Mark Learmonth és Kevin Morrell
Valaban (elég) kmtikar a kritikar vezetéskutatds?

Bevezetés

A vezetd” és ,kovet8” kifejezések’ egyre inkdbb helyettesitik manapsdg a ,menedzser” és
»>munkas” szavakat, igy valva a szervezeten beliili hierarchia rutinszerti meghatarozoiva. Pél-
ddul az egykori ,menedzsmentfejlesztésre” ma mar egyre gyakrabban hivatkoznak ,vezet6-
fejlesztésként”; a ,.felsé vezetés” kifejezést sokszor felviltja a ,leadership team’, a vezérigaz-
gatok pedig - magatdl értet6déen - intézményiik ,vezetdjeként” mutatkoznak be (és ugyan-
ezen titulussal jelennek meg a médidban is). S6t egy iskolai tandrt keresd alldshirdetésben is
a ,kozépvezet§ kifejezésbe titkoztiink. Ahogyan Alvesson és Spicer érvelnek:

A vezetés fogalmanak dtvétele sok esetben nem jelent jelentds véltozast a gyakorlatban, inkdbb

csupan érdekbdl szoktak a menedzseri munkat ,vezetésként” feltiintetni, sokkal divatosabbnak

és lenyligozGbbnek lattatva azt. A vezetés kifejezés csabitd, retorikailag nagyon vonzd, és emiatt

agyonhasznalt (Alvesson és Spicer 2014: 40).

Azonban ez az eltérés a menedzser/vezeté és munkas/kovetd kozott tobb, mint egyszer(
markafrissités egy divatosabb cimkével. Ez a valtas az egyenértékiiség logikdjan nyugszik:
azon értelmezésen, miszerint a vezetés azonos egy bizonyos szereppel vagy munkaval. A val-
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1 Bér a magyar iizleti irodalomban a leader és a follower kifejezések is elterjedtek, részben az angol management
korai hazai vezetés(tudomdny)ként valé forditdsa okozta félreérthetéség elkeriilése végett, ebben a cikkben a két
kifejezést konzekvensen vezetSként és kovetSként forditjuk. A leadership kifejezést viszont kontextustdl fiiggSen
tobbféleképp is visszaadjuk a magyarban: vezetéstudomany vagy vezetéselmélet (tudomanyos teriilet), vezetés (te-
vékenység), avagy felsGvezetés és vezetok (pozicid). Vezetéskutatasként kiilonboztetjitk meg a critical leadership
studies teriiletét. A cikk marxista megkozelitésével 6sszhangban a worker sz6t munkasnak, mig az employee kifeje-
zést munkavallalonak forditjuk. (A szerk.)
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tas, mely alapjan a vezetést hangsilyozzak, az egyenértékiiség logikajan nyugszik — semmint
az értelmezések kolcsonods megtermékenyiilésén vagy a vezeté/menedzser és koveté/mun-
kas kifejezések fokozatos pordzussagan —, ami a diskurzus jelentds eltolédasara utal. Eltti-
nében vannak olyan alapvetd kategéridk, amelyek sziikségesek a munka és a munkaviszony
megértéséhez. Helyiikre olyan cimkék léptek, amelyek implicit médon unitarius perspek-
tivabdl jelenitik meg a munkafolyamatot. A menedzser/munkas fogalompar nyilvanvalova
teszi a hatalmi egyenl8tlenséget, és arra enged kovetkeztetni, hogy a két fél érdekei el fognak
térni. A vezet6nek/kovetének ezzel szemben kozos célja van. Ez a privilégiumok alapvetd
kérdéseit sopri a szényeg al4, hiszen mig a munkas megkérddjelezheti a menedzseri el6jogo-
kat, addig nem sok értelme van, ha a ,,kovet&” megkérddjelezi a vezetdje alapvetd autoritdsat.

Részben azért kovetkezett be az attérés a vezet6i diskurzusra, mert elburjanzott a veze-
tés irodalma (Alvesson és Spicer 2014; Grint 2005; O’Reilly és Reed 2010; Tourish 2013).
Azonban a vezetéselméletek uralkodd nézeteivel paradox mddon ellentétes az a felfogas,
amely alapjan barkit vezetének neveznek, aki bizonyos szerepet tolt be vagy bizonyos ti-
pust munkat végez. A vezetéstudomannyal foglalkozé kortars tuddsok a vezetd és kovetd
kifejezéseket jellemzden olyan identitasokként értelmezik, amelyek egyrészt személyesek és
egyénileg vélasztottak, masrészt kapcsolatokban konstrualédnak és jutnak érvényre (mig
ezen értelmezés elsé eleme Osszeegyeztethetd a diszkurziv valtds szellemiségével, a masodik
nem). A legtobb vezetésrél sz6l6 elmélet szerint vezetének lenni nem csupan valamely sze-
rep eljatszasat jelenti, hanem azt is, hogy a szdban forgd szereplék vezetdként azonositjak
magukat, és masok is ehhez az identitashoz igazodnak, ezzel megerdsitve azt (Grint 2010).
Ennek az a jelentdsége, hogy mikézben a vezeté/kévetd népszert diskurzusa ,,cenzirazza
azokat a kifejezéseket, amelyek az eltér6 érdekekre utalhatnak (példaul menedzser/munkas),
egyben el is fed minden beleegyezésre vagy kapcsolatra utalé mellékjelentést. Ha egy igaz-
gatd definicio szerint vezetd is, akkor az alatta [évék mind automatikusan kovetdk lesznek
— akar tetszik nekik, akar nem.

Mindig is nyugtalanitonak tartottuk a bevett gyakorlatot, hogy embereket vezetének és
kovetének hivnak, mintha ezek a menedzser és a munkas szinonimai lennének, miéta ez
el6szor feltint nekiink. Ez nem utolsésorban annak koszonhetd, hogy egyikiink (Mark)
menedzserként dolgozott az Egyesiilt Kiralysag Nemzeti Egészségiigyi Szolgalatanal (NHS)
az 1980-as és 90-es években. S6t az NHS ,,menedzser” a korai 1980-as évek NHS-es kon-
textusaban nem is egészen helyes kifejezés. Amikor Mark az NHS-nél kezdett, senki sem
birtokolta ezt a hivatalos titulust; mindenki adminisztrator volt. 1983-ban, miutan egy kor-
manyzati vizsgalat azt javasolta, hogy az NHS vezesse be a menedzsmentet, kit6ré lelkesedés
fogadta a valtozast. Hogy egészen pontosak legyiink, az ujonnan kinevezett menedzserek
(tehat kordbbi adminisztratorok) korében volt jellemzd a kitord lelkesedés; ez az atalakulas
csak a Thatcher-kormdny erds nyomasara ment végbe, a klinikai orvosok erdsen ellenezték
(Strong és Robinson 1990). Az ellentéteik dacara mindkét fél szinte dsztdondsen érezte, hogy
a munkakorok latszélag banalis atnevezése — adminisztrator helyett menedzser - val6jaban
hatalmi eltolodést jelez (Bresnen et al. 2014; Learmonth 2005), ami csupan egyesek (az 4j
menedzserek) érdekeit fogja szolgalni, mig masokét nem (példaul a klinikai orvosokét).

Egy generaci6val késébb egy ehhez hasonld eltolédast lathatunk minden dgazatban és
iparagban. Csakhogy ma a menedzsereket nevezik at vezetének (Ford és Harding 2007;
Martin és Learmonth 2012; O'Reilly és Reed 2011). Az eltoldédas 1épésrél Iépésre és in-
formdlisan torténik, habar Parker (2004: 175) mar tizenkét évvel ezeltt felismerte, hogy

replika



»a menedzsment maga kezd kimenni a divatbél (diszkurzivan, valahogy igy, mint az admi-
nisztratorok) és a vezetés [testesiti meg] az 4j csodaszert”.

