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1. BEVEZETES

Napjainkban a szervezetekrdl alkotott kép tobbnyire az eredményesség és a hatékonysag
narrativai mentén alakultak ki. Azonban nem csak ezek a narrativak 1éteznek, hanem vannak
mas iranyok is. A 21. szdzad nagy problémait a befagyott szervezeti rendszerek keretei kozott,
a hagyomdnyos menedzsment eszkozeivel nem tudjuk megoldani; a klimavalsag, a
tulfogyasztas, a nem egyenld esélyek tarsadalmi és jogi szempontbol egyre égetdbb gondot
jelentenek. Ebben a valtozo és gyorsan ndvekedd vilagban a modern iizleti és nem {izleti

szervezetek szamos gyakorlatot kovetve probalnak helyt allni (Alvesson-Deetz, 1998).

A szervezeti tudés és tuddsmenedzsment terén is egyre inkabb a funkcionalista paradigméra
jellemzd vonasok érvényesiilnek: csak azok a tudaselemek valnak hasznossa, amelyek a
vallalati hatékonysagot ¢és eredményességet novelik. Ennek hatdsa szamos teriileten
megmutatkozik, példaul a magasfokt specializacid csokkenti a reflexio és a valodi diskurzus
kibontakozasanak esélyét (Alvesson-Spicer, 2016), valamint lehet6séget ad az emberek
kontrolljara és ideologiai befolyasolasara. A kritikai menedzsmentkutatok olyan tovabbi
problémékat fogalmaztak meg, mint a tarsadalmi kontextusra vald érzéketlenség, a rejtett
érdekérvényesités, az értékmentesség €s az objektivizmus lattatdsa, és az eszkozelvil

racionalitas (Hidegh-Gelei-Primecz, 2014).

Az identitas olyan téma, amely mindenkit érint. Az identitas arra id6tlen kérdésre ad valaszt,
hogy ,.ki vagyok én?” és a kapcsolodd kérdésekre: ,kinek €s minek mutatom magam, a
baritaim, a fonokom és a munkatdrsaim eldtt? Hogyan cselekszem?” Egy személy egyszerre
tobb identitassal is rendelkezhet, még akkor is, ha ezek a kiilonb6zé identitasok
kovetkezetlennek vagy akar ellentmondasosnak is tlinnek. Az identitas fontossagat a

munkahelyi szervezetekben is lathatjuk. (Kenny-Whittle-Willmott, 2011)

A tudasmenedzsment €s az identitdskutatdsok metszetében tobb tanulmany is sziiletett tobbek
kozott arrol, hogy a tudasmunkéasok milyen identitdsokkal rendelkeznek, hogyan dolgoznak
ezeken az identitasokon, €s a szervezetek miképpen torekednek arra, hogy ezt is a
menedzsment befolydsa ald hajtsak. Azért kiilondsen relevans napjainkban ez a téma, mert
azok az adhocratikus szervezeti felépitések, amik a poszt-modern iddszak tudasintenziv
vallalataira jellemzOk, a gyorsan valtozo vildg miatt elkezdhetnek biirokratizalédni, ami nagy
valtozasokat okozhat abban az autondm ¢€s kreativ munkaban, amit a tandcsadok a magukénak

vallanak.



A kutatdsom soran arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy mit jelent a tudas és a
tudasmenedzsment a top-tier menedzsmenttanacsado szervezetekben, és ezek milyen hatassal

vannak a tandcsadok professzionalis identitdsdnak konstrukcidjara.

A kérdés vizsgalatahoz feldolgoztam a szakirodalmat a kritikai menedzsmentkutatasrol, majd
ezt kovetden néztem &t az irodalmat a tuddsmunkarol és a tuddsmenedzsment kritikai
megkozelitésérdl. Feldolgoztam az identitasrdl, a foglalkozasi és professziondlis identitasrol
sz6016 szakirodalmat. A kutatds megtervezésénél a kvalitativ modszert valasztottam, és ennek
megfelelén, modszertani szakirodalombol inspiralédva felépitettem egy félig-strukturalt
interjivazlatot. 12 online interjut készitettem top-tier tandcsadokkal. Az elemzésnél

torekedtem arra, hogy az interjuknak a széveghi és kritikai olvasatat is visszaadjam.

A dolgozatomat a kutatdsi folyamatomnak megfeleléen ugy épitem fel, hogy elészor
bemutatom a szervezetkutatdsban létezd  kritikai  paradigmat és a  kritikai
menedzsmentkutatdst, majd a tudasmunka és az identitas szakirodalomi hatterérdl irok. A
kovetkezd részekben irok a dolgozat interpretativ-kritikai alapallasy, interjus modszertanarol,
majd szemléltetem a kutatas eredményeit. A dolgozatban arra az eredményre jutok, hogy (1) a
tudasra alapvetden mint tacit tudéasra tekintenek, és (2) a tudds targyiasitdsdn keresztiil
igyekeznek fenntartani a tandcsadok professzionalis identitdsanak exkluzivitasat. Ezt
kovetden levonom a konkluziot, és a diszkusszid részben irok arr6l, hogy a dolgozatom

milyen parbeszédbe 1ép a tudomanyos diskurzussal.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalmi 6sszefoglaloban eldszor bevezetem a kritikai menedzsmentkutatast (KMK),
mely kutatési iranyzatbol szemlélem a kutatédsi kérdésemet. Ezt kovetden a tudasmenedzsment
tarsadalmi-gazdasagi kornyezetét ismertetem: a tudasintenziv vallalatokat és a tudasmunkat,
majd a tudasmenedzsment kritikai megkozelitését. A kovetkezd részben az identitasrol és
annak szabalyozasarodl, valamint a tandcsadok mint tudasmunkasok szakmai és professzionalis
identitasarol irok.
2.1. Kritikai menedzsmentkutatas

A kritikai menedzsmentkutatas (critical management studies, CMS) (Racz, 2018) olyan
mozgalomként jelent meg, amely megkérddjelezi a féaramu tizleti gondolkodas és gyakorlat
tekintélyét és relevanciajat (Alvesson et al., 2011). A menedzsment mint egy mindent
behalozo kapitalista intézmény all a kutatdsok kozéppontjaban. Fokusza a menedzsment
tanulmanyozasa, nem pedig tovabbi menedzsmenttechnikdk fejlesztése, vagy azok
legitimacioja. A KMK kritikusan viszonyul a kialakult tarsadalmi gyakorlatokhoz ¢és
intézményi berendezkedésekhez, megkérddjelezi az uralkodo — patriarchalis, neo-imperialista
¢s kapitalista — tarsadalmi viszonyokat, és eldrevetiti az ezekkel szembeni alternativak

kialakitasat (Alvesson et al., 2011).

A KMK az azonos elnevezésli Critical Management Studies c. konyv megjelenésével
kezdédott (Alvesson-Willmott, 2003). A kritikai szervezetkutatok olyan problémakat
fogalmaztak meg a modern szervezetek €s menedzsment kapcsan, mint a tarsadalmi
kontextusra valo érzéketlenség, a rejtett érdekérvényesités, az értékmentesség €s az
objektivizmus lattatasa, a rendszerelméleti alapoktdl induld funkcionalizmus, az eszkozelvii
racionalitas ¢és a reflektalatlansag (Hidegh-Gelei-Primecz, 2014). A kortars kritikai kutatasok
harom szociologiaelméleti pillérre épitenek (Hidegh, 2015): Marx kapitalizmuskritikdjara €s
elidegenedés-elméletére, Weber formalis racionalizacié elméletére és Durkheim andmia
fogalmara. A kritikai menedzsmentkutatasnak harom f6 irdnya alakult ki: a kritikai elmélet, a
posztmodern/posztstrukturalizmus és a kritikai realizmus (Alvesson et al, 2011; Hidegh,
2015; Peltonen, 2016). A posztmodern irdnyzat célja a nem-felvilagosult csoportok hangjanak
erositése, mig a kritikai realizmusé a latens oksagi lancok feltarasa. A kutatasom témajat ado
kritikai elmélet célja egy igazsdgosabb tarsadalmi rend és igazsagosabb munkahelyek

megteremtése.



