivista ontologiat
érdemes-e kovetni a szervezeti vizsgaloddsok soran (Duberley és Johnson 2009).
Fournier és Grey (2000) ezt a vitat a realizmus €s a relativizmus vitajaként targyalja, bar
a szubjektivizmus nem feltétleniil egyenld a relativizmussal Ggy, ahogy a posztmodern
esetében. A lényegi toréspont két 6 tabor kozott hizodik: az elsé tdborba a kritikai
elmélet, a kritikai realistak és a munka-folyamat elmélet képvisel6i tartoznak; mig a
masodikba a posztmodernizmus és a posztstrukturalizmus képviseldi. Az elsd tabor az
ontologiai objektivizmushoz all kézelebb, mig a masodik az ontoldgiai szubjektivizmus
mellett teszi le a voksot; jollehet van néhany apréd eltérés a taborokon beliil is a
modszertani alkalmazasokat illetden.

A masodik vitas pont a KME szerepét érinti a menedzsmentoktatasban, a menedzserek
emancipacidjaban, azaz, hogy vajon a modernista projekt megjavithaté-e. Ezt a vitat
Fournier és Grey (2000) az elkotelezodés vagy a nem elkotelez6dés vitajaként targyalja.
A hatarvonal szintén a fent emlitett két tdbor kozott huzhatdé meg: az elsd tabor az
elkotelez8dés mellett érvel, mig a masodik a menedzsmentgyakorlatoktol valo tokéletes

tavolsagtartas mellett.

[1.1.2.2.1. Tudomanyfilozofiai vita
Elészor tehat tekintsiik at a tudomanyfilozéfiai vitat. Ahogyan fentebb mar emlitettem,
az episztemoldgiai allaspont a kritikai menedzsment irdnyzatokon beliil megegyezik:

nem lehetséges az objektiv megfigyelés €és az értéksemleges tudas 1étrehozasa, minden

30



tudoméanyos eredmény bizonyos érdekeket szolgal (Duberley és Johnson 2009;
Willmott 2005). Az ontologiai vonatkozasokban azonban eltéréek az allaspontok.

Az els6 taborba tartozok az episztemologiai szubjektivizmust ontoldgiai realizmussal
kombinaljak, és dialektikus viszonyt tételeznek fel a cselekvok ¢és a tarsadalmi
struktarak kozott. A KE képviseldi szerint a kutatasi eredményeket mindig befolyasolja
a kutatd szubjektivitdsa, amely a kutatotol fiiggetlentil 1étezd tarsas valdsag szdmos
eltéré valtozatat hozza létre. Elfogadjak ugyan a 1étezését a ,,valosagnak-ugy-ahogy-
van” (,reality-as-it-is”) (Duberley és Johnson 2009), amely azonban ebben a
formajaban nem hozzaférhetd a tudomanyos megismerés szamdra. Modszertani
javaslatuk a pozitivista érték-semleges tudas koncepcidjanak helyettesitése a tudatos
részrehajlassal/elfogultsaggal. A kutatasi projekt értékét az emancipacios projekthez
val6d hozzdjarulasa hatarozza meg, és az, hogy mennyire képes a marginalizalt csoportok
hangjat felerdsiteni. (Duberley €s Johnson 2009)

A Kkritikai realistak azt feltételezik, hogy a kutatds targya a kutatotol fiiggetlentil
cselekszik, am a vilag értelemmel vald felruhdzéasa egy tarsas konstrukcios folyamat.
Vagyis a tarsadalmi valosag struktirai objektive adottak és hatassal vannak az aktorra
(identitdsdra, magatartdsara), am mindezzel egy iddben a tarsas cselekvdk létre is
hozzak és alakitjak is a tarsadalmi-gazdasagi rendszereket (Bashkar, 1989 In: Duberley
¢s Johnson 2009). A kritikai realista érvelés azonban nehézségekbe iitkozik, amikor
meg kell védenie az ok-okozati Osszefiiggést a strukturdk cselekvokre gyakorolt
hatasara vonatkozoan (Duberley és Johnson 2009). A posztmodernek szerint ez a
tudoményos érv maga is egy bizonyos érdek altal iranyitott érv (Duberley €s Johnson
2009). A realistak szerint viszont igy felmeriil a veszély, hogy minden tarsadalmi
tapasztalatot csupan nyelvi jelenséggé redukalunk, amely félrevezetdé Iehet a
tarsadalomtudomanyok szamara (Fournier és Grey 2000).

A posztmodern tabor ezzel szemben azt az allaspontot képviseli, hogy amit tarsadalmi
valosagnak tekintiink, az maga is krealt, sajat cselekvéseink ¢€s kognicidink altal
determinalt, a tudas aktusa megteremti azt, amit talalni fogunk. Ez az allaspont az
ontologiai szubjektivizmust jeleniti meg. A kritikai elméletet esszencialista természete
miatt biraljak: a KE a diskurzust ugy allitja be, mintha nem-diskurziv folyamatok
eredményeként jott volna létre (Duberley €s Johnson 2009). Véleménylik szerint
semmiféle latnival6 nincs ,,odakint”: ,,sosem folytathatsz kutatast egy esemény, karakter

vagy diskurzus eredeti valdsagarol” (Baudrillard, 1993:146 In: Duberley és Johnson
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2009). A posztmodern szamara a diskurzus kulcsfontossagi szerepet jatszik, a
vilagunkat diskurzusok alakitjak és diskurzusokban 1étezik csupan — s a diskurzus mind
a nyelvi, mind a materialis dolgok alapvetd természete (Fournier és Grey 2000). Mindig
eltérd interpretaciok allnak rendelkezéstlinkre a vilagrol, ezért a posztmodern tudomany
célja a kiilonb6z6 ¢és minél soksziniibb diskurzusok kialakitasanak tdmogatasa
(Duberley és Johnson 2009).

A posztmodern iranyzatokat nihilizmussal vadoljak, mivel teljes mértékben nélkiiloznek
mindenféle politikai allasfoglalast, pl. tagadjak, hogy a kizsakményolasrél sz6lo
torténetek igazabbak lennének, mint a hatalom képviseldi altal konstrualt torténetek.
S6t, amellett érvelnek, hogy az apolitikus allaspont eldny, €s a relativizmus védelmet
nyQjt a totalitasra torekvé nagy narrativakkal szemben. A kritikai elmélet, a Kritikai
realizmus és a munka-folyamat elmélet csupan ki akarja cserélni az egyik fajta
abszolutizmust a masikra. Kés6bb a vita a politikai elkotelez6dést illetéen elmozdult: az

episztemologiai €s a moralis relativizmus elvalt egymastol. (Fournier és Grey 2000)

[1.1.2.2.2. Gyakorlati vita: a menedzserekhez val6 viszony

A fent emlitett két tabor kozott kiilonbséget tehetiink politikai és gyakorlati alapon is.
A vita valdjdban a gyakorld6 menedzserekhez vald viszonyt érinti: vajon a KME
kotelessége-e megérteni, emancipalni és tanitani a menedzsereket? Egyaltalan, kell-e,
szabad-e parbeszédbe bocsatkoznia ezzel a tarsadalmi csoporttal?

Az els6 tabor a pragmatikus allaspontot képviseli: elkotelezettek a menedzsment
humanusabb formdainak kialakitdsa €s tdmogatidsa irant. Transzformativ allaspontot
képviselnek, nincs azonban egyetértés arra vonatkozoan, hogy hogyan kell a
transzformacionak megvaldsulnia (Fournier és Grey 2000). A menedzseri gyakorlat
befolyasolasanak egy lehetséges terepe az oktatas: a kritikai pedagogia hagyomanyait
kovetd kritikai menedzsmentoktatas (Critical Management Education, CME) népszerii
téma a KME ¢és a kritikai emberi er6forras fejlesztés tertiletén is (Contu 2009; Csillag és
Hidegh 2011; Fenwick 2004; Monaghan és Cervero 2006; Perriton és Reynolds 2004;
Samra-Fredericks 2003). A menedzseri gyakorlat masik befolyasolasi terepe a kritikai
emberi eréforras fejlesztés (Fenwick 2004), a részvételi akcidkutatas (Pataki és Vari
2011), a reflektiv akciotanulas (Gelei 2005), és a kritikai akcidtanulas (Alvesson és
Willmott 1996). Mindez azonban egy sokkal megengeddbb hozzaallast kivan meg a
menedzserekkel szemben, és inkdbb a menedzseri vilag megértésével kell kezdddnie,
semmint éles kritikaval (Fournier és Grey 2000).
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A posztmodern tdbor azonban inkabb egy intellektualis elitizmust preferal. Teljes
mértékben elutasitjdk barmiféle lehet0ségét a menedzserekkel szimpatizalo
diskurzusnak, mivel nézetik szerint a ,parbeszéd a hatalom fegyvere” (Burrell
1996:650 In: Fournier és Grey 2000). Ezért inkabb arra torekszenek, hogy a menedzseri
gyakorlatot alaassak. Ez az allaspont azonban nem veszi figyelembe azt, hogy a
menedzsment nem homogén csoport (Fournier és Grey 2000), a tarsadalmi érzékenység,
az onkritika és a kritikai szemléletmod eltéré modon jellemzi az egyes menedzsereket.
A vitas pontok ellenére lathattuk, hogy a KME ko6z¢é tartozo irdnyzatok mindegyikében
kozos a tarsadalomkritikai iranyultsag (2. abra). Alvesson (2008 In: Alvesson,
Bridgman, és Willmott 2009) ujabb kisérletet tesz a visszatérd és kozos témak
azonositasara, amelyeket a négy I-nek nevez el: azon ideologidk, intézmények, érdekek
(interests) és identitasok kritikai megkérddjelezése, amelyek hatalommal telitettek,
artalmasak ¢és a tdrsadalom tagjai ritkdn vonjak kétségbe az érvényességiiket. A
megkérddjelezés eszkozei a targyalas, a dekonstrukcid, de-familiarizacid, az alternativ
narrativak és marginalizalt tarsadalmi csoportok hangjanak felerdsitése. Mindezek a
kovetkezd célokat szolgdljdk: inspiracidot nyudjtani egy olyan tarsadalmi reform
megvalositdsdhoz, amely az eldjogokkal nem birok érdekeit szolgalja; és/vagy a négy
,I7-vel szembeni ellenallas bazisait megalapozni. Mindekdzben Alvesson (2008 In:
Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009) azt is fontosnak tartja, hogy bizonyos mértékig
a KME tekintetbe vegye a munkahelyi és a tarsadalmi élet korlatait, valamint azt, hogy
a vallalatok szdmara a szolgaltatas és termelés legitim célt jelent.

A vitdk arra is ravilagitanak, hogy a kiilonb6z6 irdnyzatok tanulhatnak is egymastol. A
posztmodern ¢és posztstrukturalista iranyzatok példaul olyan analitikus eszkoztarral
rendelkeznek, amelyeket érdemes a masik tdbornak is alkalmazni a hatalom modern
feltételeinek felismerése érdekében. Ezen til, a posztmodern felhivja a figyelmet a
diskurzus hatalomtelitettségére, ami figyelmezteti a KE képviseldit, hogy tovabbra is
érzékenynek és reflektivnek kell maradniuk a kolcsonds egyetértés eredményeként
esetlegesen kialakuld j uralmi formakra (Alvesson és Deetz 1998). Ugyanakkor a
posztmodern tdbor a tarsadalmi hasznossdg és gyakorlati relevancia tekintetében a
kritikai elmélettd]l tanulhat: az ezoterikussa valas elkeriilésének feltétele a moralisan
vezérelt kommunikativ érvelésre épiild cselekvési program kidolgozasa (Alvesson €s

Deetz 1998).
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2. dbra: Irdnyzatok a kritikai menedzsmentelméletekben

Tarsadalomkritika
A hatalom mint kézponti téma
Episztemologiai szubjektivizmus

Kozos
jellemzok

Kritikai elmélet

Kritikai ; ; Posztmodern
realizmus i Német gyokerek (Kant, ' | Francia gyokerek
< Neo-marxista Hegel, Frankfurtiak) : | (Foucault, Derrida)
- | |
E Létens oksagi A menedzsment \ | Nem-felvilagosult
£ lancok feltarisa i eszkozok ideolégiai i Csopqr:tok
= i terheltsége i hangjanak
A hatalom : : erositése
intézményesiilése a i Hufnér’u{sabb, i Nagy narrativik
szervezetekben ! racionalisabb, .| tagadasa
E igazsagosabb E
E tarsadalom és E
munkahely
?n Ontolégiai
s f e e oL szubjektivizmus
= Ontoldgiai objektivizmus
3
E Felvilagosodas helyi

Felvilagosodas mellett gyakorlatai

A fenti irodalmi Aattekintés lehetdséget biztosit a kutatdsom elhelyezésére. A
disszertacioban ezentul a Kkritikai elméleti iranyvonalra tamaszkodom, azon beliil is
Jiirgen Habermas tarsadalomelméletére épitek erdteljesen. Ugy gondolom, hogy ez
megkozelités biztositja szdmomra azt az atfogd elméletet — ha Ugy tetszik, nagy
narrativat — amely megfelelé keretet biztosit a vallalatokban a kulturalis-szimbolikus
szféra menedzsmentjének értelmezéséhez. Osztom az autondm individuum létezésébe
¢s a demokraciahoz kothetd etikai alapokba vetett hitet, tovabba azt a nézetet, hogy
értelme van egy szabadabb, egyenldbb, igazsagosabb és testvériesebb tarsadalom
kialakitasara torekedni és moralis kérdésekrdl parbeszédet folytatni. Ahogyan Sayer
(2000:161, In: Reed 2009) megjegyzi: ,,minden kritika egy jobb ¢let lehetoségét
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feltételezi”. Azzal a nézettel is egyetértek, hogy 1éteznek olyan, objektivvé valt — azaz
intézményesiilt — tarsadalmi erdk, amelyek az autondm egyéni cselekvés szdmara
korlatokként manifesztalodnak, és amelyek az ideologia vagy a strukturalis kényszerek
formajat Slthetik. Erdeklddésem azonban inkabb afelé fordul, hogy ezek hogyan hatjak
at a hétkdznapok értelmezési és jelentésadasi folyamatait, a hétkdznapok diskurzusait és
szimbolumvilagat, mintsem az oksagi lancok feltarasa felé. A kovetkezOkben attérek

tehat a kritikai elmélet targyalasara.

I.2. A kritikai elmélet

Ebben az alfejezetben a kritikai menedzsmentelméletek koziil a kritikai elméletre épiild
iranyzat tarsadalomelméleti hatterét tekintem at. E16szor roviden bemutatom az irdnyzat
tarsadalomfilozofiai bazisat add Frankfurti Iskolat, majd azt a harom legfontosabb
szociologiaelméleti alapfogalmat (elidegenedés, andmia, racionalizacid), amelyre az
Iskola munkassaga tamaszkodik. Ezutan attekintem azokat a f6bb kutatasi iranyokat,
amelyek az Iskolat jellemezik, az elsé és masodik generacidé munkassagat egylitt
Habermas tarsadalomelméleti koncepcidjanak ismertetésére, amely két f6 fogalompar, a
rendszer és életvilag, valamint a célracionalis cselekvés €s kommunikativ cselekvés
koncepcioi koré épiil. Ez az elmélet szolgaltatja majd a fogalmi keretet az emberi

er0forras menedzsment kritikai elemzéséhez, tovabba a kutatasomhoz is.

I.2.1. A Frankfurti Iskola kialakulasa és torténete

A kritikai elméletet kialakulasa a Frankfurti Iskolahoz tartozé tudésokhoz kétddik.* A
Frankfurti Tarsadalomkutatd Intézetet 1924-ben alapitotta Felix Weil, egy milliomos
lizletember fia, aki tanulmdnyai sordn arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy sziikség van
egy marxista tradicion alapulo, tobb tudomanyteriilet tuddsait egyesitd fliggetlen
kutatointézetre (Alvesson és Willmott 1996; Andreas G. Scherer 2009; Wiggershaus
2007). Az Iskola legjelentésebb alakjai: az elsd generaciohoz tartozd Theodor W.
Adorno (1903-1969), Max Horkheimer (1895-1973), Herbert Marcuse (1898-1979),
Erich Fromm (1900-1980), valamint a masodik generacidhoz tartoz6 Jirgen Habermas
(1929-) és Axel Honneth (1949-). 4 kutatointézet vezetdje 1930-t6l Max Horkheimer

4 A Frankfurti Iskola munkdassagarol kivalo osszefoglald tanulmanyok léteznek német, angol és magyar
nyelven is, melyeket ajanlok az érdekldd6 olvaso figyelmébe: Wiggerhaus (2007), Alvesson és Willmott
(1996), Scherer (2009), Weiss (2000).
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lett, aki programjaban egy olyan atfogo antipozitivista tarsadalomelmélet
kidolgozasanak sziikségességét hirdette meg, amely kombindlja a szociologiat és a
filozofiat, bizonyos mértékben integrdlja a pszichoanalizis eredményeit, és a jelenlegi
tarsadalmi berendezkedés kritikai elemzését adja (Wiggershaus 2007). A jelen
tarsadalom biralata elsdsorban antikapitalista beallitottsagot jelentett, de megjelentek
elemzések az allamszocializmus kritik4jarol is (Felkai, Gedeon, és Némedi 2003).

Az Iskola a bal-hegelianus filozofia hagyomanyainak alapjain szervez6dott (Alvesson
¢s Willmott 1996), de az alapitd patronus, Felix Weil almat, amely a tudomanyos
marxizmus elméleti szélesitése volt a kutatointézeten keresztiil (Wiggershaus 2007),
nem valtotta valora. A marxista tradiciéval inkabb az emancipatorikus iranyultsag, a
kapitalista tarsadalmak fundamentalis problémai felé fordulas és az eldologiasodas-
probléma teremt kapcsolatot. Marx proletarforradalommal, tarsadalmi formacio
elméletével kapcsolatos nézeteit mar nem osztottdk (Alvesson és Willmott 1996).
Figyelmiik a munkassagrol attevodott minden olyan egyénre, aki a kapitalista
tarsadalom ellentmondasos kovetelményei, elfajult prioritasai és elnyomod erdi miatt
frusztralttd és zavarodotta valt (Alvesson és Willmott 1996).

A masodik vilighabort alatt az Egyesiilt Allamokba menekiilt a kutatointézet. Ott
tovabb folytattak munkassagukat, melynek két torténelmi trauma adott 01j hajtderét: a
nacizmus ¢és az antiszemitizmus brutalitdsa, valamint az amerikai fogyasztoi tarsadalom
sz¢élsOségesen materialista tomegkulturajanak totalitdsa. Ekdzben szintén aggasztdan
hatott a Szovjetunid6 egyre erdteljesebb eltolodasa egy autoriter tarsadalmi
berendezkedés fel¢ (Alvesson és Willmott 1996). Kutatasaik mogott az a megdobbenést
tiikkr6z0 kérdés huzddott meg, hogy hogyan képesek az irracionalis alapokon nyugvo
ideologiak teljes mértékben elsotétiteni a racionalis ész vilagossagat. Hogyan alakulnak
ki a tarsas cselekvések adottnak tiind mintdzatai — pl. konzumerizmus, autokratizmus —
bizonyos torténelmi és tarsadalmi kériilmények kozott (Willmott 2005)?

A masodik vilaghabort utan Adorno és Horkheimer visszatértek Németorszagba, és Gjra
megalapitottak a frankfurti kutatointézetet (Andreas G. Scherer 2009; Wiggershaus
2007). Az Iskola munkassaga a 60-as évek diaklazadasai alatt a gyakorlati cselekvés
szamara is relevanssa valt, kiilonosen Marcuse Az egy dimenzids ember (1990) c. miive
lett népszerti (Alvesson és Willmott 1996; Andreas G. Scherer 2009). Ismét el6térbe
keriilt a kérdés, hogy vajon van-e lehetdség a kapitalizmus meghaladasara, és van-e

tarsadalmi bazisa a valtozasnak. Adorno és Horkheimer meglehetdsen borulatdak voltak
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ebben a kérdésben, és Marcuse sem volt tulzottan optimista: ,,Megvan a képességilink
arra, hogy a vilagot pokolla tegyiik, és jelenleg jol haladunk ezen az Gton.” — mondta
egy cléadasaban (Marcuse 1970:62, In: Andreas G. Scherer 2009). Ebbe az is
beleértendd, hogy minden eszk6z rendelkezésilinkre 4all egy szabadabb tarsadalom
megteremtéséhez is, de ezeket jelenleg nem erre a célra hasznaljuk. Késébb Habermas
ugyanerre a kérdésre vonatkozoan szintén felemas diagnozisra jutott: megvan ra a
lehetség, hogy az életvilag rendszer altali gyarmatositasa olyan mértékii tarsadalmi
er6zidhoz ¢és ellenallashoz vezessen, amely végiil egy demokratikusabb tarsadalom
kialakulasat teszi lehetévé (Alvesson és Willmott 1996). Arra azonban semmiféle
metafizikai garanciank nincsen — flizi hozza, hogy a tarsadalmi ellenallas nem tjabb

technokratizalassal keriil-e legy6zésre (Alvesson és Willmott 1996).

1.2.2. A kritikai elmélet harom f6 szocioldgiaelméleti pillére

A modern kapitalista tarsadalom biralata nem 11j téma a szocioldgiaban, Marx mellett a
szociologia masik két nagy atyja: Durkheim és Weber is foglalkozott a kapitalizmus
problémadival (Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009). A KE jelentds mértékben
tamaszkodik ezekre a munkdkra. A kovetkezOkben hirom olyan kulcsfogalmat fogok
bemutatni, amelyek késobb a vallalati kardcsony kritikai elemzését megalapozo
Habermas-féle rendszer ¢és életvilag elméletben is visszakdszonnek majd: Marx (1818-
1883) elidegenedés koncepcioja, Durkheim (1858-1917) anomia fogalma és Weber

(1864-1920) formalis racionalizacié elmélete.

Karl Marx a kapitalista tarsadalmak elemzése soran a munkassag mint elnyomott,
kizsakmanyolt réteg helyzetére koncentralt. Vitatta a munka aru voltat (Marx 1977), és
azt allitotta, hogy a munka aruként vald kezelésének egyik kovetkezménye a munkasok
kizsakmanyolasa a tokések altal. Ezzel az etikailag terhelt szoval ragadja meg a tokés-
munkas viszony konfliktusos természetét és mutat ra arra, hogy a munkas nem tud
kontrollt gyakorolni az altala megtermelt tobbletérték hasznositasa felett (Adler 2009).
A munka aruva valasdnak masik kovetkezménye az elidegenedés jelensége. Marx az
elidegenedés négy formdjardl beszél: a munkdsnak a sajat munkaja termékétdl, a
munkdsnak Onmagatél mint nembeli 1énytdl, az emberek egymastol valo
elidegenedésérdl és a vallasbol fakado elidegeniiltségrol® (Marx 1977). A fogalom

konkrét tartalmakra valé vonatkozésai mogott az az altalanos vonas huzodik meg, hogy

5 Az elidegenedés ez utobbi vetiiletével (ti. vallasbol fakado elidegenedés) a dolgozat nem foglalkozik.
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az elidegenedés forrasa mindig egy az ember altal konstrualt, de tdle fiiggetlenné valt,
természetesnek ¢és adottnak vélt idegen hatalom. A kapitalista tarsadalmakban ezt az
idegen hatalmat a pénz, mint utdlagos ¢és személytelenné valt koordinacids
mechanizmus testesiti meg. Az elidegeniilés velejardja a cél-eszkdz viszonyrendszer
megforduldsa: ,,minden cél eszk6zzé €s minden eszkoz célla valik” (Fehér és Heller
2002, 34).

A kapitalista tdrsadalmakban az elidegeniilési folyamat kiindulopontja az elidegenedett
munka. Marx szerint az ember nembeli 1ény, aki ,,magdhoz mint egyetemes, ennélfogva
szabad lényhez viszonyul.” (Marx 1977, 3:49) A nembeli lényeg egyrészt abban
nyilvanul meg, hogy az ember természeti 1ény, képes a természeti javak és a targyi vilag
megmunkalasara 1étfenntartdsa érdekében. Masfeldl viszont az ember nembeli
Iényegéhez az is hozzatartozik, hogy munkdja szabad és tudatos élettevékenység, ,,az
ember magat az élettevékenységet akarasa ¢s tudata targyava teszi” (Marx 1977, 3:50).
Vagyis a munka nem csupan létfenntartasanak eszkoze, az ember a munkaban dnmagat
hozza 1étre, a targyiasulas és visszavétele folyamataban: az ember tulajdonképpen sajat
munkéjanak eredménye. (Fehér és Heller 2002)

A kapitalista viszonyok kozo6tt azonban a munka elveszti szabad és tudatos tevékenység
jellegét. A munkds nem rendelkezik sajat munkdjanak termékével, nem sajat
sziikségleteinek kielégitésére, hanem a tokésnek termel. Munkéja altal egy szamara
idegen targyi vilagot hoz létre, dolgokba helyezi ki 6nmagat, targyiasul. Azaltal, hogy a
munkdja soran létrehozott termék nem a sajatja és tevékenységét nem sajat igényeinek
megfeleléen végzi, nem torténhet meg a targyiasulds megsziintetése: ,,... a munkas
tevékenysége nem az O tevékenysége. Masé, magamaganak elvesztése.” (Marx 1977,
3:48) Mivel a termék felett nem a munkas rendelkezik — annak helyébe a munkabér 1ép
—, hanem a tékés, igy az mint a munkastol fliggetlen idegen hatalom 1ép vele szembe: a
munkas elidegenedik sajat munkajatol. S mivel az ember nembeli 1€nyegét a szabad ¢és
tudatos munkavégzés jelenti, a munkdas e folyamat eredményeként sajat magatol is
elidegenedik.

A termeld ember Onelidegenedése pedig lényegében egyet jelent az embertarsaitdl valo
elidegeniiléssel: a személyi kapcsolatok eldologiasodéasaval. ,,A dolgok vildganak
értékesedésével egyenes aranyban né az emberek vilaganak értéktelenedése.” (Marx
1977, 3:45) Az elidegenedés tetépontjan megsziinik a valodi k6zosség, az aruviszony

valik az egyetlen pszeudo-kozosséggé (Fehér és Heller 2002). Az emberek kozotti
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személyes viszonyok a gazdasagban objektiv viszonyokka valnak, ahol az emberek az
aruk cseréjén keresztiil érintkeznek egymadssal. ,,Az egyének tarsadalmi helyzetét,
¢letszinvonalukat, sziikségleteik kielégitését, szabadsdgukat, hatalmukat mind aruik
értéke hatarozza meg.” — fiizi tovabb Marcuse (1982, 314).

Marx végso soron azt a kovetkeztetést vonja le, hogy amig nem sziintetik meg a munka
elidegenedett formdjat, addig a haladds nem a boldogsagot ¢és a szabadsagot fogja
szolgélni, hanem pusztan technikai jellegli lesz, az ember és a természet feletti uralom
mind racionalisabb modjait tarja fel (Marcuse 1982). Mig Marx szamara az
elidegenedés targyi, anyagi mozzanatai érdekesek, addig a Frankfurtiak inkabb az
elidegenedés tarsadalom-lélektani hatasait helyezik elotérbe. Fromm példaul azt a
tarsadalmi ént, mely az egyén tarsadalmi, gazdasagi vagy transzcendens erOknek valo

Onalarendelését, azaz onelidegenedését fejezi ki, pszeudo-énnek nevezi (Fromm 2002).

A legtjabb szociologiai értelmezések szerint az elidegenedés és az andémia fogalma
hasonlo tartalommal birnak (Andorka 2000), el3szor azonban lassuk Emile Durkheim
eredeti anomiaértelmezését. Az anomiaelméletek a devianciaelméletek kozé tartoznak,
specifikus jellemzdjiik, hogy a devidns viselkedés gyakorisagdt nem egyéni vagy
csoportsajatossagokkal, hanem a makrotarsadalom strukturajaval és ellentmondasaival
magyarazzak, azt feltételezve, hogy a devians viselkedésnek az egész tarsadalomban
megtalalhatd koz0s gyokerei vannak (Andorka 2000). A fogalmat Durkheim Az
ongyilkossag c¢. miivében (Durkheim 2000) vezette be, amelyben kimutatta, hogy a
nagy €s gyors tarsadalmi valtozasokkal — a recesszio €s a hirtelen gazdasagi novekedés
egyarant beleértendd — egyidejiileg jelentdsen megugrik az ongyilkossdgok szdma is.
Durkheim arra a kovetkeztetésre jutott, hogy ennek a jelenségnek az az oka, hogy
meggyengiil a kozerkoles, és a tarsadalmi normak mar nem képesek korlatok kozé
szoritani az egyéni vagyakat és szenvedélyeket (Durkheim 2000). A tarsadalom
egeszseéges milkodéséhez sziikséges a normakban valo egyetértés egy bizonyos szintje, s
amennyiben ez az egyetértés meggyengiil, megnovekszik a tarsadalmi problémak —
Szocializacioés, norma- ¢és értékzavarok — gyakorisaga (Andorka 2000). Ezt a
szabalyozatlan allapotot, amelyet a novekvd tarsadalmi elégedetlenség jellemez, nevezi
Durkheim andmias allapotnak.

Az iparban ¢és a kereskedelemben kronikus jellegli anomiat diagnosztizalt Durkheim,

melyet a kordbbi ipart és kereskedelmet korlatozé erék — wvallas és allam -
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meggyengiilésére vezet vissza: ,,... az ipar mar nem egy rajta kiviil, felette allo cél
elérésére szolgdld eszkdz, hanem maga lett az egyének és tarsadalmak végcélja”
(Durkheim 2000, 278). Durkheimnél is tovabb él tehat a Marxnal felvetett cél-eszkoz
viszonyrendszer megfordulasdnak problematizalasa. Durkheim szerint azonban az a
probléma, hogy a vagyak ¢és igények korlatlannad valdsa normalis allapotta tette a
valsagot és az anomiat az orok elégedetlenség tarsadalmi elfogadottsagan keresztiil.
Marxszal ellentétben arra a kovetkeztetésre jut, hogy ez az allapot a munkaltatokat és a

vagyonos embereket sujtja leginkabb.

Harmadikként Max Weber formalis racionalizacio clméletével foglalkozunk. Weber
alapvetden pozitiv folyamatként besz¢l a racionalizalodéasrol, amely az 6 szavaival élve
azt jelenti, hogy ,,a vilag felszabadul a varazs alol” (Kieser 1995b). Latja azonban a
folyamat kétarctisagat is: a racionalizdlodéds olyan veszélyes tendencidira vilagit ra,
amelyek késoébb a frankfurtiak érdeklédésének kozéppontjaba is keriilnek. Weber
szerint a modernkori racionalizalodds harom szinten zajlik: a vilagképek, az
intézmények és a gyakorlati életvitel szintjén (Kieser 1995b).

A vildgképek és hitrendszerek racionalizalédasardl szolo eszmefuttatdsat A protestdns
etika és a kapitalizmus szelleme (Weber 2005a) cimi irasaban foglalta 6ssze, melynek
kicsticsosodasat a kalvinizmusban latja. A tarsadalom fejlddése soran az embernek a
vallashoz val6 viszonya megvaltozott, melynek eredményeként a vallasi etika veszitett
az erejébol (Kieser 1995b). A vilagnézetek funkcidja a jogtalanul elszenvedett
fajdalmak és sérelmek megmagyarazasa volt, s a valtozassal ez a magyarazd erd
gyengiilt meg. A protestdns ember a gyonds intézményének megsziinésével magara van
utalva, a predesztinacid tana pedig azt eredményezi, hogy az embernek a kivalasztottak
kozé tartozasat az aszketikus és sikeres munkaval kell bizonyitania (Kieser 1995b). Ez
az attitid nyitja meg a kaput Weber szerint a hivatasszerlien végzett munka és
tokekoncentracid el6tt (a pénzt nem volt szabad evilagi hivsagokra forditani) (Kieser
1995b). A Frankfurtiak tehat mar azzal szembesiiltek, hogy a modern tarsadalomban a
jogtalanul elszenvedett fijdalmaknak nincs tobbé metafizikai magyarazata, azoknak
okozoja maga az emberiség. Ezért a felelds tarsadalomelmélet céljava az valt, hogy
megvilagitsa a  sziikségtelen szenvedések mogott meghtzodd  tarsadalmi

mechanizmusokat, és ezzel hozzéjaruljon azok megsziintetéséhez.
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Az intézmények szintjén torténd racionalizalds parhuzamosan zajlik a vilagképek
racionalizdcidjaval, mely azt jelenti, hogy a tudomany, a technika, és a szervezetek
segitségével a természeti és tarsadalmi problémak egyre inkabb uralhatéak ¢és
kiszamithatoak (Kieser 1995b). Az el6z6 alfejezetben a menedzsment fogalmi
meghatarozasanal targyaltuk, hogy a menedzsmentnek éppen e kontroll biztositasa a
feladata, tehat a menedzsment a modern racionalizacié f6 mozgatdrugoja. Ironikus,
hogy Parker (2002) a menedzsmentet a modern kor 0j vallasanak nevezi, mikdzben
Weber épp a vallas visszaszorulasanak folyamatdval hozza Osszefiiggésbe. Ez a
latszolagos ellentmondés arra hivja fel a figyelmet, hogy egy 1j ideoldgia jott létre,
amelynek transzcendentalis tartalma ugyan kevéssé van, &m a mindenhatd szerepld
megmarad: helyét a felvildgosult ember (a szakért) veszi at. A tarsadalmi kontroll
biztositasanak legracionalisabb szervezédési formaja a biirokracia.®

Weber feltételezése szerint az egyén ¢letvitelét egyre moddszeresebben ¢és
kovetkezetesebben sajat értékorientacidja alapjan, szabad belatasa szerint iranyitja (lasd
még Weber cél- és értékracionalitas fogalma) (Kieser 1995b). A racionalizalodas
ellentmondasai a gyakorlati életvitel szintjén jelentkeznek: az intézmények ,,acélkemény
burokka” (iron cage) valnak, oncélld valik a létezésiik, ahelyett, hogy eszkozként
szolgalnak a tarsadalmat céljai elérésében (Kieser 1995b). ,,A tisztan technikailag
helyes (...) lesz szdmukra [a biirokrata hivatalnokok szdmara] a végso és az egyediili
érték” (Weber 1972: 835, In: Kieser 1995b) — mutat ra Weber az eszkozelvii
gondolkodés ellentmondasaira. Ez a felismerés az alternativ racionalitdsértelmezések
kidolgozasa felé tereli a tudomanyos figyelmet — a harmadik fejezetben Habermas

(részben Webert kovetd) racionalitasfogalmait fogom bemutatni.

A célok és eszkozok ellentmondésos viszonya mindharom szocioldgusnal problémaként
jelent meg: Marx az elidegenedés, Durkheim az andmia, Weber pedig a racionalizacid
fogalman keresztiil ragadja meg a problémakdrt. Ahogy azt az alabbiakban latni fogjuk,
a kritikai elméletben is mindvégig fokuszban marad annak vizsgalata, hogy az
adminisztrativ vildg és a pénz mint idegen hatalmak hogyan korlatozzak az egyéni

szabadsagot.

® Részletes jellemzését 1asd: Kieser, 1995a.
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1.2.3. Meghatarozo gondolati ivek a kritikai elméletben

A Frankfurti Iskola tagjai osztottak egyfajta csalddottsagot a felvilagosodas igéretében.
Erich Fromm Menekiilés a szabadsag el6l (2002) c. mivében a felvilagosodas
tarsadalom-1¢lektani hatésait elemezve szintén feldolgozza, st, a negativ és pozitiv
szabadsag’ fogalompar kozéppontba helyezésével ujraértelmezi Weber esszéjét a
protestans etikar6l. Fromm a Weber altal leirt racionalizal6dasi folyamatot a negativ
szabadsag kiteljesedéseként értékeli, amely a konformista egyén kialakuldsdhoz vezet,
aki eszkozként tekint onmagara a gazdasagi célok elérése érdekében. Ezt a tdrsadalmi
ént Fromm pszeudo-énnek nevezi, mely az egyén tarsadalmi, gazdasagi vagy
transzcendens erOknek vald onalarendelését, azaz onelidegenedését fejezi ki.

Fromm elemzésébdl az is kovetkezik, hogy €ppen az a szabadsag-feltétel nem teljesil,
amely Weber szerint az életvitel racionalizaciojat megalapozza: az egyén nem sajat
értékorientacioi alapjan hozza a dontéseit, hanem a kiilsé eréknek engedelmeskedve.
Azzal, hogy a munka csak mint aru nyer értelmet, ,,... a hangstly (...) az alkoto
tevékenység jelen ideji kielégitésérdl az elkésziilt produktum értékére tevodik at. Ily
moédon az egyén elszalasztja a jelen ideju tevékenység €lményét, azt a kielégiilést,
amely igazi boldogsaggal tolthetné el.” (Fromm 2002, 181) A konformizmus ellentéte a
spontaneitas, amelynek f6 jellemzdje, hogy az ¢én szabadon végzett alkotod
tevékenységén keresztiil megnyilvanuld cselekvés elsddleges célja az Onkifejezés,
amely altal elérhetd a pozitiv szabadsag. A spontaneitds alkotdelemei a szeretet és az
alkoté munka, amelyeknek azonban kevés tér jut a modern kapitalista tdrsadalmakban
(bévebben lasd Fromm 2008).

A felvilagosodassal szemben Habermas a tarsadalmi intézmények szintjén fogalmazza
meg kritikajat: a modernizmust befejezetlen programként értékeli (Alvesson és
Deetz 1998), hiszen annak céljat — amely az ember félelem alol valo felszabaditasa és
szuverenitasanak megteremtése (Horkheimer és Adorno 2011) — még nem értiik el.
Ennek oka, hogy a felvilagosodas egyoldaluan, csupan az instrumentélis észre
koncentralva valosult meg (Andreas G. Scherer 2009), alapvet6 etikai és politikai

kérdéseket figyelmen kiviil hagyva (Willmott 2005). Igy a felvilagosodas programja a

" A negativ szabadsag a valamitél valo szabadsag, mely a cselekvési tér nagysagat helyezi a kozéppontba,
€s a szabadsagjogokra, a lehetdségekre koncentral. Az 0sztonoktdl, azaz az o6rokolt idegrendszeri
strukturdk altal meghatarozott cselekvésmintaktdl vald mentességet, a természethez vald alkalmazkodas
kényszerjellegétdl valdo megszabadulast jelenti, mely az individuacio elsé 1épcsdéfoka is egyben.

A pozitiv szabadsag a valamiért valo szabadsag, mely a képességet jelenti egy lehetséges cselekedet
végrehajtasara. Fromm az Onirdnyitdsra vonatkoz6 mozzanatat emeli ki, amely a spontan kognitiv
folyamatokat, a sajat célokkal, sajat érzelmekkel és sajat akarattal valo élni tudast jelenti. (Fromm 2002)
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dogmak, a fliggdség €s a deprivacio 1j formait hozza létre (Alvesson és Willmott 1996).
Jelenleg csak egy féluton megrekedt racionalizacié valosult meg, amelyen vald
tullépésben a kritikai ész lehet segitségiinkre.

A tudomany kapcsolata azzal az érdekkel, amely az ember felszabaditasat szolgalja a
félelem alol, meggyengiilt. Mar nem a felvilagosodas joindulati aktora, jelentds
mértékben Osszefonodott az instrumentalis racionalizacidt szolgdlé gazdasagi és
adminisztrativ hatalommal (Willmott 2005). Az értékmentes és objektiv tudas
létrehozasara képes tudomany pozitivista tarsadalomtudomanyokat athaté eszménye
Weber nézetein alapul. Ugyanakkor Weber felismeri a tudomany kétarcusagat: a
tudomany az emancipacié és az elembertelenedés motorja egyarant lehet. A
visszaélés elkeriilése érdekében az érték szdmiizését tartja megoldasnak: a tudomany
eszkdzoket nydjt csupdn a tarsadalom tagjai (vezetdi) altal meghatirozott célok
elérésére. A menedzsmenttanok terén a legjobb példa Taylor tudoméanyos menedzsment
elmélete, amellyel szandéka szerint technokratikus elvekre alapozva szamiizte a vezetés
terliletérdl az irracionalitast. (Alvesson és Willmott 1996)

A KE szerint azonban az értéksemleges tudomany eleve nem lehetséges, mert a
tudomanyos kutatds modszerei egy torténelmi ¢és kulturalis feltételrendszerben
konstrualédnak (Andreas G. Scherer 2009). A tudomanyos tevékenység mindig
bizonyos ¢érdekek altal vezérelt, ezért nincs értelme a normativ-etikai dimenzid
szisztematikus kizdrasanak (Alvesson és Willmott 1996). A természettudomanyos
modszertant propagdld pozitivizmus a tdrsadalomtudoményok terén azért wvall
sziikségszerlien kudarcot, mert mig a természeti jelenségek reprodukcioja fiiggetlen az
emberi megértéstdl, addig a tarsadalmi jelenségek tarsas konstrukcid Utjan jonnek létre
¢és csak szubjektiven értelmezheték (Andreas G. Scherer 2009). Habermas harom
tudomanyos megismerési érdeket azonosit: a technikai, a gyakorlati és az
emancipatorikus megismerési érdeket (Willmott 2005). Az els6 az empirikus-analitikus
tudoményokra (pl. funkcionalista szervezetelméletek) jellemzd, a masodik a torténelmi-
hermeneutikus (pl. interpretativ szervezetelméletek) tudomanyokra, mig a harmadik a
kritikai tudomanyokat (pl. kritikai menedzsment elméletek) vezérli (Willmott 2005).

A KE a pozitivista tudomanyokban uralkod6 racionalitas koncepcié Kiterjesztését
szorgalmazza. Ugy tiinik, hogy a modern tarsadalomban a felvilagosodassal a vallasi
dogmakat csupan ujabb hiedelmek valtottdk fel: a tudoméany a fejlddés garancigja, a

piac biztositja a szabadsagot és a hatékonysagot, a fogyasztas a boldogsag Utja, a
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szakértok értik a dolgukat a legjobban (Alvesson és Willmott 1996). A racionalitas
mitoszéra épiilé egydimenzids tarsadalmunk egészében véve irracionalisan miikodik, és
az autonom individuum halalat eredményezi (Marcuse 1990). A racionalitas egyoldalu,
instrumentalis koncepcidja azt eredményezi, hogy a tarsadalmi folyamatokkal
kapcsolatos elemzésekben az eszkoz kivalasztasa a fontos, mig a célokat adottnak és
moralisan semlegesnek tekintik (Andreas G. Scherer 2009). A KE feladata nemcsak az
egyoldala racionalizacié miatti tarsadalmi patologiak feltarasa (Habermas, 1985,
In: Alvesson ¢és Willmott 1996), hanem a racionalitds alternativ koncepciojanak
kidolgozasa, amely Habermas kommunikativ racionalitas fogalmaval valosul meg (lasd
késobb).

A KE legfontosabb mordlis célkitlizését a modern tarsadalmakban jelen levd
sziikségtelen szenvedés megsziintetése jelenti, amelyet a féluton megrekedt
racionalizacié okoz, s amely nem igazolhaté a strukturdlis és technikai fejlédés
szintjével (Felkai, Gedeon, és Némedi 2003; Willmott 2005). A sziikségtelen szenvedés
els6sorban azokat a pszichés terheket és elnyomast jelenti, amelyek a fejlett iparral
rendelkezd kapitalista tarsadalmakban jelentkeznek (Felkai, Gedeon, és Némedi 2003).
Szervezeti keretek kozott sziikségtelen szenvedést jelent a stressz és a
munkaalkoholizmus, vagy a kiilonbozo tarsadalmi csoportokat éré diszkriminacio. Egy
magyar menedzserek korében végzett kvalitativ kutatds munka-maganélet egyensullyal
kapcsolatos eredményei szerint példaul a fiatal, anyagi jolétben ¢él6 menedzserek
céltalansagrol, munkajuk értelmetlenségérdl, sulyos munka-maganélet problémakrol és
jelentés mértékii tGlmunkar6l szamolnak be (Bokor és Radacsi 2006). A fiatal
menedzserek példaja ravilagit a KE és az ortodox marxizmus kozotti kiilonbségre is: a
menedzserek nem a kizsdkmanyolo6 réteghez tartoznak, hanem 6k maguk is a rendszer
totalitdsanak elnyomottjai (Alvesson és Willmott 1996). Hozza kell tenni ugyanakkor,
hogy bar minden fogyasztdé és munkas hozzajarul a rendszer fenntartdsdhoz és
formalasahoz, a menedzserek felelossége dontéseik hatokore miatt mégis kiemelkedd. A
KE arra hivja fel a figyelmet, hogy a profit imperativusz kovetése éppugy moralis
valasztas, mint az igazsagossag elvének érvényesitése a bérrendszerben.

A sziikségtelen szenvedés okaiként a fentebb targyalt tarsadalmi problémakat jeldlik
meg: a technikai racionalitas egyeduralmét, az eszkozelvii gondolkodas
kizarolagossagat, az eldologiasodast, a hétkGznapi élet aruva tételét (commodification)

¢s kommercializalasat, a szabadsag mitossza valasat realis megvaldsuldsa helyett. A
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kapitalista tarsadalmakban az egyént arra szocializaljak, hogy engedelmes dolgozova és
fogyasztova valjék, aki képtelen a reflexiora és arra, hogy mas alternativat elképzeljen
(Marcuse 1990). Az oktatds, a média ¢és a tarsadalmi normak olyan
kontrollmechanizmusként mukodnek, amelyek biztositjak, hogy a tarsadalom tagjai
tokéletesen alkalmazkodjanak elvart szerepeikhez fogyasztoként ¢€s munkasként
(Andreas G. Scherer 2009). Bar a kapitalista tarsadalom a tomegfogyasztas, a
sziikséglet-kielégités mitoszan nyugszik, paradox modon azonban a valédi emberi
sziikségletek kielégitésére mégsem képes (Alvesson és Willmott 1996).

A KE szerint a tarsadalmi fejlodés zaloga a demokracia védelme és megvalositasa, az
autonémia kiterjesztése, de az empowerment és a participacid koncepcidjat és
gyakorlatat meghaladdo modon. Ez nem jelenti azt, hogy a technikai fejlédés onmagaban
elitélendd, inkdbb az annak egyoldalisagaban rejlé veszélyek megsziintetése a cél. A
KE feltételezi egy autondmabb individualis 1étezés lehetdségét (Alvesson és Willmott
2003a), amelyben az egyének képesek olyan tajékozott értékitéleteket és dontéseket
hozni, amelyeket nem gatolnak a vagyon, hatalom ¢és tudas terén jelentkezd
egyenldtlenségek miatt kialakult sziikségtelen fliggdségek (Alvesson és Willmott 1996).
A jelenkori demokracia azonban sebezhet6, ezért meg kell védeni a rombold tarsadalmi
mechanizmusoktél (Habermas 1981). A demokratikus intézmények iires vazak
demokratikus kultira nélkiil, ezért Habermas ez utobbi kulcsfontossagat hangsulyozza.
Az emancipacio legfontosabb eszkéze a Kkritikai reflexio, amely a zavart
gondolkodasbol és az elnyomo tarsas viszonyokbdl fakadd szenvedéstl vald
megszabadulast lehetdveé teszi. A kritikai (On)reflexio feltételez egyfajta éberséget a
valosag konstrukcidja és reprezentacidja, valamint az intézményesiilt hatalomgyakorlas
kozotti osszefiiggések felfedezésére (Alvesson és Willmott 1996). Habermas (1975 In:
Alvesson és Willmott 1996) két tipusu kritikai reflexiot kiilonboztet meg. Az egyik
valtozatban a reflexié az idedk vilagara vonatkozik, a cél az ideologiailag befagyasztott
fliggdségi  viszonyok feloldasa ¢és rekonstrukcidja, de nem sziikségszeri a
transzformacioval valo kapcsolat. A kritikai reflexido masik valtozata viszont magaban
foglalja, de egyben tul is 1ép a raciondlis rekonstrukcio teriiletén, és az elme azon
destruktiv szokésainak felolvasztasat célozza, amelyek korlatozzak az észlelés és
cselekvés mintazatait, és végsé soron a cselekvés megvaltoztatasahoz vezet. (Alvesson

¢s Willmott 1996)
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Reynolds (1999) a kritikai menedzsmentoktatashoz kapcsolodoan kisérletet tesz a

kritikai reflexi6 elveinek dsszefoglalasara, amelyben mindkét tipus megjelenik:

e Elkotelezettség az elofeltevések €s természetesnek vett dolgok megkérddjelezésére
mind az elméletben, mind a gyakorlatban.

e A tarsadalmi szerkezetben, tdrsadalmi folyamatokban és a gyakorlatban elrejtett
hatalmi és ideoldgiai viszonyok eldtérbe helyezése: a fajhoz, tarsadalmi nemhez,
osztalyhoz és ¢€letkorhoz kapcsolodd egyenldtlenségek feltarasa, tudatositasa €s
végsO soron megsziintetése.

e Inkabb tarsadalmi, mint individualis szemléletmdd: az egyéni tapasztalatok
tarsadalmi természetének hangstlyozasa.

e Végsd soron a cél egy igazsdgosabb tarsadalom megvaldsitasa, mely a fair
banasmodon és a demokracian alapul.

Ezeket az elveket természetesen nem csak a menedzsmentoktatasban érdemes kovetni,

hanem kiindulopontul szolgalhatnak kritikai emberi er6forras fejlesztési programokhoz,

de a hétkdznapi munkahelyi és menedzseri dontések meghozataldhoz is.

A KE munkéssidganak tomor attekintése utdn attérek a Frankfurti Iskola masodik

crer

1.2.4 Habermas tarsadalomelmélete

Jirgen Habermast az utols6 modern tarsadalomtudésként tartjdk szamon.
Munkéssaganak célja, hogy a demokracia sériilékenységére felhivja a figyelmet és a
modernista program megjavitasat szorgalmazza az univerzalis erkolesi normak, értékek
védelmén keresztiil (Burrell 1994; Clegg 2005). Habermas egyszerre tolti be a filozofus
¢€s szociologus szerepét, mely elméleti munkdssaganak erejét €s gyengeségeit is adja
egyszerre (Burrell 1994). Arra torekszik, hogy szélesebb kozonséget is meg tudjon
szolitani: Ujsagcikkeket ir, interjukat ad, aktudlpolitikai kérdésekhez szol hozza, s igy
veégképp leszamol az értéksemlegességet képviseld kutatd idedjaval.

Habermas rendkivill komolyan vette az interdiszciplinaris tarsadalomelmélet
kidolgozasanak programjat, amelyet szerinte a Frankfurti Iskola elsé generacidja nem
tudott megvalositani (Wiggershaus 2007). Tarsadalomelméletének kidolgozasaval célja
az, hogy a kritikai elmélet szamdra a hidnyz6 raciondlis bazist megteremtse, €s
elmozditsa azt az elvont moralizalas fel6l a kommunikécid6 normativ sztenderjeinek
racionalis megalapozasa felé (Alvesson és Willmott 1996). Habermas elfordul a marxi

materializmustol is, és tarsadalomelméletét fenomenologiai alapokra helyezi (Alvesson
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¢és Willmott 1996). Tarsadalomkritikdjanak {6 célpontja a modernizmust kisérd
racionalizalodds ¢és eldologiasodas, amelynek eredményeként a tudomany, a
technolodgia, az adminisztracié és a szakértok dominancidja valosul meg a polgarsag
¢letvilaga felett (Alvesson és Willmott 1996).

Rendkiviil bonyolult elméleti apparatusa mogott tulajdonképpen a kovetkezd egyszerii
kérdések htizodnak meg (Burrell 1994):

e Hogyan hozzunk cselekvési dontéseket egy olyan vilagban, ahol a
tradicionalis mitoszok mind erkoélcsi, mind politikai értelemben elvesztették
az erejiiket, és ahol a konfliktus megoldasara torekvo jozan ész diktalta
megkozelitéseket alaassak a piaci és adminisztrativ struktarak?

e Hogyan lehet megmenteni a demokraciat, ha egy fenntarthatatlan ideanak
tiinik?

e Hogyan teremtsiik meg a demokratikus részvétel feltételeit a mindennapi
életben?

Habermas munkdassaga megtermékenyitéen hatott a szervezetelméletek teriiletére is,
Burrell (1994) négy kiilondsen relevans munkajat emeli ki: Megismerés és érdek
(2005), Modernitas és posztmodernitas (1981), A kommunikativ cselekvés elmélete
(1981), és a Filozofiai diskurzusok a modernségrél (1998). Cooper mar 1983-ban
amellett érvel, hogy a funkcionalista szervezetelméletek modszertani individualizmusa
nem nyujt elégséges eszkoztart a szervezetkutatd szdmara, hiszen a tarsadalmi élet
dialektikajanak ignoraldsa elidegenedett kutatoi gyakorlathoz, és végsé soron
elidegenedett szervezetekhez vezet. Cooper (1983) szerint a szervezettudomanyok
feladata, hogy feltarjak azon raciondlis modell korlatait, amelyre a magatartastudomanyi
modellek (behaviourizmus) épitenek. Felhivja a figyelmet arra is, hogy érdemes
figyelmiinket a kommunikacié mélyebb strukturai fel¢ forditani, amelyben Habermas
szimbolikus interakci6 fogalma (lasd késébb) lehet segitséglinkre.

Jelen alfejezet gerincét A kommunikativ cselekvés elmélete c. munkaja (1981) adja,
amelyben  kidolgozza  kommunikacioelméleti  alapokra  helyezett  dichotom
tarsadalomelméletét. A miiveiben korabban felbukkand alapfogalmakat (techné és
praxis, munka és interakcio, célracionalis rendszerek ¢€s intézményi Keretek,
rendszerintegracid ¢és szocialis integracido) most a rendszer és életvilag, illetve az
instrumentalis cselekvés és a kommunikativ cselekvés terminusaiban fogalmazza Gjra

(Felkai 1993). Ezen fogalmak segitségével a weberi racionalizalodas témakorét kivanja
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uj szempontokkal kiegésziteni a tarsadalmi intézmények strukturdlis valtozéasainak

megragadasan keresztiil (Tanyi 1998).

L.2.4.1. Rendszer és életvilag

Habermas (1981) dichotom tarsadalomelméletének lényege, hogy a tarsadalomra
kétféleképpen lehet tekinteni: egy belsd, résztvevoi szemszogb6l, melybdl a
tarsadalom mint életvilag jelenik meg; és egy kiilsd, megfigyeldi szemszogbol, ahonnan
a tarsadalom cselekvések rendszereként irhatdo le. Habermas (1981) amellett érvel,
hogy ahhoz, hogy a modern tarsadalmi folyamatokat megértsiik és elemezni tudjuk,
azokat rendszer ¢s életvilag egységeként kell elképzelniink. A rendszer és az életvilag a
tarsadalomban jelenlevd eltérd koordinaciés mechanizmusokat testesitik meg: a
rendszer személytelen és nem-normativ médon, mig az életvildg normativ szabalyozdk
utjan, a kozmegegyezésre épitve hangolja Ossze az egyéni cselekvéseket. Ezért a
tarsadalomtudomanyos elemzésnek mindkét nézOpontbol kell vizsgalddnia: a
rendszerelmélet (rendszer) €s a megértd szociologia (€letvilag) eszkdzeire egyarant
sziikség van.

Eldszor a rendszer és az ahhoz kapcsolodo célracionalis cselekvés fogalmat mutatom
be, hiszen a rendszerelméleti megkdzelités a hazai szervezetelméleti irodalomban
alapvetésként targyalt kontingenciaclmélettel (Bakacsi és Bokor 2002; Dobak ¢s Antal
2010) rokon néz6pontbdl irja le a tarsadalmat (és a benne miikodé szervezeteket), igy ez
a fogalom reményeim szerint megteremti a k6zos alapot. Ezutan térek ra az életvilag és
az azt kiegészitd6 kommunikativ cselekvés fogalmanak targyalasara, mely inkabb a
szervezetek interpretativ, konstruktivista megkozelitésével rokon kutatoéi alapallast
igényel majd.® Végiil a rendszer és életvilag mint a tarsadalom két szféraja kozotti
viszonyt fogom targyalni, és ismertetem Habermas f6 tézisét, miszerint a modern

tarsadalmakban a rendszer gyarmatositja az életvilagot.

A rendszer a tarsadalom anyagi Ujratermeléséért felelés, a gazdasagi, politikai és
adminisztrativ folyamatokat foglalja magaban, melyek a nem szandékolt cselekvési
Osszefliggések nem-normativ szabalyozok altali Gsszehangolasdra szolgdlnak. A
rendszerszerli koordinécio az egyéni dontések ereddjekeént valosul meg, ezért az egyéni

dontések és cselekedetek kovetkezményei a rendszer fenntartdsdhoz vald funkcionalis

8 Ezek a hasonlosagi Osszefiiggések némileg elnagyoltak. Mindazondltal ugy gondolom, hogy az
alapvetéen fOaramii menedzsmenttudomanyokkal foglalkozok szamara a fogalmaknak ez a tipusu
pozicionalasa jo viszonyitasi alapot jelenthet.
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hozzajarulasuk fliggvényében értékesek. A cselekvési rendszer Osszefiiggései a
tarsadalmi egyének altal nem atlathatoak, és tudatosan nem befolyasolhatdak (példaul a
vasarlasi és eladasi dontések ereddjeként kialakuld arstruktura). A rendszerszerii
koordinacié a célracionalis cselekvési struktura logikaja alapjan miikddik, melynek
soran a cselekvok kommunikacidja nem feltétleniil sziikséges. (Habermas 1981)

A célracionalis cselekvés fogalmat el6szor Weber (2005b) irta le, mely rendkiviil
elterjedt a kozgazdasagtanban és mas tarsadalomtudomanyokban is (Heap 1992). A
célraciondlis cselekvéshez kapcsolédd racionalitaskritérium az instrumentalis
racionalitds, amely a szocioldgiai ¢és kozgazdasagtani irodalomban a leginkabb
kidolgozott, matematikai formuldkkal is leirhatd, legszélesebb korben hasznalt
racionalitdismodell. Ebben a disszertacioban a Habermas-féle cselekvéselmélettel és
racionalitdsfogalmakkal dolgozom, az instrumentalis racionalitds széleskorii
irodalméanak Aattekintésétdl, a paradigman beliili kritik4jatol ¢és az alternativ
racionalitdsmodellek targyalasatdl eltekintek.

»Munkan illetéleg célracionalis cselekvésen vagy instrumentalis cselekvést, vagy
racionalis valasztast, vagy a kettd6 kombinacidjat értem.” (Habermas 1994a, 23) Az
instrumentdalis cselekvés adott cél(ok)hoz keresi meg az optimdlis eszkdzkombinaciot,
technikai szabalyokhoz alkalmazkodik, empirikus tudason alapszik — kisérleti {iton
tesztelt, helyesnek bizonyult eljarasokat alkalmaz —, és moddszere az indukcid
(Habermas 1994a). A raciondlis valasztds soran érték- vagy preferenciarendszerek és
altalanos maximak alapjan kiilonboz6 viselkedési alternativak, stratégiak kozott valaszt
az egyén. Modszere a dedukcid, alapja az analitikus tudas: a viselkedési alternativak
helyes elemzésétol fligg a siker. A célraciondlis cselekvés sordn olyan készségeket,
kompetencidkat sajatithat el az egyén, amelyek késobb segitségére lehetnek a
problémamegoldasban.

Késébbi miivében, a Kommunikativ cselekvés elméletében (1981) a célracionalis
cselekvés meghatarozo jellegét a sikerorientaltsagban latja. A racionalis valasztas
helyett stratégiai cselekvésrol beszél, amelyet tarsadalmi iranyultsaga kiilonboztet meg
az instrumentalis cselekvéstdl: a siker mércéje a masik kommunikacids résztvevd
befolyasolasanak hatékonysaga, amely a ,raciondlis ellenjatékos” dontései alapjan
értékelheto.

A KE az instrumentdlis racionalitds  koncepcidjat, mint  kizarolagos

racionalitaskritériumot tulsadgosan sziik korlinek, sot, veszélyesnek tartja. Ez a

49



racionalitasértelmezés ugyanis adott célokkal (preferencidkkal) dolgozik, és nem nyujt
normativ alapot arra, hogy hogyan valik a célok konstrudlasa, megkérddjelezése és
feliilbiralasa racionalissd. A célracionalitas tehat a cselekvést egyfeldl csupan az
individualitds talajan értelmezi, masfeldl pedig a cselekvést moralisan semleges
tartomanyba helyezi. E megkozelités az el6z6 fejezetben targyalt weberi
tudomanyfelfogason alapul (lasd 1.2.3. fejezet). Noha Weber az értékek kovetésén
alapuld cselekvés 1étjogosultsagat elismeri, és kidolgozza az értékracionalis cselekvés
fogalmat (Weber 2005b), az értékekr6l folytatott racionalis vitdt nem tartja
lehetségesnek.

Habermas azonban ramutat, hogy a célracionalis cselekvés tulzott térnyerése miatt
bekovetkez6 — Weber altal is targyalt — biirokratizalédas és a lukacsi eldologiasodas
csupan a modernizacid egyik szintjét ragadja meg (Felkai 2011). Egy masik szinten
viszont megfigyelheté a modern tarsadalmakban az uralommentes kommunikacio elé
gorditett akadalyok megsziinése is (Felkai 2011). A kommunikativ cselekvés és
racionalitds fogalménak kidolgozasa ennek a raciondlis tarsadalmi nézetegyeztetésnek a
konceptualizacidjat szolgalja, amely az életvilagnak a rendszerrel szemben folytatott
,,szabadsagharcat” (Felkai 2011) alapozza meg.

A tovabbiakban az életvilag és a kommunikativ cselekvés fogalmat, illetve a kapcsolodo
cselekvés- és tarsadalomelméletet parhuzamosan fejtem ki, hiszen a ketté kdzott szoros
kiegészitd viszony van.

Habermas az életvildg kommunikacidelméleti fogalméat az Alfred Schiitz altal
kidolgozott (Thomas Luckmann altal sajté ald rendezett) fenomenoldgiai életvilag-
fogalommal vald Gsszevetésben kivanja megalapozni (Habermas 1981). Az életvilag
Schiitz és Luckmann (2000) szamara a tudomany eldtti, az ember szamara magatol
értetddd valosagot jelenti. ,,Mindennapi életvilagon azt a valdsagteriiletet értjiik,
amelyet az ébren 1€év0 és normalis felndtt ember a jozan emberi értelem beallitodasaban
mint egyszerien adottat készen talal.” (Schiitz és Luckmann 2000, 272) Habermas
tovabbviszi az életvilagnak ezt a természetesen adott, meg nem kérddjelezett, és nem
tudatos hattértudasként  vald miikodéseét, amely  az interszubjektiv
helyzetmeghatarozasok esetén problémamentes hattérmeggy6zddésekkel latja el az
¢életvilaghoz tartozokat. Mindezt kiegésziti azzal, hogy a nyelv és a nyelv altal
atorokitett kulturalis értelmezési mintak hasonléan transzcendentalis helyzetben vannak,

tehat az életvilag alkotoelemeit képezik, hiszen a beszéldk nem tudnak nyelven vagy
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kultaran kiviili allaspontra helyezkedni. Javaslata szerint ,,...az ¢életvilagot kulturalisan
athagyomanyozott és nyelvileg szervezett értelmezési mintak készleteként gondolhatjuk
el.” (Habermas 1981, 364).

Az ¢életvilag a cselekvések normativ szabalyozokon keresztiili 6sszehangolasara szolgal,
amelyhez a nyelv és a kultara szolgalnak erdforrasként. Amikor azonban a tarsas

cselekvés megakad, mert a résztvevok eltérden definidljadk a problémahelyzetet, és a

meg-nem-kérdojelezett  hattérmeggydzodések  problematikussa  valnak, akkor
nézetegyeztetésre van sziikség. Ekkor a kommunikativ cselekvés — vagyis a
szimbolikusan kozvetitett interakcio — segitségével torténik a cselekvések

Osszehangoldsa. A kommunikativ cselekvés az ¢letvildg komplementere, amely
interszubjektiven elismert és nyelvileg kdzvetitett normékhoz igazodik. Ervényessége a
kolesonds egyetértéstdl fiigg, tehat racionalitaspotencidlja a résztvevok kozotti
konszenzus megteremtésében rejlik. A cselekvés sikere vagy kudarca tarsadalmi
elfogadottsagan mulik, érvényessége kozoOsségi uton meghatarozott, ezért az
¢letvilagban az egyén altala befolyasolhatd, és kiszamithatd viszonyokat hoz létre
szemben a rendszer nem szandékolt,

(Habermas 1981)

személytelen cselekvés-Osszefliggéseivel.

3. tdbldzat: A nyelvileg kézvetitett interakcié tiszta tipusai

Formal-
Jellemzé Nyelvi Alap- Ervseénfes' vc\);\l:;ﬁ-o-
aktusok funkciok beallitottsag ; éng ek Z4s
Cselekvés- geny
tipusok
Beszélgetés | Konstativok | 1 cmyalldsok | o .opivale | Tgazsag | OXIekHV
leirasa vilag
Normdk dltal , Interperszona- |- o aichoz .| Tarsadalmi
. Regulativok | lis kapcsolatok . | Helyesség o
szabalyozott . alkalmazkodé vilag
teremtése
Dramaturgiai | Expresszivek | Onmegjelenités | Expressziv Hitelesség Szi?fggtw

Forras: (Habermas 1981, 231)°

® A tablazat eredeti formajaban tobb oszlopot és sort tartalmaz, amelyeket jelen gondolatmenet
zavartalansaga szempontjabol célszeriinek lattam kihagyni.
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A megegyezést 1gényl0 helyzetek életvilagba vald besorolasa (a kulturdlis tudas, a
tarsadalmi  hovatartozasok ¢és a személyis€ég megujitdsa révén) a formalis
vilagkoncepciok és az azokhoz tapadd birdlhatd érvényességi igényeken keresztiil
torténik. Habermas harom cselekvo-vilag viszonyt kiilonit el: a résztvevok pragmatikus
viszonyt alakitanak ki a (kulturalis) tényekhez az objektiv vildgban, a normakhoz a
tarsadalmi vilagban, és az élményekhez a szubjektiv vilagban. A formalis vildgok
kolesonds megértése lehetséges, mig az életvilag eleve adott, nem problematizalt
tertilete hattérként szolgal a kommunikativ megértéshez.

(lasd 3. tablazat), melynek soran Weber, Goffman és Austin elméleteire épitkezik. A
tablazatban szerepld harom cselekvéstipushoz harom kiilonb6z6 biralhatd érvényességi
igény tapad. A konstativ beszédaktusok az igazsag szempontjabol biralhatoak, azaz
hogy a besz¢éld altal tett kijelentés bizonyos feliilvizsgalhatd tények fényében igaz
(Felkai 2011). Ezt a tudast elméletek formajaban raktarozzuk el. A normavezérelt
cselekvések a helyesség szempontjabol biralhatoéak, azaz hogy amit a beszéld tesz vagy
mond, az moralisan helyes. A résztvevok egyarant biralhatjak a cselekedet, illetve az
adott norma helyességét. Ez a tudds jogi szabdlyokban és erkdlesi elvekben,
gyakorlatokban tiikrozodik. A dramaturgiai cselekvés pedig a cselekvO szubjektiv
tudasanak megjelenitésére szolgal, amely a hitelesség, azaz az ¢szinteség szempontjabol
birdlhatd. A hiteltelenség fakadhat megtévesztésbdl vagy Oncsalasbol, mely utobbi
terapeutikus® beszélgetések (kritikai onreflexié) soran leplezhetd le. Ez a tudas
leginkabb a miivészeti alkotasokon keresztiil hagyomanyozodik at. (Habermas 1981)
Habermas legegyénibb megoldasa a kommunikativ cselekvés, amely negyedik
cselekvéstipusként a kolcsonds megértésre €s egyetértésre iranyuld nézetegyeztetési
folyamatot, a résztvevok kozotti parbeszédet jelenti (Felkai 2011). A kommunikativ
cselekvés sajatja, hogy képes a konstativ, a normavezérelt és dramaturgiai cselekvés
forma4jat 6lteni, amennyiben ezek egy olyan helyzetbe dgyazodnak be, ahol a résztvevok
alapvetd beallitddasa a kolcsonds megértésre iranyul. A kommunikativ cselekvés tiszta
tipusai a harom cselekvd-vildg viszony egyikére vonatkoznak, azonban a valdsadgban a
kommunikativ megnyilatkozasok altaldban egyidejiileg tobb vildgvonatkozasba is
beagyazodhatnak (Habermas 1981), azaz tobb érvényességi igénynek is eleget kell

tennilik. Az érvényességi igények teljesiilése, azaz hogy egy kijelentés igaz, helyes,

10 Freudi értelemben.
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hiheté és érthetd'! legyen, a kommunikacio feltételeként is értékelhetd. Hiszen ha
példaul a  kommunikaci6 egy résztvevdjének  hitelessége  folyamatosan
megkérddjelezddik, akkor nem lehet hosszl tdvon fenntartani a beszélgetést (Alvesson
és Willmott 1996).

A fentebb bemutatott, Habermas megfogalmazéasaban , kulturalisztikusan megréviditett
¢életvilag-koncepcio” (Habermas 1981, 375) kiegészitésre szorul, ha figyelembe
vessziik, hogy az egyének a kommunikativ cselekvés soran nem csak kulturailis
tudasukat ujitjak meg, hanem személyes identitisukat és tarsadalmi
hovatartozasukat is megerositik. Habermas ezért a kommunikativ cselekvés
yjratermelési funkcidja szerint — szintén a formalis vilagok elméletével dsszhangban —
az ¢életvilag harom szimbolikus szerkezeti Osszetevojét kiillonbozteti meg: kultura,
tarsadalom ¢és személyiség. Ezek kialakitasa valamint megujitdsa a kommunikativ
cselekvés kozvetitésével a kulturdlis Gjratermelés, a tarsadalmi integracié és a

szocializaci6 folyamatain keresztiil megy végbe. (Habermas 1981).

4. tdbldzat: Az ujratermelési folyamatok hozzdjdruldsa az életvildg

szerkezeti dsszetevdinek fenntartdsdhoz

Szerkezeti
. ssz,etevok Kulttra Tarsadalom Személyiség
Ujraterme
folyamatok
A nevelés
Konszenzus szempontjabol
Kulturalis kialakitésara alkalmas e pomy
, . . P Legitimaciok hatékony
Ujratermelés értelmezési sémak R
( érvényes tudds”) magatartdsmintak,
” nevelési célok
Legitim médon
Térsadalmi Erkolcsi és egyéb elrendezett Térsadalmi
integracid kotelezettségek személykozi hovatartozasok
kapcsolatok
Interakcios
. L Normakonform . .
e Ertelmezési e képességek
Szocializacio s cselekvések iranti .
teljesitmények NP (,,személyes
motivaciok . oo
identitas”)

Forras: (Habermas 1981, 170)
Az ¢életvilag szerkezeti Osszetevoéi ¢és az Ujratermelési  folyamatok kozotti

Osszefiiggéseket Habermas harom tablazatban foglalta 6ssze, melyeket az alabbiakban

11 Ez utobbi érvényességi igényt Habermas késébb fiizte hozzd az elsé haromhoz, errdl lasd: Felkai, 2011.
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targyalok. A 4. tablazat azt mutatja be, hogy a kulturalis, tarsadalmi €s szocializacios
folyamatok mivel jarulnak hozza az életvilag megujitasdhoz illetve fenntartasdhoz, azaz
a tartalomra koncentrdl. Az 5. tiblazat azt mutatja be, hogy a kommunikativ
cselekvések hogyan termelik ujra az életvilag szerkezeti Gsszetevoit (vagyis az elsd
tablazatban bemutatott ,,tartalmakat”), azaz a folyamatra koncentral. A 6. tablazat pedig
azt mutatja be, hogy milyen valsdgjelenségeket figyelhetiink meg az életvilagban,

hogyha az ujratermelési folyamatok nem megfelelden miikodnek.

