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Bevezeto

A dolgozatban munkavallalokkal késziilt, szervezetr6l szolo interjikat
elemeztiink a tudomanyos narrativ pszicholégia, valamint a tartalomelemzés
modszerének segitségével. Kiindulopontunk az volt, hogy a munkavallalok
altal elbeszélt narrativumok nyelvi jegyeinek gyakorisagai arulkodnak az
egyén szervezeti azonosulasar6l és a szervezethez fiiz6d6 viszonyarol.
Tovabba az, hogy a tudomanyos narrativ pszichologia elmélete és
modszertana alkalmazhatd a szervezeti narrativumok elemzésében. Ennek
érdekében a szervezeti narrativumok mellett szervezeti méréeszkozokkel is
dolgoztunk. A két kiilonboz6 mérémaodszer kozotti Osszefliggések feltarasa a
kutatas egyik alapkove volt.

A dolgozat elméleti hatterében felvazoltuk azt az elméleti elgondolast,
amelyben a szervezeteket, mint tarsas-konstruélt tereket tételeztiik. Ennek
mentén azt, hogy a szervezetek olyan viselkedési szabalyokat alakitanak ki
miikddésiik kozben, amelyek befolydsoljdk a munkavéllalok szervezeti
viselkedését és pszichologiai folyamatait. Tovabba az, hogy a szervezet egy
narrativ tér: a tarsas teret a munkavallalok interakcidi mentén kialakulo
narrativumok alkotjak és alakitjak. A szervezeti viselkedést tehat az alapjan
kivantuk megérteni, hogy a munkavallalot egy tarsas-konstrualt és alapveten
nyelvi rendszer részeként tételeztiik.

Ismertetjiik azokat a szervezetpszichologia koncepcidkat, amelyek a
vizsgalatban szerepelnek, és a szervezet-egyén kozotti kapcsolat leirasara
alkalmasak. = Bemutatjuk  azokat az  elméleteket, amelyek a
tarsadalomtudomanyban 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 tuddsokat egyén és kozosség viszonyardl. 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 moddszertant, amellyel
begylijtottik a szervezeti interjikat, valamint azokat az eljarasokat,
amelyekkel a narrativ és tematikus elemzéseket elvégeztik. A narrativ
elemzésen tll egy sajat (metafora alaptl) méréeszkozt is kialakitottunk. Ennek
az eszkdznek a kialakitasat és miikodését szintén ismertetjiik.



Elméleti hattér

I.A szervezet, mint tarsas-konstrualt tér

A munkahelyi szervezetek vizsgalata kapcsan gondolhatunk a
szervezetekre fizikai térként, valamint tarsas-konstrualt térként. Az elsé
felfogas kapcsan azokat az aspektusokat helyezziik a vizsgalat kozéppontjaba,
amelyek megfigyelhetdek, mérhetdk, és objektiv modon leirhatok (pl. épiilet,
technologia, irodak, parkold). A masodik felfogas kapcsan a szervezeteknek
azon sajatossaga keriil a kozéppontba, amely a munkat végzd egyének
interakcidja soran jon létre; egy olyan egyedi ’vilag’, amely sajatos
’jatékszabalyokkal’ rendelkezik és csak az adott szervezet munkavallaloi
szamara relevansak. Ez a tarsas tér azt foglalja magaban, hogyan hasznaljak a
munkavallalok a rendelkezésiikre allo fizikai teret (Jakab, 2003). A tarsas-
konstrualt tér ’jatékszabalyai’ hatarozzdk 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 konstrualt
tér minden szervezetben egyedi sajatossagokat mutat — egyedi vilagként
tekinthetiink ra — (Schein, 2006), am célja és funkcidja minden szervezetben
ugyanaz.

A tarsas konstrukcié azt a folyamatot irja le, amely soran egy
csoport tagjai, interakcidik mentén létrehoznak egy kozos 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 szempontbol
tehat egyarant lényeges a szervezetek miikddése €s a munkavallalok
viselkedésének megértéséhez. Ebben a szemléletben a kozosség miikddése és
az egyén viselkedése egymastol nem elvalaszthat6.

A tarsas-konstrukciés elméletek a 20. szazad eleje oOta részei a
tarsadalomtudomanyi gondolkodasnak. A Mead altal leirt szimbolikus
interakcié elmélet az els6k kozott hivta fel a figyelmet az egyén és a tarsas
kornyezet kozotti elvalaszthatatlan kotelékre. Mead szerint a tarsadalom tagjai
a szimbolumok hasznalata mentén képesek interakcidba keriilni egymassal és
ezen tul pedig kdzdsen osztott tarsas vilagokat létrehozni (Hewitt, 2007). Rom
Harré (idézi Bodor, 2002) szerint a pszicholégia annak vizsgalata, hogy az
aktiv készségekkel rendelkezd emberi lények a kiilonféle szimbolikus
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rendszereket hogyan hasznaljak kiilonféle feladataik elvégzésére, terveik
végrehajtasara. Berger és Luckmann (1991) a wvaldésag tarsadalmi
felépitettségére hivtak fel a figyelmet. Az, hogy miként viselkediink, mi a
normalis (mi példaul a betegség és egészség, vagy a valdsag 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.

II.A tarsas-konstrualt tér hatasa a munkavallaloi viselkedésre

A tarsas konstrukcié folyamatainak megismerése azért is 1ényeges, mert az
egyéni szervezeti viselkedés megértését is lehetdové teszi. Amennyiben
elfogadjuk, hogy az egyén viselkedése csak a koriilotte 1évo tarsas kontextus
megértésével egyiitt lehetséges, akkor az egyén viselkedésének magyarazatara
vonatkozé kérdéseket Uj modon valaszolhatjuk meg. Az Ujdonsag egy
aspektusa a viselkedés életszerlibb megragadasanak Ilehetésége. Az
¢életszerliséget az adja, hogy egy tarsas konstrukcid részének lenni azt is jelenti,
hogy az egyén a viselkedését szervezd elveket, az adott kozosségben valod
interakcié mentén nyeri. Az altalunk bemutatni kivant gondolat egyik legfobb
eleme, hogy a tarsas-konstrualt terekhez vald kapcsoloddas mértéke ¢és
mindsége, az egyén kozosségen belilli viselkedési mintazatait is alapvetden
meghatarozza. Ebben a fejezetben azt jarjuk koril, milyen hatdssal lehet a
konstrualt tarsas tér a munkavallaloi viselkedésre (Weick, 1995; Weick,
Sutcliffe és Obstfeld, 2005; Maitlis, 2005). Ezt az egyén-Szervezet
pszichologiai kapcsolatként definialjuk.

A munkahely a modern ember szamara kiemelked6 jelentéséggel bir. Tobbek
kozott azért, mert az az egyik utolsé olyan kozosségi forma, amely az emberi
viselkedés alapvetd szabalyozasara torekszik. A munkahely ezért az egyén
szamara ezaltal lényeges tarsas igazodédsi pont. A munkahelyen zajlo
tevékenységeknek tehat alapveten értelemmel telinek kell lenniiik. A munka
értelme és a munkavégzés értelmessége egy magatol értetédd gondolat lehetne
a szervezeti viselkedések vizsgalataban, am a kérdés targyalasa mégis sokszor
hattérbe szorul. Bowles (1989) szerint a munkahelyi szervezet sok
munkavallalé szdmara tobb funkciodban is helyettesiti az egyhaz korabbi
funkcidit. Jelentéseket biztosit, amelyek mentén az egyének, hogy
strukturalhatjdk a viselkedésiiket. A szervezeti ideologidk és mitoszok
Iényegessé valhatnak a hétkoznapi életben valo eligazodasban is. A modern
ember szamara kevés olyan szervezett kozosség maradt, amely olyan céllal
miikddik, hogy eldirjon a benne 1évék szamara 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 alapvet6 identitasalakitd funkcioja van, &m a modern
munkaszervezésb6l kimaradtak azok az elvek, amelyek figyelembe vennék ezt
a tényt. Bowles elsGsorban a taylor-i munkaszervezés kapcsan targyalja a
jelenséget. A munkafolyamatok (Taylor ota) gépiessé és értelmetlenné valasa
miatt a munkavallalok mar nem keresték az identitasuk forrasat a
munkahelyen. Ugy véli, a munka degradaciéja mentén megsziint a kapocs a
munkahoz fiiz6d6 attitiidok és a viselkedés kozott.