Altalanossagban a kritikai menedzsmentiranyzatok harom f6 fogalom koré épiilnek
(Fournier-Grey, 2000-t idézi Hidegh, 2015): a teljesitményorientaltsag, a reflexivitas és a
denaturalizéaci6 koré. A teljesitményorientaltsag mogott az huzodik meg, hogy a kapitalizmus
a hatékonysag, eszkozelviiség €s a minél nagyobb teljesitmény elérése mentén legitimalja a
tarsadalmi ¢és gazdasagi szféra szerepldit. A denaturalizdcid a természetesnek lattatott
tarsadalmi konstrukciok leleplezésére iranyul. A reflexivitds pedig azt célozza, hogy a
menedzsmenttudomanyok tegyék explicitté pozitivista megkozelitésiiket ¢&s vegyék

figyelembe az alternativ megoldasokat.

A kritikai menedzsmentkutatok nem minden esetben vannak a menedzsment ellen,
hanem inkabb arra toérekednek, hogy a pozitivista és a kritikai gondolkodas szintézisbe
kertiljon (Alvesson, 2012), és a modernizacié sordn félresiklott felvilagosodast (a szabadsag,
egyenldség, testvériség értékeivel) jo utra tereljék (McAuley et al., 2014). Ehhez kotédéen az
alabbi fobb megallapitasok teheték a menedzsment és a kritikai menedzsmentkutatas kapcsan

(Alvesson, 2012, 41-42. old.):

= A menedzsment tarsadalmi kontextusaban értelmezendd; mind elméleti, mind
gyakorlati szinten torténelmileg ¢&s kulturdlisan bedgyazott (patriarchatus,
kapitalizmus stb.).

= A féaramu gondolkodas azt hirdeti, hogy a menedzsmentgyakorlatok objektivek,
értékmentesek, tudomanyosak; normalizalja, ahogy a hatalmi viszonyok
befolyasoljak a szervezeti mitkddeést.

= Fesziiltség van az emlitett értékmentes menedzsmentgyakorlatok, és a megélt,
valos, politikailag telitett folyamatok kozott.

= A kritikai kutatok ezeket a fesziiltségeket nem a meglévd gyakorlatok finomitasaval
probaljdk elérni, hanem a tarsadalmi viszonyok atalakitdsaval javitandnak olyan
problémakon, mint a patriarchalis elnyomas és a természeti kornyezet rombolasa.

= A kritikai kutatdsok is a mindent behal6z6 hatalmi viszonyok termékei, melyek a
meglévod elméletek és gyakorlatok reflexidjara 6sztondznek.

= A kritikai elméletek rekonstrudljdk a meglévd tudast a menedzsmentrdl,
szervezetekrol, alternativ tudast nyujtanak a féaramu gondolkodéasnak.

= Ez a rekonstrudlt tudas akkor valik kritikdva, ha a személyes és tarsadalmi
folyamatok valtozasara 6sztondz.

= A kritikai kutatdsok a hamis tudat leleplezésére, az intézmények és a tarsadalmi

viszonyok atalakitasara torekednek annak ellenére, hogy maguk is részei ezeknek a



rendszereknek. Az ilyen tanulmanyok alternativ keretet nyujtanak a menedzsment
gyakorlatanak értelmezéséhez, és eldsegitik a radikalis tarsadalmi valtozas
folyamatat.

= Az emancipatorikus valtozas akkor torténik, amikor az emberek megvaltoztatjak
azokat a szokdsokat és intézményeket, amelyek akadalyozzak a nagyobb autonomia
¢és feleldsség kialakulasat. A feleldsség abbol a felismerésbdl fakad, hogy az
emberek egymasra utaltak, valamint a természettel is kolcsonds Osszefliggésben
allnak. Az autondomia megvaldsulasat olyan intézmények kialakitasaban latjak,
amelyek az individualizmust problematizaljadk €s minimalizaljak, lehetévé téve
ezaltal a kolesonos fliggdség felismerését.

Az emberek reflexids és kritikai gondolkodasi képessége képessé teszi Oket arra, hogy
megkérddjelezzék a féarami menedzsmentkutatds Onigazold elméleteit és gyakorlatait. A
menedzsment feladata az lenne, hogy az emberek szamara biztositsa a szilikséges javakat,
okologiailag megfeleld modon jarjon el, és eldsegitse a kollektiv Onrendelkezési
folyamatokat. Azonban a modern menedzsment gyakorlatainak tarsadalmi és természeti
rombolo6 hatdsa van, melyet a "ndvekedés", a "hatékonysag" és tijjabban az "etikus viselkedés"
retorikajaval igyekeznek elfedni. Ez sarkall kritikai reflexiora: a természeti és nem megujulod
eréforrasok kizsakmanyoléasa és az ezzel jard kornyezetszennyezeEs; a sz€élsGséges vagyoni és
jovedelmi egyenldtlenségek, valamint a nemi, etnikai, életkori, szexualis orientacid stb.
alapon torténd diszkriminéacio. A féarami menedzsmentelmélet €s -gyakorlat ellentmondasos
hatasai 0sztonzik a kritikai kutatdkat alternativ elméletek és gyakorlatok megalkotasara egy

racionalisabb tarsadalmi és gazdasagi rendeért. (Alvesson, 2012)

2.2. A tudastarsadalom és tudasmunka

A huszadik szazad utolsé negyedében a munka jellege nagymértékben megvaltozott
(Alvesson, 1995; Hislop 2005). A tarsadalmi-gazdasagi fejlddés ezen szakaszat, a
tudasgazdasag kialakulasat nevezi McAuley (2014) poszt-modern korszaknak. Ezek a
véaltozasok szakitottak a kapitalizmus termelésfokuszéval, rugalmatlan szervezeti
felépitésével, biirokratizalt miikodésével, a hatékonysagi és profitmaximalizalasi célok
kizarolagossagaval. Ugyanakkor megndvekedett a munka tudésintenzitdsa azaltal, hogy a
szervezetek nagyobb igényt tamasztottak az intellektualis készségek ¢és az absztrakt
szimbolumok manipuldlasa felé¢; ezek a tuddsmunkdsok és a tudasintenziv vallalatok

szamanak nagymértékli novekedését eredményezték. Nemcsak a tuddsmunkasok szama nétt



meg, ¢s a munka tudasintenzitdsa emelkedett, hanem a tudds ma mar a versenyelony

legjelentdsebb forrasa, és az absztrakt és elméleti tudas fokozott jelentdségre tett szert.