E szoveggel az a célunk, hogy ramutassunk a problémadkra, amelyek azéltal jonnek létre,
hogy - kiilondsen a kritikai vezetéskutatds (KVK) &sszefiiggésében - tul gyakran alkalmaz-
zak a vezet6/kovetd retorikat, azaz a vezetés nyelvezetét. Nem all szandékunkban arrdl vi-
tazni, hogy mik a vezetdk és kovetok, inkabb azt szeretnénk bemutatni, hogy mit okoz ezen
kifejezések haszndlata; kiillonésen ma, amikor rutinszertien és tobbé-kevésbé reflektalatla-
nul alkalmazzak azokat szervezeteken beliili hierarchikus csoportok megjel6lésére. A dolgok
megnevezései megerdsitik a tudas és a diskurzusok bizonyos formait, mig mas tudas- és 1ét-
formakat diszkvalifikilnak. A KVK minden egyébként jelent6s érdeme ellenére jellemzden
ugyanugy hasznélja a vezeté/kovetd parosat, mint a mainstream: e kifejezéseket csupan az
elemzés épit6koveinek tartja, am sziikségszeriinek, természetesnek és problémamentesnek
fogadja el 6ket. A cimkék sosem artatlanok. A tarsadalomtudésok nemcsak egyszertien le-
irjak a vildgot, hanem alkotjak is azt. Az emberek vezetdnek és kovetdnek hivasa szamos
hatassal jarhat, amelyek arra batoritanak minket, hogy banjunk évatosan e kifejezések hasz-
nalataval. Ahogy Alvesson és Kdrreman (2016: 142) irjak, a vezetd és kovetd kifejezéseket
els6sorban arra haszndljak, hogy ,.felépitsék és fenntartsak a szervezeti kapcsolatok pozitiv,
tinneplendd, sét elblivold képét, mikozben ezzel naturalizaljak és konzervéljak a(z) (aszim-
metrikus) viszonyokat”.

Az alapvetd gondolatunk tehat az, hogy nagyon is szamit, miként nevezziik meg az em-
bereket, ami miatt sziikséges reflektalni a névhasznalati gyakorlataink hatdsairél. Sajnalatos
moddon a KVK-bol hidnyzik az olyasfajta reflexivitas, amely az olyan alapvet6 fogalmakat
problematizalnd, mint a vezetd és kovetd. Collinson (2011: 181) szerint a ,KVK arra torek-
szik, hogy biralja azokat a hatalmi viszonyokat és identitaskonstrukciokat, amelyek alapjan a
vezetési dinamikdk reprodukélédnak”. Ebben egyetértiink, viszont ugy véljiik, hogy a veze-
tés nyelvének reflektdlatlan adaptacidjaval a KVK azt kockaztatja, hogy belegabalyodik épp
azokba a hatalmi viszonyokba, amelyeket kritizalni kivan.

Ennek az érvelésnek a kidolgozasa érdekében tanulmanyunk a kortars KVK-tanulmanyok
kritikai olvasatat nyujtja. Ezaltal vilagossa fog valni, hogy:

1. Annak ellenére, hogy a KVK megkiilonbozteti onmagat a kritikai menedzsmentku-
tatastél (KMK), valdjaban csak az Snmeghatarozas szintjén szol a vezetésrdl, mivel a
vezetd és kovetd kifejezéseket preferdlja. Ugy tlinik, mintha a KVK-kutatok egysze-
riien csak athuztdk volna a hagyomanyos megnevezéseket, a menedzsert és munkast,
és a vezet6/kovetd kifejezésekkel helyettesitették volna Gket.

2. Sajnos a vezetés nyelvének preferdldsa kihatassal van a KVK jellegére is — naturalizal-
ja az elit érdekeit és elveszi a kritika élét. Bar a KVK probal kritikus lenni, a vezetés
nyelvének hasznalata j6 néhany esetben furcsa htrokat pendit meg.

Kritikai vezetéskutatas

Szinte egy idében azzal, hogy el6térbe keriilt a szervezeti vezetés fogalma, megjelentek a
kritikusai is. A megkozelitést sokféle nézépontbdl biraltak, ezek teljes korti attekintése tal-
mutat jelen cikk keretein (lasd ehhez Tourish 2013). Azonban a kiilonosen értékes munkak
utmutatoként szolgalnak szamunkra: példdul Meindl és munkatarsai (1985: 79) tanulma-
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nya, amely a vezetés romantikdjat elemzi. A vezetés romantikdjira ,utalnak azon tarsada-
lom- és szervezettuddsok megfigyelései, akik leirjak, hogy a vezetés kiilonb6z6 formaihoz
és fogalmaihoz hogyan tarsulnak a megbecsiilés, presztizs, karizma és hdsiesség minéségei”.
Ugyanigy példaértékd szamunkra Smircich és Morgan kritikdja a jelentésmenedzsment ér-
telmében vett vezetésrol:

A vezetd csakis akkor valik valoban vezet6vé, ha eléri, hogy masok eléfeltételezzék, felajanljak
vagy elfogadjak azt a kotelességét, elvarasat vagy jogat, hogy a tapasztalatokat értelmezze (...) Ez
magaban foglal valamiféle blinrészességet vagy targyalasi folyamatot, amelynek soran egyes sze-
mélyek — implicit vagy explicit modon - lemondanak a tapasztalataik értelmezésére vonatkozo
hatalmukrél masok javara. Valdjaban a vezetés olyan egyének létezésétdl fiigg, akik hajlamosak
vagy nyomasra hajlandoéak, legaldbb részlegesen, feladni ama hatalmukat, hogy sajat valdsagu-
kat alakitsak és meghatarozzak (Smircich és Morgan 1982: 258).

Legkésébb az 1980-as évektdl kezdve lathattuk, hogy az, amit altaldban vezetésnek neve-
ziink, hajlamos szorosan sszekapcsolddni a hatalom aszimmetridinak alattomos formaival,
a viszonyok tulzottan romantizalé tinneplésével, a rejtett biinrészességgel és a cselekvés le-
het6ségének feladasaval. Ezek azt jelzik, hogy maga a vezetés problematikus, ami nem igazan
a féaramu nézet. A vezetés ilyen olvasata ritka, s6t expliciten sem az utobbi években egyre
inkabb elterjedt vallalati tanfolyamokon, sem pedig a f64ram teriiletén haszndlt tavolrdl ki-
toltott kérdSivekre adott valaszokban nem jelennek meg. Valéjaban csak az utébbi néhany
évben valt a KVK a vezetés tanulmanyozasaval és kritikajaval foglalkoz6é 6nmagéaban elkii-
16nitheté megkozelitéssé.

A KVK kialakuldsa szorosan Osszefiigg azzal, hogy a szilardabban megalapozott KMK
egyre jobban felfut. Roviden, a KMK egy sokrétt elmélet, amely ahelyett, hogy els6sorban
a n6vekvd szervezeti hatékonysaggal foglalkozna, arra torekszik, hogy feltarja, provokalja
és felboritsa a hatalmi viszonyokat a szervezeti életben (King és Learmonth 2015). Ez egy
értékes véllalkozas, mert a mai ipari tdrsadalmakban sok embert gyakran pontosan ilyen
strukturakon keresztiil korlatoznak és uralnak. A KVK Collinson szerint nagymértékben
vallja a KMK politikai céljait és osztozik a szellemi hagyomanydan, de megprobalja kitagitani
annak hatarait, mivel:

Vilagosan felismeri, hogy a vezetdk és a vezetdi dinamika (mint a vezet6k, kovetdk és kontex-
tusok kozti folyton valtozd aszimmetrikus kapcsolatok) jelentds hatalommal rendelkeznek a
kortars szervezeti és tarsadalmi folyamatok felett, és jo vagy rossz hatassal vannak rajuk. [Ennek
ellenére] szamos KMK-s szerz8 nem tanulmanyozza elég elmélyiilten a vezetést, s helyette csu-
pan a menedzsmentre és a szervezetre fokuszal (Collinson 2011: 182).