5. tdbldzat: A kélcséndés megértésre irdnyuld cselekvés ujratermelési

funkcidi
Szerkezeti
.. Hk , i i . i
o 0ssz§tevo Kulttra Tarsadalom Személyiség
Ujratermelé
folyamatok
Kulturdlis Athagyomanyozds, || A legitimécio A miiveltsée
i . biralat, kulturalis szempontjabol hatékony i .
Ujratermelés . o . ‘ero Ujratermelése
tudés elsajatitasa tudas megujitasa
Y Interszubjektiven elismert A tarsadalmi
, . Az értékorientaciok C P ;
Tarsadalmi N 1 . érvényességi igényeket hovatartozas
. o, kdzponti készletének . . A
integracio . s kovetd cselekvések mintainak
immunizalasa R , . .
Osszehangoléasa ujratermelése
e , - . 1 Az identitas
Szocializacio A kultara elsajatitasa Ertékek internalizalasa Z et
kialakitasa

Forras: (Habermas 1981, 171)
A kulturalis ujratermelés az érvényes tudds koherencidjat biztositja a kolcsonds
megértéshez sziikséges értelmezési sémdk megteremtésével az életben valo
eligazoddshoz. Ha az athagyomanyoz6dds folyamatossaga zavartalan, akkor a
résztvevOk rendelkeznek a t4jékozddashoz sziikséges raciondlis tudassal, ellenkezd
esetben értelmi kiliresedés kovetkezik be: a résztvevok kulturdlis tudaskészlete
irracionalissa valik, a hagyomanyok és szimbolumok jelentésvilaga nem hozzaférhetd, a
tarsadalmilag elfogadott normak megkérddjelezO0dnek, s ennek megfeleléen az
érvényben levo nevelési elvek is. Ekkor az 0j helyzetek felmeriilésekor a résztvevok
nem tudjédk haszndlni az érvényben levd értelmezési sémaikat. Az értelem eréforrasa
kimeriil. (Habermas 1981)
A tarsadalmi ujratermelés megteremti a legitim személykozi viszonyokat, és ezzel a

cselekvések legitim modon szabalyozott 6sszehangolasat. Meghatarozza, hogy milyen
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erkdlesi kotelezettségei vannak az egyénnek, milyen elvarasok tamaszthatok vele
szemben. S végiil mindezek eredményeként allandositja a tarsadalmi hovatartozasokat.
A csoportidentitasok stabilitasa a résztvevok szolidaritdsan, azaz dsszetartasan mérhetd
le. Az Gjratermelési zavarok andémiat eredményeznek: a tarsadalom tagjai nem tesznek
eleget kotelezettségeiknek, mert a kolcsonds megértés iranti igényiiket nem tudjak
fedezni a legitim szabalyozok tarhazabol, a csoporthoz tartozas érzése és a kulturalis
azonossagtudat gyengiil. A személyiség szintjén az elidegenedés tiinetei jelentkeznek,
kialakul a tdrsadalmi én szemben a ,,valodi” énnel, a tdrsadalmi elvarasoknak megfeleld
viselkedés nincs Osszhangban a személyes meggy6zddéssel, s igy a kommunikativ
cselekvés eredményeként csak latszatkonszenzus johet 1étre. Mindezek a jelenségek az
¢letvilag szolidaritast teremt6 er6forrasanak kimeriilésére utalnak. (Habermas 1981)

6. tdbldzat: Az Ujratermelési zavarokat, patolégidkat kiséré

vdlsdgjelenségek
Szerkezeti
Osszetevok
. Ertékel6
Kulttra Tarsadalom zemélyisé . .,
A varok 5 yises dimenzio
megnyilvanuldsi
terepei
Kulturalis . . Legitimacio Orientacios és A tudés
i . Ertelemvesztés . a1 . iy
Ujratermelés -megvonas nevelési valsag racionalitdsa
Tarsadalmi A Kkollektiv A
. ., azonossag Anomia Elidegenedés hozzétartozok
Integracio . . Sy,
elbizonytalanodasa szolidaritasa
. Y . A személy
o A hagyomany A motivaciod Pszicho- .
Szocializacio . , s elszamoltat-
megszakadasa megvonasa patologiak L
hatosaga

Forras: (Habermas 1981, 170)
A szocializacio az egyéni élettorténetek €s a kozosseégi €letformak dsszehangolasat, s igy
a személyes identitas kialakulasat biztositja. Ennek soran az egyén szert tesz azokra az
interakcios képességekre, melyek a kommunikativ cselekvésben vald részvételét
lehetdvé teszik, illetve birtokaba jut annak az érvényes tudasnak, amely a kulturalisan
athagyomanyozott sémak értelmezésében segiti. S végiil a szocializacid sordn alakulnak
ki a normakonform cselekvések iranti motivaciok. A folyamat eredményessége az
egyének feleldsségteljességén ¢€s elszamoltathatosdgan mérhetd le. Az Gjratermelési

folyamatban mutatkozé zavarok esetén a személyisé€g szintjén pszichopatoldgias tiinetek
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jelentkeznek, ekkor az egyén elszamoltathatosaga lehetetlenné valik. A tarsadalom
szintjén ez a normak betartdsara irdnyuld6 motivacié megsziinésében nyilvanul meg,
illetve a kulturdlis hagyomanyok megszakadasaban mutatkozik meg. Az egyéni
képességek nem elegenddek ahhoz, hogy a résztvevok fenntarthassdk a cselekvési
helyzetek interszubjektiv érvényét, ¢és ezért kiilonféle elhdrito stratégiakhoz
folyamodnak, amelyek sziikségtelenné teszik a kolcsonds egyetértést, konszenzus
helyett csupan kompromisszumra torekszenek. Ez személytelen szabalyozo
mechanizmusok bevezetése segitségével lehetséges, amelyek sziikségtelenné teszik a
cselekvési helyzetek megvitatasat. (Habermas 1981)

Osszegzésképp elmondhatjuk, hogy Habermas dichotom tarsadalom-felfogasaban a
kolesonds megértés mechanizmusa a cselekvések orientacidit hangolja 0ssze, mig a
cselekvések kovetkezményeit rendszerszerli mechanizmusok rendezik el funkcionalis
helyi értékiik szerint. A tarsadalmat tehat olyan rendszerként definialhatjuk, amelynek
teljesitenie kell a szociokulturalis életvilagok fenntartdsanak feltételeit, masképpen
szolva a tarsadalom a szocidlisan integradlt csoportok rendszerszeriien stabilizalt

cselekvési dsszefiiggéseiként hatdarozhato meg (Habermas 1981).

L.2.4.2. Az életvilag gyarmatositdsa

Habermas (1981) rendszer és életvilag kapcsolatat a tarsadalmi evolicid szempontjabol
veti torténeti elemzés ald. Ennek részletes bemutatasatol jelen tanulmanyban eltekintek,
mivel a vallalati kardcsony elemzése szempontjabol nem szolgél relevans analitikus
eszkozokkel, itt csupan néhany 6sszegzd megallapitasra szoritkozom.

Habermas harom tendenciat azonosit a tarsadalmi fejlédésben:

(1) a rendszer differencidlodasat, azaz a tarsadalom irdnyitdsi képességének
fokozodasat;

(2) az életvilag racionalizaciojat, azaz a kultara, tarsadalom és személyiség egymastol
valo elvalasat, tovabba a jog ¢és az erkdlcs posztkonvenciondlis szintre fejlodeését;
valamint

(3) rendszer és életvilag szétkapcsolodasat, azaz a pénz és hatalom mechanizmusainak
fliggetlenedését az ¢€letvilagbeli szimbolikus Osszefliggésektol.

Rendszer ¢s ¢letvilag szétkapcsolodasa ugyan elofeltétele annak a fejlodési
folyamatnak, amelynek a modern korban tanti vagyunk mind a rendszer
differencialodasa, mind az életvilag racionalizalodasa szintjén. Am a pénz és a hatalom
mint a nyelvtdl megfosztott kommunikacios kozvetitdk normdktdl mentes tarsadalmi
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szerkezete lehetové teszi azt, hogy az ¢életvilag szimbolikus Gjratermelése az anyagi
ujratermelésnek rendelddjék ala.

A pénz altal irdnyitott tarsadalmi formdécidkban, mint amilyen a kapitalizmus, a
gazdasagi alrendszer az erkolcsileg semleges cselekvésrendszer terepe, ahol a
személytelen koordindciés mechanizmus: a pénz Dbiztositja a cselekvések
Osszehangoldsat, mely a polgari maganjog intézményeiben van lehorgonyozva. A
gazdasagi alrendszeren belill 1étrejonnek az allamtdl fliggetlen szervezetek formai: a
vallalatok, melyek lehetové teszik a munkamegosztas nagyobb hatékonysaggal vald
megszervezését. A szervezeti tagsag az allampolgarsaghoz hasonld logikat kovet: az
egyén szabad akaratdbol csatlakozik valamely szervezethez, melynek feltétele a
szervezet altal meghatarozott viselkedési elvarasok elismerése. Ezt testesiti meg a
szerz6dés, mely a polgari maganjog szabdlyai alapjan kotettik, és ahol a felek kozotti
kolesonds megértés kialakuldsa a formalis jog 4ltal biztositott kereteknek rendelddik
ala. Ily modon a szervezetek fiiggetleniteni tudjak magukat a kommunikativ médon
strukturalt életvilagbeli osszefiiggésektol (Habermas 1981). Mivel nincs sziikség az
egyének kozotti kolcsonds egyetértés kommunikativ modon vald megteremtésére,
hiszen azt a formalis jog biztositja, ezért az egyének kozotti konfliktus lehetdsége is
minimalisra csokken, az egyéni értékorientaciok semlegesek a szervezet mukddése
szempontjabol.

A modernizacié sordn tehat a tarsadalom egy olyan infrastruktiraja jon létre, amely
minden életteriiletet atfog: a hadsereget, az iskolarendszert, az egészségiigyet, még a
csaladot 1s, és arra kondiciondlja az egyént, hogy az interakcios Osszefiiggésekbil
barmikor atvalthat célraciondlis cselekvésre (Habermas 1994a). A két cselekvéstipus —
ti. a kommunikativ és a célracionalis — azonban egészen masfajta beallitodast feltételez:
egyik esetben két egyenrangli fél kommunikacidjarél van szd, a masik esetben az
aktorok céljaik eléréséhez sziikséges eszkozokként tekintenek egymasra, s
kommunikécidjukat nem a szolidaritds vagy konszenzusra torekvés, hanem egyéni
érdekeik — azaz stratégiak iranyitjak (Habermas 1981).

Az ¢letvilag gyarmatositasa olyan modon torténik, hogy a célraciondlis cselekvés
atveszi a kommunikativ cselekvés funkcioit az életvilag Gjratermelésében. A modern
tarsadalmakban a rendszerintegracié a tarsadalmi integracido formaiba nyul bele, és
azokon a terlileteken is uralkodova valik, ahol nem lehet helyettesiteni a kolcsonds

megértésen ¢€s egyetértésen alapuld cselekvés-0sszehangolast. A funkcionalis

57



Osszefliggések latensek maradnak ugyan, de az életvilagra instrumentalizald hatasuk
van: a rendszerszeri kényszerek szubjektiv észrevétlensége az objektive hamis tudat
jellegét olti. Ez azt jelenti, hogy a rendszerhatasok szerkezetiikben valtoztatjdk meg a
tarsadalmilag integralt csoportok cselekvés-Osszefiiggéseit anélkiil, hogy a szerkezeti
erdszak manifesztalodna. Ez a szerkezeti erdszak a kommunikacio moédszeres
torzitasan keresztiill valosul meg, azaz a torzitott kommunikaci6 rendszerének
kialakulasaval: a rendszerkdvetelmények lehorgonyzasa az életvilagba tigy valosul meg,
hogy a résztvevok szamara az objektiv, a tarsadalmi €s a szubjektiv vilag 0sszefiiggései
elére meghatarozottként tiinnek fel. (Habermas 1981)

A gyarmatositds jelenségére példa a szabadidd -eltdltésének, a szoérakozasnak a
kommercializaldsa, a vallalati értékek deklaralasa az erds kultura épitése érdekében
(Alvesson ¢s Willmott 1996), vagy a kardcsony iinnepének kommercializalasa,
amelynek sordn példaul a moralis tartalommal bird ajandékozni sz6 a venni, vasdrolni
szavak szinonimdjava valt. Gyarmatositds a tudomany és az egyetemek iizleti
érdekeknek valé alarendelése, amelynek eredményeként a tudds nem onértéket képvisel
tobbé, értelmét nem a vilag megismerésének céljabol meriti, hanem gazdasagi
hasznosithatosagabol, eladhat6sagdbol, melynek eredményeként az egyetemek nem
,tudos” hallgatdkat, hanem munkaerdpiaci arukat képeznek.

A gyarmatositds azért okoz problémat, mert végil az életvilag mikodési
folyamatainak patologidaihoz vezet, és ennek tiineteként kiilonb6zd valsagjelenségek
lIépnek fel a tdrsadalomban: andmia, elidegenedés, értelemvesztés (lasd 6. tablazat). A
tarsadalmi integraci6 megbomlasa azonban nem csak az életvilag szintjén, hanem a
rendszer szintjén is problémdkhoz vezet: az életvildg gyarmatositdsa ,,visszaiit” a
rendszerre is, amennyiben a résztvevok nem lesznek sem képesek, sem hajlanddak az
anyagi ujratermeléshez valo hozzajarulasra. (Habermas 1981)

A gyarmatositas nem képes totalis jelenséggé valni (Hancock és Tyler 2008), allandoan
legitimacios €s motivacios problémakba iitkozik, mivel a pénz €s a hatalom valojaban
nem képes a szolidaritast és jelentéslétrehozast helyettesiteni (Alvesson és Willmott
1996; Habermas 1994b), ami az anyagi ujratermelés zavartalansagét is korlatozza. Igy
valik érthetévé, hogy miért 6rokzold téma a motivacid a menedzsmentben: ha ez
megtorik, mert kiveszik a munkabol a belsd értelem (lasd patologidk), akkor csak a
kontroll 1Ujabb eszkozeinek bevezetése lehet megoldas a hatékony termelés

elémozditasira, legyen az strukturalis vagy kulturilis. Am a kontrollnak jelentds
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koltségei vannak, rdadasul ujfent legitimacios problémakba fog litkézni: a technikai
racionalitdsnak aldrendelt adminisztrativ uton 1étrehozott értelem csupan 1n.
dramaturgiai engedelmességet (Alvesson és Willmott 1996; Willmott 1993), vagyis
szinészkedést, tettetést, megjatszast fog eredményezni. Ez egy olyan 6rdogi kort alakit
ki, amelyb6l nem lehet Gjabb és wjabb rafindlt menedzsment eszkozok bevetésével
kiszallni.

Fontos azonban felhivni a figyelmet arra, hogy Habermas elméletében a kapitalista
rendszer kialakuldsa egy evolucidos folyamat eredménye, tehat a gyarmatositassal
kapcsolatos kritika semmiképpen nem fonodik 6ssze az artatlan mult iranti romantikus
nosztalgiaval. Ez sem a rendszer, sem az életvilag racionalizaltsaga szempontjabol nem
lenne indokolhatd. A kapitalizmus vitathatatlanul magasabb jolétet hozott, és nagyobb
teret nyitott az ideoldgiamentes racionalis érvelés eldtt a tarsadalmi dontéshozatalban. A
kritikai tarsadalomtudés feladata a technikai racionalitas bizonytalan alapjainak és
elnyomo erejének feltarasa; egy olyan tér kinyitasa, amelyben lehetévé valhat az
¢letvildg tovabbi racionalizaldsa a technicizalas helyett, és kibontakozhatnak az
autondmia, a tarsadalmi feleldsségvallalas értékeit kovetd demokratikus mozgalmak

(Alvesson és Willmott 1996).

I.3. Kritikai elmélet a szervezetkutatasokban

A kritikai elmélet képviseldi a szervezetkutatok kozott a szervezetekbél kiindulo
tarsadalmi valtozast tdimogatjak. Célkitlizésiik mogott a {6 motivum annak felismerése,
hogy ,,az emberek ¢€s a természet eszkozz¢ valnak a technikai jellegli problémamegoldas
érdekében” (Alvesson és Deetz 1998, 5). A szervezetek az eszkozelvii gondolkodas
érvényesitésének helyszineivé valtak, ahol a célok értékét is a rendelkezésre allo
eszk6zok hatarozzak meg (Alvesson és Willmott 1996). Bar a human relations
elméletek megjelenésével a hagyomanyos értékrend és az emberi szempontok ismét
elétérbe keriiltek, ezek a megkozelitések is strategizalodtak a szervezeti térben
(Alvesson és Deetz 1998), azaz a teljesitmény novelése érdekében keriiltek bevetésre,
az uralkodo logikat tehat nem torték meg.

Mindez azonban nem jelenti azt, hogy a technikai problémamegoldas ne lenne legitim, a
tarsadalom szempontjabol fontos cél (Alvesson és Willmott 1996). A szervezetek
természetesen hozzédjarulnak a materidlis tuléléshez és joléthez, valamint a munkaval
valo elégedettséghez, €s pozitiv tarsadalmi kapcsolatokat is teremthetnek (Alvesson és
Deetz 1998). A status quo ugyanakkor az, hogy a menedzserek elkiiloniilt tarsadalmi
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csoportja kozvetleniil a tulajdonosoknak felel, ¢s nem a munkavallaloknak vagy a
fogyasztoknak (Alvesson és Willmott 1996). Noha az uralkod6 ideologidnak része a
,vevo a kirdly” torvénye, ez mégsem jelent konkrét elszamoltathatdsagot (lasd 6.
tablazat): a modern szervezetek a demokratikus kontroll hianyanak intézményesitett
formaiva valtak (Alvesson és Willmott 1996).

A kritikai szervezetkutatdsok ravilagitanak arra, hogy a szervezeti struktura és kultira
hogyan szolgal az uralom ¢és a kontroll eszkdzeként (Andreas G. Scherer 2009; Willmott
1993). A szervezetkutatas feladata azon szervezeti gyakorlatok Kritikai vizsgalata,
amelyek fenntartjak és legitimaljak az egyoldalian racionalizalt életvilag
patolégiait (Alvesson és Willmott 1996). Hogyan normalizaljak a szervezetek az
allando stresszt és a rossz egészségi allapotot, az alarendeltséget és a kizsdkmanyolast, a
konformizmust; tovabba hogyan korlatozzak a szabad kommunikaciét, hogyan
erodaljak a moralitést, és hogyan teremtenek illetve tartanak fent egyenlétlen tarsadalmi
viszonyokat példaul faji hovatartozas vagy tarsadalmi nem alapjan (Alvesson et al.,
2009)? Az egyik legnagyobb kihivas az, hogy a szervezeti struktirakat oly mddon
valtoztassuk meg, hogy az megszabaditsa az embereket (munkavallalokat,
menedzsereket, fogyasztokat egyardnt) az elnyomdastél és a marginalizaltsagtol
(Andreas G. Scherer 2009). A kommunikacié folyamata kulcsfontossagu ebben a
valtozasban: a cél az, hogy a szervezeti dontések ne pusztan hatalomgyakorlason,
hanem nyilt érvelésen nyugodjanak (Andreas G. Scherer 2009).

A kritikai szervezetkutato célja tovabba a rekonstrukcio, vagyis az, hogy ramutasson
a kiilonbo6z6 interpretaciok ideologiai terheltségére és feltarja a torzitott kommunikécio
rendszerét (Alvesson ¢és Willmott 1996). Mindez feltételezi az interjualanyok
értelmezéseinek €és az empirikus tapasztalatoknak az allandé megkérddjelezését, majd
Ujrainterpretalasat, amely tallép a torténeti-hermeneutikai megértd attitlidon. A kritikai
szervezetkutatd vallaltan sajat szubjektivitdsaval dolgozik. A rekonstrukcio két
Iépcsdben zajlik, az elsd 1épés a leleplezés, majd a masodik az alternativ szervezési
modok felfedezése. Eldszor tehat arra van sziikség, hogy 1 tarsadalmi/érintetti
parbeszéd bontakozzék ki arrdl, hogy a tarsadalmi erék hogyan kondicionaljak az
egyéni értelmezéseket, amely ezutdn Uj, alternativ jelentéskonstrukcidk felfedezéséhez
vezethet (Alvesson és Willmott 1996). A valddi kritika felelésséget vallal az azonositott

problémakért, és megkoveteli az azok megoldasaban vald részvételt, példaul a
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munkaszervezEs alternativ modjainak kialakitasdban vald kdzremikodést (Alvesson és

Willmott 1996).

I1.3.1. Szervezeti ideologia és/vagy szervezeti kommunikacio

A szervezetekkel kapcsolatos kritikai kutatasok egyrészt a szervezetekben kialakulo
uralmi formak vizsgdlatdra, masrészt a szervezetek €és a tagabb tarsadalmi kdrnyezet
kolcsonhatasainak  vizsgalatara iranyulnak, melyek eltéré kutatdéi nézdépontot
igényelnek. Az els6 esetben a szervezeteket beliilrél szemlélé kutato figyelme az
eszkozelvli gondolkodas altal befagyasztott gondolkodési sémékra, a technokracia, a
karrierizmus ¢és a gazdasagi ndvekedés elsébbrendiiségébol fakado torzulasokra irdnyul
(Alvesson és Deetz 1998). A Kkiilsé nézépontot valaszté kutaté a szervezetekre Ugy
tekint, mint a gazdasagi alrendszer olyan 6nallosult formaira, amelyek meghatarozzak
az egyének kozotti interakciok mindségét (Habermas 1981), és a szélesebb tarsadalmi
kovetkezményeket vizsgalja. A KE szamos kutatdsi témat kinal, amelyek mindkét
nézOépontbdl vizsgalhatok: példaul a racionalitas, a technokracia és tarsadalmi tervezés,
autondmia ¢és kontroll, kommunikativ cselekvés, hatalom és ideoldgia, episztemoldgiai
kérdések (Alvesson, Bridgman, és Willmott 2009). Ugyanakkor a szervezetek
belvilagara koncentral6, illetve a szervezetek hatdrain talnytlod tarsadalmi hatdsokra
koncentralé kutatasok kozotti kiilonbség abban is megjelenik, hogy jellemzden a

Frankfurti Iskola eltéré generacidinak hagyomanyaira épitkeznek.

A Dbelsé nézdpontot eldtérbe helyezd ideoldgiakritika inkabb az elsd generacid
kutatasaira ¢€pit: a munkédsok kizsdkmanyolasa ¢és az elidegenedés-eldologiasodas
problematika keriill a kozéppontba. Az autokratikus tarsadalmi viszonyokra, a
lealacsonyitdé munkafeltételekre, és a nagykorisag (discretion) alacsony fokara ugy
tekintenek, mint amelyek kéarosak az emberek pszichologiai jollétére (Alvesson és
Willmott 1996). A munkahelyi életmindséggel kapcsolatos kutatdsok szerint a
szomatikus megbetegedésekkel Osszefligg az autoriter vezetési stilus, valamint ha a
munkavallal6 nem tudja kihasznalni képességeit és tudasat, ha nincs rdhatdsa a munka
tervezésére és szervezésére, és ha nem teszik lehet6vé a munkatarsakkal vald érintkezést
(Deetz 1992). A vezeté-beosztott kozotti egyenlétlen kapesolat a munkavallaléi oldalon
a fiiggdség, szorongds, sebezhetOség érzés€hez; tovabba passziv alkalmazkodéashoz,
kompenzalo fogyasztashoz és autoriter attitiid kialakulasahoz vezet (Kohn, 1980 In:
Alvesson és Willmott 1996).
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A modern emberi er6forras gyakorlatok és a szervezeti kultara épitést szolgald
programok alkalmasak arra, hogy kihasznaljak a kapitalista tdrsadalmi viszonyok kozott
bizonytalanna valt, onbecsiilését vesztett ember szorongasat (Alvesson és Willmott
1996) azaltal, hogy ellenszerként kiviilr6l meghatarozott, rendszercélokat szolgald,
»instant” identitast, vagyakat, célokat, értékeket, értelmezéseket, viselkedési normakat
kindlnak az engedelmességért cserébe. A szervezeti elemzések arra a kérdésre keresik a
valaszt, hogy miért nem ismerik fel a dolgozdk a kizsdkményolast; miért vall kudarcot a
vezetdk autondmidra torekvése; mit eredményez a szervezeti szocializacid totalitasa;
hogyan zajlik a kulturalis-ideologiai ellendrzés a szervezeti hierarchia egyes szintjein;
hogyan nyer teret a konformista nyomas; és hogyan szabvanyositja a modern
tarsadalom az igények kielégitésének mikéntjét példaul a karrierizmus altal (Alvesson
¢s Deetz 1998). Alapvetden négy ismétlddd témaval taldlkozhatunk: a természetesnek
lattatds, a vezetdi érdekek egyetemessé tétele, az eszkozelvii érvelés elsObbsége,
valamint a hegemonia (Alvesson ¢és Deetz 1998).

A szervezet hatarain tulnyuld, tarsadalmi-kornyezeti hatdsokat vizsgald kutatdsok a
beliil is dominansan Habermas kommunikaciéelméletére. A rendszer és életvilag
elmélete képes az ideologiakritika f6 vonatkozasainak integralasara, am ezek hatasat a
kommunikativ cselekvés strukturdiba torténd beavatkozason keresztiil mutatja meg. Az
elméletet a szervezeti kommunikacios folyamatok torzuldsainak vizsgéalatara hasznaljak,
amelynek sordn a szervezetekre ugy tekintenek, mint kommunikativ interakciok
strukturaira (Alvesson és Willmott 1996). Ezzel kikeriilik az ideologiakritika
problémdjat: az emberi természet esszencidjanak, az igaz sziikségletek és igaz tudat
meghatarozasat (Alvesson és Willmott 1996). Helyette azt tanulmanyozzak, hogy az
emberi kommunikacié alapvetd feltételeinek kibontakozasat milyen szisztematikus
torzitasok — pl. technokracia, konzumerizmus, szexizmus, rasszizmus, stb. — gatoljak
(Alvesson ¢és Willmott 1996). Ez a perspektiva modot ad arra, hogy a szervezetek
tarsadalomra gyakorolt hatdsat is integralja a KME vizsgéalodasi korébe, amely Hancock
és Tyler (2008) szerint nem kapott elég nagy hangsulyt az elmult évtizedek tudomanyos
munkdassadgidban. A szerzdparos ezért amellett érvel, hogy célszerli lenne kritikai
menedzsmentelméletek (critical management studies) helyett inkabb a menedzsment

kritikai tanulmanyozasarol (critical studies of management) beszélni, amely olyan
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témakat is tartalmaz, mint a mindennapi ¢élet menedzserializalodasa (Hancock és Tyler
2008).

A menedzsmentirodalomban szamos munka jelent meg, amelyet Habermas munkassaga
inspiralt. Az idealis beszédhelyzet, azaz az uralommentes diskurzus feltételeit vizsgaljak
a tarsadalmi feleldsségvallalas témakoréhez kapcsolodd érintetti parbeszédekben
(Unerman és Bennett 2004), valamint az informacidtechnologia teriiletén (Drake,
Yuthas, és Dillard 2000). Az interakciok érvényességi igények mentén vald elemzését
hasznaljak példaul a stratégiai dontéshozatal (Forester 2003; Samra-Fredericks 2005)
demokratikussdganak  vagy hatalommal vald telitettségének feltarasara. A
szervezetelmélet mint tudomany céljarol, a megismerés modjarol és az alkalmazando
tudomanyos eszkoztarrol szo6l6 vitdhoz nyujtottak inspiraciét a megismerési érdekek
(technikai, gyakorlati, emancipatorikus) (Stablein és Nord 1985; Willmott 1997;
Willmott 2005). A kommunikativ cselekvés elméletének utopisztikus vonasait orvosolni
szandékozo deliberativ demokraciaclmélet alapjan dolgozza ki Scherer és Palazzo
(2007) a tarsadalmi felelésségvallalas uj modelljét. A rendszer és életvilag elméletét
felhasznal6 szervezetelméleti munkakrol részletesebb attekintés a kovetkezo fejezetben

adok, ezért ezeket itt nem emlitem.

Alvesson ¢és Willmott (1996) Gareth Morgan (1996) szervezetelméleti metaforainak
sorat folytatva négy olyan alternativ metaforat mutat be, amely a menedzsment kritikai
elemzését mozditja elé: a menedzsment (1) mint misztifikacio; (2) mint kulturalis
kabitoszer; (3) mint torzitott kommunikacid; (4) mint gyarmatosito er6. A metaforak
koziil az elso kettd inkabb a menedzsment ideologiai terheltségével foglalkozik, mig a
masodik kettd inkabb a kommunikacidelméleti iranyvonalat koveti.

(1) A menedzsment mint misztifikaci6 megkozelités azt tarja fel, ahogyan a
menedzserek szimbolumok és ceremoOniak bevetésével befolyasoljak azt a
folyamatot, ahogyan az emberek értelmet adnak a tarsas valosagnak, és azt,
ahogyan részt vesznek benne. Példaul a TQM, valamint a HRM ’soft’
megkozelitései misztifikaljak a szabadsagot és a kreativitast, a lapos szervezeti
struktirat, mikdzben a kontroll 0j formadit hozzak létre egy 0j ideologia mogé
rejtve. Az empowerment, amelyet tulajdonképpen a menedzsment adomanyoz a

munkavallalonak, ugy tlinik fel, mintha valdédi emancipaciot jelentene. Ez
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azonban nem lehetséges a dominancia elleni kollektiv kiizdelem megvaldsulasa
nélkiil (Alvesson és Willmott 1996).

(2) A menedzsment mint kulturalis kabitoszer. A szocializacio legjobb eszkoze a
vallalati kultura programok szervezése, amelyek szervezeti ritualék formajaban
valosulnak meg. E programokon keresztiil a vallalat kommunikalja, hogy
melyek a ,helyes” értékek és erények. Az ideoldgiai nyomasnak kiilondsen
nehéz ellenéllni, mivel a ritualék jellemzden az 6sztondkre épitenek és tudat alatt
hatnak, amely megneheziti a kritikai értékelést (Alvesson €¢s Willmott 1996).

(3) A menedzsment mint torzitott kommunikacié metafora a szervezeti térben
zajlé kommunikacié és a menedzsment-szovegek (tankonyvek, bestsellerek,
magazinok, stb.) elemzésére koncentrdl, és az instrumentdlis racionalitas
(Business Process Reengineering) retorikajat: a szolidaritast és a
demokratikussagot sugallo kifejezések, mint a csapatmunka €s az empowerment,
csupan a hatékonysagnoveld funkciojuk miatt nyernek legitimitast. Jelentésiik is
ennek megfeleléen torzul: noha a BPR a munkahely demokratizalasat igéri,
bevezetése mégis szigortian feliilr6l irdnyitott folyamat, amelyben
kulcsfontossagu sikertényezd az erdskezii vezetés és a szervezeti ellenallas
legy6zése (Alvesson és Willmott 1996).

(4) A menedzsment mint gyarmatosité eré metafora a Habermas-féle
kolonizacids elméletre épit. A szervezetek vilagdban az instrumentélis
racionalitassal Osszefliggd gyakorlatok és értelmezések domindljdk ¢€s kizarjak
az ¢letvilag mindennapi kérdéseivel kapcsolatos diskurzusokat és gyakorlatokat.
A vallalatok szamara az emberek olyan targyakként vagy eszkozokként jelennek
meg, amelyek csak és annyiban képviselnek értéket, amennyiben funkcionélisan
hozzdjarulnak a rendszer fenntartasdhoz. A modern szervezetekben az
¢letvilagot gyakran tekintik a rendszer mitkddtetésében irracionélis akadalynak
vagy pedig puszta erdforrasnak ahhoz, hogy a megfaradt biirokratikus
rendszerekbe életet leheljenek (Alvesson és Willmott 1996).

Alvesson és Willmott (1996) azt is allitja, hogy az életvilag leértékelddése a
gazdasagi szféraban nem csupan ,,rossz”, hanem egyenesen perverz, hiszen a
rendszer miikddése fligg az életvildg mitkdodésétdl, célracionalis cselekvés a

kolcsonds megértés és egylittmiikodés egy minimalis szintje nélkiil tarsadalmi
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szinten nem lehetséges. Makro szinten ugyan a jogszabalyi kornyezet (pl.
diszkriminacid ellenes torvények) vagy a fogyasztéi igények (pl. fair trade
terméke irdnti igény) hivatottak kozvetiteni a vallalatok szamara a normativ
rendet, mégis elképzelhetetlen, hogy minden egyes helyzet/cselekvés
helyességét jogszabalyokra torténd hivatkozas sordn dontsék el a résztvevok.
Vannak olyan helyzetek, amikor a kommunikaciéban résztvevok a kolcsonds
megértésre  iranyultsigot nem valthatjdk fel stratégiai (perlokucios)
beallitottsaggal, amennyiben mégis megteszik, az az ¢életvilag wjratermelését
veszélyezteti, manipulacidhoz és demoralizalashoz vezet.
A kolonizacios metafora képes integralni az els6 harom metafora (misztifikacio,
kulturalis kabitoszer, torzitott kommunikacid) altal inspiralt beldtdsokat is, hiszen
mindegyik foglalkozik a menedzsment és a vallalat altal tdmasztott kihivasokkal az én-
identitasokra, kulturalis-erkolcsi értékekre €és szolidaritasra vonatkozoan (Alvesson ¢€s
Willmott 1996). Ez nem meglepd, hiszen maga a Kommunikativ cselekvés elmélete is
egy olyan nagylélegzetii szintetizald mu, amely egységbe foglal szamos addig
napviladgot latott, esetenként mds-mas tarsadalmi jelenséget vizsgald szocioldgiai
elméletet. Ebben rejlik az elmélet nagyszeriisége: egy olyan atfogd tarsadalomelméleti
keretet hoz 1étre, amelynek segitségével a jelenkori tarsadalmi jelenségek nagy része
komplex modon, Osszefiiggéseiben értelmezhetd. Ugyanezen ok miatt lehet rendkiviili
megvilagitd erejli az elmélet adaptaldsa a szervezetelméleti elemzés szamara: kinyilik a
lehetdség a szervezeti jelenségek komplex tarsadalmi Osszefliggésekben vald
értelmezésére, korabbi kutatdsi eredmények ujraértelmezésére, raadasul mindezt
tarsadalomkritikai éllel.
A metaforak kozotti osszefiiggésrendszert tamasztja ala az is, hogy Habermas (1981)
elemzése ramutat: a mitosz €s a ritudlé a tarsadalmi fejlédés alacsonyabb fokan levd
tarsadalmakban kap Kkitiintetett szerepet az életvilag ujratermelésében. Az, hogy a
menedzsment éppen ezekhez az eszkdzokhoz nyul vissza a vallalati kultira épités vagy
egy valtozasmenedzsment folyamat soran — emlékezziink Parker (2002) szavaira: a
menedzsment egy U vallas —, kiilonos mdédon vilagitja meg a modern kori racionalitas
irracionalitasat, amelyet Adorno és Horkheimer a Felvildgosodas dialektikdjaban r6 fel
a civilizalt vilagnak. Erre a paradoxonra vilagit ra Hancock (1997) elemzése is,

miszerint a szervezeti szimbolizmus egzisztencialis félelemre és bizonytalansagra épitod
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irracionalis vilaga az egyéni szubjektumot a szervezeti szuperegohoz koti, és a hiibéri
viszonyra emlékeztetd fliggdségbe taszitja.

A vallalati kardcsony jelensége — mely ritudlis gyakorlatokat és mitikus elemeket
tartalmaz — mind a négy metafora segitségével elemezhetd, igy e téma kutatasa jo
alkalmat kinal arra, hogy a vallalat és tarsadalom kapcsolatat, a vallalati mtkodés
tarsadalmi fejlodéshez vald hozzajaruldsat mélységeiben feltarjuk. A dolgozat az utolso,
kolonizacids metaforat hasznalja arra, hogy a megszerzett tudast rendszerezze. Ezért

most attériink a vallalatok szerepének habermasi elemzésére a tarsadalomban.

1.3.2. A vallalat mint gyarmatosité eré

A modern vallalati miikddésnek megvan az a veszélye, hogy az életvilagra gyarmatositod
hatassal legyen. A disszertacioban a Kommunikativ cselekvés elmélete nytjtotta keretet
arra hasznalom, hogy segitségével ij megvilagitasba helyezzek bizonyos szervezeti,
illetve szervezetek és tarsadalom kolcsonhatasabol fakado folyamatokat. Ugyanakkor
semmiképpen sem jelenthetd ki altalanossagban, hogy minden vallalat gyarmatositja az
életvilagot. Szamos olyan vallalati megmozdulést, gyakorlatot — sokszor éppen az
emberi erdforrds menedzsment vagy a szervezetfejlesztés teriiletérél — emlithetiink,
amelyek éppen a demokratikus miikddésmodot, a hatalommentes nézetegyeztetést, az
érintettek bevonasat, az Oniranyitast tamogatjak, és Ilehetdséget teremtenek az
emancipaciora is (l1asd Alvesson ¢s Willmott 1996). Ez utdbbiak feltarasa és értékelése
szintén fontos feladata a kritikai szervezetkutatdsnak, ebben a dolgozatban azonban a
szervezetek ,,sotét oldalara” koncentralok, ennyiben tehat vallaltan egyoldala lesz a
targyalasmod.

Ebben a vallalkozasban tdmogat az, hogy a vallalatok gyarmatositd szerepérdl zajlo vita
mar a 90-es évek elején elindult a nemzetkdzi irodalomban, amelynek fontos allomasa
Deetz 1992-es Demokracia a vallalati gyarmatositds éveiben c. munkaja. A magyar
gazdalkodastudomanyi kozonség szamara ez a vita kevésbé ismert, hiszen nalunk
ezekben az években kellett letenni @ modern menedzsment (vezetéstudomany) alapjait*2.
Ma is aktualisnak tartom Deetz 1992-ben megfogalmazott aggodalmat, miszerint ,,a
kelet-europai nemzetek tragédiaja az lehet, hogy éppoly gyorsan elveszithetik
demokraciajukat a kiils6 vallalati struktarak javara, mint amilyen gyorsan elnyerték azt

a kiils6 orszagok tamogatasaval” (Deetz 1992, 3). S6t, a demokratikus kultara

12 E tekintetben Kovacs Séandor professzor munkéssaga kivételt jelentett, jelen disszertacio is jelent8sen
épit az 6 szellemi hagyomanyara. Munkassagarol valé megemlékezést lasd: Bakacsi és mtsai. 2008)
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fejletlensége hazankban (Felkai 1997) meglatasom szerint kiilondsen kiszolgaltatotta
teheti a tarsadalmat a vallalati m{ikodés antidemokratikus tendencidival szemben.

A legmeglep6bb megkozelités szerint a modern vallalatok mindenre kiterjedé hatalma,
amely észrevétleniil a munkan kiviili életiink minden szegmensét athatja, a kézépkori
feudalizmust idézi (Deetz 1992; Hancock 1997). A hasonlat valoban extrém, azonban
érdemes elgondolkodni azon, mit jelent az, hogy a vallalatok elsédleges intézményekké
valtak a modern kapitalista tdrsadalmakban, és egyre nagyobb szerepet jatszanak a
személyes identitasok, az értékek, a tudas €s az értelem Gjratermelésében, helyettesitve a
vallési, csaladi, oktatasi és kozosségi intézményeket. A vallalati ideoldgia besziirddése a
tarsadalom mas intézményeibe elnyomja a potencidlis konfliktusokat. Az allam a
megfeleld mértékii gazdasagi novekedés biztositasan faradozik a k6zjé cimén, a csalad
az értékek €s az identitds transzformacidja helyett érzelmi tdmogatast és ¢letszinvonalat
nyujt, mig az oktatasi rendszer piacképes hallgatokat treniroz az autondmiara és kritikai
gondolkodasra nevelés helyett (Deetz 1992).

A vallalatok, amelyek az anyagi Ujratermelést hivatottak biztositani, egyre inkabb
meghatarozzak ¢és az eszkozelvii gondolkodds mentén befolyasoljak a kulturdlis,
szocializacidés folyamatokat és a tarsadalmi integriciot, azaz gyarmatositjak az
¢letvilagot. Deetz (1992) allaspontja szerint a vallalat inkabb haszonélvezdje, semmint
kezdeményezdje ezeknek a folyamatoknak. A vallalatot tehat buinbaknak tekinteni
valoban nem érdemes, kiilondsen, ha szem el6tt tartjuk, hogy a vallalat olyan tarsas
konstrukcio, amit a tarsadalom tagjainak tudata és cselekvései tartanak fenn és tesznek
létez6 gazdasagi aktorra. Ugyanakkor érdemes nem aldbecsiilni a vallalatok
lobbitevékenységét, a vallalati kapcsolatok (PR) ¢s munkavallaloi kapcsolatok (HR)
befolyasolasara iranyuld erdfeszitését.

Deetz (1992) sorra veszi azokat a teriileteket, amelyeken keresztiil a vallalat
tarsadalomban beto1tott kozponti szerepe megnyilvanul. Noha konyvének bevezetdjében
Habermas ¢és Foucault elméleteit jeloli meg referenciapontként, ezen elemzése inkabb
az ideoldgiakritikai irdnyvonalra jellemzd retorikat koveti. Az 4ltala felvetett
szempontokat megkisérlem a rendszer ¢és életvildg fogalomtara segitségével
interpretalni.

(1) A legszembetlindbb az allami szerepvallalas hanyatlasa a vallalat javara a fontos
kozérdekii, tarsadalom nagy részét érinté kérdésekben. A multinacionalis

vallalatoknak nagyobb és szélesebb kori hatalmuk van, mint a nemzetdllamoknak
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(Morgan, 1986 In: Deetz 1992). Eliikkon egy viszonylag sziik csoport hoz dontést a
technologiai fejlesztésekrol, az eréforrasok felhasznaldsanak céljardl és a munkahelyi
viszonyokrol (Perrow, 1979 In: Deetz 1992). Az er6s allam intézménye azért nem
tarthatd fent, mert talsdgosan nyilvanvaldéan korlatozza az egyéni szabadsagot, és
hatalmat az ellenérzésrél valo beszéd korlatozasan keresztiil probalja fenntartani (Deetz
1992). A wvallalati hatalom ezzel szemben decentralizalt format olt, és moralis,
egészségi, szexualis, pszichologiai szabalyozdsokat magéba siiritd tarsadalmi normak
sztenderd gyakorlataiba szorodik szét — a hatalomnak ezt a formdjat nevezi Foucault
(1986 In: Deetz 1992) feliigyeletnek.

A szétszorddott felligyeleti hatalom a habermasi koncepcidoban a kommunikécio
ontudatlan torzitasan keresztiil rejti el onmagat, mikor az érvényességi igények nem
valaszthatok le a stratégiai bedllitottsagu (perlokucids) beszédaktusokrol, azaz ami
hatékony és eredményes, azt vagy egyben moralisan helyesnek, objektive igaznak és
szubjektive hitelesnek tartjuk, vagy az ezekrél vald beszédet irrelevansnak,
irracionalisnak gondoljuk. Ily modon a véllalati hatalom a normalitds maszkja mogé
bujva elkeriili a demokraciat, hiszen nem tudunk érvényes parbeszédet folytatni rola. A
probléma maga Deetz sem az allami hatalom gyengiilésében latja, hanem abban,
ahogyan ez a decentralizalt hatalom a vallalaton keresztiill megszervezddik, totalissa
valik, és ahogyan ebben az allam biinrészességet vallal.

(2) A csalad és a helyi kozosség is elvesztette elsédleges intézményi funkcidjat a
nevelésben és a szocializacioban, amely terekbe a vallalat nyomult be. Deetz (1992)
szerint ennek egyik oka a kétkeresés csaladmodell, amelynek kdszonhetéen a gyerekek
nem a sziilék/nagysziilok mellett nonek fel, hanem szocializacigjuk a vallalatok altal
milkodtetett 6vodakban torténik. Ez a probléma hazankban kevéssé relevans. Sokkal
inkdbb a Deetz altal azonositott masik ok: a helyi kozosségek funkcidvesztése a
foldrajzi mobilitas miatt, amely a tarsadalmi mobilitas igéretét hordozza magéaban. Az
identitas igy inkabb a vallalathoz vagy a karrierhez fog kotddni, és nem az allanddan
valtozo helyi k6zosséghez, igy a tarsadalmi szolidaritas szalai meggyengiilnek (Deetz
1992).

A habermasi fogalmi rendszerben a vallalathoz kot6dd identitas és szocializacid a
személy a vallalati értékekkel (hatékony és eredményes munkavégzés) szembeni
elszamoltathatosagat alapozza meg, azaz az egyén rendelkezik a vallalati 1éthez kot6do

interakcios képességekkel, lojalis és szolidaris a vallalati/foglalkozési kozosséghez,
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motivalt a vallalati normakkal konform magatartasra, tovabba képes a vallalati élet és
kommunikacié6 mintainak értelmezésére. Mindez 6nmagaban sziikséges, amde nem
elégséges a tarsadalmi jol-lét megteremtéséhez és a demokratikus moédon vald
miikodéséhez. Hianyzik a vallalaton kiviili mindennapi élet tarsas viszonyai kozotti
eligazodasi képesség: a kompetencidk; a legitim tarsas rend, amely Durkheim szerint az
andmia ellenszere; a politikdban valo részvételi hajlandosag; az intim tarsas viszonyok
kialakitasara valdo képesség; a csaladi problémak megoldasanak képessége, a
hagyomanyoknak valo értelemadas képessége, a megfeleld nevelési elvek és modszerek
athagyomanyozasanak képessége.

(3) Az iskolai oktatas szintén atitatodik rejtett vallalati feliigyeleti hatalommal. A
kompetencialapti oktatas a vallalati érdekekhez — retorikailag: a munkaerépiaci
igényekhez — igazitja az iskolai/felsdoktatdsi tananyag tartalmat. Az oktatas képes
Ujratermelni azokat az észlelési, gondolkodasi, értékelési és cselekvési sémadkat,
amelyeket azok a tarsadalmi csoportok preferalnak, akiknek a nevében az oktatas zajlik.
A gyakorlatias, hasznosithato, azaz munkaerdpiacon pénzre valthato tudas iranti igény,
illetve annak primatusa az elméleti tudas felett a hallgatok részérél — amellyel magam is
gyakran szembesiilok — eleinte a masodik vildghdbori utdni képzettség nélkiili
menedzserek érdekeinek védelmére szolgalt. Mara ez a vallalati érdeket szolgalo tudas
elsddlegességét testesiti meg. De nem csak a kozoktatds szervezddik vallalati érdekek
mentén, ennél sokkal nyilvanvalobb befolyasolasi teriiletet jelentenek a vallalati
tréningek, amelyek a munkahelyi kihivasokra készitenek fel. (Deetz 1992)

Nem véletlen, hogy a kritikai menedzsment iranyzat egyik f6 beavatkozasi teriileteként
a kozoktatast és felsdoktatast, valamint az emberi eréforras fejlesztést jeloli meg (Contu
2009). Az oktatas az életvilag ujratermelési folyamatai ko6ziil mindharomra hat: a
kulturalis tudds megujitasa, a tarsadalom integracids folyamatai és a szocializacio.

(4) Végezetiil a vallalatok uraljak a tomegmédiat, nagy mértékii a koncentracié a
kommunikacios iparagban. Deetz (1992) meglatasa szerint a hirek szerkesztése a
kommunikaciéos médiumokban a vallalatok érdekeinek megfeleléen alakul, a
magantulajdonbdl és a verseny hidnyabol fakadd érdek-0sszefonddés miatt. A rekldmok
szerepével és hatasaval sokan foglalkoznak. A KE szamara a legfébb probléma a
reklamokkal az, hogy hamis sziikségleteket generalnak, amelyeket azutdn a pozitivista
tudomany adottként kezel. Deetz (1992) felveti a kérdést, hogy vajon hogyan

értékelnénk, ha az allam sugarozna minden 15-20 percben valamilyen propagandat? A
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reklamok nem csak fogyasztisra Osztondznek, amely Onmagaban probléma
kornyezetvédelmi szempontb6l, hanem arra sarkalljak az egyént, hogy a fogyasztasi
javak mentén definidlja a statuszt, az identitdst, a normakdvetd viselkedést, tovabba
figyelmét a rendszercélok kovetésére iranyitsa az életvilag talajan autonom modon
kijelolt célok helyett.

Osszegezve: a vallalatok térnyerése a tarsadalom mas szféraiban az életvilag
deinistitucionalizalasanak folyamataval parhuzamosan zajlik, azaz a tarsadalom tagjai
elvesztik a bizalmukat, hitiiket és elkotelezettséget a tradicionalis intézmények és
értékek irant (Deetz 1992). A vallalatok masodlagos értékkészletet és intézményeket
kinalnak az életvilag elsodleges értékkészletével és intézményeivel szemben (Deetz
1992), azaz a résztvevok barmikor atvalthatnak az ¢letvilag szimbolikus
Osszefliggéseirdl instrumentalis cselekvési beallitottsagra és kapcsolatokra (Habermas
1981): baratok helyett a terapeutdhoz fordulunk, a gyermeknevelést bébiszitterrel
helyettesitjiik, a kozosségi értékatadas helyett a kdzoktatas és a vallalat altal deklaralt
étékekre hagyatkozunk, a kozerkoles helyett a jogi szabalyokhoz alkalmazkodunk
(Deetz 1992).

Bar Deetz tobbszor is hangsulyozza, hogy elemzése nem valamiféle multbéli
paradicsomi allapotok iranti nosztalgidrol szol, mégis, mivel a tendencidk bemutatasa
soran a multbéli intézményi struktirat hasonlitja 6ssze a jelen intézményi strukturaval, a
legfébb konkluzié a vallalati hatalom térnyerése. Ezért ugy tlinhet, mintha a korabbi
intézményi struktira demokratikusabb, ideélisabb lett volna. Ennek a retorikanak
kétféle értelmezése adodik: (1) egy a felvilagosodas eszményeinek megfeleld sosem
létezett tarsadalmi struktiraval veti Ossze a mait, (2) a vallalati térnyerés szempontjabol
elemzi a tendencidkat, amely a kapitalizmust megel6z6 tarsadalmi formaciokban
nyilvanval6an minimalis volt — de nem a demokratikussdg ismérvei mentén. Tehat
valamiféle homalyos, tradicionalis értékrend sejlik fel elemzése mogott, amely
sebezhetévé teszi mind a posztmodern, mind a pozitivista kritika szamara. Ez
ugyanaz a probléma, amellyel az ideologiakritikai iranyvonal is szembesiil. A
kovetkezd fejezetben egy olyan megkozelitést mutatok be, amely sokkal
mobdszeresebben épit a Habermas-féle kommunikacidelméleti irdnyvonalra, és képes

kiaknézni a kritika raciondlis alapokra helyezésében rejld potencialt.
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I.3.3. A menedzsment mint gyarmatosito6 eré

Hancock és Tyler (2004; 2008) mar nem a vallalatot, hanem a menedzsmentet helyezi
elemzésének kozéppontjaba. Ezzel a dontéssel elkeriilik a biinbakképzés veszélyét,
valamint lehet6vé teszik a menedzsment nem vallalathoz ko6t6do formainak vizsgalatat
és jobban megragadhatova teszik a menedzserialista hegemonia jelenségét (Deetz 1992;
Forgacs 1988; Hancock és Tyler 2008). A menedzsmentet egy olyan intézményi
elrendezésként értelmezik, amelyen keresztiil a szervezet formalis tartoméanya és az
¢letvildg egyarant az irdnyitdé médiumok targyava valnak, amelyek osszekapcsoldédnak
az allam adminisztrativ hatalmaval, a pénz vagy a jog mitkodésével (Hancock és Tyler
2008).

menedzsment — mint a rendszerszeri koordinacié manifesztacioja — egyre nagyobb
befolyasra tett szert (Hancock és Tyler 2008). Habermas az életvilag gyarmatositasara
empirikus példaként az eljogiasitas jelenségét mutatja be és veti elemzés ala (Habermas
1981), amelynek soran megkiilonbozteti a jog regulativ és konstitutiv funkcidjat
(Power, Laughlin, és Cooper 2003). Regulativ értelemben a jog mint intézmény
er6forrasokat és informaciot szolgaltat az ¢életvilag kommunikativ Ujratermeléséhez;
konstitutiv értelemben azonban az irdnyitd médium szerepét veszi at, €s rekonstitualja
az életvilag szerkezetét, vagyis gyarmatositja azt (Habermas 1981). Power, Laughlin és
Cooper (2003) ezt az analdgiat a szamvitel és kontrolling teriiletére alkalmazzak,
amellett érvelve, hogy ezek a menedzsment funkciok hasonloképpen hatnak az
¢életvilagra, mint ahogyan a jog. Hancock és Tyler (2008) szélesiti az analogiat, és azt
allitja, hogy a modern menedzsment — beleértve az dsszes menedzsmentfunkciot — az
iranyit6 médium szerepét veszi fel, €s konstitutiv modon alakitja az életvilag
struktardjat. A menedzsment a kommunikativ gyakorlatot a tudat, a nyelv és a
cselekvés olyan szerkezeteivel helyettesiti, amelyek az instrumentalitas és
hasznossag szabalyaihoz igazodnak. A menedzsment instrumentalizalt logikaja a
mindennapi ¢letvildg fogalmi, nyelvi és szimbolikus erdforrasai kozott megbujva
mindeniitt jelen van: az instrumentalis, rendszerorientalt érvelés beszivarog azon nyelvi-
kulturdlis eréforrasok kozé, amelyek az életvildg kommunikativ racionalitdsa szamara
az Ontudatlan hatteret konstitualjak (lasd az 1.2.2. fejezet Schiitz-i ¢életvilagfogalmat)
(Hancock és Tyler 2008).
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A menedzsment gyarmatositasanak legnyilvanvalobb megtestesiilése a szakértdi kultara
kialakulasa (Habermas 1981; Hancock és Tyler 2008), amikor az ¢élet leghétkéznapibb
jelenségeinek megértéséhez és ,,menedzseléséhez” is szakértéi tudésra van sziikség.
Ekkor maga a nyelvhaszndlat valik menedzserialistava, és a gazdasagi szféraban
hasznalatos értékek, nyelvezet és ezeken keresztiil a rendszerszerti logika atkeriil az
¢letvilag mindennapisagaba. Hancock és Tyler (2008) jonéhany példat is szolgaltat erre
a jelenségre: az NLP (neuro-lingvisztikus programozas), a teststlyproblémak
menedzselése, ¢életmodtanacsadas (coaching), ¢letstilus magazinok, a szexualis
problémak szakértdi kezelése, az alvas menedzselésével foglalkozo iparag kialakulésa.
Ezekben a helyzetekben az ént (self) egy olyan piacképes joszagnak tekintjiik, amely
egy masokhoz képest pozicionalt, allandd teljesitményértékelésnek alavetett
menedzsmentprojekt (Hancock és Tyler 2008).

A modern tarsadalmakban az életre, és a mindennapi tevékenységekre vonatkozdan
egyfajta befektetés-orientaltsag jellemz6 (Hancock és Tyler 2004): menedzselni kell
onmagunkat, és torekedni a siker felé — nem csupan a karrierben, de a maganéletben is.
Az On-menedzsment, személyes iranyitas, tokéletességre valod torekvés mogott az a
teljesitmény-elv  huzodik meg mozgatérugoként, amelynek birdlata a KME
kozéppontjaban all. A szerzék a hétkdznapok menedzsmentjével szemben — amely
tervszerd, hatékony és célraciondlis cselekvést igényel — a mindennapi élet
spontaneitasat, jatékossagat, szenzitivitasat, informalis természetét, heterogenitasat és
relativ  szabadsagat allitjdk, amelyeket az instrumentélis beéllitottsdg miatt
elveszithetiink. Pedig a szabadsag és a boldogsag forrdsa nem csak az alkotdé munka,
hanem a szeretet és a spontaneitas (Fromm 2008). A menedzsment mint a mindennapi
¢letben tomegesen terjesztett kulturalis technologia a pszeudo-racionalitas egy formajat
kinalja csupan (Hancock és Tyler 2004).

Hancock és Tyler a mindennapi ¢let menedzsmentjének vizsgalatit nagyobb szabasu
kutatasi programma fejlesztette, melynek keretében az ¢€letstilus magazinokon keresztiil
megvalosulo menedzserialista gyarmatositast vizsgaltdk (Hancock és Tyler 2004),
tovabba szerkesztdivé valtak A mindennapi élet menedzsmentje c. konyvnek (Hancock
¢s Tyler 2009). A konyvben részben a 2008-as cikkben emlitett példak (lasd fent)
keriiltek kidolgozasra, kiegésziilve néhany ijabb témaval (pl. a drog és alkoholhasznalat
vagy a nyugdijas identitas kialakitasinak menedzsmentje), amelyeket a kovetkezd

terliletek szerint csoportositottak: a megtestesiilt/testet 0ltott (embodied) élet
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menedzsmentje, a csaladi élet menedzsmentje, valamint az életstilus és életvitel

menedzsmentje (Hancock és Tyler 2009).

Jelen disszertdcio a fent bemutatott két elemzési perspektiva — nevezetesen a
menedzsment és a vallalat vizsgalata — kozotti kozéputat valasztja. Az elemzési egység
itt is a menedzsment mint intézményi elrendezés (arrangement), de annak egy
specializacidjara, az emberi er6forrds menedzsmentre sziikiil. Megkozelitésemben az
EEM miikodési teriilete a vallalat hatarain beliil zajlo, munkahelyi mindennapi élet
menedzselése. Mindennapi ¢életen a Habermas-féle ¢letvilag fogalmat értem, tehat az
EEM gyakorlatok — kiilondsen a ,,puha” iranyzatai — a vallalaton beliili szimbolikus
er6forrasok, a kulturdlis tudas, személykdzi kapcsolatok és személyes identitas
megujitdsanak inkdbb konstitutiv mint regulativ irdnyitasara szolgilnak. Nem szabad
ugyanakkor figyelmen kiviil hagyni Deetz-nek azt a megallapitasat, miszerint a vallalat
hatérai tulnyalnak a véllalati kulturdlis-személykozi téren és a munkaidén. Kérdéses,
hogy lehetséges-e csupan vallalati intézményi keretben érvényes tudast, kozosségi
viszonyokat és Onazonossagot 1étrehozni, hiszen a szervezeti keretek kozott kialakulo
értekek, normdk, személyes kompetencidk jelentds mértékben alakitjdk a gazdasagi
szféra szamara azt a megkérddjelezetlen, Ontudatlan hatteret, amely eréforrasként
szolgal az tizleti dontésekhez, targyaldsokhoz, a célok kijeldléséhez, tovabba amelyben
a gazdasagi jog lehorgonyzott. A kovetkezd részben ezért attérek az emberi erdforras

menedzsment kritikai megkozelitésére, és annak gyarmatosito erejét fogom vizsgalni.
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II. rész: Kritikai emberi eroforras menedzsment

IL1. F6éaramu és Kkritikai megkozelitések az emberi erdforras
menedzsmentben

A valasztott kutatasi paradigma — azaz a kritikai paradigma — bemutatasa utan attérek a
disszertacié témajaul valasztott menedzsment specializacid, nevezetesen az emberi
eréforrds menedzsment mint tudomanyteriilet attekintésére és elhelyezem abban a
kritikai emberi er6forrds menedzsmentet, valamint poziciondlom sajat kutatdsomat is. A
szakirodalomban az emberi/human eréforrds menedzsmentnek (melyet a tovabbiakban
EEM illetve HRM jelolésekkel is fogok roviditeni) nem 1étezik egységes definicidja. A
fogalmi tisztdzas kiilondsen a személyzeti menedzsment fel6l az emberi erdforras
menedzsment felé valo vélt vagy valds elmozdulas kapcsan valt élénk témava (magyar
nyelvii Osszefoglaldjat lasd Bakacsi és mtsai. 1999; Bokor és mtsai. 2007; Farkas és
mtsai. 2009; Sz6ts-Kovats 2006), amelynek jelentdsége mara mar elhalvanyult, hiszen a
(stratégiai) emberi er6forras menedzsment valt az uralkod6 terminussa (Kaufman 2008;
Legge 2005). A fejezet egy késobbi pontjan a definicids kérdésekre még visszatériink,
egyelére azonban érjilk be Boxall és tarsai egyszerli, rovid és kellden altalanos
megfogalmazasaval, miszerint ,,az EEM a munka és az emberek bizonyos célok elérése
érdekében torténd menedzselése” (Boxall, Purcell, és Wright 2008, 1). A dolgozat
szempontjabol sokkal relevansabbak az EEM tudomanyteriiletén 0Osszegyllt tudas
inkabb tematikus, mintsem tOrténeti rendszerezései, kiilonds tekintettel azokra a
munkdkra, amelyek a kritikai irdnyvonalat is beemelték az elemzésiikbe. Ezeket

mutatom be az alabbiakban.

I1.1.1. Tipologiak az emberi er6forras menedzsment tudomanyteriiletérol

Az emberi eréforrds menedzsment mint tudomanyteriilet harom rendszerezését emeltem
ki a szakirodalombol: Legge csoportositasat, amelyet el6szor 1995-ben publikalt HRM:
Organization EEM-mel foglalkozo kiilonszamanak bevezetd cikkébdl; valamint Boxall,
Purcell ¢és Wright 2008-as rendszerezését az EEM oxfordi kézikonyvébdl.
Vilasztdsomat az indokolta, hogy az elsé ketté tanulmany maér szadmitasba veszi a
kritikai iranyzatokat is, tovabba maga a csoportositas mikéntje magaban hordoz egyfajta

kritikailag reflektiv hozzaallast is a tudomanyteriilettel szemben. A harmadik tanulmany
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pedig egyrészt az altalam ismert legfrissebb attekintése a tudomanyteriiletnek, masrészt
az Oxford sorozatban megjelent kézikdnyvek igen hiien tiikrozik az adott
tudomanyteriiletet jellemzé hangsulyokat, dominans iranyvonalakat. Ezért célszeriinek
lattam a harom, alapvetden kritikai véndval rendelkezd szerzd tollabol szarmazo
tipologiat itkoztetni a féaramu EEM-et miveldk legjelentésebb szerzdinek
latdsmodjaval. Az aldbbiakban eldszor atfogd képet adok a kiillonbozd csoportositasok
logikajarol, majd részletesebben kiilon targyalom a féaramua illetve a Kritikai
iranyvonalakat.

(1) Karen Legge (2006) nem az egész EEM tudas rendszerezésére torekszik, hanem az
elméletvezérelt EEM kutatasok két aramlatdt mutatja be, amelynek sordn jelentOsen
tamaszkodik sajat 1995-0s munkdjara. Ennek els6, dominansabb vonulata a fédramu
stratégiai EEM iranyvonalhoz tartozd, amerikai kérd6ives kutatasokat foglalja magaban,
amely Boxall és tsai (2008) rendszerezésében is szerepel. Ezt masodikként kiegésziti
egy dontéen Eurdpaban hodité kritikai vonulattal, melyet kordbban kritikai-értékeld
modellként targyal (Legge 2005), majd késébb inkabb a posztstrukturalista és munka-
folyamat elméleten (labor process theory) alapulé munkakat sorolja ide (Legge 2006).
Végiil kijeldli a jovobeli kutatasi irdnyokat, amelynek soran ugyan amellett érvel, hogy
tobb kritikai és kvalitativ kutatds lenne sziikséges, ezt mégis ugy keretezi, hogy ezek a
kutatasok hozzajarulhatnanak annak a folyamatnak a feltarasahoz, ahogyan az EEM a
szervezeti eredményre hat (Legge 2006).

Legge (2005; 2006) az els6, féaramu iranyzattal foglalkozik bévebben, mivel az észak-
amerikai vezetd folyoiratokban dontéen a magas elkotelezettséget/magas teljesitményt
nyujt6 munkavégzési rendszerek természetének kutatasa, illetve azok szervezeti
teljesitményre gyakorolt hatasa koriil zajlik a pozitivista alapokon nyugvo vita. Ezzel a
lépésével — nem aldbecsiilve a tudomanyelméleti reflexiot és a kritikai hangok
bemutatasat, amelyért Legge sokat tett az EEM teriiletén — ugyanakkor nem csak
leképezi, de meg is erdsiti a tudomanyos diskurzus uralmi viszonyait. Jelen dolgozat a
tanulmany aranyait nem fogja visszaadni, viszont a stratégiai emberi erdforras
menedzsment (tovabbiakban SEEM) két iskolajanak (hard és soft modell) bemutatasat
fontosnak tartom, hiszen ezek egyikének (soft modell) hatasat vizsgalom majd az
¢letvilag Gjratermelésére.

(2) Steyaert és Janssens (1999) egy szojaték apropojan vallalkozik az EEM tudas

rendszerezésére: az emberi és az embertelen er6forrds menedzsmentrol szol a cikkik. A
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szerzOparos harom jellemz6é diskurzust azonosit az EEM tudomanyteriileten: az
elméleti, a gyakorlati és a kritikai HR-r6l sz6l6 diskurzusokat. Az elsé két csoport a
féaramu pozitivista diskurzust rendszerezi, harmadikként pedig a kritikai hangokat
megszolaltatd iranyzatokat mutatjadk be. F6 megallapitasuk az, hogy a jelenlegi EEM
tertiletrél hianyzik a reflexivitds, még a kritikai tanulmanyok sem kielégitéek ebben a
tekintetben, ezért sziikségesnek tartjdk az eddigi teriiletrél vald elmozduldst egy
reflexivebb emberi er6forrdas menedzsment iranyaba.

(3) Végill a Boxall és tarsai (2008) tollabol szarmazé EEM Oxford kézikonyv'®
szerkesztoi bevezetdjében vazolt rendszerezés a korabbiakhoz képest 1j szempontokat
emel be, azonban alapvetden pozitivista alapallasbol fogalmazodik meg. A
kézikdonyvben minddssze egy kritikai realista tanulmany szerepel, amely az EEM ¢és a
munkas viszonyat elemzi a munka-folyamat elméletre alapozva (Thompson ¢és Harley
2008). Ezek alapjan gy tlinik, hogy a szerkesztOk szamara konnyebb a nyitas a kritikai
megkozelitések felé az objektivista horizonton'®. A szerzék (Boxall, Purcell, és Wright
2008) az EEM mint akadémiai terlileten Osszegyllt tudas harom nagy teriiletét
azonositjak: a mikro EEM, a stratégiai EEM, valamint a nemzetk6zi EEM iranyvonalait
mutatjak be. Steyaert-tel és Janssens-hez (1999) hasonléan arra a megallapitasra jutnak,
hogy a tudomanyteriiletet talsagosan dominaljak a best practice-ekrél szolo
univerzalista tanulmanyok, és még mindig kevés az elméletalkotds. A megoldast
azonban nem a reflexivitas erésitésében latjak, hanem az analitikus EEM-ben, amely a
kutatds 0j iranyait jeloli ki, de lényegében csak a pozitivista paradigma hataraig

merészkedik.

A Boxall és tarsai féle csoportositas egyben ramutat arra is, hogy noha az EEM-mel
kapcsolatos kritikai megfontolasok szinte egyiddsek a kritikai menedzsment iranyzat
megjelenésével — illetve néhany korai tanulméany annak eldfutaraként is szolgalt
(Cooper 1983; Fox 1990; Stablein és Nord 1985; Steffy és Grimes 1986) —, a realitas az,
hogy az uralkod6 diskurzus még mindig a pozitivista (Legge 2005). Szamomra
elgondolkodtatd, hogy bar a kritikai hangok megtalaltak sajat organumaikat — ilyen
példaul az Organization, a Human Relations, a Management Learning vagy a kiilonallo

KME Oxford kézikdnyv —, tulajdonképpen mégis egy specializalt teriiletként jelennek

13 The Oxford Handbook of Human Resource Management
14 A szervezetelméletek objektivista és szubjektivista tudomanyfilozofiai alapjair6l lasd Burrell és
Morgan 1979).
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meg, ahelyett, hogy képesek lennének parbeszédet generalni a teljes tudomanyteriileten,
beinditva ezzel a gyakran hianyolt reflexiot. Raadasul az 1999-es Organization
kiilonszdm oOta a kritikai elemzések inkdbb altaldnosabb szervezési/szervezeti témakkal
foglalkoznak, semmint a HRM-re fokuszalnanak (Legge 2005). Kérdés, hogy ez az
izolacio milyen folyamatok eredménye, milyen felelosség terheli a kritikai kutatokat, és
milyen szerepe van ebben az akadémiai publikacids szféra belsd logikdjanak —
amelynek specializaciora vald hajlama éppen ugy kritika ald vethetd, mint az EEM
specializacidora vald hajlama. Mindenesetre tény, hogy a kritikai kutatok Snmaguk
szamara fenntartott diskurziv terei — azaz tudomanyos folyoirataik €s konferencidik —
engedelmesen belesimulnak a publikacios iparag féaramu kultarajaba.

Janssens és Steyaert (2009) elemzése még kozelebb visz a probléma gydkereihez.
Réamutatnak, hogy a kritikai HR irdsok tobbségében megmaradnak a mainstream
paradigma steril elutasitasanal. Bar elismerik ezeknek a kritikdknak a sziikségességét,
felhivjak a figyelmet arra a veszélyre, hogy egy dichotom vilagot teremtd diskurzus
(mainstream versus kritikai, teljesitmény-orientalt versus teljesitmény-elv ellenes), ahol
a kritikai a féaramhoz hasonlé6 médon, csak épp gorbe tiikron keresztiil tematizalja a
munkaado-munkavallald kapcsolatot, csupan megerdsiti a pozitivista EEM kutatasokat.
Ez egy olyan dilemma, amellyel jelen disszertacid is szembesiilni fog. Fontos
ugyanakkor megjegyezni, hogy a magyar EEM kutatasok koziil nem csupan a valdban
reflexiv, életképes alternativak hianyoznak, hanem azok a bizonyos steril kritikak is,
amelyek a nemzetkdzi szintéren az elmult 20 évben szép szammal jelentek meg. '

Az aldbbiakban kiilon-kiilon targyalom a pozitivista EEM teriiletét 0sszegzd egyes
csoportokat, azokat Osszevetem egymassal, majd ezutan térek rd az EEM kritikai

irdnyzataira.