Ezek alapjan az lathato, hogy a tarsadalmi viszonyok megvaltoztak a modernizmushoz
képest, lehetdséget adva az alternativ gondolkodéasra a féaramt gondolkodashoz képest.
Azonban a helyzet kozel sem ennyire problémamentes: a kialakult j rendszer tovéabbra is a
kapitalizmus azon jegyeit hordozza magéval, amely ellen a kritikai menedzsmentkutaték
hangot emelnek: az eredményesség tovabbra is a vallalati mikodés sajatja, ezzel a
teljesitménycélokat részesiti tovabbra is eldnyben. Az elidegenedés tovabbra is megjelenik
abban a formdban, hogy az emberekre mint tuddshordoz6 eszkozre tekintenek, amit a
szervezeteknek okos modon kell mobilizalniuk (Alvesson-Spicer, 2012). A biirokratikus
keretek és a magatartaskontroll ujfent teret nyer az adhocratikus szervezeti formakkal
szemben (Reed-Thomas, 2019). Kialakul egy 0jabb munkasréteg (Adler, 2002-t idézi
Alvesson-Spicer, 2012), akiknek ugyanazokkal az igazsagtalansagokkal kell szembesiilniiik,

mint kordbban a gyari munkasoknak.

Alvesson ¢és Spicer (2016) a tudasgazdasdgnak — a poszt-modern megkdzelitéssel
Osszefliggésben — harom karakterisztikajat emeli ki: a megfeleld oktatasi rendszert, ahol az
~emberi tOkét” képzik, a magas innovacids szintet és az informacids és kommunikdcios

technikak atfogé jelenlétét.

Az informdcids tarsadalomnak szamos olyan tagja van, akik éveket toltottek felséfokt
oktatasban, és tobb diplomaval is rendelkeznek. Az egyetemmel szemben elvaras, hogy
tajékozottabb allampolgarokat neveljen, akik jobban tudjdk hasznalni intellektualis
képességeiket amellett, hogy elméleti és gyakorlati tudéassal is felruhazza dket. A valosag
azonban egészen mas: egy 2011-es felmérés alapjan azt talaltak, hogy az elsd két év utan a
hallgatok 45 szazaléka nem mutatott jelentOs javulast a kognitiv képességeiben (Arum-Roksa,
2011-t idézi Alvesson-Spicer, 2016). Egy masik szembetiing jelenség az, ahogy az egyetemet
mint a tudas és a tanulds bastyajat felvaltotta a tdmegoktatds, az alacsonyabb tanulmanyi
kovetelmények és a vevokozpontusag (Foley, 2010-t idézi Alvesson-Spicer, 2016). Utdbbi azt
jelenti, hogy a hallgatékat mint vevoket elégedetté kell tenni az oktatassal mint szolgéltatassal

ahelyett, hogy javitanak a hallgatok human tékéjét.

A tudédsgazdasagnak jellemzdje az innovaciok magas szdma is. A tudomanyos €letben
ez a cikkek aradatat és a folyoiratok szdmanak exponencidlis novekedését eredményezte,
viszont sok esetben ez csak mennyiségi novekedés, nem mindségi. Ahogy a publikaciok

kozzétételéért kiizdd kutatok szadma is exponencidlisan nétt, tgy csokkentek az egyes



publikalt cikkekbdl szarmazéd felismerések is (Alvesson-Sandberg 2013-t idézi Alvesson-
Spicer, 2016).

A harmadik jellemzdé a beruhazdsok magas ardnya az informacids és kommunikacios
technologidkba, mely biztositja a vallalatok szdmara az alkalmazkodast a dinamikusan valtozo
kornyezetben (Alvesson-Spicer, 2016), példaul javitjadk az emberek hatékony munkavégzését.
Sok esetben nem ez torténik: a munkavallalok az emailjeiket csekkolgatjak, az id6jarasrol és
egyeb, szabadidds tevékenységekhez kapcsolodéan bongésznek az interneten, a kozosségi
médiat és hirmédiat olvasnak, akadr még pornot is néznek (Alvesson-Spicer, 2016). Ezek a
munkahoz aligha kothetd tevékenységek nem azok, amiket a menedzsmentguruk remélnek a
technoldgia tdmogatta munkétol. A technoldgia nem csak a tuddsmegosztas és tudasszerzés

lehetdségét novelte meg, de a munkaban végezhetd melléktevékenységek mennyiségét is.

2.2.1. A tudasmunkdsok és a tuddsintenziv vallalat kritikai megkozelitésben

Ha a gazdasag ¢s a tarsadalom tudésgazdasaggd ¢s tudastdrsadalommad alakulnak, akkor a
vallalatok is tudasintenziv vallalatokka véalnak (Alvesson-Spicer, 2012). Szamos ilyen vallalat
talalhato professzionalis szolgaltatd teriileten, mint a menedzsmenttanacsadas, az ligyvédek,
kommunikécios specialistak, IT-tandcsadok, ugyanakkor a termékorientalt ipardgakban is

megtalalhat6 a tuddsmunkasok, illetve tudéasintenziv cégek.

Alvesson (2004, 21. old.) a tudasintenziv vallalatokhoz hét olyan jellemzdt tarsit, ami
mind a munka természete, mind a menedzsmentgyakorlatokban megkiilonbozteti ezeket a

hagyomanyos vallalatoktol:

1. Magasan képzett egyének tudasalap munkat végeznek, amelyhez intellektudlis és
szimbolikus készségeket is hasznalnak; ehhez kapcsoléddan nagy jelentdsége van a
folyamatos tovabbképzésnek. A tuddsmunkdsoknak a tudas egyszerre input,
kozvetitd és output; a tuddsmunka részei pedig az elemzés, dontés az igy megszerzett
informaciok segitségével, és problémamegoldds (Newell et al., 2002-t idézi
Alvesson, 2004). Ezek a folyamatok az egyénhez kotottek, melyre nehéz a
menedzsereknek olyan sztenderd rendszereket €s eljarasokat alkotniuk, amelyekkel
kontrollalni tudjak a tuddsmunkas munkd;jat.

2. A tuddsmunkésoknak meglehetdsen magas autonémidjuk van a munkéjuk felett; ezzel
parhuzamban a szervezeti hierarchia lapos. A tuddsmunkisnak magas autonomidja
van azokban a szakmai problémékban, amikkel a munkéja sordn szembesiil, mivel

ezek egyediek, €s szinte csak O latja at holisztikusan. Ez a ,,szitudcidsan relevans”



ismeret eredményezi azt, hogy az egyéni autondémia magasabb rendii, mint a formalis
pozicid, igy a szervezeti hierarchia is rugalmas.

3. A szervezetek alkalmazkodo, ad hoc szervezeti formakban miikodnek. Szervezeti és
vezetési szempontbdl az autondmia ilyen magas szintje, az egységes, egydimenzids
hierarchia és a felsGvezetés viszonylag gyenge pozicidja a hagyomanyostol eltérd
szervezeti dinamikahoz vezet (Alvesson-Deetz, 1998; Hinnings et al., 1991-t, Kunda,
1992-t idézi Alvesson, 2004). P¢éldaul nehéz sztenderdizalni és rutinokba foglalni a
munkafolyamatokat, a menedzsmentkontroll-rendszer fenntartaisa nehézkes.
Posztbiirokratikus strukttra jellemzo; a dontések helye valtozatos, a mar emlitett
halézatos, decentralizalt felépitésben mitkddnek.

4. Kiterjedt kommunikécio sziikséges a koordinacidohoz és a problémamegoldashoz. A
tudéasintenziv munkak egyik kritikus pontja a vevé allaspontjaval kozos, kdlesonds
megeértés kialakitdsa a probléma megfeleld azonositasahoz, vagy példaul a legtobb
tanacsadodi projekten csapatban dolgoznak az emberek, melyekhez elengedhetetlen a
megfeleld kommunikacio.