Fairhurst és Grant Collinsonhoz hasonléan latjak, hogy mik a KMK korlatai a vezetési ku-
tatdsok kapcsan. Szerintiik:

A KMK-kutatok hajlamosak kevésbé lelkesedni a vezetésért 6nmagaért (...) Ha a KMK-kutatdk
egyaltalan megemlitik a vezetést, azt pusztan uralmi mechanizmusként jelslik meg (...) gyana-
kodva tekintenek rd, mert ttlzottan redukcionista (...) vagy az agnoszticizmus sziikségességét
hirdetik (Fairhurst és Grant 2010: 188).

Tovabba a kritikai vezetéskutatok koziil sokan tudataban vannak annak, hogy veszélyes vol-
na, ha a vezetést — esszencialista médon - a menedzsmentt6l kategorialisan eltéréként fog-
nak fel. Mint Collinson és Tourish érvelnek:
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A menedzsment felfoghat6 gy, mint ami - szemben a vezetéssel - inkabb a mindennapi opera-
tiv tevékenységekhez kapcsolddik, [mégis] a vezetés kifejezés [a menedzsmenttel szemben] he-
urisztikus értékkel bir, mivel kifejezi a véltozatos szervezeti szereplék megkozelitését, felfogdsat
és interakcids dinamikajat, amikor bizonytalan kérnyezettel, hatalommal biré személyekkel és
komplex stratégiai dilemmakkal talalkoznak, amelyek soran a vezetési kérdések kiemelkedéen
fontossa valnak. Azonban minden olyan kisérlet, mely abszolut értelemben szét akarja valaszta-
ni 6ket [a vezetést a menedzsmentt6l], a ,dichotomizal6 tendencia” Gjabb példajanak tekinthetd
a vezetéstudomanyban (Collinson és Tourish 2015: 577).

A KVK masik jellemzdje Collinson szerint, hogy azzal is foglalkozik, miként ,alakul ki a
vezet6i dinamika informalisan az aldrendelt vagy inkdbb »szétszort« kapcsolatokban (...)
valamint az olyan ellenzéki szervezeti formakban, mint a szakszervezetek (...) és forradal-
mi mozgalmak” (2011: 182). Az, hogy ekkora jelentdséget tulajdonitanak a KVK-ban en-
nek a szempontnak, mindenképp jelzi a megkozelités kritikai jellegét, mivel a hivatalosan
fenntartott vallalati hierarchidk reprodukalasa helyett megkérddjelezi és aldassa azokat. Az
olyan publikaciok, mint Zoller és Fairhurst (2007: 1332) tanulmanya az ellenall6 vezetésrol
- amely ,a vezetés szerepével [foglalkozik] az elnyom¢ struktirakkal szembeni ellenallds-
ban és potencidlis atalakitasukban” -, jol illusztraljak azt a kritikai potencialt, amely az ilyen
tipust munkdkban rejlik. Az efféle irasok szamos példat szolgaltatnak arra, hogy miként
jelenik meg a vezetés az ilyen ,,nem egyetértS” csoportokban, s kozben ,,az észlelt igazsagta-
lansagok és jogtalansagok szerepét” allitjak a vizsgalodas kozéppontjdba, mert ez ,,a szem-
bendllé vélemények mobilizaciéjanak kulcsfontossagu eréforrasa” (2007: 1340). Vegytik azt
arészletet, amely Laurie Graham (1995) egy amerikai autégyarban folytatott részvételi etno-
grafidgjanak az eredményeit hasznalja fel. Ebben a kérnyezetben Graham

az Onigazgatas és az érvényben 1év§ szervezeti politika japan koncepcioi koriili diskurzusokat
hasznalta fel, hogy lekiizdje a [nemrégiben bevezetett és népszerttlen] taléra-kovetelményeket.
Azonban tiltakozasa népszertvé valt a dolgozok korében, mivel artikulélta a forrongé haragjukat
ezen probléma kapcsan. Az incidens el6tt Graham dithos reakciokkal taldlkozott akkor, amikor
a csapatvezet6 arra kérte a munkdsokat, hogy miiszak utdn maradjanak még elrakni az eszkoze-
iket; a harag magyardzata, hogy a szalag nem 4ll meg 6t perccel korabban. A munkasok egymas
kozott panaszkodtak, s tobbek kozott ilyeneket mondogattak: ,ez a fajta marhasag fog minket a
szakszervezetbe beléptetni” és ez a hely kezd ttlsdgosan eljapanosodni”. Ezt kovetden azonban
»mindig, amikor a szalag a munkaidé végéig futott, a csapatunkbdl mindenki eldobott mindent,
barmit is csindltunk éppen, és azonnal kisétaltunk, hatrahagyva a csapatvezet6t, hogy elzérja az
eszkozoket és megtisztitsa a teriiletet” (...) Ugyanebben a honapban, miutén a harag még jobban
megnott a kotelezd taldrak miatt, amikor a szalag tovabbra is futott a midszak utan, ,,a részlegen
kozel mindenki fogta a kabatjat és kisétalt”, habar a mozgasban 1év6 futdszalag elhagydsa kirtigasi
oknak szdmitott, amivel ,,mindenki tisztaban volt” (Zoller és Fairhurst 2007: 1350).

Zoller és Fairhurst szerint az aktivistak és a szakszervezeti tagok — mds szembenall cso-
portokhoz hasonldan - képesek a vezetés néhany befolyasold eszkozét alkalmazni, hogy az
elit érdekeivel ellentétes torténéseket mozditsanak el6. Nem meglep6 tehat, hogy Zoller és
Fairhurst (2007: 1354) arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy egyre siirgetébb a ,,gyakoribb
parbeszéd a vezetéstudomanyi és kritikai kutaték kozott annak érdekében, hogy megértsiik
az ellendll6 vezetést”

Udvézéljiik a fenti torekvéseket, am ellentétben az olyan szerz6kkel, mint Gemmill és
Oakley (1992), mi nem amellett érveliink, hogy szamiizni kellene a vezetés fogalmat a szer-
vezeti tudomanyokbol. Bizonyos esetekben hasznos lehet ez a kifejezés, kiilonosen, amikor
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reflexiven és megfontoltan a vezetés féarambeli kutatdsokban bevett hasznalatdnak megkér-
déjelezésére és felforgatasara hasznaljuk. Végiil is olyan meghatarozé kritikai gondolkodok,
mint Weber vagy Gramsci is targyaljak a vezetést és annak dinamikajat a munkdikban. El-
lenezziik viszont azt a gyakorlatot, amikor a vezetd és a kovetd kategoridit a priori médon
arra hasznaljak fel arra, hogy hierarchikus csoportokat nevezzenek meg, jelenitsenek meg
veliik, egyfajta végs6 fogalmi kettésként felfogva 6ket, amely alapjan mindenféle tarsadalmi
és szervezeti dinamika reprezentilhaté és megérthet6. A KVK-nak sok erénye van, azonban
- ahogy azt a kovetkezd részben bemutatjuk - ez az eljaras bevett gyakorlat e teriileten, ami
viszont ellentmondasban all néhany sajat torekvésével.

