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Bevezeto

A dolgozatban munkavallalokkal késziilt, szervezetrdl szolo interjukat elemeztiink a
tudomanyos narrativ pszicholdgia, valamint a tartalomelemzés modszerének segitségével.
Kiindulopontunk az volt, hogy a munkavallalok altal elbeszélt narrativumok nyelvi jegyeinek
gyakorisagai arulkodnak az egyén szervezeti azonosulasardl és a szervezethez fliz6do
viszonyarol. Tovabba az, hogy a tudomanyos narrativ pszicholdgia elmélete €s modszertana
alkalmazhaté a szervezeti narrativumok elemzésében. Ennek érdekében a szervezeti
narrativumok mellett szervezeti mérdeszkozokkel 1is dolgoztunk. A két kiilonbozo

mérdmodszer kozotti Osszefliggések feltarasa a kutatas egyik alapkdve volt.

A dolgozat elméleti hatterében felvazoltuk azt az elméleti elgondolast, amelyben a
szervezeteket, mint tarsas-konstrualt tereket tételeztiik. Ennek mentén azt, hogy a szervezetek
olyan viselkedési szabalyokat alakitanak ki mikodésiik kézben, amelyek befolyasoljak a
munkavallalok szervezeti viselkedését és pszichologiai folyamatait. Tovabba az, hogy a
szervezet egy narrativ tér: a tarsas teret a munkavallalok interakcidoi mentén kialakulo
narrativumok alkotjak ¢és alakitjadk. A szervezeti viselkedést tehdt az alapjan kivantuk
megérteni, hogy a munkavallalot egy tarsas-konstrualt és alapvetden nyelvi rendszer részeként

tételeztik.

Ismertetjiik azokat a szervezetpszichologia koncepciokat, amelyek a vizsgalatban
szerepelnek, és a szervezet-egyén kozotti kapcesolat leirasara alkalmasak. Bemutatjuk azokat az
elméleteket, amelyek a tirsadalomtudomanyban a 20. szazad eleje Ota jelen vannak és az emberi
kozosségek konstruktiv aspektusaira hivjak fel a figyelmet. Ebbe a sorba tartozik a szimbolikus
interakcid, a szocidlis reprezentacid és narrativ pszichologiai elméletek. Ismertettiik tovabba a
komplex adaptiv rendszerek elméletét (CAS), amely a természettudomany feldl érkezve allit a
tobbi elmélethez hasonld tudasokat egyén és kozosség viszonyarol. Bemutatjuk a munkahelyi
szervezetek tarsas konstrualt, kulturalis és narrativ aspektusait. Ismertetjiik a szervezetek
kutatasanak narrativ modszertanat és bemutatjuk annak eltéréseit a tudomanyos narrativ

pszichologiatol.

A dolgozat vizsgalati részében ismertetjiik azt a modszertant, amellyel begyijtottiik a
szervezeti interjukat, valamint azokat az eljardsokat, amelyekkel a narrativ és tematikus
elemzéseket elvégeztiik. A narrativ elemzésen til egy sajat (metafora alapll) méréeszkozt is

kialakitottunk. Ennek az eszkdznek a kialakitasat és miikodését szintén ismertetjiik.



I.A szervezet, mint tarsas-konstrualt tér

I.1. Tarsas konstrukeio

A munkahelyi szervezetek vizsgalata kapcsan gondolhatunk a szervezetekre fizikai
térként, valamint tarsas-konstrudlt térként. Az elsé felfogéas kapcsan azokat az aspektusokat
helyezziik a vizsgalat kozéppontjaba, amelyek megfigyelhetdek, mérhetdk, és objektiv modon
leirhatok (pl. épiilet, technoldgia, irodak, parkold). A masodik felfogas kapcsan a
szervezeteknek azon sajatossaga keriil a kozéppontba, amely a munkédt végzé egyének
interakcidja soran jon létre; egy olyan egyedi ’vildg’, amely sajatos ’jatékszabalyokkal’
rendelkezik €s csak az adott szervezet munkavallaloi szdmara relevansak. Ez a tarsas tér azt
foglalja magéaban, hogyan hasznaljdk a munkavallalok a rendelkezésiikre allo fizikai teret
(Jakab, 2003). A tarsas-konstrualt tér ’jatékszabalyai’ hatarozzak meg a munkavallalok
szervezeten beliili viselkedését, érzelmeit és kognitiv folyamatait, valamint szervezeti
identitasat. Annak érdekében, hogy minél pontosabban megérthessiik és bejosolhassuk a
munkavallalok viselkedését, ismerniink kell azt a specifikus tarsas teret, amelyben a
munkavégzés mindennap zajlik. A tarsas konstrudlt tér minden szervezetben egyedi
sajatossagokat mutat — egyedi vilagként tekinthetiink ra — (Schein, 2006), am célja és funkcidja

minden szervezetben ugyanaz.

A tarsas konstrukcio azt a folyamatot irja le, amely soran egy csoport tagjai, interakcidik
mentén létrehoznak egy kozds viselkedési teret, amely aztan visszahat a csoport tagjainak
viselkedésére (Giddens, 1991; Alvesson, 2002). Célja, hogy az egyének kozos koordinalt
cselekvését megalapozza tovabba, hogy az egyének a sajat csoporton beliili viselkedésiiket
szabalyozni tudjak (Schabracq, 2003). Szervezetpszicholdgiai szempontbdl tehat egyarant
Iényeges a szervezetek mitkddése és a munkavallalok viselkedésének megértéséhez. Ebben a

szemléletben a kozosség miikodése és az egyén viselkedése egymastdl nem elvalaszthato.

A tarsas-konstrukcios elméletek a 20. szazad eleje Ota részei a tarsadalomtudomanyi
gondolkodasnak. A Mead altal leirt szimbolikus interakcid elmélet az elsék kozott hivta fel a
figyelmet az egyén és a tarsas kornyezet kozotti elvalaszthatatlan kotelékre. Mead szerint a
tarsadalom tagjai a szimbolumok hasznalata mentén képesek interakcioba keriilni egymassal és
ezen tl pedig kozosen osztott tarsas vilagokat 1étrehozni (Hewitt, 2007). Rom Harré (idézi
Bodor, 2002) szerint a pszichologia annak vizsgalata, hogy az aktiv készségekkel rendelkez6

emberi Iények a kiilonféle szimbolikus rendszereket hogyan hasznaljak kiilonféle feladataik
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elvégzésére, terveik végrehajtasara. Berger és Luckmann (1991) a valésag tarsadalmi
felépitettségére hivtak fel a figyelmet. Az, hogy miként viselkediink, mi a normalis (mi példaul
a betegség és egészség, vagy a valosag maga), az mindig egy tarsadalmi ,,alku” eredménye.
Ezek a tarsadalmi alkuk folyamatos valtozasban vannak, de a tarsas rend, a ritusok és ismétlés

segitségével képesek vagyunk stabilizalni ezek folyamatos valtozasait.

A konstrukciés szemlélet a szocidlpszichologia diszciplindjan beliil is fontos szerepet
tolt be, hiszen a viselkedésmagyarazo elméletek (theory of action), Hewitt (2007) ugyanugy
részei a szocidlpszichologianak, mint a szociologianak és egyéb tarsadalomtudomanyi
iranyzatoknak. A konstrukcios szemlélet a pszichologiaban arra hivja fel a figyelmet, hogy az
egyén viselkedésének megértése kapcsan nem hagyhatjuk figyelmen kiviil azt a tarsadalmi
kontextust, amelyben a személy az é€letét €li; az egyén onmagaban, kontextusabol kiszakitva,
nem lehet az elemzés egyedi egysége (Laszlo, 2005 és 2012). Azok a kutatok, akik a
pszichologiai vizsgalatok életszerlitlenségét vetik a pszichologia szemére eldszeretettel
fordulnak a tarsas interakcionalista nézetek felé (Gelei, 2006). Gergen (1985) a
szocialpszicholdgiai kutatasok jovojét egy konstruktivista keretben vazolta fel. Szamara ez a
nézet azt jelenti, hogy elényben részesitjiik a kozdsségben valo gondolkodast az egyénben vald
gondolkodéas helyett, az egymasra utaltsagot az individualizmus helyett, a résztvevo
dontéshozatalt a hierarchikussal szemben €s a tarsas integraciot a tarsas megosztottsaggal

szemben.

Bodor (2002) tigy hatarozza meg a konstruktivizmust a pszicholdgian beliil, mint a
tudomanyos pszicholdgia alapveté egységét, amely nem az individuumban keresi a kutatas
alapjat, hanem a szocialis, tarsas, tarsadalmi szféraban. ,,Eszerint mindaz, amit hagyomanyosan
lelkinek, pszichologiainak, mentalisnak szokas tekinteni, a tarsas szféran beliil miikodik, vagyis
szocialis konstrukcio.” (1. oldal) Bodor azt is hangstlyozza, hogy a konstruktivista alapallasbol
az is kovetkezik, hogy a pszichologiai kutataismodszertan alapja a narrativum, illetve a
diskurzus vizsgalata kell, hogy legyen. A konstruktivizmus tehat egy olyan tudomanyos
paradigma, amely az egyén-kozOsség kozotti interakcidra helyezi a hangstlyt mind az

elméletekben, mind a modszertanokban.

A szervezetben a fizikai térrel pArhuzamosan tételeziink tehat egy tarsas teret, amelyben
sajatos, a szervezetre egyedi modon jellemzd pszichologiai és viselkedési szabalyok lehetnek
érvényben. Ez nem csak azért fontos, mert altaluk létrejonnek a munkahelyek sajatos vilagai,
hanem mert egyéni szinten a konstrukcidban vald részvétel az egyén viselkedésének
szabalyozéasaban is fontos szerepet jatszik. Ezek a szabalyok kognitiv iranytiiként (Restas és
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mtsai, 2018) miikodnek, amelyek a munkavallalé egyéni viselkedés-szervezésében alapvetd
fontossaguak. Egy k6zosség miikodéséhez elengedhetetleniil hozzatartozik valami feliilrdl jovo
szabalyrendszer, amely a tagok kozotti interakciokat eldirja és szabalyozza. A csoport a
konstrukci6 soran kialakitott viselkedési szabalyokat igyekszik minél tovabb fenntartani és az

ujonnan jOvO tagjainak, példaul a szocializacid soran, megtanitani (Czibor €s Restas, 2017).

I.2. Konstrukcios elméletek a szervezetpszicholégiaban

A tarsasan konstrualt terek szervezetenként eltérd fenomenologiaval ugyan, de altalanos
kognitiv pszichologiai folyamatokat szabalyoznak. Az ezeket vizsgald konstrukcionista
elméletek régota meghatarozo részét képezik a tarsadalomtudomanynak, de csak a *80-as évek
Ota vannak jelen a szervezeti kutatasban. A tarsadalomtudomdnyokban bekdvetkezett
konstruktivista fordulat a szervezetkutatdst sem hagyta érintetlentil. A ’80-as évektdl sorra
jelentek meg olyan tanulmanyok, amelyek a szervezetet tarsas konstrukcioként tételezték (pl.
Smircich és Morgan, 1982; Trice és Beyer, 1984; Weick és Browning, 1986). Arra hivtak fel a
figyelmet, hogy a szervezeti miikddéseknek van egy olyan nem objektiven mérhetd szintje, ami
a szervezeti folyamatok megértése szempontjabol kulcsfontossagu. Tovabba, hogy a szervezeti
folyamatok életszeriibb megragadasa is lehetségessé valik ezzel az elméleti kerettel és az ebbdl
szarmazd moddszertani kovetkezményekkel. A konstrukcids elméletek a nyelv szerepét
Ggyszintén hangsulyozzak. Ugy tekintik, hogy a nyelv az a kozeg, amelyen keresztiil a
konstrukci6 folyamata végbemegy. Ezek az elméletek nem egyszeriien kommunikacios

eszkozként tekintenek tehat a nyelvre, hanem egy vilag-teremt6 jelenségként.

A szervezetpszichologia nyelvi fordulata kapcsan felbukkantak olyan elgondolasok,
amelyek a munkahelyi szervezeteket nyelvi konstruktumként és torténetmeséld rendszerekként
hatarozzak meg (Van Maanen, 2011; Gabriel, 2000 és 2015; Hatch, 1996; Czarniawska, 2004).
A szervezetekben létrejovo torténetek, mitoszok, legandak, viccek és metafordk kulcsot
jelenthetnek a szervezetek jobb megértéséhez (Cleary és Packard, 1992). A konstrukcios és
narrativ szervezetelméletek részben szemben allnak a korabbi szervezetelméletekkel vagy azok
kritikajat fogalmazzak meg. A weber-i biirokracia-elmélet, vagy taylor-i munkaszervezési
elvek mentén kialakult szervezetelméletek a munkahely racionalis, személytelen és strukturalis
tulajdonsagaira helyezték a hangsulyt. A szervezeteket gyakorlatilag kultara nélkiili gépekként
tekintették és vizsgaltak (Gabriel, 2015). A narrativ elméleteket megelézden a szervezetben

megjelend torténeteket puszta miiterméknek tekintették, amelyek elemzését, a tudomanyos



kutatasra alkalmatlannak tartottak (Brown, Gabriel és Gherardi, 2009; Gabriel, 2015). A
szervezetpszichologia nyelvi fordulata utan mar nem tekintettek ugyanugy a szervezetekben

létrejovo nyelvi termékekre.

A szervezeti kutatas fokusza tehat lassan megvaltozott. A narrativ fordulat mentén a
posztmodernizmus kezdett el beszivarogni a szervezetelméletekbe (Parker, Gardner és
Wiltshire, 1992). Parker szerint a posztmodern gondolat arra vilagit ra, hogy a rendszerezés, a
definidlas eszkdzeivel egy bizonyos logikat erdltetiink a megfigyelésiink targyara, ezaltal
lesznek olyan jelenségek, amelyeket figyelmen kiviil hagyunk vagy rosszabb esetben a
létezéstikr6l sem fogunk tudni. Az Aaltaldnos szabalyok mellett a szervezetek helyi
jellegzetességire (pl. nyelvhasznalat) helyez6dott a hangsuly. A kutatok felfigyeltek az olyan,
eddig elhanyagolt, jelenségekre, mint az ironia, a véletlenszerliség, az anarchia, fragmentacio
¢és allegoria. Mitroff és Kilmann (1975) az els6k kozott hivtak fel a figyelmet a torténetek
szerepére a szervezeteken beliil. Ugy fogalmaztak, hogy a torténetek a szervezet ,,véreként”
értelmezhetSk — ezek nélkiil mitkodni sem lenne képes. Ugy tekintettek a torténetekre, mint

amelyeknek fontos szerepiik van a szervezeti szocializacioban.

A tarsas konstrukciora alapulo szervezetelméletek tehat olyan tjszerti médon ragadtak
meg vizsgalatuk targyat, amely szembement az addigi elterjedt elméletekkel. A szervezetekre
ugy gondoltak, mint €16 organizmusokra és nem, mint egyszerii gépekre. A szervezeti
jelenségek ¢€s folyamatok életszeri megragadasa és a szervezetben dolgozok viselkedésének

holisztikusabb megragadasa lett a cél.

1.3. Szervezeti kultura és tarsas konstrukcio

A kulttra fogalmaban 6sszpontosulnak mindazon elképzelések, amelyek a konstrukcios
elméletek sajatjai. A kultura, széles értelemben, kozdsen 1étrehozott, egyedi jelenségvilag,
amely meghatarozza és el6irja a munkavallalok viselkedését (Schein, 2006; Alvesson, 2002).
A kulturat a tagok konstrualjak, mikozben az hatéssal van a tagok viselkedésére. A kultira az
elfogadott és elvart munkahelyi viselkedések rendszere; tovabba a viselkedést meghatarozo
feltételezések, hitek, értékek, attitlidok, szokdsok és szimbolumok Gsszessége (Klein és Klein,
2006). A tarsas konstrukcio és a viselkedés-szabalyozas egyarant megjelenik a szervezeti
kultira fogalmaban. Szervezetpszichologiai szempontbol tehat 1ényeges ismerniink a kultara
altal biztositott szabalyokat ahhoz, hogy a benne tevékenykedd munkavallalok viselkedését a

lehetd legpontosabban megérthessiik.



A szervezeti kultura megértésére és leirdsara nagy szamu elmélet sziiletett. A
kovetkezOkben csak néhanyat mutatunk be ezek koziil, foként azokat, amelyek a kultira
konstrualt természetére, és pszichologiai funkcidira koncentralnak. A konstrukcios szemlélet
elott a kultura gondolkodasban kifejtett hatdsat is egy par szoban targyaljuk. Hofstede ¢és
Hofstede (2008) a kultirat ez ,elme szoftvere” -ként definidlja; egy olyan kognitiv
komponensként, amely a kultira tagjainak gondolkodési folyamatait vezérli. A kulturara
tekinthetiink tehat ugy, mint egy tarsas kognicié eszkozére (Harris, 1994). A tarsas kognicio
elmélete azzal a kérdéssel foglalkozik, hogy egyének miként értelmezik a koriilottiik 16vo tarsas
vilagot, és hogyan szereznek informaciokat a tarsas vilagbol (Fiske és Taylor, 2013). Ugy
definialja az embert, mint olyan adaptiv tarsas lényt, amely arra fejlédott ki, hogy mas
emberekre fokuszaljon, utanozza azok viselkedését, kovetkeztessen masok szandékaira,
egylittmiikddjon masokkal és szimbolikus rendszereket tanuljon meg (Ackerman és mtsai,

2012; idézi Fiske és Taylor, 2013).

A kultaréat jelen tanulmanyban a kognitiv funkcidén tal egy viselkedés-szabalyozo
rendszerként definialjuk. Ezen viselkedés-szabalyz6 rendszerek elsédleges funkcidja, hogy
finom hangolja egymashoz a tagok viselkedését; 6sszhangba hozza a tagok kognitiv folyamatait

¢s hasonldva tegye a tagok pszicholdgiai miikodését és allapotait.

Edgar Schein (2006) meghatarozasa szerint a szervezeti kultara egy olyan a
munkavallalok altal kozosen osztott, viselkedésszabalyozd tér, amely a szervezet belsd
viselkedési mintazatok, ritualék, a hagyomanyok 0sszessége; €s a belso integracio és a kiilso
adaptacio folyamataiért felelés. Schein (2006) elmélete értelmében minden szervezeti kultra
egyedi jelenség, nincs két egyforma — hiszen teljesen mas emberek 0sszessége alkotja 6ket, mas
a fizikai tér és eltérdek a piaci feltételek. Ha meg akarjuk érteni a kultira miikodését, akkor meg
kell értentink azokat a sajatos mitkodési elveket, amelyek 1étrehoztak és mitkddtetik azt. Schein
szerint a kultarat feloszthatjuk tudatos és tudattalan aspektusokra; a tudattalan aspektusok pedig
alapvetd hatdssal vannak a tudatos részekre. A kulttrat egy jéghegyhez hasonlitja. Ez a jéghegy-
metafora azért szerencsés, mert a jéghegy tulajdonsaga, hogy annak a legnagyobb része nem
lathatd, és a viz alatt 1évo részek emelik ki a lathatd részeket a felszin folé. A valodi
szervezetpszichologusi feladat a nem lathato részek (értsd: tudattalan) megértése. Ehhez le kell

meriilniink a vizszint al4, azaz meg kell tudnunk ragadni a tarsas konstrukcid egyediségeit.



Schein a szervezeti kulturat harom f6 részre tagolja: 1) artefaktumok (miitermékek); 2)
vallott hitek, meggy6zddések, vélekedések, valamint 3) alapvetd feltételezések. A miitermékek
szintje mindaz, amely szabad szemmel lathat6, vizsgalhato és leirhato — ezek a ,,vizszint f616tt
1év0” jelenségek. Ide tartozik az irodak kialakitdsa; a munkatirsak oltozkodése és
kommunikécioja; a sajatos zsargon, amit a szervezetben hasznalnak; a késés; a parkolasi
rendszer és hogy vannak-e személyes targyak a munkatarsak asztalain. Schein egyik f0 iizenete
az, hogy pusztan a megfigyelt jelenségekbdl még nem lehet kdvetkeztetni a szervezeti kultura
fobb jellemzdire. A hitek, meggyozddések és vélekedések szintje az, ahol a kultira
viselkedésszervezd funkciodja eldszor megnyilvanul. Itt olyan gondolatok talalhatok itt, amelyek
befolyasoljak a munkavallalok szervezeti viselkedéseit. Tobbek kozott ilyenek a ,,csaladbarat
cég vagyunk”; ,,piacvezetok szeretnénk lenni”; vagy ,,szdmunkra a munkavallal6 az elsd” elvek.
Ezek mar nem kézzelfoghatok, mint a miitermékek. A szervezet itt mar inkabb szavakba Onti
ezen értékeit. A kultira tudattalan aspektusai itt szivarognak 4t a tudatosba. Az alapveté
feltételezések jelentik a kultara mélyrétegét. Az itt jelenlévo tartalmak legtobbszor a szervezet
tagjai szamara nem hozzaférhetok, am ezek az elvek a szervezeti kulttra valodi iranyitoi. Mind
a meggy6zodések, mind a miitermékek az alapvetd feltételezésekbdl szarmaznak. Schein
szerint a szervezeti szakember egyik legfontosabb feladata feltarni ezeket a tudattalan elveket
¢és tikrot tartva megmutatni a szervezetnek, hiszen a szervezet tagjai vakfoltokkal

rendelkezhetnek sajat kultarajukat illetéen.

Az alapvetd feltételezések 1ényegében olyan 'nagy kérdések’, amelyek minden emberi
kozosség miikodését befolyasoljak: minden csoportnak valaszt kell adni valamilyen médon
ezekre. Schein 6t ilyen kérdéscsoportot kiilonit el: 1) Kiilsé adaptacio; 2) Belso integracio; 3)
Valosag és igazsag; 4) 1d6- és tér hasznalat; 5) Munkat végzd ember és a munka értelme. A
kultara a fent emlitett harom szint interakcidja sordn jon létre, &m a harom szint kozil az
alapvetd feltételezések azok, amelyek a leginkabb meghatarozzak a kultira arculatat. A kultira

megértéséhez tehat az alapvetd feltételezések feltarasat kell elvégezniink.

Mats Alvesson (2002) elmélete szerint a szervezeti kultara koncepcidjanak legfontosabb
vonasa, hogy megosztott jelentéseket alakit ki és ezaltal koordinalt cselekvést hoz létre. A
kultara kézponti jelentdségli a viselkedés, a tarsas események, a szervezddés és a folyamatok
megértésének vezérlésében. Alvesson elképzelése szerint a kultira nem mas, mint a tagok
interakcioja altal 1étrehozott viselkedés-szervezo rendszer. Ezen tilmenden a szervezeti kultura
ehelyiitt egy jelentésképzdként is meghatarozasra keriil. A kultara funkcidja eszerint, hogy

jelentést és értelmet tulajdonitson a munkahelyi folyamatoknak. Tovabba, hogy — hellyel-

6



kozzel — minden munkavallalé azonos értelemzési kerettel rendelkezzen a munkavégzés
kapcsan. Alvesson elméletében a kultara mellett az is targyaldsra keriil, hogy miként
értelmezddik a munkdt végzé egyén, valamint a szervezeti kutatd szerepe. Az egyén
szempontjabdl a kdzos interakcion til az is 1ényegessé valik, hogy az egyéni munkavallalo
hogyan ¢li meg azt, hogy 6 egy konstrualt rendszer része, illetve, hogy részt vesz a szervezeti
jelentésadasi folyamatokban. A szervezeti kutatdo szempontjabol pedig az is 1ényeges, hogy egy
kiils6 szemlélé miként tudja megérteni a szervezeten beliil zajlo folyamatokat. Mindkét esetben
elsdsorban azzal a problémaval talalkozunk, hogy tilzott mennyiségii informaciot, szempontot
¢s parhuzamos torténéseket kell mind a munkavéllalonak, mind pedig a kiils6 szemlélonek
feldolgoznia és szem el6tt tartania. A konstrualt rendszerek csak részben érthetéek meg az
egyének szamara. Ezért olyan eszkozoket kell alkalmazni, amelyek az informacié mennyiségét

csokkenteni tudjak — azaz leegyszertsitik a szervezeti valdsagot.

Schabracq (2003) elmélete a szervezeti kultirat, annak konstrualt természete és a
szocialis reprezentacio elmélet feldl kozeliti meg. A kultirat a szocidlis reprezentacio elméleten
keresztiil tigy irja le, mint a munkavallalok szervezetre vonatkozo tudésainak Osszességét. A
kultarat egy konstrualt és reprezentalt térnek tartja, amely sajatos miikodései mentén hatassal
van, tobbek kozt, a szervezetben megélt stresszre, konfliktusokra, és altalaban a mindennapi
mukodésekre. Schabracq ugy definidlja a kulturat, hogy segitségével a szervezet visszatérd
valaszokat adhat visszatér0 problémakra. A kultara funkcidjat ezéltal az ismétlés és a
pszichologiai biztonsag szempontjabol hatarozza meg. A szervezet egyik legfontosabb
funkciodja, hogy az ismétlés altal rendet vigyen a szervezeti hétkznapokba. Amennyiben ez a
rend felborul, az stresszhez ¢és konfliktusokhoz, alapvetden rossz munkavallaldi élményekhez,
vezethet. Ezen tll pedig elvégzi a figyelem fegyelmezését, azaz segit a munkavallaloknak a
munkafeladatokra koncentralni. Schabracq (2003) tehat a szervezeti kultGrat kozodsen
létrehozott szocidlis reprezentacidoként értelmezi, és azt hangsulyozza, hogy az ilyen
rendszereknek az egyik legfontosabb torekvésiik a stabilitds kialakitdsa, hiszen ellenkezd

esetben a folyamatos valtozasok nem tennék lehetévé az dsszehangolt interakciokat.



|.4. Szervezeti kultura és szocialis reprezentacio

A szocialis reprezentacid az emberi viselkedést tarsas aspektusok mentén irja le,
mikdzben tarsas vilagunk konstrukcios felépitettségét hangstlyozza. A szocialis reprezentaciod
elmélet kidolgozasa Moscovici (1961) nevéhez kotddik. Elméletével a modern tarsadalmak
tudasstruktarajat kivanta leirni (Jovchelovitch, 2007). A reprezentaciok itt olyan tarsas
képzédmények, amelyek csoportalapon szervezddnek és az adott kozosség tarsas vilagra
vonatkoz6 ismereteit foglaljak magukban. Csoporthoz tartozni az jelenti, hogy az egyén
osztozik a csoport tobbi tagjaval a reprezentaciokban — azaz hasonld tudésaik €s ismereteik
vannak a koriilottiik 1évo vilagrol. Moscovici egyik legnagyobb felismerése azt volt, hogy az
ismeretek a modern tarsadalmakban és emberi ko6zosségekben nem kdézpontosulnak (mint azt
korabban példaul a Diirkheim (1978) neve altal fémjelzett kollektiv reprezentaciok elmélete
mentén gondoltak), hanem toéredezettek (fragmentaltak), azaz ugyanazon csoportok kiilonbozé
tagjai eltéré mennyiségii és mindségii tudassal rendelkezhetnek. Ezt a jellegzetességet kognitiv
polifaziaként nevezi meg, €s ez azt jelenti, hogy egy kozdsségen beliil egyszerre tobb,
egymassal versengd, egymasnak ellentmond¢ tartalmu €s mindségli tudasok lehetnek egyszerre

jelen.

Moscovici kidolgozott tehat egy olyan elméleti keretrendszert, amely mentén a tudas
fragmentalt elemei elhelyezhetok ¢és értelmezhetdok. Az 1960-as évek parizsi lakossagat
vizsgalva kimutatta, hogy a tudas a figurativ mag és a periférialis elemek koré szervezddik. Az
elsében olyan tudaselemek taldlhatoak, amelyek a legtobb ember szamara ismertek ¢és
altalanosan osztottak, a masodikban ehhez csak laza asszociacids kapcsolatban 1évo elemek
talalhatok. A figurativ mag és a periférialis elemek szerepe nem pusztan leir6, hanem a
reprezentaciok iddbeli, tartds fennallasaért is felelések. A figurativ magban 1évé elemek
nehezen valtozd asszociaciok és tudaselemek, nehezen keriilnek ki a kozos tudasokbol. Ezzel
szemben a periférialis elemek turbulensen valtoznak és konnyen cserélddhetnek. Ez a fajta
elrendez6dés a tarsadalmi tudas stabilitasat, illetve lassu, kontrollalt valtozasat hivatott
biztositani. A szervezeti kulturadra gondolhatunk tgy is, mint ami a szervezetre vonatkozo
tudasmenedzsmentért is felelés (Nonaka, 1994). A reprezentacié elmélet alapvetden két
szempontbdl lehet relevans a szervezeti vizsgalatokban: a tudasszervezOdés és a vilagépités
kapcsan. A munkaszervezés kapcsan rendkiviil fontos lehet, hogy ismerjiik a szervezetet alkotd
személyek szervezetre vonatkoz6 tudésait. A szervezeti mitkodések soran is kialakulhatnak
olyan tudéselemek, amelyek a legtobb munkavallal6 szamara koztudott (figurativ mag) tovabba

olyan elemek, amelyek a példaul a fluktuacié — bejovo tagok 0j tudasa vagy a lemorzsolodo/
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elvandorld munkaerd altal ,.elvitt” tudas — miatt csak kevés munkavallalo szamara ismertek

(periférialis elemek).

A szocialis reprezentacio elmélet valosagalkoto aspektusa kapcsan azt is targyalja, hogy
egy adott csoporton beliil egyszerre tobb, parhuzamos, akar egymdasnak ellentmondo
reprezentacid (tudasstruktura) is jelen lehet. Moscovici harom féle tudasalakuldsi modot
kiilonboztetett meg: 1) hegemonikus, 2) emancipalt és 3) polemikus. Ezek a szervezodési
modok a tarsadalom kiilonb6zé megosztottsagaira reflektalnak, azaz arra, hogy mennyire
egységesek az adott jelenségekrdl valé gondolkodasi folyamatok egy adott csoportban. A
szervezet kiilonbozd divizidiban lényeges kérdés lehet, hogy a kultarara vonatkozo tudasok
mennyire fragmentaltak, melyek azok, amelyek nagyobb jelentdséget kapnak a reprezentacidok
kozott (hegemonia), amelyek versengenek egymassal (polémia), vagy amelyek egy adott
alcsoport tudasai lesznek a szervezetrél (emancipalt). A szervezet akkor képes hatékonyan
miikodni, amennyiben véges szamu lehetséges reprezentacid létezik csak a munkavallalok
fejében arrol, hogy mi a szervezet. Amennyiben a szervezeti tagok tul sok kiilonbozd
tudasstruktaraval rendelkeznek arrdl, hogy mi is a szervezet, vagy a munka értelme, akkor a

kozos koordinalt cselekvések lehetdsége keriil veszélybe (Restas €s mtsai, 2018).

A szocialis reprezentacié a valosag létrehozasanak eszkéze (Jovchelovitch, 2007). A
valosag kifejezés itt arra utal, hogy a reprezentacioban osztozd egyének mit fogadnak el a
kozosségen beliil 1étezének és igaznak (Schein, 2006; Gelei, 2006). A valdsagot egy csoport
sajat maganak alakitja ki, és alakitja ajra (Schabracg, 2003), amely értelmezési keretet hoz 1étre
a tagok szamara, ¢és amelynek segitségével a kozosség tagjai értelmezhetik az Oket ért ingereket
¢és eseményeket. Jakab (2003, 112. 0): ,,Szervezeti kultiranak nevezziik az interszubjektiv
térben kommunikacié utjan létrejovo, a vilagrol és az embereknek onmagukrol alkotott, a
munkéra vonatkozdan relevans kozos tuddsok jelentésterét, ami a szervezet tagjai szamara

értekek, hiedelmek és cselekvések formajaban lehetdvé teszi az 6sszehangolt mitkddést™.

A szervezeti kultira ebbdl a szempontbol nem mas, mint kozdsen osztott reprezentaciok
sokasaga arrol, hogy mi szamit tudasnak és elfogadhatd viselkedésnek az adott munkahely
keretein beliil. Mind a szervezeti kultira, mind pedig a szocidlis reprezentaciok egyik
legfontosabb funkcidja, hogy a csoportok szamara létrehoznak egy viselkedés-szabalyozo teret,
amelynek segitségével az egyének képesek lesznek sajat viselkedéseiket szabalyozni a
csoporton beliil. A munkahelyek vildgaban ez a kiilondsen fontos, mind a munkavallald, mind
pedig a munkaltatd szempontjabol. A reprezenticid elméleten keresztiil nézve az egyén
szervezethez vald kapcsolddasa azt is jelenti, hogy a szocializécios folyamatok kapcsan
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megismeri és onmagara vonatkoztatja a munkahelyen osztott reprezentacidkat. ,,A kultara, mint
viselkedést szabalyozo erd jelentdsége a szocialis reprezentacid azon funkcidjabol adodik, hogy
a csoport tagjainak konfliktusmentes, és a vilaghoz vald alkalmazkodés soran felhasznalhato
jelentéseket kinal. Minél sikeresebb és tartosabb az alkalmazkodas, annal mélyebben épiil be a
kultura az egyénbe. Az értelemadoé tevékenységnek egyik jelentds része a szocializacid, amikor
a szervezet Uj tagjai megtanuljak, elsajatitjak azokat a viselkedési normakat, nyelvi formakat,
szimbolikus viszonyokat, amelyek az adott szervezetet jellemzik. A csoportba Ujonnan
bekeriild személy beilleszkedésének sikere azon mulik, hogy felismeri-e azokat a mintazatokat

a kommunikacioban, amelyek a jelentéseket hordozzak.” (Jakab, 2003, 118. o).

A szervezeti konstrukcid megértésében a szocialis reprezentacié elmélet fontos szerepet
tolt be. A reprezentdciok tarsas vilagokat konstrudlnak, szabalyozzak a tarsas tudast. Ezen
talmenden jelentéskonstruald szereppel is birnak: szabalyozzak a csoport tagjainak
viselkedéseit. Ezek nélkiil nem lenne lehetséges a csoportban 1€év6 interakcio és a kozos
koordinalt cselekvés. A kdzdsen 1étrehozott jelentések megkonnyitik a munkavallalok szaméra
a mindennapi szervezeti viselkedéseket, hiszen a kiilonb6z6 jelenségeket, és eseményeket nem

kell folyton ujra-értelmeznitik maguk koriil.

L.5. Jelentéskonstrukcio (sensemaking) a szervezetekben

A tarsas konstrukciot a szervezeti irodalom, a jelentésadds ¢és az értelemadas
(sensemaking) fogalma mentén targyalja. Az értelemadast az emberi kozosség miikodések
alapjanak ¢és szervezeti viselkedések kiindulopontjanak tekintik (Weick, Sutcliffe és Obstfeld,
2005; Harris, 1994). A jelentésadds a szervezeti €letben arra az alapvetd interakcids folyamatra
utal, amelynek soran a kultdra tagjai kozosen létrehoznak egy egyedi tarsas valdsagot maguk
koriil (Jakab, 2003). A szervezeti jelentésadas és a szervezeti kultira egymadst kiegészitd
jelenségek, és egyben olyan tarsas kognitiv folyamatok, amelyek a szervezetek hétkdznapi
mitkodéséért feleldsek (Harris, 1994). A kultira tagjai jelentésadas folyamatan keresztiil
egyeznek meg abban, hogy a hétkdznapi interakcido sordn bekovetkezett ij és ismeretlen
események milyen jelentéséget kapnak a csoport életében (Seel, 2003; Weick és mtsai, 2005).
Ez azért is 1ényeges, mert ezek a viszonyuldsok hatdrozzak meg a k6zosség jovobeni reakcioit

egy hasonl¢ jelenség felbukkanasakor.

Az értelemadas folyamatat az valtja ki, amikor a szervezeti tagok olyan eseményekkel,

cselekvésekkel, jelenségekkel taldljadk szemben magukat, amelyek zavarba ejtok, illetve

10



meglepdek (Gioia és Thomas, 1996). Az értelemadds magéaban foglalja azt a mozzanatot,
amelyben a koriilményeket szavakkal expliciten megérthetd szituacidova alakitjuk at, és ez
szolgal majd a cselekvés ugrddeszkajaként (Weick és mtsai, 2005). Az értelemadas tehat egy
csoport szinten zajlo kognitiv folyamat, amelynek segitségével a csoport egy kdzos értelmezési
keretet alakit ki egy korabban tortént esemény vagy jelenség kapcsan, hiszen a kozos jelentések
nélkil a tagok megélik a dezorganizaciot (Smircich és Morgan, 1982). Az értelemadas fontos
szerepet jatszik az emberi cselekedetek racionalizalasaban. Az ezt végzd ember megvizsgalja a
tarsas kornyezetben 1év0 mas cselekvok viselkedését a fennallo koriilményekkel kapcesolatban.
Ezekbdl jelzéingereket lehet kivonni, €s visszatekintd modon plauzibilis magyarazatokat lehet
adni arra nézve, hogy ki miért viselkedett az adott moédon az adott koriillmények kozott (Weick

¢és mtsai, 2005).

Ertelemadasra akkor keriil sor, amikor: a vilag aktualis allapota nem tiinik
Osszeegyeztethetonek annak elvart allapotaval; nincs magatdl értetédd modja a vilaggal valo
kapcsolatba keriilésnek (Weick és mtsai, 2005; Bruner, 1991). A jelentésadasnak tehat az
egyéni pszicholdgiai folyamatokra is van hatdsa; amikor nem vagyunk biztosak abban, hogy
miként kell viselkedni az adott helyzetben, akkor fordulunk a csoport altal meghatarozott
viselkedés szervezo elvekhez. Taylor és Van Every (2010) szerint az értelemadas a cselekvések
konszenzualisan 1étrehozott rendszere. Ertelemadas akkor torténik, amikor a szervezeti
események szavakba és kiemelked6 kategoriakba fordul at. A folyamat tovabba irott és beszélt
szovegekben testesiil meg. A helyzet az elbeszélés altal valik valdsagossa (talked into

existence).

Szervezeti keretben az értelemadasi folyamatok kapcsan a vezetonek kiemelt szerepe
van. Az értelemadasi folyamatok akkor tudnak hatékonyak lenni, amennyiben a vezetd altal
meghatarozott értelmezéseket fogadja el a csoport. Smircich és Morgan (1982) a vezetés
funkcigjat abban latta, hogy a leader a szervezeti jelentések menedzselését végzi el. A vezetd
az, aki ,.eléértelmezi” a munkatarsak szdmara a kiilonbozo jelenségeket. A vezetés ebbdl a
szempontbdl nem mas, mint a munkavallalok szamdra a szervezeti tapasztalatok ,keretezése”.
Smircich és Morgan (1982) a munkahelyi szervezetet egy jelentések mentén konstrualt tarsas
térként definialtdk, ahol a vezeté az a személy, aki vezényli a jelentések kialakulasat. Ugy
fogalmaznak, hogy a vezetés (leadership) a szervezett tevékenység fontos alapjait hozza 1étre
azaltal, hogy a szervezeti tagokat a valosag kozos értelmezése felé iranyitja. A vezetés, mint
jelenség egy szélesebb kontextusban definidlhaté, mint olyan cselekvés formdja, amely a

kontextus (at)alakitasara torekszik. A vezetdk ugy keretezik és alakitjak a kontextust, hogy az
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abban osztoz6 tagok képesek legyenek értelmet tulajdonitani, és ezt az értelmet referencia-
pontként hasznalni a sajat viselkedésiikre vonatkozodan és a sajat értelmezésiik kialakitasaban.
A vezetd viselkedése egy sor kiillonboz6 interpretaciot indit el, amely az értelemmel teli
cselekvések alapjat adhatja. A vezetd az elmélet miatt azért teheti meg ezt, mert a
munkavallalok a szervezetbe torténd belépéskor részben atruhdzzak rda a valosag
befolyasolasara vonatkozé jogukat. Ebben az elgondolasban a vezetd funkcidja nem a
klasszikus vezetéselméleti paradigmak mentén magyarazhat6, hanem abban, hogy milyen
hatékonyan képesek miikddtetni a jelentésaddsi folyamatokat, és befolyasolni a tarsas-

konstrukcios folyamatokat.

I.6. A szervezet, mint komplex, adaptiv (CAS) rendszer

A komplex adaptiv rendszerek elmélete (CAS) egy interdiszciplinaris megkozelités,
amely arra jott 1étre, hogy olyan rendszerek sajatossagait vizsgalja, amelyben nagy szdmu agens
van interakcioban egymassal, és a miikodés soran olyan rendszer-szint(i tulajdonsagok jonnek
l1étre, amelyek az egyes agensek tulajdonsagaira nem vezethetd vissza. (Az az egész tobb, mint
a részek Osszessége.) Az elmélet nem elsGsorban a szervezeti jelenségek vizsgalatara lett
megalkotva, viszont a modern szervezetelméletek elkezdték beépiteni az elmélet egyes részeit
a szervezeti jelenségek magyarazataba (pl. Seel, 2003; Stacey, Griffin és Shaw, 2000; Snowden
¢s Boone, 2007). A komplex rendszerek elmélete a klasszikus szervezetelméletekkel szemben
olyan aspektusokat emel be, amely a korabbi elméletekben nem voltak megtalalhatdéak. A
komplexitas mentén azt hangsulyozzuk, hogy nem gondolhatunk ugy a szervezetekre, mint

maganyos cselekvdk halmazara.

A Klasszikus szervezetelméletek, valamilyen formaban, de mindig egymastol fiiggetlen
egyének parhuzamos tevékenységeként irtak le a munkahelyeket, a komplexitas ehelyett egy
¢lo egységként mutatja be azokat. A klasszikus szervezetelméletek tigy gondolkodtak a
vizsgalatuk targyardl, mint egy olyan jelenségrol, amely teljes mértékben megérthetd, leirhatd
¢s logikus szabdlyszerliségek szerint milkddik (Restds, Czibor ¢és Szabo 2018). A
komplexitason alapuld elméletek cafoljak ezen elgondolasokat. Ennek egyik oka komplex
adaptiv rendszerek ujfajta sajatossdgok mentén keriil meghatirozésra. Snowden és Boone
(2007) hat pontban foglaljak 6ssze, hogy melyek a komplex rendszerek jellemzéi: 1)
nagyszamu egymassal interakcidoban allo elemek Osszességébdl all; 2) az interakcidk nem

linedrisak és apr6 valtozasok is aranytalanul nagy kdvetkezményekkel jarhatnak; 3) a rendszer
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dinamikus, az egész tobb, mint a részek Osszessége ¢€s nem lehet barmilyen megoldast
rderOltetni a rendszerre, azok inkabb kiemelkednek a koriilményekbdl. Ezt gyakran
emergenciaként azonositjak; 4) a rendszernek torténete és multja van, amely a jelenével szoros
Osszefliggésben all; a szervezet eclemei egyiitt fejlédnek a rendszerrel — ami egy
visszafordithatatlan folyamat; 5) a komplex rendszerek multbeli viselkedése retrospektiv
moédon szemlélve tlinhet rendszerezettnek €s megérthetének, am ez nem jelenti azt, hogy a
jelenbeli viselkedésbdl megérthetové valnak a lehetséges jovobeli események; 6) egy rendezett
rendszerrel ellentétben (amelyben a rendszer korlatozza a tagokat) vagy egy kaotikus
rendszerrel szemben (ahol semmilyen korlatozéas nincsen), a komplex rendszerben a tagok ¢€s a

rendszer egyszerre korlatozzak egymast.