I1.1.2. F6aramu megkozelitések az emberi er6forras menedzsmentben

Legge 1995-6s tipoldgiajat korabbi normativ EEM definiciok dsszevetésére alapozza,
amelyek alapjan két iskolat azonosit: az elsd a stratégiai célokkal és tervezéssel valo
Osszhang megteremtését helyezi a kozéppontba, a masik pedig a szervezeti

elkotelezettség magas szintjét tamogat6 szervezeti kultura kialakitasat hangsulyozza.

5 1tt kell megemlitenem azokat a fontos Uttérd munkakat, amelyek ugyan nem kozvetleniil az emberi
er6forras menedzsment kritikai megkozelitésére koncentraltak, de érintették a teriiletet, hozzajarultak az
iranyzat magyarorszagi megalapozasahoz, valamint ihletet adtak jelen munkéhoz: (Boda és Radacsi 1997;
Bokor és Radacsi 2006; Csillag 2011; Fiilop, Hisrich, és Szegedi 1998a; Fiilop, Hisrich, és Szegedi
1998b; Gelei 2005; Gelei 2006a; Glozer 2006; Glozer 2011; Nagy és Primecz 2010; Pataki és Szanto
2011; Primecz 1999; Radacsi 2003; Szilas és Csillag 2008; Sz6ts-Kovats 2006).
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A SEEM els6 iskolaja a Michigan School nevéhez kotheté hard (kemény) modell,
amelyet a haszonelviiség és az eszkozelviiség jellemez (Legge 2005; Legge 2006). A
modellben a munkavallalok koltségként jelennek meg, akiket més eréforrasokhoz
hasonldan kell menedzselni, racionalis, személytelen méodon, térekedve arra, hogy a
maximalis haszon érdekében a legtobbet hozzuk ki beldliik (Legge itt az exploitation
szOt haszndlja, amely kizsdkmdanyoldst és hasznositast is jelent egyarant). Ennek
érdekében a HR policyk, rendszerek és gyakorlatok {iizleti stratégiaval valdé szoros
integracidja sziikséges, melynek soran a hangsily az EEM szd0sszetételbdl inkabb az
er6forras menedzsmenten van. (Legge 2006)

A SEEM masik iskoldja — a human relations mozgalmak nyomdokain halad6 — soft
(puha) modell (Harvard School) a hard iranyzattal szemben a munkavallaléra nem
csupan mint koltségtényezore tekint, hanem mint egy értékes vagyontargyra, eszkozre
(valued asset), mely proaktiv modon maga is képes alakitani a vallalati értékteremtd
folyamatokat, ¢s ezért elkotelezettségén, alkalmazkodoképességén és teljesitményén
keresztiil a versenyeldny forrasat jelenti. A modell a fejlesztéi humanizmus elveivel
Osszhangban fontosnak tekinti a munkavallaloba mint az értékteremtés kulcstényezdjébe
vald befektetést. A két irdnyzat kdzos nézeteket vall arrol, hogy az iizleti és EEM célok
integracioja sziikséges. (Legge 2005; Legge 2006)

A HRM soft modellje a kovetkezd politikakat foglalja magéban: kompetencia alapu
toborzas ¢és kivalasztas, kommunikéacios csatornak kiterjedt hasznalata, csapatmunka,
személyzetfejlesztés, tuddsmenedzsment, a dontésekbe valé bevonds és empowerment,
a teljesitményértékelés hozzakapcsolasa a javadalmazasi rendszerhez, stb. (Gelei 1999;
Legge 2006). A modell és gyakorlati alkalmazasai hatterében a magas elkotelezettséget
illetve magas teljesitményt nyujté munkavégzési rendszerek elmélete all (Legge 2006),
amely a munkavallalé motivaltsagat és elkotelezettségét kulcsfontossdgunak tartja,
tovabba a munkavallalok Oniranyitasi képességére, felelosségvallalasi hajlandosagara és
belsé motivaciojara €pit. A modell tehat tulajdonképpen ’legjobb gyakorlatokat’ (best
practice) kindl a vallalatok szdmara, amelyek kontextustol fiiggetleniil
teljesitménynovelést eredményeznek.

A soft modell elterjedése szorosan Osszefonodik a mindségorientalt termelésiranyitasi
rendszerek (TQM, JIT, lean) megjelenésével, amelyeknek integrans részét képezik a
magas teljesitményt nyuajtd munkavégzési rendszerek (High Performance/High
Commitment Work Systems — HPWS) (Legge 2006) (magyarul lasd: Gelei 1999;
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Losonci 2011; Mako, Illéssy, és Csizmadia 2008). A HR hozzajarulasa a szervezeti
teljesitményhez, illetve a HR gyakorlatok tdgabb értelemben vett kdvetkezményei
kulcskérdéssé¢ valtak mind az EEM, mind a tarstudomanyok (pl. operations
management, szervezetfejlesztés lasd fent) teriiletén. A legtobb kutatds arra az
univerzalisztikus hipotézist tamaszkodik, hogy minél tobb magas
elkdtelezettséget/magas teljesitményt nydjté munkavégzési rendszerhez kothetdé HR
technikat alkalmaznak, annal inkabb né a szervezeti teljesitmény. Legge (2006)
ugyanakkor felhivja a figyelmet arra, hogy az empirikus eredmények ramutatnak: a
HPWS modellt kevés helyen alkalmazzak, és inkabb a mindségorientalt vallalatoknal

terjedt el, ami a ’legjobb illeszkedés’ (best fit) kontingencialista modelljét tamogatja.

Steyaert és Janssens (1999) mar nem modellekrél, inkabb jellemz6 diskurzusokrol
beszél, ami mogott felsejlik sajat modszertani beallitottsaguk is (kvalitativ, diskurziv,
narrativ elemzés). Az elsé diskurzus a HR gyakorlatokat elméleti perspektivabol
kozeliti meg, és arra keresi a valaszt, hogy mit kell tennie a HR-nek ahhoz, hogy egy
elégedettebb és mindenekel6tt produktivabb munkaerdt kapjunk. Normativ modellek
kidolgozasara tesznek kisérletet példaul a kivalasztas, a teljesitménymenedzsment, a
javadalmazas és a képzés-fejlesztés teriiletén. A szervezetpszichologia teriiletérdl (pl.
motivacidelméletek) eltolodtak a stratégiai menedzsment eréforrds-alapu megkdzelitései
felé és a kompetenciaalapi HR rendszerek kidolgozasa valt a 6 témava. A stratégiai
fokusz beemelése ellenére ezek a modellek még mindig dontéen egyén fokuszuak, és
olyan sztenderdek megallapitasat célozzak, amelyek egyrészt a munkavallalok szdmara
igazsagosnak tlinnek fel, masrészt biztositjdk az egyéni hozzdjarulas novelését a
szervezeti teljesitményhez. Az egyén hatékony menedzselését célz6 normativ modellek
azonban nem hangstlyozzak eléggé az egyénre hatd strukturalis kényszereket, és nem
tesznek elegendd erbfeszitést a teriilet reflexivvé tételéhez — fogalmazza meg a
szerzOparos a kritikat. Erre az ellenvetésre alapozzak késobb a reflexiv EEM mint 0
elméletalkotasi irdnyvonal bevezetését. (Janssens ¢és Steyaert 2009; Steyaert €s Janssens
1999)

A masodik EEM diskurzus kozéppontjdban azok a deskriptiv modellek allnak,
amelyek a szervezetekben fellelheté HR gyakorlatok leirasat célozzak — azaz, hogy mit
tesz a HR —, valamint a szervezet eredményessége ¢és a HR gyakorlatok kozotti

kapcsolatot vizsgaljak. Ennek eredményeképpen jon létre a legjobb gyakorlatok tarhaza,
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amelyek aztan benchmark-ként szolgalnak a szervezetek szamara. Példaként Steyaert és
Janssens (1999) a teljes korti mindségmenedzsmentre (TQM) épiilé szervezeteket
emliti, amelyek szdmara a kutatdsok szerint a legmegfelel6bb gyakorlatokat a HPWS
modell szolgaltatja. A gyakorlati EEM kutatasok célja, hogy az elméleti modelleket
bizonyitékokkal tdmasszak ald, &m mikozben ezzel az aprolékos munkaval vannak
elfoglalva, nem képesek reflexiv tavolsagot venni az EEM kutatasok céljatol. (Steyaert
¢s Janssens 1999)

Legge ¢s Steyaert-Janssens mas szempontbo6l rendszerezi az EEM tudést: Legge csupan
a stratégiai megkozelitésekre koncentral, de a gyakorlati-elméleti iranyultsagot nem
valasztja el, mig Steyaert-Janssens a soft illetve hard kiilonbségtétellel foglalkozik
kevésbé. Abban azonban mindketten egyetértenek, hogy az EEM ugyanabba a csapdaba
esik, amikor erdforrdsként kezeli az embereket, mint amikor kdltségként: nem vesz
figyelembe etikai és tudomdényfilozéfiai megfontoldsokat, hidnyzik beldle az
onreflexivitas, tovabba a munkavallalo aruként valo kezelése miatt aladssa az emberi
értékeket (Steyaert és Janssens 1999). Ezek a tendenciak csokkentik az EEM fejlesztoi-
humanisztikus iranyvonalanak hitelességét, amely témat a kovetkezd alfejezetben

érintink.

A Boxall és tarsai altal nyujtott elemzés a korabbi két tipoldgidhoz képest atfogobb
képet rajzol a pozitivista EEM-r6l. Az éltaluk azonositott elsd teriilet az 1n.
mikroHRM, amelybe a HR iranyelvek (policy) és gyakorlatok tartoznak. Ezen beliil a
munkdk nagyobb része a kiilonbozd alfunkciok — Ugymint toborzés, kivalasztas,
beléptetés, képzés és fejlesztés, teljesitménymenedzsment, javadalmazas — feladatait
targyalja az egyének és a kisebb csoportok menedzseléséhez kapcsoldodoan. A munkak
egy kisebb csoportja pedig a munkaszervezettel és a munkaadd-munkavallalo
kapcsolattal, munkavallaloi érdekképviselettel (employee voice systems) foglalkozik.
(Boxall, Purcell, és Wright 2008)

Az EEM szakirodalom masodik teriilete a Stratégiai Emberi Eréforras Menedzsment
(SEEM), amely a fenti alfunkcidk, a kornyezet és a stratégia legjobb illeszkedésével
(best fit) foglalkozik (Boxall, Purcell, és Wright 2008). Az EEM stratégiai mivoltanak
ismérvei: ,,a felsdvezetdi nézdépont megjelenése; a funkcid kritikus szerepe a vallalati
versenyképesség novelésében; a funkcid integrald szerepének kialakuldsa” (Bakacsi €s

mtsai. 1999, 47). Az EEM stratégiai vonulatanak - az erdforras-alaptt megkozelités
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miatt - er6teljes a kapcsolata a stratégiai menedzsmenttel, illetve az ipari kapcsolatok
(industrial relations) teriiletével is (Boxall, Purcell, és Wright 2008). Az illeszkedésen
tul pedig a stratégiai iranyzat legfontosabb kérdése, amely napjaink kutatasainak is
kozponti témaja, hogy hogyan hat a HR tevékenység a szervezeti teljesitményre
(Boxall, Purcell, és Wright 2008). A kutatoi tarsadalom komoly eréfeszitéseket tesz az
EEM teljesitményndveld hatasanak kimutatdsdra — egyes kritikusok szerint kevés
sikerrel (Keenoy 2009).

Végiil a harmadik nagy tudésteriilet a nemzetkozi HRM, amely alapvetéen a
tulajdonképpen az el6z0 két teriilet eredményeit probalja a nemzetkozi és interkulturalis
kornyezetekre adaptalni. Legfontosabb kérdése, hogy miként lehet a teljes
(multinacionalis) szervezetre érvényes emberi erdforrds stratégidt az adott nemzeti
kornyezetben lehorgonyozni, és az alfunkcidkhoz tapadd gyakorlatok legjobb
illeszkedését megtalalni. (Boxall, Purcell, és Wright 2008)

A fenti harom teriilet tobbé-kevésbé parhuzamosan fejlodott, a tilzott specializaldédas
Boxall ¢és tsai (2008) szerint azonban problémakhoz vezetett, és ezért az EEM mint
tudomanyos tevékenység 1j megkozelitésére tesznek javaslatot. Ezt analitikus emberi
eréforras menedzsmentnek nevezték el. Az analitikus EEM legfontosabb feladata nem
a legjobb gyakorlatok népszertisitése, hanem az elméletépités, a magyarazat primatusa a
leiras helyett. Az elméletépités alapvetd eleme a kontextusfiiggdség tiszteletben tartasa,
az interdiszciplinaritds, valamint annak vizsgalata, hogy a HR hogyan jarul hozz4 a
szervezet tuléléséhez. Az interdiszciplinaritds bizonyos foka eddig is jellemzd volt az
EEM kutatasokra, de a szerzOk tudatosabb épitkezésre szolitanak fel, amely a szervezeti
Kultarakutatas, valamint a szervezeti magatartas eredményeinek felhasznalasat batoritja,
¢és a hatarok elmosodasat jobb fejlddési iranynak tartja, mint a specializaciot. Ezen tul
pedig hasznosnak tartjdk a stratégiai menedzsmenttel, a szervezetelmélettel, a
kozgazdasagtannal, a szociologiaval, a pszicholdgidval ¢€s munkajoggal vald
parbeszédet. (Boxall, Purcell, és Wright 2008)

Boxall (2008) szerint a HR teljesitményeinek szofisztikalt eszkozokkel vald mérése
tovabbra is az egyik legfontosabb feladat, amelynek sordn azonban nem szabad
figyelmen kiviil hagyni az EEM céljainak pluralitasat. Nem csupan a tulajdonosi, hanem
a munkavallalok ¢és tarsadalom mas csoportjainak érdekeit is figyelembe kell venni,

melyek a legitimitast biztositjak (Boxall, Purcell, és Wright 2008). Ez utobbi fontos
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Iépcsé a felelésen miikkodé EEM fel¢, azonban vegyiikk észre, hogy ez a belatas
integralja ugyan a makroinstitucionalizmus eredményeit (az iranyzatrol bévebben lasd
Walgenbach 1995), am a funkcionalizmus eszkozelvii gondolkodasmaodjat tovabbra sem
tori meg. Hiszen a legitimitds éppen annyira fontos a vallalat tulélése érdekében — és
csak annak érdekében —, mint a gazdasagi racionalitas figyelembe vétele. Az intézményi
izomorfizmussal foglalkozé kutatasok ravilagitanak ugyanakkor egy odvatos
optimizmusra okot add jelenségre: a munkahelyi ¢életmindség javitasat célzo
programokat az azonos szervezeti térben miikodé vallalatok egyre inkabb adaptaljak,
annak ellenére is, hogy a homogenizalddas miatt elveszitik versenyelony jellegiiket, és a
szervezeti teljesitmény novekedésére sem hatnak erdteljesen (Paauwe, 1996 In: Legge
2005). Kérdés, hogy ez jelenti-e a kapitalizmus utilitarista etikdjanak megtorését? Amig
a makroinstitucionalizmus logikdja szerint gondolkozunk, és az intézményi kornyezet
szoritasa miatt latjuk indokoltnak az emberbardtabb munkahelyi koriilmények

kialakitasat, addig nem feltétlentil.

Abbol a célbol adtam attekintést a féarami EEM teriiletérdl, hogy vildgosan
lehatarolhassam azt a teriiletet, amelyet a disszertacioban Kritikai elemzés ala vetek.
Eloszor is egyetértek Boxall és tarsaival abban, hogy az emberi er6forras
menedzsmentet nem lehet, és nem is kell ¢élesen elhatarolni mas tarstudomanyoktol, és
hogy a szervezeti magatartas, szervezeti kultura, szervezetelméletek teriiletével
kiilonosen szorosan Osszefliggenek az EEM kérdések. Ezen tul, mint azt az elsd
fejezetben is rogzitettem, torekszem arra, hogy az EEM problémékat tarsadalmi-
gazdasagi-torténeti kontextusban értelmezzem, amelyhez elsdsorban szocioldgiai
elméletekre tdmaszkodom.

Masodszor, a Legge altal soft HR-ként bemutatott humanisztikus-fejlesztdi iranyvonalat
értem ezentil EEM alatt, ¢s ennek az EEM modellnek a kritik4jat fogom megadni a
kovetkez6 oldalakon. A soft EEM gyakorlatokra vald fokuszalas kiillondsen relevanssa
teszi azt a megfontolast, hogy nem érdemes a szervezeti magatartds (motivacio,
elkotelezettség), a szervezeti kultura és az EEM tertileteit €lesen elvalasztani, hiszen a
soft EEM az erds vallalati kultura kialakitasat és az egyéni elkotelezettség novelését
célozza, mikdzben példaul a motivacid, a személyiség ¢€s tanulds modelljeire épit. Ez
nem véletlen, hiszen a modell kialakulasaban komoly szerepet jatszott a szervezeti

magatartdstudomannyal és szervezetfejlesztéssel foglalkozé szakemberek belépése az
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EEM tudomanyos arénajaba, amellyel felvaltottdk a korabbi hard-abb munkatigyi
kapcsolatok (industrial relations) iranyvonalat (Kaufman 2008). A dolgozatban ezért
épiteni fogok e két teriilet kutatasaira ott, ahol azok relevansak lesznek, azonban a
fokuszt a soft EEM-en tartom, és ezért nem aldozok részletes figyelmet a szervezeti
magatartas és kultira mint tudomanytertilet attekintésének.

A soft iranyvonalra valo fokuszalast az a tény is indokolja, hogy az ezredforduld
kornyékén a stratégiai emberi er6forras menedzsmenttel szinte ekvivalenssé valtak a
magas elkotelezettséget/magas  teljesitményt nyajté munkavégzési rendszerek,
kiilonésen Amerikaban (Kaufman 2008). Noha ezt a tendenciat sok kritika is érte,
foként a brit tudosok részérdl (Kaufman 2008; Legge 2006), szamos, az elmult két
¢évtizedben keletkezett EEM definicioban koszonnek vissza a HPWS elemei, amelyek
nem csak a stratégiai integraciot, hanem a munkavallaldval valo egyetértést is fontosnak
tartjak, (példaul (Guest 1997; Sisson és Storey 2000; Storey 2001).

Magyarorszagon a menedzsmenttudomanyok teriiletére inkabb az amerikai modellek
gyakoroltak nagyobb hatést. Ez az emberi eréforrasok teriiletén is érzékelhetd, egyrészt
a gyakran kritika nélkiili lelkesedésben a legijabb menedzsmenteszkozok irant,
masrészt a munkavallaléi érdekképviselet teljesitmény-fokusz javara torténd hattérbe
szorulasaban. A magyar EEM tankonyvek (Bakacsi és mtsai. 1999; Bokor és mtsai.
2007; Farkas és mtsai. 2009; Gyokér 1999) definicioi visszafogottabbak a magas
elkotelezettség modellek univerzalis érvényének hangstlyozasaban, és inkabb a belsd és
kiilsé illeszkedésre, az egyéni és szervezeti célok Osszehangolasara helyezik a
hangsulyt. A kiilonbozé HR rendszerek miikddtetésének kemény €s puha modjait is
bemutatjak, targyalva példaul a tudasalapu és a termel6 iparagak kozotti kiilonbséget. A
soft HRM megoldasok ugyanakkor jellemzden ,halad6é” gyakorlatokként, ,.0j
tendenciakként”, a jovo paradigmajaként (Bakacsi és mtsai. 1999) keriilnek
bemutatasra. A puha EEM targyalasa ennyiben egyoldali a magyar szakirodalomban,
mikozben a nemzetkdzi (elsdsorban brit) irodalomban igen komoly kritikai is
megjelentek az iranyzatnak. Ez a dolgozat a soft EEM-r61 Magyarorszagon kialakult
kép arnyalasahoz kivan hozzajarulni a kritikai frontvonal megnyitasaval.

Harmadszor, a Steyaert és Janssens altal azonositott elméleti és a gyakorlati sikon zajlo
diskurzusok kozelitéséhez is szeretnék hozzajarulni, am kritikai sikon. A dolgozat
elméleti részében értelemszertien a soft HR elméleti modelljének elméleti kritikdjaval

tudok szolgalni. Az empirikus kutatds pedig egyrészt teret nyit ahhoz, hogy
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hozzaszoljak a humanisztikus modellek gyakorlati megvaldsitasanak vitdjdhoz, azaz az
elmélet és az implementécid kozotti diszkrepancia vitdjahoz. Masrészt lehetdveé teszi,
hogy megvizsgaljam, hogy az elméleti modell altal sugallt, a munkavallalok gondolatai
és lelke feletti totalis kontrollra valo torekvéssel (Alvesson és Willmott 1996) szemben
az ellendllas milyen formai jelennek meg a szervezetben. Kiilonbség a gyakorlat-
orientalt EEM kutatasokhoz képest, hogy én nem a HR gyakorlatok és szervezeti/egyéni
teljesitmény kozotti kapcsolat komplexitasarol szeretnék tobbet megtudni, hanem arr6l,
hogy a soft EEM eszkozok milyen hatdssal vannak az életvilag wjratermelési
folyamataira — amely magaban foglalja a szervezeti kulturara gyakorolt hatast, de tul is

1ép azon.

I1.1.3. Kritikai megkozelitések az emberi er6forras menedzsmentben

A kritikai szot ebben a fejezetben tagabb értelemben hasznalom — azaz minden olyan,
EEM-mel kapcsolatos irast beleértek, amely a kritikai menedzsment elméletek valamely
iranyzatat koveti. El0szor bemutatom, hogy a fenti rendszerezésekben Legge (2005;
2006), valamint Steyaert ¢s Janssens (1999) milyen kritikai irdanyzatokat azonositanak
az emberi erdforras menedzsment teriiletén. Majd felvazolom, hogy az azota eltelt
idoben milyen irdnyvonalak latszanak kirajzolddni a kritikai EEM szakirodalmaban, és
ezek hogyan viszonyulnak altalaban a kritikai menedzsment elméletekhez.

Legge 1995-6s konyvében az EEM kritikai-értékelé modelljét mutatja be, melynek
soran kevésbé tamaszkodik egy konkrét filozofiai-szocioldgiai irdnyvonalra. Noha a
posztmodernizmusra gyakran hivatkozik, hangvétele emlékeztet Deetz (1992) vallalati
gyarmatositasrol szolo elemzésére. Az EEM kritikai-értékel6 megkdozelitéseinek alapja
az EEM mint retorika elemzése. Eszerint az EEM olyan kulturalis konstrukcio, amely
metafordk sorat szolgéltatja a munka értelme és a munkaadd-munkavallalé kapcsolat
ujradefinialasara (Legge 2005). Az EEM 1j, menedzserialista eléirasoknak megfeleld
értelmet ad a munkavallaloi tapasztalatoknak, amelynek a célja, hogy elérje a
munkavallalok normativ elkotelezettségét a fennalld tarsadalmi rend mellett, ahol a
piaci érték minden mas mordlis értéknél fontosabb (Keenoy és Anthony 1992; Legge
2005).

Legge két forgatokonyvet mutat be arra vonatkozoan, hogy az EEM hogyan konstrualja
a munkavallaloi identitast. Az egyik Guest (1990) érvelésén alapul, amely szerint a
HRM irdanyelvek az amerikai dlom igéretét hordozzak, annak értékeit visszhangozzak,
és létrehozzak az engedelmesen termeldé kapitalista egyént, valamint legitimaljak a
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menedzserializmust. A masik forgatokonyv Legge (1989b), Keenoy (1990), Keenoy és
Anthony (1992) nézeteit 6sszegzi arrdl, hogy a HRM hogyan fedi el a thatcherizmussal
bekoszontd vallalkozoéi individualizmus kevésbé baratsagos arcat, s teszi elviselhetévé a
munkanélkiiliség ¢€és a verseny intenzitasdnak fenyegetését. A menedzsment
szovegekben gyakran el6forduld ,,szigora szeretet” (tough love) mint retorikai fogas
ellentmondasait tarjak fel. Ebben a kifejezésben siirtisodik Ossze az EEM belso
fesziiltsége, miszerint a piaci kornyezethez alkalmazkodni kell a ttlélés érdekében, ezért
a szervezeti cé¢lok mindig eldbbre valobbak az egyéni céloknal, a teljesitményhez
azonban sziikséges az egyén elkotelezettségének és lojalitasanak megszerzése (Legge
2005).

Legge (2006) szerint ez a fesziiltség all az EEM soft és hard modelljeinek
megkiilonboztetése hatterében. Az EEM egyidejlileg torekszik a munkavallalo
egyetértésének megszerzésére és a munkavallalo feletti kontroll kiterjesztésére, azaz az
tizleti stratégiai célokhoz valo illeszkedésre. Olyan munkavallald képét rajzolja elénk,
aki méltd a bizalomra, ugyanakkor cserélhetd, eldobhaté munkaerdpiaci joszag is
(Hyman, 1987 In: Legge 2006). Ez a felfogas gyakran vezet ahhoz, hogy egyazon
szervezetben kétféle EEM él, a kulcsembereknek tekintett munkavallalok élvezhetik a
soft HR policyik ¢s a felhatalmazas elényeit, mig a periférian levé csoportokat a hard
modell elveinek megfelelden kezelik (Legge 2006), amit egyébként Sisson (1994 In:
Legge 2005) — a soft iranyzat 6sszegzésének tekintett — modellje explicit moédon meg is
fogalmaz.

A kiilonb6z0 munkavallaloi csoportok megkiilonboztetett kezelése megerdsiti a
statuszbeli kiillonbségeket €s a fennalld hatalmi viszonyokat, igy kiillonos jelentdséget
nyer az, hogy az EEM szakemberek milyen szempontok mentén valasztjadk ki az
»ertékes” és , kevésbé értékes” munkavallalokat. A kritikai megkozelités szerint tovabbi
kérdés az, hogy a soft modellben valoban felhatalmazasrol, autonomiardl van-e szo,
vagy pedig inkdbb arr6l, hogy az explicit kontroll implicitté valik, és az On-
fegyelmezés, vagy a csoportnyomas formajaban valosul meg (Sewell, 1998 In: Legge
2006; Roberts 2007). A kritikai kutatasok ¢élnek a gyanuperrel, hogy csupan
latszatkonszenzus valosul meg, amelyet a soft EEM ideologiai fegyvertara tamogat.
Ezzel elérkeztink a humanisztikus és kritikai megkozelitések kozotti vita egyik
gocpontjahoz, melyhez a Legge altal masodik irdnyvonalként bemutatott, kritikai és

empirikus kutatasok is szolgalnak majd néhany szemponttal.

85



Legge 2006-os miivében a munkafolyamat elméleten (labor process theory) és a
foucault-ista iranyzaton alapulé esettanulmanyos kutatasokbol ad izelit6t az olvaso
szamara, amelyek a munkavallalok észlelését mutatjdk be a lean termeléssel egyiitt
megjelend csoportmunkardl, csoportszellemrdl, rugalmassagrol és empowermentrol,
érintve a szubjektivitds, identitds €s ellenallds témakoreit. Azt az allitast kérddjelezik
meg, hogy a lean termelés egy minden masndl kivalobb moddja a
tevékenységmenedzsmentnek (Wickens, 1987 In: Legge 2006). A siker harmasa helyett
a leigazas harmasarol beszélnek: rugalmassag helyett a menedzsment by stressz; a
mindség helyett menedzsment by bilinbak; a csapatmunka helyett menedzsment by
szolgélatkészség az, ami megvalosul (Garrahan és Stewart, 1992 In: Legge 2006).
Rinehart ¢és tsai (1997 In: Legge 2006) a munkacsoporton beliill kialakulo
csoportnyomds megoszto hatdsara, illetve a felesleg megsziintetésére iranyulo6 elvarasok
miatt bekovetkezd munkaintenzitds ndvekedésére hivjak fel a figyelmet. Bar az Uj
munkavégzési rendszerek a munkavallaloi elégedettség novekedésével kecsegtetnek,
ezek a jelenségek épp ellenkezd iranyba hatnak. Barker (1993 In: Legge 2006) hasonlo
kovetkeztetésre jut a csoportnyomds kialakuldsdnak folyamatat vizsgalva, és a
munkasok altal kozosen kialkudott kontroll (concertive control) hatasmechanizmusat
mutatja be. A munkasok olyan k6zos értékekben allapodnak meg, amelyek a termelés
racionalizaciojat szolgaljak, de amelyeket végsd soron az egyre er6sddd csoportnyomas
miatt tartanak be. A felhatalmazas (empowerment) tehat csupén latszolagos.

Habermasi perspektivabdl itt nem torténik mas, mint hogy a torzitott kommunikaciod
rendszerén keresztiil az értékek ujratermelése valdjaban a rendszerérdekek mentén
megy végbe, amely allapotnak a fenntartdsa és megerdsitése tovabbi implicit kontrollt
igényel. Vegyiik észre, hogy ebben a helyzetben a latszatra raciondlisan motivalt
engedelmesség valdjaban empirikus motivaciot (lasd Habermas 1981) jelent!®, amelyet
a csoportbdl (és valoszinlileg a munkahelyrdl) valo kizards szankciojanak lehetdsége
tart fenn. A kritikai kutatasok 1ényegi mondanivaldja ebben rejlik: ramutatni arra, hogy
a steril elméleti keretek kozott megfogalmazott demokratikus HR gyakorlatok csupan
retorikdjukban novelik a munkavallaloi autondémiat, mikdzben a kontroll a

menedzserialista nyelvezeten ¢és kultiran keresztiil beszivarog a mindennapi élet

16 A racionalis motivacié forrdsa az egyetértésen alapuld bizalom: azért fogadom el a masik fél ajanlatat,
mert bizom tudasanak érvényességében és abban, hogy ,.elég 6nallo ahhoz, hogy kezeskedjen az altala
kommunikativ Gton tdmasztott érvényességi igények bevaltasaért” (Habermas 1981, 551) Az empirikus
motivacio forrasa ezzel szemben a biintetéstdl valo félelem vagy a jutalom altali sztonzés.
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rutinjaiba, Habermas-szal szolva: ,,a kommunikativ cselekvés porusaiban rejtézik el”
(1981, 406). Szamomra az az érdekes kérdés, hogy miként zajlik az a folyamat,
amelynek soran a soft EEM humanisztikus, fejlesztoi megkozelitésbol elnyomo
ideologiava valik? Vajon ez a transzformacio a kapitalista tdrsadalmi berendezkedés
sajatossagainak kovetkezménye-e? Vajon elképzelheté-e a valoban demokratikus és
kapitalista munkahely, és milyen valtozast igényel ez munkavallaléi, vezetodi,
részvénytulajdonosi, fogyasztoi szerepeinkben?

A tarsadalomtudomanyokban bekovetkezett nyelvi fordulatra hivatkozva Watson
(2004) felhivja a figyelmet arra, hogy a valosag nem fiiggetlen a nyelvt6l, amely
l1étrehozza. A hard/soft dichotémian valé tallépést szorgalmazza annak érdekében,
hogy elejét vegyiik a retorika versus realitds tipust vitdknak, amelynek nem latja
1étjogosultsagat. A lepel valosagrol valo lerantdsa — amely az ideoldgiakritika eszkoze,
¢s amellyel jelen dolgozat is gyakran €l —, valamint a retorika szembeallitidsa azzal, ami
megvalosul — amely a marxi hamis tudat, hamis sziikséglet megkiilonboztetésre
emlékeztet, mintha a felvilagosult kutato tisztdban lenne azzal, hogy mi az igazi valosag
— azt feltételezi Watson szerint, hogy a munkasok passzivak, kulturalis balekok, akik
nem képesek ellenallni a dominans ideologianak. A soft HRM tiszta formajaban ugysem
valosulhat meg Watson (2004) szerint, hiszen mindig is a szervezeti célok
megvalositdsa lesz az elsddleges fontossagi. Helyette a magas elkotelezettséget
tamogatd HR stratégiak (lasd Gelei 1999), illetve az alacsony elkotelezettséget
tdmogatd HR stratégidk terminusait vezeti be, amelyeket a weberi biirokracidhoz
hasonldan idealtipusként értelmez. Az idealtipus azt jelenti, hogy a valosdgban tiszta
formajuk sosem létezik, és a munkaszervezetek gyakorlatai a két végpont kozotti
kontinuumon helyezkednek el valahol. Ebben a dolgozatban megmaradok a hard/soft
szOhasznalatnal. Watson idealtipusként vald értelmezésre vonatkozd javaslatat azonban
megfontolandonak tartom, és érdemesnek tartom a soft EEM fogalmat ebben az
értelemben haszndlni a tovabbiakban. A retorika és a valdsag kozotti diszkrepanciat
viszont tovabbra is relevans kérdésnek tartom, amennyiben egy empirikus kutatas
keretében a konkrét szervezet fels§ vezetdinek retorikdjat vetjilkk Ossze a szervezeti
tagok altal megélt valosaggal.

Steyaert és Janssens (1999) szerint a kritikai tanulmanyok mind az EEM
koncepciodjaval, mind a gyakorlati alkalmazasaval szemben fogalmaznak meg kritikakat.

Az EEM fogalmi konstrukciéjaval kapcsolatos kritikak arra vonatkoznak, hogy az
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ellentmondasossag, a kétarcisag, a valtozékonysag, a bizonytalansdg az EEM
konceptualizacidjanak inherens részeit képezik, hiszen mar a normativ modellek is
ellentmondasos elvarasokat tdmasztanak a munkavallaloval szemben: individualizmus
¢s csapatmunka, elkotelezettség és rugalmassag, mindség és rugalmassag, erds kultura
¢és alkalmazkodoképesség (Legge 1989a; Steyaert és Janssens 1999). A gyakorlatban
pedig a szervezeti kultira menedzselésére vonatkozd HR-es kisérletek inkabb
szolgélatkészséget ¢€s tettetést eredményeznek, semmint komoly valtozast az értékekben
(Steyaert és Janssens 1999; Willmott 1993). Steyaert és Janssens ezeket a biralatokat
sziikségesnek tekintik, hiszen azzal, hogy ravilagitanak a hivatalos HR szovegeket
athatdo kizsdkmanyold tendencidkra ¢és hamis hiedelmekre, novelik a teriilet
reflexivitasat. Ugyanakkor nem ajanlanak alternativat az elméletépités és a konstruktiv
reflexid szadmara, rdadasul azzal, hogy az egyes HR rendszerek (kritikdja) mentén
strukturaljadk a mondanival6t, nem térik meg a dominans diskurzus logikajat.

Az EEM foucault-ista elemzését, melyet Townley (1994) kovet a kdnyvében, mar
jobb megoldasnak latja Steyaert ¢és Janssens. Townley elemzésének kiindulopontja,
hogy az individuum a hatalom terméke, amely az objektivalodas és a szubjektivizalas
egyiittes folyamataban jon létre (Townley, 1998 In: Steyaert és Janssens 1999). A HR
gyakorlatokat olyan feliigyeleti technologidkként értelmezhetjiik, amelyek az egyént
kategorizalhatova, mérhetéveé €s rendszerezhetové teszik (Steyaert €s Janssens 1999). A
foucault-ista elemzés a szerzGparos megitélése szerint nem Onmagaért valo kritika,
hiszen azzal, hogy rdmutat: a dolgok nem oly magatol értetdddek, mint ahogy tlinnek,
lehetové és egyben siirgetévé teszi a transzformaciot. Meglatdsom szerint ezt a
megkiilonbozetett poziciot némileg relativizalja az a tény, hogy mind a kritikai realista,
mind a kritikai elméleten alapuld tanulméanyok hasznaljak ezt az érvet, nevezetesen,
hogy a kritika mindig egy jobb vilag lehetdségében valo hitet tiikroz.

A foucault-ista megkdzelités sem alkalmas Onmagaban az EEM kellden reflexiv
vizsgélatara. Steyaert ¢€s Jansenss hosszasan sorolja az érveket: Foucault kevés
hangsulyt fektet az egyének hatderejére (agency), pedig a diskurzusokat az egyének
kiilonbozoképpen értelmezhetik. Figyelemmel kell lenni arra is, hogy az egyének
hogyan hozzék létre, hogyan manipuldljak, vagy éppen hogyan éallnak ellen a
diskurzusnak; tovabba be kell vonni az elemzésbe a torténelmi-tarsadalmi kontextust is
(Steyaert €s Janssens 1999). Ezt a hidnyt kivdnja potolni a szerzdparos reflexiv EEM

koncepcigjaval.
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Az el6szor reflexiv EEM-ként megjelend fogalmat a szerzdparos késObb hozzakati
Alvesson ¢és tarsai (2008) rekonstruktiv reflexi6 fogalmahoz, és az EEM
rekonstrukcidjat, illetve ujrakeretezését szorgalmazzak (Janssens €s Steyaert 2009). Az
alternativ paradigmak, marginalizalt kutatasi témak, politikai érdekek bevonasa lehetdvé
teszi egy etikai, politikai és empirikus értelemben vett ,,jobb” kutatdsi gyakorlat
kibontakozasat, amely visszahozza a munkavallalot az emberi eréforrds menedzsmentbe
(Alvesson, Hardy, és Harley 2008; Janssens ¢€s Steyaert 2009).

Steyaert és Janssens (1999) négy utat kinalnak az emberi er6forras menedzsment mint
tudomanyos diskurzus reflexivvé tételére. Az els6 modszer a Foucault-i hagyomanyra
¢épité genealogikus elemzés, amely Townley (1994) kezdeményezését koveti. Sziikség
feltarasara, ¢és annak megértésére, hogy milyen hagyoményba, eldéfeltevés rendszerbe
agyazodnak bele (Steyaert és Janssens 1999). A szakirodalomban példaul sokat
foglalkoznak az EEM torténeti elemzésével, a fogalmi tisztazassal, de ezek az
elemzések vagy arra koncentralnak, hogy mi a kiilonbség a személyzeti menedzsment és
az EEM kozott, vagy pedig arra, hogy hogyan fejlddott (modernista értelemben) a
vallalati HR szakma, illetve a HR akadémiai teriilet (tobbek kozott (Bakacsi és mtsai.
1999; Blyton és Turnbull 1992; Bokor és mtsai. 2007; Farkas és mtsai. 2009; Hall és
Torrington 1998; Kaufman 2008; Legge 2005; Sparrow és Hiltrop 1994; Szdts-Kovats
2006). A modernista fejlodéstorténeti elemzések helyett azzal kellene foglalkozni, hogy
milyen eredettorténet, hagyomany ¢és hiedelemrendszer huzodik meg az ,.,emberi”,
neroforras” €s ,,menedzsment” szavak mogott (ez utobbi szd példaul az olasz ,lovat
idomitani” szoban gyokerezik (Parker 2002, 7)). A gencaldgiai elemzés segitene
feltarni, hogy azok a jelentésrétegek, melyeket ma természetesnek vesziink, hogyan
jottek létre a torténelem sordn (Steyaert és Janssens 1999).

A masodik mddszer a kontextualizalt elméletalkotas és Gjraolvasas. A kutatotol ez az
irds és az olvasas soran is a filozoéfiai, etikai, politikai, kulturélis, torténelmi kontextus
tudatositasat és explicitté tételét kivanja meg (Steyaert és Janssens 1999). Ez a modszer
abban kiilonbozik az el6z6tdl, hogy nem az eredettorténetre, hanem az aktualis
tarsadalmi koriilményekre valod koncentraciot igényli, és a multban keletkezett miivek
aktualis viszonyoknak megfeleld uUjraértelmezését, a fix olvasatokon valo tallépést

stirgeti (Steyaert €s Janssens 1999).
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A harmadik modszer a kontextualizalt torténetmesélés, amely az EEM-et olyan helyi
elméletek és helyi gyakorlatok teriileteként mutatja be, amelyeket érdemes megosztani
¢s atvenni, de nem mint azonnal bevethetd késztermékeket, nem mint legjobb
gyakorlatokat (Steyaert és Janssens 1999). Az emberi eréforras gyakorlatokrol olyan
str(i leirasokat ¢s gazdag értelmezéséket érdemes adni, amelyeken keresztiil lathatéva
valik az a folyamat, ahogyan az emberi er6forrdas menedzsment a hétkdznapok soran
¢letbe 1ép (being enacted), tovabba amelyek betekintést nydjtanak a munkavallaloi
tapasztalatok ¢és értelemadas vilagaba (Steyaert és Janssens 1999). Ezt a tipusu narrativ
leirast alkalmazta tudatosan Watson (2004), aki etnografiai kutatason alapuld
tanulmanyaban megmutatta, hogy hogyan zajlik egy csaladi vallalkozas emberi
eréforras stratégia alkotasi folyamata a hétkdznapokban, és hogyan jatszanak Ossze a
személyes érdekek, értékek és a strukturalis kényszerek. Nem tudatos valasztas
eredményeként — hiszen korabban keletkezett a mii —, de hasonldo modszerrel dolgozott
Rosen (1988), aki egy reklamiparban tevékenykedd cég karacsonyi Osszejovetelérol
adott stirti leirast a szimbolikus interakcionizmust hasznalva elméleti bazisként.

A negyedik modszer az un. margoszélen iras, amelynek sordn azokra a témakra és
jelenségekre koncentral a kutatd, amelyek a dominans é&s/vagy idedlis EEM
diskurzusbol jellemzéen kimaradnak (Steyaert és Janssens 1999). Amikor az ,,emberit”
kutatjuk, akkor semmit nem tekinthetiink irrelevansnak, az emberi természet minden
oldala fontossa valik, kiilonésen azok az aspektusok, amelyek ki vannak zarva a
munkahelyi életbdl vagy az arrél sz616 dominans diskurzusokbdl. MargoszEli kutatési
Otletekre inspiralhatnak példaul a szervezeti humorrdl (Plester 2009), vagy a

munkahelyi illatokrol és szagokrol (Warren és Riach 2011) sz616 kutatasok.

A fenti rendszerezések alapjan is szembetiind, hogy az emberi eréforras menedzsment
kritikai megkozelitéseiben fellelhetd kiilonbségek leképezik a kritikai menedzsment
iranyzatait. Harom {6 irdnyzatot emelnék ki, amelyek hangstlyosan jelen vannak az
EEM kutatdsokban: a munka-folyamat elméleten alapuld, a posztstrukturalista és a
kritikai elméleten alapul6 kutatasokat.

A munka-folyamat elméleten nyugvé tanulmanyok a magukat paleo-marxistanak is
nevez0 csoporthoz kotédnek (lasd a Paul Adler (2007; 2009; Adler, Forbes, és
Willmott 2007) és a Paul Thompson (2005; Thompson ¢és Harley 2008; Thompson és

O’Doherty 2009) koré csoportosuld szerz6k munkait). Tanulmanyaik nagy része az n.
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ndeskilling” (képességektdl valo megfosztas) hipotézist jarja koriil, amely szerint a
(HR) menedzsment technikdkat arra hasznaljak, hogy a végtelenségig leegyszertisitsék
¢és mechanikussa tegyék a munkat, és ezzel kontrollalhatova tegyék azt (Peltonen 2006).
A posztstrukturalista iranyzat Barbara Townley (1993b; 1993a; 1994; 1998; Townley,
Cooper, és Oakes 2003) nevével fémjelezhetd, és alapvetden a francia filozofusok, ezen
beliil is leginkabb Foucault elméletei altal inspiralt munkak tartoznak ide (Costea,
Crump, ¢és Amiridis 2008; Deetz 2003; Finch-Lees, Mabey, és Liefooghe 2005; Knights
és Willmott 1989; Messner, Clegg, és Kornberger 2008). A fentebb, Steyaert és
Janssens altal bemutatott témakkal foglalkoznak, ezeket nem ismételném el. A
munkafolyamat elmélettel és a posztstrukturalista irdsokkal kiilon is foglalkozik mind
Legge, mind Steyaert és Janssens. Ugy tiinik, hogy az emberi er6forras menedzsment
témak kritikai elemzésében ez a két irdnyvonal jobban megerdsddott, mint a kritikai
elméletet, azaz a Frankfurti Iskolat kdvetd irdnyvonal.

A kritikai EEM vonalhoz tartozoként leginkabb Legge (1989a; 2005; 2006) és Keenoy
(Keenoy 2009; Keenoy és Anthony 1992; Keenoy 1990) klasszikusnak szamité munkait
szokték sorolni (Steyaert ¢és Janssens 1999; Watson 2007), de ezek a munkdk inkabb
Orzik a marxista kapitalizmusbiralat és ideoldgiakritika nyomait, és nem hasznaljak
explicit modon sem az elsd generacids, sem a masodik generacios Frankfurtiak munkait.
Raadasul keveredik benniik a kapitalizmus strukturalis ellentéteinek vizsgalata és a
posztmodern diskurzuselemzés elemei. Ezért ezeket a munkakat egyfajta el6futarnak
tekintem, és a kritikai elméleti iranyvonal (a kritikai szot itt mar sziikebb értelemben, a
Frankfurti Iskola munkassagéhoz kotve hasznidlom) megjelenését Mats Alvesson €s
Hugh Willmott, tovabba részben Stanley Deetz elemzéseihez kotom (Alvesson és Deetz
1998; Alvesson és Willmott 1992; Alvesson és Willmott 1996; Deetz 1992; Willmott
1993; Willmott 2005). Ez az iranyvonal kevésbé az emberi eréforrds menedzsment
funkcionalis rendszereinek (toborzas, kivalasztas, karriermenedzsment,
teljesitményértékelés, képzés-fejlesztés, 0sztonzés) modszeres kritikdira koncentral.
Inkdbb a munkahelyi egyént (helyesebben identitast) és kozosséget érintd témakat
helyezi a fokuszba, azaz a szervezeti magatartas és szervezeti kultara teriiletét érintd
kutatasokat folytatnak (Alvesson és Kérreman 2011; Barros 2010; Costea, Crump, és
Amiridis 2008; Fryer 2011; Gotsi és mtsai. 2010; Kérreman és Alvesson 2004;
Kéarreman és Rylander 2008; Meisenbach 2006; Raelin 2011). A Frankfurti Iskola, és

kiilonosen Habermas miivei emellett az 6nallé tudoményteriiletként is szadmontartott
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emberi erdforras fejlesztés, €s az ezzel szorosan Osszefliggd kritikai menedzsment
oktatas teriiletén valtak népszertivé (Cappelletti ¢s Baker 2010; Milley 2002; O’Donnell
1999; O’Donnell 2007; O’Donnell és mtsai. 2003; O’Donnell és mtsai. 2007).

E fejlodési palyara magyarazatul szolgdl, hogy a KE kiildetését a
menedzsmenttudomanyok teriiletén a szimbolikus ¢és az ¢letvilagbeli jelenségek felé
fordulasban, a rendszer ezekre gyakorolt hatasanak vizsgalatdban lattdk. A kutatasra
vard témak igy nem a rendszerlogika mentén bukkannak fel, hanem a szervezetek
szimbolikus tartoméanyabol, amely 6sszhangban van a kutatok altal preferalt kvalitativ
modszertannal. Szamukra a szervezeti kultira nem értelmezheté az EEM-t6] elvalasztva
(Schuler, 1995 In: Alvesson és Karreman 2007), hiszen a HR folyamatok
kulcsszereplok a szervezeti kultira és az annak lenyomatait magukba siirit6 targyiasult
leletek (artefact) l1étrehozasaban (Alvesson és Karreman 2007). Ezt a nézetrendszert
magam is osztom, hiszen a rendszer és ¢letvilag dsszefiiggéseinek vizsgalata éppen ezt a
kettés, HR folyamatokra és szervezeti kultirara, identitasra kozdsségek/csoportok
miikodésére vald fokuszalast koveteli meg. Ugyanakkor gylimoles6zo utnak latom az
EEM tevékenységnek ¢€s az életvilagra gyakorolt hatdsanak a KE altal nytjtott elemzési
keretet hasznalo vizsgalatat. Ehhez ez a disszertacid az emberi eréforrds menedzsment
soft, vagy magas elkotelezettség modelljének habermasi analizisével jarul hozza,

amelyet a kovetkez6 fejezetben fogok bemutatni.

I1.2. Az emberi er6forras menedzsment habermasi elemzése

Willmott (1993) két f6 iranyt jelol ki a kritikai vallalati kultGrakutatds szamara,
amelyrdl gy gondolom, hogy kiterjeszthetd a kritikai EEM kutatas egész teriiletére, és
a magam szamara az EEM habermasi analizise soran iranyadonak tartok. A habermasi
tarsadalomelméletet tehat kétféle modon fogom felhasznalni az emberi erdforrés
menedzsment magas elkdtelezettség modelljének vizsgalatara. A Willmott altal kijelolt
elsé f6 iranyvonal az adott szervezeti jelenség — jelen esetben az EEM soft modellje —
torténeti feltételeinek vizsgalata, amelyre a I1.2.1. alfejezetben teszek kisérletet. Az
EEM keletkezési koriilményeit és torténetét vizsgalom meg abbdl a célbdl, hogy
ramutassak, milyen szerepet tOlt be a kapitalista rendszer milkddtetésében,
valsagtendenciainak kiigazitasiban. A masodik fé iranyvonal a szervezeti jelenség
tartalmara és gyakorlati alkalmazéasara koncentral, amelyen beliil két alcélt definiél

Willmott (1993). Az egyik alcél a jelenséggel foglalkozé elmélet kritikai szempontbol
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valo megvilagitasa ¢és értékelése, amelyre az EEM esetében a I1.2.2. alfejezetben
vallalkozom. Azt vizsgalom meg, hogy az EEM gyakorlatok — elméleti célkitiizéseiket
tekintve — hogyan jarulnak hozza az ¢életvilag szimbolikus szerkezeteinek
ujratermeléséhez. Majd az itt nyert elméleti belatasokat a wvallalati kardcsonyra
alkalmazom a III. részben. A masik alcél az adott jelenség ,vald vilagbeli”
alkalmazdsainak empirikus vizsgalata, amelynek a disszertacié empirikus fejezetében

teszek eleget.
I1.2.1. Az emberi er6forras menedzsment torténeti elemzése

11.2.1.1. Az emberi erdéforrdas menedzsment fejlodési torténete

Az emberi erdforrds menedzsment torténete valahol a 19. szdzad végén indult, a
tudomanyos menedzsment taylori tanainak megjelenésével parhuzamosan. Ekkor
kezdtek megjelenni a tobbnyire adminisztrativ tdmogatast nyajt6 HR osztalyok, és
ekkor 6nallosult az eleinte joléti titkarnak nevezett HR pozicié. Az elsé vilaghdboru
aztan lendiiletet adott a fejlodésnek, a haboruban érintett kormanyzatok jelent6s
Osszegeket aldoztak a megfeleld kivalasztasi technikak kidolgozasara, a munkahelyi
faradtsaggal kapcsolatos kutatasokra. Ezt a folyamatot erdsitette, hogy a haboruas
gazdasagot kisérd fellendiilés novekvé fluktuaciot és bérnyomast eredményezett,
illetve hogy a bolsevik forradalom szellemisége a vilag nyugati felén is felélénkitette a
szakszervezeti és sztrajkmozgalmat. (Kaufman 2008)

Ezért mar 1870 koriil, majd a 20-as években is megjelentek olyan gondolatok, amelyek
az emberi kapcsolatok javitasaban lattak a megoldast a kor munkaerdpiaci problémaira
(Kieser 1995a). A munkaltatok kénytelenek voltak figyelmet forditani a
munkafegyelmi kérdések megoldasara, valamint joléti szolgaltatasok kiépitésére
annak érdekében, hogy munkavéllaléikat megtartsak, nagyobb teljesitményre
0sztonozzek és elkeriiljék a szakszervezetekbe vald tomorilést (Kaufman 2008), igy
alakult ki az EEM alapvetden szakszervezet-ellenes beallitodasa. Ha tiizetesen
megvizsgaljuk a korabeli nyilatkozatokat, azt fogjuk latni, hogy a rendszerszinten
jelentkez0 anomalidkat az elkotelezettség csokkenésére, az ember munkatol és
embertarsaitol vald elidegenedésére és az ember eszkozként vald kezelésére vezetik
vissza. Egy korabeli német vallalkoz6 igy ir példaul: ,,... az ember nem egy darab fa
vagy vas, €s nem is OkOr vagy szamar, aki csupan akdrmilyen szekér elé foghato,

mindenkinek van szive és lelke...” (Brunner, 1872 In: Kieser 1995a). Ebben az
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idézetben fontos kritikai felismerés tliikr6zddik: az ember eszkdzzé valt a tudomanyos-
technologiai fejlédés soran (Alvesson és Deetz 1998; Habermas 1994c). A felismerés
azonban nem az eszkozelviiség aloli felszabaditas iranyaba hatott, hanem inkébb azt
eredményezte, hogy nem csak a munkavallalok teste, hanem szive és lelke is a
munkahelyi kontroll targyava valt (Alvesson és Willmott 1996). A humanista
elképzelések strategizalodasa visszhangzik ebben a kijelentésben is: ,,munkasaink
elégedettsége a mi jol felfogott érdekiink.” (Brunner, 1872, In: Kieser 1995a, 127)

Késébb megfogalmazddik az az 6haj is, hogy ,,a személyiség és a tomeg kdzdsségét” —
vagy mas szavakkal a személyiség €s a tarsadalmi én egységét — helyreallitsak, azt
konfliktusmentess¢ tegyck, tehat az elidegenedést megsziintessék. ,,A vezetés (...) a
viszonyokat eleve ugy alakitja ki, hogy a vezetd és a vezetett kozotti fiiggést a vezetett
személy egyaltalan ne érezze nyomasnak, és egyaltalan ne forduljon kivansagaival a
vezetohoz. Figyeljék meg, igy csindljak ezt az okos és bolcs sziilok is gyermekeikkel.”
(Horneffer, 1922 In: Kieser 1995a, 129) A vezetés szamara megfogalmazott ajanlason
tul pedig javasoljak a szocialis titkar funkcidjanak létrehozasat, melynek betdltdjével
szembeni elvardsok a HR-rel szemben tdmasztott elvarasok gyokerét jelentik: ,,J0, ha ez
a személy nem hajlamos hiszékenységre ¢és tulzott emberbarati szeretetre, sem nem tagja
a szakszervezetnek, célszerti felfogassal, valamint rugalmas, alkalmazkodo jellemmel és
imponald, szuggesztiv képességgel kell rendelkeznie.” (Winschuh, 1923 In: Kieser
1995a, 129) Megjelennek tovabba olyan javaslatok is, mint a munka tartalmanak
gazdagitasa, csoportos gyartds, decentralizaci6 — melyek mind a késébbi HRM
megoldasok el6futarainak tekinthetok. Ezekre a fejleményekre alapozza Kieser (1995a)
azt az allitasat, hogy a Hawthorne-kisérletek nem jelentenek tobbet, mint egy mar 1étezo
Nem szabad ugyanakkor figyelmen kiviil hagyni, hogy a 20-as években tapasztalhatod
fellendiilést az EEM teriiletén a 29-es gazdasagi vilagvalsag utani tiz évben dramai
visszaesés kovette a szakmaban. Kaufman (2008) ezt azzal hozza 6sszefiiggésbe, hogy a
recesszio miatti munkanélkiiliség és alacsony bérszinvonal ,,megoldotta” a munkahelyi
fegyelemmel, motivacidval kapcsolatos problémakat. Viszonylagos regeneralédas a HR
szakmaban az 1933-mas New Deal-lel kovetkezett be, amely batoritotta a
szakszervezetek alapitasat és bevezette a minimalbért. Ez {j lendiiletet adott a
személyzeti programoknak, amelyek ujfent a szakszervezet-alapitas elkeriilését

céloztak. Ha pedig mar megalakult a szakszervezet, akkor az erds nyomast helyezett a
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vallalatokra, hogy sztenderdizaljak a kompenzacids rendszert és a munkakori rendszert,
valamint formalizaljak a munkavégzésre vonatkozo szabalyokat és panaszok
benyujtasanak modjat. A HR rendszerek szintjén torténd fejlesztések ellenére a HR
legfobb feladata inkédbb a szakszervezetekkel valo kollektiv béralkuk lebonyolitasa
volt. Ezzel parhuzamosan a HR presztizse is csokkent, a munkasok elvesztették
bizalmukat az EEM-el szemben: sokak szamara lires igéretként tlint fel, amely csupan a
munkasok manipulalasara alkalmas eszk6zoket szolgaltat. (Kaufman 2008)

A masodik vilaghaborti koriil némi elérelépés volt tapasztalhatd a kivalasztasi és a
tréning modszerek fejlodésében (Kaufman 2008). A masodik vilaghaborti és a 60-as
évek kozepe kozotti korszakban a HR virdgzasnak indult, amely mogott a japan
gazdasagi csoda titkainak kifiirkészése, a nagyméretii vallalatok megjelenése és a
»szervezeti ember” fétise, tovabba a human relations mozgalom allt (Kaufman 2008;
Kieser 1995a). Az igazi 10kést az EEM szamara a magatartastudomanyi elméletek
megjelenése adta. Ekkor kezdddtek el az elnevezés koriili definicids vitak, a hard és a
soft modell kozotti kiillonbségek feltarasa és a stratégiai funkcid koriili harc, amely mar
a jelenkori EEM teriiletéhez tartozik. (Kaufman 2008)

Osszességében tehat azt lathatjuk, hogy az EEM fejlédése viszonylag lassu és
hullamz6. Legmélyebb pontjat a 29-es gazdasagi valsag idején érte el, amikor a
munkaerdpiac kivette a személyligyi munkatars kezébdl a problémak megoldasanak
kulcsat. A minimalbér bevezetése és a szakszervezetesedés elkeriilése adta a f6
16késeket a HR szadmara, amelyek ujra elétérbe toltdk a munkavallaloi elégedettséggel
¢s motivacioval kapcsolatos problematikat. A 20-as évekbeli idézetekbdl lattuk, hogy az
emberi tényezOé azért keriilt a figyelem kozéppontjdba, mert az elégedettség €és a
teljesitmény kozott pozitiv kapcsolatot tételeztek fel. Ennek az érvnek az ideoldgiai
alapjat a humanisztikus beallitoédasnak megfeleléen az eltérd érdekeltségli szervezeti
szereplok — a kiilonféle stakeholderek — érdekeinek OsszeegyeztethetOségébe vetett hit
teremti meg.

A tovabbiakban amellett érvelek, hogy az emberi eréforras menedzsment az érdekek
tényleges osszeegyeztetése helyett inkabb az érdekkonfliktusok latenssé tételében
miikédik kozre. Az EEM mint tudomany és gyakorlati szakma a kapitalizmus azon
alapvetd ellentmondasaval szembesiil, hogy noha a munkaerd olyan aru, amely
kulcsfontossagu a dominéans csoportok érdekét szolgald termelési rend fenntartasaban, a

munkavallalé mint autondm Iény hajlamos ezekkel az érdekekkel szembehelyezkedni és
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az egyiittmikodést megtagadni (Legge 2005). Az EEM torténeti beszamolodira
tamaszkodva azt az elméleti felvetést fogalmazom meg, hogy az emberi erdforrds
menedzsment fejlodése valasz a kapitalizmus valsagtendencidira. Ezen beliil foként a
motivacios valsag munkaszervezeti teljesitményt fenyegeté problemdira kindl
(ez utdbbiban a vallalatok tarsadalmi felelésségvallalasi mozgalma nagyobb részt
vallal). Ezen érv kifejtéséhez Habermas eldszor 1973-ban megjelent miivének elméleti
modelljére tamaszkodom, amelyben a kései kapitalista tarsadalmak valsagra valo

hajlamanak szociologiai elemzésére vallalkozott.

I1.2.1.2. A kapitalizmus vdlsagtendenciai

A kozgazdasagtani elemzések tobbnyire a gazdasdgi valsagciklusokkal foglalkoznak,
Habermas (1994c) azonban ezen kivill megkiilonbozteti még a politikai rendszer
racionalitdsi és legitimacids valsagat, valamint a szociokulturalis rendszer motivacids

valsagat.

7. tabldzat: A kései kapitalizmus vdlsdgai

Keletkezési hely Rendszervalsag Onazonossag valsag

gazdasagi rendszer

1. gazdasagi valsag

politikai rendszer

2. racionalitas valsag

3. legitimécios valsag

szociokulturalis rendszer

4. motivacios valsag

Forras: (Habermas 1994c, 76)

Fo tézise, hogy ,,a kései kapitalista tdrsadalmak a rendszervélsag elhéritdsara minden
tarsadalomintegralo erdt a strukturalisan legvaldsziniibb konfliktus helyére iranyitanak,
hogy azt eredményesen latenssé valtoztathassak at.” (Habermas 1994c, 66) Az
erOfeszitések tehat mindig az aktualis valsdg megoldéasara iranyulnak: a gazdasagi
valsag helyébe a joléti allam megjelenésével a kozigazgatasi rendszer racionalitasi
valsaga 1ép, amely a politikai rendszerben legitimacios deficitként gytirlizik tovabb, és
végiill a motivacids valsagban csapdodik le. A valsdgtendencidk mdogott Habermas
(1994c) szerint végs6 soron a kapitalizmus alapvetd -ellentmondasa, a nem
altalanosithat6 érdekekért folyd tarsadalmi termelés problémaja huzodik meg. Az EEM
torténetének értékelése szempontjabdl a legitiméacios €és motivacios valsagok leirasa
szolgal tanulsagokkal, ezért ezek 1ényegét foglalom 6ssze roviden.
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Legitimacios valsag akkor alakul ki, ha a legitimacié szempontjabdl hatékony normativ
struktardk ~ és  kulturdlis  hagyomanyok  elveszitik  érvényességliket  és
megkérddjelezhetdvé valnak. Ezért a politikai rendszer az ideoldgiai eszkoztarhoz nyul,
reklamtechnikakhoz folyamodik, ami sziikségszeriien kudarcba fullad. ,,Nem lehet az
értelmet adminisztrativ uton létrehozni” (Habermas 1994c, 108), hiszen a szimbolumok
kommercialis eldallitasa nem felel meg az érvényességi igényeknek (lasd 1.2.4. fejezet).
Habermas szerint a hagyomanyokat vagy természet adta moédon (pl. népi babonak),
vagy a hermeneutikai tudat fejlesztésén keresztil (pl. a Biblia folyamatos
ujraértelmezése a tiszteletes altal), vagy pedig a diskurziv kritika és reflexio eszkozével
(pl. raciondlis vita) lehet reprodukdlni. Ha stratégiai eszkozként vetik be a
hagyoményokat, akkor megsértik azok ujratermelésének feltételeit — azaz a
kommunikativ cselekvés érvényességi feltételeit —, és igy kiliresitik azt (Habermas
1994c).

A diskurzus jelent6ségének felismerése az alapja a politikai életben is alkalmazott
részvételi technikak elterjedésének (Habermas 1994c), amellyel az wjabb EEM
technikak is operalnak. Hiszen a szervezetek szintjén ugyanigy sziikség van a politikai
legitimédcid megteremtésére. Amennyiben a normativ strukturdk megujitdsa nem jar
sikerrel, és az értelem szlkoOssé valik, akkor azt pénziigyi értékkel, karpotlassal kell
helyettesiteni (Habermas 1994c). ,Legitimacidos valsag akkor jon Ilétre, ha a
rendszerkonform karpotlasokkal kapcsolatos igények gyorsabban ndének, mint a
rendelkezésre allo értéktdmeg, vagy ha olyan elvardsok keletkeznek, amelyek nem
elégithetok ki a rendszerkonform karpotlasokkal.” (Habermas 1994c, 113) Példaul ha a
munkavallalé szaméara munkdja nem hordoz értelmet, akkor a taléra-potlek, a juttatasok
emelése megoldast nyujthat addig a pontig, amig a munkavallalé azt nem mondja:
,»hincs az a pénz, hogy tébbet dolgozzak.”

A legitimécids valsag a szociokulturalis rendszer szintjén motivacios valsagként jelenik
meg. Motivacio egyrészt az allampolgari lojalitas fenntartdsahoz, masrészt pedig a
képzési, illetve foglalkoztatdsi rendszerben nyuUjtandd teljesitményhez sziikséges.
Amennyiben az értelem eréforrasa kimeriil, ugy motivacidmegvonast tapasztalhatunk az
allampolgarok részér6l (Habermas 1994c). Ez a motivaciomegvonas az EEM
elemzésének szempontjabol a tarsadalmi munka és képzési rendszer, azaz a
karrierorientaltsag szintjén érdekes (figyelmen kiviil hagyva a fogyasztasra és szabadido

eltoltésre vonatkozo motivaciokat).
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A képzési rendszerre épiilé foglalkoztatasi rendszer a teljesitmény-elv alapjan miikodik,
amelyhez a motivaciés mintdzatot az utilitarista polgari értékorientaciok és a vallasi
hagyomanyok szolgaltatjak (lasd Weber (2005a) és Fromm (2002) elemzése a
protestans etika Orokségérdl). A kései kapitalista tarsadalmak problémadja, hogy ezeket
az értékeket nem képesek ujratermelni, a tarsadalmi struktira valtozasai alaassdk a
magantulajdon értékét és a teljesitményorientaciot (szegregacid az iskoldban, az
esélyegyenlOség €s a piaci verseny tisztasaganak megkérddjelezése). Lazul a formalis
képzés ¢€s a hivatalbeli siker Osszefiiggése, elterjeddben vannak a monoton &s
fragmentalt munkafolyamatok, tovabba egyre nehezebb mérni az egyéni teljesitményt
bizonyos munkafolyamatok esetén. Mindez nem tdmogatja a szakmai identitds és a
hivatasbeli csoporthoz tartozas érzésének kialakulasat, alddssa a teljesitmény iranti belsé
motivaciot, amely helyett a munkaval szemben instrumentalis beallitottsag alakul ki. A
belsd motivacid hianya, és az emogott meghtizodod értelemhiany (Sievers 1986) miatt
kiilsé motivacidforrasra van sziikség, amelyet a kiils6 kényszerek tamogatnak. Kiilsé
motivacioforrast jelent, ha a munkaerdpiaci verseny elegendd nyomast gyakorol a
munkavallalora, vagy pedig ha megfeleld6 mértéki kiillonbség van a kiilonb6z0
munkavallal6i csoportok, valamint az inaktiv lakossag bérszinvonala kozott. (Habermas

1994c)

I1.2.1.3.Az emberi erdforrds menedzsment mint megolddsi kisérlet a
legitimdcios és motivdcios vdlsdgra

Az EEM fejlodéstorténetét ezen elméleti keret segitségével ugy értelmezhetjiik Ujra,
hogy a HR témak elétérbe keriilése a motivacios, és részben a legitimacios valsag
akutta valasat jelzi. Kaufman (2008) elemzése alapjan egyértelmil, hogy gazdasagi
valsag idején a kiilsé motivacioforrasok jol miikddnek, azaz a 29-es nagy valsag idején,
amikor a munkaerdpiac megoldja a lojalitds és a munkafegyelem problémait, akkor az
EEM tertilet fejlodése visszaesést mutat. A minimalbér bevezetése, azaz a joléti allam
megjelenése athelyezi a valsag gocpontjat, elindul a fent leirt tovagylirizési folyamat,
amely felszinre hozza a szociokulturélis rendszer valsagat. A szakszervetek megjelenése
a termelésben résztvevd tarsadalmi csoportok érdekellentétének manifesztacioja, amely
konfliktusnak a latenssé tétele az EEM feladata, szakszervezet-elkeriilé mandvereken,

joléti funkciok bevetésén keresztiil. Ez utobbi erdfeszitések azt a bizonyos anyagi

crer
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fenntartasat szolgaljak, mikézben a munkdhoz wvald instrumentalizalt viszonyt
elofeltételezik, és megerdsitik.

Az EEM tehat vagy a kiilsé motivacié hianyat probalja potolni a teljesitménybérrel,
Osztonzési rendszerekkel és fegyelmezési mechanizmusokkal (lasd panoptikussagrol
sz016 elemzések, pl. Townley 1993b; 1994), vagy a hianyzoé/instrumentalizalt bels6
(magabo6l a munkabdl fakadd) motivaciot kivanja helyredllitani a humanisztikus-
fejlesztdi irdnyvonal programjaval. Ez utobbi esetben az EEM azoknak az ¢€letvilagbeli
patologidknak a kikiiszobolését igyekszik végrehajtani, amelyeket a rendszer
gyarmatositasa okoz. Ahogy Alvesson és Willmott megjegyzi: ,,A jelenlegi beszéd az
tizleti etikardl, és a vallalati kultira erdsitésérdl, az empowerment tdmogatasarol, a
bizalomrol és csapatmunkaro6l a rendszer — messzemendkig szintetikus — valaszaként
értékelhetd a sajat, az ¢életvilag értékeire és gyakorlataira gyakorolt korrdzios hatdsara.”
(Alvesson ¢és Willmott 1996, 106) Hasonl6 gondolatot fogalmaz meg Hancock (1997)
is, amikor a szervezeti polgarsag ¢és a hiibéri rendszer parhuzamait elemezve arra a
kovetkeztetésre jut, hogy a modern tarsadalom problémaira az 1) tipusu
Habermas ennek az allitdsnak latszolag ellentmonddan ugy latja, hogy a "szervezetek
autondémidja abbol fakad, hogy semlegesként hatarolodnak el az életvilag szimbolikus
szerkezeteitol, ezaltal sajatos modon kozombdsek lesznek a kulturaval, tarsadalommal
és személyiséggel szemben." (Habermas 1981, 403) A szervezetekben tehat a
rendszerszeri koordinidci6 a domindns, az ¢életvilag szimbolikus tjratermelése
masodlagos, tulajdonképpen a vallalat falain kiviil zajlik. Erre utal a munka és
maganélet, vagy a munka ¢és csalad kozotti kiilonbségtevés, vagy amikor egy
kellemetlen feladat végrehajtasanal — pl. 1étszamleépités — a szakember azzal haritja el a
felelosséget, hogy ,.csak a munkdjat végezte”. Habermas tehdt még abbol a weberi
biirokraciaelemzésbdl indul ki, amely ravilagit: a munka vildga szigoruan elvalik a
maganszfératol, a raciondlis szervezet felszdmol minden személyes, érzelmi és
irracionalis elemet (Weber 1948 in Fleming 2005). A szervezeteknek a moralitassal és
tarsadalmi normdkkal szembeni k&zombossége €s az eredményesség-hatékonysag
primatusa dnmagaban veszélyeket hordoz, mellyel nem csak a kritikai menedzsment
elméletek, de a vallalatok tarsadalmi felelésségvallalasa €s az iizleti etika irodalma is

foglalkozik (Freeman és Gilbert 1988; Goodpaster 2007).
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A Kommunikativ cselekvés elméletének megjelenése 6ta azonban valtozott a vallalati
irodalom és gyakorlat is: a 80-as évektdl kezdédden, az ,,emberi tényezd” fontossdganak
felismerése ota a vallalatok semmiképpen sem mutatnak kozombosséget az életvilag
szimbolikus strukturaival szemben. Sét, a soft EEM gyakorlatok éppen a szervezeti
kultira, az emberi kapcsolatok és a személyiség — azaz az ¢letvilag szimbolikus
szerkezeteinek — megismerését és formalasat tiizték ki célul. A motivacio, a leadership,
a csoportdinamika, a szervezeti kultira, a szocializaci6 irodalma mind-mind arra hivjak
fel a figyelmet, hogy e tényezok milyen nagy jelentdséggel birnak a vallalat €letében.
Az azonban kérdéses, hogy a magas elkotelezettségre épitd modellek képesek-e
helyreallitani a belsé motivdciot, képesek-e megteremteni a munka szempontjabol
hatékony normativ strukturdkat, és ezen keresztiil megalapozni a HR szakma
cselekvés  kolcsonos megértésre iranyultsaga, vagy a célracionalis cselekvés
instrumentalis beallitodasa lesz-e az uralkodo? Csak az els6 esetben van lehetdség
ugyanis arra, hogy a hagyomanyok altal hordozott értelem megérz6djék. A masodik
esetben az életvilag egy ujabb gyarmatositdsi hulldmaval allunk szemben, amelynek

soran a kommunikativ cselekvés funkcidit észrevétlen atveszi a célracionalis cselekvés.