5. A tudésintenziv szervezetek idioszinkratikus része az ligyfélkozpontii munka. Ez azt
jelenti, hogy a technikai problémamegoldas és a 1ényeges tligyek nem valaszthatok el
a tarsadalmi kapcsolatoktol. Maister (1993, idézi Alvesson, 2004) szerint az
tigyfelekkel vald szemtdl-szembeni interakcio teljesen kiilonbozik a hagyomanyos
szolgaltatasoktol, mivel ott az interakcid idében és dsszetettségben is korlatozott.

6. Jelen van informécids és hatalmi aszimmetria az iigyfél és a tuddsmunkas kozott,
jellemzden utdbbi javara. Ez legtobbszor azért van, mert az adott iizleti terlileten a
tudasmunkasnak van specialis tudasa (Lewendahl, 1997-t, Sharma, 1997-t idézi
Alvesson, 2004); ez az ezoterikusnak tetszd tudas eredményezi a tudasmunkés
felsébbrendiiségét ebben a kapcsolatban, és teszi kiszolgaltatott helyzetbe a vevoét.
Ritkabb esetben azonban az iligyfélnek megvan a maga elképzelése adott szituaciorol,
¢és pontosan tudja, hogyan hasznalja a tudasmunkast.

7. A mindségbiztositas szubjektiv és bizonytalan. Ez egyfeldl fakad abbol, hogy a
komplex, specidlis probléméakkal valdo foglalkozas nem egységesithetd
mindségbiztositasi szempontbol. Ezek a projektek hosszii iddszakon keresztiil
tartanak, amikben nehéz eldre latni az eredményt. Mdsrészt az eredményt ovezd
bizonytalansdg (mi is pontosan az eredmény — a prezentacio, dokumentumok?
hogyan mérjiik?) is megneheziti a megfeleld mindség biztositdsat a tudasintenziv

vallalat részér6l.



A tudasintenziv vallalatok ¢és a tuddsmunka mibenlétén érdemes elgondolkodni.
Meglehetdsen tdg €s mindent magaba foglalé fogalom ez, ami ugyantigy vonatkozhat mas
vallalatokra is, amikben a tudast nem szakmai tuddsként definidljak, hanem példdul olyan
ismeretként, amely testet Olt a szervezetben, vagy éppen a szervezeti kultura épitéséhez jarul
hozza (Blackler, 1993-t idézi Alvesson, 2004). Ehhez kotodik az is, hogy azt a specialis és
magas szintli tudast, amire a sziikség van, valdjaban sokkal limitaltabb mdédon hasznaljak, és a
napi miikodéshez csak olyan altalanos készségek sziikségesek, ami mas iparagban is

hétkdznapi (Alvesson-Spicer, 2016), pl: excezelés, prezentacioszerkesztés.

Azzal, hogy a tudésintenziv szervezeteknek, tudasmunkanak/tudasmunkasnak hivjuk
ezeket a tarsas képzdédményeket, a szavak nem az objektiv szervezeti valosagot tiikrozik,
hanem annak egy tarsas modon konstrualt, helyi valtozatat alkotjak meg. Ilyen értelemben
nem magatol értetddd, hogy sziikség van-e a "tudasintenziv" fogalomra a vezetés- ¢&s
szervezetelméletben — legalabbis nem olyan mddon, ahogy a poszt-modern szervezetelmélet a
szervezetek "természetét" leirni kivanja (Alvesson, 2004). A tuddsmunka ,,néven nevezése”
olyan igényeket, elvardsokat — és ezzel egylitt problémékat — tdmaszthatnak a tanacsadok,
akadémikusok stb. el¢, amikkel egyébként nem szembesiilnének (Czarniawska-Joerges, 1988-
t idézi Alvesson, 2004). Példaul, hogy szabalyokat, kulturdlis elemeket fogadjanak el,
amelyek segitik Oket az identitds- &és imazsproblémakkal folytatott kiizdelmiikben. A
cimkékhez kothetd az is, hogy a menedzsment azzal probalja a talspecializalt munkakdroket
vonzobba tenni, hogy olyan neveket ad nekik, amik azt jelzik, hogy aki azt betdlti, az magas
tudassal bird specialista, ami jol mutat egy LinkedIn profilon (Alvesson-Spicer, 2016).
Val¢jdban ezek a tulspecializalt munkakorok azt jelentik, hogy a holisztikus, kreativ
munkaveégzeés lehetdségét elveszik az egyéntdl, és ugyanugy betanitjdk, mint a gyari munkast,
csak a tudasiparban. A "tudasintenziv" cimke ugyanakkor a szervezeteket egyféle modon
abrazolja, bizonyos jellemzoOkre rairanyitja, masokrol pedig elvonja a figyelmet (Alvesson,

2004). Ez hatassal van a tuddsmunkas helyzetére és a munkdjanak a legitimitasara.

2.2.2. A tudasmenedzsment kritikai megkozelitésben

A mar kifejtett tudastarsadalom, tuddsmunka és tudéasintenziv szervezetek koncepcidja szoros
Osszhangban all a tuddsmenedzsmenttel is; a szervezetkutatasban ezek vizsgalata teremtett
alapot a ,tudas” és ,menedzsment” egyiittes vizsgalatara (Alvesson, 1995). A legtobb
tudasmenedzsmenttel foglalkozé irodalom alapjan a tudasmenedzsmentnek van egy technikai

oldala, ami informéaciomenedzsmenttel, IT-technologidkkal foglalkozik, illetve van egy



emberi oldala, ami a szervezeti tanulast, az emberek 0sszekapcsolasat €s kozos gondolkodasat

helyezi el6térbe (Hislop, 2005).

Annak ellenére, hogy vonz6 az az elképzelés, hogy a tudds menedzselhetd, a koncepciod
eredendden problémas. Azon tul, hogy a tudasmenedzsmentre mint erny6fogalomra nincs
egységes definicid, a koncepcio tovabbi problematizalasat Alvesson és Karreman (2001, 998-

1000. old.) 6t fobb megallapitasban vezetik fel:

Ontolégiai szempontbol nem koherens: egyszerre funkcionalis eréforras, ami igaz,
legitim, nem-problémas forras, €s tarsas konstrukcid eredménye, ami a tacit tudas

fontossagat hangstlyozza.

A tudés fogalma meglehetdsen tag. Annak ellenére, hogy nem tudjuk biztosan, hogy
mi is a tudds vagy a tuddsmenedzsment annak nehéz lehatirolhatésaga miatt, a
gyakorlé szakemberek mégis a bizonyossagot keresik azzal, hogy alkalmazzak a
tuddsmenedzsment eljarasokat. Ennek eredménye, hogy ezek a koncepcidk fekete
dobozként miikddnek (McGrath, 2000-t idézi Alvesson-Kérreman, 2001).

» A tudds minden, minden is tudas; egyre tobb mindenre hasznaljak fel a

tudasmenedzsmentet mint fogalmat és egyre tobb folyamatot, rutint, gyakorlatot

értenek ez alatt, aminek eredménye, hogy kiveszik a tartalom a cimkék mdogiil.