A felmeriil6 kérdések tisztazasahoz részletesen megvizsgalunk harom j keletti KVK-irast.
Hangsulyoznunk kell, hogy sok tekintetben mindhdrmat sikeresnek - és kritikainak - te-
kintjiik. Viszont mindhdrom egy fontos tekintetben sziik latokort: a vezetd és kovetd szem-
latomast kritikatlan hasznélataban. Az elsé cikk Hardingé (2014), amelynek segitségével
feltérképezziik azt az allitasunkat, hogy a kritikai vezetéskutatas csak annyiban kiillonbozik a
kritikai menedzsmentkutatastol — legalabbis szemantikailag —, hogy a vezet6 és kovetd kifeje-
zéseket preferalja, illetve hogy ezek helyett a menedzser és munkas is tokéletesen megfelel-
ek lennének. A masodik Collinson 2014-es cikke, amelyet szembedllitunk Collinson korébbi
(1988-as) munkajaval, hogy bemutassuk, mennyire 4j kelett ez az eltolédds a menedzsert6l
a vezetd felé — és hogy ez miért fontos. Végezetiil Collinson és Tourish (2015) tanulmanyat
fogjuk elemezni, hogy bemutassuk a vezetés univerzalis elterjedésének a vezetd és kovetd
fogalmainak koriiltekintés nélkiili hasznalata altal el6idézett veszélyét — raadasul egy olyan
cikkben, amelyik egyébként nagyon sikeresen kritizalja a f6sodorbeli vezetéstudomanyt.

Szemantikai csere: a menedzserek és munkasok kihuzasa

Kezdjiikk Harding irasaval (2014). Hogy bemutassuk, mennyire egyforma a vezet$ és a mene-
dzser, a kovetd és a munkas - legalabbis Harding hasznalataban —, hadd idézziik a cikk egész
absztraktjat. A vezetés/vezetd kifejezést mindeniitt menedzsmentre/menedzserre, a kovetot
pedig munkdsra cseréltiik:

A cikk Hegel r/szolga dialektikdjanak filozofidjat és annak tjabb, Judith Butler altali interpreta-
ciojat kovetve kiboviti a vezetd menedzser szubjektivitasanak elméletét. Ennek alapjan elemzem
egy férfi élettorténetét, aki a szegénységbdl kiemelkedve egy nagy cégnél vezetéi menedzseri
pozicioba keriilt, majd sajat sikeres vallalkozasat iranyitotta. A hegeli dialektika fundamentalis
jelent6ségili a nyugati gondolkodas jelents része szamara, de ebben a cikkben aktualizdlom az-
altal, hogy beiktatom a vezet6t menedzsert az Gr és a kévets munkds kozé — abban az értelemben,
hogy a vezetének menedzsernek sziiksége van az Ur jovahagyasara ahhoz, hogy 6nazonossagat
megtarthassa, s a kévetd munkds a vezeté menedzser eszkozévé valik ezen illékony jovahagyas
megszerzése érdekében. Az elemzés sordn a dialektika butleri olvasatdnak struktardjat kovetem,
és feltirom ama normakat, amelyek iranyitjak, hogy a vezetének menedzsernek hogyan kell cse-
lekednie és milyen embernek kell lennie. A kemény munka etikai paranccsa valt a vezeték me-
nedzserek kozott, akik viszont a feldldozott szabadidé miatt bankédnak. Elvezik a masok feletti
hatalom erotikus gyonyorének borzongatd érzését, de blintudatuk van miatta. Igazolniuk kell
sajat vezetést menedzseri készségiiket azzal, hogy felmutatjak, a kévetbik munkdsaik tokéletes
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munkavallalok, ugyanakkor azt is igazolniuk kell, hogy a kévetSik munkdsaik rossz dolgozdk,
akiknek tovabbra is sziikségiik van rajuk mint vezetékre menedzserekre. Mindebbdl arra a végsé
kovetkeztetésre jutok, hogy a vezeté menedzser olyasvalaki, akinek egyszerre van és nincs hatal-
ma. Az elemzéssel nem a vezeték menedzserek démonizalasa a célom, hanem annak bemutatasa,
hogy milyen kéros az, ha a vezetést menedzsmentet hangstlyosan kivanatos és sziikséges szerve-
zeti funkcioként értelmezik (Harding 2014).

Ezek a valtoztatdsok nem torzitjak el a szoveg értelmét vagy kovetkeztetéseit — ami jol mutat-
ja, hogy menedzser és munkas itt egyértelmu szinonimai a vezetd és kovetd kifejezéseknek.
S6t a cikk kozponti problematikdjahoz semmi koze annak, hogy szerzdje a vezet6 és kovetd
fogalmait preferdlja. A hegeli ir/szolga dialektika Judith Butler altali olvasata ugyantugy mii-
kédne a menedzser/munkds kifejezéssel, mint a vezeté/kovetd parosaval.

Valészintileg a Leadership folydiratban szamos tanulmény esetében ugyanigy felcse-
rélhet6k lennének a szavak - kiillondsen azoknal, amelyek a vezetést poziciobdl eredd és/
vagy egyéni jellemzoként targyaljak -, de mi azért koncentraltunk Harding cikkére, mert
a szovegben egyértelmtien megfelelteti egymasnak a vezet6t és a menedzsert. Emellett arra
is utal, hogy a vezeté/menedzser identitasa kozvetlen viszonyban van a kapitalizmussal:
»a kapitalizmus a »vezet6«, »f6nok« vagy »menedzser« testére irja rd magat,” és a vezet6n/f6-
nokon/menedzseren keresztiil szélal meg” (Harding 2014: 392). A ,,kovetd-szolga-munkas”
(2014: 399) szintén szinonimdi egymasnak a szévegben. Végeredményben eltlinédhetiink
rajta, hogy a cikk csak azért szdl-e a vezetésrél, mert el6fordul benne a vezetd és kovetd szé.

Harding kétségtelentil hasznalhatta volna tulnyomorészt a menedzser és munkas kifejezé-
seket, de ha igy tesz, akkor irdsat feltehetéen a KMK-hoz soroltak volna. Viszont ha a mene-
dzserkifejezést preferalja, akkor a cikk bizonyosan nem jelenhetett volna mega Leadershipben.
A vezetéselmélet nyelvezetének felfutasa a szervezettudomany teriiletén minden bizonnyal
annak is koszonhetd, hogy az elmult néhany évben felemelkedtek a Leadershiphez hasonld
folyéiratok, amelyek hathatdsan arra sarkalljak a szerz6ket, hogy munkajukat a vezetéselmé-
let nyelvén fogalmazzak meg (az 1990 6ta megjelend The Leadership Quarterly volt a szakte-
rillet elsé jelent6s folydirata). Ennek ellenére Harding cikkére mar most is a KVK modelljéiil
szolgal¢ irasként hivatkoznak (Collinson és Tourish 2015; Tourish 2015).

Hangsuly-athelyez6dés: az iizemi munkastol a kovetdig,
a ,menedzsmenttdl” a vezetokig

Annak illusztrélasara, miért fontos a kérdés, hogy vezetékrdl és kovetSkrdl vagy menedzse-
rekrél és munkasokrol beszéliink, vegyiik szemiigyre az 1. tdbldzatot. Ez egy rovid kivonat
David Collinson @jabb irasaibdl, amelyet szembesitiink a nagyjabol huszonhat évvel ezel6tt
megjelent munkéjaval.