I.2.2. Az emberi eréforras menedzsment szerepe az életvilag
ujratermelésében

A kritikai irdnyzat képvisel6i szdmara az imént felvetett kérdés részben koltoi, hiszen
szamos tanulmany foglalkozik azzal, hogy a soft EEM gyakorlatai valojaban a
kontrollmechanizmusok elrejtésére szolgalnak, ¢és hogy a vallalati térben a
humanisztikus értékek is strategizalodnak (Alvesson és Deetz 1998). A soft EEM
fejlesztés- és mindség-orientalt stratégia esetén és/vagy fehérgalléros munkavallaloi
csoportokndl javasolt az alkalmazésuk, illetve az, hogy gazdasagi valsag idején a HR
tevékenység visszahuzodik. Mintha azok az emberi értékek, amelyeket a HR felkarol,
nem egyetemlegesek lennének, nem lennének minden munkavallalo szaméra elérhetdek,
¢s csak bizonyos feltételek teljesiilése mellett kellene kovetni Oket. Alvesson és
Willmott (1996) példaul ramutat, hogy a soft EEM kérdéseket és a munkahelyi
felhatalmazast eldtérbe helyezé TQM ¢és BPR rendszerek bevezetése nem a kolesonos
megértés iranyvonalat koveti, hanem nagyon is hatalmi kérdés: a valtozasi folyamat
feliilrdl iranyitott, és a szervezeti ellendllds letorésére igen valtozatos és széles korii
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eszkoztar all a felsGvezetés rendelkezésére. Marpedig, ahogy arra Habermas emlékeztet,
az értelmet, a kulturalis jelentéstartalmakat nem lehet rejtett vagy nyilt hatalmi szdoval
sikeresen reprodukalni, a vallalati propaganda éppen gy romboldan hat az életvilagra,
mint az allami propaganda. A tovabbiakban tehat a ,,menedzsment mint gyarmatosito
er6” metaforat (Alvesson ¢s Willmott 1996) fogom alkalmazni az emberi eréforras
menedzsmentre, mint gyarmatosito erére.

Habermas a szervezetet ugyan fekete dobozként kezelte, és nem foglalkozott azzal,
hogy milyen fesziiltségek keletkezhetnek rendszer és életvilag hataran a szervezeti
kereteken beliil, az altala megalkotott elméleti keret mégis jol hasznalhaté a szervezeti
¢életvilag ujratermelési folyamatainak vizsgalatara. A szervezeti életvilag fogalma
Hancock (1997) cikkében, illetve O’Donnel ¢és tarsai (2007) emberi eréforras fejlesztés
tertiletéhez kapcsolodd publikéacidjaban is megjelenik, amely utdbbi eldfutirat harom
korabbi tanulmany (O’Donnell 1999; O’Donnell és Henriksen 2002; O’Donnell 2004)
jelentette. Ezekben a mivekben az életvilag harom szerkezeti Osszetevéje koziil a
tarsadalmat gyakorlati kozosségre (community of practice), majd késObb egyszeriien
kozosségre cserélik; a személyiség helyett pedig inkabb a tagabb ,,self” szot hasznaljak.
A szervezeti €letvilag fogalmat azonban egyik mii sem vezeti be mddszeresen, és nem
fejti ki kovetkezetesen a habermasi életvilag fogalmahoz vald viszonyat.

Mindenekeldtt fontos leszogezni, hogy a szervezeti életvilag vizsgalatanak a
tarsadalombdl kiszakitva nincsen értelme. A szervezet hatdrai diffizak: a szervezeti
kultira, a szervezet mint kozOsség és a szervezeti identitds nem értelmezhetd a
szervezet hatdrain thlnylo értelmezési mintaktol, legitimacios rendtdl €s elérhetd
identitas-készletektdl fiiggetleniil. A modernitas ugyanakkor létrehozza a partikularis
¢letvilagok pluralizmusat, ahol egy-egy szervezet egy-egy sajatos életvilagot képvisel
(O’Donnell és Henriksen 2002). Az EEM feladata, hogy a véllalati kereteken beliil
érvényes tudaskészletet, normarendszert és 6nazonossagot €pitsen ki, azaz a szervezeti
életvilag szerkezeti OsszetevOinek sajatos tartalmat kialakitsa a vallalati szocializacios
folyamatokon, a csapatépitésen és a kultiraépitésen keresztiil. A kdvetkezOkben ezért,
annak érdekében, hogy a szervezeti életvilag fogalmat megalapozzam, azokat a kritikai
szervezetelméleti munkdkat mutatom be (a teljesség igénye nélkiil), amelyek az
¢letvilag harom szerkezeti Osszetevdjét — a kulturat, a tdrsadalmat €és a személyiséget —

érintik, €s a szervezetet beliilrol szemlélik.
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I1.2.2.1. A munkahelyi kultiira habermasi megkozelitésben

A szervezetelméleti irodalom kiilonbséget tesz a szervezeti és a vallalati kultara
fogalma kozott (Brewis 2007). Az eltéré szohasznalat mogott eltérd tudomanyfilozofiai
alapallas huzédik meg. A vallalati kultara kifejezés azt az objektivista és végsd soron
menedzserialista feltételezést tiikrozi, hogy a kultara olyasvalami, amivel a vallalat
rendelkezik (’the organization has a culture’). A kultira egy a szervezetre jellemzd
valtozok koziil, amelyet éppugy lehet menedzselni és ,,épiteni”, mint mas termelési
folyamatokat. A vallalati kultira menedzserialista irodalma ,,hogyan csinaljuk” tipusu
tanacsokat ad a vezetk szamara. A tovabbiakban ezt a Kkifejezést Brewis (2007)
javaslataval 6sszhangban akkor hasznalom, amikor a vezetés altal iranyitott kulturalis
tervezésre vonatkozo6 kezdeményezések értelmezésével foglalkozom.

A szervezeti kultura kifejezést inkdbb a konstruktivista, antropoldgiai munkak altal
inspirdlt irodalom hasznélja, amely a kultirdra ugy tekint, mint amely organikusan
fejlodik, alakul (emerge) egy adott kozosségben. Ez a megkozelités sokkal inkabb
megértés-, semmint tervezés-orientalt, és alapvetéen arra a kérdésre keresi a valaszt,
hogy hogyan jon létre az elkiiloniilt egyének kozott cselekvéskoordinacid. A szervezet
tulajdonképpen maga a kultira (the organization is a culture’), a latszolag objektiv
szervezeti folyamatok (pl. toborzas-kivalasztas) is valdjaban kulturalis folyamatok,
amelyek értékeket, hiedelmeket és normakat kozvetitenek. (Brewis 2007)

A kritikai megkozelités elsOsorban az EEM véllalati kultara épitésére iranyulod
erofeszitéseit birdlja. A vallalati kulturizmus (coporate culturism) gyors terjedésére
Willmott (1993) a jelenség részletes elemzésével reagalt. A vallalati kulturizmust, a soft
EEM-et és a TQM-et szinonimaként kezelte, mint olyan kdzds erdfeszitéseket, amelyek
a szervezeti élet szimbolikus kontrolljahoz jarulnak hozza. A kritikai kultirakutatas f6
kérdése szerinte az, hogy a vallalati kulturizmus mint menedzsment kontroll eszkoz,
hogyan gyarmatositja az érzelmek teriiletét is. Elemzéséhez Orwell 1984 c. miivét
hasznalja analogiaként, és bemutatja, hogyan jelenik meg a vallalati életben a
,duplagondol” (pl. nem hinni a vallalati értékekben, de mégis motivaltnak lenni), az
,ujbeszEél” (pl. harom betlis mozaikszavak) és a ,biinstop” (pl. a lojalitds mint
univerzalis norma). A cél azon potencidlisan bomlaszté értékek kontroll ald helyezése,
amelyeket a munkavallalok a szervezeten kiviili vilagbol hoznak magukkal (Alvesson és

Willmott 1996).
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Weber célracionalitas és értékracionalitas fogalmaira épitve amellett érvel, hogy a
vallalati kulturizmus a célracionalitdst az érzelmek és a gondolatok teriiletére is
Kiterjeszti. Ha a racionalizacié a tarsadalom varazstalanitasa a biirokratizalodason
keresztiil, akkor a vallalati kultara a munkahelyi élet varazzsal valo ujboli megtoltését
célozza. Willmott (1993) azonban felhivja a figyelmiinket arra, hogy a két folyamat — ti.
a biirokratizalas és az emberi viszonyok felé fordulas — nem feltétleniil kiilonbdzik
egymastol. A vallalati kulturizmus a célraciondlis cselekvés teriiletének kiterjesztése
azaltal, hogy olyan monokulturdkat hoznak létre, amelyben az értékracionalis cselekvés
fejlodésének feltételeit — azaz a versengd érték-alapallasok jelentésének és
értekességének vitakban vald értékelését — szisztematikusan romboljak. Willmott
érvrendszere konnyen athelyezheté a habermasi elmélet keretei kozé, sot a
kommunikativ cselekvés fogalma sokkal megfeleldbb a kulturalis gyarmatositas
folyamatainak feltdrasaira. A monokulturizmus a kommunikativ cselekvéshez tapado
érvényességi igények bevaltasat korlatozza, és a kommunikacid szisztematikusan
torzitott rendszerét hozza létre.

A kritikai szervezetelmélet tehat wj relacioba helyezi a szervezeti kultira és a
vallalati kultira fogalmat és a mogottiik meghtizédd latdsmodot. A spontan mddon
ujratermelddo életvilag fogalméval egyértelmiien a szervezeti kultira megkozelités all
Osszhangban, a vallalati kultira megkozelités pedig az életvilag kulturdlis
Osszetevdjének menedzsment altali gyarmatositasat testesiti meg. A szervezeti kultira
testesiti meg a torzitatlan kommunikativ cselekvés utjan organikusan Gjratermel6dd
szervezetre jellemz6 kulturalis tudast, értelmezési mintakat és értékorientaciokat. Mig a
vallalati kultira programok annak a strukturalis erdszaknak az eszkozei, amelyet a
rendszer gyakorol az életvilag felett, és amelynek sordn az életvilag Gjratermelésében a
kommunikativ cselekvés szerepét atveszi a stratégiai cselekvés. Hiszen a vallalati
kulttra épités rendszerint egy feliilrdl iranyitott, hatalommal telitett folyamat, amely egy
sziik érdekcsoport érdekei mentén zajlik, és ezért nem felel meg az ¢életvilag
kommunikativ ujratermelési  feltételeinek (kSlcsonds megértésre orientaltsag).
Mindehhez hozzajarul, hogy a vallalati kultura programok célja az, hogy olyan
hatékony érték- és normarendszert, értelmezési mintakat alakitsanak ki, amelyek
hozzasegitik a szervezetet az Tlzleti stratégia altal meghatarozott (gazdasagi és
legitimacios) célok eléréséhez. A wvallalati kultara épité programok soran tehat a

kulturalis Gjratermelés folyamatat a rejtett stratégiai cselekvés uralja.
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Ebben a folyamatban a fOszereplé az emberi eréforras menedzsment, amely mint
tevékenység a kolonizacios erdt kozvetiti: a kommunikativ gyakorlat konszenzusossagat
az instrumentalis hasznossag szabalyaival helyettesiti. Deetz (2003) a HR
szakembereket szimbolikus elitnek nevezi (Bourdieu-i értelemben), hiszen az értékek,
cselekvések ¢€s a jelentések alakitasan keresztiil megerdsitik a rejtett uralmi formakat a
munkahelyen. Az EEM a ,kulturdlis iizletigban” érdekelt, és a kontroll specialis,
humanizalé formajan keresztiil timogatja a rendszer funkcionalis mikodését, amely az

iranyitott akaraton és a feltiinésmentes feliigyeleten alapszik (Deetz 2003).

11.2.2.2. A munkahelyi k6zosség habermasi megkaézelitésben

A szervezeti kozosségek leggyakrabban vizsgalt alapegysége a csoport. Magat az egész
szervezetet is felfoghatjuk csoportok csoportjaként, vagy team-ként!’. A munkahelyi
csoportok vizsgalata esetében ugyanugy megtalalhat6 az a kettds fogalomrendszer, mint
a kultara esetében, attol fiiggben, hogy pozitivista vagy konstruktivista megkdzelitésben
targyaljuk azt. Megkiilonboztethetiink informalis és formalis csoportokat (Bakacsi ¢és
Bokor 2002). Az informalis csoport egy olyan tarsas egység, amely természetes modon
alakul ki valamely kozdsségben, és a csoporttagok kapcsolati sziikségleteit elégiti ki
(Bakacsi ¢s Bokor 2002; Contu 2007). A formalis csoportokat a szervezet jeloli ki
(Bakacsi és Bokor 2002), ezek egyik tipusa a team. A team kis Iétszamu csoport,
amelynek tagjai fliggenek egymastol, egymast kiegészité képességeik vannak,
amelyeket egy kozos cél elérése érdekében vetnek be (Katzenbach és Smith, 1993 in
Contu 2007). Tagjai kollektiv munkaterméket hoznak Iétre, és egymasnak kdlcsondsen
elszdmoltathatoak (Katzenbach €s Smith, 1993 in Contu 2007).

A csapatmunkardl sz616 diskurzus a JIT, BPR, TQM és lean rendszerekkel valik egyre
intenzivebbé (McCabe és Black, 1997 in Learmonth 2009). A teamek legfontosabb
szerepét a szervezeti hatékonysag novelésében a motivacio, a rugalmassag €s a tanulés
dimenzi6éi mentén latja a mainstream irodalom (Contu 2007). Ekkor jelennek meg az
Oniranyitdé munkacsoportok, a részvételi technikdkat és az empowerment-et hasznalo
munkavégzési rendszerek, amelyek a belsd motivacidra és a magas elkdtelezettségre
épitenek, €s a tanuldst a mindennapi rutin részévé kivanjak tenni (Bakacsi és mtsai.

1999).

17 A team sz6t szintén csoportként vagy csapatként lehet leforditani. A szakmai szdvegben azonban
megtartom az eredeti kifejezést annak specialis tartalma miatt, amely megkiilonbozteti a munkacsoporttol
(Katzenbach és Smith, 1993 in Contu 2007).
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A konstruktivista megkdzelités szerint azonban a tanulds mint tarsas jelenség nem
korlatozodik csak a team-ekre, ezért érdemes a gyakorlat-kozosségekre® (communities
of practice) koncentralni (Contu 2007). A gyakorlat-k6zosség tagjai olyan emberek,
akik egyiitt végeznek valamilyen specidlis tevékenységet vagy feladatot (Lave és
Wenger, 1992 in Gelei 2002). Ezek a kozosségek organikus modon, informalisan
szervezOdnek, és a kozos tevékenység gyakorldsa kozben a tagok kozos kollektiv
identitast alakitanak ki (Contu 2007; Gelei 2002). Specialis nyelvezettel rendelkeznek,
kulturalis jelentést hordozo elemeket (artefacts) hoznak létre, és olyan torténeteket
tartanak fenn, amelyeken keresztiil az altaluk végzett tevékenység értelmet nyer (Contu
2007).

A kritikai megkdzelitések kiilonosen a team-ekhez és a csapatmunkahoz kotédo
diskurzust birdljak, amely befolyasolja a kollektiv identitaskonstrukciét ¢és
megszilarditja a munkahelyi uralmi viszonyokat (Alvesson ¢és Willmott 2002;
Learmonth 2009). Bar a csapatmunka a mainstream szakirodalomban semleges ¢és
apolitikus menedzsmenttechnikaként tiinik fel, mégis gyakran vezet csoportnyoméshoz
¢s On-fegyelmezéshez (lasd II.1.3. fejezet). Knights és McCabe (2003) Foucault
kormanyzatisag fogalmara épitve mutatjak be azt, hogy a csapatmunka az autonomia, az
egység, a gazdagabb munka és a tarsasag iranti igény mobilizalasaval hogyan allitja a
szervezeti célok szolgalataba az egyéneket. A team-munkdhoz kot6dd diskurzus
besziirddése a hétkdznapok beszélgetéseibe a diskurzus alanyainak gondolatait és a
lelkét kolonizalja (Learmonth 2009). Ez a gyarmatositas kétféle hatdsmechanizmuson
alapszik. Az egyik, hogy a szervezeti valosag csapatmunkaként valo leirasa feltételezi
azt, hogy a szervezeti és egyéni célok Osszeegyeztethetdek, és mindenki egy oldalon
kiizd (Fox, 1966 in Learmonth 2009), mellyel kizarja a szervezeti valosag mas
értelmezéseit (Learmonth 2009). A masik, hogy a team-ekr6l vald beszéd az
identitdsszabalyozds egy modja: az egyének a tarsas hovatartozasaikat a
menedzserialista érdekek mentén konstrualjak (lasd gyakorlat-kozdsségeknél irtak)
(Alvesson és Willmott 2002; Learmonth 2009). A team konnotativ jelentéstartalmahoz
tartozik a kollaboracio, a tarsasagkedvelés, a bajtarsiassag, az elkotelezettség (Mueller
et. al., 2000 in Learmonth 2009), mely jelentések az On-narraciokban konnyen
bevethetdk (Learmonth 2009).

18 A terminus magyar forditasat Gelei (2002) alapjan vettem At.
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A team-ekhez kotddd szervezeti gyakorlat része a csapatépités is, amely szintén
potencialisan gyarmatosito hatasu a szervezeti életvilagra nézve. A csapatépités formalis
része szintén a tanulasi folyamat iranyitasan keresztiil befolyasolja a csoporton beliili
(erkolcsi) kotelezettségek kialakitasat, a kollektiv identitast és a legitim személykozi
viszonyokat. Gyarmatositd hatasat felerdsitheti, hogy a csapatépités gyakran a
munkahelyen kiviil torténik, és szinte ,,kotelez6” elemként tartalmazza a munkaidén tali
informalis egyiittlétet. Batoritja, hogy a munkatdrsak az informalis kdzosségekben
szokasos tevékenységeket végezzenek egyiitt, és igy lehetové teszi, hogy erdsebb
kotéseket'® alakitsanak Ki.

O’Donnell és tarsai (2007) felhivjak a figyelmet arra, hogy a szervezeti életvilag
»egészséges” Ujratermeléséhez sokkal megfelelobbek az erés kotodést tarsas
kapcsolatok. Ezzel szemben a csapatmunka, amely atmeneti és személytelen jellegli
munkafeladatok elvégzését jelenti, a gyenge kotések megtestesitdje (Sennett, 1998 in
Learmonth 2009), amelyben a tagok egymashoz vald viszonyat a célracionalitas
hatarozza meg. Ezért a csapatmunka — bar retorikajaban mast sugall — valdjaban az
életvilag erd6zidjahoz vezethet. Ugyanakkor a csapatépités — kiillondsen annak
informalis, asztalkozosségre &és szorakozasra épitd része — éppen a kapcsolatok
erdsitését tamogatja, és ezzel az életvilag tarsas ujratermelési folyamataba avatkozik
bele. Amellett érvelek, hogy a tarsas kapcsolatoknak ez az iranyitott ujratermelése nem
a gyarmatositas ellen hat, hanem inkabb elmélyiti azt. Azaz ugyanugy, ahogyan az erds
szervezeti kultura épitése esetén, az életviladg Gjratermelési folyamatai a rendszerérdekek

mentén torténnek.

11.2.2.3. A munkahelyi identitds és motivacié habermasi megkézelitésben

Az egyéni motivacio- és személyiségelméletek kritikai megkozelitései a sziikségletek és
a személyiségvondsok készen kapottsagat, objektiv voltat kérddjelezik meg, €s inkabb
az identitds fogalmat preferaljadk, amely az ént folyamatosan alakulonak, létezoveé
valonak (becoming) tekinti (O’Doherty 2007; Roberts 2007). Eldszér a motivacidval
kapcsolatos diskurzus potencialis gyarmatosito hatasat targyalom, majd az EEM-et mint

potencialis identitdsszabalyozo eszkozt fogom bemutatni.

19 Granovetter (1973) szerint két egyén kozotti kotelék erdsségét az egyiitt t6ltott id6 mennyisége, az
érzelmi intenzitds, az intimitas (kdlcsonds bizalom) €s a reciprocitas (kolcsonds szivességek) hatarozza
meg. Az er0s kotések jellemzoen barati tarsasagban fejlédnek ki, mig a munkatarsi kapcsolatokra inkabb
a gyenge kotddés jellemzd. Granovetter legfontosabb allitasa, hogy a gyenge kapcsolatok novelik a
csoportok kozotti kapcsolatok gyakorisagat, vagyis a kapcsolati halo épitésének szempontjabol
relevansabbak.

106



Sievers (1986) Habermashoz hasonldan az értelem er6forrasanak kimeriilésére mutat ra
a modern munkaszervezetek legfontosabb problémdjaként, és azt a hipotézist
fogalmazza meg, hogy a motivaci6 csak akkor valt fontossa a
menedzsmenttudomanyok szdmadra, amikor a munkabol eltiint az értelem. A kezdetben
pragmatikus megismerési érdek vezérelte elméleti kutatasokat egyre inkébb a technikai
megismerési érdek altal dominalt alkalmazasok valtjak fel, ami az eredeti humanisztikus
beallitodas eltlinéséhez vezet €s a szervezeti valosadgot a kielégiilés és hatékonysag
vonatkoztatdsi rendszerére redukalja (O’Doherty 2007; Sievers 1986). A (belsd)
motivacid valt a befolydsolds ¢€s manipulacio 1) eszkozévé, amellyel a nyilt
hatalomgyakorlast, a kiils6 kényszereket helyettesiteni lehet (Sievers 1986).

Sievers egzisztencialista alapokra helyezkedve azt allitja, hogy az 6nmegvaldsitas akkor
lehetséges, ha a modern ember ujra képes lesz szembenézni halandosagaval, és az
egzisztencidlis félelmet nem a halhatatlanként érzékelt vallalatokkal wvald
egybeolvadassal eliminalja. A haldl tabuva vélasa a vallasi hagyomanyok altal kinalt
vilagmagyarazatok megkérddjelez0désébol is eredeztethetd, amelyek mar nem
szolgalnak érvényes értelmezési kerettel az élet alapvetd kérdéseihez (lasd Kieser
1995hb). A karacsony éppen a mulanddosaggal és a sziiletéssel, az élet korfogasaval valo
szembenézés iinnepe, ezért az a varakozasom, hogy a vallalati kardcsony vizsgalatan
keresztiil a szervezeti értelemadasi folyamatokrol is tobbet megtudunk.

Az egzisztencialis félelem és bizonytalansag legydzésében segitik a szervezeti tagokat a
HR altal generalt ritualék, ceremonidk (pl. egy eldléptetési procedira vagy egy vallalati
rendezvény) és szimbolumrendszerek (Hancock 1997). A HR kulturalis jelentéseket és
szimbolumkészletet, onmegjelenitési modokat szolgaltat az egyeéni
identitaskonstrukcidhoz, amelynek eredményeképp identitasszabalyozé erdként 1ép fel
(Alvesson és Kérreman 2007). ,,Az identitasszabalyozas a tarsas tevékenységeknek az
identitas konstrukci6 és rekonstrukci6d folyamatara gyakorolt tobbé-kevésbé szandékolt
hatasait foglalja magéban.” (Alvesson és Willmott 2002, 625)

Alvesson és Karremann (2007) két olyan eszkdzt azonosit, amelyen keresztiil az EEM
identitasszabalyoz6 er6ként — azaz habermasi nyelven szo6lva, gyarmatositd eréként —
1ép fel. Az egyik ilyen eszkdz a tllzott ceremonialitds, amely arra utal, hogy a
,racionalis” dontéseket eldkészité HR folyamatok forgatokonyve inkabb szimbolikus
jelentéstartalma miatt kulcsfontossagu, semmit a szervezeti hatékonysag biztositasa

miatt. Ezek a ceremoniak azt a célt szolgaljak, hogy a vallalat kiilonlegességébe — amely
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a munkavallalokra mint egyénekre is kisugarzik — vetett ,,szent hitet” (Alvesson és
Kérreman 2007, 718) megerdsitsék. A masik eszkdz az Gn. aspiracios kontroll, amely a
HR Aaltal szolgaltatott kulturalis jelentéstartalmakon keresztiil az ént egy vagyott
karrieruthoz ¢és egy eldirt identitasmunka projekthez kéti. Az EEM azaltal konnyiti meg
az egyén szamara a bizonytalansaggal teli szervezeti ¢életet, hogy identitds projektjét
strukturalja, tdmogatja ¢és egyuttal korlatozza is. Mintdkat szolgaltat a vilag
bonyolultsdgaval valo érzelmi megkiizdéshez azaltal, hogy kijeldli pl. a junior és senior
tevékenységi korét; kulturdlis kompetenciakészlettel latja el az egyént a karrierut

bejarasdhoz; tovabba meghatarozza a szervezeten beliil érvényes normativ rendet.

11.2.2.4. Osszegzés

Az emberi er6forrds menedzsment habermasi elemzésével arra szeretnék ravilagitani,
hogy a modern a vallalatokat sjté motivacios €s legitimacids valsagra a soft EEM éltal
kinalt megoldasok veszélyes eszkozok és potencidlisan gyarmatosité hatassal vannak a
szervezeti életvilagra. A HRM soft modelljének torekvései kozponti célként a szervezeti
hatékonysagot és eredményességet kovetik, vagyis tulajdonképpen arra irdnyulnak,
hogy megteremtsék a szervezeti €letvilag rendszerszer(i koordindlasat. Mig az életvilag
ujratermelése idedlis esetben egyenld résztvevok kozotti kommunikativ cselekvésen
keresztiil, spontdn modon zajlik, mely mogott egyetlen cél: a kolcsonds megértés
hazodik meg, addig a szervezet HR folyamatai mogott az lizleti stratégia céljai
hiuzoédnak meg, és a kdlcsonds megértés, azaz a konszenzus legitimacios alapjat a
szervezeti hatékonysaghoz vald hozzdjarulas jelenti. Rdadasul a kommunikaciéban
résztvevo felek egyenrangusaga megkérddjelezhetd, hiszen példaul a szervezeti értékek
ritkan tehetdk reflexivvé. Ez azt jelenti, hogy a HR gyakorlatok az ¢letvilag
ujratermelési folyamataihoz hasonld folyamatokat generalnak a szervezetben, s a
torzitatlan kommunikativ cselekvés latszatat keltik. A kommunikativ cselekvés
ujratermelési funkciodit veszik 4at, de a rendszerérdekek mentén, azaz maga az
ujratermelés kap funkciondlis helyiértéket: a célracionalis cselekvés formai a
kommunikativ cselekvés alcgjat oltik, s ily moddon az adott lehetségesként, a
kompromisszum konszenzusként, a kényszerliség szabadsagként tlinik fel. A
gyarmatositott szervezeti életvildg nem spontan modon, a kommunikativ cselekvés
utjan termelddik ujra, hanem iranyitottan, stratégiai cselekvés — azaz human eréforras

menedzsment technikak — alkalmazasa révén.
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I1I. rész: A vallalati karacsony Kritikai elemzése

I11.1. A vallalati karacsony mint Kritikai kutatasi téma

A kutato legnehezebb és legfrusztralobb feladata megtalalni a pontos és jol fokuszalt
kutatasi témat (Thomas 1993). A kritikai kutatd helyzete kiilondsen nehéz, mert
figyelme kozéppontjdban olyan jelenségek allnak, amelyek a felszin alatt rejtoznek
(Thomas 1993). Jelen esetben a feladat az EEM életvilagra gyakorolt kolonizald
hatasanak operacionalizalasa. Ehhez mindenekel6tt célszeri egy jol koriilhatarolhato
HR-funkciét vagy HR-tevékenységet talalni, melynek hatasait a habermasi
tarsadalomelmélet nyujtotta keretek kozott vizsgalhatom. Valasztasom a HR-részleg
altal szervezett vallalati karacsonyra esett. Ezt elsdsorban a karacsony jelentésének a
modern kapitalista és konzumerista tdrsadalomban valo atértelmezddése indokolta,
amely a kardcsonyt 6nmagaban is izgalmas kutatdsi témava teszi.

A karacsonyt altalaban csaladi korben szoktuk {innepelni, és ennek a kozos tinneplésnek
a beemelése a szervezeti kdzegbe egyértelmiien problematizalja a munka és magéanélet
kozotti hatarvonalakat. Ezen hatdrok szimbolikus elhomadlyositdsat irja le Fleming
(2005) az un. szorakozas-kultara (fun culture) kritikajan keresztiil. A szorakozas-kultara
olyan vallalati koriilmények kialakitasat célozza, amelyben az informalis ruhdzat, az
irodai partik, tréning-tdborok, humor és viccel6dések kozvetitésével a munkavallald
tobb orémet, élvezetet, jatékossagot élhet meg a munkavégzés soran (Greenwich 2001,
Reeves 2001, in Fleming 2005). Az iranyzat a munkahoz és a nem-munkahoz
kapcsolodd élmények, tapasztalatok kozotti tradiciondlisan meglevd hatarvonal
szimbolikus elmozditasat célozza, mutat ra Fleming. Természetesen ez a hatarvonal
sosem volt athatolhatatlan, ugyanakkor az EEM ezen holisztikus megkozelitése sokkal
erdsebb egzisztencialis On-megjelenitést kovetel meg az egyéntdl, amelyre a
szakirodalom pozitiv varakozasai ellenére a munkavallalok egy része cinizmussal reagal
(Fleming 2005).

A vallalati karacsony egy olyan alkalom, amelynek szintén fontos eleme a szorakozas,
orom megélése a munkahelyi kozosségben. Mint ritudlis és szimbolikus elemeket
hordozd tinnep, fontos szerepet jatszik az életvilag jratermelésében: a hagyomanyok
altal hordozott értelmezési készlet megujitasaban, a tarsadalmi hovatartozasok
megerdsitésében és az egyéni identitaskonstrukcioban. Erdeklédésem arra iranyul, hogy
miként valtozik meg a karacsonyi hagyomanyvilag és szimbélumrendszer, ha az

emberi eréforras menedzsment beemeli a vallalat falai kozé. Feltételezem ugyanis,
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hogy a karacsony stratégiai eszkozként valdo bevetése megsérti az altala hordozott

jelentésvilag Gjratermelési feltételeit, és kitiresiti azt (lasd Habermas 1994c).

II1.2. A karacsony mint tarsadalmi iinnep

A karacsony — linnep 1évén — megszakitja a normalis hétkdznapok menetét, szimbolikus
jelentéséggel bir, és igy a vallalati mindennapi élet megujitdsdban paradox moddon
kiilonosen fontos szerepet jatszik. Az iinnep szakaszokkd bontja az Osszefliggét és
attekinthetévé teszi a mindennapok egymasutanjat (Handk 1999). A Kkaridcsony
kultikus iinnep, a mindenkori hatalom az iinnephez tapadé hagyomanyokat
igyekszik a sajat képére formalni. A keresztény egyhaz a téli napforduldhoz illesztette
Jézus sziiletésének ilinnepét, igy szentesitve a pogany hagyomanyokat (Balint 1973).
Erre ,,az archaikus-magikus alaprétegre rakodott ra a kereszténység misztikus-liturgikus
vilaga” (Balint 1973, 11). A karacsony eldestéjéhez €s napjahoz sok olyan hagyomany
kotddik, amely egyébként a téli napforduld ilinnepében gyokerezik, s amelyek a
szekularizaci6 utani, mai ,,karacsony iparagnak” (Hancock és Rehn 2011, 741) is fontos
elemét jelentik. Fontos elem az 0j vegetacid sziiletése, a megtisztulds — takaritas,
rendrakds, az egészség védelme, a betegség és a halal legy6zése (Balint 1973),
amelyhez hozzakapcsolodik a kdzosség orome a Megvaltd sziiletése felett és az egymas
iranti szeretet fontossaga. A kardcsonyi idészak a reflexi6 iddszaka is egyben, hiszen az
esztendd mint kultikus egység (Balint 1973) ekkor ér véget, és sziiletik valami 1.

A Kkaracsony a modern nyugati tarsadalmak szamara egy jelentds tarsadalmi-
gazdasagi esemény (Hancock 2013). Szamos szerz6 szerint a 19. szazadban fedezték fel
Ujra a karacsonyt, és ekkor valt széles tarsadalmi korben megtartott tinneppé (Hancock
¢és Rehn 2011). Megjelentek a specialisan karacsonyi iddszakot jellemzd aruk, targyak, a
karacsonyi képeslapok, amelyek megszentelt jelképeivé valtak a szeretetnek és
tiszteletnek (Marling 2000, In: Hancock és Rehn 2011). A karacsonyi szezon a késo 19.
szdzadban valt a fogyasztoi tarsadalmat esszencidjaban megtestesitd iddszakka, amelyet
az Oriilt vasarlasi 14z jellemez. Ekkortajt kezdtek el a vallalatok is karacsonyi bonuszt
osztogatni — ,,megszentelt pénzt”, ahogy Hancock és Rehn (2011) nevezi. A karacsony
gazdasagi jelentdségét jol illusztralja, hogy 1939-ben Roosevelt elndk a karacsonyi
vasar iddszakdnak meghosszabbitasa érdekében az amerikai halaadds napjat attette
november utolsd csiitortokére (Hancock és Rehn 2011). A karidcsony elsdsorban a
nyugati tarsadalmakban hivatalosan elismert linnep, hatdsai azonban globalisak. A

karacsonyi termékek jelentOs része példaul Kinabol érkezik a nyugati vilagba (Hancock
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2013), amelycket egy kinai varosban, olcs6 ~munkaerdvel, szegényes
munkakdriilmények kozott gyartanak?®.

A kardcsony tehat nem csupan a misztikus-liturgikus hagyomanyvildgrol, a szeretet
tinnepérdl és az altruizmusrol szol, hanem hasznokrdl és koltségekrdl, fogyasztasrol,
magas kornyezetterhelésrol, talorakrol, felporgetett iiteml termelésrél, nyomasztd év
végi hajrarél, embertelen munkakoriilményekrdl és teljesitménykényszerrdl is. A
»tokéletes” karacsony megteremtése racionalis tervezési €s szervezési munkat igényel,
mind a maganemberek, mind a gazdasagi szereplok részérdl. A karacsony sem
menekiil meg tehat a racionalizaciotol: bar latszolag a karacsony alternativ valosagot
jelent az instrumentalizalt hétkdznapokhoz képest, valdjaban az instrumentalizalas
nagyon is szerves folytatdsa (Hancock és Rehn 2011). Kérdés, hogy a modern
karacsony vajon enged-e egyaltalan teret annak a szemlélédésnek, reflexionak és
oromnek, amit a kardcsonyi hagyomanyvilagbol taplalkoz6 média igér.

Mindezek ellenére a karacsony kutatdsa nem kimondottan népszerii téma a
szervezettudomanyok terén, noha gazdasagi jelentosége kétségbevonhatatlan, allapitja
meg Hancock és Rehn (2011) az Organization c. folydirat karacsonnyal foglalkozo
kiilonszaméanak bevezetd tanulmanydban. A kardcsonyt a tagabb értelemben vett
tarsadalomtudomanyok komoly ¢és fontos kutatasi teriiletként kezelik, de a
szervezettudomanyokban a természettudomanyokhoz hasonldéan inkabb csak a humor
forrasaként jelenik meg. Ennek tudomanyos indokat a szerzék nehezen talaljak. Arra a
kovetkeztetésre jutnak, hogy a kardcsony tanulmanyozasa azon mulik, hogy az adott
tudomanyteriilet hatalmi strukturaja timogatja-e. Pedig a karacsony olyan kutatasi
teriilet, amelyen keresztiil betekintést nyerhetiink abba a folyamatba, ahogyan a
kereskedelem, a vallalat és a hétkoznapok teriilete osszefonodik, megteremti és

ujratermeli egymast (Hancock és Rehn 2011).

I11.3. A karacsony mint vallalati iinnep

Osztom Hancock ¢és Rehn allaspontjat azzal kapcsolatban, hogy a kardcsony
menedzsment vonatkozasai is figyelmet érdemelnek. Nem csak azért, mert a kritikai
kutaté vonzodik a margdszélen heverd témakhoz, hanem mert a kardcsony valdban
kiemelt idoszaka az évnek mind termelési, mind kereskedelmi, mind munkaszervezési

szempontbol (Hancock ¢és Rehn 2011). A kardcsony gyarmatositdsa ¢&s

20 http://www.origo.hu/karacsony/mashol/20141220-a-karacsonyt-egy-kinai-varosban-gyartjak.html.
Letoltés datuma: 2015.01.15.
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menedzserializalodasa tobb szempontbdl is vizsgalhato: a fogyasztas (Bartunek és Do
2011), az otthoni munkamegosztas (Vachhani és Pullen 2011), az tinneppel kapcsolatos
szervezési kérdések vagy a vallalati kardcsonyi ajandékozéasban rejlé aszimmetrikus
viszonyok oldalarol (Lemmergaard és Muhr 2011). Jelen disszertacié a munkahelyi
kozosség altal {innepelt karacsonyt vizsgalja a szervezeti életvilag alakitasa
szempontjabol.

A karacsony vallalati tinneplésével kapcsolatban a legjelentésebb még mindig Rosen
(1988) kozel 25 évvel ezelétti tanulmanya. Rosen (1988) tugy tekintett a vallalati
karacsonyra, mint tarsas dramara vagy ritualéra. Elemzése hatteréiil a tarsas
konstrukcionizmust hasznalta, amely a tarsas interakciokra koncentral. Rosen résztvevo
megfigyelést végzett egy amerikai reklamcégnél kozel egy éven keresztiil, s ebben az
idészakban gyiijtott adatokat a karacsonyi partir6l is. Az adatelemzéshez etnografiai
modszereket hasznalt. Bar Rosen a kritikai elméletre semmiféle utalast nem tett, az
altala nyujtott elemzés részben mégis tekinthetd kritikainak. Tanulmanyaban ugyanis
hosszan elemezte azt, hogy a karacsonyi parti a maga latszolagos informalis jellegével,
csaladias hangulataval hogyan jarul hozza a fennall6 hatalmi viszonyok ¢és biirokratikus
rend megerdsitéséhez és targyiasitdsdhoz.

A karacsonyi parti explicit célja, hogy a munkatarsak kozosen iinnepeljenek, de a
felszin alatt lathatéva teszi a vallalati ideologiat: a cég egy moralis, gondoskodo
kapcsolati halot nydjt a munkavallalok szamara (Rosen 1988). Ez nem csak egy
munkahely, hanem olyan kdzosség is, ahol szeretik az embert, ahol az emberek jol érzik
magukat, ¢és ahol a rideg racionalitdson tul az emberi dimenzionak is van helye. Rosen
azt a kovetkeztetést vonja le, hogy a karacsonyi partin az instrumentalis és moralis
kapcsolatok kombinacidjaval a kontroll 4j formaja jon létre, amely kiilonbozik az
eddig megszokott személytelen kontroll mechanizmusoktol. A moralis k&zosség
szisztematikus 4polasa ¢€s erdsitése elfedi a mogotte meghuzodd instrumentdlis
viszonyokat (Rosen 1988). Rosen eredményeit a habermasi elméleti keretbe helyezve az
altala leirt 0 tipust kontroll az életvilag gyarmatositasara utal: a hagyomany bevetése a
munkavallaléi identitds és a tarsas viszonyok alakitasan keresztiil a rendszer
Vajon miért olyan fontosak a karacsony és a hozza kapcsolodo ritualék a vallalat
hatalmanak megtartasaban? — tehetjiik fel a kérdést Rippinnel (2011) egyiitt. Rippin a

karacsonyi parti torténelmi gyokereinek feltarasaval kezdi a kérdés megvalaszolasat. (1)
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A kozépkorban szokas volt a céh véddszentjének napjan a céhtagokkal valdo kozos
tinneplés. A véllalati karacsony Rippin szerint ehhez nagyon hasonloan az egység és a
csoportidentitds megerdsitését szolgalja. (2) A vallalati karacsony modernkori {innepe
erdteljesen magan hordozza a karnevalok és a blinbocsanati bucsu jegyeit: zlirzavar és
eltulzott engedékenység jellemzi. A vallalati karacsony a szezondlisan engedélyezett
illetlen viselkedés megtestesiilése, ezen az estén egy kiforditott vilag 1ép érvénybe
(Rippin 2011). A karacsonyi parti karnevali jellege Rosen beszamoldjaban is feltiinik:
a vallalat hétkoznapi miikodését tréfas jelenetekben figurazzak ki, és a vallalati
hierarchia is a feje tetejére all. (Pl. a vezetok rovasara barmilyen tréfa megengedett.) (3)
Végiil a karnevélokon, bucsukon viselt maszk szimbolikdja az angolszasz orszagokban
népszerl karacsonyi fejdiszekben €l tovabb. Rippin elemzésének kdzéppontjaban négy
ilyen fejdisz: a rénszarvasagancs, a Mikulés sapka, a fliterres gloria és papirkorona all.
Magyarorszagon ezeknek a fejdiszeknek a viselése nem terjedt el széles korben. A
karacsonyi parti megtartasa és annak karnevali elemekkel val6 megtdltése viszont igen,
ezért a tovabbiakban Rippin erre vonatkoz6 megallapitdsait 6sszegzem.

A karacsonyi partit Rippin (2011) a szentesitett neveletlenség idészakanak nevezi: a
vallalat azért finanszirozza, hogy a munkavallalok ilyenkor kontrollalt koriilmények
kozott engedhessék ki a gézt. A kardcsonyi partin a szabalytalan, mértéktelen
természetes test is Ujra 1étjogosultsdgot nyer. Az idedlis szervezeti test a
hétkoznapokban fegyelmezett, kontrollalt, eltlinik a munkahelyi ruhazat alatt. Jol apolt,
orvosi ellendrzéseken esik at, megfeleléen taplalt, sziikség esetén dié¢tazik azért, hogy
képes legyen megfeleld teljesitményt nyujtani. Ezzel szemben a természetes test
szabalytalan, néha beteges, faradt, apolatlan, hajlamos a mértéktelen evésre €s ivasra. A
karacsonyi vacsora, az alkoholfogyasztds, a tdnc engedi a munkavallaloi testet
hétkoznapi aszketikus bortonébdl kitdrni. A rovid, szabalyoktol mentes iddszak utan a
rend hamar helyredll a blinbocsanat szimbolikus cselekedetein keresztiil: takaritas, a
bulin torténtek és a masnapossag kibeszélése. (Rippin 2011)

A karacsony ujra felfedezett ritualéi azt a célt szolgaljak, hogy az elidegenedett
munkahelyen valamiféle értelmet hozzanak 1étre, ezért fontosak a jelenlegi intézmények
legitimacidja szempontjabol (Rippin 2011). A vallalati karacsony mindezek alapjan
olyan kitalalt hagyomanyként (Hobsbawm és Ranger 1983) értékelheté, amely valasz
a modern véallalatban végzett munka értelmének kimeriilésére. ,,A kitalalt hagyomany a

gyakorlatok egy olyan készlete, amelyet altaldban nyiltan vagy rejtett moédon elfogadott
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szabalyok iranyitanak, szimbolikus vagy ritualis természetiick, ¢s amelyek bizonyos
értekek és normak ismétlédd viselkedés altali bevésését célozzak, amely automatikusan
fenntartja a kontinuitdst a (torténelmi) multtal. Gyakorlatilag megkisérelik a
megfeleléen illeszkedd torténelmi multtal valdé folytonossdg megteremtését.”
(Hobsbawm ¢s Ranger 1983, 1) A kitaldlt hagyomanyok jelenségét tipikusan a
nemzetallamok korahoz k6téddden vizsgaltak, ahol a népi szimbdlumkészlet bevetésének
egyértelmi politikai hatalmi tartalma volt. A véllalat esetében a cél csak kis mértékben
modosult: nem a nemzetk6zosség és a nemzeti identitas épitését szolgalja, hanem a
munkahelyi kozosség és identitas értelemmel vald feltoltését, s mindezen keresztiil a
iinneplésének célja a jelenlegi vallalati 1étezés értelemmel valo feltoltése a multbéli
hagyomanyok szimbo6lumkészletének és jelentésvilaganak kolesonvételével.

A kitalalt hagyomanyok a modern vilag alland6 valtozasaval és megujulasaval szemben
allva megprobaljak a tarsadalmi élet legalabb egy kis szeletét allandoként ¢és
valtozatlanként feltiintetni (Hobsbawm ¢s Ranger 1983). A modern fogyasztoi
tarsadalom  kialakuldsdval a  kardcsonyhoz kapcsolodd tarsadalmi  mintdk
meggyengiiltek, ezért 11j hagyomanyok, szokasok jelennek meg, amelyek ugyanakkor
kihasznaljak a régmultra vald utalds lehetdségét. A piaci viszonyokhoz valod rugalmas
alkalmazkodas jegyében a vallalatokban allandosulnak az atszervezések, a strukturalis
kornyezet folytonos valtozasban van, mikdzben a munkatérsak is rendre cserélddnek. A
véllalati kardcsony (és mads ritudlék) ebben a bizonytalan helyzetben nyUjtanak
kapaszkodot a munkavallalok szamara. A multra valo utalas, az ismétlodé elemek mind-
mind a hianyz6 allandosag érzetét keltik (feledtetve, hogy adott esetben az egyiitt
iinnepld kozosség 0sszetétele évrdl-évre valtozhat).

Bar a kardcsonyi ritudlék a pre-modern ritudlékat élesztik 0jja, a vallalati kdzegben ezek
kitiresitett, kommodifikalt érzelmi tapasztalatokka valnak, mondja Rippin. A vallalati
karacsony kozéppontjaban a fogyasztas all, és nem a spiritudlis figyelemre, reflexiora
valo felkésziilés — amelyet példaul a karneval készitett el a bojt elétt. Rippin (2011)
értékelése szerint tehat a Kkardcsonyi ritudlék a vallalati vilag varazzsal valé
megtoltésének szekularizalt kisérletei. Erdemes felidézni, hogy Willmott (1993) a
vallalati kulturizmus torekvéseit éppen e szavakkal értékelte, amely a biirokratikus
kontroll varazstalanito hatasat ellenpontozza. Hancock (1997) szintén ebbdl a

szempontbol birdlja a szervezeti kultiraépitésre hasznalt kvazi-vallasi ritudlék,
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szimbolumok bevetését: az irracionalis varazs bar a megvaltas egy formajat nyljtja a
tulzott racionalizacid okozta értelmi kiiiresedéssel szemben, egytttal ijabb, tudatalattit
megcélzo fliggdségbe taszitja a munkavallalot. A modernizmus problémadira adott
valaszként a vallalat tehat premodern, antidemokratikus eszk6z6khoz nyul vissza, ily
modon erdsitve meg az instrumentalis racionalitds dominancidjdhoz valdo kotddés
irracionalis formajat (Hancock 1997). A vallalati karacsony kulturalis kabitoszerként
(Alvesson ¢s Willmott 1996) hat és az életvilag leértékelodését vonja maga utin
azaltal, hogy a tarsadalmi fejlodés alacsonyabb fokara jellemzd életvilag-tijratermelési
mechanizmusokat 1éptet érvénybe, amelyeken keresztiil nehezen tud aktivalodni a
kommunikativ cselekvés racionalitaspotencialja, hiszen tudatalatti, meg nem
kérddjelezett mintdkra épit.

A kovetkezd részben a vallalati kardcsonyrol végzett empirikus kutatdsom

modszertanat, majd eredményeit ismertetem.
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IV. rész: Modszertan

IV.1. Kutatasi cél és kérdések

Kutatasom célja, hogy a szervezeten beliil a rendszer és életvilag kozott levd
Osszefliggéseket, illetve a hatarvonalakon keletkezo fesziiltségeket és valsagjelenségeket
feltarjam (Kemmis 2001). A vallalati karacsony mint kulturalis jelenség egy ilyen
rendszer ¢€s életvilag hataran levé csomopont. A vallalati kardcsony esetében egyrészt a
vallalat hatalommal rendelkezd szerepldi annak tudatos menedzselésére torekszenek,
masrészt viszont a kozdsségi interakciok mentén spontan méodon alakulo jelenségrdl van
sz0. A kritikai kutatas egyik f6 célja Alvesson (1990 In: Willmott 1993) szerint az, hogy
feltarjuk: a wvallalati kulturizmus mint a hatalom kozvetitdje — a karacsony
menedzsmentjét is beleértve — miként terjeszti ki a menedzsment ellenérzé erejét.
Thomas (1993) a kritikai kutatasokkal kapcsolatban kiemeli, hogy sosem az a fontos,
hogy bebizonyitsunk valamit, hanem hogy megvizsgaljuk, egyaltalan 1étezik-e az adott
jelenség — jelen esetben az életvilag gyarmatositasa a vallalati karacsonyon keresztiil —,
¢s ha igen, akkor az hogyan jelenik meg és valosul meg az adott kultiraban. Kiilondsen
fontosnak tartja a kritikai etnografidban a rugalmassagot, mert a legizgalmasabb
kérdések akkor bukkannak fel, amikor mar jelentdsebb mennyiségli adat Osszegytilt
(Thomas 1993).

Figyelmem azon menedzsment gyakorlatok fel¢ fordult, amelyek a vallalati
karadcsonyon keresztiil kivanjak alakitani a munkavallalok identitasat, a kozdsségi
kapcsolatokat és a szervezeti kultarat. Arra fokuszaltam, hogy a szervezeti tagok
hogyan interpretaljak ezeket a menedzsment gyakorlatokat. Nem kevésbé fontos, hogy a
menedzserek, felsdvezetok milyen célokat fogalmaznak meg a vallalati kardcsonnyal
kapcsolatban. Azt feltételeztem, hogy ezek nem elsdsorban személyiségiiket tiikrozo
célok, hanem sokkal inkdabb a menedzser mint tarsadalmi szerep értelmezését jelenitik
meg.

Kutatasi kérdéseimet a szervezeti életvilag szimbolikus szerkezeteinek
ujratermelésére, valamint az életvilag valsagjelenségeire vonatkozoan teszem fel:

* Hogyan termelddnek Ujra a kulturdlis jelentések és normak, a személykozi
kapcsolatok, valamint a személyes identitasok a vallalatban a kardcsonyi idészak
alatt?

* Hogyan ¢érinti a hatalom (szervezeti hierarchia és kontroll) és pénz (profit

imperativusz) ezeket az Ujratermelési folyamatokat?
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* Milyen ¢letvilagbeli valsagjelenségek jelennek meg a vallalati karacsonnyal
Osszefliggésben?
A kutatasi folyamat sordn azt tapasztaltam, hogy a kardcsony menedzserializalodasaval
szemben a munkavallalok az ellendllas kiilonbozd taktikait alkalmazzak. Ezért — az
elmélettel 6sszhangban — még egy kutatasi kérdéssel egészitettem ki a fentieket:
* Milyen ellenéllési stratégidkat, taktikakat vetnek be a munkavallalok a vallalati

karacsonyon keresztiil megvalosulo ¢életvilag gyarmatositassal szemben?

IV.2. Kritikai etnografia

A kutatasi téma és a kutatasi kérdések természetébdl adodik, hogy kvalitativ
modszertant hasznalok?’. Az altalam vizsgalni kivant jelenségek az életvilag
mindennapi cselekvései kozé tartoznak, s a tarsadalomtudomanyokban konszenzus
uralkodik arro6l, hogy az életvilagban zajlo folyamatok vizsgalata a megértd szociologia
eszkozeivel lehetséges. A kritikai  szervezetkutatasok is tobbnyire kvalitativ
kutatdsmodszertani eszkdzoket hasznalnak (Denzin és Lincoln 2005). A kvalitativ
eszk6zok hasznalatat nem csak a konvencid indokolja, hanem egyrészt a kutatas feltaro
jellege és az elméletépités szandéka (szemben az elmélet teszteléssel), masrészt pedig
az, hogy a kutatds targyat a szervezetek hétkoznapi vildgahoz kotédd személyes
¢lmények, kognitiv, affektiv és konativ folyamatok jelentik, melyek csak ezen
modszerekkel hozzaférhetok. Ahogy Habermas (In A. G. Scherer 2002) megjegyzi, az
elmult dolgok ¢€s a puszta gondolkodas szféraja csupan kvalitativ eszkdzokkel tarhatdoak
fel.

A kritikai szervezetkutatd helyzete tobb szempontbdl sem konnyll. Az egyik
legfontosabb ellentmondas, amellyel meg kell kiizdenie, hogy a KE nagy alakjai —
koztiik Habermas — nem voltak érdekeltek az empirikus kutatisban (Alvesson és
Skoldberg 2000). A filozoéfiai inspirdcio és az elméletépitési szandék eltavolitotta dket
az empirikus kutatas kevésbé absztrakt vilagatol (Alvesson és Deetz 2000). Masrészt a
kritikai kutatok mar csak a szellemi hagyomanyaikbol fakaddan is erésen
elméletvezéreltek, nem ,iires” fejjel mennek a terepre. Az elnyomds témainak
felfedezése kozben meg kell teremteni az egyensulyt az alapvetd kritikai orientacio (az

elméleti hattér altal implikalt politikai agenda) és az empirikus adatokra vald nyitottsag

2L Az, hogy ezt viszonylag magatol értetédden jelenthetem ki ebben a disszertacidban, eléttem doktorald
kollégaim érdeme is, akik a kvalitativ modszertan elfogadottsagat megalapoztak, és akiktdl nem utolséd
sorban sokat tanultam: (Bokor 2000; Csillag 2012; Gelei 2002; Kovats 2012; Primecz 2001; Radacsi
2000; Toarniczky 2011; Sz6ts-Kovats 2013).
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¢s érzékenység kozott. A kritikai kutatds annak a feltarasara torekszik, hogy miként
jarulnak hozzad a kulturdlis tradicidk (pl. a karacsony) és a hatalommal rendelkezd
szereplok (pl. a menedzsment) a tarsas valdsag befagyasztasahoz (Alvesson és Deetz
2000). Inkabb jellemzi a megkérddjelezés, semmint a megerdsités; a szokasok
megtorése, semmint az Gjratermelése; a fesziiltségek megmutatasa, semmint a dominans
diskurzus folytatasa (Alvesson és Deetz 2000).

A kritikai (tarsadalom- és) menedzsmentkutatast alapvetden az emancipatorikus
megismerési €rdek vezérli, amelynek Iényeges eleme, hogy mikdzben a hétkdznapok
vildganak mély megértésére torekszik, célja egyuttal egy onreflexids folyamat elinditasa
is, amely a munkahelyi (tdrsadalmi) viszonyok megvaltoztatdsanak bézisat képezi
(Habermas 2005; Kvale 2005; Willmott 2005). Kutatdsmoédszertani szempontbol a
kritikai kutatds tdmaszkodik mind a hermeneutikara — a mély megértésre torekvés, az
értelmezések elsésége tekintetében —(Gelei 2006b), mind a fenomenologiara — az
¢letvilag résztvevOi hétkoznapi tapasztalatainak elsdsége tekintetében —, 4am a
felvilagositast célz6 megismerési ¢érdek mégis a dialektikabol taplalkozik
legerételjesebben. A dialektika a bels6 ellentmondasok tudomanya, amely a tudat és a
cselekvés ellentmondésait a tarsadalmi és a materialis vilag ellentmondasaiként
szemléli. Igy példaul egy interjuban megjelené ellentmondast nem a személyiség,
hanem a mindennapi vilag tarsadalmi és gazdasagi ellentmondasaként értelmez (Kvale
2005). A valtozasokat az ellentmondasok mozgatjak, mikdzben ,,az emberek hatassal
vannak a vilagra, megvaltoztatjdk azt, majd maguk is megvaltoznak cselekedeteik
kovetkezményei altal” (Kvale 2005, 64). A dialektikus megkozelités nem feltételezi az
egyetlen, koherens igazsag (pl. egy szoveg egyetlen igaz jelentésének) 1étét, hanem a
jelentések ambivalenciaja, tobbértelmiisége, ellentmondasossaga érdekli (Kvale 2005).
A kritikai elmélet altal inspiralt kvalitativ kutatdsoknak két f6 iranyvonala van: a
kritikai etnografia és a kritikai-emancipatorikus akciokutatds (Duberley €s Johnson
2009). Az elébbi modszer inkabb a KE feltaras/leleplezés céljanak, mig az utdbbi
inkabb a transzformativ/valtoztatd iranyultsdgi kutatasnak felel meg. Ahogyan a
bevezetében mar kitértem ra, jelen disszertacid inkabb a feltarast és megértést tiizte ki
célul, nevezetesen a karacsony emberi eréforrds menedzsment altali gyarmatositasanak
mélyelemzésére torekszem. E kutatasi célhoz a kritikai etnografia illeszkedik, ezt fogom

kovetni a tovabbiakban.
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Thomas (1993) alapjan Alvesson és Deetz (2000) a kovetkezOképp foglaljak Gssze a
kritikai etnografiat valaszt6 kutaté szemléletmodjanak jellemzoit. A kutatd

e a kulturalis jelenségek elnyom¢ aspektusaira forditja a figyelmét, azaz a témat
ugy valasztja meg, hogy az igazsagtalansag, a kontroll, a hatalom (pl.
gyarmatositas) keriiljenek eldtérbe;

e a nyelvet magat a hatalom hordozodjaként kezeli, és szkeptikus az adatokkal
szemben;

e az adatok interpretacidja sordn az Un. ismeretlenné tétel (defamiliarization) elveit
koveti, azaz az ismerdst ismeretlenként lattatja annak érdekében, hogy a
gondolkodas bevett modjaibol valé kilépést eldmozditsa;

e magara a kutatasi folyamatra is reflektal;

e a kutatas tdgabb relevancidjaval is foglalkozik, és igyekszik megvalaszolni azt a
kérdést, hogy a kutatds nyomén vajon mi valtozott (emancipatorikus értelemben)
a vilagban.

Az etnografia kritikai valtozata jelentdsen megneheziti a kutaté feladatat, hiszen nem
csak a bennsziilottekhez valo kozelkeriilés fontos, hanem az adatgytijtés kozben €s utdna
is kell 1d6t szakitani arra, hogy a kutatd az adatoktol és élményektdl tavolsdgot vegyen,
azokat kritikailag értékelje (Alvesson és Deetz 2000). Ezért a szerzOk szerint a
klasszikus etnografiai megkozelités helyett vagy mellett — amely alapjan minimum egy
évet érdemes a terepen eltSlteni — a részleges (partial) etnografia is elfogadhato
modszer.

A részleges etnografia azt jelenti, hogy a kutatd egy adott helyzetre fokuszal, és azt a
jelenséget tarja fel minél mélyebben és alaposabban. A fokuszban levd szervezeti
szituacid lehet egy felvételi interjl, egy szervezeti esemény vagy egy dontési folyamat,
amely térben ¢és idében lehatarolt (Alvesson és Deetz 2000). A fokuszaltsdg lehetdvé
teszi, hogy az empirikus adatokrol késziilt beszamold nyitott maradjon a kiilonb6z6
interpretaciokra. Ilyen jol koriilhatarolt szituacid a vallalati kardcsony is, amelynek

vizsgalatara nézetem szerint a legteljesebb mértékben alkalmas a részleges etnografia.

IV.3. Mintavalasztas és az adatgyiijtés modszere

A kritikai kutatds szamara a terepvalasztas, pontosabban a hozzaférés az egyik
legbonyolultabb feladvany. Szamos oka lehet annak, hogy egy vallalat nem szivesen
enged be egy kutatot a falai kozeé. Az egyik kdzponti probléma, hogy a kritikai kutatas

soran vizsgalt témak ellentétesek lehetnek a vallalat menedzserialista érdekeivel.
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Alvesson és Deetz (2000) szamos technikat ajanl arra, hogy miként keriilhetjiik el, hogy
a vallalatvezetOk jovahagyasara legyen sziikségiink — pl. a szervezetbdl kilépd tagokkal
késziteni interjut, masodlagos forrasokra tdmaszkodni, vagy munkat véllalni az adott
cégnél és informalis modon gylijteni az adatokat. En mégis ugy dontdttem, hogy a
menedzsment engedélyével, kutatoi szerepemet vallalva fogom a kutatast lebonyolitani.
Egyrészt azért, mert a kozos céges kardcsonyra masképp nehezen jutottam volna be
(hacsak nem vallalok munkat az adott cégnél, de ez a jelenlegi munkaviszonyom mellett
nem volt lehetséges), masrészt pedig azért, mert a szdmomra fontos etikai alapelveket
(lasd IV.6. fejezet) nehezen tudtam volna egy ,,titkos” kutatasban érvényesiteni.

A szakirodalmi eldrejelzésekkel Osszhangban a kutatdsi terep megvalasztisaban a
hozzaférés jelentds korlatozod tényezonek bizonyult, és az altalam idealisnak tartott
kutatési tereppel szembeni eldzetes elvardsaimhoz képest engedményt kellett tennem.
Mintavalasztasi szempontjaim jorészt elméletvezéreltek voltak, tehat arra térekedtem,
hogy minél nagyobb eséllyel tudjam megfigyelni az altalam vizsgalni kivant jelenséget
(a karacsony gyarmatositasa). Els6 legfontosabb elvarasom az volt, hogy legyen a
munkavallalok szamara szervezett k6zos kardcsonyi iinneplés a véllalatnal, amelynek
szervezésében lehetdleg a HR osztdly, vagy annak képviseldje is részt vesz. Ez utdbbit
nem feltétleniil tekintettem kizar6 oknak, hiszen att6l, hogy nem a HR-es végzi a
feladatot, maga a tevékenység az EEM teriiletéhez tartozik, hiszen a munkavallal6i
kapcsolatok menedzsmentjére iranyul. Erdeklddésem kozéppontjdban alapveten a
nagyobb létszdmu multinaciondlis véllalatok 4lltak, mivel az volt az eldzetes
feltételezésem, hogy a személytelen koordinicidés mechanizmusok talsulya és a
kardcsony menedzsment eszkdzként valo kezelése ezeknél a vallalatoknal jellemzObb.
Tovéabba érdekesnek tartottam volna, ha a vallalatban a kiilonb6z6 tarsadalmi rétegek
képviselve vannak, azaz fehér- illetve kékgalléros munkakdrok egyarant megtalalhatok.

Végiil az volt az igazan dontd szempont, hogy volt személyes ismerdsom, tovabba a
vallalat €lén olyan vezet6 allt, aki tudatosan &polta az egyetemekkel vald kapcsolatot, és
tamogatta a PhD-kutatasokat. Voltak cégek, ahol a téma bizalmas jellegére hivatkoztak,
volt, ahol a potencialis ,,kozvetitd” itélte til kockazatosnak a kutatast, és természetesen
voltak olyan kisebb vallalatok, amelyeket én vetettem el. Az el6zetesen megfogalmazott
mintavalasztasi szempontjaim koziil a kékgallérossagra vonatkoz6 nem teljesiilt, mert a

valasztott szervezetnél csak fehérgalléros munkakort toltdttek be a munkahelyi
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kozosség tagjai. Igy nem volt alkalmam a kiilonbozd tarsadalmi rétegek vallalati
karacsonyhoz valo6 viszonyat vizsgalni.

A tényleges kutatdst megel6zden proba-kutatasokat végeztem tobb fazisban. (1) Az
els6 fazisban két multinacionalis vallalatnal kizardlag a karacsonyi partikon vettem részt
¢s kutatasi naploban rogzitettem a megfigyeléseimet. Ezek a tapasztalatok a kutatasi
moddszertan finomitdsahoz, a résztvevd megfigyelés ,,gyakorlasahoz”, az elemzési
szempontok szélesitéséhez, tovabba eldfeltevéseim tudatositasahoz és lebontasdhoz
jarultak hozza. (2) A masodik fazisban mar kiterjedtebb adatfelvételt végeztem 2010/11
telén egy francia-holland tulajdont multinacionalis véllalat magyar leanyvallalatanal. A
magyarorszagi csapat nem VoIt nagy létszamu (65 f6), noha maga a teljes vallalat
mintegy 100 ezer fot foglalkoztat, igy a nagy biirokratikus szervezetekre jellemzd
személytelenség ugyan érvényesiilt, de masképp, mint egy tobb szaz, vagy ezer fOs
kozosségben. Itt részt vettem a kardcsonyi parti szervezd bizottsdganak iilésén (itt
hangfelvételt is készitettem), valamint jelen voltam december elején a vallalat
karacsonyi rendezvényén. Ezen kiviil Gsszesen 11 interjut készitettem a karacsonyi
partit megeldzden és azt kdvetden is. Az adatfelvétel értékes és hasznos eredményekkel
szolgalt, ugyanakkor ravilagitott arra, hogy a mélyebb megértéshez sziikség van a
szervezet mindennapjaiban vald intenzivebb jelenlétre. Fontos tanulsag volt, hogy a
munkavallalok altal nem kedvelt elsé szamu vezet6tdl én is tavolsagot tartottam, interjit
sem készitettem vele — noha a vizsgalt jelenség értelmezésének szempontjabol is
hasznos inputot jelentett volna egy vele késziilt beszélgetés. Ez felhivta a figyelmemet
arra, hogy a kutatds fiiggetlenségének megdrzése érdekében nem azonosulhatok
tulzottan egyik szervezeti csoporttal sem (Kvale 2005).

A proba-kutatas soran kristalyosodott ki bennem az is, hogy a mddszertant a kritikai
etnografia jelenti, mig a kutatds eredménye egy esettanulméany. Az esettanulmany
Stake-féle (1994) értelmezését kovetem, amely alapjan az esettanulmanyra nem 6nalld
modszerként tekintek, hanem egy ,hatdrokkal bir6 rendszer” (bounded system)
vizsgélataként. Az eset maga a kutatds targya, egyedi, meghatarozott cselekvési
mintakkal bir6, jol koriilhatarolhato integralt jelenség (Stake 1994; Radacsi 2000). Jelen
kutatas targyat a konkrét, egyedi vallalati kardcsony jelentette. Ugyanakkor célom nem
csupan az egyedi eset minél mélyebb megértése volt, hanem a fentebb megfogalmazott

elméleti problémakdr feltarasa, azaz a gyarmatositas jelenségének vizsgalatdhoz valo
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hozzajarulas. Az esettanulmanyt tehat inkabb instrumentalis céllal (Stake 1994, 237)
végeztem el.

Miel6tt a kutatasba belevagtam, attekintettem azokat az EEM illetve altalanos
menedzsment témaju folyodiratcikkeket, amelyek Habermas rendszer és életvilag
elméletére épitettek, annak érdekében, hogy inspiraciot gytijtsek. Osszesen 40 ilyen
folyoiratcikket dolgoztam fel, amelybdl 14 tartalmazott empirikus adatfelvételt. Az
empirikus cikkek a 2000-es években kezdtek csak el megjelenni, ugy tiinik, ekkor volt
egy erosebb nyitds a gyakorlati problémak felé. Tovabba ekkor kezdtek a
szervezettudomanyok teriiletén a kvalitativ kutatasok felfutni, amelyek a kritikai kutatok
szamara a modszertani eszkoztarat szolgaltattdk. Az empirikus kutatdsokat tartalmazo
cikkekrol tablazatot készitettem, amely a szerzon €s a cimen tul tartalmazza a kutatasi
célt és kérdést, az adatfelvétel és az adatelemzés modszerét (1. és 2. szamu melléklet).
Azt tapasztaltam, hogy az adatgyiijtési technikdkrol — szemben az adatelemzéssel —
viszonylag részletes beszamolok allnak rendelkezésre. A kritikai etnografia keretén
beliil a résztvevo megfigyelés és az interjuk kombinalasa gyakran el6fordulé modszerek
voltak, amely megerdsitett sajat kutatoi dontésemben.

Mindezen tapasztalatok birtokaban futottam neki a tényleges kutatasnak 2012/13 telén
egy magyar tulajdont vallalatcsoport magyar telephelyén (a vallalatcsoportnak vannak
kiilfoldi leanyvallalatai is). Az adatokat két f6 modszerrel gyljtéttem: résztvevo
megfigyeléssel és félig strukturalt interjuval. Ezenkiviil kiegészitd adatgytijtési
moddszerként hasznaltam a dokumentumelemzést és a fényképezést. Az alabbiakban a

konkrét adatgytlijtési folyamatrol szolok részletesen.

1V.3.1. Résztvevo megfigyelés

A kutatési terepre vald belépést megel6zden dontenem kellett, hogy milyen szerepben
folytatok résztvevé megfigyelést. Easterby-Smith, Thorpe és Lowe (1991) négy kutatoi
szerepet kiilonitenek el menedzsmentkutatok szdmara irt modszertani konyviikben: a
kutatdé mint munkavallalo, nyilt kutatdi szerep, megszakitott bevonodas, kizarolagos
megfigyelés. Az altaluk felsorolt szempontokat — kutatas célja, rendelkezésre 4llo ido,
koltségek, kutatoi komfortérzet, hozzaférés — is meérlegelve, tovabba az etikai
problémak elkeriilése érdekében a nyilt kutatoi szerepet valasztottam. Tettem ezt
annak ellenére, hogy egy kritikai kutatasnal nehézségekbe iitkozhet (és iitkozott is) a
menedzsment hozzdjaruldsanak megszerzése. A szerzok felhivjak a figyelmet arra, hogy
a szervezet bizonyos szerepl6i vagy csoportjai sajat céljaikra szeretnék hasznalni a
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kutatast (Easterby-Smith, Thorpe, és Lowe 1991). Jelen esetben ez nem jelentett valos
veszélyt, bar néhany kutatdsi alany a kutatdst a sajat, tudattalan pszichologiai
sziikségleteinek kielégitésére igyekezett hasznalni. Példaul a proba-kutatasok egyikén
eléfordult, hogy egy onjeldlt ,,vezetd” meg akarta mutatni nekem, mi a szervezeti
valosag, mi itt a fontos, mit ,kell latnom”. A bizalom, amivel beavatott a szervezeti
»titkokba”, értékes volt, ugyanakkor fontos, hogy az 6 perspektivdja ne dominalja a
kutatoi értelmezést. igy amikor késSbb hasonld helyzetbe keriiltem, mar felismertem és
tudtam kezelni a helyzetet.