A tudés mint objektiv és megbizhatd erdforras azt a célt szolgélja, hogy mint igazolt
igaz hit, raciondlisan leirja a szervezeti vilagot. Azonban minél racionalisabban
igyekeznek megfogni, annal nagyobb valdszinliséggel valt ki irracionalis viselkedést.
Az egyén ugyanis fel kell dolgozza ezeket az informdaciokat, és ha a tudas tul

absztrakt, akkor az interpretacioja mas lehet, mint amit a racionalis tudastol elvarnak.

A tudés nem kizardlagosan funkciondlis, hasznos, €s altalaban véve jo dolog. Nagyon

sokszor okoz problémakat, vezet ellenallashoz, rossz dontésekhez.

A tudas természetébdl és mint szervezeti jelenségnek a tulajdonsagaibol, illetve a
menedzsment  tipusaibol  (technokratikus, irodista, ko0zOsségi,  szocio-ideoldgiai
hatasgyakorlas) kovetkezik, hogy a tudasmenedzsmentnek is négyféle megkdzelitése van,

mely az 1. abran lathato.
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Menedzseri

Koordinacio beavatkozas Kontroll
Tarsas Kbzdsség Normativ kontroll
(6tletek megosztasa) (elirt értelmezések)
Interakcio

kozvetitoje
Kiterjesztett kényvtar Modellek, iranyvonalak

. (informacidcsere) (vezeti a cselekvést)
Strukturalis

1. dabra. A tudasmenedzsment tipusai
forrds: sajat szerkesztés Alvesson-Kdrreman, 2001 utdan

A kovetkezokben részletesen bemutatom ezeket a tudasmenedzsment-tipusokat, €s

szemléltetésképp emlitek néhany kutatast, amik ezt a kérdéskort problematizaljak.

A kiterjesztett konyvtar megkdzelités a tuddsmenedzsment technikai megkdzelitése, ami
foként az informacidmenedzsmentet foglalja magéba, tehat az informéciot igyekeznek
adatbazisokba szervezni, algoritmusokkal futtatni, statisztikai eszkozokkel elemezni, hogy
hasznos tudast nyerjenek ki beléle (Alvesson, 2001). Alaimo és Kallinikos (2021) a Last.fm
esetében vizsgaltdk azt, hogy a kiilonféle adatalapu objektumok, amik segitségével
kategorizaljak a zenéket, miképpen alakulnak kizarolagos sziirdjévé a valosagnak a szaktudas,
vagy kozosség-alapu tudas helyett. Ezzel atalakitjdk a szervezetek tarsas rendjét adatalapu
renddé. Erdekes kérdés tovabba, hogy milyen hatassal lehet a mindent atszové digitalis 1ét, és
az emberekrdl vald folytonos adatszerzés, mint az informécid, majd tudas létrehozasanak

kezdeti 1épése az egyének identitdsara (Barros et al., 2023)

Egy masik kategoridja a kozosségek kialakitasa a tudas létrehozésa érdekében, melynek
kbézponti szervezdeleme a tacit tudas legjobb kihasznaldsa és a tuddsmegosztis (Alvesson,
2001). Ezek alapjan nehéz ezt olyan technikai modon menedzselni, mint a kiterjesztett
konyvtar hasonlat esetében, igy ezt legtobbszor valamilyen puha eszkoz segitségével
probaljak koordinélni, kontroll alatt tartani (Hughes et al., 2007), példdul a megfeleld
csapatok kialakitasaval, vagy engedik organikusan alakulni (pl.: communities of practices).
Egy tlizoltosag esetében példaul azt taldlta Van Karsten (2021), hogy az addig j61 miikodo,
dialogusalapt munkavégzést digitalizaljak egy kiilso tanacsaddcég segitségével, ezzel alakitva
azt univerzalis, standard tuddson alapul6 munkavégzéssé. Ennek eredménye tobbek kozott,
hogy megnétt a félreértések szdma a tlizoltok kozott, ami csokkentette a reakcididot

vészhelyzetben.
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A tudasmenedzsment harmadik formdja a normativ kontroll, ahol el6irt értelmezések
kozott fejlodik a szervezeti tudas, €s leginkdbb a szervezeti kultura altali, puha kontrollhoz
kapcsolodik (Alvesson, 2001). A szervezeti kultiran — és hibrid szervezeti formak kialakitasa
révén — keresztiil a munkavallalok meggy6zhetdk, hogy a szervezet érdekeinek megfeleléen
cselekedjenek, mikodjenek tobbet egyiitt olyan folyamatokban, halozatokban, melyben tudast
allitanak elé (Clegg-Courpasson-Phillips, 2006). A normativ kontroll abban kiilonbozik a
hagyomdnyos menedzsment- és magatartaskontrolltdl, hogy nem megtilt/korlatoz bizonyos
viselkedésformékat, hanem elOcsalogatja a tudast a munkavallalobol azaltal, hogy teret hagy a
kreativitasnak €s a munka feletti autonomianak (Rennstam, 2012). A tudas eldcsalogatasanak
egyik eszkoze, hogy a munkavallalé felhatalmazva (empowered) érzi magat; a kontroll ilyen
modja megteremti a maga kontrollaltjat, a tudasmunkast (Sewell, 2005, Rennstam-Singh,
2022). A normativ kontrollhoz hasonlé az identitasszabalyozas (Alvesson-Willmott, 2002).
Az identitdsszabalyozas a kontroll olyan moddja, amely a munkavallalok munkérol és
szervezetrdl szol6 diskurzusok altali onpozicionalasan keresztiil valdésul meg, amellyel tobbé-
kevésbé azonosulnak ¢és elkotelezddnek. Rennstam (2012) alapjan a szervezeti targyakkal valo
interakcid is a normativ kontroll k6z¢é sorolhato. Kutatdsaban azt vizsgalta, hogy mérnokok
hogyan [épnek interakcioba egy fejlesztendd termékkel, ami adott esetben a szervezeti
memoria hordozoja lehet, és ami, példaul, olyan diskurzust idéz eld, melyben a szervezeti
tagok a mar meglévo tudasfolyamatok miatt arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a termék uj
iranyba torténd fejlesztése nem eredményes. Barros €s szerzdtarsai (2023) azt fejtegetik, hogy
a normativ kontroll altal tdmogatott professzionalis identitds hogyan interaktdl az egyén

online és nem online identitasaval, a digitalis térben valé magas 1d6toltés kovetkeztében.

A tuddsmenedzsment negyedik mddja a modellek és iranyvonalak kidolgozésa, amelyek
vezetik a cselekvést (Alvesson, 2001). Ezek célja, hogy egyszerisitsék és sztenderdizaljak azt,
hogy adott feladat megoldasdhoz mennyi intellektudlis er6forrasra van sziikség. Erre Bader és
Kaiser (2019) hoznak egy példat, hogy egy telefonkézpontban hogyan miikddik a felhasznaldi
interfész mint a tudaselérés eszkdze és mint egy sztenderd irdnyvonal a dontéshozatalban. Azt
talaltdk, hogy adott helyzetben helyettesitik a felhasznaldkat a sajat dontéseikben, mas
esetekben pedig gatoljak a gyors/eredményes dontéshozast. Egy masik példaban azt vizsgalja
Manley ¢és Williams (2022), hogy a sportban az adatvezérelt menedzsment (mint a
tudastermelést szolgald analitikus modellek és algoritmusok dsszessége) miképpen miikodik a

munkavallal6i magatartds formaldjaként, és testesit meg szervezeti kontrollt. Mindez azt
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eredményezi, hogy a sportolok fesziiltnek, bizonytalannak érzik magukat, és raunnak a

folytonos teljesitményelvarasokra.

