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Hidegh Anna Laura
Az emberieroforrds-menedzsment
habermasi kritikdja’

A kritikai menedzsmentelméletek a hazai tudomanyos korokben egyel6re kevésbé elterjedt
tudomanyteriilet, ahogyan azt Racz e szdm bevezet tanulmdanyaban kifejtette. Bar a me-
nedzsment mint tevékenység (Parker 2002) egyre markansabb szervezd eréként 1ép fel a
posztszocialista tarsadalmakban is, kritikai targyt elemzése sokdig hidnyzott mind a hazai
szocioldgiai, mind a vezetéstudomdnyi mtihelyek fokuszabdl. Az utdbbi évtizedekben egyre
tobb olyan kritikai elemzés latott napvilagot magyar nyelven is, amely a munkahelyi viszo-
nyokkal, a szervezeti ember helyzetével foglalkozik (Primecz 2003; Bokor és Radacsi 2006;
Nagy és Primecz 2010; Gelei és Glozer 2011; Hidegh, Gelei és Primecz 2014; Primecz et
al. 2014; Csillag 2015; Hidegh 2015; Nagy 2016), noha ezek nem szervezédtek iranyzatta.
Ugy gondolom, hogy a kritikai tdrsadalomkutaték és a menedzsmentkutaték kozotti par-
beszéd gyiimolcsoz6 lehet a szervezetek, vallalatok, illetve a menedzsment mint tevékeny-
ség torténeti-tarsadalmi bedgyazottsaganak megértésében. Jelen tanulmany ehhez a terii-
lethez kivan hozzajarulni az emberieréforras-menedzsment (EEM, angolul human resource
management, HRM) kritikai elemzésével.

A tanulmény az EEM puha modelljének, illetve magas elkételezettségen alapuld modell-
jének habermasi elemzésével foglalkozik. A cikk a kritika tdrgyanak, az emberi er6forras
puha modelljének meghatarozasaval nyit Karen Legge (2005, 2006) munkassagara épitve,
majd Watson (2004) alapjan bevezeti a magas elkotelezettségen alapulé EEM-modell mint
weberi értelemben vett idedltipus fogalmat. Ezutan a jelen kritika fogalmi eszkoztarat nyuj-
t6 habermasi kommunikativ cselekvéselmélet (Habermas 2011 [1981]) rovid bemutatdsa
kovetkezik. Habermas 6 tézise, hogy a modern tarsadalmakban a rendszer gyarmatositja
az életvilagot, zavart okozva az életvilag ujratermelési folyamataiban. Ezt kovetSen keriil

1 Eza tanulmany egy hosszabb tava kutatémunka részeként sziiletett meg, amely soran felbecsiilhetetlen tdmo-
gatast nyujtottak témavezet6im, Gelei Andras és Radacsi Laszlo. Koszonetemet fejezem ki tovabba Bacsi Katalin-
nak, Csillag Saranak, Kovats Gergének, Lazar Laszlonak, Primecz Henriettnek és Racz Martonnak, akik kiilonb6z6
modokon mind hozzdjérultak a cikk megsziiletéséhez.
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kifejtésre a tanulmany kozponti érve, miszerint a modern szervezetekben az EEM magas
elkotelezettségen alapuldé modelljének gyakorlatain keresztiil valésul meg a gyarmatositas.
Ennek aldtdmasztdsara a habermasi tarsadalomelméletet kétféle modon fogom felhasznalni
Willmott (1993) kritikai kutatasokra megfogalmazott célrendszere alapjan. ElGszor, a tor-
téneti kritika sordan az EEM keletkezési koriilményeit és torténetét vizsgalom meg abbol a
célbdl, hogy ramutassak, milyen szerepet tolt be a kapitalista rendszer miikodtetésében, val-
sagtendenciainak kiigazitasaban. Masodszor, az EEM mint elmélet kritikdja soran azt vizs-
galom meg, hogy a magas elkotelezettségen alapulé EEM-modell - elméleti célkitlizéseit
tekintve — hogyan avatkozik bele az életvilag szimbolikus szerkezeteinek jratermelésébe.

Az emberier6forras-menedzsment puha
vagy magas elkotelezettségen alapulé modellje

Az EEM-stratégia megkozelitései kozott két iskolat kiilonboztethetiink meg: a stratégiai cé-
lokkal és tervezéssel vald dsszhang megteremtését kozéppontba helyezé kemény modellt,
valamint a szervezeti elkGtelezettség magas szintjét tamogatd, a szervezeti kultura kiala-
kitasat hangstlyozé puha modellt (Legge 2005, 2006). A kemény modellt a haszonelviiség
és az eszkozelviiség jellemzik: a munkavallalok koltségként jelennek meg, akiket mas erd-
forrasokhoz hasonléan kell menedzselni, raciondlis, személytelen mddon, térekedve arra,
hogy a maximalis haszon érdekében a legtébbet hozzuk ki beldliik. Ennek érdekében az
EEM stratégiai iranyvonalainak, rendszereinek és gyakorlatainak iizleti stratégiaval vald
szoros integracidja sziikséges, melynek soran a hangsily az EEM sz66sszetételbdl inkabb
az erdforras-menedzsmenten van. Ezzel szemben a human relations mozgalmak®* nyom-
dokain halad6 puha modell a munkavallaléra nem csupan koéltségtényezéként tekint, ha-
nem olyan becses értékként (valued asset), mely proaktiv médon maga is képes alakitani a
vallalati értékteremtd folyamatokat, és ezért elkotelezettségén, alkalmazkoddképességén és
teljesitményén keresztiil a versenyelony forrasat jelenti. A modell a fejleszt6i humanizmus
elveivel 6sszhangban fontosnak tekinti a munkavallaléba mint az értékteremtés kulcsténye-
z0jébe valo befektetést. A két iranyzat kozos nézeteket vall arrdl, hogy sziikséges az iizleti és
EEM-célok integracidja.

Az EEM puha modellje a kovetkezdé politikakat foglalja magaban: kompetenciaala-
pu toborzas és kivalasztas, kommunikacidés csatorndk kiterjedt hasznalata, csapatmun-
ka, személyzetfejlesztés, tuddsmenedzsment, a déntésekbe valé bevonas és felhatalmazas
(empowerment), a teljesitményértékelés hozzakapcsoldsa a javadalmazdsi rendszerhez,
stb. (Gelei 1999; Legge 2006). A modell héatterében a magas elkételezettséget, illetve ma-
gas teljesitményt nyujté munkavégzési rendszerek elmélete all (Legge 2006, magyarul lasd
Gelei 1999; Makao, Illéssy és Csizmadia 2008; Losonci 2011), amely a munkavallalé6 motivalt-
sagat és elkotelezettségét kulcsfontossaguinak tartja, tovabbd a munkavallalok dniranyitasi
képességére, felel6sségvallalasi hajlanddsagara és belsé motivacidjara épit. A modell tehat
tulajdonképpen olyan ,,legjobb gyakorlatokat” kinal a vallalatok szdmadra, amelyek kontex-

2 A human relations mozgalmak az 1923-mas hawthorne-i kisérletek eredményeinek koszénhetéen bonta-
koztak ki. Az eredetileg taylorista kisérletek soran a megvilagitas erésségének munkateljesitményre gyakorolt ha-
tasat szerették volna vizsgalni, de végiil az emberi kapcsolatok munkaban betoltott pozitiv szerepére mutattak ra
(Kieser 1995).

replika



tustol fiiggetleniil teljesitményndvelést eredményeznek. A puha modell elterjedése szorosan
Osszefonddik a mindségorientalt termelésiranyitasi rendszerek (TQM, JIT, lean)’ megjele-
nésével, amelyeknek integrans részét képezik a magas teljesitményt nydjté munkavégzési
rendszerek (Losonci 2012).

Noha az EEM kemény és puha modellje kozotti megkiilonboztetés nagyon népszert-
vé vélt a szakirodalomban, gyakorlati relevanciajat illetéen Watson (2004) kétségeinek ad
hangot. A tarsadalomtudomanyokban bekovetkezett nyelvi fordulatra hivatkozva felhivja a
figyelmet arra, hogy a val6sag nem fiiggetlen a nyelvtdl, amely létrehozza. A kemény/puha
dichotémian val6 tullépést szorgalmazza annak érdekében, hogy elejét vegyiik a retorika
versus realitas tipusu vitdknak, aminek nem latja létjogosultsagat (Watson 1995). A lepel
val6sagrol val lerantasa, valamint a retorika szembedllitasa azzal, ami megvaldsul, azt fel-
tételezi a szerz6 szerint, hogy a munkasok passzivak, kulturalis balekok, akik nem képesek
ellenallni a dominans ideolégianak. A puha EEM tiszta formajaban ugysem valésulhat meg
Watson (2004) szerint, hiszen mindig is a szervezeti célok megvalésitasa lesz az els6dleges
fontossagu. A kemény és puha modellek megkiilonboztetése azt sugallja, mintha ezek egy-
mast kizaré alternativak lennének. Helyette a HR-stratégia magas (lasd Gelei 1999), illetve
alacsony elkotelezettségmodelljét vezeti be, amelyeket a weberi biirokracidhoz hasonléan
idedltipusként értelmez. Az idealtipus azt jelenti, hogy a valdsagban tiszta formajuk sosem
létezik, és a munkaszervezetek gyakorlatai valahol a két végpont kozotti kontinuumon
helyezkednek el.