A masik jellemz6 szerep az Gn. megszakitott bevonédas (interrupted involvement)
(Easterby-Smith, Thorpe, ¢s Lowe 1991) volt, amely gyakori modellje a résztvevd
megfigyelésnek olyan esetekben, amikor a megfigyelést interjukkal egészitik ki. Ez azt
jelenti, hogy a kutat6 egy adott idészakban sporadikusan van jelen a szervezet életében:
belép példaul a vallalathoz, amikor interjikat készit, ugyanakkor kilép, amikor mas
munkafeladattal kell foglalkoznia. Ilyen esetben a kutatd a szervezetnél folyd munkaba
nem kapcsolodik be aktivan. Tekintettel arra, hogy munkdm sordn a kutatas mellett
egyeb kotelezettségeim is voltak, a megfigyelésnek ez a formdaja volt szdmomra is
megvalosithato.

Alvesson és Deetz (2000) ajanlasanak megfelelden tehat rovidebb idot toltottem el a
vallalatnal, az adatgyiijtést a karacsonyi — konkrétan a 2012. december eleje és 2013.
februar kozepe kozotti — idGszakra korlatozva. A proba-kutatasok tanulsagait beépitve
lehetdségeimhez mérten intenzivebb jelenlétre torekedtem: atlagosan heti 2-2,5
munkanapot a cég iroddjaban toltdttem. Az egyik osztalyon volt egy ,,sajat” asztalom,
ahol a leggyakrabban tartozkodtam, emellett tobb mas osztaly iroddjaban is eltoltdttem
egy-egy napot, hogy minél szinesebb képet kapjak, kiillondsen a kardcsonyi idészakban.
fgy volt alkalmam nyomon kévetni a karacsonyi késziilédést, megfigyelni a dekoraciot,
¢és az ¢év végi hajrd hangulatit megtapasztalni. A szervezeti kontextus megértését
nagyban segitette, hogy megfigyelhettem a munkavégzés stilusat, illetve a munkavégzeés
kozbeni formadlis és informalis beszélgetéseknek részese lehettem. Gyakran mentem
ebédelni a munkavallalokkal, s ezek jo alkalmak voltak a bizalom kiépitésére és az
informacioszerzésre is. Az interjik egy GYED-en levé anyuka kivételével mind a
vallalati irodaban késziiltek. Ezen kiviil részt vettem a vallalati kardcsonyestén

december végén. A vallalatnal szokéasban volt egy Gjévi egész napos nyitérendezvény is,
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amelyre a teljes magyarorszagi munkavallaléi allomény hivatalos volt. Ezen az
eseményen szintén jelen voltam.

Belsé kapcsolattartém egy régi egyetemi ismerdsom volt, aki segitett a menedzsment
hozzajarulasanak megszerzésében, majd végig a kutatas soran. Ez elengedhetetlen volt a
hozzaférés szempontjabol, ugyanakkor elényei mellett veszélyeket is hordozott
magaban. Elény volt, hogy a szervezési feladatokban, vallalati dokumentumok
beszerzésében sok segitséget kaptam, tovabba a bizalmi kapcsolat lehetdvé tette, hogy a
szamomra sziikséges informaciokhoz konnyen hozzajussak rajta keresztiil. Ugyanakkor
az ismeretséglink nyilvanos volt, ezért a szervezet tagjai az adott személyhez kotottek.
Igy akaratlanul is az 6 kapcsolati/hatalmi haldjahoz tartoztam, ami befolyasolhatta, hogy
az interjuk sordn mit és hogyan meséltek el nekem. Ezt az esetleges torzitd hatast ugy
kezeltem, hogy minél hamarabb megprobaltam ©6nallé ismeretségekre szert tenni, és
csak a kutatas legelején tdmaszkodni az 6 kapcsolati halojara. Igyekeztem keriilni annak
az emlitését, hogy jol ismerjiik egymast, bar nem titkoltam.

A résztvevd megfigyelés tapasztalatairol naplét vezettem. A vallalatban tudtam
észrevétlenill jegyzetelni megfigyelés kozben is, a kardcsonyi parti élményeit azonban
utdlag rogzitettem annak érdekében, hogy ne zavarjam meg az eseményt. Torekedtem
ra, hogy minden formalis programponton jelen legyek. Az este folyaman tudatosan ugy
dontdttem, hogy inkabb spontan beszélgetésekben veszek részt, és magéan a karacsony
estén nem erdltettem a kutatdsi témarol vald beszélgetést, hogy ne befolydsoljam
jelenlétemmel talzottan az események spontdn alakulasat. A kvalitativ interjuk soran
lehetdségem nyilt arra, hogy az idokozben megfogalmazott kérdéseimre valaszokat

kérjek.

1V.3.2. Kvalitativ interjuk

A résztvevO megfigyelés tapasztalatai mellett kvalitativ interjikat folytattam, amelyekre
az elemzés soran hasonlo mértékben épitettem. ,,A kvalitativ interju témaja az alanyok
megélt életvilaga és a vele valo kapcsolatuk” (Kvale 2005, 41). Célja a kutatas kozponti
témainak leirdsa az interjlialanyok tapasztalatain keresztiil, azok életvilagbeli
jelentésének megértése (Kvale 2005). Az interjuk készitésével pontosan ez volt a
szandékom: megérteni, hogy mit jelent a résztvevok szamara a vallalati karacsony, s
hogy az esemény életvilag-konstrukcios hatasat megragadjam.

Félig strukturalt interjikat készitettem, hiszen a kritikai kutatasbol (is) kovetkezden
voltak eldzetes interjutémak, amelyekrdl mindenképpen szerettem volna megkérdezni
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az interjualanyokat, de nyitottnak kellett maradnom az altaluk behozott 0j témakra is.
Az interjuvazlaton folyamatosan alakitottam a kutatds tapasztalatai alapjan, de az
elézetesen meghatarozott kulcstémak mindvégig részét képezték a beszélgetéseknek.
Ezek a kulcstémak a kovetkezOk voltak: a szervezeti kontextus és kultara, a kordbbi
vallalati karacsonyok, maga a karacsonyi idészak a vallalatnal, tovabba az aktualis
kardcsonyi parti, annak viszonya a kardcsonyhoz (dec. 24.). Az interjukon tehat
tematikus és dinamikus kérdéseket (Kvale 2005) egyarant alkalmaztam, azaz a fenti
témakon tal az interjualany altal elmesélt torténeteket is igyekeztem felgdongydliteni
részletezo ¢€s értelmezd kérdésekkel, amelyek ott és akkor fogalmazodtak meg bennem.
Torekedtem arra, hogy Thomas (1993) ajanlasanak megfeleléen azokat a valaszokat is
kibontsam, amelyek ellentmondtak eldzetes varakozasaimnak. Néhany interjut a
kar4dcsonyi partit megel6zden, a tobbit azt kovetden készitettem. A partit megel6z6
interjukban hangsulyosabban szerepeltek a szervezeti kontextusra vonatkoz6 kérdések,
az el6z0 évi karacsonyi emlékek €s az idei karacsonnyal kapcsolatos varakozasok; mig a
rendezvényt kovetd interjukban a fentieck mellett az idei kardcsony eseményeinek
értelmezése kapott nagyobb szerepet.

Kvale (2005) szerint nincs pontos valasz arra, hogy egy kutatas soran hany interjut kell
késziteni, a hangstly azon van, hogy a kutato6 elérje az Gn. elméleti telitettséget, vagyis a
vizsgalt jelenség értelmezéséhez elegendé adat gyiiljon Ossze. Atlagosan 15
plusz/minusz 10 interji a szokasos mennyiség (Kvale 2005). Ennek megfelelen
Osszesen 19 interjut készitettem, amelyek hossza 50 perc és 2 ora kozott mozgott,
atlagosan egy interju 1 6ra 10 perces volt. Az interjukat diktafonra rogzitettem, majd
sz0 szerinti atirat észiilt réluk. A beszélgetések kozben jegyzeteket is készitettem az
interjlialanyok testbeszédérdl, mimikdjarél ¢és a kozben felmeriild értelmezési
Otleteimrol.

Az interjualanyok kivalasztasa részben eldre meghatdrozott szempontok alapjan tortént,
részben pedig ajanlas és részvételi hajlandosag alapjan. Torekedtem arra, hogy elérjem
az adott szervezet kulcsszerepldit és véleményformaloit: a vezetoket, a karacsonyi parti
szervezdit, a vallalati Mikuldst és a masok altal megjelolt hangadokat. Ezen kiviil
szempont volt, hogy a minta kelldképp sokszinli legyen kor, nem, szervezeti
hovatartozas, hierarchia és a szervezetnél eltdltott munkaévek szama tekintetében
(nemzetiségi szempontbol a vallalat egységes volt). Relevans lett volna a vallasi

hovatartozds is, ez azonban mar intimebb kérdés, amit igyekeztem inkdbb az
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interjukban szoba hozni, ha lehetdségem volt rd, &m ez mintavalasztasi szempont nem

lehetett.

1V.3.3. Kiegészito adatgyiijtési technikak

Kiegészitd technikaként a dokumentumelemzést ¢és fényképezést hasznaltam. A
dokumentumelemzés a vallalat honlapjanak, hivatalos dokumentumainak, valamint a
karacsonyi parti szervezéséhez kapcsolodd leveleknek, meghivoknak a vizsgalatat
foglalta magaban. Az un. Mikulas-konyv elemzése is a kutatas részét képezte, amely a
sziilok vallalati Mikulasnak kiildott lizeneteit tartalmazta.

Fényképeket készitettem tovabba a vallalati iroddk kardcsonyi dekordcidjardl és
altalaban az irodak berendezésérdl. Emberekrdl nem készithettem képeket, igy magan a
karacsonyi partin nem fotdzhattam. Viszont a hivatalos képeket és az elkésziilt kisfilmet
megnézhettem, s6t a korabbi évek karacsonyi fotoit €s kisfilmjeit is megtekinthettem. A
benyomasaimrdl jegyzeteket készitettem. A fényképek és videdk a targyi vilag és a

magatartdsmintdk elemzéséhez jarultak hozza.

IV.4. Az adatelemzés mddszere

A habermasi elméletet felhasznald cikkek attekintése soran (lasd 1. és 2. szamu
melléklet) az adatelemzésrél nagyon kevés informaciot talaltam, inkabb csak
emlitésszertien jelenitették meg a szerzOk, ha egyaltalan irtak rola. Harom szerzd
(Forester 2003; McLean ¢s Wainwright 2009; Samra-Fredericks 2005) a
diskurzuselemzés modszerét valasztotta, amelyet részletesen dokumentalt. Ez a
gyakorlatban egy-egy rovidebb szovegrészlet kiragadasat, és annak részletes,
érvényesseégi igények mentén torténd elemzését jelentette. Szdmomra azonban ez nem
mutatkozott jarhato Gtnak, mar csak a rendelkezésre allo adatmennyiség (298 oldalnyi
interjiiatirat) miatt sem. Minddssze egy olyan tanulmannyal talalkoztam (Barros 2010),
amely hasonl6 adatfelvételi modszerrel dolgozott, és az elemzésre vonatkozodan is
kozolt informacidkat. Barros az emancipatorikus menedzsment gyakorlatat vizsgalta két
kozosségi szervezetnél. A kutatds harom fazisban zajlott: eldszor résztvevd
megfigyelést végeztek, majd 10 félig strukturalt interjut folytattak, végiil pedig egy 3
oras talalkozon vitattdk meg eldzetes eredményeiket a szervezeti tagok bevonasaval. A
résztvevo megfigyelésbdl szarmazo adatokat Miles és Huberman (1994) alapjan el6szor
egy egyszerl vizualis adat-dbra (simple visual data display), majd egy fogalmak mentén

rendezett adat-abra (conceptually ordered display) alapjan dolgoztak fel. A
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végeredmény a szdveges elemzésen tul egy-egy tablazat lett, amelyben az emancipécio
elézetesen kialakitott ismérveihez tarsitottdk hozzd a szervezeti jellemzoket és
gyakorlatokat.

Az adatok elemzése azok redukcidjaval mar az adatgyiijtés eldtt és annak soran
megkezdddik (Miles és Huberman 1994), amikor a kutaté meghozza a kutatasi
kérdésekre vonatkoz6 és az adatfelvétellel kapcsolatos dontéseket, majd megfigyeléseit
terepnaplova alakitja. Az igy keletkezd szovegmennyiség azonban a kezelhetdség
érdekében tovabbi egyszeriisitést, rendszerezést igényel (Miles és Huberman 1994). A
szamos rendelkezésre allo technika koziil én a kédolast valasztottam, amelyet egy
kvalitativ elemzést tamogatd szoftver (Nvivo 8) segitségével végeztem el??. A kodokat
részben az interjuzas tapasztalatai alapjan, részben pedig a szovegbdl kiemelkedd témak
alapjan hatdroztam meg. Dontden leir6 és értelmezd kddokat (Miles €s Huberman 1994)
hasznaltam, az absztrakt elméleti kodok (pl. kézenfekvd lett volna a gyarmatositas)
alkalmazasat keriiltem. Ennek oka az volt, hogy az ilyen tipusu kod bevetését tal nagy
1épésnek éreztem a szovegtdl az absztrakcid felé, amely szdmomra magéaban hordozta az
onkényesség ¢és félreértelmezés veszélyét. Ugyanakkor természetesen a kodok
alakitasara hatdssal voltak elméleti ismereteim: a gender kod egyértelmiien
elméletvezérelt, de a munka-maganélet Osszemosasa kod is példaul eldzetes
ismereteimen alapszik.

A koédstruktara a szovegek feldolgozasa kozben folyamatosan alakult, amely szamomra
inkdbb eszkozt jelentett, semmint célt, ezért nem torekedtem a tokéletes kodrendszer
kidolgozasara. Fontos inputot jelentett ugyanakkor az eredményekrél szolo fejezet
felépitésehez, a kulcstémak azonositasahoz, példaul a karacsonyeste forgatokonyvi
elemeinek illetve jelentésrétegeinek feltarasdhoz. A kodolasi folyamat kozben is
készitettem jegyzeteket, emlékeztetoket.

Ezt kovetden az egy-egy kodhoz kapcsolodo szovegeket Gjraolvastam, €s igyekeztem a
szoveg kiilonbozd olvasatait, jelentésrétegeit, hivatalos €s rejtett lizeneteit megragadni.
Ez a modszer leginkabb a Kvale (2005) altal leirt jelentés-interpretaciohoz all kozel,
amelynek soran a kutatasi kérdés és az elméleti hattér tiikrében a mélyebb, nem
nyilvanvalo jelentések feltarasa, a szoveg uj kontextusba helyezése zajlik (Gelei 2002).
A Kvale altal leirt modszer azonban a kutatds kritikai természete miatt a reflexio

tovabbi szintjeinek bevonasat kivanta meg.

22 A szoftverhasznalat elényeirdl 1asd Bokor és Radacsi 2006.
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Alvesson és Skoldberg (2000) a kritikai kutatast mint haromszoros hermeneutikat irja
le. Az egyszeri hermeneutika sordn az elemzés fokuszaban az interjik ¢és a
megfigyelések vannak, amelynek vizsgalatan keresztiil értelmezziik a koriilottiink levo
interszubjektiv valdsagot. A kettds hermeneutikat az interpretativ kutatdsok hasznaljak,
amelyek a kutatd sajat értelmezési folyamatara ¢és annak sziikségszerl
jelentéskonstrudlod hatdsara koncentralnak. A reflexié targyava valik azon értelmezési
mintdk készlete is, amelyen keresztiil a valdésagot az interpretald lények (példaul az
interjialanyok) jelentésekkel ruhdzzak fel. A harmas hermeneutika a rejtett tartalmak
keresését még egy sikkal egésziti ki: a tudattalan folyamatok, az ideoldgiai tartalmak és
az uralom mas megjelenési formainak feltarasaval.

A szovegértelmezés e harmadik sikjan az un. ,,ismeretlenné tétel” elvét (Thomas 1993)
kovettem, amely 1ényegében megegyezik az I.1.1. fejezetben leirt denaturalizacioval. A
kritikai kutatdé az elemzés soran feliilvizsgédlja, amit latott, tavolsagot vesz a
természetesnek tartott nézopontoktol, és 1j értelmezéseket hoz létre. A szdvegek sz6
szerinti, vagy realista olvasata (Gelei 2002; Lather 1995, in: Kvale 2005) helyett
dekodolja az aszimmetrikus hatalmi viszonyokat eredményezd szimbdlumokat,
metafordkat. Célja azon korlatozo ideologidk, hiedelmek, viselkedési norméak és
kulturalis értékek leleplezése, amelyek bizonyos tarsadalmi csoportokat kiszolgaltatott
vagy eldnytelen helyzetben tartanak (Thomas 1993), amelyet Lather (1995, in: Kvale
2005) kritikai olvasatnak nevez. A dialektikus megkozelités hatasara a kutatasi
folyamat dichotomikus természetiivé valik: mig a kutatd a valaszadok szubjektiv
¢lményvildgaba akar betekintést nyerni, hogy megérthesse azt, e vildgot mégis kritikai
attitiiddel szemléli és a rejtett ideologiai konstrukciok feltarasara torekszik (Wainwright
1997).

A jelentés-interpretacid soran tehat egy vallalt, a lehetdségekhez mérten transzparens,
folyamatosan reflektalt, szemlélet-fiiggd, perspektivikus szubjektivitas érvényesiilt,
amelyet fontos megkiilonboztetni az un. torzitott, reflektalatlan szubjektivitastol (Kvale
2005; Gelei 2002). A reflexiv modszertan a kutatoi onreflexiot is megkoveteli, amely a
sajat elofeltevésekre, gondolkodési sémakra, bevett értelmezési mintadkra vonatkozik. A
kritikai kutatd (is) bevett szokészlettel dolgozik, bizonyos témak irant érzékenyebb,
amelyek hatassal vannak arra, hogy milyen kovetkeztetéseket von le. Ezeket az
értelmezési mintakat, gondolkodasi vonalakat mutatta be a disszertacio elsd €¢s méasodik

fejezete. Szamomra a szemlélet-fliggd szubjektivitds azt jelenti, hogy a kutatasi
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eredményeket vallaltan ebben az elméleti keretben, ezzel a fogalmi készlettel
interpretaltam. Ez ugyanakkor nem jelenthet onkényességet. A kutatdsi eredmények

megbizhatdsadganak €s érvényességének kérdéskorére a kovetkezd fejezetben térek ra.

IV.5. A kutatas érvényessége, megbizhatosaga és altalanosithatosaga

A kvalitativ kutatasok esetében az érvényesség, megbizhatosag és altalanosithatosag
értelmezése sziikségképpen eltér attol, ahogyan a kvantitativ modszertanban hasznaljak
(Easterby-Smith, Thorpe, és Lowe 1991; Kvale 2005; Miles és Huberman 1994), és a
Ezért a kvalitativ modszertani irodalomban nagy erdfeszitéseket tettek arra, hogy a
fogalmakat tisztdzzdk ¢és a kutatok szamara eszkozoket kindljanak a kutatas
rigorézussaganak biztositasara. Mivel ennek elég kiterjedt irodalma van mind magyar,
mind angol nyelven (a teljesség igénye nélkiil lasd Bokor 2000; Easterby-Smith,
Thorpe, ¢s Lowe 1991; Gelei 2002; Kvale 2005; Maxwell 2013; Miles és Huberman
1994; Radacsi 2000), ezért én itt most harom rdvid, teljességre nem térekvd definiciot
adok csak. Kvalitativ érvényességen azt értjilk, hogy vajon a kutaté a legteljesebb
mértékben betekintést nyert-¢ a helyiek jelentésvilagaba (Easterby-Smith, Thorpe, és
Lowe 1991). A megbizhatosag a kutatas felismeréseinek konzisztenciajara vonatkozik
(Kvale 2005); ellen6rzé kérdése, hogy vajon mas kutatok mas alkalmakkor hasonld
megfigyelésekre jutatnanak-e (Easterby-Smith, Thorpe, ¢és Lowe 1991). Az
altalanosithatosag pedig azt a kérdést firtatja, hogy mi a valdsziniisége annak, hogy az
egyik helyzetbdl szarmazo gondolatok €s elméletek mas szituacidkra is alkalmazhatok
(Easterby-Smith, Thorpe, és Lowe 1991).

A kritikai kutatds-mddszertani konyvek, tanulmanyok (Alvesson 2011; Alvesson és
Deetz 2000; Alvesson és Skoldberg 2000; Madison 2005; Thomas 1993; Wainwright
1997) az érvényesség ¢és megbizhatésag témainak targyalasa helyett inkabb a
reflexivitast helyezik kdzéppontba. Az altalanosithatosag kérdése pedig ritkdn meriil fel
explicit témaként, ezért én is csak roviden foglalkozom vele. Mikdzben az interpretativ
(Burrell és Morgan 1979) kvalitativ kutatasokra jellemz6 kritériumok és eszkoztar egy
része alkalmazhat6 a kritikai kutatasokra is (példaul a kutatasi folyamat atlathatosaga), a
kritikai kutatas alapvetden nem attdl lesz érvényes, hogy ,,az eredmények (...) maguktol
értetdddek, a kovetkeztetések pedig ellenallhatatlanul igaznak, szépnek, jonak és
meggy6zonek tinnek” (Kvale alapjan Gelei 2002, 189-190), hiszen éppen a nem

magatol értetddd, nem természetesnek vett olvasatokat keresstik.
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A kritikai és a kvalitativ hagyomanyban ugyanakkor k6zos vonas a cselekvés kiillonb6zo
szintjeinek hozzakapcsolasa a szélesebb tarsadalmi, gazdasagi ¢€s torténelmi
kontextushoz, ¢és annak keriilése, hogy a kulturadlisan osztott jelentéstartalmak
eltorzitsak a kutato értelmezését (Alvesson és Skoldberg 2000). Az etnografiai kutatok
Thomas nézetei szerint sokkal inkabb aktiv, hatalommal bir6é teremtok, mint passziv
adatrogzitok, hiszen az altaluk hasznalt tudomanyos nyelv altal ) valdsdgot hoznak
létre. Fontos feltenni a kérdést, hogy vajon mi az ,,igazsadg-hanyadosa” a tanulméanynak,
vajon hogyan befolyasolhattdk a kutatast sajat értékeink és ideoldgiai elkotelezettségiink
(Thomas 1993). Bar a szakirodalom-feldolgozas iranyithatja a figyelmiinket, késznek
kell maradnunk hiedelmeink, eldzetes elképzeléseink megvaltoztatdsara, amely
nyitottsagot és rugalmassagot igényel (Thomas 1993). Ezért egy kvalitativ kutatas
megkezdése elott a legfontosabb az eléfeltevések feltarasa, tudatositasa, illetve a
folyamatos 6nreflexié a kutatas kézben.

Jelen kutatasban ezt egy kutatdsi naplé vezetésével biztositottam, amelyet mar az
elméleti rész irasakor elkezdtem. Wainwright (1997) javaslatait is beépitve a napld
témai az empirikus kutatist megel6zéen a kovetkezdk voltak: sajat viszonyom az
autoritashoz, az elméleti keret korlatai, valamint hogy mit jelent szdmomra a karacsony
¢s a vallalati karacsony. Az adatfelvétel és -elemzés sordn mar a tereppel kapcsolatos
kérdések kertiltek eldtérbe: a kutatasi alanyokkal valo kapcsolatom, az interjuhelyzetek
alakuldsa, az interjukérdéseimben tiikr6z0dd értékek és értelmezések, elfogultsagok
hatdsa az interjoalanyokra. Ezek a témak magukkal vontdk a munkahelyi
kapcsolataimra, sziileimmel valé kapcsolatomra, vallashoz vald viszonyomra vald
reflexiot is. Személyes természete miatt tehat a naplé nem megoszthatd, ugyanakkor
néhany példat kiemelek.

Mar a proba-kutatdsok soran feliil kellett birdlnom azt az elképzelésemet, hogy az
emberek a vallalati kardcsonyt a maganéletiikbe vald beavatkozéasként, kényszerként
¢lik meg. Néhanyan ugyan igen, de sokan szivesen vesznek részt rajta, €s nem csak a
menedzsment hasznalja sajat céljaira a rendezvényt, hanem a munkavallalok szamara is
van funkcidja. Meglepd volt szamomra, hogy mi mindenrdl szo6l a karacsony, és hogy
milyen erdteljesen tiikrozddnek benne az adott szervezeti kultira aktualis témai. Ez a
tapasztalat el is bizonytalanitott abban, hogy vajon tudok-e az adott szervezeti kultira
megértésén tul valami mast iS mondani a vallalati karacsonyrol (elméleti altalanositas).

A proba-kutatasok és a tényleges kutatds esetét Osszevetve megértettem, hogy bar az
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adott eset a partikularis szervezeti kultara sajatossagait tiikrozi, a kozos vonas az, hogy
a kardcsonyi partit egyrészt eszkdzként hasznaljak, masrészt az aktudlis szervezeti
problémakkal valo kollektiv megkiizdésnek is teret nyit. Megerds6dott ugyanakkor az a
feltételezésem, hogy a ,,vallalati karacsony” egy jelentdés részben kitiresedett fogalom,
ahogy az interjualanyok fogalmaztak: ,,ez nem karacsony, csak igy hivjuk”.

A reflexivitast erdsiti a 1étrehozott tudas parbeszéd sordn torténd tesztelése, amit Kvale
(2005) kommunikativ érvényességnek nevez. Ezt leginkabb egy akciokutatas keretein
beliil lehet érvényesiteni, de egy etnografiai kutatas esetén is van lehetdség arra, hogy a
kutatas kiilonbozo fazisaiban 1étrejovo értelmezéseket interszubjektiv ellendrzés alad
vonjuk. Jelen kutatas keretei kozott ez a kovetkezoképp valdsult meg. A beszamoloban
a kvalitativ hagyomanyokhoz hiven megallapitasaimat interjuidézetekkel tdmasztottam
ald, amely az olvas6 szdmara is lehetdséget teremt arra, hogy sajat értelmezéseit
kialakitsa. Az idézeteket a konnyebb olvashatdsag érdekében szerkesztettem, de csak az
¢lébeszédre jellemzo toltelékszavakat (tehat, hat, igy, szoval, stb.) htiztam ki. Az, hogy
a témavezetOk a késziild beszamoldt véleményezik, minden PhD kutatas esetében
alapvetd, intézményesitett eljaras. Egyikdjiik azonban a sz6 szerinti interjuleiratok nagy
részét is elolvasta, igy nem csak az értelmezési lehetdségek megvitatdsat tudtuk
megalapozottabba tenni, hanem az altalam feltett interjukérdések esetleges befolyasolo
hatdsara is visszajelzést kaptam. Ezen kivil az eredmények elsé valtozatat
megosztottam kettd, a kutatds idején a vallalatndl dolgozé ismerdssel, akik
megjegyzésekkel lattak el a kéziratot.

A volt viéllalati dolgozok (mindketten ndk), valamint a témavezetOk (mindketten
férfiak) visszajelzései leginkabb a gender kérdésben megfogalmazott megallapitasaimra
vonatkoztak. Ennek nyoman arra jutottam, hogy ez a téma ndi kutatoként engem
személyesen is érzékenyen érint. Az eredményeket Gjra és Gjra atgondolva szdmos olyan
emlékem bukkant fel, amikor én magam is hatranyos megkiilonboztetést €ltem meg.
Maér a kutatas soran is félve nyultam a témahoz. Felmeriilt bennem, hogy a témat
kihagyom, hiszen Thomas (1993) is azt tanacsolja, hogy ha egy téma til érzékenyen
érint érzelmileg, akkor az elfogultsag elkeriilése érdekében inkébb dolgozzunk az eset
mas vonatkozasaival. Ugyanakkor Kvale (2005) szavai is eszembe jutottak, aki a
kommunikativ érvényesség kapcsan felhivja a figyelmet a kutatéi oOnbizalom
sériilékenységére. Végiil arra jutottam, hogy ha kihagynam ezt a vonulatot, akkor

sériilne az esettanulmdny igazsagtartalma, hiszen Osszességében a vallalati olvas6im
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szerint is alacsonyabb statuszba tartoznak a ndk a vallalatnal (bar ennek télem eltérd
magyaréazatait adjak). Ertelmezéseimet igyekeztem pontositani, és megmutatni azt, hogy
ez egy olyan helyzet, amelyet férfiak és ndk kozosen tartanak fent, és utdobbiak nem
feltétleniil — vagy nem mindannyian — élik meg elnyomasként.

Az érvényességet és a megbizhatdsagot erdsitették a proba-kutatasok is, hiszen ezek
alapjan megalapozottabb modszertani kereteket tudtam kialakitani, az eldfeltevések
lebontasan keresztiil pedig tdmogattak a kutatéi onreflexiot. Bar az esetek részletes
Osszehasonlitd elemzését nem végeztem el, a proba-kutatdsok soran szerzett
tapasztalatok ¢és megfigyelések formaltak kutatdi értelmezéseimet és hozzajarultak az
elméleti altalanositas (Kvale 2005) megalapozasahoz. A proba-kutatasokra, a tobbféle
adatfelvételi modszerre és adatforrasra gy is tekinthetiink, mint a triangulacid
(Maxwell 2013; Miles, Huberman, és Saldana 2014) eszkozére.

Egy kritikai kutatds értékét tovabba az emancipacios projekthez valé hozzajarulasa
hatarozza meg, és az, hogy mennyire képes a marginalizalt csoportok hangjat
felerésiteni (Duberley és Johnson 2009). Thomas (1993) tgy fogalmaz, hogy a kutatas
végén mindig felmeriil a ,,na és akkor mi van?” (so what) kérdése, azaz hogy melyek a
tanulmany tarsadalmi vonatkozisai. A kritikai etnografia hatdsat az akciokutatassal
szemben éppen e téren talaljak kevésnek egyes szerzok: kevéssé valtoztatja meg a
kutatott csoportok helyzetét (Jordan és Yeomans 1995, in: Duberley és Johnson 2009).
oktatas — kozvetve mégis hatassal van az elnyomott csoportok életére (Jermier 1996, in:
Duberley és Johnson 2009).

Jelen kutatds soran magam is tudatdban voltam annak, hogy a mddszertan kevés teret
nyit a direkt valtoztatasnak, ezt nem is tliztem ki célul. Bizom benne ugyanakkor, hogy
maguk az interjuk, az interjikon eldkeriilé témak hozzajarultak ahhoz, hogy a
kutatasban résztvevok reflektivebben szemléljék sajat viszonyukat a vallalati
kardcsonyhoz és ezen keresztiil magahoz a vallalathoz is. Az interjuk soran példaul
kritikus téma volt a ndk helyzete a vallalaton beliil és a tarsadalomban, amelyr6l magam
és — reményeim szerint — interjualanyaim is tobbet tudtunk meg a kutatds révén.
Remélem tovabba, hogy a kutatdsi eredményeket minél szélesebb korben tudom majd
megismertetni, €s ezzel sikeriil felhivni a figyelmet a természetesként kezelt és

elfogadott menedzsmenteszk6zok altal hordozott veszélyekre.
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Végiil az esettanulmany altalanosithatésagarol szolok roviden. Jelen kutatas a
naturalisztikus és elméleti altalanositasra ad lehetdséget. A spontan, naturalisztikus
altalanositas azt jelenti, hogy az esettanulmény valos tapasztalathoz hasonld tuddst
nyujthat az olvasd6 szédmara (Stake 1994, in: Radéacsi 2000), amelyet sajat
tapasztalataival vet 0ssze, s ily modon mas kontextusokban is érvényes tudas johet létre
(Stake 1994, in: Gelei 2002). Az eclméleti altalanositas soran az esettanulmany
eredményeit egy elméleti kerettel vetjilk 6ssze és annak fejlesztésére hasznaljuk (Gelei
2002). Ennek soran a kutat6 részletezi a bizonyitékokat és érveit explicitté teszi (Kvale
2005). Jelen kutatas soran inkabb az utdbbira fektetek nagyobb hangsulyt, és a felvetett
elméleti problémak mélyebb megértéséhez szeretnék hozzajarulni, mikozben a
naturalisztikus altalanositds az esettanulmany részletessége nyoman minden olvaso

szamara nyitott.

IV.6. A kutatas etikai kérdései

A kutatas lebonyolitasa soran a Kvale (2005) altal megfogalmazott etikai ajanlasokat
igyekeztem szem el6tt tartani, tovabba figyelembe vettem a ,kritikaisag” specialis
vonatkozésait is.

Azzal, hogy kutatdi szerepemet nyiltan vallaltam, lehetéségem volt az informalt
konszenzus (Kvale 2005) megvaldsitasara, azaz a kutatas céljanak, az adatfelhasznalas
modjanak és a részvétel lehetséges kockazatainak ismertetésére (Kvale 2005).
Ugyanakkor meg kellett talalnom a megfelelé aranyt a megosztott informacid
mennyisége, mélysége és akozott, hogy az interjlialanyok valaszait ne befolyasoljam
tulzottan. Mivel a kritikai kutato eleve az elnyomas formait keresi, ezért gyakran éri az a
vad, hogy az eredmények torzulnak. Ez jelen esetben az életvilag gyarmatositasanak, a
menedzsment nyomadsanak ,felfedezését” jelenti, még ott is, ahol a karacsonyi
hagyomanyok spontan és torzitatlan megljitdsa, megvaltozdsa megy végbe. Ezért a
kutatds céljanak ismertetésekor a hangsulyt a vallalati kardcsony jelentésének
megértésére helyeztem, a tarsadalomkritikai vonatkozasokat pedig legfeljebb néhany
provokativabb interjukérdésen keresztiil hoztam be kézvetve. Alapvetden azonban az
volt a szandékom, hogy az alanyok spontan modon vessék fel a hatalom kérdéskorét.

A kritikai célokrél valdo beszéd melldzése kiillondsen a kutatdsra engedélyt ado
tulajdonossal, illetve a HR vezetdvel szemben okozott szdmomra etikai dilemmat —
hiszen a kritikai mddszertani konyvek éppen az ¢ ellenérdekeltségiiket hangstulyozzak.

Ugy gondoltam ugyanakkor, hogy a vallalati karacsony vizsgalata nem rejt magaban
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tulsagosan magas foku kockazatot a cég jo hirneve tekintetében, és nem valoszinii, hogy
a munkahelyi viszonyokat radikalis mértékben megbolygatna. Ugy itéltem meg, hogy a
tulsagosan részletes, tudomanyfilozofiai fejtegetéseket hétkdznapi nyelvre leforditani
szandékozo tajékoztatas nagyobb kart okozott volna, mint hasznot (érvényesség).

Az adatok bizalmas kezelése (Kvale 2005) szintén sarkalatos kérdés mind a
kvantitativ, mind a kvalitativ kutatdsokban. A disszertacioban ezért sem a vizsgalt
véllalat, sem az interjualanyok eredeti neve nem szerepel, helyette fantazianeveket
hasznaltam. Tovabba tigyeltem arra is, hogy olyan kifejezések, utalasok se legyenek a
szovegben, amelyek akér a cég, akar az interjualanyok azonositasat lehetévé tennék. igy
a bizalmas kezelés kovetelménye a nagy nyilvanossadg vonatkozdsaban teljesiil. Nem
egyértelmii ugyanakkor, hogy a vizsgalt vallalaton beliil hogyan lehet az interjialanyok
anonimitasat megdrizni. A munkavallalok jelentds mértékii tobblettuddsa miatt ugyanis
akéar a szohaszndlat alapjan is azonosithatova valhat egy-egy interjlalany. Ezért az
alanyok részletes bemutatasatol eltekintettem, és az elemzésben csak akkor jeleztem
szervezeti pozicidt vagy szakteriiletet, ha az a mondanivalé szempontjabol 1ényeges
volt.

Réadasul ellentét meriil fel az interszubjektiv ellendrzés lehetéségének megteremtése
¢s a bizalmassag etikai kovetelménye kozott (Kvale 2005). Az elébbi azt kivanna meg,
hogy eredményeimrdl visszajelzést adjak a kutatds résztvevdi szamara, beleértve a HR
osztalyt és menedzsmentet. Végiil igy dontdttem, hogy eldzetesen két kozeli, korabban
a vallalatnal dolgoz6 (az 6 agazatuk azota eladasra keriilt) ismerésdmmel osztom meg
az eredményeket. Véleményiik hozzajarult az érvényesség biztositasahoz, ugyanakkor
az adatok bizalmas kezelése sem seértilt.

Kvale (2005) harmadik etikai szempontként a kutatas lehetséges kovetkezményeinek,
azaz a lehetséges karoknak, illetve a véarhato elonyoknek a mérlegelését emeli ki. Ugy
gondolom, jelen kutatds esetében az interjialanyok szamara a bizalmassag megorzése
rejt magaban kockazatot. Az interjaval egyiitt jaro figyelem, amelyet az interjualany a
kutatotol kap, onmagaban értékes élmény lehet a résztvevok szamara (Kvale 2005).
Kritikai kutatasrol 1évén szo, a legfontosabb haszonnak mégis azt tartottam volna, ha a
kutatas segitségével sikeriilt volna egy Onreflexids folyamatot elinditani akar egyéni,

akar kozOsségi szinten, err6l azonban nem allnak rendelkezésemre informaciok.
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V. rész: Az esettanulmany eredményeinek bemutatasa:

csaladbarat karacsony a Mérnok vallalatnal

V.1. A cég bemutatasa

A Mérnok vallalatcsoport 2001-ben alakult kisvallalatként, a tobbségi tulajdonos azdta
is ugyanaz a személy, Péter, aki aktivan részt vesz a vallalatcsoport iranyitdsdban. A
vallalat az évek soran 10 fOs kisvallalkozasbol egy 1000 f6 koriili allomanyt
foglalkoztatd nagyvallalatta notte ki magat, amely Magyarorszagon beliil tobb
telephelyen, és tovabbi négy kiilfoldi orszdgban miikodik. Ezen kiviil folyamatosan
vallal kiilfoldi kikiildetést igényld projekteket. Formailag a kdzépvallalat kategdoriaban
maradt, amit ugy oldottak meg, hogy kisebb cégekre daraboltak a vallalatot, amelyet
egy holding fog Ossze. Ennek a praktikum mellett a tulajdonos nagyvallalatokkal
szembeni ellenérzése is oka lehetett. A kutatast a vallalatcsoport budapesti székhelyén
végeztem, ahol a magyarorszagi alkalmazottak dontd tobbsége, kb. 3-400 f6 dolgozott.
A vallalat f6 profiljaba mérndki illetve informatikai szolgaltatdsok nyujtasa tartozik, de

emellett van egy bortermeléssel foglalkoz6 cég is a csoportban.

V.1.1. Az alapitasi torténet és vallalatcsoportta valasa

A Mérnok véllalat alapito tagjai az E16d magyar vallalat munkavallaléi voltak, amelybdl
2001-ben valtak ki egy olyan projekt miatt, amelyet az E16d vallalat tal kockazatosnak
tartott elvallalni. A projekt végiil jol sikeriilt, és az akkoriban egyébként is divatos
outsourcing jegyében a vallalkozas tjabb ¢és Ujabb megbizasokat kapott az Eldd
vallalattol, tovabba munkaerot is kolesonzott neki. A két vallalat vezetése kozott a
kezdeti id6ben a kapcsolat szoros volt. A két vallalat értékrendje, szokésai, linnepei
kozott sok hasonlosagot lehet felfedezni, s6t, a neviik is hasonl6 és vannak egymashoz
kozel eso telephelyeik is.

Péter, a jelenlegi tulajdonos néhany év elteltével kivasarolta az eredeti befektetket, és
azdta is tobbségi tulajdonos a Mérndk vallalatcsoportban. Péter szerepérdl megoszlanak
a vélemények, de az minden interjubdl kitlint, hogy erds, karizmatikus vezet6r6l van
sz0. Bar formailag nem minden interjialanynak volt 6 a fondke, mégis amikor vezetdi
dontésekrdl volt szd, szinte minden interjuban az 6 neve szerepelt, a kozvetlen felettes

vagy akar mas ligyvezetk neve ritkan kertilt eld.
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A vallalat novekedését a Fejlesztd agazat biztositotta, amely folyamatos megbizast
kapott az Elod vallalattél (az Eléd vallalat egy nagy német multinaciondlis cégcsoport
tagja). Erre a jol jovedelmezo stabil ilizletagra alapozva terjeszkedett a cég, és kezdett
bele ujabb ¢és Gjabb tevékenységi teriiletekbe. 2005-re az eredetileg 10 f6s vallalkozas
100 fére novekedett. A gyors névekedés a 2008-as valsag idején megtorpant egy rovid
idore, de azutan ismét uj lendiiletet kapott, és a kutatds idGpontjaban, 2012/13
forduldjan mar mintegy 1000 f6t foglalkoztatott a vallalat. A kutatas idején, 2012-ben
zajlott a Fejleszt agazat insourcingja, azaz az E16d vallalat felvasarolta beszallitojat.
kertilt sor, mert a korabbi jo viszony az Eléd vallalattal megromlott. A Mérnok vallalat
ugyan szerintiik tovabbra is Orzi a kozosen kialakitott értékeket, az Elod vallalat
azonban rossz iranyba indult el, miota a kordbbi, barati vezetés lecserélodott. A
felvasarlasnak sem a gazdasagi okairdl, sem kovetkezményeirdl nem beszélnek. Az 1j
helyzet okozta bizonytalansag inkédbb a munkavallaléi korben volt beszédtéma, a
vezetés a hivatalos kommunikaciéban tovabbra is a ndvekedés nytjtotta stabilitast
hangsulyozta.

A Mérnok vallalatcsoportnak része tovabba az Info Kft., amelyben az El6d vallalatbol
2008-ban kivalt munkatarsak dolgoznak. Az Info Kft. szinte teljes allomanya
kolcsonzottként dolgozott az El6d vallalatnak. Ez most is jellemz6, de 2012-ben a
Fejlesztd dgazat megvasarlasaval parhuzamosan elindult egy fiiggetlenedési folyamat az
Eléd vallalattol, ami burkolt megfogalmazasa annak, hogy kevesebb megbizast kap az
agazat. Korabban példaul a karacsonyt az Info Kft. munkatarsai az Eléd vallalattal
iinnepelték, most pedig a Mérnok csoporttal kozdsen. Az identitdskeresés kdzponti téma

volt az Info Kft.-vel kapcsolatban a vallalatcsoport hivatalos eseményein.
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8. dbra: A Mérnék vdllalatcsoport

2001. évi kivalas
az Elod Kft-bél

Folyamatos iizleti kapcsolat a
két cég kozott, Mérnok uj
agazatok felé is nyit

Mérnok Kft. Mérndk Kft.

(korabbi Fejleszt6 agazat)

(korabbi Fejleszt6 agazat)

!

Fejleszto

Eléd Kift.
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ujragondolja El6d Kft-vel a viszonyat
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A fent emlitett két tevékenységi terlileten kiviill még négy masik, szintén mérnoki,
illetve informatikai profillal rendelkez0 4gazat része a vallalatcsoport magyarorszagi
részének. Ezen agazatok fliggetlenek az El6d vallalattol, nagyrészt a magyar piacon
tevékenykednek, de meghatdrozé a kiilfoldi kikiildottek szama is. A jellemzden
nagyobb kockazatu, fix daras projekteket megvalositd agazatok jovedelemtermeld
képességét kisimitotta a Fejlesztd agazat kiszamithatd cash-flowja, ezzel a tarsasag
likviditasat erdsitette €s a biztonsadgot fokozta. Az 1) helyzetben azonban ezeknek az
agazatoknak a stabil profittermeld képessége is kritikus kérdéssé valt. A szervezetben
¢rezhetd a bizonytalansag ¢és az aggodalom a vallalatcsoport jovedelmezdségével
kapcsolatban, amely mogott a munkahelyek féltése is megjelenik. Az interjialanyok

tobbsége azzal zarta le a kérdést, hogy ,,Péter biztosan tudja, mit csinal”.

V.1.2. A formalis szervezeti struktura kulturalis hatasai

A vallalat életében meghatirozo vonas a folyamatos novekedés, valamint a tulajdonos
erds jelenléte. A novekedés magaval vonta a strukturdlis atalakitdsokat is. Péter a
vallalatcsoportot a funkcionalis tagozodas mentén kisebb vallalatokra darabolta. igy
1étrejottek tisztan (profit)termeld vallalatok, illetve olyan véllalatok, amelyek ezen
cégek szdmara a hattérszolgaltatdsokat (HR, szamvitel) nyujtjak. A termeld vallalatok
munkatarsai foleg mérnoki és informatikai végzettséggel rendelkeznek, és a szakmara
jellemz6 horizontalis szegregacidé miatt foként férfiak (Koncz 2011; Nagy 1997; Nagy
¢és Primecz 2010). A hattérszolgaltatd cégek munkatarsai pedig inkabb kozgazdasagi,
szamviteli, kommunikécids, marketing, HR végzettséggel rendelkeznek, €és tobbségében
nok. A titkarsagi feladatokat minden vallalatndl nok latjdk el. Az atszervezés nem
szandékolt hatasa egyuttal a nemi szegregacié és az ahhoz kapcsolodd sztereotipiak
megerdsitése: a nék az improduktiv, a férfiak a produktiv teriileteken dolgoznak, vagyis
a nok koltik, a férfiak termelik a pénzt. Ennek ellenstulyozasara a vallalat vezetése sajat
bevalldsa szerint arra torekszik, hogy lehetdség szerint tobb nét foglalkoztasson
mérndki terlileten, amelyet latvanyos civil megmozduldsok (pl. Lanyok Napja)
keretében is tdmogat. Ezen erdfeszitések ellenére amellett fogok érvelni, hogy a vallalati
kultarat er6sen athatja a patriarchélis normarendszer ¢és a tradicionalis férfi-n6i szerepek
dominanciaja.

A novekedés szervezeti kultirara gyakorolt hatasairol, a ,,multisodasr6l”, ahogy néhany
interjialanyom nevezte, a késdbbiek soran szdmolok be. A véllalat a kutatds idején
koztes allapotban volt, a tulajdonos ,.kézivezérlése” még mindig erdteljes, de mar
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érezhetd a sztenderdizalasi torekvések hatasa. Az  atszervezések okozta

bizonytalansagérzetet fokozta a Fejlesztd dgazat felvasarlasa.

V.1.3. A szervezeti kultira

A szervezeti kultiranak csak a f6bb vonasait vazolom attekintésszeriien, részletesebben
a vallalati kardcsonyon keresztiil mutatom majd be, hiszen szdmomra is ezen keresztiil
bomlottak ki a fontosabb témak. Thomas (1993) ugy fogalmaz, hogy a kutatas
targyanak valasztott jelenség, esemény ablakot nyit egy szélesebb latvanyra. Hasonlo
¢lményt €ltem at a vallalati kardcsony kutatasa kdzben: a karacsony egy olyan ablak,
amelyen keresztiil feltarulnak a szervezeti ¢életvilag kulturalis sajatossagai,
ellentmondasai, konfliktusai is.

A Mérnok vallalatcsoport erds szervezeti kultiuraval rendelkezik, amelyre erdteljes
hatast gyakorol a tulajdonos értékrendje, valamint az El6d vallalattol hozott
hagyomanyok, szokdsok. A vallalatcsoport ndvekedésével a korabbi kulturalis normak
¢és értékek befolyasa csokkent, a vallalati értékrend sokkal diverzebbé valt. A ,régi”
munkavallalok szdmara még mindig az eredeti értékrend a meghatirozo, az 1-2 éve

belépett alkalmazottak azonban mar kevésbé osztjak ezeket a jelentéstartalmakat.

V.1.3.1. Csaladbaratsag

Az interjualanyok tobbsége kiemelte a beszélgetésiink sordn, hogy a vallalat elnyerte a
Csaladbarat Munkahely cimet. Az adott két évben a vallalat egyébként dijat dijra
halmozott. Ezeket egyfajta bizonyitékként emlitik sokan, ugyanakkor kételked6é hangok

is megjelennek.

Azért vagyok biiszke egyébként az dsszes dijunkra, ami a cégnek van, és ezt mindig el is mondom, amikor
ide keriiliink, vagy egy bemutaton a cégrol, vagy konferencian. Ezek mind olyan dijak, amiket nem ugy
nyertiink meg, hogy kitiiztiik célként, hogy ezt szeretnénk nyerni, és utana egészen tudatosan felkésziiltiink
ra. Hanem megjelent egy ilyen pdlyazati kiiras és akkor valaki meglatta, hat ezt szerintem mi meg
tudnank csinalni, és akkor megcsinaltuk, mert benne van a szervezeti kulturdban. (...) sokkal inkabb most
mar az tudatosodott a cégben, hogy lehet egy marketing eszkoz is, amit nem haszndltunk eddig
egyaltalan, de, hogy ez régtdl benne van a szervezeti kulturaban. (Szandra)

Péter kitalalta, hogy legyiink Csaladbarat Munkahely, vagy legalabbis palydazzuk meg, de ezt is kb. két
héttel a hataridé elétt. (...) Hogy olvasta, hogy ez mennyire jo. O szeretné, hogy ez dsszhangban legyen,
az & intencidi megvannak, de inkdbb abbdl a szempontbdl, hogy az mennyire jo reklim az emberek
becsabitisa szempontjabol a céghez. Ugye ki lehet rakni a 16got mindenhova. (...) A plecsni, minden, a
honlapon, meg kimegyiink az dllasborzére, akkor ratettiik, persze. Emiatt igy persze van értéke, irtunk egy
jo palyazatot, nyilvan azt a részét mutattuk be, ami tényleg ugy van, hazudni nem hazudtunk, sok minden
ugy van. (...) Mivel, hogy rugalmas a cég egy csomé mindenben, tudtuk azt mondani, hogy innen
indultunk, ilyen étleteink vannak, ilyen fejlodési pontokon mentiink keresztiil, milyen jo az irany. FEzzel
nyertiink tényleg, hogy ezt igy jol le tudtuk irni, meg bebizonyitani, hogy jo az irany. (Mirtill)

A csalad mint érték tobb szinten is athatja a szervezet €letét. A vallalati karacsony k6zos

tinneplését szinte mindenki hozzdkapcsolja ehhez az értékhez, ami egyébként
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megegyezik a menedzsment altal megfogalmazott hivatalos tizenettel is. A vallalat négy
linnepet tart az év soran: a piinkosdi csaladi napot, a mikulast, a kardcsonyt €s az év elsd
napjaiban a Mérndk-napot. Az utobbi kivételével mindegyiken részt vehetnek a
munkavallalok csalddtagjai is, a vallalati karacsonyra gyerekeket ritkan szoktak vinni,
fontossaganak a hangsulyozdsa kozponti elem, sét, tervben volt a javadalmazasi
rendszer ennek megfeleld atalakitdsa is. A tulajdonos megfogalmazasaban az idealis
munkavallalonak felesége, haza, autdja és 2-3 gyermeke van, szeretné eltartani a
csaladjat, ezért megbizhat6, lojalis munkaerd a cég szamara, aki kiegyensulyozott

teljesitményt nyujt.

V.1.3.2. Biztonsdg, aminek dra van

A vallalat a munkavallaloi lojalitdsért cserébe biztos munkahelyet kindl. Az
interjualanyok tobbsége kiemelte, hogy a vallalatndl nem jellemzd az elbocsatés,
konkrét esetet nem nagyon tudtak emliteni. A fluktuacid inkabb az Onkéntes
elvandorlasbol fakad, de viszonylag alacsony. A valsag idején sajatos modon ovta meg

a munkahelyeket a vallalat, amelyet egy interjualany igy irt le:

Mikor a 2008-as vdlsag beiitott, akkor a vezetdségnek volt egy dltalam nagyon pozitivnak mindsitett
huzdsa: dsszehivta az egész céget, teljesen nem volt kotelezd a jelenlét és eldadtik, hogy tulajdonképpen
nehéz idék jonnek. Mit szeretnénk, inkabb azt, hogy egy bizonyos szdzalékat a dolgozoknak eltavolitjak,
vagy pedig hajlandéak vagyunk adott esetben lemondani a bériink egy részérdl. Azt hiszem, hogy 100%-
08, vagy kozel hasonlo aranyban az utobbi verziora voltunk vevok, és ez tulajdonképpen jelezte egyrészt a
vezetoség hozzaallasat, hogy legalabb alternativat kindl, és a dolgozok hozzadllasat, hogy ebben partner
tud lenni. Hat nyilvanvaloan e mégétt jol megfontolt 6nos érdekek is huzodnak. (Jend)

A valsagkezelésnek ez a bevondsos modja azt iizeni, hogy a vezetés szamara valoban
fontos a kolcsonds lojalitas: nem csak munkavallal6itol varja el, hanem a vallalat is
tartja magat ehhez az értékhez. Amikor a tulajdonos ugy latta, hogy hosszl tivon nem
tudja valamely 4gazat munkavallaloit megtartani, akkor inkabb a megelézéshez: az
agazat eladasahoz folyamodott, amely tobb hullamban zajlott a kutatas id6pontja utan.
Az elbocsatasok keriilésének a munkavallalok észlelése szerint két negativ
kovetkezménye is van. Az egyik, hogy évek oOta halasztodik az un. mindségi csere, a
masik, hogy a piacindl valamivel alacsonyabb bért fizet a wvallalat. Ennek
ellenstlyozéasara biztonsagot és stabilitast kinal, valamint kiilfoldi munkalehetdséget,

amely kiilfoldi fizetést is von maga utan.

., Konkrétan egy embert tudok mondani, akit tudom, hogy elkiildtek, de most pl. iden volt leépités, és akkor
kiildtek el egy par kollégat, de ezt nem is nagyon lehet hallani. Az, hogy valakit elkiildenek a cégtdl, az
nekem nem fog a fiilembe jutni. (...) Inkabb az a jellemzo, hogy valaki onszantabol megy el, mert ugy érzi,
mashol jobb, vagy jobbak a feltételek. De ugy senkit nem zavarnak el, ami engem egy kicsit zavar is, mert
uigymond azok, akik dolgoznak, igy egy extra terhet kell, hogy cipeljenek a hdatukon, azzal szemben, akik
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kevésbé teljesitenek. Széval lehetne valami hatdrt hiizni, hogy nem kell mindendron mindenkit itt tartani,
ha nem hasznos munkaerd, de hdt ez meg egy cég policy, nem én irdnyitom ezeket a dolgokat. (...) Tehdt
ha egy kiszamithato, megbizhato munkahelyet tudsz kindlni, akkor nyilvan ezért cserébe kérhetsz a
munkavdllalédtol valami extrat, nyilvan azt, hogy olcsébban dolgozzon. (Robi)

V.1.3.3. Konzervativ értékrend

A wvallalati kultaradt érezhetden athatja egyfajta értékrend és ideoldgia, amelyet
»konzervativ’ szoval jellemeznek az interjialanyok, és amelyet a vezetésnek
tulajdonitanak. Maguk a felsdvezetok a veliik késziilt interjukban tartézkodtak a nyilt
allasfoglalastol, és sokkal visszafogottabban nyilvanitottak ki az értékrend;jiiket, mint
ahogyan a munkavallalok. A munkavallalok tobbsége szamara ez Osszetartd erdként is
funkcional, aki azonban nem osztja a nézeteket, az tavolsagtartassal reagal (példaul a
vallalati karadcsonyra is). Megkérddjelezés az interjikban ritkan fogalmazodott meg,
inkdbb egy-egy kozds ebéd alkalmaval elvétve. A konzervativ szervezeti kultura
fontosabb pillérei a kovetkezok:

Az egyik a csaladkozpontisag, és ezzel egyiitt a gyermekvallalas batoritasa, amelyet
fentebb mar nagy vonalaiban bemutattam. Mivel a vallalati kardcsony iinneplése ezzel
nagyon szorosan 0sszefonodik, ezért ez egy kiemelt téma lesz majd a késObbiek soran.
A masodik a ,,nemzeti”, a hazai tAmogatasa. Ez egy kevésbé markdnsan hangoztatott
érték, inkabb apro gesztusokbdl kovetkeztettem ra. Az iizleti partnereknek kiildott
kar4csonyi ajandékok kozott példaul bor és kolbasz volt. Tovabba a tulajdonos egyik
médianyilatkozataban kiemelte, hogy minden munkavallaléja szdmdara tudatosan
biztositja a kiilfoldi kikiildetés lehetdségét fiatalon, hogy aztdn a megszerzett tudast

hazahozza és itthon kamatoztassa. Az egyik interjualany igy irja le ezt:

Hat mondhatnam, hogy az a konzervativ, csaladbarat, magyarsag szereto, Magyarorszagot tamogato.
Nem azt mondom, hogy soha senki egy magyar jogszabalyt sem jdtszott ki azért, hogy jobb legyen a
cégnek, de, hogy egy ilyen elhangzik: , Gyerekek lehet, hogy dragdibb a benzin, de tankoljatok
Magyarorszagon, kifizetem”. Nyilvan a cégeS utakat kifizeti, de, hogy 6 a céges szamlaval inkabb dllja a
draga magyar benzint. (Odon)

A harmadik elem a vallasossag és az ehhez kapcsolodd keresztény értékek. A
felsdvezetdket az interjualanyok vallasosnak gondoljak, a tulajdonos errdl személyesen
i1s nyilatkozott, vezetOtarsainak magatartasa pedig megerdsiti az ehhez kapcsolodo
hagyomanyokat, értékeket. Jellemzéen ezt azok az interjualanyok emelik ki, akik
maguk is valldsosak, és akik szadmara a karacsonyrol valo beszéd magaval hozta a vallas
témajat is. A fentebb bemutatott vallalati linnepek koziil harom szintén keresztény
hagyomanyokhoz kotddik (plinkdsd, kardcsony, mikulds) - bar a csaladi nap allitolag
azért keriilt piinkdsdre, mert egy korabbi szabalyozas alapjan két keresztény linnephez

kotddo rendezvényt adomentesen szamolhattak el.
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Es végiill megjelenik egyfajta kapitalizmus- és nagyvallalat-ellenesség, bar ez a
legkevésbé markans eleme a szervezeti kulturdnak. Az un. ,,pénzvilaggal” szembeni
szkepticizmusarol az egyik felsévezetd beszélt részletesen. A kozépvallalati kategoria
strukturalis atalakitason keresztiili megdérzése mogott is ez huzodik meg, ami jol megfér
a nagyvallalatokat stjtd6 adok elkeriilésének céljaval. Ezenkiviil az olyan mondasok
tikrozik, mint: ,,nem vagyunk egy tipikus multi”, , itt nem csak a munkdrol szol

minden”, és ,,a vezetok szamara a csaldd is fontos érték, nem csak a pénztermelés” .

Az én partnerem, azéta a bardtndm, kiemelte, hogy azért ez egy jo cég, hogyha ilyen a vezetéség. Tehdt &
most ldtta ezt eldszor. Sot, voltak bizonyos mértékben negativ elditéletei is, hogy egy versenyszféraban,
nyilvan egy mend cégnél ott mindenki versenyistalloszeriien intézi a dolgat, és egy kardacsonyi parti is
majd arrdl fog szélni, hogy mennyit értiink el eddig, és ezen till mennyit kell majd elérni, stb.-stb. Ehhez
képest, neki pl. pozitiv élmény volt az, hogy a cégvezeték milyen beszédet mondtak, milyen témakkal
foglalkoztak. (Attila)

V.1.3.4. Multisodas

A novekedéshez kapcsolodoan a fent leirt kulturalis elemek gyengiilésérdl szamolnak be
az interjualanyok, altalaban negativ kontextusban. Egyre kevésbé ismerik egymadst a
kollégak, egyre kevésbé személyesek a kapcsolatok, csokken a bizalom, egyre nagyobb
a tavolsag a vezetoktol, egyre kevésbé latjak at a dontéseket, és egyre tobb formalis
szaballyal, adminisztracidés kotelezettséggel szembesiilnek. Ezzel parhuzamosan a
munkahely stabilitdsaba vetett hit is gyengiil, részben a jovedelmezdség miatti

aggodalom, részben a vezetdkkel vald személyes kapcsolat gyengiilése miatt.

Amikor ide jottem, akkor fogalmam sincs, mennyi volt a [étszam, de szerintem tizedekkorak voltunk. Akkor
kb. mindenki ismert mindenkit, most meg kb. senki nem ismer senkit. lgazi nagyvallalatta fejlédtiink. Most
mar a kollégamtol meg kell kérdeznem, hogy te most melyik cég vagy, és hova fogsz szamldazni, €z nekem
mar nem az egyébként, ahova jottem. Azért kicsit Y0SSZ ez a szétdaraboltsig, meg ugyanakkor
kozpontositas is. Most mar attol a kollegatol az | T-rél, akivel eddig az tigyes-bajos dolgokat meg szoktuk
beszélni, arajanlatot kell kérnem arra, hogy ezt mikor és mennyiért csinaljatok meg. Szerintem nehéz lesz,
sot, nem is nagyon bizom benne, mert egészen mas volt, amig egy hajoban eveztiink, és azért segitett, és
egészen mds lesz, mikor majd azért fog segiteni, mert vallalkozadsi szerzédés koti. Tehat ez szerintem
egészen mas légkor. (Pali)

Nem mondom, hogy gardzs cég, de tényleg egy 10-30 f& kézott mozgott az elsd ket évben, és utana nétte ki
magat, és ennek nagyon fontos szerepe volt. Sokkal tobb dsszejovetel volt, mint a kardcsony, rengeteg
ilyen iiljiink le egyiitt sorozziink” alkalom, és gyakorlatilag ezen keresztiil ment az Osszes
informacioszolgaltatas. Ennek nagyon komoly szervezeti szerepe volt régen. (Szandra)

A méretndvekedést a vallalatiranyitas, folyamatszervezés és sztenderdizalas terén csak
jelentds idohatrannyal kovették a sziikséges valtoztatasok. Ez még inkabb felerdsitette a
fesziiltséget a szervezetben, hiszen a cselekvések Osszehangoldsanak korabbi formai
mar nem mikddtek, €s ezeket nem helyettesitették az 1) személytelen szabalyozéd
mechanizmusok. A szervezeti kultura ereje sziikkségképpen gyengiilt, mivel a személyes
kontaktuson alapuld kolcsonds megegyezésekre egyre kevesebb tér nyilt, és ezért a

szervezeti életvilag Ujratermelési folyamatai mar nem tudtak zavartalanul miikodni.
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Kozben az ¢életvildgot tehermentesitdé személytelen koordindcios mechanizmus
kialakitasa késett, rdadasul Péter tipikus mikromenedzsmentet gyakorolt szamos
kérdésben (pl. a Mérndk karacsony szervezését illetden is). A ndvekedés okozta
elszemélytelenedés patoldgids hatdsai a vallalati karacsonyon keresztiil is

megmutatkoztak, errdl késébb esik majd szo.

V.1.3.5. Szakmakultiira: mérnék-elitizmus

A szervezeti kultarat nyilvanvaldan meghatarozza az, hogy a munkavallalok tobbsége
mérndk. Ugyanakkor az interjukban errdl kevés sz6 esett — talan mert ezek a kulturalis
sajatossagok az interjualanyok szamara természetesen adott életvilagbeli hattértudas
részét képezik, amelynek tudatositdsa az interjukon nem tortént meg. Az eredmények
elsd valtozatat elolvasé né1 Mérnok dolgozo hivta fel ra a figyelmemet, hogy ez a téma
nem jelent meg a dolgozatban.

Az interjukban néhanyszor az érzelmek hattérbe szoritasat és a szigori racionalitast
kapcsoltak hozza a férfi interjualanyok, mig a ndi interjialanyok koziil ketten mérnok-
elitizmust emlitettek. A mérnok-elitizmus szorosan dsszefonddik a gender témakdrrel: a
nék azok, akik nem mérnokok, és igy alacsonyabb rendli munkdt végeznek és
alacsonyabb értékii tudassal rendelkeznek (a horizontalis szegregécio tipikus esete). Egy
néi mérnok mar mas elbirdlas ald esik. Ebbdl fakadoan az is jellemzd, hogy idonként
»megfeledkeznek™ arrél, hogy ndk is dolgoznak a cégnél, pl. véllalati rendezvényeken

csak a férfiakat szolitjak meg.

V.2. Mérnokok karacsonya
A kovetkezokben bemutatom azt, hogy hogyan telik a kardcsony a Mérndk vallalatnal.
Ezt egyrészt az események szintjén teszem, masrészt bemutatom azokat a jelentéseket,
értelmezéseket, amelyeket a résztvevOk tulajdonitanak az eseményeknek. Kiemelem
tovabba azokat a folyamatokat, amelyeken keresztiil a kulturalis értékek, értelmezési
mintdk, viselkedési normak, személyes én-identitdsok Ujratermelddnek. Egyuttal tehat
arra torekszem, hogy az elsd két kutatdsi kérdésemet megvalaszoljam a konkrét
szervezeti jelenségek szintjén:
* Hogyan termelddnek Ujra a kulturdlis jelentések és normdk, a személykozi
kapcsolatok, valamint a személyes identitasok a vallalatban a karadcsonyi idészak

alatt?
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* Hogyan ¢érinti a hatalom (szervezeti hierarchia és kontroll) és pénz (profit
imperativusz) ezeket az Gjratermelési folyamatokat?

A kardcsonyt tdgan értelmezem: az elemzést a karacsonyi iddszakkal inditom, majd
kitérek a vallalati Mikulas-napra is. Az alfejezet gerincét a vallalati kardcsonyeste
clemzése teszi ki, melynek két oka van. Egyrészt a kutatds id6zitése ennek az
eseménynek az elemzését tolta eldtérbe inkdbb. Emellett azonban a megfigyeléseim ¢és
az interjuk alapjan is arra jutottam, hogy a kardcsonyt ez az esemény testesiti meg
leginkabb a munkavallalok szamara, és a vallalati kultGraépités, a kozosség hatarainak
megerdsitése €s a vallalattal valo azonosulds megteremtésére iranyuldé menedzsment-

tevékenységek is erre az alkalomra koncentralnak.

V.2.1. A karacsonyi iddszak

A Mérnok vallalatndl a kardcsonyi iddszak — azaz nagyjabol a december honap —
kevéssé jelentds az linnepre valo késziilés és hangolddas szempontjabol. Leggyakrabban
a munkaterhelésen keresztiil jellemezték az interjialanyok ezt az iddszakot. A
munkaterhelés intenzitdsa nem egyenletes a szervezetnél, a munkafeladat jellegétdl és a
megrendeld igényeitdl fligg. A szamviteli és HR osztalyon példaul mindig zsufolt az év
vége, részben az év végi zaras, részben a vallalati karacsony miatt, amit a HR szervez, a
szamvitel pedig konyvel. Igy szamukra a céges kardcsony sajatos munkafeladatokat is

jelent.

Ja, remélem, a kardcsonyi bulit nem én fogom szervezni! Oszintén remélem. Az egy iszonyatos stressz igy
a vegére, mert raadasul év végén egy csomo adminisztrativ kotelezettség van, mindig Osszejon minden.
(Mirtill)

Erds hajtas van ilyenkor, borzaszto. Jovo héten konyvvizsgadlat, akkor mindenki az utolsé pillanatban
osztja-fosztja a pénzt. Széval borzaszté. (llona)

A mérndki, informatikai tevékenységgel foglalkoz6 részlegeken vagy az a jellemzd,
hogy a megbizonal vannak projekten kardcsonyig, és nagy a leterheltség, vagy pedig
kiveszik a szabadsagaikat, mert a megbizonal szintén leallas vagy szabadsagolas van.
Ezek az irodak tehat a decemberi hetekben szinte liresek. S6t, volt olyan is, aki arrol

szamolt be, hogy a szabadsagot kotelezd kivenni.

Nekiink a december elég siirii és sokszor nehezen jon Ossze, hogy még szabadsagot kivegyiink,
csusztassunk, csaladdal picit tébbet legyiink, ugyhogy az mindig ilyen kapkodas, de az nem a cégen mulik,
a cég profiljan mulik, hogy milyen teriileten dolgozunk. (Tamadas)

Azért kell kivenni [a szabadsdgot], hogy ne egy-két kolléga lofidljon itt bent, mert akkor nincs munka, azt
lehet feltételezni, akkor csak parti van. Majd inkabb janudrban dolgozzanak rendesen, most inkabb
menjenek szabira. Ez az én megérzésem. (Odén)

A ndi interjualanyok emlitették elsdsorban, hogy a karadcsonyi idOszakot feszitettebbé

teszi az, hogy egyszerre két fronton kell megfelelni: a munkahelyen és otthon. Ez
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részben utal a csalddon beliili munkamegosztasra: a n6 feladata az otthon eldkészitése
az Unnepre (Vachhani és Pullen 2011); részben pedig amiatt is lehet, hogy a ndi
munkavallalok elsdsorban a nagy munkaterheléssel jar6 HR és szamvitel teriileteken

dolgoznak.

Gondoltam, hogy na, majd most ki tudom élni magam, siitok, fozok, tok sok idom lesz ajandékokat
vdsdrolni, mert eddig nem ez volt a megszokds. Hanem rohangdlt az ember, mint a hiilye. Es ehhez képest
meg voltak ezek az atalakuldsok, elvandorldasok, ezért az utobbi hétben mar eldtte rendszeresen este nyolc
utan mentem haza, és ez annyira lefarasztott és idegesitett, hogy még nem vettem meg a kardcsonyi
ajandékokat, hogy Uristen, mi lesz. (Bori)

Ha most elképzelem azt, hogy milyen lesz, ha dolgozok, azért az picit mds, mert azért ott sokkal
hajtésabb lesz minden év végén. Oriilt hajtds lesz otthon is, meg cégen beliil is, hogy a kettdt, hogy fogjuk
Osszeegyeztetni, tényleg, hogy fogok tudni én eljarni korusprobara, meg megsiitni a stitit, meg feldisziteni,
takaritani, nem tudom, tényleg nem. (Mirtill)

A kardcsonyi iddszak jellemzése kapcsan a kardcsonyi hangulat 1étét/nem 1étét
igyekeztek leirni a munkavallalok, amelyhez a kdvetkezd tevékenységeket kapcsoltak:
az iroda feldiszitése, ajdndékozds a munkatarsak kozott, kozos evés-ivas. Ezekre a
tevékenységekre kerestek példat, vagy ezeknek a hidnyat fogalmaztak meg, és keresték
az okait, hogy vajon miért nem valdsulnak meg.

A Kkaracsonyi iroda képét a titkarsagok kornyékén az ajandékos dobozok és
iidvozldlapok képe hatarozta meg inkabb, ami a zstfolt iddszak térbeli leképezddését is
adta. Ezen kiviil a kollégak asztalan itt-ott felfedezhetd volt egy-egy Mikulds, vagy
karacsonyi bogre, naptar, néha megjelentek siitis dobozok az asztalokon. Az irodak
feldiszitése nem kifejezetten jellemzd a vallalatnal, annak ellenére, hogy ezt emlitették a
legtobben a kardcsonyi hangulat kellékeként. A szubkultardk kozotti kiilonbség is
lecsapodik a kardcsonyi iroda képében. Az Info Kft-nél volt kardcsonyfa, amely a
szorosabb kozoOsséget, egylittlétet, valamint a vezetd odafigyelését szimbolizalta a
munkavallalok szaméra. A szamviteli €s marketing osztalyon, amellyel egy emeleten

volt Péter irod4ja, kifejezetten az ¢ kérésére egy adventi koszoru volt az eldtérben.