Ebben a fejezetben beszéltem arr6l, hogy a tuddsmunka milyen jellemzokkel bir, és
hogyan oszthato fel tuddsmenedzsment négy altipusra: a Kkiterjesztett konyvtarra, a

kozosségekre, a normativ kontrollra, valamint a modellekre és iranymutatasokra.

2.3. Identitaskutatas

Az identitas népszerli téma a szervezet- és vezetéskutatdsban (Alvesson, 2004). Az
identitassal kapcsolatos rengeteg kutatds azzal magyarazhatd, hogy ez a jelenség képes
megmagyarazni a szervezeti ¢let szdmos aspektusat (Cornelissen, Haslam és Balmer, 2007).
Sveningsson és Alvesson (2003) példaul kiemeli az identitds fontossagat a szervezetek
1étezése szempontjabol. Az identitas ugyanis segithet a munkavallalok és a szervezet kozotti
kotddés erdsitésében, pozitivan befolydsolhatja a munkatarsak munkahelyi sikerességét és a
szervezeti teljesitményt, valamint a szervezet iranti lojalitast, ezéltal befolyasolhatja a
szervezeti identitast. Az identitadskutatas azonban sok esetben keriil Osszefiiggésbe olyan
helyzetekkel, amikor példaul a munkavallalok frusztraciot, bizonytalansagot éreznek (Kenny-

Whittle-Wilmott, 2007).

Az "identitas" kifejezés sokféleképpen hasznélhato, kiilonb6zd szintekre és kiillonbozo
egységekre” (példaul egyénre, csoportra, szervezetre, vagy lehet Onalld vagy tarsas)
vonatkozdan (Kenny et al, 2007; Vignoles et al., 2011; Watson, 2012). Az egyéni identitas itt
jellemzden olyan egyedi tulajdonsagokra utal, amelyekrdl feltételezhetd, hogy nem kozdsek
masokkal, vagy nem tekinthetdk a csoporthoz tartozéas jelének, mig ezzel szemben a tarsas
identitas arra utal, hogy az egyén egy csoport tagjaként érzékeli magat, kiilondsen az értékek
¢s az érzelmi kotdédés szempontjabol (Alvesson, Ashcraft, Thomas, 2008). Ezek kozott
emlithetd tobbek kozott a valamilyen nemzethez, nemzetiséghez kotddo identitas, a vallalati
identitas (corporate identity), a professziondlis identitas (professional identity) és a személyes
identitas (personal identity). Jelen dolgozat arra fokuszal, hogy a munkavallalok hogyan
alakitjdk ki a professzionalis tandcsadoi identitast, €s ebben milyen szerepet jatszik a

szakmahoz, illetve a tudasintenziv iparaghoz valé viszonyulasuk.

A 1étez6 identitaselméletek magukba foglaljadk nem csak az identitds természetét és
tartalmat (content of identity), hanem azokat a folyamatokat is, amelyek mentén az egyének
kialakitjdk az identitdsukat (identity construction) (Vignoles et al., 2011). Az
identitaskonstrukciot illetden két altalanos fesziiltséget lehet azonositani a kiilonb6z6 elméleti

megkozelitésekben. Az elsd, hogy az identitdskonstrukcid az egyén személyes (agency)
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identitaskonstrukciojan, vagy tarsas konstrukcion €s szabalyozason (regulation) alapul-e.
Utobbira példa a kordbban mar emlitett normativ kontroll mint a tudas menedzselésének
egyik tipusa, aminek sordn az egyén az identitdsat olyan modon formalja meg, hogy az
igazodjon a szervezetben példaul az idedlis munkavallalérol alkotott képhez. A masodik
fesziiltség, hogy az identitasra egy egységes, nagyrészt stabil, rogzitett €s az egyén személyes
konstrukciojara épiild identitdsként tekintiink, vagy sokkal inkdbb beszélhetiink t6bbszords
identitasrol, amely nagyrészt instabil, allandoan valtozésban van és tarsas konstrukcid
eredménye (Vignoles et al., 2011). Alvesson, Ashcraft és Thomas (2008) kiegészitik ezt azzal,
hogy az identitasok milyen mértékben egységesek vagy toredezettek. Ez alatt azt értik, hogy a
kiilonb6z6 identitdsaink hierarchikus modon egy domindns énkép ala rendezddnek, vagy

sokkal inkabb kapcsolodnak az ,.én” sokrétli, egyidében 1étezo és valtozd képeihez.

A dolgozat keretébe ill6 identitdsfogalmat Vignoles et al., (2011) alapjan ugy
értelmezem, hogy az az egyéni, a kapcsolati és a csoportos identitdsok kozotti kdlesonhatés
eredménye. Ez azt jelenti, hogy a fent emlitett fesziiltségek inkdbb egymast kiegészitd
mintsem kizaro jelenségek és folyamatok: az egyén identitaskonstrukcidjaban mind személyes
cselekedetek, mind a tarsas-tarsadalmi koriilmények, szabalyozasok kozrejatszanak, illetve az
identitasnak van egy viszonylag stabil magja, viszont folyamatosan épiil és atalakul. Alvesson
¢s Robertson (2016) ezt ugy fogalmazzak meg, hogy az ,.én” egzisztencialisan jelentOsebb,
mely az Ontudat formajaban tapasztalhatd meg; az identitds ezzel szemben — vagy ezt
kiegészitve — Kkontextus-specifikus, gyakran tudatosabban létrehozott ¢s '"reflexiven
értelmezett valtozata az énnek" (Alvesson-Robertson, 2016, 10. old). Az identitas sokrétii és
tobb is lehet beldle; egyszerre fix €s atmeneti; egyszerre fliggetlen €s mas tényezoktol,
identitasoktol fliggd; valamint egymast tdmogatd és ellentmonddsos identitdsokbol all,
amelyek a kornyezeti hatdsok és szabalyozasok kovetkeztében eltérd sullyal birhatnak

bizonyos szituaciokban.

Fontos megemliteni az identitaskutatas kiilonboz6 kutatasi irdnyait. Alvesson, Ashcraft
¢s Thomas (2008) Habermas megismerési érdekeinek segitségével (technikai, praktikus-
hermeneutikai és emancipatorikus) soroljadk be az identitdskutatdsokat a szervezetelméletek
paradigmaiba: a funkcionalista, az interpretativ és a kritikai paradigmékba. A technikai
megismerési érdek (Habermas, 2005) a funkcionalista identitaskutatassal all dsszefliggésben;
ez esetben a cél az, hogy ok-okozati viszonyokat azonositva meghatarozzak, hogyan
vonhatjak kontroll ald a természeti €és tarsadalmi feltételeket. Ez 6sszhangban all a féaramu

szervezetkutatdsok fokuszaval. A technikai-kognitiv megismerési érdek kozéppontjaban az

14



all, hogy az identitds ¢és az identifikdci6 miképpen valhatnak a vezetdi befolyasolas
eszk6zeévé, és hogyan segithetik eld a szervezeti hatékonysagot. Az identitdselméletek koziil
ide sorolhat6 a tarsas identitdselmélet (social identity theory). Ez az elmélet azt vizsgalja,
hogy az emberek hogyan értelmezik és poziciondljak magukat és masokat csoportos
kategoridk mentén (példaul ki tartozik egy adott csoportba, és ki nem) (Alvesson et al., 2008).
Az elmélethez az is hozzatartozik, hogy az identitdsra mint egy relative stabil konstrukcioka

tekintenek.

