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|l. Bevezetés

Manapsag egyre gyakoribb az egyetemi hallgatésag korében az oOnszervezddd kordkben
(didkszervezetekben) vald munkavégzés, az egyetemi oktatdson feliili képességfejlesztés,
illetve tanulas az altaluk fakultativan valasztott témakorok mentén — mindez egy barati
kozosség részeseként. Jol érezzilk magunkat, mikozben elére is 1éphetiink karrieriink
tekintetében, mondhatni 6sszekotjiik a kellemeset hasznossal. Ennek biztosan nincs semmilyen

negativ vonatkozasa ¢és kovetkezménye — vagy mégis?

I.1. Témameghatarozas

A klasszikus didkszervezeti portfolio adott teriiletre vonatkoz6 szakmai fejlodési lehetdséget
kinal (pl. pénziigy, turizmus, rendezvényszervezés) egy hasonl6 érdeklddési korrel rendelkezd
hallgatokbol 4ll6 kozosség megteremtése mellett. A didkszervezetek célja a kivalasztott teriilet
kivéalosdgainak 0sszegyiijtése €s tovabbképzése — melynek segitségével a tagok konnyebben,

(példaul az adott szervezet szakmai partnereinél) helyezkedhetnek el a munkaerdpiacon.

A nagyvallalatok felismerték, hogy ezen didkszervezeti hallgatok azok, akikre elsddlegesen
érdemes fokuszalniuk toborzasuk soran. Egy diadkszervezeti kapcsolattartd szavaival élve:
., Eros szakmai hattérrel rendelkezd, jol képzett, motivalt, (...) munkaerot keresnek, ezt pedig a
didkszervezeten keresztiil meg is kaphatjak. Ez a sajat munkaerejiik kinevelése.” (Varga, 2021a,
p. 23.). Annak érdekében, hogy a motivalt hallgatosag érdeklddését felkeltse, szamos vallalat
ingyenes kurzusokat, képzéseket, lehetdségeket biztosit a teriiletén tevékenykedd egyetemi

didkszervezetek szamdara, melyeken atadja a relevans tudast az érdekl6dod hallgatosag szamara.

Am mit is jelent a relevans tudas? Ki szerint relevans? Hol relevans? Még szamos ilyen, és
ehhez hasonl6 kérdést fel lehetne tenni a témaban, melyek 1ényege: mi van abban az esetben,
ha a vallalat altal mutatott képzés-fejlesztés tartalma nem tarsadalmilag reprezentativ, €s a
didkszervezetet, mint ,,gyakornokképzét” hasznalja sajat céljaira? Osszességében: mi van

abban az esetben, ha a véllalat képes a didkszervezetet gyarmatositani?

Lehetséges lenne ez az instrumentaliz4cio a vallalati oldalr6l? Elsére azt hinnénk, hogy minden
egyetemista hallgatd rendelkezik egy olyan egészséges vildgképpel, ami garantdlja, hogy
felismeri ezeket a sajat maga szdmara tarsadalmi szempontbol inkorrekt torekvéseket. Ezek
hijan azt gondolhatjuk, hogy valami biztosan gatolja ezen kontrollmechanizmusok megfeleld
mukodését — és ez igy is van: az okozza a problémat, hogy jol érzik magukat a tagok

mindekozben.



Minden didkszervezet rendelkezik egy kozosségi szallal, ami az aktiv szervezeti torekvések
mellett abbol is fakad, hogy hasonlo érdeklddési korrel rendelkezd hallgatokat Gsszpontosit,
akik ezaltal konnyebben megtalaljak a kozos hangot (nem csak a szakméban, hanem azon kiviil
is). Egy olyan kozosség alakul ki, amelyben a tagok jol érzik magukat, mikdzben tanulnak és
dolgoznak. Ez a ,,fun culture” (a szérakozas kulturajanak) jelensége, amely alapként szolgal
arra, hogy a vallalatok szamukra ,,megfeleld” embereket neveljenek ki a tagok realizélasa

nélkiil — amely tagok ezt boldogan fogadjak be, sét, a jelenséget 0k maguk termelik jra.

Kutatéasi kérdésem erre a jelenségre kivan valaszokat keresni: ,, Hogyan jarul hozza a ,,fun
culture” a diakszervezeti életvilag gyarmatositasahoz? ”’. Munkamban a kritikai menedzsment
eszkoztaraval és mentalitasaval, a tarsadalmi rendre és a személyes identitasvaltozasra
vonatkoz6 vitathatd komponensek mentén elemzem a didkszervezeti tevékenységvégzés
tarsadalmi és egyéni hatésait, torekedve arra, hogy megtudjam: mi is a didkszervezetek szerepe
a hallgatok képzés-fejlesztésében, és ez milyen kdvetkezményekkel bir a csatlakozd tagsag

személyes identitasara €s a tarsadalom egészséges jratermelésére vonatkozoan.

|.2. Relevancia, aktualitas
Tekintve, hogy mind nemzetkdzi, mind hazai kontextusban egyre csak novekvd szamu
didkszervezet jelenik meg az egyetemeken, kardindlis kérdés az egyetemi hallgatdsag

karrierorientacioja szempontjabdl a didkszervezeti tagok helyzetének megismerése.

A kivaloan hangzo, kifelé mutatott eldnyos kép a didkszervezeti munkavégzésrdl és tanuldsrol
nem minden esetben pozitiv a tagokra nézve: amint azt az el6bbiekben megismerhettiik, a
vallalatok szdmara potencidlisan lehetdség nyilt arra, hogy a didkszervezeteket, mint

,munkaerdpiaci futdszalagot” alkalmazzak, sajat maguk szdmara kitermelve az () munkaer6t.

Ebbdl a jelenségbdl fakaddan, a gazdag didkszervezeti kultiraval rendelkezd egyetemek
hallgatosdga szamara atalakult a klasszikus munkakeresési folyamat: A didkszervezetek
specialis (...) helyzete abbdl fakad, hogy egyfajta harmas egyiittmiikodés kozépso elemeként
funkcionalnak az egyetemi hallgatok és a vallalatok kézott (Varga, 2021b, p. 6.).

Immaron joval egyszertibb és kifizetddobb a didkszervezeti tagsagon keresztiili elhelyezkedés,
hiszen ingyenes képzésben részesiil a hallgatd amellett, hogy joval konnyebben felvételt tud
nyerni a didkszervezet partnercégeihez (akik tobbnyire az iparagi verseny kiemelt szerepldi). A
képlet egyszerii: mire lediplomazik a hallgatd, csak fel kell 6t vennie a vallalatnak, és kezdheti
is a munkat — tekintve, hogy mar a megfelel6 szakmai képzést az évek sordn a didkszervezetben
megkapta, a szervezeti kulturat megismerte, és megfeleld motivacioval is rendelkezik.
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Ez a lehetéség a vallalat szamara kardinalis koltségesokkentés (példaul a toborzasi, betanitasi
koltségek mentén), mig a hallgaté szadméra konnyt és egyenes ut egy, az érdeklddési teriiletének
megfeleld munkahelyre — egy kolcsondsen eldnyds szituacid, amely viszont a gyarmatositas
jelenségének fennallasa esetén negativ hatast képes kifejteni. A kapcsolodd emberieréforras-
menedzsment, emberieroforras-fejlesztés, illetve szervezetfejlesztési gyakorlatok felmérése

egy konkrét didkszervezet példajan keresztiil valaszt ad a vitatott gyarmatositasi koncepciora.

1.3. Személyes kotodés a témahoz és a valasztott diakszervezethez

Fontos kiemelni, hogy én, mint ir6 milyen kapcsolatban allok a didkszervezetekkel. A jelenlegi
a hatodik évem, amely sordn valamilyen didkszervezet mindennapi életének aktiv résztvevdje
vagyok. Ezen beliil harom ¢és fél évet toltottem felsOvezetoként, illetve egy félévet
kozépvezetdként ezekben a szervezetekben. Mindemellett, az alapszakos szakdolgozatomat is
a didkszervezetek témakorében irtam: akkor azt vizsgaltam a munkaltatdéi markaépités
témakorében, hogy hogyan tud egy didkszervezet a teriiletén tevékenykedd vallalati partnerek
szamara vonzova valni. Jelen munkdmban ezt a gondolatmenetet viszem valamilyen szinten
tovabb: a partnerségeket kritikai irdnyultsdggal elemzem, fokuszban a didkszervezetek
gyarmatositasanak potencialjaval, és az ezt lehetségesen befolyasold ,,fun culture” jelenségével.
Sajat tapasztalataimbol fakaddan szamos, mar kordbban ismertetett, vagy a késdbbiekben
emlitésre keriil, a didkszervezetekre vonatkozé altalanos tendenciat és tényt emlitek

munkamban.

Kutatott szervezetem egy létezd didkszervezet; amelyre a t¢émam nehézségébdl (kritikai szal),
és a résztvevok (mind a tagsag, mind a vallalati partnerek) optimalis kezelésére vald
torekvésembdl fakaddan fiktiv nevet fogok haszndlni: TLL Didkszervezet. Ebben a szervezetben
els6éves alapszakos koromban lettem aktiv tag, majd a masodik évtdl kezdddden felsdvezetd
voltam harom éven keresztiil. Az utdbbi két €évben a szervezet mar végzett, alumni tagja vagyok,
de tovabbra is alkalmanként részt veszek a szervezet altal rendezett eseményeken. A kutatasi
iddszak teljes egészében proaktivan és kontrollaltan torekedtem arra, hogy elkeriiljem a
mindennemil Osszeférhetetlenséget: ahelyett, hogy hagytam volna, hogy az elfogultsagok
befolyésoljak a felvett adataim értelmezését, feliillvizsgaltam sajat elfogultsagaimat, lehetové
téve a perspektivikus szubjektivitds kialakuldsat (Kvale & Brinkmann, 2009). Mindezt az
elézetes helyismeretemnek koszonhetden még eldnny¢ is tudtam forditani, tekintve, hogy a
meglévo tudasom segitett a kutatasi fokusz megtalaldsaban is. Sajat véleményemet nem vittem
bele az irdsomba és a véleményalkotasomba — keriilve a személyes szubjektivitasbol fakadod

torzitast.



Mindemellett, a TLL Didkszervezet és annak tagsaga felé¢ az évek soran kialakult erés kotodés
kiilon motivaciot jelenitett meg szamomra: a professzionalis munka elkészitése a didkszervezet
érdeke, hiszen ezen elemzés mentén fejlddhet, alakulhat — mely nekem is célkongruens érdekem
az érzelmi kotelékbol fakaddan. A TLL roviditést hosszas ellendrzés utdn alkalmazom — mas
ilyen didkszervezet nem létezik, a betliszonak barmilyen vonatkozasu egyezése a valosaggal

csupan a véletlen miive lehet.

1.4. ATLL Didkszervezet bemutatasa

Miel6tt a kutatds érdemi részEt ismertetném, mindenképpen érdemes roviden dsszefoglalnom a
TLL Didkszervezet tevékenységét. A szervezet az adott egyetem egy specialis tanulmanyi
programjanak kisérd, adminisztrativ szervezeteként jott 1étre b6 egy évtizede. Ez az egyetemi
program egy alapszakosok szamara nyitott képzési program, amely a jelentkez6k szdmara
kiscsoportos tanorai oktatast ajanl képzési kredit fejében — mindezt extra 6rakkal, vagy a
tantervekhez tartozd mas targyak emelt szintli oktatdsdval. Fontos informacio, hogy
automatikusan a TLL Didkszervezet tagjava valik az, aki a TLL egyetemi programra felvételt
nyer (egy kifejezetten erre a célra létrehozott logikai és szakmai feladatokbol allo feladatsor
kelléen jo megoldasaval), de a didkszervezet aktiv tagjavd csak megfeleld szervezeti

eseményrészvételi szamokkal valhat valaki.

Az évek soran a didkszervezet portfoligja atalakult — jelentdsen fiiggetlenedett az egyetemi
programtol, és egy er0s partnervallalati réteget alakitott ki, amely vallalatok kiegészitd
kurzusokat tartanak az érdekldd6 TLL-es hallgatok szdmara. Ezeken a partnervallalati
képzéseken a részvétel minden TLL-es tag szamara ingyenes, elvégzésével a tagok hivatalos
igazolast kapnak arro6l, hogy 6k az adott teriilet szakértdivé valtak. Ezen feliil, a partnerek
biztositanak irodalatogatasi lehetdséget, vallalnak didkszervezeti taborba valo kiszallast, illetve
kiils6s helyen megrendezett eseményeket is. A frissen megnyilt gyakornoki pozicioikat a TLL
Diakszervezetnek eldzetesen elkiildik, mieldtt még nyilvanossé valna az adott hirdetés — eldnyt

adva a didkszervezeti tagoknak a jelentkezésre vonatkozoan.

Mig a didkszervezet f6 profilja a szakmaisag, a kozdsségi eseményekre is nagy hangsuly kertil.
Heti rendszerességgel, diverz programportfolidt biztosit a szervezet, melyre nem csak az aktiv
tagsag, hanem az alumni tagsag is szivesen latott. Fontos ujra kiemelni, hogy a szervezet egy
alapszakos tanulmanyi programot kisér, amelynek iddtartama kozel azonos magéval az
alapszakkal — igy 3-4 évente végez (és alumniva valik) egy ,, TLL-generaci6”, ennyi idd alatt

teljes mértékben lecserélddik az aktiv tagsag a szervezetben.



A szervezet felépitését tekintve funkciondlis szervezet; egy elnokbol, az elndknek jelentd
alelnokbol és harom kozépvezetdbol (szakmai -, kozosségi -, és adminisztracios kdzépvezeto),
a kozépvezetdknek jelentd ,,team tagok™ -bol (minden team tag a sajat kozépvezetdjének jelent),
illetve a pozicidt be nem toltd aktiv tagokbol all. Az alumni — és a passziv (csak a programot

végzo, a didkszervezeti aktivitas feltételeit nem teljesitd) tagsag nem része az aktiv tagsagnak.

I.5. A dolgozat felépitése

A tovabbiakban bemutatom a relevans és kapcsolddo szakirodalmat, mely biztos alapot teremt
a kutatdsi témam, a kutatdsi kérdésem, és a kontextus megértéséhez. Tekintve, hogy
eredményeimet ezekkel az irodalmakkal 6sszehasonlitom minden esetben, kardindlis hangsulyt

fektetek a teljeskorii elméleti koriilhatarolasra.

A kapcsolddo szakirodalom vizsgélata utan a kutatdshoz hasznalt modszertant mutatom be.
Ebben a részben azt fejtem ki, hogy milyen mddon és milyen eszk6zokkel vizsgaltam a kutatasi
kérdésemet. Az alkalmazott modszertan jellegét korabbi hasonld kutatasok és a vonatkozé
elméleti ismeretanyagok segitségével hataroztam meg, igy ezek a legalkalmasabbak a probléma

megoldasara.

A kutatdsmodszertan ismertetését kovetden bemutatom a kapott eredményeimet, melyeket
részletesen Osszevetek a korabban felvazolt szakirodalommal, és ez alapjan illusztrdlom a

kapott megoldas-elemeket.

frasom legvégén Gsszefoglalom a bemutatott gondolatokat. Az empirikus felismerésekbdl
pragmatikus kovetkeztetéseket vonok le, €és amikor csak lehetséges, egyéni és tarsadalmi
reflexiot is gyakorlok a krittkai menedzsment jegyében. Tovabba, az eredményeim
ujdonsagtartalmat és potencialjat is bemutatom. Ezeken feliil, javaslatot teszek a felmertilt
kutatasi kérdés megvalaszoldsdra, a korabban emlitett primer és szekunder forrasokra
tamaszkodva. Végiil, bemutatom elemzésem korlatait, illetve ismertetem a jovobeli tovabbi

kutatasi irdnyokat is.

A tovabbiakban bemutatom a vonatkoz6 szakirodalmat, torekedve arra, hogy kontextusba

helyezzem a kutatasomat, é¢s megalapozzam eredményeimet.



Il. Szakirodalmi attekintés

Jelen munkdmban prominens szerepet helyezek a kutatdsi témamra és kutatasi kérdésemre
vonatkozé szakirodalmi anyagok attekintésére, hiszen szamos olyan korabbi megfigyelést,
felismerést kivanok a késdbbiekben alatdmasztani, kiegésziteni, adott esetben pedig cafolni,
amelyek relevancidja kulcsfontossdgi mind az én munkam, mind a jovObeli kapcsolddod
kutatdsok aspektusabol. Els6 1épésként magat a kritikai menedzsmentet, mint a kutatdsom
iranyzatat mutatom be torténelmi és célrendszeri szempontbdl, majd a késobb érintett és
relevans altéziseit ismertem azok legfobb kutatdoi mentén. Ezek utan bemutatom a kritikai
narrativaban vizsgalt didkszervezeti ¢életvilagot annak legfébb konstrualo elemei mentén, majd
ismertetem azt, hogy ezt a didkszervezeti ¢életvilagot miképpen lehet gyarmatositani, és mi is
maga ez a gyarmatositasi jelenség, illetve milyen identitassal rendelkezik egy idealtipikus
szervezeti tag. Végiil, de nem utolsé sorban a szervezeti menedzsment szerepét illusztralom a

potencialisan kapcsolddd menedzsment-koncepciok kontextusba helyezésével.

I1.1. A kritikai menedzsment relevanciaja
A kovetkezokben bemutatom a kutatdsom alapvetdé témadjat, a kritikai menedzsmentet

torténelmi, tartalmi és tobb kapcsolodo potencidlis tézis aspektusabol.

11.1.1. A kritikai menedzsment torténelme, aktualitasa

Midta a klasszikus menedzsmentiranyzatok kifejlédtek és elterjedtek, azdta szamtalan kritika
érte a szervezetek menedzsmenti rétegét: egyik legismertebb példdja ennek Adam Smith
(1776): A nemzetek gazdagsaga (The Wealth of Nations) cimli konyvének (amely konyvet azota
is a klasszikus kozgazdasagtan egyik alapvetd miiveként tartanak szamon) egy kardinalis
gondolata. Smith mar ebben a 18. szdzadi gazdasidgi milidben felismerte azt, hogy a
menedzsment tevékenysége és célrendszere részrehajlovad és torzzd valhat, hiszen nem
feltételezhetd a szervezetek vezetdi rétegérdl az, hogy az éltaluk kezelt, de a valosdgban masok
altal birtokolt pénzeket (pl. tulajdonrészeket) ugyanolyan koriiltekintéen, motivaltan, és

profitabilisan kezeljék, mint a sajat pénziiket (Fournier & Grey, 2000) (Wray, 2009).

A kritikai menedzsment (critical management studies — CMS), mint elméleti irdnyzat a *90-es
évek ota még inkabb elterjedt és kozkedvelt kutatasi irdnnya nétte ki magat. Ennek egyik
legjelentdsebb alapjat adta Alvesson és Willmott 1992-ben megirt Critical Management Studies
gyljteménye (Alvesson & Willmott, 2011 [1992]), amelyben elsdként jelenik meg a , kritikai

menedzsment”, mint 6nall6 kutatasi irdnyzatra vonatkoz6 szakkifejezés.



A korabbi kritikai irasok még nem célzottan erre a menedzsmentkritikai eszmére fokuszaltak,
inkabb a fennallé rendszerek validalhatosagat vitattak, véleményezték. Erdemes attekinteni
néhany negativ, kritikai hangvételi példat a menedzsmentre, mint entitdsra és annak
tevékenységére vonatkozoan a korabbi irodalmakbol: Pollard (1968) a menedzsmentek bukasi
okainak elemzésekor szamos szandékos csalésrdl és fundamentalis inkompetenciardl szamol
be; Mant (1977, p. 9.) igazolja, hogy a 19. szdzadban a ,, menedzser” kifejezést szamos esetben
pejorativ értelemben alkalmaztak, mint ,,szolgai foglalkozas” -t (,,servile occupation”)
tartottdk szamon. Ezen irodalmakra is hivatkozva Wren (1994) irdsdban a menedzsmentrol,
mint irastudatlan munkasokrél szamol be, akik szamara csak azért volt vonzo a szervezeti

hatalom, mert igy rokonaikat is integralni tudtak a szervezetbe (Fournier & Grey, 2000).

Mindezekbdl a példakbdl eklatans, hogy a menedzsment biralata sokféle aspektusbol és sokféle
metddus segitségével torténhet. Egy ilyen kiemelt kritikai-birdlati iranyzat a menedzsment
szerepe a munkaerd fegyelmezésére és ellendrzésére vonatkozoan (Fournier & Grey, 2000) —
mely befolyasolasi potenciallal munkdmban hangsulyosabban fogok foglalkozni (els6dlegesen
a kritikai emberier6forras-menedzsment és a ,.fun culture” vonatkozd elméletein keresztiil
O’Donnell és munkatarsai (2007), Fleming (2005), Fleming és Sturdy (2009), illetve Butler és

munkatarsai (2015) alapjan; az altalanos elméleti alapok attekintését kvetden).

Fontosnak tartom megjegyezni, hogy ezzel a fegyelmezési és ellendrzési tézissel kapcsolatosan
szamos kutatasi irdny (pl. taylorizmus, fordizmus) vezet a marxista alapokra ¢&piild
munkafolyamat-elmélethez (labour process theory — LPT), &m ezen koncepciok radikalis
mivolta és munkafolyamat-fokusza nem relevans a didkszervezeti kontextusra vetitve az
ezekben zajlo tevékenységvégzés jellegébdl fakadoan (a szervezeti fotevékenység a képzés-
fejlesztésre épiil; tobbnyire egyetemi hallgatokbol allnak ezek a szervezetek; illetve dnkéntes

alapu részvétellel, nonprofit modon mitkodnek).

Magyarorszagi kontextusban az érintett akadémiai irdny rendkiviil fiatalnak mondhato: az elsd
célzottan kritikai menedzsment fokuszl tanulméany egyetlen évtizede jelent meg hazankban
(Hidegh — Gelei — Primecz, 2014): Mi a baj a modern szervezetekkel? — Kritikai
menedzsmentelméletek). Fontos belatni, hogy a kritikai menedzsmentelméletek funkcidja (a
legalabb részben) a menedzsment miikodésébdl fakadd tarsadalmi problémak vizsgalata
(Hidegh, 2015a), amely problémdk jelen vannak barmely allam gazdasidgiban, igy a
vizsgéalddas ezen része nem bonthatd tovabb szigortian hazai kontextusra, altaldnossagban
elemzendd a hasonld kapitalista gazdasagi és politikai rendszerekben miik6dé mas

allamapparatusokkal.



A tovabbiakban bemutatom azt, hogy a kritikai menedzsment miért is ,kritikai” — azaz, hogy
vizsgalodasom fokuszdban milyen aspektusok &llnak és kutatoként milyen fokuszt és

mentalitast képviselek.

11.1.2. A kritikai menedzsment ,,kritikai” éle

Természetesen a menedzsmentnek, mint szervezeti rétegnek minden 1étez6 kontextusban teljes
mértékben relevans és elemi a kritikai vizsgélata, hiszen a szervezeten beliil ez a réteg
rendelkezik formalis és stabil szocialis és politikai erdvel (Fournier & Grey, 2000). Emiatt,
passziv ¢és aktiv tevékenysége mind a szervezeten beliili tagsagra, mind a szervezeten kiviili
tarsadalomra hatast gyakorol. Els0 korben fontos azt tisztazni, hogy mit is jelent a kritikai
menedzsmentelméletek (KME) ,kritikai” irdnyultsaga. A tézis onnant6l valik gyakorlati
valosagga, mikortdl elkezdjiik feltételezni, hogy a menedzsment esetében valami nincs
teljességgel rendben, és gyakorlati valtozasok, illetve tudastoke-alakitas sziikséges (Fournier &

Grey, 2000).

Szdmos, ma mar nagy népszeriségnek drvendd iranyzat vizsgalodik a KME mentén — tobbek
kozott a munkafolyamat-elmélet (labour process theory — LPT), a frankfurti iskola, a
posztstrukturalizmus, a kritikai feminizmus, a pszichoanalitikus szervezetelméletek, vagy
éppen a posztmodern (pomo). Ennek az elméleti pluralizmusnak az az oka, hogy nem létezik
egy egységes, mindenki altal elfogadott, fix hatar; ami elvalasztja egymastol a kritikai és a
fédramu (mainstream) kutatasi vonalat. A differencidk ismertetésére kivald példa a
munkafolyamat-elmélet képviseldi és a posztmodern iranyzat kutatoi kozotti ellentét, melyben
az elébbi csoport (LPT) tagjai azt hirdetik, hogy utobbiak (pomo) nem képesek valos kritika
alkotdsadra (Thompson, 1993). Rose (1989) munkajabol az is kideriil, hogy példaul a
pszichoanalitikus szervezetelméletek kovetdi altal kidolgozott munkat 0k maguk a kritika €s a
reformok alapjanak tekintik, ellenben ezt a munkat a posztstrukturalistdk diszciplinarisan
elutasitjak (Fournier & Grey, 2000). Amennyiben egy egyértelmiien kimutathaté hatarvonalat
szeretnénk kijelolni a kritikai és a féadraml iranyzatok kozott, ugy az elkésziilt munkdak

torekvésének vizsgalata az, ami ebben a hatarkeresésben segithet.

A mainstream irdsok domindnsan a performativitds elve mentén irédnak, mely elv célja, hogy
kizarolag a hatékony és eredményes termelésre koncentraljon a szervezet, akar a tudas és az
igazsagossag alarendelése mellett is. Ez az output-fokusz féaramt esetben nem kérddjelezhetd
meg, mindent ala kell rendelni a teljesitménynek — minden szervezeti elem célja ennek a

tamogatasa (Lyotard, 1984) (Fournier & Grey, 2000).



Fontos belatni, hogy a kritikai szallal rendelkez6 munkdk is rendelkeznek performativ
szandékkal vagy premisszéaval, de a minimalis input altal elérheté maximalis output eléréséhez
ugy kivanjak a menedzsmentet hozzésegiteni, hogy a tudast integraljak az altalanos eszkoz-cél
szamitasokba (Lyotard, 1984). Kiemelendd az is, hogy a menedzsment mainstream esetben
nemhogy adott és nem lehet rajta valtoztatni, hanem még ebben a forméjaban kivanatos is,
egyedill abban az esetben vitathatd, ha az a teljesitményt javitja. A szakirodalom ebben az
értelemben még abban az esetben sem nevezi kritikainak ezt az irdnyt, ha adott esetben annak
valamilyen egyéb, az outputmaximalizalason kiviili mas célja is lenne (példaul a
kizsakmanyolas megsziintetése) (Fournier & Grey, 2000). I[rasomban én a nem
teljesitményelviiséget kdvetd, kritikai menedzsment-felfogast kovetem — azaz célom egy olyan
tanulmany készitése, amely a tudds beemelésével segiti a menedzsmentet a szervezeti
teljesitmény maximalizalasdhoz. A tovabbiakban ennek a ,,menedzsment” -nek a kutatdsom

szempontjabol relevans értelmezését mutatom be.

11.1.3. A kritikai menedzsment ,,menedzsment” megkozelitése

értekezése alapjan. Fonévi értelemben: ,, Vezetok csoportja, akik egy iizleti vallalkozast
iranyitanak” (Hidegh, 2015b, p. 3.); igei fogalma: ,4 menedzsment aktusanak folyamata,
készség otletek produkalasara, tigyek kezelésére stb.” (Hidegh, 2015b, p. 3.); akadémiai tertiileti
koncepcioként pedig: ,, Akadémiai teriilet, amely a vezetés és szervezés kérdéskoreivel

foglalkozik és oktatasi intéezmények keretein beliil is megjelenik” (Hidegh, 2015b, p. 3.).

Térsadalmi funkcionalitasat tekintve a menedzsment szerepe vitatott, annak meghatarozasat
tobbféleképen megadhatjuk. Célszerli a tevékenységet és a jelentdséget a betoltott funkcidk
mentén meghataroznunk: az elsé ilyen atfogd kategorizalas a funkciok vonatkozéasaban Fayol
(1916) alapjan a tervezés, szervezés, iranyitds, koordinalas €s ellendrzés. A tarsadalmi és
gazdasagi fejlédés folyamatai az utdbbi évszazadban mar jelentdsen atalakitottdk a
menedzsment klasszikus szerepét ¢€s tovabborokitett értékrendszerét. Ghoshal a
kovetkezoképpen fogalmaz: ,, Az iizleti élethez és a menedzsmenthez kapcsolodo tudomanyos
kutatasok nagyon jelentos és negativ hatdssal voltak a menedzsment-gyakorlatokra (...).
Azaltal, hogy ideologiai ihletésii, erkolcstelen elméleteket propagalt, az iizleti iskoldk aktivan
megszabaditottak hallgatoikat mindenfajta erkolcsi felelosségtol” (Ghoshal, 2005, p. 76.)
(Spicer & Alvesson, 2024). Ez a gondolat azt szimbolizalja, hogy a modern tarsadalom
menedzsment-alakjai és menedzsment-tevékenysége erkdlcsi romldsnak indult, és a

dominansan performativ (output-fokuszi) megkdozelitésre tértek at.
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Ezt az irdnyvaltast igazolja a kovetkezd, a menedzsmentet kritikai narrativaval vizsgalo néhany
sor is: ,, Kozos meggyozodesiink, hogy a modern cégek (és gyakran mas tipusu szervezetek)
vezetését egy sziik cél — a nyereség — vezerli, nem pedig a tarsadalom egészének érdekei; és
hogy mas célokat — igazsagossag, kozosség, emberi fejlodes, okologiai egyensuly — kellene
figyelembe venni a gazdasagi tevékenység iranyitasaban” (Adler et al., 2007, p. 7.) (Spicer &
Alvesson, 2024). Munkam sordn én is az Adler és szerz6tarsai altal megalkotott menedzsment-
felfogassal fogok dolgozni: a menedzsmentet, mint a teljesitménymaximalizalas erdltetett célja
miatt potencidlisan a karos tarsadalmi hatasokat felerdsito és az egyenlétlenségeket Gjratermeld

tevékenységet fogom vizsgalni mind szervezeti, mind tarsadalmi kontextusban.

A kritikai menedzsment , kritikai” értelmezésének ¢€s relevans ,,menedzsment” koncepcidjanak
bemutatdsa utan a tovabbiakban ismertetem, hogy hogyan is fogom ezt a tézist a kutatdsom

soran empirikus vizsgalatokra alkalmazni.