A komplex rendszerek elmélete sok szallal kapcsolodik a tarsasan konstrualt terek
elméletehez. A tagok altal végzett mindennapos interakciok adjék a rendszer tartalmi elemeit.
A tarsas konstrudlt terek szintén nehezen megragadhatok és sziikség van olyan technikakra,
amelynek a segitségével leirhatova valnak. A tarsas tér korabbi torténete hatassal van a rendszer
jelenére €s jovojére. Ahhoz, hogy a kozos cselekvés lehetdve valjon, a konstrualt rendszerekbe
is korlatozasokat kell bevezetni, ahogy Smircich és Morgan elméletében lattuk, ahhoz, hogy a

szervezeti viselkedések lehet6vé valjanak.

Stacey (2000) a komplexitaselmélet fontossagat hangsulyozza a szervezeti miikodések
megértésében. A komplex rendszerek természete olyan, hogy leginkabb paradoxonok mentén
vagyunk képesek megérteni a mitkodésiiket. Ezek a paradoxonok a kovetkezok: 1) bejosolhato
¢és bejosolhatatlansag; 2) felhatalmazas és korlatozas; 3) egyén és csoportossag. Az ilyen
rendszerek Stacey szerint bejosolhatatlanul bejosolhatok és bejosolhatoan bejosolhatatlanok. A
vizsgélatok soran abban biztosak lehetiink, hogy nem tudunk minden lehetséges informaciot
beszerezni roluk és nem feltétleniil olyan logikus a miikddésiik, mint azt a klasszikus
rendszerelméletek mentén gondoljuk. Ahhoz, hogy a viselkedés 1étrejohessen korlatozni kell
az egyes agensek viselkedését. Az egyén és csoportossag egymast kozdsen hozza 1étre: csoport

nélkiil nem érthetjiik meg az egyént, és egyén nélkiil nem érthetjiilk meg a csoportot.

Restas, Czibor és Szabo (2018) négy fontos aspektust emel ki a szervezeti élet komplex
sajatossagainak ismertetésére. 1) Interakcid: a rendszer és a tagok tehdt egymastol
elvalaszthatatlanok, amikor barmilyen csoporton beliili viselkedésrdl gondolkodunk, mindig
egy rendszer mitkodését feltételezziik. Az interakcid nemcsak azt jelenti, hogy az egyén fiigg a
rendszertdl és a rendszer az egyéntdl, hanem azt is, hogy attételesen a rendszerrel vald
interakcioban a tagok egymas kognitiv miikodéséért is feleldsek. 2) Emergencia / Kiemelkedés:
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az emergencia a komplex rendszerek egyik alapvetd tulajdonsaga. Azt a folyamatot jelenti,
amely soran a komplex rendszer tagjainak interakcidja sordan olyan rendszerszintii
tulajdonsagok jelennek meg, amelyek nem visszavezethetok az egyes tagok sajat
tulajdonsagaira. Az egész tobb, mint a részek Osszessége. 3) Irracionalitas: az irracionalitas
fogalma két 1ényeges aspektusban kapcsolddik a szervezeti elméletekhez. Egyfeldl az egyéni
informacio-feldolgozas korlatozottsaga, masfeldl a rendszerek mukodésérdl torténd
gondolkodas kapcsan. Sem a munkavaéllalo, sem a vezetd nem rendelkezhet az Osszes, a
szervezet altal produkalt, informaci6 megszerzésére, azért a dontéshozésaban alapvetden
mindig csak az informaciok egy bizonyos részével rendelkezik majd. Tovabba megjelenhetnek
olyan jelenségek, mint a ,,szervezeti butasag” (Alvesson és Spicer, 2012), amely azt a jelenti,
hogy a munkavégzés soran a szervezet tagjai nem miikddtetik teljes kapacitdson a kognitiv
képességeiket; 1ényegében ,,hozza butulnak” a munkacsoportban meglévé szinvonalhoz. A
klasszikus rendszerelméletek azt hangsulyoztdk, hogy a szervezeti rendszerek tokéletesen
megismerhetd gépezetek, a legtobb miikodésiik logikus modon megérthetd, bejosolhatd €s
befolyéasolhat6. Az irracionalitds gondolata kapcsan tehat arra kell felhivni a figyelmet, hogy
egy szervezeti rendszer kozel sem annyira kiszdmithato miikodést produkal, mint azt kutatoként
gondolnank. 4) Megfigyeld-fiiggdség: a komplexitads elmélet hasznalatanak kévetkezménye,
hogy a szervezetre olyan rendszerként gondolunk, amely Osszetett és szerteagazo cselekvések,
gondolatok, tervek ¢és interakciok halozatdit mutatja. Egy komplex rendszer leirasa ¢és
interpretalasa nem lehetséges objektiv modon — mindig csak egy sajatos nézépontbol végezhetd
el. Ez a sajatossag egyarant hatassal van a munkavallalok és a vezetok tevékenységére €s a

szervezeti szakemberek munkajara.
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I1.A tarsas-konstrualt tér hatasa a munkavallalo viselkedésre

I1.1. Ertelemadas és a munka értelme

A tarsas konstrukcié folyamatainak megismerése azért is lényeges, mert az egyéni
szervezeti viselkedés megértését is lehetévé teszi. Amennyiben elfogadjuk, hogy az egyén
viselkedése csak a koriilotte 1évo tarsas kontextus megértésével egyiitt lehetséges, akkor az
egyén viselkedésének magyardzatara vonatkoz6 kérdéseket i) mdodon valaszolhatjuk meg. Az
ujdonsag egy aspektusa a viselkedés €letszeriibb megragadasanak lehetdsége. Az €letszeriiséget
az adja, hogy egy tarsas konstrukcid részének lenni azt is jelenti, hogy az egyén a viselkedését
szervezd elveket, az adott kozosségben valod interakcido mentén nyeri. Az altalunk bemutatni
kivant gondolat egyik legfobb eleme, hogy a tarsas-konstrualt terekhez vald kapcsolddas
mérteke és mindsége, az egyén kozdsségen beliili viselkedési mintdzatait is alapvetden
meghatarozza. Ebben a fejezetben azt jarjuk koriil, milyen hatéssal lehet a konstrualt tarsas tér
a munkavallal6i viselkedésre (Weick, 1995; Weick, Sutcliffe €s Obstfeld, 2005; Maitlis, 2005).

Ezt az egyén-szervezet pszicholdgiai kapcsolatként definialjuk.

A munkahely a modern ember szdmara kiemelkedd jelentdséggel bir. Tobbek kozott
azért, mert az az egyik utols6 olyan kozosségi forma, amely az emberi viselkedés alapvetd
szabalyozasara torekszik. A munkahely ezért az egyén szamara ezaltal 1ényeges tarsas igazodasi
pont. A munkahelyen zajl6 tevékenységeknek tehat alapvetden értelemmel telinek kell lenniiik.
A munka értelme ¢és a munkavégzés értelmessége egy magatol értetddd gondolat lehetne a
szervezeti viselkedések vizsgalatdban, am a kérdés targyalasa mégis sokszor hattérbe szorul.
Bowles (1989) szerint a munkahelyi szervezet sok munkavallald szamara tobb funkcioban is
helyettesiti az egyhdz kordbbi funkcioit. Jelentéseket biztosit, amelyek mentén az egyének,
hogy strukturalhatjak a viselkedésiiket. A szervezeti ideologiak és mitoszok lényegessé
valhatnak a hétk6znapi életben vald eligazodasban is. A modern ember szamara kevés olyan
szervezett kozosség maradt, amely olyan céllal miikddik, hogy eldirjon a benne 1évdk szdmara
viselkedési elveket, tovabba meghatarozza, hogy mi a jo, mi a rossz, mi a siker és mi a kudarc,
miért jar jutalom és miért jar biintetés. Bowles (1989) tigy véli, hogy annak ellenére, hogy a
szervezeteknek alapvetd identitsalakité funkcidja van, &m a modern munkaszervezésbol
kimaradtak azok az elvek, amelyek figyelembe vennék ezt a tényt. Bowles elsdsorban a taylor-
1 munkaszervezés kapcsan targyalja a jelenséget. A munkafolyamatok (Taylor 6ta) gépiessé és

értelmetlenné valasa miatt a munkavallalok mar nem keresték az identitasuk forrasat a
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munkahelyen. Ugy véli, a munka degradacioja mentén megsziint a kapocs a munkahoz fiiz3d6

attitildok és a viselkedés kozott.

A preindusztrialis tarsadalmakban, mondja Bowles, a jelentések folott az egyhaz
uralkodott és monopol helyzetben volt az oOtletek és informaciok disszemindcidjaban és
létrehozasaban. Az altala alkotott hitrendszerek a tarsas cselekvés hatékonysagat és a
koherencia-érzés tamogatasat segitik el6. Ha az atfogd jelentések hianyoznak, akkor az
emberek jol-léte csorbat szenved, onmagukat kezdik okolni az inkompetenciajuk miatt, amiért
képtelenek alkalmazkodni és megfeleléen valaszolni az ipari tarsadalom kihivasaira. Bowles a
szervezetek identitdsképzd hatdsat a mitologia fogalmaval hozta parhuzamba. A mitologia
értékeket és jelentéseket kdzvetit azok szamara, akik osztoznak benne. Négy funkcidja van. 1)
Vitalizal6 hatéas — a létezés kérdéseinek megvalaszolasa. Hol 4ll az egyén az univerzumban; mi
az egyén az univerzummal szemben. 2) Biztositja azoknak a tudasoknak a tarhazat, amelyek az
adott idészakban aktualisak. Ad egy mukodé képet az univerzumrdl és a benne lezajlo
eseményekrél. 3) Szocializald funkcio; egyesiti az egyént a csoportjaval. Ertékeket, attitiidoket
¢s a kifejezés modjait bocsajtja a tagok részére. Tovabba biztositja a kozosen végzett

munkatevékenység alapjait. 4) Szerepet jatszik az egyén szelfjének kialakitasaban.

A munka értelmének targyalasa szorosan kapcsoldodik a szervezetben meglévo
jelentésekhez, azaz a tarsasan konstrudlt vilaghoz. A munkahelyek viselkedés-szervezd
tulajdonsaga egyarant fontos a hatékony miikddés fenntartasa €s az egyéni viselkedések

szervezddése szempontjabol.

Sievers (1986) szerint munkamotivacio kérdését fel kellett talalni azutan, hogy kiveszett
a munkavégzeésbol az értelem és az értelmesség. A motivacio kérdése csak egy tudomanyos
talalmany, ami miitermékként jelentkezik egy olyan korszakban, amikor a munkavallalok nem
latjak at az egész szervezet miikodését és nem tudjak, hogy az altaluk végzett munka miként
csatlakozik a nagy egészhez. A motivacid-kutatds, Sievers szerint, a jelentés vizsgalatanak
helyettesitésére jott létre, hiszen a munka értelmével egyiitt elveszett a munkavallalok
természetes motivacidja is. A munkavallalok motivalatlansagat szervezeti tiinetként és
problémaként aposztrofaltak, az értelemmel bir6 munka megalkotasa helyett. Sievers (1986)
szerint a motivaci6 kérdése csak akkor meriilhet fel problémaként, ha a jelentés vagy eltiint
vagy elveszett a munkabol. A jelentés ilyen jellegii elsilinyodasa kozvetlen kapcsolatban all a
tarsadalmi fragmentalddas jelenségével. A motivacid kérdésének alapvetd feltételezése az,
hogy az egyének képtelenek észlelni, megérteni és kapcsolodni azokba a tarsas rendszerekbe,
amelyekben élnek. A jelentésre valo igényt, mechanikus terminusokkal elsédleges igényekkel
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helyettesitik. A szervezeti identitds kérdése tehat egyszerre 1ényeges egyéni fejlodési ¢€s
munkaszervezési szempontbdl. A kozdsséghez vald kapcsoldodas egyiitt jar a munka
értelmességének megélésével. A modern ember szamara az identitdsanak kialakitasa az egyik
legfontosabb pszichologiai munka, amelyet el kell végeznie. A munkahelyi szervezetek, belsé

rendjiik és struktirajuk fenntartasa kapcsan, segitségiinkre lehetnek ebben a folyamatban.

I1.2. Tarsas rend és munkavallaléi tapasztalat

A szervezet, miikodése kdzben, egyfajta tarsas rendet teremt (Schabracq, 2003; Berger
és Luckmann, 1991). A tarsas rend abban segiti a munkavallalokat, hogy képesek legyenek a
viselkedésiiket minél hatékonyabban szabalyozni a munkahelyen. A szervezeti események ¢€s
jelenségek sokszor tobbértelmiiek lehetnek, ennek mentén a munkavallaldé nem tudhatja
biztosan miként kell szerveznie a viselkedését. A tarsas rend tehat arra iranyul, hogy csokkentse
a tobbértelmiiségbdl szarmazo fesziiltséget. Tsoukas és Hatch (2001) szerint a szervezet legfébb
funkcidja nem mas, mint egy torekvés arra, hogy rendet teremtsen az emberi cselekvések
természetes aramlasanak; hogy bizonyos célok fel¢ terelje dket, hogy egy megfeleld format
szabjon nekik, bizonyos jelentések és szabalyok generalizalasaval €s szervezeti szintre torténd
emelésével. A tarsas rend kialakitasa a munkavallalok pszicholdgiai folyamatai és altalaban

vett szervezeti tapasztalatainak meghatarozasaban jatszik szerepet.

A tarsas konstrudlt terek természetiiknél fogva nehezen befogadhatok a tagok szamara.
A szervezetnek ezaltal torekednie kell, hogy a tarsas rend fenntartdsdval munkavallalok
szamara megkonnyitse a tarsas térben torténd tevékenykedést. A tarsas rend megléte nélkiil a
haté¢kony munkavégzés valik nehézkessé. Enélkiill a munkavéllalo arra forditja a mentalis
energiait, hogy megértse mi zajlik koriilotte és neki ebben hol van a helye. Schabracq (2003) &t
fontos szervezeti sajatossagot emel ki, amely a tarsas rend kialakitasaért felelds: 1) a
munkakdrnyezet rendezettsége; 2) a munkafeladat rendszeressége; 3) tarsas beagyazottsag; és

4) biztonsag.

Amennyiben a fenti sajatossagok nem teljesiilnek vagy valamilyen valtozas kovetkezik
be a rendszerben, akkor a folyamatossag és a stabilitas keriilnek veszélybe (okozva ezéltal
pszichologia nehézségeket; és kimaradasokat a szervezet miikddésében). Ez az egyik
legfontosabb stresszforras a szervezeteken beliil. A szervezetben tapasztalhato inkonzisztencia,
ellentmondasossag aldassak a valosagot és problémakat okoznak a munkavallalok szamara. Ha

felbolydul a szervezet mindennapi valdsdga, akkor az a munkavallalokban stressz-reakciot
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indithat be. Schabracq (2003) szerint a valtozas elkeriilése a szervezetek egyik legnagyobb
torekvése; igyekeznek elkeriilni a valtozasokat. Mivel gyakorlatilag nem mads, mint sztenderd
megoldasok halozata, amely stabilitasra és folyamatossagra torekszik. Ezért van az, hogy olyan
sikeresen képes valdsagot és normalitast biztositani a munkavallalok szamara. Sok munka van
abban, hogy a jelenleg birtokolt képességeinket, illetve viselkedés-repertoarunkat kialakitsuk,
nehezen valunk meg tehat ett6l. Ha mégis megbolydul, akkor érzelmi reakci6 valtodik ki.
Schabracq (2003) azt is végig tekinti, mi torténik a szervezetben, ha a négy sajatossag aranya
felborul €s a szervezet esetleg til nagy vagy tul kevés figyelmet szentel rajuk. Az 1. szamu
tablazatban Gsszefoglaljuk a kiilonb6z6 jellemzok tal- ill. alul hangstlyozasabdl fakado

lehetséges szervezeti kovetkezményeket.

Tul kevés hangsuly Tul nagy hangsuly
Munkakornyezet A régi szabalyok mar nem | A rend fenntartdsa valik a célla
rendezettsége érvényesek;

A kornyezet folyamatos stressz | Elidegenedés €s unalom

forrasa lesz;

K#éosz és rossz hangulat Csokken a kockézatvallalas
Munkafeladat Betegszabadsagok; Ritualizalodas;
rendszeressége Elvandorlas; Tul sok szabaly;

Ideiglenes munkavallalok, Elveszik a munka értelme;

A maradok  folyamatosan | Kevés autonomia

tanitgatjak az ijonnan jovoket

Tarsas bedgyazottsag | Anonimitas; Tl sok intimitas;
Elidegenedés; Biztonsagérzés megsziinése;
Kapcsolatok hianya Nincs privat szféra;

Tul sokat érzelem megosztas

Biztonsag Gyenge szervezeti miikodés; Felborul a munka-maganélet
Célok megvaldsulasanak egyensuly;
elmaradasa; Felszamolodnak az egyén-

Nem realis célok jelennek meg | szervezet kozotti hatarok;

Kimeriiltség-érzés

1.Szamu tablazat. A szervezeti miikodések aranytalansagaibol kovetkezd szervezeti szintli

problémak (Schabracq, 2003)
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I1. 3. Komplexitas és szervezeti viselkedés

A komplexitds kapcsan els6sorban a kordbban mar ismertetett sok agens interakcioja
mentén kialakuld rendszerek vizsgalatat értik a kutatdk. Szervezet- és szocialpszicholdgiai
szempontbdl felmeriilhet a kérdés, miként értelmezziik és josoljuk be egy adott agens
viselkedését a komplex rendszeren beliil. Miként lehet megragadni egy munkavallalé (agens)
rendszeren beliill megtapasztalt élményeit és azt, hogy mit jelent szdmara a munkahely
(komplex adaptiv rendszer) részének lenni? Ugy véljiik, hogy szervezetpszichologiai
szempontbodl érdemes ezeket a kérdéseket feltenniink, am jelenleg igen spekulativ valaszokat

vagyunk képesek csak adni.

A korabban ismertetett komplex adaptiv rendszer elmélet alapjan azt feltételezhetjiik,
hogy a CAS rendszer agensei csak bizonyos részleteket képesek latni a teljes mitkodésbdl;
nincsenek és nem is lehetnek birtokdban minden lehetséges ismeretnek €s informécidonak. A
folyamatos egymasra hatas miatt, amelyet a rendszer és az dgensek gyakorolnak egymasra, az
agensek sosem lehetnek teljesen biztosak abban, hogy a legmegfeleldbben szervezik a sajat
viselkedésiiket. A rendszerek tulajdonsagaibdl addddan a tobbértelmiiség, a versengd
értelmezések, a multikauzalitas, egy olyan kognitiv szempontbol nehezen kezelhetd allapotot
hozhatnak 1étre, amely megnehezitheti a munkavallalok azon térekvéseit, hogy megértsék a
rendszer mukodését ¢és viselkedésiiket a lehetd leghatékonyabb modon szervezzék.
Amennyiben ezt a sajatos tapasztalatot empirikus moédon rogziteni tudnank, tgy véljik, a
munkavallaloi viselkedések megértéséhez is kozelebb tudnank keriilni. A dolgozat egyik fontos
célkitlizése volt, hogy narrativ és nyelvi eszkdzokkel — szervezeti interji és metafora — probalja
meg elémi ezt. Ugy véljilkk ugyanis, hogy a fent vazolt szervezeti tapasztalatok plasztikus
megragadasara olyan nyelvi eszk6zok alkalmazédsa sziikséges, amelyek elég flexibilisek az
egyéni tapasztalatok megragadéséra, ezzel egyiitt pedig az empirikus vizsgéalatok elvégzését is

lehetové teszik.

II. 4. Szervezeti azonosulas és szervezeti identitas

A szervezethez torténd pszicholdgiai kapcsolodas fogalmat legkimeritdbb modon az
irodalom a szervezeti azonosulas és szervezeti identitas fogalmai mentén targyalja. Az egyén-
szervezet pszicholdgiai kapcsolat ebbdl a szemszogbdl ugy fogalmazdédik meg, hogy a
szervezet az egyén identitdsanak a részévé valik, azaz, amikor a személy dnmagara gondol,

akkor a szervezet altal biztositott identitds elemek mentén hatarozza meg 6nmagat. A ,Ki
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vagyok én?” kérdésre adott egyik valasza az, hogy a bizonyos szervezet munkatarsa. A
szervezeti identitas elmélete, tobbek kozott, abban kiilonbozik a tarsas konstrukcios elméletek
mentén targyalt egyén-szervezet kapcsolattol, hogy ebben az elméletben inkabb az egyén van
a fokuszban. Azaz a szervezet a munkavallalok rendelkezésére bocsajt bizonyos identitas
elemeket, azokat a munkavallalé pedig vagy beépiti a sajat identitdsdba, vagy nem. A fentebb
targyalt konstrukcios elmélet mentén ugy képzeljiik el, hogy az egyén alland6 jelentésadasi
folyamatok részese, amelyek célja nem az egyén identitdsanak befolydsolasa, hanem a kdzos

koordinalt cselekvések alapjanak megteremtése.

Az identitas fogalmat klasszikus mdédon ugy hatarozzdk meg, mint a ,,Ki vagyok én?”
,»Kik vagyunk mi?” kérdésekre adott valaszt. Szervezeti kontextusban gy is felmeriilhet a
kérdés, hogy miként valik a szervezet a munkavallalo 6nazonossaganak részéveé. Az identitas a
pszichologiai miikodésiink egy fontos eleme. Nemcsak azért, mert ezzel dnmagunkrol képesek
vagyunk valamilyen definiciot (6nmeghatarozast) adni, hanem mert a koriilottiink 1€vo tarsas
¢s fizikai vilagokbol jovO ingereknek megértését is lehetdvé teszi; az identitds az 6nazonossag
mellett a kognitiv folyamatokban is fontos szerepet jatszik. Az emberi kognicio €s viselkedés
tanulmanyozasaban az identitas az egyik leglényegesebb fogalom, hiszen vélaszt ad arra, hogy
emberek miért igy értelmezik a vilagot maguk koriil (Asforth, Harrison és Corley, 2008). Az
identitas fogalma a kognicid6 mentén jol hozzakothetd tehat a tarsas konstrukcid fogalmahoz,

hiszen az identitasunk tartalmi elemeit a csoportban val6 interakciok mentén szerezziik.

Az identitas kérdésének targyalasakor meg kell kiilonboztetniink egymastol az identitas
¢s az identifikacié fogalmat. Az identifikacio a folyamat, mely sordn az identitasunk kialakul
¢s atalakul; az identitds pedig, ennek a folyamatnak az eredménye. Dutton, Dukerich és
Harquail (1994) ugy jellemzik az identifik4ciot, mint egy kognitiv kapcsolatot a szervezet
definicidja és az egyén szelfjének definicidja kozott. Ahogyan egy munkavallalo feldolgozza a
vele tortént munkahelyi eseményeket, az kihathat a munkahelyi attitlidjeire, érzelmeire és végso
soron a viselkedésére. A munkahelyi szervezeteknek ezéltal identitas- ill. énszervezd funkciot

tulajdonitunk.

Ashforth, Harrison és Corley (2008) a szervezeti azonosulas jelenséget négy alapvetd
kérdés mentén gondoljak végig. 1) Mi az identifikacio; 2) Miért fontos az identifikécio; 3)
Hogyan megy végbe az identifikdcié folyamata; valamint 4) Egy vagy tobb identitasrol

beszélhetiink.
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Mi az identifikacio: A Tajfel nevéhez kothetd tarsas identitds elmélet €s a szelf-
kategorizacios elmélet (Haslam és Ellemers, 2005). Az egyén szelf-koncepcidjanak egy részét,
amely a csoporttagsaganak tudasabol szarmazik, a tudds mellett az érték és a csoporthoz
tartozas érzelmi komponense is csatlakozik ehhez. Az identitas a szelfnek azon elemeibdl all,
amelyek azokbol a jelentésadasi folyamatokbdl szdrmaznak, amelyek sordn emberek a
kiilonb6z6 értelmeket tarsitanak a kiillonbozo szerepeikhez. Itt nem kdzosséghez kotott leiras
tehat a lényeges, hanem szerepekhez kapcsolt leirasok: cél, foglalkozas, karrier, kapcsolati
halozatok. Harom komponens sziikséges ahhoz, hogy az identifikdcié megvaldsuljon. 1)
Kognitiv komponens: hogy az egyén tudatdban legyen a csoporttagsagnak; 2) értékeld aspektus,
azaz, hogy valamilyen értékkel birjon a csoporttagsag a személy szdmara, 3) érzelmi aspektus,

azaz, hogy az egyén szamadra a csoporttagsag érzelmi jelentdségili legyen.

Miért fontos az identifikacio: a jol azonosult munkavallalo jol érzi magat a szervezeten
beliil. Ez egyarant hasznos az egyénnek ¢€s a szervezetnek. A leggyakrabban emlitett eldnyok
kozé tartoznak a kooperacio, erofeszitések, részvétel, szervezet szamara kedvezo
dontéshozatali gyakorlatok, intrinzik motivacio; teljesitmény névekedés; informacido megosztas
¢s koordinalt cselekvés. Tovabba olyan aspektusok is elOkeriilnek, mint az alacsony
elvandorlasi szandék; munkéaval valo elégedettség és a munkahoz valo alkalmazkodas;
Szervezeti polgar viselkedés (OCB); kreativitas; megnovekedett tarsas tamogatds és segitd

viselkedés a stresszteli szituaciok esetén; a szervezet pozitiv értékelése.

Hogyan megy végbe az identifikdacio: az identifikacio az identitas kiemelkedésének
(emerge) folyamata. A szerzék ugy irjak le a jelenségét, mint dinamikus, turbulens folyamatot,
amely Osszekdti a mindennapi tevékenységeket €s a szervezetben megtapasztalt eseményeket.
Egymasra kovetkezd egyensulytalansagi allapotokbol és forduldpontokbdl all; folytatodik és
megszakad, amely stabilitast és valtozast idéz el6. Az egyének emellett egy identitas
narrativumot is képeznek, (a szervezettel vald kapcsolatuk egy torténet formdjaban jelenik meg
szamukra) amelynek segitségével Osszekotik a megélt pillanatokat egy értelmes egésszé —

torténetté formaljak.

A szerzOk az identifikaci6 folyamatat alapvetden egy szervezet és egyén kozotti
interakcioként képzelik tehat el. A szervezet adja az identitas-elemeket a munkavallalé pedig
befogadja azokat valamilyen mértékben; azaz a szervezet altal nyujtott bizonyos identitas
elemeket beépiti a szelfjébe. A szervezet rderdsit erre azéltal, hogy visszajelzést ad az
értelemadas, folyamatan keresztiil. Az identifikacié abban segit, hogy az egyén minél inkabb
prototipikus tagja legyen a szervezetnek. Az identifikaciora tekintenek tigy, mint egy feliilrol
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szervez6do folyamatra, azt hangstlyozva, hogy a szervezet hat az egyéni identitasra. Ezen tul
ugy is tekinthetiink r4, mint egy alulrdl szervezddd folyamatra, amely az egyének altal
produkalt gondolatok, érzések és cselekvések fontossagara fokuszal, amelyek segitségével

kialakitjak a szelf és szervezet hatarait (Harquail és King, 2010).

Miért azonosulnak emberek a szervezetekkel: az egyik valasz a szelf értékének ndvelése.
A tarsas identitas elméleteibdl kiindulva, azt mondhatjuk, hogy amennyiben az egyén egy
tarsadalmilag értékes csoport tagja, ezaltal 6 maga is értékesebb lesz. A masik nyilvanvaloan a
csoporthoz vald tartozas igénye. Az ember alapvetden jelentés-keresd lény; €s ehhez
hozzatartozik az 6nmeghatarozas igénye is. Az identifikacidé folyamatanak hatterében az Uj
kornyezettel vald interakciobol fakadd bizonytalansag csokkentésének motivuma all. Ez
kiilonosen igaz a szervezetekre, ahol a szervezetben végzett mindennapi rutinok legfontosabb
funkcioja, hogy biztonsagot és stabilitast nytjtsanak. Az identifikacié folyamataban az egyén
rendet visz a koriilotte 1évo tarsas vilagba, nemcsak azzal, hogy csoportokat képez, hanem
csokkenti a kétértelmiiséget azaltal, hogy datveszi a csoport altal létrehozott mélyebb

jelentéseket.

I1.4.1. A munkahelyi elkotelezodés

A szervezeti identitas kapcsan targyalnunk kell a munkahelyi elkotelezodés fogalmat.
A szervezeti azonosulas egyik természetes kovetkezménye lehet a munkahelyi elkdtelezodés.
A munkahelyi elkotelezddés a szervezetpszichologiai irodalom egyik legtdbbet targyalt
kérdése. Az elkotelezodés kapcsan a szakirodalom azt az egyéni szinten megjelend
pszichologiai kapcsolddast méri, amely mértékének fiiggvényében érthetévé valik az egyén
szervezeti viselkedése megérthetd. Mowday, Steers és Porter (1979) szerint a szervezeti
identitas fogalma tobbé kevésbé egybeesik az elkotelezddés, a lojalitas, a személy-szervezet
illeszkedés, €és a bedgyazottsag fogalmaival — mindegyik a szervezethez valo kotddést és a

szervezettel valo rezonélas képességét irja le mas-mas modon.

felé. Allen és Mayer (1990) szerint az elkotelez0dés harom Osszetevdje az érzelmi kotddés, az

identifikacid, és a bevonodas. Az elkotelezddés egy altalanos pozitiv viszonyulést jelent a

crer

szervezet kozotti valamilyen szintli Osszeolvadas is benne foglaltatik. Ugy vélik, az

elkotelezOdésre ra lehet ugy kérdezni, hogy ,Mennyire vagyok elégedett és boldog a
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szervezetben?” a szervezeti azonosulds esetében a kérdés igy hangzik ,,Hogyan latom magamat
a szervezettel valo kapcsolatom fényében?”” Amig a szervezeti azonosulas szervezet-specifikus,
addig az elkdtelezddés konnyen atvihetd egyik szervezetrdl a mésikra. Az elébbi esetén az

egyén sorsa Osszefonddik a szervezet sorsaval, a személy a szervezet megtestesitdje lesz.

Meyer és Allen (1990) kidolgozta a szervezeti elkdtelez6dés harom komponensii
modelljét. A harom komponens a Vagy (affektiv); sziikség (folytatdlagos); és kotelezettség
(normativ). Meyer, Stanley, Herscovitch és Topolnytsky (2002) az affektiv, folytatolagos és
normativ szervezeti elkotelezOdést vizsgalta. A fenti harom komponensrdl azt talaltak, hogy
Osszefliggésben vannak az elégedettséggel, a bevonddassal €s a foglalkozési elkotelezddéssel;
ezzel egyiitt mindegyik negativan korreldlt az elvandorlassal. Muthuveloo és Rose (2005) a
munkavallaloi elkotelez0dés alesete, amely szervezetin kivil még munka és karrier
elkotelezddéssel is kiegésziil. Az elkotelezddés fogalmaban meglévd viselkedéses €s attitiid
alapu megkozelitések egyben fedik le a munkavallalo szervezeti célok felé mutatott elfogadasat,
bevonodasat. Tovabba ugy is tekinthetiink ra, mint a munkavallalo hajlandosagara, amellyel
elfogadja a szervezeti értékeket és célokat, bevonddott és résztvevo, idot, eréfeszitést tesz a
szervezet jobbitasa érdekében. Minél alaposabb az elkotelezddés, annal tobb pozitiv kimenetet
varhatunk a munkavallaloktol. Bakker és Schaufeli (2008) a pozitiv szervezeti viselkedést
vizsgaltak, amely alatt az elkotelezett munkavallalot értették. A pozitiv szervezeti gondolkodas
szerintiik egy 0j modellt kivan, amely sokkal inkdbb a pozitiv vondsokra, allapotokra és
munkavallaloi viselkedésre 0sszpontosit. A munkavallalok fontosabbak, mint valaha, amikor

az innovaciorol, teljesitményrol, versenyképességrol és lizleti sikerrdl van szo.

Moynihan ¢és Pandey (2007) az elégedettség, bevonodds ¢&s elkotelezddés
Osszehasonlitasat végezték el. A vezetdk, szerintiik, leginkdbb az elégedettségre vannak
hatassal és legkevésbé a bevonodasra. Az elégedettséghez sok Osszetevd sziikséges, mint
példaul: eldre lepési lehetdségek, szerep-tisztasdg, munka-rutinszeriisége és csoport kultira. Az
elégedettség legfontosabb kihivasa, hogy arra indukalja a munkavallalokat, hogy a szervezet
céljaiért dolgozzanak. A vezetdk feladata, hogy értelmet adjanak a munkafolyamatoknak és
boldogan tartsdk a munkavallaldikat. A munkavéllaloi attitidoket és az elkotelezettséget
egyszerre befolyasoljak a személyes tulajdonsdgok és a munkakornyezet. A kdzdsen osztott
kultira és a kozosen megélt szervezeti célok olyan teriiletek, amelyeken a vezetdknek van

kontrolljuk. A szerzok kiilondsen érdeklédnek a szervezeti kultira és a munka értelmének
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szerepére a munka motivaciora. El6fordulhat, hogy a munkavallalokat nem elégiti ki a munka,

amit végeznek, de ezzel egylitt értik, hogy mi a szervezet célja és ez boldogga teszi Oket.

Ebben a fejezetben a személy-szervezet kozotti pszichologiai kapcsoldodasi pontokat
mutattuk be. Lathattuk, hogy a munkavallal6 szervezethez vald kapcsolddasanak van egy olyan
szintje, amely szervezethez, mint tarsas térhez torténd kapcsolodason alapul. Az identitas
elmélet mentén a szervezet az egyén énképének részévé valik, az elkotelez6dés kapesan érzelmi
és viselkedéses kovetkezményei lehetnek a szervezetben vald tevékenykedésnek. Am mindkét
elmélet hangsulyozza, hogy mind az azonosulds, mind az elkotelez6dés egy interakcids
folyamat eredménye. A felsorolt elméletek egyik {6 torekvése, hogy az egyéni munkavallaloi
viselkedéseket megértsék €és a jovobeli viselkedések pedig be tudjak josolni. A kdzdsséghez
valo pszicholdgiai illeszkedés egy Osszetett pszichologiai folyamat. Szervezetpszicholdgiai

szempontbdl fontos célkitlizés lehet ennek a bonyolult illeszkedési folyamatnak a megragadésa.
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I11.Egyén-szervezet kapcsolat a szervezetpszichologidban

A kovetkezokben négy olyan szervezetpszichologia koncepcidt mutatunk be, amelyek
alkalmasak a munkavallalok viselkedésének megragadasara. A szervezeti azonosulasnak
lényeges pszichés kovetkezményei lehetnek a munkavallaléra nézve. Ilyenek lehetnek a
bizalom az elégedettség, vagy akar a szerepen kiviili viselkedések. A fejezetben felsorolt
elméletek kozos tulajdonsaga, hogy a szervezet és egyén kozott meglévd kapcesolatra épiilnek
¢és a kapcsolat mindsége mentén kiillonbozé szervezeti €s egyéni szintli kovetkezmények
vizsgalatara alkalmasak. A szervezeti bizalom, a szervezeti elégedettség, a szervezeti polgar
viselkedés (OCB) és az elvandorlasi szandék ismertetése mentén mind a szervezet és egyén
szamara elényos, mind pedig a karos kovetkezmények megmagyardzhatéva valnak. Mind a
négy elmélet ugy tekint a szervezeti viselkedésre, amely az egyén szervezettel torténd

interakcidjanak terméke.

I11.1. Szervezeti bizalom

A szervezeti bizalom egy kolcsonos allapot egyén és szervezet kozott. Mind a szervezet,
mind az egyén kolcsondsen torekszik arra, hogy a mindennapi munkahelyi interakcidok soran
egy olyan légkort teremtsenek, amely elOsegiti a munkatevékenység folyamatossagat és
fenntartsa a munkavallal6 azon meggy6zddéseit, hogy a szervezet nem hasznalja ki 6t. A
bizalom szervezeti szinten azt jelenti, hogy a munkavallalok kollektivan bizalmi orientacioval
rendelkeznek a szervezet, mint partner irant (Zaheer és mtsai, 1998 idézi Delbufalo, 2012). Ezt
a bizalmi orientaciot alapvetden meg kell kiilonboztetni a munkavallalok kozotti
interperszonalis bizalomtol (Delbufalo, 2012), hiszen ez a szervezet, mint konstrualt tér felé
iranyul. Hurley és mtsai (2014) szerint a bizalom egy olyan allapot, amely érzése mentén az
egyén képes Onmagat kitenni egy masik egyén (vagy szervezet) tevékenységének, hiszen
megvan benne az a vélekedés, hogy a masik gy fog cselekedni, hogy nem ¢€l vissza a

bizalommal; ezéltal nem sziikséges a masik viselkedésének a monitorozasa.

Delbufalo (2012) metaclemzése kapcsan a bizalom szervezeti kovetkezményeit vette
sorra. Héarom nagy kovetkezménycsoportot hatdrozott meg. 1) Direkt gazdasagi
kovetkezmények — szervezeti hatékonysag és a szervezeti célok megvalosulasa. 2) Indirekt
kovetkezmények — partnerekkel valo egytittmiikddés; kozos cselekvés és problémamegoldas.

3) Kapcsolati kovetkezmények — elkotelezddés erdsddése; nagyobb mértékii elégedettség;
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valamint a viselkedési kétértelmiiség csokkenése. Ebbdl kovetkezdleg, mind a szervezetek,
mind az egyének motivaltak lehetnek abban, hogy egy megfeleld szintli bizalmi kapcsolatot

tartsanak fenn.

Amennyiben a szervezetet egy €l6 rendszernek tekintjiik, akkor rendkiviil fontos az,
hogy a rendszer tagjai gy tudjanak tevékenykedni a mindennapi miikodések soran, hogy ne
kelljen folyton a tobbi tag viselkedését monitorozni. A munkavallalénak, a hatékony
munkavégzéshez rendelkeznie kell alapvetd bizalommal, hogy a szervezet nem fog ugy
cselekedni, hogy az a munkavallalénak negativ kimenetellel jarjon. A szervezeti bizalom
kérdésében a munkat alapvetden befolydsolo aspektusok jelennek meg, mint a sériilékenység,
fliggés és kockazatvallalas (Hurley és mtsai., 2014). A tarsas konstrualt tér és a komplex adaptiv
rendszer elméletek kapcsan mar targyaltuk, hogy a szervezeti és rendszerszintii mitkodések nem
érthetdek vagy figyelhetok meg teljes mértékben a szervezetben tevékenykeddk szamara, ezért
lényeges, hogy a munkavallalok bizzanak abban, hogy az altaluk nem é4tlathato folyamatok

kovetkezményei nem lesznek karosak a szamukra.

Sass Judit (2005) hét pontban foglalja 6ssze, hogy mi lehet a szervezeti bizalom alapja.
1) Altalanos bizalomelvaras. Az ember és a vilag megbizhatdsagara vonatkozo hit. A személy
belsé természetétdl, illetve korai tapasztalataitol fligg, kevésbé befolyasolja a bizalmat kapo (a
szervezet) aktualis megitélése. Segiti a komplex vagy ismeretlen tarsas helyzetek értelmezését;
foleg a szervezetbe keriilés id6szakaban. 2) Kapcsolati bizalom. A szervezeti folyamatok hatasa
soran az altalanos bizalom elére jelzo értéke folyamatosan csokken, helyét a kapcsolati bizalom
veszi at, amely mar az interakciok mentén kialakul6 tapasztalaton alapul. Ez a fajta bizalom
alapulhat nem kozvetlen tudasokon és tapasztalatokon is; itt csatlakozik be a szocialis
reprezentacio elmélet. A munkavallalok szervezetre vonatkozo tudéasaiban az is benne lehet,
hogy milyen mértékben alakulhat bizalmi kapcsolat az egyén és a szervezet kozott. 3)
Lehetséges bizalom forras. Egy harmadik fél altal szolgaltatott tudds, amely az egyén-szervezet
kozotti bizalmi kapcsolatot befolyédsolhatja. A pletyka, a hirnév, a szervezeti legendak,
mitoszok, viccek ilyen funkcidval birhatnak. 4) Kategoria-alapt bizalom. Ennek alapja a
csoportba tartozas. A csoportra vonatkozo ismeretek mellett, a csoportidentitds és érzelmi
kotelékek szerepe keriil eldtérbe. 5) Szerep alapil bizalomadas. Alapja a szervezeten beliil
osztott tudas arrol, hogy van-e 0sszefiiggés a szerep, pozicid betdltése és az ehhez sziikséges
kompetencia kozott. Ha egy szervezetben magas a szerep-alapt bizalom, akkor nem kell id6t
¢és energiat dldozni arra, hogy a masik hozzéaértését ellendrizziik. 6) Szabaly-alapti bizalom. A

szervezeten beliil osztott tudas az elvarasokra, normakra vonatkozik, amelyeket a személy
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Onmagara és masokra nézve betartandonak tekint. A szervezeti bizalom ezen intézményes
alapja sajatosan befolydsolja a munkavallalok szintjén tapasztalhatd bizalmat. Ha magas a
szabaly alapu bizalom, a munkavallok ugy gondolkodnak magukrél, hogy 6k maguk is
megbizhatok. A komplex rendszerek szintjén ez fontos lehet, hiszen amennyiben az agensek
onmagukrol, mint megbizhatd cselekvokrél gondolkodnak, akkor a rendszeren beliili
tevékenységiik e mentén befolyasolja majd a teljes rendszer egészét. 7) Szamitadson alapuld
bizalom. E mentén a koltség és haszon kozotti 6sszevetést végezziik el. Nem pozitiv elvarason,

hanem elrettentésen alapul, nem tarthat6 fenn sokaig.