III.LEgyén-szervezet kapcsolat a szervezetpszicholégiaban

A kovetkezékben négy olyan szervezetpszichologia koncepciot mutatunk be,
amelyek alkalmasak a munkavallalok viselkedésének megragadasara. A
szervezeti azonosuldsnak lényeges pszichés kovetkezményei lehetnek a
munkavallalora nézve. Ilyenek lehetnek a bizalom az elégedettség, vagy akar
a szerepen Kkiviili viselkedések. A fejezetben felsorolt elméletek kozos
tulajdonsaga, hogy a szervezet és egyén kozott meglévé kapesolatra épiilnek
és a kapcsolat mindsége mentén kiilonboz6 szervezeti és egyéni szintll
kovetkezmények vizsgalatara alkalmasak. A szervezeti bizalom, a szervezeti
elégedettség, a szervezeti polgar viselkedés (OCB) és az elvandorlasi szandék
ismertetése mentén mind a szervezet €s egyén szamara eldnyds, mind pedig a
karos kovetkezmények megmagyarazhatova valnak. Mind a négy elmélet ugy
tekint a szervezeti viselkedésre, amely az egyén szervezettel torténd
interakciojanak terméke.

I11.1. Szervezeti bizalom

A szervezeti bizalom egy kolcsonds allapot egyén és szervezet
kozott. Mind a szervezet, mind az egyén kolcsondsen torekszik arra, hogy a
mindennapi munkahelyi interakciok soran egy olyan 1égkort teremtsenek,
amely eldsegiti a munkatevékenység folyamatossagat és fenntartsa a
munkavallal6 azon meggy6z9déseit, hogy a szervezet nem hasznalja ki 6t. A
bizalom szervezeti szinten azt jelenti, hogy a munkavallalok kollektivan
bizalmi orientacioval rendelkeznek a szervezet, mint partner irdnt (Zaheer és
mtsai, 1998 idézi Delbufalo, 2012). Ezt a bizalmi orientdcidt alapvetéen 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 dnmagat kitenni egy masik egyén (vagy szervezet)
tevékenységének, hiszen megvan benne az a vélekedés, hogy a masik ugy fog
cselekedni, hogy nem él vissza a bizalommal; ezaltal nem sziikséges a masik
viselkedésének a monitorozasa.



1IL.2. Szervezeti elégedettség

A szervezettel valo elégedettség az egyik leginkabb tanulmanyozott
munkahelyi jelenség. Az elmélet hatterében az a gondolat all, hogy az
elégedett munkavallalé hasznos szerepet a szervezet miikodésében, tovabba,
hogy az elégedettség az egyén szempontjabol lényeges pszichologiai
elonyokkel jar. A vizsgalatok tehat arra keresik a valaszt, hogy melyek azok
az egyéni és szervezeti faktorok, amelyek novelik az elégedettséget. Locke
(1976) Ggy hatarozta meg az elégedettséget, mint az egyén munkahelyi
tapasztalatabol szarmazd pozitiv érzelmi allapotot, illetve a szervezeti
tapasztalatok pozitiv értékelését. A definicio késobb tovabb boviilt a munka
olyan aspektusaival, amelyeket a személy jutalmazonak, élvezetesnek vagy
jelentéstelinek tapasztal meg. Brown és Peterson (1993) harom f6 szervezeti
szintl kimenetelt kiilonboztetett meg. 1) Teljesitmény novekedés; 2)
Szervezeti elkdtelezddés; 3) Alacsony elvandorlasi szandék. A szervezettel
vald elégedettség gy tekinthetd, mint egy olyan egyéni kimeneti valtozo,
amely a szervezettel vald pozitiv interakciok mentén alakul ki. Ennek hatasara
a személy hasznosabb tagja lesz a szervezetnek, munkavégzése motivaltabba
valik, mikdzben a sajat munkéjanak fontossagat és értelmét is latja.

1I1.3. Szervezeti polgar viselkedés

A szervezeti polgar viselkedés (OCB) egy olyan megkozelités
azoknak a szervezeti viselkedéseknek a megértésére, amelyek nem
szerepelnek a formalis munkakdori leirasokban. Olyan cselekvések ezek,
amelyekért nem jar feltétleniil ellenszolgaltatas a szervezet fel6l, mégis
elvégzik ezt a munkavallalok. Werner (1994) gy hatarozza 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 torédik a szervezettel
¢és a munkdjan kivill is gondol rd. Az OCB jelenségének felvetése rendkiviil
érdekes, hiszen egy olyan szervezeti szintli miikddést vizsgal, amely tilmutat
az egyén munkavallaloi kotelességeken. A kutatasok egyik fokusza, hogy mi
viszi ra a munkavallalokat ezekre a szerepen tali viselkedésekre.

1I1.4. Elvandorlasi szandék

Az elvandorlasi szandék fogalma kapcsan azt targyalja a szervezeti
szakirodalom, hogy melyek azok a faktorok, amelyek hatasara a munkavallalo
a munkahelyén marad vagy ugy dont, hogy 0j munkahelyet keres. A
munkahelyi elvandorlasi szandék jelenségének vizsgalata, tobb évtizede a
nemzetkdzi szervezetpszicholdgiai szakirodalom egyik fontos kérdése: a
jelenség definidlasa, vizsgalata, okainak feltarasa, illetve a munkavallalok
megtartasanak kérdése az ’50-as évek ota (pl. March és Simon 1958)



foglalkoztatja a kutatokat. Nemzetkozi kutatottsaga ellenére, a jelenség
magyar nyelvil targyalasa a mai napig szinte érintetlen teriiletnek szamit,
Restas, Szabo és Czibor (2019) Osszefoglalo tanulmanyat leszamitva. A
munkahelyi szervezetek szamara egyre fontosabba valik a munkavallalok
megtartasa és minél hatékonyabb integralasa. A munkahelyi elvandorlas
alapvetden a szervezetek szamara negativ jelenség, abban az esetben, ha nem
kivant folyamatrol van szo, azaz értékes, jol képzett munkaeré hagyja el a
szervezetet.

IV.A nyelvi elemzés szerepe a szervezetpszicholégiaban

A tarsas-konstrukcids szemlélet mentén az egyik legfontosabb megallapitas,
hogy a szervezetek tarsas terei a nyelvhasznalat soran konstrualodnak (Weick
¢s Browning, 1986). A nyelv az a kozeg, amelyen keresztiil az interakciok
zajlanak. A szervezet, mint nyelvi konstrukcié gondolata a szervezeti
kutatasok egy olyan vonulatat inditotta el, amely a szervezetben keletkezd irott
és elbeszélt nyelvi termékek elemzését hasznalta arra, hogy az egyedi
szervezeti vilagokrol informaciokat szerezzen. A nyelvi konstrukcios
elméletek ravilagitanak arra, hogy a munkahelyek mindennapi miikddése
mentén narrativumok (nyelvi termékek) sziiletnek, amelyek meghatarozzak a
munkahely arculatat 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 kdzéppontba. A szervezetek torténetmeséld helyek (Gabriel, 2000,
2015); és a torténetek létrehozasaban minden munkavallald részt vesz, azaltal,
hogy a szervezetben tevékenykedik.

Gabriel (2000) ugy fogalmaz, hogy a szervezeti narrativitas
vizsgélata mentén olyan kérdéseket meriilnek fel, minthogy: miként tudjuk
tanulmanyozni a szervezeteket a roluk szolo, illetve a benniik megjelend
torténetek mentén. Tovabba, hogy mit arulnak el szamunkra a torténetek a
szervezetek (mint az emberi tevékenység egy specifikus szegmensének)
természetérdl. A szervezeti narrativumok ebben a szemléletben tehat a kutatas
alapvetd egységét adjak. A szervezeti narrativumok kapcsan két tipust
kiilonithetiink el. Egyfel6l azokat a narrativumokat, amelyek a szervezet
milkddése kozben termelddnek ki: ilyenek példaul a szervezeti mitoszok,
legendak, viccek és pletykak. Masfeldl azokat a narrativumokat, amelyeket az
egyes munkavallalokhoz kapcsolodnak, amelyben a munkavallalo
szervezethez kapcsolodo életeseményei, identitaselemek, elvarasok, vagyak
és vélekedések jelennek meg. Az els6 tipusu narrativumok mentén magarol a
szervezetrdl tudhatunk meg tobbet, mig a masodik tipus esetén a munkavallalo



és szervezet pszicholdgiai viszonyardl. Mindkét tipus megegyezik azonban
abban, hogy az identitas kialakitasaban jatszik fontos szerepet.