Gyakorlatilag csak a vallalati kardcsonyi este az, amiben ez kifejezodik. Pl. nalunk az agazaton, most
mar jové heéttol nagyon kevesen fognak dolgozni. (...) ugyhogy az iinnepi hangulat, ami a cégnél
kialakulhatna, akkor mar nincs itt senki. (Robi)

Tényleg kettds dolog, hogy nekem lehet, hogy tetszene, hogy lenne ez a hangulati elem, és amikor
elmegyek mellettiik, akkor jo lenne arra gondolni, de ugyanakkor (...) nem véletleniil nincs, hiszen egy
ekkora férfitarsasag ezt eredményezi, hogy dsszességeben nincs akkora igényiink ra, hogy tegyiink érte.
Tehat nincs. (Pali)

Részben a szabadsaggal/projektekkel magyarazzak azt, hogy miért nem alakul ki
karacsonyi hangulat a munkahelyen, részben a férfi-tobbséggel, vagyis a diszitést €s
ezzel a hangulatteremtést néi szerepként fogjak fel (Iasd Vachhani és Pullen 2011). Ez a

karacsonyi parti szervezésében is visszatiikr6zddik majd, ahogy azt kés6bb latni fogjuk.
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A spontan ajandékozas a munkavallalok kozott esetleges. Konkrétumként két olyan
esetet meséltek el, amikor a vezetdtdl kaptak ajandékot. Ennél meglepdbb, hogy az
egyik mérndkcsoportnak a takaritond tett Mikulast az asztalara. A vallalat hivatalosan a
karacsonyi parti keretében ajandékozza meg a munkavallalokat, errl késobb esik szo.

Az ajandékozas masik iranya a cég altal az iizleti partnereknek kiildott ajandék, illetve
iidvozldlap. Ezeknek a kikiildése a titkarsagot illetve a vezetOket érinti, a tobbi
munkavallalé nem talalkozik veliik. A 2012-es évben az ajandékzacskokban Mérnok
bort, bonbont és torolkozot lehetett talalni. Ezekhez az ajandékokhoz kalkulativ modon
viszonyul a cégvezetés, nem szimbolikus, hanem stratégiai jelentdséget tulajdonit nekik.
Csakugy, mint azoknak az {izleti ajindékoknak, amelyeket a Mérndk vallalat vezet6i

kapnak a partnerektdl. Ezeket egyébként a tombolaba szoktak felajanlani.

Alapvetden nyilvan azok az emberek, akik kapcsolatban dllnak az tigyféllel, javaslatot tesznek, hogy az
adott budgetbdl, mondjuk priorizdljuk az tigyfeleket, hogy ki az, aki legnagyobb csomagot kap, ki az, aki
kisebbet, ki az, aki a legkisebbet, ki az, aki csak iidvozI6 e-mailt kap és ki az, aki nem kap semmit adott
esetben. Ennyi a szofisztikaltsaga. - Es akkor az alapjan priorizaljatok, hogy ki hoz tobb bevételt vagy ki a
hosszabb tavu stratégiailag vagy...? - Nem feltétleniil, szerintem ennél sokkal komplexebb. A sales az nem
tudomany, viszont lehet modszeresen csindlni benne sok mindent. Pl. eléfordulhat, hogy egy cégben olyan
embernek adsz nagyobb ajandékot, aki effektiv iizleti potencidallal nem rendelkezik feléd, de mondjuk
segiteni tud abban, hogy nagyobb iizleti potenciallal rendelkezz, mondjuk pl. a vezérigazgatoi asszisztens,
aki elintézi azt, hogy be tudj menni a vezérigazgatohoz beszélgetni. (Detre)

Ezt azéta viccesen ugy szoktam megfogalmazni, hogy huzzuk le azt a beszallitot a OM-ben a beszallitoi
listarol, aki nekem karacsonyra nem kiildott képeslapot vagy nem hozott ajandékot. Mert akkor a cégnél
valaki mast akart korrumpadlni, nem engem. (nevetés)(Péter)

Az lzleti ajandékok — bar nem személyesek — azért mégis hordoznak {izenetet: a
tisztelet kifejezésének eszkozei, tovabba az Altaluk kozvetitett elismerés egyben
kotelezettséget is jelent a masik fél szamara: az ajandékot (és a joindulatot) a
reciprocitas jegyében viszonozni kell (Lemmergaard és Muhr 2011). Péter tréfas
megjegyzése jol tikrozi az lizleti ajandéknak azt az ambivalens tulajdonsagat, hogy bar
az ajandékozéas legalis, mégis minden ajandék befolyasolni is akar egyben
(Lemmergaard és Muhr 2011). Ezért a vallalatnal szabaly rogziti, hogy mi az a
maximalis értékhatar, ameddig az ajandék elfogadhato.

Karacsonykor jellemzdbb a kozds evés-ivas, ilyenkor gyakrabban hoznak a kollégak
siiteményt, mézeskalacsot. A szamviteli osztalyon egy kis kardcsonyi koccintdson is
részt vettem, ahol a vallalat altal termelt borokat kostoltdk a kollégak. Ezek inkabb

spontan, semmint szervezett események. Mas részlegen ilyesmirdl nem szamoltak be.

V.2.2. A Mikulas iinnepség
A karidcsonyi iddszakban keriil megrendezésre a Mikulds ilinnepség, ami

Magyarorszdgon december 6-dra esik, a vallalat pedig egy ehhez kozeli iddpontban
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tartja. A Mikulas figurdja 0sszekapcsolodik a karacsonyi tinnepkdrrel, de nem kotodik
olyan szorosan a Szentestéhez, mint az angolszasz orszagokban. Megjelenése, az
alakjahoz kapcsolodd mordlis tulajdonsdgok viszont hasonldak, ahogyan az is, hogy
ajandékot oszt és kivansagokat teljesit. A Mikulds {innepség inkdbb kisgyermekes
csaladoknak vonzd esemény. A tobbi kolléga szdmara érdektelen, nem 1is tudtak
semmilyen részletet vagy élményt ezzel kapcsolatban megosztani. Az {linnepség
munkaidOben van, de péntek délutan, amikor amugy is alacsonyabb a munkaintenzitas.
A gyerekek csomagot kapnak, van, aki nem jon el, csak a csomagot kéri, ez is egyfajta
juttatas a csalddosoknak.

A Mikuléds évek oOta ugyanaz a munkavallald, aki egyébként a Fejlesztd agazatnal
dolgozott, és 2013-t6]l az 4agazat insourcing-ja kovetkeztében az Elod vallalat
munkavallaloja lett. A Mikulds arrdl szamolt be, hogy viselkedését, identitdsat nem
befolyéasolja az, hogy a vallalat Mikulasa, ez a mikulassadg lényegén nem valtoztat. Az
interjualanyok értelmezésében a Mikulas ilinnepség egy szolgaltatds a vallalatnal
dolgozo6 sziiléknek, a rendezvény és az ajandékcsomag egy juttatas, vagy a vezetok
ajandéka. A vezetés explicit modon nem szo6l bele abba, hogy a Mikulds milyen
értékeket, normakat képvisel. Ugyanakkor a gyerekek viselkedése kontroll alatt van — a
sziill6 nem engedheti meg, hogy a gyerek szemteleniil vagy tiszteletleniil viselkedjen a
kollégédjaval, illetve a kollégai eldtt. Ilyen értelemben rejtett szinten mégiscsak
megvalosul egyfajta magatartdsszabalyozas, amely a véllalati kdzeg miatt alakul ki. A
Mikulas-szerep betoltését ez meg is konnyiti, hiszen a sziilé nem engedheti meg azt,

hogy a gyerek megkérddjelezze a Mikulas valodisagat.

Sokkal egyszertibb, mint az utcadn, itt ellendrzott kériilmények kozott vagyunk, ugy értem, nem kint kéne
dllnom az utcasarkon, félig hiilyére fagyva és akkor minden harmadik gyerek megdobdlna hégolyéval,
érted, ez csak konnyit a dolgon. Tehat semmi, a sziilo szempontjabdl egy kis segitség, hogy megdicsérem
valamiért. (...) - Es miért tart a cég Mikulas {innepséget?- Erre azt mondja a cég, hogy ez egy csalddbarat
cég és akkor ugy gondoljik, hogy ez belefér a csalddbardtsagba, és egyébként ez igaz. (...) Hat egy
szolgdltatisa a cégnek. - Es értéket kozvetit? (...) nem feltétleniil gazdasagira gondoltam, hanem
erkolcsire. - Nem, az mdr rajtad mulik, hogy éled meg, szerintem. Tehdt neki nem volt olyan elvardsa,
hogy akkor mit tudom én, erre tanitsd a gyereket vagy arra, nem is lehet. Ez egy egyszeriibb képlet anndl,
nem hiszem, hogy a cégvezetésnek ez célja. Ez, hogy irjuk le, hogy mi a rossz és mi a jo, ez mondjuk az én
otletem volt, mert ha belegondolsz, ha ennyi nincsen, akkor mirdl szol az egész. (Mikulds)

Hancock (2013) felhivja a figyelmet arra, hogy a Mikulas 6nazonossaganak elismerése
azonban nem adott, hanem attol fiigg, hogy a Mikulas képes-e arra, hogy ezt kivivja, és
igazi Mikulassa valjon. Az ezt c€lz6 gyakorlatok harom olyan csoportjat azonositotta,
amelyek a mikuldssdg mint interaktiv szolgaltatd tevékenység lényegéhez tartoznak: a

performativ, a megismerd (epistemic) és az etikai gyakorlatok (Hancock 2013). Ezek a
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technikdk a wvallalati Mikulas tevékenységében is felfedezhetdk, amelyeket a
kovetkezOkben tekintiink at.

A performativ gyakorlatok kozé tartozik az, hogy a Mikulas piros ruhéat Olt,
miuszakallat ragaszt, esetleg kitomi a pocakjat. A vallalati Mikulas erre kisebb hangsulyt
fektet, de természetesen 6 is bedltozik, van miiszakalla, puttonya. Amint ez megtorténik,
Mikuléssa valik, és nem engedheti meg maganak, hogy barmilyen, érzelmileg felkavaro
esemény kizokkentse a szerepébdl (Hancock 2013).

Mindig féltiink, hogy felismer [a kislanyom]. Nincs két téli cipdm az a helyzet, féleg olyan, amit csak
Mikuldskor hordok, és a cipémrél megismert. Es tudtam is, hogy ez probléma, de nem tudom hovd tenni.
Ugyhogy ott dllt a kisldnyom a sorban, 6 6t éves, meg ott volt a masik kettd is, de azok kisebbek, és
mondja az anyjanak, te anyu, olyan a hangja, mint apanak, meg hat a cipdje is. Kérdezziik mar meg
holnap apat, hogy esetleg nem & 6ltozétt-e be Mikuldsnak, de nem kérdezte meg soha. Ugyhogy ennyi.
Mire oda ért, jo nem ismert meg, kértem mondja meg, ki az, akkor egyszer a gyerek aztin mondta: €z nem
apa, mert apa biztos megismerne. Na, mindenesetre jovére mdr nem vdllalom be a sajdat gyerekemet.
(Mikulas)

A vallalati Mikulés fontos feladatanak tartja, hogy ,,miisort” adjon, szérakoztat6 legyen,
képes legyen a figyelmet fenntartani. A ,szolgéltatisnak” ez a része nem csak a

gyerekeknek, hanem a sziildknek is szol.

Es aztan eljott a nagy nap. Amikor még csak annyi volt, hogy gyiilekeztek itt a sziil6k font, akkor
bedltoztem, sikeriilt jo hangulatba keriilnom, most itt nem vegyi anyagokra kell gondolni, csak szoval
rakésziilok lelkileg. Akkor bement az, aki az egészet szervezte, énekeltek, akkor erre én bementem nagy
puttonnyal. Ja, a cég eldtte mindenkinek csindlt egy csomagot, volt itt nagy puttonyom is, meg egy
kézikocsim, mert nem fértem mar el benne, akkor volt extra ajandék az éneklok, szereplok, aki jotékony
volt, aki késziilt. Es akkor bementem és elkezdédott egy ilyen interaktiv Mikulds humorizalds is. Ilyen kis
herceges, hogy gverek, hogy oriil, hogy érti és akkor a felndtt is oriil, hogy érti és nem ugyanazt értik
persze. (Mikulas)

A mikulassag 1ényegéhez tartozik tovabba egyfajta mindentuddsag, transzcendens tudas
birtoklasa a gyerekekr6l (megismerdé dimenzio) (Hancock 2013). A vallalati Mikulas
szamara ezt a tudast a Mikulds-konyv hordozza. A sziilok levelet irnak a vallalati
Mikulasnak arr6l, hogy miért dicsérheti, illetve szidhatja meg a gyerekeket, valamint

fényképet is kiildenek.

En igy gondoltam jénak, végiil is a Mikulds is ey nevelési tényezé. Ugyhogy irjik meg a sziildk, hogy mi
az, amiért szeretnék, hogy megdicsérjiik a gyerekeket, hogy mondjam nekik, hogy ne firkald a falat szép
ocsém, vagy valami; és egy fényképet kiildjenek, hogy tudjam azonositani, hogy tényleg ugy tinjek, mint
aki nagyon ralat a gyerekek életére. A kiildott anyagot egy tablazatba szedltiik, kivagtuk, beragasztottam a
varazskonyvembe. Komolyan! Nehéz a varazskonyv. (nevetés) (Mikulas)

Az eredeti Mikulas-konyvet sajnos nem allt médomban tanulmanyozni, mert elveszett,
viszont a 2011 és 2012-es anyagokat igen. A fényképeken a gyerekek altalaban szépek,
mosolygdsak, amiben a fénykép altal megjelenitett valdésaghoz vald viszonyunk is
tiikrozodik (bévebben lasd Sontag 1977). A gyerekek jellemzése arra koncentral, hogy
milyen tevékenységeket tudnak mar onalléan elvégezni, miben kell még fejlddnitik,

melyek a jo és rossz tulajdonsagaik, illetve szokasaik. A dicséretek tobbnyire
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valamilyen teljesitményhez kotddnek: sporteredmények, tanulasi eredmények, az
otthoni hazi munkdban vald részvétel. A szidas az Onallotlansagra, hisztire (;, ordit, ha
valami nem az akaratanak megfeleléen torténik”), testvérharcra, verekedésre
vonatkozik. El6fordul valamilyen karokozas vicces megjelenitése. Kritikus pont az
alvas ¢és a hiszti, ezt tobb sziild is emliti, ezen kiviil a valtozatos étkezés jelenik még
meg. Ezek tipikusan azok a problémédk, amelyek a gyermek hétkdznapi
»kezelhetOségét” nehezitik meg. Mennyiségre a dicséretek dominélnak.

A Mérnok vallalatban a Mikulas az etikai dimenziot tartja a legfontosabbnak sajat
hitelessége, valamint a Mikulads-linnepség vallalati funkcidja szempontjabol.
Karakterének része még a hagyomanyos biintetd-jutalmazoé szerep (lasd Rippin 2011).
Foglalkozasa eredetileg tanar, vélhetéen az & személyes bedllitottsaga is hozzajarul
ennek a szerepnek a fenntartdsdhoz, ugyanakkor ez korantsem all tdvol a hagyomanytol.
A gyerekekrdl szo6lo leirdsokban megjelenik egyfajta teljesitményorientaltsag, amely
részben a Mikulas eredeti kérésébdl fakad (nevelési tényezo), de a sziilok reakcidja ezt
még inkdbb elmélyiti. A Mikulds beszamoloja alapjan az elvarasok, jo és rossz
magatartdsmintak mélyen a tarsadalmi kultraban gyokereznek, természetes mddon

adottak, az életvilag meg nem kérddjelezett hattértudasabol taplalkoznak.

Tehat azt kérdezed, hogy az etikai kategoriat ki allitja fel, hogy mi az, amiért megdicsérhetjiik a gyereket.
Tehat, hogy mi az, ami jo és mi az, ami rossz. (...) Ezen a szinten még teljesen egyértelmii. Nincs olyan,
amin el kell gondolkozni, hogy ez most jo-e vagy nem. Isten szerint ez jo-e vagy nem jo. Az, hogy &
egyediil 6ltozik, az lehet, hogy hit szempontjabol, vagy Isten szempontjabol nem brutalis kategoria, de
mégis csak jo, mert az & kitartdsa, meg az & akarata, mert mégis csak drajta mulik minden. (...) Soha nem
kaptam olyat az elmult 6t év alatt, hogy olvastam és azt mondtam, hogy nahat, ezért nem megdicsérni
kéne, hanem jol el kéne kiildeni a francba. Erted, mindig annyira egyértelmii. Volt olyan, hogy biztos
vagyok benne, hogy egy atlagos gyerek, és akkor volt hozzad egy sor, hogy ezért meg lehet dicsérni, és ha
vendégek jonnek, akkor viselkedjen igy, és hat 6 még nem volt harom éves. Na de ez a sziil6rél szol, hogy
milyen ember, ismerjiik a sziilot is, nem nevezziik meg, csak hat & ilyen teljesitménykiozponti maximalista
ember, valosziniileg a gyerekét meg fogja idomitani az elvarasaival. (Mikulds)

A nevelés mellett azonban legalabb ilyen fontos szamara a gyerek-kozpontisag, €s e
két cél ellentmondasara (Hancock 2013) itt is talalunk példat. Ehhez kapcsolodoan a
kovetkezd tulajdonsagokat emelte ki: szereti a gyerekeket, ajdndékoz, latja a gyermeket
a hétkoznapjaiban és a jutalmat valami konkrét dologért adja, ami a fent emlitett

,mindentudason” alapul.

Aki az embereket szereti, a gyerekeket nagyon szereti, szerintem semmi kiilonosebb nem volt. (...) Az,
hogy te tudsz roluk, hogy foglalkozol veliik, hogy & érezheti azt, hogy ¢ nem azért kapott egy csomag
finomsagot, mert Mikulas napja van, hanem azért, mert ez a Mikulds tudja rolam, hogy én segitek,
anyanak mondjuk. Tehat, hogy valamennyire a szamon tartas, én tudom, hogy ez nem igazi, tehat, hogy ez
a szeretethez csatlakozik, nem hozzam, semmi kiilonosebb, ennyi. (Mikulds)

A véllalat méretének valtozasaval viszont a Mikulas ilinnepség mindsége is atalakult. A

vallalati Mikulas ehhez kapcsolédoan szintén az elszemélytelenedésrdl, egyfajta
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tomegtermelésrdl szamolt be. Egyre nehezebb szamara valddi kapcsolatba Iépni a

gyerekekkel és a sziilékkel egyarant. Ezen kiviil a kontrollt is nehezebb megtartani.

Aztdan, amikor gyarapodott a gyereklétszam, akkor az nem volt tul nagyszerii, mert ugye, ha egy gyereket
husz percig lekdtsz, akkor mar jo gyerek, akkor iigyes vagy és akkor ott Chicago volt, probléma volt a
fegyelmezéssel. Az mar valosziniileg nem sikeriilt jol, amikor ugy éreztem, hogy ez mdr nem jo. De az idei
az mar minden korabbi évek tanulsagait feldolgozo alkalom volt, melynek soran parhuzamosan a Mikulas
tevékenységemmel kézmiives tevékenység is folyt, ami lefoglalta a gyereket. Meg tudod, hogy szerepelnek
a gyerekek, a negyvenedik hull a pelyhes az azért mar kicsit karcol, de ugye amikor a sajdt gyerekeimnek
oriilok, akkor még csak meghallgatom és ugye a sziiloknek errdl szol, hogy latiak a gyerekeiket (...).
Tehat valamennyire a sziilok felé szolgaltatas emiatt. (Mikulas)

De a Mikulds panasz nélkiil végig nyomta az ésszes gyereket. Tehat ott elbeszélgetett vele, jottek a
gyerekek sorba, szerbusz, izé...(nevetés.) Az ugy jo pofa volt, az végig nyomta teljesen. (Roland)

Osszegezve a Mikulassal vald talalkozasnak van egyfajta évértékeld, az egész évre
visszatekintd funkcidja, mind a sziild, mind a gyermek szamara. A vallalati Mikulas
tinnepség a szorakoztatas mellett egy olyan reflexiv teret nyit, amely a sziillok szamara
lehetdséget ad a nevelés szempontjabol hatékony magatartdsmintdk azonositasara,
nevelési céljaik megfogalmazdsira, a gyermekek szadmara pedig megteremti a
normakonform cselekvések iranti motivaciot (vesd Ossze (Habermas 1981, 170). A
vallalat a Mikulés tinnepségen keresztiil tehat részt vallal az életvilag ujratermelésében,
de — szemben a karacsonyi partival — itt nem dominal a vallalati teljesitmény, a vallalati

kultara szempontjabol fontos értékek kozvetitése.

V.2.3. A vallalati karacsony forgatékonyvi elemei

Ebben az alfejezetben azt tekintem at, hogy a vallalati karacsonyestnek mint ritudlénak
milyen ismétlddd forgatokonyvi elemei vannak, ezekhez milyen szimbolumrendszer
kapcsolodik és milyen jelentésrétegek tapadnak hozza.

A Mérnok vallalat megalakulésa ota tart karacsonyi linnepséget, amelyre nagy hatassal
voltak az El6d vallalat hagyomdnyai, valamint a tulajdonos elvarasai. Bar a szervezés a
HR feladata — legalabbis amiota van HR munkatars, illetve osztaly a cégnél — de minden
évben szoros egyeztetés zajlik Péterrel. A kardcsonyi parti altaldban az utolséd
munkanapok egyikén van, ami a tulajdonos tudatos dontésén alapul. Az egyik indok,
hogy a tartoés kikiildottek is részt tudjanak venni rajta, akik ekkorra mar biztosan
visszatérnek az orszagba; a masik indok, hogy minél kozelebb legyen a Szentestéhez, és
ezaltal valdban kardcsonyi hangulata lehessen. Este 7 ora koriil kezdddik, és hajnalig
tart. A forgatokdonyv minden évben hasonléan alakul, apré valtoztatasokkal: a vezetok
koszontik az érkezdket, az els6 programpont a vezetdi beszéd, azutan dijak és ajandékok
atadésa, vacsora, zene €s tanc, kozben tombola, majd ismét zene és tdnc. A karacsonyi

partira minden munkavallal6 hozhat magaval valakit, ez altalaban az aktualis par, de
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eléfordul testvér, barat, baratnd, felndtt gyerek és exek is. A 2012-es rendezvénynek kb.
630 résztvevdje volt, a kordbbi évekrdl nem all rendelkezésemre adat. A Mérnok
karacsonynak nagyon fontos szimbolikus eleme a helyszinvalasztas, ezért ennek a

bemutatasaval kezdjiik.

V.2.3.1. Kiilcsin: helyszin és megjelenés

A karacsonyi parti helyszine hagyomanyosan minden évben valamilyen elegans,
exkluziv épiilet. A konkrét helyszin az évek soran folyamatosan valtozott a vallalat
novekedésével egyiitt. Az interjukban a kdvetkezd korabbi helyszineket nevezték meg:
Akadémia konyvtara, Magyar Kulturalis Alapitvany Intézete, Gellért Hotel, Budai Var,
Természettudomanyi Muzeum. Az elsé években a fényképek alapjan valamilyen
elegans étteremben voltak a kardcsonyi vacsordk. Az utobbi két-hdrom év Mérnok
kar4dcsonya a New York Palotaban volt.

A helyszin kivalasztasara Péter nagy hangsulyt fektet. Az elegancia fontos szempont
szamara, 6 is és vezetOtarsai is tgy fogalmaztak: olyan helyszin kell, ahova nem
mindennap jut el az ember — vagyis a vallalat atlagos munkavallal6ja. Elmondasa

szerint mindig torekszik arra, hogy a legjobb mindséget kapjak ilyenkor az emberek.

Az emberek altalaban ennél szerényebben ének, a céges karacsony legyen kiilonleges. (Péter)

Mindig olyan helyeken vannak ezek, ahova azért az év soran nem jutunk el, mert egyébként nem abban a
kérnyezetben mozgunk. (...) mégis csak akkor ott van egy hangulat, van egy elegancia, van egy... és
nyilvan ehhez tartozik egy szolgalds ott, egy koreogrdfia, ez ad egyfajta arcot az egésznek. A cég értékei
is ott ugy latszanak, amikor tényleg meg kell kdoszonni a kollégaknak az egész éves munkat, akkor erre a
cég odafigyel. (...) Hat a komolysdg, az, hogy fontosnak tartjuk ezt, és tényleg egy komoly helyszint, egy
komolyan megszervezett szolgdltatdst nyujtunk, és ezért is kérjiik, hogy a kollégdk is 1igy érkezzenek, hogy
emeljék ennek az egész rendezvénynek a meghittségét, a fényét, a szinvonalat. Es azon gondolkozom, hogy
ugye a nagysagot, meg az erdsséget tiikrizik ezek a dolgok, de szerintem a kardcsony nem errdl kell, hogy
szoljon, inkabb mégiscsak az, hogy azért szép legyen, mélto legyen a céghez, de nem hiszem, hogy az
erénket szeretnénk ezzel kimutatni, mert azt nem hiszem. (Ferenc)

Az elegins helyszinvalasztassal Péter a szerinte lebecsililt mérnok értelmiségi lét
ellensulyat is szeretné megadni egyben. A helyszinvalasztas mogott a tulajdonos
részérdl van egyfajta felsébb tarsadalmi rétegbe valo emelési szandék, tehat a Ferenc
altal elvetett erddemonstracid mégsem annyira nagy félreértelmezés. S6t, arra, hogy ez
az employee branding része, néhany interjlialany is raerdsit.

(...) kicsit probdlja lekovetni, hogy nétt a cég, és mekkordk vagyunk, meg eladni ezt az image-et, hogy
sikeres a cég. (...) [Kordabban] nem Kkellett ez, hogy az embereket igy tartsuk meg, hogy ajdndékokat
adunk, meg nagy Kirdlyok vagyunk. Ez valahogy jott is magdtdl, meg az Eldd vallalattél. Akkor a
Péternek jott, hogyha 6k, akkor mi is, és ekkordra fajult, hogy a Boscoloban vagyunk. (...) Ha azt
akarndk, hogy az emberek nagyon jol érezzék magukat, akkor lehet, hogy nem feltétleniil ezen kellene
legyen a hangsuly. De hadt, ha ez a cél, hogy tényleg elkapraztatni egy picit, akkor €z az az eszkoz.
(Mirtill)
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Az egyik interjualany mindezt arra vezeti vissza, hogy a magyarokra jellemz6 az

2

»egyszer legyiink urak”, vagy ,,mulassunk ugy, mint az urak” mentalitids. Eszerint a

karacsonyi parti magas szinvonala mogott tarsadalmi nyomas is van.

Eléggé nivés hely volt. Ugyhogy meglepédtem, hogy hitha, nem rossz. Erdekes, hogy a magyarok
mennyivel elegansabb koriilményeket teremtenek osszeadllitva a németekkel. Itt kicsit tobb pénzt koltottek
rd.(...) Lehet, egy kicsit rosszmdjii vagyok, hogy a magyarok egy kicsit ilyen... kivagyisabbak. Akkor mi
ezt igy gondoljuk, hogy ez jar. Ragondolva a vezetékre ez annyira nem jellemzé. Hanem inkdbb az
assztarsadalomra, nyilvan 6k se fognak kilogni, ha az ésszes magyar jol mend cég ilyesmi helyre megy,
akkor ok se fognak egy bowling barba menni kardcsonyozni, tehdt azért gondolom, hogy az egész magyar
ossztarsadalmi kivagyisag jelen lehet akar még ebben a kiilonbségben a németek meg a magyarok kozott.
(...) Megmutatom, hogy van rd pénzem, hogy megengedhetem magamnak, holott egyébként [nem], és ez
mar inkabb az alacsonyabb tarsadalmi rétegekben fedezheto talan inkabb fel. Igazabol nem engedhetné
meg maganak, csak a latszatott igyekszik fenntartani. De ez erdsen elkiilonitendd attol a céges
rendezvenytol, ahol valoban van ra keret, csak ott is valamilyen formaban megjelenik ez a kivagyisag.
(Odon)

Az interjlialanyok szamdra az elegans helyszin és a hozza kapcsolddo szolgaltatas azt
jelenti, hogy fontos, hogy karacsonykor ,,megadjuk a modjat”, vagy a vallalat ,,megadja
a modjat”. Ezek nagyon gyakran visszatérd kifejezések. Humorosan mutatja be ezt a

kovetkez6 idézet:

Kérdezted, hogy a feleségem miért nem [jon el], 6 példaul nem szereti a rongyrdzdst, és hogy miért nem
osztjak szét azt a pénzt. Hat én meg ugy vagyok vele, hogy ennyit az embernek igen, engedjiik el egy kicsit
magunkat. Mas volt a szemléletem nyilvan a szocializmusban, ott az ember a kollégdival egyiitt volt egész
nap. Most is, de masképp szemlélem a vilagot. Tehat szerintem jo, és igenis legyen [vallalati kardcsony].
Huzzunk bele, félig berugni kidobott pénz! (nevetés)(Jend)

Péter a helyszinhez kapcsoléodéan egy teljesitmény-motivumot is beemelt a
jelentésrétegek kozé: ha a munkavallalotol magas teljesitményt var el a vallalat, akkor a
vallalat is nydjtson magas szinvonalat a kardcsony megszervezésében ¢és megforditva, a
helyszin egy olyan profizmust szimbolizal, amelyet a munkatarsaktol is elvar a
hétkdznapokban. Péter megfogalmazasaban a Mérnok karacsonyban a vallalati
értekrend is tiikkrozddik (szakmai profizmus), kritikai megfogalmazasban pedig ezen a
sikon a vallalati karacsony a teljesitmény-orientacio kifejez6désévé is valik egyben. A
,Kivagyisagot” Péter kényeztetéssé finomitja.

Az, hogy a New York Palotaban van, nem maz? - Nekem egyébként értéket jelentett a New York, nem
biztos, hogy a mazat, ahogy meg volt csindlva. Fontos, hogy ugye azt kérjiik a kollégatol, hogy mindig
120%-on teljesitsen, vagy legalabbis minoségben csak a professz... ugye nem véletlen, hogy az elsé
értékiink a professzionalitas, és a New York Palota és az ottani szolgaltatas egy professzionalitas. Tehat,
hogy igen, mi is ezt varjuk el, amit ott, nekiink is ezt kell csinalni, amit egyebként most egyszer egy évben
kapunk. En ezt kényeztetésnek hivom, tehdt néha az ember kényeztetheti magdt. Nem magunk mutogatjuk,
mert vegiilis iigyfeleket nem hivunk ra altalaban, tehat a legfontosabb, legnagyobb iigyfelek vezetoit, egy-
két vendég néha van évente, vagy, mert stratégiailag gondolkodunk vele, vagy fontos, hogy a cég
szellemisége, hangulata datmenjen. Ha fontos, akkor van vendég, de egyébként nincs vendég, miutan
magunknak csinaljuk, nem biztos, hogy magamutogatas. Nem, nem éreztem ezt annak, meg nem is érzem
ezt most sem annak, mikor gondolkozok rajta se. (Péter)

Ennek a teljesitmény-motivumnak az egyik irdnya a munkavéllaloi interjukban is

megjelent: a vallalat azért dldoz ennyit a céges kardcsonyra, mert ezzel koszoni meg az
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egész éves munkat. A , koszondom”-hoz kapcsolodnak még mas szokasok is, amelyekrol
majd késébb szamolok be.

A helyszinhez szorosan kapcsolédik az, hogy milyen megjelenést var el az
alkalmazottaktél a vezetés. A vallalati karacsony jellemzésekor az elsék kozott
emlitették az interjualanyok, hogy elegans helyszinen és elegans 6ltézetben zajlik az

esemény, ¢és ettdl valik linnepélyessé, ez emeli ki a hétkéznapok sorabol.

Igazabol mindig is egy kis elit nap volt ez a kollégaknak, ugye mindenki igazabol csavarhuzoval kuszott,
maszott, iizembe helyezett, és ilyenkor 6ltonyds partin jo volt latni a kollégdkat, hogy mindenki kicsipve,
helyes partnerekkel, szép ruhakban megjelennek. (Balint)

Hat alapvetéen nem hétkoznapi ruhaban mész oda, ahogy normalisan, nem is hétkoznapi gondolatokkal.
Tehdt nem beesek a kardcsonyi vacsordra, mint ahogy egyébként beesek reggel a céghez, hanem
valamilyen szinten az iinnep kézeledtével, mindenki préobal hangolodni ilyen kozegben. Azért nem is
egyszerii sokszor, de, hogy az ott altalaban az utolsé munkanap, és utana valami jon, valami elkezddédik
és valami véget ér. (Attila)

Maga a fel6ltozés egy olyan ritus, ami egyben a vallalati karacsonyra valo felkésziilés,
hangolodas része is: nem csak a ruhat, hanem egy mas hangulatot, beallitodast vesz
magara a résztvevo. Az linnepi ruha egyfajta jelmez, maszk is: a munkavallald azzal,
hogy a Mérnok vallalatnal dolgozik, egy pillanatra beléphet az elitbe. Valojaban
azonban ezt nem engedheti meg maganak — hiszen nem minden nap jut el egy ilyen
helyre —, ez nem valik az 6nazonossaganak részéve, csak mint Mérnok munkavallalo.
fgy a szervezethez valé tartozas a helyszinen és az ahhoz kapcsolodd szolgaltatason
keresztiil egy olyan ideiglenes identitast, szerepet kinal az alkalmazottak részére, amely
kell6képp vonzd, ugyanakkor a vallalat falain kiviil a hétkdznapokban gyakorlatilag
elérhetetlen.

Ennek a maszknak a leleplezésérdl szolnak azok az értékelések, amelyek
»Kivagyisagrol”, ,,rongyrazasrol” vagy ,.szinlelésrdl” szolnak. A ruhaval elvarasokat is
magukra Oltenek a munkavallalok: az elegancidhoz tartozik egy viselkedésforma, ami
Osszeadodik azzal, hogy a kardcsony a szeretet linnepe. Az, hogy a szeretet kimutatasa
csak erre az iddszakra korlatozodik, természetesen gyakran megfogalmazodo kritika.
Egy vallalati kardcsonyon ennek a plusz jelentésrétege az, hogy illik kedvesen és
uriember, uriholgy moédjara udvariasan viselkedni minden kollégaval, akikkel

egyébként nem rokonszenves a viszony.

Ugy érzem, hogy kicsit szinlelt az egész: mindenki nagyon kis csinosan, ok, persze, ez hozzdatartozik, és
akkor mindenki szeret mindenkit abban az idében, ez azért a hétkoznapokban nem biztos, hogy igy van.

(Rita)
A ruhaviselet annyira fontos kulturalis elem, hogy bar a HR osztalyra érkeznek ennek

megvaltoztatasara iranyuld javaslatok mas kultirabol érkez6 munkatarsaktol, ezeket a
HR blokkolja.
153



A Kardcsony meg pont azért tetszik, mert egy elegdns dolog, és megvan a maga kis lelkivilagi hangulata.
Egyebkeént volt mar arra probalkozas, eQy-egy kolléga felvetette, akik egy masik szervezetbdl jottek at
hozzank ideiglenesen, hogy miért nem tartunk farmeros kardcsonyt, mert ugye ekkora létszamnal talalni
egy impozdnsabb helyet, azért nem konnyii feladat, és sokkal olesébb lenne meg lazdbb. Igazdbdl ezt a
kerést, felvetését a kolléganak nem jutattam el még Péterhez, ez mondjuk harom éve volt. (...) Nem,
méQpedig azeért, mert, ahogy én latom, a kollégaknak is egy jo dolog, mert feloltoznek. Tehat egy
szoftverfejlesztd bejon egy farmerba, ingbe, ha olyan van, egy poloba, de itt mds. Itt szerintem meg kell
adni a kardcsonynak a médjat, a masik pedig az, hogy tényleg a kdszonet, és oltonyben is lehet jol bulizni.
Meg a né akkor egy kicsit mashogy né. Ugyhogy én ezt a fajta hangulatot nem szeretném elvenni, aztin
lehet, hogy Pétertdl, ha jon az igény, akkor nincs mese, akkor nem igy lesz, de szerintem ezt & is igy
szereti. (Zsuzsi)

A karacsony kiils6ségekben valé megjelenéséhez hozzatartozik a diszités. A Mérnok
vallalatnal azonban erre alig fektetnek hangsulyt. A hotel eldterében volt karacsonyfa, a
folyosdkon karacsonyi diszek, de ez a hotel dontése volt. Azokban a termekben
azonban, ahol a karacsonyi parti zajlott, semmilyen karacsonyi diszités nem volt, mint
ahogy egyébként a vallalati iroddkban sem volt ez jellemz6. A korabbi években, amikor
tiltetett vacsora volt, az asztalon el6fordult karacsonyi diszités. Az, hogy ne legyen

kardcsonyfa, Péter kifejezett kérése a szervezok felé. Errdl igy szamol be:

Pl tiltakoztam régen az ellen, hogy legyen karacsonyfa. (...) Idén sem volt, mert mar hozzdszoktak, hogy
tiltakozom és most meg eljutottam mar oda, hogy tulajdonképpen jo lenne, ha lenne. Egy maznak véltem a
karacsonyfat, térténelmileg nem is volt az 1870-es évekig vagy meddig, és egy félrevezeté maznak érzem,
hogy arra van idénk, hogy még a kardcsonyfat foldiszitsiik, megvegyiik, megcsindljuk, minden, de arra
lehet, hogy nem volt idénk, ez tartott két ordig, hogy két rat ugyanaznap jatsszak a gyerekkel. Es egyre
inkabb azt latom, hogy tényleg a nagyon sok tulajdonunk rabja vagyunk, ami egyre tobb idot és idét rabol
toliink. Csak egyvalamire nem jut idd: a masikra, az emberre. (Péter)

Péter tehat a karacsonyfa-ellenzését a tulajdontol, targyi javaktol valo fiiggésre vezeti
vissza, ami gatolja abban, hogy az idejér6l szabadon dontson. A karacsonyt illetéen
ehhez hasonlo kritika az ajandékvasarlas kényszeréhez kapcsolodik. A tulajdontdl vald
fiiggés emlitése ugyanakkor mindenképpen figyelemfelkeltd, ha épp a vallalat
tulajdonosa mondja! Kiilondsen a HR ¢és a controlling emeli ki, hogy Péter még mindig
kézivezérléssel irdnyitja a vallalatot, és bar latszolag szeretné atadni az iranyitast,
amelynek a strukturdlis feltételeit meg is teremtette, a gyakorlatban még nem sok
valtozas tortént e téren. Ugy gondolom, hogy a kardcsonyfa egy vetitési feliilet, amelyet
az unnep altal nyitott reflexios tér kinal fel, valdjdban Péter szdmara magatol a
vallalattol valo fiiggés okoz problémat a hétk6znapokban. Erre a vezetdi beszéd kapcsan
is latunk majd példat, kdzvetlen munkatarsai pedig arrdl szamolnak be, hogy Péter
rengeteget tulorazik (és vele egyiitt 6k is). Id6hianyként fogalmazdédik ez meg, de a
lényege a személyes, spontan kapcsolatok feldldozésa az instrumentélis viszonyok
oltaran. Raadasul Péter elvarassa emeli a munka elsébbségét a beosztottjai szdmara is,
ami 0sszeadddva azzal, hogy a vallalati kardcsony az érzelmi elkodtelezettség erdsitését

célozza, tulajdonképpen ugyanezen fiiggd viszony kiépitésére tesz kisérletet. Bar Péter
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nagyon tudatosan gondolkodik az érték-kategéridkban, ¢és kiilonb6zd szerepeiben
konzisztenciara torekszik, kutatdoi megérzésem szerint itt nem manipuldcidéval, hanem
Oncsaléssal allunk szemben (ldsd Habermasnal a torzitott kommunikacié esetei). Péter
egyébként arrol szamol be, hogy ezt a nézetét otthon mar feliilbiralta, mert belatta, hogy
a gyermekei szamara fontos a karacsonyfa, és hogy talan a vallalatnal is valtoztatni
kellene ezen. Vajon a ,,céges gyermekei” hogyan viszonyulnak ehhez a kérdéshez?

Az interjualanyok egy része nem is emlékszik pontosan, hogy volt-e diszités, vagy sem,
olyan is van, aki ,,odaképzeli” a diszeket. Szdmukra ez nem kiilondsebben jelentds
kérdés. Masok azonban figyelnek ra — és vagy helyeslik, vagy sem. Azok, akik
hianyoljak a kardcsonyfat és a diszeket, a karacsonyi hangulatot is ehhez kapcsoljak. Az
tinnepi tér feldiszitése része azon ritualéknak, amelyek kardcsonykor a vilagot a
profanbdl megszenteltté emelik (Durkheim, 1912 in: Vachhani és Pullen 2011). Ezen

ritualék hianyaban a véllalati karacsony nem tud &tvaltozni megszentelt teriiletté.

Mondtam is a sracoknak, hogy ez olyan, mint egy tornaterem, hogy nem volt semmi. Nem volt egy disz, az

asztalon egy gyertya, nem volt olyan nagyon kardcsonyi hangulata az egésznek a terem miatt szerintem.
(Rita)

Most amugy ilyen kis csupasz teremnek tiint par allo asztallal, de azel6tti évben, fel volt szépen diszitve az
asztal. (...) és ez olyan kis hangulatot adott, meg kicsit igy lenyugvds lett a rohandsbél. (Bori)

Ha ott dllna egy kardcsonyfa. Nem emlékszem, hogy most ott dllt-e. Az példaul lehetne. Ha ott dlilna,
akkor mas egy kicsit, akkor jobban gy érezném, hogy kardcsonyi bulin vagyok, nem csak egy évértékeld,
évlezaro iinnepségen. (Odon)

A masik nézOpont az, hogy a diszités erdltetett lenne, egy vallalati kardcsonynak nem is
kell arra torekednie feltétlentil, hogy autentikus karadcsonyi hangulatot teremtsen, mert

ez nem lenne hiteles.

Szerencsére azért nem is aggatjak tele Mikulasokkal és egyebekkel a falat, tehat nem jelenik meg ilyen
maodon a kardcsony, ami szerintem jo, mert ez szerintem inkdbb vicces lenne, ha megpréobalnank elmenni
ebbe [az iranybaj. (Baldzs)

A véllalati karacsony ,,karacsonysagara” a késObbiek soran részletesen kitérek.

V.2.3.2. Udvizlés

Az érkezd vendégeket az ligyvezetdk a bejaratnadl fogadjdk minden évben, és
személyesen lidvozlik dket kézfogassal, puszival és koccintassal. Kordbban csak Péter
és legrégebbi tigyvezeté tarsa, Akos fogadta a vendégeket, de az idei Mérnok
karacsonyon mar 5-en voltak. A bejaratnal pincér kinalta pezsgdvel az érkezdket, és
ezutan sorra mindenki koccintott az Osszes ligyvezetOvel, akik mindannyian férfiak.
Ebben a gesztusban az is megjelenik, hogy 6k a hazigazdak, és 6k adjak a ,,partit”

(hasonldan a Rosen (1988) altal elemzett szervezethez).
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A személyes fogadtatas a legtdbb interjualany szamara természetes része a
forgatokonyvnek, és pozitivumként emelik ki. A gesztus erdsiti a helyszin és az 61tdzék
eleganciajat, a vezetdk ,,ezzel is bizonyitjdk, hogy uriemberek” (Jend). A személyes
koszontés kozvetlen kapcsolatot teremt minden munkavallaloval és annak kiséréjével,
amely azonban nem mindenki szdmdra komfortos, hiszen a hétkoznapokban nem
mindenkivel van meg ez a viszony. Ez f6ként az Gjabb munkavallalokra igaz, akik mar

egy nagy céghez érkeztek.
Az eleje kicsit hivatalos, az mindig ugy van, hogy bemész és akkor ott dllnak a vezetdk, jajaj istenem,
akkor mindenki gy egy kicsit feszeng, hogy akkor nem biztos, hogy ez igy jé otlet. (Rita)

Az bsszes Mérnok kardcsony nagyon tetszett, nagyon csaladias volt, mindig ugy kezdddott, hogy amikor
megérkeztiink, akkor ott alltunk, az tigyvezetok iidvozoltek. Nyilvan elsé alkalommal nem ismertem Oket,
ugyhogy jo napot kivanok, itt meg ilyenkor mindig mosolyognak, mert ugye a cégen beliil tegezziik
egymast, de hat még sosem lattam, azt sem tudom, hogy ki, hogy most a Gellért hoteltdl valaki, vagy na,
mindegy... (Odon)

A korabbi céges karacsonyokon, amig ismerték egymast a munkatarsak, ez a fajta
személyes Udvozlés természetesebb része volt a karacsonyi forgatokonyvnek. A
kapcsolatok személytelenebbé valdsa azon keresztiil is megnyilvanul, ahogyan az
idvozlést megélik a munkavallalok. Ezt illusztralja az alabbi két, tények tekintetében

ugyan ellentmondd, de értékelésében azonos kovetkeztetésre jutd idézet.

Az biztos, hogy az elsén még Péter és Akos kint dllt a bejaratndl és mindenkit iidvozolt személyesen.
Emlékszem, még meg is lepddtek a feleségeink, hogy még a feleségeknek, hozzatartozoknak még puszi-
puszi is. Most meg mdr szerintem ez biztos, hogy nincsen meg, a legutobbin biztos, hogy nem volt meg.
(Pali)

Régebben egy picit spontanabbnak tiint, de hat ekkora méretnél mar nem lehet spontin, mar érezheto.
(...) Megjoviink és akkor ott dlinak a vezetdk, és akkor Isten hozott, valami, vagy érezd jol magad stb.-stb.
tehat, hogy ez is mar latszik, hogy ugy profin fixen megvan, mig régebben nem emlékszek ilyenekre, hogy
igy ennyire meg lett volna. (Tamads)

A professzionalizmus tehat nem értékként jelenik meg — mint ahogy a helyszin kapcsan
Péter leirta, hanem az eszkozelviiség kifejezddéseként. Az iidvozlés leleplezd olvasatat

adja a kovetkez0 interjurészlet, amely egyuttal ellentmondéasoktol sem mentes:

De abszolut csaladcentrikus a cég, nekem nagyon-nagyon jol esett az a gesztus, hogy tényleg a fondkség
ott vart mindenkit, és mindenkivel koccintott, hogy Isten hozott, jo, hogy jottél. EZ nagyon jo, de ez ki volt
talalva. Emogott azért latszik, hogy azt mondtak a marketingen, hogy marpedig nektek ott kell dllni, és
akkor mindenkivel és akkor ez jo lesz, és jo volt, mert nekem tetszett, csak aki tovdabb gondolja, az tudja,
hogy ezt akar ki is lehetett taldlni, biztos ki volt talalva (...) azért, hogy nekiink egy gesztus legyen.
Esetleg egy marketingfogas, hogy a fonékség nincs olyan messze lelkileg, mint ahogy azt gondoljuk, hat ki
mit ugye. En személy szerint azt gondolom, hogy ez nagyon tetszett, de tudatban tudom, hogy ez nem
tudom, hogy maguktol odadlltak volna-e, de egyébkeént szerintem Péter odaallt volna. (Roland)

Bar a koccintast a csaladbaratsag szimbolumaként értelmezi, amellyel szivesen
azonosul, ugyanakkor ennek a hitelessége meg is kérddjelezédik, amint mogottes célt
sejt mogotte. Azaz a személyes kapcsolat megteremtése nem Oncél tobbé, hanem

eszk0z, és ezen keresztiil a csaladbaratsag mint érték is eszk6zzé valik.
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V.2.3.3. Vezetdi beszédek

A karacsonyi parti elsd programpontja hagyomanyosan a vezetdi beszéd. Péter a
kezdetekt6l fogva mindig mondott beszédet, aminek a stilusa, lényegi elemei
megmaradtak, de valtozott is az idok sordn. A vallalat novekedésével csatalakozott a
beszédek sorahoz Akos, a Mérnok Kft. ligyvezetdje, majd a 2012-es karacsonyon még
két Info Kft.-s vezetd is szot kapott. Péter beszéde volt a leghosszabb, leginkabb
tartalmas, a tobbi beszéd inkabb jelképes volt, ezért ezt elemzem részletesen.

Péter beszédének feliitése a vallalat sikerességére valo utalas volt: mar 11 éve 1étezik a
cég, ¢és a karacsonyi partin latszik, hogy milyen nagyot novekedett a vallalat.
Elbucstzott az E16d vallalatnak eladott tizletagtol, sok sikert kivant nekik, és igyekezett
az eladas pozitivumait kiemelni: milyen jo, hogy sziikség van rajuk az El6d vallalatnal.
A novekedés, vagy az eladas esetleges negativ kovetkezményeir6l nem beszElt. A
kar4dcsonyi partin a Mérnok vallalatndl tudatosan kevésbé jelenik meg az évértékeld
funkcio, amely az 6szinte reflexionak is teret nyithatna. Erre kiilon alkalmat tartanak

fenn, a Mérnok-napot januar elsé hetében.

A kardcsonyi az egy oldottabb és tényleg a jo hireket és a jutalmakat és egy kicsit tobb humorizalds és
kedvesség is van benne. Ténylegesen is igazodik valamelyest az alkalomhoz, a janudri az azért, hdt
nyilvanvaloan nem lehet eltillozni és azt mondani, hogy ugye régen a szocializmusban mindig janudr 2-an
volt az aremelések bejelentése, tehat ott azért rossz hirek is elhangoznak, meg nem azt mondom, hogy
fenyegetések, de ilyen mihez tartasok. Ott azért nem mondandam, hogy tinnepélyes és csalddias a hangulat,
de végiil is ott se iitnek benniinket. (Jeno)

A beszéd masodik fele hagyoméanyosan a csaladoknak valé koszonetnyilvanitasrol
szolt. Ezt egy szituacios helyzettel kezdte, amirdl ugy tiint, hogy sajat élményen alapul.
Ezt a feltételezést kozvetlen munkatarsai is osztottak. Biztos sok mindenkivel eléfordult
mar az — kezdte —, hogy gy tervezte, hogy idében hazaér, de egy siirgds munka miatt
ez nem sikeriilt. Es nem ért haza idSben, és aztan fiirdetésre sem, és se reggel, sem este
nem latta a gyereket. (Tapasztalataim szerint az {lizleti vilagban a fiirdetés az az idépont,
amikorra egy jO apanak haza kell érnie a munkabdl, az apaszerep ekkor kezddédik.) Arra
is kitért, hogy meg kell kdszonniink a hattérorszagnak, vagyis a paroknak a tamogatast,
akiknek megértonek kell lennitik, amikor késon ériink haza a munkaboél. Ez a karacsonyi
parti is egyfajta koszondm a parok felé, amiért egész évben ott allnak a kollégak mogatt.
Az interjikban a vezetéi beszédnek leghangsulyosabban ezt a részét emelik ki az
alanyok, amelyet ,,k6szondm”-ként cimkéznek fel. A kdszonom egyrészt a kollégak év
kozben nyujtott munkahelyi teljesitményére, masrészt a tarsak otthon nyujtott

Hteljesitményére”, tiirelmére vonatkozik. Ez a kdszOnetnyilvanitas visszatérd eleme a
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vezetdi beszédnek minden évben, amelyet tobben a csaladbaratsag megnyilvanulasaként

1s emlitenek.

A cégvezetdk ertékelik az évet, kdoszonetet mondanak a kollegaknak és a hozzdtartozéknak egyarant. Nem
annyira a munkarol szol ez a cégvezetdi beszéd, mint inkabb a csaladon beliili Osszetartasrol, az
értékekrdl. (...) En azt gondolom, hogy az éves munkat készonik meg nekiink, tehat van egy kerete ennek,
elvileg nem a munkarol szol a térténet, de valahol mégis az éves munka és az abba belefektetett
teljesitmény és energia, amit a kollégdk egész év folyamdn, mint hozzdadott érték a cégnek adnak, valahol
a hala és a készonetmondas. Nem csak a dolgozoknak, hanem az 6 csalddtagjaiknak, vagy feleség,
bardtnd sth., akik ott vannak a hattérben és mondjuk tényleg adott esetben béjtolnek miattunk. Tehat
vannak nehéz, meg munkadval terhelt hétkoznapok, amikor nekik is tobbet kell tiirni, meg viselni. Ilyen
szempontbol ez egy gesztus feléjiik is. (Attila)

Péter mindig meg szokta koszonni az egész éves munkat egyrészt a kollégaknak, masrészt a partnereknek
a lemondast arrol, hogy amikor nem volt otthon az apuka, meg a férj, meg a feleség, meg a bardt, meg a
bardtnd. (Ferenc)

Visszatérd elem az, hogy csaldd, hogy ez mennyire fontos, és mindig kiilon megkoszonik. Mert ilyenkor
mindig ott vannak a csalddtagok, és hogy ok is mennyire timogattik az embereket, és hogy a jo
munkasemberek mennyire jo munkdsemberek voltak idén is, és hogy nélkiiliik nem jéhetett volna létre ez a
rendezvény, hogy a kardacsony az egy csaladi tinnep, és ezért még egyszer megkdszonik mindenkinek,
feleségnek, gyereknek és egyebeknek. (Balazs)

A koszonet megfogalmazasat Péter is nagyon fontos célként emeli ki: a karacsonyi parti
lehetdséget teremt arra, hogy direkt moédon tudjon kommunikélni a munkatarsak
parjaval, és ezzel is er0sitse a lojalitast. Ez tehat a hivatalos jelentésréteg.

Ha kritikai elemzési keretben kozelitiink, lathatova valik, hogy az a mod, ahogyan a
koszonomot Péter megfogalmazza, két rejtett lizenetet is kozvetit. Az egyik a tiléra, a
talfeszitett munka normalizalasa. Bar latszolag negativumkeént reflektal a tulérara és
annak kovetkezményeire, azaltal, hogy ezt ,,hdsi aldozatként” mutatja be, nem csak a
,rendszerkatondk™, hanem a csaladjuk részérdl is, amelyet a ,,szent cé€l” érdekében
hoznak, pozitiv kontextusba emeli. A fenti idézetekbdl is kitlinik, hogy a munkavallalok
ezt a jelenséget természetesként kezelik, amelyre a vezetdi beszéd csak még inkabb
rderdsit. A vallalatnal folytatott informalis beszélgetéseim alapjan azt gondolom, hogy
ez nem tudatos manipulécio a tulajdonos részérdl, hanem inkabb egy kollektiv dncsalas:
Péter valdsziniileg ugyantigy természetes adottsagként kezeli ezt a helyzetet a sajat
¢életében, és ugyanugy szenved tole.

Ugyanakkor néhany interjuban megjelennek finom kritikdk — bar egyik sem kifejezetten
¢les. Van, aki finom ginnyal, van, aki panaszkodassal vegyesen besz¢l a vezetdi beszéd
ezen részeérdl, ugyanakkor a ,kO0szondm”-0t tovabbra is helyesli, helyénvalonak,

jogosnak tartja.

Az egyik vezetd (...) pont a csaladrol beszélt, hogy a csaladi hattér milyen fontos, hogy mi, akik
tulérazunk folyamatosan, emlékszem arra a beszédre, hogy azt otthon a feleségnek, bardtnonek kell
megkdészonni, nem nekiink, hogy tiirelmesen varja. Hat én konkrétan minden este hét koriil érek haza és
fél 7-kor jovik el, azért tobb mint tizenkét orat nem vagyok otthon. Tehat dket nem latom felkelni, annyi,
hogy hazaérek fiirdetésre, tehdt ez nem dllapot. Na, mindegy. (Roland)

158



Formalitas, de szintén jol esett a karacsony-esti beszédekben, mindenki elsiitétte ezt, aki csak megszolalt.
A vezetbk tulajdonképpen kvdzi elnézést kértek, nem is elnézést kértek, megkoszonték a tarsaknak. Tehdt
aki oda vitte a feleségét, bardtndjét, vagy férjét, nyilvinvaléoan nem sajatithatjuk ki a nemeket olyan
irdnyba, és megmondtdik, hogy koszonik azt a sok tiirelmet, amit azzal tanusitanak, hogy késén megyiink
haza. Ezt én kiilonosen tudom dijazni, mert az életem konfliktusainak 90%-a ebbdl fakad, hogy késdn
megyek haza. De legaldabb kocsmabdl mennék késén haza, vagy ilyesmi. Biztos, hogy ez meg volt eldre
tervezve (...), akkor is azt mondom, hogy ez esziikbe jutott, hat kenegetni kell a rabszolgdknak a lelkét, de
hat kenjék, én egyetértek vele. (Jend)

A beszéd masik rejtett iizenete a hagyomanyos férfi-néi szerepek megerdsitése,
amellyel hozzdjarul a patriarchéalis tdrsadalmi viszonyok fenntartdsdhoz. Péter
beszédének ebben a részében egy férfi torténetét mesélte el, a férfiak szemével mutatta
be a kemény, munkéval teli hétkoznapokat, és a férfiak nevében koszonte meg a
tamogatast a ndnek, aki otthon van a gyerekkel, tiirelmes, és a ,,hattérbol” tdmogatja a
férfit, hogy minél kiegyensulyozottabb teljesitményt tudjon nytjtani. Ez részben
magyarazhat6 azzal a helyzettel, hogy a n6k ardnya nagyon alacsony a vallalatnal, igy
ez a tobbség nézdpontja, rdadasul a vezetdk is férfiak — és Péter torténete személyes
¢lményen alapult. Egy kritikai kutatdsnak azonban célja és feladata, hogy a kisebbség
nézépontjaval is foglalkozzon, sét, felerdsitse azt, illetve alternativdkat mutasson
(Alvesson és Willmott 2003b), ezért a gender témakdrnek kiilon alfejezetet szentelek
(V.3.1.3).

A vezet6i beszéd harmadik része a vallalat tdrsadalmi feleldsségvallaldsarol szolt, ami
valdjdban jotékonysagi illetve szponzoracids tevékenységet jelentett. Egyben a cég
pénziigyi ¢s erkolcsi nagysagat is hangstlyozta ezzel Péter: sikeresek vagyunk, és
megtehetjiik, hogy ezen mdasokkal is osztozzunk. A tdmogatottakat szinte a vallalati
kozosség, vagy inkabb csalad tagjaként emlitette, példaul: ,,van egy sportold (eredetileg
a nemzetiség és a sportag is szerepelt itt) lanyunk”. Az ¢ sikeriik a vallalat sikere is. A
sport a vallalati k6zosség életében is fontos, van sportegyesiilete a cégnek, aminek a
keretében egyiitt sportolnak a kollégak. Illetve a vallalat a tarsasagi adokedvezményre
vonatkozo szabdlyozas hatasara kisebb sportegyesiileteket tdmogatott, ami nem
kifejezetten a kardcsonyhoz kapcsolodik, de az év végi zards miatt mégis erre az
1doszakra esik, €s igy ravetiil a karacsony szimbolikdja. Ekkor hangzik el az is, hogy a
tombola bevételét milyen célra ajanlja fel a cég.

A jotékonykodads egyéni szinten is megfogalmazodik tandcsként — és egyben
elvarasként a kollégak felé. Péter elmondésa szerint minden évben szeretne egy
visszatérd lizenetet 4tadni a munkatarsaknak: ,,legyenek annyira 6nzdk, hogy adnak”,

amit egy személyes gyermekkori torténettel szokott illusztralni.
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Ez is egy visszatérd elem szokott lenni egyébként, az a legnagyobb ajandékom, amit tulajdonképpen a
karacsonyi beszéd végén kérek: mindenki menjen el karacsonykor valakihez, vigye el a gyerekét, és
latogasson meg egy olyat, akihez senki nem megy el, akit nem latogat meg senkije, és tuti, hogy az lesz a
legjobb karacsonyi ajandéka, amit akkor atél. (Péter)

Ezutan még harom tligyvezetd rovid beszéde kovetkezett, amelyek sokkal rovidebbek és
kevésbé tartalmasak voltak. A csaladtagok aldozatvallaldsat mindenki megkdszonte. Az
Info Kft. két ligyvezetdje ezenkiviil a valtozast, és az identitaskeresés nehézségét emelte
Ki. Szamukra a vallalati karacsony is 6sszefonddott a szervezeti identitas problémajaval,
mert 6k eddig az Eldd vallalattal {innepeltek. Idén kiilon rendezvényt szerettek volna
tartani, de a cégcsoport tobbi vezetdi a kozos karacsony mellett voksoltak.
Osszességében tehat a vezeti beszédek — elsdsorban Péter beszéde — az elvart
viselkedési normak, mintdk atadasa szempontjabol meghatarozo eclemei a vallalati
karacsonynak. Péter is kiemelten fontosnak tartja, tudatos iizeneteket helyez el benne,
késziil ra. Kordbban, ha ideje engedte, még karacsony elétt elutazott egy jo flirdébe,
ahol probalt elcsendesedni, elengedni a hétkoznapok ,,porgését”. Ezt azért is fontosnak
tartja, mert meglatasa szerint az {izleti élet porgéséhez akaratlanul is alkalmazkodik az
ember, és felvesz olyan tulajdonsagokat, amiket egyébként nem akart. Itt késziilt fel a
karacsonyi beszédre is.

A beszédek igy sajat élményeket, személyes elemeket, és személyes értékrendet is
tartalmaznak, érzelmileg telitettek, bar ez az évek muldséval és a cég novekedésével
veszitett a jelentdségébdl és a mélységébdl. Péter szdndéka szerint épp ezekkel az
elemekkel szeretné hitelessé tenni mondanivaldjat, egyuttal kételyeket is ébreszt. Ennek

a helyzetnek az ellentmondasair6l szamol be a kovetkez6 idézet:

[Péter] régebben idézeteket, nem teljes verseket, de szeretett a témdhoz, vagy az adott dsszejovetelhez
tartozo valamilyen versrészletet [elmondani], de ezt most mar nem. Idén mar biztosan nem volt, de lehet,
hogy tavaly se, lehet, hogy most mar tul nagy a cég és most mar nem ismer annyira mindenkit, vagy mas
oka van. De ez régebben visszatérd volt. (...) Nem tudom [, mirdl széltak]. O érzelmi alapon fogja meg,
biztos vagyok benne, hogy kardcsonykor a szeretetrdl beszél, hogyha céges nap volt, vagy ehhez hasonlo,
akkor az Osszefogas, Osszetartozds és a jo érzés. Tehat ilyen érzelmi motivacio szokott lenni. (...)

Ugyvezeté’, tulajdonos, nem tudom kicsoda, akire miiszaki szakemberkeént tekintiink, meg iizletemberként
elsésorban, és az elsé alkalommal, amikor verset mondott, akkor az nekem furcsa volt. (...) Mert eleve
mindenki mérndk, és kevésbé jellemzd, hogy érzelmi toltetet adjunk nyilvanosan a dolgoknak, és verstol
fliggetleniil is Péter szereti az érzelmi részét kihangsulyozni, hogy ez mennyire hiheté és kinek mennyire
hiteles, az mar mds kérdés. (...) Szamomra nem problémas, de az ordk elégedetlenkeddok szamdra azért
egy ilyen komoly iizleti eredményeket eléré ember nem lehet érzelmes. Hat tudjuk, hogy ahhoz, hogy az
tizleti érdekeket, a hasznot meg egyebeket dsszehozza, ahhoz valdsziniileg a partnerekkel és ellenfelekkel
szemben az empdtiat és az egyebeket nem nagyon gyakorolhatja, mert akkor nem sokra jutna
valosziniileg. De ettél még lehet, hogy cégen beliil ez megvan, de az is biztos, hogyha valakit el kell
kiildeni X-be [tavol-keleti orszag], akkor elkiildi. (Baldzs)

A hitelesség megkérddjelezése két sikon torténik. Az egyik sik, hogy vajon lehetséges-e
mas-mas modon viselkedni a kozdsség hatarain beliil és kiviil, vajon melyik az ,,igazi”

arca a vezetOnek. Azaz Péter Onazonossagara vonatkozoan tesznek fel kérdéseket. Ez
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egy olyan dilemma, amelyet Péter is megfogalmaz, amikor az lizleti €let porgéséhez
valé alkalmazkodasrdl beszél, amely mogott az az interjualanyok altal is osztott és
természetesnek vélt hiedelem huzodik meg, hogy az iizleti élet a harcrol szol, az etikus
¢s/vagy empatikus magatartas kudarcra van itélve. Mindez ellentmondésba keriil az ;-
keresztény szeretet-vallas értékeivel — amelyet Péter is képvisel, és amely a karacsony
tinnepét sokak szamara athatja —, hiszen a felebarati szeretet azonos beallitodast kovetel
meg minden helyzetben. Ezért tinik a résztvevok szamara Péter karacsonyi beszéde
Osszeegyeztethetetlennek iizletembermivoltaval.

Az utolsé mondatban a ,,visszautasithatatlan kikiildetés”-re val6 utaldssal azonban egy
masik sikon is megfogalmazddnak kételyek: vajon a menedzsment és a munkavallalo
kozott kialakulhat-e valddi szolidaritds. A kardcsonyi beszéd stilusa azt sugallja, hogy
ez egy kolcsondsségen, bizalmon, szereteten alapuld kdzdsség, és hogy a tulajdonost is
ilyen viszony fiizi alkalmazottaihoz. Ugyanakkor munkaszerzdédésben rogzitik a jogokat
¢és kotelességeket, hatalmi aszimmetria van kozottik, és bérmunkat végeznek, tehat a

hétkoznapokban a kalkulativ beallitdédas dominal.

V.2.3.4. Dijak

A vezet6i beszédek utan minden évben a dijatadasok kovetkeznek: a friss hazasoknak,
az ujsziilott Mérnok-babaknak, az els6 nyugdijpa vonulo Mérnok
munkavallalonak, valamint a jubildloknak (5,10 éve dolgoznak a cégnél). A 2012-es
karacsonyon a HR vezetd azzal vezette be a programpontot, hogy a kardcsony a Mérnok
vallalatndl hagyomdnyosan a csaladrol szol, ezért eldszor koszonteni szeretnék az
elmult év hazasparjait €s az elmult évben sziiletett Mérnok-babakat. A hazasparokrol és
a babdkrdl is mutattak egy-egy képet, és egyenként szoélitottak az érintetteket. Ezek a
fényképek egyébként a HR osztaly folyosoin is szerepelnek tablokon. A friss hdzasok
egy 2 fore sz616 wellness hétvégét kapnak, a ,,babdsok™ pedig utalvanyt egy bababoltba,
egy céges logoval ellatott rugdaldzot és egy ujsag-elofizetést. Az ajandékokat a HR

szerzi be, de Péter hozza a dontést.

Nyilvan gyakorlatilag majdhogynem az utolso fogdsig jovahagyott mindent Péter. Volt egy otlettar, és
akkor abbdl & kivalogatta, ami neki tetszett, nem tetszett, mennyiért, de olyan szintig, hogy ne mar az X
bababolt utalvanya legyen, mert az egy nagy cég és izé, de aztan nem lehetett taldlni semmilyen kis céget,
ahol lett volna utalvany babdknak. Végiil mégis csak lett az X bababolt, mert mar nem volt mas. (Mirtill)

Aki friss hdzas, az menjen el még egy ndszutra idézdjelesen. Aki jubildl, az pihenjen egyet szintén a
kedvesével, és koszonjiik a munkadt. Aki babds, & pedig egy X bababolt utalvanyt szokott kapni, hogy ezzel
is segitsiik, illetve még egy ujsag-eldfizetést, amit Péter nagyon szeret, mert mondta, hogy nagyon-nagyon
Jo cikkek vannak benne, de a kismamdk visszajelzése is ez volt. (Zsuzsi)
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A hazasparok ¢€s az ujsziilottek koszontése hivatalos ilizenete a csaladbaratsag, és a
munkavallalok is ebben a keretben értelmezik. Ezzel a gesztussal jelzi a vallalat, hogy a
csaladra mint értékre tekint, és batoritja a csalddalapitast, ezt is elismeri
teljesitményként.

Tehat minden egy picit emberi oldalrol volt megkézelitve, hogyha valamelyik csalad életében az adott év
soran olyan dolgok torténtek, ami a csalddnak fontos, akkor valahogy probdltunk odafigyelni,
megemlékezni. (...) Az advent eleve a késziilodés idoszaka, és hogy a kedves kollégak, majd a
karacsonynal is gondoljatok arra, hogy itt most nagy valtozas tortént, ne csak ugy éljéetek meg, hogy
hopsz, mdr megint kardcsony van, hanem ez egy olyan kardcsony, amilyen mdr biztos nem lesz tobb, mert
ez valamilyen szempontbdl az elsd. (Ferenc)

A koszontés egy befogadasi ritusként (van Gennep 2007)% is értelmezhetd: az 1j
csaladtagot (hazastars, gyermek) bemutatja és beemeli a vallalati kozosségbe is. A
parok ¢és babak ettdl a pillanattol ,,felvételre keriilnek” a HR osztalyon is: fényképiiket
kiteszik a folyoson levd tablokra. A babakat Mérnok-babaként szoktdk emlegetni, és a
logoval ellatott rugdalozé emlékeztet a kereszteld szertartdsokon atadott ingecskére.

A 2012-es karacsonyon fordult eld eldszor a vallalat életében, hogy valaki nyugdijba
vonult, igy ez volt az elsé alkalom a bucstira. Péter ehhez kapcsoldddan rovid beszédet
tartott, megkodszonte a kozos munkat Jancsi bacsinak, példaként allitotta 6t a jovo
nemzedéke elé, és atnyujtott neki egy ,,0rokos” belépdt. Ez érezhetéen egy meghato
pillanat volt.

Hagyomanyosan ezutan kovetkezett volna a jubilalok koszontése, akik 5 vagy 10 éve
dolgoznak mar a vallalatnal. A nagy létszamra vald tekintettel szervezési szempontok
miatt azonban ezt attették a Mérndk Napra, és csak a Fejlesztd agazat munkatarsait
koszontottek, hiszen Ok az 0jévtdl mar az Eldd vallalat munkatarsai lesznek. Tervben
volt az Ev dolgozéja dijanak atadasa is, de ez is a Mérndk Napra Keriilt at, az ok: ez a
dij véllalati teljesitményhez kotddik, nem a karacsonyra vald. A kardcsony a csaladrol
sz60l, a csalad hatdrait probalja a vallalat kiterjeszteni ugy, hogy az a munkahelyi
kozosséget is magaba foglalja.