Watson (2004) a HR-stratégia magas elkotelezettségen alapulé modelljét a kovetkezSképp
hatarozza meg: a foglalkoztatasi gyakorlatok olyan mintdi, ahol a munkaltaté szoros kap-
csolatot keres a munkavallalokkal, akik pszichologiai és érzelmi szinten is kotédnek a valla-
lathoz. A foglalkoztatasi viszony hosszu tavra szdl, a munkavallalok személyes fejlddését és
karrierépitését tamogatja. A dolgoz¢ feladatai sokszintiek, megoldasuk moédjaban mérlegelé-
si joguk van. A kontinuum masik végpontjat jelenté HR-stratégia alacsony elkitelezettségen
alapulé modellje a foglalkoztatasi gyakorlatok olyan mintait takarja, amelyben a pillanatnyi
munkaerd-sziikséglet hatarozza meg a foglalkoztatast. A munkavalléknak alacsony képzett-
séget igényld, magasan specifikélt feladatokat adnak, melyeket azok szoros feliigyelet mellett
végeznek el. A foglalkoztatasi viszony révid tavd, a feladat elvégzése utan azonnal véget ér,
ezért a dolgozo kapcsolata a vallalattal tavolsagtart6 és instrumentalizalt. A tovabbiakban a
Watson altal javasolt terminolégiat kovetem, hangsulyozva, hogy az elméleti sikon megfo-
galmazott kritika a magas elkételezettség modelljére mint idealtipusra vonatkozik.

Habermas tarsadalomelmélete: rendszer és életvilag
Habermas (1981) dichotém tarsadalomelméletének lényege, hogy a tarsadalomra kétfé-

leképpen lehet tekinteni: bels, résztvevéi szemszogbdl, ahonnan a tarsadalom mint élet-
vilag jelenik meg; és kiils6, megfigyeléi szemszogbdl, ahonnan cselekvések rendszereként

3 A mindségorientdlt termelésirdnyitdsi rendszerek felfutdsa a 80-as évektdl veszi kezdetét a japan és amerikai
gazdasag kozott élesedd verseny hatdsara. A TQM (fotal quality management, teljes korti minéségmenedzsment)
és a JIT-bol (just-in-time, éppen id6ben) kinové lean (karcsu) menedzsment az alapelvek és gyakorlatok szintjén
lényegében megegyezik: a fogyasztora/vevére, a csapatmunkara és a folyamatos fejlesztésre koncentrélnak (Késa,
Losonci és Szantd, megjelenés alatt).
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irhaté le. Habermas amellett érvel, hogy ahhoz, hogy a modern tarsadalmi folyamatokat
megértsiik és elemezni tudjuk, azokat rendszer és életvilag egységeként kell elképzelniink.
A rendszer és az életvildg a tdrsadalomban jelenlevé eltérd koordindciés mechanizmusokat
testesitenek meg: a rendszer személytelen és nem-normativ médon, mig az életvilag nor-
mativ szabalyozok atjan, a kozmegegyezésre épitve hangolja 0ssze az egyéni cselekvéseket.
Ezért a tarsadalomtudomanyos elemzésnek mindkét nézépontbol kell vizsgalddnia: a rend-
szerelmélet (rendszer) és a megértd szociologia (életvildg) eszkozeire egyarant sziikség van.
Elészor tehat a rendszer és az ahhoz kapcsolddo célracionalis cselekvés fogalmat mutatom
be, azutan térek ra az életvildg és az azt kiegészité kommunikativ cselekvés fogalmanak tar-
gyalasara. Végiil a rendszer és az életvilag mint a tarsadalom két szféraja kozotti viszonyt
fogom targyalni, és ismertetem Habermas f6 tézisét, miszerint a modern tarsadalmakban a
rendszer gyarmatositja az életvilagot.

A rendszer a tarsadalom anyagi Ujratermeléséért felelGs: a gazdasagi, politikai és admi-
nisztrativ folyamatokat foglalja magaban, melyek a nem szdndékolt cselekvési dsszefiiggések
nem-normativ szabalyozdk altali 6sszehangolasara szolgalnak. A rendszerszerti koordind-
ci6 az egyéni dontések ereddjeként valosul meg, ezért az egyéni dontések és cselekedetek
kovetkezményei a rendszer fenntartasahoz valé funkcionalis hozzajarulasuk fiiggvényében
értékesek. A cselekvési rendszer Osszefiiggései a tarsadalom tagjai dltal nem atlathatoak és
tudatosan nem befolyasolhatéak (mint példaul a vasarlasi és eladasi dontések ereddjeként
kialakulé arstruktura). A rendszerszer(i koordindcié a célracionalis cselekvési struktira lo-
gikdja alapjan mtikodik, melynek soran a cselekvék kézotti kommunikacié nem feltétleniil
sziikséges. ,Munkan,* illetéleg célraciondlis cselekvésen vagy instrumentalis cselekvést, vagy
raciondlis valasztast, vagy a ketté kombinacidjat értem” (Habermas 1994a: 23). Az instru-
mentdlis cselekvés adott cél(ok)hoz keresi meg az optimalis eszkdzkombinaciét, technikai
szabalyokhoz alkalmazkodik, empirikus tudason alapszik - kisérleti titon tesztelt, helyes-
nek bizonyult eljarasokat alkalmaz -, és mddszere az indukcié (Habermas 1994a). A ra-
ciondlis vdlasztds soran érték- vagy preferenciarendszerek és dltalanos maximak alapjan
kiilonbozd viselkedési alternativak, stratégiak kozott valaszt az egyén. Késébb Habermas
a célracionalis cselekvés meghatarozo jellegét a sikerorientaltsagban latja, és raciondlis va-
lasztds helyett stratégiai cselekvésrdl beszél, amelyet tarsadalmi iranyultsaga kiilonboztet
meg az instrumentilis cselekvéstdl: a siker mércéje a masik kommunikaciés résztvevé be-
folydsolasanak hatékonysaga, amely a ,,racionalis ellenjatékos” dontései alapjan értékelhetd
(Habermas 2011 [1981]).

Habermas a Schiitz és Luckmann (2000 [1979]) altal kidolgozott életvildg fogalom-
ra épit, ami az életvilagot az ember szamara magatdl értet6d6 valdsagként irja le, ame-
lyet kiegészit azzal, hogy a nyelv és a nyelv altal atorokitett kulturalis értelmezési mintak
hattértudasként val6 mikodését beemeli. Javaslata szerint ,az életvilagot kulturalisan at-
hagyomdnyozott és nyelvileg szervezett értelmezési mintak készleteként gondolhatjuk el”
(Habermas 2011 [1981]: 364). Az életvilag a cselekvések normativ szabdlyozékon keresztiili
Osszehangolasara szolgal, amelyhez a nyelv és a kulttra szolgalnak er6forrasként. Amikor
azonban a tarsas cselekvés megakad, mert a résztvevok eltéréen definidljak a problémahely-

4 A rendszer és életvilag fogalmainak meghatarozasardl lasd Némedi (1990), tovabba a koncepcié megalapoza-
sat adé munka és interakcio fogalmainak megkiilonboztetésérdl 1asd a Replika hasébjain: Habermas (2009); Gyory
és Weiss (2007).
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zetet, és a meg-nem-kérddjelezett hattérmeggy6z6dések problematikussd valnak, nézet-
egyeztetésre van sziikség. Ekkor a kommunikativ cselekvés — vagyis a szimbolikusan kozve-
titett interakci6 - segitségével torténik a cselekvések dsszehangoldsa. Ennek érvényessége a
kolcsonds egyetértéstdl fiigg, tehat racionalitaspotencidlja a résztvevok kozotti konszenzus
megteremtésében rejlik. A kommunikativ cselekvés az életvilag komplementere, az életvildg
hérom szimbolikus szerkezeti dsszetevdjének — kultura, tarsadalom és személyiség — Gjrater-
melése a kommunikativ cselekvés kozvetitésével megy végbe. Az egyének a kommunikativ
cselekvés soran nem csak kulturalis tudasukat jitjak meg, hanem személyes identitasukat és
tarsadalmi hovatartozasukat is megerésitik (Habermas 2011 [1981]).

Habermas {6 tézise szerint a modern kapitalista tarsadalmakban a rendszer gyarmatositja
az életvilagot oly médon, hogy a célracionalis cselekvés atveszi a kommunikativ cselekvés
funkcioit az életvilag Gjratermelésében. A rendszerintegraci6 a tarsadalmi integraci6 for-
maiba nyul bele, és azokon a teriileteken is uralkodéva valik, ahol nem lehet helyettesiteni
a kolcsonds megértésen és egyetértésen alapuld cselekvés-Osszehangolast. A funkcionalis
Osszefliggések latensek maradnak ugyan, de az életvilagra instrumentalizal6 hatasuk van:
a rendszerszerd kényszerek szubjektiv észrevétlensége az objektive hamis tudat jellegét olti.
Ez azt jelenti, hogy a rendszerhatasok szerkezetiikben valtoztatjadk meg a tarsadalmilag
integralt csoportok cselekvés-oOsszefiiggéseit anélkiil, hogy a szerkezeti erdszak manifesz-
talédna. Ez a szerkezeti erészak a kommunikdcié modszeres torzitdsan keresztiil valosul
meg, azaz a torzitott kommunikdcié rendszerének kialakuldsaval: a rendszerkévetelmé-
nyek lehorgonyzasa az életvilagba ugy valosul meg, hogy a résztvevék szamadra az objek-
tiv, a tarsadalmi és a szubjektiv vilag Osszefiiggései elére meghatarozottként téinnek fel
(Habermas 2011 [1981]). A gyarmatositas azért okoz problémat, mert végiil az életvilag ma-
kodési folyamatainak patolégiaihoz vezet, és ennek tiineteként kiilonboz6 valsagjelenségek
lépnek fel a tarsadalomban: anémia, elidegenedés, értelemvesztés.