A ’80-as, ’90-es évek forduldjan, a narrativumok a szervezeti
tapasztalat feltarasaban egyre nagyobb szerepet kezdtek jatszani. A
torténetekrél ugy gondolkodtak a tarsadalomtudomany kiilonb6z6 teriiletérdl
érkez6 szakemberek, mint olyan jelenségrol, amely képes bepillantast engedni
olyan, a kiviilallok szamara zart vilagokba, mint a munkahelyi szervezetek. Az
egyik legfobb gondolat a narrativ szervezetkutatas kapcsan az volt, hogy
szervezetekben képz6dd narrativumok és torténetek a munkahelyi vilag
¢letszerlibb megértését teszik lehetévé. A szervezeteket ezen gondolat mentén
ugy képzelhetjiik el, hogy mind a munkavallalok, mind a vezetok
torténetmesélok a szervezeten beliil; mindenki a sajat torténeteit is mondja, és
ezzel egyid6ben probal a kozosség torténeti formaihoz is csatlakozni. Ez a
gondolat egy sor olyan kutatist inditott el a tarsadalomtudoméanyokban,
amelyek a nyelv csoportokra és munkahelyi szervezetekre gyakorolt hatasat
kivanta megismerni. Gabriel (2015) hdrom pontban foglalta 6ssze, hogy miért
tudott teret nyerni a szervezetek narrativ vizsgalatdnak moédszere. 1) A
szervezeti vezetok, menedzserek, szakemberek elfogadtdk a narrativumok
Iétjogosultsagat — 1ényeges eréforrasként kezdtek tekinteni a szovegre. 2) A
modszertan egyre jobban kiforrott és az eredmények folyamatosan
megbizhatobbd valtak — amely nagy kritika volt a korabbi narrativ
gyakorlatokkal szemben. 3) Végiil, hogy egyre szélesedett a szervezeti
narrativumok funkcidja, azaz egyre inkabb nyilvanvalova valt, mind a kutatok
és a szervezeti dontéshozok szamara, hogy a narrativum olyan adat, amely sok
Iényeges informaciot tartalmaz a szervezetrdl.

The story you follaw frem roam to room,

Boje (2001): Tamara szinhaz példaja



V.Hipotézisek

A dolgozatban szereplé vizsgalatokban a munkavallalok altal
elbeszélt narrativumok narrativ pszichologiai és nyelvi elemzését helyezziik a
kozéppontba; tovabba a narrativ elemzésb6l szarmazd eredményeket
szervezeti valtozokkal hozzuk Osszefiiggésbe. A vizsgalatban szerepld
szervezeti valtozokat a III. fejezetben ismertettiik (Szervezeti bizalom;
Szervezeti elégedettség; Szervezeti polgar viselkedés (OCB); Elvandorlasi
szandek, a Szervezeti azonosulas és Elkotelezdés). A narrativ valtozok a IV.
fejezetben keriiltek ismertetésre. Ezek a NarrCat elemz6 agencia moduljanak
elemei (Aktivitas; Passzivitas; Intencidé és Kényszer). Ide tartoznak még a
szintén ismertetett Kognicio; Erzelem és Személyes névmas (E/1; T/1; T/3)
nyelvi jegyek. A nyelvi jegyek kozé tartozik még a munkavallalok altal
mondott szervezeti metafora és annak a munkavallalok altali értékelése.

A legtobb hipotézis kapcsan meglehetésen feltérképezetlen
teriileten jarunk, hiszen nem késziiltek még olyan szervezeti vizsgalatok,
amelyek a narrativ valtozok kapcsolatat vizsgaltdk volna szervezeti
valtozokkal. A hipotézisek a szervezeti irodalom és a narrativ irodalom Gjszerti
Osszekapcesolasanak eredményei.

V.1. A NarrCat kédok és a szervezeti valtozok kozotti dsszefiiggések

A NarrCat kodok gyakorisaga és a szervezeti kérdéiveken elért
pontszamok kozotti korrelaciok arra a kérdésre probalnak valaszt adni, hogy a
két tipusu mérdeszkdz kozott van-e atfedés, hasonlé médokon ragadja-e meg
az egyéni megélést és dinamikakat. A 1. szamu tablazatban 6sszefoglaljuk a
szervezeti valtozok és a nyelvi gyakorisagi valtozok kozott feltételezett
korrelaciok iranyat.

Aktivitas Passzivitas Intencio Kényszer
Bizalom + - + _
Elégedettség + - + -
OCB + - + -
Azonosulés + - + -
Elvéndorlas - + - +

l.szamu tablazat. Az agencia modul nyelvi gyakorisagai és a szervezeti
valtozok kozotti vart korrelaciok iranya



V.1.1. A NarrCat kédok alesetei és a szervezeti mérdeszkozok kapcsolata

A kovetkezd tablazatban az aktivitas (akt); passzivitas (psz) és
Intenci6é (int) valtozok aleseteire és a szervezeti valtozokra vonatkozd
feltételezett hipotéziseinket foglaljuk Ossze. Amennyiben az aktivitas,
passzivitas és intencid valtozokat tovabb bontjuk a narrator (N), szervezeti
(SZ), mi (MI) és kiils6 (K) kodokra, akkor a kdvetkez6képpen alakulnak a vart
korrelaciok iranyai. Ezeket a 2. szami tablazatban foglaltuk 6ssze.

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

akt | akt | akt | Akt psz | psz | psz | Psz int | int | int | Int
Bizalom | + - + - - - - + B B T -
Elég. + - + - - - - + - R T N
oCB - - + - - - - + B B T -
Azon. + - + - - - - + R R + N
Elvand. + + - + + + + - + | + - +

2. szamu tablazat. A NarrCat kodok és a szervezeti valtozok kozott vart
korrelaciok iranya

V.2. A Kognicio, Erzelem és Személyes névmds kédok és a szervezeti valtozok
kozotti elvart dsszefiiggések

A 3. szamu tablazatban azon korrelaciok elvart irdnyat mutatjuk
be, amelyek a Kognitiv (Pozitiv, Negativ, Semleges); Erzelem (Pozitiv,
Negativ) és Személyes névmas (E/1; T/1; T/3) kédok gyakorisaga és a
szervezeti valtozok (Bizalom, Elégedettség, OCB és Elvandorlasi szandék)
egylitt jarasara vonatkoznak.




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

3. szamu tablazat. A kézileg kodolt nyelvi valtozok és a szervezeti kérdoivek
kozotti korrelaciok vart iranya

V.3. Magyarazo modellek a nyelvi valtozok és a szervezeti valtozok kézott

Altalanos hipotézisink szerint a NarrCat és nyelvi valtozok
segitségével képesek lesziink olyan szignifikans modellt 1étrehozni, amely
magyarazni tudja a szervezeti kérddiveken elért pontszamokat. Tovabba a
tematikus valtozokat fliggetlen valtozoként hasznalva, szintén képesek
lesziink szignifikans modelleket 1étrehozni. Tehat mind a szervezeti bizalom,
a szervezeti elégedettség, az OCB ¢és az elvandorlasi szandék kapcsan képesek
lesziink olyan linedris regressziés modelleket létrehozni, amelyek
szignifikansan magyarazni képesek a szervezeti kérd6iveken kapott
eredményeket.

V.4. A metafora értékelése és a szervezeti valtozok kozotti dsszefiiggések

Ebben a pontban masodik vizsgalatban bemutatott szervezeti
metafora kérd6iv és a szervezeti kérddivek kozotti elvart hipotéziseket
mutatjuk be. A 4. szamu tablazatban foglaljuk Gssze a vart korrelaciok
iranyat.

Elégedettség Elkotelezédés Elvéndorlas
Metafora + + -

4. szamua tablazat. A metafora kérd6iv és a szervezeti kérdéivek kozotti
korrelaciok vart iranya

Feltételezésiink szerint a metafora értékelése pozitiv korrelacidban
all az elkotelez6déssel és elégedettséggel, és negativ korrelacioban all az
elvandorlasi szandékkal.

Tovabbi feltételezésiink, hogy talalunk olyan szignifikans linedris
regresszids magyarazd modellt, amelyben a szervezeti valtozok magyarazni
képesek a metafora értékelés kapcsan kapott értéket.
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VI. Elsé vizsgalat

Az adatfelvétel soran olyan, 18. életéviiket betoltott magyar
munkavallalokat kerestiink, akik legalabb 4 oraban és teljes allasban
dolgoznak aktudlis munkahelyiikon. A mintaban Osszesen 272 feln6tt
munkavallal6 talalhato. EbbSl 150 nd és 112 férfi, 10 esetben hidnyos ez az
adat.

A valaszolok atlag életkora 37,28 év (szoras: 11,79); a legfiatalabb 20 éves,
a legiddsebb valaszold pedig 65 éves volt.

A munkaévek tekintetében 54 f6 kevesebb, mint egy éve dolgozott aktualis
munkahelyén, 48 £6 1-2 éve; 32 £6 3-4 éve; 54 £6 5-10 éve, és 73 £6 10 évnél
régebben.

Legmagasabb iskolai végzettség szempontjabol 6 f& altalanos iskolat
végeztt; 87 6 kozépiskolat, 95 f6 fliskolat, 72 f0 egyetemet. 212 6
rendelkezett valamilyen diploméaval: 18 6 miiszaki; 8 {6 természettudomanyi;
24 16 bolcsészettudomanyi; 9 {6 jogi; 18 {6 kdzgazdasagi; 8 {6 orvosi; 4 6
informatikai; 5 f6 agrar; 118 {6 pedig egyéb diplomaval.

A jelenlegi hanyadik munkahelye kérdésre a kovetkezd eloszlasban
valaszoltak: 68 fonek ez az els6 munkahelye; 54 fonek ez a masodik
munkahelye; 44 fonek a harmadik munkahelye, Uigyszintén 44 fének a
negyedik és 44 fonek ez volt az 6t6dik vagy tobb munkahelye.