A bizalom tehat a kozos, koordinalt cselekvés alapja lehet a szervezetben. A bizalom
képes eldre jelezni a tarsas haldzatok stabilitdsat és mindségét, azaltal, hogy megerdsitik a
csoporton beliil megtalalhatdé normakat, eldsegitik a kooperaciot és megkonnyitik az 0j tagok
befogadasanak folyamatat (Balliet és Van Lange, 2013). A tarsas konstrualt tér és a komplex
adaptiv rendszer elmélet szempontjabol a szervezeti bizalmat nem egyszeriien tigy értelmezziik,
hogy a szervezet kiildi, a munkavallalé pedig elfogadja azt, hanem ugy, mint egy allando
interakcid termékét, amely fligg az egyén szervezeti tapasztalatatol, valamint a szervezeti

reprezentaciok mentén zajlo tudas alakulastol.

111.2. Szervezeti elégedettség

A szervezettel valo elégedettség az egyik leginkabb tanulmanyozott munkahelyi
jelenség. Az elmélet hatterében az a gondolat all, hogy az elégedett munkavallalo6 hasznos
szerepet a szervezet milkddésében, tovabba, hogy az elégedettség az egyén szempontjabol
Iényeges pszicholdgiai elénydkkel jar. A vizsgalatok tehat arra keresik a valaszt, hogy melyek
azok az egyéni ¢és szervezeti faktorok, amelyek novelik az elégedettséget. Locke (1976) ugy
hatarozta meg az elégedettséget, mint az egyén munkahelyi tapasztalatabol szarmazo pozitiv
érzelmi allapotot, illetve a szervezeti tapasztalatok pozitiv értékelését. A definicid késébb
tovabb bdviilt a munka olyan aspektusaival, amelyeket a személy jutalmazonak, élvezetesnek
vagy jelentéstelinek tapasztal meg. Brown és Peterson (1993) harom f0 szervezeti szintli
kimenetelt kiilonboztetett meg. 1) Teljesitmény novekedés; 2) Szervezeti elkotelezddés; 3)
Alacsony elvandorlasi szandék. A szervezettel valo elégedettség ugy tekinthetd, mint egy olyan
egyéni kimeneti valtozo, amely a szervezettel valo pozitiv interakciok mentén alakul ki. Ennek
hatdsara a személy hasznosabb tagja lesz a szervezetnek, munkavégzése motivaltabba valik,

mikozben a sajat munkdjanak fontossagat és értelmét is latja.
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Bowling és Hammond (2008) kutatasukban szisztematikus vizsgaltak az elégedettség
jelenségét. Kiilon valasztva targyaltak az elégedettség lehetséges okait, korrelatumait, valamint
kimeneteit. A lehetséges okok koz¢ a kovetkezd valtozokat soroltdk.l) A munka
jellegzetessége. Az egyéni munkafeladata Osszetettség vagy egyszeriisége nagy mértékben
befolyasolhatja az elégedettséget. A sziikséges készségek valtozatossaga, a feladat fontossaga,
az autondmia és a visszajelzés, mind az elégedettség novekedéséhez jarulnak hozza. 2)
Munkabhelyi stresszorok. Ide az olyan munkahelyi hatasokat soroltak, amelyek a munkavégzés
kozben érik a munkavallalot és potencialis mentalis vagy fizikai sériilést okozhatnak. Ugy vélik,
hogy az olyan faktorok, mint a szerep kétértelmiiség, a szerep konfliktus, a tulterheltség, a
szervezeti szintli kotottségek €s kényszerek, a munka-csalad konfliktus €és a személykozi
konfliktusok mind-mind negativ Osszefliggésben allnak az elégedettséggel. 3) Tarsas és
szervezeti szintll tamogatds. A vezetOtol, illetve munkatarsaktdl kapott tdmogatds alapvetd
fontossagu a szervezeti elégedettség megtapasztalasaban. 4) Egyén-kornyezet 6sszeillés. Ez
nem mas, mint egy kompatibilitds az egyén €s a munkakornyezete kozott. Ez alatt azt értjiik,
hogy az egyén igényei ¢és sziikségletei Osszehangban allnak a szervezet altal nyujtott
lehetdségekkel. Amennyiben ez megvaldsul, akkor az egyén nagyobb valdszintiséggel lesz

elégedett.

A lehetséges korrelatumok kozé négy faktort sorolnak. 1) Munkahelyi attitid. A
munkahelyi elégedettség tobb kutatdsban kimutatott Osszefiiggései szerint pozitivan korrelal
olyan mutatdkkal, mint szervezeti elkotelez6dés, munkaba vald bevonddas €s karrierrel valo
elégedettség. 2) Szervezeti igazsagossag. A szervezeti mikodések kapcsan a munkavallalok
altal észlelt folyamatok igazsdgossaganak mértéke pozitivan korrelal az elégedettséggel. 3)
Fiziologiai ¢és pszicholdgiai problémdk. A munkavégzés sordn tapasztalt pszicholdgiai
komponensek (szorongas, depresszid, érzelmi kimeriilés és frusztracid), valamint a fizikai
nehézségek (fejfajas vagy gyomorproblémak), alapvetéen negativ korreladcidban allnak a
szervezeti elégedettséggel. 4) Elettel valo elégedettség. A két tipust elégedettség kozott pozitiv
korrelaciot tételezhetiink a korabbi eredmények alapjan. Egyik magyarazata lehet az, hogy az

egyén életének egyik teriiletén tapasztalt elégedettség atcsaphat (spill over) mas teriiletekre is.

Bowling és Hammond (2008) végiil harom lehetséges 0 teriiletet nevez meg, amelyre
a munkahelyi elégedettség hatassal lehet. 1) Szerepen beliili teljesitmény nodvekedés. 2)
Szerepen kiviili teljesitmény novekedés. 3) A munkahelyi aktivitdsokban valé nagyobb
részvétel. Lecsokken az elvandorlédsi szandék, mikdzben a személy aktivabban vesz részt a

kozos eseményekben, kevesebbet hianyzik ¢és jol miikddd kapcsolatokat épit ki a
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munkatarsaival. A szervezeti elégedettség egy olyan sokat vizsgalt jelenség, amely
magyarazatara szamtalan lehetséges értelmezést és modellt alakitottak ki a szervezeti kutatok.
A lehetséges gatld vagy serkentd faktorok szdma szinte végtelen és akéar egyéni szinten
valtozhat. Nem lehet tehat egy olyan elégedettségi modellt felvazolni, amely minden
munkavallald kapcsan, barmilyen munkahelyen sikerrel alkalmazhatd lenne. A szervezeti
vizsgalatokban ez nem csak az elégedettség vizsgalatanak egyfajta hianyossaga. Nagyon
hasonld tendencidkat figyelhetiink meg példaul az elvandorlasi szandék, az elkotelezddés, a
szervezeti polgar viselkedés vagy akdr a szervezeti stressz kutatdsa kapcsan. A lehetséges
magyarazatoknak ez a végtelen sora a szervezetek konstrualt és komplex természete miatt
lehetséges. A kultlra elméletek kapcsan lattuk, hogy minden szervezet egy egyedi tarsas tér,
sajatos jatékszabalyokkal, a komplex rendszerelmélet kapcsan lattuk, hogy a szervezetben
tevékenykedd munkavallalok (dgensek) szervezeti tapasztalatai rendkiviil eltéréek lehetnek
egymastol. A szocialis reprezentacid elmélet kapcsan felmeriill a szervezeti tudasok
fragmentaltsaga és felosztottsaga. Aligha varhatnank el, hogy a kiilonb6z6 szervezetek, egyedi
tapasztalattal rendelkez6 tagjai egy altalanos elégedettségi modellt szolgaltatnanak a
kutatoknak. A konstrukcios elméletek kapcsan jol latszik tehat, hogy a szervezeti viselkedések
jelenség-szintli megkozelitése nem adhat végsd (vagy kielégitd) valaszokat az egyéni
munkavallaléi viselkedések megértésére. A szervezeti kontextust €s az egyéni megélést

egyszerre vizsgald mddszerre van sziikség ahhoz, hogy pontosabb képet kapjunk.

111.3. Szervezeti polgar viselkedés

A szervezeti polgar viselkedés (OCB) egy olyan megkdozelités azoknak a szervezeti
viselkedéseknek a megértésére, amelyek nem szerepelnek a formdlis munkakori leirasokban.
Olyan cselekvések ezek, amelyekért nem jar feltétleniil ellenszolgéltatds a szervezet feldl,
mégis elvégzik ezt a munkavallalok. Werner (1994) ugy hatirozza meg, mint 1) olyan
személyes aldozatot, amelyet az egyén a szervezet érdekében hajt végre; 2) alapvetden nem a
biintetés elkeriilése vagy a jutalom megszerzése motivalja a cselekvés végrehajtasara; és 3)
jelzi, hogy a személy torddik a szervezettel és a munkdjan kiviil is gondol rd. Az OCB
jelenségének felvetése rendkiviil érdekes, hiszen egy olyan szervezeti szintli miikodést vizsgal,
amely tulmutat az egyén munkavallaloi kotelességeken. A kutatdsok egyik fokusza, hogy mi

viszi ra a munkavallalokat ezekre a szerepen thli viselkedésekre.
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A szervezeti polgar viselkedés nevet a ’80-as években vezették be a Katz altal
kidolgozott extra szerep viselkedés kifejezés helyett (William és Anderson, 1991). A fogalom
egyik legtobbet idézett kutatdja Organ (1988) aki ugy definialja az OCB-t, mint olyan egyéni
viselkedést, amely hasznos a szervezet szamara, de a szervezet jutalmazo rendszere formalisan
nem jutalmazza. Organ két tipusu szervezeti polgar viselkedést kiilonit el. OCBO: szervezet
kozponti viselkedés. Olyan viselkedések tartoznak ide, amelyek kozvetleniil hatnak a
szervezeti mikodésekre (pl. a munkavallalé elére szol, ha nem tud bejonni dolgozni; betartja
azokat a szabalyokat, amelyek a rend fenntartasara jottek 1étre). OCBI: személykozi fokuszu
viselkedés. A munkavallalé egy munkatarsat segit, €s ezen keresztiil valik hasznossa a szervezet
szamara (pl. segit azoknak a kollegdknak, akik hosszabb id6 utan térnek vissza a munka
vilagaba; odafigyel masok személyes probléméjara). Organ tovabba ugy véli, hogy ezek a
szerepen tuli viselkedések fliggenek attol, hogy az egyén kognitivan hogyan értékeli ki a

szervezetben elfoglalt helyét.

Schnake és Dumler (2003) az OCB 6t fontos dimenziojat kiilonitik el. 1) Altruizmus.
Masoknak vald onzetlen segitségnyujtas. 2) Lelkiismeretesség. Az egyén az elvart norma folott
teljesit a munkahelyén a ra kiosztott szerepekben ¢s feladatokban. 3) Polgari viselkedés. A
szervezet ¢letében fontos eseményeken vald részvétel és a dontéshozasba torténd bevonodas.
4) Sportszeriiség. A munkavallalo elviseli a szervezeti ¢€lettel jard, vagy az abbdl fakado,
kellemetlenségeket ¢és bosszantd dolgokat anélkiil, hogy panaszkodna. 5) Elézékenység. A
problémék megeldzése azaltal, hogy a megfeleld informacidt eljuttatja a megfeleld
munkatarshoz. Atad olyan ismereteket, amelyek megkonnyithetik mas kollegak mindennapi

munkajat.

A szervezeti polgar viselkedés tehat fontos a szervezetek szaméra. Az olyan
munkahelyek, ahol a munkavallalok az elvartnal nagyobb mértékben teljesitenek, illetve a
szerepeiken tilmenden vallalnak feladatokat, a mindennapi munkavégzés hatékonysagdhoz
jarulhatnak hozza, tovabba erdsithetik a munkatarsak kozotti kapcsolodast is. Az, hogy mi
véltja ki az OCB viselkedést, vagy mivel lehet facilitdlni a gyakorisdgat, tobb évtizedre
visszanyul6 szervezeti diskurzus targyalja. Jelen dolgozat kapcsdn mi magunk olyan
magyarazatot tételeziink fel, amely a szervezeti polgéar viselkedés ¢és a jelentésadasi

folyamatokba torténd bekapcsolodas kozotti dsszefiiggésre koncentral.
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111.4. Elvandorlasi szandék

Az elvandorlasi szandék fogalma kapcsan azt targyalja a szervezeti szakirodalom, hogy
melyek azok a faktorok, amelyek hatasara a munkavallal6 a munkahelyén marad vagy ugy dont,
hogy 1j munkahelyet keres. A munkahelyi elvandorlési szandék jelenségének vizsgalata, tobb
évtizede a nemzetkozi szervezetpszichologiai szakirodalom egyik fontos kérdése: a jelenség
definialasa, vizsgalata, okainak feltarasa, illetve a munkavallalok megtartasanak kérdése az *50-
as évek ota (pl. March és Simon 1958) foglalkoztatja a kutatokat. Nemzetk6zi kutatottsaga
ellenére, a jelenség magyar nyelvill targyaldsa a mai napig szinte €rintetlen teriiletnek szamit,
Restas, Szabo és Czibor (2019) 0&sszefoglald tanulmanyat leszamitva. A munkahelyi
szervezetek szdmara egyre fontosabba valik a munkavallalok megtartisa és minél hatékonyabb
integralasa. A munkahelyi elvandorlas alapvetéen a szervezetek szamara negativ jelenség,
abban az esetben, ha nem kivant folyamatrol van sz0, azaz értékes, jol képzett munkaerd hagyja

el a szervezetet.

Cotton ¢és Tuttle (1986) meta elemzésében 26 kiilonbozd valtozot talalt, amelyeket
Osszefliggésbe hoztak az elvandorlasi szandékkal. 120 adattablat tekintettek at és az
elvandorlassal kapcsolatos korrelatumok alapjan harom nagy csoportba osztottadk a valtozokat:
1) kiilsé faktorok; 2) munkahoz kapcsolddd és strukturdlis faktorok; 3) a munkavallalo
személyes karaktere. A kiilsé faktorokba olyan okokat soroltak, mint: a foglalkoztatashoz
kapcsolddo percepcidk, munkanélkiiliségi rata, gyarapodasi rata ill. a szakszervezeti jelenlét. A
munkahoz kapcsolodo okok kézé sorolnak olyanokat, mint: fizetés, munkateljesitmény, szerep-
pontossag, repetitiv munka, altalanos munkaval valo elégedettség, fizetéssel valo elégedettség,
munkaval valo elégedettség, vezetdvel valo elégedettség, munkatarsakkal valo elégedettség,
eldre jutdssal valo elégedettség, elkotelezddés. A személyes valtozok kozé pedig: életkor,
munkaévek, nem, életrajzi informaciok, végzettség, csaladi allapot, ellatottak szama, készség

¢és képesség, intelligencia, viselkedéses intencidk, elvarasok keriiltek.

Tett és Meyer (1993) 178 mintat hasznalt, 155 kiilonb6zd tanulmanybol, amelyek
els6sorban az elégedettség és az elkotelezddés jelenségét vizsgaltdk. Az eredmények azt
mutattdk, hogy az elégedettség és elkotelezddés egymassal erds pozitiv korrelacidt mutat
egymassal, és mindkét valtozd bejosolja az elvandorlasi szandékot, am a kettd koziil az
elégedettség erdsebben. Az elvandorlasi szandékot kognitiv komponensként értelmezték,

amely a szervezet elhagydsanak jo prediktoraként definialnak.
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Mosadeghrad, Ferli és Rosenberg (2008) egy komplex képet rajzoltak fel az
elkotelez6dés és az elvandorlds kapcsan. Az elkotelezOdést szerintiik tobb faktor is
befolyasolhatja: 1) Egyéni faktorok: életkor, nem, parkapcsolati statusz, személyiség,
végzettség, intelligencia, valamint az egyéni képességek. 2) Tarsas faktorok, mint a kollégakkal
vald kapcsolat, csoportmunka és norma, az interakcio lehetdségei. 3) Kulturalis faktorok, mint
attitidok, meggy6zodések és értékek. 4) Szervezeti faktorok kozé tartoznak: a szervezeti
struktira, eléirasok és gyakorlatok, feliigyelet, vezetési stilusok, vezetési rendszer,
munkakdriilmények. 5) ezen tal vannak kornyezeti, gazdasagi, tarsas, technikai, politikai stb.

faktorok.

Maertz és Griffeth (2004) tanulmanyukban nyolc motivald erét sorolnak fel, ami
befolyasolhatja, hogy megy vagy marad-e a munkavallalo. A nyolc motivalo erd a kdvetkezd.
1) Affektiv-hedonisztikus: a munkavallaldé a legkellemesebb a legnagyobb o6romot és
kielégiilést jelentd eredmény felé mozdul. Ha jol érzi magat, akkor marad a szervezetben. 2)
Kalkulativ: a munkavallalo itt a szervezeti tagsag jovobeli elonyeit mérlegeli. Alapvetden nem
érzelmi alapt, mint az el6z6. Elképzelhetd, hogy nem talal 6romet a munkajaban, de kitart és
marad, mert pl. karrierje szempontjabol elényosnek gondolja azt. 3) Szerzddéses: ebben az
esetben a munkavallalo altal vallalt kotelezettség, illetve a pszichologia szerzddés kertil a
kozéppontba. A szervezet €s egyén kozott meglévd szerzodés megtartdsa ill. megszegése
kapcsan zajlo folyamatok tartoznak ide. 4) Viselkedéses: a munkavallald a szervezet
elhagyasanak kézzelfoghato koltségét mérlegeli — mennyiben jar jobban, ha marad, ill., ha j
munkahely keresésére forditja az energiait. 5) Alternativa: a munkavallal6 a lehetséges masik
munka kapcsan felmeriilé vélekedései tartoznak ide. A valtasbol adodo félelmek, szorongasok
¢s az ) munkalehetdségek kozott fesziild dontések. 6) Normativ: a csalad, ill. baratok
véleménye az elvandorlds tényével kapcsolatban. 7) Mordlis: az elvadndorlasra vonatkozé
altalanos értékekkel vald konzisztencia — miként vélekednek a munkavallaldo kornyezetében
¢16k a munkahelyvaltasrol. 8) Valahova tartozas: a munkahelyen dolgozdkhoz valo kotddés/ a

toliik valo elszakadas okozta érzelmi viharzés koltségeinek mérlegelése.

A tarsas tOke a szervezetekben létrejovo érték, amelyet a munkavallalok mindennapi
interakcioja alakit ki. A tarsas toke gondolata mentén ugy gondolhatunk a munkahelyi
szervezetre, mint a munkat végzd emberek sajatos haldzatira. A halozatban torténd
munkavégzés sordn az egyének 1dot és energiat forditanak arra, hogy mas munkavallalokkal
valo kapcsolataikat gondozzak. Ennek az energia-befektetésnek az eredménye a tarsas toke

(Dess ¢s Shaw 2001). Ez egy olyan az adott szervezetben megtermelt eréforras, amely csak az
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adott tarsas halozat sajatja. Nem csak arrdl van sz, hogy jo6 a viszony a kollégék kozott, hanem
arrol is, hogy egy olyan specifikus eréforrast termelnek ki a munkavallaloi interakciok, amely
a szervezet mikodését alapvetden befolyasolja. Dess és Shaw (2001) valamint Shaw, Johnson
¢s Lockhart (2005) az elvandorlés, tarsas toke €s szervezeti teljesitmény kozotti Osszefiiggést
vizsgaltak. A munkavallalok altal 1étrehozott tarsas haldzat épsége Osszefiiggésben volt az
elvandorlassal. A munkavallalok a mindennapi interakciok soran bizonyos mértékben
beagyazddnak ebbe a tarsas haldzatba, ezaltal olyan pszichologiai biztositékokra tesznek szert,
amely segitd Oket a szervezeti mindennapokban. Holtom ¢és mtsai (2008) szerint a
munkavallaléi elvandorlasi dontéseket jobban meg tudjuk érteni, amennyiben figyelembe
vessziik az interperszonalis, kapcsolati, tarsas- €s csoportdinamikdkat. A tarsas halozatok
vizsgalataval és az egyének beagyazodasanak vizsgalatdval megmagyarazhatd, miért marad

valaki vagy miért megy el a masik.

Mossholder, Settoon és Henagan (2005) a tarsas csere elméletet alapul véve, az
elvandorlas kapcsolati aspektusat vizsgaltdk a munkahelyi szervezetekben. Az alacsony
mindségii kapcsolatok magas elvandorlashoz vezetnek. Moynihan ¢és Pandey (2007) a tarsas
halozatot, személy-szervezet érték illeszkedés €s elvandorlasi szandékot hoztak osszefliggésbe.
A munkavallalok mind a szervezeten beliil és kiviil egy tarsas halozat részét alkotjak, amely
halozatok befolyassal vannak az attitidokre és a viselkedésre. Az erds munkahelyi halézat
hatasat a jO kapcsolatokban, a mas munkavallalok iranyaba érzett elkotelezettségben, lehet
tetten érni. Az ilyen kapcsolatokkal rendelkezé munkavallalo inkébb érzi magat a szervezet
részének, €s nagyobb valdsziniiséggel marad benn a szervezetben. A személy-szervezet
illeszkedés tehat befolyasolja az elvandorlasi szandékot — a jo illeszkedés hosszabb tavu
elkotelezddést is jelent. Moynihan és Pandey (2007) ugy tekintenek az elvandorlési szandékra,
mint a szervezeten beliili és kiviili hal6zatok egymdéshoz ardnyuld erdire: mennyire erds az
egyén munkahelyi hélozattal vald kapcsolata és ezzel parhuzamosan mennyire erds a

szervezeten kiviili mas halozatok vonzoereje az egyén szdmara.

Morrison (2008) szerint a negativ szervezettel valo kapcsolatrol beszamolok kevésbé
voltak elégedettek, alacsonyabb elkotelezddésrdl adtak szdmot, azok egy kevésbé koheziv
munkacsoport tagjainak lattdk magukat: ez mind novelte az elvandorlési szandékot. A szerzo
konceptualizalja a negativ munkahelyi kapcsolatokat: olyan interakciok, amelyek athagjdk a

szervezeti normakat és a kolcsonos tiszteletet.

A tarsas halozatok és tarsas tOke gondolata mentén életszerli képet alkothatunk arrol,
hogy a szervezetek, elsd latasra hétkdoznapinak tliind miikodései mennyire lényegesek lehetnek
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a munkavallalok elvandorlasi szdndékanak alakuldsaban. Az elmélet segitségével a szervezetet
egy €16 ¢és dinamikus organizmusként foghatjuk fel, amely mikddése soran a munkavallalok
nem egyszertien a szervezethez kapcsolodnak, hanem egymashoz is egy sajatos pszichologiai
¢s viselkedéses teret hozva létre. Az elvandorlas szandék kialakulasara tehat nemcsak az egyéni
jellemzoknek ¢€s a szervezeti sajatossagoknak van hatasa, hanem az ¢éI6 szervezetben torténd
valtozasoknak is. A szervezet szamara kulcsfontossagt halozati szereplok elvesztése karositja
a tarsas halozat szovetét (Shaw és mtsai., 1998 és 2005), ez azt jelenti, hogy egy nem kivant
elvandorlas a szervezet bennmaradt tagjainak helyzetét is megvaltoztathatja. Ilyen interakcios
hatasokra utalunk akkor, amikor a tarsas hatasokat megkiilonboztetjiik a szervezeti €s egyéni

faktoroktol.

Vajon a munkahely, mint k6z6sség képes-e nytjtani olyan pszichologiai kapaszkodokat
¢s horgony-pontokat, amelyekhez a munkavéllalék kapcsolodni tudnak, képesek ezek
hasznalatdval 6nmaguk identitdsanak meghatarozasara, illetve tudnak-e egy jol miik6do tarsas
halézatba agyazddni. Egy megfelelden menedzselt tarsas kornyezet képes lehet a megfeleld
egyén-szervezet kapcsolatok kialakitasara, ezaltal csokkentve a munkavallalok elvandorlasi

szandékat.

34



IV. Szovegelemzd modszerek a pszichologiaban

IV.1. Pszichologiai tartalomelemzés

A tartalomelemzés modszere a 20. szazad eleje ota része a tarsadalomtudomanyi
modszertannak. Az egyének altal elbeszElt torténetek €és narrativumok elemzése és értelmezése
mar Freud 6ta a pszichologia egyik f0 kutatasi irdnya. A tartalomelemzés elsdsorban az irodalmi
hagyomanybdl €s a hermeneutikai elemzésbdl indult ki. A szerzd szandékainak, motivacidjanak
¢s lizenetének megértése volt az elsddleges cél. A korai elemzések meglehetdsen spekulativak
¢s szubjektivek voltak — empirikus érvényli tudomanyos vizsgalatok targyava kevésse voltak
tehetok. A tartalomelemzés torténetének alakuldsa, egyfeldl, arrdl a torekvésrdl szol, hogy
miként lehet ezt az alapvetden szubjektiv elemzési modot, az *objektiv’ és empirikus alapokon

nyugvo tudomanyok koézé emelni. Ezen modszerek fejlodését tekinti végig Ehmann (2002).

,»A pszicholdgiaban (...) mindig is jelen volt az a tevékenységforma, amit 6sszefoglalo
néven pszichologiai szévegelemzésnek neveziink. A pszichologia torténetében e tevékenység
korabban hattérbe szorult. Ennek f6 oka abban rejlett, hogy a nagy terjedelmii szovegen végzett
vizsgalddasok talsagosan id6 és -munkaigényesek voltak, és a modszerek nem mindig feleltek
meg a szisztematikussag ¢s az ellendrizhetdéség kovetelményeinek. Hogy mégis mindvégig
jelen voltak, azt az tette lehetdévé, hogy explorativ természetiik folytan a szovegkutatdsok
valamiképpen mégiscsak nélkiilozhetetlennek bizonyultak az emberrdl alkotott tudasunk

fejlodéséhez.” (Ehmann, 2002; 7. o)

A tartalomelemzés fejléddése szoros kapcsolatban allt a technikai fejléddéssel, ahogy a
személyi szamitogépek egyre fejlettebbé valtak, annal kénnyebb volt a szovegeket programok
¢s szoftverek segitségével elemezni. Az egyik lényeges torekvés az volt, hogy az emberi
elemzdk szubjektivitasat és figyelmi kapacitasat kivaltsdk a gépi elemzés rigordzussagaval.
Sajatos ellentmondas ez, hiszen az emberi elemz6 az, aki értelmezni tudja a szoveget, annak
kontextusat, a humort, a szarkazmust és a tobbi olyan tartalmat, amely a gép szamara nem bir
jelentéssel; am ezzel egyiitt az egyéni elemzd szubjektivitasa az, amely akadalyozza és lassitja

a kutatast.

A korai kutatdsok és elméleti megalapozasok elsésorban arra torekedtek, hogy
meghatarozzak az elemzésnek azon kategoriat és modszereit, amelyek altaldnos érvénnyel

alkalmazhatoak. Az 1952-ig lezajlott valtozasokat Berelson (idézi Ehmann, 2002; 13. o) a
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kovetkezdképpen foglalja dssze 6t kategdriaba. 1) A tartalom szubsztancidja. A kommunikaciod
tartalmaban mutatkozo trendek leirdsa, a tarsadalomtudomény 4agazatainak fejlédése, a
kommunikécios tartalom nemzetkozi kiilonbségeinek feltdrasa, a média, avagy a
kommunikécio ,,szintjeinek” dsszehasonlitasa, a kommunikalt tartalmak és a tények viszonya,
a kommunikacios standardok konstrukcioja és alkalmazéasa, valamint a kutatds technikai
problémai. 2) A tartalom formdja. A propaganda-technikdk feltdrasa, a kommunikacios
anyagok olvashatosagdnak mérése, a statisztikai jellemzok felfedezése. 3) A tartalom
l1étrehozoi. A kommunikatorok szandékainak és egyéb jellemzdinek azonositasa, személyek és
csoportok pszicholdgiai allapotainak meghatarozasa, a propaganda 1étezésének kimutatasa. 4)
A tartalom befogad6i. A tarsadalmi csoportok attitidjeinek, érdekeinek és értékeinek
(,,kulturalis mintazatainak™) vizsgalata. 5) A tartalom hatasai. A tarsadalmi figyelem fokuszai,

a kommunikaciora adott attitidbeli és viselkedési valaszok vizsgalata.

A szovegek tudomanyos elemzése kapcsdn oOhatatlanul felmeriilnek a modszertani
kétségek €és a tudomany mivelésének paradigmatikus kérdései. Legélesebben a kvalitativ-
kvantitativ szemlélet 6sszelitkozését figyelhetjiik meg. Annak a kérdése ez, hogy mit tekintiink
a tudomanyos vizsgalatban adatnak, ¢s melyek azok a mindenki altal elfogadott modszerek,
amelyek segitségével hozzajutunk ezekhez az adatokhoz és amelyekkel elemezziik azokat. A
mennyiségi, illetve megszdmolhatd ¢és szamosithatd adatot tekintjiik elfogadhatonak, vagy
esetleg azt is adatnak tekintjiik, amely értelmezéséhez interpretacio, a kutatdshoz létrehozott
egyedi kategoriarendszer sziikséges. A szovegelemzés, a mar kordbban emlitett irodalmi,
belehelyezkedd ¢s hermeneutikai szemlélet miatt inkabb ez utobbihoz all kozelebb. A
tudomanyos kozegben torténd szélesebb korti elfogadashoz tehat olyan modszertani
valtoztatasokra volt sziikség, amelyek a kvantitativ aspektust erdsitik. ,,A kvalitativ-kvantitativ
vita azon folyt, hogy vajon a tartalomelemzés pusztan a szabad szemmel lathaté mérdmodszer-
e, avagy olyan explorativ tudomany, amely képes arra is, hogy olyasmit tegyen lathatova,
aminek a létezésérdl pusztan a szabad szemmel lathatd szovegelemek kigytijtésével nem

szerezhetnénk tudomast.” (Ehmann, 2002; 39. o)

A tartalomelemzés tehat a szovegben meglévd olyan tartalmak fontossagara hivja fel a
figyelmet, amelyek pszicholdgiai szempontbol relevansak lehetnek. E kijelentés fontossaga
ellenére, ennek tudomanyos igényli megerdsitése meglehetésen nehéznek bizonyul még ma is.

A tudomanyos narrativ pszicholdgia ennek a nehézségnek a feloldasara tett sikeres kisérletet.
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IV.2. Tudomanyos narrativ pszicholégia

A tudomanyos narrativ pszichologia egy olyan modszertanilag kidolgozott és
pszicholdgiailag megalapozott metaelmélet és modszertan, amely alkalmas lehet arra, hogy a
szervezeti jelentésadasi folyamatokat, empirikus modszerekkel vizsgalja. A tudomanyos
narrativ pszichologia moddszerére alapuld vizsgalatok még nem torténtek a szervezeti
kutatdsokban. Ezért ebben a fejezetben a tudomanyos narrativ pszichologia lehetséges

kapcsolddasi pontjait ismertetjiik, amelyek a szervezeti kutatdsokhoz csatlakozhatnak.

,»A narrativ pszichologiai paradigma, mely szerint a valo vilagban létezd egyének és
csoportok sajat identitasukat és pszichologiailag érvényes valosagukat torténetek révén alkotjak
meg.” (Ehmann és mtsai, 2014; 136. o) A Laszlo Janos (2005, 2008) altal kidolgozott
tudomanyos narrativ pszicholdgia tehat olyan metaelmélet, amely az elbeszélést az emberi
pszichikus alapvetd miikodési modjaként tételezi. A veliink tortént eseményeket, élményeket,
vagyakat €s jovObeli eseményeket torténetekbe szerkesztve vagyunk képesek onmagunk és
masok szamara megérthetdvé tenni. A narrativ pszichologia elsd képviseldi (Bruner; Sarbin,
McAdams) az embert egy torténetmeséld lényként (homo narrans) jellemezték. Sarbin az
elbesz¢lést a I¢lektan t6-metaforajaként jellemzi. Az elbeszElt torténet az egyén identitasaval
szoros kapcsolatban all. Ezzel az elgondolassal a narrativ identitas Ricoeur gondolataval all
rokonsagban. A narrativum elmesélésével az elbeszéld identitasallapotarél nyerhetiink
ismereteket. Amennyiben az identitas megvaltozik, akkor az élettdrténeti narrativum is

megvaltozik.

A torténetek a tarsas vilag termékei és mindig a tarsas konstrukcio ellendrzése alatt
allnak. Ebbdl az is kovetkezik, hogy a narrativ pszichologia 4ltal alapvetonek tekintett egyéni
identitds szintén tdrsas fennhatdsdg alatt all. Az elmélet szorosan kotédik a szocidlis
reprezentacio elmélethez, és hangsulyozza, hogy a tdrsadalmi interakcié ¢és kommunikacid
mentén jonnek létre tarsadalmi strukturdk. A reprezentacié alapvetden nyelvi folyamat, azaz a
reprezentaciok a narrativumokon keresztiil alakulnak (Laszl6, 2005). Tovabbi fontos pont a
jelentéskonstrukcio jelenségének hangsulyozasa. A jelentések megalkotdsa mindig egy tarsas

folyamat, és hogy a jelentések a viselkedés szabalyozas alapvetd eszkozei.

A narrativ elméletek gyokerei a posztmodern irodalomelméletbe nytlnak vissza. A
szovegek értelmének hermeneutikai feltardsa, a szerzo intencidinak €s vagyainak visszafejtése,
a hatalom ¢és a dekonstrukci6 kérdéseihez. A legtobb narrativ elmélet képtelen elszakadni a

,»posztmodern 6rvénybdl” és a narrativumot, a vilagkonstrukcio és a szubjektiv elemzés szintjén
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kezeli. Szubjektiv marad abbol a szempontbdl, hogy a szoveg elemzésekor a kutaté nem tudja
magat fliggetleniteni a szovegtdl. A tudomanyos narrativ pszichologia egyik legfobb torekvése
épp ennek a szubjektivitasnak a meghaladésa. A cél az, hogy az elemzésben az elemzést végzo
ne a sajat maga altal kitalalt, vagy a szoveg olvasasa utin megalkotott kategoria rendszert
hasznélja, hanem az elmélet alapjan megalkotott moddszertani kategoéria rendszerre
tamaszkodva képes legyen eltavolodni a szovegtol. Megteremtve ezzel azt a fajta objektivitast,

amelynek a hianyat ijbol és Ujbol a narrativ elemzések szemére vetik.

Az alabbiakban kifejtjilk a szovegelemzés néhany modszertani utjat. A NarrCat, a
LIWC vagy a kézi kodolas alkalmazdsa mind a szovegelemzéses modszertan esernydje ala
tartozik. A kiilonb6z6 modszerek minden egyes aspektusat szinte lehetetlen lenne felsorolni a
disszertacio keretein beliil. Ezért csak azokra az elemzési modszerekre és eljarasokra tériink ki,

amelyeket mi magunk is hasznaltunk a dolgozat empirikus részében.

IV.2.1. A tudomanyos narrativ pszichologia elemzési médja

A tudoményos narrativ pszichologia az elemzés sordan az elmélet alapjan megalkotott
kategoria rendszert hasznal, gépi kddolassal tdmogatva. Ez a rendszer a NarrCat nevet viseli
(Ehmann ¢és mtsai., 2014). A keres6 modulok nemcsak sz6 alapon keresnek, hanem képesek a
kontextus hatasat is figyelembe venni. A modulok megbizhatésagat az is biztositja, hogy a
modulok altal megtalalt 6sszefliggések kisérletes uton aztdn megerdsitésre keriilnek. Tovabba
a keresés soran nem csak kiilonalld6 modulok taldlatai, hanem a talalatokbol kirajzolodo
mintazatok is Iényegesek. Az identitasallapotokat a narrativumokban megjelend jelentések
adjak, amelyek nyelvi kodoléasa torténik a NarrCat-tal. A tudomanyos narrativ pszichologia
eredményeinek tudomdanyossagat az is adja, hogy a NarrCat a kiillonb6z6 modulokkal a
szovegben megjelend gyakorisagokat szimolja meg. Egy bizonyos nyelvi jegy el6forduldsanak
mennyisége, a kontextus, illetve a szvegen beliili elhelyezkedés pszichologiai tartalommal bir.
A modszer talan legnagyobb erdssége, hogy kezelni képes a jelentést, mint pszichologiai
fogalmat és azt szdmokka, valtozokkd transzformalja, amely a tudomanyos kutatasok és

publikéciok alapja. Kvalitativ valtozokat alakit kvantitativva.

A NarrCat egy olyan narrativ pszichologia elemzéshez kifejlesztett program, amely
kiilonboz6 nyelvi modulok lefuttatasat teszi lehetévé szovegeken. A nyelvi modulokat a Laszl
Janos altal életre hivott Narrativ Pszicholdgia kutatocsoport tagjai fejlesztették ki. Az Agencia-

modul négy alrészt tartalmaz (Aktivitds, Passzivitas, Intencid, Kényszer). Ezek
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pszicholdgiailag relevans jelenségek specifikus szovegen beliili kodolasara lettek kialakitva —
képesek nemcsak szdalak alapjan keresni, hanem a szovegkornyezetet is figyelembe veszik. A
gyakorisagi kodok elnevezést azt takarja, hogy nem csupan a megjelenés/nem megjelenés
tényét rogzitettiik, hanem azt is, hogy hanyszor fordulnak el6 az adott szévegben, ezaltal egy
folyamatos, illetve skala jellegi valtozot létrehozva. “A NarrCat altal végzett narrativ
kategorialis elemzés soran gépi uton végzett, specifikus tematikdju adatredukcio torténik: az
egyéni €és csoport narrativumok meghatarozott egységeit (mondatokat/mondatrészeket) a
késObbi narrativ pszichologiai elemzés alapjaul szolgald kategoridkka transzformaljuk.”

(Ehmann és mtsai, 2014; 137. 0)

Az agencia az egyike a pszichotematikus moduloknak (érzelem, értékelés, agencia,
kognicio). A dolgozatban csak az dgencia modult hasznaltuk a négy modul koziil. ,,Az Agencia
modul almoduljai az Aktivitas és az Intencionalitas. Az el6bbi az Aktivitas és a Passzivitas, az
utobbi az Intencionalitds és a Megszoritas nyelvtanokbol és szotarakbol kap bemenetet. A
szereplok aktivitasdnak-passzivitdsanak kvantitativ mutatoi segitségével feltérképezhetd, hogy
a vizsgalt személy vagy csoport mennyire van hatdssal a kornyezetére; az Intencionalités-
Megszoritas almodul pedig az dgens gondolkodasanak célirdnyossagat és hatékonysagat méri.”

(Ehmann ¢és mtsai, 2014; 141. 0)

Szalai (2011) a kovetkezOképpen jellemzi az d4gencia modul egyes elemeit. Az aktivitas
»ertelmezhetd gy, mint egy veliink sziiletett energikussag, tempo, az energia levezetésére valo
torekvés.” (8. 0) Az intencio: ,,A céliranyos cselekvések mogotti kognitiv €s motivacios bazis,
azaz a cselekvésre sarkalld szandékainkat, vagyainkat, céljainkat, illetve az ezek fenntartasara
szolgald igyekezetiinket.” (10. o). A passzivitas olyan kifejezésekre utal, amely a személy
aktivitasanak hianyat jelenitik meg. ,,A passziv igenem elsddleges funkcioja az, hogy a mondat

nem 4agens elemeit alanyi pozicidba emelje.” (32. o)

Az 4gencia elemeit tovabbi bontdsokban is lehet elemezni. Az elemzés kapcsan fontos
lehet a kontextus, az a szovegkornyezet, amelyben az egyes kodok megjelennek. Tovabbi kézi
elemzés segitségével meg lehet hatdrozni, hogy az adott kod a beszél6hoz, vagy esetleg a
narrativum egy masik szerepldjéhez kapcsolddik. Az ilyen finomabb elemzéssel a szoveg
tovabbi, a kutatds szempontjabol 1ényeges, aspektusai bonthatok ki. Szervezeti szempontbol
még nem zajlottak ilyen tipusu narrativ elemzések, am arrol alkothatunk elézetes fogalmakat,
mely specifikus kddolasok lehetnek alkalmasak a szervezeti szovegek elemzésére. Az dgencia
elemei (a kényszert kivéve) kapcsoldodhatnak a narratorhoz, a szervezethez, a kozosséghez, és
a szervezeten kiviili szereplokhoz.
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A tudomanyos narrativ pszicholdégia moddszertananak segitségével egyéni kognitiv
folyamatok is kézzelfoghatova valnak. A szdvegekben eléfordulnak olyan nyelvi jegyek,
amelyek az egyénen beliil zajlo jelentésadasi folyamatok indikétorai lehetnek. Ezek a kognitiv
folyamatok a tudomanyos narrativ pszichologia szemszogébdl elsdsorban az identitas
formalddasanak a folyamatat jelentik. A személy értékeli, megvizsgalja és kiilonbozo
belatasokra juthat a narrativum témdja kapcsan; meghatarozhatja, milyen fontossaggal bir
szamara egy adott jelenség. Az egyén tovabba orientdlja Onmagat a tarsas vilagban.
Elgondolasunk szerint a tarsas vilag megértése €s az abban torténd interakcid egy olyan
kognitiv kihivast jelent az egyénnek, amelyre valamilyen mddon mindannyiunknak
valaszolnunk kell. A szervezeti kontextusban ez azt jelentheti, hogy a személy a munkahely
tarsas-konstrualt vildganak egyedi szabalyait sajatitja el €s megtanulja azokat a helyi
,jatékszabalyokat”, amelyek mentén a viselkedését megszervezheti. Amig ez a tanuldsi
folyamat zajlik, addig a személy altal elbeszélt narrativumokban a kognitiv kifejezések

gyakorisaga magasabb lehet, jelezve a hattérben zajlo folyamatokat.

IV.3. Nyelvi gyakorisagi elemzés

A James Pennebaker (2011) neve altal fémjelzett nyelvi elemzés (LIWC) szintén
elterjedt modszer a tarsadalomtudomany és a pszichologia teriiletén. Az elmélet kdzponti
gondolata, hogy az egyének altal elbeszélt narrativumokban megjelend kiilonb6z6 nyelvi
jegyek gyakorisaga, illetve frekvencidja, kapcsolatba hozhatd pszichologiai allapotokkal €s
jelenségekkel. A tudomanyos narrativ pszichologiaval ellentétben ez az elmélet nem épit az
identitds koncepcidjara, ¢és elemzési moddjai soran nem alkalmaz olyan komplex
pszichotematikus modulokat, mint a NarrCat. Az elemzések ezaltal kevesebb megkotés nélkiil
végezhetdk el és nem csak torténet formatumu narrativumok bevondsdval. Abban viszont
megegyezik a két elmélet, hogy a nyelvi jegyek megszamolhatd aspektusa az, amely alapjén az

empirikus vizsgélatok soraba emelhetdk a nyelvi elemzések.