2 Harding itt az ,inscribed on the body” kifejezéssel egy fontos posztstrukturalista tropusra utal, amely a
metaforikusan értett testet a kiillonbo6z6 tarsadalmi diskurzusok és normarendszerek iitkozésének szintereként ér-
telmezi. Jelen esetben a kapitalizmus nem egyszerlien megtestesiil vagy testet 6t a menedzserben/vezetSben, ha-
nem az maga is a menedzser/vezetd testére val6 rairddassal, annak mint identitdskategorianak a létrehozasa révén
jon létre és marad fenn. (A szerk.)
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1. tabldzat. Az izemi munkastdl a kovetdig, ,a menedzsmenttdl” a vezetSkig

Collinson (2014: 44)

Collinson (1988: 186/7)

Sajat szervezeti kutatdsaimban az elmult 30 év
soran taldlhaté egy visszatér$ (...) mintdzat.
Mégpedig, hogy a szervezeti vezet6k vagy nin-
csenek tudatdban a szervezeti fesziiltségeknek
és paradoxonoknak, vagy ha értesiilnek ezekrdl,
megprobaljak letagadni vagy elbagatellizélni
azok természetét, mértékét és kovetkezményeit.
Ez kiilonosképpen igaz a vezetSk kapcsolatara a
kovetékkel/munkavallalokkal. Mivel a vezeték
a szervezeti hierarchia ,tetején” helyezkednek
el, konnyen meglehet, hogy eltdvolodnak és el-
szakadnak azoktdl a ,frontoktdl”, ahol a szer-
vezeti fesziiltségek a legélesebben megjelennek
(...) A kovetSk szintugy tetemes nehézségekbe
titkdzhetnek, amikor ,kritikus hangvételd fel-
felé iranyul6 kommunikdciét” akarnak foly-
tatni a felsévezet6i poziciokban levékkel (...)
Kovetkezésképpen a vezetdk nagyrészt nem
lesznek tudataban a rutinszer( szervezeti gya-
korlatokba beagyazott alapvetd fesziiltségeknek
és ellentmonddsoknak.

A menedzserek ellen iranyul6é tizemi humor
célja altalaban az volt, hogy elutasitsak Gket, és
tavolsagot hozzanak létre veliik szemben (...)
Ezzel szemben a menedzsment folyamatosan
megprobalt a mithelyvezet6kkel humoros in-
terakciokat kezdeményezni. A mihelyvezeték
viszont tisztdban voltak vele, hogy ez a fajta
menedzserhumor a konfliktus elfedését célozta
a személyessé tett kapcsolat révén, amely meg-
probalta letagadni a stétus és hatalom hierarchi-
kus strukturajat (...) Hat évvel kordbban a céget
felvasarolta egy amerikai multi (...) Az amerika-
iak dltal a munkaerd bizalmanak megnyerésére
folytatott kampdny részeként elinditottak a cég
belsé magazinjat. A lapot legtobben leirtdk, mint
egy »Legylink haverok 1épést’, és elnevezték (...)
Goebbels Kozlonynek (...) A [kozlonyben megje-
lend] menedzseri humor a szdndékaval — a konf-
liktusok csokkentése és a szervezeti harménia
hangsilyozasa - ellenkezé hatdst valtott ki, és
egyszerlien megerGsitette a menedzsment és az
tizem kozotti polarizaciot.

Az $sszehasonlitas alapjan el3szor is szembed6tlik Collinson radikalis dontése, hogy korabbi
munkajat a vezeté/kovetd nyelvezetén reprezentalja. Azért reprezentdlja, mert az 1988-as
cikkben egyik kifejezést sem hasznalta (sem a vezet6t, sem a kovetét). Ez a valtas azon-
ban a két idézet tonusanak feltiné megvaltozasat okozta. Mig az 1988-as cikk hangulatat a
(konkrét és altalanos értelemben vett) menedzsment a muhely nyelvezetén megirt radikélis
kritikdjanak érzete hatarozza meg, addig a vezeté/kovetd dualizmusa (bar a munkavallal6
sz6 egyszer el6fordul a cikkben) a 2014-es kivonatnak sokkal inkabb békéltets, menedzseri
iranyultsagt (vagy mondjuk inkabb, vezetdi orientacidju) szinezetet ad. Olyan, mintha a
2014-es valtozat elsésorban az tgynevezett vezetéknek szélna és nekik irédott volna; veze-
téknek, akik mintha — a priori — azonosak lennének az elittel. A cikk kritikai abban az érte-
lemben, hogy kényelmetlen dolgokat mond ennek az elitnek: sokszor nem értik, mi torté-
nik korilottiik, tudatlanok avagy unszimpatikusak. Viszont az 1988-as idézet marxizmusba
hajlé retorikaja (pl. a ,,konfliktus elfedése’, ,,a status és hatalom hierarchikus struktaréja’, ,,a
menedzsment és izem kozotti polarizacid” stb.) mintha elveszett volna — és vele egyiitt a me-
nedzser és tizemi munkas kifejezések. Szamunkra a valtoztatasok végeredménye a 2014-es
munka javarészt politikamentessé tétele. A véltoztatasok a kritikat kevésbé élessé teszik a
hatalmasok szamara, amelyben a munkdsok hangja egyaltalan nem jon at.

A fenti tablazattal kapcsolatos mésik f6 észrevételiink azzal a gyakorlattal van sszefiig-
gésben, hogy az tizemi munkdsokhoz hasonlé embereket kovetdknek nevezik. A kovetd
igen kevéssé tinik részének annak, amit Collinson (1988: 185) maga a legtobb hétkoznapi
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munkds ,kulturalis identitdsanak” nevez szerte a vilagon. Elképzelhetd lenne, hogy ,Da-
gadt Patkdny”, ,Balfasz Jozsi’, ,Nagy Hiilye” és ,,a Kigyé” (néhdny olyan ember beceneve,
akikkel Collinson [1985: 185] a gyariizemben folytatott etnografidja soran talalkozott) a
kovetd kifejezéssel irjak le az identitasukat? Semmiképp! Elég megnézni az 1960-as angol
film, a Szombat este, vasdrnap reggel nyitojelenetét. A kamera végigpasztaz egy forgalmas
gyaron, mielStt megallapodik a fészereplén, Arthur Seatonon (akit Albert Finney jatszik) a
munkaasztalandl. Egyenesen a kameraba nézve Arthur ezt mondja a fénokeirdl: ,Ne hagyd,
hogy a balfaszok eltiporjanak!” Vagy ott van Milton Warden érmester (akit Burt Lancaster
jatszik) az 1953-as hollywoodi filmben, a Most és mindorokkében. Bar a katonatiszt figurajat
sokszor allitjak be a tokéletes, archetipikus vezetéként, Warden emlékezetesen megjegyzi,
hogy ,,Utdlom a tiszteket, mindig is utaltam a tiszteket!”, és viszonyt kezd sajat felettesének
teleségével — részben taldn, hogy bizonyitsa az igazat.

Lathatjuk, hogy talan lehetséges lenne ezeket az embereket kévetének hivni a tobbszéros
szubjektivitds vagy identitas fogalmara épitve. Mégis, miért érzi barki sziikségét a kévetd
hasznalatanak - s kiilonosképpen miért sziikséges rutinszertien az alacsonyabb hierarchi-
kus poziciéban levé emberek leirasara hasznalni? Szerintiink azt képzelni, hogy az Arthur
Seatonhoz vagy Warden 6rmesterhez hasonldé emberek kovetéként (barmiféle szervezeti
elit kovetdjeként) reprezentalnak énmagukat, tobb mint félrevezets, inkabb nevetséges, és
val6jaban sért6 azokra nézve, akik ma hasonldan elitélé médon gondolkoznak a felettiik
hatalmat gyakorlokrél. Hany akadémikus hivatkozna énmagara ,kovetéként”? Mégis, so-
kan készen dllunk ra, hogy masokat ezzel a kifejezéssel irjunk le, olyannyira, hogy a jelen
Arthur Seatonjait és Warden Srmestereit visszatéréen kovetéként reprezentaljak a kritikai
vezetéskutatasban. Mi magunk nehezen tudnank elképzelni bdrmilyen szervezeti kontex-
tust, amelyben a ,kovets” kifejezés megfelel$ lenne (vo. Blom és Alvesson 2015; Ford és
Harding 2018). A terminus hasznalata éppannyira sért6 és megalazé a munkdsokra nézve,
mint amennyire hizelgé a menedzseri egénak - ez karos kombinacio!