En azt gondolom, hogy az meg sokkal inkabb a mellett szol, hogy a cég mellett kitartok. Tényleg a
lojalitasrol szol, és az ajandék is arrél szol, hogy nemcsak a munkatdrsak, hanem tényleg egy pdros
ajandékot kapnak, akik jubilalnak. (...) Ez mindig egy hétvége valahol és pdrral. (Szandra)

Azoknak a kollégdaknak, akik 5,10 éve vannak a cégnél, megkészonni azt, hogy az életiiknek egy részét

azert itt eltoltotték mar, és ennek a csoportnak a gyarapodasahoz adtik le a tuddsukat, energidjukat,
sziviiket. (Balint)

2 Van Gennep (2007) az atmeneti ritus fogalmin azokat a szertartdsokat érti, amelyek egy un.
hatarhelyzethez - pl. emberi €letfordulok - kapcsolddnak. Megkiilonbozteti az elvalasztd, a hatarhelyzet és
a befogadasi ritusokat, amelyek az atmeneti allapot pre-liminaris, liminaris illetve poszt-liminaris
szakaszaihoz kapcsolodnak. A hazassaghoz és a sziiletéshez kapcsolodo ritusok a befogadasi ritusok kozé
tartoznak.
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A jubildlok koszontése az érzelmi elkotelezettség elismerését jelenti, azt, hogy a
munkavallal6 nem csak a munkajat, ha nem a szivét is a cégnek adja, ahogyan az egyik
ligyvezetd fogalmaz. A munkavallalok szamdara ez egy fontos, megtisztel elismerés.
Ugyanakkor kritikai olvasatban azzal, hogy ezeket a dijakat egy Osszvallalati
eseményen, nagykozonség eldtt adjak at, egyben kovetendd példava, elvarassa emelik a

hiiséget.

V.2.3.5. Vacsora

A beszédek és koszontések utan a svédasztalos vacsora kovetkezett, hiszen az
egyiittevés szinte minden iinnepnek tartozéka. Ahogyan a helyszin is, a feltalalt ételek,
italok is magas mindséget képviseltek, amit a munkavallalok is értékeltek. Péter
szdmara fontos az, hogy az étel is illeszkedjen az elegéns, elit karacsony koncepcidhoz,
¢s olyan gasztronomiai élményt nyujtson a kollégaknak, amiben nem mindennap van
részik, ezért a menli Osszeallitadsat is személyesen koveti figyelemmel, a catering cég
vezetdje személyes ismerdse. A meniiben tikrozédnek a magyar kardcsonyi
hagyomanyok: a halételek, makos ételek, toltott kaposzta minden évben megtalalhatok.
Az alkoholos italok kozott a vallalat sajat bora domindl. Az alkohol szerepérdl az
V.2.3.7. fejezetben szolok részletesen.

A 2012-es karacsonyon a korabbi évekhez képest valtozast jelentett, hogy alléfogadas
volt, és nem iiltetett vacsora. Az ok természetesen a megnovekedett 1étszam volt, ennyi
iiléhelyet mar nem lehetett biztositani. A korabbi évek fényképein elegans asztalok
lathatok, a székeken székszoknya, az asztalokon visszafogott diszités. A helyét
mindenki szabadon valasztotta meg. Altalaban azok iiltek egy asztalhoz, akik a

hétkoznapokban is egylitt dolgoztak, vagy barati kapcsolatot apoltak.

Mi, akik ebben az évben tobb dolgot egyiitt csindltunk, mi fogunk Osszeiilni, illetve, hat egy jo par
emberkével, sajnos csak kettG-harom emberkével, azért maganéleti kapcsolatok is alakultak. Ismerik a
feleségeink egymast, ismerik egymast a gyerekek, értelemszeriien veliik is ossze fogunk iilni. (Pali)

Az allofogadason nem volt lehetdség arra, hogy asztalkdzdsség alakuljon ki, ahogyan a
kordbbi céges karadcsonyokon. Emiatt a kialakuld beszélgetések mindsége, a
kapcsolatteremtés mélysége is valtozott. A ndvekedés okozta elszemélytelenedés
hatasai tehat ezen keresztiil is megmutatkoztak. Elényként €lték meg ugyanakkor, hogy

tobb emberrel tudtak kapcsolatot teremteni.

Ez az dlléfogadas dolog is olyan jo is volt, mert joval konnyebb volt cirkuldlni. Ugyanakkor kevésbé
lehetett ugy beszélgetni, legalabbis én ugy éreztem. Eddig mindig ugy volt, hogy leiiltiink korasztalokhoz
és akkor ott odaiiltél valaki mellé, azzal lehetett tényleg mélyebb beszélgetést folytatni, kicsit olyan
személyesebb. Igy meg egy ekkora kis asztal koré odadll tiz ember, csak felszines csitt-csatt az egész, az
egy kicsit fura volt nekem. (Mirtill)
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Az idei Osszejovetelen nekem igazdbdl tokre tetszett, mert nagyon gyorsan feloldodott mindenki amiatt,
hogy muszdj volt maszkadlni, nem voltak allando iiléhelyek, nem volt az, hogy mindenki iilt. Hanem sokkal
jobban vegyiilt a tarsasdag, sokkal tobb volt a mozgds. Ellenben pl. a csaladtagok megismerése az
feliiletesebbé valt ezdltal. Régebben nagy asztal volt, korbeiiltiink. Altaldban azért egy-egy részleg jobban
osszelilt, ott voltak a feleségek is, ne adj Isten még gyerek is, hoQyha nagyobb volt. Tehat a kollegik
csaladtagjaival jobban éssze lehetett ismerkedni, amikor leiilds volt, ellentétben a mostanival, amikor
meg mindenki tobb emberrel haverkodott dssze. (Baldzs)

V.2.3.6. Tombola

A tombolat a HR-es lanyok arultak, 500 Ft volt egy darab 2012-ben. A nyeremények
nagy részét azok az ajandékok tették ki, amiket a cégvezetdk kaptak az tizleti
partnerektol. A fodij pedig egy kétszemélyes wellness hétvége volt, csakiigy, mint a
friss hazasok szamara. A wellness hétvége a tObbség értelmezésében szintén a
csaladbaratsag kifejezodése (paros utalvany), €s a kényeztetés része. Ugyanakkor
kritikai olvasatban a pihenés, maga a wellness munkahelyi test teljesitoképességének
fenntartasat is célozza (a wellness kritik4jardl lasd Cederstrdom és Spicer 2015). A
Mérnok vallalatnal ez az ajandék inkabb a luxushoz ¢€s az elitbe emeléshez csatlakozik
(lasd helyszin), hiszen a wellness csak bizonyos fogyasztasi szok4dsok mellett érhetd el
(Cederstrom ¢és Spicer 2015).

Péter szamara az, hogy a vezetdi felajanljak-e az ajandékaikat a tomboléba, egyuttal
annak a mutatdja is, hogy az illeté mennyire elkotelezett, megbizhatd, ¢s mennyire
fegyelmezetten hajtja végre a kozos vallalati dontéseket. Az iizleti ajdndékra nem
személyes ajandékként tekintenek, az a cégnek szo6l — igy a cég is dont a
felhasznalasarol. Péter ezzel a szaballyal — amely egyébként mas cégeknél is jellemzd
szokas — azt is megeldzi, hogy az ajdndék a tulzott befolyasolds eszkdzévé valhasson

(lasd 146. oldal).

Példaul az is visszatéré elem mostanaban, hogy a tomboliba azokat az ajandékokat rakjuk, amiket
kapunk masoktol. Ez is érdekes egyebként, amikor nézed, hogy vannak, akik nem rakjik be a kozosbe,
mintha nem kapott volna, hogy el tudnak-e jutni [arra a szintre]. (...) Az egy jo mérce arra, hogy
egyébkeént azt latod, hogy valakitdl semmit nem kaptdl: vagy nem kapott, vagy nem jutott el arra a szintre
még, hogy lehet, hogy az egy jo bor, lehet, hogy érdekes ajandék, de mi igy dontottiink. Ez a mi
kozosségiinknek a kézos dontése, amibe én beledllok és csinalom, mert ha 6 ezt most nem csindlja, akkor
honnan legyek biztos abban, hogy mds kozds dontésiinket végrehajtia. Egy olyanba, amikor nem kell
semmirol lemondania miatta. (Péter)

A tombola bevételét minden évben valamilyen jotékony célra forditjak. Altalaban Péter
¢s az lgyvezetok hozzdk meg a végsd dontést arrdl, hogy milyen célra megy a
felajanlas, de eldfordult mar, hogy szavazhattak is a munkatarsak. Iskolat,
gyermekotthont, csecsemdotthont emlitettek az interjualanyok, az elmult két évben

pedig kiemelten egy hétgyermekes csaladot tdmogatott a cég. Ebben a dontésben is
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tikkr6zodik az, hogy a karacsonyt a gyerekek iinnepének tartjuk, ilyenkor elsdsorban

Oket ajandékozzak meg a felndttek.

Mindig kispéciziink valakit, ez az elsd, hogy fixen egy csaladnak ajanlottuk fel a nyereményt. Eddig
mindig egy gyerekotthon vagy valami gyerek, bentlakdsos intézménynek lett felajinlva, csecsemdknek,
vagy iskolanak. Egyszer volt az X Csecsemdotthon, oda mi vittiik le személyesen a dolgokat. Azt tudni
kell, hogy mi nem pénzt adunk. Tehdt befolyik a pénz, és azon az elven van Péter, hogy ezek az emberek
ne a pénzt lassak, hanem akkor inkabb valami hasznos targyat. Csak én ezt ugy oldottam meg, amikor az
elsd volt, hogy felhivtam ket és megkérdeztem, hogy mire van sziikségiik ebben az dsszegben. Az, hogy
most odaallitunk egy hatszazhatvan-hatodik kényvvel vagy tejleszivoval, az nem biztos, hogy nekik erték.
Erték persze nekik, mindennek oriilnek, csak lehet, hogy nem akkora hasznossdggal van, minthogyha
tényleg odamész és akkor... Nem is gondolnd az ember, hogy erre van sziikségiik és nagyon-nagyon
oriiltek és nagyon-nagyon haldasak voltak érte. Az idei évben pedig azért ez a csalad, mert ok egy hét
gyerekes csalad és ez az uriember irt egy emailt és elkiildte kb. kétszdaz cégnek. Egy szivhez szolo emailt,
hogy aki tud, a legkisebb dologgal is segitsen és igazabol mi ezen ugymond kaptunk, mi vagyunk az
egyetlen cég, aki visszareagalt és mi belséleg elkezdtiink gyiijteni. (Zsuzsi)

Ezek a felajanlasok a munkatarsak szamara is fontosak, ilyenkor 6k is részévé valhatnak

az ajandékozas gesztusanak.

V.2.3.7. Karnevali elemek: zene, tanc, alkohol

Az est hatralevd részében egy zenekar jatszott, az emberek tancoltak vagy beszélgettek.
Kozben a pultokndl stiteményt, frissitd és alkoholos italokat lehetett fogyasztani. A
tancparketten tobbnyire parokat lehetett latni, nagyobb kor ritkan alakult ki. Ennek
részben az volt az oka, hogy a zenekar, aki egyébként évek ota visszatérd fellépdje a
Mérndk kardcsonynak, inkabb olyan tanczenét jatszott, amit balokon, illetve eskiivokon
szokas (a zenekar egyébként tobb Mérndk eskiivon is szolgaltatott). Ha DJ lett volna és
modern zene, akkor valdszinilileg masképpen alakult volna a tancparkett képe. Az este
koncepcidja tehat arra épiilt, hogy mindenki parral érkezik. Aki partner nélkiil érkezett,
annak nehezebb volt bevonodnia a tancba, €s nagyobb eséllyel maradt beszélgetdtars
nélkiil is — mivel nem volt asztaltarsasag, ahova visszatérhetett volna. A véllalatcsoport
tigyvezetdi igyekeztek minden kozelebbi néi munkatarsat felkérni, ahogy egy jo

hazigazdahoz illik. Az egyediilallok inkabb a korasztalok koriil alltak, és beszélgettek.

Ez igy mikédik, és akkor valt at ez igazan jol érzem magamba, amikor mar tullép az egész buli ezen a
parban tancolok hangulaton, és ez hajnal 3-4-5 koriil torténik meg. Szerintem ez hajnal mindenesetre,
amikor kozos buliba fordul at az egész, és addig nem. Amikor a gatldsokat mdr mindenki félretette.
Rdadasul itt az alapvetd probléma persze az is, hogy azért ez egy mérnok cég, és nagyon sok szingli fiu
van, és kevés szingli lany a cégen beliil, és a szingli lanyoknak alapvetden nem rossz, mert
végigtancoltatjik Sket, csak nem biztos, hogy ez lenne az alapvetd elvards ilyenkor. (Szandra)

Az egyik vezetd hagyomanyosan minden évben bedll trombitdlni a zenekar kozé,
altalaban ez a pillanat jelzi a hangulat tetéfokat. Ezutan tobb kolléga is bekapcsolodik az
éneklésbe, atveszi a mikrofont az énekestdl. Korabbi évek karacsonyi partijarol tobb

interjlialany is emlitette a kozos férfitdncot, amikor ugyanezen vezetd irdnyitasaval

165



népitancot jartak. Ez az eset a munkahelyi koz0sségiség és a vezetdkkel vald kdzvetlen

kapcsolat szimbolumava is valt.

Erzések maradnak meg bennem miiltrél. Nagyon szeretem a nyiizsgést, azt, hogy ismerésok kozott vagyok,
azt, hogy barhova fordulok, akkor készénhetek valakinek, és visszakdszonnek, mint ismerdsnek. Ez az
érzés nagyon jo, meg a tancparketten korbeolelkezve tancoldst csoportosan Ki tudom emelni. Emlékszem,
a Péterrel tancoltunk csardast vagy nem tudom mit, ketten-harman korbecsapkodtuk egymas labat, buli
volt. Az jé volt. (Pali)

A karacsonyi parti karnevalszertiségét jol leirja a kovetkezo idézet:

A kardcsony, hat igen, szeretjiik a bort, a sort, a bort, a pdlinkadt, szeretiink énekelni, tancolni, mulatni.
Szoval egy pici gozkiengedeés is az egész, hogy tényleg ldassuk, hogy a masik is tud mulatni, el tudja
engedni magat. Nincs az a koételezd protokollfeszités, hogy itt én vagyok a projektvezeto, te meg a kis
munkatars, igazabol felszinen mindenki egyenld. (Balint)

A koOz0s linneplés, egyiittevés, tancolds azt a latszatot kelti, hogy az év ezen egyetlen
napjan mindenki egyenlé. A Mérndk kardcsony mint karneval is betolti tehat azt a
funkciojat, hogy az egynapos, engedélyezett ,,rendetlenség” tulajdonképpen megerositi
a vallalati hierarchiat (Rippin 2011; Rosen 1988). Ilyenkor egy masik arcat mutatja
mindenki, nem azt, amit a munkahelyi hétk6znapokban megszoktunk. Ehhez az

atvaltozashoz az alkohol egy sziikséges kellék.
Nyilvan az alkohol hatasara is az ember egy kicsit féloldodik, ha nem is meriil bele a mocsarba, és akkor
az dsszes kolléga egy kicsit kdzvetlenebb, tehat ez mindenképpen egy pozitivum benne. (Jend)

Hihetetlen, de nagyon nagy hangulatot csindltak [a zenekar], teljesen jol éreztiik magunkat, jéttek a
Jigerek, meg a palinkdk, és jo volt. Nem az ivasrol szolt egyébkent az este, hanem arrol, hogy egyébkeént
most el6szor vannak olyan munkatarsaim, (...) akik a barataim is. (Roland)

A kozosségben valo feloldodas mellett azért megjelenik az a szempont is, hogy ez
mégis egy munkahely, és ezért az onkontroll egy bizonyos fokanak megérzése

sziikséges ¢€s elvart.

En azért nem inndm le magam, meg nem engedném el annyira. Valahogy a fejemben megvan az, hogy ez
akkor is egy munkahely, ahol nekem vannak hatarok, és vannak korlatok, és jol érzem magam, de nem
inndam le magam. Mondjuk amugy sem szoktam, de annyira nem biztos, hogy elengedem magam, mint egy
barati tarsasagban. Azért mégis olyan kicsit hivatalos az egész szerintem. Meg inkabb nekem tényleg egy
lagzihoz hasonlit, egy eskiivéhoz. (Bori)

A vallalati kardcsonyhoz kapcsoloddan kiilondsebben érdekes torténeteket nem tudtak
mesélni, ha igen, akkor névteleniil, kelld diszkrécioval valamilyen lerészegedéssel
kapcsolatos sztori kertilt el6. Néhany normaszegd még belefér, de csak addig, amig ez

nem valik altalanossa.

Es miért lenne érdekes interjalany? - Hdat nem tudom, mert egy céges kardcsonyon szerintem & volt a
legfurcsabb ember most, egyébként egy végteleniil bardtsagos ember, vannak ilyen tipusok, akik ha
isznak, akkor furdk lesznek. - Mit értesz azalatt, hogy fura? - Agresszivwé valik. - Es ez azért nem
szokésos. - Céges rendezvényen azért ez nem szokasos. Reméljiik, hogy mikor észrevettiik és onnantol
kezdve, azért probaltuk szoval tartani. Reméljiik, hogy nem sok mindenkit probalt bantani, de nem
fizikailag, mert arra mdr nem volt alkalmas, csak széban inzultdlta az embereket. (Baldzs)
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V.2.3.8. Kardcsonyi ajandékok

A munkavallalok minden évben kapnak valamilyen karacsonyi ajandékot. A 2012-es
karacsonyon az este végén, a ruhatdrban tdvozaskor adtdk at az ajandékot. A céges
ajandékzacskoban egy Mérndk logoval ellatott torolkozo, egy bicska, egy Mérndk bor,
egy bonbon és egy névjegykartyatartd volt. A korabbi évek ajandékai kozott a céges bor
mindig megtalalhaté volt, és a torolkozo is ismétlodé elem. Abban az évben, amikor a
Kerékparosbarat munkahely dijat elnyerte a vallalat, biciklis hatizsak, lathatdsagi
mellény, bicikliszereld szerszamkészlet, bukdsisak volt az ajandék. Az interjlialanyok
szamara emlékezetes ajandék volt két alkalommal is a céges logdval ellatott, jo
mindségli Ora, amit tobben azota is biiszkén viselnek.

A véllalat tehat viszonylag bokezii karacsonykor a munkavallaldival. A munkavallalok
az ajandékra inkabb egyfajta juttatdsként, az év kozben elvégzett munka jutalmaként
tekintenek, amit pozitivan értékelnek, de nem ,igazi” kardcsonyi ajandékként. A
kiilonbséget ezeken a jellemzOkon keresztiil ragadjdk meg: a céges ajandék
uniformizalt, nem személyes, nem el6zi meg hosszas késziilés, nem ,,ugy” van

becsomagolva, nem személyesen adjak at, hanem szervezett keretek kozott.

Az sem olyan bensdséges ajandék, egy olyan embertdl vetted at, akit nem is ismersz. Oké, hogy a cég
adja, de ez nem ugyanolyan. Nem neked taldltak ki, hanem egy cégcsoportnak az igényeihez alakitottdk,
tehat neked sziikséged sincs bicskara... Nem egy személyre szabott dolog, az jelképes valami. Hogy
kaptam, az tok jo szerintem, mert nagyon sok helyen nincs, és azért ott meg panaszkodnak az emberek,
hogy te ne panaszkodj, mert milyen jo, hogy te kaptdl legalabb valamit. De azért nem lehet
osszehasonlitani az otthoni ajandékozdssal, amikor késziilsz rd, tobb hénapja, hogy mit Szeretne a masik,
ez biztos hasznos lesz neki, ezt tudod, hogy szeretné, de 6 sosem venné meg magdanak, vagy barmi. (Rita)
Ja, végiilis kapunk ajandékot a végén. Az meg inkabb olyan jo érzés, de alapvetden egy jelképes dolog.
Mivelhogy mindenki egyen csomagot kap, ezért nem is mondhatndam, hogy személyes, jo érzés, meg oriil
neki az ember, pozitiv dolog, de nem kapcsolndam ahhoz, amikor valakinek személyesen ajandékot adunk,
vagy ajandékot kapunk. (...) - Akkor ki kapja azt az ajandékot? Akkor nem Tamas kapja? - A
Munkavallalo kapja. Tehat oriiliink, hogy ide tartozol, legyen igy tovibbra is, de nem kifejezetten én,
hanem aki én vagyok a cégnél, az. (Tamads)

A céges karacsonyi ajandék tehat a szervezeti hovatartozas, a munkahelyi identitas
megerdsitésére szolgal, és ez az identitas elvalik az ,,igazi” éntdl. A vallalati ajandék oly
modon erdsiti meg a munkahelyi identitast, hogy az egy uniformizalt, teljesitmény-
orientalt, 6nalld egyéniséggel, kiilonos jellemzOkkel nem rendelkezd egyén képét
rajzolja elénk. A biciklis ajandékokon keresztiil példaul elvarasokat, értekeket is
kozvetit: egy fitt test tud fitten teljesiteni szellemileg is (1asd wellness), tovabba kovetni

kell a halad6 korszellemet, a kornyezettudatossagot.
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V.2.3.9. A vdllalati kardcsony forgatékonyvi elemei - 6sszegzés

Az alabbi tablazat a V.2.3. alfejezet 0sszegzését adja: megmutatja, hogy a vallalati

karacsony mint ritualé forgatokonyvi elemei hogyan jelennek meg konkrét forméaban a

Mérndk kardcsonyon, és milyen iizenetet hordoznak.

9. tabldzat: A vdllalati kardcsony forgatékdnyvi elemei

Forgatokonyvi  Hogyan jelenik meg a Mérnok Milyen iizenetet hordoz?
elemek karacsonyon?
Helyszin, elegancia, luxus, profizmus munkaltatéi markazas, Mérnok-

oltozet, diszités

Udvozlés
Vezetoi

beszédek
Dijatadas

Vacsora

Tombola

Zene, tanc,

alkohol

Karacsonyi
ajandék

karacsonyi diszités hianya

férfi vezetok koszontenek, mint

hazigazdak

témak: a vallalat sikeressége,
koszonetnyilvanitas a
csaladoknak, jotékonysagi
tevékenység

friss hazasok, ujsziilottek,

nyugdijba vonulok kdszontése
gasztronomiai élmény
karacsonyi ételek a meniiben
allofogadas
vezetdok
sorsoljak ki
jotékonysagi célu felajanlas
paros buli

fesziiltségoldas

tizleti ajandékait

személytelen, a munkavallalonak
szol, nem az embernek

identitas

nem tud megszentelt térré valni
a helyszin

a munkavallalo a vendég, 0O
keriil a kozéppontba

a talora normalizélasa

férfi-n6i szerepek megerdsitése

befogadasi ritus

érzelmi elkdtelezettség erdsitése
Mérndk-identités

a hagyomany folytonossaga

elszemélytelenedés

a munkavallalok is részévé
valnak az ajandékozas
gesztusanak

egyediilallok kirekesztése

a hierarchia és a szabalyok
lebontasa

a szervezethez tartozas
megerdsitése, uniformizalt
szervezeti egyén képe

V.3. A vallalati karacsony jelentésrétegei

Ebben a fejezetben azt mutatom be, hogy az interjik alapjan a vallalati kardcsonyhoz

milyen jelentéseket kapcsolnak a munkavallalok. A kodolasi folyamat végén az

rajzolodott ki, hogy a résztvevok véllalati karacsony-értelmezései harom f6 téma koré

rendez8dnek, melyek a csaldd, az ajandékozas és a karneval. Arra torekszem, hogy

ezeknek a jelentéseknek mind a sz6 szerinti, mind a kritikai olvasatat bemutassam, €s

egyuttal ramutassak arra, hogy az egyes menedzsment-eszkozok hogyan avatkoznak

bele a szervezeti életvilag tjratermelésébe a torzitott kommunikacié rendszerén

keresztiil. Azaz a céges kardcsonyi ceremonidk, ritudlék explicit és latens funkcioit
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(Rosen 1988) egyarant szeretném feltarni. Ennek soran hagyatkozni fogok az el6z6
fejezetben leirtakra is, és a vallalati karacsonyeste eseményeit a tdgabb — szervezeti €s

tarsadalmi — kontextus beemelésén keresztiil értelmezem ujra ott, ahol az relevans.

V.3.1. Csaladbarat munkahely és munkabarat csalad

A legfontosabb hivatalos iizenet, amelyet a tulajdonos, a vallalati vezetok ¢s a HR
osztaly is kozvetitenek a vallalati karacsonnyal kapcsolatban az, hogy a karacsony a
csaladrol szol, ezért a vallalati karacsonyeste is a csaladrol szol, ez is bizonyitja, hogy
ez egy csaladbarat munkahely. A szakmai és a céges dolgok a Mérndk Napra tartoznak.
Ezt az lizenetet szinte minden interjialany visszhangozza, tobbnyire teljes
meggy6z3déssel, néhanyan kételkedve. A Mérnok-vallalat gyokér-metaforaja®* tehat a
csalad, csakigy, mint a Rosen (1988) altal vizsgalt vallalat esetében, amelynek tobb

jelentésrétege van.

V.3.1.1. Csaladias egyiittlét

A csalad metafora vonatkozik egyrészt a vallalati kozosségre. Ebben a mindségében
hasznaljak akkor, amikor a Mérnok karacsonyestét a kollégakkal valdé kozos
egyiittlétként, csapatépitésként jellemzik. A vallalati karacsony a tulajdonos
megfogalmazasaban olyan alkalmat jelent a munkavallalok szdmara, amikor munkan
kiviil is taldlkozhatnak, megoszthatjdk az linnepet azokkal, akikkel egyébként is sok idot

toltenek el a hétkdznapokban.

Tulajdonképpen az életiink tobb mint egy harmaddt ebben a kozdsségben toltjiik. Nem azt mondom, hogy
a felét, de valahol a ketté kozott. Es azért a boldogsdgunk egyik forrdsa jé esetben a csalad utdn a munka,
ami oromet kell, hogy jelentsen, legaldbbis el kéne jutni arra a fokra, hogy mindenki olyat csindljon, hogy
oromet jelentsen neki és szivesen csindlja. Most azok az emberek, akiknek ez megszerzi a kozos dromet
egész évben, azok igenis azt gondolom, hogy egyszer egy ilyen kozosségben tinnepelhetik is ezeket az
oromdket. Vagy hogy a tdrsak is megismerhessék ezt a kozosséget, ezt az éromet. Nem is biztos, hogy
elgondolkodtam eddig ezen, hogy az egy oridsi tény, hogy azeért rengeteg idot téltiink egyiitt a munkdval
és nagyon-nagyon kevés idot toltiink egyiitt az tinnepléssel. Ez most az az alkalom. - Miért kell, hogy
iinnepléssel is toltsetek id6t?- Mert nem azért sziilettiink, hogy dolgozzunk, hanem azért dolgozunk, hogy
éljiink. Es ez meg hozzdtartozik az élethez. Tehdt ahhoz, hogy élni tudjunk, ahhoz kell tudni 6riilni, kell
tudni iinnepelni, kell tudni megbocsdjtani, kell tudni koszonetet mondani. Ezt kardcsonykor mind meg
lehet egyiitt tenni. (Péter)

Ebben az idézetben nem csak a vallalati kardcsony jelentése, hanem a munkéhoz
kapcsolodd menedzsment-ideoldgia is megfogalmazodik. Péter és vezetOtarsai szamara
a munka és a munkahely 6romforras is: a fejlédés magasabb fokan levé munkatarsakat

nem csupdn stratégiai, kalkulativ viszony koti a munkdhoz, hanem pozitiv érzelmek is.

2 A gyokér-metafora egy olyan metafora, amely teljes diskurzusokat hat at, és a partikularis helyzetek
elézetes megértését nagy mértékben formalja (Alvesson és Skoldberg 2000).
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Erés moralis kontextusba helyezi az elidegenedett, ,,csak pénzért valo munkat” az egyik

vezetotars.

Akik multiként vagy nagy cégkent latjak [a Meérnék cégcsoportot], [azoknak] egy bevételi forras:
dolgozom, hogy pénzem legyen. Nem azért dolgozom, hogy alkossak, aztan majd lesz pénzem. Talan itt
lehet elég jol meglatni azt, hogy ki miért csindlja, valaki szivébdl, vagy azért, hogy pénze legyen. Aki azért
csinalja, hogy pénze legyen, azok a kurvak, mar elnézést a kifejezésért. Senki nem nézheti le az
utcalanyokat sem, mert 6k is csak azt teszik, hogy pénziik legyen, 6k azt tudjak eladni. Mas az anyjat adja
el, na, bumm, és akkor mi a kiilonbség? Semmi. - Es akkor ti arra torekszetek, hogy olyan
munkavallalokat felvenni, akik... - Akik ezt szeretnék csinalni, nem a pénzért, hanem azért, mert beliilrol
jon. Pénzzel amugy sem lehet motivalni, és ezért kell meg talalni azt a tevékenységet, ami annak az
embernek oromet jelent bentrdl, ahol ki tud teljesedni, ahol ég benne a tiiz és magatol ég és azzal a
tevékenységgel tudja tapldlni ezt a tiizet. Mert ha nem, akkor ez a tliz mdshova ég, nem itt ég, ott se tud
teljesen égni. Az mar senkinek se jo. (Balint)

Mikozben a fenti idézet az 6nmegvaldsitas idealtipikus helyzetét irja le, azt egyuttal
moralis értelemben joként, kovetenddként allitja be, és a munkavallalokkal szemben
elvarasként fogalmazza meg. A munkaval szemben tehat egy expressziv beallitodast var
el, amely a rendszer és ¢€letvilag szétvalasabol fakado torést sziinteti meg a személyiség
szintjén. E nézet mogott egyuttal a soft HR ideoldgiaja is tiikrozédik: a vallalat a
munkavallalonak nem csak a testét, hanem szivét és lelkét is maganak koveteli

(Willmott 1993).

lgazdbol a partner [pdr] is sziikséges ahhoz, hogy jo munkat tudjal végezni, egy embert nem lehet
kettéhasitani. Az marhasag, mikor azt mondjdk, [hogy] amikor bejdssz, akkor hagyd az otthonit otthon,
mikor innen elmész, akkor hagyd a munkadat itt. Egy skizofrén embert akarnak gydartani beldliink, de ez
nem megy. (Balint)

A wvallalati kardcsony igy egy olyan kozosség iinnepévé valik a menedzsment
interpretacigjaban, akik a munkabol fakadd kozos Oromet meg tudjadk osztani
egymassal, akik képesek teljes emberként 1étezni €letiik minden szférajaban. Ennek a
teljesség-kovetelménynek latszolag ellentmond Péternek az a mondata, amelyben a
munkat szembedllitja az ,¢lettel”, és a karacsonyt az életre valo lehetdségként jeloli
meg. Az ,¢letet” Uigy irja le, mint a spontdn 6rom, a reflexi6 €és a moralis magatartas
terepe (megbocsajtas, koszonetmondas, egylitt Oriilni). Bar a hétkdznapi munka soran
ezekre nem jut lehetdség, a céges kardcsony megrendezése ahhoz jarul hozza, hogy
elésegitse a munkéahoz illetve a munkahelyhez val6 elvart moralis viszony apolasat, a
teljességet, mégpedig a munka és a magéanélet kozotti hatarok elmosasan keresztiil (lasd
Fleming 2005).

A hétkdznapi munka és az ilinnep ellenpontozdsa a munkavallaloi interjukban is
megjelenik. Az tinnepnek az a funkcidja tiikr6zddik ezekben a megfogalmazasokban,
amely a rutinok felfliggesztését, a hétkdznapok, azaz a munka ellenpontozasat, és a
tarsas kapcsolatok mas mindségben valdo megélését teszi lehetové. Azaz a vallalati

"o

karacsony szdmukra is a k6zosséghez valo tartozas megerdsitését szolgalja.
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Van egyaltalan értelme akkor egylitt iinnepelni a cégben a karacsonyt?- Van, mert nem a munkarol szol az
az este, hanem arrdl, hogy most tinnepeliink, nem tudom, hogy most mennyire kardcsonyi. Egyébként mas
eqy céges nap, akkor ugyanugy ott vagyunk, és ugyanugy koccintgathatunk, meg beszélgethetiink, de
meégis ennek van egy hangulata. (Roland)

En nem keresek mogottes szandékot. Lehet, hogy van, de lehet, hogy szereti Péter egyiitt latni a nydjdt, ezt
a rengeteg embert, hogy ott koccintgatunk. Egy egyszerii, kulturdlt, nagy létszamu egyiittlét, minthogyha
az ember elmegy valamilyen nagy népi bulira. (Jend)

A karacsonyi parti lehetdséget teremt arra, hogy a résztvevok talalkozzanak azokkal a
kollégaikkal is, akikkel év kozben nem tudnak, mert példaul kiilf6ldon dolgoznak, vagy
csak az atszervezések miatt masik cégbe/irodaba keriiltek. Ez elsdsorban azon
munkatarsak szamara fontos, akik régota a cégcsoportnal dolgoznak, hiszen nekik van
kiterjedtebb és szorosabb kapcsolati halojuk. A munkahelyi baratsagok éapolasara is
alkalmat ad a karacsonyi parti. A kis barati kozosségek azonban céges karacsonytol
fiiggetleniil is megszerveznék magukat, sot szerveznek is kozos programokat.

Az interjualanyok ugyanakkor tizleti hasznot is tulajdonitanak a vallalati karacsonynak,
amikor csapatépitésként hatarozzak meg. Abbdl a soft HR irodalomban is elterjedt, bar
vitatott feltételezésbodl indulnak ki, hogy a munkatarsi kapcsolatok erdsitése egyéni €s
szervezeti szintil teljesitményndvekedést eredményez (Legge 2006). Kiilon csapatépitd
programok vagy jatékok viszont nincsenek, amelyek egyébként jellemzéen elé szoktak
fordulni mas céges karacsonyi partikon. Ennek az az oka, hogy parokat is lehet hozni a

kar4csonyi partira.

A cég viszont, hogy miért csindlja, a cég, mint minden mast érdekbdl, jo most jo értelemben vett érdekbol
is csinalja, akadr azért, hogy a munkavallaloiban éreztesse, hogy ok egy kozésség, egy csoport, egy csapat,
és hat biztosan egy jol felfogott érdeke a cégnek, ami szamara akar mint gazdasagi haszon is realizalhato,
akar mint egy csapatépités mondjuk. (...) Végiil is barmilyen alternativ program, amikor nem kifejezetten
csak munkadrdl és csak a munkahelyen van, az madr ezt erdsiti, mint ahogy tényleg egy csapatépités is
erdsitheti. (Tamads)

Osszegezve: a Mérndk karacsonynak ebben a vonatkozasdban tiikrozddik leginkabb a
Rosen (1988) altal leirt latens funkcid: az az ideologia, hogy a vallalati kozosség egy
moralis kozosség is egyben. A karacsonyi parti a szervezeti tagsagot mar nem a weberi
vagy taylori értelemben erdsiti meg, hanem azt sugallja, hogy itt baratok linnepelnek
egylitt, akik szeretik egymast (Rosen 1988). Valojaban — a hétkdznapokban — azonban a
szervezeti tagsag nem csak a moralis kapcsolatokrol szol, hanem egy jogilag
szabalyozott, érdekekkel atitatott instrumentalis viszony is. A csapatépitésként valo
értelmezés ugyanakkor ellenpontozza a csalad metaforat, hiszen ebben az értelmezésben
a karacsony eszk6zzé valik, raadasul nem a spontdn kozdsségszervezddést, hanem egy
tudatosan irdnyitott kozOsség-formalast jelenit meg (lasd 11.2.2.2. fejezet). A

munkatarsak sokkal felszinesebben irjak le a munkahelyhez és a munkatarsakhoz valo

viszonyukat, mint ahogyan a fent bemutatott menedzsment-ideologia sugallja. Ezzel el
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is utasitjdk a csaldd metaforat — van, aki szd szerint —, ami egyuttal a karacsony

gyarmatositasanak valo ellenallést is kifejezi.

Az nem olyan, mint az otthoni kardcsony, mert a kardcsony az a szeretet és a csaldd iinnepe. Es a
munkahelyed az nem a csalddod. Az lehetne a masodik otthonod, mert sajnos az, és sajnos tébbet vagy a
munkahelyeden, mint otthon, de a karacsonyba nem helyettesitheté a csalad. Most, hogy karacsony, nem
karacsony, de mégse egy céges nap. Azért van kéze a kardcsonyhoz, de nem a csaladrol szol, hanem ez a
munkatarsakrol szol, a cégrdl szol, és kardcsony alkalmabdl. (Roland)

V.3.1.2. Mint egy nagycsalad

A csalad metaforat — és ily modon a szervezet hatarait (lasd Deetz 1992) — a
menedzsment kiterjeszti a munkavallalok csaladjara, hozzatartozoira is. A vallalat
ebben az értelemben mar nagycsaladként funkcional. A kardcsonyeste keretében ezt a
bekebelezést segiti el az, hogy mindenki hozhat magaval valakit, ami a gyakorlatban
tobbnyire a parokat jelenti. A vezetdi beszéd kapcsan mar volt sz6 arrdl, hogy a
paroknak vald kdszonetmondas, a friss hdzasok és ujsziilottek befogadasa a kozosségbe
hogyan =zajlik. A csalad mint gyokér-metafora magaval hozza a sziil-gyermek
kapcsolat besziirddését is a vallalati keretek kozé (Rosen 1988): a nagycsalad feje, az
»Apa” szerep betdltdje Péter, a tulajdonos. Ezen a természetszeriileg aszimmetrikus

kapcsolaton keresztiil a vallalati hierarchia is megerdsitésre kertil.

Tehat nekiink otthon mar a gyerekekrdl szol [a Kardcsony]. Itt meg a kollégdkrol, majdnem azt mondtam,
hogy az itteni gyerekekrdl. (nevetés) (...) Az elozd kardcsonyon én voltam az egyik év dolgozoja, és
mindig én adtam dat a dijakat, és akkor Péter dtvette télem a mikrofont, és akkor & mondta, hogy
mindannyiunk anyukaja, és akkor egy fél évig mindenki anyunak szolitott. Széval azért néha elszélom
magam, hogy a gyerekek. - Es egyébként, ha szimbolikusan nézziik, akkor ki az apuka a cégnél? - Hat
mindenki apukdja az Péter szerintem. (ZSUzsi)

Ott [24-én] a sziik csaldd, itt meg a nagycsaldd idézbjelben egy kicsit, ez abszoliit kozés. Es az egyiittlét
érzése az itt is, Ott is megvan, nyilvan mds kézegben, meg mds mélységekben. (Attila)

A parok részvételének funkcidja, hogy a munka és a maganélet kozotti hatarok
oldodjanak, a kollégdk a munkahelyen kiviili életiikbdl, identitdsukbol is behozzanak
egy szeletet. A Mérnok karacsony, amely maganiddben keriil megrendezésre, ily modon
nem szakitja ki a csaladbol a munkavallaldjat, mint mas vallalati kardcsonyok, hanem
ellenkezoleg: a csaladot vonja be id6legesen a vallalat fennhatosaga ala. Ugyanakkor az
interjialanyok mégis megtartanak egy hatart: a vallalati kardcsony nem nyujtja ugyanazt
a bensOséges €élményt, mint a 24-ei kardcsony, és megforditva, nem is engedik el
magukat a résztvevok teljesen.

Ennek oka részben a parok részvétele, akiknek a jelenléte korlatokat szab a
munkavallalok viselkedésének. A péarokkal foglalkozni kell, mert kevés embert

ismernek, ezért nem lehet csak gy a kollegidlis beszélgetésekbe belemeriilni. A
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kollégak kozotti férfi-ndi beszélgetések, viccelddések visszafogottabbak, a nds férfiak

alkoholfogyasztasa mérsékeltebb.

Van bennem egy ilyenfajta ambivalens érzés a kardcsonyi bulival kapcsolatban, bulival, hdt igen, pont ez
a lenyeg, hogy egyrészrél buli lenne, ha csak kollégak lennénk ott. Akkor le lehetne részegedni, meg
lehetne bulizni, meg minden. De ugye ezt az ember a neje el6tt nem teszi. Plane meg a masik neje eldtt.
De ugyanakkor tudom, hogy ki az a két-harom ember, akivel tud majd beszélgetni a nejem, és nagyon mds
lehetdsége neki nincs. (Pali)

Amikor egy srdc mellett ott van a bardtndje, nem biztos, hogy ugyanugy viselkedik veled, mint amikor
csak ketten taldlkoztok. Napkdzben lehet, hogy odajon hozzad beszélgetni meg csacsogni, de ott csak
hiivések. Ez amuigy észrevehets néha szerintem. (Bori)

Ez azt eredményezi, hogy a Mérndk karacsonyon nem tud az a fajta rendbontas, feje
tetejére allitottsdg, szabalyok ¢€s normak érvénytelenitése megvalosulni, amely a
karacsonyi partik karnevali jellemzéje (lasd Rippin 2011; Rosen 1988), és amelyet
egyebként a résztvevok igényelnek is. Legalabbis azok szdmara, akiknek ott van a
parjuk, ami miatt néhanyan gy is dontenek, hogy nem viszik magukkal a parjukat, és
nagy felszabadultsdggal szamolnak be az adott évi céges kardcsonyrol. Az egyediil
érkezOk, szinglik szdmara a kardcsonyi parti mast jelent, amint arrdl késébb még

részletesen szolok.

V.3.1.3. A hagyomdnyos nemi szerepek megerdositése

Az a mdd, ahogyan a vallalati kardcsonyon a csaldd metaforat hasznalja a vallalat, a
hozzé4 tapad6 gyakorlatok, értékiizenetek implicit médon megerdsitik a tradicionalis
nemi szerepeket. Ez a vallalati karacsonyon a leginkabb explicit modon a vezetdi
beszédben jelent meg, amelyet az V.2.3.3. fejezetben targyaltam. Osszefoglalva, Péter
egy olyan csaladmodellt jelenit meg, amelyben a férfi az aktiv dolgozd, aki sokat
tulorazik, és keveset tartozkodik otthon, mig a nd az otthon melegérdl gondoskodik,
neveli a gyerekeket, és tlirelemmel varja haza a férjét minden este. Péter torténetének
egyoldalu férfi-perspektivajat az Info Kft. egyik ligyvezetdje korrigalta, aki kiilon a
feleségeknek és férjeknek is megkdszonte a tdmogatast, ami egészen furcsan hangzott
abban a kozegben, ekkor figyeltem fel a szervezeti kultira ezen aspektusara.

Az interjukban a szohasznalat tekintetében vegyes kép rajzolodott ki. A férfi
interjlialanyok koziil tobben csak feleségekrdl, baratndkrdl beszélnek, ahogy azt az
V.2.3.3. fejezetben bemutatott idézetekben kiemeltem. Masok a par kifejezést
hasznaljék, ahogy a ndi interjualanyok is. A kutatas vége felé pedig jellemzobb volt a
feleség, férj kiemelése, vagy pedig a csalddtag, par sz6 hasznélata, amiben sejtésem

szerint az is szerepet jatszhat, hogy a gender témat minden interjuban érintettem, és ez
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valosziniileg elterjedt a szervezetben. Természetesen ettdl fiiggetleniil is eléfordulhat,
hogy valaki gender-semlegesen fogalmazott volna.

Mivel Péter az aldozatvallalasért a férfiak nevében mond koszonetet, azt sugallja, hogy
ez a feleségek hozzdjarulasa a vallalati sikerhez, valamint a tarsadalom
reprodukciojdhoz. A karacsonyi partin valo részvétel lehetdsége egyfajta karpotlas,
ajandék a paroknak a nélkiilozésért cserébe, illetve a hattérben toltott szerepiik
elismerése. Ez az elismerés ugyanakkor meg is erdsiti ezt a hattér-szerepet. A
munkatarsak magukéva teszik ezt az érvelést, a vezetdi beszéd hitelességének
megkérddjelezésével, vagy a mogottes normak leleplezésével egyetlen interjuban sem
talalkoztam. Mind a szervezeti tagok, mind a vallalat vezetdinek interjuibdl egy
meglehetdsen konzervativ kép rajzolddott ki. A masodik idézet példaul nagyon talalo,

dekonstruktiv olvasatat adja a vezetdi beszédnek, amelyet azutan racionalizal.

Alapvetéen szerintem jo, hogy ha ¢ [a par] is latjia ennek a szervezetnek a hatterét, a mozgatorugoit, a
vezetSket, a hozzadlldsukat a dolgokhoz. Igy 6k is kicsit kozelebb keriilnek ahhoz, amit egyébként a mdsik
oldalrdl negativan éltek meg. Abban éltek meg, hogy nincs ott a parjuk, vagy éppen nem akkor volt ott,
amikor kéne, vagy kevesebbet volt ott. Ugy értve, hogyha munka van, akkor azért sok kollégdndl elsé a
munka. Ez egy ideig jo, aztan nyilvan otthon egy idd utin nem jo, de ennek a mdsik oldaldan lenni, és azt
latni mindig, az meg még rosszabb. Kiszolgadltatva lenni a cégnek ugymond, és most vagy igénybe veszi
a férjemet, vagy nem, vagy hazajon, vagy nem. Ezt egy picit atlathatobba teszi, érthetébbé teszi, és a
hdlat kifejezhetébbé teszi, azaltal, hogy meghivia a partnert, vagy csaladtagot is a rendezvényre a
vezetdség. (Attila)

A nének kell lennie a hattér-orszagnak, miért ne lehetne forditva? — (...) tény és valo, hogy furcsa lenne
ott [egy olyan munkahelyen, ahol tobbségében nok dolgoznak] egy ilyen vacsora, hogy készontjiik a
kedves férjeket, akik hdtulrél tamogattik Gket. Ez tény és valo, hogy furcsin hangozna. De egyébként
szerintem nem is biztos baj, hogy [igy] van. Nem tudom egyébként, hogy ezzel minden nének van-e baja.
Tehat pl. az én nejem az tipikusan olyan példa, akit €z soha nem fog zavarni, mert éneki erre van igénye.
Oneki ez igy j6, hogy & hattérben van, & kitanult egy szakmdt, van egy diplomdja, de szerintem, hogyha
soha nem kéne dolgoznia, hanem otthon lehetne végig a csaladdal és a gyerekekkel foglalkozhatna, akkor
oneki az tok jo lenne. Tehat 6 abszolut nem ez a karrierista. Mig valosziniileg egy karrierista nonek,
akinek az az életcélja, hogy cégvezetd legyen és kétszazan felnézzenek rd, vagy huszezren, annak
valosziniileg ez a mondat fajo lehet, de a nejemnek lehet, hogy tényleg elismerés. (Pali)

Ezt a hagyoméanyos nemi szerepekre ¢épiilé csaladmodellt — amely egyébként
Osszhangban van a keresztény-konzervativ értékrenddel — erdsiti a munkamegosztas a
kardcsonyi parti szervezésében. A szervezési feladatokért a HR részleg néi munkatarsai
¢és a titkarndk felelnek. Természetesen igénybe veszik férfi munkatarsak segitségét is
(pl. fizikai erdét igénylé munkaknal), de a felelosség azért, hogy minden gordiilékenyen
torténjen, a n0ké. Magén a karacsonyi partin a HR-vezet6 és a foszervez6 holgy tolti be
a héaziasszonyi szerepet, ugyanakkor tobbnyire a hattérben maradnak. A HR-vezetd a
beszédek alatt a ,,szinpadnak™ kijeldlt részen oldalt helyezkedett el, és gondoskodott
arrol, hogy a programpontok rendben kovessék egymast, a konferalast pedig a

foszervezd holgy végezte. Elotérben a férfi vezetdk, a hazigazdak voltak: 6k iidvozolték
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a vendégeket, 0k mondtdk a beszédeket, 6k adtdk at a dijakat, 6k szoritottak kezet a

munkatarsakkal.

Es van kiilonbség a haziir meg a haziasszonyi szerep kozott? Mert végiil is ugy tinik, hogy a HR a
haziasszony. - lgen-igen, biztos van, Zsuzsiék azok, akik a hattérbél, minden rendben legyen, mindenkire
figyelnek. Martonék [vezetd] meq, akik folszolalnak, jobban, latvanyosabban szerepelnek, és 6k talan még
jobban, még néha ki is kapcsolédhatnak. Zsuzsiék nem hiszem, azért kicsi ra az esély. (Tamas)

A haziasszonyok gondoskodnak tehat arrol, hogy a ,,csaladtagok™ ,,otthon” érezzék
magukat, mint ahogy a maganéletben is a n6 feladata a karacsonyhoz kapcsolédo
szervezési és haztartasi teendok ellatasa, az otthon felkészitése, atvaltoztatasa az
iinnepre (Vachhani és Pullen 2011). A kardcsony a modern, dolgozd ndt is
visszairanyitja az otthon privat teriiletére, a hazimunkat privilegizalt helyzetbe emeli,
ezért ebben az iddszakban a ndiség jelentése, a ndiséghez kotddd szubjektiv
élményvilag konstrukcioja kiilondsen ki van téve a tarsadalmi, kulturalis, kereskedelmi
¢és fogyasztasi er6k befolyasold erejének (Vachhani és Pullen 2011). A kardcsonyi
tomegmeédia normalizalja a n6 helyét a csaladban, mint rendszerben, hozzéjarulva ezzel
a tradicionalis n6i szerepek megerdsitéséhez (Vachhani és Pullen 2011). Ennek a
»természetes” szerepnek engedelmeskedve a Mérnok kardcsony fészervezdje nagy
orommel vallalja a karacsonyi parti feladatait minden évben, és onként foglalja el az
ezzel — egyébként nem feltétleniil — egylitt jard hattérszerepet, csakugy, mint a kollégai.
A hagyomanyos szerepekbdl fakado elnyomast férfiak és nék kozdsen tartjadk fenn a
szervezetben. NOk részérdl erre vonatkozdan nem is igen taldlkoztam kritikakkal, azok
inkabb a produktiv ¢€s improduktiv teriiletek megkiilonboztetésére €s a hattérben
meghuzodo horizontalis szegregaciora vonatkoztak.

A kardcsonyestén kialakult munkamegosztdsban lecsapodik a vallalaton beliili
munkamegosztas is, a produktiv teriileteken — ahogy a vallalati zsargonban hasznaljak —
tobbségében férfiak, mig az improduktiv teriileteken (HR, szadmvitel, titkarsag,
marketing) tobbségében ndk dolgoznak. A horizontalis szegregacio hatasai
Osszeadodva a mérnok-elitizmussal a ndket masodrendii szerepbe helyezi a
szervezetben. A nék inkabb ezen a sikon élik meg a diszkriminaciot, és azt sérelmezik:

a sajat szakteriiletilk nem lehet egyenértékii a mérnoki teriiletekkel.

Tudod, ha ezt mérnénk a mi cégiinkben, amit ugye mérnek kiviil, azért itt a né az nd, és abszolut miikodik
ez, juttatasi csomagban, barmiben. Féleg a hattérteriileteken egyébként, a produktiv teriileteken nem
Jellemzé a néknek a megkiilonboztetése. Azt gondolom, hogy itt is nagyon sokszor nem a néiség — bar az
is benne van egyébként —, hanem az, hogy ez egy kiszolgdlo tevékenység, és itt mérnokok vezetik a céget.
Tehdt itt a mérnok tud mindent. ,, (...) tudjuk, Péter, se mérnok nem vagyok, még férfi sem hozza!” Tehdt
tényleg nagyon jellemzo, ha megnézed az iigyvezetoket, talan XY (frissen érkezett iigyvezeto) nem meérndk,
és egyebkent mindenki mérnok végzettségii. (...) Teljesen jellemzd, hogy a HR-t, amikor én dtvettem,
akkor ez volt a vezetdi utasitds, hogy és mi a HR feladata: a buksik simogatdsa. (nevetés) (...) Es
egyebkent latvanyosan ez is, hogy a HR csindl jo rendezvényeket, apolja a munkatarsak lelkét. Ezek a
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megfogalmazott elvdardsok. (...) Hdt vagytok ti is, oriiliink, hogy vagytok, szinesititek a céget, nagyjabol ez
a hozzdallas. Valaki abszolut partnerként fogadja el a néket is, de azért ez a kisebbség. (Szandra)

A vallalat a mérndki terlileteken tesz is a horizontilis szegregacié ellen: szeretne
valtoztatni a férfi-ndi aranyokon, ezért felvételkor elonyben részesitik a néi mérndkoket.
Csatlakoztak a Léanyok Napja kezdeményezéshez is, amely a muszaki ¢és
természettudomanyos palyak népszerisitésére torekszik a palyavalasztas eldtt allo fiatal
nék korében. A kutatds idején eladott, csak férfiakbol allo Fejlesztd agazatot egy
mérndknd vezette. A munkatarsak szerint &6 egyben marketing-arc is a cég szamara.
Ezen kiviil tamogatjak a kismamak foglalkoztatasat, részmunkaidds Ilehetdséget
biztositanak szamukra (bar ez sokszor csak papiron jelent valddi részmunkaidét). Ezek a
kezdeményezések hozzdjarulnak a horizontdlis szegregacid felszamolasahoz, ami a
kezdeti 1épés ahhoz, hogy a férfi-ndi szerepmodellek is valtozzanak.

Osszességében tehat a vallalat gender-gyakorlata ellentmondasos: torekszik arra,
hogy az aktualis trendeknek megfeleléen a n6i karriert timogassa, a menedzsment ezen
a téren kifejezetten halado intézkedéseket is tesz, am a szervezeti kultirat athato
konzervativ értékrend egyuttal hatart is szab ezek potencialis felszabadité erejének.
Mind a vezetdk, mind a munkatarsak ambivalens mddon viszonyulnak a nemi
szerepekhez, ami tobbnyire nem is tudatosul benniik. A vallalati karacsony mint ritualé
pedig a tudattalanra hat, és mint lattuk, inkabb a tradiciondlis nemi szerepek

"o

megerdsitése iranyaban.

V.3.1.4. Kiviilallok kardcsonya

A csalad metafora rejtett lizenete tovabba, hogy a hazassagban és a csaladban élést
allitja be az idealis és normalis életformaként. A vallalati kommunikacio, a
rendezvények a csalddosokhoz, vagy a heteroszexualis parkapcsolatban ¢€l6khoz
sz6lnak, és mindenki mast perifériara helyeznek. Nem szo6lnak tehat a szinglikhez vagy
az elvaltakhoz, és az LMBTQI emberekhez. Az egyediilallosag egy kellemetlen,
megvaltoztatand6 4allapotnak szamit a szervezetben. A HR vezetd példaul egy
sokszinliség kapcsdn késziilt hivatalos interjuban csak a szenioritds kérdésével
foglalkozott (t6bb mas szervezet HR vezetbivel egyiitt), és mas, védett tulajdonsaggal
rendelkezd csoportot nem emlitett. A kardcsonyi partin kiviil szdmos szervezeti

gyakorlat timogatja ezt a normat.

Lehet a karacsonyi bulira part vinni? - Persze, mindenki hozhat egy mdsik embert. (nevetés) - Ez jol
hangzott. - Jo, nyilvan a nék a bardtjukat, a férfiak meg a bardamdjiiket, feleségiiket, persze. Ez csaladi
rendezvény. (Robi)
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Neki [Péternek] nagyon fontosak a gyerekek, tehdt az & fejében azért az van, hogy mindenki hdzasodjon
meg, és mindenkinek legyen gyereke, és lehetdleg Magyarorszagon legyen mindenki. (Szandra)

Sajat élmény alapjan azt tapasztaltam, hogy mivel a karacsonyi parti elsdsorban a
parokra €s a csalddokra koncentralt, ezért egyediilalloként kevésbé tudtam bevonodni.
Kutatoként én is egyediil vettem részt a partin, ami tudatos dontés volt: a munkamra, a
megfigyelésre akartam koncentrdlni, és nem csak szimplén élvezni a bulit. Ez végiil
Onbeteljesitd joslatta is valt: egyediil fogyasztottam el a vacsorat, nem akartam a parokat
kérdésekkel megzavarni, ezért nehezen tudtam beszélgetéseket kezdeményezni, nem
tudtam a tancba bekapcsolodni (V.2.3.7. fejezet), Osszességében nem tudtam igazan
részesévé valni az eseménynek. A helyzet ¢&jfél utan valtozott, amikor az
egyediilallokbol elkezdtek csoportok kialakulni. Ez az élmény irdnyitotta a figyelmem
arra a témara, hogy vajon milyen lehet ebben a vallalatban nem a tobbséghez tartozni,
azaz nem fehér, heteroszexudlis, parkapcsolatban €16 — és idedlis esetben keresztény —
férfinak lenni. (Természetesen a helyzetemet nehezitette, hogy kevesebb ismerdsom
volt altalaban a vallalatnal, mint egy atlagos munkavallalonak.)

A paroknak vald kdszonetnyilvanitasra, a hazastarsak és a gyermekek koszontésére
Péter azért fektet nagy hangsulyt, mert ,,az idealis munkavallalo az, akinek van
felesége, haza, autoja, és 2-3 gyermeke”, ezért feltételezése szerint elégedett, lojalis,
,hem akar ugrdlni”, megbizhatd és kiegyenstlyozott teljesitményt nytjt. Masképpen
megfogalmazva: az idedlis munkavallal6 osztja a vezetdk konzervativ értékrendjét, nem
vonjak el csaladi gondok a figyelmét a munkajatol, és anyagilag fligg a cégtdl, mert a
csaladjat el kell tartania, és az elvart életszinvonalat (h4z, autd) fenn kell tartania. Ezt az
elvarast a menedzsment tobbi tagja is erdsiti, mindannyian hazasok, 3-4 gyermekiik
van, €s valosziniileg rendelkeznek megfeleld ingatlannal €és autoval. Tobb éve a cégnél

dolgoznak, kivéve az Info Kft. Gjonnan felvett ligyvezetdjét.

Szerintem a vezetotarsaim is ezt valahogyan igyekeznek sugdrozni. Ha azt szamoljuk dssze, hogy a
menedzsmenttagoknak hany gyerkéce van, akkor magasan a magyar dtlagot veri, tehat itt kb. 3 gyerek
felett van az atlag. Egyfajta példat is mutatunk ezzel, és nyilvan akkor sajdat magam is atérzem, amikor
hirtelen haza kell menni, akkor most nem azt mondom, hogy tegnap is hazament, mindig, akkor milyen...
(Ferenc)

JOl érzem, hogy van itt egy konzervativ értékrend? - Teljesen jol érzed, igen. Ami egyébként nekem
fekszik, nyilvian lehetnek olyanok, akiknek ez annyira nem, de azt gondolom, hogy aki meg nem
konzervativ értékrendii, azt meg ez annyira nem zavarja, mert az G értékrendjét nem korlatozza ez.
Nyilvan 6 nem fog, bocsanat, de egy homokos nem fog valami jutalmat kapni azért, mert mit tudom én,
parja lett, vagy ha majd gyerekek lehetnek, akkor... tehat jelen van egy konzervativ értékrend, ami
szerintem nem hdtranyosan megkiilonbozteté senki szamdra. De az biztos, hogy az emberek tobbsége,
akivel én egyiitt dolgoztam Mérnok vallalatnal, annak tetszik is ez az értékrend. (Odon)

A csaladfenntartas, a gyermekvallalas egyfajta elismerendd teljesitményként

értelmezddik, amely a friss hdzasoknak és ujsziilotteknek kiosztott dijazasban vagy
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példaul a javadalmazasi rendszer tervezett atalakitasaban manifesztalodik. Péter szerette
volna bevezetni, hogy az érintett munkavallalok minden gyermek utan megkapjak a
fizetéslik 2%-at. Végiil ez a rendszer nem keriil bevezetésre a magyar adorendszer
atalakitdsa miatt, amely kiemelten kedvez6 a 3 gyermekes, ¢s magas jovedelemmel
rendelkezd csaladok szdmara (a valtoztatas konzervativ kormanyzas alatt tortént). Sot, a
csaladalapitds tdmogatasa abban is megjelenik, hogy nem a megszokott ,hazinyulra
nem loviink” szabaly van érvényben, hanem épp ellenkezdleg: elfogadjak és batoritjak a
cégen beliili kapcsolatok kialakulasat, hiszen ezzel is boviil a ,,nagycsalad”, és er6sodik

a kotelék.

Ha valami sikerem van otthon a csaldadban, valamelyik fiam matekversenyen eredményt ér el, akkor azt itt
publikalom a megfelelé helyen. Nyilvan nem a teljes cég eldtt, de van egy olyan szitkebb kor, akivel az
ember napi szinten taldlkozik. (...) Es anndl jobb nincs, amikor cégen beliil csalddok alapulnak, tehdt
nem csak az, hogy baba sziiletett a cégben, hanem az anyuka és az apuka is a cégnél dolgozik. (Ferenc)

Péter ezt mindig hangsiilyozza, hogy a csalad. Volt egy olyan csalddi nap, ahol Péter Osszehivta az itt
dolgozo ledanyokat: ,,Na, lanyok, akkor ki megy sziilni?”, és nekem ez egy tokre pozitiv élmény volt. Mert
nem az csapédott le, hogy jol van, ne menjetek sziilni, Uristen, meg mit tudom én, hanem tényleg egy
nagyon fontos momentum a csalad, és tényleg ha itt végignézel, a falivjsagon is lathatod, hogy azért ez
egy meghatdarozo dolog itt. (Zsuzsi)

A 19-bdl 4 olyan interjualanyom volt, akirdl kideriilt, hogy egyediilalld, és kettejiikkel
tudtam viszonylag nyiltan beszélni a témarol. A kivillallok  kiilonb6zd
valaszreakciékat adnak erre a normativ nyomdasra, amit én leginkdbb a kardcsonyi
partin valo viselkedésben, illetve annak értékelésében tudtam tetten érni. Van, aki azt a
megoldast valasztja, hogy el sem megy, vagy koran hazamegy a partir6l. Van, aki pedig
visz magaval ,valakit” a latszat fenntartasa érdekében, aki lehet barat, nagyon friss
kapcsolat, elvalt héazastars, testvér vagy mads csalddtag. A lényeg, hogy egy tars
sziikséges ahhoz, hogy teljes mértékben részévé tudjanak vélni az eseménynek, és
elkeriilj¢k a kirekesztettséget. A szamviteli osztalyon adott évben az egész csapat
megegyezett abban, hogy nem visz senkit magaval a karacsonyi partira. Természetesen
van, aki szdmara nem jelent dilemmat, megoldandé problémat a par-kérdés, és inkabb
lehetdségként, semmint normativ nyomadsként ¢éli meg a csaladbaratsagnak ezt a

vetiletét.

Ami ndlam kivagta a biztositékot az az volt, hogy parral kell menni. Nem az, hogy kell, de majdnem, hogy
kell. Tobben hoztak olyan embert, akik nem igazdbdl dllnak kiozel hozzdjuk, nem is a parjuk, de mégis,
valakivel menni kell, ezért hoztak. Agi is hozott egy baratjat, Ilona a volt férjét. En is tudtam volna vinni
tiz embert, de én azt gondolom, hogy sajat magamnak is hazugsag lett volna, hogy valakivel megjelenek,
mikor az nem is a kozvetlen hozzatartozom vagy parom. (...) Nekem ez nagyon furcsa volt, hogy ez is a
tarsadalmi koviilményeknek, meg az elvarasoknak valo megfelelés, hogy mindenki meg akar felelni annak,
hogy akkor kell valakit vinni és akkor barhonnan is, de elészed embert. (..) Viszont azt gondolom, hogy
kell egy ilyen alkalmat taldlni, hogy megismerje az ember a masiknak a férjét, feleségét, parjat, de nem
gondolom, hogy ez a kardcsonyi buli. Tehdt azt gondolom, hogy a csaladi nap. (...) Ugyhogy nekem ez
nem tetszett annyira és ezért nem akartam menni, mert mindenki hoz valakit, akkor vele fog beszélgetni.
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Velem majd ki fog? Senki, gondoltam, ott majd egyediil leszek, de én nem akarok senkit vinni, mert nincs
olyan, akit most szivesen bemutatnék a kollégdimnak, iigyhogy ez egy kicsit félelmet keltett bennem. (Rita)

A szingli lanyok mondtak, hogy a tarsadalmi elvarasnak vald6 megfelelés, hogy ez egy kiilon
problémakor... - J6, abban példaul, hogy én elvittem ezt a bardt bardatndt, ebben volt ilyen is, hogy akkor
nem baszogatnak a kollégdk, hogy miért jottem megint egyediil. Igen, ilyen volt. A szingli lanyokndl, nem
tudom. Szerintem ezt a fiuk valosziniileg természetesebben veszik, legalabbis én, nem jut eszembe senki,
aki ezen problémazott volna. Inkabb azon, hogy megtudja a listabol, hogy melyik lanyok jonnek egyediil,
hogy vajon kik szinglik és kik nem... (Baldzs)

A céges karacsonyon mas-mas viselkedési mintak alakultak ki a parral érkezok és az
egyedilallok kozott. Fentebb mar bemutattam, hogy a parok jelenléte miként korlatozza
a résztvevok magatartasat. Az egyediilallok viszont ilyen korlattal nem szembesiilnek. A
tulzott mértékii alkoholfogyasztassal kapcsolatos sztorik tobbnyire dket érintik, amiért
természetesen ,,blinbocsanatot” nyernek.

Az interjuk szinte mindegyikén érintettem a férfi-néi szerepek és az egyediilallok
témajat, de azt tapasztaltam, hogy a hazassagban, parkapcsolatban ¢16k nem érzékelték
ugy, hogy a vallalati kultira barmilyen szempontb6l diszkriminativ lenne, sokan a
kérdéseimet sem értették elsére. A valaszokban a parkapcsolat normalizaldsa jelenik

meg, sOt, az egyediilallok feleldssége az a helyzet, amelyben vannak.

Aha, de van torekvés, hogy mindenki vigyen valakit? - Torekves lehet, hogy van, de ez az a térekvés, ami
az emberben alapvetéen is ott munkal beliil, hogy nem egyediil akarom leélni az életemet, hanem parban,
és ez kicsiben a kardcsonyi rendezvény kapcsan is megmutatkozhat. Nyilvan jobb, hogyha olyat tudok oda
vinni, akinek megfoghatom a kezét, és elvihetem tancolni, tehdt igen. (Attila)

Nem nagyon problémaztak rajta, azért voltak is lanyok, egy-Kettd. Szerintem nem volt kiilonésebben nagy
gond a fiuk részérdl, hat a néket el tudom képzelni. Most gondolj bele, nagyjabol ismered a céget, azért
még nem olyan oriasi, ha nem jott még szembe valaki, aki neked szimpatikus a cegen beliil, akkor igen, az
egy probléma, hogy kit vigyél, ha nem akarsz egyediil. (Mirtill)

Az interjuk és a megfigyeléseim alapjan is az deriilt ki, hogy inkabb a nék fogalmazzak
meg az egyediillétet problémaként, és keresnek megoldast rd, a férfiak kevésbé. A
jelenségnek az alabbi olvasatait fogalmaztam meg. Egyrészt lehetséges, hogy ez
valoban csak a nék szamara jelent problémat a szervezetben. Altalaban a férfiak
erdsebben integraltak a szervezeti kozosségbe, hiszen 6k végzik a termeld munkat, és 6k
is vannak tobbségben. Raadasul a patriarchalis tarsadalmi kultiraban hagyomanyosan a
lanykérés a férfi feladata, 6 az aktiv szerepld mig a nd a passziv, ami azt sugallja, hogy
az egyediilallo férfi maga valasztja ezt az életformat, mig a nd elszenvedi azt. Ezért
kevésbé elfogadott egy nd szdmdara az egyediillét. Természetesen ezek a szerepek is
atalakuloban vannak, am kiilonosen ebben az er0s konzervativ értékrendet vallod
kozegben még meghatarozoak lehetnek a fenti nem tudatosult eléfeltevések. Végiil

pedig ahhoz, hogy a mérndk férfiak nem fogalmazzdk meg ezt problémaként,
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hozzajarulhat az érzelmek elrejtésének kovetelménye, amely mind a nemi szerepekhez,

mind a szakmakultirdhoz hozzatapad.

V.3.1.5. Csaladbaradtsdg a hétkéznapokban: parhuzamok és ellentmonddsok
Eddig azt jartuk korbe, hogy hogyan jelenik meg a csalad, a csalddbaratsag a vallalati
karadcsonyon, ¢és ehhez milyen jelentésrétegek tapadnak. Vajon a hétkdznapokat
mennyire hatja a4t ez a szemléletmdd, €s vajon vannak-e a csalddbaratsagnak olyan
vondsai, amelyek a nem csalddosok szamara is kedvezdek?

Amikor erre rakérdeztem, elsOként mindenki a vezetdi kommunikaciot és a
rendezvényeket emlitette — azaz a csaladbaratsag féként a retorikaban érvényesiil.
Tovéabbi konkrétumok utdni érdeklédésemre a kovetkezd témak mertiltek fel. A
csaladbaratsag, illetve csaladiassag jeleként értékelik a biztos munkahelyet. Ha valaki
nem tudja megoldani a gyermekfeliigyeletet, akkor behozhatja magaval a munkahelyre
a gyerekét. Kiilonosen ndk szamara volt fontos a tdvmunka illetve a részmunkaidd
lehetdségének biztositdsa — ami természetesen csak elsd hallasra tlinik kényelmes
megoldasnak. Bar valoban segiti a n6k munkaba vald visszatérését, komoly szervezési
feladatot és éjszakazasokat is jelent egytttal. Sokan kiemelték a rugalmas munkaid6
elonyeit: a csaladhoz tudjak igazitani a nap ritmusat, napkdzben is meg tudjak oldani a
varatlan maganjellegli elintéznivaloikat.

Nekem ez nagyon nagy elény, hogy ilyen flexibilis, és azt mondom, hogyha bent kell maradni hétig vagy
nyolcig, vagy a szabibol bent kell maradni valamennyit, az nekem még mindig megéri. Példaul nekem az
nagyon nagy elény, hogy nekem két pici gyerekem van, és reggel lathatom dket. (Pali)

A csaladbaratsaggal kapcsolatban azonban sok szkeptikus hangot is hallottam: ,.ez a
legnagyobb kizsdkmdanyolas”, ,szlogen”, ,szinpadias”. A munkaintenzitds eltérd
mértékli az egyes agazatokban. A csaladbaratsag az éppen eladott, dm elsdként
megalapitott Fejlesztd agazatban érvényesiilt, ahol valoban 8 6rds munkaid6rél,
kiegyensulyozott munka-magénélet viszonyrol szamoltak be az emberek. A HR vezetd
szerint Péter idedlis munkavallaldja is igazabol a Fejlesztd agazat munkatérsait irja le.
Hasonldan kedvezd volt a helyzet az (kutatas 6ta eladott) Info Kft.-ben is, ami szintén
az Eléd vallalatnak teljesitett megbizasokat. A csalddbaratsag és az e koré fonddod
értékrend tehat alapitasi 6rokség, amely a vallalat ndvekedésével jelentdsen veszitett az
igazsagtartalmabol és hitelességébdl is.

A tobbi mérnok-agazat munkatarsai raviladgitanak, hogy a rugalmassagnak két oldala

van: a munkavallalénak és a csalddnak is rugalmasnak kell lennie, ha a projekt,
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munkafeladat gy kivanja, akkor elvaras az, hogy szabadidejlikben is dolgozzanak az

emberek. A legutobb létrehozott agazatban még gyakoribbak a hosszi munkanapok.