A térsadalmi integracié megbomlasa azonban nem csak az életvildg szintjén, hanem a
rendszer szintjén is problémakhoz vezet: az életvilag gyarmatositdsa ,yvisszaiit” a rendszerre
is, amennyiben a résztvevok nem lesznek sem képesek (legitimacios valsag), sem hajlandék
(motivacids valsag) az anyagi Ujratermeléshez val6 hozzajarulasra (Habermas 2011 [1981]).
Legitimdcids valsdg akkor alakul ki, ha a legitimacié szempontjabol hatékony normativ
struktarak és kulturalis hagyomanyok elveszitik érvényességiiket és megkérddjelezhetévé
valnak. Ezért a politikai rendszer az ideoldgiai eszkdztarhoz nyul, reklamtechnikdkhoz fo-
lyamodik, ami sziikségszertien kudarcba fullad. ,,Nem lehet az értelmet adminisztrativ aton
létrehozni” (Habermas 1994b: 108), hiszen a szimbdlumok kommercialis el6allitdsa nem
felel meg az érvényességi igényeknek. Habermas szerint a hagyomanyokat vagy természet
adta mddon (pl. népi babonak), vagy a hermeneutikai tudat fejlesztésén keresztiil (pl. a Bib-
lia folyamatos Ujraértelmezése a tiszteletes altal), vagy pedig a diszkurziv kritika és reflexio
eszkozével (pl. racionalis vita) lehet reprodukalni. Ha stratégiai eszkozként vetik be a hagyo-
manyokat (példaul egy politikai vagy vallalati rendezvény megszervezése mozgdsitas célja-
bdl valamilyen hagyomanyos tinnephez kapcsolodédan), akkor megsértik azok ujratermelé-
sének feltételeit — azaz a kommunikativ cselekvés érvényességi feltételeit —, és igy kitiresitik
azokat (Habermas 1994b). A diskurzus jelentéségének felismerése az alapja a politikai élet-
ben is alkalmazott részvételi technikak elterjedésének (Habermas 1994b), amellyel az tjabb
EEM-technikak is operalnak példaul a vallalati allampolgarsag diskurzusaban (lasd Géring,
jelen szam, de v6. King és Land, jelen szam). Hiszen a szervezetek szintjén ugyanigy sziikség
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van a politikai legitimacié megteremtésére. Amennyiben a normativ struktirak megujitasa
nem jar sikerrel, és a kozosséghez vald tartozas jelentése, értelme elveszik, kiiiriil, akkor azt
pénziigyi értékkel, karpotlassal kell helyettesiteni (Habermas 1994b). ,,Legitimacids valsag
akkor jon létre, ha a rendszerkonform karpétlasokkal kapcsolatos igények gyorsabban né-
nek, mint a rendelkezésre 4llé értéktomeg, vagy ha olyan elvardsok keletkeznek, amelyek
nem elégithetSk ki a rendszerkonform karpétlasokkal” (Habermas 1994b: 113). Példaul ha
a munkavallal6 szamara munkaja nem hordoz értelmet, akkor a talérapotlék, a juttatasok
emelése megoldast nyujthat addig a pontig, amig a munkavallal6 azt nem mondja: ,,nincs az
a pénz, hogy tobbet dolgozzak”.

A legitimacids valsag a szociokulturalis rendszer szintjén motivdcios valsdgként jelenik
meg. Motivaci6 egyrészt az allampolgari lojalitds fenntartdsahoz, masrészt pedig a képzé-
si, illetve foglalkoztatasi rendszerben nyujtandoé teljesitményhez sziikséges. Amennyiben az
értelem eréforrasa kimerdiil, ugy motivaciomegvonast tapasztalhatunk az allampolgarok ré-
szér6l (Habermas 1994b). Ez a motivaciémegvonas az EEM elemzésének szempontjabdl a
tarsadalmi munka és képzési rendszer, azaz a karrierorientaltsdg szintjén érdekes (figyelmen
kiviil hagyva a fogyasztasra és a szabadidd eltoltésére vonatkozé motivaciokat). A képzé-
si rendszerre épiil6 foglalkoztatasi rendszer a teljesitményelv alapjan mikédik, amelyhez a
motivacids mintazatot az utilitarista polgari értékorientaciok és a vallasi hagyomanyok szol-
galtatjak. A kései kapitalista tarsadalmak problémaja, hogy ezeket az értékeket nem képesek
Ujratermelni, a tarsadalmi struktira véltozasai aldassak a magantulajdon értékét és a teljesit-
ményorientaciot (szegregacio az iskoldban, az esélyegyenldség és a piaci verseny tisztasaga-
nak megkérddjelezése). Lazul a formalis képzés és a hivatalbeli siker 6sszefiiggése, elterjed-
ben vannak a monoton és fragmentalt munkafolyamatok, tovabba egyre nehezebb mérni az
egyéni teljesitményt bizonyos munkafolyamatok esetén. Mindez nem tamogatja a szakmai
identitds és a hivatdsbeli csoporthoz tartozas érzésének kialakuldsat, alddssa a teljesitmény
iranti belsé motivaciot, amely helyett a munkéval szemben instrumentalis beallitottsag ala-
kul ki. A belsé motivaci6 hidnya és a mogotte meghtizodo értelemhidny (Sievers 1986) miatt
kiils6 motivaciéforrasra van sziikség, amelyet a kiilsé kényszerek timogatnak. Kiilsé moti-
vacioforrast jelent, ha a munkaerdpiaci verseny elegendd nyomast gyakorol a munkavallalo-
ra, vagy pedig ha megfeleld mértékii kiilonbség van a kiilonb6zé munkavallaléi csoportok,
valamint az inaktiv lakossag bérszinvonala kozott (Habermas 1994b).

A tanulmanyban az imént bemutatott keretet arra hasznalom, hogy segitségével 1j meg-
vilagitasba helyezzem a menedzsment és a tarsadalom kélcsonhatdsat, és ramutassak a me-
nedzsment gyarmatosité erejére. Az életvilag evolucidjaval parhuzamosan ugyanis a me-
nedzsment — mint a rendszerszer koordinacié manifesztacidja — egyre nagyobb befolyasra
tett szert (Hancock és Tyler 2008). Habermas (1981) az életvilag gyarmatositasara empirikus
példaként az eljogiasitds jelenségét mutatja be és veti elemzés ald, amelynek sordn megkii-
16nbozteti a jog regulativ és konstitutiv funkcidjat. Regulativ értelemben a jog mint intéz-
mény erbforrasokat és informaciot szolgaltat az életvilag kommunikativ djratermeléséhez;
konstitutiv értelemben azonban az iranyité médium szerepét veszi at, és rekonstitudlja az
életvilag szerkezetét, vagyis gyarmatositja azt (Habermas 2011 [1981]). Power, Laughlin és
Cooper (2003) ezt az analdgiat a szamvitel és kontrolling teriiletére alkalmazzak, amellett
érvelve, hogy ezek a menedzsmentfunkciék hasonldképpen hatnak az életvilagra, mint aho-
gyan a jog. Hancock és Tyler (2008) szélesitik az analdgiat, és azt allitjak, hogy a modern
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menedzsment — beleértve az dsszes menedzsmentfunkciét — az iranyité médium szerepét
veszi fel, és konstitutiv moédon alakitja az életvildg strukturajat.

A menedzserizmus térnyerése tehat az eljogiasitas jelenségéhez hasonléan az életvilag
szimbolikus reprodukcidjaba val6 beavatkozdssal jar egyiitt. A menedzsment a kommuni-
kativ gyakorlatot a tudat, a nyelv és a cselekvés olyan szerkezeteivel helyettesiti, amelyek
az instrumentalitas és hasznossag szabalyaihoz igazodnak (Hancock és Tyler 2008). A me-
nedzsment mint gyarmatosité eré metafordja arra utal, hogy a szervezetek vilagdban az inst-
rumentalis racionalitassal sszefiiggd gyakorlatok és értelmezések domindljak és kizarjak
az életvilag mindennapi kérdéseivel kapcsolatos diskurzusokat és gyakorlatokat (Alvesson
és Willmott 1996). A viéllalatok szamadra az emberek olyan targyakként vagy eszkozokként
jelennek meg, amelyek csak és annyiban képviselnek értéket, amennyiben funkciondlisan
hozzgjarulnak a rendszer fenntartasdhoz (Alvesson és Willmott 1996). A modern szerveze-
tekben az életvildgot gyakran tekintik a rendszer miikddtetésében irracionalis akadalynak
vagy pedig puszta eréforrasnak ahhoz, hogy a megfaradt biirokratikus rendszerekbe életet
leheljenek (Alvesson és Willmott 1996).

Alvesson és Willmott (1996) arra is felhivja a figyelmet, hogy az életvilag leértékel6dé-
se a gazdasagi szféraban nem csupdn ,,rossz”, hanem egyenesen perverz, hiszen a rendszer
miikodése fligg az életvilag miikodésétdl, a célraciondlis cselekvés a kolcsonds megértés és
egyiittmikodés egy minimalis szintje nélkiil tarsadalmi szinten nem lehetséges. Makroszin-
ten ugyan a jogszabalyi kornyezet (pl. diszkriminacidellenes torvények) vagy a fogyaszto6i
igények (pl. fair trade termékek iranti igény) hivatottak kozvetiteni a vallalatok szamara a
normativ rendet, mégis elképzelhetetlen, hogy minden egyes helyzet/cselekvés helyességét
jogszabalyokra torténd hivatkozas soran dontsék el a résztvevék. Vannak olyan helyzetek,
amikor a kommunikdciéban részt vevék a kolcsonds megértésre iranyultsdgot nem valthat-
jak fel stratégiai beallitottsaggal, illetve amennyiben mégis megteszik, az az életvildg tjrater-
melését veszélyezteti, manipulaciéhoz és demoralizalashoz vezet.

Az EEM torténeti kritikaja:
megoldasi kisérlet a legitimacios és motivacios valsagokra

Az EEM torténete valahol a 19. szazad végén indult, a tudomdanyos menedzsment taylori
tanainak megjelenésével parhuzamosan. Ekkor kezdtek megjelenni a tdbbnyire adminiszt-
rativ tamogatast nyujto személyzeti osztdlyok, és ekkor onallosult az eleinte jéléti titkdrnak
nevezett személyzetis pozicié. Az elsé vildghdboru aztdn lendiiletet adott a fejlddésnek,
a haboruban érintett kormanyzatok jelentds Osszegeket aldoztak a megfelel$ kivélasztasi
technikak kidolgozasara, a munkahelyi faradtsaggal kapcsolatos kutatasokra. Ezt a folyama-
tot erdsitette, hogy a haborus gazdasagot kisérd fellendiilés novekvé fluktuaciot és bérnyo-
mast eredményezett, illetve hogy a bolsevik forradalom szellemisége a vilag nyugati felén is
telélénkitette a szakszervezeti és sztrajkmozgalmat (Kaufman 2008).