A munkahelyi pozicié tekintetében 183 munkatars, 49 kozépvezetd és 28
vezetd talalhat6 a mintdban.

Munkahely tipusa: 38 6 végez fizikai munkat, 60 f6 valamilyen szolgaltatoi
szakmat, 86 az allami szféraban és 56 f6 az oktatasban.

Havi netto munkabér: 8 f6 50000 forint alatt; 11 6 50-75000 kozott; 34 {6
75-100000 kozott; 39 £6 100-12500 kozott; 24 £6 125-15000 forint kozott; 15
f6 150-175000 forint kozott; 31 6 175-200000 forint kozott; 8 f6 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 jogli varosban,
91 varosban és 32 {6 falun él.
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VI.1. Modszerek, eszkozok

A tesztbattéria a demografiai kérdéseken tul két f6 részbol allt:
szervezetpszichologiai kérddiv-csomagbol és narrativ interjubdl. A teljes
eszkoOztarat a 2. szami mellékletben kozoljiik.

A szervezetpszicholdgiai kérdGivesomag 6t szervezeti méréeszkozt
tartalmazott. Ezek az aldbbiak.

Szervezeti bizalom kérd6iv (a = ,957). A kérddiv magyar valtozatat
Sass Judit (2005) készitette, és az egyén szervezet felé mutatott bizalmanak
értékét méri. A kérd6iv 33 itemes, harom alskalaval rendelkezik és 7-foku
Likert skalaval mér. 1) Munkatarsi bizalom (pl. Ezen a munkahelyen az
emberek batran beszélnek munkahelyi gondjaikrél, nehézségeikrdl); 2)
Szervezeti biztonsag (pl. Erre a munkahelyre batran behozhatjak az emberek
sajat dolgaikat, értékeiket, mert tudjak, hogy itt nem érheti kar dket); és 3)
Szervezeti igazsagossag (pl. Itt mindent megtesznek azért, hogy igazsdagosan
banjanak az emberekkel).

Szervezeti elégedettség kérdéiv (e = ,916). A kérdéiv magyar
valtozatat Sass Judit (2005) készitette. A kérd6iv az egyén szervezettel valo
elégedettségének mértékét méri tobb aspektusbol. A mérdeszkoz 30 itemes, 6-
foku Likert skalan mér és hét alskalaval rendelkezik. 1) Juttatasok (pl. A
Jjuttatasok legalabb olyan jok, mint a t6bbi munkahelyen); 2) Munkatarsak (pl.
Szeretem azokat az embereket, akikkel egyiitt dolgozom); 3) Munka természete
(pl. 4 vdllalat céljai nem tisztik szamomra); 4) Fizetés (pl. Ugy érzem jol
megfizetnek azért a munkdért, amit csinalok); 5) Elorejutas (pl. Kicsi az esélye
az eldre jutasnak); 6) Vezetd (A fonokom eléggé ért a munkdjihoz); T)
Jutalmak (pl. Ha jol dolgozom, akkor megkapom az elismerést, ami jar ezért).

Munkahelyi elvandorlasi szandék kérdéiv (o = ,919). A kérddivnek
hivatalos magyar valtozata nincsen, az altalunk hasznalt valtozatot mi
forditottuk Olusegun (2013) kérdéive alapjan. A kérddiv 6 itemes és 5 foku
Likert skalan méri a munkavallal6 azon szandékat, hogy mennyire maradna
jelenlegi munkahelyén vagy keres masikat. (pl. Amint taldlok egy jobb dllast,
elhagyom ezt a szervezetet)

Szervezeti azonosulas (o = n/a). Ez a méréeszkdz egy itemmel méri
az egyén és a kdzosség egymashoz viszonyitott kdzelségét. Az eszkozt Tropp
és White (2001) alakitotta ki és alapvetéen nem szervezeti azonosulds
mérésére. A kérd6iv 7 egymast ndvekvé mértékben atfedd korpart abrazol, az
instrukcid, amelyet mi magunk adaptaltunk szervezeti kozegre, pedig azt kéri
a személyt6l, hogy azt az egy korpart jelolje meg, amely ,,Legjobban tiikrozi
azt, hogy mennyire azonosul a munkahelyével.”
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Szervezeti polgar viselkedés (OCB) kérd6iv (o = ,832). A kérd6iv
az olyan viselkedéseket méri, amelyeket a személy a munkahelyén visz végbe
és nem jar értiik direkt jutalmazas. A kérdéivet Williams és Anderson (1991)
alakitottak ki. A magyar forditast mi magunk végeztiik el. A kérddiv 21 itemes
és 5 fokt Likert skalan mér. Harom alskalaval rendelkezik. 1) Személyes- (pl.
Eleget teszek a munkakori leirasban meghatdrozott felelosségeimnek); 2)
Szervezeti- (pl. Megdrzom és védem a szervezeti tulajdont); és 3)
Szerepviselkedések (pl. Torekszem arra, hogy az uj alkalmazottaknak
segitsek).

A narrativ interju

A narrativ interji harom f6 kérdést tartalmazott. Az els6 kérdés a
szervezet bemutatdsira iranyult. Mutassa be a szervezetet, amelyben
dolgozik! (Ha egy ismerdsének/bardtjanak szeretné bemutatni a szervezetet,
amelyben dolgozik, mit mondana rola? Mi lenne az az ot legfontosabb dolog,
amit elmondana réla? Kérem, fejezze be a kovetkezé 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
kértiik a valaszolokat. Mondjon el egy olyan torténetet, amelyet sikerként
élt meg a szervezet tagjaként! (Mi tortént? Es aztan? Hogyan reagdltak
erre? On hogyan reagalt? Mi a véleménye errél? Milyen érzései voltak? Mi
volt az On viselkedésének a kovetkezménye ebben a helyzetben? Hogyan
értékeli 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 aztan? Hogyan reagdltak erre? On hogyan
reagalt? Mi a véleménye errél? Milyen érzései voltak? Mi volt az On
viselkedésének a kovetkezménye ebben a helyzetben? Hogyan értékeli a sajdt
viselkedését? Hogyan értékeli az egész torténetet?)

Az interjuk lebonyolitdsara vonatkozdan, a kérdezdk el6szor
feltették az indit6 kérdést, majd az elsd valasz utan feltették a zardjelben 1évo
segitd kérdéseket. A segitd kérdések funkcidja volt, hogy torténetszeriibbé
tegyék a valaszokat. Az interjut lebonyolitok csak akkor tették fel segitd
kérdést, amennyiben a vélaszold Onmagatdl nem adott valaszt az adott
témakra.
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VI.2. Kutatads és adatgyiijtés

Az adatfelvétel személyes megkeresés soran zajlott, amelyet elore
felkészitett egyetemi hallgatok végeztek el. A felvétel idGigényes volta miatt
(60-90 perc), minden hallgatonak 5 fovel kellett csak dolgoznia. Az interjuk
nagy része nem munkaidében vagy a munkahelyen zajlott. Az interjik, a
vélaszolok eldzetes beleegyezésével hangrogzitdvel keriiltek felvételre. A
hanganyagok legépelését szintén a hallgatok végezték. A végleges szovegbe
csak a besz¢ld altal mondottak lettek rogzitve; tordlve lettek azok a mondatok,
amikor beszéld a beszédhelyzet tisztazasa kapcsan visszakérdezett (pl. Ezt
most hogy érted? vagy Erre most mit kellene mondanom?). Tovabba torolve
lettek azok a részek, amikor a személy szoéismétléseket, toltelék-kifejezéseket
hasznal (pl. Arra gondolok, hogy hogy...; 6066660) Az atirds utan a
hanganyagok torlésre keriiltek.

Az adatok kinyerése két f6 lépést foglalt magaba: a kérdéiv
skalaértékeinek kiszamolasa; valamint a nyelvi gyakorisagi kodok kinyerése,
amely utdbbinak harom f6 része volt 1) narrativ elemzés, 2) kézi elemzés, 3)
valamint tematikus elemzéssel.