Mondom, hogy ndlunk nagy a férfiak ardnya, ha van a hatterében egy megértd, tolerans, rugalmas
csalad, olyan egzisztencia, ami miatt nem kell aggodni, amit egyébként a Mérndk vallalat részben nyiijt,
hat nem mindenkinek, akinek olyan munkaja van éppen, hat nagyok az eltérések sajnos. Ha elég rugalmas
a csalad is, akkor ez erdsiti egymast, ha a csalad nem rugalmas, lehet, hogy ott van, de (...) Mert ezt a
fajta nagy rugalmassagot, amit megkivin Péter is meg a cég, hadt azt tényleg nehéz tolerdalni. Abszolit
szerintem. (Mirtill)

Mar a vezetdi beszéd belsé ellentmondasaként is megjelent a csalddbaratsdg versus a
tulora normalizalasa. A 2011-es év Mérnok Napjan nyiltan el is hangzott Pétertdl, hogy
8 ora munkabol nem lehet megélni. Az elsé szamu vezet6tdl egy ilyen kijelentés erds

nyomast helyez a munkavallalokra.

A tavalyi Mérnok Napon sokak nem tetszésére Péter is kinyilvdnitotta, hogy azt el lehet felejteni, hogy
nyolc ords a munkaidé. (...) Az, hogy deklardltan is hivatalosan ezt kijelenteni, ugy érzékeltem, hogy
szinte egy erkolcsi elvards, hogy azert ne abban gondolkozzal, hogy nyolc ora. (Jend)

Tényleg a menedzsmenttdl kezdve, tényleg mindenkinél ez a hajszoltsag a jellemzd. (Mirtill)

Ez a kijelentés ugyanakkor Péter sajat helyzetének, viselkedésének, munka-maganélet
egyensulyanak racionalizalasa is volt egyben. A valdsagban az erkodlcsi nyomas a
kozvetleniil vele egylitt dolgozd hattérteriiletek munkatarsain csapodik le. A
vallalatiranyitasi, strukturavaltdsi problémak, amelyek Péter munkdjanak nagy részét
kiteszik, épp a néi munkavallalok altal uralt hattérszolgaltatdst végzd cégekben: a
szamvitel/controlling/marketing osztalyon és a HR osztdlyon okozzak a legnagyobb
leterheltséget (rendszeres esti, hétvégi munka). Elmondasuk szerint Péter el is varja,
hogy 1épést tartsanak vele, kovetniik kell a munkatempojat, rdadasul kreativ,
ontorvényll, sokak altal zseninek tartott emberként sokszor hirtelen valtoztatja meg az
elképzeléseit. Ez a gyakorlat nem csak a csaladbaratsaggal kertil éles ellentmondasba,
hanem azzal a hagyoméanyos noéi szereppel is, amelyet egyébként a hivatalos
kommunikéacié megerdsit, hiszen az itt dolgozé ndk sokat ttloraznak, ezért nehezen
tudjak az idealizalt anya/feleség szerepét betdlteni.

A csaladbaratsaggal ellentétes intézménykeént jellemezték tovabba a kiilfoldi kikiildetést
1s. Bar tartos kikiildottek a csalddjaikat is magukkal viszik, és a vallalat az
ligyintézésében segiti Oket, ez nem poétolja azt, hogy kiszakadnak a szamukra

megszokott szocialis halobol.

Ez furcsa, ez kettés dolog, egyrészt azt mondjuk, hogy mennyire csaladbarat, mdsrészt a munkdk és a
projektek, és a kiilfoldre mozgatdsok, azok nem annyira csalddbardtok. (Baldzs)

Azt nem irtuk be [a Csalddbardat Munkahely pdlydzatba], hogy mennyi tuléra van, meg a kiilfoldi munkdt
se hangsulyoztuk nagyon ki, hogy azért sokszor elmennek az emberek és ot évre és hat pl. van, hogy
csaladostul. Jo hat egyébként, de ezt kihangsulyoztuk, hogy, aki kiviszi a csaladjat, ott azért a csalad is
nagyon jol megvan [anyagilag]. (Mirtill)
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A csaladbaratsag legfontosabb vetiilete, amely a csaladosok €s nem csaladosok szamara
egyforman elényt jelenthetne, az olyan keretek kialakitasa, melyek biztositjak a munka-
maganélet egyensulyat. Ezzel kapcsolatban azonban ellentmonddsos a vallalati
gyakorlat, maga a tulajdonos pedig sajat €letében nem tudja ezt megvaldsitani, ami
kisugarzik a szervezet mas szintjeire is. A rugalmas munkaidd, a biztos munkahely a
nem csaladosok szamadra is eldnyt jelent, de a tulorazas oket talan még inkabb sijtja:
nincs hivatkozési alap, nincs hazahuzd erd. A talterhelt munkavallaléi csoportok
szamara a csaladbaratsag hiteltelenné valik, és egy olyan elnyomo ideoldgiaként tiinik

fel, amely a valdsag elfedését célozza.

Es akik szaméra ez [csaladbaratsag] szinhazias? (...) Hat az, hogy eljdtsszuk, hogy nekiink fontos, és hogy
errdl csak beszéliink, és kivetitjiik a fényképeket, és megtapsoljuk dket. Alapvetéen vannak, akik ugy
gondoljak, hogy itt minden a pénzrdl szol, és azért dolgoznak 6k, hogy a vezetoknek a zsebébe minél tébb
osszpontosuljon, és ez csak a koret, amit azért tesznek oda, hogy elvegyék ennek az élét. (Attila)

Osszegezve a vallalati kardcsony kozéppontjaban levd csaldd metafora e Kkettosség
hatasara a produktivitis metaforajaba fordul at: azoknak szodl, akik produktiv
(termelékeny) teriileten dolgoznak és otthon is produktivak (termékenyek) voltak; és

arrol szol, hogy legyenek még produktivabbak, a vallalatnal és otthon egyarant.

V.3.2. A karacsonyi ajandékozas

A karacsonyhoz szorosan kotddik az ajandékozas ritusa, amely a vallalati kardcsonynak
is fontos része. Az ajandékozas tarsas koteléket hoz 1étre az ajandékozo és az elfogadd
kozott azaltal, hogy az adott targy szimbolikus jelentOséggel bir, irja le hires
tanulmanyaban Mauss (1954). Az ajandék megjeleniti az add tarsadalmi statuszat, a
kapcsolat fontossagat, tovabba reciprocitasi kotelezettséget teremt. Az iizleti vilagban az
ajandékozasnak hasznossag értéke is van, de tarsadalmi €s kulturalis jelentdséggel is bir
(Lemmergaard és Muhr 2011). Az ajandékon keresztiil azt is meghatarozzuk, hogy kik
vagyunk mi, és a kapcsolataink mit jelentenek a szdmunkra (Lemmergaard és Muhr
2011). Az alabbiakban a Mérnok vallalatnal a karacsonyhoz kapcsolodé ajandékozas

szimbolikus aktusanak megjelenési formait tekintem at.

V.3.2.1. A kardcsonyi parti és a Mikulds-nap mint ajandék

Magat a karacsonyestét is egyfajta ajandékként — vagy ha kevesebb spiritualis tartalmat
akartak adni neki, akkor juttatasként értelmezték a munkavallalok. A menedzsment altal
kozvetitett hivatalos tizenetekben egyértelmiien az ajandék sz6 hasznalata jelent meg. A
kardcsonyi parti szinvonalaval, szervezettségével a menedzsment azt is kifejezi, hogy

mennyire fontos szdmara a munkavallalokkal és a csaladjukkal valé kapcsolat.
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Ez eqy jo dolog, és az is, hogy tényleg olyan helyre visznek el minket, ahova nem megyiink mindennap
vagy minden este. Tehat ennek van egy ilyen jellegii ajandéka is. (Attila)

Ez [a parti] egy ajandék akkor? - En iigy gondolom, hogy nagyon sok ember ezt egy ajandékként fogja fol.
Azért szoktak arra figyelni, hogy amikor az ilyen kdszontések vannak, akkor legyenek olyan mondatok,
amibe mindenki belefér. Nem tudom, hogy ezt szandékosan csindljik-e, (...) de szerintem igen. (...) akkor
mindenkinek van személyes kis ajandéka a végén, amit hazavihet. Tehat szerintem ez teljesen ez a
kategoria, koszonet, vagy ilyen egyéb. (Balazs)

Az ajandékozas részben egyoldali, hiszen kozvetlen médon a dolgozoék nem
viszonozzak a parti meghivast (és az ott kapott targyi ajandékot sem). Ennyiben a
Mauss (1954) altal leirt potlacs helyzetre hasonlit, amelyben az ajandékot a
,»nagyfonok” adja, azaz a nagyobb hatalommal bir6 féltdl elvaras az ajandékadas, am ezt
nem kotelez6 viszonozni. Mauss (1923, in: Lemmergaard és Muhr 2011) arra is
ravilagit, hogy az ajandékozas az ajandékozo felsobbrendiiségét jelzi, és ha ezt valaki
elfogadja anélkiil, hogy viszonozna, vagy tobbet adna vissza, akkor elismeri az
alacsonyabbrendiiségét az adott kapcsolatban. ,,Az ajandékokkal rabszolgakat
teremtesz”, idézi Offer (1997:455) szavait Lemmergaard és Muhr (2011), akik arra a
kovetkeztetésre jutnak, hogy az iizleti ajandékok ezért altaldban kis értékiiek, hogy
elkeriiljék az aszimmetrikus kapcsolatok kialakitdsat, vagy az {izleti partner kellemetlen
helyzetbe hozasat. A munkavallalokkal szemben viszont ez éppen forditva van, a
karacsonyi parti a menedzsment €s a tulajdonos nagyvonalusaganak és hierarchiaban
betoltott szerepének demonstralasa is egyben (ldsd a helyszinrdl szo6l6 fejezetet). Az
markazas eszkozévé is valik. A ,talkoltekezés” mértékét a tarsadalmi normak is
befolyasoljdk: a magyarokndl az ,,egyszer mulassunk Ggy, mint az urak” szokasa mas
nemzetekhez képest valoszinlileg nagyobb fénylizést ir eld, de ennek aldtdmasztasa
tovabbi vizsgalatokat igényel.

Inkadbb presztizs a vezetés szempontjabol. Mert azért eddig is mindig volt, meg prébdlja lekovetni, hogy
nétt a cég és mekkordak vagyunk, meg eladni ezt az image-et, hogy sikeres a cég. — Kinek akarja eladni? —
A munkavallaloknak. Szivesen dolgozzal, mert ez egy sikeres cég, maradj itt, mert van perspektiva,
tényleg az elkotelezddest probalja javitani. Bar olyan sokat nem kell rajta javitani, mert nincsen olyan
oriasi fluktuacionk, de valahol tényleg presztizs. (...) mikor egy szép helyre elviszed az embereket, jo
kajdkat adsz nekik, koktélbart, meg ilyeneket, akkor gy vannak vele, hogy hmm. (...)Probdlja ezt az
image-et fenntartani, hogy ez egy jo cég, mert sokszor az a benyomdsa szerintem a dolgozéknak, amikor
napi szinten latjdk a fejetlenséget sok esetben, hogy Uristen milyen sufni tunning ez. Ugyanakkor
megprobaljuk eladni azt, hogy azért mi mégis csak nagy cég, profi cég vagyunk. (Mirtill)

Az iizleti ajandékozashoz hasonléan (Lemmergaard és Muhr 2011) a munkavallalok
szamdra adott vallalati ajandék — legyen az targyi természetii, vagy maga a karacsonyi
parti — is kisérlet arra, hogy a csalad és rokonsag maganvilagaba atlépve személyes
kapcsolatot szimulaljon. Az ajandék-jelleg tehat egy ujabb olyan rétegére vilagit ra a

vallalati karacsonynak, amely a Fleming (2005) altal leirt privat és hivatalos szférak
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kozotti hatarok, vagy masképp fogalmazva: a rendszer és életvilag kozotti hatarvonal
szimbolikus elmozditasat célozza. A karacsonyi hagyomanyokban az aszimmetrikus
reciprocitasnak egy masik sikja is tiikrozodik: altalaban a gyerekek kapnak ajandékot a
felnottektol, és az értékben is ekvivalens viszonzas csak akkor elvart, amikor
nagykortiva valnak. A csalad, mint gyokér-metafora beemelésével a karacsonyi parti
Péternek, ,,mindenki apukajanak”, és a HR-es szervezonek, ,,mindenki anyukdjanak™ az
ajandékava valik, amelyet a kiskora (sic!) munkavallaléknak nem sziikséges
viszonoznia.

Ezt az aszimmetrikus hatalmi viszonyt lazitja a karacsonyi parti jutalomként vagy
juttatasként valé értelmezése, hiszen az valamiért cserébe jar: a munkavallaloknak az

elvégzett munkaért, a paroknak pedig a lemondasért.

Masoknal hallom, hogy ez [a kardcsonyi parti] zartabb, csak a dolgozoknak, és tényleg egy karacsonyi
alkalommal tartott csapatépités. Nalunk ez azért ettSl tobb, mert tényleg egy jutalom, alkalom, amikor
szorakozhatunk egymds tdrsasdgdban, mindenki a sajdt pdrjaval egyiitt. De hat, mint ahogy a fizetés is,
persze kapjuk és oriiliink neki, de azt valamiért, a munkankért. Ez is a csomag része. Persze valdsziniileg
ugy is mitkodne a cég, ha ilyenekre nem dldozna, de €z eqy befektetés ugyanugy szamdra, mint barmi mds,
ami veliink dolgozokkal kapcsolatos. (Tamds)

A menedzsment valdban elvar valamit a kardcsonyi partiért cserébe: lojalitast,
elkotelezettséget, és ha sziikséges, tualordt. A volt HR vezetd a ,hangulatjavitd
intézkedések” kozé sorolta a karadcsonyt, amely a munkavallaléi értelmezésekben is
visszakdszont: ,,ez a minimum”, ,,kenegetni kell a rabszolgak lelkét”. A karacsony itt
ismét a hétkdznapok ellenpontjaként jelenik meg, a tuloérdk altal okozott munka-
maganélet  konfliktust hivatott felolvasztani a munka-magéanélet hatarainak

felolvasztasan keresztul.

Nem kompenzalja a dolgot, nem. A kardcsony, meg az, hogy a cég rendez egy rendezvényt csaldadostul,
majdhogynem, nem azt mondom, hogy elvart, de majdhogynem egy elvdrt gesztus a dolgozé feldl a
ceégvezetés felé. Ha mar egész évben giiriziink, akkor legalabb egy vacsora, de hdt ez egy bevett szokas,
azert mindenhol van egy kis kisebb dsszerdffenés a kis cégektdl kezdve a nagy cégekig. Nem kompenzdilja
azt, hogy mi itt bent vagyunk. (Roland)

Az ,,ajandék elfogaddsa”, azaz a karacsonyi partin valo részvétel ezért szintén elvart, bar
formalisan nem kotelezd. A részvétel megtagadasa egyuttal az ellenallas eszkoze is:
az aszimmetrikus hatalmi viszony, az alacsonyabbrendiiség, és az elvarasok
internalizalasanak elutasitisa. Mind a HR, mind a tulajdonos szdmara fontos

informacio, hogy kik nem jelennek meg rendszeresen a karacsonyon.

Ez azért itt van a fejiinkben, hogy ki az, aki éveken keresztiil nem jon el, ezt igy eltessziik egy bokszba, ezt
tudjuk, és van a mdsik, aki éppen akkor nem tud eljonni. (...) De egyébként amikor valaki nem
elkotelezett, abba az irdnyba tolja el cégen beliil, hogy szakmailag lesz fontos és kulcsember, és dltaldaban
ezek a munkatdarsak nem indulnak el vezetdi pdlydan. Azért ez latszik, de ez sok Osszetevds, a kardcsony
ennek csak az egyik pontja. (Szandra)
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A Mikulés-nap ajandékjellege nem sokban kiilonbozik a vallalati kardcsony
jelentésvilagatol. Solgaltatas a vallalatnal dolgozo sziildknek, a rendezvény és az
ajandékcsomag egyfajta juttatds, vagy a vezetok ajandéka. A menedzsment poziciojat
reprezentalja és megerdsiti a nagycsalad metaforat: a gyermekekkel, hazastarsakkal valo
kapcsolat fontossagat hangsulyozza. Maga a Mikulas ebben az értelemben
megszemélyesiti a vallalatot: ¢ nyujtja a szolgaltatast és az ajandékot is ¢ adja at. A
Mikulas igy atélheti az ,,ad4s”-hoz kapcsolodd érzést, ami egyébként a vallalati
karacsonynak is egy kozponti motivuma. A vallalati Mikulds is megjelenit tehat
egyfajta ajandék-kapcsolatot (Mauss 1954 in Hancock 2013), amelynek Iényege, hogy
maga a Mikulds léte, megjelenése ajandék mindannyiunk szamara. A kapcsolat
kolesonos: a gyerekek kapnak egy transzcendens vilagbol érkezd kulturdlis ikont,
ugyanakkor a Mikulas is megvalosithatja 0onmagat mint egy olyan figurat, aki a

gyermekektdl sziintelen és meg nem kérddjelezett imadatot érdemel (Hancock 2013).

V.3.2.2. Jotékonysdg

A jotékonysag mint az ajandékozas egy masik megjelenési formdja a kardcsonyi
idészakban eldtérbe keriil. A Mérndk vaéllalatndl egyrészt a kivalasztott sportoldk,
mivészek részére nyujtott tdmogatds formdjaban Olt testet, masrészt a tombola
bevételének jotékonysagi célra valo felajanlasaban. A részletekrdl az V.2.3.3. illetve az
V.2.3.6. fejezetekben szoltam. Ezekben az esetekben a vallalat mint kollektiv cselekvo
adomanyoz, amelynek az alkalmazottak kdzvetve valnak részesévé. A jotékonysagban
azonban kdzvetleniil is részt vehetnek: a HR osztaly minden évben szervez ilyen jellegli
megmozdulasokat. Ez lehet példaul ételosztas, a cipdsdoboz akcioban? valo részvétel,
vagy a tombolaval is tAmogatott csalad szdmara valo gylijtés. A vallalati adoméanyozast
is értékelik altalaban az alkalmazottak, és az egyéni akciokban is szivesen részt vesznek
(az adomanygyljtésben inkabb, mert az keveésbé mozdit ki a komfortzonabol). Sét,
olyan vélemények is megfogalmazodnak, miszerint a kardcsonyi partira koltott jelentds

Osszeget is inkabb jotékony célra kellene felajanlani.

Alapvetéen voltak olyan tarsadalmi felelossegvallalassal kapcsolatos kérdések, amiben a cég odatette
magat, és ami azért mindenkiben pozitivumként kell, hogy megérkezzen. Tehat nem a pénzhajhaszasnak a
témdja volt napirenden [a kardcsonyi partin], hanem az, hogy hova adtuk gy, hogy nem kellett volna, de
mi adtuk, mert fontos. (Attila)

A vallalat altal szervezett keretek kozotti jotékonykodas a munkavallalokat is fels6bb

pozicioba emeli, ,nagyfonokkeé” teszi (Lemmergaard és Muhr 2011). Ez szintén

% Az akcid keretében a Baptista Szeretetszolgdlat raszorulé gyermekeket tamogat. Bévebben lasd:
ciposdoboz.hu
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részéve valik annak a vallalat altal kinalt ideiglenes identitasnak, amelyet a karacsonyi

kinalja.

V.3.2.3. Munkavadllalék kardcsonyi ajandéka

A kardcsonyi parti végén a munkavallalok ajandékcsomagot kapnak a vallalattol,
amelyrdl az V.2.3.8. fejezetben szoltam részletesen. Ezekre a targyi ajandékokra is
jellemz6 az aszimmetrikus reciprocitas, amelyet a karacsonyi parti kapcsan fejtettem ki.
A szentestén atadott ajandékokkal Osszevetve a céges ajandékokat a munkavallalok
személytelennek itélték. A személytelen, rutinszerien adott ajandék azonban nem
fejezi ki ugyanazt a tiszteletet, elismerést, amelyet a személyes ajandék, és az
ajandékozo statuszat, presztizsét sem képes emelni (Lemmergaard és Muhr 2011). A
karacsonyi ajandékozés eleve magaban hordozza a veszélyt, hogy egy intézményesitett,
rutinszerd cselekvéssorra valik, ami elrabolja beldle a szimbolikus értéket (Baudrillard
1993, in: Lemmergaard és Muhr 2011). A sztenderdizalt vallalati karacsonyi ajandék
esetében ez fokozottan igaz, ugyanakkor osztom Lemmergaard és Muhr véleményét a
tekintetben, hogy a céges kardcsonyi ajandékot mégsem lehet teljes mértékben tarsas
jelentéstol mentesen szemlélni. Mint ahogy a munkavallalok is gy fogalmaznak, hogy
ez egy ,pozitiv gesztus”, ,,joles6”, és értékelik, hogy a cég ,aldoz” erre. Azaz az
ajandék eléri azt a céljat, hogy a kapcsolat fontossagat reprezentalja. Ugyanakkor magat
a kardcsonyi partit mint ajandékot tobbre értékelik, mint az ajandékcsomagot, amely
esetében a sztenderdizaltsag sokkal latvanyosabb.

Osszegezve, a vallalat karacsonyi ajandékaival kapcsolatos ellentmondasok abbol
fakadnak, hogy a vallalat a kardcsonyon keresztiil probalja atlépni a munka és
maganélet hatarat, de erre mégsem képes. A modern kapitalista tarsadalom azon a
fejlodési fokon tart, amelyen rendszer és életvilag elvaltak egymastol, és ezt
szétvalasztast a vallalat megsziintetni nem képes, kiilondsen nem a vallalati érdekek
mentén. A munkavallalok személytelenségre vonatkozd kritikdja a gyarmatositas

hatérait jelzi.

V.3.3. Karacsonyi karneval
A vallalati kardcsony karnevali jellegét az interjualanyok ezekkel a jelzdkkel irtak le:
,kiengedni a gbzt”, ,,buli”, ,,évzaras”. A céges kardcsonynak ez az eleme a karnevalok

¢s blinbocsanati bucsuk jegyeit hordozza magén, egy olyan alkalom, amikor kontrollalt
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helyzetben lehet normaszegést elkdvetni (Rippin 2011); a keresztény karacsonyi
hagyoményokhoz kevésbé kotddik. Inkabb a Szilveszteri tinneplésre hasonlit, és az év
mint kultikus egység lezarasahoz kapcsolodik. Ehhez elengedhetetlen a zene, a tanc és
az alkohol, amelynek szerepérdl az V.2.3.7. fejezetben volt sz6. Erdekes, hogy a
karnevali jelleg a csaladiassaggal vagy a csaladi karacsonnyal, és néhany esetben
annak vallasos tartalmaval szembeallitva keriilt el6térbe. Ezzel egyuttal azt is
kifejezték, hogy a vallalati kardcsony nem hordozza szamukra azt a jelentéstartalmat,
amit az ,,igazi” kardcsony: sem spiritualitas, sem érzelmi mélység, sem a kapcsolatok
szorossaga tekintetében. A karnevali jellegen keresztiil mutatkozik meg az, hogy a
karacsony a vallalati kozegben csak felszines, kiliresitett érzelmi tapasztalatokat tud
nyujtani (Rippin 2011).

Semmi, ezt most ugy képzeld el, mintha buli lenne. Nem is egyéb. Ott egy idd utdan az alkoholfogyasztas
Jelentdsebbé valik, semmiben nem mas, mint egy hazibuli, csak oda kell menni 6ltonyben, jelentkezik ott is
egy csaladbaratsag, meg lehet, hogy egy hitetlen embernek, akinek ez tok mindegy, annak ez hasonlit az
otthoni kardcsonyhoz, hogy osszejoviink, kajdlunk, ajandékozunk és hazamegyiink. (Marci)

Igazabdl azt mondanam, hogy a vallalati kardcsony az egy iinnepség, ami éppen véletleniil kardcsonykor
van, tehat ég és fold. Ez abbol is van, hogy mi vallasosan éljiik meg a kardcsonyt, itt a cégnél pedig ez
nem elsésorban vallasos tinnep nyilvan. Attol még lehet, hogy az egész vezetéség vallasos, de mi [a
csalad] errol az oldalrol kozelitjiik meg, ott meq inkdbb egy évertékelésként, évlezaraskent, egyiitt
iinneplésként. Ugyhogy én azt mondandm, hogy viszonylag tavol dll [a kardcsonytél]. (Odon)

Nem onmagadban a kardcsony kellene itt, hanem ilyen évzaras jellegii, mert a kardcsony, az szerintem
igazabol nem céges iinnep. - Es miért nem céges tnnep a karacsony?- Hdt, most mi kéze van a
kardacsonyhoz a cégnek? Semmi. - Miért? - Mert egyrészt ez egy vallasi iinnep, illetve egy csaladi tinnep.
Most a céggel inkabb az, hogy lezarult egy év. Maximum az kapcsolodik, és majdnem kardcsonnyal esik
egybe. Ossze lehet mosni az egészet. (1lona)

A Mérnok vallalatndl — Osszehasonlitva a proba-kutatds soran vizsgélt kardcsonyi
partikkal — er6teljesebben tartjak a kereteket. Maga a helyszin, a megjelenés, az
elegancia megkoveteli a ,,kulturdlt” viselkedést, a parok jelenléte is hatarokat szab (lasd
V.3.1.2. fejezet). Tovabba a munkavallalok nagyon is tisztaban vannak azzal, hogy ez
mégiscsak egy vallalati rendezvény, és nem biznak teljes mértékben a
kovetkezménynélkiiliségben. A karnevalokon mindenki maszkot viselt, és igy
egyenlove is valtak arra a néhany orara, azonban a karacsonyi partira ez nem érvényes
teljes mértékben. Az egyiittevés, a kdzos tanc, szérakozas, amelyek a hivatalos irodai
¢letnek nem részei, lazitanak a hierarchikus viszonyokon, és ellenstlyozzdk a
hétkdznapokra jellemzd instrumentalis beallitottsagot. A feje tetejére Aallitottsag
annyiban jelenik meg, hogy a vallalati kardcsonyon a munkavéllalok vannak a
kozéppontban, a menedzsment feladata az ¢ szoérakoztatasuk, kényelmiik, szolgalatuk,
ahogy a Rosen (1988) altal leirt esetben is. Osszességében azonban a karnevali jelleg

nem tud igazan kibontakozni.
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V.3.4. A vallalati karacsony jelentésrétegeinek osszefiiggésrendszere

A vallalati karacsonynak harom f6 jelentésrétege rajzolodott ki: a csalad metafora, az
ajandék metafora €s a karneval metafora. Az elsd kettd inkdbb a keresztény kultarkorbol
taplalkozik, és a szervezeti kultiraval 6sszhangban ez a két jelentésréteg a dominans. A
karnevali jelleg ezzel szemben a karacsonyi iinnepkor pogany hagyomanyait idézi.
Ennek az a kovetkezménye, hogy mig a csaladiassag €és az ajandék-jelleg erdsitik,
tamogatjak, addig a karnevalsadg és a csaladdiassag funkcié inkabb gyengitik egymast:
azaz a keresztény értékek védelme, dpolasa nem engedi a pogany elemeket felszinre
keriilni.

Elészor az ajandék és a csalad kolcsonhatasat vizsgaljuk meg. Mind az ajandék-jelleg,
mind a csalad-metafora — kiilondsen annak nagycsalad rétege — a menedzsment ¢és a
munkavallalok kozott egyfajta  sziil6-gyermek viszonyrendszer kibontakozasat
tdmogatja. A munkavallalok gyermeki statuszba helyezése befagyasztja ¢és
természetessé teszi a hatalmi viszonyokat. Egyuttal oldja is azok hivatalos, személytelen
jellegét, amellyel a Legge altal biralt ,,szigort szeretetet” idézi. Az interjualanyok valodi
kozosségre, szeretet-kapcsolatra vonatkozd kételkedd ¢€s ambivalens érzésekrol
tantiskoddé megallapitasai az EEM azon belsd fesziiltségét tiikrozik, miszerint a piaci
kornyezethez alkalmazkodni kell a talélés érdekében, ezért a szervezeti célok mindig
elobbre valobbak az egyéni céloknal, a teljesitményhez azonban sziikséges az egyén
elkotelezettségének és lojalitasanak megszerzése (Legge 2005). A lojalitas
megszerzésének egyik eszkoze a vallalati karacsony, amely azonban a vallalati
keretetek kozott strategizalodik. Osszességében ez azt eredményezi, hogy a résztvevok
hisznek is meg nem is a ,,csaladban”, értékelik is meg nem is az ,,ajandékokat”: a
kollektiv azonossag ¢€rzése gyengiil, és az ajandék mint szimbolum jelentése is
bizonytalanna valik, ami az €letvilag ujratermelési zavaraira utal.

A sziil6-gyermek viszony Kant (1980) szavait is esziinkbe juttatja: ,,A felvilagosodas az
ember kilabalasa a maga okozta kiskorusagabol. Kiskorusag az arra vald képtelenség,
hogy valaki masok vezetése nélkiil gondolkodjék. Magunk okozta ez a kiskortsag, ha
oka nem értelmiink fogyatékossdgdban, hanem az abbéli elhatdrozis és batorsag
hidnydban van, hogy mésok vezetése nélkiil éljiink vele.” A munkavallalok azzal, hogy
az ajandékot elfogadjak, sot, elvarjak, és részt vesznek a kozos vallalati szinjatékban,

egyuttal sajat emancipaciojuk gatjava is valnak.
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10. dbra: A vdllalati kardcsony metafordinak ésszefliggésrendszere
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A csalad és karneval metafora viszonya éppen ellentétes. A moralitds idéleges
felfliggesztése veszélyeztetheti a csaladi kereteket, amelynek a parral valo érkezés
lehet6sége (vagy kovetelménye — ki hogyan éli meg), illetve a vallalati kommunikacio
erés korlatokat szab. A Mérnok vallalat vezetdi a tarsadalom mukodését egy organikus
metaforan keresztiil irtdk le: alapsejtjei a csaladok, amelyek kisk6zosségekbe
rendezddnek, segitik egymast, erre épiilnek a nagyobb kozosségek, mint pl. a vallalat.
Ennek a filozofianak a kereteiben a csaladbaratsag értelmezheté a menedzsment tudatos
vagy nem tudatos torekvéseként a csaldd, mint a tarsadalom alapsejtjének védelme
iranyaban. Vajon mit6l kell a csalddot megdévni? A menedzsment kinyilvanitott
filozo6fidja azt sugallja, hogy az atomizalddastol, az elidegenedést6l mint tarsadalmi
patologiatol. Azaz a vallalati kardcsonyon keresztiil kifejezett értékrend, a
csaladbaratsag az életvilag egy valsdgjelenségére adott valasz, amely aldtdmasztja az
elméleti részben megfogalmazott azon megallapitdsomat, miszerint az EEM soft
eszkozei az életvildg Ujratermelésében bekdvetkezd zavarokat torekszenek
helyreallitani.

A Mérndk-kardcsony szelep-funkcidjat is — amely a karnevalok sajatja eredetileg —
inkdbb a csalad metafora hatja at erételjesebben. A munka-maganélet konfliktusabol
fakado fesziiltségeket a partnereknek, csaladoknak valé koszonetmondason,
megvendégelésen keresztiil oldja a vallalat, ily modon a kardcsonyi parti az ezzel jard
ellentmondasokkal, konfliktussal valo kollektiv megkiizdés terepévé is valik. Azaz a
csaladot nem csak a kiils6 rombolo folyamatoktol kell megvédeni, hanem magatol a
vallalattol is. Ez szintén egy olyan belsd ellentmondas, amely magdbol a modern
kapitalista tarsadalombol fakad, és amelyet a vallalati kardcsony ellentmondésossaga
csak felnagyit.

Azaltal, hogy a karneval metafora ravilagit a vallalati kardcsony hatarhelyzetére,
idolegességeére, atmenetiségére, egyuttal le is leplezi a csalad metaforat: a csalad csak
karacsonykor elsddleges, és csak a munkavallaloi teljesitmény szamara nyujtott hattér-
eréforrasként nyer 1étjogosultsadgot a vallalati nagycsalad részeként. Azaz a véllalat mint
nagycsalad legitim rendjét a teljesitményhez vald hozzajarulas hatarozza meg. Ezzel a
Mérnok-valosag kettéségére mutat ra, hogy a csalad mint gyokér-metafora mellett
egyidejlileg a produktivitas mint gyokér-metafora is érvényben van.

Mindharom metaforara igaz ugyanakkor — ¢és ezzel a korabbi szakirodalmi

kovetkezetéseket (Rippin 2011; Rosen 1988) tamasztja ala jelen kutatas is —, hogy
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hozzijarulnak a vallalati hierarchia megerdsitéséhez. A csalad ¢és az ajandék
metafora a sziil6-gyermek kapcsolat szimbolikus beemelésén keresztiil teszi ezt. Az
ajandék metafora az aszimmetrikus reciprocitas gyakorlataval egésziti ezt ki. A karneval
metafora pedig a hierarchia korlatozott idore val6 felfiiggesztésén keresztiil erdsiti meg

a hétkoznapok hatalmi viszonyait.
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VI. rész: Kovetkeztetések

Ebben a részben a kutatas fobb tanulsagait foglalom 6ssze. Az elso fejezetben a kiinduld
kutatasi problémaval — az életvilag gyarmatositasaval, ujratermelési zavaraival —
kapcsolatos megallapitdsaimat Osszegzem. Ez a kutatdsi kérdésekre adott valaszaim
Osszefoglalasat is jelenti egyben. A masodik fejezetben kiemelem a disszertacio
legfontosabb eredményeit mind az elméleti, mind az empirikus rész tudomanyos
tudashoz val6 hozzajaruldsat tekintve. Végiil a harmadik fejezetben a kutatas korlatairol

¢s a tovabbi lehetséges kutatasi iranyokrol szolok.

VI.1. A rendszer és életvilag hataran Kkeletkez6 fesziiltségek
manifesztacidja a vallalati karacsonyon keresztiil

Az esettanulmany elemzése soran arra torekedtem, hogy részletesen bemutassam,
miként zajlik a szervezeti ¢€letvilag ujratermelése a vallalati kardcsonyon keresztiil,
valamint hogyan avatkoznak bele a rendszerérdekek ezekbe a folyamatokba.
Ramutattam arra is, hogy milyen valsagjelenségek hozhatok 0sszefiiggésbe a vallalati
karadcsonyhoz tapadd gyakorlatokkal, illetve az ellenallas mely formai fedezhetdk fel a
munkavallalok magatartdsdban, értelmezéseiben. Azaz példdkon, konkrét eseteken
keresztiill valaszoltam meg a moddszertani fejezetben megfogalmazott kutatési
kérdéseimet. A kovetkezd fejezetben ezeket a megallapitasaimat Osszegzem, ¢és
helyezem 1) Osszefiiggésekbe. Mindekdzben arra a tdgabb kérdésre is valaszt adok,
hogy létezik-e a vizsgalt jelenség: a szervezeti életvilag gyarmatositasa a vallalati
karacsonyon keresztiil, €s hogyan jelenik ez meg a Mérnok vallalatnal.

Habermas (1981) az életvilagnak harom szerkezeti Osszetevéjét kiilonitette el: a
kultirat, a tarsadalmat és a személyiséget. A 11.2.2. fejezetben bemutattam, hogyan
értelmezhetok ezek a szerkezeti OsszetevOk a szervezet szintjén. Az alabbiakban a
Habermas altal kidolgozott értékeld dimenzidok mentén (6. tablazat) vizsgalom a

szervezeti €letvilag Gjratermelési zavarait.

VI.1.1. Kulturalis ujratermelés: a ,karacsony” szé értelmi Kkiiiresedése a
vallalati kozegben

A szervezetben zajld kulturdlis Gjratermelést illetden a hatalommal atitatott vallalati
kulturizmus és a spontdn moddon, szervezeti tagok altal konstrudlt szervezeti kultara
viszonyat helyeztem a kozéppontba. Vajon bevetésre keriilnek-e és milyen médon

érintik a véllalati kulturizmus eszkozei a szervezeti kultura megtjitasat? A kulturalis
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Ujratermelés zavartalansagat a tudas racionalitdsdnak fokan keresztiil értékelhetjiik
(Habermas 1981). Amennyiben problémak jelentkeznek ezen a téren, ugy értelmi
kitiresedést, az intézményi  struktirdk legitiméacidjanak  megkérddjelezését
tapasztalhatjuk, az eddig érvényben levd magatartdsmintdk és értelmezési sémak nem
hasznalhatoak, a moralis helyességiikbe vetett hit elbizonytalanodik. A hagyomanyok ¢és
szimbolumok jelentésvilaga hozzaférhetetlenné valik.

A Mémok vallalatndl a menedzsment torekszik a kardcsonyi hagyoméanyvilag
folytonossaganak fenntartasara, hiszen annak kozOsség-, motivacié-, norma- és
legitimacio-teremtd erejét akkor tudja kiakndzni, ha a kardcsonyhoz tapado jelentésvilag
atmenthetd a vallalati vilagba (lasd II1.3. fejezetben a kardcsony mint kitalalt
hagyomany). Az aldbbiakban amellett érvelek, hogy a menedzsment ebbéli térekvése
azonban kudarcot vall.

Az eredeti (értsd: keresztény kultirkorre jellemzd) karacsonyi hagyomanyvilagot a
csalad ¢és az ajandék metafordn keresztil igyekszik kozvetiteni a Mérndk
vallalatvezetés: a szeretet-kapcsolatot €s szolidaritast, valamint a spiritudlis tartalmat
(Isten nekiink ajandékozta egysziilott fiat). Mig el6bbi explicit mddon, felvallaltan — bar
céges megfogalmazasban: lojalitds erdsitése — is céljat jelentette a Mérnok
karacsonynak, addig a spiritudlis tartalom csak kozvetett mddon, az ajandékozés
szimbolikus aktusan keresztiil szivargott be.

Maga a tulajdonos is ugy fogalmazott, hogy a vallalati karacsonynak nem kellene mast
jelentenie, mint a karacsonynak [de mast jelent]. Lattuk, hogy a karneval-jelleg,
valamint a csaladi karacsonnyal valdo Osszehasonlitds a wvallalati karacsony
felszinességére mutatott rd. Az interjukban a felsévezetdk, valamint a HR vezetd arra
torekedtek, hogy megtalaljak a hasonlosagot a 24-ei és a céges kardcsony kozott. Hiszen
az O szerepiik, feladatuk a kardcsony megszervezése a munkavallalok szdmara, ezért a
szerepazonossag azt kivanja meg, hogy megprobaljanak valamilyen folytonossagot
biztositd értelmet tulajdonitani a rendezvénynek. Ugyanakkor az 6 beszamoloik is
ellentmondasokkal telik voltak. A kozépvezetdk és a munkavallalok azonban kivétel
nélkiil élesen elhatdroltdk egymastdl a kettét. A vallalati kardcsonytél még az
elnevezést is elvitattak: ez nem karacsony, csak akkor tartjuk. Az egyetlen k6zos
vonas tehat az idépont, és az — elvitatott — név volt. A vallalati rendezvényen megjelend
karacsonyi ritudlékat illetéen (diszités, vacsora, asztalkdzosség, ajandékozas, egyiittlét)

értelemvesztésrél szamoltak be: a céges valtozat nem ,,ugyanaz”. A vallalati karacsony
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kitiresedettségét még jobban felerdsitette, hogy még a karacsonyt egyébként otthon nem
iinneplok — akik egyediilallok és/vagy nem keresztények voltak — is felszinesebb

jelenségként irtak le a céges rendezvényt.

Es mit iinnepelsz a céges kardcsonyon? - Na, az egy jo kérdés. Igazabdl tényleg senkivel nem vagyok
olyan joban, szoval mindenkit szeretek, de nincs olyan barati kapcsolat, hogy barkivel is dsszejarnék. (...)
Tehdt csak mellé beszélni tudok, nem tudom, mit iinneplek a cég kardcsonydn. (...) De hat nem a
Megvalto megsziiletése jut eszembe az ottani alkalomrol... (Jeno)

Itt egy hagyomanyt kovetiink, nem azt, amiért a hagyomany elindult. (Marci)

Mind a vallasi tartalom, mind a csaldddal vald érzelmi kozosség végsd soron
értelmezhetetlen a vallalat keretein beliil. Barmennyire is torekszenek a felsdvezetok ,,a
karacsony el nem cégesitésére” (HR vezetd), a munkahelyi instrumentalizalt
viszonyok kozott a karacsony eszkozzé valik: a vezetdk bizonyos célokat szeretnének
elérni vele, és a munkavallalok is bizonyos szandékokat tulajdonitanak a szervezdknek.
Ez a karacsony iizleti fogalmakkal valo felruhdzasdban oOlt testet: csapatépités,
munkaltatéi markazas, lojalitas erdsitése, juttatds, befektetés, amelyek kivonjdk a
szimbolikus szféra birodalméabol a vallalati kardcsonyt. Mindez korlatokat szab a
vallalati értékek internalizaciojanak: a csalddbaratsag, a vallalat mint moralis k6zosség
hitelessége megkérddjelezddik.

Fontos ugyanakkor, hogy a résztvevok vallalati kardcsony-értelmezése nem ennyire
letisztult. Az interjuk  dinamikdja inkdbb egy bels6, nem feloldhato
ellentmondasossagra, kétértelmiiségre utal: a Mérnok karacsony valdban szol a
csaladrdl, és az informalis keretek kozotti egyiittiinneplésrdl, amelyre igénye is van a
munkavallaloknak — vagy helyesebb gy fogalmazni, hogy elvarjak a menedzsmenttdl,
hogy ezt biztositsa szamukra. Ugyanakkor a vallalati karacsonyt tagabb perspektivabol
szemlélve, az értelmezési keretet kitagitva ezek a jelentések elbizonytalanodnak,

visszajukra fordulnak.

VI.1.2. K6z0sségi integracio: gyenge kotodésii tarsas kapcsolatok

A vallalati karacsony elemzése szempontjabol az irdnyitott csapatépités €s a spontan
informalis kapcsolatok alakuldsdnak viszonya érdekes. Az elméleti fejezetben amellett
érveltem, hogy a csapatépités, kiilondsen, ha az olyan informalis rendezvényeken
keresztiil valosul meg, mint a vallalati karacsony, akkor a Granovetter-féle (1973) erds
kapcsolatok irdnyitott kiépitését célozza, és ily modon keletkezik strukturalis er6szak az
¢életvilagban. A kutatdsi eredmények alapjan azonban arra a kovetkeztetésre jutottam,
hogy a gyarmatositas mas format 6lt. Habermas (1981) szerint a tarsadalom — jelen

esetben a szervezeti kozosség — ujratermelésének zavartalansagat a résztvevok
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szolidaritasba vetett bizalméanak vizsgdlatan keresztiil értékelhetjik. Ha a
csoportidentitasok stabilitdsa sériil, akkor a kdzosséghez tartozas érzése gyengil, a
kozosség tagjai nem tartjak magukat kotelezettségeikhez. Mindez elidegenedéshez
vezet: a kozOsség elvarasainak valé megfelelés nincs Osszhangban a személyes
meggydzddéssel, a ,,valodi én” elvalik a ,,vallalati én”-t6l.

A Mérnok kardcsony kozponti iizenete az, hogy a legfontosabb érték a csaldd, mint
mikrok6zosség, ¢és a munkavallalok csalddjaikkal egyiitt részei a vallalati
nagycsaladnak. A rendezvény célja a kozosségi Osszetartozas erdsitése, amely mind a
hivatalos kommunikacioban, mind a szimbolikus elemekben, mind a munkavallal6i
jelentésértelmezésekben visszatiikrozodik. A parok részvétele, az 01j hazastarsak és az
ujsziilottek befogadasa a kozosségbe azt célozza, hogy a magan-ént és a munkahelyi ént
kozelitse. A munkahelyi k6zosségi kapcsolatok azonban a ,,valodi” csaladi kardcsony
meghittségével szembedllitva felszinesek, iiresek, érzelemnélkiiliek. S6t, van olyan
kisebb részleg, ahol kifejezetten alsdgosnak itélték a kozos kardcsonyozast, mivel ott a

munkahelyi kapcsolatok konfliktusokkal terheltek.

Most akkor karacsonykor ugy csindlunk, mintha minden nagyon jo lenne, minden nagyon szép lenne. (...)
Ugy latszik, hogy a vezetdnek, vagy tulajdonosnak erre van igénye, és ezzel akarja lerendezni, hogy most
majd mindenki szereti egymast. (1lona)

A novekedés hatasara a vallalati karacsony elszemélytelenedésérdl szamoltak be az
interjlialanyok, amely az egyébként is laza munkahelyi kapcsolatokat még inkabb
személytelenné teszi. A kordbbi kardcsonyok spontaneitasara, esetlegességére és még az
ezzel egylitt jard ,,bénazasokra” is nosztalgidval tekintettek vissza a munkavallalok,
amelyet a jelenlegi kardcsonyi linnepség tOomegszerliségével, megtervezettségével €s
profizmuséval allitottak szembe. Természetesen a karacsonyi parti elszemélytelenedése
csak visszatlikrozi a vallalat hétkoznapi véltozasait, amelyben hasonld problémakkal
szembesiilnek. Novekednek az adminisztracios terhek, és ezzel egyiitt a személyes
kapcsolatokat felvaltjak a biirokratikus, szabalyozott viszonyok, a kotelezettségeket
szabalyzatok, rendszerek rogzitik, és nem a szervezeti kultira kozvetiti. A novekedés
okozta valtozasok kozott a csalad, mint gyokérmetafora hitelessége is egyre inkabb
megkérddjelezédik, valamint a vallalati kardcsony mint ajandék értéke is devalvalodik.
A vallalat szamdra 2011-ben késziilt legjobb munkahely felmérés szerint példaul a

vallalati hitelességre vonatkozo mérészam volt a legalacsonyabb.

A beszédeken is mar érezhets, hogy meg van irva, le van probalva. Lehet, hogy a vezetok is idével
beletanulnak, de mdr érezhets, hogy fel van épitve: itt a poén, ott az ekkora hossz, akkora hoSsz.
Régebben meg egy-egy baki is ugy jobban benne volt, és mégis ugy érezte az ember, hogy hat ez neki szol.
(Pali)
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A munkahelyi és a valédi én szétvalasztisa a proba-kutatds sordn végzett
esettanulmanyban jelent meg igazan éles formdban, ahol valdban a tulélés feltételeként
értelmezték az erre vald képességet. A Mérnok vallalat munkatarsai csak finom
utalasokat tettek arra, hogy ,,azért ez mégiscsak egy munkahely”, és ,,nem engedhetjiik
el ugy magunkat”. A csalddi ¢és wvallalati kardcsony érzelemgazdagsaganak,
intimitasanak szembeadllitdsa szintén ezt a szétvalasztast erdsitette meg kdzvetett modon.
A vallalati kardcsony a munkahelyi én ¢és a magan-én kozelitését és a munkahelyi
kapcsolatok, bizalom, kotddés erOsitését célozza, amellyel a munka-maganélet
szétvalasztasabol fakado patoldgias tiineteket probaljak kezelni. Ennek a gyarmatositasi
torekvésnek azonban a munkavallalok ellenallnak: a vallalati kardcsonyon a gyenge
kapcsolatokat é4poljdk, de ezek szorosabbra fonasat, mélyitését elutasitjak, és az
identitasbeli torést fenntartjdk. A gyenge kotédésii kapcsolatok viszont nem
biztositanak megfelel6é hatteret a szervezeti életvilag ujratermeléséhez (O’Donnell
2007), ezért fenntartjak a kozoOsségi hovatartozas bizonytalansagat, és egy kollektiv

szinjatékka valtoztatjak a vallalati linnepséget.

VI.1.3. Szocializacio: identitasszabalyozas

A Mérnok karacsony életvilagra gyakorolt hatdsat talan legjobban a szocializacios
folyamatokba valo beavatkozasan keresztiil lehet tetten érni. A szocializacids folyamat
eredményességét az egyének felelosségteljességén €s elszamoltathatésagan keresztiil
értekelhetjiik. Ha nem mikodnek megfeleloen az wjratermelési folyamatok, akkor
gyengiilnek a normdk betartdsdra vonatkoz6 motivaciok, az egyének nem kovetik a
hagyomanyokat, és a kdlcsonds egyetértés elérhetetlensége miatt elharito stratégiakhoz
folyamodnak. A kozosségi létformdk és a személyes identitds Osszehangoldsa
nehézségekbe titkozik. (Habermas 1981)

A HR kulturilis jelentéseket €s szimbolumkészletet, onmegjelenitési modokat szolgaltat
az egyéni identitaskonstrukciohoz (Alvesson ¢és Kérreman 2007), a vallalati
karacsonyon keresztiil is. Egyrészt vonzé onképet kinal a munkavallaloi szdmara, ami a
jotékonysagban vald részvételen keresztiil. A véllalati karacsony mint ceremonia ebben
a vonatkozasban azt a célt szolgalja, hogy a vallalat kiilonlegességébe — amely a
munkavallalokra mint egyénekre is kisugarzik — vetett ,szent hitet” (Alvesson és

Kérreman 2007, 718) megerdsitse.
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Masrészt ehhez az 6nképhez hozzakapcsolodik az idealis munkavallaloval szemben
tamasztott kotelezettségek sora: lojalitds, a munka primatusa a magéanélettel szemben,
Onmegvaldsitds a munkahelyen, a hagyomanyos nemi szerepekkel vald azonosulas,
csaladalapitas. Implicit modon pedig az anyagi vilagtol vald fliggés is elvarassa valik
(haz, auto, gyerek), amely a vallalat szdmara biztositja a kelloképpen kiszolgaltatott
munkavallalot. A hagyomanyos nemi szerepek erre raerdsitenek: a vallalat munkatarsai
dontéen férfiak, akiket a kenyérkeresd szerep az anyagi vilaghoz kot, és a kiilso
munkamotivaciot erdsiti. A HR torténeti elemzésekor ramutattam arra, hogy a HR soft
eszkozei akkor keriilnek bevetésre, ha a kiilsé motivatorok, az anyagi fliggés nem
miikddnek. Az ideélis munkavallald képe a Mérnokoknél ezt az anyagi fiiggést akarja
internalizalni, belsdvé tenni, €s ily modon biztositani/allandositani a kiils6 motivaciot a
HR soft eszkozeivel. A véllalati kardcsony tehat mind a belsd, mind a kiilsé motivacios
faktorokat célba veszi.

A felkinalt ,elit” Onkép elutasitisa a vallalati kardcsony ,rongyrazasként”,
»Kivagyisagként” valdé megcimkézésen, vagy az iinnepségtdl vald tdvolmaradason
keresztiil nyilvanul meg. Az ideédlis munkavéllalé szdmara eldirt kotelezettségekre,
normdk betartasara vonatkozéan az ellendllasnak kevesebb jelét tapasztaltam. A
tulorazassal szemben fogalmaztak meg kritikat a legtobben, de tobbé-kevésbé mégis
természetes adottsagként kezelték, hogy ha munka van, azt el kell végezni. A
hagyomanyos férfi-néi szerepeket természetesként kezelték, mint ahogy a csaladban
¢lést is, mint idealis 1étallapotot. Az egyediilallokat ez a nyomas nem a nyilt ellenallas
vagy megkérddjelezés iranydba tolta, hanem a kirekesztettség barmi modon vald
megsziintetése felé: latszat-parokkal, kolcson-gyerekekkel jatszottdk el a csalados
szerepet.

Osszességében az idealis munkavallalo képével mindenki igyekezett azonosulni,
megfelelni a szerepelvarasoknak. Mivel ez az Onkép egy belsé ellentmondast is
magaban hordoz: a csaldd és a munka fesziiltségét, ezért a vallalati kardcsony a
problémaval vald kollektiv megkiizdés terepévé is valik — latszolag. Valdjaban egy
kollektiv elharito6 mechanizmust szolgaltat: a parok meghivasaval, a ,,k6szonémmel”,
a csaladkozpontusag retorikdjaval a vallalati kozosség tagjai kozds blinbocsanatban

részestilnek.
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VI.1.4. Karacsonyi képmutatas: a torzitott kommunikacio rendszere

A vallalat és a menedzsment tehat nem egy ideédlisan miikddd, valsagjelenségektdl
mentes életvilaggal szembesiil, hanem egy instrumentalizalt, a modern kapitalista
tarsadalom intézményrendszerének gyarmatosité hatisait magan viseld életvilaggal.
Ezekre a valsagtiinetekre keresi a megfelelo HR megoldasokat, amelyek koziil egy a
vallalati karacsony megrendezése. A Mérndk karacsony esete arra mutatott rd, hogy ez a
torekvés végsd soron a munkavallalok ellenallasan rendre kudarcot vall, ugyanakkor
mégsem marad hatas nélkiil. Megzavarja a jol bevalt megkiizdési stratégiakat, azaz a
munka-maganélet szétvalasztasahoz tapadé egyéni értelmezéseket, viselkedési mintakat,
¢s a torzitott kommunikacid rendszerét hozza létre, amely egy nagy kozosségi
képmutatasban és oncsalasban csapddik le.

Habermas (1981) a rejtett stratégiai cselekvés két tipusat kiilonbozteti meg: a tudatos
megtévesztést, azaz manipuldciot, és az Ontudatlan megtévesztést, azaz a torzitott
kommunikéacio rendszerét. A két analitikus kategoériat valds helyzetekre nehéz
alkalmazni: a manipulacid és az oncsalas gyakran egymasba mosodo kategoriak. Vajon
mely ismérvek alapjan lehet eldonteni, hogy tudatosan manipuldl-e az egyén, vagy
maga is elhiszi azt a hamis iizenetet, amit kozvetit?

A kritikai menedzsment irodalom a manipulaciot rendszerint a menedzsment-
eszkozokhoz koti. Willmott (1993) vallalati kulturizmust birdlé tanulmanyaban azt
allitja, hogy a soft kontroll Gjra és Gjra legitimacids problémakba iitkdzik: a technikai
racionalitdsnak aldrendelt adminisztrativ Gton létrehozott értelem csupan {n.
dramaturgiai engedelmességet, vagyis szinészkedést, tettetést, megjatszast
eredményez. Ez a viselkedésmod rendkiviil jol tetten érheté a Mérndk karacsonyon.
Kutatasom arra vilagit rd, hogy a szinjatékban mindenki részt vesz, mindenki kiveszi a
részét a kozos karacsonyi képmutatasbol, és mindenki aldozatava is valik egyuttal. Néha
elhiszik a szerepet, amit jatszanak, néha leleplezik Odnmagukat, és mikdzben ez a
kettdség, az ,igaz” ¢€s a ,hamis” kozotti ingadozas athatja a vallalati karacsonyt,
bizonyos viselkedési normak, értékek, oOn-értelmezések észrevétleniil, tudattalanul
ujratermelédnek. Raadasul a vallalati karacsony, mint minden ritualé, hat a tudattalanra,
ezért a Kollektiv manipulacié fel6l méginkabb a kollektiv 6ncsalas iranyaba tolodik
el a mérleg nyelve.

Willmott (1993) is felhivja a figyelmet a dramaturgiai viselkedés veszélyeire, amely

habermasi terminolégidban megfogalmazva a kovetkez6. A munkavallalok
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viselkedése a rejtett stratégiai cselekvés formajat olti, amellyel hozzajarulnak a
torzitott kommunikacio rendszerének fenntartasahoz, azaz az életvilag
gyarmatositasahoz, és kizarjak a lehetoségét egy igaz, moralis és hiteles szervezeti
életvilag kozos létrehozasanak. A torzitott kommunikdcionak a menedzserek
méginkdbb ki vannak téve, mivel szerepilikbdl fakaddéan még kevésbé tudjak kivonni
magukat a rendszerérdekek hatasa alol: az 6 feladatuk ezek érvényre juttatasa. A
dramaturgiai viselkedés ugyanakkor csak addig nytjt védelmet az indoktrinacié
ellen, amig a munka-én és a magan-én kozotti szétvalasztis megorizheté. Nem
véletlen tehat, hogy a soft HR eszkozok — koztiik a vallalati karacsony — épp ezt a

bizonytalan hatarvonalat veszik célba.

VI.2. Az elméleti és a kutatasi eredmények relevanciaja
Ebben a fejezetben a disszertdcid6 tudomanyos tuddshoz valé hozzajarulasardl adok
attekintést.

e Magyar nyelven tudomdsom szerint nem sziiletett még atfogé munka a kritikai
menedzsment elméletekrdl. Az irdnyzat a hazai gazdalkodastudomdnyi életben
kevéssé ismert. Reményeim szerint a disszertacid hozzajarul ahhoz, hogy a
KME éltal felvetett kérdések, problémak a hazai gazdalkodastudomanyi
diskurzusnak is részévé valjanak.

e Az emberi er6forras menedzsment habermasi elemzése nemzetkozi Szinten is
relevans. Habermas gyakran hivatkozott szerz0 a nemzetkozi kritikai
menedzsment irodalomban (lasd 1. sz. melléklet), de az EEM ilyen tipust
elemzésérdl nincs tudomasom.

e A disszertacid fontos hozzajarulasanak tartom a habermasi elméleti keretet
hasznalo empirikus kutatast a szervezettudomanyi teriileten, amelyre viszonylag
kevés példat taldlunk, a tanulmanyok nagy része elméleti jellegli (1. sz..
melléklet). A disszertacio terjedelmi keretei lehetdséget adtak arra, hogy a
cikkekben egyébként rendkiviil sziikszavlian targyalt moddszertani kérdéseket
részletesen €s transzparensen targyaljam, s ezzel tampontot nyujtsak jovobeli
empirikus kutatdsokhoz.

e A vallalati kardcsony, és altalaban a kardcsony szervezeti és menedzsment
vonatkozasai egyértelmiien alulkutatott témanak szamitanak (Hancock €s Rehn
2011). Hazai szinten nincs tudomasom egyetlen ilyen kutatasrol sem, és a

nemzetko6zi irodalomban is kevés az olyan munka, amelyre épiteni tudtam. Meg
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kell emliteni Rippin (2011) karacsonyi fejfedékrél szold tanulmanyat,
Hancocknak (2013) a mikulassagot mint szolgaltatd tevékenységet bemutatod
empirikus kutatasat, Lemmergaard és Muhr (2011) iizleti partnerek kozotti
karacsonyi ajandékozast vizsgald kvantitativ felmérését, valamint Vachhani ¢és
Pullen (2011) karacsonyi néi munkarol szolo elméleti elemzését. Rosen (1988)
etnografikus kutatdsa az egyetlen, hasonloan a vallalati karacsonyra fokuszalo
kutatas, amely ugyan nem kritikai, de tartalmaz kritikai megallapitasokat.
Habermasi elméleti keretben azonban még nem sziiletett empirikus kutatas a
vallalati karacsonyrol.

A kutatds eredményei koziil a forgatékonyvi elemek azonositasat és
szimbolikajanak elemzését, valamint a véllalati karacsony hdrom metafora
(csalad, ajandék, karneval) koré rendezett Osszefliggésrendszerét tartom
érdemesnek kiemelni. A csaldd metafora jelentésrétegei koziil a vallalat mint
moralis kozosség, és annak ideologiai tartalmat illetéen Rosennel hasonlo
eredményre jutunk. Jelen kutatdsban azonban ezt kitdgitom a nagycsalad
metaforaval, amelynek részletes gender fokuszu elemzését adom. A karacsonyi
parti mint ajandék értelmezése Ujszerii eredményeket hozott, amelyhez Mauss
(1954), valamint Lemmergaard ¢és Muhr (2011) tanulmanya szolgalt
inspiracioul. Rosen (1988) és Rippin (2011) tanulmanyai a karacsonyi parti
karneval jellegét helyezik leginkdbb a kozéppontba. Jelen kutatas inkabb a
karneval jelleg hidnyan keresztiil tesz hozza a metafora megértéséhez, valamint
ravilagit a vallalati kardcsony pogany illetve keresztény gyokereinek
keveredésére €s kolcsonhatasara.

A kutatasi eredményeken keresztiil tetten érhetdé a torzitott kommunikécio
rendszerének kialakulasa, és az, hogy ennek kovetkeztében az életvilag
gyarmatositasat hogyan hozza 1étre és tartja fenn a teljes szervezeti kozosség. A
kutatdsi eredmények disszeminacidja ezéltal lehetdséget biztosit az

emancipacios projekthez val6 hozzajarulasra.

VI.3. A kutatas korlatai és tovabbi kutatasi iranyok

Az aldbbiakban a kutatds korlatait illetve néhany lehetséges tovabbi kutatasi iranyt

mutatok be.

Amint az az eredményekbdl is kitlinik, az altalam valasztott (a mintavalasztas

nehézségeirdl lasd a modszertani fejezet vonatkozd részét) kutatdsi terep annyiban
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kiilonlegesnek mondhato, hogy a tulajdonos szerepe nagyon dominans volt, és a sajat,
illetve vezetdtarsai értékrendje erdteljesen meghatarozta a vallalati karacsony hivatalos
lizeneteit és szervezeti kulturara kisugarzo hatasat. Befolyasa leginkabb a csalad
metaforan keresztiil mutatkozott meg, amely ideologia ugyanakkor méginkabb lathatova
tette azt az ellentmondast, hogy egy technikai racionalitds uralta kozegben a
hagyoményok kontinuitdsa nem fenntarthatd: az életvilag wjratermelésében zavarok
keletkeznek. Ezen kiviil a csalad metafora ereje ramutatott arra, hogy a karneval-jelleg
ebben az ideoldgiai keretben nem tud kibontakozni.

Modszertani szempontbdl idedlisabb lett volna, ha t6bb id6t tudok a vallalatnal tdltent,
kiilondsen a karacsonyt megeléz6 idGszakban — jollehet még az igy sziiletett
mennyiségli, gazdagsdgl anyagnak a kezelése is kihivast jelentett. Az interjualanyok
kozott csak olyanok szerepeltek, akik részt vettek a kardcsonyi ilinnepségen, hiszen
annak a jelentésvilagat szerettem volna feltarni. Az elemzés soran azonban arra kellett
relevans azok véleménye, akik tudatos dontés eredményeként nem vesznek részt a
vallalati karacsonyon.

Kvalitativ kutatdsnal mindig felmeriil az éaltalanosithatdsdg dilemmaja. Egy kvalitativ
esettanulmany mindig korlatokkal szembesiill ezen a téren, és természetesen a
statisztikai értelemben vett altalanositas lehetésége eleve nem adott. Ugy vélem, hogy
jelen kutatasi eredmények hozzajarultak a vallalati kardcsony mint szervezeti jelenség
(naturalisztikus altalanositas), tovabba az életvilag soft HR eszkdzok bevetésével zajlo
gyarmatositasanak mélyebb megértéséhez (elméleti altalanositas).

Tovéabbi kutatdsi irdnyként ugy vélem, hogy izgalmas eredményeket tartogatna egy
olyan esettel sszevetni jelen eredményeket, ahol a karneval-jelleg erételjesebben tud
érvényesiilni. Az interjukat ezen kiviil ki lehetne terjeszteni a munkavallalok
csaladtagjaira is, €s megmutatni, hogy az 6 perspektivijukbol mit jelent a vallalati
karacsony.

A torzitott kommunikacid rendszerének kialakuldsat a diskurzuselemzés modszerével
lehetne alaposabban megvizsgalni. Azaz az etnografiai modszereket és az interjukat
parbeszédekrdl késziilt hangfelvételekkel kiegésziteni, és ezeket az érvényességi
igények elemzésével kiegésziteni. Ezek lehetnének csoportos interjuk, vagy a szervezok

kozotti parbeszédek.

201



A kutatas soran megértettem tovabba, hogy a vallalati kardcsonyra — gy az ,,ajandékra”
mint a ,,csaladra” és a ,,karnevalra” — a munkavallalok nagy részének igénye van, még
akkor is, ha annak mélységét, komolysagat megkérddjelezik. A vallalati karacsonynak
maganidoben kell lennie, csakigy, mint a Szentestének. Ez az a napszak, ami a
spiritualitasnak, a misztikumnak, az irracionalisnak teret enged, ekkor népestil be a vilag
spiritudlis lényekkel. Tovabbi kutatdsi irdny lehet ennek a spiritualitasnak a
megragadasa, a vallalati kardcsonyban az 06si, mitikus elemek és a keresztény
hagyomanyvilag tovabbélésének, esetleges deformacidinak mélyebb vizsgalata. Ugy
vélem ugyanakkor — egyuttal a valasztott elméleti keret szabta korlatra is ravilagitva —,
hogy a habermasi elmélet ehhez a kutatasi irdnyhoz talzott hangsulyt fektet a

racionalitasra.
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1. szamu melléklet: Habermasi kutatdsok az emberi eréforrds menedzsment, szervezeti magatartds és kultira

tertiletén
Szerzok Cim Forras Tudo-many- Elméleti Kutatasi cél, kérdés Adatgyiijtés modszere Adatelemzés modszere
tertilet hattér
(Barros Emancipatory Journal of vezetés, uralomment  az emancipatorikus 1. résztvevd megfigyelés és 1. Miles és Huberman (1994)
2010) Management: The Management szervezeti es diskurzus  menedzsment gyakorlatanak dokumentumelemzés alapjan simple
Contradiction Inquiry magatartas vizsgalata két kozosségi 2. félig-strukturalt interjik visual data displays
Between Practice and szervezetnél (két eset) 3. részvételi akciokutatas: egy elézetes kategoriak alapjan
Discourse talalkozon az el6z6 fazisok val6 rendszerezés:
eredményeinek megvitatasa emancipacio témai és
szervezeti gyakorlatok
Osszekapcsolasa
2. Miles és Huberman (1994)
alapjan conceptually
ordered visual displays,
mintazatok keresése
3. esetek Osszehasonlitasa:
kozos témak keresése
(Learmont  ‘Girls’ Working Human emberi rendszer és a team sz mint a kolonizacié  etnografia: résztvevé megfigyelés, nincs informaciod
h 2009) Together Without Relations er6forras életvilag eszkoze, a korhazi iratok kutatéasi naplo, és interjuk
‘Teams’: How to menedzsment nyilvantartasi osztalyan
Avoid the dolgozok k6zott
Colonization of
Management
Language
(Edwards ~ Public Sector Trade Work, foglalkoztatds, rendszer és  a szakszervezeti aktivitas interjuk, kérd6iv SPSS, leir6 célu elemzés
2009) Unionism in the UK: Employment szakszervezet  életvilag megujitasara irdanyuld tematikus vagy
strategic challenges in & Society ek kisérletek értékelése az tartalomelemzés, kodolas
the face of angliai tanarok nemzeti
colonization szakszervezetében
(Meisenba  Habermas's Discourse ~ Management szervezeti érvényesség  a szervezeti diskurzus etika esettanulmany — valdjaban utdlagos  nincs informacio
ch 2006) Ethics and Principle Communicati  kommunikaci  iigények Iépéseinek kidolgozasa, majd  elemzés sajtéanyagok alapjan, nem
of Universalization as  on Quarterly 0 a Voros Kereszt szept. 11-e primer kutatés
a Moral Framework utani kommunikacidjara vald
for Organizational alkalmazasa
Communication
(Townley,  Performance Organization teljesitményér  kommunikat teljesitménymérés bevezetése  longitudinalis esettanulmany, félig-  teljesitménymérésre valo
Cooper, Measures and the Studies tékelés iv cselekvés  egy onkormanyzat egy strukturalt interjuk, utalasokat kerestek az
és Oakes Rationalization of elmélete részlegénél: a racionalizacio dokumentumelemzés, meetingek interjukban: hogyan adtak
2003) Organizations ellentmondasai megfigyelése értelmet a mérésnek
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2. szamu melléklet: Habermasi kutatdsok a menedzsmenttudomdnyok teriiletén

Szerzok Cim Forrads Tudo-mdany-  Elméleti Kutatasi cél, kérdeés Adatgyiijtés modszere Adatelemzés modszere
tertilet hattér
(McLean és  Social Networks, Journal of informacior  rendszer és A digitalis kultara hatasanak virtualis etnografia diskurzuselemzés
Wainwright  Football Fans, Information, endszerek életvilag vizsgalata a focirajongokra (weboldalak és forumok
2009) Fantasy and Reality Communication hivatalos és nem hivatalos elemzése)
& Ethics in weboldalak elemzésén
Society keresztiil
(Hassan Financial Accounting  Journal of szamvitel rendszer és  a pénziigyi-szamviteli dokumentumelemzés (jogi nincs informacio6
2008) Regulations and Accounting & életvilag szabalyozasok szerepe szabalyozas, napilapok és
Organizational Organizational Egyiptomban folyoiratcikkek, félig-
Change: a Change strukturalt interjuk
Habermasian
Perspective
(Samra- Strategic Practice, Organization stratégia, érvényesség  stratégiai dontéshozok etnografia: résztvevd diskurzuselemzés: két rovid
Fredericks 'Discourse’ and the szervezeti iigények interakcidinak elemzése - megfigyelés, beszélgetések parbeszédet (par mondat)
2005) Everyday diskurzus illusztralasként rogzitése (korabbi emel ki, és azokat elemzi az
Interactional adatfelvétel) érvényességi igények alapjan
Constitution of 'Power
Effects’
(Hancock és  *MOT your life" Human szervezetel rendszer és a menedzserialista diskurzus 1. menedzsmentszévegek 1. kulcsszavak, és —témak
Tyler 2004)  Critical management Relations méletek életvilag megjelenése az életstilus elemzése azonositasa
studies and magazinokban, és ezek hatasa 2. életstilus magazinok 2. és 3. nincs konkrét
management of a mindennapi élet elemzése informacid
everyday life menedzsmentjére 3. csoportos interjuk
(Unerman Increased Stakeholder  Accounting, vallalatok uralomment A Shell internetes foruman a Shell foruman zajlo tartalomelemzés: alapveten
és Bennett Dialogue and the Organizations &  tarsadalmi es zajlo érintetti parbeszédet beszélgetések az adatok kvantitativ, néhany értékeld
2004) Internet: Towards Society felel6sségva  diskurzus, vizsgalja (sziikitéssel) elemmel kiegészitve
Greater Corporate llalasa idealis
Accountability or beszédhelyz
Reinforcing Capitalist et
Hegemony?
(Forester Critical Ethnography  Studying stratégia érvényesség  Onkorményzati dontéshozatali  kritikai etnografia — egy 12 diskurzuselemzés az
2003) and the Extra- Management iigények folyamat elemzése az soros beszélgetést emel ki érvényességi igények alapjan
ordinary Character of  Critically (eds: érvényességi igények
Ordinary Professional ~ Alvesson- bevetésével alapjan
Work Willmott)
(Kemmis Exploring the Handbook of oktatas, rendszer és  rendszer és €letvilag hataran akciokutatas nincs konkrét informacio
2001) Relevance of Critical ~ Action szervezetel életvilag jelentkez6 fesziiltségek az (valosziniileg a talalkozokon
Theory for Action Research: melet egyetemi kozegben a résztvevokkel kozosen
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8.  (Myersés
Young 1997)

Hidden Agendas,
Power and
Managerial
Assumptions in
Information Systems
Development: an
Ethnographic Study

Information
Technology &
People

informacior

endszerek

rendszer és

életvilag

egy uj-z¢landi mentalis
egészség teriiletén késziilt
informaciorendszer
fejlesztésének elemzése

kritikai etnografia: résztvevo nincs informacioé
megfigyelés, strukturalt és

strukturalatlan interjuk,

dokumentumok, Gjsagok,

magazinok
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