Ezért méar 1870 koriill megjelentek olyan gondolatok, amelyek az emberi kapcsolatok
javitasaban lattak a megoldast a kor munkaerdpiaci problémaira (Kieser 1995). A mun-
kaltatok kénytelenek voltak figyelmet forditani a munkafegyelmi kérdések megoldasara
valamint joléti szolgaltatasok kiépitésére annak érdekében, hogy munkavallaléikat meg-
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tartsak, nagyobb teljesitményre 0sztonozzék, és elkeriiljék a szakszervezetbe tomoriilést
(Kaufman 2008). Igy alakult ki az EEM alapvetéen szakszervezet-ellenes beallitddésa. Ha
tiizetesen megvizsgéaljuk a korabeli nyilatkozatokat, azt fogjuk latni, hogy a rendszerszinten
jelentkez6é anomaliakat az elkotelezettség csokkenésére, az ember munkatél és embertarsai-
tol valo elidegenedésére és az ember eszkozként vald kezelésére vezetik vissza. Egy korabeli
német vallalkozé igy ir példaul: ,,az ember nem egy darab fa vagy vas, és nem is 6kor vagy
szamar, aki csupan akdrmilyen szekér elé foghatd, mindenkinek van szive és lelke” (Brun-
ner 1872, idézi Kieser 1995: 127). Ebben az idézetben fontos kritikai felismerés titkkroz6dik:
az ember eszkozként vald kezelése (Habermas 1994b; Alvesson és Deetz 1998). Késébb meg-
fogalmazodik az az 6haj is, hogy ,,a személyiség és a tomeg kozosségét” — vagy mas szavakkal
a személyiség és a tarsadalmi én egységét — helyreallitsak, azt konfliktusmentessé tegyék,
tehat az elidegenedést megsziintessék (Kieser 1995).

Ezek a felismerések azonban nem az eszkozelviiség aldli felszabaditas iranydba hatottak,
hanem inkabb azt eredményezték, hogy nem csak a munkavallalék teste, hanem szive és
lelke is a munkahelyi kontroll célpontjava valt (Alvesson és Willmott 1996). A humanista
elképzelések strategizalodasa visszhangzik a kovetkezé meglatdsban: ,,munkasaink elége-
dettsége a mi jol felfogott érdekiink” (Brunner 1872, idézi Kieser 1995: 127). Es egy tandcs
arra vonatkozoan, hogy ezt hogyan érjiik el: ,,A vezetés [...] a viszonyokat eleve gy ala-
kitja ki, hogy a vezetd és a vezetett kozotti fiiggést a vezetett személy egyaltalan ne érezze
nyomasnak, és egyaltalan ne forduljon kivansagaival a vezetéhoz. Figyeljék meg, igy csindl-
jak ezt az okos és bolcs sziilok is gyermekeikkel” (Horneffer 1922, idézi Kieser 1995: 129).
Az idézetben a munkavallalok kiskoruként val6 kezelése tiikrozddik, akiket korlatozott
belatoképességiik a manipulacié kivald alanyava tesz. A vezetSket ebben a szocialis titkar-
nak kell segitenie, akinek elvart kompetenciai az emberieréforras-menedzsmenttel szemben
tamasztott elvarasok gyokerét jelentik: ,,J6, ha ez a személy nem hajlamos hiszékenységre és
tulzott emberbarati szeretetre, sem nem tagja a szakszervezetnek, célszerti felfogassal, vala-
mint rugalmas, alkalmazkod¢ jellemmel és imponald, szuggesztiv képességgel kell rendel-
keznie” (Winschuh 1923, idézi Kieser 1995: 129).

A szakszervezeti tagsag tiltasa arra utal, hogy a személyzeti ligyekért felel6s munkatarssal
szemben alapvetd elvards, hogy a véllalat érdekrendszerével azonosuljon, és ne a munka-
vallalokéval. Ezen elvaras mogott azt a rejtett eléfeltevést latjuk, hogy a vallalati és a mun-
kavallaldi érdekek kozott potencialis érdekellentét hizddik meg. Ez az el6feltevés azért is
érdekes elemzésiink szempontjabdl, mert a magas elkotelezettségre épité6 HR-stratégiak
egyik célkitlizése éppen az, hogy ezeket az érdekeket 6sszehangolja. Ennek érdekében mar
ezekben az években megjelennek olyan javaslatok, mint a munka tartalmanak gazdagitasa,
csoportos gyartas, decentralizaci6 (Kieser 1995) — melyek mind a késébbi EEM-megoldasok
el6futdrainak tekintheték. Ugyanakkor a személyzetis munkatars jellemvonasaira vonatko-
z6 elvarasok - célracionalis gondolkodas, manipulaciés képességek —, valamint a szakszer-
vezeti tagsag tiltdsa inkabb stratégiai beallitodast titkréznek, semmint a fejlesztéi humanista
alapallast. Ezekre a fejleményekre alapozza Kieser (1995) azt az allitdsat, hogy a Hawthorne-
kisérletek nem jelentenek tobbet, mint egy mar 1étez6 gyakorlat tudomanyos legitimaciéjat.

Nem szabad ugyanakkor figyelmen kiviil hagyni, hogy a 20-as években tapasztalhato fel-
lendiilést a 29-es gazdasagi vilagvalsag utani tiz évben dramai visszaesés kovette az EEM
teriiletén. Kaufman (2008) ezt azzal hozza &sszefiiggésbe, hogy a recesszi6 miatti mun-
kanélkiiliség és alacsony bérszinvonal ,, megoldotta® a munkahelyi fegyelemmel, motiva-
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ciéval kapcsolatos problémakat. Viszonylagos regeneralddas a(z amerikai) szakmaban az
1933-mas New Deal-lel kovetkezett be, amely batoritotta a szakszervezetek alapitasat és be-
vezette a minimalbért. Ez Gj lendiiletet adott a személyzeti programoknak, amelyek djfent a
szakszervezet-alapitas elkeriilését céloztak. Ha pedig mar megalakult a szakszervezet, akkor
az erds nyomast helyezett a vallalatokra, hogy sztenderdizaljik a kompenzaciés rendszert és
a munkakori rendszert, valamint formalizéljak a munkavégzésre vonatkozé szabalyokat és
a panaszok benytjtasanak modjat. Az EEM-rendszerek szintjén torténd fejlesztések ellenére
az EEM legfébb feladata inkabb a szakszervezetekkel valé kollektiv béralkuk lebonyolitasa
volt. Ezzel parhuzamosan az EEM presztizse is csokkent, a munkasok elvesztették bizalmu-
kat az EEM-mel szemben: sokak szamara iires igéretként tlint fel, amely csupan a munkasok
manipulalasara alkalmas eszkozoket szolgaltat (Kaufman 2008).

A masodik vilaghabort koriil némi el6relépés volt tapasztalhatd a kivalasztasi és a tré-
ningmoédszerek fejlddésében (Kaufman 2008). A masodik vilaghaboru és a 60-as évek koze-
pe kozotti korszakban a HR virdgzasnak indult, ami mogott a japan gazdasagi csoda titkainak
kiftirkészése, a nagyméretd vallalatok megjelenése és a ,,szervezeti ember” fétise, tovabbd a
human relations mozgalom allt (Kieser 1995; Kaufman 2008). Az igazi 16kést az EEM sza-
mara a magatartas-tudomanyi elméletek megjelenése adta, ekkor kezdédtek el az elnevezés
koriili definicids vitak, a kemény és a puha modell kozotti kiillonbségek feltarasa és a stratégiai
funkcié koriili harc, amely mar a jelenkori EEM teriiletéhez tartozik (Kaufman 2008).

Osszességében tehdt azt lathatjuk, hogy az EEM fejlédése viszonylag lasst és hullam-
z0. Legmélyebb pontjat az 1929-es gazdasagi valsag idején érte el, amikor a munkaerGpi-
ac kivette a személyligyi munkatars kezébdl a problémak megoldasanak kulcsat. A mini-
malbér bevezetése és a szakszervezetesedés elkeriilése adtak a f6 lokéseket a HR szamara,
amelyek ujra el6térbe toltak a munkavallaléi elégedettséggel és motivacioval kapcsolatos
problematikit. Az EEM mint tudomany és szakma idérél idére szembesiilt a kapitalizmus
azon alapvetd ellentmondasaval, hogy noha a munkaerd olyan aru, amely kulcsfontossa-
gu a kapitalista termelési rend fenntartasaban, a munkavallalé autoném lény is egyben, aki
hajlamos a munkaltatéi érdekekkel szembehelyezkedni és az egylittmiikodést megtagadni
(Legge 2005). Az 1920-as évekbeli idézetekbdl lattuk, hogy az emberi tényezd azért keriilt
a figyelem kozéppontjaba, mert az elégedettség és a teljesitmény kozott pozitiv kapcsolatot
tételeztek fel. Ennek az érvnek az ideoldgiai alapjat a humanisztikus beallitdédasnak megfe-
lel6en az eltérd érdekeltségli szervezeti szereplok — a kiilonféle stakeholderek — érdekeinek
Osszeegyeztethetdségébe vetett hit teremti meg. A torténeti elemzés azonban ravilagit, hogy
az EEM az érdekek tényleges dsszeegyeztetése helyett inkabb az érdekkonfliktusok ldtenssé
tételében miikodott kozre.