A tudomanyteriilet keretei: a vezetés alternativai — a vezetés?

Fontos hangsulyoznunk, hogy azok a kritikai vezetéskutatok, akik manapsag inkabb veze-
tékrol és kovetSkrol beszélnek, nem hagynak kétséget afeldl, hogy a szervezeti élet kritikai
olvasatat kivanjak adni. Collinson és Tourish nemrég radikalisan kritizaltdk a féaramu ve-
zetéstudomanyi kutatast és oktatast. Tanulmanyukban tamogatjék ,,azt a felfogast, hogy a
vezetés tarsadalmilag konstrualt és interpretélt, és hogy nagyon kiilonb6z6 jelentéssel birhat
kiilonboz6 szereplék szamadra kiilonbozé helyzetekben” (Collinson és Tourish 2015: 578).
Olvasdikat emlékeztetik ,,a felhajtds és gg kettés veszélyére” (uo. 580) a vezetéstudoma-
nyi oktatdsaban, illetve annak sziikségességére, hogy ,a vezetéstudomany oktatasa... tal-
1épjen a diszfunkcionalitas és korrupci6 »rohadt alma«-elméletén, és megvizsgalja a hordot
is, amelyben az almak erjedtek” (uo. 586).> Orommel iidvozoljiik az ilyesfajta felhivasokat,
de ugy véljiik, a szerzék ezzel kizarjdk egy még radikalisabb kritikai elemzés lehetdségét.

3 Azidézett szerz6k az almabor készitésébdl ered angol a rotten apple spoils the barrel (egy rohadt alma az egész
hordot tonkreteszi) kozmondasra utalnak, vagyis a médiaban és a politikusok altal gyakran hangoztatott allaspont-
ra, hogy valamely tarsadalmilag feleltlen tizleti vagy politikai dontés egyetlen diszfunkcionalis vagy korrupt vezetd
miatt tortént. (A szerk.)
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Pusztan azzal, ahogy a kifejezéseket haszndljak, ugy tesznek, mintha a vezetés és kovetés
semleges, természetes és szitkséges elemzési kategoriak lennének. Vagyis egyaltalan nem ref-
lektalnak a sajat reprezentacids gyakorlatukra.

Pedig fontos lenne, mert a fenti kritikajuk nagy részét konnyen magaba olvaszthatja vagy
mas médon kihaszndlhatja a f6aram (cikkekért, ahol pontosan ez torténik, lasd pl. Dinh et
al. 2014; Schyns és Schilling 2013). A fésodor viszont sokkal kevésbé képes megbirkozni a
gondolattal, hogy az altala hasznalt alapvet6 kategériak — vezetd és kovetd — dnmagukban is
bizonyos érdekeket partolnak. Sajnos ennek lehetdségét — amennyire ezt meg tudjuk itélni -
még Collinson és Tourish sem vetik fel. Viszont a vezet/kévetd fogalompar hasznalata sza-
mos problémaval szembesiti Collinsont és Tourisht. Példaul jogosan aggddnak amiatt, hogy
a féaramu vezetéstudomanyi kutatdk és oktatok ,,altaldban feltételezik, hogy a vezetdk és ko-
vetdk érdekei automatikusan 6sszerendezddnek, hogy a vezetés a f6liilrdl lefelé iranyuld be-
folyds vitathatatlan formaja, hogy a kovetSk hozzajaruldsa ennek tobbé-kevésbé egyenesagu
kévetkezménye, és hogy az ellendllds abnormalis vagy irracionalis” (2015: 577). Viszont
mintha atsiklandnak afelett, hogy a probléma gyokere magukban a kifejezésekben leledzhet:
vagyis hogy vezetd és kovetd szemantikailag a két egység dsszesimuldsanak képét hordozza.
A vezetés altalanos felfogasdhoz kultiurankban hozzakapcsolddik az a képzet, miszerint az
»foliilrdl lefelé iranyulé megkérddjelezetlen befolyas”, s ennek alapjan a kovet6t is ugy gon-
doljak el, mint aki szamara ,,az ellenallas abnormalis vagy irracionalis™

Sajat kifejezésiik, a ,kovetdk ellenkezése és ellenallasa” (Collinson és Tourish 2015: 576)
magaba stiriti a maguk altal létrehozott diszkurziv problémat. Milyen értelemben lehet vala-
kit tovabbra is kovetének nevezni, ha ellenkezik és ellenall? Aki ellenkezik és ellenall, az bi-
zonyara nem kovetd (a szavak bevett jelentése alapjan). A megfogalmazasukban rejlé ellent-
mondast az olvasénak kell feloldania, aki feltehetéen arra jut, hogy az identitds szintjén az
adott személy kovetd, és hogy ellenkezd és ellendllé magatartdsa csak id6szakos eltévelyedés.
Ez a konkluzi6 épp az ellenkezdje a munkasidentitas kritikai felfogasanak, mivel a vezetd/
kovetd fogalompar azt sugallja, hogy a vezetd és a kdvetd végeredményben azonos cél érde-
kében cselekszenek. A problémat — melyet Collinson és Tourish maguk hoztak létre - kony-
nyt lenne elkeriilni, ha egyszertien munkdsok ellenkezésérél és ellenallasarol beszélnének!

A vezetéstudomany nyelvezetének hasznalataval Collinson és Tourish beleesnek az
Alvesson és Kirreman altal azonositott csapdaba:

Sok kutato taldl maganak piacot a ,vezetés” népszer(i fogalmanak hasznalata révén, mert (...)
a f6sodorbeli megkozelitések divatossa tették a vezetést. Ezzel egyidejlileg az ,,alternativ” néz6-
pontok kidolgozasara iranyuld szamos torekvés részben alddssa, részben megerdsiti a ,vezetés”
dominanciajat (...) A ,vezetés” atértékelésére iranyuld torekvések finom drnyalatai konnyen
elvesznek azzal, hogy az altaluk hasznalt keret megerdsiti a domindans ,,megadiskurzust’, ez-
altal elgyengitve masokat. Példaul megerdsiti az elképzelést, hogy a vezetés alternativaja maga
a vezetés, nem pedig a személyes kapcsolatok, hivatastudat, autonémia, k6z6s munka, szerve-
zési folyamatok vagy a kolcsonds egymashoz igazodas, amelyek mind alternativajat nyuajtjak
a vezetéstudomany szétara dltal kialakitott fogalmi keretnek és értelmezésnek (Alvesson és
Kérreman 2016: 142).

Collinson és Tourish munkaja megerdsiti az elképzelést, hogy ,,a vezetés alternativaja a ve-
zetés” példaul azaltal, hogy arra biztatja a didkokat, hogy ,.épitsenek az 6ket iskolaban, mun-
kahelyen és csaladban ért sajat vezetéssel és kovetéssel kapcsolatos élményeikre” (2015: 581).
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Az efféle gyakorlatok tamogatdsa helyeselni latszik e problematikus diskurzus hasznalatat az
élet olyan uj tertiletein is - a fiatalok iskolai és csaladi kapcsolataiban —, ahova tudomasunk
szerint még a legelfogultabb féarambeli vezetéskutatok sem tették be a labukat (bar Harms
és Spain [2016] mar majdnem). Vagyis Collinson és Tourish végeredményben arra biztatjak
a didkokat, hogy majdhogynem mindenhol vezet6ket és kovetdket ldssanak.