A LIWC elemzés soran a narrativumban megjelend szavakat két csoportra,
tartalomszavakra és funkcioszavakra bontjuk. Az elsd kategdriaba tartoznak azok, amelyek a
mondaton beliil, amelyek a kozlés informdacios részét képezik, a masodik csoportba azok,
amelyek a kozlés formai, kommunikacios részéért felelések. A tartalomszavak koz¢ tartoznak
Pennebaker (2011) rendszerében a 1) fénevek; 2) leird és cselekvéses igék; és 3) melléknevek.

Bér ezek a szavak alkotjak a kommunikacionk legnagyobb hanyadat, az elemzés szempontjabol

40



kevésbé érdekesek. ,Nem az az érdekes, amit mondunk, hanem az, hogyan mondjuk.”
(Pennebaker, 2011; 32. o). Ebbdl az kovetkezik, hogy a funkcidszavak azok, amelyek a
kommunikéci6 valodi formajat meghatarozzak és a nyelvi elemzés fészerepldi lehetnek. ,,A
funkcidszavak azok, amelyek 0Osszekotik, alakitjak és rendezik a tartalomszavakat. (...)
Onmagukban a tartalomszavak jelentés nélkiiliek.” (Pennebaker, 2011; 33. 0). A funkcidszavak
kozé sorolja a kovetkezoket. 1) Személyes névmasok; 2) Névelok; 3) Eloljaroszavak; 4)
Segédigék; 5) Tagaddszavak; 6) Kotészavak; 7) Szamnevek; és 8) Hatarozoszavak. Ezek a
kategoridk elsOsorban az angol nyelvre értenddk, de ennek ellenére vannak olyan atfedések,

amelyek a magyar nyelven torténd elemzésre atiiltethetok.

A LIWC elemzés tehat a funkcidszavak gyakorisagat helyezi korrelacioba kiillonb6zo
pszichologiai jelenségekkel, allapotokkal és helyzetekkel. Vizsgalja példaul a személyiséggel,
a depresszioval valo Osszefiiggéseket. Azt a kérdést teszi fel, vajon van-e egy sajatos

nyelvhaszndlata (ti. a funkcidszavak sajatos mintdzata) a kiilonb6zd esetekben.

A LIWC kapcsan a személyes névmasok hasznalatat is vizsgaltak. Alapvetden harom
kiilonboz6 format helyeztek a vizsgalat kdzéppontjaba: 1) En; 2) Mi; 3) Ok. Az E/1 személyti
névmasok hasznalatat az egyén sajat tevékenységének kifejezésére lehet tobbek kozt hasznalni.
Amikor a személy sajat magat helyezi a kdzéppontba. Ezen tul példaul sajatos pszichologiai
allapotokkal is kapcsolatba hoztdk. Pennebaker szdvegelemzd vizsgdlataiban példaul az
ongyilkos koltok soraiban nagyobb gyakorisaggal jelenik meg az én (I; Me) személyes névmas.
Itt természetesen a magyar és angol nyelv kozotti kiilonbség is fontossa valik, hiszen 1évén a
magyar agglutinalo (toldalékol6-ragozo) nyelv, a személyes névmas ezaltal nem kiilon szoként

jelenik meg. Ez a kddolas €s nyelvi gyakorisag szdmolasa kapcsan Iényeges.

A mi és 6k személyes névmasok Gsszefliggései a csoporthoz tartozas kérdéskoréhez
kapcsolodnak. ,, A munkahelyek kozott megkiilonboztethetink En-szervezeteket, Mi-
szervezeteket és Ok- szervezeteket. Ahhoz, hogy szervezeti kulturarol egy hozzavetéleges
képet kapjunk, meg kell kérdezniink a munkavallalokat egy tipikus napjukrél. Amennyiben a
munkavallal6 olyan kifejezéseket haszndl, mint az *én iroddm’ vagy az *én cégem’, a szervezeti
légkor nagyjabol rendben van. Az En-szervezetekben dolgozé munkavéllalok nagyrészt
elégedettek, am nem feltétleniil k6tddnek a szervezethez. (...) Akik a Mi-szervezetekben
dolgoznak az identitasuk részévé tették a szervezetet. Ez a mi-tudat a magyardzat arra, miért
dolgoznak keményebben, miért alacsonyabb az elvandorlas mértéke, és miért éreznek nagyobb
elégedettséget a munkajukkal kapcsolatban. (...) Az Ok-szervezetek aggodalomra adnak okot.
Amennyiben a munkavallalok hasznalnak olyan kifejezéseket, mint ’a szervezet/ cég’, vagy
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még rosszabb, esetben az *az a cég’ kifejezéseket és a munkatarsaira az ’6k/ azok’ kifejezéseket
hasznaljak, azt jelenti, hogy identitas szinten teljes mértékben elszakadtak a szervezettdl. Az
ilyen munkavallalok boldogtalanok, és hamar mas munkahelyet keresnek.” (Pennebaker, 2011;
261. 0) A személyes névmasok gyakorisaga €s tipusa tehat fontos elemzési szempont lehet a

szervezeti narrativumok elemzésében.

b

Szervezeti szempontb6l Pennebaker szerint a *Mi’ kifejezések a leglényegesebbek.
Ezeket ugyanis a LIWC rendszerén beliil identitast jelz6 kifejezésekként azonositjak. Ezen
nyelvi jegyek gyakorisdga azt jelentheti, hogy a személy a szervezettel nagy mértékben
azonosult. Dolgozatunk szempontjabol ez azt jelentheti, hogy a személy a szervezet tarsas
konstrualt vilaganak jelentésadasi folyamataihoz a megfeleld mértékben képes volt csatlakozni,
illetve megtalalta a helyét a szervezet komplex rendszerében. ,,Minden csoport egy sajatos
nyelvi ’ujjlenyomattal’ rendelkezik. Az ujjlenyomat egyes részei megmutathatjak, milyen
hatékonyan képes a csoport tagjai egyiittmitkodni, valamint annak a mértékét, hogy az egyes
tagok mennyire azonosultak a csoporttal. Az ujjlenyomat mas aspektusai arra reflektalnak,
hogyan érzi magat a csoport, érzelmileg mennyire nyitottak, mennyire formalisak vagy

eltavolodottak egymastol. Elméletben, barmely csoport megbeszélésen sziiletett szoveg

nyomokat szolgaltathat a csoport dinamikajardl €s a csoporttagokrél.” (Pennebaker, 2011; 280.
0)

Az érzelmek szerepe szintén egy lényeges pontja a tudomanyos narrativ pszicholdgia
modszertananak. Az egyén belso vilagaban megjelend érzelmi dinamizmusok az altala elbeszélt
szovegben is megjelenhet. Az olyan témak, amelyek megmozgatjdk a személy belso vilagat,
nagyobb mennyiségli érzelmi kifejezés hasznalataval tehetd érthetobbé, mind a személy, mind
a kornyezete szamara. A LIWC elemzésben elsdsorban harom kategériat vizsgaltak: 1)
Boldogsag; 2) Szomorusag; ¢és 3) Harag. Szervezeti szempontbdl nem vizsgaltdk még a
narrativumokban megjelend érzelmi kifejezések gyakorisdgat. Ezért feltaré szempontbodl
rendkiviil érdekes kérdés, hogy van-e valamilyen jol meghatdrozott nyelvi mintazat, amely a

munkavallaloi beszédmodra jellemzd.

Ebben a fejezetben bemutattuk azokat az elméleteket és modszertanokat, amelyek a
pszichologia diszciplindjan beliil a szoveg és narrativum elemzésére alakultak ki. Ezen
maddszerek mentén jol latszik, hogy a pszichologia egyik f6 kérdése, miként lehet megragadni
az egyéni elbeszélésben meglévd dinamizmusokat. Tovabba az, hogy a szovegben meglévd
nyelvi sajatossagok az emberi psziché megértésének kulcsat jelenthetik. A narrativ és
tartalomelemzé modszerek a pszichologidn beliil elsdsorban tehat az egyéni szinten zajlo
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pszicholdgia folyamatok megragadasat tizték ki célul. Ez azonban hamar kibdviilt a tarsas
kozosségek, csoportok narrativumainak vizsgalataval. Laszl6 Janos (2012) a narrativ
pszicholdgia kidolgozasa utan a narrativ szocidlpszichologia diszciplindjanak alapjait fektette
le. Alapvet6 kiindulopontja az volt, hogy a tarsas csoportok, kdzosségek €s nemzetek szintjén
is zajlik a k6zOs narrativumoknak egy olyan konstrukcidja, amely a csoport identitasanak
alakulasaért felelés. A nemzetek a torténelmiik, irodalmi alkotésaik, torvényeik és politikai
allasfoglalasaik mentén konstrualjak tarsas identitasukat; ezzel egyiitt pedig a csoport tagjainak
identitasat. Ezek az irott és elbeszélt csoport narrativumok alkotjak a narrativ
szocialpszicholdgia elemzési modszerének alanyait. Narrativ elemzés tehat a csoportok szintjén
is lehetséges ¢€s lényeges adatokat szolgaltat a tarsadalomtudoméanyi megismerésben.
Dolgozatunk ezt a gondolatmenet viszi tovabb egy specifikusabb, a narrativ szocialpszichologia

altal még nem vizsgalt teriiletre, a munkahelyi szervezetek vilagara.

A tartalomelemzés és tudoményos narrativ pszicholdgia kibontakozasaval egyidében a
szervezeti vizsgalatok teriiletén is 1étrejott a szervezeti narrativumok elemzésének modszertana.
Lévén, hogy ezt elsésorban nem a pszichologia feldl érkezd kutatok végeztek, a mdodszerek
tobb ponton eltéréséket mutatnak, mind elméleti megkozelitéseben, mind modszertanban. A
kovetkezo fejezetben a szervezeti kutatasokban kialakult szoveg €s tartalomelemzé modszerek

sajatossagait mutatjuk be.
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V. A nyelvi elemzés szerepe a szervezeti vizsgalatokban

V.I. A nyelv szerepe a szervezeti életben

A tarsas-konstrukcids szemlélet mentén az egyik legfontosabb megallapitas, hogy a
szervezetek tarsas terei a nyelvhasznalat soran konstrualédnak (Weick és Browning, 1986). A
nyelv az a kozeg, amelyen keresztiil az interakciok zajlanak. A szervezet, mint nyelvi
konstrukci6 gondolata a szervezeti kutatdsok egy olyan vonulatat inditotta el, amely a
szervezetben keletkezd irott és elbeszélt nyelvi termékek elemzését hasznalta arra, hogy az
egyedi szervezeti vilagokrdl informaciokat szerezzen. A nyelvi konstrukcios elméletek
ravilagitanak arra, hogy a munkahelyek mindennapi miikddése mentén narrativumok (nyelvi
termékek) sziiletnek, amelyek meghatdrozzak a munkahely arculatit és a munkavallalok
viselkedését (Gabriel, 2000; Rhodes és Brown, 2005). A narrativ konstrukcié gondolata mentén
bemutatjuk azokat a szervezetelméleteket, amelyek a munkahelyek narrativ sajatossagait
helyezik kozéppontba. A szervezetek torténetmeséld helyek (Gabriel, 2000, 2015); és a
torténetek 1étrehozdsaban minden munkavallalo részt vesz, azéltal, hogy a szervezetben

tevékenykedik.

Gabriel (2000) ugy fogalmaz, hogy a szervezeti narrativitds vizsgéalata mentén olyan
kérdéseket meriilnek fel, minthogy: miként tudjuk tanulmanyozni a szervezeteket a roluk szo6l16,
illetve a benniik megjelend torténetek mentén. Tovabba, hogy mit arulnak el szdmunkra a
torténetek a szervezetek (mint az emberi tevékenység egy specifikus szegmensének)
természetérdl. A szervezeti narrativumok ebben a szemléletben tehat a kutatds alapvetd
egységét adjak. A szervezeti narrativumok kapcsan két tipust kiilonithetiink el. Egyfeldl azokat
a narrativumokat, amelyek a szervezet miikodése kozben termelddnek ki: ilyenek példdul a
szervezeti mitoszok, legendak, viccek és pletykdk. Masfeldl azokat a narrativumokat,
amelyeket az egyes munkavallalokhoz kapcsolodnak, amelyben a munkavallalo szervezethez
kapcsolodo életeseményei, identitaselemek, elvarasok, vagyak és vélekedések jelennek meg.
Az els6 tipust narrativumok mentén magarol a szervezetrdl tudhatunk meg tobbet, mig a
masodik tipus esetén a munkavallalo és szervezet pszicholdgiai viszonyarol. Mindkét tipus

megegyezik azonban abban, hogy az identitas kialakitasadban jatszik fontos szerepet.

A ’80-as, "90-es évek forduldjan, a narrativumok a szervezeti tapasztalat feltdrasaban
egyre nagyobb szerepet kezdtek jatszani. A torténetekrdl ugy gondolkodtak a
tarsadalomtudomany kiilonboz6 teriiletérdl érkezo szakemberek, mint olyan jelenségrol, amely
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képes bepillantast engedni olyan, a kiviilallok szaméra zart vildgokba, mint a munkahelyi
szervezetek. Az egyik legfébb gondolat a narrativ szervezetkutatas kapcsan az volt, hogy
szervezetekben képz6do narrativumok ¢€s torténetek a munkahelyi vilag életszeriibb megértését
teszik lehetévé. A szervezeteket ezen gondolat mentén ugy képzelhetjiik el, hogy mind a
munkavallalok, mind a vezetdk torténetmesélok a szervezeten beliil; mindenki a sajat torténeteit
is mondja, és ezzel egyidoben probal a kozosség torténeti formdaihoz is csatlakozni. Ez a
gondolat egy sor olyan kutatast inditott el a tarsadalomtudomanyokban, amelyek a nyelv
csoportokra €s munkahelyi szervezetekre gyakorolt hatasat kivanta megismerni. Gabriel (2015)
harom pontban foglalta Ossze, hogy miért tudott teret nyerni a szervezetek narrativ
vizsgalatanak modszere. 1) A szervezeti vezetok, menedzserek, szakemberek elfogadtak a
narrativumok létjogosultsagat — 1ényeges erdforrasként kezdtek tekinteni a szovegre. 2) A
modszertan egyre jobban kiforrott és az eredmények folyamatosan megbizhatobba valtak —
amely nagy kritika volt a korabbi narrativ gyakorlatokkal szemben. 3) Végiil, hogy egyre
sz€lesedett a szervezeti narrativumok funkcidja, azaz egyre inkdbb nyilvanvalova valt, mind a
kutatok €s a szervezeti dontéshozok szamara, hogy a narrativum olyan adat, amely sok 1ényeges

informaciot tartalmaz a szervezetrol.

A narrativ szervezeti kutatas hossza utat tett meg, hogy egy posztmodern gondolatbol a
tarsadalomtudomanyi modszertan egyik fontos elmélete legyen. Rhodes ¢és Brown (2005)
Osszefoglald tanulmanyukban 6t aspektust kiilonitett el, amelyek mentén meg lehet mutatni,
hogy miért érdemes ismerni ezt az elméletet — milyen 1ényeges tudasokat tudunk meg altaluk a
szervezetek mindennapi miikodésérdl. 1) Ertelemadds. Az értelemadas szerintik a
narrativizacio folyamata — a szervezeti torténetek azt a célt szolgaljak, hogy a szervezet tagjai
a kiilonb6z6 eseményeket értelemmel lassak el. A torténetek segitenek csdkkenteni a szervezeti
bizonytalansagot, komplexitast és tobbértelmiiséget. A narrativum hasznalata tovabba arra jo,
hogy potencidlisan kaotikus ¢és dezorganizalt szervezeti életbe rendet vigylink. 2)
Kommunikacié. Az emberek arra hasznaljdk a narrativumokat, hogy rendet tegyenek a
tapasztalataikban, és értelmet adjanak azoknak. Nem egyszerlien informacio-atadasrol van szo,
hanem egy szimbolikus aktusr6l, amely szekvenciat, strukturat ad. 3) Tanulds és valtozas. A
szervezetek a multbeli tapasztalataikat narrativ formdba ontik, hogy azokat
athagyomanyozhassdk a késébbi munkatirsak szaméra. A kozdsségek a narrativumokon
keresztiil értik meg és tanuljdk meg a csoport normait és szokdsait. Ezen tll pedig a szervezet
kornyezetével vald interakciok megtanuldsa is ebbe a kategoridba tartozik. 4) Hatalom és

politika. A szervezetek diszkurziv konstruktumok, a hatalom aspektusa arra iranyul, hogy a
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jelentés-strukturakat id6ben stabilizalni lehessen. A megosztott narrativumok fontossaga abban
rejlik, hogy fenntartjak a szervezet hierarchikus voltak és nem engedik egymassal versengd
fragmentélt narrativumok sokasagdva szétesni. 5) Identifikdcié. Az egyének identitdsa a
narraci6 folyaman alakul ki. Ezek az identitasok narrativumok formajaban 1éteznek, és ilyen
modon atadhatok. Ez az 6t szempont rendkiviil jol mutatja, hogy mennyire szerteagazé modon
halézza be a narrativum a szervezeteket. A szervezeti élet minden aspektusara kiterjed. A
narrativum ismerete és elemzése nélkiill a szervezeti életrdl alkotott ismereteink joval

szegényesebbek lennének.

A narrativ szervezetelméletek els6sorban a szervezetek szintjén megjelend
narrativumok elemzésére koncentralnak. A szervezetek 4ltal kitermelt narrativumoknak egy sor
lényeges funkcidjat ismertetik. Ezek a funkciok tobbek kozt a jelentésalkotas, a kultura
létrehozasa, az egyéni kognitiv folyamatok szabalyozdsa ¢€s a szervezeti identitas
kialakulasaban jatszott szerep. A narrativumok és torténetek mesélése kapcsan itt tehat nem
pusztan informéciok atadasrol szol; nem egy olyan kommunikativ aktusrdl, amelyben egy aktiv
mesélé elmond valamit egy passziv befogadonak. A narrativ szervezetkutatasban a
torténetmesélés egy tarsas folyamat, amely kozosen osztott vilagokat hoz Iétre. A narrativumok
alapvetéen hozzakotddnek a jelentésadds ¢és jelentéskonstrukcid folyamatdhoz. A
munkavallalok altal mesélt torténetek azok, amelyeken keresztiil a jelentéskonstrukcio
végbemegy. Boje (1991) ugy fogalmaz, hogy szervezetek kollektiv torténetmeséld rendszerek,
amelyeknek kulcsszerepiik van az egyének jelentésadasi folyamataiban: lehet0ség van az
egyéni emlékezet tartalmat a k6zosségi emlékezés altal kidolgozott elemekkel kiegésziteni. A
torténetek ebben az elképzelésben nem abban az értelemben jelennek mint, ahogy arra az
irodalomelmélet kapcsan gondolunk, hanem egy olyan k6zosségi funkcioként, amely segit az
adott kozosségnek 1étrehozni a tarsas vildgot, mikdzben az egyéni viselkedést is szervezi. A
torténetek nem pusztdn érdekes jelenségek a tarsas térben, hanem alapvetd hatdsuk van az
emberi viselkedés megszervezésében. Nem csak azt mondjak el kik vagyunk, hanem azt is,
hogy kik voltunk ¢és kik lehetiink a jovében. A narrativumok jelentést, érzelmeket, emlékeket
¢s identitast is 1étrehoznak (Rappaport, 1995). A szervezetekben 1étrejovo torténetek tehat nem
egyszerien a munkavégzés melléktermékei, hanem a munkavégzés (kozos koordinalt
cselekvés) lehetdségének a megteremtdi. Kozos torténetek, narrativumok nélkiil nem volna
lehetdség arra, hogy a munkavallalok 6sszehangoljak a viselkedéseiket és egymas munkajara
épitve tevékenykedjenek. A kozos cselekvésen tul a torténetek a kultira kialakulasaban is

fontos szerepet jatszanak. A torténetek nem a kultira szimptomai, épp forditva a kultura a
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torténetmesélés szimptomaja. Ez azt jelenti, hogy a kultra a térténetmesélés (munkavallaloi
interakcié) mentén jon l1étre. Ezen tilmenden a narrativum egy kognitiv eszkoz, amely a

szervezetben megtapasztalt jelenségek értelmezésében segit.

Tenkasi és Boland (1993) szerint az emberi kogniciéban az alapvetd szervezo elv nem
séma-, vagy reprezentacioé alapu, hanem narrativ. A narrativakon at szemlélve lathatjuk igazan,
ahogyan a sémak és a kognitiv struktirak létrejonnek majd atalakulnak ujra és Gjra. Ahogy a
narrativa valtozik, ugy valtozik a struktira is vele egyliitt. A narrativak a kognicio
szempontjabol ezért szerintiik generativ folyamatnak tekinthetok. A munkavégzés soran tobb
oOlyan helyzet felmeriilhet, amikor a munkavallaldé nem tudja biztosan miként szervezze a
viselkedését. A kommunikacid a szervezetekben a hatékonysagot eldsegitd jelenség, funkciojuk
az interpretacid és bizonytalansag abszorpcid. A torténetek Osszekotik a tényeket, komplex
Osszefoglalasokat tarolnak visszaszerezhetd formaban, és segitenek megérteni a komplex tarsas
valosagot. A torténetek fontos szerepet jatszanak az Ujonnan jovok szocializacidjaban, az
adatfeldolgozasban, az értékek atadasaban és a szervezeti kultura megvaltoztatdsidban. A
narrativum tehat a kozosség l1étrehozasanak egy fontos eszkdze. Az olyan emberi csoportot,
amely megosztott narrativumokkal rendelkezik, nevezziik kézosségnek (Rappaport, 1995). A
narrativumok mindezek mellett az egyén identitdsdnak kialakitdsdban is szerepet jatszanak.
Minden embernek sziiksége van kozoOsségi narrativumokra, az egyéni élettorténetének
kialakitdsahoz (Rappaport, 1995). James ¢és James (1989) a jelentés €s az egyéni kognicid
kozotti 6sszefiiggésre mutatott ra. Szerintiik a narrativakbol szarmazo jelentések befolyasoljak
azt, hogyan alakulnak a munkavallalé percepcioi a munkahellyel kapcsolatban. Bemutatjak a
kapcsolatot, amelyet a munkakornyezet attribucioi és a narrativak (pl. a szerep leirasok
ellentmondasossdga) kozott allnak fonn. A narrativumok tartalma az egyén munkéval
kapcsolatos jol-1étét befolyasolja. A jelentést munkakdrnyezet kontextusaban igyekeztek
feltarni. A kornyezetbdl jovo ingerek kiértékelése fontos a kdrnyezetre vonatkoz6 attribuciok
kialakitdsa miatt, amelyek vezérlik az egyén viselkedését. A munkakoérnyezetre vonatkozo
kogniciok feltarasat tlizték ki célul: melyek azok a pszicholdgiai folyamatok, amelyek a
munkakornyezetre vonatkozod kognicidkat az érzelmekhez és végsdé soron a munkahelyi

viselkedésekhez kotik.

A szervezetek milkodésiik kozben kitermelnek kiillonb6z6 narrativumokat, amelyek
tehat az egyén identitasara is hatdssal vannak. A munkavallalok azaltal tudnak vélaszolni a ,,Ki
vagyok ¢én?” - kérdésre, hogy a szervezetbdl jové narrativumokat hasznéaljadk a valasz

megadasara. A narrativumokban megjelennek ugyanis kognitiv, érzelmi, viselkedéses elemek,
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lehetdség adodik 1) szerepek osztasara, 0j identitdsokra és lehetséges szelf-varidciokra
(Rappaport, 1995). Ezek a narrativumok elmondanak a tagoknak lényeges aspektusokat
onmagukrol, a kozosség hoseirdl, a kozdsség torténetérdl/ torténelmérdl, és a kozosség
jovojérol. Az identitasfejlodés és —valtozas folyamatairdl azt feltételezziik, hogy a minden
embernél hasonloan mennek végbe, ¢és az egyén kozosségekben vald tagsaga mentén
narrativumokat vesz kolcson az folyamat miikodtetéséhez. Az emberek a csoportjaik altal
nyujtott identitds mintakat hasznaljak a mindennapi életiik soran. Annak a kérdése, hogy a
tarsas vilag hogyan reprezentalddik az egyéni elmében rendkiviil relevans. Negativ vagy pozitiv
az a k6zosségi narrativum, amelybdl az egyén merit az identitasa alkotasa kozben. Ezek ugyanis
alapvetéen hatarozzdk meg egy egyén identitas-alakuldsat. A szervezetekben valo
tevékenykedés soran rendkiviil fontos, hogy milyenné szeretné alakitani a kozosség a

munkavallaloit (empowerment vagy szolgalelkiiség) (Rappaport, 1995).

A narrativ szervezetkutatas elméletei azt hangsulyozzak, hogy a szervezeti torténetek
elemzésével tobblet tudasokhoz tudunk hozzajutni. Olyan dimenziok feltardsa €s vizsgélata
valik lehetévé, amelyek a klasszikus szervezetelméleti megkozelitések mentén nem lehetséges.
Phillips (1995) szerint a menedzsment és a szervezetek tanulmanyozasahoz hasznalnunk
kellene a novellakat, rovid torténeteket, szindarabokat, verseket, filmeket. A narrativ fikcio
ezen formai hasznos tobblettudast biztositanak a szervezetekrdl valé gondolkodasunkhoz.
Tovabba nélkiilozhetetlen megkozelités a szervezeti elemzés és a szervezeti tagsag szubjektiv
megélése kozotti szalak megerdsitésére. A fent emlitett nyelvi jelenségek lehetévé teszik
szervezeti €let szubjektiv megélésének vizsgalatat. Tovabba lehetdvé teszi a kutatok szamara,
hogy a szervezeti mikodés kapcsan komplexebb hipotéziseket alkothassanak. Megnyilik a
kutatds terepe az olyan jelenségek szamdara, mint kétség, bizonytalansag, ellentmondas, és
paradoxon, ezek ugyanis elvesznek a rigorézus elemzés soran. A narrativ fikcié olyan
technikdkat ad a keziinkbe, amelyek a szervezetek affektiv aspektusanak a leirasara
szolgalhatnak. Lehetdvé teszi a félelem, humor, vagy, féltékenység, ambicio jelenségeinek
vizsgalatat, amelyek az emberi viselkedés hajtoerdi kozé tartoznak. A narrativ fikcid egy
kisérlet a vilag modellezésére (Phillips, 1995). Azt is biztositja tovabba, hogy bekeriilhessenek
az elemzésbe a nem-logikus, nem-racionalis aspektusokat is, amelyekre a korabbi

szervezetelméleti megkozelitések mentén nem volt lehetdség.

Pentland (1999) szerint a narrativ megkozelités azért fontos a szervezetek
megismerésében, mert a személyek nem egyszeriien elmesélik azokat, hanem meg is élik azt.

A szervezetelméletek egyik fontos kérdése, hogy jobb ,,sztorikat” tudjunk elmesélni az adott
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szervezet mikodésérol. A torténetek segitenek megmagyardzni egy események kozotti
kapcsolatokat. A torténetek jo bepillantasi lehetdségként hasznalhatok, amelyekkel egy
szervezet belsd miikodésébe lathatunk bele. Az adatok, amelyeket gytjtiink, sajnos csak

felsziniek. Sosem latunk bele a hattérben folyd dinamizmusokba.

V.2. Narrativ vizsgalatok a szervezetekben

A narrativ szervezetkutatasok, ahogy arra mar korabban utaltunk tulnyomoérészt a
szervezeti szinten megjelend torténeteket elemezték. Ezen torténetek a szervezetrdl, a
kultararol, arrdl a sajatos egyedi valosagrol arulnak el valamit, amelyet a klasszikus elemzési
modok mentén nem tudnank megragadni. A Boje (2001) Tamara szindarab példaja jol mutatja
milyen plusz tudasokat tudunk igy megragadni. A Tamara egy posztmodern darab, amelynek
egyik jellegzetessége, hogy nem egyetlen szinpadon jatszodik, fix néz6tér elétt, hanem
kiilonb6z6 szobakban, terekben a szinhdzon beliil. A jelenetek folyamatosan és parhuzamosan
zajlanak, a néz6 pedig kedve szerint valogathat, hogy melyik helységben zajlé eseményeket
koveti és milyen sorrendben. Megteheti, hogy egy szoba torténéseit koveti végig, vagy akar
kovethet egy adott szerepldt, szobardl-szobara. A szervezeti jelenségek kapcsan is valami
hasonlo6t tapasztalhat a szervezeti kutat6. Amig az egyik szobdban vizsgalodik a szervezetben
parhuzamosan foly6 torténések nem varnak a kutatéra, hogy azokat is alaposan
megvizsgalhassa. Erre a sajatos kutatdsi problémara a narrativ elméleteken keresztiil
ismerhetiink ra, és ennek a problematikanak a megoldasa is —ugy véljiik — a narrativ elméletek

¢s eszkOzok segitségével lehetséges.
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The s*wy you followw from room to room,

A fejezetben bemutatott kutatdsok a szervezeti torténetek mentén vizsgaltak a szervezeti

identitas alakulasat, a szervezeti torténetekben meglévd valtozas jeleit, mennyire egységesek a

munkavallalok altal birtokolt jelentések kérdéseit vizsgaltak. A narrativ szervezeti vizsgalatok

tulnyomorészt a *90-es évektol kezdddtek el, miutan elméleti szinten tisztazodott, hogy miként

is tekinthetiink a szervezeti narrativumokra. A 2. szamu tablazatban 6sszefoglaljuk azokat a

fobb vizsgalatokat, amelyek a narrativ szervezetkutatas fobb iranyait jellemzik.

Szerzok

Adatgyiijtés

Moédszerek

Eredmények

Gioia és Chittipedi (1991)

Megfigyelés, Hangfelvétel
meetingekrol; Vezet6i

interjuk

Tartalomelemzés

A vezetéi narrativumokat
ugy kell kialakitani, hogy
az a munkavallalok

szamara elfogadhato legyen

Boyce (1996)

Munkavallaloi interjuk

Tartalomelemzés —
elére meghatarozott

kategoridk alapjan

A szervezet belsd
sokszinliségének
kimutatasa.

A kiilonb6z6
reprezentaciok  szervezeti
miikodésre vonatkozo6

hatasa
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Feldman és mtsai. (2004) | Munkavallaloi interjik Feltaro A tartalmi elemek kozotti

tartalomelemzés ellentmondasok és a
szervezeti fejlesztés
hatékonysaga kozotti

kapcsolatok feltarasa

Boudens (2005) Munkavallal6i interjuk | Tartalomelemzés — a | Harom f6 téma azonositasa:
(Terkel: Working C. | szovegben Egyensuly; Csend  és
konyvében Osszegytijtve) megjelend  érzelmi | Hatarok

kifejezések feltarasa

és kategorizalasa

Dougherty és Drumheller | Munkavallaléi interjuk Hermenutikai és | Az ,irracionalis” érzelmek

(2006) fenomenologiai helye a ,,racionalis” munka

elemzés vilagaban.

Miller és mtsai. (2007) Munkavallaloi interjuk | Tartalomelemzés — | A kiilonb6zé  érzelmi
(Terkel: Working; Bowe et | érzelmi jelenségekre | kategoriak szazalékos
al..  Gig c. konyveik | kialakitott aranyanak megallapitasa
alapjan) kategoriakkal

2.szamu tablazat. A fobb narrativ szervezetkutatasok bemutatasa, adatgytjtés, elemzés és

eredmények szerint.

Gioia és Chittipedi (1991) vizsgalata egy egyetemen zajlo stratégiai valtoztatasnak a
folyamatat vizsgaltdk narrativ eszkozokkel. Arra voltak kivancsiak, hogy a valtoztatési
folyamat soran, hogyan valtoznak a szervezet tagjainak narrativai. Illetve arra, hogy a
valtoztatds sikerességét milyen modon lehet kapcsolatba hozni a narrativumokban
bekovetkezett valtozasokkal. Ugy vélték, hogy a szervezeti valosag megvaltoztatdsara tett
kisérletet olyan modon kell tanulmanyozni, amely hatékonyan tudja ,lecsapolni” a
folyamatokat (maguk a valtozas szerepldi hogyan ¢lik meg a folyamatot), ahogyan a szdmukra
idegen jelentéseket megprobaljdk elkeriilni. Tobbféle modon is gylijtottek adatokat:
megfigyelési jegyzetek; a meetingek hangfelvételének atirata; a fontos szereplkkel felvett
interjuk; az akcio csoportok munkéjanak dokumentalasa. Ezen szovegeket a tartalom elemzés
modszerével vizsgaltdk. Az eredményeik azt mutattdk, hogy a stratégiai valtozasok alatt
bekovetkezett valtozasokat ugy lehet a leghatékonyabban kezelni, hogy a vezetdk olyan
narrativumokat alakitanak ki az 0j helyzet kapcsan, amely a lehetd legtobb munkavallald
szamara elfogadhato és nem tllsagosan 0j és ismeretlen tartalmakkal rendelkezik a korabbi

narrativumokhoz képest.
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Boyce (1996) a kollektiv torténetmesélés jelenségét vizsgdlt egy Onkénteseket
foglalkoztatd szervezetnél. Azt akartdk felmérni, mennyire egységes jelentésekkel
rendelkeznek a munkavallalok. A tagokkal (300 f6) felvett interjuk elemzésében azokat a
tematikus egységeket kereste, amelyek a szervezetben zajlo értelemadas folyamatait jelolték.
Ilyenek voltak a megosztott tapasztalatok és jelentések megerdsitése; a szervezeti tapasztalat
kifejezése a tagok ¢€s a kliensek felé; a szervezeti valosag megtartdsa és valtoztatasa vonatkozd
igények; a szervezeti cél gondolatanak kifejlesztése, megtartdsa és erdsitése a tagokban; a
csoportos tervezési folyamatok eldsegitése. Ezeket a témakat az interjuk tartalomelemzése
soran talalta. Ezek abban segitettek, hogy a szervezetben zajld folyamatokat pontosabban be
lehessen mutatni a szervezeti dontéshozoknak. Az egyik legfontosabb eredmény az a felismerés
volt, hogy annak ellenére, hogy a szervezet egy zart és egységes kozosségnek tint kiviilrdl, a
torténetek tematikus soksziniisége €s sokszor ellentmondasos tartalmai nem ezt sugalltdk. A
legszembet{indbb kiilonbség a vezetd és a beosztottak tartalmai k6zott mutatkoztak. A feltaras

utén a szervezeti valtoztatasi folyamatokat ennek jegyében tudtak elkezdeni.

Feldman és mtsai. (2004) két nagyobb Eszak-amerikai véros kozalkalmazottjaival
készitettek interjukat a szervezeti miikodésekrdl. A 154 interju elemzésével elsdsorban az volt
a céljuk, hogy bemutassak a narrativ modszer hasznossagat a szervezeti kutatasban. Meg
akartak mutatni, hogy az interjuk elemzése soran ki tudnak emelni olyan tematikus szalakat,
amelyek mentén pontosabban meg lehet érteni a szervezeten beliili folyamatokat. A
tartalomelemzés soran harom elemzési 1épést hajtottak végre. azonositottak a torténet-szalat;
megkeresték a torténetben az ellenpolusokat, amely feltételezésiik szerint segit a torténet jobb
megértésében. Feltéve persze azt, hogy nem minden torténetben lehet egy ilyen pontot talalni.
Példaul: menedzsment vs. Politikusok. Logikai kovetkeztetéseket kerestek a torténetekben,
azokat, amelyek artikulalva voltak. Példaul: ,,A versengés jobba teszi a szervezeteket. Mi
versengiink. Tehat jobb lesz a szervezetiink.” Tobb elemz6 is dolgozott a szovegeken, igy
tobben is elvégezték ugyanazt az elemzési 1épést. Ezeket az adatokat arra hasznaltdk, hogy
jellemezzék a szervezeti valtozast, amelyek végbementek az elbeszél6k munkahelyéiil szolgalo

szervezetekben.

Boudens (2005) a munkahelyi kornyezetben megjelend érzelmeket vizsgalta narrativ
eszkozokkel. A kutatas kérdés az volt, hogy milyen kontextusban és hogyan jelennek meg az
érzelemkifejezések a munkahelyi interjikban. 452 interjut elemzett. Az interjukat nem 6
gyljtotte, hanem a Terkel 4altal szerkesztett Working cimili szervezeti interjukotetben

megtalalhatoak koziil valogatott. A kutatas egyik feltételezése az volt, hogy nem csak maguk
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az érzelmi toltettel rendelkez6 kifejezések megjelenése fontos, hanem az a szovegkornyezet is,
amelyben megtalalhatok. A cél az volt, hogy a szervezeti kozegben megjelend érzelmeket
kategoridkba sorolja, és ezaltal valamilyen altaldnos szabélyszeriiséget tudjon kimutatni a
szervezeti érzelmek kapcsan. A tartalmi elemzés elsé 1épésében négy kritérium alapjan osztotta
fel a megtalalt érzelemkifejezéseket (Specifikus torténés, aminek van eleje és vége; Az
események idobeli elrendezése; Ok-okozati Osszefiiggés; A kezdeti helyzet megvaltozasa). A
kategorizacios folyamat végén harom f6 érzelmi témat talaltak. Egyenstly (Theme of Balance)
Masokkal valo személyes- €s munkakapcsolat; Csend (Theme of Silence) Amikor a narrator
nem tesz vagy mond semmit a megoldas érdekében; Hatar (Theme of Boundaries) A szelf és

munka kozotti hatar fenntartasara vald torekvés.

Dougherty és Drumbheller (2006) az értelemadas €s az érzelmek viszonyat vizsgalta a
szervezeti kontextusban. Kiindulopontjuk az volt, hogy a korabbi elméletek a szervezetekre
alapvetden tigy gondoltak, mint a racionalitas bastydira. Az érzelmek pedig az irracionalitas
teriiletére tartoztak sokaig. A narrativ modszer mentén ennek az ellentmondasnak a feloldasat
kisérelték meg. Interjikat készitettek, az elemzéseket pedig hermeneutikai és fenomenologiai
alapokon végezték el. 19 fovel vettek fel interjukat érzelemkivaltd szervezeti helyzetekrol.
Ennek megfeleléen a témék a sikeres és sikertelen lizleti gyakorlatok koriil forogtak. A
tartalomelemzési kategériak a kovetkezok voltak: elvesztegetett id6, nem fair modszerek, nem
megfelel6 munkavégzés, munkafolyamat megtorése, tagadas, ujra keretezés, id0 és tér. Az
egyik legfontosabb elemzési kérdés az volt, hogy miként kiizdottek meg a valaszolok az
érzelmek altal keltett irracionalis hatasokkal a munkahelyek raciondlis vildgaban. A szerzok
valasza az, hogy a szervezetben zajlo értelemadasi folyamatokban vald részvétel képes

feloldani ezt fesziiltséget.

Miller és mtsai. (2007) Terkel: Working és Bowe és mtsai.: Gig c. konyveit hasznaltak
a vizsgalatban. Olyan munkakoroket véalasztottak, amelyek valamilyen emberekkel kapcsolatos
érintkezést tesz sziikségessé. A mindharom kutatd egyenként elolvasta az Osszes emlitett
interjut. Az érzelmek el6fordulasat kontextusat kereste a szovegekben. Ezutdn egy szo-
feldolgozoba szkennelték a szovegeket, azért, hogy az elébb kijeldlt részeket kivonhassak a
szovegekbdl. A tartalomelemzés kategoriai a kovetkezOk voltak: érzelmi munka; érzelmet
igényld munka, érzelmet kivaltd munka, érzelem a munkahelyen, a munka altal kivaltott
érzelmek. Ezeket tovabb osztottdk negativ, semleges €és pozitiv érzelmekre. Illetve az érzelem

targyara: munkatérs vagy fonok. Szazalékos aranyban megadtak ezen kategoridk eléfordulasat.
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V.3. A metafora funkcidja a szervezeti kutatasban

A szervezetben megjelend narrativumok vizsgélatdval parhuzamosan kialakult a
szervezet metaforakon keresztlil torténé megértésével foglalkozo irdnyzat. A programado
konyv Morgan (1986) nevéhez fiizddik, aki a szervezetek megértésének egy lehetséges
modjaként a szervezet metaforakon keresztiil torténd leirasat és megértését javasolta. Morgan,
Lakoff és Johnson (1980), kognitiv nyelvészek munkdjara épitkezett, akik a metaforat, mint
egy kognitiv eszkozt azonositottdk. Ezen elképzelés szerint a metafora nem pusztdn egy
irodalmi eszkdz, amely kizardlag esztétikai funkciokkal rendelkezik. Metafora alkotds soran
két dolgot (A-t és B-t) hasonlitjuk egyméshoz ¢és azt 4llitjuk, hogy A olyan tulajdonsadgokkal
rendelkezik (olyan mint), mint B (Morgan, 1986; Alvesson, 2001). Ezzel az aktussal egy olyan
kognitiv folyamatot végziink el, amely segit szamunkra A-t pontosabban érteni, leirni, esetleg
uj fényben latni. A metafora tovabba egy lényeges (le)egyszeriisitd funkcioval is bir. Azaltal,
hogy elvégezziik A B-hez torténd hasonlitasat, A szdmunkra érthetdbbnek, megragadhatobbnak
tinik fel. Bizonyos (B-hez hasonld) tulajdonsagait hangsulyozzuk, maés tulajdonsagait
figyelmen kiviil hagyjuk (Alvesson, 2001). A metafora kivaldéan alkalmas tehat arra, hogy
Osszetett — illetve komplex — jelenségeket, eseményeket leegyszerlisitve mutasson meg,

megkonnyitve ezaltal a megértés folyamatat.

A metafora szervezeti kutatdsban betoltott szerepe elsdsorban abban nyilvanult meg,
hogy a szervezetek (Morgan, 1986) és a szervezeti kultirak (Alvesson, 2001) megértésére
hasznaltdk, hiszen a korabban bemutatott elméletek alapjan a szervezetek nehezen
megragadhaté komplex rendszerek és konstrualt terek, amelyek objektiv mdédokon nehezen
leirhatok. A metafora modszere abban hasonlit leginkdbb a korabban emlitett narrativ
szervezetelméletekre, hogy mindegyikiik alapja a posztmodern és konstrukcios szemlélet, és
azt hangsulyozzék, hogy nem lehetséges kizarolag egyfajta leirast adni egy adott szervezetrdl.
Mig a narrativ szemléletli kutatds a munkavallalok altal Iétrehozott nyelvi termékeire
koncentral, addig a metafora inkabb a szervezeti kutatok és a vezetdk altal keriil felhasznalésra.