Az EEM fejlédéstorténetének attekintése ramutat tovabba, hogy az EEM-témadk el6térbe
keriilése a motivacids és részben a legitimacids vélsag akutta vélasat jelzi. Az EEM fejlé-
désének mozgatérugdja tehat a kapitalizmus vélsagtendencidira vald vélaszreakcio: f6ként
a motivacids valsag munkaszervezeti teljesitményt fenyegetd problémaira kindl megoldast,
de foglalkozik a vallalatok tarsadalmi legitimacidjanak helyreallitasaval is (ez utébbiban a
vallalatok tarsadalmi felel6sségvallalasi mozgalma nagyobb részt vallal). Kaufman (2008)
elemzése alapjan egyértelmd, hogy gazdasagi valsag idején a kiilsé motivacidforrasok jol
miikodnek, azaz az 1929-es nagy valsag idején, amikor a munkaerdpiac megoldja a lojalitas
és a munkafegyelem problémait, az EEM-teriilet fejlédése visszaesést mutat. A minimalbér
bevezetése, azaz a joléti allam megjelenése athelyezi a valsag gocpontjat, elindul a fent leirt
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tovagyliritizési folyamat, amely felszinre hozza a szociokulturalis rendszer motivacids vélsa-
gat. A szakszervezetek megjelenése a termelésben résztvevd tarsadalmi csoportok érdekel-
lentétének manifesztacidja, amely konfliktusnak latenssé tétele az EEM feladata szakszerve-
zet-elkeriilé mandvereken, joléti funkciok bevetésén keresztiil. Ez utobbi eréfeszitések azt a
bizonyos anyagi karpotlast biztositjak, amely a vallalat (és a személyzeti osztaly, szakma) le-
gitimdcidjanak fenntartasat szolgalja, mikdzben a munkéhoz valé instrumentalizalt viszonyt
eléfeltételezi és megerdsiti.

Az EEM tehat vagy a kiilsé motivacié hidnyét probalja poétolni a teljesitménybérrel, 6sz-
tonzési rendszerekkel és fegyelmezési mechanizmusokkal (lasd a foucault-i panoptikussagrol
sz0l6 elemzéseket [mint példaul Townley 1993, 1994]), vagy a hidnyzé/instrumentalizalt
belsé (magabol a munkabol fakad6) motivaciét kivanja helyredllitani a humanisztikus-fej-
leszt6i iranyvonal programjaval. Ez utobbi esetben az EEM azoknak az életvilagbeli patold-
gidknak a kikiiszobolését igyekszik végrehajtani, amelyeket az életvilag rendszer altali gyar-
matositasa okoz. Ahogy Alvesson és Willmott (1996: 106) is megjegyzik: ,,A jelenlegi beszéd
az Uzleti etikardl, a vallalati kultdra er6sitésérdl, a felhatalmazasrol, a bizalomrdl és csapat-
munkarol a rendszer — messzemendkig szintetikus — valaszaként értékelhetd sajat korrdzios
hatasdra, melyet az életvildg értékeire gyakorolt™

Habermas - ezeknek az éllitasoknak latszélag ellentmonddan - gy latja, hogy a ,szer-
vezetek autonoémidja abbdl fakad, hogy semlegesként hatarolddnak el az életvilag szimbo-
likus szerkezeteitdl, ezaltal sajatos médon kozémbosek lesznek a kulturaval, tarsadalom-
mal és személyiséggel szemben” (Habermas 2011 [1981]: 403). A szervezetekben tehat a
rendszerszert koordinacié a dominans, az életvildg szimbolikus tjratermelése masodlagos,
tulajdonképpen a vallalat falain kiviil zajlik. Erre utal a munka és maganélet vagy a mun-
ka és csalad kozotti killonbségtevés, vagy amikor egy kellemetlen feladat végrehajtasanal
- pl. 1étszamleépités — a szakember azzal haritja el a felel¢sséget, hogy ,csak a munkajat
végezte”. Habermas tehat még abbdl a weberi biirokraciaelemzésbél indul ki, amely ravilagit:
a munka vilaga szigortan elvalik a maganszfératdl, a racionalis szervezet felszamol minden
személyes, érzelmi és irracionalis elemet (Weber 1948). A szervezetek moralitassal és tar-
sadalmi normakkal szembeni koz6mbossége és az eredményesség-hatékonysag primatusa
o6nmagaban veszélyeket hordoz, mellyel nem csak a kritikaimenedzsment-elméletek, de a
vallalatok tarsadalmi felel6sségvéllalasdnak és az iizleti etikdnak az irodalma is foglalkozik
(Freeman és Gilbert 1988; Goodpaster 2007).

A kommunikativ cselekvés elmélete megjelenése ota azonban valtozott a vallalati irodalom
és gyakorlat is: a 80-as évektdl kezd6dben, az ,,emberi tényez$” fontossaganak felismerése 6ta
a vallalatok semmiképpen sem mutatnak kdzombosséget az életvilag szimbolikus struktura-
ival szemben. S6t; a magas elkotelezettséget tamogaté EEM-gyakorlatok éppen a szervezeti
kultara, az emberi kapcsolatok és a személyiség — azaz az életvilag szimbolikus szerkezetei —
megismerését és formalasat tlizték ki célul. A motivacio, a leadership, a csoportdinamika, a
szervezeti kulttra, a szocializacié irodalma (lasd Bakacsi 1998; Knights és Willmott 2006)
mind-mind arra hivjak fel a figyelmet, hogy e tényez8k milyen nagy jelentéséggel birnak a
vallalat életében. Az azonban kérdéses, hogy a magas elkotelezettségre épité modellek képe-
sek-e helyreallitani a belsé motivaciot, képesek-e megteremteni a munka szempontjabol ha-
tékony normativ struktirdkat, és ezen keresztiil megalapozni az EEM szakma legitimaciéjat.
Vajon a szervezetben az életvilag Ujratermelése soran a kommunikativ cselekvés kélcsonos
megértésre irdnyultsaga, vagy a célracionalis cselekvés instrumentilis bedllitodasa lesz-e az
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uralkodé? Csak az elsd esetben van lehetdség ugyanis arra, hogy a hagyomanyok éltal hor-
dozott értelem megdrzédjék. A masodik esetben az életvilag egy Gjabb gyarmatositasi hul-
lamaval allunk szemben, amelynek soran a kommunikativ cselekvés funkcioit észrevétlen
atveszi a célracionalis cselekvés.

Az EEM elméleti kritikdja: az életvilag ujratermelésébe valo beavatkozas

A kritikai iranyzat képvisel6i szamara az imént felvetett kérdés részben koltdi, hiszen szamos
tanulmany foglalkozik azzal, hogy a magas elkételezettséget timogaté EEM-gyakorlatok va-
l6jaban a kontrollmechanizmusok elrejtésére szolgalnak, és hogy a véllalati térben a huma-
nisztikus értékek is strategizalédnak (Alvesson és Deetz 1998). A magas elkotelezettséget
tamogaté6 EEM-gyakorlatok tarsadalmi legitimdcidjat és hitelességét eleve alddssa az a tény,
hogy csak fejlesztés- és mindségorientalt stratégia esetén és/vagy fehérgalléros munkavalla-
16i csoportoknal javasolt az alkalmazasuk, illetve az, hogy gazdasagi vélsdg idején, amikor
a kiilsé motivacids eszkozok jol miikodnek, az EEM-tevékenység visszahtuzodik (1asd fent).
Mintha azok az emberi értékek, amelyeket az EEM felkarol, nem egyetemlegesek lennének,
nem lennének minden munkavallal6 szamadra elérhetSek, és csak bizonyos feltételek teljesii-
lése mellett kellene kovetni éket. Alvesson és Willmott (1996) példaul ramutatnak, hogy a
magas elkotelezettséget és a munkahelyi felhatalmazast (empowerment) el6térbe helyezé tel-
jes korti mindségiranyitasi (TQM) és az iizleti folyamatok djjaszervezését (BPR) célzo rend-
szerek bevezetése egyaltalan nem a kolcsonés megértés iranyvonalat kéveti, hanem nagyon
is hatalmi kérdés: a véltozasi folyamat feliilrél irdnyitott, és a szervezeti ellenallas letorésére
igen valtozatos és széles korti eszkoztar all a fels6 vezetés rendelkezésére. Marpedig, ahogy
arra Habermas (1994a) emlékeztet, az értelmet, a kulturalis jelentéstartalmakat nem lehet
rejtett vagy nyilt hatalmi szdval sikeresen reprodukalni, a vallalati propaganda éppugy rom-
boldan hat az életvilagra, mint az allami propaganda.

Ezek a tanulmanyok ugyanakkor tébbnyire a puha EEM altal hirdetett retorika és a va-
l6sag szembeallitasaval (Legge 2005) foglalkoznak. Jelen tanulmanyban a habermasi kom-
munikaciéelméleti keretet arra hasznalom, hogy ramutassak: a HR-stratégia magas elkote-
lezettségmodellje mint idealtipus (Watson 2004) eleve az életvilag gyarmatositasahoz szol-
galtat ideoldgiai eszkoztarat, megalapozva a szervezetekben a torzitott kommunikacio helyi
rendszereinek kialakitasat. A habermasi kritikai elemzés tovabba 4j kontextusba helyezi azt
is, hogy a magas elkételezettségmodell humanisztikus értékei miért strategizalddnak, és ez
milyen hatdsokat eredményez a szervezeti életvilag és a vallalati rendszerek szintjén egy-
arant. A tovabbiakban ezért Alvesson és Willmott (1996) gyarmatosito eré metaforajat fo-
gom alkalmazni az emberieréforras-menedzsmentre. Ehhez sziikséges a szervezeti életvilag
fogalmanak bevezetése.

Habermas a szervezetet ugyan fekete dobozként kezelte, és nem foglalkozott azzal, hogy
milyen fesziiltségek keletkezhetnek rendszer és életvildg hatdran a szervezeti kereteken be-
liil, az altala megalkotott elméleti keret mégis jol hasznalhat6 a szervezeti életvildg Gjrater-
melési folyamatainak vizsgalatara. A szervezeti életvildg kifejezés Hancock (1997) cikkében,
illetve O’Donnel et al. (2007, 1asd még O’'Donnell 1999, 2004; O’Donnell és Henriksen 2002)
- az emberieréforras-fejlesztés teriiletéhez kapcsolddo — publikacidiban is megjelent mar.
A fogalmat azonban egyik mii sem vezeti be mddszeresen, és nem fejti ki kévetkezetesen
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a habermasi életvilag fogalmahoz vald viszonyat. Ezekben a mivekben az életvilag harom
szerkezeti OsszetevGje kozill a tarsadalmat gyakorlatkézosségre (community of practice),’
majd késébb egyszertien kozosségre cserélik; a személyiség (personality) helyett pedig in-
kabb a tagabb értelmi self szt hasznaljak. Jelen tanulmany atveszi a munkahelyi kozos-
ségekre vonatkozd széhasznalatot, a self helyett azonban az identitds fogalmat hasznalja,
amely inkabb bevett fogalom a munkahelyi folyamatok kritikai elemzéseiben, hiszen jobban
leirhatéva teszi az ,,én” konstrukciés folyamatait.