Kovetkeztetések

A KVK reprezentacids gyakorlatainak e tanulmanyban kifejtett kritikus olvasatat erdsiti, ha
figyelembe vessziik, hogy az az idészak, amelyben a vezetés vonzereje 1980 ta exponenci-
alisan novekszik, egyuttal a neoliberalizmus elterjedését és a szakszervezeti hatalom ebb6l
kovetkezd széles kord visszaszorulasat is magaval hozta (Brown 2015). S6t, ha tekintetbe
vessziik, hogy e harom tendenciaban kézos, hogy egységesité és individualizald impulzu-
sokbdl indulnak ki, akar azt is mondhatjuk, a vezetés nyelvének mai népszertiisége a jelen
neoliberalis konszenzusanak direkt analdgidjaként is értelmezhetd. A vezet6hoz és kovets-
hoz hasonlé kifejezések a priori hasznalata éppen annyira hasznos a nagytékések szamara
- és annyira kongruens az érdekeikkel —, mint a neoliberalis retorika egyéb formai, példaul
a bizonytalan munkahelyeknek a valasztds szabadsagaként vagy a millidrdos nagytékések
egyszerli sracokként valé beallitasa. Ha a munkasokat a lehetdségeiken keresztiil is kont-
rolldlni lehet, akkor a kapitalizmus védelmezdinek nincs mar sziiksége a munkésellenal-
las megtorésére. Ha a kapitalizmus védelmez6i képesek magukat vezetéként tjradefinialni
(a munkdsokat pedig kovetoként beallitani), az egy nagyon vonzé maédjat kindlja az efféle
kontrollnak, annal is inkabb, mivel ez altalaban kiiiresiti a szervezeti politika klasszikus fo-
galomtarat azzal, hogy az elidegenedésrdl és kizsakmanyolasrol sz416 vitat problémamegol-
dasra és csapatépitésre redukalja (Lears 2015).

Masképp fogalmazva, a vezetd/kovetd dualizmust nehéz masképp olvasni, mint a marxis-
ta jellegl szervezetkutatas kozponti fogalmanak — a téke és munka kozotti strukturalis an-
tagonizmusnak - a tagadasaként. A Kommunista kidltvdny az osztalyharcot és konfliktust
hangsulyozé dualizmusok hires soraval kezdédik: ,Minden eddigi tirsadalom torténete
osztalyharcok torténete. Szabad és rabszolga, patricius és plebejus, bard és jobbagy, céhmes-
ter és mesterlegény, egyszdval: elnyomo és elnyomott folytonos ellentétben alltak egymassal”
(Marx és Engels 2004 [1848]). A vezetd/kovetd dualizmus nem illik Marx és Engels ellenté-
teinek listajara — s néhany fontos kontextusban megsztinik annak a lehet6sége, hogy mind-
kett$ egyszertien a menedzser és munkds kedvesebb vagy divatosabb szinonimadja legyen.
Ennek oka, hogy a vezetés nyelvezetéhez kothetd kulturalis kapcsolatokban nem jelenik meg
sem a vezetd és a kovetd kozotti kiizdelem, sem barmi mas, ami kiilonosképpen elnyomd
vagy szembendlld lehetne. Ezek inkabb arra utalnak, hogy a barati kapcsolat a norma, és
hogy az egyes emberek (azaz az ugynevezett kovetSk) leginkabb a vezetdjiik felé tartoznak
(vagy kellene tartozniuk) hiiséggel - nem pedig a tobbi munkas felé szolidaritassal. Ezzel
szemben a szervezetelemzés egyik klasszikus fogalma, a munkas, sokak szdmara - a szak-
szervezeti mozgalmon beliil és azon tul - még mindig az osztaly-6sszetartozast szimbolizal-
ja, ami miatt nagyon is valdszintitlen, hogy ugyanigy természetessé tenné az aszimmetrikus
tarsadalmi viszonyokat, ahogy talan a kovet6 fogalma fogja. Vagyis az elemzés tradicionalis
dualizmusai - mint a menedzser/munkas vagy a téke/munka - retorikai teret hagynak a
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szolidaritdsnak és a radikdlis ellenallasnak, szemben a vezet6/koveté parosaval, igy azok,
akiket kovetoként kezdenek megkonstrudlni, akar azt is feltételezhetik, hogy 6k tényleg
nem lehetnek képesek tobbre (az ugynevezett vezetdik szemszogébdl nézve) ,konstruktiv
ellenéllds[ndal]” (Uhl-Bien et al. 2014: 93).

Osszefoglalva azt mondhatjuk, hogy a vezetés barmely ,kritikai” elemzésébél, ami a ve-
zet és kovetd fogalmakat mint a priori, altaldnos kategériakat hasznalja, hidnyozni fog egy
bizonyos fajta kritikaisag lehet6sége. Ez az elemzési keret kizarja a radikalis ellenallas lehet6-
ségét, és konnyebben asszimilalhat6 a vezetéstudomadnyi irodalom domindns, de megkérdé-
jelezetlen eszméi kozé. Ha példaul a vezet6/kovetd fogalmaban gondolkozunk, az kozelebb
visz minket egy a hegemoniat fenntart6 eszme felé, mely szerint a vezet6k tevékenységének
kézponti eleme a valdsag értelmezési kereteinek kialakitasa a ,,kovet6ik” szamara. Szint-
ugy onallé autoritast kolcsonoz ama hegemon elgondolasnak, miszerint a ,,kovetok” kész-
séggel adjak fel a sajat valosaguk alakitasara vonatkozé hatalmukat. Collinson és Tourish
(2015: 577) gy gondoljék, hogy a vezetés és kovetés fogalma ,,alapvetSen a hatalom, autori-
tas és befolyas hatasos vagy hatastalan hasznalatardl” szol, ehelyett szerintiink a vezetés és a
kovetés fogalma mar alapjukban performativak (Gond et al. 2016). Ezalatt dichéjban azt ért-
jiik, hogy ha valakit elég gyakran neveznek vezetének vagy kovet6nek, akkor maga ez a cse-
lekedet el6bb-utébb eldidézi, amit leir - dltalaban a fénokok eldnyére és a munkasok karara.

Ettdl fiiggetlentil a vezetéstudomany nyelvezete kétségteleniil fontos jelenség a mai tarsa-
dalomban. Ez a retorika kezd immar annyira elterjedtté valni tobb szervezeti kontextusban,
hogy - ahogy Morrell és Hewison (2013: 70) megjegyzik - ,nehéz meglelni a »vezetés«
alternativajat... a vezetés, olyba tlinik, barmi és minden”. Brocklehursték (2010: 10) igy he-
lyesen 4llitjak, hogy ,.a vezetés egyszerre felel meg annak és jelképezi azt, hogy manapsag mit
tekintenek az uralkodo¢ értéknek egy szervezetben”. Ezért pedig sziikség van a vezetés kriti-
kai elemzésére - és ez 6nmagaban magyarazza, hogy miért van sziikség a kritikai vezetés-
kutatasra. Ahogy viszont azt mar — t6bbek kozott — sok feminista, posztkolonialis és queer
gondolkod? is kifejtette (ldsd pl. Hughes 2002; Seidman 1997; Smith 1999), nagyon nehéz,
sokszor talan lehetetlen radikalis kritikat megfogalmazni a hatalommal birok nyelvén.