Ez utobbi a rendszer megértésére €s leegyszeriisitésére hasznaljak.

Alvesson (2002) kifejti a metaforak hasznalhatosagat a szervezeti kulttra vizsgalataban.
A metafora hasznélataval jar6 lehetséges eldnyokrdl és hatranyokrol a kovetkezdket irja. 1) A
menedzserek szivesen fogadnak olyan elképzeléseket, amelyek 1) fényben lattathatjak a
szervezetet. 2) A metafora a kommunikativ kapacitasahoz kotodik. Lehetéséget ad arra, hogy a
meglatasokat/ 6sztonds megérzéseket masok felé¢ kozvetitsiik. A szervezetben hasznalhato a
tapasztalatok kifejezésére. A lehetséges hatranyokat a kovetkezOképpen foglalja Ossze. 1)
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Megvan a lehetéség, hogy rossz metaforat valasztunk. 2) Kénnyen félrevihet. Tul sok mindenki
,jatszhat vele”; konnyen vezethet felszinességhez. A ‘kultira’ kdnnyen jelenthet mindent és
semmit. 3) Veszély leselkedik, ha mélyebb szinten gondolkodunk, mint amire a metafora utal.
4) A tulegyszersités problémaja: nem biztos, hogy mindig megvilagitd értékkel birnak. A
komplex megértés valdsziniileg a kiilonb6z6é metafordk szintetizalasabol eredhet, mint egyetlen

alaposan kidolgozott képbdl.

Morgan (1986) nyolc kiilonb6z6 metaforat irt le, amelyek mentén a szervezetet
jellemezni lehet. Ugy vélte, hogy a metaforak hasznalata, befolyasolja a kutatok gondolkodasi
folyamatait és azt, hogy mit képesek meglatni a szervezeti miikodésekbdl. A kiilonb6zo
metafordk, a szervezet kiilonboz6 aspektusaira viladgitanak rd. Segitenek tovabba az 1j
meglatasok, fantaziak és kutatasi iranyok megmutatasaban. A szervezetek megértésén til abban
is a segitségiinkre lehetnek, hogyan formaljuk a szervezetek a jovOben. Egyaltalan nem
mindegy tehat, hogy mind a kutatok, mind a vezetok milyen metaforat valasztanak (hogyan
egyszerusitik le) a szervezeti valosagot, hiszen az altaluk valasztott metafora befolyasolja majd,
hogy mit lathatnak meg a szervezeti miikodésekbdl. A Morgan altal megalkotott metaforak a
kovetkezok. A szervezet, mint: 1) Gép; 2) El§ organizmus; 3) Agy; 4) Kulttra; 5) Politikai
rendszer; 6) Pszichés borton; 7) Aramlas és atalakulas; 8) A hatalom eszkoze. Jol lathato, hogy
ezek a kategoridk a szervezeteknek egy-egy nagyon sajatos aspektusat emelik ki — kiilonféle
megkozelitési modokat, mdédszertanokat implikalnak, valamint azt, hogy mit tekintiink adatnak

¢s az elemzés egységének.

A metafora modszere kapcsan szinte automatikusan felmeriilnek a szervezeti
vizsgalatok modszertani kérdései. A pozitivista — alapvetden a természettudomanyos
modszertani alapokra épitkezd — modszertanok itt 6sszelitkzésbe keriilnek az interpretativista
¢és konstrukcios szemléletli kutatasi paradigmakkal (Glozer és Gelei, 2011). Szembe keriilnek
egymassal a klasszikus szervezetelméletek, amelyek a munkahelyek vilagat egyszertlien leirhat6
és logikusan miikodé entitasként gondoljak el, és azok az elméletek, amelyek a vilag alapvetd
megismerhetetlenségét hangsulyozzdk. A metafora modszerére épitve egy sor olyan kutatés
latott napvilagot, amely a szervezetelméletek kritikajat hangoztatjak és ujfajta modszertani
megoldasokat keresnek (pl. Cox és Hassard, 2005; Oates ¢s Fitzgerald, 2007; Jacobs és
Heracleous, 2006; Smith és Palmberg, 2009; Boxenbaum és Rouleau, 2011; Davis, 2010).
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A szervezeti metaforak kapcsan elsGsorban tehat a kutatok és a vezetdk altal, a
szervezetre hasznalt metaforak keriiltek eldtérbe. A szervezetek bonyolult tarsas jelentések és
komplex rendszerek egésze, amelyek megértése a vizsgalatok, illetve a szervezeti dontések
kapcséan rendkiviil fontos. A munkavallalok altal megalkotott metaforak vizsgalata viszont egy
kevéssé vizsgalt teriilet. Mi magunk gy véljik, hogy szervezetpszichologiai szempontbol
rendkiviil 1ényeges az, hogy a munkavallalok miként egyszertsitik le maguk koriil a szervezeti
tapasztalataikat (a szervezeti jelentésadasok ¢és komplex folyamatok eredményeit). Azt
kordbban mar kifejtettiik, hogy a munkavallalok szdmdra a szervezeti mindennapok egy
kognitiv szempontbdl nehezen megérthetd élményt jelentenek, amelyek kozott eligazodni
rendkiviil nehéz. Ebbdl az kovetkezik, hogy a munkavallalok szamara is hasznos lehet a
metafora egyszerlisité kognitiv funkcidja. Ennek hasznalatdval a szervezeti hétkdznapok
megértése konnyebb lesz szdmukra. A munkavallaléi metafordk vizsgalata valaszt adhat arra,
hogy miként egyszerlisodik le a munkahely a szdmukra; tovabba a metafora tartalma és annak

a munkavallal6 altal torténd értékelése pedig dsszefiiggésben allhat a munkahelyi viselkedéssel.

V.4. A narrativ szervezetkutatas az egyén-szervezet kapcsolat kutatiasiban

A narrativ szervezetkutatas ugyan még nem egy kiforrott diszciplina a szervezeti
vizsgalatok sordban, am szemléletével friss nézOpontokat képes adni a kutatoknak,
modszertanaval pedig a szervezeti belso vilagok megismerését €s a munkavallalok szervezethez
torténd illeszkedésének megértését teszi hatékonyabba. A dolgozat szempontjabol ez utobbi
van a kozéppontban. Ugy gondoljuk, hogy a szervezeti torténetek és narrativumok arrdl
arulkodnak: 1) hogyan percipiélja az egyén a szervezetet; 2) hogyan hatarozza meg magat; 3)

hogyan szervezeten beliili viselkedését.

A szervezet percepcidja kapcsan arra utalunk, hogy a szervezet tarsas konstrualt terében
1étrejovo jelentésekkel, toredezett tudaselemekkel, a munka értelmével és az altaldban vett
szervezeti tobbértelmiiségekkel hogyan tud megkiizdeni a munkavallal6. A megkiizdésre itt
alapvetden egy kognitiv kihivasra adott valaszként gondolunk. Egy szervezetben — vagy
barmilyen emberi kozosségben — valo interakcidé a munkavéllald szamara egy olyan nehézség
lehet, amelyre valaszt kell adnia: valamilyen stratégiat kell kialakitani arra, hogy miként érti
meg a koriilotte zajlo folyamatokat. Ezen gondolat kapcsan azt is allitjuk, hogy az emberi
kognitiv miikodés nagy mértékben narrativ és konstrukcids szabalyoknak alavetett (lasd

Tenkasi és Boland, 1993).
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Az egyén Odnmeghatirozédsa kapcsan az egyéni identitas és a szervezeti identifikacios
folyamatokra gondolunk. A narrativ szervezet-elméletek jol Osszekothetok a tudomanyos
narrativ pszicholdgia elméleteivel. A szervezetet gy definialhatjuk, mint egy nyelvi termék;
az egyéni identitas pedig tekinthetd egy narrativ folyamatnak, amely sordn a személy egyszerre
végzi az Onmeghatarozast és a kozosséghez torténd kapcsolodast. A narrativ szervezeti
vizsgalatok elsdsorban a szervezeti szintli elemzésekre koncentraltak; a tudoméanyos narrativ
pszicholdgia meta elméletére épiild szervezeti kutatds viszont az egyéni identitasfolyamatok

azonositasara is képes lehet.

A szervezeten beliili viselkedés megszervezése az a pont, ahol a szervezetpszichologia
igazan be tud kapcsolodni a jelen kutatdsba. Alapvetd kiindulési pontunk, hogy az egyéni
viselkedés a tarsas kornyezet fennhatdsaga alatt all. Viselkedésiink megszervezése egy olyan
folyamat, amelyet onmagunkban nem vagyunk képesek elvégezni, mindig sziikséges hozza egy
vélt vagy valos kozosség (Allport) amelynek a jelentésadasi folyamatai, normai és térvényeihez
alakitjuk azt. Az, hogy miként ¢és milyen mértekben vesz részt a tarsas konstrukcios
folyamatokban a munkavallalo, meghatarozza tehat, hogy milyen mértékben vesz at viselkedés
szervezési elveket a szervezettdl. Az egyéni szervezeti viselkedés szervezetpszicholdgiai
megértését tehat nem az egyén fokuszu vizsgalatok, hanem a tarsas-konstrukcids €s narrativ

szemléletli vizsgalatok eredményei biztosithatjak a jovoben.
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V1. Hipotézisek

A dolgozatban szereplé vizsgalatokban a munkavallalok altal elbeszElt narrativumok
narrativ pszichologiai és nyelvi elemzését helyezziik a kozéppontba; tovabba a narrativ
elemzésbdl szarmazd eredményeket szervezeti valtozokkal hozzuk Osszefiiggésbe. A
vizsgalatban szerepld szervezeti valtozokat a III. fejezetben ismertettiik (Szervezeti bizalom;
Szervezeti elégedettség; Szervezeti polgar viselkedés (OCB); Elvandorlasi szandék, a
Szervezeti azonosulds ¢€s Elkotelezodés). A narrativ valtozok a IV. fejezetben keriiltek
ismertetésre. Ezek a NarrCat elemzd agencia moduljdnak elemei (Aktivitas; Passzivitas;
Intenci6 és Kényszer). Ide tartoznak még a szintén ismertetett Kognicio; Erzelem és Személyes
névmas (E/1; T/1; T/3) nyelvi jegyek. A nyelvi jegyek koz¢ tartozik még a munkavallalok altal

mondott szervezeti metafora és annak a munkavallalok altali értékelése.

A legtobb hipotézis kapcsan meglehetdsen feltérképezetlen teriileten jarunk, hiszen nem
késziiltek még olyan szervezeti vizsgalatok, amelyek a narrativ valtozok kapcsolatat vizsgaltak
volna szervezeti valtozokkal. A hipotézisek a szervezeti irodalom és a narrativ irodalom ujszert

Osszekapcsolasanak eredményei.

VI.1. A NarrCat kédok és a szervezeti valtozok kozotti osszefiiggések

A NarrCat kodok gyakorisaga és a szervezeti kérddiveken elért pontszamok kozotti
korrelaciok arra a kérdésre probalnak valaszt adni, hogy a két tipusi méroeszkoz kozott van-e
atfedés, hasonlo moédokon ragadja-e meg az egyéni megélést és dinamikakat. A 3. szamu
tablazatban Osszefoglaljuk a szervezeti valtozok és a nyelvi gyakorisagi valtozok kozott

feltételezett korrelaciok iranyat.

Aktivitas Passzivitas Intencio Kényszer
Bizalom + - + -
Elégedettség + - + -
OoCB + - + -
Azonosulas + - + -
Elvéandorlas - + - +

3.szamu tablazat. Az dgencia modul nyelvi gyakorisagai és a szervezeti valtozok kozotti vart

korrelaciok iranya
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Az aktivitas nyelvi valtozdja kapcesan azt feltételezziik, hogy minél gyakrabban jelenik
meg a szdvegben, annal nagyobb mértékben elégedett a munkavallalé, anndl nagyobb
bizalommal rendelkezik a szervezet iranyaba, és annal inkabb hajlandd szervezeti polgar
viselkedéseket végrehajtani. Tovabba a magas aktivitas gyakorisag az elvandorlasi szandék

alacsony szintjét és a szervezeti azonosulas magas szintjét valoszinisiti.

Az intencié kapcsan, hasonléan az aktivitashoz, a nagy gyakorisdgu intencid magas
bizalommal, elégedettséggel, azonosulassal és OCB viselkedéssel jar egyiitt. Ezen feliil pedig
az intenciok magas gyakorisaga azt jelezheti, hogy a személy nem szeretne elvandorolni a

munkahelyérdl.

A passzivitas gyakorisaga kapcsan azt feltételezziik, hogy minél tobb passzivitas jelenik
meg a munkavallalo altal elbeszélt narrativumban, annal kevésbé bizik a személy a
szervezetben, annal kevésbé elégedett és azonosult a szervezettel;, valamint annal kevesebb
OCB viselkedésrdl szamol be. A passzivitas magas gyakorisaga pedig az elvandorlasi szandék

eldre jelzdje lehet.

A kényszerre a passzivitashoz hasonldéan gondolunk. A sok kényszerrdl beszamolo
munkavallalok, alacsonyabb bizalom, elégedettség, azonosulas é¢s OCB értékkel rendelkeznek.

Illetve magas elvandorlési szandékot feltételezhetiink.
VI1.1.1. A NarrCat kodok alesetei és a szervezeti méréeszkozok kapcsolata

A kovetkez6 tablazatban az aktivitas (akt); passzivitas (psz) €és Intenci6 (int) valtozok
aleseteire és a szervezeti valtozokra vonatkozé feltételezett hipotéziseinket foglaljuk Ossze.
Amennyiben az aktivitds, passzivitds ¢és intencio valtozokat tovabb bontjuk a narrator (N),
szervezeti (SZ), mi (MI) ¢és kiilsé (K) kddokra, akkor a kdvetkezOképpen alakulnak a vart

korrelaciok iranyai. Ezeket a 4. szamu tablazatban foglaltuk 6ssze.

N SZ |MI | K N SZ | Ml [ K N |SZ Ml | K

akt |akt |akt | Akt psz | psz | psz | Psz int |int [int | Int
Bizalom | + - + - - - - + - - + _
Elég. + - + - - - - + - - + -
OCB I N U N B I N
Azon. + - + - - - - + - - + -
Elvand. | + | + - + + + + - + |+ - +

4. szamu tablazat. A NarrCat kodok és a szervezeti valtozok kozott vart korrelaciok irdnya
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A narrator aktivitas kapcsan azt feltételezziik, hogy minél magasabb gyakorisaggal van
jelen a szovegben, annal magasabb az egyén bizalom, elégedettség és azonosulas pontszdma.
Emellett viszont azt feltételezziik, hogy mivel a sajat aktivitasat hangstlyozza, ezért kevésbé

fog szervezeti polgar viselkedéseket mutatni, viszont nagyobb eséllyel keres j munkahelyet.

A szervezet altal produkalt aktivitdsok hangsulyozéasa kapcsan a munkavallald bizalma,
elégedettsége, azonosulasa és OCB viselkedés alacsonyabb mértékii lesz és ezzel egyiitt

magasabb elvandorlas értéket mutat majd.

A mi aktivitds kapcsan azt feltételezziik, hogy az olyan személyek, akik nagy
gyakorisdggal emlitik a kozds aktivitasokat, azok elégedettebbek, nagyobb bizalommal
rendelkeznek a szervezet iranyaba, jobban azonosulnak ¢s inkabb mutatnak OCB

viselkedéseket. Valamint alacsonyabb elvandorlasi szandékkal rendelkeznek.

A kiilsé — a szervezeten kiviil megjelend — aktivitdsok nagy mértékli hangsulyozéasa
alacsonyabb elégedettséggel, bizalommal, azonosulassal és OCB viselkedési értékekkel jarnak

egylitt; valamint magasabb elvandorlasi szandékkal.

A narrator passzivitdsarol, a szervezeti passzivitasrol €s a mi passzivitasrol azt
feltételezziik, hogy minél magasabb gyakorisaggal fordulnak el6 a szdvegben, annal
alacsonyabb bizalom, elégedettség, azonosulas ¢s OCB pontszamokat mutatnak a személyek,

valamint annal nagyobb elvandorlasi szandékot.

A kiilsé passzivitdas kapcsan a fentiekkel ellentétben azt varjuk, hogy ezen kod
megjelenésének gyakorisiga magasabb bizalom, elégedettség, azonosuldas ¢és OCB

pontszamokkal €s alacsonyabb elvandorlési szandékkal jar egyiitt.

A narrator intencid, a szervezeti intenci6 ¢€s a kiilso intencio kapcsan azt feltételezziik,
hogy minél nagyobb gyakorisaggal fordulnak eld a szovegben, annal alacsonyabb elégedettség,
bizalom, azonosulasa és OCB pontszamot mutatnak majd a munkavallalok, valamint annal

magasabb elvandorlasi szandék jelenik meg.

A mi intencié viszont a fentiektdl eltér6 modon viselkedik. Minél nagyobb
gyakorisaggal fordul elé a szovegben, anndl elégedettebbek, annal nagyobb bizalommal
rendelkeznek a munkavallalok, jobban azonosulnak és annal tobb OCB pontszamot mutatnak.

Valamint anndl alacsonyabb elvandorlasi szandékot mutatnak.
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VI.2. A Kognici6, Erzelem és Személyes névmas kodok és a szervezeti valtozok kozotti

elvart osszefiiggések

Az 5. szamu tablazatban azon korrelaciok elvart iranyat mutatjuk be, amelyek a
Kognitiv (Pozitiv, Negativ, Semleges); Erzelem (Pozitiv, Negativ) és Személyes névmas (E/1;
T/1; T/3) koédok gyakorisdga és a szervezeti valtozok (Bizalom, Elégedettség, OCB és

Elvandorlasi szandék) egyiitt jarasara vonatkoznak.

Kog. Kog. Kog. Erzelem | Erzelem | E/1 T/1 T/3
Poz Neg Seml Poz Neg
Bizalom + - - + - - + -
Eleég. + - - + - - + -
OCB + - - + - - + -
Azon. + - - + - - + -
Elvand. - + - - + + - +

5. szamu tablazat. A kézileg kodolt nyelvi valtozok és a szervezeti kérddivek kozotti

korrelaciok vart iranya

A kognitiv pozitiv kod kapcsan azt feltételezziik, hogy nagy ardnyu megjelenése pozitiv
kapcsolatban van a szervezeti bizalom, a szervezeti elégedettség, azonosulas és a szervezeti
polgar viselkedésekkel. Emellett, a pozitiv tartalmt kognitiv kifejezések nagy aranya alacsony

elvandorlasi szandékkal jar egyiitt.

A kognitiv negativ, azaz a negativ értékeléssel tarsuld nyelvi kodok magas gyakorisaga,
alacsonyabb elvandorlasi szandékkal, elégedettséggel, azonosulassal ¢s OCB viselkedéssel

korrelalnak; a szervezeti elvandorlasi szandékkal pedig pozitivan korrelal.

A kognitiv semleges (tehat az olyan kodok esetén, ahol az értékelés valencidja nem
eldonthetd a szovegkornyezetbdl) kodok esetén azt feltételezziik, hogy ezeknek a gyakorisaga

negativ korrelacioban 4ll mind az 6t szervezeti valtozoval.

A pozitiv érzelem kodok esetén azt feltételezziik, hogy magas ardnyuk pozitiv
korrelacioban 4all a szervezeti elégedettséggel, bizalommal, azonosulassal és az OCB

viselkedésekkel; valamint negativ korrelacioban az elvandorlasi szandékkal.

A negativ érzelem kodok kapcsan éppen forditott korrelaciokat varunk. A negativ
érzelmek nagy aranya alacsony elégedettséggel, bizalommal, azonosulassal és OCB

viselkedésekkel jar egylitt; viszont nagy elvandorlasi szandékkal.
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Az E/1 és T/3 személyes névmasok kapcsan az feltételezziik, hogy nagy aranyuk
alacsony szervezeti elégedettséggel, bizalommal, azonosulassal és OCB viselkedésekkel jar

egylitt; mig az elvandorlési szandékkal pozitivan korrelalnak.

A T/1 személyes névmasok esetén ez a feltételezés éppen forditva alakul. A T/1
személyes névmasok gyakorisdga pozitivan korreldl a szervezeti elégedettség, bizalom,

azonosulas és OCB értékekkel és negativan az elvandorlasi szandékkal.

VI1.3. Magyarazo modellek a nyelvi valtozok és a szervezeti valtozok kozott

Altaldnos hipotézisiink szerint a NarrCat és nyelvi valtozok segitségével képesek
lesziink olyan szignifikans modellt 1étrehozni, amely magyarazni tudja a szervezeti kérddiveken
elért pontszdmokat. Tovabba a tematikus valtozokat fiiggetlen valtozoként hasznélva, szintén
képesek lesziink szignifikans modelleket létrehozni. Tehit mind a szervezeti bizalom, a
szervezeti elégedettség, az OCB ¢és az elvandorlasi szandék kapcsan képesek lesziink olyan
linearis regresszids modelleket 1étrehozni, amelyek szignifikinsan magyarazni képesek a

szervezeti kérddiveken kapott eredményeket.

VI1.4. A metafora értékelése és a szervezeti valtozok kozotti osszefiiggések

Ebben a pontban masodik vizsgalatban bemutatott szervezeti metafora kérdoiv és a
szervezeti kérdéivek kozotti elvart hipotéziseket mutatjuk be. A 6. szamu tablazatban

foglaljuk Ossze a vart korrelaciok iranyat.

Elégedettség Elkotelezddés Elvandorlas

Metafora + + -

6. szamu tablazat. A metafora kérddiv és a szervezeti kérddivek kozotti korrelacidk vart irdnya

Feltételezésiink szerint a metafora értékelése pozitiv korrelacioban 4ll az

elkotelezddéssel és elégedettséggel, és negativ korrelacidoban all az elvandorlési szandékkal.

Tovéabbi feltételezésiink, hogy taldlunk olyan szignifikdns lineéaris regresszids
magyarazé modellt, amelyben a szervezeti valtozok magyarazni képesek a metafora értékelés

kapcsan kapott értéket.
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VLS. A szervezeti narrativumok témainak feltaro vizsgalata

Mivel még nem késziiltek a tudomdnyos narrativ pszichologia ¢és a
szervezetpszichologia hatarteriiletén 1€évo vizsgalatok ezért 1ényeges lehet ismerni azokat a
tematikus pontokat, amelyek a szervezetrdl sz616 munkavallaloi torténetekben megjelennek.
Feltaro jellegti torekvésiink kapcsan azonositani szeretnénk azokat a szervezeti torténetekben
megjelend témakat, amelyek a magyar munkavallaloi rétegre jellemzok. Tovabba meg kivanjuk
vizsgalni, melyek azok a témak, amelyek leggyakrabban és a legritkabban jelennek meg a

szervezetrol szolo torténetekben.
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VII. A vizsgalatok bemutatasa és az eredmények ismertetése

Ebben a fejezetben két vizsgalatot mutatunk be, amelyek a szervezetekben megjelend
narrativ és nyelvi jelenségek elemzésére, valamint ezen jelenségek szervezetpszicholdgiai
valtozokkal torténd Osszevetését végzik el. Az elsé vizsgalatban a narrativ interjuk kaptak

foszerepet, a masodik vizsgalatban a szervezeti metaforak keriiltek a fokuszba.

VII.1. Elsé vizsgalat

Az els6 vizsgalat munkavallokkal készitett interjukbdl ¢€s egy szervezeti
kérddivcsomagbol all. Célja a munkavallalok szervezetrél sz6l6 interjliinak narrativ
pszichologiai elemzése, illetve ezen eredmények Osszevetése szervezetpszichologiai
mérdeszk6zok eredményeivel. A dolgozat mintavételi szakasza 2016. januar — 2017. decembere
kozott zajlott. Etikai engedélyt kiadta az ELTE Pedagogiai és Pszichologiai Kar Kutatasetikai
Bizottsaga 2016/273 iktatészammal.

VII.1.1. Az elsé vizsgalatban szerepl6é minta jellemzése

Az adatfelvétel soran olyan, 18. ¢letéviiket betoltott magyar munkavallalokat kerestiink,
akik legalabb 4 oraban ¢és teljes allasban dolgoznak aktualis munkahelyiikon. A mintaban
Osszesen 272 felndtt munkavallalo talalhatd. Ebbdl 150 nd és 112 férfi, 10 esetben hianyos ez

az adat.

A vélaszolok atlag életkora 37,28 év (szoras: 11,79); a legfiatalabb 20 éves, a legiddsebb

valaszolo pedig 65 éves volt.

A munkaévek tekintetében 54 {6 kevesebb, mint egy éve dolgozott aktudlis munkahelyén, 48

6 1-2 éve; 32 {6 3-4 éve; 54 16 5-10 éve, és 73 {6 10 évnél régebben.

Legmagasabb iskolai végzettség szempontjabol 6 f6 Aaltalanos iskolat végeztt; 87 {0
kozépiskolat, 95 {6 foiskolat, 72 {6 egyetemet. 212 {6 rendelkezett valamilyen diplomaval: 18
6 miiszaki; 8 f6 természettudomanyi; 24 6 bolcsészettudomanyi; 9 6 jogi; 18 f6 kozgazdasagi;

8 {6 orvosi; 4 {6 informatikai; 5 6 agrar; 118 {6 pedig egyéb diplomaval.
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A jelenlegi hanyadik munkahelye kérdésre a kdvetkezd eloszlasban valaszoltak: 68 fonek ez
az elsé munkahelye; 54 fének ez a masodik munkahelye; 44 fének a harmadik munkahelye,

ugyszintén 44 fonek a negyedik és 44 fonek ez volt az 6tddik vagy tobb munkahelye.

A munkahelyi pozicié tekintetében 183 munkatars, 49 kozépvezetd és 28 vezetd talalhatod a

mintaban.

Munkahely tipusa: 38 f6 végez fizikai munkat, 60 f6 valamilyen szolgaltatoi szakmat, 86 az

allami szféraban és 56 f6 az oktatasban.

Havi netté munkabér: 8 £f6 50000 forint alatt; 11 f6 50-75000 kozott; 34 £6 75-100000 kozott;
39 16 100-12500 kozott; 24 £6 125-15000 forint kozott; 15 £6 150-175000 forint kozott; 31 6
175-200000 forint kozott; 8 £6 200000 forint f616tt. 38 £f6 nem kivant valaszolni erre a kérdésre.

Csaladi allapot: 68 egyediilallo, 106 hazas, 59 élettarsi kapcsolatban,27 elvalt, 1 f6 6zvegy.

Lakhely szerint: 24 f6 a Févarosban, 115 valamilyen megyei jogu varosban, 91 varosban és 32

f6 falun él.

VII.1.2. Modszerek, eszkozok

A tesztbattéria a demografiai kérdéseken tul két £6 részbdl allt: szervezetpszichologiai
kérd6iv-csomagbdl és narrativ interjubol. A teljes eszkOztarat a 2. szamia mellékletben
kozoljiik.

A szervezetpszicholdgiai kérdéivcsomag 6t szervezeti mérdeszkozt tartalmazott. Ezek

az alabbiak.

Szervezeti bizalom kérdéiv (e = ,957). A kérdbiv magyar valtozatat Sass Judit (2005)
készitette, és az egyén szervezet felé mutatott bizalmanak értékét méri. A kérddiv 33 itemes,
harom alskalaval rendelkezik és 7-foku Likert skalaval mér. 1) Munkatarsi bizalom (pl. Ezen a
munkahelyen az emberek bdtran beszélnek munkahelyi gondjaikrdl, nehézségeikrdl); 2)
Szervezeti biztonsag (pl. Erre a munkahelyre batran behozhatjik az emberek sajat dolgaikat,
értékeiket, mert tudjak, hogy itt nem érheti kar oket); és 3) Szervezeti igazsagossag (pl. Itt

mindent megtesznek azért, hogy igazsigosan banjanak az emberekkel).

Szervezeti elégedettség kérdéiv (a = ,916). A kérdéiv magyar valtozatat Sass Judit

(2005) készitette. A kérddiv az egyén szervezettel valo elégedettségének mértékét méri tobb
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aspektusbol. A mérdeszkdz 30 itemes, 6-foku Likert skalan mér €s hét alskalaval rendelkezik.
1) Juttatasok (pl. 4 juttatasok legalabb olyan jok, mint a t6bbi munkahelyen); 2) Munkatarsak
(pl. Szeretem azokat az embereket, akikkel egyiitt dolgozom); 3) Munka természete (pl. A
vdllalat céljai nem tisztdk szamomra); 4) Fizetés (pl. Ugy érzem jol megfizetnek azért a
munkaért, amit csinadlok); 5) Elorejutas (pl. Kicsi az esélye az elore jutasnak); 6) Vezetd (A
fonokom eléggé ért a munkdjahoz); 7) Jutalmak (pl. Ha jol dolgozom, akkor megkapom az

elismerést, ami jar ezért).

Munkahelyi elvandorlési szandék kérddiv (a = ,919). A kérddivnek hivatalos magyar
valtozata nincsen, az altalunk hasznalt valtozatot mi forditottuk Olusegun (2013) kérddive
alapjan. A kérddiv 6 itemes és 5 foku Likert skalan méri a munkavéllalé azon szandékat, hogy
mennyire maradna jelenlegi munkahelyén vagy keres masikat. (pl. Amint talalok egy jobb

dallast, elhagyom ezt a szervezetet)

Szervezeti azonosulas (o = n/a). Ez a mérdeszkdz egy itemmel méri az egyén és a
kozosség egymashoz viszonyitott kozelségét. Az eszkdzt Tropp és White (2001) alakitotta ki
¢s alapvetden nem szervezeti azonosulds mérésére. A kérddiv 7 egymast ndvekvd mértékben
atfedo korpart abrazol, az instrukcid, amelyet mi magunk adaptaltunk szervezeti kozegre, pedig
azt kéri a személytdl, hogy azt az egy korpart jelolje meg, amely ,,Legjobban tiikkrozi azt, hogy

mennyire azonosul a munkahelyével.”

Szervezeti polgar viselkedés (OCB) kérddéiv (a = ,832). A kérdbiv az olyan
viselkedéseket méri, amelyeket a személy a munkahelyén visz végbe €s nem jar értiik direkt
jutalmazés. A kérddivet Williams és Anderson (1991) alakitottak ki. A magyar forditast mi
magunk végeztiikk el. A kérddiv 21 itemes és 5 foku Likert skdlan mér. Harom alskalaval
rendelkezik. 1) Személyes- (pl. Eleget teszek a munkakori leirasban meghatdarozott
feleldsségeimnek); 2) Szervezeti- (pl. Megdrzém és védem a szervezeti tulajdont); és 3)

Szerepviselkedések (pl. Torekszem arra, hogy az vj alkalmazottaknak segitsek).
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A narrativ interju

A narrativ interju harom f6 kérdést tartalmazott. Az els6 kérdés a szervezet bemutatasara
iranyult. Mutassa be a szervezetet, amelyben dolgozik! (Ha egy ismerdsének/baratjanak
szeretné bemutatni a szervezetet, amelyben dolgozik, mit mondana rola? Mi lenne az az ot
legfontosabb dolog, amit elmondana rola? Kérem, fejezze be a kovetkezo6 mondatot: A
szervezet, amelyben dolgozom, olyan, mint. Hogyan kell ezt érteni? Miben nyilvanul ez meg?

Kérem, mondjon egy jellemzd munkahelyi torténetet!)

A masodik kérdésben egy szervezeti sikertorténet elmesélésére kértiikk a valaszolokat.
Mondjon el egy olyan torténetet, amelyet sikerként élt meg a szervezet tagjaként! (Mi
tortént? Es aztan? Hogyan reagdltak erre? On hogyan reagdlt? Mi a véleménye errél? Milyen
érzései voltak? Mi volt az On viselkedésének a kévetkezménye ebben a helyzetben? Hogyan

ertékeli a sajat viselkedését? Hogyan értékeli az egész torténetet?)

A harmadik kérdésben pedig egy szervezetti kudarctorténet kértiink. Mondjon el egy
olyan torténetet, amelyet kudarcként élt meg a szervezet tagjaként! (Mi tortént? Es aztin?
Hogyan reagaltak erre? On hogyan reagdlt? Mi a véleménye errél? Milyen érzései voltak? Mi
volt az On viselkedésének a kivetkezménye ebben a helyzetben? Hogyan értékeli a sajat

viselkedését? Hogyan értékeli az egész torténetet?)

Az interjuk lebonyolitdsara vonatkozoan, a kérdezok eldszor feltették az inditd kérdést,
majd az elsé valasz utan feltették a zardjelben 1évo segitd kérdéseket. A segitdé kérdések
funkcioja volt, hogy torténetszeriibbé tegyék a valaszokat. Az interjit lebonyolitok csak akkor

tettek fel segitd kérdést, amennyiben a valaszolé 6nmagatol nem adott valaszt az adott témakra.

VII.1.3. Kutatas és adatgyiijtés

Az adatfelvétel személyes megkeresés soran zajlott, amelyet eldre felkészitett egyetemi
hallgatok végeztek el. A felvétel idéigényes volta miatt (60-90 perc), minden hallgatonak 5
fovel kellett csak dolgoznia. Az interjik nagy része nem munkaidében vagy a munkahelyen
zajlott. Az interjuk, a valaszolok eldzetes beleegyezésével hangrogzitdvel kertiltek felvételre.
A hanganyagok legépelését szintén a hallgatok végezték. A végleges szovegbe csak a beszéld
altal mondottak lettek rogzitve; torolve lettek azok a mondatok, amikor besz¢éld a beszédhelyzet
tisztazasa kapcsan visszakérdezett (pl. Ezt most hogy érted? vagy Erre most mit kellene

mondanom?). Tovabba tordlve lettek azok a részek, amikor a személy szoismétléseket, toltelék-
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kifejezéseket hasznal (pl. Arra gondolok, hogy hogy...; 6060600) Az atiras utan a hanganyagok

torlésre keriltek.

Az adatok kinyerése két f6 1épést foglalt magaba: a kérd6iv skalaértékeinek
kiszamolasa; valamint a nyelvi gyakorisagi kédok kinyerése, amely utdébbinak harom f6 része

volt 1) narrativ elemzés, 2) kézi elemzés, 3) valamint tematikus elemzéssel.

A narrativ elemzés — automatizalt szdmitdgépes tartalomelemzés

A hanganyagok atirasa utan keletkezett szovegeket .rtf formatumban toltottiik be a
NarrCat elemz$ programba. A gyakorisagi kodok kinyeréséhez a NarrCat elemz6 Agencia-
moduljat hasznaltuk. Az Agencia-modul négy alrészt tartalmaz (Aktivitas, Passzivitas,
Intencid, Kényszer). A NarrCat egy automatizalt szamitogépes tartalomelemzést végez el a
szovegen. A programba betoltott szovegeken lefut a kivalasztott modul elemzd folyamata. Az
folyamat végén a NarrCat elemz6 megadja a kiilonboz0 alrészek gyakorisagat a szovegben. Egy
kod egység lehet egy adott szo, de akar egy mondatrész is. A NarrCat mivel nem csak szotar
alapon keres a szOvegben, hanem a szdvegkornyezetet is figyelembe veszi, igy egy kod
szoszama eltérd lehet, de a szdmolds szempontjabol 1 darab el6fordulasnak tekintjiik. Ezt
nevezziik tehat gyakorisagi kdédnak. A gyakorisagi kodok elnevezést azt takarja, hogy nem
csupan a megjelenés/nem megjelenés tényét rogzitettiik, hanem azt is, hogy hanyszor fordulnak
eld az adott szovegben, ezaltal egy folyamatos, illetve skala jellegli valtozot 1étrehozva. A
gyakorisagi kddokat az Atlas.ti nevii program segitségével lehet a szovegen beliil pontosan
megtalalni. A NarrCat a betoltott .rtf tipust fajlokban 1évo kodolt kifejezéseket ellatja egy
sajatos jeloléssel. Ezeket a jeloléseket megszamolva tudjuk megmondani a kédok gyakorisagat
a szovegben. Ezek ebben az allapotban abszolut mennyiségli kodoknak szamitanak. Ahhoz,
hogy szdmolni tudjunk veliik a példaul egy statisztika programban, relativ gyakorisagga kell
alakitanunk. Ezt Ggy érjiik el, hogy a kéd abszolut gyakorisdganak mennyiségét elosztjuk az
adott szovegrész szoszamaval, majd ezt a hanyadost egy konstanssal (altalaban 1000-rel vagy
10000-rel megszorozzuk). Ezen a mddon tehat megkaptunk 4 valtozot, amelyek relativ

gyakorisaggal tartalmaztak a szervezeti interjukban megjelend agenciat.
A valtozokat a kovetkezéképpen hataroztuk meg.

Narrator aktivitas: az elbesz¢ld sajat cselekedeteit, kezdeményezéseit sorolja fel és
hangstllyozza, tobbnyire E/1 személyben 1évé igék és a hozzajuk tartozé cselekmény tartozik
ide (pl. Megtettem, elintéztem, sikeriilt meggyoznom, dtmentem hozzdajuk és megbeszéltem

veliik.). Szervezeti aktivitas: az elbesz¢l6 az aktivitast, illetve az igei kifejezéseket, a szervezet
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altalanos tevékenységeként ismerteti. E/3 illetve T/3 személyben keriilhetnek megfogalmazasra
(pl. A cég elintézte, hogy atkeriiljek; megvalositottak a projektet; egy olyan cég, amelyik
sikeresen tevékenykedik.). Mi aktivitas: az aktivitasokat az elbeszélé a munkatarsakkal egyiitt
végzett tevékenység mentén irja le. Szintén szervezeti szintli aktivitas, am az elbeszéld sajat
magat is a tevékenységet végrehajtok kozé sorolja (pl. Megoldottuk a feladatot; Atnéztiik a
konyvelést; Kozosen elmentiink; Atvittiik a masik iroddba.). Kiilsé aktivitas: az elbeszé16 olyan
cselekvésekrdl, illetve aktivitasokrol szamol be, amelyek a szervezeten kiviilrdl szarmaznak.
Akar a szervezet versenytarsai, esetleg kliensei azok, akik az emlitett aktivitasokat
végrehajtottdk (pl. Folyton dsszehasonlitanak minket; Koveteltek egy jobb szolgaltatdst;

Biintetést szabtak ki rank; Orémmel jonnek.).

Narrator passzivitas: az elbesz¢€l6 a sajat tevékenységérdl szamol be, de gy, mint a
koriilmények aldozata, amikor nincs kontrollja az események folott; esetleg eltavolitja sajat
magat a megtortént eseményektSl (pl. Kitoltették velem, Atkiildtek, hogy menjek at a mdsik
osztalyra; En csak néztem, hogy mi torténik; Az ember ilyenkor csak azt tudja csindlni.).
Szervezeti passzivitas: a cselekvés a szervezet szintjén torténik, és az elbeszélé a szervezet
passzivitasat hangsulyozza az adott helyzetben (pl. 4 cég dtesett az atvildagitison, Megneheziilt
a szervezet dolga; Atalakult a gydrtdsi rendszer) Mi passzivitas: a szervezeti szintii
passzivitast az elbesz¢ld, illetve munkavallalé ugy irja le, hogy 0 is elszenvedd alanya az
eseményeknek — 6nmagat T/1 személyben hozzailleszti az elszenvedSk kozé (pl. Atdolgoztattik
veliink az egészet; Nekiink csak az maradt, hogy; Mi sem értettiik mi torténik.) Kiilso
passzivitas: a szervezet kornyezetében 1évok (kliensek, partnerek, versenytarsak) altal
elszenvedett események kiemelése (pl. Veliik szedették ossze; Nem volt képes onmagan

segiteni; Nem tudtak ra reagalni idében.)

Narrator intencié: a besz¢ld a szandékat fejezi ki. A szandékokat pedig dnmaganak
tulajdonitja (pl. EI akarom intézni; Kezdeményeztem a megvalositast; Szandékomban dall; Meg
kivanom tenni.) Szervezeti intencio6: a szandékot a besz€10 a szervezet szintjén pozicionalja, a
céget nevezi meg a szandék forrasanak (pl. A cég azt akarta, hogy, Nem szandékoztak, hogy ez
legyen a vége;, Pénzt akartak fizetni érte; Azt tervezték.) Mi intencio: a szandék
megfogalmazasaba az elbeszéld 6nmagat is beleilleszti. A k6zoség részeként pozicionalja
magat, ugyanazt akarja, mint a koriilotte 1évé munkatarsak (pl. Nem akartuk, hogy ez
bekovetkezzen,; Az volt a terviink; Ra akartuk venni a fonokot, nem tudom melyikiink akarhatta
volna ezt.). Kiilsé intencié: az elbeszEl6 a szandékot a szervezet kornyezetében 1évo cselekvok

szdjaba adja. Ugy mutatja be ket (kliens, partner, versenytars), mint szandékkal rendelkez6
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cselekvéket (pl. Javitani akartik a kapesolatot; Tényleg az volt a terviik; Arté szandékuk nem

volt; Nem akarhatjak.)

Kényszer: az elbesz€l6 a munka sordn megjelend tiltasokat és utasitasokat emliti. Olyan
cselekvéseket, amelyeket 6 maga, onszantabol nem akart végrehajtani (pl. Meg volt nekem

tiltva; Akkor még nem mehettem; At kellett néznem; Nem volt szabad; Levitették velem.).

A kognitiv kifejezéseket az alabbiak szerint kodoltuk. Az elemzés szempontjabol a
kognitiv kifejezések tovabbi értékeld szempontokkal boviilhetnek. Ezekben a kifejezésekben
kifejezddik a beszéld torekvése arra, hogy megértsen valamit a koriilott zajlé miikodésekbdl.
Ehhez a megértési folyamathoz altalaban tarsul egy értékelé mozzanat is. A kognitiv kodok a
besz¢éld szervezetre vonatkozo gondolkodasi és értékelési sajatossagait takarjak. Hogyan
értékeli a személy a vele tortént eseményeket, személyeket, illetve szervezeti torténeteket. A
kognitiv kifejezésekhez mindig egy értékelést is tarsitunk pozitiv vagy negativ — ezek leginkabb
a kontextusbdl deriilnek ki. Kognitiv kifejezések: szerintem; ugy latom; Ggy vélem; az a
véleményem; gondolom; érzem; értem. Kognitiv pozitiv: szerintem jol mennek itt a dolgok/ a
fonokom ugy véli, hogy jo ez igy/ azt latom, hogy élvezi, amit csindl/ meggyozodésem, hogy
elégedett/ azt érzem, hogy jo kezekben van a cég. Kognitiv negativ: véleményem szerint rossz
felé haladunk/ arra gondolok, hogy nem talalom a helyem itt/ nem érzem, hogy haladndnk
valamerre/ nem értem, hogy mire megy ki a jaték/ a kolléegam is ugy gondolja, hogy bajban
vagyunk. Kognitiv semleges: a kontextusbol nem deriil ki az értékelés valenciaja. Az ember
ilyenkor elgondolkodik; latom, hogy zajlik itt; értem, hogy mi a lényeg, jobb, ha ezt az ember

nem latja.