11.1.4. A kritikai menedzsment célrendszere, gyakorlati alkalmazasa

A kritikai menedzsmentelméletek (KME) tagan értelmezett szerepét Hidegh (2015a)
tanulmanyabol ismerhetjiik meg 6sszefoglaloan: ,, A KME célja, hogy a menedzsmentelméletek
tarsadalomfilozofiai alapjainak, illetve kulcstémainak kritikai reflexidjat megalapozza,
valamint a menedzsmentelméletek és -gyakorlatok ujragondolasahoz, fejlesztéséhez egyarant
hozzajaruljon” (Hidegh, 2015c, p. 2.). AKME tevékenység-rendszere (Fournier & Grey, 2000)
nyoman harom meghatarozo alkotoelem Osszességeként hatarozhatdé meg. Ezekrdl atfogdan

Hidegh (2015a) tanulmanyaban olvashatunk.

DENATURALIZACIO
Az adottnak vélt tarsadalmi és szervezetbeli viszonyok organikus 1étét kérddjelezi meg.

Betekintést nyu;jt a tdrsadalmilag 1étrehozott hatalmi dinamikakba és szervezd elvekbe, amelyek
fenntartjak az aktualis tarsadalmi rendet és kiszolgaljadk a kivaltsagos csoportok igényeit
(példaul a hierarchia, az 6nérdek, és a versengés altal) (Alvesson et al., 2009) (Fournier & Grey,
2000). Mindezek alapjan, a KME elsddleges célja, hogy bemutassa a menedzsment kreativ
funkcidjaba a privilegizalt érdekek; a rejtett tarsadalmi értékek és normak; valamint a hatalmi
dinamikdk alakitdsanak tényezdit, mikozben feltarja az elnyomast el6idézé burkolt
rendszereket is (Duberley & Johnson, 2009). Az uralkod6 hatalmi dinamika &lland6sulasa néha
olyan (fél)mondatok hasznalataval nyilvanul meg, mint példaul: ,, Ez igy van rendjén, nincs mas
opcio”. Az ilyen jellegli kifejezések mind a kialakult hatalmi struktiira megerdsitését szolgaljak
— ezekkel szemben 1ép fel a KME a denaturalizacio jegyében (Alvesson et al., 2009) (Hidegh,
2015a).
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TELJESITMENYELV-ELLENESSEG

A korabban bemutatott kritikai és foaramu irdsok kozotti kiilonbségeknél is fontos volt, de most
ujra érdemes attekinteni ezt a tézist: eszerint a kapitalista tarsadalmi-gazdasagi rendszer
érvényességének kritikaja a teljesitményorientaciéval vald szembenézésben gyokerezik. A
jelenlegi tarsadalmi keretbe beépiilnek a ,,mainstream” menedzsmentelméletek, amelyek
elsésorban a termelési folyamatok és eljarasok hatékonysaganak optimalizalasara iranyulo
tudast hordoznak magukban. Gyakorlatilag, a tudast az eszkdz-cél kalkulacio legnagyobb

outputot eredményezd kombinacidja alapjan generaljak (Habermas, 1994a).

Ez a gondolkodasmoéd figyelmen kiviil hagyja a tudomany és a menedzsment eredendden
politikai aspektusait, ami a hatalmi dinamika és az erkolcsi elvek tudatositisanak hidnyéat
eredményezi. Ennek az instrumentalista ideologianak az elterjedése kiilonbozé tarsadalmi — és
szocialpszicholdgiai zavarokat is okozhat (Habermas, 1994a). Példaként emlithetjiik azokat az
etikai dilemmakat, amelyek az emberek és a természet eszkdzként valod kezelésébdl, vagy az
embertelen pszicholdgiai és/vagy fizikai kdrnyezetben valdo munkavégzésbdl adodnak. A KME
ezeket a problémakat indokolatlan sanyargatidsként definidlja. A teljesitményelvvel vald
szembenallas a denaturalizacid egy sajatos fajtajaként értelmezhetd, amely megkérddjelezi az
instrumentélis tarsadalmi kapcsolatok vélt természetességét (Alvesson et al., 2009) (Spicer &

Alvesson, 2024).

Fontos, hogy a KME alapvetden nem utasitja el a hatékonysagot, hanem inkabb az erre valo
egyediili és kizarolagos torekvést ellenzi. A hatékonysagot fel lehet fogni egy hasonlo keretben,
azonban egy madsfajta konnotacioval: az etikai — és tarsadalmi értékek figyelembevételével
(p¢ldaul a szervezeti tagsag kizsakmanyoldsanak megsziintetését) a teljesitményfokusz

enyhébb figyelembevétele mellett (Fournier & Grey, 2000) (Hidegh, 2015a).

REFLEXIVITAS
Hidegh a kovetkezOképpen definidlja a reflexivitds elvét, mint KME eszkozt: ,4 (...)

denaturalizacio eszkoze a kritikai onreflexio, amelynek soran felismeryjiik a szervezetben jelen
levo elnyomo mechanizmusokat, és sajat szerepiinket ezek fenntartasaban” (Hidegh, 2015d, p.
6.). Az akadémiai narrativan til a KME politikai torekvésként is felfoghato (Fournier & Grey,
2000), amely a tarsadalmilag és ideologiailag kialakult hatalmi dinamikdk lebontasara
torekszik. Ennek elérési modszerei a reflexid €s az emancipécio: az egyén felszabaditdsa a
tarsadalmi €s szervezeti kapcsolatok, valamint a sajat szubjektuma altal szabott korlatok alol

(Fromm, 2002).
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A KME szamos meghatéaroz6 alakja felhivja a figyelmet arra, hogy a reflexio esetében a kritika
a technikai performativitasra Osszpontosit, ha a gyakorlati hatast kizar6lag a hatékonysagra
redukalva értelmezziik. Eppen ezért, feltétleniil fel kell ismerni a performativitas, mint fogalom
arnyaldsanak sziikségességét (Alvesson et al., 2009) (Fournier & Grey, 2000). E differencialas
érdekében a Spicer és munkatarsai (2009) altal meghatarozott tipoldgia felhasznalasat
javasoljak, amely a technikai — és a kritikai performativitas fogalmi megkiilonboztetésére hoz
megoldast (Spicer & Alvesson, 2024). A performativitds elsé tipusat a sziik értelemben vett
instrumentalis jelleg jellemzi, mig a masodik tipusra az emancipacids jelleg jellemzd, amely
magaban foglalja egy jobb vildg épitését is. A kritikai performativitas koncepcidja a
menedzsmentre vonatkoztatva aktiv szerepvallalassal tarsul, és adott mértékben rombolja a
dominansnak tekintett menedzsment-paradigmat. Célja az uralommentes diskurzus és a

mikroemancipacio eldsegitése.

A KME arra torekszik, hogy alternativ megkozelitéseket taldljon a szervezetek létrehozésara és
altalanos muikddtetésére, valamint segitséget nyljtson olyan tarsadalmi csoportoknak, amelyek
marginalizalodtak vagy korlatozottan képesek érdekeik képviseletére (Alvesson & Willmott,
2003). Mindazonaltal, megoszlanak a vélemények arr6l, hogy ezt kézzelfoghatod cselekvési
tervvel kell-e alatdmasztani, mivel az emancipacio természeténél fogva feltételez egy bizonyos

hatalmi egyensulytalansagot a tudas tekintetében (Willmott, 2005) (Hidegh, 2015).

Munkdm teljes egészére vonatkozoan a KME harom alapelvének (denaturalizacio,
teljesitményelv-ellenesség, és reflexivitas) szellemében kivanok vizsgalddni. Ezzel célom az
elnyomo politikai €s szervezeti strukturdk feltardsa, mélyebb megismerése, a tarsadalomra
gyakorolt hatasok kiértékelése, illetve a szervezeti tagsdg motivacidjanak, jelenlegi
helyzetének, és jovoképének megismerése. Ellenben — szintén a KME szellemében —, nem

célom az, hogy szervezetfejlesztési stratégiat dolgozzak ki a vizsgalt diakszervezet szamara.

Az elkovetkezOkben a KME alkalmazasanak altalam valasztott vizsgalodasi kontextusat, a
szervezeti €letvilagot mutatom be a relevans aspektusok mentén a kutatasom érthetdségének

novelése és logikai ivének optimalizalasa érdekében.

11.2. A szervezeti életvilag, és annak ujratermelése
A kutatasi kérdésem, illetve a didkszervezeti mindennapok kontextusdnak megismeréséhez
nélkiilozhetetlen attekinteni azt, hogy a didkszervezetek életvilagdnak gyarmatositdsa, mint

komplex kifejezés milyen elemekbdl épiil fel; €s ezen szavak milyen jelentésvilagot hordoznak
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magukkal. Els6 korben azt tekintem at, hogy mit is jelent a szervezeti €letvilag, mint kifejezés,

¢s milyen gyakorlati megjelenéseket vezet be a vonatkozé irodalom ennek vonatkozasaban.

11.2.1. A szervezeti életvilag kontextusanak és miikédésének vizsgalata

A szervezeti életvilag, mint fogalom értelmezéséhez Hidegh (2018a) tanulmanyat veszem
alapul, torekedve arra, hogy a vizsgalodast kellden tag (és egyben kellden sziik) kontextusra
tudjam lesziikiteni. Ez az atfogo értekezés az emberierdforras-menedzsment (human resource
management — HRM) egy kritikai elemzése, melyben Hidegh Habermas munkassagat vizsgalja,
fokuszban azzal, hogy Habermas szerint a modern tarsadalmakban az életvilagot a rendszer
gyarmatositani tudja: ez pedig zavart okoz(hat) az életvilag Gjratermelési folyamataiban — ez a

gondolat az én munkamnak is egyik meghatarozo tézise lesz.

A szervezeti életvilag, mint szuverén kifejezés elséként Hancock (1997) cikkében jelent meg,
kritikai direktivat pedig els6ként O’Donnell és munkatérsai (2007) irasabol olvashatunk az
emberierdforras-fejlesztés (human resource development — HRD) kontextusaban. Ezek a
mivek az ¢letvilagot, mint szerkezeti Osszetevok konstrukciojat hatéroljak le, ellenben
szOhasznalatuk szignifikansan eltér a szamomra relevans, didkszervezeti életvilagra vonatkozo
munkahelyi folyamatok kifejezéskészletétdl: a tdrsadalmat, mint gyakorlatk6zosséget, illetve
még egyszeriibb formaban, mint kozdsséget emlitik — mely egy radikalis sziikités; illetve a
személyiséget, mint ,self” -et irjdk le, amely egy hasonldan jelentds tagitds az elemzés

hatarainak meghatarozasakor (Hidegh, 2018a).

Reflektalva a korabban leirt behataroldsi metddusokra, Hidegh (2018a) gondolataibol kidertil,
hogy a szervezeti €letvilag helyesen csak a tarsadalom kontextusdban vizsgalhatd, hiszen az
elemzett szervezet nem egy filiggetlen entitds, hanem egy gyengén differencialt hatarokkal
rendelkezo eleme a tarsadalomnak: sem a szervezeti kultira, sem a szervezeti identitas; illetve
a szervezet, mint kozosség sem értelmezhetd a vonatkozod, a szervezet hatarain talnyuld
legitimacios rendtdl €s a hozzaférhetd identitaskészletektdl fiiggetleniil. Mindemellett, a ,,self”
kifejezés esetén is szerencsésebb egy inkabb a munkahelyi kdzosségre vonatkozo kifejezés, az
»identitds” sz6 hasznalata annak érdekében, hogy a didkszervezeti életvilagban kiemelt

szereppel rendelkezd én-konstrukci6 folyamata elemezhetévé valhasson.

A tovabbiakban bemutatom a kutatdsom szempontjabol kiemelt relevancidval biro, a szervezeti

életvilag vonatkozasdban a gyarmatositasi folyamatokat megalapoz6 Habermas-i elméletet.
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11.2.2. Habermas elmélete a szervezeti életvilag mikodésérél

A megismert gondolati és logikai iv szorosan kapcsoldédik Habermas (2011 [1981]) dichotém
tarsadalomelméletéhez: eszerint a tdrsadalom két aspektusbol vizsgalhat6: belso -, illetve kiilsé
szemszOgbol. Mig eldbbi egy adott szervezeti ¢életvilagra résztvevoi szemmel tekint; addig
utdbbi, mint megfigyeld, egy cselekvési rendszerként azonositja a kontextust. Tekintve, hogy a
kutatdsomban a tagok identitdsanak alakuldsat és alakitdsat is vizsgalom; a belsd, résztvevoi
perspektivat kovetem, szem el6tt tartva azt, hogy a célom a kelléen mélyrehaté ok-okozatok

feltarasa, a transzformalo folyamatok megismerése a rendszerszemlélet alkalmazasa mentén.

Habermas szerint a modern tarsadalmi folyamatok csak abban az esetben érthetdek meg és
elemezhetéek kelld6 mélységgel, amennyiben azokat a rendszer és életvildg egységeként
identifikaljuk. Ezek viszont eltéré koordindcids mechanizmusokat testesitenek meg, hiszen a
rendszer, mint entitds, egy személytelen és nem-normativ szabdlyoz6 szisztémat képvisel; mig
az ¢letvilag ezzel ellentétben normativ, a résztvevok bevonasan alapuld cselekvéskoordinaciot
garantal (Hidegh, 2018a). A vizsgalt didkszervezet az a rendszer jelen esetben, amely a
korabban definidlt tarsadalmi csoport (tagsag) szdmara egyedi jelentésvilagot és valosagot tart
fenn és termel Ujra a vonatkoz6 folyamatok (politikai, gazdasagi, adminisztrativ) alakitasanak
segitségével (melyek megjelenési teriilete a didkszervezeti munkavégzés funkcionalis
teriiletei), ezzel a nem szandékolt cselekvési Osszefliggések Osszehangoldsat segiti a nem-
normativ szabalyozokkal. Ebben a cselekvési rendszerben az dsszefliggések a tagok altal nem
atlathatoak, illetve tudatosan nem befolyasolhatoak; illetve a cselekvok kozotti kommunikacio

nem is nélkiilozhetetlen a rendszerszerli koordinacié miikodéséhez (Hidegh, 2018a).

A didkszervezeti tevékenységvégzés (munka) jellegének megismeréséhez cselekvési
rendszerekben Habermas a ,,munkat” (szinonimaként: a célracionalis cselekvést) harom
kiilonb6z6 megvalosulasi forméaban jeleniti meg: mint instrumentéalis cselekvést, mint

racionalis valasztast, illetve mint ezen kettd kombinacidjat (Habermas, 1994a).

o Az instrumentalis cselekvés adott cél(ok)hoz keresi meg az optimalis
eszkozkombindciot, technikai szabalyokhoz alkalmazkodik, empirikus tudason alapszik
— kisérleti uton tesztelt, helyesnek bizonyult eljarasokat alkalmaz —, és modszere az
indukcio.” — fogalmaz Hidegh (2018b, p. 80.) Habermas (1994a) alapjan.

o A raciondlis vadlasztds soran érték- vagy preferenciarendszerek és altalanos maximak

alapjan kiilonbozo viselkedési alternativak, stratégiak kozott valaszt az egyén.” —

folytatja Hidegh (2018b, p. 80.) Habermas (1994a) gondolatai mentén.
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Habermas kés6bb mar a raciondlis valasztast, mint stratégiai cselekvést nevezi meg, mely
alapjanak a sikerorientaltsagot hozza, és egyértelmii differenciald szempontja az instrumentalis
cselekvéstdl a cselekvés tarsadalmi iranyultsaga: a sikert a méasik kommunikacids résztvevo
befolyéasolasanak hatékonysagaban méri, ahol a masik fél altal hozott valaszreakciok az

értékelés szempontjai (Habermas, 2011 [1981]) (Hidegh, 2018a).

Munkéjaban Habermas az ,.életvilag” fogalmat gy értelmezi, mint az ember szamara magatol
értetddo valosagot, mely hatterében a nyelv, és a nyelv altal atordkitett kulturalis értelmezési
mintak allnak. Ezt az életvilagot egy kulturalis hagyomannyal rendelkez6, nyelvileg szervezett
értelmezési mintakészletként mutatja be, amely a cselekvések normativ szabalyozdkon
keresztiili 6sszehangoldsara szolgal, és alapja ez a kulttra és nyelv, mint eréforrdsok. Egy ilyen
szervezetben a tagok altali valosdgkonstrudlds a kozos kultura és a kdzos nyelvhasznalat altal
azonosult értékrend mentén torténik, mely egységess¢ valik abban az esetben, ha az
ujratermelési folyamatokba kelld sikerességgel beépiiltek a tudatos befolyasolasi stratégiak. A
tagok valaszreakcidja hatékony esetben standardizalt; a szervezet és azok dontéshozdinak

szandéka mentén instrumentalizalt (Hidegh, 2018a).

Azonban, amennyiben olyan helyzet alakul ki, amelyben a résztvevok az adott szituaciot eltérd
modon értelmezik; illetve a kordbban meg nem kérddjelezett meggydzddéseik a megoldashoz
problematikussa valnak, akkor megjelenik a kommunikativ cselekvés. Ez az a folyamat, amely
soran a rendszer tagjai egyeztetnek, és ezaltal dsszehangoljdk cselekvéseiket a megoldasi
alternativak kialakitdsdhoz. Habermas (1994a és 2011 [1981]) alapjan: ,, 4 kommunikativ
cselekves az életvilag komplementere, az életvilag harom szimbolikus szerkezeti 6sszetevijének
— kultura, tarsadalom és személyiség — ujratermelése a kommunikativ cselekvés kozvetitésével
megy végbe. Az egyének a kommunikativ cselekvés soran nem csak kulturalis tudasukat ujitjak
meg, hanem személyes identitasukat és tarsadalmi hovatartozasukat is megerositik.” —

fogalmaz Hidegh (2018c, p. 81.).

Mindezek utan érdemes attekinteni azt, hogy a kommunikativ cselekvés tdrsadalmilag nem
adekvat funkciondldsa milyen kapcsolatban all a legitimitasukat tekintve potencialisan
diszfunkciondlis rendszerek atalakulasaval — esetiinkben a szervezetek gyarmatositasaval. A
szervezeti életvildg miikodése ezen gyarmatositott didkszervezetek korében tarsadalmilag
szuboptimalis, hiszen a kommunikativ cselekvés olyan modon termeli Ujra a szervezeti
¢letvilagot, hogy azzal a tagsag személyes identitasat és tarsadalmi szerepét is atirja; kulturalis
tudasukat eltérd stratégiai cselekvésrendszere mentén a legfébb dontéshozok €s a szervezeti
célrendszer torekvései mentén alakitja.
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Hidegh (2018a) értelmezése szerint Habermas f0 tézise az, hogy a modern kapitalista
tarsadalmakban (esetemben a didkszervezetek kontextusdban) a fennalld rendszer
gyarmatositani tudja a szervezeti életvilagot azaltal, hogy a célracionalis cselekvés atveszi a

kommunikativ cselekvés funkcioit az €letvilag Gjratermelési folyamataban.

Fontos észben tartani azt, hogy a didkszervezetek tobbnyire a magas (6nmagukra is vonatkozo)
elvarasokkal és kiemelkedd motivacidval rendelkezd; leendé munkavallalo (friss palyakezdo)
hallgatok koziil toboroznak. Ezaltal, az altalanossadgban a fejlodés irant elkotelezettebb tagok
nagyobb mértékben fognak azonosulni a szervezettel (példaul, tobb programon akarnak majd
részt venni, hogy a lehetd legtobbet fejlodhessenek); ezaltal is a szervezeti életvilagba nagyobb
mértékben integralédnak (mondhatni, nagyobb mértékben adjak at magukat az adott
szervezetnek), mint egy kevésbé motivalt — nem didkszervezeti — egyén. Eppen ezért, a

gyarmatositas jelenségének megjelenése tobb, mint redlis ennek az involvalddasnak az okan.

A gyarmatositasi folyamat megismerése utan sziikséges magat a gyarmat-entitést is elemezni a

kapcsolddo elméleti tézisek mentén, szervezeti vonatkozasban.

11.3. A szervezet, mint gyarmatositott entitas

A korabbiakban végignéztilk mindazt, hogy mi is az a kritikai menedzsment; és hogy hogyan
alakul 6nmiikddden, illetve hogyan alakithat6 tudatosan a szervezeti €letvilag Gjratermelddése.
A tovabbiakban célom bemutatni, hogy hogyan lehet tudatos Iépésekkel a tagi motivaciot a
szervezeti célok érdeke szerint alakitani ugy, hogy a tagsag meg legyen gy6zddve arrdl, hogy a
szervezetben tanusitott magasan motivalt hozzédalldssal és tevékenységgel a sajat — és a
munkaerdpiaci elvarasoknak teljes mértékben megfelel, adott esetben ezeket til is teljesiti:
azaz, hogy hogyan is lehet gyarmatositani egy szervezetet. Ehhez els6ként az emberier6forras-

fejlesztés kritikai vonatkozasait mutatom be.

11.3.1. Az emberieré6forras-fejlesztés kritikai vizsgalata

A szervezeteken beliili emberieréforras-fejlesztés (human resource development — HRD)
fokozottan hozzajarul mind a szervezeti életvilag alakitdsdhoz, mind a tagok identitdsdnak
alakitasahoz. Eppen ezért, ennek kritikai elemzése nélkiilozhetetlen a gyarmatositasi torekvések

vizsgalatakor.
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Az emberieréforras-fejlesztés (HRD) teriiletét jelentosen atalakitotta az az wuralkodo
racionalitds, amely az asszertivitdst, az objektivitast, az ellendrzést €s a teljesitményt helyezi
elétérbe. Ez az etikéatlan, ¢és hatranyokat generdld gyakorlatok és tarsadalmi struktarak
megerdsodéséhez vezetett. Az HRD teriiletének humanista eredetét a szervezeti érdekek
elotérbe helyezésével asszimilaltdk, gyakran a szervezeti tagok és mas érintett felek karara. A
HRD, mint akadémiai teriilet gyakorlatainak megértésé¢hez és végrehajtasdhoz alkalmazott
meglévo, korabbi keretek mar nem alkalmasak arra, hogy visszaallitsdk a szervezet

»lelkiismeretes” mitkodését (Bierema & Callahan, 2014).

A tézis kritikai allaspontjanak (kritikai emberieréforras-fejlesztés — kritikai HRD — critical
human resource development — critical HRD) koncepcidjanak megismeréséhez O’Donnell €s
munkatérsai (2007) az altal irt 6sszefoglald tanulményt veszem alapul. Kutatdsom soran a

megfigyeléseimet én is a most megismert kritikai narrativa alapjan fogom elemezni.

Fontos belatni, hogy a kritikai HRD legfébb célja, hogy megkérddjelezze a hagyomanyos
menedzsment-szemléleteteket. Kardinalis torekvése tovabba, hogy a tarsadalmi cselekvés
jelentdségét a gazdasagi cselekvéssel egyenranguva tegye, hangsilyozva a beavatkozasoknak

a szervezeti tagok identitasara és altalanos jolétére gyakorolt hatasat (O’Donnell et al., 2007).
A kritikai HRD-t elsésorban a kdvetkezé motivumok vezérlik (O’Donnell et al., 2007):

e Felszabaditas és felszabadulds — a munkafolyamatok soran (is) keletkezé elnyomo
ellendrzési €s kizsdkmanyolasi rendszerek felszamolasa.

e A tdke és a munka ellentétes erdi, valamint a stratégiai és a kommunikativ tevékenységi
modok kozotti egyensuly megteremtése.

e Annak vizsgalata, hogy a HRD-szakemberek identitasat és szerepét milyen modon
alakitjak a hatalom, a tudas és a kommunikacié megfeleld formai.

e A HRD szerepének ujraértékelése a munkavallaloi identitdsok kezelésében ¢és

alakitasaban, eltavolodva az objektiv és tavolsagtartdo megkozelitésektol.

A kritikai HRD altal hasznalt elsédleges eszkozok (O’Donnell et al., 2007) egyike a kritikai
reflexivitds, ami magéaban foglalja az uralkodd narrativak és hatalmi struktarak elemzését,
megkérddjelezését. Az informalis halozatok és az erds kapcsolatok jelentoségének kiemelése a
szervezetek miikodési dinamikdjara és a munkavallalok altaldnos jolétét emeli. Tovabba, fontos
az etikai kérdések tdmogatasa is, elismerve a kizardlag instrumentdlis vagy stratégiai

modszerekkel kapcsolatos korlatozasokat.
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A szerzOk ramutatnak egy nagyon fontos HRD tézisre, amely késobb, a ,,fun culture”

elemzésekor is visszakdszon majd: a tdrsadalmi téke elméletére (social capital theory). Ennek

dominans gondolata, hogy két tipusti kotelékek allnak fenn a szervezeti tagok kozott: a gyenge

kotelékek és az erds kotelékek. Ezek a tarsadalmi kapcsolatok és haldzatok kiilonb6zo

kategoéridihoz tartoznak (O’Donnell et al., 2007).

Gyenge kotelék (weak tie): A gyenge kotelékek az egyének kozotti olyan kapcsolatokra utalnak,

amelyek nem gyakran vagy nem szoros kapcsolatban allnak egymassal.

Ezek a kapcsolatok gyakran megfigyelhetok olyan egyének kozott, akik ismerdsok,
munkatarsak, vagy kiilonboz6 tarsadalmi csoportokhoz tartoznak.

A gyenge kotelékek lehetOséget biztositanak az egyéneknek arra, hogy informaciok,
oOtletek és eréforrasok széles koréhez jussanak hozza, amelyek egy szoros tarsadalmi
halozaton beliil nem feltétlentil hozzaférhetdek.

Granovetter (1973) szerint a gyenge kapcsolatoknak jelentds szerepiik van abban, hogy
a kiilonbozo6 tarsadalmi csoportokkal valo tarsulasok eredményeként j ismeretekhez és

lehetdségekhez jussanan a szervezetek tagjai (O’Donnell et al., 2007).

Eros kotelék (strong tie): Az erés kotelékeket jellemzdje, hogy bensdséges €s szoros

kapcsolatok vannak az egyének kozott, akik gyakori interakcidkat folytatnak, és egymas irant

erds bizalmat és kapcsolatot tartanak fenn.

Ezek a kotelékek altaldban csaladi egységeken, akar intimebb viszonyban allo
tarsadalmi korokon vagy szoros szakmai csoportokon beliil nyilvanulnak meg.
Elésegitik az egységet, a megbizhatosadgot és a segitségnyujtast egy tarsadalmi
kollektivan beliil, novelve a befogadas ¢€s a jolét érzését.

Megfigyelték (Granovetter, 1973), hogy az erds kapcsolatok lehetdvé teszik az
1smétlédd informécidk cseréjét egy egységes csoporton beliil, ezaltal erdsitik a

személykozi kotelékeket és eldsegitik a csoport egységét (O’Donnell et al., 2007).

Munkamban az O’Donnell és munkatarsai altal kidolgozott keretrendszer kritikai eszkdzeinek

¢s elveinek hasznalatdval kivanom a didkszervezet HRD mukodését feltarni a gyenge — €s erds

kotelékekre valo épitéssel annak érdekében, hogy kimutassam a szervezet gyarmatositasanak

potencialis megnyilvanulasait. A tovabbiakban ismertetem magat a folyamatot, amely sorén a

gyarmatositas szervezeti kontextusban megvalosulhat.
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11.3.2. A gyarmatositott szervezet életvilaganak konstrualasa

De hogyan is teremtédik meg a gyarmatositott szervezet? A kérdés megvalaszolasahoz a
Habermas (2011 [1981]) altal bevezetett kritikat mutatom be Hidegh (2018a) értelmezésén
keresztiil. Hidegh harom olyan, a szervezeti életvilagot konstrualé folyamatot azonosit,
amelyek a szervezetek gyarmatositisanak alapjat teremtik meg: a kulturaépitést, a
csapatépitést, illetve az identitdsszabdlyozdst. Erdemes ezeket a fogalmakat tiizetesen
megvizsgalni.

KULTURAEPITES

A meghataroz6 kulturalis tudas, jelentésmintak €s értékorientaciok Osszességére vonatkozik
szervezeti kontextusban. Dontden valtozatlan kommunikativ cselekvésen keresztiil orokitik
ezek Onmagukat, esetiinkben viszont nem (nem feltétleniil). A szervezeti kultira program (a
szervezeti propaganda), a szervezet altal az életvilag felett alkalmazott strukturalis erdszak
eszkozeként szolgal. A propagandafolyamatokban a stratégiai cselekvés atveszi az irdnyitast a
kommunikativ cselekvés felett az életvilag reprodukciojaban. Az életvilag kommunikativ
reprodukciojanak hidnya (kOlcsonds megértésre vald orientdcid) a szervezeti kultara
teremtésének top-down szervezddd, hatalomvezérelt jellegének tulajdonithato. Jellemzden egy
szlik csoport érdekeit helyezi eldtérbe. A szervezeti kultraprogramok célja, hogy az értékek,
normdk és értelmezési mintdk mentén szilard keret alakuljon ki a tagsag szdmara. Mindez

megkonnyiti a szervezet szamara a kitlizott teljesitmény — €s legitimacids célok elérését.

Osszefoglalva, a szervezeti kultira a tagsidg szemszogébdl nézve egy onmagat formalo,
dinamikus entitds, ami a kommunikativ folyamatok révén sziinteleniil formalodik. Ha az
uralkodo értékek és viselkedési normdk nem motivaljadk és legitimaljak kelldképpen a
szervezetet a tagsag szemében, akkor a top-down irdnyultsagl kultaraprogramok gétolhatjak a
reprodukcios folyamatot, és a szervezeti érdekekkel 6sszhangban befolyéasolhatjak azt (Hidegh,

2018a).