Az interpretativ paradigmaba tartozé identitaskutatas a praktikus-hermeneutikai
megismerési érdekek segitségével jellemezhetok (Alvesson et al., 2008). Ezek célja, hogy
feltarjak, az emberek milyen kulturalis élményekkel birnak, hogyan kommunikalnak annak
érdekében, hogy értelmet adjanak és formaljanak a korilottik 1évé vilag megértésére
(Habermas, 2005). Ezek a kutatdsok jellemzden kevés figyelmet forditanak az identités
eszkozelvii felhasznéldsara; sokkal inkabb fokuszélnak arra, hogy az emberek hogyan
konstrualjak az identitasukat, ennek érdekében hogyan Iépnek interakcidba masokkal, milyen
narrativakat alkotnak és milyen kornyezeti eréforrasokat hasznalnak ezen folyamatok soran.
Az ilyen kutatasok azt probaljak mélyebben megérteni, milyen komplex ¢és dinamikus
kapcsolat van az én, a munka és a szervezet kozott. Az interpretativ paradigmaba tartozik az
identitdismunka elmélete (Alvesson et al., 2008). A munkahelyi identitdskonstrukci6 soran az
egyén a gyakran tobbértelmi €s ellentmondésos tapasztalataival birkoznak meg a munkajukat
és a szervezetiiket illetden, az identitismunka pedig ennek a folyamatnak a mentalis és
pszichologiai aspektusait irja le; azt, hogy az egyén miképpen probalja magat integrans,
masoktol kiilonbozd €s pozitivan értékelt egyénként értelmezni, és miképpen kiizd meg a
bizonytalansaggal, szorongéssal, személyes kétségekkel (Collinson, 2003-at; Knights és

Willmott, 1989-et idézi Alvesson et al., 2008).

A kritikai paradigmaba tartozé identitaskutatds a harmadik, az emancipatorikus
megismerési érdekhez tartozik (Alvesson et al., 2008). Ez arra fokuszal, hogy milyen hatalmi
¢s elnyomo6 viszonyok, melyek meggétoljadk az egyént a szabad cselekvéstél (Habermas,
2005). A kutatok ennek érdekében az identitdson keresztiil probaljadk jobban megérteni a
kontroll uralkodé modjait és az ennek vald ellenallést, és leginkdbb a helyi jelentésvildgra és
ezek személyes internalizciojara koncentralnak. A korabban felvazolt tudasmenedzsment-
formak koziil mind az eldirt értelmezések, mind a vezetett cselekvés, tehat a kontrollra €pitd
menedzseri beavatkozas tipusai ilyen mdédon engedélyezhetnek ¢€s korlatozhatnak bizonyos

funkcidkat az identitdskonstrukcid6 soran. A  kritikai paradigmaba sorolhat6 az
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identitasszabalyozas elmélete is (Alvesson et al, 2008). Ennek kozéppontjaba keriil a
szervezeti elitek ¢és a diszkurziv rezsimek szerepe az identitdsok szabalyozasanak
megszervezésében és az ebbdl eredd politikai és anyagi kdvetkezményekben. A relevans
kérdések ebben az esetben az identitas kontrolljanak moédjara vonatkoznak; milyen modon
lathatjak, érezhetik magukat a munkavallalok, hogyan cselekedhetnek. Alvesson és Willmott
(2002) a kovetkezd metaforaval élnek: a munkavallalé egy menedzselt identitdsmunkas, aki a

menedzseri diskurzust beépiti a sajat narrativajaba az identitdismunkdja soran.

2.3.1. Foglalkozasi és professziondlis identitds

Az egyéni identitds nagymértékben kotddik az egyén szubjektiv értelméhez és személyes
tapasztalataihoz (Kenny et al, 2007; Vignoles et al, 2011). A "Ki vagyok ¢én, és hogyan
cselekszem/kell cselekednem?” kérdésre ad valaszt a mar emlitett identitaskonstrukcion
keresztiil. A mar emlitett szubjektivitds egy bizonyos irdnyba koti, befolyédsolja az egyén
érzéseit, gondolkodasat, értékeit. Ezeket a dontéseket gyakran befolydsolja a konkrét
énképben rejlo logika (Mitchell et al. 1986-t idézi Alvesson, 2004). Ha a professzionalis
munkas elsésorban egy vallalatnal dolgoz6 szakemberként vagy inkabb egy adott munkahelyi
pozicidt betdltd szervezeti tagként hatdrozza meg magat, az meglehetdsen eltérd identitasokat
jelent, még akkor is, ha az "objektiv' munkaszituicid6 ugyanaz. Példdul a szakember
identitasban nagyobb hangsulyt kaphat egy egyfajta elit csoporthoz vald tartozas, mint a

munkahelyi pozicidban dolgoz6 munkavallal6 identitasban.

Az egyének identitasa arrdl szol, hogy az egyének vagy csoportok hogyan értelmezik és
hatarozzdk meg dnmagukat (Watson, 2012). A konstrukcido magaba foglalja az olyan szokincs
hasznalatat, amely jellemzd egy adott kozegre, a mas emberekkel és csoportokkal valo
Osszehasonlitdst és a masokkal valo interakciokat. Annak jobb megértéséhez, hogy a
csoportok hogyan értelmezik magukat mint professzionalis szakma, harom fogalmat
kolcsonzok Watson-tol (2012, 218-219. old): (1) a foglalkozési/szakmai identitds, amely a
széles korti megértése egy tarsadalomban, hogy egy adott foglalkozason beliil milyen
tevékenységek folynak, és hogy az adott foglalkozds milyen mértékben jarul hozza a
tarsadalomhoz; (2): a foglalkozési/szakmai kultira, amely a nyilvanosan elérhetd foglalkozasi
identitas fejlettebb valtozata, amelyet a foglalkozason beliil arra hasznalnak, hogy otleteket,
értékeket, normakat, eljardsokat biztositson a foglalkozas tevékenységeihez, és lehetdve tegye
a tagok szamara, hogy értékeljék az altaluk végzett munkat; (3) a foglalkozasi/szakmai

ideoldgia: a foglalkozési identitas kifejezése, amelyet egy foglalkozési csoport vagy annak
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tagjai dolgoztak ki, hogy legitimaljak a csoporttagok kozos, foglalkozassal kapcsolatos

érdekeinek érvényesitését.

A professziondlis identitds az egyének tarsas identitdsdnak egyik formdja, amely
befolyéasolja a munkavallal6 attitiidjét, érzelmeit és viselkedését a munkahelyi kornyezetben
¢s azon kiviil. Mint ilyen, annak megértése, hogy a szakemberek hogyan gondolkodnak
onmagukrol, szamos korabbi kutatds kozéppontjaban allt (Ibarra, 1999; Pratt et al., 2006;
Ashforth et al., 2008). A munkahelyen létrejovo identitdsok, beleértve, de nem kizardlagosan
a professzionalis identitast, azok a jelentések, amelyeket az egyének a munka kontextusaban
az énképiikhoz kapcsolnak (Dutton et al., 2010). Az egyének személyes tulajdonsagaikbol,
tarsas jellemzOikbdl és munkahelyi szerepeikbdl meritenek, hogy jelentést tulajdonitsanak
annak, hogy kik 6k és mit csinalnak a szervezetben, amelynek tagjai (Ashforth et al., 2008). A
professzionalis identitdshoz magas statusz és autonomia kapcsolodik valamilyen vélt absztrakt

szakértelem alapjan, mely felett kizdrdlagos kontrollal birnak (Watson 2012).