A narrativ elemzés — automatizalt szamitdgépes tartalomelemzés

A hanganyagok atirasa utan keletkezett szovegeket .rtf formatumban
toltottiik be a NarrCat elemzd programba. A gyakorisagi kodok kinyeréséhez
a NarrCat elemzé Agencia-moduljat hasznaltuk. Az Agencia-modul négy
alrészt tartalmaz (Aktivitas, Passzivitas, Intencid, Kényszer). A NarrCat egy
automatizalt szamitdégépes tartalomelemzést végez el a szovegen. A
programba bet6ltott szovegeken lefut a kivalasztott modul elemz6 folyamata.
Az folyamat végén a NarrCat elemz0 megadja a kiilonb6z6 alrészek
gyakorisagat a szovegben. Egy kod egység lehet egy adott szo, de akar egy
mondatrész is. A NarrCat mivel nem csak szdtar alapon keres a szovegben,
hanem a szévegkornyezetet is figyelembe veszi, igy egy kod szdszama eltérd
lehet, de a szamolas szempontjabdl 1 darab el6fordulasnak tekintjiik. Ezt
nevezziik tehat gyakorisagi kodnak. A gyakorisagi kodok elnevezést azt
takarja, hogy nem csupan a megjelenés/nem megjelenés tényét rogzitettiik,
hanem azt is, hogy hanyszor fordulnak elé az adott szovegben, ezaltal egy
folyamatos, illetve skala jellegli valtozot 1étrehozva. A gyakorisagi kodokat az
Atlas.ti nevili program segitségével lehet a szovegen beliil pontosan megtalalni.
A NarrCat a betoltott .rtf tipust fajlokban 1év6 kodolt kifejezéseket ellatja egy
sajatos jeloléssel. Ezeket a jeloléseket megszamolva tudjuk megmondani a
kodok gyakorisagat a szovegben. Ezek ebben az allapotban abszolut
mennyiségli kodoknak szamitanak. Ahhoz, hogy szamolni tudjunk velik a
példaul egy statisztika programban, relativ gyakorisagga kell alakitanunk. Ezt
ugy ¢érjiik el, hogy a kdéd abszolut gyakorisdganak mennyiségét elosztjuk az
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adott szOvegrész szoszamaval, majd ezt a hanyadost egy konstanssal
(altaldban 1000-rel vagy 10000-rel megszorozzuk). Ezen a moddon tehat
megkaptunk 4 valtozot, amelyek relativ gyakorisaggal tartalmaztak a
szervezeti interjukban megjelend agenciat.

A valtozokat a kovetkezéképpen hataroztuk meg.

Narrator aktivitas: az elbeszél6  sajat  cselekedeteit,
kezdeményezéseit sorolja fel és hangsulyozza, tobbnyire E/1 személyben 1év6
igék és a hozzajuk tartozo cselekmény tartozik ide (pl. Megtettem, elintéztem;
sikeriilt meggydznom, dtmentem hozzdjuk és megbeszéltem veliik.). Szervezeti
aktivitas: az elbeszél6 az aktivitast, illetve az igei kifejezéseket, a szervezet
altalanos tevékenységeként ismerteti. E/3 illetve T/3 személyben keriilhetnek
megfogalmazasra (pl. A cég elintézte, hogy atkeriiljek; megvalositottik a
projektet; egy olyan cég, amelyik sikeresen tevékenykedik.). Mi aktivitas: az
aktivitasokat az elbeszél6 a munkatarsakkal egyiitt végzett tevékenység
mentén irja le. Szintén szervezeti szintii aktivitas, &m az elbesz¢éld sajat magat
is a tevékenységet végrehajtok kozé sorolja (pl. Megoldottuk a feladatot;
Atnéztiik a konyvelést; Kézosen elmentiink; Awvittiik a masik irodaba.). Kiilsé
aktivitas: az elbeszéld olyan cselekvésekrol, illetve aktivitasokrol szamol be,
amelyek a szervezeten kiviilrél szarmaznak. Akér a szervezet versenytarsai,
esetleg kliensei azok, akik az emlitett aktivitdsokat végrehajtottak (pl. Folyton
osszehasonlitanak minket; Koveteltek egy jobb szolgadltatast; Biintetést
szabtak ki rank; Orommel jonnek.).

Narrator passzivitas: az elbeszél a sajat tevékenységérdl szamol
be, de Ggy, mint a koriilmények aldozata, amikor nincs kontrollja az
események folott; esetleg eltavolitja sajat magat a megtortént eseményektol
(pl. Kitsltették velem; Atkiildtek, hogy menjek Gt 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
elbesz€l6 a szervezet passzivitasat hangsilyozza az adott helyzetben (pl. 4 cég
dtesett az dwvildgitason; Megneheziilt a szervezet dolga; Atalakult a gydrtdsi
rendszer.) Mi passzivitas: a szervezeti szintli passzivitast az elbesz£19, illetve
munkavallalo gy irja le, hogy 6 is elszenvedd alanya az eseményeknek —
onmagat T/1 személyben hozzailleszti az elszenveddk kozé (pl. Atdolgoztattik
veliink az egészet, Nekiink csak az maradt, hogy; Mi sem értettiik mi torténik.)
Kiilsé passzivitas: a szervezet kornyezetében 1évok (kliensek, partnerek,
versenytarsak) altal elszenvedett események kiemelése (pl. Veliik szedették
ossze; Nem volt képes onmagdn segiteni; Nem tudtak ra reagdlni idében.)

Narrator intenci6: a besz¢él6 a szandékat fejezi ki. A szandékokat pedig
onmagéanak tulajdonitja (pl. El akarom intézni; Kezdeményeztem a
megvalositast; Szandékomban all; Meg kivanom tenni.) Szervezeti intencié:
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a szandékot a besz¢él a szervezet szintjén pozicionalja, a céget nevezi meg a
szandék forrasanak (pl. 4 cég azt akarta, hogy, Nem szandékoztik, hogy ez
legyen a vége; Pénzt akartak fizetni érte; Azt tervezték.) Mi intencié: a
szandék megfogalmazasaba az elbeszélé 6nmagat is beleilleszti. A kdzoség
részeként pozicionalja magat, ugyanazt akarja, mint a korildtte 1évo
munkatarsak (pl. Nem akartuk, hogy ez bekovetkezzen, Az volt a terviink; Ra
akartuk venni a fonokot; nem tudom melyikiink akarhatta volna ezt.). Kiilsé
intencio: az elbesz¢l6 a szandékot a szervezet kornyezetében 1évé cselekvik
szajaba adja. Ugy mutatja be oket (kliens, partner, versenytars), mint
szandékkal rendelkezé cselekvoket (pl. Javitani akartik a kapcsolatot;
Tényleg az volt a terviik; Art6 szandékuk nem volt; Nem akarhatjdk.)

Kényszer: az elbeszél6 a munka soran megjelend tiltasokat és
utasitasokat emliti. Olyan cselekvéseket, amelyeket 6 maga, 6nszantabol 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 értékelé szempontokkal
béviilhetnek. Ezekben a kifejezésekben kifejezddik a beszéld torekvése arra,
hogy megértsen valamit a koriilott zajléo mikodésekbdl. Ehhez a megértési
folyamathoz altalaban tarsul egy értékelé mozzanat is. A kognitiv kodok a
besz¢éld szervezetre vonatkozd 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 kontextusbol deriilnek ki.
Kognitiv kifejezések: szerintem; ugy latom; ugy vélem; az a véleményem;
gondolom; érzem; értem. Kognitiv pozitiv: szerintem jol mennek itt a dolgok/
a fénokom ugy véli, hogy jo ez igy/ azt latom, hogy élvezi, amit csindl/
meggyozodeésem, 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 haladnank valamerre/ nem
értem, hogy mire megy ki a jaték/ a kollégam is ugy gondolja, hogy bajban
vagyunk. Kognitiv semleges: a kontextusbol nem deriil ki az értékelés
valencidja. Az ember ilyenkor elgondolkodik; latom, hogy zajlik itt; értem,
hogy mi a lényeg; jobb, ha ezt az ember nem latja.

Az elemzés szempontjabdl az érzelmek lehetnek pozitivak és
negativak. Pozitiv érzelem: oJriiltem, orémét éreztem, boldog vagyok,
kellemes meglepetés volt; biiszke voltam; elégedetten mondhatom. Negativ
érzelem: féltem, haragudtam rd, undoritonak éreztem biintudatom van,
szégyelltem magam, aggodom miatta.
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VII. Masodik vizsgalat
VII.1. A vizsgalatban szereplé minta jellemzése

A mintaban sszesen 323 felnétt munkavallalo 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 munkahelyiikdn (szoras: 1,81). Beosztas alapjan 227 beosztott, 67
kozépvezetd és 29 felsdvezetd keriilt a mintdba. A munkavallalok koziil
magyar volt 198 {6 és kiilfoldi 125 6. A kiilfoldi kitoltok tobb kiilonbozd
orszagbol szarmaztak (pl. Kina; USA; Németorszag stb.)

VIIL.2. Modszerek, eszkozok

A kérdbéivcsomagban a demografiai kérdéseket kiviil négy
szervezeti méréeszkoz szerepelt. A mar az els6 vizsgalat kapcsan bemutatott
Szervezeti elvandorlasi szandék kérddiv és a Szervezeti elégedettség kérdoiv.
Ezen feliil a szervezeti elkdtelez6dés kérdoiv és egy altalunk kidolgozott
Szervezeti metafora kérd6iv. A teljes eszkOztarat a 3. szamu mellékletben
kozoljik.