CSAPATEPITES
A KME kifejezetten a csapatokat és a csapatmunka koriili kommunikaciot elemzi, hiszen ezek

hatassal vannak a kollektiv identitas kialakulasara és kialakitasara; illetve ezek a mikodési
formak erdsitik a hatalmi dinamikdkat a szervezetben és a tagok kozott is (Alvesson &
Willmott, 2002a) (Learmonth, 2009). Annak ellenére, hogy a csapatmunkat a mainstream
szakirodalomban altaldban partatlan és apolitikus vezetési stilusként dbrazoljak, jelenléte

gyakran eredményezi a tarsak befolydsolasat és a kontroll sziikségét (Hidegh, 2018a).
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A csapatokban vald6 munkavégzés lehetOséget teremt a szervezeti tagok szamara arra
vonatkozoan, hogy az egységérzet és a tarsas kapcsolatok jegyében hozzajaruljanak a szervezeti
célok eléréséhez. Ezen feliil, a csapatmunkdval kapcsolatos narrativak integraldsa a mindennapi
beszélgetésekbe kardinalis hatast gyakorol a tagok érzelmi és kognitiv érzékelésére

(Learmonth, 2009).
A gyarmatositasi folyamatok két kiilonb6z6 csapatépité-aspektuson alapulnak:

o Az egyik figyelemre érdemes szempont, hogy a szervezeti valdsag egylittmitkodésként
valo konceptualizalasa feltételezi a szervezeti €s egyéni célok 0sszehangolasat, illetve
azt is, hogy minden tag célkongruensen torekszik ezek elérésére (Fox, 1966). Ebbol
fakaddan, ez a perspektiva figyelmen kiviil hagyja a szervezeti valdsag mas
értelmezéseit (Learmonth, 2009).

e A masik kiemelendd szempont, hogy a csapatmunka koncepcidja identitdsszabalyozo
eszkozként is szolgal. Ennek segitségével a tagok aktivan alakitjadk tarsadalmi
hovatartozasukat a menedzsment érdekei alapjan (Alvesson & Willmott, 2002a)

(Learmonth, 2009).

A ,csapat” kifejezéshez kapcsolddd konnotativ jelentéstartalmak tobb szempont mentén is
vizsgalandok (mint példaul a csapatmunka, a tarsasag iranti affinitas, a bajtarsiassag és az
elkotelezettség) (Mueller et al., 2000). Ezek az értelmezések konnyen beépiilhetnek a személyes

narrativakba, majd az egyének internalizalhatjak 6ket (Learmonth, 2009).

Erdemes itt felidézni a korabban a gyenge — és erés kotelékekrdl olvasottakat: A csapatmunka
koncepciodja, amelyet az ideiglenes és személytelen munkafeladatok elvégzése jellemez, jol
adja vissza a gyenge kotelék (weak tie) fogalmat (Sennett, 1998). Ebben az 6sszefliggésben a

csapattagok kozotti dinamikat a célok racionalitdsa befolyasolja.

A két személy kozott 1étrejovdé interperszondlis kapcsolat erdsségét tobbek kozott
meghatarozhatja az egyiitt toltott id0 mennyisége, az érzelmi intenzitas szintje, az intimitas,
vagy éppen a kdlcsondsség mértéke. Az erds kotelékek altalaban egy baréti tarsasagon beliil
alakulnak ki, mig a gyenge kotelékek altalaban a szakmai egyiittmiikodések altal. A gyenge
kotelékek jelenléte hozzajarul a csoportkdzi kapcsolatok fokozott eléfordulasahoz, kiilondsen

a kapcsolati haléra vonatkozdan Granovetter (1973).
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Az erds kotelekekbdl fakado tarsas interakciok jelentdségét O'Donnell és munkatarsai (2007)
emelik ki tanulmanyukban a szervezeti életvilag egészséges reprodukcidjanak vonatkozasaban.
Abban az esetben, ha a szervezeten beliili tagok tulzott instrumentalizaciot tapasztalnak, az az
¢letvilag miikodésének zavaraihoz vezethet, igy akar hatassal lehet a teljes szervezet mitkodési
hatékonysagara is. A csapatépitd programok ¢s a munkahelyi szocidlis tevékenységek
megvalositdsa ennek a problémanak a megoldasat szolgaljdk, 1évén az interperszonalis

kapcsolatok erdsitésére torekszenek (O’Donnell et al., 2007) (Hidegh, 2018a).

A csapatépités formalis aspektusai (képzés, szervezeti integral6 programok) a tanulasi folyamat
hatékony iranyitasaval jelentés hatast képesek gyakorolni a csoporton beliili etikai
meggyo6zddések ¢€s a kollektiv identitas kialakitasara, illetve az interperszonalis kapcsolatok
apolasara is. Ezek az események gyakran az irodadn kiviil zajlanak, és kotelezd szocializacios
elemeket foglalnak magukban (példaul a szervezeti kardcsonyi buli (Hidegh, 2016)).
Mindemellett, a bajtarsiassadg érzésének eldsegitésével enyhitik a mindennapi munka altal
generalt nehézségek sulyat (Hidegh, 2018a). Ezek a programok azonban a szervezet
célkitlizéseihez igazodo, a menedzsment altal elére meghatarozott kerethez igazodnak, hogy
megkonnyitsék a konkrét szervezeti értékek elsajatitasat; és a sziikséges készségek fejlesztését,
alakitasat. A csapatépito gyakorlatok jelentds szerepet jatszanak mind a tarsadalmi reprodukcios

folyamatok befolydsoldsaban, mind az egyéni identitas alakitdsaban (Hidegh, 2018a).

IDENTITASSZABALYOZAS
A fogalmat Hidegh forditdsdban ismerhetjiik meg mélyebben: , Az identitasszabdlyozads a

tarsas tevékenységeknek az identitaskonstrukcio és -rekonstrukcio folyamatdra gyakorolt
tobbe-kevésbé szandékolt hatasait foglalja magaban™ (Alvesson & Willmott, 2002b, p. 625.)
(Hidegh, 2018d, p. 92.). Sievers (1986) Habermashoz hasonldéan a racionalitds kimeriilését
emeli ki, mint a kortars szervezeteken beliili elsédleges problémat. Azt az elméletet allitja fel,
hogy a motivacio kizardlag akkor nyert jelentdséget a menedzsmenttudomany tertiletén, amikor
az értelem eltlint a munka vilagabol. Az intrinzik (bels0) motivacidé a befolyasolas tjszerli
eszkozeként jelent meg, amely a hatalom kifejezett gyakorlasat és a kiilsd korlatokat
helyettesitette (Sievers, 1986). A menedzsment altal szervezett nagyszabdsu, szinvonalas
programok (,,szertartasok™) és szimbolumrendszerek (Hancock, 1997) segitik a szervezeti
tagokat az egzisztencialis szorongas €s a nyugtalansag lekiizdésében. A szervezet dnmaga
jelentds szerepet jatszik a kulturalis jelentések €s szimbolumkészletek alakitasaban, valamint
az egyéni identitas kialakitasahoz sziikséges onreprezentacio eldsegitésében. Ebbdl fakadodan,

szervezet képes szabalyozni és alakitani ezeket az identitasokat (Alvesson & Kirreman, 2007).
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Az identitasszabalyozasnak két eszkdze van: ezek Habermas-i értelemben gyarmatositd er6hoz
hasonlithatéak (Alvesson & Kirreman, 2007). A ,, tulzott szertartisossag”, eszkdze szerint a
szervezetben meghozott logikai alapu dontések inkabb csak szimbolikus jellegiiek, mintsem a
szervezet sikeressége érdekében hozzdk meg Oket. A szerzéparos szerint ezek a szertartas
jellegli események kardindlis szerepet jatszanak a szervezet egyedi tulajdonsdgaiba vetett
mélyen gyoOkerezd hit megerdsitésében, illetve az egyes tagok szdmara is megerdsitheti a
szervezetbe vetett hitet és bizalmat. A masik stratégia az ,,aspirdcios kontroll”, amely technika
az emberi eréforrds altal kindlt kulturalis értelmezések segitségével kapcsolatot teremt az
egyén, illetve az altala kivant karriertt; és a szervezet altal meghatarozott identitasalakitasi
torekvés kozott. A HRM kulcesszerepe itt jelenik meg: az egyén bizonytalansagat szlinteti meg
azaltal, hogy strukturat, timogatast és korlatokat biztosit (Elmholdt et al., 2021) — azaz, az
érzelmileg megterheld megkiizdési stratégidkat biztositja a bonyolult viszonyok kozott
eligazodni vagyo szervezeti tagok szdmara (példaul az egyének szadmara kulturalis készségeket
biztosit a szakmai Gtjukon val6 eldlépéshez (1étrehoz egy normativ keretet a szervezeten beliil)).
Sievers (1986) szerint ezek a stratégidk valdoban az egzisztencialis bizonytalansag kezelésére
szolgalnak, azonban az Onmegvalositas elérése attol fligg inkabb, hogy a szervezet tagjai
képesek-e szembenézni a ,halandosagukkal” (Hidegh, 2018a). A szervezeti életvilagot
gyarmatositd folyamatok megismerése utdn bemutatom azt a kultirakoncepciot, amely

megalapozza €s tdimogatja ezen folyamatok eredményességét.

11.3.3. A ,,fun culture” jelensége és kritikaja

A szervezeti életvilag barmilyen jellegli befolyasolasdhoz — adott esetben a gyarmatositasahoz
— nélkiilozhetetlen egy olyan kozeget teremteni, amely a befolyasoldo ideologidkat
internalizaltatja a szervezet tagjaival. Olyan koncepciot kell a szervezetnek a tagsag elé tarnia
ehhez, amely benniik egy nem klasszikus munkahely érzetét kelti. A mai hallgatosagnak arra
van igénye, hogy tanulds €s munkavégzés kozben jol érezze magat — szorakoztatd legyen

szamara a szervezetben eltoltott 1do6.

Fleming (2005) tanulményabol megtudhatjuk, hogy az *80-as évek eleje 6ta szdmos szervezeti
kultara irdnyitd program jelentds erdfeszitést tesz a ,,fun culture” (szorakozas kultirdjanak)
kiépitésére és megerdsitésére a modern szervezetekben. Ezt tobb korabbi tanulmany is igazolja:
Pascale és Athos (1981), Peters és Waterman (1982), illetve Deal és Kennedy (1982) szerint is
ajanlott a vezetOk szamara, hogy Ujitsak meg a szervezeti tagsag tapasztalatait olyan szervezeti
1égkor kialakitasaval, amely eldsegiti az €lvezeti értékek jobb megtapasztalasat, a humort €s a

Jjatékossagot.
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Vonatkozé tézis Deal és Kennedy ,,work hard / play hard” kultirafogalmi koncepcioja,
amelynek kardinalis torekvése megkérddjelezni azt a bevett megszokast, hogy a munka egy
komor, monoton tevékenység (Deal & Kennedy, 1982). Emellett, a szervezeti tagokat
kiilonbozo eszkozokkel, példaul lazabb 6ltozkodési szabalyokkal, irodai bulikkal, jatékokkal,
humorral, illetve jatékos csapatépitokkel arra buzditjak, hogy lazitsanak a szervezetben, és
nagyobb elégedettséget meritsenek a munkajukbol (Greenwich, 2001) (Reeves, 2001). Ezeken
tul, Deal és Kennedy (1999) megéllapitotta, hogy a szervezeten beliili magas ,,szérakozasi
hanyados” a munkavallalok nagyobb elkdtelezettségéhez vezet, ami nagyobb odaadast és
elkotelezettséget eredményez a munkdjuk irant. Mindez pedig jobb eredményekhez vezet az
Osszes érintett fél szamara: mind a tagok, mind a menedzsment, mind a tarsadalomra nézve

(Fleming, 2005).

Fleming egy call-center esetében végzett kutatdsa megallapitotta, hogy lehetséges a klasszikus
munkahelyi tapasztaldsok €s a munkahelyen kiviili tapasztalasok kozotti hatar szimbolikus
elhalvanyitasa (Fleming, 2005) — ezzel megalapozva egy, a fenti tulajdonsagokkal rendelkezo
,»fun culture” rendszert. A munkahelyen kiviili motivumok alkalmazisa a munkahelyen beliil a
menedzsment altal alkalmazott egyik kdozkedvelt modszer a szervezeten beliili szorakozas-érzet
kialakitasara — ezekben a szervezetekben kardinalis hangsuly keriil az egyének kozotti olyan
kapcsolatok kialakitasara is, amelyek hasonlitanak a munkahelyen kiviili pozitiv tarsadalmi
interakciokhoz. Fleming tanulmanyabdl (Fleming, 2005) egy négy elemil Osszefoglalast
ismerhetiink meg arra vonatkozoéan, hogy hogyan lehetséges a munkahelyi és a munkahelyen

kiviili hatarok elhalvanyitasa a ,,fun culture” szervezeti internalizalaséaval:

OKTATAS
Fleming megnevezi a szervezeti oktatds fontossagat abban a kontextusban, hogy a lehetd

legfiatalabb rétegbdl zajlik a toborzas, hiszen ez az a réteg, amely leginkabb képes a ,,fun”
tényezOk megélésére — Ok azok, akik a leginkdbb befolyasolhatova is valnak ezaltal.
Mindemellett, egy egyértelmii oktatdi-tanuloi viszonyt is megismerhetiink, amelyben a frissen
csatlakozott tag tanulhat és mentoralast kaphat az iddsebb kollégaitol: igy nem csak a szervezeti
életvilag szerves részét képezd ,,fun” légkdr az, amit internalizdlhat; hanem a szervezeti

szakmai tudast is (erre kivalo példa a szervezet f6 értékeinek jatékos tanulasa) (Fleming, 2005).

23



CSALAD
A vizsgalt szervezetben Fleming felismerte, hogy kardinalis hangsulyt helyez a menedzsment

arra, hogy a formalis munkakapcsolatokat inkabb egyfajta rokoni viszonnya tudja alakitani.
Casey (1999) és Gabriel (1999) igazolja, hogy ennek a pozitiv hatisa a tagsag
csapatszerkezetében kifejezetten megmutatkozik, hiszen a szervezeti kultirdban ez a tagok altal
egy nagyra értékelt és iidvozolt torekvés tud lenni. Ehhez eszk6zként tobbek kozott olyan belsd
képzési anyagokat ad ki a szervezet, amelyben a szervezetre, mint egy csaladra hivatkozik; vagy
éppen sziiletésnapi kartydkat kapnak kézhez az adott nap iinnepeltjei. Fontos felismerés az,
hogy egyértelmiien latszik egy paternalista irdny a programokra vonatkozdéan — a szenioritasbol
fakadé menedzsment, illetve mentor szerepben 1évo tagok egyfajta sziildi szerepet vehetnek fel,
ezzel még inkabb jratermelve a paternalista szervezeti életvilagot: egy konkrét példa a vizsgalt
szervezetre vonatkozdan az, amikor a szervezet alapitoja és jelenlegi legfelsd vezetdje egy
klasszikus idésebb rokon mintdjara mikuldsnak 6ltdzve ajandékot osztogatott minden tagnak

(Fleming, 2005).

BULIZAS

A Fleming-i elemz¢s alany-szervezete azt hirdeti magarol, hogy ott dolgozni olyan, mintha egy
buliban lennének a tagok, koszonhetden a magas energiaszintnek és a megélt jo élményeknek.
Szamos olyan program, és ezeken végrehajtott tevékenység ismerhetd fel, amely eldsegiti azt,
hogy a munkahelyi hatarok nagymértékben -elhalvanyuljanak: szorakoztatd képzések,
csapatversenyek, vagy éppen az alkoholfogyasztds. Mindezek mellett, a tagok nem vetették
meg a szervezeten beliili ismerkedést sem, hiszen mindezek a programok és jatékok eldsegitik
a szexualis kapcsolatok kialakulasat is. Fontos megallapitas erre vonatkozoan az a szervezeten
beliili belsd kritika, mely szerint egyfajta €jszakai bar hangulatot véltek sokan felfedezni, mint

a szervezeti €letvilag kardinalis részét.

OLTOZKODESI SZABALYZAT (DRESS CODE)
Az informadlis viselet kifejezetten tdmogatott a vizsgalt szervezetben, ezzel is eldsegitve a

fentebb kifejtett bulihangulatot. Ebbdl fakaddan a szervezetben kialakult egy erre vonatkozo
megfelelési kényszer, mely eldidézte a tagok nagyobb odafigyelését a viseletiikre vonatkozdan.
Ezeken tal, kifejezetten a ,,fun” kultura eldsegitéseként szines hajviseletek, illetve latvanyos
tetovalasok és piercingek is megjelentek bulihangulatot teremtve. A szervezet kotelezd
bedlt6z6s napokat is tart, ahol a tagok egy munkahelyi kontextusban extrém ruhdzatot kell

felvegyenek (példaul szuperhds jelmez, vagy éppen pizsama) (Fleming, 2005).

24



A négy bemutatott kulcstényezd mellett Fleming felismert egy nagyon timogatott kritikai szalat
is a szervezeti ,,fun culture” -re vonatkozoan: a cinizmus jelenségét a szervezeti tagsag korében.

Ez az ellenérzés két £6 tényezd 6sszessége mentén alakul ki:

o Lekezelés: Sokan nem voltak kibékiilve a szervezet paternalista képzési rendszerével és
szervezeti kultirajaval, mert egyenértékii, felnott banasmodra vagytak munkahelyiikon.
A ,fun culture” esetiikben teljes mértékben negativ hatast valtott ki — a patronald,
apaskodod megjegyzések, és az allando lekezeld hangnem erds ellenérzést generalt
benniik. Emellett, a dress code-ra vonatkozdan is olyan nyilatkozatok érkeztek, amelyek
kifejezik, hogy amennyiben valaki be szeretett volna illeszkedni, gy a szervezeti
kultaranak megfeleld viseletben kellett érkeznie, kiilonben a tobbi (hil) tag viselkedése
altal rossz érzés keletkezett benne. Fleming észrevétele jelen esetben az volt, hogy
szamos esetben a munkahely tradicionalisan komoly intézményként valo internalizalasa
egy méltosagteljes képet alakitott ki a tagok fejében, mely a ,.fun culture” szervezeti
integralasaval egy jelentés méltosagvesztést éreztetett.

e Hiteltelenség: Szamos interjlialany hamisnak és erdltetettnek érezte a szervezet altal
képviselt programokat, képzést, és kultarat. Erzésiik szerint a szervezett képtelen volt
reprodukélni a valés és mély emberi kapcsolatokat — €s ez nem is lenne alapvetden a
feladata. Olyan kultura kiépitését 1atjak, amely teljes hamissagérzet general a benniik:
szerintik a call-centerben végzett munkat nem lehet buliként is csaladi korként
bemutatni, mert egyszeriien hiteltelenné valnak vele, és csak hazugsag latszatat keltik

ezzel (Fleming, 2005).

A megismert ,fun culture” kultarakoncepcié a szervezet tagjaira, illetve ezek egyéni
identitaséara is hatassal van. A tovabbiakban ismertetem azt az elméleti tézist, amely a tagokra

gyakorolt befolyasolési tényezoket és ezek hatdsat veszi szdmba.

11.3.4. Alvesson és Willmott elmélete a ,,megfelel6” egyénrél

A (,,fun culture” altal is) gyarmatositott szervezet nem csak miikddését tekintve valik
instrumentaltta, hanem tagjaira vonatkozoan is. Egy ilyen entitds szabvanyositott (a szervezet
szamara ,,megfeleld”) egyéneket nevel ki: erre vonatkozéan Alvesson és Willmott (2002a)
irasat sziikséges attekinteniink, mely bevezeti az identitasszabalyozas ¢és a megfeleld egyén
fogalmat. Az identitdsszabdlyozds mar korabban, a Habermas-i szervezeti életvilag
szabalyozasanak kontextusdban Hidegh (2018a) tanulménya nyomén eldkeriilt, most ennek

kapcsolodasi pontjait érdemes attekinteni a szervezeti egyének szabalyozasara vonatkozoan.
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Az identitasszabdlyozas jelen esetben az egyén identitdsanak konstrudlasi és rekonstrudléasi
folyamataira vonatkozik, mely a tarsadalmi tevékenységeken keresztiil gyakorol tudatos hatést
a szervezet tagjaira. Ezeket tobbek kozott az integracids €s a képzési folyamatok mentén

tapasztalhatjuk meg, melyek jelentds hatast gyakorolnak az identitds alakulasara €s alakitasara.

Alvesson ¢s Willmott (2002a) megallapitja, hogy a személyes identitds nem egy egyedi, egyéni
tulajdonsag vagy éppen tulajdonsagok Osszessége, amellyel az egyén rendelkezik. Giddens
(1991) szerint a személyes identitas az egyén reflexiv onértelmezésébdl fakad. Folytonossag
jellemzi, mind térben, mind idOben, ahogyan az egyén azt dnmaga értelmezi. Az identitas
konstrualasi folyamatat kiilonb6zd kulturalis tényezdk befolyéasoljak (példaul a nyelv, a
szimbolumok, a jelentéskészletek, vagy éppen az értékek). Ezeket a tényezoket az empirikus
uton szerzett szamos interakcid és a kiillonbozd szervezetek (oktatds, tomegmédia) altal
terjesztett lizeneteknek valo kitettség is alakitja. Emellett, még a korai élettapasztalatok és az
egyes tudattalan folyamatok is hozzajarulnak a személyes identitas alakuldsahoz. A személyes
identitas a tudatos és tudattalan Osszetevok komplex kombinacidja, amely egy értelmezé és

reflexiv keretet alkot.

Az identitasmunka teremti meg az Ujratermelési folyamat teljességét: ez azoknak a
folyamatoknak, programoknak, illetve tevékenységeknek a dinamikus Osszessége (Driver,
2023), amelyek sordn a szervezet atformalja a személyes identitast az identitdsszabalyozas
tamogatasaval. Ez a harmas az, amely idedlis miikodés esetén képes a szervezet szamara
~megfelelo” (kellden a szervezet céljainak elérése érdekében standardizalt értékrenddel €s
keépességekkel rendelkezd) munkaerd kinevelésére — ezek az egyének teljes mértékben
azonosulnak a szervezeti értékrenddel, életvilaggal, gyakorlatilag a szervezet gyarmatositani,

kolonizalni tudja a tagot magat is (Alvesson & Willmott, 2002a).

A szerzdparos irasaban Osszességében kilenc olyan identitasalakitd tényez6t hatdroz meg,
amelyek segitségével a szervezet hatast tud gyakorolni a tagok egyéni identitasara. Minél tobb
ilyen tényezOnek van mély internalizdlodésa a szervezetben €s annak tagjaban, annal erdsebb
lesz az identitasszabalyozas, annal jobban valtozik a tagok személyes identitasa a szervezet

érdekei és értékei szerint (Alvesson & Willmott, 2002a):

1. Az egyén kozvetlen meghatarozasa: Konkrét utalds a megnevezésben azokra a
tulajdonsagokra vonatkozoan, amelyek térben és iddben érvényesek, illetve

megkiilonboztetik az adott egyént mas szervezeti tagoktol.
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Az egyén meghatarozdasa masok meghatarozasaval: Egy egyén (vagy akar egy csoport)
kozvetett modon azonosithatd masok adott jellemzdire vald hivatkozassal.

Sajatos szokészlet biztositasa a szervezeti motivumok értelmezéséhez: Egy sajatos
értelmezési keret hasznalatat ajanlja €s tdmogatja a vezetdség, amelyen keresztiil a
munkavallalok jelentésadéasat befolyasoljak.

A szervezeti erkolcs és a szervezeti értékek magyarazata: Az erds erkolcsiséggel bird
értékek és torténetek az identitas meghatarozott iranyba vald orientalasat szolgaljak.
Ismeretek és készségek: A tudas €s a készségek szabalyozasa kulcsfontossagu eréforras
a vallalati identitasszabalyozasban, mivel a tudas hatdrozza meg annak birtokosat. Az,
hogy mire képes valaki, meghatarozza, hogy ki is az az egyén.

Csoportkategorizalas és a hovatartozds erdsitése: Az identitasszabalyozas azon
tarsadalmi kategoridk kialakitdsadn és miikodtetésén keresztiil torténik, amelyekhez az
adott egyént hozzarendelik.

Hierarchiakiilonbségek: A legtobb szervezetben a tarsadalmi pozicionalds szimbolikus
jelentdséggel bir. A mésokhoz viszonyitott kardinalis hierarchiakiilonbség kdzponti
szerepet jatszik az egyén személyes identitdsanak meghatarozdsaban.

Egyértelmii ,,jatékszabalyok™ meghatarozasa és tisztdzdasa: Normak és szabalyok
alkotasa a szervezeti tényezok mikddésére és 1étére vonatkozdan.

A kontextus meghatdarozasa: A helyszin és a koriilmények meghatarozasan keresztiil a
benne cselekvd emberekre implicit modon egy bizonyos szerepldi identitasszabalyozasi

mechanizmus hat.

Munkam fékuszédban a fentebb emlitett elemek koziil leginkabb a ,fun culture” -hoz

kapcsolhatd identitasalakitdo tényezdk lesznek hangstlyosak, hiszen kardinalis fontossagu

felmérni kizarolag ennek a szervezeti kultira koncepcidonak az egyéni identitasra torténd

hatasgyakorlasat. Ennek oka, hogy bizonyos esetekben a szorakozas eldtérbe helyezése egy

adott kultiran beliil az identitaskontroll gyakorlasdnak mechanizmusaként miikddhet,

crer

kontrollmechanizmusokat vagy kényszereket rejtve. Egy ilyen munkakdrnyezetben a szervezeti

gyakorlatok eldsegithetik, hogy a tagok az uralkodo kulturdlis légkornek megfeleléen

elfogadjanak egy, ,,fun culture” alapu identitast. Ez a jelenség képes alakitani az egyének

onképét a szervezeti kontextusban, valamint az interperszonalis kapcsolataikra és a

munkamoraljukra is kiterjedhet.
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Munkédmban az elemezett didkszervezetben megvizsgalom, hogy milyen programok milyen
modon alakitjdk a tagsag identitasat; illetve azt is tanulmanyozom, hogy lehetséges-e, illetve,

ha igen, akkor milyen mértékben a ,,megfeleld” egyén kialakitasa.

Az elkovetkezendokben bemutatom a gyarmatositdsi folyamathoz sziikséges szervezet

iranyitasi — és menedzsment vonatkozasait, keretbe foglalva a szakirodalmi 0sszefoglalast.

Il.4. A menedzsment szerepe a szervezeti életvilag
gyarmatositasaban

Mint minden szervezetnek, igy a didkszervezeteknek is a menedzsmenti rétege az, ami az
elsddleges alakito erdvel rendelkezik a korabban targyalt életvilag, HRD, illetve gyarmatositasi
tényezOk tekintetében. A tovdbbiakban a menedzsment miikddését mutatom be kritikai
aspektusbodl annak érdekében, hogy megismerjiik, hogy a ,.fentrdl érkezd” utasitdsok hogyan is

formaljak akar tudatosan, akar tudattalanul a szervezeti életvilagot és a tagok identitasat.

11.4.1. Amenedzsment tevékenysége, menedzserizmus

Hancock és Tyler (2008) kimondja, hogy a modern menedzsmenti rétegek (és az ezzel egyiitt
jéré mindennemii menedzsmentfunkciok) a szervezetekben iranyitd szerepet vesznek fel, mint
dominans médiumok. Ez lehetdséget kinal arra, hogy konstitutiv befolyast gyakoroljanak a
szervezetek életvilaganak strukturalasara (akar sajat célrendszeriik mentén). Eszkoziil hivhato
ehhez a folyamathoz a tudaton, a nyelven és a cselekvés olyan szerkezetein keresztiili
kommunikativ gyakorlat, amely az instrumentalitast illetve a hasznossagot priorizalja — ezzel
megteremtve a menedzsment gyarmatositd erejét. Minden ilyen gyakorlat kardindlis tézise,
hogy kizdrja az életvildag mindennapi kérdéseire vonatkozd diskurzusokat, gyakorlatokat
(Alvesson & Willmott, 1997 [1996]) (Hidegh, 2018a) — csak az keriil a szervezeti
kommunikécidba, ami a szervezet szamara eldnyds, a tagsagot pedig hatékonyan befolyasolni
képes. Alvesson és Willmott tovabbi implikacidja az, hogy a modern szervezetekben a vezetdk
szamos esetben az erejét vesztett biirokratikus rendszer életre keltéséhez hasznaljak ezt a
gyarmatosito erét, mint eszkozt (Alvesson & Willmott, 1997 [1996]). Ellenben, itt mar maguk
a szervezeti tagok is eszkozokként jelennek meg — a menedzsment eszkozei, amelyek abban az
esetben jelentenek értéket, amennyiben a rendszer fenntartdsat és ujratermelését szolgaljak

(Hidegh, 2018a).
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Kovats (2020) az egyre inkabb teret nyeré menedzserizmus koncepcidjat emeli ki, mely tézis
szerint sajatos szervezeti formak és gyakorlati kontrolltechnikék révén a menedzsment érdeke
altal befolyésolt ideologia és hatalmi folény folyamatosan Gjratermelhetd (Reed, 2001) (Deem
et al., 2007) (Kovats, 2011). A menedzserizmusra vonatkozoan fontos kiemelni, hogy mi is az
ideoldgiai torekvés, ami ezt a jelenséget fenn tudja tartani. Amint azt ismertettem korabban, a
didkszervezetek altal kozvetitett tudas adott érdekcsoportok mentén befolyasolt: a szervezeti
tudasatadast a mindenkori TLL menedzsment alakitja, mig a szakmai alkalmakon atadott
ismereteket az azért az alkalomért felelds vallalat érdekei hatdrozzak meg, mindennemii
ellendrzés vagy kontroll nélkiil. Eppen ezért, a kozvetitett tudds mindkét aspektusa
kommodifikalt (Kovats, 2011) — azaz aruva valt. Ennek a felismerésnek kiemelt jelentdsége van
a didkszervezetek, mint ,,munkaerdpiaci futdszalagok™ miikodésének vonatkozasaban, hiszen a

standardizalt, tomegaru jellegli tudasatadas ennek a koncepcidonak az alapjat képezi.

A menedzsment tevékenységének, illetve a menedzserizmus koncepcidjanak attekintése utan

crer

menedzsmenti réteg a szervezet mindennapjaiban.

11.4.2. A normativ - és neo-normativ kontroll

Kardindlis elem a szervezetek szabalyozasdnak vizsgalatakor az a kontrollstilus, amelyet a
menedzsment a szervezeti €letvilag alakitasara hasznal. A kontroll funkcidja az eréforrasok,
illetve a tagsdg Osszehangoldsa, a meghatirozott szervezeti célok elérése érdekében.
Esetiinkben a kulturamenedzsmenten keresztiil térténé menedzsment egyedi aspektusa abban
rejlik, hogy kozvetve (normakkal, értékekkel és meggydzddések segitségével, nem pedig

konkrét szabalyrendszerrel) probalja alakitani a tagi identitast (Costas, 2012).