Mindenekel6tt fontos leszdgezni, hogy a szervezeti életvilag vizsgalatanak a tarsadalom-
bdl kiszakitva nincsen értelme. A szervezet hatdrai diffizak: a szervezeti kultura, a szervezet
mint kozosség és a szervezeti identitas nem értelmezhetd a szervezet hatdrain talnyuld értel-
mezési mintaktdl, legitimacids rendtdl és elérhetd identitdskészletektdl fiiggetlentil. A mo-
dernitds ugyanakkor létrehozza a partikularis életvildgok pluralizmusat, ahol egy-egy szer-
vezet egy-egy sajatos életvilagot képvisel (O’Donnell és Henriksen 2002). Az EEM feladata,
hogy a vallalati kereteken beliil érvényes tudaskészletet, normarendszert és 6nazonossagot
épitsen ki, azaz a szervezeti életvilag szerkezeti Osszetevdinek sajatos tartalmat kialakitsa a
vallalati szocializaciés folyamatokon, a csapatépitésen és a kulturaépitésen keresztiil. A ko-
vetkez6kben ezért, annak érdekében, hogy a szervezeti életvildg fogalmat megalapozzam,
attekintem a harom f6 szerkezeti dsszetevére: a kultirara, a munkahelyi kozosségre és az
egyéni identitdsra vonatkozdan a tudomanyos kutatas belsd (résztvevéi), illetve kiilsé (meg-
figyel6i) néz8pontjaihoz tapadd kettds szervezetelméleti fogalomrendszert, majd ezeket a
habermasi kritika talajan hozom egymassal 6sszefiiggésbe.

A munkahelyi kultira habermasi megkozelitésben

A szervezetelméleti irodalom kiilonbséget tesz a szervezeti és a vallalati kultira fogalma
kozott (Brewis 2007). Az eltérd széhaszndlat mogott eltéré tudomanyfilozofiai alapéllas hu-
z6dik meg. A villalati kultiira kifejezés azt az objektivista és végsé soron menedzserialista
feltételezést tiikrozi, hogy a kulttra olyasvalami, amivel a vallalat rendelkezik (Brewis 2007).
Ebben a felfogasban a kulttra egy olyan objektive adott entitds, ami megkiilonbozteti egy-
mastol a vallalatokat, és befolyasolja azok piaci sikerességét (Cheyne és Loan-Clarke 2013).
A kultira egy a szervezetre jellemz6 valtozok koziil, amelyet éppugy lehet menedzselni és
»épiteni’, mint mas termelési folyamatokat. A vallalati kultira menedzserista irodalma ,,ho-
gyan csinaljuk” tipusd tandcsokat ad a vezetdk szamara azzal a céllal, hogy a kultira mi-
nél inkabb hozzdjaruljon a hatékony vallalati miikodéshez (Cheyne és Loan-Clarke 2013).
A tovébbiakban ezt a kifejezést Brewis (2007) javaslataval 6sszhangban akkor hasznalom,
amikor a vezetés altal irdnyitott kulturalis tervezésre vonatkozo kezdeményezések értelme-
zésével foglalkozom.

A szervezeti kultiira kifejezést inkabb az antropoldgiai munkak altal inspiralt irodalom
hasznadlja, amely a kultirdnak egy organikusan fejl6dé, folyamatosan alakulé szemléletét
hordozza. Ez a megkozelités sokkal inkabb megértés-, semmint tervezésorientalt, és alapve-
téen arra a kérdésre keresi a valaszt, hogy hogyan jon létre az elkiiloniilt egyének kozott cse-
lekvéskoordindcié (Brewis 2007). A szervezet itt tulajdonképpen maga a kultura: a latszélag
objektiv szervezeti folyamatok (pl. toborzas-kivalasztas) is valéjaban kulturalis folyamatok,

5 A kifejezés magyar forditasat Gelei (2002) alapjan vettem at.
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amelyek értékeket, hiedelmeket és normakat kozvetitenek (Brewis 2007). A kulttra a szerve-
zet gyokérmetafordja: olyan szubjektiv élmények és jelentésmintazatok osszessége, amelyek
a szervezett cselekvést lehet6vé teszik (Smircich 1983). Interpretativ, konstruktivista és kri-
tikai munkak (bévebben lasd Burrell és Morgan 1979; magyarul Gelei 2006; Hidegh, Gelei
és Primecz 2014) épitenek erre a megkozelitésre, melyek moédszere a kvalitativ kutatas, azaz
a kultdra etnografiai modszerekkel torténd vizsgalata.

A kritikai megkozelités elsésorban az EEM vallalati kultdra épitésére irdanyuld eréfeszi-
téseit biralja. A vdllalati kulturizmus (coporate culturism) gyors terjedésére Willmott (1993)
ajelenség részletes elemzésével reagalt. A vallalati kulturizmust, a puha EEM-et és a TQM-et
szinonimaként kezeli tanulmanyaban, mint olyan kozos eréfeszitéseket, amelyek a szerveze-
ti élet szimbolikus kontrolljahoz jarulnak hozza. A szervezeti kultura kritikai kutatasdnak 6
kérdése szerinte az, hogy a vallalati kulturizmus mint a menedzsment kontrolleszkoze ho-
gyan gyarmatositja az érzelmek teriiletét is. Elemzéséhez Orwell 1984 cim{ miivét hasznélja
analdgiaként, és bemutatja, hogyan jelenik meg a vallalati életben a ,,duplagondol” (pl. nem
hinni a véllalati értékekben, de mégis motivaltnak lenni), az ,,4jbeszél” (pl. harombetiis mo-
zaikszavak) és a ,,btinstop” (pl. a lojalitas mint univerzalis norma). A cél azon potencialisan
bomlaszté értékek kontroll ala helyezése, amelyeket a munkavallalok a szervezeten kiviili
vilagbol hoznak magukkal (Alvesson és Willmott 1996).

Willmott (1993) Weber célracionalitas és értékracionalitas fogalmaira épitve amellett ér-
vel, hogy a villalati kulturizmus a célracionalitdst az érzelmek és a gondolatok teriiletére is
kiterjeszti. Ha a racionalizacié a tdrsadalom varazstalanitdsa a biirokratizdlédason keresz-
till, akkor a vallalati kultira a munkahelyi élet varazzsal val6 4jboli megtoltését célozza.
Willmott (1993) azonban felhivja a figyelmiinket arra, hogy a két folyamat - ti. a biirokra-
tizalas és az emberi viszonyok felé fordulas — nem feltétleniil kiilonbozik egymastdl. A vél-
lalati kulturizmus a célracionalis cselekvés teriiletének kiterjesztése azéltal, hogy olyan mo-
nokultdrdkat hoznak létre, amelyekben az értékracionalis cselekvés fejlédésének feltételeit
— azaz a versengd értékalapallasok jelentésének és értékességének vitdkban valo értékelését —
szisztematikusan romboljak. Willmott érvrendszere konnyen éathelyezhet6é a habermasi el-
meélet keretei kozé, s6t; a kommunikativ cselekvés fogalma sokkal megfelel6bb a kulturalis
gyarmatositas folyamatainak feltarasara. A monokulturizmus a kommunikativ cselekvéshez
tapadd érvényességi igények bevaltasat korlatozza, és a kommunikacié szisztematikusan
torzitott rendszerét hozza létre.

A kritikai szervezetelmélet tehat 4j relacioba helyezi a szervezeti kultura és a vallalati
kultdra fogalmat és a mogottitk meghuzodo latasmédot. A spontan moédon ujratermel3d6
életvilag fogalmaval egyértelmuen a szervezetikultira-megkozelités all 6sszhangban, a val-
lalatikultira-megkozelités pedig az életvilag kulturdlis osszetevéjének menedzsment éltali
gyarmatositasat testesiti meg. A szervezeti kulttra fogalmaval jelolhetjiik a torzitatlan kom-
munikativ cselekvés utjan, organikusan ujratermel6dd szervezetre jellemz6 kulturalis tu-
dast, értelmezési mintakat és értékorientacidkat, mig a vallalatikultara- (propaganda-) prog-
ramok annak a strukturalis erszaknak az eszkozei, amelyet a rendszer gyakorol az életvildg
felett, és amelynek soran az életvildg ujratermelésében a kommunikativ cselekvés szerepét
atveszi a stratégiai cselekvés. Hiszen a vallalatikultira-épités rendszerint egy felilrél iranyi-
tott, hatalommal telitett folyamat, amely egy sziik csoport érdekei mentén zajlik, és ezért
nem felel meg az életvilag kommunikativ tjratermelési feltételeinek (kolcsonés megértésre
orientaltsag). Mindehhez hozzéjarul, hogy a vallalatikultira-programok célja az, hogy olyan
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hatékony érték- és normarendszert, értelmezési mintakat alakitsanak ki, amelyek hozzase-
gitik a szervezetet az {izleti stratégia altal meghatarozott (gazdasagi és legitimacids) célok el-
éréséhez. A vallalati kultiraépit6 programok soran tehat a kulturalis Gjratermelés folyamatat
a nyilt vagy rejtett stratégiai cselekvés uralja, hiszen példaul a vallalati értékek jelentésének
értelmezése, megfeleldsége ritkan zajlik nyilt, demokratikus és az egész szervezetre kiterjedd
formaban, sokkal elterjedtebbek az indoktrinacié eszkozei, példaul a kivanatos értékek és
magatartasmintak tréninggyakorlatokon keresztiil valé sulykolasa.