Az elemzés szempontjabodl az érzelmek lehetnek pozitivak és negativak. Pozitiv
érzelem: oriiltem, oromoét éreztem, boldog vagyok, kellemes meglepetés volt; biiszke voltam,
elégedetten mondhatom. Negativ érzelem: féltem, haragudtam rd, undoritonak éreztem

biintudatom van, szégyelltem magam, aggodom miatta.

A kézi elemzés

A NarrCat elemzés képes ugyan a szovegkornyezet felismerésére, 4m azt nem mondja
meg (legalabbis az elemzés idején erre nem volt képes), hogy azt is lekoddolja, hogy a narrativum
mely szerepldjéhez kapcsolodik az adott aktivitas, passzivitas vagy az intenci6. Az Agencia
modul gépi futtatdsa utan tehat tovabbi pontositd kézi kodolast is elvégeztiink. A kézi kodolast
a szerz6 végezte. A kézi kddolas soran a NarrCat altal indexalt szovegek betdltésre keriiltek az

Atlas.ti programba, és az Osszes szovegben megtalalt 6sszes kod kapesan jelolésre keriilt, hogy
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az adott aktivitas, passzivitds vagy intencid kihez kapcsolodik: a narratorhoz, a szervezethez, a

munkacsoporthoz (mi) vagy a szervezethez képest kiilsé aktorokhoz.

Ez alapjan jott létre az a 13 kategoria, amelyekre a narrativ pszichologiai és a
hipotézisek részben is utaltunk (Narrator aktivitds; Szervezeti aktivitas; Mi aktivitas; Kiilso
aktivitds; Narrator passzivitds; Szervezeti passzivitds; Mi passzivitas; Kiilsd passzivitas;
Narrator intencio; Szervezeti intencid; Mi intencid; Kiils6 intencid és Kényszer). Ezeket a

gyakorisagokat szintén relativ gyakorisagga transzformaltuk.

A szdvegeken ezutan még egy — a NarrCat-tol fiiggetlen — kézi elemzést hajtottunk
végre. Ebben a Iépésben keriiltek megszamolasra a Kognitiv (pozitiv, negativ, semleges); az
Erzelem (pozitiv, negativ) és a személyes névmas (E/1; T/1; T/3) kodok gyakorisaga. Az egyes
kodcsoportokon tobb kodold (erre felkészitett hallgatdk) is dolgozott. Minden kodot tobb
kodolo is rogzitett, a folyamat végén Osszesitették az eredményeiket €s az esetleges eltéréseket
kozos megegyezéssel véglegesitették. A folyamat végén tehat 1étrejott az 8 gyakorisagi

kategodria, amelyekre a hipotézisben utaltunk. Ezeket is relativ gyakorisagga alakitottuk.

A tematikus elemzés

Legvégiil egy tematikus elemzés is késziilt. Ebben az elemzési 1épésben a szervezeti
interjikat a tematikus kérdések kapcsan hdrom részre valasztottuk. Tehat kiilon keriiltek
elemzésre a szervezet bemutatas, a szervezeti siker és szervezeti kudarc torténetek. Feltard
jelleggel arra voltunk kivancsiak, hogy melyek azok a témak, amelyek a legtobb munkahelyi
torténetben megjelennek. Tobb kodold dolgozott ezen a munkafeladaton is. Jellemzden
hallgatok. Az 0Osszes siker és kudarc torténet elolvasidsa utan kozos megbeszélést tartva
valasztottuk ki azokat a témakat, amelyek a legtobb torténetben jellemzden eléfordultak. A
szervezet bemutatas torténetekben 21, a szervezeti siker torténetekben 10, a szervezeti kudarc

torténetek kapcsan pedig 11 ilyen tematikus kategoriat talaltunk.

A kovetkezd 1épésben ezeket a kategoridkat hasznaltuk a szovegek kodolasara. Szintén
tobb kodold parhuzamos munkdja kapcsdn minden egyes kategoria kapcsan megvizsgaltuk a
szovegeket. A szovegeken az lett jeldlve, hogy eléfordul-e benniik az adott kéd (emliti-e a
besz¢éld vagy sem). Jelen dolgozatban ezen kategoridkat arra hasznaltuk, hogy bemutassuk,
melyek azok a témak, amelyek a magyar munkavallalok szervezetrdl szold narrativumaiban
eléfordulnak, illetve arra, hogy megmutassuk a torténetek hany szézalékdban jelennek meg

ezek a torténetelemek. Illetve linearis regresszios elemzésben fliggetlen valtozoként hasznalva
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megprobaltunk magyardzo modelleket kialakitani, ahol a fliggd valtozok a szervezeti kérddivek

voltak. A 7. szamu tablazatban a tematikus kodokat ismertetjik.

7. szam tablazat. Tematikus kodok a szervezeti interjukban

Szervezet bemutatés (21)

Szervezeti siker (10)

Szervezeti kudarc (11)

Biztonsag;

Egyértelmi lizenetek;

En a szervezetben,;

Csoportsiker;
Elismerés/ Eloléptetés;

Hatékony munka;

Be nem valas/ Elbocsajtas;
Karrier elakadas;

Koriilmények aldozata;

Feladat leirasa; Integracio; Mindennapi bossziisagok;
Fizikai feltételek; Kihivas; Pletyka;

Hagyomanyok; Lehetdségek; Rossz érzés;

Hierarchia; Osszhang a munkatarsakkal; Rossz hozzaallas;

Karrier,; Sajat siker; Sajat kudarc;
Megbecsiilés; Segitségnyujtas; Szervezeti szintli problémak;
Mozgalmassag; Ugyféllel kapcsolatok siker ~ Technikai problémak;
Osszetartozas; Tulterheltség
Osszetettség;

Osztonzés;

Pénziigyek;

Szabalyozottsag;

Szervezet célja;
Szokasok;
Tarsas kornyezet;

Torténetiség;

Véleménynyilvanitas;

Visszajelzés

A tematikus kodok pontos leirdsat és példakat az 1. szamd mellékletben kozoljiik.

A relativ gyakorisagi valtozok létrehozasa utan korrelacios és linedris regresszios
probakat végeztiink az SPSS 19-es verzidjaval. A tematikus kodok eloszlasat pedig szazalékos

tablazatban Gsszesitettiik.
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VIIL.2. Masodik vizsgalat

A masodik vizsgalatban a szervezeti metafora hasznalatot vizsgaltuk. A vizsgélat célja
volt a munkavallalok altal, a szervezetrdl szol6 metaforak 6sszegyljtése és a metafora hasznalat
szervezeti valtozokkal vald kapcsolatainak kimutatdsa. A masodik vizsgalat mintavételi
szakasza 2019. februar — 2019 aprilis kozott zajlott. A kutatds magyar és angol nyelven zajlott.

A kutatas etikai engedély szama: 2019/96.

VIL.2.1. A vizsgalatban szerepl6é minta jellemzése

A mintaban 6sszesen 323 felndtt munkavallalé vett részt. Ebbol 203 nd és 120 férfi volt.
A legfiatalabb 18 éves, a legiddsebb 68 éves volt. Az atlagéletkor 36,41 év volt (szoras: 12,44).
Atlagban 3,8 éve dolgoztak az aktualis munkahelyiikon (szoras: 1,81). Beosztas alapjan 227
beosztott, 67 kozépvezetd és 29 felsdvezetd keriilt a mintaba. A munkavallalok koziil magyar
volt 198 {6 és kiilfoldi 125 6. A kiilfoldi kitdltok tobb kiillonbozd orszagbol szarmaztak (pl.
Kina; USA; Németorszag stb.)

VIL.2.2. Modszerek, eszkozok

A kérdbéivcsomagban a demografiai kérdéseket kiviil négy szervezeti mérdeszkoz
szerepelt. A mar az els6 vizsgalat kapcsan bemutatott Szervezeti elvandorlasi szandék kérdoéiv
¢s a Szervezeti elégedettség kérddiv. Ezen feliil a szervezeti elkotelez0dés kérdoiv és egy
altalunk kidolgozott Szervezeti metafora kérd6iv. A teljes eszkoztarat a 3. szamu mellékletben
kozoljiik.

A szervezeti elkotelezédés kérdéiv (o =,914) (Kanning és Hill, 2013) 15 itemmel és 5
fokua Likert skalan méri az egyén szervezethez fiiz6dd kapcsolatat (pl. Ugy taldlom, hogy az én
ertékeim és a vallalat értékei nagyon hasonloak; Biiszkén mondom mdsoknak, hogy része

vagyok ennek a cégnek).

A metafora kérddiv egy sajat fejlesztésti eszkoz (o = ,941). Arra szolgal, hogy a
munkavallalo a szervezetre vonatkozoan tudjon mondani egy metaforat, és ez utdn maga a
munkavallal6 tudja értékelni (kodolni) a metafora jelentését. Az eszkoz két részbdl all. Egy
kérdésbdl, amely a metafordra vonatkozik, majd egy 15 itembdl 4llé szemantikus differenciél

skalabol (Osgood, Suci és Tannenbaum, 1957), amely arra szolgél, hogy a metafora jelentését

73



skalaértékké lehessen alakitani. A kérdés a kovetkezé: ,,Kérem, legfeljebb 1-2 mondatban,
fejezze be az alabbi gondolatot: A szervezet, amelyben dolgozom olyan, mint...”. Miutan a
munkavallal6 valaszolt erre a kérdésre, a kérdéiv mésodik része kovetkezik. ,,Kérem, értékelje
(fejtse ki bdvebben) az On altal leirtakat az alabbi skaldk segitségével.” A skaldk a szemantikus
differencial modszerét kovetik; két egymassal ellentétes jelentésti fogalompar kozott talalhato

egy 4 foku skala.

A metafora gylijtésére vonatkozd kérdés megfogalmazasa korabbi vizsgalatok
tapasztalatai alapjan késziilt. Ugy talaltuk, ha a munkavallaloktol direkten a metafora
kifejezéssel kérlink valaszt, akkor arra nehezen tudnak valaszolni. A metafora lényegében ugy
sziiletik, hogy A’ dolgot B’-hez hasonlitunk. Lényegében itt ugyanez torténik: arra kérjiik a
munkavallalot, hogy a szervezet, amelyben dolgozik, hasonlitsa valami mashoz. Ezaltal
reméliink bepillantdst nyerni abba a kognitiv folyamatba, ahogyan a személy leegyszerisiti a

szervezetben meglévo tapasztalatait.

A szemantikus differencial skala egyfeldl a jelentés szamokkal torténé megragadéasara
szolgal, masfeldl arra, hogy az egyén sajat maga legyen képes megadni a metafora jelentését.
Ez tobb célt is szolgal. Az értékeléssel a személy nem direkten a munkahelyét értékeli, hanem
azt a metaforat fejti ki, amelyet 6 maga alkotott. Lényegében itt ugy mond el valami Iényegeset
a szervezetrdl, hogy kdzben nem a szervezetrdl beszél. Az értékelés — kiilonosképp a metafora
kapcsan — rendkiviil nehézkes lehet a kiviilallo szamara. Nehéz pontosan érteni azt, hogy mire
is gondolt a szerzé. gy a kiviilallo kodolot kivéve a folyamatbol pontosabb képet kaphatunk.
Végezetiil pedig a kodolasi folyamat igy joval gyorsabba és gordiilékenyebbé valik, amely a
szervezeti kutatasok kapcsan meglehetdsen hasznos. A szemantikus differencial fogalomparok
kialakitdsa a narrativ interjik olvasdsa alapjan keriiltek kialakitdsra. Megfogalmazéasukat

befolyasoltak a narrativ és tematikus elemzésbdl jové meglatasok.
VIL.2.3. Adatgyiijtés és médszer

Az adatgytijtés online mddon zajlott, kényelmi mintavételezés soran. Az adatfelvétel
soran felndtt, 18. életéviiket betoltott magyar és kiilfoldi munkavallalokat kerestiink meg egy
online adatfelvétellel. Az életkoron tul az volt még kitétel, hogy a munkavallalok egy legalabb
5 fot foglalkoztatd szervezetben dolgozzanak teljes alldsban. Ez azért volt 1ényeges, hogy

biztositani tudjuk, a szervezetnek van egy tarsas tere, amelyben a munkavallalok részt vesznek.
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Az adatok begylijtése utan kiszamolasra keriiltek a kérdéivek faktorainak értékei,
valamint a metafora szemantikus differencial skalajanak kiszamolasa. A skalaértékekkel

korrelacids és linedris regresszios elemzéseket végeztiink az SPSS 19-es verzigjaval.
VIII. Az elsé vizsgélat eredményeinek bemutatasa

Az els6 vizsgalat eredményeit a hipotézisek részben leirtak szerint ismertetjiik. Ennek
megfelelden harom részben targyaljuk az eredményeket. 1) Ismertetjiik a korrelacios
eredményeket a szervezeti kérdéivek €s a nyelvi gyakorisagi valtozok (mind a NarrCat, mind a
kézi kodolassal kinyert) kozott. 2) Bemutatjuk a linearis regresszidra vonatkozo6 eredményeket.

3) Ismertetjiik a tematikus valtozok gyakorisagat a szovegekben.
VIIIL.1. Korrelaciok a szervezeti kérdéivek és a nyelvi gyakorisagi valtozé kozott

Legels6 1épésben (8. szamu tablazat) ismertetjiik a szervezeti kérdbivekre vonatkozo

eredményeket és alapveto statisztikai €s pszichometriai mutatdokat.

8. szamu tablazat. Korrelaciok (Pearson) a szervezeti kérddivek faktorai kozott

Kérddivek 1. 2. 3. 4. 5.
1.Elvandorlas - -,561**  -643** - 541** - 154*
2.Azonosulas - ,491** ,502** | 266**
3.Elégedettség Ossz - , 104** ,202*%*
4.Bizalom_Ossz - ,220%*
5.0CB_Ossz -

M 14,30 4,57 123,22 150,01 91,88
SD 7,06 1,52 25,40 34,94 8,67
o ,919 n/a ,916 ,957 ,832

Megjegyzés: * p<0,05; ** p<0,01
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9. szamu tablazat. Pearson korrelacids egyiitthatok a Szervezeti kérddivek faktorai és a folytonos nyelvi valtozok kdzott

Valtozok T/3 Szervezeti_ Szervezeti_ Mi_Intencid Szervezeti_ Negativ Pozitiv
Passzivitas Aktivitas Intencid érzelem érzelem

Elvandorlas A71* -,157* 147*
Azonosulas ,160*

OCB_Ossz -,161*

Bizalom Ossz 273**

Elégedettség Ossz -,156*
OCB_Szerep -,199** -,162*

Elégedettség ,156*

Juttatasok

Elégedettség -,149* ,215%*

Munkatéarsak

Elégedettség -,196** -,169*

Munka term.

Elégedettség ,148* -,165* -,153*
Vezetd

Bizalom_ -,148* ,289** -,146*
Munkatarsak

Bizalom_ ,248**

Biztonsag

Bizalom_ ,202**

Igazsagossag
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A9. szamu tablazatban a nyelvi gyakorisagi valtozok és a szervezeti kérdéivek kozotti

korrelaciés eredményeket mutatjuk be.

A linedris regresszios eredmények kapcsan azt feltételeztiilk, hogy ki lehet mutatni
szignifikdns magyarazé modelleket minden szervezeti valtozo esetén. Az 6t valtozobol,

azonban ez csak kettd esetén (elvandorlasi szandék; szervezeti azonosulés) valdsult meg.

VIIL.2. Az elvandorlasi szandékot bejoslo nyelvi valtozok

Az elvandorlédsi szandék és a nyelvi valtozok kapcsolatanak megvizsgalasara két
modellt hoztunk 1étre: egyik a folytonos nyelvi valtozokat hasznalja, a masik pedig a tematikus

valtozokat.

A nyelvi gyakorisagi valtozok kapcsan a kovetkezoképp alakultak az eredmények (10.
szamu tablazat). A linearis regressziot STEPWISE moddszerrel végeztiik, a fiiggd valtozo
(Dependent) az elvandorlasi szandék pontszam volt, a fiiggetlen valtozok (Independent) pedig
a 21 folytonos nyelvi valtozo. A Stepwise modszer azért volt indokolt, az Enter modszerrel
szemben, mert ezen eljaras sordn az elézetesen feltart gyenge korrelaciok alapjan a modellben
tul sok zavaro6 informécio keriilt volna be. A Stepwise mddszerrel joval tisztabb kép rajzolodik
a modell kapcsan — még ha maés esetleges interakcidkat nem is vesz figyelembe. A fenti
feltételek mentén egy szignifikans modellt kaptunk (F(2,196) = 5,112, p = ,007). Ahol két
valtozo jatszott dsszesen szerepet: a T/3 és a Mi intencid. A valtoztatott (adjusted) R? érték
=.040. A fiiggd valtozo nem standardizalt konstans értéke 13,694 + a T/3 értéke ,341 + a Mi
intencio értéke -,134. Mindkét valtozo szignifikansan jarul hozza a modellhez: T/3 f=,155
(p=,028); Mi intencidé f=-,145 (p=,040). A tobbes szdm harmadik személyli T/3 személyes
névmasok és a mi intenciéo megjelenése tehat koriilbeliil 4%-ban magyarazza az elvandorlasi
szandék pontszamokat: a T/3 (0k) gyakorisaga noveli az elvandorlasi szandék pontszdm

megjelenését, a mi intenci6 pedig csokkenti az elvandorlasi szandék megjelenésének esélyét.
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10. szamu tablazat. Linearis regresszio. Fliggd valtozo: Elvandorlasi szandék. Fliggetlen

valtozok: T/3, Mi intencio (N=199)

Valtozok Elvandorlasi szandék

B SE B
(Konstans) 13,062 , 725 -
T/3 341 ,153 ,155*
Mi intencio -,134 ,065 -,145*
Modell adjusted R?=,040

(F(2,196) = 5,112, p = ,007)
Megjegyzés * p<0,05

A tematikus valtozok esetén szintén linearis regressziot futtattunk (11. szami tablazat).
Az eljaras itt is STEPWISE modszer volt és a fiiggd valtozo az Elvandorlési szandék volt, a
fliggetlen valtozok pedig a fentebb bemutatott 42 tematikus valtozd. Feladatleiras; a Hatékony
munka; a Karrierelakadas; a Visszajelzés; a Mozgalmassag, valamint a Sajat siker. A modell
szignifikans (F(6,247) = 6,745, p = ,000). Az adjusted R?-érték =,120. A fiiggd valtozoé nem
standardizalt értéke 12,166 + Feladat leirasa -,354 + Hatékony munka -2,456 + Karrier elakadas
5,182 + Visszajelzés -,484 + Mozgalmassag ,357 + Sajat siker 1,744. Minden valtozo
szignifikénsan jarul hozza a modell magyarazoé értékéhez. A Beta értékek Feladatleiras f=-,178
(p=,004); Hatékony munka =-,169 (p=,005); Karrier elakadas $=,160 (p=,008); Visszajelzés
p=-,161 (p=,008); Mozgalmassag =,128 (p=,034); Sajat siker p=,122 (p=,040). Tehat az a hat
valtozo koriilbeliil 12%-ban magyarazza az elvandorlasi szdndék kérdéiven elért pontszamokat.
A feladat leirdsa, hatékony munka és a visszajelzés csokkenti az elvandorlasi szdndékot, mig a
Karrier elakadds, a mozgalmassdg és a sajat siker hangstlyozasa ndveli az elvandorlasi

szandékot.
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11. szamu tablazat. Linedris regresszid. Fiiggd valtozo: Elvandorlési szandék. Fiiggetlen
valtozok: Feladat leirds, Hatékony munka, Karrier elakadas, Visszajelzés, Mozgalmassag,

Sajat siker. (N=254)

Valtozok Elvandorlasi szandék

B SE B
(Konstans) 12,166 3,264 -
Feladat leiras -,354 ,120 -, 178**
Hatékony munka -2,456 ,870 -,169**
Karrier elakadas 5,182 1,928 ,160**
Visszajelzés -,484 ,180 -,161**
Mozgalmassag 357 ,168 ,128*
Sajat siker 1,744 ,846 ,122*
Modell adjusted R?=,120

(F(6,247) = 6,745, p = ,000)
Megjegyzés * p<0,05; ** p<0,01

VIIL. 3. A szervezeti azonosulast bejoslé nyelvi valtozok

A szervezeti azonosulast szintén egy olyan kimeneti valtozonak tekintettiik, amelynek
a nyelvi jegyekkel valo kapcsolatat fel kivantuk tarni. Ezen valtozo kapcsan is linearis
regressziot végeztiink el, és két modellt hoztunk létre, egyiket a folyamatos, a masikat a
tematikus valtozok felhasznalasaval. Ezen modellek megalkotasahoz ugyszintén STEPWISE

beléptetési eljarast alkalmaztunk.

Els6 modell: a fiiggd valtozé a Szervezeti azonosulas volt (12. szamu tablazat). A
fliggetlen valtozok pedig a 21 folyamatos valtozd. A modell alapjan a szervezeti azonosulést
viszont csak a Mi intencid és a Kognitiv semleges kodok josoltak be. A modell szignifikdns
(F(2,183) = 4,873, p=,009), és az adjusted R%*érték ,040. Tehat a két valtozd 4%-ban
magyarazza a szervezeti azonosulas pontszamot. A valtozok nem standardizalt értékei Konstans
4,067 + Mi Intenci6 ,035 + Kognitiv semleges ,045. Mindkét valtozo szignifikansan jarul hozza
a modellhez a Mi Intenci6 esetén: f=,183 (p=,012); a Kognitiv semleges esetén f=,153
(p=,036). Tehat minél magasabb a Mi intenci6 és Kognitiv semleges nyelvi koédok aranya a

munkavallal6 elbeszélésben, anndl magasabb a szervezeti azonosulas.
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12. szamu tablazat. Linearis regresszid Filiggd valtozo: Szervezeti azonosulds; Fliggetlen

valtozok: Mi intencio, Kognitiv semleges. (N=186)

Valtozok Szervezeti azonosulas

B SE B
(Konstans) 4,047 ,176 -
Mi intencio ,035 ,014 ,183*
Kognitiv semleges ,045 ,021 ,153*
Modell adjusted R?=,040

(F(2,183) = 4,873 p=,000)

Megjegyzés * p<0,05

A masodik modellt a tematikus valtozok mentén alkottuk meg (STEPWISE) (13. szamu
tablazat). A fiiggd valtozo szintén a szervezeti azonosulas volt, a fiiggetlen valtozok pedig a
21 tematikus valtozd. A modell alapjan elmondhat6, hogy 6t tematikus valtozo jatszik szerepet
a szervezeti azonosulas pontszam kapcsan: Biztonsag; Fizikai feltételek; Visszajelzés; Rossz
hozzaéllas és Lehetéségek. Amennyiben a munkavallalo beszél ezekrdl a témakrol a
szervezetrol szold narrativumaban, akkor kovetkeztethetiink a szervezeti azonosulasanak
mértékére. A modell szignifikans (F(5,234) = 5,791, p=,000) az adjusted R?-érték ,091, tehat
9,1%-ban képes magyarazni a szervezeti azonosulas pontszamot. A valtozok nem standardizalt
értékei: Konstans 2,151 + Biztonsag ,140 + Fizikai feltételek ,078 + Visszajelzés ,095 + Rossz
hozzaallas -,408 + Lehetdségek ,497. Mindegyik valtozo szignifikdnsan jarul hozzd a
modellhez Biztonsag f=,213 p=,001; Fizikai feltételek f=,162 p=,010; Visszajelzés p=,145
p=,020; Rossz hozzaallas p=-,138 p=,028; Lehetdségek p=,127 p=,043. A Rossz hozzaallas
témajanak megjelenése tehat negativan befolyasolja a szervezeti azonosulds pontszdm
alakulasat, a Biztonsag, Fizikai feltételek megléte, a Visszajelzés €és a lehetdségek pedig

pozitivan befolyasolja a szervezeti azonosulas pontszamot.
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13. szamu tablazat. Linearis regresszid. Fliggd valtozo: Szervezeti azonosulas. Fiiggetlen

valtozok: Biztonsag, Fizikai feltételek, Visszajelzés, Rossz hozzaallas, Lehetdségek.

(N=240)
Valtozok Szervezeti azonosulas

B SE B
(Konstans) 2,151 ,682 -
Biztonsag ,140 ,041 ,213**
Fizikai feltételek ,078 ,030 ,162*
Visszajelzés ,095 ,041 ,145*
Rossz hozzaallas -,408 ,184 -,138*
Lehetdségek 497 244 J127*
Modell adjusted R?-érték ,091

(F(5,234) = 5,791, p=,000)

Megjegyzés * p<0,05; ** p<0,01
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VII1L.4. A tematikus valtozok gyakorisaga a szervezeti szovegekben

A 14. szamu tablazatban a tematikus valtozok szaméanak megjelenését tiintetjiik fel.

14. szamu tablazat. A tematikus kdédok gyakorisag (Gyak.) a szervezeti szovegekben

Koéd Gyak. Kod Gyak. Kaod Gyak.

Tarsas 218 Sajat siker 166 Rossz 137

Kornyezet hozzaallas

Hierarchia 212 Eloléptetés 125 Korilmények 134

aldozata

Ena 149 Kihivas 107 Rossz érzés 121

szervezetben

Feladat 115 Hatékony 90 Szervezeti 93

leirasa Munka Szint{i probl.

Szabalyozottsag 103 Ugyféllel 86 Technikai 76
kapcs. Siker problémak

Szervezet célja 89 Ko6z0s siker 82 Sajat kudarc 74

Osszetartozds 88 Osszhang a 60 Mindennapi 61
munka- bosszusagok
tarsakkal

Fizikai 73 Segitség- 48 Tulterheltség 40

feltételek nyujtas

Pénziigyek 73 Lehet6éségek 46 Pletyka 38

Vélemény- 69 Integracio 38 Elbocsajtas 31

nyilvanitas

Egyértelmii 55 Karrier 31

iizenetek elakadas

Megbecsiilés 46

Mozgalmassag 39

Osszetettség 35

Biztonsag 34

Visszajelzés 33

Osztonzés 24

Szokasok 24

Torténetiség 14

Hagyomany 13

Karrier 12
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VII1.5. Az elsé vizsgalat eredményeinek értelmezése (Elso diszkusszio)

A szervezeti kérdOivek faktorai kozotti korrelaciok

Jollehet a hipotézisek kozott nem szerepelt, de mégis érdemes a szervezeti
mérdeszkozok kozotti Osszefiiggéseket attekinteni. ElsOsorban azért, hogy megerdsitsiik, a
mintankon a szervezeti kérddivek az elvart médon mikodnek. A 8. szamu tablazatbol a
szervezeti kérddivek o faktorai kozotti szignifikans €s erds korrelacids egyiitthatok olvashatok
ki. Az elvandorlasi szandék negativ korrelaciot mutat az Azonosulds, az Elégedettség ¢€s a
Szervezeti bizalom és az OCB Gsszesitett pontszamaival. Ezek az eredmények mind az elvart
iranyba mutatnak. Ha magas az azonosulds, az elégedettség, szervezeti bizalom, €s a szervezeti
polgarsag értéke, akkor alacsony az elvandorlasi szdndék. A szervezeti azonosulds az
elvandorlasi szandék ,.tiikkorképe” abban az értelemben, hogy pozitiv korrelaciot mutat a
szervezeti Elégedettséggel, Bizalommal és az Szervezeti polgarsdggal. Az elvandorlas és
azonosulads kozotti erds negativ korrelacio szintén a szervezeti irodalombdl kovetkezd, vart

irdnyba mutat.

Korrelacids eredmények a szervezeti kérdoivek és a narrativ elemzésbol szarmazd gyvakorisagi

valtozok kozott

A vizsgéalatnak ebben a kozponti részében, a két tipusi mérdeszkdoz kozotti
Osszefliggésekrdl szamolunk be. Az elméleti hattérben jeleztiik, hogy hozzavetblegesen tudjuk
csak meghatarozni, milyen Osszefiiggések mutathatok ki a szervezeti valtozok és a szervezeti
torténetekben talalt nyelvi gyakorisagi valtozok kozott. A 9. szamu tablazatban szamoltunk be
a korrelacios eredményekrdl. A tablazat alapjan lathatd, hogy a korrelacids egyiitthatok
meglehetdsen alacsonyak ¢€s joszerével esetlegesek. Az alabbi tablazatokban, a hipotézisben
szerepld eldzetes feltevéseinket hasonlitjuk Gssze a végsd eredményekkel. Az alabbi harom
tablazatban (15., 16. 17. szamiu) csak azok a korrelaciok maradtak, amelyek teljesiiltek. A

zardjelben 1évo korrelaciok teljesiiltek ugyan, de forditott eldjellel.
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Aktivitas Passzivitas Intencio Kényszer
Bizalom (+) +
Elégedettség (+) +
oCB -
Azonosulas +
Elvandorlas -

15. szamu tablazat. A szervezeti kérddivek és Agencia nyelvi jegyei kozott megjelent

korrelaciok €s azok teljesiilésének valodi iranya

N SZ |MI | K N SZ |MI | K N SZ |MI | K
akt | akt | akt | akt psz | Psz | Psz | Psz int |int [int | Int
Bizalom - +
Elég. - () | +
ocCB
Azon. +
Elvand. -

16. szamu tablazat. A NarrCat kodok gyakorisaga és a szervezeti valtozok kozott megjelent

korrelaciok és azok teljestilésének iranya

Kog. Kog. Kog. Erzelem | Erzelem | E/1 T/l T/3
Poz Neg Seml Poz Neg
Bizalom (+)
Elég. (+) - -
OoCB -
Azon.
Elvand. + +

17. szamu tablazat. A kézi kodolasu nyelvi valtozok gyakorisaga és a szervezeti valtozok

kozott megjelent korrelaciok és azok teljesiilésének iranya
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Az els6 fontos tapasztalat és meglepd eredmény, hogy nincs til sok korrelacié a két
mérdeszkoéz kozotti valtozok kozott. Célunk volt a szervezeti beszédmodok feltarasa, a
szervezeti nyelvhasznalat megismerése, és ezt Uigy operacionalizaltuk, hogy megprobaltuk
osszevetni mar meglévd szervezeti méréeszkozokkel. Ugy véltik a vizsgalat segit fényt deriteni
arra, hogy az egyes szervezeti jelenségek egylitt jarnak-e bizonyos nyelvi kodok hasznalataval.
A korrelacios eredmények tanulsaga szerint, az Agencia nyelvi jelenségei kapcsan ezt nem
lehetett kimutatni. Erdemes sz6t ejteni mind az korrelaciok elenyészé mennyiségérdl, mind
pedig a szignifikans korrelaciok alapvetden alacsony korrelacios egyiitthatoirol. Az alacsony
korrelacids egyiitthatok, mas narrativ vizsgalatokhoz hasonloan alacsonyak. Ez nem annyira
meglepd, mint a kevés szamu korrelacid. A legkézenfekvobb magyarazat az, hogy a szervezeti
kérddivek és a szervezeti narrativumok meglehetdsen eltérd aspektusait ragadjak meg a

munkavallal6 szervezeti tapasztalatainak.

Mindezek mellett a tablazat alapjan harom lényeges dolgot ki tudunk emelni. Az els6 a
szervezeti elvandorldssal kapcsolatot mutatd nyelvi valtozok. A T/3 személyes névmas, a Mi
Intencid és a negativ érzelem az a harom valtozo, amely kapcsolatot mutat az elvandorlasi
szandékkal. A korrelacids egyiitthatok eldjele pedig a megfeleld iranyba mutat. A magas
elvandorlasi szandék tobb T/3 személyli személyes névmas hasznélataval és kevesebb Mi
Intencid haszndlataval jar egyiitt. A korabbi nyelvi vizsgalatok alapjan a szervezethez valo
azonosulast a T/1 személyes névmas (Mi) hasznalataval hoztdk Osszefiiggésbe, az angol
nyelvben (Pennebaker, 2011). Ez az eredmény pedig jol Osszecseng az altalunk talalt
eredményekkel, annyi kiilonbséggel, hogy a névmas 6nmagdban nem elég, sziikség van az
intenci6 kifejezésére is. Ez a kiilonbség nagy valdszinliséggel az angol és magyar nyelv eltérd
nyelvtani sajatossagaiban keresendd; 1évén, hogy a magyar egy agglutinald nyelv, ezaltal mas
szabalyok érvényesek a kozosségi 1ét kifejezésére. Az elvandorlési szandék nyelvi kifejezddése
a mintankban részt vevd magyar munkavallalok narrativ interjti alapjan, tobb ,,6k/ azok™ (T/3)
kevesebb ,,mi szeretnénk” és tobb negativ érzelem mintdzatot mutat. Ez egy olyan nyelvi
konstellacio, amelynek a tovabbi vizsgalata rendkiviil érdekes eredményekre vezethet. Jelen
vizsgalat alapjan még csak egy izgalmas irdny, mint egy végleges adat. A szervezeti azonosulast
ennél nehezebb alaposan értelmezni az eredményeink fényében. A tablazat alapjan kizarolag a
Mi intencioval mutatott korrelacios egyiitt jarast. Biztatd viszont, hogy a korrelacio eldjele a

megfeleld irdnyba mutat és a fent emlitett Pennebaker-féle eredményeknek megfeleld.
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A legizgalmasabb eredmény természetesen a mar tobbszor emlitett Mi Intencié. Ez az
egy nyelvi gyakorisagi valtoz6 majdnem az Osszes szervezeti kérdéiven mért valtozdval
mutatott kdzepes erdsségll, szignifikans és megfeleld eldjellel bird korrelaciot. A mi intencid
kédja azt méri, amikor a személy ugy beszél a munkahelyi szervezetérdl, hogy onmagat és a
szervezetet ugyanazon entitasként mutatja be, és terveket, akaratokat és cselekvéseket is ennek
fényében latja. A ,szeretnénk, vagyunk ra, tervezzik” kifejezések gyakori eléforduldsa a
szervezeti szovegekben azt jelzi, (legalabbis az altalunk vizsgalt mintan) hogy a személy
alacsonyabb elvandorlasi szandékkal rendelkezik, kevesebb stresszt ¢l meg a munkahelyén,
magasabb azonosuladst mutat, elégedettebb a munkahely olyan aspektusaival, mint a Juttatasok,
a munkatarsak, a munka természete €s a vezetd; tovabba magasabb értéket ér el a munkatarsak
felé mutatott bizalom, a szervezeti biztonsagba és a szervezeti igazsagossagba vetett bizalma
kapcsan. A mi intencid taldn a vizsgalatunk legizgalmasabb hozadéka tehat, amelyet
mindenképpen érdemes tovabb vizsgalni. Abbol a szempontbol, hogy mennyire altalanos ez a
reprezentativ magyar munkavallaléi mintan, tovabba, hogy akar ennek az egy nyelvi valtozonak
a tudatos mérése vagy megfigyelése munkahelyi koriilmények ko6zott vajon ténylegesen egytitt

jar a felsorolt szervezeti mutatokkal.

A szervezeti elvandorlasi szandék magyarazo modellje a nyelvi gyakorisagi valtozok alapjan

Ebben a hipotézisben egy linedris regressziot futtattunk le, hogy megtudjuk, az altalunk
kodolt nyelvi gyakorisagi valtozok segitségével létre tudunk-e hozni egy szignifikans
magyarazo modellt, ahol a kimeneti valtozo a szervezeti elvandorlasi szandék. A 10. szamu
tablazatban részletesen ismertetjiik a linedris regresszié eredményeit. A lineéris regresszid
segitségével a korrelacios egyiitt jarasokon tul, azt kivantuk meghatdrozni, hogy van-e a
gyakorisdgi nyelvi valtozoknak egy olyan konstellacidja, amely magyarazni tudja az
elvandorlasi szdndék kérddiven elért pontszdmot. A gyenge korrelaciok miatt, amit a
korabbiakban bemutattunk kis esély mutatkozott arra, hogy egy meggy6z6 magyardz6 modellt
kialakitsunk. A regresszi6 lefuttatasa utan azt kaptuk, hogy T/3 személyes névmas és a Mi
intencid az, ami 4%-ban magyarazni tudja az elvandorlasi szdndékot. A béta értékekbdl az is
latszik, a T/3 ndveli még a Mi intencid csokkenti az elvandorlasi szandék valoszinliségét. Ez az
eredmény megerdsiti a kordbbi hipotézisek kapcsan kifejtett magyarazatainkat. Jollehet a
modell gyenge magyarazd ereje sok teret hagy az esetleges mas valtozoknak, amiket nem

mértiink jelen vizsgalatban.
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A szervezeti elvandorlasi szandék magyarazé modellje a tematikus valtozok alapjan

Ehelyiitt is linearis regressziot futtattunk, am a gyakorisagi valtozok helyett az dsszes
tematikus valtozok hasznaltuk, fliggetleniil, hogy szervezetbemutatasi vagy szervezeti siker -
kudarc torténetben jelent-t meg. A kimeneti valtozo a szervezeti elvandorlési szandék volt. A
11. szamu tablazatban ismertettiik a linedris regresszi6 eredményeit. Itt mar egy erdsebb
magyarazé erdvel rendelkez6 modellt kaptunk: hat kiilonb6zd tematikus valtozo, Osszesen
12%-ban magyardzza a szervezeti elvandorlds pontszamot. A bétadk alapjan a modell a
kovetkezoképpen alakult: a feladat leirasa, a hatékony munka €s a visszajelzés csokkenti az
elvandorlasi szandék pontszamot, mig a mozgalmassag, a karrier elakadas és a sajat siker
témaja noveli. Ez alapjan egy olyan kép rajzolodik ki, hogy a munkavallaloi torténetek
tematikus sajatossagai, ezen a mintan, nagyobb magyarazé erdvel birtak a narrativ gyakorisagi
valtozok. A feladat leirasa, a hatékony munka €s a visszajelzés témdjat korabban mar lattuk,
abbol a szempontbol, hogy azoknal a munkavallaloknal mértiink szignifikdnsan magasabb
elvandorlasi szandékot, akiknél megjelentek ezek a témak az elbeszélésben. A mozgalmassag
egy szervezetbemutatasi téma, amely a munkavégzés nehezen bejosolhatosagara vonatkozik, a
modellben ez tehat érthet6 modon az elvandorlds novelését okozza. A sajat siker a
sikertorténetek része, az ezt megéldé munkavallalé valoszintibben rendelkezik magas
elvandorlasi szdndékkal, hiszen a sikertdrténetekben nem a kozdsség sikerérdl beszél, hanem
onmagat emeli ki. A karrier elakadas a kudarctorténetekben megjelend téma. Azoknal a
személyeknél kertil eld, akik a kudarcaik soran a szervezeti eldmeneteliiket emlitik, nem

véletlen tehat, hogy ez a valtozd az elvandorlasi szandék ndvekedését okozza.

A szervezeti azonosul4s magyardzd modellje a narrativ gyakorisdgi valtozok alapiin

Ebben az esetben hasonldan jartunk el, mint az elvandorlési szandék esetében. Linearis
regresszios vizsgalatot futtattunk le annak érdekében, hogy feltarjuk, a gyakorisagi narrativ
valtozok milyen mértékben képesek magyarazni a szervezeti azonosulds skdladn elért
pontszamot. A lineéris regresszid eredményeit a 12. szamu tablazatban ismertettiik. Jelen
vizsgalatban meglehetdsen hasonlo eredményt kaptunk. Két valtozo, a mi intencid és a kognitiv
semleges, volt amelyik 4%-ban képes magyarazni a szervezeti azonosulast. A béta értékek
alapjan mindkét valtozoé nodveli a szervezeti azonosuldst. A mi intencid hatdsat a korabbi
korrelaciok alapjan vartuk. A kognitiv semleges valtozo olyan értékelési mozzanatot tartalmaz,
amely sem pozitiv, sem negativ irdnyba nem fordul. Ennek a hasznalataval a beszéld
targyilagosan képes a kiilonbozd megértéseit bemutatni. Ennek a nyelvi kodnak nagy mértéki
hasznalata azt jelezheti, hogy a személy semleges modon képes latni és értékelni a sajat
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helyzetét. Ez a munkahelyi torténetek kapcsan jelentheti azt, hogy a munkavallalé nemcsak
tisztaban van a helyzetével, hanem mindenféle sz¢éls6ség nélkiil képes is értékelni azt. Ez azt is

jelentheti, hogy a szervezet tarsas konstrualt vilagahoz megfeleld mdodon képes illeszkedni.

A szervezeti azonosulas magyarazo modellje a tematikus valtozok alapjan.

A torténetekben megjelend tematikus valtozokat itt arra hasznaltuk, hogy egy lineéris
regresszid elemzésben megvizsgaljuk, milyen mértékben magyarazzak a szervezeti azonosulas
kérdbiven elért pontszamot. A linearis regresszio eredményeit a 13. szamu tablazatban
ismertettiik. A tematikus valtozok altal nyujtott magyardzo modell itt is er6sebb magyardzo
erdvel birt a gyakorisagi valtozok altal nyljtottaknal. Az 6t valtozobdl all6 modell a szervezeti
azonosulds 9,1%-at magyarazzdk. A biztonsdg, a fizikai feltételek, a visszajelzés ¢és a
lehetdségek, a béta értékek alapjan novelik a szervezeti azonosulast, mig a rossz hozzaallas
csokkenti. Ezek az eredmények konzisztensek a kordbban bemutatott eredményekkel. A
biztonsag, a fizikai feltételek, a visszajelzés és a lehetéségek mind olyan szervezeti aspektusok,
amelyek pozitiv mdédon képesek befolyasolni a munkavallald szervezeti motivaltsagat €s
altalanos kozérzetét. Még a rossz hozzaallas, amely a kudarctorténetekbdl szarmazo téma és a
munkatarsak vagy vezetok negativ szerepét hangsulyozzak a kudarcban, érthet6 moddon

csOkkenthetik a szervezeti azonosulast.

A tematikus valtozok gyakorisaga

A vizsgalat feltaro jellegi kérdése mentén Osszegyljtottiik azon témakat, amelyek
mentén jellemezni lehet a harom tipust szervezeti narrativumot. Egyfeldl kivancsiak voltunk,
hogy melyek azok a témak, amelyek az altalunk gyiijtott szervezeti interjukat jellemzik,
masfelél azt is lényegesnek tartottuk, hogy megnézziik, melyek a leggyakrabban ¢&s
legritkdbban el6forduld témdk az egyes szdvegrészekben. A gyakorisdgokat a 14. szamu

kozoljiik a dolgozat végén.