Etzioni (1964) és Kunda (1995) alapjan a normativ kontroll a szervezeti tagok tevékenységének
befolyasolasara és iranyitasara iranyulo szandékos torekvés azaltal, hogy ellendrzést gyakorol
a mogottes tapasztaldsaik, hiedelmeik és érzéseik felett. Gabriel (2008) szerint ez a
kontrollstilus a szervezeti szereplok belsé miikddésére 0sszpontosit, €s nem igényel kiilsé
beavatkozast sem. Célja, hogy az egyének a vallalati kultura alapjat képezd értékekkel és
normakkal 6sszhangban viselkedjenek — amelyhez a cégen beliili tarsas kapcsolatok és tudatos
identitasszabalyozas teremt alapot. A normativ kontroll jelenlétét és hatékony mitkodését tobb
tanulmany (Barker, 1993) (Casey, 1999) (Kunda, 1995) is igazolja: példaul a ,,csapat” vagy a

,csalad” metaforakat alkalmazo szervezeti kultirakban ért el a stilus sikereket (Costas, 2012).
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A ,,csalad” metaforat altalaban olyan csoportok megnevezéseként hasznaljak, amely tagjai
koz0s tulajdonsdgokon alapulo, Osszetartd egységet alkotnak, illetve megjelenik benne a sziilok
¢és a gyermekek kozott jellemzden eléforduld hierarchikus kapcsolatrendszer is (Spencer &
Pahl, 2006). A szervezeteken beliil a csaladi kulturakra jellemzo, hogy a menedzsment az
érzelmi alapon nyugvo csoportdinamikara €s a vezetés paternalista megkozelitésére helyezi a
hangsulyt (Costas, 2012). Ez a paternalista szal mar megjelent a Fleming altal bemutatott ,,fun
culture” szervezeti kultira koncepcidoban, &m nagyon fontos kiillonbség, hogy Fleming mar egy
a ,fun culture” -re vonatkozodan. Elso0 korben azonban érdemes a normativ kontrollt

tlizetesebben megismerniink.

Kunda (1995) és Costas (2012) megfigyelései azt igazoljak, hogy a ,,csalad” metafora mellett a
,baratsdg” eszményét is szamos szervezet probdlja bevezetni: a hangstlyt a csaladi képek
hasznalatarol (biztonsag, egység, tekintély) immaron a baratsagokra jellemzd individualizmus,
a valasztas és a nyitottsdg nagyobb hangsulyozéasara helyezték at — un. friendship culture
(baratsag kulturaja) alakult ki ezen szervezeteknél. A normativ kontrolleszk6zok hatasara a
friendship culture tagjai tobbnek tekintik a szervezetet, mint egy munkahelyet: egy olyan
alapként gondolnak ra, amely egész életiikre kiterjed (a munkdra és a ,,nem munkara” is;
emellett az ¢€letiikre, illetve 6nmagukra is). Ebbdl fakaddan, az egyének teljes identitasukkal a
szervezet részévé valnak, ezzel elérve a menedzsment altal kivant személyes-szervezeti
identitast. Ez a karakter egy altalanossagban befogado, tarsasagi ember, aki a munkahelyen

toltott 16t €lvezetként azonositja (Costas, 2012).

Ellenben, a ,,fun culture” jelenségének mintajara a friendship culture esetében is megjelentek
ellenérzések: voltak olyan tagok, akik aggodalmukat fejezik ki a normativ kontroll &ltal
megvalodsitott identitdsszabalyozassal szemben. A vizsgalt szervezetben sokan negativumkeént
fogtdk fel a szamtalan, kotelezden egylitt toltendd o6rat (a munkahelyen kiviil), amely
kovetkeztében szamos munkahelyen kiviili egyéb kapcsolatuk érezhetéen megromlott, illetve
mas szabadidds tevékenységeikrdl is le kellett mondjanak a szervezeti programok miatt
(Costas, 2012). Az 6rdogi kort jelen esetben az generalja, hogy amennyiben a tag a szervezeti
programokra nem jar el rendszeresen, ugy szdmara a szervezetbe valo beilleszkedés nehézz¢é
valik, nem fog ra a tobbi tag teljes értékii ,,szervezeti baratként” tekinteni. Ezen feliil, a

szervezeten beliili elérelépés esélye is szignifikansan csokken egy ilyen tag szdmara.
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A normativ kontroll koncepcidjanak egy ujszeriibb és erdsebb kotelékrendszerre vonatkozo
értelmezése a neo-normativ kontroll. Ennek mibenlétét kritikailag, szervezeti kontextusban
(Fleming & Sturdy, 2009) mutatja be a ,,fun culture” vildgaban. A szerzéparos értelmezésében
a neo-normativ kontroll és a normativ kontroll kdzo6tti legfontosabb kiilonbség az, hogy eldbbi
a homogén személyes identitasok helyett a kiilonb6zOséget €s a sokféleséget tamogatja.
Bétoritja a tagokat arra, hogy vallaljak fel az autentikus énjiiket, annak tokéletlenségeivel
egylitt; ahelyett, hogy kizardlag az idealis szervezeti képre 0sszpontositananak. Eszkdzkészlete
a normativ kontrollhoz nagyon hasonld, dominans elemként jelen esetben is eldkeriil a bulizas
(és az ezeken torténd alkoholfogyasztds), a szexualitds, illetve a dress code szervezeti

szabalyozasa (Fleming & Sturdy, 2009).

Kutatdasomban annak jarok utana, hogy a didkszervezeti gyarmatositas jelenségének fennallasa
esetében milyen kontrollstilusok ¢és kontrolleszk6zok jelennek meg, és ezek milyen hatést

gyakorolnak a szervezeti életvilag (tarsadalmilag potencialisan kéros) ujratermelésére.

A tovabbiakban a kutatashoz alkalmazott modszertant ismertetem.
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Ill. Modszertan, kutatasi terv

A tovabbiakban ismertetem azt, hogy kutatdisomban milyen moédszertant és hogyan
alkalmaztam annak érdekében, hogy egy teljeskorti, komplett kritikai koncepciot tarhassak fel
a TLL Diakszervezet vonatkozasaban. Ehhez szamos alapvetd; tobb évtizedes -—

megbizhatdsagat az évek sordn igazolt — kutatdsmodszertani technikat vettem alapul.

l11.1. Kutatasi kérdésem, kontextusba helyezés

Elemzésemben arra a kérdésre kerestem a vélaszt, hogy ,, Hogyan jarul hozza a ,,fun culture”
a didkszervezeti életvilag gyarmatositasahoz?”. A kérdéskor vizsgéalata szdmomra a
bevezetésben feltart személyes kotddés altal lett cél; és 1évén személyes, kozeli ismeretségekkel
rendelkezem mind a volt, mind a jelenlegi TLL didkszervezeti szerepldk esetében, a terepmunka

rész is megfelelden kutathatonak igérkezett — és lett is.

I11.2. A kvalitativ kutatasmodszertan bemutatasa, indoklasa

Mar kutatasi kérdésem elsé szava (,, Hogyan”) arulkodik arra vonatkozdan, hogy minden
bizonnyal kvalitativ kutatdsmodszertant érdemes alkalmaznom a valasz megismeréséhez.
Kizardlag ilyen, kvalitativ kutatast végeztem azzal a {6 szdndékkal, hogy beazonosithassam ¢s
megértsem a kutatasi kérdésem vonatkozasait, beleértve a mogottes okokat, magyarazatokat, és
miérteket — ezeknek a felszin alatt rejldé ok-okozati 6sszefiiggéseknek €s hattérfolyamatoknak a
megismerése hozzésegitett a szervezeti ¢€letvilagot meghatarozd tényezdk alaposabb
felismeréséhez. A kvantitativ elemzési megkozelitések nem lennének alkalmasak ezen

komponensek meghatdrozésara, hiszen nem szdmszerisitett adatokkal dolgozom.

Jelen esetben az egyéni véleményekre kell épitenem, hiszen ezek mentén ismerhetek meg olyan
mintdzatokat a didkszervezetben, amelyek hozzajarulnak kritikai irdnyultsagli irdsom
elkésziiltéhez. Eppen ezért, a kutatdsomat a félig strukturalt mélyinterju eszkozével végeztem
el, melybdl Osszességében huszat készitettem. Ez az adatfelvételi eszkdz szamos célra
alkalmazhato: tobbek kozott bonyolult viselkedési mintak vizsgalatara, belsds informaciok
megszerzésére, valamint tarsadalmi és kozosségi hatdsok megértésére egyarant. Ezek
felismerése mind sziikséges ahhoz, hogy egy kelld mélységii kritikai munkat készithessek. A
felig strukturalt mélyinterju alkalmazasnak tovabbi elonyei kozé tartozik az interjualany

oldalardl az egyéni érzések és gondolatok feltarasa, illetve a kutatdi autondmia biztositasa is.
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I11.3. Az interjuvazlat tartalma, az interjuk menete

Torekedve arra, hogy a kordbban sikeresnek bizonyult terepmunkakhoz hasonld, magas
mindségl adatfelvételt készithessek, Fleming €s Sturdy (2009), a ,,fun culture” koncepciojat
egy call center-ben vizsgdldo kutatdsanak adatfelvételi metddusat kovettem. Ebben a
munkdjaban a szerzéparos kiemeli, hogy a Spradley (1979) altal javasolt keretrendszer
értelmében egy atfogd interjuvdzlatot érdemes késziteni, mely fokusz-, keret-, ¢és
hattérkérdéseket foglal magaban. En két ilyen interjivazlatot alkalmaztam a kutatasi idészakom
két hetében, az egyiket a jelenlegi tagsag szamara (1. melléklet); a mésikat a volt, immaron

alumni statusza tagok szamara kiilon bontva (2. melléklet).

Ez a differenciélés azért volt mindenképpen sziikséges, mert példaul a mostani aktiv tagsag mar
egy teljesen més kozdsség részese, mint az, aki példdul mar harom éve az alumni k6zosség
részese. A historikus kiilonbségtétel szamos olyan mintat és mostanra értelmet nyert
Osszefliggést tar fel, amelyek megismerése nélkiilozhetetlen a legfontosabb szervezeti
¢letvilagot Gjratermeld folyamatok bemutatdsahoz. Fontos itt ujra megemliteni, hogy a TLL
Didkszervezet aktiv tagsdga 3-4 évente teljes mértékben lecseréldédik (1évén f6 toborzasi
fokusza az alapszakos egyetemi hallgatdsag), igy gyakorlatilag ez az az id6tartam, ami alatt
teljesen 0 emberek keriilnek a szervezetbe. Az idObeliség 1ényegességére jo példa lehet a
valtozasok idéigényessége fényében egy szervezeti hierarchiaszint-modositas, melynek hatasat
az akkoriak még nem kifejezetten, am a mostaniak mar kardinalisan megélik; vagy éppen egy
olyan szervezeti jelkép, amit évekkel ezeldtt vezettek be — az akkori tagsag potencidlis
nemtetszése vagy eérdektelensége mellett —, de lehet, hogy mostanra mar az évek soran megujult

tagsag szamara ez a jelkép megkérddjelezhetetlen didkszervezeti alappa Iépett eld.

Kovetve a Spradley (1979) altal ajanlott kvalitativ kutatasmodszertant, a kérdések mindkét
interjivazlatban gyakorlatilag megegyez6 modon (az idébeliségtdl eltekintve) rugalmassagra
lehetdséget ado kérdéseket — és logikai ivet hordozott magaval, torekedve arra, hogy az
egyénenként eltérd lehetséges értelmezések mind eldkeriilhessenek, illetve az interjialanyok
felmeriild érdeklddési teriiletei kiilon-kiillon megjelenjenek. Torekedtem az interjivazlatok,
illetve az interjik menetrendjének és a kérdéseinek gondos felépitésére is annak érdekében,

hogy elkeriiljem a kivant adatok véletlenszerti eldhivasat (Cicourel, 1964).

33



Az interjuk tilnyomé tobbségét (haromnegyedét) személyesen készitettem el az
interjuialanyokkal, a maradék 6t interjut pedig online, videohivas forméjaban bonyolitottam le.
Az utdbbi, digitalis platformon késziilt interjuk a példaul mar kiilfoldon €16, volt tagokkal
késziiltek, akiknek megjelenitésére a diakszervezet minden rétegének reprezentalasa miatt volt
sziikség. A személyes ismeretségnek kdszonhetden egyik ilyen online interji soran sem volt

adatfelvételi nehézség, az interjualanyok involvalodtak és kelld mélységgel megnyiltak.

Az atiratokat manualisan dolgoztam fel, torekedve olyan kardinalis témak, ellentétek, és
gondolatok felismerésére, ami alapjan a ,,fun culture” szervezeti kontextusat megismerhetem,
illetve az életvilag Gjratermelddési folyamatat kritikai olvasatban mutathatom be. Ezen témak
felismeréséhez és kategorizalasdhoz kodokat alkottam, melyek a hangsulyos kérdéskoroket,
mintazatokat képviselték. A felismert kodjaim az ,,alkoholfogyasztas”, az ,,allaslehetdségek™, a
,baratsagok”, az ,elitizmus”, az ,¢értékrendszer”, a ,gyarmatositds”, a ,hitvilag”, az
,identitdsalakulas”, a ,képzés-fejlesztés”, a ,kés ¢éle metafora”, a ,kontroll”, a
,,k0zOsségszervezés”, a ,.kulcsemberek”, a ,,bajtarsiassag”, a ,,szervezeti jelképek”, a ,,vallalati

partnerek” €s a ,,vezetdség” voltak — eredményeimet ezek segitségével hatdroztam meg.

Egy ilyen empirikus, sajat érzelmeket és gondolatokat feltard interji sordn kimondottan
torekedni kell arra, hogy a megteremtett interjukornyezet mind az alany, mind a kutatd szdmara
professziondlisan rendelkezésre alljon. Mivel szamos olyan informacié elhangzott, amely
publikus megjelenése az alanyokat potencidlisan nem kivanatos helyzetbe hozhatna, igy
sziikséges volt olyan megel6z6 1épéseket tennem, amely biztositotta mind az interjalanyok,
mind a kutatdi személyem integritasat (Hardy et al., 2001): minden elkésziilt leiratot privat
moddon kezeltem; az alanyok személyazonossadgat nem felfedve, anonim médon mutattam be
gondolataikat a munkdmban. Annak ellenére, hogy minden interjialanyommal méar elézetesen
pozitiv, bizalmi ismeretségben voltam, figyelnem kellett arra is, hogy az interjuk soran is meg

tudjanak jelenni ezek a kapcsolatok, potencidlisan tobbletinformaciot biztositva kutatdsomhoz.

Spradley (1979) modszertanat kdvetve tudatosan torekedtem arra, hogy atlathatd legyen az,
hogy mit miért akarok megtudni, és miért sziikséges az alanynak olyan dolgot mélyebben
kifejtenie, amely mas esetben elképzelhetd, hogy irrelevans lett volna (vagy éppen tulzottan
terjengds a szamomra nem kutatott irdnyba). Természetesen, a kritikai irdnyultsagli elemzés
miatt nem lehettem teljes mértékben transzparens interjuim soran, de kardindlis hangsulyt
fektettem arra, hogy a lehetd legnagyobb beldtast biztositsam az alanyok szdmara (egészen
addig részletekbe menden informaltam mindenkit, ameddig annak még nem volt negativ hatasa
az adatfelvételi folyamatra).
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l11.4. A megkérdezettek mintaja

Vizsgalddasom mintajaba jelenlegi és korabbi (imméron alumni) tagok keriiltek: 6sszességében
tizennégy jelenlegi taggal ¢és hat alumni taggal sikeriilt interjut készitenem. A mintdm
Osszeallitasakor torekedtem arra, hogy az kelléen diverz legyen az alanyok szervezetben
betdltott szerepliket tekintve, igy Osszességében harom jelenlegi vezetdvel; kilenc jelenlegi
team taggal (aktiv szervezetOtevékenységet végzd, jelenleg nem vezetdi statuszban 1évo
taggal); két jelenlegi aktiv taggal; négy volt vezetdvel; illetve két volt aktiv taggal készitettem
interjut. Ezaltal a soksziniiség altal biztositottam a kutatdsom kelld reprezentativitasat mind

iddbeliség, mind hierarchia szinteket tekintve.

Minden interjllalanyommal az interjuja elején kozds megallapodasra jutottam abban, hogy
szervezeti pozicidjuk alapjan, illetve 4alnéven szerepelnek majd a munkdmban. A

megkérdezettekrdl részletes informaciot az 3. mellékletben olvashatunk.

Az dsszességében elkésziilt husz mélyinterji mennyiségét tekintve kellden nagy mintét alkot a
szlikséges mintazatok felimeréséhez és a kutatasi kérdésem megvalaszolasahoz, feldolgozasuk
azonban iddigényes volt. Ennek ellenére, igy lehetdséget kaptam arra, hogy egy kiterjedt
szervezetet mélységesen és megbizhatéan megismerhessek — Osszességében 6t kiilonb6zo
hallgatoi évfolyam tagjaitol, és a szervezet minden egyes hierarchia rétegétdl kapott empirikus
informaciok és gondolatok segitségével — teljes mértékben lefedve a didkszervezeti tagsagot. A
kapott eredmények jelentdsége, gyakorlati hasznossdga ¢és vonatkozdsai megfeleléen

ellenstlyozzéak a rendelkezésre bocsatott eréforrasaimat.

I11.5. Ervényesség, egyéni szerepem

Munkdmban egy konkrét didkszervezet milikodését és életvilaganak alakuldsat és alakitasat
elemeztem, egyiitt annak vallalati partnereivel. Mivel minden szervezet minden partnersége
mas €s mas, ezért a reprezentativitas jelen esetben nem elvart, hiszen nem lehet célom altalanos,
barmely didkszervezetre érvényes kovetkeztetések levonasa, sokkal inkabb szeretnék egy

egyedi koncepcié mentén érvényes tanulsagokat kiemelni.

Elemzésem eredményeinek attekintésekor nagy hangsulyt fektetek a vonatkoz6 szakirodalmi
részek felidézésére €s az azokkal valo Osszehasonlitasra annak érdekében, hogy eredményeim

teljes mértékben megbizhatoak és érvényesek legyenek.
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Fontos kiemelni azt is, hogy sajat szubjektivitisomat hogyan kezeltem annak érdekében, hogy
professzionalis munkét készithessek. A sajat érzéseim, és a TLL szervezete irant fennalld
érzelmi kotelékem megnehezitették a munkafolyamatot, de ezeken feliil tudtam kerekedni
kiilonbozd kontrolleszk6zok segitségével: eldszor is elofeltevéseimet tudatositottam, azokat
gondosan leirtam eldre, €s rendszeresen feliilvizsgaltam azt, hogy megjelenik-e barmi nemi
torzitas ezekbdl fakaddan — torekedve a perspektivikus szubjektivitas kialakulasara (Kvale &
Brinkmann, 2009). Az interjuk soran szdmos alkalommal feltettem olyan kiegészitd kérdéseket,
amelyek az eldzetes feltételezéseimet megkérddjelezésére szolgaltak. Reflexiv naplot is
alkalmaztam, mely segitett az Onismeretem megnovekedésében, ezzel megismerve a
nézeteimnek lehetséges hatasat az adatok elemzésére. A reflexiv naplo lehetdséget adott arra,
hogy elgondolkodhassak a tevékenységemmel kapcsolatos hiedelmeimrdl, értékeimrol,
tapasztalataimrol ¢és feltételezéseimrol, valamint az idovel bekovetkezé valtozasokat is

kovethetdve tette (Minott, 2008) (Eksi & Gungor, 2018) (Abramovich & Huber, 2024).

Erre vonatkozdan érdekes volt latni, hogy szamos kulcseleme az eredményeimnek
Osszefiiggésben volt az eléfeltevéseimmel (példaul elitizmus a szervezetben), ellenben az
interjualanyok altal a kutatasi folyamat sordn hallott informdaciok, logikai ivek, illetve
jelentésadasok gyakran az enyémtdl teljes mértékben eltértek — azokra nem is gondoltam
elézetesen. Ez utobbi érv még inkabb alatamasztja a reflexiv naplod jelentOségét esetemben. Az
eredmények elemzésekor kizardlag az interjuk soran elhangzott tényekre alapozva vontam le
kovetkeztetéseket, a sajat véleményem, illetve a sajat jelentésvilagom kizarasara a fent emlitett
modszerekkel, proaktivan figyeltem. Mindezek alapjan elmondhat6, hogy a kutatdsom
folyamatat ¢s a kapott eredményeket nem befolyésolta a személyes multam; egy ettdl fliggetlen,

sajat szubjektivitdisomtol mentes munka késziilt.

Torekedtem arra is, hogy az irasom konnyen érthetd legyen olyan olvasdk szamara is, akiknek
nincs megfeleld tapasztalatuk a didkszervezetek teriiletén. Emellett, célom volt az is, hogy
kardinalis jelentdségli szakmai ismereteket nyujtsak azoknak, akik ennek a teriiletnek a
szakértdi. Mindezek biztositjak, hogy munkam, és annak eredményei mindenki szdmara kelléen

hozzaférhetoek €s hasznosak legyenek.

A kutatas modszertani bemutatasa utdn az elkdvetkezokben a kapott eredményeket, és azoknak

gyakorlati relevanciajat fejtem ki.
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IV. A kutatas eredményeinek bemutatasa

Amint azt a korabbiakban bemutattam, a didkszervezeti értékajanlat klasszikusan egy képzés-

fejlesztési rendszer, kiegészitve egy kozosségteremto tevékenységgel a tagsag szamara.

A tovabbiakban ebben a két nagy egységben mutatom be a kutatdsom legfontosabb
eredményeit: elsd korben a didkszervezeti kozosségre vonatkozo szalat; a masodik részben
pedig a didkszervezet szakmai képzés-fejlesztési rendszerére vonatkozd kardinalis
gondolatokat. Ezeket a felismert legfébb mintazatok alapjan kategorizdlom, Osszekotve a
vonatkoz6 szakirodalommal, fokuszban a kutatasi kérdésemmel (,, Hogyan jarul hozza a ,,fun

culture” a didkszervezeti életvilag gyarmatositasahoz? ”) €s annak kritikai célrendszerével.

IV.1. A diakszervezeti kozosség ereje, a ,,fun culture” a gyakorlatban
Az eredmények ismertetésének elsd szegmensében a didkszervezeti kdozosséget megalapozo
legfontosabb aspektusok bemutatasara és miikodésének hatésara térek ki. Ot olyan kulcselemet
azonositottam (k6zos hitvilag ¢és értékrendszer; kozOsségszervezés ¢€s baratsagok;
kulcsemberek; a szervezeti menedzsment mitkodése; illetve sajat szervezeti jelképek), melyek
optimalis 0Osszehangoldsa a didkszervezeti ¢életvildg gyarmatositasat szolgalja a TLL
Didkszervezet esetében. Mindezek a korabban ismertetett ,,fun culture” Ujratermelését is
aktivan tamogatjak, ezaltal megteremtve a lehetdséget a képzés-fejlesztési rendszer

tarsadalmilag €s tagi identitast tekintve szuboptimalis befolyasoléasara.

IV.1.1. K6z6s hitvilag és értékrendszer
Az elso, és talan legfontosabb felismerésem az volt, hogy a kozdsségteremtés alapjat a TLL
Didkszervezet altal az évek sordn kialakitott k6zos hitvildg adja. Ez szdmos szorosan

Osszefliggd dominans narrativa egylitteseként alakult ki, és valt a TLL-esek értékrendszerévé.

ELITIZMUS
Fontos felidézni jra azt, hogy a TLL Diakszervezetnek mi is az eredeti funkcioja: egy emelt

szintll kiegészitd tanulmanyokat biztositd egyetemi program kisérd szervezeteként alakult meg
egy bo évtizede, és fejlodott azota tovabb. Mivel ez az emelt szintli program nagy tanulmanyi
terhet generdl minden tag szdmara, igy a TLL-nek (mint egyetemi programnak, és mint az ezt
kisérd didkszervezet tagjainak is) a megitélése egy olyan altalanos kép lett, amely azt fejezi ki,
hogy az extra erOfeszitések altal a tagsag tobbé valhat. Legaldbbis a tagsag sajat, belsd
megitélése alapjan lesznek Ok ,,tobbek” — a kiilsé vélemények jelen esetben alacsonyabb

relevanciaval birnak, illetve a ,,to6bb” sem megfoghaté6 médon generalodik.
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A szakmai képzés nem gyerekjaték, tehat szignifikansan nehezebb, mint a sima képzések (...)
ordi, és ehhez még hozzajonnek (...) extra ordk, amik azért meglehetdosen nehezek, hogyha egy
(...) dtlagos nehézségii standardot vesziink figyelembe.” — fogalmaz Gabor, egy alumni
hallgato, arra vonatkozodan, hogy mit képvisel a TLL szakmaisaga. Eszrevehetjiik a ,,sima”
kifejezés megjelenését, amely jelen esetben egyfajta leértékeld, degradald kifejezésként
hivatkozik a nem TLL-es egyetemi tantargyak és szakmai képzések dsszességére. Ezt a ,, sima-
elitizmus” -t (a sima jelz0 elitista hasznalatat) szamos tovabbi alkalommal felismertem: gyakori
volt a ,, sima alapszakos (tanora)” és a ,,sima képzés” szokapcsolatok hasznalata a mondatok
kozben — nonverbalis és verbalis jeleket is tekintve teljes mértékben beépiilve az interjualany
szokincsébe. Egyik esetben sem lekicsinyld szandékkal kivanta hasznélni az adott alany ezeket
a kifejezéseket, de az elitizmusbol fakado életvilag-tjratermelés oly modon alakitotta at a
hallgat6 nyelvezetét, hogy egy lemindsitd sz6 hasznalata immaron teljesen természetessé valt a

tag szdmara.

Fontos kiemelnem egy kapcsolodo konkrét idézetet Jucitdl, az egyik vezet6tdl: ,, 6k csak sima
alapszakosok, 6k nem TLL-esek”. Ez a legutobbi idézet egy fontos értékrendszerbeli atalakulast
jelenit meg: immaron nem csak a tanulmanyok kontextusaban jelenik meg az elitizmus, hanem
a tagsagra, a TLL Diakszervezet hallgatéira vonatkozoan is. Ez a tovabbfejlodott gondolat azt
sugallja, hogy a TLL Didkszervezet tagja valamivel tobb, mint egy olyan egyetemi hallgat6, aki
nem a szervezet része. A nyelvhasznalat befolyasoldsi potencidljat Hidegh (2018a) kordbban
bemutatott gondolatai mar kiemelte: Habermas-i értelemben az életvilag az ember szamara
magatol értetddd valdsag, mely hatterében a nyelv, és a nyelv altal atorokitett kulturalis
értelmezési mintak allnak. A példaban emlitett elkiilonitésnek stilyos kovetkezményei lehetnek
mind tarsadalmi, mind egyéni identitasfejlodést tekintve is — 1évén a szervezeti életvilag 6
eréforrasaként szolgald nyelvezet alapjan a szervezetben megjelent az ,, othering” jelensége —
elitista ideoldgidkat ujratermelve a szervezeti tagsag korében. Az ,, othering” kifejezés egy
olyan elméleti konstrukcio, amelyet a kritikai tanulmanyokban alkalmaznak annak a kognitiv
folyamatnak a megvilagitasara, amely sordn az embereket vagy tarsadalmi kollektivakat
onmaguktol vagy a sajat csoportjuktdl eredendden kiilonbozoként kezelik €s érzékelik. Ez a
koncepci6 magaban foglalja a ,,mi” (a belsé csoport) és az ,,0k” (a kiilsé csoport) kozotti
dichotom ellentét megteremtését, ahol a kiilsé csoportot a belsd csoporttal szemben
alacsonyabb rendiinek abrazoljak. A nyelvezeten keresztiili ,, othering ” potenciélisan kizarja az
alternativ tarsadalmi identitasokat, s problémas csoporton beliili és kiviili kapcsolatokat hozhat

l1étre (Wilmot et al., 2024) (Mahadevan & Primecz, 2024).
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A szervezeti menedzsment altal alapvetd értékként hangozatott dominans nyelvezeti narrativa
¢letvilag-befolyasolasi készségét Hancock ¢€s Tyler (2008) is igazolta mar, mig erre Alvesson
¢s Willmott (1997 [1996]) és Hidegh (2018a) irdsai is raerdsitenek: a nyelv eszkoziil hivhaté a
belsés kommunikacié szabalyozasan keresztiil a tagsag befolyasolasdhoz a szervezet érdekei
mentén. Nyilvanvaldéan, minden szervezet altalanos érdeke az, hogy tagjai magukat, €s ezaltal
a szervezetet is tobbnek gondoljak, ezzel motivacidt teremtve arra, hogy az életvilag aktiv
résztvevdi legyenek. Ez az elitista érzés is erre szolgal: a TLL Diakszervezben a
felsObbrendiiség érzete a tagokban tobbletmotivaciot teremt, ennek kdszonhetden szivesebben

vesznek részt aktivan szervezeti kzosségben és munkaban.

Fontos kiemelni, hogy megjelent az erre az elitizmusra vonatkozo ellenérzés is a szervezetben:
., A negativum az, (...) hogy az ember tul sokat gondol magardl, és akar lenézi azt, aki nem az
(TLL-es). (...) Ez az egyetemi kozosséget is bomlasztja valamennyire, hogyha valakik azt hiszik,
hogy 6k jobbak, mint a tébbiek” — nyilatkozta az egyik vezetd, Viki. Eszrevehetd, hogy a tagok
kozott van olyan, aki tudatdban van az elitizmus jelenségével a TLL-ben ¢€s ezt negativként,
keriilend6ként allitja be. A nyelvhaszndlat komplexitdsanak rendkiviil szemléletes példaja Viki
gondolatmenetének folytatasa: ,, Lehet, hogy kiemelkediink a sima alapszakosok koziil
valamilyen szempontbol, (...) oké, hogy te mondjuk erésebb vagy (ebbdl), de attol még amugy
masok lehet, hogy masban jok. Szoval, attol még te nem leszel objektiven jobb, hogy valamiben
jobb vagy. (...) En példaul nagyon nem vagyok egy kreativ ember”. Amennyire javit az
Osszképen a tudatos kezelése az eltérd érdeklddési teriileteknek ¢€s az ebbdl fakado
differenciaknak, annyira ront rajta az Gjabb ,,sima alapszakosok” szokapcsolat. Mindezek
alapjan a TLL Didkszervezet esetében az latszik, hogy igen jelentds befolyast gyakorolt a
nyelvezet a tagsdg gondolkoddsdra, de ezek a tagok helyén tudjdk kezelni az elitista
gondolatokat — elismerik kiemelkedd képességeiket és ismereteiket, de mindezt megfeleld

keretek kozott, ellenkompenzalva gyengeségeikkel.