A szervezeti elkotelezddés kérddiv (o = ,914) (Kanning és Hill,
2013) 15 itemmel és 5 foku Likert skalan méri az egyén szervezethez fiiz6d6
kapcsolatat (pl. Ugy taldlom, hogy az én értékeim és a vallalat értékei nagyon
hasonloak; Biiszkén mondom masoknak, hogy része vagyok ennek a cégnek).

A metafora kérddiv egy sajat fejlesztésii eszkdz (a0 = ,941). Arra
szolgal, hogy a munkavallalo a szervezetre vonatkozoéan tudjon mondani egy
metaforat, és ez utan maga a munkavallal6 tudja értékelni (kodolni) a metafora
jelentését. Az eszkoz két részbol all. Egy kérdésbol, amely a metaforara
vonatkozik, majd egy 15 itembdl all6 szemantikus differencial skalabol
(Osgood, Suci és Tannenbaum, 1957), amely arra szolgal, hogy a metafora
jelentését skalaértékké lehessen alakitani. A kérdés a kovetkez6: ,,Kérem,
legfeljebb 1-2 mondatban, fejezze be az alabbi gondolatot: A szervezet,
amelyben dolgozom olyan, mint...”. Miutdn a munkavallalé vélaszolt erre a
kérdésre, a kérdéiv masodik része kovetkezik. ,,Kérem, értékelje (fejtse ki
bdévebben) az On 4ltal leirtakat az alabbi skaldk segitségével.” A skalak a
szemantikus differencial modszerét kovetik; két egymassal ellentétes jelentésii
fogalompar kozott talalhatod egy 4 foku skala.

A metafora gytijtésére vonatkozo kérdés megfogalmazasa korabbi
vizsgélatok tapasztalatai alapjan késziilt. Ugy talaltuk, ha a munkavallaloktol
direkten a metafora kifejezéssel kériink valaszt, akkor arra nehezen tudnak
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valaszolni. A metafora 1ényegében Ggy 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 bepillantast nyerni abba a kognitiv folyamatba, ahogyan a személy
leegyszerisiti a szervezetben meglévo tapasztalatait.

A szemantikus differencial skala egyfel6l a jelentés szamokkal
torténd megragadasara 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 gy mond el valami lényegeset a
szervezetrdl, hogy kozben nem a szervezetrél beszél. Az értékelés —
kiilonosképp a metafora kapcsan — rendkiviil nehézkes lehet a kiviilallo
szamara. Nehéz pontosan érteni azt, hogy mire is gondolt a szerzd. igy 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 interjuk olvasdsa alapjan
keriiltek kialakitasra. Megfogalmazasukat befolyasoltak a narrativ és
tematikus elemzésbdl jové meglatasok.

VII.3. Adatgyiijtés és modszer

Az adatgy(ijtés online modon zajlott, kényelmi mintavételezés
soran. Az adatfelvétel soran felnétt, 18. életéviiket betdltott magyar és kiilfoldi
munkavallalokat kerestlink meg egy online adatfelvétellel. Az életkoron tal az
volt még kitétel, hogy a munkavallalok egy legalabb 5 f6t foglalkoztatd
szervezetben dolgozzanak teljes allasban. Ez azért volt lényeges, hogy
biztositani tudjuk, a szervezetnek van egy tarsas tere, amelyben a
munkavallalok részt vesznek.

Az adatok begyiijtése utan kiszamolasra keriiltek a kérdéivek
faktorainak értékei, valamint a metafora szemantikus differencial skalajanak
kiszamolasa. A skalaértékekkel korrelacios €s linearis regresszids elemzéseket
végeztiink az SPSS 19-es verziojaval.
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VIll. Eredmények
VIII.1. Az elvandorlasi szandékot bejoslo nyelvi valtozok

Az elvandorlasi szandék és a nyelvi valtozok kapcsolatanak
megvizsgalasara két modellt hoztunk Iétre: egyik a folytonos nyelvi valtozokat
hasznalja, a masik pedig a tematikus valtozokat.

A nyelvi gyakorisagi valtozok kapcsan a kovetkez6képp alakultak
az eredmények (5. szami tablazat). A linearis regressziot STEPWISE
modszerrel végeztiik, a fliggd valtozd (Dependent) az elvandorlasi szandék
pontszam volt, a fiiggetlen valtozok (Independent) pedig a 21 folytonos nyelvi
valtoz6. A Stepwise modszer azért volt indokolt, az Enter modszerrel
szemben, mert ezen eljaras soran az elézetesen feltart gyenge korrelaciok
alapjan a modellben til sok zavaré informacié keriilt volna be. A Stepwise
mobdszerrel joval tisztabb kép rajzolodik a modell kapcsdn — még ha mas
esetleges interakciokat 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 intenci6. A valtoztatott (adjusted) R?
érték =.040. A fliggd valtozd nem standardizalt konstans értéke 13,694 + a
T/3 értéke ,341 + a Mi intencio értéke -,134. Mindkét valtozo szignifikdnsan
jarul hozza a modellhez: T/3 f=,155 (p=,028); Mi intencioé f=-,145 (p=,040).
A tobbes szam harmadik személyli T/3 személyes névmasok és a mi intenciod
megjelenése tehat koriilbeliil 4%-ban magyardzza az elvandorlasi szandék
pontszamokat: a T/3 (6k) gyakorisdga noveli az elvandorlasi szandék
pontszam megjelenését, a mi intencid pedig csokkenti az elvandorlasi szandék
megjelenésének esélyét.

5. szamu tablazat. Linearis regresszid. Fiiggé valtozd: Elvandorlasi
szandék. Fiiggetlen valtozok: T/3, Mi intencié (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
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VIIL. 2. A szervezeti azonosulast bejoslo nyelvi valtozok

A szervezeti azonosulast szintén egy olyan kimeneti valtozonak
tekintettiik, amelynek a nyelvi jegyekkel valo kapcsolatat fel kivantuk tarni.
Ezen valtozé 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 fliggd valtozo a Szervezeti azonosulas volt (6. szamu
tablazat). A fiiggetlen valtozok pedig a 21 folyamatos valtozo. A modell
alapjan a szervezeti azonosulast viszont csak a Mi intencié és a Kognitiv
semleges kodok josoltdk be. A modell szignifikans (F(2,183) = 4,873,
p=,009), és az adjusted R2-érték ,040. Tehit a két valtozd 4%-ban
magyarazza a szervezeti azonosulds pontszamot. A valtozok nem standardizalt
értékei Konstans 4,067 + Mi Intenci6 ,035 + Kognitiv semleges ,045. Mindkét
valtozé szignifikansan jarul hozz4 a modellhez a Mi Intencid esetén: f=,183
(p=,012); a Kognitiv semleges esetén f=,153 (p=,036). Tehat minél magasabb
a Mi intenci6 és Kognitiv semleges nyelvi kodok aranya a munkavallalo
elbeszélésben, annal magasabb a szervezeti azonosulas.

6. szamiu tablazat. Linearis regresszio Filiggd valtozo: Szervezeti
azonosulds; Fiiggetlen valtozdk: Mi intencid, Kognitiv semleges. (N=186)

Valtozok Szervezeti azonosulas

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

(F(2,183) = 4,873 p=,009)

Megjegyzés * p<0,05
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VIIL3. A 7. szamu tablazatban a Pearson korrelacios eredményeket és az
alapvetd pszichometriai mutatokat ismertetjiik.

7. szamu tablazat. Korrelaciok a metafora kérd6iv és a szervezeti
kérddivek faktorai kozott (N=323)

Kérdoéivek 1. 2. 3. 4,
1.Metafora - -,640** ,613** ,751**
2.Elvandorlas - -,649** -,812**
3.Elégedettség - ,106**
4 Elkotelez6dés -

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

VIIL4. Linearis regresszios eredmények

A vizsgalt valtozok koziil csak egyetlen szignifikdns modellt
sikertilt kimutatni (19. szamd tablazat). Ebben a modellben a szervezeti
elkotelezodés keriilt a fliggd valtozod 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 valtoztatott (adjusted) R? érték =.768. A fliggd valtozdé nem
standardizalt konstans értéke 36,163 + az Elvandorlas értéke -,814 + a
Metafora értéke ,361 + az Elégedettség értéke ,094. Mindharom valtozo
szignifikansan jarul hozza a modellhez: Elvandorlas p=-,475 (p=,000);
Metafora =-,325 (p=,000); Elégedettség =,199 (p=,000). A harom valtozd
tehat 76,8%-ban magyarazza az elkotelez6dés pontszamokat.