Ezért mi azt tandcsoljuk, hogy a KVK ne is probalkozzon ezzel. Inkabb vonjuk folyton
kétségbe a vezetés nyelvezetét és mutassunk ra hatdsaira — s beszéljiink alternativakrol -,
semhogy rutinszertien magunk is hasznaljuk azt. Fentebb mar idéztiink néhany lehet-
séges alternativat Alvesson és Kdrreman cikkébdl: ,,személyes kapcsolatok, hivatastudat,
autondmia, koz6s munka, szervezési folyamatok vagy a kolcsonds egymashoz igazodas”
(2016: 142). Azt is javasolnank, hogy a kévetd helyett hasznaljuk inkabb az ellenszegiilé
vagy radikélis fogalmakat. Ha az egyszertiség kedvéért — habar a fogalompar egyéltalan nem
mentes a problémaktdl - visszatérnénk a menedzser és munkas nyelvezetéhez, az legalabb
egy jo iranyba tett 1épés lenne.

Konkluzié
Belatjuk, hogy konnyebb azt mondani: ne beszéljink vezet8krél, mint igy is tenni. A ne-
hézség egyik oka, hogy a vezetés nyelvezete egyre inkabb intézményesiil. Példaul egy iizleti

iskola dékanhelyetteseként egyikiink (Mark) hivatalosan nem adminisztrativ munkat végez
és nem is menedzseri szerepkore van — hanem egyetemének hivatalos leirasa szerint ,,vezet6i
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pozicidban” van. Az ilyen helyzetekben kiilondsen nehéz szembeszegiilni a vezetés nyelve-
zetével, tobbek kozott, mivel a gyakorlat mara egy ujfajta common sense részévé valt, amit
Brown (2015) a konyve cimében a ,,neoliberalizmus titkos forradalmanak” nevez. S6t bar-
miféle szembendlldst még nehezebbé tesz, ha sok kritikus kolléga latszélag boldogan koveti
ezeket a valtozasokat.

Ha mar mindenképpen vezetésrél akarunk szolni, akkor az egyik lehetéség, hogy legin-
kabb a nem megszokott szervezeti kontextusokra alkalmazzuk, amelyekben a kozds meg-
egyezés és a személyes kapcsolat vilagosan tulsulyban van. A 1ényeg, hogy azokra a koriil-
ményekre koncentraljunk, amelyekben a vezetés szabadon és egyiittmiikodés révén alakul
ki az emberek kozott, ne pedig azokra, amelyek kozott a ,vezetést” rakényszeritik az embe-
rekre — ahogy ez a legtobb vallalatnal torténik. Avagy korlatozhatjuk a vezetés hasznalatat
az annak értelmét egyértelmtien felforgatd helyzetekre. Az els6 lehet6ség jo példdjat adja
Humphreys kutatasa (Humphreys et al. 2012) a dzsesszzenekarok vezet6irél. Azzal, hogy
azt targyaljak, hogy az olyan zenészek, mint Duke Ellington, Miles Davis, Art Blakey vagy
Winton Marsalis mennyiben tekinthet6k ,vezetének’, a szerzék tudatosan elmozdulnak
barmiféle vallalati kornyezettdl egy olyan teriiletre, ahol a vezeték altalaban zenésztarsaik
tamogataséval és azok lelkesedése mellett emelkednek ki. Ahogy 6k irjék, ,kutatasunkban
a dzsesszre fokuszalunk, mert a tobbértelmuség lényegi eleme a létének” (2012: 42). Rész-
ben talan annak koszonhetéen, hogy a vezetés ennyire rezondl a vallalati 1éttel, a cikkiikre
érkezett néhany reakcié mintha azt feltételezné, hogy a szerzok egyszertien iizleti leckéket
akarnak adni a dzsessz vilagabol (Arnot 2012). A hasonld félreértések, sot a direkt kisajatitas
veszélye miatt mi inkdbb a mdsodik lehetdséget részesitjiik elényben, vagyis hogy a vezetést
a lehet6 legegyértelmibben felforgaté médon hasznéljuk. Bér az elitek altali félreértés vagy
kisajatitas lehet&sége az dsszes vezetéssel foglalkozé munkat fenyegeti, egyikiink mas kollé-
gakkal egytittmiikodve példaul a vezetést a queerelmélet segitségével térképezte fel (Ford et
al. 2018; Harding et al. 2011).

Végezetiil idézziik fel a korabban emlitett klasszikus filmeket (a Szombat este, vasdrnap
reggel és a Most és mindiorokké), mivel a benniik szerepl$ karakterek ellentmondanak a ko-
vetdkkel kapcsolatos diskurzus néhany alapfeltevésének. S6t ott van a 2010-es angol film
(és a filmet kovetd sikeres musical a londoni West Enden), a Harc az egyenjogiisdgért. Vé-
leményiink szerint ez a film érdekesen assa ala mind a vezetd, mind a kovetd fésodorbeli
fogalmat — mikozben a vezetés fogalmat még 6ssze is koti a kapitalizmussal és a patriarchd-
tussal. A film az 1960-as évek nagy-britanniai munkasellendllasanak torténetét eleveniti fel,
és kozponti figuraja szintugy a munkdsosztaly hdse, mint a masik két filmé - csak ezuttal egy
nd, Rita O’Grady (akit Sally Hawkins jatszik).

Rita magara vallalja a tobbi néi kollégdja batoritasat, hogy lépjenek fel a dagenhami
Ford-gyér elnyomo6 menedzsmentjével szemben, akik elutasitjak a néi munkavéllalok tisz-
tességes bérezését. A tobbi né képviseletében Rita elébb azon kapja magat, hogy a férfiak
altal dominalt szakszervezeti mozgalom ellen hadakozik, amely ellentmondasos poziciot
foglal el a nék egyenld bérezésének kérdésében, majd egyszer csak az Egyesiilt Kirdlysag
kormanyénak Munkatigyi Allamtitkdra, Barbara Castle ellen. Rita és a kollégdi végiil gy6ze-
delmeskednek a vitdban, és jelents szerepet jatszanak a torvényi valtozasban — az 1970-es
Equal Pay Act* bevezetésében. Rita karaktere ezaltal felfoghaté tgy, mint Zoller és Fairhurst

4 Az egyenl6 bérezésrdl sz0l6 torvény. (A ford.)
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(2007) ellenallé vezetdjének tokéletes példaja. A filmben Rita férfi izemvezetd féndke olyan
vezetének nevezi 6t, ,aki inspiralja a tobbi lanyt” Elég valdszind, hogy egy tizemvezetd
(vagy barki mds) nem hivta volna Ritat vezetének az 1960-as években. Ez a mondat inkabb
reflektalja, hogy mi foglalkoztatott minket és milyen kulturalis referenciaink voltak a hu-
szonegyedik szazad elején, amikor a forgatékonyv irédott (bar az, hogy férfiak felnétt nékre
»lanyként” hivatkoztak, kétségteleniil inkabb az 1960-as évekre volt jellemzd). Mindazon-
altal, ha Ritat van értelme vezetéként elképzelni, akkor ez csak amiatt van, mert a kollégai
ebbe beleegyeztek, és nyiltan és lelkesen tamogattak. Egy vallalati vezet6vel szemben Rita
semmilyen értelemben nem volt f6nok. Nyilvanval6an nem kapott tobb fizetést, mint a tob-
biek, de semmiféle mas jutalmat sem. Valdjaban nagy alazattal vette magara ezt a felel3ssé-
get, és jelentGsen megfizetett érte a nyomassal, amely ennek kovetkeztében a csaladjara és
sajat életére nehezedett.

Azonban Ritat bizonydra senki nem hivta volna kévetdnek sem — kérem, ne! Ahogy Art-
hur Seaton és Warden 6rmester,  is vilagosan megvetette az olyanokat, mint Mr. Clarke - az
egyik Ford-eldljar6 —, aki f6nokoskodott folotte. Még a film el8zetesébe is bekeriilt a kovet-
kez6 mondat: ,,Mr. Clarke szerintem egy nagy fasz!”

Forditotta Bognar Adém és Rdcz Mérton
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