A ,,KES ELE”, MINT ELITISTA METAFORA
A diakszervezeten beliili elitista ideologiakkal mar egyetemi karrierjiik elején megismerkednek

a TLL-esek. Erre kivalo példa az, hogy a legf6bb kommunikacids platform (zart Facebook
csoport a TLL-es tagoknak) neve ,, TLL, a kés éle”. A , kés éle”’, mint kifejezés a TLL program
korabbi programfeleloséhez kothetd, aki minden felvételi alkalmaval a didkszervezet
jellemzésére ezt a jelzOt hasznalja — ezzel megteremtve a frissen felvett TLL-esek szamara az

,,elithez tartozas” érzését.
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., A kifejezést egy nagyon kedves tanaromtol (...) hallottuk eloszor. Ez az 6 egyik mottoja a TLL
Didkszervezetre. (...) Akik ebben a didkszervezetben vannak, ok a legélesebb kések a fiokban, a
legokosabbak, a legpengébbek” — fogalmaz Jani, egy team tag. A nyelvezeten keresztiili
befolyasolas ékes példaja ez a metafora, amely gyakorlatilag az els6 impulzus a frissen felvettek
szdmara. ,, Szerintem ez egy nagyon vicces megfogalmazas. Nekem mindig azt jelentette, hogy
olyan esziink lesz, mint a penge, szoval mindenki nagyon penge lesz, mint a kés é¢le” — fogalmaz
Livi, egy els6éves team tag. ,, Szerintem azt fejezi ki, hogy mi tobbet tanulunk az atlagnal, és
(...) mi vagyunk a jéghegy csucsa, mivel mi kapjuk a legtobb tuddast ezen a szakteriileten és az
egyetemen, és ezért mi vagyunk a jéghegy csucsa, a kés éle, de igazabol teljesen mindegy, (a
lényeg) hogy mi vagyunk a legjobbak” — emliti Peti, egy masik frissen felvett team tag.
Mindezek alapjan, a szervezeten beliil gyorsan és hatékonyan rogziil a ,, kés éle ” metafora, mint
az elitizmus szimboluma. Az ujratermelés két effektiv eszkdze ezek alapjan a frissen felvett
tagok azonnali ,tanitdsa” (mar felvételiikkor), illetve kommunikacids platformjuk jelképes

elnevezése.

Erdemes felidézni Fleming (2005) gondolatait a frissen felvett, legfiatalabb réteg oktatasanak
fontossagarol: Fleming szerint a legbefolyasolhatobb ez a csoport, igy mar az elsd pillanattol
kezdve érdemes tanitasukra hangsulyt fektetni. Ezzel egy szorakoztatd oktatas valosulhat meg,
amely soran az Uj tag nem csak jol érzi magat, hanem kdzben a szervezet f6 értékeit is
internalizalja. Egy jelenlegi vezetd, Viki gondolatai erre vonatkozodan: , Az elsé akadémiai
egyetemi élményed, (...) eliiltethet valamit a fejben, ami utdna kénnyen ki tud bontakozni késobb
bizonyos élmények hatasara. (...) Az emberben azt kelti, hogy ¢ ide tartozik, és az ember szeret
olyan kézegbe tartozni, ami jobb, mint a tobbi. Ez szerintem egy ilyen nagyon ,,basic” emberi

dolog™.

A, KES ELE” METAFORA ELTERO ERTELMEZESEI

Az interjuk sordn azonositottam egy fontos értelemadasi differenciat a ,.kés ¢éle” metafora
vonatkozasaban: kardindlis eltérés figyelhetd meg a metafora internalizaldsdban. A kifejezést
sokan, mint egyéni képességek Osszességét azonositjadk — az ¢ értelmezésiikben valaki a ,, kés
eléve” valhat, mint egyén. Ellenben, szintén egy jelentds létszamu csoport képviseli azt az

allaspontot, hogy a ,.kés ¢éle” egy kdzosség, ahova tartozni lehet.
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LA kés éléhez tartozas a legjobb (...) kognitiv képességekkel rendelkezo embercsoportba
tartozast jelenti szamomra (az egyetem) hallgatoi kézosségen beliil. (...) Azoknak a kozéssége,
akik tobbet szeretnének az egyetemen. (...) Akik még elvallalnak egy pluszt, és szeretnének
tobbet tanulni. A TLL azoknak kozossége.” — fogalmaz Sanyi, egy volt vezeto, aki a ,,kés éle”
metaforat egy kozosségként értelmezi. Erre csatlakozik ra Tami, egy team tag: ,, 4 kés éle motto,
ez mar az elejétol kezdve azt sugallta, hogy egy ugymond kiragadott réteg vagyunk az

egyetemen. (...) Nekem egy kozosséget jelol elsésorban, tehat nem egy embert kiemelve”.

Az egyéni tulajdonsagokra vetitett metafora egy idézete: ,, 4 kés éle azt jelenti, hogy benne vagy
a kemény magban, és szerves része vagy a szervezetnek, illetve, hogy barmikor befogadnak
barmilyen eseményre” — hangzott el Renitdl, egy team tagtol; és ,, A szaknak a legjobb 6t vagy
tiz embere. Ugy tudnék talan fogalmazni, hogy &k igy évfolyamonként a legfelsé tiz szdzalék.”

— fogalmaz Agi, egy masik team tag.

A metafora jelentésadasi eltérései nem érnek itt véget: a most idézett négy gondolat egy masik
differencialasi perspektivat is megjelenit — a , kés éle” belsdséges, TLL-es 1étét. Tovabb
elemezve ezeket az idézeteket, a metaforat egyénekre hasznalo rétegének két idézete koziil az
egyik (,,A kes éle azt jelenti, hogy benne vagy a kemény magban, és szerves része vagy a
szervezetnek, illetve, hogy barmikor befogadnak bdrmilyen eseményre.”) szigoruan a
didkszervezeten beliil képzeli el a ,, kés éle”” személyeket, mig a masik (,, 4 szaknak a legjobb
ot vagy tiz embere. Ugy tudnék talan fogalmazni, hogy 6k igy évfolyamonként a legfelsé tiz

szdzalék.”) a szervezen kiviil (jelen esetben konkrétan a sajat egyetemi szakjara vonatkozoan).

Ugyanez a kettdsség megfigyelhetd a k6zosségi értelmezés esetére hozott két interju esetében
is: van, aki az egész egyetemre terjeszti ki a jelentést (,, A kés éléhez tartozas a legjobb (...)
kognitiv képességekkel rendelkez6 embercsoportba tartozast jelenti szamomra (az egyetem)
hallgatoi kozosségeén beliil. (...) Azoknak a kézossége, akik tobbet szeretnének az egyetemen.
(...) Akik még elvallalnak egy pluszt, és szeretnének tobbet tanulni. A TLL azoknak kozossége.”),
de a didkszervezeten beliil tartja mas (,, 4 kés éle motto, ez mar az elejétol kezdve azt sugallta,
hogy egy ugymond kiragadott réteg vagyunk az egyetemen. (...) Nekem egy kozosséget jelol
elsosorban, tehat nem egy embert kiemelve.”). Mindezek alapjan, a , kés éle” metafora
értelmezése két dimenzié mentén differencialodik két részre a tagsadg korében: egyéni vagy

személyes; illetve a TLL Didkszervezeten beliili vagy kiviili:
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o A, késéle” egy egyén, szigorian csak a szervezeten beliili tag lehet ilyen: Csak a TLL
Didkszervezet azon tagjai lehetnek kiemelt , kés éle” egyének, akik elvégzik a
szlikséges szakmai kovetelményeket és mellé kelléen aktivak is a kdzosségben — a
didkszervezeten beliili legkiemelkeddbb tagokra vonatkozé kép.

o A kés éle” egy egyén, de szervezeten kiviili hallgato is lehet ilyen: A megfeleld
tudassal és mentalitassal barki lehet , kés éle” egyén — nem muszdj TLL-esnek lenni
ahhoz, hogy valaki egy kiemelkedd egyén legyen; csak eleget kell tenni érte.

o A, kés ele” egy kOzOsség, szigortian csak a szervezeten beliili tagok szdmara: Csak a
TLL Didkszervezet azon tagjai lehetnek részesei a kiemelt ,, kés éle” kozdsségnek, akik
elvégzik a sziikséges szakmai kovetelményeket és mellé kellden aktivak is a
kozosségben — a didkszervezeten beliili legkiemelkeddbb csoportra vonatkozé kép.

o A, kes ¢ele” egy kozosség, de szervezeten kiviili hallgato is lehet tagja: A megfeleld
tudassal és mentalitassal barki lehet ,, kés éle” kozosség tagja — nem muszaj TLL-esnek
lenni ahhoz, hogy valaki egy kiemelked6 csoporthoz tartozzon; csak eleget kell tenni

érte.

Ez egy kiemelt jelentdségli felismerés, tekintve, hogy egy nem megfelelden mikodod (vagy
miikddtetett) nyelvezeti befolyasold eszkozt figyelhettiink meg. Amennyiben valos szervezeti-
¢s menedzsment-torekvés lenne a TLL Didkszervezetben arra vonatkozodan, hogy a ,, kés éle”
metaforat egy tudatos elitizmust generalo jelképként alkalmazzék, sziikség lenne arra, hogy fix
jelentést adjanak neki mind menedzsment szinten, mind a tagok egyénileg (azt, amit a
menedzsment elézetesen meghataroz). Ennek a koherens jelentésaddsnak a hidnya (négy
kiilonboz6 lizenet jut a tagsdghoz a szabalyozast eldsegitd egyetlen jelentés helyett) arra enged
kovetkeztetni, hogy a didkszervezetben ezen metafora mentén nem zajlik tudatos befolyasolas,
nincs torekvés arra, hogy a tagok identitdsat és értékrendjét ezzel a nyelvezeti elemmel

meghatarozott modon alakitsak.

BAJTARSIASSAG
Mindennapi életiinkre vonatkoztatva az el6bbi metaforat, belathatjuk, hogy a legélesebb

késeinket hasznaljuk a legnehezebb vagasainkhoz — ez a TLL Didkszervezet tobb tagjanak
altalanos vilagképe is: 6k azzal emelkednek ki (lesznek élesebbek), hogy nehezebb tanulmanyi

¢és egyeéb diakszervezeti teenddik vannak (nehezebben vaghato (letudhat6) teenddk).
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., (...) Mindig motivaciot ad nekem (a metafora meghalldsa), hogy ha nem is vagyok az (a kés
ele), akkor igyekeznem kell, (...) a szemem elé tarja a célt, amit el kéne érni, és igen, ez
motivaciot ad arra, hogy kiizdjek, hogy én is kés éle legyek” — fogalmaz Jani, egy team tag.
, Nyilvan, hogy a kitartast megtartsuk, meg a lelkesedést is, az egydltalan nem kihivasok
nelkiili: (...) idot és energiat jelent, és ez igazabol lehet arnyoldal is, de nyilvanvaloan azok ( ...)
csindaljak odaadassal ezt az egész kurzust, akik nem félnek ebbe energidt fektetni, és ez lehet az
arnyoldala, hogy nagyon sok idot emészthet fel, de igazabol megéri” — gondolja egy masik team
tag, Livi. ,, Nehéz a dolog (a TLL képzési rendszere), de legalabb mi vagyunk itt a TEK-esek a

sima rendorok kozott, vagy a rohamosztagosok kozott” — teszi hozza Sanyi, egy volt vezeto.

Mindezek alapjan kirajzolodni latszik a TLL Diakszervezeten beliili kozos hitvilag és
értekrendszer képe: a tagok ebben a szervezeti életvilagban egy elitista narrativat tapasztalnak
mar a felvételiiket kovetd elsd pillanattol kezdve. A nyelvezet kiilonbozd eszkozeit alkalmazva
(elitista metaforak ¢€s jelzok, degradalo kifejezések) ez az elitista narrativa konnyen ujra tud
termelddni a szervezeti €letvilagban; rdadasul azzal, hogy az adott iparagi teriileten a tagok
extra tudashoz, kapcsolati halohoz, és kozosséghez jutnak, megjelenik egy dnkompenzacios
mechanizmus is, Osszefliggésben az elitista ideoldgiaval. A tagsdg szamara csokken a
tobbletmunka altal generalt negativ érzet amiatt, mert abban a hitben élnek, hogy ez ,,megéri”
— szakmai €s kozOsségi viszonylatban is adekvat a TLL Didkszervezet értékajanlata. Mindez
tulmunkara 0sztondz, vagyis egy erds teljesitményelviiség is kovetkezménye ennek a ,,kés éle”
metaforanak. Ez egy kardinalis jelenségii felismerés kutatdsom szempontjabol, tekintve, hogy

kritikai kutatoként a teljesitményelv-ellenesség alapvetd értek eredményeimre vonatkozoan.

Sanyi utobbi idézetébdl felismerheté még egy kiizdelemre utald jelentésadas is (a TEK, rendor,
rohamosztag Kifejezések hasznalataval, melyek a valdsagban kiizdelemmel egyiitt jard
mindennapi életiik a TLL Didkszervezet képzése miatt nehezebb a tagoknak, azzal azonosul,
hogy késdbb annak okéan, hogy 6k kiizdottek, tobbek lesznek, mint nem kiizdd (nem TLL-es)

tarsaik.

A TLL Diakszervezeten beliil kiépiilt hitvilag és értékrendszer a szervezeti gyarmatosités
vonatkozasaban egy kelléen jol miikodd szisztéma, amely alapot teremthet a tagok
instrumentélis szabalyozasahoz. Ennek ellenére, a megfigyelt konkrét oktatasi ¢és
kommunikécids elemek, illetve a kialakult jelentésadasi folyamatok és ezek eredményei arra

engednek kovetkeztetni, hogy nem zajlik aktiv befolyasolési torekvés a tagsagra nézve.
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IV.1.2. K6z6sségszervezés, baratsagok
A TLL Didkszervezet kardinalis hangsulyt fektet arra, hogy tagsdganak megfeleld
kozoss€gépitd eseményeket, programokat garantaljon. T6bb napos tdborokat, kiranduldsokat,

jatékos eseményeket €s szamos egy¢b tipikus programot bonyolitanak le heti rendszerességgel.

ALKOHOLFOGYASZTAS
Az els6 és legfontosabb felismerés a kozdsségszervezési torekvésekre vonatkozdan, hogy szinte

minden ilyen (leginkabb esti) eseménynek része az alkoholfogyasztds. Természetesen
mértékletes fogyasztasr6l beszélink ebben az esetben, mely kikapcsolddasi,
melléktevékenység jelleggel keriil eld. ,, 4 vége az eseményeknek altalaban ivas, de most
szerintem ez a vége minden eseménynek, ha egyetemista vagy. (...) Elotte mindig van valami fo
program, tehdt nem azért megyiink, (...) hogy igyunk, hanem van elotte valamilyen program
(tarsasozunk vagy bowlingozunk vagy nem tudom, (...) kozosségkovacsolo program), (...) arra
nagyon fokuszalunk, hogy legyen egy olyan része a programnak, ami ilyen kézdsségeépito
program, és nem feltétleniil szakmai, tehat hogy mindenki ki tud engedni, és lehet jatszani vagy

’

beszélgetni kozdsen.” — mutatja be a kozosségi programokat Agi, egy, az azok szervezéséért
felelos team tag. ,, Az alkohol mindig megjelenik, ahogy kieresztjiik a gozt. (...) Mindenki
beszamol arrol, hogy éppen melyik targgyal milyen nehézsége van. Jo, szépen szidjuk egy kicsit,
és aztan meg eljutunk arra a pontra, hogy nem baj, megoldod, segitiink, (...) ez a

tapasztalatmegosztdas” — emeli ki Reni, egy masik k6zosségszervezd team tag.

Az alkoholfogyasztas, illetve az ebbdl fakado buli hangulat jelentdségét Fleming (2005) emelte
ki a koradbban bemutatott call-center elemzésében. Az alkohol egyike azoknak az eszkdzoknek,
amelyekkel stimulalhatd egyrészt a belsds (mélyebb) ismerkedés a tagok korében, illetve a ,,fun
culture” Gjratermelésének is egy kardindlis eleme. A szervezeti kapcsolatok mindennapi
magankapcsolatokka képesek alakulni, ezzel még inkdbb bevonzva a szervezetbe az érintett

tagokat.

BARATSAGOK
A kialakulé mélyebb kapcsolatokat, baratsagokat a kozds ismereteken torténd ismerkedés

alapozza meg a TLL Didkszervezet kozdsségi eseményein. ,, Nagyon sokat szamit az, hogy
tudjuk, hogy mindannyian ugyanazokon a nehézségeken, akadalypontokon megyiink at, ezaltal
természetessé valik az, hogy ezt régton egy temanak fel tudod hozni, utana pedig mar ra lehet
térni egyébkent a személyesebb témakra is (...) ki mds tudna jobban megérteni egymas
nehézségeit, mint akik ugyanazon mennek keresztiil?” — emeli ki Reni, egy

kozosségszervezésért felelds team tag.
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Ez a gondolat szoros Osszefliggésben van a kordbban bemutatott bajtarsiassag koncepciojaval
is, tovabb erdsiti azt: a hasonlo értékrenddel bird, ugyanazon problémakkal kiizd6 személyek
konnyebben megtaldljak a kozos hangot, amelyre a k6zdsségi programok mind lehetdséget
teremtenek. ,, Ugyanolyan emberekkel taldalkoztam itt, mint amilyen én is vagyok. (...) Nemcsak,
hogy nagyon ambiciozusok, szeretnének tanulni, ugyanaz az érdeklodési koriik, és egyszerre
pedig emberileg, szoval nem csak szakmailag, hanem mint emberileg is jo emberek. (...) Kozos
hangra talaltunk, és (...) lehet mondani, hogy nagyon hasonloak az értékrendiink. (...) Az
egyetemen lévo legjobb barataim mind itt vannak ebben a szervezetben, (...) és akikkel
egyebkent késobb el is tudom képzelni, hogy a jévoben valamit csindlunk egyiitt, szoval ilyen
hosszu tavu kapcsolatok” — emelte ki Jani, egy team tag. Reni, egy madsik team tag
hangstlyozza: ,, Olyan emberekkel kapcsolodok most, akikrol tudom, hogy (...) a jovoben veliik

igy lesz kozos folytatas, és (...) hosszu baratsag” .

A baratsagok generalasanak fontossagara Kunda (1995) és Costas (2012) tért ki a ,,friendship
culture” (baratsag kultiraja) koncepcidjanak elemzésekor. Az ebbdl fakado individualista és
nyitottsagra épiild értékek hatisara a tagok tobbre értékelik a szervezetet: nemcsak karrierjiiket
tekintve, hanem maganéletiikre vonatkozoan is hatast gyakorol a didkszervezet, melynek
hatdséra a teljes identitasuk alakul. Ez szintén a ,,fun culture” altali gyarmatositas egy kardinalis
megjelenése — a torekvés szandékossdga €s iranyultsaga viszont itt sem egyértelmii: a kozos
érdeklddési teriilet mar jelentds alapot ad az ismerkedésre, a didkszervezetnek pedig — mint

minden emberi ko6z0sségnek — érdeke az, hogy a tagok egymas kozott jol érezzék magukat.

IV.1.3. Kulcsemberek

Tobb interjualany is kiemelte, hogy a szervezetben vannak olyan biztos pontnak szamito tagok,
akik miatt kiilon motivalttd valnak a TLL-es események latogatasara. Ezek a kulcsemberek
altaldban az adott tag mentorai, vagy éppen gyakran visszajaré alumnik, akik sokat tettek a
szervezetért akkor, amikor aktiv tagjai voltak annak. Mindemellett, megjelentek gondolatok
ikonikus tagokra vonatkozodan: 6k nem feltétleniil tettek sokat a szervezet eldrelépéséért, de
jelenlétiikkel annyira szinesitették a didkszervezeti programokat, hogy egyes tagok kdvetendd

példakeént tekintenek rajuk (hasonldan az elébbi két csoportba tartozo6 tagokhoz).

MENTORPROGRAM
A TLL Didkszervezet rendelkezik sajat mentorprogrammal, amely keretében a frissen felvett,

mentorprogramba jelentkezett hallgatok kis 1étszamu (6-8 f6s) mentorcsoportba keriilnek, és az
elsé évre vonatkozdan két mentor kapnak maguk mellé, akiknek célja az 4j tagok tdmogatasa

mind tanulmanyi, mind kdzosségi aspektusbol TLL vonatkozédsaban.
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., Nagy segitség (...), hogy van konkrét ember, akihez tud fordulni, (...) (segit, hogy) direktben
kialakuljanak vugymond baratsagok akar. Nekem (...) pozitivnak mindenképpen pozitiv volt,
mert olyan emberek (voltak a mentoraim), akiket kedveltem, szoval veliik szivesen mentem el
kiilon programra, és szivesen kerestem meg oket, ha mar csak masra nem, erre hivatkozva, hogy

ok a mentoraim” — fogalmaz Tami, egy team tag.

Ezeknek a mentoroknak a célja a segitségnytjtas mellett a szervezetbe valo integralas is. Amint
az a fentebb emlitett gondolatokbol is kidertil, gyakorlatilag minden téren elérhetdek az 0j tagok
szdmara, egy magasfoku bizalom alakul ki a mentoraltakban irantuk. Ez szamos, a szervezeti
¢letvilagon keresztiil torténd potencidlis befolyésolasi lehetdségnek alapot ad — amennyiben a
TLL Diakszervezet értékrendszere szerint ,,oktat” a mentor, ugy a legbefolyasolhatobb, frissen

felvett tagi réteg megkérddjelezés nélkiil internalizélja a torzitott szervezeti értékrendszert.

Itt Gjra visszanyulnék a kordbban is emlitett oktatasi tevékenység fontossdganak kiemeléséhez:
mar a ,, kés éle” metafora kezdettdl fogva torténd ismétlésénél eldkeriilt, de mindenképpen jra
érdemes felidézni (Fleming, 2005) ide vonatkozé gondolatait az Ujonnan felvett tagok
tanitdsdnak fontossagarol: ez a legbefolyasolhatobb csoport, akik a szervezet fo értékeit a

legkdnnyebben tudjak internalizalni, ezért kifejezetten érdemes tanitdsukra hangsulyt fektetni.

ALUMNI TAGSAG, IKONIKUS ALAKOK

A TLL Didkszervezet értékajanlatanak egyik kardinalis eleme a kozel egy évtizedes kiterjedésti
alumni halézata. A szervezet alumni tagjava a TLL egyetemi programot teljesitd, végzett
hallgatok valnak, a didkszervezet ebbdl a szempontbol nem differencial. Szadmos interji soran
eldkertilt az, hogy milyen hatast gyakorol az alumnik jelenléte az aktudlis aktiv tagsagra: ,, Ha
most is egy eseményre érkezik egy alumni, akkor 6k mindig ugy vannak ott, hogy 6k TLL-esek,
és ez egy ilyen orok bélyeg, ami utina ott marad. Es ez ilyen dsszetarté erd, szerintem” —
fogalmaz Niki, a szervezet aktiv tagja. ,, 4 megfelel6 alumnik hatdasara sokkal aktivabb voltam,

(...) (ez) adott nekem egy elég komoly kezdorakétat még elsoévesen” — emeli ki Petra, egy

alumni tag.

Az egyik kedvenc szakmai eléadasaim azok, ahol az alumnik beszélnek arrol, hogy mégis
hogyan alakult az életiik, mert nekem ez mindig egy nagy kérdés volt, hogy oké, TLL, oké, tok
Jjo, de ez hogyan hatarozta meg igy az életpalyajukat. (...) Amikor beiilok ezekre az alumni

estekre, (...) nem jutok szohoz, mert elképeszto, amiken dtmentek ezek az emberek. (...)
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(...) Egy olyan szemléletmodot adott, meg olyan személyiségfejlodésen ment at az 6sszes ember,
(...) ami azért nem egy olyan hétkoznapi dolog, mert szerintem, hogyha valaki a TLL-t
elvegezte, arrol azt tudod mondani, hogy igen, végig csinalta, nem adta fel, és megérdemelte
ezt az egészet. (...) Mindenképpen szeretnék visszajarni alumniként a programokra is. Es
remélem, (...) hogy ez mindig egy olyan kozeg lesz, ahova barmikor visszamehetsz, attol
fiiggetleniil, hogy mondjuk mar nagyobb a korkiilonbség” — emliti az alumniva valassal

kapcsolatos motivacidjara vonatkozoan Reni, egy team tag.

Az utobbi iddszakban a TLL nagyobb hangsulyt fektetett az alumni hal6zat megerdsitésére,
amelynek ¢kes példaja, a fent emlitett alumni est koncepcioja is. Ezen az eseményen az aktiv
tagsag kerekasztalbeszélgetés-szertien meghallgathatja az alumni tagok moderalt beszélgetését,
¢s ebbdl tanulhat, inspirdlodhat. Természetesen egy ilyen alkalom célja a friss tagsagnak valo
informacidatadas, amely torténhet johiszemtien, és torténhet szervezeti oktatd jelleggel is. Ami
biztos, hogy a szervezeti értékek tovabb orokitése az ilyen események alkalméval kivaléan
megvalosul, a szervezeti €letvilag és az egyéni identitds a TLL értékrendszere mentén termeli
Ujra magat. Az alumnik pozitiv fogadtatisa példaképként emeli ki 6ket, akikre az Gjabb tagok
felnéznek — az ilyen ikonikus szerepldk kulcsfontossagiak a TLL életvilaganak tjratermelése
szempontjabol: a jelenlegi tagok olyanna akarnak valni, mint az alumnik (a TLL-es értékek
mentén), €s a késdbbiekben 6k maguk is tovabb szeretnék majd adni ezt a tudast alumniként a

leendd tagoknak — megteremtve a befolyasolt Gjratermelési ciklusokat.

Hasonl6 okokbdl fakaddan szorosan kapcsolodik az alumni 1éthez az ikonokként emlitett tagok
szerepe is: ,, Vannak azért olyan személyek itt a szervezetben, akikrol igy kb. mindenki tudja,
hogy ki az, mert (...) mindenhol ott vannak, és igy kb. mindenki joban van veliik. (...) Szerintem
igy a hangulatot eléggé fel tudjak dobni, meg ugymond befolydsolni az embereket, de igy jo
értelemben, hogy: ,,0, ha 6 ott van, akkor jovok én is, meg akkor biztos jo hangulat lesz”” —
emeli ki Lizi, a kozOosségi team tagja. ,, Annyira nem mennék ilyen TLL-es eseményekre talan,
(...) (csak azokkal, akik) velem egyiddsek, vagy akikkel egyiitt szenvedtiink végig a TLL-en,
szoval példaul az, hogyha (az adott ikon-alak) ott van, az ilyen ték megnyugtato, mert tudom,
hogy jo, ha (az adott ikon-alak) ott lesz, akkor biztos jo lesz, de az elsésokkel még nincs ilyenem,

(...) Oket még nem ismerem, meg nincs annyi kézos emlékiink” — emeli ki Szonja, egy TLL

alumni.
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Ez utdbbi két, ikonokra vonatkoz6 gondolatbol ugyanaz kdvetkezik, mint az alumnik esetében:
a TLL meghataroz6 egyéniségei hatdssal vannak més tagokra, igy a szervezet szdmara
megnyerésiik és ,,alkalmazasuk™ kiemelt fontossagu. Erre a didkszervezet kell6 hangsulyt is
fektet: ,, Akarhanyszor szerveziink taborokat, (...) mindig szamolunk azzal, hogy igen, jonnek az
alumnik, keressiik fel az alumnikat, és nagyon gyakran vissza vannak hivva az alumnik is” —

emeli ki Reni, a kdzosségi eseményekért felels team tagjaként.

Az alumnik altal biztositott szervezeti tanitas ujfent kapcsolhatd a korabban részletesen
bemutatott Fleming-i szervezeti oktatas fontossagahoz (Fleming, 2005). A szervezeti értékek
internalizalasa egy motivalo, j6 hangulati kozosségben a ,,fun culture” alapja — ami a

gyarmatositas vonatkozasaban kardinalis aspektus.

Fontos megjegyezni, hogy a két fentebb emlitett, ikonokra vonatkozé idézetet attekintve még
az ¢életvilagot konstruald elemek szinergiaja is megjelenik: az els6 idéz6 meg is nevezi az
ikonok befolydsolasi potencidljat, mig a masodik alany ,,szenvedés” -ként tekint vissza a
program nehézségeire — megjelenitve a korabban kifejtetett ,,tobbletmunkabol fakado fejlodés”
koncepcidjat. Ezek alapjan is egyértelmiivée valik az, hogy a TLL Diakszervezet
mindennapjaiban az életvilagot befolyasold aspektusok nagy szamban, egymassal erdsen
Osszekapcsolva vannak jelen. Példaul, a szervezeti oktatds, mint egy eszkdz; a kulcsemberek,
mint egy masik eszkdz; és a szenvedés/ kiizdelem, mint egy érték harmas Osszessége a
valosagban gy jelenik meg, hogy az alumni tagok a kiizdelem és a szenvedés hosszl tava
hasznossaganak ideologiat hirdetik a fiatalabbaknak. Ez utobbi példa szoros 0sszefiiggésben

van a kordbban emlitett bajtarsiassag koncepciodjaval is a TLL Didkszervezet vonatkozasaban.

IV.1.4. A szervezeti menedzsment miikodése

Erdemes attekinteni, hogy hogyan miikédik a TLL Didkszervezet menedzsmentje, hiszen ez a
réteg (és folyamat) az, amely a szervezeti identitdsszabalyozd mechanizmusokat alakitja és
iranyitja.