19. szamu tablazat. Linedris regresszid. 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

21



I1X. Osszegzés

Dolgozatunk kiindulé gondolata a tudomanyos narrativ pszichologia
szervezeti kozegben torténd alkalmazasa volt. A pécsi szocialpszichologia
képzés részeseként, a szerz$ szamara alapvetd volt azon elgondolas, hogy
tarsas vilag megértése a nyelv eszk6zén keresztiil értheté meg igazan. Laszlo
Janos munkassaga — amelyben kifejtésre keriilt a nyelv szerepe, a
torténetekben vald gondolkodas fontossaga, az identitas alapvetd kérdései és
a csoport szintii viselkedések Osszetartozasa — valodi szellemi alapként
szolgalt. A dolgozat elsd vizsgalata tehat tigy keriilt megtervezésre, hogy a
tudomanyos narrativ pszichologia adatgyijtési és elemzési elveit vette alapul.
A narrativ pszichologia elméletébdl alapvetéen kdvetkezik, hogy az emberek
az Oket ért eseményeket narrativumok alkotasaval és elmésélésével dolgozzak
fol, és ezzel parhuzamosan az identitasuk is formalodik. Tovabba, hogy a
Ebbdl kiindulva feltételeztiik azt, hogy a szervezeti 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 pszicholdgia elemzése az élettorténeti és csoporttorténeti
eseményekre lett kidolgozva. A narrativum ebben az elméleti keretben egy
tényleges torténet, amely egy befejez6dott, multban lezajlott esemény
gondolati rekonstrukcidja. Az ilyen torténetekre jellemzO, hogy sajatos
szerkesztési elveik vannak, gondolati ivvel rendelkeznek, idérendi
struktaraval, szereplékkel és értelmezd aspektussal. A narrativumokon beliil
meglévd szerkesztési elvek, kompoziciok az elbeszéld identitas-allapotardl
(annak egészlegességérol) arulkodik (Laszlo, 2005). Az esetleges
hianyossagok, torzitasok, strukturalis zavarok szintén arulkoddak és
Iényegesek. A narrativ pszichologia altal elemzett narrativamok olyan irott
vagy elbeszélt torténetek, amelyek az egyén vagy csoport életében (vagy
torténelmében) lezarult eseményeket tartalmaznak. A szervezeti torténetek
viszont ezektdl a narrativumoktdl alapvetden kiilonboznek.

Mar a kutatas korai szakaszaban latszott, hogy azok a torténetek,
amelyeket a munkavallalok mesélnek el, éppen aktualis munkahelyiikrdl, nem
egy multban tortént eseményre vald visszatekintés, hanem egy jelenleg zajlo
élményre torténd reflektalas. Ennek megfeleléen nem rendelkeznek feltétleniil
egy szabalyozott struktiraval, nem egyértelmiiek a szereplék és azok funkcioi,
nem biztos, hogy megjelennek benniik érzelem vagy értékeléses nyelvi
elemek. Ennek megfeleléen az ilyen torténetek nem nevezhetdk
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narrativumoknak és nem magatdl értetédéen lehet elemezni ket a
tudomanyos 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 tudomanyos narrativ
pszichologia, mind az emlitett szervezeti elméletek narrativumnak nevezik az
altaluk vizsgalt nyelvi termékeket, am a két teljesen eltérd modon hatarozzak
meg a targyukat. Jollehet mindkét megkozelités a tarsas konstrukcios
elméletek kozé tartozik. A dolgozat ezen két megkozelités hatarteriiletén
,kOtél tancol”. Megprobalja meghatarozni a szervezetbdl érkezé nyelvi
termékeket, de ezzel egylitt a tudomanyos narrativ pszichologia empirikus
torekvéseit is megprobalja szem el6tt tartani.

A kutatas eredményeinek egyik legérdekesebb aspektusa a nyelvi
gyakorisagi valtozok ¢és a szervezeti mérdeszkozok kozotti korrelaciok
szamanak meglepden alacsony szdma. A magyardzat els6sorban abban
keresendd, hogy olyan szovegeken alkalmaztunk narrativ elemzést, amelyek
nem klasszikus értelemben narrativumok. Ebbdl adddhat, hogy azok a
gyakorisagra vonatkozé feltételezések, amelyek a tudomanyos narrativ
pszichologia elméletébdl kovetkeznek, akar egyéni- vagy csoportszinten,
ezeken a szovegeken 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 tény, pedig az

nem teljesiilését 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 modszertandnak, viszont a kutatas kapcsan sziikség volt
olyan mddszerekre, amelyek a szervezet nyelvi termékeit mas
megkozelitésbdl képes leirni. Ebben a lépésben is érvényesiteni kivantuk azt
a kettdsséget, amely a feltaro, megismerd szemlélet és az empirikus
torekvések kozott megtalalhatd; egyszerre alkalmazva a kett6t.

A narrativ kutatdsok egyik nagy elonye, 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 korabban targyalt benyomas
keltés problémajat meglehetdsen jol megkeriilhetévé teszi. A munkavallaloi
interjukban a valaszoldé nem tudja pontosan, melyek lesznek azok a nyelvi
valtozok, amelyek gyakorisagat vizsgaljuk. A metafora mentén kialakitott
modszertan szintén ezt a célt szolgalja. Olyan modon probaljuk az egyén
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szervezeti tapasztalatit megragadni, hogy nem direkten kérdeziink ra a
tapasztalatra.

Az eredmények atfogd értelmezése kapcsan Iényeges kiemelniink
azt, hogyan jutottunk el a tudomanyos narrativ pszichologiatol a metafora
modszeréig. A kutatas a narrativ pszichologia szervezeti alkalmazhatésaganak
kérdésével indult. Annak megtapasztalasa utan, hogy ez nem teljesen ugy
miikodik, mint a korabbi eredmények azt sugalltak, ki kellett alakitanunk egy
olyan moddszertant, amely pontosabban képes reflektalni a szervezet altal
kitermelt nyelvi termékekre. A metafora nem narrativ modszer. A metafora
egy nyelvi modszer, amely kognitiv egyszerisités elvén mitkodik. Ugy véljiik,
hogy ez a moddszer képes plasztikusabban megragadni a munkavallalok
szervezeti tapasztalatat. Ez, természetesen, nem a tudomanyos narrativ
pszichologia moédszerének elégtelenségét jelenti, hanem csak azt, hogy
szervezeti jelenségek elemzésére Onmagdban nem teljesen alkalmas. A
dolgozat olyan feltérképzetlen teriiletre vitte 4t a tudomdnyos narrativ
pszichologia, amelyr6l nem volt elézetes tudasunk, ezért a felemertilt
problémak egyszerre olyan ismeretekként is feltiinnek, amelyek bovitik a
szervezeti vizsgalatokra vonatkozo tudasunkat.

IX 1. Korlatok

A kutatds és az elemzés soran tobb olyan nehézséggel és
problémaval is szembesiiltiink, amelyek megoldasra varnak a jovébeni
vizsgalatok kapcsan. A narrativ modszertan beemelése barmilyen kutatasba
alapvetd nehézségnek szamit, hiszen mind szemléletben, mind modszertanban
szétfesziti az empirikus kutatasmodszertanok bevett gyakorlatait. Nincs ez
masként jelen dolgozatunknal sem. Alapvet6en két pont kdré csoportosithatok
ezen nehézségek: az adatgyiijtés €s az adatelemzés kérdései koré. A
tudomanyos narrativ pszicholdgia modszertanara alapozva az interju kérdéseit
ugy fogalmaztuk meg, hogy a munkavallalok altal elbeszéltek torténetformat
Oltsenek. Tettiik ezt azért, mert korabbi pildtavizsgalataink sordn (Restas,
2012; Tolvéth, 2014 - szakdolgozatok) szembesiiltiink azzal a ténnyel, hogy a
munkavallaloi  torténetek — legalabbis, amelyeket Oninditotta modon
mondanak el — formai szempontb6l nem tekintheték narrativumoknak. Ezért
a kutatasba bekeriild interjuk kapcsan, az interjut végzoket Ggy instrualtuk,
hogy sziikség esetén tegyék fel azokat a segité kérdéseket, amelyek
megvalaszolasaval narrativumma lehet formalni a szervezeti torténeteket. Ez
a modszertani valasztas azt eredményezi, hogy a vizsgalat nem tekinthetd
klasszikus tudomanyos narrativ pszichologiai vizsgalatnak. Ez azért van, mert
nem teljesen 6ninditotta szovegek keriilnek be ezaltal az elemzésbe. A kérdezd
fél, konstruald hatasa érvényesiil és a szovegbe olyan elemek is bekeriilnek,
amelyek alapvetGen a beszéld altal nem keriiltek volna elmondasra. Ez egy
jogos kritikai pontot eredményez a dolgozattal szemben, &m mi magunk ennek
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alépésnek a megtételét elkeriilhetetlennek talaltuk, hiszen enélkiil olyan rovid,
hianyos és strukturalatlan szovegekhez jutottunk volna hozza, amelyek
elemzése szinte lehetetlen lett volna. Ez a pont tovabb erésiti azt a
meggy6zddésiinket, hogy a szervezeti szovegek elemzésére a tudomanyos
narrativ pszichologian kiviil mas moédszerre is sziikség van.