Ebben a folyamatban a f8szereplé az emberieréforras-menedzsment, amely mint tevé-
kenység a kolonizacids er6t kozvetiti: a kommunikativ gyakorlat konszenzuskeresését az
instrumentdlis hasznossag szabalyaival helyettesiti. Deetz (2003) a HR-szakembereket szim-
bolikus elitnek nevezi (bourdieu-i értelemben), hiszen az értékek, cselekvések és jelentések
alakitdsan keresztiil megerdsitik a rejtett uralmi formakat a munkahelyen. Az EEM a kont-
roll specidlis, humanizal6 formajan keresztiil timogatja a rendszer funkciondlis miikodését,
amely az iranyitott akaraton és a feltlinésmentes feliigyeleten alapszik (Deetz 2003).

Osszegezve tehdt, a szervezeti kultirara belsd, résztvevéi szemszogbdl egy organikusan
fejlodo, résztvevok altal konstrualt entitasként tekinthetiink, amely a kommunikativ cselek-
vésen keresztiil termelddik Gjra. Amennyiben az igy kialakul6 értékek, viselkedési normak
az lzleti tevékenység fenntartdsahoz nem biztositanak megfeleld motivacids és legitimdacios
bazist, a feliilrdl iranyitott vallalatikultira-programok beleavatkoznak az ujratermelési fo-
lyamatba, és a rendszerérdekek mentén alakitjak azt. A kovetkezékben a szervezeti életvildg
masodik szerkezeti dsszetevéjének, a munkahelyi kozdsségnek a vizsgalata kovetkezik.

A munkahelyi kozosség habermasi megkozelitésben

A szervezeti kozosségek leggyakrabban vizsgalt alapegysége a csoport. Magat az egész szer-
vezetet is felfoghatjuk csoportok csoportjaként vagy teamként.® A munkahelyi csoportok
esetében ugyanugy megtalalhat6 az a kettds fogalomrendszer, mint a kulttra esetében, attdl
fiiggben, hogy pozitivista vagy konstruktivista megkozelitésben vizsgaljuk azokat. Megkii-
lonboztethetiink informalis és formalis csoportokat (Bakacsi 1998). Az informalis csoport
egy olyan tarsas egység, amely természetes modon alakul ki valamely kozosségben, és a cso-
porttagok kapcsolati sziikségleteit elégiti ki (Bakacsi 1998; Contu 2007). A formalis cso-
portokat a szervezet jeldli ki (Bakacsi 1998), ezek egyik tipusa a team. A team kis létszamu
csoport, amelynek tagjai fiiggenek egymastol, egymast kiegészité képességeik vannak, ame-
lyeket egy kozos cél elérése érdekében vetnek be (Katzenbach és Smith 1993). Tagjai kollek-
tiv munkaterméket hoznak létre, és egymasnak kolcsonosen elszamoltathatok (Katzenbach
és Smith 1993).

A csapatmunkdrdl szol6 diskurzus a JIT, BPR, TQM és lean rendszerekkel valik egyre
intenzivebbé (McCabe és Black 1997, idézi Learmonth 2009). A teamek legfontosabb sze-
repét a szervezeti hatékonysag novelésében a motivaci, a rugalmassag és a tanulas dimen-
zi6i mentén latja a mainstream irodalom (Contu 2007). Ekkor jelennek meg az 6niranyit6
munkacsoportok, a részvételi technikakat és a felhatalmazast timogaté munkavégzési rend-

6 A team szOt szintén csoportként vagy csapatként lehet leforditani. A szakmai szovegben azonban megtartom
az eredeti angol kifejezést annak specidlis tartalma miatt, amely megkiilonbozteti a munkacsoporttol (Katzenbach
és Smith [1993], idézi Contu [2007]).
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szerek, amelyek a belsé motivacidra és a magas elkételezettségre épitenek, és a tanulast a
mindennapi rutin részévé kivanjak tenni (Bakacsi et al. 1999). A konstruktivista megko-
zelités szerint azonban a tanulds mint tarsas jelenség nem korlatozodik csak a teamekre,
ezért érdemes a gyakorlatk6zosségekre koncentralni (Contu 2007). A gyakorlatk6zosség
tagjai olyan emberek, akik egytitt végeznek valamilyen speciélis tevékenységet vagy feladatot
(Gelei 2002). Ezek a kozosségek organikus moédon, informalisan szervezddnek, és a kozos
tevékenység gyakorlasa kozben a tagok kozos kollektiv identitast alakitanak ki (Gelei 2002;
Contu 2007). Specialis nyelvezettel rendelkeznek, jelentéseket, targyiasult kulturalis termé-
keket (artefacts) hoznak létre, és olyan torténeteket tartanak fenn, amelyeken keresztiil az
altaluk végzett tevékenység értelmet nyer (Contu 2007).

A kritikai megkozelitések kiilondsen a teamekhez és a csapatmunkahoz kotédé diskur-
zust biraljak, amely befolydsolja a kollektiv identitaskonstrukciot és megszilarditja a munka-
helyi uralmi viszonyokat (Alvesson és Willmott 2002; Learmonth 2009). Bar a csapatmunka
a mainstream szakirodalomban semleges és apolitikus menedzsmenttechnikaként tiinik fel,
mégis gyakran vezet csoportnyomashoz és dnfegyelmezéshez. Knights és McCabe (2003)
Foucault kormanyzatisdgfogalmara épitve mutatjak be azt, hogy a csapatmunka az autoné-
mia, az egység, a gazdagabb munka és a tarsasdg iranti igény mobilizalasaval hogyan allitja
a szervezeti célok szolgalatdba az egyéneket. A teammunkahoz k6t6d6 diskurzus beszlirs-
dése a hétkoznapok beszélgetéseibe a diskurzus alanyainak gondolatait és lelkét kolonizélja
(Learmonth 2009). Ez a gyarmatositas kétféle hatasmechanizmuson alapszik. Az egyik, hogy
a szervezeti valosag csapatmunkaként vald leirasa feltételezi azt, hogy a szervezeti és egyéni
célok dsszeegyeztethetSk, és mindenki egy oldalon kiizd (Fox 1966, idézi Learmonth 2009),
amivel kizarja a szervezeti valosag mas értelmezéseit (Learmonth 2009). A masik, hogy a
teamekrol valé beszéd az identitasszabalyozas egy mddja: az egyének a tarsas hovatarto-
zésaikat a menedzserialista érdekek mentén konstrudljak (Alvesson és Willmott 2002;
Learmonth 2009). A team konnotativ jelentéstartalmahoz tartozik a kollaboracid,
a tarsasagkedvelés, a bajtarsiassag, az elkotelezettség (Mueller et al. 2000, idé-
zi Learmonth 2009), mely jelentések az 6nnarraciokban kénnyen bevethet6k (Lear-
month 2009) és ezért kénnyen is internalizalhatdk.

A csapatmunka, amely atmeneti és személytelen jellegti munkafeladatok elvégzését jelen-
ti, az Gn. gyenge kotések megtestesitSje (Sennett 1998, idézi Learmonth 2009), amelyekben
a tagok egymadshoz vald viszonyat a célracionalitds hatdrozza meg. Két egyén kozotti kotelék
erdsségét Granovetter (1973) szerint az egyiitt toltott id6 mennyisége, az érzelmi intenzitas,
az intimitas (kolcsonds bizalom) és a reciprocitas (kolcsonds szivességek) hatarozza meg.
Az erds kotések jellemzéen barati tarsasdgban fejlédnek ki, mig a munkatarsi kapcsolatokra
inkabb a gyenge kotddés jellemz6. Granovetter (1973) legfontosabb allitasa, hogy a gyenge
kapcsolatok novelik a csoportok kozotti kapcsolatok gyakorisagat, vagyis a kapcsolati halo
épitésének szempontjabdl relevansabbak, O'Donnell et al. (2007) azonban felhivjak a figyel-
met arra, hogy a szervezeti életvilag ,egészséges” ujratermeléséhez sokkal megfelel6bbek az
erés kotédést tarsas kapcsolatok. Azaz ha egy munkahelyi k6zosségben tilsagosan gyengék,
instrumentalizaltak a tdrsas kapcsolatok, az zavarokat okozhat az életvilag miikddésében,
ami visszaiit a rendszer miikodési hatékonysagara is.

Az EEM magas elkotelezettségmodelljére jellemzd csapatépitési programok, munkahelyi
tarsas események ezt a problémat ,,orvosoljak” azzal, hogy a kapcsolatok erdsitését célozzak.
A csapatépités formalis része (tréningek, jatékos feladatok) a tanulasi folyamat iranyitdsan
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keresztiil befolyasolja a csoporton beliili (erkolcsi) kotelezettségek kialakitasat, a kollektiv
identitast és a legitim személykdzi viszonyokat. A csapatépités gyakran a munkahelyen kiviil
torténik, és szinte ,kotelez6” elemként tartalmazza a munkaidén tuli informélis egyiittlétet.
Az informalis, asztalkzosségre és szorakozasra épité programok — példaul a kozos vallalati
karacsonyozas (Hidegh 2016) - szintén a munkahelyi hétk6znapok monotonitasat kivanjak
megtorni azzal, hogy ,,csalddias” 1égkort teremtenek.” Ezek a programok azonban a szerve-
zeti érdekek mentén meghatarozott forgatokonyv szerint zajlanak, amelyeket a HR-osztaly
elére megtervez annak érdekében, hogy bizonyos értékek internalizacidjat, illetve bizonyos
kompetenciak elsajatitasat eldsegitsék. A csapatépitési tevékenység ily modon az életvilag
tarsas ujratermelési folyamataiba avatkozik bele, és gyarmatositja azt. Ezutan a szervezeti
életvilag harmadik szerkezeti 6sszetevdjének, a munkahelyi identitdsnak a kritikai elemzé-
se kovetkezik, melyhez az egyéni sik miatt szorosan kapcsolddik a szervezeti irodalomban
markansan jelen levé motivaci6 kérdéskore.