NORMATIV KONTROLL

ElsOként érdemes a dominansan alkalmazott kontrollmechanizmust attekinteniink. A korabban
ismertetett irodalmakbol (Fleming, 2005) (Fleming & Sturdy, 2009) megtudhattuk, hogy a ,,fun
culture” koncepcigjat leginkabb tdmogatdé mechanizmus a neo-normativ kontroll. Ez a
koncepci6 a nevébdl fakadodan is a normativ kontroll egy Gjszeriibb, tovabbfejlesztett valtozata,
mely a munkahely és a maganélet kozotti hatarok elhalvanyitasara torekszik, és a tagok teljes

elkotelezOdését és a szervezetbe valo beintegralddasat motivalja.
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Felidézve az attekintett differencidkat, a normativ kontroll a neo-normativ kontrollhoz képest
annyiban konzervativabb, hogy a tagokat a szervezeti kultaraval és a szervezeti értékekkel
integralja, nem pedig a teljes személyes identitdsuk mentén — kiterjedését és intenzitasat
tekintve alacsonyabb szinten integral, mint a neo-normativ kontroll, igy az identitasszabalyozas

is alacsonyabb szinten valosul meg.

A kontrolltipus vonatkozasdban érdemes néhany interjualany gondolatait kielemezni:
wzerintem a hierarchia ugymond aljan lévo tagok nem nagyon érezhetik azt, hogy a
maganéletiik osszefonodna a diakszervezettel. Szerintem talan ez inkabb szakkollégiumra lehet
jellemzo, de didkszervezetekben inkabb az elnokékre. Vagy akar mas didkszervezetben — ahol
picit mashogy néz ki a hierarchia — ott a felsévezetoknél latom azt, hogy tényleg napi szinten
kell vele foglalkozni, és az idejiiket a didkszervezethez kell igazitani, és nem a didkszervezetet
kell a sajat maganéletiikhoz kell igazitani. (...) Nem érzem egyébkeént azt, hogy ugymond az
eletem részéve valhat.” — fogalmaz Jani, egy team tag. Lizi, egy masik team tag a TLL-re
vonatkozoan kiemeli: ,, Nekem az egyetem inkdbb ebbdl dll. En magdt az egyetemet itt hagytam
volna, ha ebben a szervezetben nem vagyok benne. (...) Ezzel igy nagyon megtalaltam, hogy mi
érdekel, meg igy egyetemen beliil a kis kozosségem is. (...) Alapbdl azért jelentkeziink, (...) mert

szeretnénk ezt csindlni, (...) de egyébként meg nem kotelezé semmi”.

Reni, egy harmadik team tag a kovetkez6t hangsulyozza, Osszehasonlitva a TLL altal
megkovetelt jelenlétet és elvarasokat egy masik olyan didkszervezettel, amelynek korabban
tagja volt: ,, Azt latom, hogy a TLL-ben abszolut arrol van szo, hogy azt csinalod, ami neked jol
esik, ami neked belefér. (...) Mindig azt érzem, hogy ha én kihagyok valamit, azt ugy tudom
kihagyni, hogy nem tarsul hozza rossz érzés senki iranydabol. Nem kell magamat azeért
szégyenkezve érezni, mert én nem megyek el egy olyan eseményre, amit nem szeretnék. Persze
van, hogy azt mondjak, hogy sajnaljuk, meg nagyon szerettiik volna, de én azt is latom, hogy a
masik szervezetben hogyan reagdlnak arra, hogy te valahol nem jelensz meg. (...) Azt éreztem,

hogy kizsigerelnek. Itt meg (ennek) széges ellentéte”.

A kontrolltipus elemzésének kivalo eszkoze az, ha a szervezet altal képviselt dominéns értékek
mentén vizsgaljuk meg a tagi ellenallast. A korabbiakban szo esett arrdl, hogy a TLL kozdsségi
programjainak szerves része az alkoholfogyasztas. Két alkoholt nem fogyaszt6 tag gondolatait
érdemes jelen esetben kiemelni: ,, Senkit nem kényszeritenek soha semmire. Ilyen nincs. (...)
Alkoholt ugye nem ittam, (...) persze probaltak (...) ravenni a tobbiek, nem ment. Utana jottek
az uj eévfolyamok, ok se értették, de akkor mar az én évfolyamom mondta nekik, hogy hat igen,
a Petra nem iszik, fogadjatok el, kész” — emelte ki Petra, a szervezet alumni tagja.
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A szervezet jelenleg aktiv tagja, Niki a kovetkezoképpen fogalmaz: ,, Valamilyen szinten mar
megszoktam azt, hogy mindig ezt kérdezgetik, hogy ,,Na de miért nem iszol csak egyet?”, ami
mashol ugyanugy zavar, mint itt. De (...) (itt) azért tébben eldfordulnak, mint talan egy
barmilyen masmilyen didkszervezetben azok, akik mondjuk azt mondjik, hogy nem. Az
idézetekbdl latszik, hogy a domindns életvilagkonstruald identitdsmunka-elem megtagadasa
sem jar negativ kovetkezményekkel — ismert, tAmogatott (és nyomast is gyakorol) ez minden
tag szamara; de amennyiben valaki nem szeretné csinalni, mondhat nemet negativ

kovetkezmények nélkiil.

A vezetOk is hasonloan vélekednek a kontroll kiterjedtségérol és intenzitasarol: ,, Szerintem, ami
ilyen volt, az az idei elso kozgyiilésen volt, hogy beszélnem kellett a programokrol. Mindenki
elott a kozgyiilésen. (...) Az volt az egyetlen, amit nem akartam, de meg kellett (csindlnom)” —
emeli ki a szervezet egy vezetdje, Viki. Egy mdsik vezetd, Laci igy fogalmaz: ,, Azt viszont
nagyon szeretem ebben a kézosségben, hogy nem eroszakolunk ra semmit senkire. A taborokban
mindig figyeliink: hogyha mondjuk jatékok vannak, akkor elmondjuk mindenkinek, hogy semmi
nem kotelezo. Volt mar, hogy valaki nem csindlt valamit, és nem az volt, hogy ment a mutogatas,

hogy 6 a fura gyerek, mert, nem itta meg a gumicukros vodkat”.

Lathatjuk, hogy a TLL Didkszervezet esetében a személyes integraciot tekintve a normativ
kontroll klasszikus, szervezeti értékek integralasdra vonatkozo hatdsa éri el a tagokat — a
szervezeti tevékenységvégzés és a mindennapok nem igénylik a személyes identitds teljes
alarendelését a didkszervezetnek, ellenben megkdvetelnek tobb teriileten is tobbleterdfeszitést
€s erds Osszetartozas-€rzést is generalnak a tagok korében: ,, Akarmikor mentem orara, (a TLL-
esekkel) sokkal szivesebben beszéltem, mint az dsszes tobbi szaktarsammal, meg szivesebben
tiltem melléjiik. (...) A végén, (...) amikor mar azt éreztem, hogy jo, lassan vége a TLL-nek, és
hogy mar lassan alumni leszek, akkor sokkal szivesebben mentem a kozosségi programokra,
szoval hogyha olyan is volt, hogy iitkozott valamivel, akkor inkabb lemondtam azt a masik
programot és mentem a TLL-esre, mert ugy voltam, hogy nekem ez kell, meg hianyzik, meg hogy

ez igy nagyon jo” — emelte ki Szonja, a TLL egy alumnija.

Fontos megjegyezni, hogy a felidézett ,.fun culture” kultirat bemutatd irodalmak esetében a
neo-normativ kontroll jelent meg, a TLL Didkszervezet esetében pedig az enyhébb integracios
szintet eredményezd normativ kontroll. Ennek tobb oka is lehet, de elsésorban a tagi motivacio
lehet a dont6 érv: mig a szakirodalomban elemzett vallalati kulturdkba vald tartozas a tagok
megélhetését befolyasolta (az adott szervezettdl, cégtdl kaptak fizetést), ugy egy egyetemi
didkszervezet esetében ilyenrdl nem beszélhetiink.
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Ez a didkszervezeti tevékenység egy fakultativ lehetdség, amelyben a mulasztds nem jar a
személyes megélhetést veszélyeztetd szankcidval, kovetkezménnyel (példaul a sokat hidnyzo,
vagy a szervezeti értékek kovetését megtagado tag elbocsatasaval) — mondhatni nincs akkora

tétje a szervezeti jelenlétnek, integracionak, hogy igényelje a neo-normativ kontroll rendszerét.

NEPOTIZMUS
A jellemz6 menedzsmentfolyamatok mellett fontos bemutatni egy kardinalis megfigyelésemet

a TLL Didkszervezet vonatkozasaban. A szervezeti életvilag alakulasat (és alakitdsat) nagyban
befolyasolja az, ha a vezetdségen beliil hianyzik a dontések feliilvizsgalata, akar nagyobb vitak,
konfliktusok aran is — ez rendkiviil relevans esetemben, tekintve, hogy egy 0sszetartd barati kor
alkotja a legmeghatdrozobb részét a vezetdségnek. Ennek okan, a szervezetben
megfigyelhetdéek a nepotizmus jelenségére utald jelek. A nepotizmus jelenségét alapvetden a
csaladtagok iranyaba torténd kivételezéssel azonositjuk (Merriam-Webster, 2024), mely szerint
a vezetdi tisztségeket nem az arra potencialisan érdemesebb, adott teriileteken jobban teljesitd

jeloltek kapjak meg, hanem a dontéshozdi réteg kozeli rokonai, baratai.

A TLL Diakszervezetben egyértelmiien kirajzolodott az interjuk alapjan, hogy a vezetdséget
egy erdsen 0sszetarto barati kor domindlja: ,, Tobb embertdl is hallom, hogy (...) nem érzi magat
annyira a (TLL) részének, (...) mert egy barati kor leuralta, és ha abban nincsen annyira benne,
akkor kicsit idegen az egész. (...) Igen, ezt hatdrozottan érzem (negativ hatast a jelenlegi
miikodésre vonatkozoan), mert egyszeriien egy barati korben nem tudnak konfliktusokat
megbeszélni, mint egy normalis operativ szervezetben. (...) Van a jo oldal, amikor nagyon jol
meg tudjak beszélni a konfliktusokat, meg van ez az oldal, amikor nem beszélik meg a
konfliktusokat, mert megbdntanak egymast. Szerintem ez még mindig probléma lenne, hogyha
nem dolgozna ra pluszban a vezetéség arra, hogy ne kelljen inkabb konfliktust megbeszélni,
tehat konfliktuskeriilés szerintem nagyon aktivan van.” — fogalmaz meg kritikat a vezetdséggel

kapcsolatban Isti, a szervezet alumnija.

A nepotizmus a kommunikativ cselekvés optimalis miikodését karositva egy erds utfiiggdséget
generdl a szervezet szdmara, mely soran a dialégus hidnyaval a tdrsadalmi normak sériilnek a
barati kor értékei mentén. A problémat jelen berendezkedés esetében az okozza, hogy nincs
kritikai reflexi6 (Hidegh, 2015), és nem valdsul meg a kommunikativ racionalitas sem: ezeket
csak a vita eszkozével lehetne kiaknazni. A konfliktusmentes vezetdi kdrnyezet szamos elénye
ellenére a szervezet szamara mindenképpen eldnydsebb lenne a személyes kapcsolatok kizarasa
a vezetdségbdl és a vitdk alkalmazasa, am a didkszervezet fentebb bemutatott maganéletbe

integralddasi képessége erdsebb, mint a gazdasagilag és tarsadalmilag optimalis normak.
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IV.1.5. Sajat szervezeti jelképek

A kozosségeépités egy kardindlis elemeként jelent meg az interjuk soran a kézos TLL-es
identitast general6 sajat szervezeti ,,termékek” palettdja. Ennek legfébb komponensei a merch
termékek (TLL-es puldver, TLL-es polo); a TLL beavatési eskii a frissen felvett hallgatok
szamara az 6szi bevono taborban; a TLL koktél és a TLL shot (hosszi-, illetve rovidital sajat
recept alapjan); a jellegzetes TLL kartyajatékok; tovabba a szervezeti eseményeken valo extra

teljesitménnyel elnyerhetd egyéb termékek (példaul TLL-es bogre).

., Amikor példaul a taborban vagyunk, és mindenki felveszi a pulcsit, akkor lehet érezni (...) azt
az erot, ami osszetartja a diakszervezetet, merthogy nem tudom, van egy targyi valami, ami
szemmel lathato, és igen, szerintem feltiizeli a hangulatot” — emeli ki Jani, a TLL egy team
tagja. ,, [gazabol el6szor furcsa volt, mert egy kicsit ilyen szektds hangulatot keltett, de most mar
csak az van bennem, hogy mennyire osszetartozik ez az egész, és példaul multkor megnéztem a
honlapot is, (...) és ahogy ott volt a tavaszi tabor, (...) felsorakozva egy csomo ember, mindenki
kékben — csak azt tudtam leolvasni rdla, hogy ok tényleg a didkszervezethez tartoznak, Ok
tényleg szeretnék ezt” — fogalmaz Livi, a szervezet els6éves team tagja. ,, Nagyon tetszik az a
bogre, és nagyon jo érzés lenne, ha lenne egy agyagbogrém, és ez egy olyan dolog, amit nem
lehet csak ugy megkapni. (...) Picit igy azt érzem, hogy valamennyire az identitasom része, foleg
igy jelenleg. (..) En ezt meg szeretmém szerezni magamnak, (...) akdr egy esemény

gvozelemmel” — fejezi ki Viki, a szervezet egy vezetdje.

Azzal, hogy a TLL Didkszervezetnek sajatmarkds termékei vannak, szimbolumrendszert tud
kialakitani, melynek alapja az Osszetartozas és a kozos identitas. Az interjualanyok kiemelték,
hogy minden esetben pozitiv és megerdsitd hatassal van rajuk az, ha egyiitt latjak a hozzajuk
hasonl6 6ltozetli embereket. Emellett, a mar kelléen integralt tagok szamdra extra intrinzik
motivacio jelenik meg az egyes limitdltan elérhetd ,termékek” irant (a bogrét csak kiemelt
aktivitassal, vagy verseny-eseményeken valo gy6zelemmel lehet megszerezni; az italok — mivel
titkos TLL-es recept alapjan késziilnek — csak a TLL-es eseményeken fogyaszthatok, a jatékok
— mivel specidlis TLL szabalyokkal jatszdk — csak TLL-es eseményen atélhetdek). Mindez
hozzajarul a tagok szervezetbe vald integralashoz €s a tagi identitas alakitdsdhoz is, ezaltal a

szervezeti kultira megerdsitéséhez és az érzelmi kotelékek kialakitdsahoz.
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IV.2. A szakmai partnerek tevékenysége, képzési rendszere

Fontos felismerni, hogy a didkszervezeti életvilag gyarmatositasi jelensége ezen szervezetek
vallalati partnerei szamara eldny0ds. Azzal, hogy a k6zosségi értékek pozitivitasa és befolyasolt
jelentésadason keresztiili identitasalakitasa mentén a tagok szamara kialakul az a felfogas, hogy
a TLL képzései csak szdmukra elonyosek lehetnek (hiszen a TLL is elony0s), megvalosulhat a
tagok tanulasi folyamatdnak és képzés-fejlesztésének gyarmatositdsa a vallalatok altal. A
tovabbiakban az ehhez kapcsolodo relevans felismeréseimet mutatom be, fokuszban a vallalati

partnerek tevékenységének a tagsag altali megélésével.

IV.2.1. A fakultativ képzések jelentésége

Az egyik legfontosabb eleme a didkszervezetek és vallalatok egyiittmiikodésének az, hogy a
vallalatok képzéseket tartanak az iparagukban tevékenykedd szervezeteknek. Ezeknek a
képzéseknek az anyagat 6k maguk rakjak ossze, semmiféle altalanos iparagi vagy akadémiai
eldirasnak, elvarasnak nem kell megfeleljenek. Lévén a didkszervezetek tulnyomo tobbsége (a
TLL Didkszervezet is) nonprofit alapon miikddik, elérésiiket tekintve a legsikeresebb vallalatok

azok, amelyek a didkszervezeti tagok szamara koltségmentesen garantaljak az oktatast.

Azon tul, hogy a tagok szdmara ingyenesek a tanuldsi lehetdségek, mas szempontbdl is érdemes
rugalmassagot ¢s szabadsagot biztositania a vallalatnak — szem eldtt tartva, hogy a
didkszervezetek fakultativ lehetdségek az egyetemi hallgatoknak. Ezekben a hallgatok nem
azért vesznek részt, mert muszaj, hanem példaul a ,,fun culture” miatti jo érzés, illetve az egyezd
érdeklédési teriiletiik miatt. Eppen ezért, egy optimalis egyiittmiikodés alapja egy olyan
kooperacio, amelyben a vallalat olyan képzés- és elvarasrendszert tdmaszt, amelyben a tag nem

€rzi magat tulterhelve, és ezt az extra tanulést is pozitiv 1d6toltésként fogja fel.

Niki, a szervezet aktiv tagja erre vonatkozoan kiemeli: ,, Amennyit akarsz, annyit veszel ki, vagy
amennyit beleteszel, annyit veszel ki, tehat a lehetdséget felkinalja arra, hogy részt vegyek akar
husz darab szakmai eseményen, hogy ha akarok, és csinaljak plusz dolgokat, de nem kotelezé
elvaraskent, tehat nem, mint teher, hanem mint lehetoség”. A didkszervezeti tagok szdmara
érdemes rugalmas, altaluk preferdlt médon megtartani az adott kurzust, tekintve, hogy egy
fakultativ lehetdségen (TLL) beliilli fakultativ lehetéség ez a képzés. A tovabbiakban

bemutatom azt, hogy altalanossdgban hogyan is zajlik egy ilyen képzés-fejlesztési alkalom.
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1IV.2.2. A tipikus vallalati szakmai alkalom

Korabban tobb alkalommal is kiemeltem, hogy mennyire fontos a frissen csatlakozott hallgatok
oktatasa. Ez nem csak a TLL Diakszervezeten beliil kardinalis téma, de a vallalatok szamara is,
hiszen ugyanugy ok is felismerik, hogy ez az a réteg, amelyik a legkonnyebben tanithatd —
raadasul, nekik még elézetes munkatapasztalatuk sem nagyon van, igy nem tudnak negativ
referenciaval élni a vallalat tevékenysége felé. Ennek kovetkeztében, ha a vallalat kelléen
pozitiv képet alakit ki magéarol a szakmai alkalmakon, ugy a konnyen befolyasolhato
diakszervezeti tagsagbol futdszalagon termelheti ki sajat magéra az altala mar eldre betanitott
munkaer6t. Egy ilyen els6éves, frissen felvett team tag, Livi a kovetkez6 képet latja maga el6tt:
., Ez opcionalis, barki eldontheti, hogy mi érdekli 6t. Mivel azok az emberek mennek ezekre az
eloadasokra, akiket érdekli a cég, vagy csak nem tudjik eldénteni, hogy mi érdekli oket,
szerintem szamukra nagyon fontos az, hogy beldtast nyerjenek kiilonbozoé cégekhez és el tudjak
donteni, hogy mi is, ami ebbdl oket megfogja, mert azon feliil, hogy példaul a szakmai része az
teljes meértékben rajuk van szabva, lehet, hogy maganak a vallalatnak a hangulata, a kulturdja
az mégsem kompatibilis veliik.” — a tagsdgnak megvan a dontési szabadsaga arra vonatkozodan,
hogy az altaluk preferalt témat és vallalatot fakultativan kivalasszak. Erre megjelenik egy igény
is a TLL-es tagok részérdl, hiszen tisztdban vannak a didkszervezet azon elényével, hogy az
itteni tevékenységvégzéssel az altaluk eldnyben részesitett vallalathoz egyenes tton

bekeriiljenek.

., Mindig az eléadas fo temdajan feliil megmutattak, hogy milyen is a cégben dolgozni, a céges
kulturat azt minden eléaddson, amin voltam, azt elmondtak eddig. (...) Ahogy beszéltek rola,
nagyon érzodott, hogy dt szeretnék adni, hogy milyen is a céghez tartozni, hogy milyen is benne
lenni.” — a szervezeti kultira pozitiv megismertetése is kivald megjelenése a vallalati

befolyasolasi torekvéseknek.

. Altalaban azokat mesélik el, (...) hogy milyen programok vannak pluszban a cégben, ami ilyen
osszetartozdst szeretne magdval hozni. Milyen is egy napjuk, mit varnak el a munkavallaloktol
— mikor jarjanak be, ez mennyire rugalmas —, (...) (illetve) milyen csapatépitok vannak ezen
feliil. (...) Annyi mindent mesélnek errol. ” — egésziti ki gondolatait Livi arra vonatkozoan, hogy
mennyire gyakori ezeken a TLL-es szakmai alkalmakon az, hogy a vallalati képvisel6k nem a

tananyagrol, hanem a sajat cégiikrdl és az abban fellelheté munkakultararol beszélnek.
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., Voltak olyan eldéaddsok, ahol nagyon komolyra vettiik a hangsulyt, mert szerintem vagy az
volt, hogy egyediil jott, vagy valaki valamilyen vezetojével jott talan (...) szerintem érezte
mindenki azt, hogy itt komolysag van, meg figyelni kell. De, amikor olyan munkatarsak jottek
el, akik egyenlo szinten voltak, és egy munkakorbol, vagy munkafeladatcsoportbol jottek,
(akkor) ok belevittek vicceket, még nagyon lazan kezelték. Hasznaltak ilyen karomkoddsokat is,

’

amivel igy kozelebb lehet keriilni a hallgatosaghoz.” — a vallalati hierarchia, és az ottani

viselkedéskultura-elemek is kivaldan felismerhetok a vallalati szakmai alkalmak soran.

., Tudni szerették volna, hogy (...) milyen kérdések vannak egy ilyen fiatalban, aki éppen a
palyavalasztas elott van, vagy éppen valamilyen orientacio eldtt van, és hogy mik azok, amik
erdekelnek, mikre kéne kitérni jobban, vagy milyen kérdéseket kell megvalaszolni, amit esetleg
nem vilagosan tisztaztak. Es szerintem abban is nagy szerepet jatszik, hogy kapcsolatot
teremtenek, hogy a beszélgetés az minden szempontbol egy felszabadultabb élmény, mint egy
eléadast hallgatni, és igy szerettek volna minket is kényelmesebb helyzetbe helyezni.” — a
vallalati képvisel6k mindent megtettek annak érdekében, hogy felmérjék a tagi igényeket: ezzel
egy pozitiv érzést generalva a résztvevokben, és fenntartva azt, hogy a tagsag hatarozza meg a
sajat igényeit. ,, Negativumot nem mondanak szerintem. Vagyis, ha mondanak, akkor az eddig
ugy fordult elé (...), hogy csak igy kicsuszott. Marmint, hogy ,, hat igen, ezt is csinalhattuk volna
masképp ", és akkor ezt igy bemutatjak, szoval nem ugy érzem, hogy el akarnak titkolni, hanem
csak ugy, hogy inkabb a pozitivumokat emelik ki.” — egésziti ki gondolatait Livi arra

vonatkozoan, hogy milyen témak keriilnek eld az egyes TLL-es szakmai alkalmak soran.

,, Kiilonbozo kurzusokra lehet jelentkezni, és ez is szerintem nagyon jo lehetoség, mert példaul
voltam is egyen, és ahogy az irodaba kellett bemenni, ott tartottak ezt a kurzust, és hogy ott is
megismerkediink, ezért én ugy érzem, hogy ez a szervezet tébbletlehetoséget fog nekem nyujtani
az elhelyezkedéssel kapcsolatban is a jovoben is és most is.” — a vallalat torekszik arra, hogy a
tagok komfortzondjukbol kilépve — elhagyva az altalanossagban a kurzusokra hasznalt
egyetemi tantermeket (és ezzel a tagokat befolydsolhatobbd téve) — személyesen is
meglatogassak az iroddjukat. ,, Ott mondtak, hogy direkt nekiink késziiltek gyiimolcsokkel, meg
ételekkel, meg vannak tollak, meg minden. (...) Nagyon jo, hogy tényleg nem csak odamentiink,
valakit odarangattak, (...) hogy ,,jo, tartsa meg ezt a kurzust, utana mehet mindenki amerre
lat”, hanem tényleg késziiltek erre, hogy mi itt lesziink és ez olyan érzést keltett, mintha tényleg
foglalkoznanak azzal, hogy mi hogyan érezziik magunkat a cégen beliil.” — a véllalat az
irodalatogatas élményét kivételesen pozitivva teszi kiilonbozd extra motivacios eszkdzokkel

(példaul cateringgel): ez a tagban a vallalati munkavégzést ezzel a pozitiv érzéssel azonosittatja.
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A fentebb emlitett gondolatok tokéletesen mutatjdk be a vallalati partnerek altal biztositott
didkszervezeti képzés-fejlesztés mindennapjait a TLL-ben. A didkszervezeti tagsag szamdra az
adott vallalatok szdmos szakmai kurzust meghirdetnek lehetéségként. A rendelkezésre allo
képzésekbdl a tag maga szabadon valaszthat aszerint, hogy mely cég és mely téma érdekli. A
vallalatok felismerik ezt a hallgat6i szabadsagot, és egyiitt is €lnek vele: nem rendelnek negativ
kovetkezményt a nem teljesitéshez, és a szakmai alkalmakat a lehetd leginkabb élvezhetové
teszik. A tananyag mellett elokeriilnek az oktat6-hallgatd hierarchikus viszonyt enyhitd elemek
(példaul beszélgetések, az eldaddo emberi oldalanak bemutatidsa), amelyek mentén a tag
onszorgalombol, sajat akaratabol vesz részt az adott képzésen. , Nem teherként fogom fel,

)y

hanem egyszeriien élvezem, hogy ezt csinalom.” — emeli ki Lizi, a TLL team tagja.

Fontos ujra felidézni, hogy a vallalati partnerek teljes szabadsdgot kapnak ahhoz, hogy
meghatarozzak a kurzusok sordn eldadott oktatdsi anyag tartalmidt — semmilyen
kontrollmechanizmusnak nem kell megfelelnie a bemutatott tananyagnak. Miutan a vallalati
partner elérte azt, hogy a didkszervezeti tag 6nkéntes alapon vesz részt a kurzusan, elkezdi a
teljes mértékben a sajat érdeke szerint alakitott ,,tananyag” atadéséat. A szakmai értékek mar
kezdettdl fogva a vallalat szamdra relevans tudast fedik le, de iddvel megjelenik a vallalati
munka- és teljesitménykultira elemek atadasa (eléaddi magatartdsmintdk és torténetek
segitségével) 1is, melyek szinte kizarolagos pozitiv bemutatasa a tagban az idealis
munkakornyezet koncepciojat is kiépiti. Ezaltal a didkszervezeti tag nemcsak szakmailag,

hanem kozdsségileg is lenyligdzésre kertil, ezaltal elkésziil az a bizonyos ,,futészalag”.

IV.2.3. A vallalat sajat jelképeinek megjelenése

Fontos kiemelni a vallalat oldalarol zajlo kozdsségteremtési és odatartozasi élményért tett
torekvéseket is. Mar Fleming (2005) szervezeti értékek internalizalasardl szold elméletében,
illetve a TLL kozosségépitésénél is eldkeriilt a sajat markas terméekek és a csak a szervezeti
aktivitassal elérheté egyéb javak fontossaga €s pozitiv hatdsa, de mindezek a vallalati oldalon

is elokertilnek, megerdsitve ennek a koncepcionak a kivaléd funkcionalitasat.

., Volt egyszer, (...) amikor direkt hoztak szendvicseket, meg ilyen iiditoket, és azokon a
szendvicseken, (...) ilyen kis csomagolopapiron rajta volt a kis logojuk.” — emlékszik vissza az
egyik szakmai eseményre Jani, a TLL egy team tagja. ,, Volt olyan is, hogy ilyen kis kinyomtatott
szordlapokat, (...) a cégbdl tollakat meg kisebb jegyzettomboket, (...) osztogattak, meg hat,
nyilvan a logdjuk (rajta volt) a prezin, az is ilyen befolydsolo, hogy beleszévodik a fejedbe:

’

lattad mar, hallottal rola.” — teszi hozza Dori, a szervezet alumni tagja.
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Az eddigiekbdl lathatjuk, hogy a vallalatok a TLL-partnerségbe koltségmentes oktatassal,
befogadd kozosség latszataval, sajatmarkds termékajandékokkal, illetve cateringgel is

beszallnak. A legfontosabb elem azonban a még csak most kovetkezd allaslehetdség-biztositas.

IV.2.4. Allaslehetéségek biztositasa a tagok szamara

A vallalatok legfontosabb célja a didkszervezetekkel vald egyiittmiikodésben az, hogy a
késObbiekben az altaluk képzett hallgatok a munkaerdpiacra 1épve naluk helyezkedjenek el.
Eppen ezért, kardinalis jelentéségii, hogy a tagsag szamara mar a kozvetlen elérési feliileten —

a szakmai alkalmakon — hirdessék magukat és lehetdségeiket.

,,A prezi megvolt, és akkor utana egy ilyen kis részt (mondtak), ami kitért arra, hogy miért mend
amugy naluk dolgozni.” — emeli ki Dori, a TLL alumnija. ,, Mindig van egy ilyen kis promo, igy
minden eloadas elején szerintem. Most példaul (az adott partnervallalat) két héten keresztiil
jott ide, de attol még mindegyik eloaddason elmondta, hogy ok kicsodak, és a top nem-tudom-

miben benne vannak.” — teszi hozza a szervezet egyik vezetdje, Juci.

., Példaul megemlitették, hogy a mi gyakornokunk most mar nem tudom, mit csindl (...) (és) egy
év alatt mar nem csak gyakornoki, hanem mar a nem tudom milyen menedzseri feladatokat is
el tudja végezni. (...) Altaldban igyekeztek mindig az adott témdra fokuszdlni, mint szakmai
témara, de valamennyire benne volt mindegyik eloadasban, hogy milyen jo ez a cég, és hogy
,gvertek ide hozzank”. (...) Ha nem is nagyon kozvetleniil, de igy valamennyire szerintem

mindegyikben benne volt.” — gondol vissza Jani, egy team tag.

A TLL véllalati partnerei aktiv erdfeszitéseket tesznek annak érdekében, hogy a hallgatosag
naluk helyezkedjen el. A kordbban emlitett bizalomépité-tényezOk megkoronazasa az

allaslehetéség meghirdetése a tagsag szamara.