Az adatgyiijtés nehézségeihez hozzatartozik a folyamat
hosszadalmas természete. A vizsgalat megszervezése, a valaszolok
Osszegyljtése, az interjuk felvétele, legépelése meglehetésen iddigényes
folyamat. Bar gy véltik, és gy véljik most is, hogy a munkavallaloi
viselkedés megértéséhez a nyelvi elemzésen keresztiil vezet az ut, szervezeti
keretben az ilyen hosszan tarto adatfelvétel és elemzés nehezen kivitelezhetd.
A munkavallal6 munkaidejébdl ennyi idét nem tud a munkaltatd a kutatd
rendelkezésére bocsajtani. Ezen feliil az elemzés idejének hosszisaga miatt, a
szervezet éppen aktualis vagy akut problémaira nehéz gyorsan és hatékonyan
vélaszolni ezzel a médszerrel. Es természetesen az idSi sajatossag a kutatést
magat is befolyédsolja. Abban az értelemben, hogy ennyi befektetett munka
utdn, még ha latjuk is az adatfelvétel nehézségeit, nehéz ujra tervezni a
vizsgéalatot. Hiszen vagy a korabban gyiijtott adatok valnak f6loslegessé, vagy
arégi és Uj tipusu adatok egyszerre torténd elemzése lesz kivitelezhetetlen.

A korlatok masik, altalunk megnevezett pontja, az elemzésben rejlé
nehézségek. A tudomanyos narrativ pszichologia modszertanara alapozva,
olyan elemzési modszert valasztottunk, amely kapcsan eldre meghatarozott
nyelvi kodok el6fordulasat kerestiik a szovegben. Mind a NarrCat elemzést,
mind a kézi kdodolast alkotd kodkategoriak, elére megadott definicioval,
leirassal és kodolasi szaballyal rendelkeznek. Tovabba ezek a kodok
elsésorban nem a szervezeti beszédmod elemzésére lettek kialakitva. Az
adatgytijtés és interju felvétel kapcsan hozzajutottunk egy bizonyos nyelvi
sajatossagokkal rendelkezd szovegkorpuszhoz, és egy elére meglévod
koédrendszerrel kerestiink ezekben gyakorisagokat. Ez okozhatta, hogy a
megtalalt nyelvi kédok gyakorisaga rendkiviil alacsony volt a szovegeken
beliil. Az elemzés soran probalkoztunk még a dolgozatban feltiintetett
kodoknal is cizellaltabb kodokat alkalmazni, am a folyamat végén ujra és tijra
Ossze kellett vonnunk kategodridkat, hogy egyaltalan el tudjuk végezni
kiilonbo6z6 statisztikai probakat.

A narrativ kodolasi modszerek felé iranyulo kritika lehet az, hogy a
kutatd szemléletébdl adoddan nem biztos, hogy pontosan azt kodolja a kutato,
amire a besz¢éld utal. Felmeriilhet az a kérdés, hogy miért egy szerzon kiviil
allo személy vagy személyek mondjak meg, mit is jelent az adott kod
valdjaban. A tarsadalomkutatdsok egyik Uj fejleménye az onkodolas (pl.
Snowden, 2010). Ebben a modszertanban magat a valaszolot kérik meg arra,
hogy értékelje az altala szolgaltatott narrativ adatokat. Ezaltal az elemzés
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felgyorsul és a kutatd esetleges torzitd hatasat is ki lehet szlirni. A metafora
modszertanaban ezt probaltuk alkalmazni.

Tovabbi lényeges kritika lehet a dolgozattal szemben, hogy még az
elméleti hattér soran nagy hangsuly helyez6dott a szervezetek helyi
sajatossagaira, és egyedi tarsas-konstrukcids mintazataira, addig a kutatasban
talalhatd minta nem egy szervezetet Olel fel. A szervezetek egyediségére
helyez6d6 hangsuly akkor keriilt a dolgozatba mikdzben mar zajlott az
adatfelvétel. Tovabba a kiinduld kérdésiink, amelyre a kutatas elézetesen épiilt
a szervezeteket ativeld nyelvhasznalat feltarasa volt. Valoban, a tarsas-
konstrukcion alapuld kutatasokat érdemes lesz a jovOben szervezet-
specifikusan elvégezni, hiszen a dolgozat lerakta ennek a megkdzelitésnek az
elméleti alapjait. A narrativ kutatdsokban meglévé nyelvi gyakorisagok
kapcsan meglehetdsen fontos lehet, hogy egy bizonyos nyelvi jegy kapcsan mi
szamit soknak vagy kevésnek egy adott tarsas kozosségen beliil. Bizonyos
sajatos nyelvi jegyek egy szervezetben nagy gyakorisaghiak 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 munkavallaldi nyelvhasznalat, a szerz6 szamara, jelenleg
megvalaszolatlan kérdés.

Végiill egy utolsé kritikai pontként felvetddhet a minta
rétegzettségének kérdése. Vezetdk ¢és munkavallalok ugyan egyarant
szerepelnek a mintaban, viszont nem azonos mértékben. Azt is tudjuk, hogy a
vezetOk szerepe fontosabb a tarsas-konstrualt terek létrehozasdban, mint a
munkavallaloké, ezért az § szervezetr6l sz616 narrativumaik talan mas stllyal
kellene, hogy a latba essenek. Felmeriil a kérdés tovabba, hogy mennyire
érdemes hossztavon alkalmazni a narrativ interjii modszert a munkavallalok
korében. Teljesen jogos felvetés lehet ezt a mdodszert inkabb a vezetdk kapcsan
alkalmazni. Az interjuk kapcsan rendkiviil fontos jelenség, hogy az adott
munkavallalo energiat fektessen abba, hogy megértse, Osszefoglalja és
megoszthatova tegye a szervezeti tapasztalatait. Sok munkavallalé esetében ez
nem feltétlen torténik meg (legalabbis az interjuk errél tantiskodnak), a
vezetok szempontjabdl viszont ez viszont mar inkabb egy lényeges vezetési
eszkoz lehet. A narrativ interjuk tehat a vezetok vizsgalatanak szempontjabol
lehetnek relevansak, mig a metaforak inkdabb a munkavallalok vizsgélatara
lehetnek alkalmasak.

1X.2. Kitekintés: Narrativ szervezetkutatds

A dolgozat a narrativ szervezetkutatas alapjait kisérelte meg
lefektetni. A narrativ szervezetkutatas alatt egy olyan szervezeti modszertant
¢és elméletet értiink, amely a munkavallalok altal produkalt nyelvi termékek
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elemzése mentén kovetkeztet 1) az adott munkavallald és szervezet kozotti
kapcsolat mindségére; tovabba 2) a szervezeti szinten megjelend nyelvi
termékek mentén a szervezeti miikddések dinamizmusaira kovetkeztetni. A
narrativ szervezetkutatds egyszerre ¢épitkezik a tudomanyos narrativ
pszichologia elméleti alapjaira, a tarsadalomtudomanyokban meglévd tarsas-
konstrukcios elméletekre és a szervezetelméletekre. A szervezetet egy olyan
entitasnak tekinti, amely a munkavallalok interakcié mentén alakul, mikdzben
meghatarozza a munkavallalok viselkedését. A munkavallaléi (és altalaban
emberi) viselkedésre tigy tekint, mint a tarsas kozosségek hatasanak ereddjére.
Tovéabba ugy, mint egy olyan kognitiv jelenségre, amely meghatdrozasaban a
konstrualt tarsas terek jatszanak szerepet. (Emberi kognicionkat a
szimbolikus-narrativ rendszerek hatarozzak meg.) A szervezetek rendszer
szinten komplex sajatossagokat mutatnak. Azaz multivokalis és multikauzalis
folyamatok Osszessége — egyszerre parhuzamosan torténd dontések és
cselekvések formaljak. Egyetlen szervezeti szerepld, legyen az vezetd,
munkavallald vagy kutatd 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 és részesit elényben, amelyek képesek megragadni a
jelentést és empirikus modon vizsgalhatova teszik azt — ebben a torekvésben
a tudomanyos narrativ pszichologia abszolut kdvetje. A moddszertanok
kialakitasaban torekszik arra, hogy olyan eszkdzoket alkalmazzon és alakitson
ki, amelyek kimondottan a tarsadalomtudomanyi kutatasok sajatjai. Ilyen
tobbek kozott a metafora modszere is, amelyet elsé l1épésben a dolgozat
keretein beliil vizsgaltunk.

Az munkavallaléi viselkedés a narrativ szervezetkutatas szerint teljességgel
megérthetd akkor, amennyiben a munkavallalokat nem kiilonallo, egymasra
semmilyen hatdssal nem 1év6 kognitiv entitdsokként tételezziik, akiknek csak
karrier, pénz és hatalmi ambicidik vannak, hanem egy €16 és folyamatosan
alakul6 interakcids kornyezet részeként. Ebben a szemléletben az egyén
szamara érthetd és értelmes munka, valamint az, hogy hatékonyan képes részt
venni a szervezeti jelentésadasi folyamatokban hasonld jelentdséggel bir, mint
az anyagi juttatasok és az elérelépés.
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