A szervezet bemutatdsi szovegekben a harom leggyakrabban emlitett téma a tarsas
kdrnyezet, a hierarchia és az én a szervezetben. Amikor a munkavallalokat arra kértiik, hogy
mutassak be a szervezetet, amelyben dolgoznak, akkor a legtobbjiik beszamolt arrdl a tarsas
kornyezetrdl, amelyben a munkavégzés zajlik, bemutatjdk a szervezet felépitését, majd
onmagukat is elhelyezik a szervezeten beliil. Ebbdl jol kovethetd az a gondolatmenet, amely
mentén az aktudlis munkahelyiinket bemutatjuk és leirjuk egy olyan személynek, aki nem része

a szervezetnek. A szervezet bemutatdsa kapcsan a legkevesebbszer a torténetiség, a hagyomany
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¢s a karrier témait emlitik. A karrier kapcsan ez konnyen értelmezhetd, hiszen az interju kérdése
nem erre a témara vonatkozott, techat ez a téma valdban csak elvétve keriilhetett bele a
beszédhelyzetbe, és talan azokndl, akiket a karrierjik alakuldsa meglehetdsen aktudlisan
érintett. A torténetiség és hagyomany témajanak alacsony mértéke viszont érdekes fejlemény.
A szervezeti azonosulas és elkdtelez6dés irodalmabol tudjuk, hogy amennyiben az egyén a
kozosség részének érzi magat, akkor a kozosség korai iddszakairdl is informacidval
rendelkezik, ismeri a torténelem fébb pontjait és azokat a személyeket, akik fontos szerepet
jatszottak a k6zosség ¢életében. Tovabba ismeri és érti annak hagyomanyait, szokésait, ritusait.
Ezen tematikus elemek alacsony megjelenési aranya arra enged kovetkeztetni, hogy vagy a
szervezetek nem fektetnek megfeleld hangsilyt ezen témék hangsulyozéasara, vagy a

munkavallalok azonosuldsaban nem jatszik olyan szerepet, mint az feltételeznénk.

A szervezeti sikertorténetek kapcsan a harom leggyakrabban emlitett téma a sajat siker,
az eldléptetés €s a kihivas. Ez a gyakorisagi képlet azt tarja a szemiink elé, hogy a munkahelyi
siker nagy részben a munkavallald egyéni akcioinak, tetteinek kovetkezményét jelenti. A siker
az, amely az eldléptetést, elore jutast segiti eld. Ezen feliil a kiilonboz6 kihivasoknak valo
megfelelés, a nehéz feladatok megoldasa az, amely a munkahelyi sikertorténetek legnagyobb
részét jellemzi. Ez a kép olyan munkavallalokat mutat nekiink, akik leginkdbb 6nmagukra
szamitva, a sajat erejiikbol boldogulnak a munkahelyen. (Ezt alatdmasztja a masokkal kozos
sikerek és a munkatarsakkal valdé Gsszhang témdjanak joval alacsonyabb gyakorisaga.) A
legkisebb aranyban a segitségnytjtas, a lehetoségek és az integracid témajat érintik a
munkavallalok, amikor a szervezeti sikerrdl beszélnek. A segitségnyujtas €s integracid
témajanak alacsony gyakorisaga azt jelezheti, hogy a szervezeten beliili 6sszetartozas élménye
meglehetdsen alacsony, illetve nem kapcsolédik a siker képzetéhez a munkahelyen. A
lehetdségek alacsony szama pedig azt, hogy a sikerhez az egyéni munkavallalonak kell
megteremteni a feltételeket, a szervezet altal biztositott lehetdségek vagy nincsenek meg vagy

a siker szempontjabol nem relevansak.

A szervezeti kudarc torténetek tematikus gyakorisagai szintén érdekes képet mutatnak.
A legtobbszor a rossz hozzaallas, a kortilmények aldozata és a rossz érzés témai jelentek meg a
szervezeti kudarcok kapcsan. Ez azt a képet tarja elénk, hogy amikor a szervezeten beliili
kudarcrodl beszéltek a személyek, akkor legtobben ezt mas munkavallalok vagy a szervezeti
koriilmények szamldjara irtdk. Olyan helyzetek és torténetek keriiltek bemutatisra és
elmondasra, amelyben azt hangsulyoztik, hogy a kudarc élményrdl nem 6k tehetnek, hanem

mas munkatarsak hozzaallasa vagy a szervezeten kiviil és beliili koriilmények okolhatok emiatt.
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(Ehhez a gondolatmenethez illeszkedik a sajat kudarc, azaz feleldsségvallalas, kodjanak
meglehetdsen alacsony volta.) A feleldsség haritashoz ezen tul a negativ érzések csatlakoznak.
Tehat a kudarcrél nem a munkavallalo tehet, de tiiskeként megmarad benne az eset. A
legkevesebb gyakorisdggal a pletyka, elbocséjtas/ be nem valas és karrier elakadas témai
keriiltek teritékre. A kudarc torténetek kapcsan tehat kevésbé relevans, a munkavallalok kozotti
furkalodas, rosszindulat és pletyka, ez talan nem meglep6. Ami meglepébb az, hogy az
elbocséjtas és a karrier elakadas ennyire kevés alkalommal jelent meg a szovegekben. A
munkavallalok szamara tehat a mas kollégak fluktuacidja, be nem valdsa kevéssé jelent
kudarcot. Valdsziniisithetjiik, hogy azok a torténetek, amelyekben ez a téma megjelent, vagy
vezetdkhoz, vagy olyan munkavallalokhoz kapcsolodik, akik valamilyen feleldsséget éreznek
a szervezet irant. A karrier elakadas, mint kudarc képe talan a legmeglepébb. Mar az, hogy
ennyire kevésszer jelenik meg, azt jelenti, hogy ez a téma nem tartozik a kudarc témajahoz —
vagy legalabbis a személyek az interju helyzetben nem beszéltek rola. Ehhez valésziniileg egy
nagyobb mértékii ralatas sziikséges az egyén sajat karrierutja szempontjabol, és nem biztos,

hogy ezt éppen az interju felvételekor jol meg tudték itélni, vagy korabban gondolkodtak roéla.
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IX. A mésodik vizsgalat eredményeinek bemutatasa

Ebben a vizsgélati részben a szervezeti metafora haszndlatra vonatkoz eredményeinket

mutatjuk be.
IX.1. Korrelacios eredmények a metafora kérdoiv és a szervezeti méroeszkozok kozott.

A 18. szamu tablazatban a Pearson korrelacios eredményeket és az alapvetd

pszichometriai mutatokat ismertetjiik.

18. szamu tablazat. Korrelaciok a metafora kérd6iv és a szervezeti kérddivek faktorai kozott

(N=323)

Kérddivek 1. 2. 3. 4.
1.Metafora - -,640** ,613** ,151**
2.Elvandorlas - -,649** -,812**
3.Elégedettség - ,106**
4.Elkotelezodés -

M 45,36 15,74 116,30 50,63
SD 10,19 6,60 24,02 11,32
A ,941 ,920 ,923 ,914

Megjegyzés ** p<0,01

IX.2. Linearis regresszios eredmények

A vizsgalt valtozok koziil csak egyetlen szignifikans modellt sikeriilt kimutatni (19.
szamu tablazat). Ebben a modellben a szervezeti elkotelez6dés kertilt a fliggd valtozo helyére.
A proba soran STEPWISE modszerrel dolgoztunk. A modell szignifikans lett, és mindharom
valtozo szignifikansak jarult hozza a magyarazéer6hoz. (F(3,319) = 355,617, p = ,000). A
véltoztatott (adjusted) R? érték =.768. A fiiggd valtozo nem standardizalt konstans értéke
36,163 + az Elvandorlas értéke -,814 + a Metafora értéke ,361 + az Elégedettség értéke
,094. Mindharom valtozé szignifikansan jarul hozza a modellhez: Elvandorlas f=-,475
(p=,000); Metafora f=-,325 (p=,000); Elégedettség £=,199 (p=,000). A harom valtoz6 tehat

76,8%-ban magyarazza az elkdtelez6dés pontszamokat.
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19. szamu tablazat. Linearis regresszio. Fiiggd valtozo: Elkotelezodés. Fiiggetlen valtozok:

Elvandorlas, Metafora, Elégedettség (N=323)

Valtozok Elkotelezodés

B SE B
(Konstans) 36,163 3,115 -
Elvandorlas -,814 ,066 - 475*
Metafora ,361 ,041 ,325*
Elégedettség ,094 ,018 ,199*
Modell adjusted R?=,768

(F(3,319) = 355,617, p =,000)

Megjegyzés * p<0,05

IX.3. A masodik vizsgalat eredményeinek értelmezése (Masodik diszkusszio)

A metafora hasznalat mentén kapott eredményeinket az is erdsiti, hogy nemcsak magyar
munkavallok vélaszoltak. igy bar nem reprezentativ, de nemzetkozi mintan sikeriilt kimutatni,
hogy az éltalunk hasznalt metafora alapu moédszer hasznos eszkoz lehet a narrativ
szervezetkutatas gyakorlataban. A korrelaciés eredményeket a 18. szamu tablazatban
ismertettiik. A korrelacios egyiitthatok meglehetdsen meggy6z6 képet mutatnak. A metafora
értékelés erds korrelacios egylitthatokat és szignifikans korrelaciokat mutat. A metafora
értékelése pozitivan korrelal a szervezeti elégedettséggel és a szervezeti elkotelezodéssel. Minél
pozitivabbra értékelik a metaforat a személyék, annal magasabb a bizalom és elkdtelezddés
értek. Ezzel parhuzamosan pedig a metafora értékelése €és a szervezeti elvandorlasi szandék
kozott erds, negativ korrelaciot talalunk. Minél pozitivabban értékeli a személy a metaforat,
anndl kevésbé akar elvandorolni a szervezetbdl. Ezt a gondolatot tovabb erdsiti a tdbla tovabbi
rész¢ében lathatd erds negativ korrelacio az elvandorlas és az elégedettség és az elvandorlas és
az elkotelez0dés kozott. Ezzel az eredménnyel jol meg tudtuk mutatni, hogy a metafora
moddszerével egy olyan narrativ szervezetpszichologiai eszkozt sikeriilt alkotnunk, amely

hasznos lesz a tovabbi kutatasok szempontjabol.

A lineéris regresszios vizsgalat kapcsan, amelynek az eredményeit a 19. szamu
tablazatban ismertettiik, azt probaltuk modellezni, hogy a személy-szervezet pszichologiai
kapcsolatot — amelyet jelen esetben a szervezeti elkotelezodéssel mértiik — milyen mértékben

befolyasoljak a szervezeti és narrativ mutatok (az elvandorlasi szandék, az elégedettség €s a
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metafora). Az eredmények itt is rendkiviil meggy6z6ek voltak. A harom valtozo 76,8%-ban
magyarazta az elkotelez0dés variancidjat. Mindegyik valtozd szignifikansan hozzéjarult a
modell magyardzé erejéhez. A béta értékek szintén a megfeleld irdnyba mutatnak, azaz az
elvandorlas negativan befolydsolja az elkotelezOdést, még a metafora és az elégedettség

pozitivan.

A metafora méréeszkoz szempontjabdl ezek az eredmények rendkiviil fontosak. Az
altalunk alkotott eszkoz, amely a szervezeti tarsas-konstrualt vilag elméletének és narrativ
modszerek gyakorlatdnak hézasitasabol sziiletett, miikodni latszik. Az erds és szignifikans
korrelaciok a szervezeti mérdeszk6zokkel, azt mutatjak, hogy a szervezeti vizsgalatokban helye
lehet ennek az eszkoznek. A linearis regresszios eredmény, miszerint a metafora értékelése
valtozo hatékonyan vesz részt a szervezeti elkotelezodés magyardzataban, szintén tovabb erdsiti
azt az elképzelést, hogy a szervezeti jelenségek vizsgalatdba be kell emelni olyan eszkdzoket,
amelyek a tarsas-konstrukcios jelleget képesek megragadni. Az a tény, hogy a metafora
értékelésével a munkavallaldo nem a szervezetet magat értékeli, hanem a rola kialakult képét,
illetve a szervezeti tapasztalatainak Osszességét tovabbi pozitivum a metafora-eszkoz
hasznalata mellett. A legtobb szervezeti vizsgalatban egyértelmiien latszik a valaszolo
munkavallalok szamara, hogy mi a kérdésfeltevés c€lja, értelme. Az ember egyik fontos tarsas
motivaldja az dnmagarol valo kép minél pozitivabb szinben valo feltiintetése. A benyomas
keltés egy olyan kutatasi nehézség, amely legy6zendd a legtobb kutatd szamara; a szervezetek
vildgaban pedig kiilondsen az. A metafora hasznalata altal behozott mentalis 1épés, hogy nem

direktben a szervezetrdl mond véleményt a személy, tovabb emeli a médszer hasznossagat.
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X. Az eredmények 0sszefoglald értelmezése

Dolgozatunk kiinduldo gondolata a tudomdnyos narrativ pszichologia szervezeti
kozegben torténd alkalmazasa volt. A pécsi szocialpszicholdgia képzés részeseként, a szerzd
szamara alapvetd volt azon elgondolés, hogy tarsas vilag megértése a nyelv eszkdzén keresztiil
érthetd meg igazan. Laszl6 Janos munkassaga — amelyben kifejtésre keriilt a nyelv szerepe, a
torténetekben valdé gondolkodés fontossaga, az identitas alapvetd kérdései és a csoport szintii
viselkedések Osszetartozasa — valodi szellemi alapként szolgalt. A dolgozat els6 vizsgalata tehat
ugy keriilt megtervezésre, hogy a tudomanyos narrativ pszichologia adatgytijtési €s elemzési
elveit vette alapul. A narrativ pszicholdgia elméletébdl alapvetden kovetkezik, hogy az emberek
az Oket ért eseményeket narrativumok alkotasaval és elmésélésével dolgozzak f6l, és ezzel
parhuzamosan az identitdsuk is formalodik. Tovabba, hogy a narrativumok kialakitasanak és
torténetekben is megtalaljuk majd ezen kompozicios elveket, valamint a szervezeti identitas és

identifikacio folyamataira is képesek lesziink valaszt adni.

Az eredményekbdl kideriil viszont, hogy erre a kérdésre nem tudunk valaszt adni. Ennek
az oka els6sorban abban a tényben keresendd, hogy a tudomanyos narrativ pszichologia
elemzése az élettorténeti €s csoporttdrténeti eseményekre lett kidolgozva. A narrativum ebben
az elméleti keretben egy tényleges torténet, amely egy befejezddott, multban lezajlott esemény
gondolati rekonstrukcidja. Az ilyen torténetekre jellemzO, hogy sajatos szerkesztési elveik
vannak, gondolati ivvel rendelkeznek, idérendi struktaraval, szereplokkel és értelmezo
aspektussal. A narrativumokon beliil meglévo szerkesztési elvek, kompozicidk az elbeszéld
identitas-allapotarol (annak egészlegességérdl) arulkodik (Laszlo, 2005). Az esetleges
hianyossagok, torzitdsok, strukturdlis zavarok szintén arulkoddak és lényegesek. A narrativ
pszichologia altal elemzett narrativumok olyan irott vagy elbeszélt torténetek, amelyek az
egyén vagy csoport életében (vagy torténelmében) lezarult eseményeket tartalmaznak. A

szervezeti torténetek viszont ezektdl a narrativumoktol alapvetden kiilonboznek.

Mar a kutatds korai szakaszaban latszott, hogy azok a torténetek, amelyeket a
munkavallalok mesélnek el, éppen aktudlis munkahelyilikrél, nem egy multban tortént
eseményre valo visszatekintés, hanem egy jelenleg zajlo élményre torténd reflektalds. Ennek
megfelelden nem rendelkeznek feltétleniil egy szabalyozott struktiraval, nem egyértelmiiek a
szerepldk és azok funkcidi, nem biztos, hogy megjelennek benniik érzelem vagy értékeléses

nyelvi elemek. Ennek megfelelden az ilyen torténetek nem nevezhetdk narrativumoknak és nem
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magatol értetddden lehet elemezni 6ket a tudoméanyos narrativ pszichologia altal kialakitott
modszertanokkal. A dolgozat elméleti hatterébe tehat be kellett emelni olyan a
szervezetpszichologia feldl jovo elméleteket, amelyek a szervezetben keletkezd szovegekkel
foglalkoznak. Mind a tudoményos narrativ pszichologia, mind az emlitett szervezeti elméletek
narrativumnak nevezik az altaluk vizsgalt nyelvi termékeket, am a két teljesen eltéré modon
hatdrozzak meg a targyukat. Jollehet mindkét megkozelités a tarsas konstrukcios elméletek
kozé tartozik. A dolgozat ezen két megkozelités hatarteriiletén ,,kotél tancol”. Megprobalja
meghatarozni a szervezetbdl érkezd nyelvi termékeket, de ezzel egylitt a tudoméanyos narrativ

pszichologia empirikus torekvéseit is megprobalja szem eldtt tartani.

A kutatas eredményeinek egyik legérdekesebb aspektusa a nyelvi gyakorisagi valtozok
€s a szervezeti mérOeszk6zok kozotti korrelaciok szaméanak meglepden alacsony szama. A
magyardzat elsésorban abban keresendd, hogy olyan szovegeken alkalmaztunk narrativ
elemzést, amelyek nem klasszikus értelemben narrativumok. Ebb6l adddhat, hogy azok a
gyakorisagra vonatkozd feltételezések, amelyek a tudomanyos narrativ pszichologia
elméletébdl kovetkeznek, akar egyéni- vagy csoportszinten, ezeken a szdvegeken nem
kimutathatok. Es valoban, a gépi és kézi kodolasok tapasztalatai mentén elmondhatjuk, hogy a
feltételezett kodok rendkiviil alacsony mértékben voltak megtalalhatok a szovegekben. Ez a

crer

teljestilését eredményezte.

A tematikus valtozok kodolasanak beemelése egy olyan 1épés volt a kutatasban, amely
reflektalt a fent emlitett modszertani nehézségre. A tartalomelemzés nem része a tudomanyos
narrativ pszicholdgia automatizalt elemzésre épitett modszertananak, viszont a kutatas kapcsan
sziikség volt olyan modszerekre, amelyek a szervezet nyelvi termékeit mas megkdzelitésbol
képes leirni. Ebben a Iépésben is érvényesiteni kivantuk azt a kettdsséget, amely a feltaro,
megismerd szemlélet és az empirikus torekvések kozott megtalalhatod; egyszerre alkalmazva a

kettot.

A narrativ kutatasok egyik nagy elénye, hogy tudatosan nem vagyunk mindig képesek
arra, hogy teljes mértékben monitorozzuk, hogyan fogalmazunk (milyen szavakat valasztunk;
mennyire aktivan vagy passzivan fogalmazunk; mennyi érzelmek vagy értékelést hasznalunk).
A szervezeti vizsgalatok soran ez kiilondsen fontos, hiszen a kordbban targyalt benyomas keltés
problémajat meglehetdsen jol megkeriilhetové teszi. A munkavallaloi interjukban a vélaszolo

nem tudja pontosan, melyek lesznek azok a nyelvi valtozok, amelyek gyakorisagat vizsgaljuk.
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A metafora mentén kialakitott modszertan szintén ezt a célt szolgalja. Olyan modon probaljuk

az egyén szervezeti tapasztalatat megragadni, hogy nem direkten kérdeziink ré a tapasztalatra.

Az eredmények atfogod értelmezése kapcsan lényeges kiemelniink azt, hogyan jutottunk
el a tudomanyos narrativ pszichologiatél a metafora modszeréig. A kutatds a narrativ
pszichologia szervezeti alkalmazhatdsaganak kérdésével indult. Annak megtapasztalasa utan,
hogy ez nem teljesen tigy miikodik, mint a kordbbi eredmények azt sugalltak, ki kellett
alakitanunk egy olyan modszertant, amely pontosabban képes reflektalni a szervezet altal
kitermelt nyelvi termékekre. A metafora nem narrativ mdédszer. A metafora egy nyelvi modszer,
amely kognitiv egyszeriisités elvén miikodik. Ugy véljiik, hogy ez a modszer képes
plasztikusabban megragadni a munkavallalok szervezeti tapasztalatat. Ez, természetesen, nem
a tudomanyos narrativ pszicholdgia modszerének elégtelenségét jelenti, hanem csak azt, hogy
szervezeti jelenségek elemzésére Onmagaban nem teljesen alkalmas. A dolgozat olyan
feltérképzetlen teriiletre vitte t a tudomanyos narrativ pszicholdgia, amelyrél nem volt eldzetes
tudasunk, ezért a felemertilt problémak egyszerre olyan ismeretekként is feltiinnek, amelyek

bovitik a szervezeti vizsgalatokra vonatkozo tudasunkat.

XI. Korlatok

A kutatas és az elemzés soran tobb olyan nehézséggel és problémaval is szembesiiltiink,
amelyek megoldasra varnak a jovObeni vizsgalatok kapcsan. A narrativ mddszertan beemelése
barmilyen kutatdsba alapvetd nehézségnek szamit, hiszen mind szemléletben, mind
modszertanban szétfesziti az empirikus kutatasmodszertanok bevett gyakorlatait. Nincs ez
masként jelen dolgozatunknal sem. Alapvetden két pont koré csoportosithatok ezen
nehézségek: az adatgylijtés és az adatelemzés kérdései koré. A tudomdnyos narrativ
pszichologia modszertanara alapozva az interju kérdéseit ugy fogalmaztuk meg, hogy a
munkavallalok altal elbeszéltek torténetformat oOltsenek. Tettilk ezt azért, mert korabbi
pilotavizsgalataink soran (Restas, 2012; Tolvéth, 2014 - szakdolgozatok) szembesiiltiink azzal
a ténnyel, hogy a munkavallaloi torténetek — legalabbis, amelyeket Oninditotta modon
mondanak el — formai szempontbol nem tekintheték narrativumoknak. Ezért a kutatasba
bekeriild interjuk kapcsan, az interjut végzoket Gigy instrualtuk, hogy sziikség esetén tegyék fel
azokat a segitd kérdéseket, amelyek megvalaszoldsdval narrativumma lehet formdlni a
szervezeti torténeteket. Ez a moddszertani vélasztds azt eredményezi, hogy a vizsgalat nem

tekinthetd klasszikus tudomanyos narrativ pszicholdgiai vizsgalatnak. Ez azért van, mert nem
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teljesen Oninditotta szovegek keriilnek be ezéltal az elemzésbe. A kérdezd fél, konstruald hatasa
érvényesiil és a szovegbe olyan elemek is bekerlilnek, amelyek alapvetden a beszEélo altal nem
kertiltek volna elmondasra. Ez egy jogos kritikai pontot eredményez a dolgozattal szemben, &m
mi magunk ennek a 1épésnek a megtételét elkeriilhetetlennek talaltuk, hiszen enélkiil olyan
rovid, hidnyos és strukturalatlan szovegekhez jutottunk volna hozza, amelyek elemzése szinte
lehetetlen lett volna. Ez a pont tovabb erdsiti azt a meggy6zOdésiinket, hogy a szervezeti

szovegek elemzésére a tudomanyos narrativ pszicholdgian kiviil mas médszerre is sziikség van.

Az adatgylijtés nehézségeihez hozzatartozik a folyamat hosszadalmas természete. A
vizsgalat megszervezése, a valaszolok Osszegylijtése, az interjuk felvétele, legépelése
meglehetdsen 1ddigényes folyamat. Bar ugy véltiik, €s ugy véljiik most is, hogy a munkavallaloi
viselkedés megértéséhez a nyelvi elemzésen keresztiil vezet az ut, szervezeti keretben az ilyen
hosszan tartd adatfelvétel és elemzeés nehezen kivitelezhetd. A munkavallaldé munkaidejébol
ennyi 1d6t nem tud a munkaltaté a kutaté rendelkezésére bocsajtani. Ezen felill az elemzés
idejének hosszusaga miatt, a szervezet éppen aktualis vagy akut problémaira nehéz gyorsan €s
hatékonyan valaszolni ezzel a modszerrel. Es természetesen az id6i sajatossag a kutatast magat
is befolyasolja. Abban az értelemben, hogy ennyi befektetett munka utan, még ha latjuk is az
adatfelvétel nehézségeit, nehéz ujra tervezni a vizsgalatot. Hiszen vagy a korabban gytijtott
adatok valnak foloslegesse, vagy a régi és 0j tipusu adatok egyszerre torténd elemzése lesz

kivitelezhetetlen.

A korlatok masik, altalunk megnevezett pontja, az elemzésben rejlé nehézségek. A
tudomanyos narrativ pszicholégia moddszertanara alapozva, olyan elemzési modszert
valasztottunk, amely kapcsan elére meghatarozott nyelvi kodok eldforduldsat kerestiik a
szovegben. Mind a NarrCat elemzést, mind a kézi kodolast alkotd kodkategoriak, eldre
megadott definicidval, leirassal és kodolasi szaballyal rendelkeznek. Tovabba ezek a kodok
elsdsorban nem a szervezeti beszédmod elemzésére lettek kialakitva. Az adatgytijtés és interji
felvétel kapcsan hozzajutottunk egy bizonyos nyelvi sajatossagokkal rendelkezd
szovegkorpuszhoz, és egy elére meglévd kddrendszerrel kerestiink ezekben gyakorisagokat. Ez
okozhatta, hogy a megtalalt nyelvi kodok gyakorisdga rendkiviil alacsony volt a szovegeken
beliil. Az elemzés soran probalkoztunk még a dolgozatban feltiintetett kodoknal is cizellaltabb
kodokat alkalmazni, &m a folyamat végén Ujra és tjra ossze kellett vonnunk kategoridkat, hogy

egyaltalan el tudjuk végezni kiilonboz0 statisztikai probakat.

A narrativ kédolasi modszerek felé iranyul6 kritika lehet az, hogy a kutato szemléletébol
adoddan nem biztos, hogy pontosan azt kodolja a kutatd, amire a besz¢ld utal. Felmeriilhet az
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a kérdés, hogy miért egy szerzon kiviil 4116 személy vagy személyek mondjak meg, mit is jelent
az adott kod valojaban. A tarsadalomkutatasok egyik 1) fejleménye az 6nkodolas (pl. Snowden,
2010). Ebben a modszertanban magat a valaszolot kérik meg arra, hogy értékelje az altala
szolgaltatott narrativ adatokat. Ezaltal az elemzés felgyorsul és a kutatd esetleges torzitod hatasat

is ki lehet sziirni. A metafora modszertanaban ezt probaltuk alkalmazni.

Tovabbi 1ényeges kritika lehet a dolgozattal szemben, hogy még az elméleti hattér soran
nagy hangstly helyez6dott a szervezetek helyi sajatossagaira, és egyedi tarsas-konstrukcios
mintdzataira, addig a kutatasban talalhat6 minta nem egy szervezetet olel fel. A szervezetek
egyediségére helyez6dd hangsuly akkor keriilt a dolgozatba mikdzben mar zajlott az
adatfelvétel. Tovabba a kiindul6 kérdésiink, amelyre a kutatés elézetesen épiilt a szervezeteket
ativeld nyelvhasznélat feltardsa volt. Valoban, a tarsas-konstrukcion alapuld kutatdsokat
érdemes lesz a jovOben szervezet-specifikusan elvégezni, hiszen a dolgozat lerakta ennek a
megkozelitésnek az elméleti alapjait. A narrativ kutatdsokban meglévé nyelvi gyakorisagok
kapcsan meglehetésen fontos lehet, hogy egy bizonyos nyelvi jegy kapcsan mi szamit soknak
vagy kevésnek egy adott tarsas kozosségen beliill. Bizonyos sajatos nyelvi jegyek egy
szervezetben nagy gyakorisaguak lehetnek, egy masikban pedig az lehet természetes, hogy
ugyanazon jegyek alacsony gyakorisaggal jelennek meg. A nyelvi konstellaciok létrehozasahoz
tehat ismerniink kellene a helyi nyelvhasznalatot is. Az pedig, hogy van-e valamilyen altalanos

munkavallaloi nyelvhasznalat, a szerzé szamara, jelenleg megvalaszolatlan kérdés.

Végil egy utols6 kritikai pontként felvetddhet a minta rétegzettségének kérdése.
Vezetok ¢s munkavallalok ugyan egyarant szerepelnek a mintdban, viszont nem azonos
mértékben. Azt is tudjuk, hogy a vezetOk szerepe fontosabb a tarsas-konstrualt terek
létrehozasaban, mint a munkavallaloké, ezért az 6 szervezetrdl szolo narrativumaik talan mas
stllyal kellene, hogy a latba essenek. Felmeriil a kérdés tovabbd, hogy mennyire érdemes
hosszatdvon alkalmazni a narrativ interji modszert a munkavallalok korében. Teljesen jogos
felvetés lehet ezt a modszert inkdbb a vezetdk kapcsan alkalmazni. Az interjuk kapcsan
rendkiviil fontos jelenség, hogy az adott munkavallalé energiat fektessen abba, hogy megértse,
Osszefoglalja és megoszthatova tegye a szervezeti tapasztalatait. Sok munkavallalo esetében ez
nem feltétlen torténik meg (legalabbis az interjuk errdl tantiskodnak), a vezetdk szempontjabol
viszont ez viszont mar inkabb egy lényeges vezetési eszkoz lehet. A narrativ interjuk tehat a
vezetok vizsgalatdnak szempontjabdl lehetnek relevansak, mig a metafordk inkdbb a

munkavallalok vizsgéalatara lehetnek alkalmasak.
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XII. Kitekintés: Narrativ szervezetkutatas

A dolgozat a narrativ szervezetkutatds alapjait kisérelte meg lefektetni. A narrativ
szervezetkutatds alatt egy olyan szervezeti modszertant és elméletet értiink, amely a
munkavallalok altal produkalt nyelvi termékek elemzése mentén kovetkeztet 1) az adott
munkavallald és szervezet kozotti kapcsolat mindségére; tovabba 2) a szervezeti szinten
megjelend nyelvi termékek mentén a szervezeti miikodések dinamizmusaira kovetkeztetni. A
narrativ szervezetkutatds egyszerre épitkezik a tudomanyos narrativ pszichologia elméleti
alapjaira, a tarsadalomtudomanyokban meglévd tarsas-konstrukcidos elméletekre és a
szervezetelméletekre. A szervezetet egy olyan entitasnak tekinti, amely a munkavallalok
interakcid6 mentén alakul, mikdézben meghatirozza a munkavallalok viselkedését. A
munkavallaloi (€s altaldban emberi) viselkedésre tigy tekint, mint a tarsas kozosségek hatasdnak
ereddjére. Tovabba ugy, mint egy olyan kognitiv jelenségre, amely meghatarozdsaban a
konstrudlt tarsas terek jatszanak szerepet. (Emberi kognicionkat a szimbolikus-narrativ
rendszerek hatarozzak meg.) A szervezetek rendszer szinten komplex sajatossagokat mutatnak.
Azaz multivokalis és multikauzalis folyamatok 0sszessége — egyszerre parhuzamosan térténd
dontések ¢és cselekvések formaljak. Egyetlen szervezeti szerepld, legyen az vezetd,
munkavallald vagy kutatdé sem képes latni a teljes képet. Egyszerre nem befogadhatd, nem
megérthetd, csak remélhetjiik, hogy bizonyos dinamizmusokat, azok valds idejében

megragadhatjuk.

A fenti sajatossagok megértésére a narrativ szervezetkutatas olyan modszereket hasznal
€s részesit elonyben, amelyek képesek megragadni a jelentést €s empirikus modon
vizsgalhatova teszik azt — ebben a torekvésben a tudomanyos narrativ pszichologia abszolut
kovetdje. A modszertanok kialakitdsdban torekszik arra, hogy olyan eszkozoket alkalmazzon
¢s alakitson ki, amelyek kimondottan a tdrsadalomtudomdényi kutatdsok sajatjai. Ilyen tobbek

kozott a metafora modszere is, amelyet elsd 1épésben a dolgozat keretein beliil vizsgaltunk.

Az munkavallal6i viselkedés a narrativ szervezetkutatas szerint teljességgel megérthet6
akkor, amennyiben a munkavallalokat nem kiilonallo, egymasra semmilyen hatassal nem 1évo
kognitiv entitdsokként tételezziik, akiknek csak karrier, pénz és hatalmi ambicidik vannak,
hanem egy ¢l6 és folyamatosan alakulo interakcids kornyezet részeként. Ebben a szemléletben
az egyén szamadra érthetd és értelmes munka, valamint az, hogy hatékonyan képes részt venni
a szervezeti jelentésadasi folyamatokban hasonlo jelentdséggel bir, mint az anyagi juttatasok és

az eldrelépés.
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XIll. K6szonetnyilvanitas

Alljon itt egy felsorolas azokrél, akik nélkiil ez a dolgozat nem johetett volna létre.

Szeretném megkdszonni a segitséget a Témavezetémnek, Dr. Vincze Orsolyanak, aki a narrativ
pszichologiai elemzésben szerzett tapasztalataval segitette az interjuk elemzésének folyamatat.
Ertékes segitséget adott a dolgozat strukturajanak kialakitasdban — a PhD hallgato fellegekben

jaro, csapongd otleteit, a megvaldsithatdsag érdekében a f61don tartotta.
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XV. Mellékletek

1.szama melléklet. Példak a tematikus kodokra
Szervezetbemutatas:

- Biztonsag: a munkavallalo a pszicholdgiai biztonsag témajarol beszél. Megjeleniti a
szervezetben megtapasztalhatd bejosolhatatlansagot. Azt érezteti, hogy a szervezeti
folyamatok soran vannak bizonytalansagok, amelyeket 6 maga is megtapasztal. , A
munkatarsak nem tudjak, hogy a fonékok mit tudnak, tehat igazabol az, hogy a kéz nem tudja,
hogy a fej mit akar, de talalja ki. Amit az elobbi elmondtam, ez a bizonytalansag,

kiszamithatatlansag. Nem tudjuk, mikor nyulnak oda, mit valtoztatnak, ami kihat majd az

’

életiinkre.’

- Egyértelmii iizenetek: a szervezet vezetése, dontéshozoi feldl jovo iizenetek, amelyek
a szervezet kozvetlen és kozvetett céljait kommunikéaljak a munkavéllalok felé.
JAltalaban a kozos cél, attdl fiiggetleniil, hogy a profit orientdltsdg a hattérben az igazi
ok, attol fiiggetleniil ténylegesen segitokész cégrol van szo, és tenyleg egymdson
probalunk mindig segiteni és egymdsnak probalunk segiteni. Illletve mindig a kozos cél
fontos, altalaban az a kozés cél valamilyen minoségi hat, hogy mondjam, mindségi
mérce, amit mi meg akarunk titni.”

- En a szervezetben: a munkavallalo arrol beszél, hogy az adott szervezeten beliil
megtalalta a helyét, tisztdban van azzal, hogy mik a feladatai, kotelezettségei,
lehetdségei és elomeneteli lehetOségei. ,,A kintiekkel is ugy érzem, hogy én, mint
bérszamfejto, ugy érzem, hogy tudom tartani veliik a kapcsolatot, tudok az emberekkel
kommunikalni, ok is megosztjak a problémdikat, tehat most a problémaikat nem tudom
megoldani, de meg szoktdk osztani azért.”

- Feladat leirdasa: a munkavallald ismerteti a szervezeti feladatdnak részleteit a
szervezetbemutatasi valaszban. Részletesebben kitér, hogy milyen részletekbdl épiil fel
a munkdja. ,,Hat, ahogy emlitettem, hogy ahogy az uj termékek beérkeznek, ezeket mi
megtanuljuk, hogy miben mas az el6z6hoz képest, par szoban bemutatjuk az érdeklodo
embereknek. Kimegyiink az adott helyre és megkezdjiik az értékesitést egy dltalanos nap
igy kezdodik.”

- Fizikai feltételek: ergonomia, munkavégzéshez sziikséges eszkdzok megléte, illetve
felsoroldsa. Azok targyi vagy erdforrasbeli eszk6zok, amelyek egyszeriibbé/ lehetévé

teszik a munkavégzést. ,Van egy tangazdasagunk is, amit nagyon szeretek.
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Kertészetiink, 5 hektar szolonk és egy tanpince. A didkokkal termelomunkat végziink.
Van egy 75 fos kollégiumunk, ahol a didkok hét kézben laknak és tanulnak.”
Hagyomanyok: az egész szervezetet ativeld nagy gesztusok, amelyekben minden
munkavallalo részt vehet. ,,Kardcsonykor beiiliink és megiszunk oten, nem tudom hany
tiveg bort. Tehat az ilyen aprosagokban, ami nem azért aprosag, és nem azert jutsz
eszébe, az embereknek, mert megvan erre a repi kéltség és azt el kell kolteni, hanem ez
az 0 sajat zsebiikbol, hanem azért, mert minden nap talalkozunk és jo egyiitt.”
Hierarchia: a munkavallald beszél a szervezet strukturajardl, az egyes diviziok
egymdashoz kapcsolodasarol. Emlit hatalmi elemeket, személyeket a szervezeti
miukodeésben. ,,4 szervezet, amelyben dolgozom olyan, mint egy piramis. Igen, azért,
mert ugye megvannak a hierarchidk a szervezeten beliil is, de a szervezeten beliil hiaba
vannak meg a hierarchiak, ugye azért a szervezeteken beliil valamennyire atjarhatok.”
Karrier: a munkavallald a szervezet bemutatasa soran beszamol az egyéni fejlodési
lehetdségekrol, eldre 1épési esélyekrdl a szervezeten beliil. |, [t lehetoség van az
intézményegységek kozotti dtmenetelre, tehat ha valamelyik kollega valamelyik
teriileten nem talalta meg a helyét, akkor van arra mod és lehetoség, hogy dtkerje magat
egy masik feladatkorre, foleg, hogy ha a végzetsége —és altalaban mindenkié
megfelelo.”

Megbecsiilés: a munkavallalé a szervezet, illetve a vezetd feldl érkezd figyelmet,
dicséretet emliti. ,,Tehat gyakorlatilag onalloan dolgozol, de az eredményt szinte mindig
ellenorzik. A fiatalabb vezeto az, nagyon akkurdtusan és mindig a sajat vilagara
formalja at azt a beadvanyt, amit te mar megcsinaltal. Az idésebb az viszont van mar,
hogy sokszor rahagyja a dolgokat, mert bizik benned annyira, hogy jol van, ugyis jo.”
Mozgalmassag: a munkavégzésben megjelend lendiiletesség, haladds. Mennyire
dinamikus az adott munkakor. A munkavallald a munka leirdsaban arra koncentral,
hogy mennyire jellemzé a mozgalmassag. ,,Fiatalos a vallalat. Es mindig vijul. Olyan,
mintha keresné még a helyét, hogy lenne a jo. A legjobb ra az, amiben a horcsogot
tartjuk, van ilyen kis alom, és akkor van benne egy mokuskerék, és legtobbszor ott tolti
az ember az idejét.”

Osszetartozas: a szervezet bemutatisa sordn a beszéld a munkatarsak kozotti
bajtarsiassagra, kozosségvallalasra hivja fel a figyelmet. Arrdl beszél, hogy 6k egy
kozOsség részei. ,,Hat ez a szervezet, ahol dolgozom ez egy hat félig-meddig barati és

szakmai kozosség és talan inkabb a szakmaisdgon, mint a baratsagon alapszik. Ettol

109



fiiggetleniil azért jo viszonyt apolunk egymdssal, vagy hat igy ugy érzem, hogy mindenki
joban van mindenkivel.”

Osszetettség: a munkavallalo a szervezet bemutatasi torténetben arra koncentral, hogy
mennyire komplex, bonyolult, Osszetett az altala vagy a szervezet altal végzett
munkatevékenység. ,,Ez elég nehéz, ezt a szervezetet bemutatni, mert sok részleg van
benne, sok munkatdrs van benne, tehat olyan 110 kériili a dolgozéi létszam. Es hdt
némileg eltéro feladatokat is latunk el, latnak el a szervezetek, tehdat nem egy egyszerii
szervezetrdl van szo. Bonyolult.”

Osztonzés: a szervezeti mikodésbe Dbeépitett motivatorok és  Oszténzd
kezdeményezések, amelyek a munkavallalokat serkentik. ,,Szoval nagyon szeretem
amugy; ezt a részét is szoval. Meg, ha kiejtek valamit a szamon az teljesitve van, barmi.
Mit tudom én, mondtam most, hogy kell egy uj darts akkor mar rogton volt egy uj darts,
zsir uj darts felszerelve minden. Szoval tényleg mindent teljesit.”

Pénziigyek: emlitést tesz a szervezet pénziigyeirdl, pénziigyi allapotarol. Beszamol
arrdl, hogy milyen a fizetés, illetve milyenek az altalanos pénziigyi feltételek. ,,4 cégben
benne dolgozo emberek azok, akik a munkajukkal, szedik 6ssze vagy teszik ki, ami a cég
erteket képezi természetesen, hiszen tvigyfeleket kell szerezni, megtartani és ebbol van a
peénziik.”

Szabalyozottsag: az elbesz¢l6 a munkavégzést meghatirozé helyi szabalyokrol
rendelkezésekrdl szamol be. ,,Hat ez egy ovoda, egy nagy egységen beliil, az egyik
kisebb, ahol szinte csupa né dolgozik, az egy udvaroson kiviil, ami azért elég sokat
elarul, arrol, hogy hogyan miikédhetnek a dolgok, mert ahol sok né van egyiitt, ott
mindig van valami kis vita vagy perpatvar, de mondjuk nem vészes.”

Szervezet célja: megjelenik az elbeszélésben a cég misszidja, célja, az esetleges hirnév
vagy ismertség elérése. Van-e egy jol meghatirozott cél, amelyet a munkavallalok
ismerhetnek ¢és kovethetnek? ,.4 Szolgdalat a megvaltozott képességii hallgatok
mindennapjait segiti. Tobb rétegii a feladatkoriink.”

Szokasok: a munkavallald a szervezetben esetlegesen meglévd szokasok, visszatérd
eseményekrdl beszél. ,,Hogy olyanok vagyunk, mint egy kis csalad? Hat, hogy pl. ez a
bemész és névnapod van és arra mész be, hogy harom szal virag van az asztalodon,
mivel harman dolgoztok egy irodaban rajtad kiviil. Vagy mindig mindenki tudja, hogy
akkor az o kisfiat igy hivjak, és annak ilyenkor valamikor van a sziiletésnapja.”

Tarsas kornyezet: a beszéld emlitést tesz a kollégakrol, a vele egylitt dolgozokrol.