IV.3. A didkszervezeti életvilag Ujratermeldodése és a gyarmatositas

Az eldbbiekben bemutattam azt a TLL-ben a ,.fun culture” jelenségét és hatasat; illetve azt,
hogy hogyan zajlik a vallalati partnerek altal a sajat célrendszer szerint zajld partnerség a
diakszervezettel. Ellenben, kardindlis jent0ségli az is, hogy mindezek hogyan kapcsolddnak
egymashoz, és hogyan is valésul meg a gyarmatositds és az identitdsszabalyozds. A
tovabbiakban két aspektusban ismeretem ezek dsszekapcsolodésat (a didkszervezeti életvilag
gyarmatositasanak jelenségét és jelentdségét) fokuszban a TLL Diakszervezettel és annak
vallalati partnereivel. El0szor bemutatom azt, hogy szervezeti szinten, mint kdzosségben

hogyan alakul a k6zos identitas, majd ugyanezt egyén szintjén is elemzem.
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Kiemelt jelentdségli attekinteni a kutatdsom eredményeit olyan vonatkozéasban is, hogy a
kozOsségi szabalyozds, és a vallalati partnerek altal befolyasolt szakmai képzési rendszer

milyen hatéssal van a szervezet kulturaja, a tagok k6z0s identitasara.

Ehhez az elemzéshez a Habermas (2011 [1981]) altal kidolgozott, Hidegh (2018a) altal értékelt
gyarmatositasi keretrendszert fogom alapul venni. Eszerint a tézis szerint a szervezeti
¢letvilagot harom konstruadld folyamat mentén lehet a gyarmatositasi torekvések szerint

szabalyozni: kulturaépitéssel, csapatépitéssel, illetve identitasszabdlyozassal.

IV.3.1. Kulturaépités

A kulturaépités vonatkozasaban a kovetkezd fontos gondolatok hangoztak el: ,, (4 kés éle) azt
jelenti, hogy ha bemész egy ordra, ahol talalkozol azokkal a tarsaiddal, akik nem csinadljak a
TLL képzest, akkor a feladat, amit ot perc alatt elvégzel, 6k még a kilencven perc végén is csak
a felénél vannak (...), ami igy akarva, akaratlanul is egy kicsit ilyen fensobbségi érzést sziil az
emberben. (...) szerintem ez a TLL-eseknél nem tarsul nagyképiiséggel, (...) inkabb (ez) ilyen
visszacsatolds, hogy megérte, hogy az elso két-harom félévben tobbet szenvedtiink, viszont azert
szenvedtiink, hogy utana mar tényleg kiemelkedjiink a tobbiek koziil.” — fogalmaz Laci, a
szervezet egy volt vezetdje. ,, (4 kés éle) a legjobb rész a kenéshez, meg a vagdshoz. Szoval
abszolut azt jelenti, hogy a TLL valami olyan plusz, ami dltal mondjuk a munkaerdpiacon is ott

’

leszel az élvonalban, vagy ott lehetsz.” — emeli ki Dia, a szervezet aktiv tagja. Laci, az
elobbiekben emlitett vezetd igy értékeli a vallalati partnerek altal tartott kurzusokat:
,,Szerencsére a kurzusok olyan kurzusok, amikre szivesen szansz idot, és hogyha sok idot kell
vele tolteni, akkor azt nem veszed észre, mert szivesen csinalod, és szerintem ezt nem fogod fel

ilyen nytignek.”

A korabbi részekben bemutatott idézetekbdl, illetve az elébbi gondolatokbdl is egyértelmiien
latszik a TLL Didkszervezetben a kultiraépités eszkozeinek (jelentésadds, értékrendszer
befolyasolas) kardinalis jelenléte. A TLL-ben kulcsmetaforaként megjelend ,,kés éle” mottd
yjratermeli a tagsag fejében az elitizmust és a szakmai kivalosag érzetét, mindezt a
tobbletoktatds magyarazatan keresztiil. Emiatt a tagok szdmara intrinzik motivécio jelenik meg
a szervezet partnervallalatai altal tartott kurzusokon (hiszen emiatt a tobblet miatt (is) lesznek
0k még tobbek, mint tarsaik). Ezeken a képzéseken pedig ebbdl a belsé motivacidobol fakaddan

megkérdojelezés nélkiil fogadjak be a vallalati partner altal egyénileg szabalyozott tudast.

58



A szervezeti tagok oktatdsa kiemelt fontossagu a teljes irdsomra vonatkozdan, hiszen
kétféleképpen is relevanciat gyakorol a tagsdgra: nem csak a szervezeti belsé értékek
tekintetében, hanem a vallalati partnerek altal biztositott kiils6 szakmai tudéas aspektusabdl is.
A tanitas kiemelt fontossagarol Fleming (2005) ir: a didkszervezeti hallgatdsag fiatalsagabol és
palyakezdd 1étébol fakaddéan konnyen befolyasolhatd, ezért tarsadalmi szempontbol kiemelt
fontossaggal bir a didkszervezeti informacidatadas. A didkszervezet két szempontbodl is megtori
az oktatasi szabadsagot: mind a szervezeti tudas, mind a vallalati partnerek altal atadott tudas

befolyésolt, a tagok szamara tarsadalmi aspektusbdl torzitott.

A kultaraépités masodik kardindlis megjelenése a TLL Didkszervezet sajat jelképein keresztiil
értelmezhetd. Kinga, a TLL team tagja igy gondolkodik azzal kapcsolatban, hogy miért szeretne
magéanak TLL sajat markas merch termékeket: ,, Szerintem részben azért, mert lattam masokon
is, ez volt a legels6é benyomdsom. (Amikor) masokon is lattam ezt a TLL-es merch-et, akkor igy
megtetszett, és részben akkor még azt hittem, hogy ez ilyen peer-pressure, vagy ilyen kozosségi
nyomas, (...) de aztan nem tudom, most mar igazabol igy szeretem ezt a kozosséget.” Ezt Emese,
egy masik team tag egésziti ki: ,, Tokre tetszett, hogy mindenkinek van, meg akkor taborba is
lehet vinni, meg igy tényleg akkor igy van ilyen kézzelfoghato dolog, hogy akkor én most itt
vagyok, vagy igy a kozosség tagja vagyok.” A szervezet egy alumnija, Szonja a kovetkezo
metaforaval €l a csoportos merch termékek viselete lattan a TLL-ben: ,, A hupikék torpikék (jut
eszembe). (...) Jot jelent szamomra, mert az is egy ilyen kis, dsszefonodott kézosség egy kis
faluban, és ugy érzem magunkat is néha”. Ezt a gondolatot fontos kiegészitenem azzal a
megjegyzéssel, hogy a TLL Didkszervezetének dominansan alkalmazott szine a kék. Ezekbdl,
illetve a korabbi fejezetekben leirt idézetekbdl is megfigyelhetd a sajat markas, csak a szervezet
részeseként megszerezhetd termékek jelentdsége. A tagsdg szamara ezen termékek a TLL
kozosségéhez tartozast szimbolizaljak, viseletiikkel a tagok megerdsitést kapnak arrdl, hogy
ennek a kozegnek a teljes értékll tagjai. Az Osszetartozast szimbolizalo szervezeti termékek
jelentésegérdl Fleming (2005), illetve Fleming és Sturdy (2009) irdsaibol mar olvashattunk, de
érdemes felidézni Gjra ezt a hatast: a diakszervezeti kontextus esetében a dress code a ,,fun
culture” kiépitésének egyik legjelentdsebb eleme, amely a munkahely és magéanélet hatdrainak
elhalvanyitésara szolgal. A tagok 61tozkodése a maganéletiik meghatarozo aspektusa, de azzal,
hogy tobbek kozott a szakmai eseményeken is (példdul a szervezeti tdborba meghivott
vendégeldadd bemutatdjan) ezekben a merch termékekben jelennek meg, a hatarok
elmosoddnak. Mindez a vallalati partnerek szamadra azt jelzi, hogy ez a hallgatoi kor egységesen

kezelhet6 karrierorientacid szempontjabol.
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Fontos megemliteni azt is, hogy hogyan jonnek létre és maradnak fenn ezek a kultiraépitd
mechanizmusok. Ehhez érdemes ujra felidézni, a TLL vonatkozdsdban felismert normativ
kontroll megjelenését, és ennek jelentdségét. ,, En azt ldtom, hogy lehetne szigoribb is (a
szervezet elvarasrendszere). Szigorubb vezetok (példaul), de pontosan az rontana meg a
szervezetnek ezt az elfogado hangulatat. (...) A vezetoség nagyon osszefonodik igy a tagsaggal
is. Nincsen kiemelve az, hogy ok felsébbrendiiek, amit egyébként én nagyon szeretek.” —
fogalmaz Reni, egy team tag a vezetdség szerepére vonatkozoan. Az eldadasok hangulatarol
Laci gondolatai: ,,Igazabol az eléadok szerencsére nem olyanok, hogy mindenképpen rad
akarnak (...) (erdltetni) az elvarasaikat, hanem inkabb ilyen bemutato és laza hangulatu
eléadasaink vannak, éppen azért, mert nem kotelezoek ezek az eloadasok, ezért az van ott, akit
erdekel, és ezt az eldadok is érzékelik.”. Petra, egy alumni tag ehhez hozzateszi: ,, Nem mindig
alakul minden tokéletesen, de elnézziik a masiknak, mert tudjuk, hogy nem rossz szandékbol

’

teszi”.

A TLL Diakszervezetben a normativ szabalyozok a tagok szdmara a szervezetet, mint negativ
kovetkezmények nélkiili fejlédési lehetdséget allitjdk be, ahol nemteljesités esetén nem
keriilnek ki, és nem lesznek szankcionalva sem. Sem a szervezeti kultara, sem a vallalati
partnerek nem biintetnek, éppen ezért pozitiv kotddés alakul ki a tagokban erre a

szabadsagérzetre vonatkozdan.

A normativ kontroll elméleti vonatkozasairol a korabbiakban Costas (2012) irasaban
olvashattunk: a tagok a kontrolleszk6zok hatasara tobbre, mint munkahelyre gondolnak a TLL
vonatkozasaban. A szervezetben valo munkavégzést — egyben a vallalati kornyezetben végzett
munkdra — pozitivan asszocialnak, amely egy torzitott képet general benniik. A vallalati
partnerek 4ltal a tagsag elé tart képzések munka- és teljesitménykultiraja nem egyezik meg a

valos munkahelyi kontextussal, csak a tagsag iranyitott befolyasara szolgal.

IV.3.2. Csapatépités

A normativ kontrollon keresztiil torténd csapatépités, mint masodik szervezeti életvilagot
konstruald tényez6 a didkszervezeti munkavégzés soran leginkabb a csapatmunkak korében
jelenik meg: ,, Alapbol azért jelentkeziink, (...) mert szeretnénk ezt csinalni, igy annyira nincs
ilyen, hogy barki ellenkezzen, de egyébként meg nem kotelez6 semmi. (...) (Nem teljesités
eseten) keresnek alternativ megoldast. (...) Vagy megcsinalja mas, mert sokan vagyunk, vagy
legrosszabb esetben, akkor ¢ (a vezetd) maga megcsindlja. (...) Alapbdl igy inkabb ilyen barati

szinten kezelnek mindenkit, mintha nem lennének vezetok” — fogalmaz Lizi, egy team tag.
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., Szerintem tényleg azaltal, hogy (...) nekiink nincsen egy nagy kiterjedt vezetoségiink, nem
akarjak tul részletezni a szerepkordket, és inkabb altalanossagban vannak megnevezve, hogy
jo, van egy par konkrét kotelezo feladatod, azon kiviil viszont flexibilis vagy, és ezeket a

’

kotelezoket mindenki elvégzi, (...) csapatmunka van.” — teszi hozzéa Petra, egy alumni tag.

A csapatmunka barati viszonyban torténé elvégzése nagyban tamogatja a tagok
elkotelezddésének novelését. Azzal, hogy munkahelyi csapattarsi viszonyokbdl maganéletbeli
kapcsolatok alakulnak ki, a tag személyes identitasa valtozik — egyre inkabb a szervezet altal
kivant irdnyba alakul. A Kunda (1995) és Costas (2012) irasai alapjan megismert, ezek alapjan
fennalld ,,friendship culture” a barati viszonyokra épitve a ,,fun culture” Gjratermelddését is

szolgalja a TLL Diakszervezet vonatkozéasaban.

A szervezeti kulturan beliil megjelend interperszonalis kapcsolatok vizsgalatahoz érdemes még
a Granovetter (1973), illetve O’Donnell és munkatarsai (2007) altal felvazolt gyenge- €s erds
kotelékek (weak ties / strong ties) elméletét (a tarsadalmi tOke elméletét) is attekinteni a TLL
Didkszervezet vonatkozasdban. Kezdetben a didkszervezeti tagok kozott az altalanos
munkakapcsolatbol fakado gyenge kotelek all fenn, ellenben a szamos k6zosségépitési torekvés
¢s az értékrendszer befolyasold elemek hatasara mar relativ koran barati viszony tud kialakulni
a tagok korében. Ez a barati viszony azzal jar, hogy megjelennek az erds kotelékek egyes tagok
kozott. Utobbiak a didkszervezeten beliili megbizhatosag és bizalom novelésével; a kapcsolatok
intenzitasanak erdsddésével; a gyakoribb kommunikécioval; illetve a jelentésaddsokon
keresztiili egységesség megteremtésével jarnak egyiitt. Mindez a szervezeti életvilag
ujratermelésére kardinalis hatast gyakorol — a TLL Diakszervezetben az erds kotelékek a tagok
korében a szervezeti értékrendszer magasabb szintll internalizalasat és a gyarmatta valasi
folyamatot segitik eld; a vallalati partnerek szdmara pedig azt tdmogatja, hogy a tagok a

munkara, mint élvezett tevékenységre tekintenek a pozitiv munkakapcsolataik miatt.

IV.3.3. Identitasszabalyozas

A harmadik, Habermas-i szervezeti ¢letvilagot konstrualo elem az identitdsszabalyozas. Ebben
a részben elsdként a , kés éle” metafora identitadsszabdlyozd jelentdségét és tjdonsagat
ismertem, majd utana az altalam szintén Gjdonsagként felfedezett, potencialis gyarmatosito és
identitasszabalyoz6 eszkozt (a kulcsemberek koncepcidjat) mutatom be. Ezek utan az Alvesson
¢s Kérreman (2007) altal bevezetett két, korabban mar targyalt gyarmatositasi €és potencialis
identitdsszabalyozési eszkozt ismertetem. Végezetill, az Alvesson és Willmott (2002) altal

bevezetett kilenc elemii személyes identitasszabalyozasi keretrendszert mutatom be a TLL-ben.
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A, KES ELE” METAFORA

A, kés ¢éle” metaforat mar a kultiraépités témakorében részletesen targyaltam, de ugy vélem, a
metafora kettds jelentdséggel bir: nem csak a kultaraépitésben, de az identitasszabalyozasban
is jelentés eszkdz. Mindennapos hasznalata a szervezeti nyelvezetben, illetve a szervezet
alapvetd értékeként betoltdtt szerepe minden TLL tagot azonosit ezzel a szdképpel,
ujratermelve a személyes identitast befolyasolo folyamatokat. A megfelelden ujratermelt nyelvi

képek mind a gyarmatositasi, mind az identitasszabalyozasi folyamatban 101j potenciallal birnak.

., A kifejezést egy nagyon kedves tanaromtol (...) hallottuk elészor. Ez az 6 egyik mottoja a TLL
Didkszervezetre. (...) Akik ebben a didkszervezetben vannak, ok a legélesebb kések a fiokban, a
legokosabbak, a legpengébbek”. Jani idézete igazolja a fentebb emlitett megallapitast, mely
szerint mar a TLL-es karrier legelején (konkrétan a felvételi alkalmaval) elkezdddik a

szervezetben a személyes identitas formalasa a ,,kés éle” -ként azonositott érték mentén.

KULCSEMBEREK

A TLL Diédkszervezetben erds fokusz van helyezve a szervezet meghatarozd alakjainak

(kulcsembereinek) meghivésara, visszahivasara a szervezet szakmai és koz0sségi eseményeire.

Az alumnik, mentorok, ikonok fontossagdnak prezentalasdhoz Ujbol felidézem az erre
vonatkoz6 részben bemutatott interjurészletet: ,, Az egyik kedvenc szakmai eloaddasaim azok,
ahol az alumnik beszélnek arrol, hogy mégis hogyan alakult az életiik, mert nekem ez mindig
egy nagy kerdés volt, hogy oké, TLL, oké, tok jo, de ez hogyan hatarozta meg igy az
életpalydjukat. (...) Amikor beiilok ezekre az alumni estekre, (...) nem jutok szohoz, mert
elképeszto, amiken datmentek ezek az emberek. (...) Egy olyan szemléletmodot adott, meg olyan
személyiségfejlodésen ment at az osszes ember, (...) ami azért nem egy olyan hétkéznapi dolog,
mert szerintem, hogyha valaki a TLL-t elvégezte, arrol azt tudod mondani, hogy igen,
veégigesinalta, nem adta fel, és megérdemelte ezt az egészet. (...) Mindenképpen szeretnék
visszajdrni alumniként a programokra is. Es remélem, (...) hogy ez mindig egy olyan kizeg lesz,
ahova barmikor visszamehetsz, attol fiiggetleniil, hogy mondjuk mar nagyobb a korkiilonbség”

— ismertette a kulcsemberek fontossagat Reni, egy team tag.

Ebbdl az idézetbdl a szervezeti életvilag identitasszabalyozason keresztiili konstrudlasara
tekintettel azt érdemes kiemelni, hogy mennyire nyilvanvaléan meg tud jelenni a TLL-es tagok
esetében ezeknek a kulcsembereknek a példaképként kezelése. Az emlitett alakok mentalitasat,
tevékenységét és értékrendszerét internalizalva motivaltak arra, hogy ugyanazt az utat jarjak
be, és hasonldva valjanak. Ez a szervezeti kdzegre vonatkozdan azt eredményezi, hogy a TLL
nagyon hasonlo, standardizalt identitassal és igényekkel rendelkezd egyének termel ki.
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Ez a vallalati partnerek szaméra idedlis, hiszen egyszeriibbé valnak az ¢ befolyasolasi
folyamataik is: a standardizalt igényekhez sokkal egyszerlibb oktatasi anyagot kidolgozniuk —
¢s sokkal egyszerlibb kinevelnilik sajat gyakornokaikat. Példaként, Tami, egy team tag a
mindenképpen igy (a TLL valamely vdllalati partnerénél) képzelem el a kozeljovémet. (...) Ugy
latom a helyzetemet, hogy az az irany tetszik, amit a TLL képvisel”. Egyszerli a képlet: azon a
munkahelyen helyezkedik el a tag, ahonnan pozitiv behatasok érték (akar személyes felfogasan,
akar az ikon egyéneken keresztiil). Ez az idézet ra is vezet a kovetkezo kardinalis jelentdségli

mechanizmusra.

ASPIRACIOS KONTROLL
TLL Diédkszervezet altal képviselt aspiracids kontrollmechanizmusok (Alvesson & Kérreman,

2007) alapesetben arra szolgalnak, hogy a tagok szdmara biztonsdgot nyujtsanak
karrierorientacidjukat tekintve: a megfeleld munkabefektetés eredményeként a tagok szdmara
az optimalis munkahelyet biztositsdk. Amennyiben ez a tarsadalmilag normalizalt aspirdcios
kontrollfolyamat a didkszervezet, vagy a vallalati partnerek altal sériil, ugy a didkszervezetbol
konnyen egy, a vallalat szamara futdszalagként funkcionaldé gyakornokképzd wvalik. A
didkszervezet tagjai ebbdl az 6rddgi korbdl abban az esetben szabadulhatnak, ha ezt felismerik,
¢és képesek szembenézni mind a jelenséggel, mind sajat halanddsadgukkal (Sievers, 1986)

(Hidegh, 2018a).

TULZOTT SZERTARTASOSSAG
Az aspiracios kontroll mellett a mésik, az identitasszabalyozast lehetdvé tevo gyarmatosito erd

a tulzott szertartasossag (Alvesson & Kérreman, 2007). Erre a TLL Didkszervezet esetében a
TLL eskii elmondasa a legnyilvanvalobb jel: ,, Bennem az eskii az minden kontextusban egy
elkotelezodést jelent.” — emeli ki Tami, a bevono taborban az ujakkal elmondatott TLL eskiire
vonatkozdan. Ennek az eskiinek a nyilatkoztatasa a frissen felvett, els6éves hallgatosadg szamara
gyakorlatilag az elsd kozosséghez tartozast kifejez6 élmény, igy ez a folyamat kardinalis hatést

gyakorol az Gjonnan csatlakozok identitasara — elkotelezOdést teremt a didkszervezet iranyaba.

A SZEMELYES IDENTITAS ALAKULASA, A ,,MEGFELELO” EGYEN
A kozosségen keresztiil torténd gyarmatositasi torekvés attekintése utan érdemes azt is

megvizsgalni, hogy a TLL Didkszervezet tagsaga egyéni szinten milyen személyes identitast
alakit6 tényezOknek van kitéve. Ehhez a korabbiakban bemutatott, kilenc tényezdbdl allo

identitasszabalyozasi tézist veszem alapul, mely (Alvesson & Willmott, 2002) irasdhoz kothetd.
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Az egyén kozvetlen meghatarozasa

Ez az identitasalakitdo tényezd arra vonatkozik, hogy a szervezet hasznal-e olyan konkrét
utalasokat az egyéni megnevezésben, amelyek megkiilonboztetik az adott egyént mas
szervezeti tagoktdl. Az interjuim soran minddsszesen annyi szervezeti elnevezéssel
talalkoztam, amit a szervezeti hierarchia és miikodési rendszer general: a vezetOk elnevezése
hierarchiatdl és funkciotol fiiggden, a team tagok funkcid szerinti kategorizalasa, illetve az aktiv
szervezdtevékenységet nem végzd aktiv —, passziv —, illetve alumni tagsag csoportos
elnevezései. Mindezek alapjan ugy értékelhetd a TLL Didkszervezet esetében az egyén

kozvetlen meghatdrozasa, mint identitdsszabalyozo6 eszkdz egyaltalan nincs hasznalatban.

Az egyén meghatarozasa masok meghatarozasaval

Ezen identitdsalakitd tényezd alkalmazédsa esetén az adott szervezeti egyén (vagy akar egy
csoport is) kozvetett mdédon azonosithatd, a masok adott jellemzdire valo hivatkozassal. A TLL
Didkszervezet esetében ilyen jellegli definidldssal sem taldlkoztam, ami arra enged
kovetkeztetni, hogy ebben a szervezetben nem célja sem a mindenkori menedzsmentnek, sem
a szervezet daltalanos mikodésének az, hogy magan az egyén definidlasdnak mentén

szabalyozza a tagi identitast (az el0bbi — és ez a tényezd tartozik ebbe a kategoridba).

Sajatos szokészlet biztositasa a szervezeti motivumok értelmezéséhez

Ez az identitasszabalyozd tényezd egy sajatos értelmezési keret alkalmazasat tdmogatja a
szervezetben, amelyen keresztil a tagok adott aspektusoknak torténd jelentésadasat
befolyasoljak meghatarozott érdekek mentén. A koradbbiakban elemzett , kés éle” metafora az,
amely mentén érdemes vizsgalddni ebben az esetben. Ennek a jelképnek az internalizalasa a
tagban egy elitizmusérzetet general szakmai szempontok mentén, amely segit abban, hogy a
TLL képzési rendszerébdl fakado tobbletterhelést kevésbé negativan kezelje: ,, Nyilvan, (a TLL-
es lét) nem kihivasok nélkiili: (...) idot és energiat jelent, és ez igazabol lehet arnyoldal is, de
nyilvanvaloan azok (...) csinaljak odaadassal ezt az egész kurzust, akik nem félnek ebbe
energiat fektetni, és ez lehet az arnyoldala, hogy nagyon sok idot emészthet fel, de igazabol
megéri” — fogalmazott kordbban egy team tag, Livi. A tagok egyénileg ugy fogjék fel a képzés

negativumait, mint a jovobeli sikeriik alapjat, ezzel személyes identitasuk egyértelmiien alakul.

A szervezeti erkolcs és a szervezeti értékek magyarazata

A kovetkezd identitasszabalyozo tényezd az erds erkodlcsiséggel biro értékek és torténetek az
identitis meghatérozott iranyba vald orientalasanak folyamatat szolgaljak. Attekintve a
kutatasom soran felvett adatokat, nem ismerhet6 fel olyan erdteljesen narralt erkolcsi érték vagy

torténet, amelyet a TLL Didkszervezet alkalmazna.
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Ismeretek és készségek

Otodik potencialis identitisszabalyozd eszkozként érdemes a szervezeti tudasra és készségekre
vonatkozé szabalyozast attekinteni. Ennek a tézisnek a 1ényege az, hogy a tudas hatdrozza meg
annak birtokosat. Az, hogy mire képes, mit tud valaki, meghatarozza, hogy ki is az az egyén.
Ilyen jellegli irdnyultsaga nincs a szervezetnek. Fontos belatni, hogy alapvetden minden pozicid
a TLL-ben egy fél éves mandatummal jar, és a hierarchiaban mind felfelé¢, mind lefelé
lehetséges a mozgas a tagok szamara (elobbi példaul elnyert vezetdi pozicio, utdbbi példaul
megnovekedett szervezeten kiviili nyomés hatdsara valo visszalépés esetén lehetséges). Ez a
dinamikus valtozas ellehetetleniti a szervezeti poziciok jelentésalkotasra vonatkozo6 befolyast —

az ismeretek és készségek mentén nincs identitdsszabalyozas a TLL Didkszervezetben.

Csoportkategorizalas és a hovatartozas ergsitése

A kovetkez6 identitdsszabalyozasi eszk6z tarsadalmi kategoridk kialakitdsan és miikodtetésén
keresztiil torténik. Ezekhez az adott egyént hozzarendelik. Erre a tényezdre vonatkozdan Szonja
korabbi, merch termékekre vonatkoz6 idézetét érdemes felidézni: ,, A hupikék torpikék (jut
eszembe). (...) Jot jelent szamomra, mert az is egy ilyen kis, osszefonoddott kozosség egy kis
faluban, és ugy érzem magunkat is néha”. Ennek a hovatartozds-érzetnek a megteremtése a
tagban atformalja az egyén Onértelmezését — sajat magara, mint erre a szervezet altal formalt

entitas tagjara tekint majd. Eppen ezért, ez a tényez erésen hangstlyozott a TLL-ben.

Hierarchiakiilonbségek

Az identitasalakitas Gjabb eszkoze lehet a hierarchiakiilonbségek alkalmazésa. A tézis Iényege
az, hogy a legtobb szervezetben a hierarchikus kiilonbségek szimbolikus jelentdséggel birnak.
A TLL Diakszervezetben ennek relevancidjat a kovetkezd idézet mentén megallapithatjuk:
., Nyilvan megvan, hogy kik a vezetok, és ha ok ugymond bekeményitenek, akkor nyilvan arra
kell hallgatni, de hogy igy nem azt veszem észre, hogy ok ezzel nagyon vissza akarnanak élni,
vagy hogy egydltalan azt akarnak barkivel éreztetni, hogy ok most folotted allnak, hanem, hogy
alapvetoen igy teljesen mindenkit ugyanazon a szinten kezelnek, és majd hogyha mar igy
nagyon szétcsusznak a dolgok, akkor mondjak azt, hogy jo most mar elég. (...) Hogyha valami
komoly probléema fellép, akkor igy tudjik kezelni, és akkor at tudnak valtani arra, hogy jo ez az
eén felelosségem.” — mutatja be Lizi, egy team tag a TLL Didkszervezetre vonatkozo hierarchia
aspektusait. Mindezek alapjan egyértelmii, hogy a hierarchiakiilonbségek csak formalisak
ebben a szervezetben, azoknak szervezeti értékek mentén torténd befolydsoldsa nem all fenn, a

tagok identitasat ezen eszkdz mentén nem szabalyozzak.
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Egyértelmi ,,jatékszabalyok” meghatarozasa és tisztazasa

Az identitdsszabalyozas nyolcadik potencidlis aspektusa a normak és szabalyok alkotasa a
szervezet mindennapjaira vonatkozéan. Ennek vizsgalatahoz Peti, egy team tag gondolatait
veszem alapul: ,, Szerintem (a vezetoség miikddése) abszolut tolerans. Itt a TLL
Diakszervezetben a vezetok szerintem kozvetlenek a didkszervezet tobbi tagjaval, és nincs ez az
elkiiloniilés, meg nem éreztetik annyira a hierarchiat, mint esetleg mas diakszervezeteknél.
Azért hallottam mar olyanokrol, ahol nagyon komolyan éreztetik a hierarchiat, és nagyon
komoly szabdlyok vannak, (...) de szerintem itt ez egyaltalan nem igaz. Ha valaki hibat is vet,
vagy valamit nem ugy teljesit, ahogy azt megbeszélték, vagy ahogy azt elvartaik tole, szerintem
akkor sincs olyan nagy kovetkezménye, meg retorziok. Igazabol szerintem kolcsonosen azon
alapszik a kozos munka a diakszervezeten beliil, hogy a vezetdk is megértik a mi problémainkat,
és probalnak rajtuk segiteni, és probalnak értiink tenni, és cserébe mi is tesziink azért, hogy a
programok és minden szervezeti miikédés jol megvalosuljon”. Az idézetbdl egyértelmiivé valik
az, hogy a TLL-ben nem fektetnek nagy hangsilyt a szabalyozason keresztiili befolyasolasra,

igy ez az identitasszabalyozd tényezd sem relevans esetlinkben.