A munkahelyi identitds és motivdcié habermasi megkozelitésben

A motivacio- és személyiségelméletek kritikai megkozelitései a sziikségletek és a szemé-
lyiségvonasok készen kapottsagat, objektiv voltat kérdgjelezik meg, és inkdbb az identitds
fogalmat preferaljak, amely az ént folyamatosan alakulénak, létez6vé valénak (becoming)
tekinti (O’Doherty 2007; Roberts 2007). El6szor a motivaciéval kapcsolatos diskurzus po-
tencialis gyarmatosité hatasat targyalom, majd az EEM-et mint potencialis identitasszaba-
lyozé eszkozt fogom bemutatni.

Sievers (1986) Habermashoz hasonldan az értelem eréforrasanak kimeralésére mutat rq
a modern munkaszervezetek legfontosabb problémajaként, és azt a hipotézist fogalmazza
meg, hogy a motivdcié csak akkor valt fontossa a menedzsmenttudomdnyok szamadra, ami-
kor a munkabdl eltlint az értelem. A kezdetben pragmatikus megismerési érdek vezérelte
elméleti kutatasokat egyre inkdbb a technikai megismerési érdek altal dominalt alkalma-
zésok valtjék fel, ami az eredeti humanisztikus beallitédas elttinéséhez vezet és a szervezeti
valdsagot a kielégiilés és hatékonysag vonatkoztatasi rendszerére redukalja (Sievers 1986;
O’Doherty 2007). A befolyasolds és manipulacié Gj eszkozévé a (belsé) motivacié valt,
amellyel a nyilt hatalomgyakorlast, a kiilsé kényszereket helyettesiteni lehet (Sievers 1986).
Sievers (1986) egzisztencialista alapokra helyezkedve azt allitja, hogy a modern ember az eg-
zisztencialis félelmet a halhatatlanként érzékelt vallalatokkal val6 egybeolvadassal eliminalja.
Az egzisztencialis félelem és bizonytalansag legy6zésében segitik a szervezeti tagokat a HR
altal generalt ritualék, ceremdniak (pl. egy el6léptetési procedura vagy egy véllalati rendez-
vény) és szimbdlumrendszerek (Hancock 1997). A HR kulturélis jelentéseket és szimbolum-
készletet, onmegjelenitési modokat szolgéltat az egyéni identitaskonstrukciohoz, aminek
eredményeképp egyttal identitasszabdlyozo er6ként is 1ép fel (Alvesson és Kdrreman 2007).
»Az identitdsszabdlyozds a tarsas tevékenységeknek az identitaskonstrukcio és -rekonstruk-
ci6 folyamatdra gyakorolt tobbé-kevésbé szandékolt hatasait foglalja magaban” (Alvesson és
Willmott 2002: 625).

Alvesson és Karremann (2007) két olyan eszkozt azonositanak, amelyen keresztill az
EEM identitasszabalyozé eréként — azaz habermasi nyelven szdélva gyarmatosit6 eréként —

7 A munkahely mint csaldd metafora kritikai elemzését 1asd Casey (1999).
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1ép fel. Az egyik ilyen eszkoz a tulzott ceremonialitds, amely arra utal, hogy a ,,racionalis”
dontéseket el6készité HR-folyamatok forgatékonyve inkabb szimbolikus jelentéstartalma
miatt kulcsfontossagi, semmint a szervezeti hatékonysag biztositasa miatt. Ezek a ceremo-
nidk azt a célt szolgaljak, hogy megerdsitsék a vallalat kiilonlegességébe — ami a munkavalla-
lékra mint egyénekre is kisugarzik — vetett ,,szent hitet” (Alvesson és Kdrreman 2007: 718).
A masik eszkoz az Un. aspiracids kontroll, amely a HR altal szolgéltatott kulturalis jelentés-
tartalmakon keresztiil az ént egy vagyott karrieruthoz és egy el6irt identitdsmunka-projekt-
hez kéti. Az EEM azaltal konnyiti meg az egyén szamadra a bizonytalansaggal teli szervezeti
életet, hogy identitasprojektjét strukturdlja, timogatja, de egyuttal korlatozza is. Mintékat
szolgaltat a vilag bonyolultsagaval val6 érzelmi megkiizdéshez azaltal, hogy kijeldli pl. a ju-
niorok és seniorok tevékenységi korét; kulturaliskompetencia-készlettel latja el az egyént a
karrierut bejardsahoz; tovabba meghatarozza a szervezeten beliil érvényes normativ rendet.
Ezek a technikak Sievers (1986) szerint ugyan segitenek az egzisztencialis bizonytalansag
lekiizdésében, az Snmegvaldsitas azonban akkor lehetséges, ha a modern ember Gjra képes
szembenézni halandésagaval. Osszegezve tehdt, a szervezeti életvilag harmadik szerkezeti
Osszetevéjének, az identitasnak a gyarmatositasa az identitasszabédlyozason keresztiil torté-
nik: az EEM motivacios célokat és az 6nmeghatarozashoz sziikséges narrativakat ,,szolgal-
tat” az egyén szamara.

Kovetkeztetések

A tanulmanyban el8szor roviden attekintettitk az EEM kemény és puha, valamint alacsony
és magas elkotelezettségmodelljét, majd Habermas (1981) rendszer és életvilag fogalmaira
épiild tarsadalomfelfogasat. A cikk f6 fokuszaban az EEM kritikai elemzése allt, melyet a
habermasi fogalmi keretet alkalmazva két 1épcsében vittem véghez. Az EEM torténeti kri-
tikdja sordn azt az allitast fogalmaztam meg, hogy az EEM puha modellje vélasz a modern
vallalatokat érint6 legitimacios és motivaciés valsagokra. Adédik a kérdés, hogy vajon az
EEM altal kinalt megoldasok megsziintetik-e ezeket a valsagokat? Az EEM magas elkétele-
zettségmodelljének elméleti kritikaja arra vilagitott rd, hogy az EEM altal kinalt megoldasok
veszélyes eszkozok, és potencialisan gyarmatosité hatassal vannak a szervezeti életvilagra.
Az érvelés aldtamasztasahoz bevezettiik a szervezeti életvilag fogalmat, majd ennek szerke-
zeti Osszetevdiként a munkahelyi kultira, a munkahelyi k6zosség és a munkahelyi identitas
t6bb szervezetelméleti megkozelitéseit. Kritikai perspektivabdl ramutattunk arra, hogy a
vallalati kultdra, a csapat (team) és a motivacié (mint a személyiség vallalat szempontjabol
legfontosabb vonasa) fogalmai a gyarmatositas diszkurziv eszkoztarat szolgéltatjak az EEM
magas elkotelezettségmodelljében a kovetkezé médon.

Az EEM magas elkitelezettségmodelljének torekvései kozponti célként a szervezeti haté-
konysagot és eredményességet kovetik, vagyis tulajdonképpen arra irdanyulnak, hogy a szer-
vezeti életvildg rendszerszerii koordindldsat megvaldsitsik. Mig az életvilag Ujratermelése
idedlis esetben egyenld résztvevok kozotti kommunikativ cselekvésen keresztiil, spontan
modon zajlik, mely mogott egyetlen cél, a kolcsonos megértés huzoédik meg, addig a szer-
vezet EEM-folyamatait az {izleti stratégia céljai iranyitjak, és a kolcsonds megértés, azaz a
konszenzus legitimacios alapjat a szervezeti hatékonysaghoz valé hozzajarulds jelenti. Még
ha egy-egy partikuldris helyzetben latszélag egyenranguak is a kommunikaciéban részt
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vevd felek, ezt az érvényben levo vallalati hierarchia a hattérbél mindig viszonylagossa teszi.
Ez azt jelenti, hogy a HR-gyakorlatok az életvildg tjratermelési folyamataihoz hasonlé folya-
matokat generdlnak a szervezetben, s a torzitatlan kommunikativ cselekvés latszatat keltik.
A kommunikativ cselekvés Gjratermelési funkcidit veszik at, de a rendszerérdekek mentén,
azaz maga az ujratermelés kap funkcionalis helyi értéket: a célracionalis cselekvés formdi a
kommunikativ cselekvés dlcajat oltik, s ily modon az adott lehetségesként, a kompromisz-
szum konszenzusként, a kényszerliség szabadsagként tlinik fel. A gyarmatositott szervezeti
életvilag nem spontan moédon, a kommunikativ cselekvés atjan termel6dik tjra, hanem ira-
nyitottan, stratégiai cselekvés — azaz az EEM-technikdk - alkalmazasa révén.

Osszegezve tehat, a menedzsment mint gyarmatosité eré metaforat az emberi eréforra-
sok teriiletére alkalmazva belathatjuk, hogy az EEM a szervezeti életvilag osszetevdit a jog-
hoz hasonléan konstitutiv médon alakitja, mds menedzsmentrendszerekhez hasonldan
(Hancock és Tyler 2008). Jelen tanulmanyban harom ilyen szervezeti életvilagot konstitual6
folyamatot azonositottunk: a kultiraépitést, a csapatépitést és az identitasszabalyozast.
AzEEM magas elkotelezettségen alapul6 modellje mint elméleti idealtipus ezekhez a diszkurziv
folyamatokhoz szolgéltat fogalom- és eszkoztarat, amellyel a torzitott kommunikacié rend-
szerének kialakitdsat teszi lehetévé. A torténeti és az elméleti kritika utdn Willmott (1993)
szerint az empirikus kritika kovetkezik, ami jelen tanulmadny kereteit nyilvanvaléan megha-
ladja. A fenti gondolatmenet alapjan azonban batorkodom néhany javaslatot megfogalmazni
a tovabbi kutatdsi iranyokra vonatkozdan. Vajon hogyan zajlik a gyarmatositds ezen harom
életvilag-konstituald szervezeti folyamat mentén? Milyen tudatos és nem tudatos, nyilt és rej-
tett diszkurziv taktikakat alkalmaznak az egyes szervezeti szereplok? Az ellenallds mely for-
mai bontakoznak ki a gyarmatositassal szemben? Ezen kérdések vizsgélata elémozdithatja a
menedzsmenttudomany kritikai reflexiéjanak fejlédését, hozzajarulva az ,,ember” eréforras-
alapti megkozelitésének egydimenzidssagabodl fakadé problémak megértéséhez.
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