Ismerteti masok szerepét a szervezeten beliill, emlitést tesz az esetleges
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kompetenciakrol. Emliti a segitségnyujtas, az egymas segitése témakat. ,,A mozi
vezetoknek meg vannak helyettesei, az vagyok most esetiinkben én. Ezen beliil még
vannak mozi vezeto helyettes helyettesek, akik a vezetot vagy a vezetd helyettest
helyettesitik akkor, amikor éppen nem tudnak dolgozni vagy szabadsagra mennek vagy
egyeb ilyen elfoglaltsaguk van. Ezen beliil vannak meég ugye a gépészek és a
supervisorok és a sima dolgozok. A supervisorok vannak a biifében és a pénztarban, 6k
azok, akik az éppen adott egységnek a munkdajat feliigyelik, és ugymond jelentenek
tovabb nekiink.”

- Torténetiség: a munkavallalo a szervezet torténetében megjelent fontos eseményrol
besz€l. ,,Anno 2007-ben ezt telepitették at ide Magyarorszagra, ugye a vilag legnagyobb
bank automatakat gyarto cég is akoriil telepiilt dat ide, vagy talan egy kicsit hamarabb,
itt Magyarorszagon csinaltak meg a legnagyobb gyarukat és mint mi, a beszallitoik
keriiltiink ide, ezert.”

- Véleménynyilvanitas: a munkavallalo arrdl beszél, hogy a szervezeti mitkodésben
engedélyezett-e a  munkavéllalok  véleményének  kimonddsa; a  kritika
megfogalmazasanak lehetdsége. ,,4A szervezet, amelyben dolgozom, egy nagy csalad.
Mert hogy nagyjabol szamithatunk egymasra. Hat jo, persze, vannak vitatkozdsok is a
kollegak kozott, de azért nagyjabol, ha valakinek segitségre van sziiksége, akkor persze
azert sokan ott vannak mellette, hogy segitsenek. Most példaul sokan azon dolgoznak,
hogy a marcius 15-ei miisort rendezzék, mert a varosnak nekiink kell csinalni, aztan
most a magyarosok, tortéenelmesek az elso orakban ezekkel foglalkoznak, a tobbiek meg
a gyerekekkel. Ugyhogy azért sokban igyeksziink egymdsnak segiteni.”

- Visszajelzés: a munkavallalo a kozvetlen vezetd feldl jovo, munkdra vonatkozd
javaslatokat emliti. ,,Nem érezhetok nagyon a fonok beosztott viszony, sokkal inkabb
segitjiik egymadst mindenben, amiben tudjuk. Ellenben hogyha valamiben hibdzunk,

azert fontrol jon a tandcs, hogy hogyan lehetne ezen javitani.”
Példa a szervezeti siker torténetek tematikus kddjaira:

- Csoportos siker: a munkacsoport, illetve az egész szervezet sikerét emliti. Projekt
megvaldsuldsa, kooperacid mas céggel, a szervezet presztizse novekszik. ,,[vannal
egyiitt terveztiik azt a gyartosort, illetve azt a sorkialakitast, ami jelenleg miikédik, ugye
ez futoszalagon lehet a terméket tovabb kiildeni.”

- Elismerés, el6léptetés: szakmai elérehaladas, a kozvetlen vezet6tdl kapott pozitiv

visszajelzés, amely a karrier tovabb épiilésérében segit. ,,Amikor ugye volt egy ugy
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nevezett mérés. A mérés igazabol arrol szol, hogy én alkalmas vagyok-e egy magasabb
pozicio betoltésére és ezt harom honapig vizsgaljak és a kovetkezo negyedév elso
honapjatol kezdve ugye vagy eléléptetnek, vagy nem. Tehat maradok ott, ahol voltam,
vagy elorébb lépek és példaul ez egy sikertorténet, hogy sikeriilt elorébb lépjek és
sikertilt egy magasabb poziciot betoltsek.”

Hatékony munkavégzés: egyéni vagy csoportszintii megoldas egy nehéz helyzetre.
Illetve konnyen megoldddd nehézségek az egyiitt munkédlkodas eredményeként.
LwAmikor sikeriilt egy nagyon renitens brigddot kitiltatni toliink. Folyamatosan elvették
a rosszabb fizikai dllapotban [évé kliensektol a pénzt, kifosztottak oket, az utcan
bantalmaztak, de belekotottek a Vasdrcsarnoknal is emberekbe. Még drusokba is.
Sokaig nem tudtunk semmit csindlni, de mar nagyon régota téma volt, hogy ezzel a
helyzettel kell valamit kezdeni.”

Integracio: egy 0j otlet elfogadasa vagy egy ujonnan jovo kolléga befogadadsa a
munkahelyi kozoségbe. ,.En magdt azt a tényt is sikerként tudom értékelni, hogy
egydltalan sikeriilt az osztdly szerves részévé valnom. En vagyok ott a legrévidebb ideje,
annak ellenére, hogy mar hat éve ott dolgozom. Tehat, sikeriilt az osztaly teljes jogu,
tevékeny tagjdva valnom. Befogadok voltak.”

Kihivasnak val6 megfelelés: akar egyéni, akar csoportszinten a munkavallalo egy
eddig még nem ismert helyzet elé keriilt, amelyet sikeresen megoldottak. ,,Egyediil
voltam itt mar zaras utan, és az egyik kliens, akirdl tudjuk, hogy alkoholfiiggo, 6 zokogva
Jjott be hozzdam és mondta nekem, hogy az elmult 2-3 hétben & rengeteget ivott. Es tudja,
hogy ez rossz, és az én segitségemet szeretné kérni. Es igazabol mivel nekem szakmai
képzettségem nincsen, annyit tudtam neki tandcsolni, hogy van itt egy rokona, akivel
egyiitt keriiltek ilyen helyzetbe, mondtam neki, hogy kérjék egymads segitséget.”
Lehetdségek: a siker alapja, hogy a szervezetben 1évé erdforrdsokat lehetdséget
hasznélta ki a munkat végzd. ,,Egy nagy multicégnek kellett karakterfelismeréssel
tamogatott feldolgozdst megvalositani, ez még 1999-ben volt, amikor ez még nem igazan
volt, terjedt el Magyarorszdagon és nem is hittek benne a cég vezetoi, hogy ez sikeres
lehet, de egyik munkatarsuk javasolta, hogy probdljak ki. Amikor ajanlatot tettiink,
mindent megtettek annak érdekében, hogy lenyomjik az drakat és egy nagyon osszetett
és talan a mai napig az egyik legkomplexebb feladatunk volt.”

Osszhang a munkatarsakkal: a munkavallalé a csoport egységességére reflektal. A jo
munkakapcsolatokra és az ezek altal elért sikerekre. Es mivel én nem onnét jottem,

hanem teljesen kiilséskeént keriiltem ide, ezért nagy eredménynek értem el, hogy amikor
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bekeriiltem ebbe a csoportba, akkor par honapon beliil mar én, ugymond, oktattam a
sajat kollegdimat, akik esetlegesen mar tobb éve ebben a szervezetben dolgoztak, azokra
a feladatokra, amiket én akkor tanultam meg. Merthogy ez mind ujdonsdag volt, és ram
biztik ezeknek a feladatoknak az oktatdsdt. Es ezen beliil voltak olyan kollégak, akik
mar mondjuk husz éve dolgoztak, vagy huszonét, az egyes cegeknél, és elfogadtaik télem
azt, hogy ha én azt mondom, hogy ezt igy kell csindlni, és ennek ez a menete, meg
satobbi, akkor az ugy volt.”

- Segitségnyujtas: a siker alapja az, hogy az elbesz€ld kollégdjanak vagy vezetdjének
tudott segitséget nyujtani. ,Jo volt azt latni, hogy minden érdekelt fél, ugy a
dontéshozok, mint az elokészitok, finanszirozo és befektetési partnerek eroteljesen
torekedtek arra, hogy ez a dolog megvalosuljon és siker legyen belole, hogy jo legyen
nagyon rovid ido alatt.”

- Személyes siker: a munkavallalo a szervezeti sikertorténetben 6nallosagat, illetve sajat
teljesitményét hangstlyozza. Ugy mutatja be az altala végrehajtott feladatot, helyzetet,
mint a sajat sikerét vagy megoldasat. Kompetencia, énhatékonysag, szakmai fejlédés
kulcsszavak jelennek meg. ,,A tavalyi évben volt egy olyan projekt, amit igaz, hogy nem
én talaltam ki, de én ugymond onként én vettem a hatamra, mert senki nem akart ezzel
foglalkozni, ez egy ilyen szoftverfejlesztéses projekt volt, és egy olyan mindennapos ilyen
beivodott dolgot valtott ki, ami 17 éve ment a cégnél.”

- Ugyféllel kapcsolatos siker: a siker itt vagy az iigyfél elégedettsége vagy az, hogy a
munkavégzés soran sikeriilt az tigyfél képességeit, helyzetét javitani. ,,Egy ilyen idosebb
nenike, még a TV is megkereste ugye itt a téli honapokrol volt szo, amikor ugye igy a
fiitésrol volt szo és felajanlottak és gyiijtottek neki. Tehat ez a hivds ide futott be a
diszpécserbe, hogy a néni nem akarta elhinni, hogy hozza tényleg kiment a TV és oneki
ennyit gytijtottek és hat mosolyogtunk rajta, hogy milyen ésszefogas tortént. Egyébkeént
nagyon kis mosolygos torténet, de jo érzéssel toltotte el a kollégakat is, hogy tudtunk

segiteni és megoldottuk.”

Példa a szervezeti kudarctorténetek tematikus kodjaira:

- Be nem valas: elbocsajtas/ leépités/ fluktuacio. ,,Es nagyon nehezen vették fol az egyik
kollegandt. Tehat a fonékom, aki a békéscsabai teriileti fonék volt, az minden dron,
minden odagorgetett elem, hogy ne legyen felvéve. Tehat azt nem mondta, hogy nem
akarja felvenni, csak azt, hogy marpedig az legyen akkor meg akkor itt. De a néni az

meg bent dolgozott nyugdij utan volt meg.”
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El6léptetés elmaradasa: Kkarrierelakadas. ,Kudarcként éltem meg, hogy
gvakorlatilag én nagyon hamar nagyon sok poziciot hirtelen o6nszorgalombol
bevallaltam, még akkor is, ha tudtam, hogy azert plusz juttatas nem nagyon fog érkezni.
Inkabb a kollégaknak akartam ott segiteni, akikkel tényleg joban voltam, és amikor lett
volna arra lehetoség, hogy ezt viszonozzak, tehdat tobb poziciobol ugymond feljebb jutni,
egy olyan pozicioba, amivel tényleg ugy kiegyeztem volna, akkor a kozvetlen fonékom
nem ezt a megoldast valasztotta. Tehdt nem engem valasztott.”

A koriilmények aldozata: absztraktan fogalmaz, feleldsségharitas, T/1-ben fogalmaz;
masok rossz teljesitménye. Olyan helyzetbe keriil, aminek az okai és a megoldasa nem
esik az 6 kontrollja ald. ,.Es az egyik vezetd feldllt, és azt mondta, hogy nem lesz tGbb
elbocsatas, majd beszélt vagy 10 percig, utana felallt a kévetkezoé vezetd, akinek atadta
a szot, és o azzal kezdte, hogy 2 honap mulva még 30 embert el fognak kiildeni a
kovetkezo csoportos elbocsatasnal, akkor ez egy nagyon negativ élmény volt szamomra.
Ez olyan, mint amikor arra tamaszkodunk, hogy a vezetdink, akik gyakorlatilag
utmutatast adnak, illetve kévetniink kell oket, és egymasnak ellent mondanak, még
bizonytalanabba téve a munkahelyiinket, illetve vezetokbe vetett bizalmunkat, akkor
azért moralis szempontbol negativan tiikrozodik ez vissza.”

Mindennapi bosszisagok: a szervezet miikodésébodl fakadd fennakadasok, rendszer
szintli problémak, a rendszer, mint ellenség, vezetok akadalyoznak; Bizonytalansag/
tehetetlenség. ,,Ezt, ilyen példat tudnék mondani: bemész egy pici kozértben a
lakotelepen, ott nem kell sokat sorban dllnod, régton ott vagy, kezedbe adjak és mar
elmész. Amig bemész a tescoba igaz, hogy sok minden, sokkal t6bb mindent kaphatsz,
de legalabb egy ora amig ki tudsz jonni beldle. Jobbat kapsz, meg szinvonalasabb dolgot
csak sokkal tovabb tart, meg lehet, hogy tébbe keriil.”

Pletyka/ bantalmazas: rosszindulat, armanykodés, maganyossag, mobbing/ bullying.
»Hogy 0 eleinte engem uszitott mas ellen, vagy hat hogy olyanokat mondott igy hatulrol,
hogy én azt gondoltam, hogy a tébbiek rosszat gondolnak rolam és kézben kideriilt,
hogy 6 az egyetlen, aki mindenkirol rosszat mond és mindenkire rossz fényt akar vetni
és kideriilt, hogy mindenki mds ugyan ugy vélekedik rola, mint ahogy én.”

Rossz érzés: érzelmi fokusz, rossz érzés, feleslegesség érzése, feleslegesnek érzi a
munkat. ,,4Az utolso pillanatokban olyan helyzetekbe taszitottak, ami nekem stressz volt,
sirds, idegesség, és Ok ezt észre sem vették. Es miutdn kiszalltam ebbdl a rendezvénybél,
akkor meg az volt kudarc, hogy akiknek én atadtam idében, és szoltam, 6k nem akartak

emberszamba venni, és kérdezni azt, akinek vannak tapasztalatai, vagy javaslatai, hogy
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lehetne még jobbd tenni. Es hallottam, hogy voltak problémdk a mostani rendezvényen,
és nem is tudom, hogy karorvendésnek fogiam-e fol, vagy csak igy alakult.”

Rossz hozzaallas: probléma (beosztottak, munkatarsak, lgyfél); egylittmikodés
hianya, rossz emberi kapcsolatok. ,,4zt hitte, hogy jot csindl. Valosziniileg tartom, hogy
az egész életét igy éli, mert utdna amikor ¢ megkototte a biztositasat egy par héttel
késobb elkezdett gondolkozni, hogy lehet hogy ez neki, erre mégsem lesz sziiksége, de
az interneten informdciokat gyijtott, arrol hogy miért talan nem is jo-e a biztositas
altalaban, amennyire lehuzzak a biztositasokat altalaban, cégeket, mindenféle, nem volt
megalapozott informdcidja arrol, hogy most 6 jot csindlt vagy nem. Elbizonytalanodott,
majd megsziintette a szerzodését.”

Sajat kudarc: az elbesz¢éld vallalja a felelosséget, sajat hibajaként mutatja be az
eseményeket, E/l1-ben fogalmaz, sajat figyelmetlenség/ egyéni kompetencia-hiany.
wHasonlo természetesen, hogy nem mindig, nem minden esetben, amikor én valakit
kinéztem, és biztam benne, és azt gondoltam, hogy jol fogja ellatni azt a feladatot, amire
én kinéztem, nem mindig jott be ez. Akar ugy, hogy a mar meglévo dolgozonak
szavaztam meg bizalmat, és masik pozicioba, esetleg magasabb pozicioba helyeztem dat,
vagy akar ugy, hogy uj felvételnél, az interjukon.”

Szervezeti szintii problémak: (ha tobb embernek kellemetlensége vagy vesztesége
szarmazik) rossz teljesitmény (akar egyéni, akar szervezeti szinten) selejt, kar, baleset,
vita az lgyféllel, segiteni szerettek volna. ,,Egyébként a hatarido az valamikor
hajnalban jart le, és munkakezdéssel miikédott a rendszer, csak éppen reggel, amikor
Kinyitottuk a levelezést, ez ténylegesen megtortént, nyolc éra hiisz kériil, lehet, az idében
nem vagyok biztos, tehdt ez a hetvenkét ora, de a lényeg az, hogy a hatdrido utan
negyedordval nem volt miikodo képes. Bekapcsolta az tigyfél nyolc ora koriil a gépet, az
miikodott, de amikor mi nyolc orakor a leveleinket letéltottiik, akkor mar ott volt a
feljelentés, a beperlés, hogy nem volt miikodo képes a termék. Holott azért tényleg
harom napig éjjel nappal azon dolgoztunk, hogy miikodjon a rendszer. Ez mondjuk
szerintem kicsit, nem kudarc, negativ tapasztalat.”

Technikai problémak: (id6i nyomas; tilora nincs kifizetve; informacidhiany; nincs
bejelentve; idészakos/ szezonalis munka) 1étszamhiany; pénziigyi nehézségek. ,.de
mégsem ugy mikodik, ahogy kell, igen és szerintem nem a cégbol adodoan, de
Magyarorszagon nem tudnak nekiink olyan naposcsibét gydartani, ami nem lenne beteg
és megfelelo az allomany és ez szerintem a céget nagyon megrenditi. Tehat nem ugy

zajlanak a dolgok, ahogy szerintem ezt elképzelte mindenki, mert azért szerintem biztos
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Hollandiaban masképp megy, masképp teremtik elé a hozzavalokat, Magyarorszagon
még ez igy nem tuti. Mi elorébb vagyunk, mint ahogy Magyarorszag, hat ezt most nem
tudom ugy elmondani... tehat, hogy szerintem még nem vagyunk ott, mint a hollandok.”
- Talterheltség: hajszoltsag/ talzott elvarasok /motivacidhiany / felel6tlenség/ nem
becstilik meg a munkat. ,, Példaul itt, tekintve a szervezetnek nagysdagat és fontossagat,
itt komoly és szoros hataridok vannak és olyan is elofordult mar, hogy nem egyik naprol
a masikra, egyik hétrol a masikra kellet a feladatokat elvégezni, hanem az egyik orarol
a masikra és volt olyan, hogy megkaptam a feladatot be sem értem az irodaba és mar

ram telefondlt a vezetom, hogy elkésziiltem-e mar.”

2. szamu melléklet. Az els6 vizsgalat eszkozeinek bemutatasa

Interju-kérdések

1. Mutassa be a szervezetet, amelyben dolgozik! Ha egy ismerdsének/baratjanak szeretné
bemutatni a szervezetet, amelyben dolgozik, mit mondana r6la? Mi lenne az az 6t legfontosabb
dolog, amit elmondana réla? Kérem, fejezze be a kdvetkezd mondatot:

A szervezet, amelyben dolgozom, olyan, mint ............
Hogyan kell ezt érteni?
Miben nyilvanul ez meg?
Kérem, mondjon egy jellemz6é munkahelyi torténetet!
2. Mondjon el egy olyan torténetet, amelyet sikerként élt meg a szervezet tagjaként!
Mi tortént?
Es aztan?
Hogyan reagéltak erre?
On hogyan reagalt?
Mi a véleménye errdl?
Milyen érzései voltak?
Mi volt az On viselkedésének a kovetkezménye ebben a helyzetben?
Hogyan értékeli a sajat viselkedését?
Hogyan értékeli az egész torténetet?
3. Mondjon el egy olyan torténetet, amelyet kudarcként élt meg a szervezet tagjaként!
Mi tortént?

Es aztan?
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Hogyan reagaltak erre?

On hogyan reagalt?

Mi a véleménye errdl?

Milyen érzései voltak?

Mi volt az On viselkedésének a kdvetkezménye ebben a helyzetben?
Hogyan értékeli a sajat viselkedését?

Hogyan értékeli az egész torténetet?

SZERVEZETPSZICHOLOGIAI RESZ

A kutatds elsd részében arra kérjiik, hogy az On jelenlegi munkahelyével, szervezetével
kapcsolatos allitasokra valaszoljon. Arra vagyunk kivancsiak, hogy On szerint az emberek
hogyan érzik magukat a munkahelyiikon, mi a véleményiik a szervezetet jellemz0 értékekrdl és

gyakorlatrol.

OCB Kérdoéiv: Szervezeti mintapolgar viselkedés

Kérjiik, hogy az aldbbiakban olvashato allitdsok kapcsan dontse el, hogy azokkal milyen
mértékben ért egyet! A valaszokat 5 fokozati skdlan adja meg a valasztott fokozat
bekarikézéasaval, ahol a O=hatarozottan nem értek egyet és az 4= hatarozottan egyet értek.

0 1 2 3 4
hatarozottan ... ... ... hatarozottan
nem értek egyet egyet értek

Segitek azoknak a munkatarsaknak, akik hosszabb i1d6 utan térnek

vissza.

2. | Segitek azoknak a munkatarsaknak, akiknek nagy a munkaterhelésiik. |0 |12 |3 |4

3. | Segitem a felettesemet a munkéjaban (kérés nélkiil). 0/1(2|3|4

4 Id6t forditok arra, hogy meghallgassam a munkatarsak problémait/ ol1l2l3l4
gondjait.

5. | Torekszem arra, hogy az 0ij alkalmazottaknak segitsek. 0/1]/2|3|4

6. | Személyes érdeklédést mutatok a munkatarsak irant. 0/1(2|3|4
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Atadom az informacidkat a munkatarsaknak.

Az elvarasokat meghalado mértékben veszek részt a munkéban.

Iddben bejelentem, ha nem tudok munkéba jonni.

10.

Meg nem érdemelt munkasziinetet tartok.

11.

Sok 1d6t to1tok személyes telefonbeszélgetésekkel.

12.

Jelentéktelen dolgok miatt panaszkodom a munkahelyemen.

13.

Megdrzom €s védem a szervezeti tulajdont.

14.

Betartom azokat a szabalyokat, amelyek a rend fenntartisa miatt

jottek 1étre.

15.

Megfelelden teljesitem a kijeldlt feladatokat.

16.

Eleget teszek a munkakori leirdsban meghatarozott felelésségeimnek.

17.

Teljesitem a télem elvart feladatokat.

18.

Megfelelek a munka formalis teljesitmény-kovetelményeinek.

19.

Elkotelezett vagyok azokban a tevékenységekben, amelyek

kozvetleniil befolyasoljak a teljesitményemet.

20.

Elhanyagolom a munkanak azon vonatkozasait, amelyekben nem

kotelezo teljesiteni.

21.

Nem teszek eleget az alapvetd kotelességeimnek.
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Elvandorlasi szandék kérddiv

Kérem, jelolje, hogy az alabbi allitisok mennyire igazak Onre a jelenlegi munkahelyével

kapcsolatban!
1 = Egyaltalan nem értek egyet

2 = Nem értek egyet
3 = Nem tudom elddnteni
4 = Egyetértek

5 = Teljes mértékben egyet értek

Amint taldlok egy jobb allast, elhagyom ezt a szervezetet.
Gyakran gondolok arra, hogy felmondok.

A kovetkez0 évben elhagyom ezt a szervezetet.

Felmeriilt bennem, hogy elhagyom a szervezetet.

Ha t6lem filiggene, tovabbra is dolgoznék a szervezetben.
Szamomra fontos, hogy ebben a szervezetben ¢épitsek
karriert.
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Munkahelyi elégedettség kérd6iv

Kérem, jeldlje, hogy az alabbi allitisok mennyire igazak Onre a jelenlegi munkahelyével
kapcsolatban! (1 = Egyaltalan nem értek egyet, 2 = Részben nem értek egyet, 3 = Kissé nem

értek egyet, 4 = Kissé egyetértek, 5 = Részben egyetértek, 6 = Nagyon egyetértek).

Ugy érzem, jol megfizetnek azért a munkaért, amit csinlok

A fonokom eléggé ért a munkajahoz

Nem vagyok megelégedve a szdmomra nyujtott juttatasokkal

Ha jol dolgozom, akkor megkapom azt az elismerést, ami jar ezért
Szeretem azokat az embereket, akikkel egyiitt dolgozom

N¢éha feleslegesnek érzem a munkamat

A munkahelyen beliili kommunikdaci6 jonak tlinik

Kicsi az esélye az eldrejutasnak

9. | A f6nokom igazsagtalan velem szemben

10. | A juttatasok legalabb olyan jok, mint a tobbi munkahelyen

11. | Nem érzem azt, hogy megbecsiilnék a munkémat

12. | A kevésbé jol teljesitdé munkatarsaim miatt keményebben kell
dolgoznom

13. | Szeretem a munkamat

14. | A véllalat céljai nem tisztdk szdmomra

15. | Ha arra gondolok megfizetnek-e, ugy érzem nem becsiil meg
eléggé a szervezetem

16. | A f6nokom til kevés érdeklddést mutat a dolgozdk érzéseiirant |12 31456
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17. | A juttatdsok igazsdgosak 112|3]4|5]6
18. | A dolgozdk kevés jutalmat kapnak 112|3[4|5]6
19. | Kedvelem a munkatarsaimat 112|3[4|5]|6
20. | Gyakran nem értem pontosan, hogy mi torténik a munkahelyemen |1 |2 3|4 |5|6
21. | Biiszkeséggel tolt el, hogy azt csindlhatom, ami a munkdm 112[3]4|5]|6
22. | Elégedett vagyok a fizetésemelési esélyeimmel 112|3[4|5]|6
23. | A juttatdsok nem olyanok, mint amilyennek lenniiik kellene 112[3]4|5]|6
24. | Kedvelem a fénokom 112|3[4|5]|6
25. | Az erdfeszitéseimért nem kapok kelld jutalmat 112[3]4|5]|6
26. | Tul sok a furkalddas és a harc a munkahelyemen 112|3[4|5]|6
27. | Elvezem a munkam 112|3[4|5]|6
28. | Nem teljesen érthetd, hogy mi a feladatom a munkahelyen 112|13]4|5]|6
29. | A barataimnak a munkahelyemrdl ugy beszélek, mint egy olyan |1 2|34 |5|6
helyrdl, ahol nagyszerii dolgozni
30. | Nagyon kis lojalitast (elkotelezettséget) érzek a cég irant 112|3[4|5]|6

Szervezeti bizalom kérddiv

Kérem, karikazza be az 4llitasok mellett szereplé szamok koziil azt, amely On szerint leginkébb
kifejezi véleményét a munkahelyével kapcsolatban. A kijelentések mellett 1-7-ig szdmokat
talal, ezek a szamok kifejezik az egyetértés, illetve egyet nem értés fokat az alabbiaknak
megfelelden: 1 = Nagyon nem ért egyet, 2 = Nem ért egyet, 3 = Inkdbb nem ért egyet, 4 =
Semleges, 5 = Inkabb egyetért, 6 = Egyetért, 7 = Nagyon egyetért):

TN
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1. | Ezen a munkahelyen az emberek aggodnak jovojiik miatt 1123
2. | Az emberek ezen a munkahelyen aggddnak, ha gyengeségeik |12 |34 |5|6|7
kideriilnek, mert azt felhasznalhatjak elleniik
3. | Itt nem restellik a faradtsagot, hogy segitsenek, ha az|1|2|3|4|5|6|7
embereknek sziiksége van ra
4. | Nalunk ugy szervezik az 1j feladatokat, hogy a teriiletet nem | 1 |2 |34 |5|6 |7
ismerdk rabizhatjadk magukat a tobbiek szaktudasara
5. | Ezen a munkahelyen tényleg torddnek azzal, ami az emberek | 1 |2 (3|4 5|6 |7
szamara fontos
6. | Ezen a munkahelyen az emberek szannak id6t arra, hogy | 1|2 (3|4 5|6 |7
beszéljenek gondjaikrél, problémaikrol, mert tudjak, hogy
odafigyelnek rajuk, segiteni fogjak dket

7. | Ezen a munkahelyen az emberek nem beszélnek |1|2|3|4|5|6|7
aggodalmaikrol, mert azt ugyis ostobasagnak tekintenék
8. | Ezen a munkahelyen nem veszik figyelembe az emberek | 1|2 (3|4 |5|6|7
sziikségleteit, vagyait
9. | Ebben a szervezetben a dicséret, jutalom, eléléptetés nem | 1|2 (3|4 |5|6 |7
feltétleniil fligg Ossze a teljesitménnyel
10. | Ezen a munkahelyen az emberek batran beszélhetnek |12 |3 |4 |5|6 |7
munkahelyi gondjaikrol, nehézségeikrdl, mert tudjak, hogy
masok ezt nem forditjak elleniik

11. | Ezen a munkahelyen az emberek még sajat eredményességiik |1 |2 |3 |4 |5|6 |7
rovasara is hajlandoak segiteni egymésnak a munkéban
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12. | Ezen a munkahelyen nem lehet tudni, hogy masnap mire megy 4
be az ember

13. | Itt mindent megtesznek azért, hogy igazsagosan banjanak az 4
emberrel

14. | Az emberek itt akkor is segitenek egymdsnak a nehéz 4
feladatoknal, ha a masik k6zvetleniil nem kéri

15. | Ezen a munkahelyen az emberek nem lehetnek biztosak abban, 4
hogy mindig szdmukra elfogadhaté médon zajlanak a dolgok

16. | Az emberek ezen a munkahelyen munkakapcsolataik 4
kiépitésénél érzelmileg is sokat adnak egymasnak

17. | Erre a munkahelyre batran behozhatjdk az emberek a sajat 4
dolgaikat, értékeiket, mert tudjak, hogy itt nem érheti kar ket

18. | Az emberek itt akkor is biznak egymasban és tisztelik egymast, 4
ha nincsenek barati kapcsolatban

19. | Itt az emberek atadjak egymasnak az olyan 4j informaciét, ami 4
hasznos lehet a masiknak

20. | Az emberek itt akkor is segitenek a masiknak, ha az nem 4
munkakori kotelességiik

21. | Ezen a munkahelyen az emberek viselkedését szilard elvek 4
vezérlik

22. | Ha valaki ezen a munkahelyen igéretet kap egy szivességre, 4
akkor biztos lehet abban, hogy azt betartjak

23. | Az embereknek itt nem kell azért aggodniuk, hogy betartjak-e 4
az igéreteket

24. | Ha az emberek ismeretlen, 1) helyzettel keriilnek szembe ezen 4
a munkahelyen, nem aggodnak, mert tudjak, hogy megoldjak
a feladatot

25. | Az emberek ezen a munkahelyen a jovOben is kapnak 4
tamogatast, segitséget

26. | Ha bizonytalansagra fordulna az emberek sorsa ezen a 4
munkahelyen, tudhatjdk, hogy a dontéseknél toérddnek
jolétiikkel

27. | Itt nem mindig kapjak meg az emberek azt, ami jarna nekik 4

28. | Az emberek ezen a munkahelyen hosszutavra terveznek 4

29. | Ha valaki a dolgozok koziil megbetegszik, tudja, hogy 4
szamithat a munkatdrsak segitségére, hogy behozza
lemaradésat

30. | Az embernek ezen a munkahelyen vigyaznia kell, hogy ki ne 4
hasznaljak

31. | Ebben a szervezetben az emberek biztosak lehetnek abban, 4
hogy a masik nem okoz nekik nehézséget gondatlan
munkdjaval

32. | Veszteségként élnék meg az emberek, ha valakinek el kellene 4
mennie

33. | Az emberek itt batra beszélhetnek olyan dolgokrol, amit 4

szeretnék, ha a tobbiek bizalmasan kezelnének
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Szervezeti azonosulés kérdoiv

Kérjiik, karikézza be annak a ké’)r-}aérnak a szamat, amel%/ik a legjobban tﬁkréz4i azt, hogy On

mennylre azonosul munkahelyével.
7
DEMOGRAFIAI ADATLAP

Végiil néhany adatot kérnénk ontol
Az 6n neme: nd férfi

Az On ¢letkora: ........... év

Az On végzettsege:

Kevesebb, mint 8 osztaly

8 altalanos, szakmunkasképzd, befejezetlen kozépiskola

Befejezett kozépiskola (Befejezetlen fels6foku tanintézet)

Befejezett foiskola, felséfoku tanintézet

Befejezett egyetem

Nem tudja/Nem kivan valaszolni

Ha egyetemi végzettséggel rendelkezik, milyen teriileten szerzett egyetemi diplomat? (Tobb
valasz lehetséges!)

ogakrwnE

Miiszaki
Természettudomanyi
Bolcsész

Jog

Kozgazdasag

Orvos

Informatika

Agrar

Egyéb

CoNo~WNPE

A telepiilés jellege, ahol lakik?

1. Budapest
2. Megyei jogu varos
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3. Varos

4. Falu
Dolgozott-e 6n mar kiilfoldon? igen nem
Dolgozott-e 6n mar otthonr6l? igen nem

Milyen agazatba helyezhetd el az On jelenlegi munkahelye?

1. Mezdgazdasag, erddgazdalkodas, halaszat

2. Banyaszt, kofejtés

3. Feldolgozobipar

4. Villamos energia-, gaz-, gézellatas

5. Vizellatas, szennyviz gytjtése, kezelése, hulladékgazdalkodas
6. Epitdipar

7. Kereskedelem, gépjarmiijavitas

8. Szallitas, raktarozas

9. Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas

10. Informaécio6 és kommunikacio

11. Pénziigyi, biztositasi tevékenység

12. Ingatlaniigyek

13. Szakmai, tudoményos, miivészeti tevékenység

14. Adminisztrativ és szolgaltatast timogatd tevékenység
15. Kozigazgatas, védelem, kotelez6 tarsadalombiztositas
16. Oktatas

17. Human-egészségiigyi, szocialis ellatas

18. Muvészet, szorakoztatas, szabadido

19. Egyéb szolgaltatas

Mennyi ideje dolgozik a jelenlegi munkahelyén?

1. Kevesebb, mint 1 éve
2. 1-2éve

3. 3-4éve

4, 5-10 éve

5. Tobb mint 10 éve

A jelenlegi munkahelye hanyadik munkahelye?
Az 6n beosztasa:

1. Fels6vezetd
2. Kozépvezetd
3. Munkatars

Ha 6n vezetd, a beosztottjainak a szama:

1. 5 {6 alatt

123



2. 6-10 f6 kozott
3. 11-1516
4. 16 f6 folott

Az On havi nettd munkabére:

Kevesebb, mint 50,000 forint
50,001-75,000 forint
75,001-100,000 forint
100,001-125,000 forint
125,001-150,000 forint
150,001-175,000 forint
175,001-200,000 forint

200,001 felett

Nem tudja/Nem kivan valaszolni

©CooNR LN E

Az 0n csaladi allapota:

1. Egyediilallo
2. Hazas
3. Elettars
4. Elvalt
5. Ozvegy

Segitségét még egyszer kdszonjik!
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3.szamu melléklet. A masodik vizsgalat eszkdzeinek bemutatéasa.
Az 6n neme: nod férfi

Az On életkora: ........... év

Az On végzettsége:

8 altalanos, szakmunkésképzd, befejezetlen kdzépiskola
Befejezett kozépiskola (Befejezetlen felséfoku tanintézet)
Befejezett foiskola, felsdfoku tanintézet

Befejezett egyetem

Nem tudja/Nem kivan valaszolni

Milyen 4gazatba helyezhetd el az On jelenlegi munkahelye?

Feldolgozoipar

EpitSipar

Kereskedelem
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas
Informacié és kommunikacio
Pénziigyi

Adminisztrativ

Kozigazgatas

Oktatas

Human-egészségiigyi, szocialis ellatas
Miuvészet, szorakoztatas, szabadido
Egyéb szolgaltatas

Mennyi ideje dolgozik a jelenlegi munkahelyén (év)?

A jelenlegi munkahelye hanyadik munkahelye?

Az On beosztasa:

Felsovezet6
Kozépvezetd
Munkatars

Ha 6n vezetd, a beosztottjainak a szama:

5 16 alatt
6-10 f6 kozott
11-15 16

16 16 folott

Az 0n havi nettd munkabére:
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Kevesebb, mint 50,000 forint
50,001-75,000 forint
75,001-100,000 forint
100,001-125,000 forint
125,001-150,000 forint
150,001-175,000 forint
175,001-200,000 forint

200,001 felett

Nem tudja/Nem kivan valaszolni

Az 0n csaladi allapota:

Egyediilallo
Hazas
Elettars
Elvalt
Ozvegy

Szervezeti metafora;

Kérem, legfeljebb 1-2 mondatban, fejezze be az alabbi gondolatot:

A szervezet, amelyben dolgozom olyan, mint...

Kérem értékelje (fejtse ki bdvebben) az On altal leirtakat az aldbbi skalak segitségével:

én egyediil 1 2 3
fejetlenség
bizonytalansag
cserbenhagyés
személytelen
6k/azok
unalmas
szomorusag
céltalansag
pazarlas
elavult
kapkodas
rovidtava

elégedetlenség

N S N T e = = T = = T = N S o N SN S
N RN RN NN NN NN NN DN NN
W W W W W W W W W W W W W W

egyéni érdek

4

e - e N S - S N - N N o
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mi kollégak egyiitt

rendezettség
biztonsag
tamogatas
csaladias

mi

érdekes
Oorom

vizid
hasznositas
modern
tervezettség
hosszutava
elégedettség

koz06s célok



Szervezeti elkotelez0dés kérdoiv

Kérem, jeldlje, hogy az alabbi allitisok mennyire igazak Onre a jelenlegi munkahelyével
kapcsolatban! (1 = Egyaltalan nem értek egyet, 2 = Részben nem értek egyet, 3 = Nem tudom
eldonteni, 4 = Részben egyetértek, 5 = Teljes mértékben egyetértek.)

1. | A cégsikere érdekében készen allok arra, hogy a rendesen elvartnal |1 |2 |3 |4
sokkal nagyobb eréfeszitéseket tegyek.

2. | Barataim el6tt a céget dicsérem, és nagyszerii munkahelyként 112 (3 |4
emlitem.

3.f | Kevés hiiséget érzek a szervezet felé. 112 |3 |4

4. | Szinte barmilyen munkakori athelyezést elfogadnék azért, hogy 1 (2 |3 |4
tovabbra is a vallalatnal dolgozhassak.

5. | Ugy talalom, hogy az én értékeim és a vallalat értékei nagyon 112 (3 |4
hasonloak.

6. | Biiszkén mondom masoknak, hogy része vagyok ennek a cégnek. 112 |3 |4

7.f | Eppligy dolgoznék mas cégnek is, ha a munka tipusa hasonld lenne. |1 |2 |3 [ 4

8. | Ez a vallalat a munkateljesitményt illetéen valoban a legjobbat 112 (3 |4

hozza ki beldlem.

9.f | Jelen koriilményeim egészen kis valtozasara is elhagynamacéget. |1 |2 |3 |4

10. | Nagyon 0riilok annak, hogy annak idején, amikor ide jottem 1 (2 |3 |4
dolgozni, més cégek koziil ezt valasztottam.

11.f | Nincs igazan sok értelme ehhez a szervezethez ragaszkodni a 1 (2 |3 |4
végtelenségig.

12.f | Sokszor nehezmre esik, hogy egyetértsek az alkalmazottakhoz 112 3 |4
kapcsolddo fontos kérdések céges politikdjaval.

13. | Valoban tor6dok a cég sorsaval. 112 |3 |4

14. | Szamomra ez a legjobb szoba joheto vallalat. 112 |3 |45

15.f | Amikor ugy dontéttem, hogy ennek a szervezetnek fogok dolgozni, |1 |2 |3 |4
az kétséget kizardan hiba volt a részemrol.

Elvandorlasi szandék kérdoiv

Kérem, jeldlje, hogy az alabbi allitisok mennyire igazak Onre a jelenlegi munkahelyével

kapcsolatban!

1 = Egyéltalan nem értek egyet 2 = Nem értek egyet 3 = Nem tudom elddnteni

4 = Egyetértek 5 = Teljes mértékben egyet értek

Amint taldlok egy jobb allast, elhagyom ezt a szervezetet.
Gyakran gondolok arra, hogy felmondok.

A kovetkezd évben elhagyom ezt a szervezetet.
Felmertilt bennem, hogy elhagyom a szervezetet.

Ha télem filiggene, tovabbra is dolgoznék a szervezetben.
Szamomra fontos, hogy ebben a szervezetben épitsek
karriert.
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Munkahelyi elégedettség kérddiv

Kérem, jeldlje, hogy az alabbi allitisok mennyire igazak Onre a jelenlegi munkahelyével
kapcsolatban! (1 = Egyaltalan nem értek egyet, 2 = Részben nem értek egyet, 3 = Kissé nem

értek egyet, 4 = Kissé egyetértek, 5 = Részben egyetértek, 6 = Nagyon egyetértek).

1. | Ugy érzem, jol megfizetnek azért a munkaért, amit csinalok 112|3|4|5|6
2. | A fonokom eléggé ért a munkajahoz 112|3|4|5|6
3. | Nem vagyok megelégedve a szamomra nyujtott juttatdsokkal 112|3|4(5]|6
4. | Ha jol dolgozom, akkor megkapom azt az elismerést, ami jar 112|3|4(5]|6
ezeért
5. | Szeretem azokat az embereket, akikkel egyiitt dolgozom 112|3|4(5]|6
6. | Néha feleslegesnek érzem a munkamat 112|3|4|5|6
7. | A munkahelyen beliili kommunikéci6 jonak tiinik 112|3|4|5|6
8. | Kicsi az esélye az elérejutasnak 1123|456
9. | A fénokom igazsagtalan velem szemben 112|3|4|5|6
10. | A juttatasok legalabb olyan jok, mint a tobbi munkahelyen 1123|456
11. | Nem érzem azt, hogy megbecsiilnék a munkamat 1123|456
12. | A kevésbé jol teljesitd munkatarsaim miatt keményebben kell 1123456
dolgoznom
13. | Szeretem a munkamat 112|3|4(5]|6
14. | A vallalat céljai nem tisztdk szdmomra 112|3|4(5]|6
15. | Ha arra gondolok megfizetnek-e, tigy érzem nem becsiil meg 1/2(3|4|5|6
eléggé a szervezetem
16. | A f6nokom tal kevés érdeklddést mutat a dolgozok érzéseiirant | 1|2 |3 4|56
17. | A juttatasok igazsagosak 112|3|4|5|6
18. | A dolgozok kevés jutalmat kapnak 112|3|4(5]|6
19. | Kedvelem a munkatarsaimat 112|3|4(5]|6
20. | Gyakran nem értem pontosan, hogy mi torténik a 112|3|4|5|6
munkahelyemen
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21.

Biiszkeséggel tolt el, hogy azt csindlhatom, ami a munkam

22.

Elégedett vagyok a fizetésemelési esé¢lyeimmel

23.

A juttatdsok nem olyanok, mint amilyennek lenniiik kellene

24,

Kedvelem a fé6nokom

25.

Az erbfeszitéseimért nem kapok kelld jutalmat

26.

Tul sok a furkalddas €s a harc a munkahelyemen

27.

Elvezem a munkam

28.

Nem teljesen érthetd, hogy mi a feladatom a munkahelyen

29.

A barataimnak a munkahelyemrdl ugy beszélek, mint egy olyan
helyrdl, ahol nagyszerii dolgozni

30.

Nagyon kis lojalitast (elkotelezettséget) érzek a cég irant
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