A kontextus meghatarozasa

Az utolso identitasszabalyozo elem a helyszin és a koriilmények meghatirozasan keresztiil
torténd befolyasolas. A tényezd elemzéséhez érdemes attekinteniink ujra a ,, kés éle” metafora
TLL-en beliili jelentésadasat: a korabbiakban bemutattam, hogy a frissen felvett tagok
gyakorlatilag elsé élménye a szervezetre vonatkozdan az, hogy ementén metafora mentén
felvazoljak szdmukra azt, hogy bekertilésiikkel kiemelkednek szaktarsaik kozil. Erre még ré is
erosit az, hogy a didkszervezet legfébb kommunikécids platformjanak neve ,, TLL, a kés éle” —
amely egy, a tadrsadalombdl kiemelkedd, zart csoporthoz vald tartozas érzését generdlja a
tagokban. A tobbletmunkabdl fakadé elitizmus vilaga az, amely a TLL-ben a tagsag szamara
meghatarozott kontextus, ennek internalizalasa teremti meg a TLL-es identitast. Ezek alapjan a
TLL-ben a kontextus meghatdrozasa egy kardinalis identitdsszabalyozasi tényezd. A
didkszervezeten beliili elitista ideologidkba mar egyetemi karrierjiik elején megismerkednek a
TLL-esek. Erre kivalo példa az, hogy a legfobb kommunikacids platform (zart Facebook
csoport a TLL-es tagoknak) neve ,, TLL, a kés éle”. A ,, kés éle”, mint kifejezés a TLL program
korabbi programfeleloséhez kothetd, aki minden felvételi alkalmaval a didkszervezet
jellemzésére ezt a jelzot hasznalja — ezzel megteremtve a frissen felvett TLL-esek szdméara az
»elithez tartozas™ €rzését. Jani, egy team tag korabbi idézete erre vonatkozodan relevans: ,, 4
kifejezést egy nagyon kedves tandaromtol (...) hallottuk elészor. Ez az ¢ egyik mottoja a TLL

’

Didkszervezetre. (...) Akik ebben a didkszervezetben vannak, o6k a legélesebb kések a fiokban.’
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Osszességében a személyes identitasrol

Attekintve Alvesson és Willmott (2002) elméletét a kilenc identitasszabalyozé tényezé mentén,
a TLL Diakszervezet vonatkozasaban harom megjelenik meg: a sajatos szokészlet biztositasa a
szervezeti motivumok értelmezéséhez; a csoportkategorizalas és a hovatartozas erdsitése;
illetve a kontextus meghatarozasa. A kilenc alapvetden rendelkezésre 4allo tényezo
fliggvényében ez a minddsszesen harom alkalmazott eszkoz arra enged kovetkeztetni, hogy a
kozosségi szabalyozas erds jelenlétének ellenére a TLL Didkszervezetben az egyéni
identitasszabalyozasi torekvések nem annyira hangsulyosak. A szervezetben a tagokat kdzosség
szintjén befolyésoljak inkabb, egyéni szinten alacsonyabb mértékii ez a hatas. Mindemellett, a
bemutatott hadrom tényezd sincs szigori Osszefliggésben egymadssal, szemben a kozdsség
gyarmatosito torekvéseivel — ezek alapjan belathatd, hogy a TLL-ben a személyes identitast
nem hangstlyosan befolyasoljak, inkabb a szervezeti életvilag alakitasaval hatnak a tagok

érzéseire, gondolati vilagara.
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V. A kutatas o0sszegzése

A kutatdsom eredményeinek részletes attekintése utan a tovabbiakban ismertetem ezen
eredmények lényegi megallapitasait; Osszefoglaloan bemutatom a TLL Didkszervezet
¢letvilagara vonatkozo gyarmatositasi torekvések megfigyeléseit a ,fun culture”
koncepcidjaban; illetve megvizsgdlom a kapott eredményeim tarsadalmi jelentdségét.
Mindezeken feliil, szdmba veszem a kutatasom soran megjelend limitacidkat; meghatdrozom a
kapcsolddo tovabbi kutatasi iranyokat €s lehetoségeket; majd zard gondolatként megemlitem

sajat, egyéni szempontjaimat, dilemmaimat, amellyel a kutatas sordn szembesiiltem.

V.1. A kutatas eredményeinek attekintése

Az 6sszefoglald rész elsé elemeként a kutatdsi eredményeim Iényegi részét emelem ki, mely
segitségével valaszt talaltam a kutatasi kérdésemre (,, Hogyan jarul hozza a ,,fun culture” a
didkszervezeti életvilag gyarmatositasahoz? ”). Ezek utan a ,,big picture” -re térek ki, azaz a

megallapitasaim tarsadalmi hatdsat, relevancidjat mutatom be.

V.1.1. A kutatasom ujdonsagtartalma

Eldszor is, fontos kiemelnem a munkam ijdonsagértékkel bird elemeit, amelyeket a vonatkozo
szakirodalom kiegészitéseként, illetve céfolataként tudok bevezetni. Ot olyan, ,.fun culture”
vonatkozast kulcselemet azonositottam (k6z0s hitvilag és értékrendszer; kzosségszervezes €s
baratsagok; kulcsemberek; a szervezeti menedzsment miikddése; illetve sajat szervezeti
jelképek), melyek optimalis 6sszehangolasa a didkszervezeti életvilag gyarmatositasat szolgalja
a gyakorlatban — ez 0ij aspektusokat jelenit meg a gyarmatositds vonatkozéasaban: ezen Gt
tényezd egyiittes funkcionalasa mar elégséges lehet egy szervet gyarmatositasahoz, raadasul a

tagsag felismerése nélkiil.

Mindezek koziil kiemelt fontossaggal kezelendd a kulcsemberek koncepcidja, mely a
vonatkozé szakirodalmak esetében nem keriilt el6. Tovabbi ilyen fontossagli eredmény a
nepotizmus jelenségének felismerése, mely szintén segiti a befolydsolt ideologidk
ujratermelddését, csak gy, mint a kulcsemberek alkalmazdsa. Ezen feliil, a korabbi
elméletekkel ellentétben, jelen kutataisomban arra a felismerésre jutottam, hogy egy szervezet
»fun culture” elemek segitségével torténd gyarmatositisa nem feltétleniil igényli a nagyobb
szervezeti erofeszitést igényld neo-normativ kontrolleszk6zok alkalmazasat, hanem mar az
egyszerlibben megvalosithatd, normativ kontroll elemei is teljes mértékben elégségesek tudnak
lenni. Mindezen eredmények relevancidjat és a tovabbi lehetséges kutatdsi irdnyokat a

tovabbiakban mutatom be.
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V.1.2. ATLL Diakszervezet értékelése

Attekintve a harom Habermas-i életvilag-konstrudlé folyamatot, elmondhat6, hogy mindharom
tényezd tobb példa mentén is megtalalhatd a szervezetben. Ez azt jelenti, hogy a TLL
Didkszervezetben kardinalis helyet kap az ¢€letvilag gyarmatositds: mind a kultiraépités, mind

a csapatépités, mind az identitasszabalyozas hatdsosan miikodik a szervezetben.

Az eredményeim bemutatdsa soran is lathato, de altalanossagban az interjuimban is jelenlévo
trend az ellenérzések alacsony szama: gyakorlatilag csak abban az esetben van negativ
véleménnyel egy tag a TLL Didkszervezet valamely aspektusara, ha az személyes sértettségébol
fakad (példaul konfliktusok a tagok kozott). Egyediil a nepotizmus jelenségét felismerd néhany
interjualany az, aki a szervezeti életvildg miikodésére és konstrudlasira fogalmazott meg
barmilyen kritikat, de azt is csak emlités szintjén, kifejezett relevanciat nem tarsitva hozza.
Ezzel szemben, példaul a Fleming altal vizsgalt szervezetek esetében jelentOs tagi réteg

fogalmazott meg negativumokat.

A szitudcié leirdsa egyszeriivé valik ett6l fogva: a didkszervezetek vallalati partnereiktol
fakultativ, tagsaguk érdeklddési teriiletének megfeleld képzést kapnak, mely nemteljesités
esetén nem jar negativ kovetkezményekkel. Ez a szabadsagérzet a didkszervezeti kultira
mentén még inkabb megerdsodik, hiszen a kdzeg befogadd, pozitiv érzéseket general a tagok

szamara (pl. a kulcsemberek mentén).

A tagok szamdra a vallalati partnerek még allasajanlatokat is hirdetnek, igy gyakorlatilag a
résztvevOk Osszekothetik a kellemeset a hasznossal — jol is érzik magukat, illetve karrier
szempontbdl is elére 1épnek. A partnerség természetesen a vallalatoknak is eldnyds hiszen
példaul a toborzasi koltségek lecsokkentésével az 1) munkaerd olcsobba valik. Felmertiilhet a

kérdés: mi ezzel a baj, ha egyszer ez egy win-win szituacio?

V.1.3. A gyarmatositott szervezeti életvilag egyéni és tarsadalmi hatasa

Mint kritikai kutatd, fontos kiemelnem a didkszervezeti életvilag konstrudlasi folyamatara
vonatkozoan a felismerésem tarsadalmi fontossagat. Munkam soran egy olyan tarsadalmi
kollektiva (didkszervezet) mindennapos miukodését tartam fel, amelynek kozosségében
erételjesen megfigyelhetéek gyarmatositasi jelenségek. Mind a szervezet maga, mind annak
véllalati partnerei olyan kozOsséget épitenek, amelyben a tagok karrierorientaciojukat és
tudasukat tekintve korlatozva vannak — a szervezeti és partneri érdekek mentén. Amennyiben
ez a jelenség elér egy bizonyos erdsséget, gy potencidlisan standardizalt értékrenddel és

tudassal rendelkezd hallgatéi réteget nevel ki a szervezet.
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A TLL Didkszervezet egyik alapvetd célja a munkalehetéségek biztositdsa a tagjai szamara,
ellenben, ha a fennall6 gyarmatositd jelenségek tulzottan teret nyernek, tarsadalmi szempontbol
kéaros lesz a didkszervezeti képzés-fejlesztés: a didkszervezeti hallgatésag mind a szervezet,
mind a vallalati partnerek szamara kommodifikalodik (druvéa valik) (Kovats, 2011) — 1étrehozva
egy ,,munkaerdpiaci futdszalagot”, amelyre felszall a frissen felvett egyed, a folyamat soran
befolyasolt oktatdsban vesz részt, majd leszéallva rola mar a vallalat szamara tokéletesen
fokuszalt és korlatozott (,,megfelel6”) egyén lesz beldle. A hallgatd tanuldsi folyamata
alarendelddik a vallalati érdekeknek, a tagok nem onmaguk sajat fejlodéséért tanulnak majd,
hanem azért, hogy a vallalati elvasdroknak a késdbbiekben megfeleljenek. Mindez
természetesen a didkszervezetnek is gazdasagilag elényos, tekintve, hogy értékajanlatanak
jelentds hanyadat a vallalati partnerekkel kiépitett kapcsolati hald képezi. A probléma azonban
sulyos mind tarsadalmi, mind egyéni szinten. El8szor is, a vallalatok altal atadott tuddst maga
a vallalat hatdrozza meg, ebbe senkinek sincsen beleszolasa, senki sem kontrolldlja ezt —
semmilyen tudoményos vagy tarsadalmi érvet nem sziikséges beépiteniiik a tananyagba, az
oktatdsi szabadsag sériil. Azzal, hogy a relevans ismereteket a vallalat definialja, a tudas is
kommodifikalodik; a didkszervezeti tag pedig alarendelddik a vallalatnak: nem Onmaga
fejlodéséért tanul, hanem a vallalat szdmara. A tagok személyes fejlédése a partnerek
igényeihez igazodik — identitdismunka zajlik, mely segitségével a szervezeti tagokat a vallalat

érdeke szerint formalja.

.....

tokéletes alapja. A hallgatok onreflexioja az érzéseik, értékrendjiik, és jelentésaddsaik mentén
befolyasolt, igy a megfeleld kontrollmechanizmusok nem tudnak megjelenni elégséges
mértékben. A tagok szdmara teljesen természetes a futdszalagra vald oromteli felszallas, mert
csak a pozitivumokat l4tjdk — a negativumok felismerésére nincs lehetdség. Ez egy ujabb
nagyon sulyos tarsadalmi problémat vet fel: az egyetemek vonatkozasaban egyre inkdbb teret
nyerd didkszervezeti jelenség a vallalati partnerek szdmara egy konnyen meghddithato kozeg,
melynek megvalosuldsa esetén a hallgatosagot személyes identitdsanak befolyasolasaval

fosztjak meg az oktatasi és fejlodési szabadasgatol.

Ha esetleg még ezek utan is kétségek meriilnének fel a vallalatok képzési rendszerének mélyebb
befolyasolasi potencidlja tekintetében, akkor szemléltetésképpen a kdvetkezd idézet arulkodo a
jelenség relevancidjara és hatasara vonatkozoan: ,, Ha nem is biztos, hogy jo volt a feladat,

(mégis) azt szerettem volna, hogy jol nézzen ki, hogy az elso benyomas (a vallalati partner felé)

jo legyen. (...)
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(...) Es szerintem azéta van az, hogy mindig, amikor csindlok valamilyen extra munkdat (nekik),
azt mindig nagyon szépen megformadzom. (...) Szerintem volt, hogy utina megnéztem direkt
ilyen szinelméletes dolgokat, hogy melyik szinhez mi illik, és ugy csinaltam (a munkamat), hogy
harmonikus legyen. Szoval igy Osszességében szerintem emiatt a céges feladat miatt mashogy

kezdtem el csinalni az iskolai feladataimat.” — fogalmaz Jani, a TLL egy team tagja.

A TLL Diakszervezetben felismert jelenségek erdssége, illetve a szervezet tagjai altal
megfogalmazott kritika hianya arra enged kovetkeztetni, hogy a partnerek szamara a
diakszervezetek elsddleges célpontok lehetnek a toborzéaskor. Ezekben a szervezetekben a
befolydsolasi potencidl magas szintli, illetve a tagok rendkiviill fogékonyak mind a
(potencialisan torzitott) szakmai tudéasra, mind az ideoldgidkra. A vallalati partnerek szamara

minden adott a munkaerd futdszalagon torténd kitermeléséhez.

V.2. Kutatasi limitaciok

Fontos 0jbol felidézni azt, hogy milyen pozicioban is folytattam le a kutatdsom folyamatat. A
vizsgalt TLL Didkszervezetnek tobb éven keresztiil voltam vezetdje, és a mai napig
alkalmanként visszalatogatok néhany kozosségi eseményre. Egy ilyen szignifikans szervezeti
multtal a hatam mogott nagyon nehéz a befolyasmentes tény- és véleménymeghatérozas. Eppen
ezért a modszertanban meghatarozott, személyes szubjektivitast limitalo 1épéseket kdvettem a
kutatasom teljes hosszéban. Ellenben, az, hogy én sajat részemrol Iépéseket teszek a szervezeti
szerepem kisziirésére, nem feltétlen befolydsolja az interjialanyaim hozzam valo viszonyulasat.
Tekintve, hogy tobb interjualannyal is eldzetesen jo kapcsolatot dpoltam, az elhangzottak
potencialisan ennek figyelembevételével kertiltek elmondasra. Egyik alanyom vonatkozasadban
sem feltételezhetd szandékos torzitas, de az sem zarhato ki, hogy egyfajta megfelelési kényszer
nyomasara nem teljes Oszinteséggel, potencidlisan elfogultan valaszoltak kérdéseimre a

megkérdezettek, ezzel a tartalom megbizhatdsagat és érvényességét megkérddjelezhetove téve.

Kiemelend6 az is, hogy mig a mélyinterjuk hasznéalatanak moddszertana az optimalis kutatasi
eszkoz volt, ez nem feltétleniil garantalta az interjialanyok teljes mértékii involvalodasat.
Szamos olyan mélyebb logikai és érzelmi kapcsolat része volt a kutatasom egészének, ami az
interjuialany személyiségétdl fliggden nehezebben, vagy lehet egyaltalan nem is tud megjelenni

a klasszikus kutatasi modszertanok alkalmazasakor.
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Ezen feliil, a vizsgélt didkszervezet egy zart kozosség, ezért fontos belatni azt, hogy nehéz a
teljes tarsadalomra, de akar csak altaldban nagyobb kontextusokra is atfogd megéllapitasokat
tenni. Tarsadalmi reprezentativitas tekintetében a TLL Didkszervezet elemzésének eredményei
nem tudnak minden relevans tényezot figyelembe véve atfogdak lenni — az itteni felismerések
a tarsadalom egy adott csoportjanak mindennapi mitkodését mutatjak be és arra szolgélnak,
hogy a kapcsolodd elméleti és gyakorlati aspektusok egy konkrét, valoés példajat

megismerhessiik.

V.3. Tovabbi kutatasi iranyok

Eredményeim részletes bemutatasakor torekedtem arra, hogy kiemeljem a legfontosabb
ujdonsagértékeket a kutatasi iranyokra vonatkozdéan. Harom ilyen kiemelt lehetdséget
azonositottam: a kulcsemberek szerepének vizsgalatat a kozosségépités €s a befolyasolés
tekintetében, a szervezeti menedzsmentben megjelend nepotizmus jelenségének értékelését, és

a normativ kontroll szervezeti életvilagot gyarmatositd aspektusainak elemzését.

Mindemellett, szdmos, az enyémhez hasonld tovabbi kutatast lenne érdemes lefolytatni annak
érdekében, hogy konkrét, valds szervezetek példajan keresztiil mérhessiik fel a didkszervezeti
¢letvilag ,.fun culture” segitségével torténd gyarmatositdsinak megnyilvanulasat &s
értékelhessiik a potencialjat. A jelenség a TLL Didkszervezet példdja alapjan rendkiviil relevans
tarsadalmi aspektusokat tekintve, igy mélyebb megismerése feltétlen sziikséges, hogy feltarjuk
¢s korlatozzuk az elnyom¢ ideoldgidk térnyerését. Az episztemologiai alapok feliilvizsgalata

segithet megérteni, hogyan alakul ki és valtozik a tarsadalmi és kulturalis tudas.

V.4. Kitekintés

Sajat magam vonatkozdsdban a kutatasi folyamat teljes egészére jellemzd volt egy belsd
dilemma, amely nem hagyott nyugodni. Az utdbbi par évemet a didkszervezetek vilagaban
éltem le, valahol mindig aktiv tevékenységet végeztem. Eppen ezért, nagyon nehéz volt a téma
kritikai elemzése, hiszen példaul vezetéként pont ennek a jelenségnek a pozitiv oldalat kell
hirdetnem, de amig ,,csak” aktiv tag voltam, addig is tdmogattam az életvilag Gjratermelését és
élveztem a didkszervezeti tevékenységvégzést. Oszintén bevallva, én is biztosan
identitasszabalyozason keresztiil mentem végig, hiszen szinte teljesen vakon és Grommel

fogadtam be a didkszervezet altal hirdetett ideoldgidkat.
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Ennek a vaksagnak az egyik legnagyobb jele az, hogy alapszakos szakdolgozatom fOcime is
,, Munkaerdpiaci futészalag?” volt (hasonléan ehhez a munkamhoz, de mas alcimmel és mas
fokusszal). Akkor a didkszervezetek markaépitését vizsgaltam: annak a gyakorlati
megvalosulasat, hogy hogyan vélhat egy didkszervezet vonzova a teriiletén tevékenykedd
vallalati partnerek szamara. A sors iroénidja, hogy az a vizsgalat tokéletesen beleillene a mostani
kutatdsomba, hiszen ez a markaépités gyakorlatilag a didkszervezetek proaktiv ténykedése a
gyarmatta valasban. Mindennek relevancidjat fel sem fogtam egészen addig, ameddig meg nem
ismerkedtem a kritikai menedzsment koncepcidjaval, és fel nem ismertem a ,,futdészalag”

kifejezés sulyat, mélyebb jelentését.

A kezdetben nehéz is volt az attérés, hiszen egy altalam gyakorlatilag teljes mértékben atvett
értekrendszert kellett kritikai fokusszal vizsgaljak: a tokéletesnek tlind vildgomban kellett
negativumot keresnem. Tobbszor felmeriilt bennem az is, hogy miért feltételezhetiink akar
didkszervezeti oldalrol, akar a vallalati partnerek oldalar6l szandékos negativ befolyasolast, de
mindezt félre tudtam tenni kutatdsom soran, és rajottem, hogy nem tarsadalmi blinbakot kell
keresnem, csak fel kell ismernem sajat dnkorlatozdsomat és a potencialisan karos tarsadalmi
folyamatokat, illetve a személyes identitdst szabalyozd eszkozoket; illetve mindezek

relevanciajat.

Mindenesetre, még a kutatasom legvégén is felmeriil bennem egy belso kérdés az altalam harom
évig vezetett, harom évig pedig aktivan tamogatott szervezet vonatkozéasaban: ,, nekem milyen

szerepem volt a didkszervezet gyarmatta valasaban?”
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Mellékletek

1. melléklet: Félig strukturalt interjuvazlat a jelenlegi tagoknak

Bemutatkozas

1.
2.
3.

Mutatkozz be roviden kérlek!
Mikor csatlakoztal az TLL Didkszervezethez?

Az eddigi TLL-es karriered soran milyen pozicidkat toltottél be a szervezetben?

Személyes vélemény az TLL Didkszervezetre vonatkozdan

4.

5
6.
7
8

Hogyan tekintesz az TLL Didkszervezetre, mint szakmai szervezetre? Miért?

Hogyan tekintesz az TLL Didkszervezetre, mint kozdsségi szervezetre? Miért?

Mit adott szdmodra eddig ez a szervezet? Miért?

Mit varsz az TLL-t6l a tagsagod és akar hosszabb tavon az €letedre vonatkozdan?
Milyen pozitiv és negativ élményeket (érzelmeket) tarsitasz az eddigi szervezeti

multadhoz?

A képzési rendszer és a legfontosabb szakmai értékek

9.

10.

11.
12.

13.

14.
15.

16.

Tervezel esetleg az TLL iparagéban tevékenykedd, akar az TLL konkrét
partnervallalatanél dolgozni?

Hogyan itélnéd meg az TLL képzési rendszerének (mind az TLL-es tantargyak, mind az
Milyen értékeket kozvetitenek szdmodra az TLL-es képzések?

Mi mindent tanultdl az TLL-ben? Milyen soft skilleket, viselkedési — ¢és
teljesitménykultira mintakat, ismertél meg?

Erezted valaha azt, hogy valamilyen képzés vagy partner talzottan eréltetett volt az
TLL-ben?

Mit jelent a ,.kés €1¢” -nek lenni?

Mit jelent szamodra az, hogy ha TLL-es vagy, akkor te vagy a ,.kés éle”? Te személyesen
szeretnél a , kés éle” lenni? Miért?

Milyen eldnyei és hatranyai vannak ennek a ,,kés éle” 1étnek?

A legfontosabb bels6 értékek és az erre vald reflexio

17.
18.
19.

Mit jelent szamodra TLL-esnek lenni? Miért?
Szerinted milyen tulajdonsagok fontosak ahhoz, hogy valaki ,,igazi” TLL-es lehessen?

Milyen a te értelmezésedben az ,,igazi” TLL-es?
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20.

21.

22.

23.

24.

25.
26.

27.

Mit gondolsz, melyek az TLL Didkszervezet legfontosabb értékei? Esetleg van olyan,
amelyre latvanyosan sok figyelmet fordit a szervezet?

Tudnaél olyan alkalmat mondani, amikor szakmailag megterhel6nek érezted az TLL-es
létet? Miért?

Tudnal olyan alkalmat mondani, amikor érzelmileg megterheldnek érezted az TLL-es
1étet? Miért?

Tudnal olyan alkalmat mondani, amikor azt érezted, hogy nagyon nem értesz egyet a
diakszervezet altal képviselt értékekkel? Miért?

Erezted valaha azt, hogy olyan dolgokat kell csindlj az TLL-ben, amiket nem szivesen
teszel? Milyen érzés volt benned ekkor? Miért?

Erezted valaha azt, hogy te igazan igen vagy igazan nem az TLL-be tartozol? Miért?
Mi kell(ett) ahhoz, hogy azt tudd érezni, hogy ennek a kozdsségnek a teljes értékii
tagjava valtal?

Melyek a legfontosabb kozosségi programok és események a szervezet életében?
Tudnal példat hozni erre a személyes megélésedbdl? Milyen hatast gyakorolt rad ez az

alkalom?

Szervezeti kultara és vezetdség

28.
29.
30.
31.
32.

Hogyan latod a vezetOk szerepét a szervezetben?

Mi a vezetdség feladata?

Mi mindenre terjed ki a vezetdség befolyasa?
Milyen elvarasai vannak a vezetdknek a tagsag felé?

Hogyan szereznek ezeknek az elvarasoknak érvényt?

A didkszervezet és a maganélet viszonya

33.

34.

35.
36.

Hogyan viszonyul az TLL Didkszervezeten beliili szereped az életed mas részeiben
betdltott szerepeidhez? Milyen negativum és pozitivum jelent meg az életedben eddig
erre vonatkozoan?

Mit gondolsz arr6l, hogy a didkszervezeti 1ét potencidlisan Osszefonddik a tagok
maganéletével? Miért? Kérlek emlits ezzel kapcsolatban néhany példat!

Erezted valaha azt, hogy az TLL igazan az életed részévé valt? Milyen tekintetben?
Szeretnél magadnak TLL-es merch terméket? Mit jelent szdmodra egy TLL-es merch?

Miért?
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2.melléklet: Félig strukturalt interjuvazlat a volt tagoknak

Bemutatkozas

1.
2.
3.

Mutatkozz be roviden kérlek!
Mikor csatlakoztal az TLL Didkszervezethez?

Az TLL-es karriered soran milyen pozicidkat toltottél be a szervezetben?

Személyes vélemény az TLL Didkszervezetre vonatkozdan

4.
5
6.
7

8.

Hogyan tekintesz az TLL Didkszervezetre, mint szakmai szervezetre? Miért?

Hogyan tekintesz az TLL Didkszervezetre, mint kozdsségi szervezetre? Miért?

Mit adott szdmodra ez a szervezet? Miért?

Mit vartal a csatlakozéskor, és mit kaptal az elvégzéskor? Melyek a legfontosabb
kiilonbségek? Mit varsz az TLL-es multadtdl hosszabb tavon?

Milyen pozitiv és negativ élményeket és érzelmeket tarsitasz a szervezeti multadhoz?

A képzési rendszer és a legfontosabb szakmai értékek

9.

10.

11.
12.

13.

14.
15.

16.

Dolgoztal/dolgozol az TLL ipardgaban tevékenykedd, akar az TLL konkrét
partnervallalatanal?

Hogyan itélnéd meg az TLL képzési rendszerének (mind az TLL-es tantargyak, mind az
Milyen értékeket kozvetitettek szdmodra az TLL-es képzések?

Mi mindent tanultdl az TLL-ben? Milyen soft skilleket, viselkedési — ¢és
teljesitménykultira mintakat, ismertél meg?

Erezted valaha azt, hogy valamilyen képzés vagy partner talzottan eréltetett volt az
TLL-ben?

Mit jelent a ,.kés €1¢” -nek lenni?

Mit jelent szamodra az, hogy ha TLL-es vagy, akkor te vagy a ,.,kés éle”? Te személyesen
ugy érezted, hogy a ,.kés €le” voltal? Miért?

Milyen eldnyei és hatranyai vannak ennek a ,,kés éle” 1étnek?

A legfontosabb bels6 értékek és az erre vald reflexio

17.
18.
19.
20.

Mit jelentett szamodra TLL-esnek lenni? Miért?
Szerinted milyen tulajdonsagok fontosak ahhoz, hogy valaki ,,igazi” TLL-es lehessen?
Milyen a te értelmezésedben az ,,igazi” TLL-es?
Mit gondolsz, melyek az TLL Diakszervezet legfontosabb értékei? Esetleg van olyan,

amelyre latvanyosan sok figyelmet fordit a szervezet?
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21.

22.

23.

24.

25.
26.

27.

Tudnal olyan alkalmat mondani, amikor szakmailag megterheldnek érezted az TLL-es
1étet? Miért?

Tudnaél olyan alkalmat mondani, amikor érzelmileg megterheldnek érezted az TLL-es
létet? Miért?

Tudnal olyan alkalmat mondani, amikor azt érezted, hogy nagyon nem értesz egyet a
didkszervezet altal képviselt értékekkel? Miért?

Erezted valaha azt, hogy olyan dolgokat kell csindlj az TLL-ben, amiket nem szivesen
teszel? Milyen érzés volt benned ekkor? Miért?

Erezted valaha azt, hogy te igazan igen vagy igazdn nem az TLL-be tartozol? Miért?
Mi kell(ett) ahhoz, hogy azt tudd érezni, hogy ennek a kozosségnek a teljes értéki
tagjava valtal?

Melyek a legfontosabb kozdsségi programok és események a szervezet életében?
Tudnal példat hozni erre a személyes megélésedbdl? Milyen hatast gyakorolt rad ez az

alkalom?

Szervezeti kultira és vezetOség

28.
29.
30.
31.
32.

Hogyan latod a vezetdk szerepét a szervezetben?

Mi a vezetdség feladata?

Mi mindenre terjed ki a vezetdség befolydsa?
Milyen elvaréasai vannak a vezetoknek a tagsag felé?

Hogyan szereznek ezeknek az elvarasoknak érvényt?

A didkszervezet és a maganélet viszonya

33.

34.

35.
36.

Hogyan viszonyult az TLL Didkszervezeten beliili szereped az életed mas részeiben
betoltott szerepeidhez? Milyen negativum és pozitivum jelent meg az életedben erre
vonatkozban?

Mit gondolsz arrdl, hogy a didkszervezeti 1ét potencidlisan Osszefonddik a tagok
maganéletével? Miért? Kérlek emlits ezzel kapcsolatban néhany példat!

Erezted valaha azt, hogy az TLL igazan az életed részévé valt? Milyen tekintetben?
Szeretnél magadnak TLL-es merch terméket? Mit jelent szdmodra egy TLL-es merch?

Miért?
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3. melléklet: Az interjualanyok kategorizalasa

Sorszam | Interjualany neve Betoltott pozicio Megjegyzés
1 Agi Koz0sségi team tag -
2 Dia Aktiv tag Nem végez szervezOtevékenységet
3 Dori Alumni Volt vezetd
4 Emese Szakmai team tag -
&) Gabor Alumni -
6 Isti Alumni Volt vezetd
7 Jani Szakmai team tag -
8 Juci Vezetd -
9 Kinga Kozosségi team tag -
10 Laci Vezetd -
11 Livi K6z0sségi team tag -
12 Lizi Kozosségi team tag -
13 Niki Aktiv tag Nem végez szervezdtevékenységet
14 Peti K6z0sségi team tag -
15 Petra Alumni Volt vezetd
16 Reni Kozosségi team tag -
17 Sanyi Alumni Volt vezetd
18 Szonja Alumni -
19 Tami K6z0sségi team tag -
20 Viki Vezetd -
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