Az egyének tarsas vagy szerepalapi munkaidentitasukat a szakmajuk vagy a
szervezetiik szempontjaibdl konstrualhatjadk meg (Ibarra, 1999). A professzionalis identitas az
egyén képét jelenti arrol, hogy ki ¢ mint szakember (Slay és Smith, 2011); ide tartoznak azon
tulajdonsagok, hiedelmek, értékek és tapasztalatok, amelyekkel az emberek professzionalis
szakmai mindségiikben meghatarozzak magukat. Mig a szervezeti identitas arra utal, hogy az
egyének hol dolgoznak, addig a professziondlis szakmai identitds arra vonatkozik, hogy az
egyének milyen tipusi munkat végeznek, és gyakran azt is jelzik, hogy az egyének milyen
oktatasi hattérrel és készségekkel rendelkeznek (Pratt et al., 2006). Ehhez kapcsolddik, hogy a
szakemberekre gy tekintenek, mint akik specidlis ezoterikus készségekkel és tuddssal
rendelkeznek (Lepisto et al., 2015), igy mas munkavallalokhoz képest egyediilalldak abban,
amit "tudnak". Watson (2012, 224. old) ezt kiegésziti még azzal, hogy tesztelik a szakméhoz
csatlakozni kivanok alkalmassagat, 1étezik egy kapcsolodd szakmai testiiletiik, bizonyos
magatartasi kodexhez tartjak magukat és altruista modon szolgéljak a kozosségiiket. Ezeknek
nem kell mind egyszerre jelen lenniiik, hogy a professzionalis identitast valaki magara oltse.
A professziondlis szakmai identitds csoportos-tarsas identitdsnak tekinthet6, mivel a
szakméval vald azonosulds lehetdvé teszi az egyének szamara a belépést egy olyan
kozosségbe, amely olyan egyénekbdl all, akiknek kozds a szemléletiik egy bizonyos tipust

munkahoz (Van Maanen-Barley, 1984).

Az egyén professzionalis identitdsa, akar tarsas, akar személyes identitasként, azért

fontos, mert ez az egyik legfontosabb moédja annak, hogy az egyén jelentést tulajdonitson
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onmaganak, ¢és ez alakitja a munkahelyi attitidoket, érzelmeket és viselkedést (Pratt et al.,
20006). Elészor is, az egyén szakmaja az egyén szamara fontos jelentésforras lehet. Kiilonosen
az a mod, ahogyan az egyén a szakmai szerepében meghatdrozza 6nmagat, fontos eszkdzz¢
valik, amelyet az egyén arra hasznal, hogy megértse és meghatarozza 6nmagat és az €letcéljat
altalanosabban. A korabban emlitett integritas-fragmentaltsag fesziiltséghez kapcsoldédoan a
professzionalis identitas szervezdelvet, kozéppontot képezhet mas identitdsok viszonylataban,
¢s integralhatja a kiilonféle egyéni identitasokat.

Amellett, hogy az egyén szakmai identitdsa jelentésképzd eszkoz, hatassal lehet az
bizonytalansag ellen, amivel a munkahelyen szembesiilnek. Ennek oka, hogy az egyének
gyakran értékelik magukat és a hozzaértésiiket az identitdsuk szemiivegén keresztiil. Mint
ilyen, egy ,,megbecsiilt” szakmahoz valo kotédés a jolét, a biiszkeség — és az elitizmus —

fontos forrasa lehet (Dutton et al., 2010).

2.3.2. A tudasmunkas identitdsa

Napjaink gyorsan valtozd vildgaban a munkavéllalok szdmdara az identitds bizonyossagot
jelenthet afeldl, hogy miképp értelmezik magukat, illetve egyfajta biztonsaggal is szolgélhat
szamukra (Knights and Willmott, 1989-t idézi Alvesson, 2004). Szamos valtozas allt be a
tarsadalomban az elmult években, példaul a Covid-19 okozta jarvanyhelyzet, amely tobbek
kozott bizonytalansagot, frusztraciot és onértékelési problémakat okozott az emberek szaméra
(Collins et al, 2020). Ebben a dinamikusan valtozo kdrnyezetben még nagyobb jelentdséggel
birhat a tandcsadok tarsadalmi hasznossaga. Ez aldl a tandcsadok mint tudasmunkasok sem

képeznek kivételt.

Habar a tandcsadoknak — és kiilondsen az MBB-tanacsadoknak — a pozitiv szakmai és
munkahelyi identitas kialakitasa konnyebb a tartalmas szimbolikus eréforrasok miatt (példaul
a felséfoku végzettség, maga a tanacsadoi statusz, a magas fizetés, a munka kreativ,
problémamegold6 jellege), az ezt koriilolel6 misztikum ¢és exkluzivitds konnyen
elhalvanyulhat annak hatdsara, hogyha ,,felhigul” a tandcsado iparag, és egyre tobb cég hirdeti
magarol, hogy 6k is tanacsadok (Alvesson, 2004). Kenny et al. (2007) és Watson (2012)
alapjan ezek a tanacsadok professzionalis identitashoz kapcsolodnak, és torekednek arra, hogy
a megveédjek, szabalyozzak, és ennek megfelelden szervezzEék az elit csoportukat. Ez ahhoz
vezet, hogy a tandcsadok tobb i1dot és energiat fektetnek sajat maguk fejlesztésébe a

munkahelyiikon, és ennek kovetkeztében sériilékenyebbek is a frusztracidra és a csokkend
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statuszra. Ehhez kapcsoloddéan két nagyobb problémakor jelentkezik, melyeket a

kovetkezOkben fejtek ki: az bizonytalansagi és megkérddjelezési problémak (Alvesson, 2004).

2.3.2.1. Bizonytalansag

A Dbizonytalansagi kategoriaba tartozd problémak jellemzden abbol fakadnak, hogy a
szervezetek, amikben a tuddsmunkasok dolgoznak, kevésbé biirokratikusak és formalizaltak a
hagyomanyos vallalatokhoz képest (Alvesson, 2004, Sewell, 2005). Igy, példaul a
hierarchidban betoltott szerepbdl fakaddan, a kiszamitdhatosag €s a biztonsag hidnyoznak a
munkabol. Azoknak a munkavallaloknak, akiknek a szakmai megitélése és eredményei
inkabb olyan tényezokon alapulnak, mint a szervezeti rutinok lehetd legjobban torténd
elsajatitasa, és akiknek a sikere kevésbé épiil a munkahelyi megerdsitésre, azoknak tébbet kell

kiizdeniiik az 6nazonossag eléréséért és fenntartasaért.

A professzionalis identitds stabilitasat fenyegetheti tovabba az a munkaszervezési mod, ami
kevés autonomiat és kreativitast hagy a tandcsadonak a munkéja felett (Watson, 2012). Ilyen
példaul a napi rutinszerii munka, — ahogyan azt kordbban emlitettem — példaul a monoton
prezentacioszerkesztés (Alvesson-Spicer, 2016). Az ilyen munkakoriilmények, valamint az
ugyfeltél vald fiiggés és a megkivant interakciokhoz valé alkalmazkodéds is arra az
ellentmondasra erOsitenek ra, ami a tanacsadd altal kivanatos identitas elérése és a

mindennapok észlelése kozott hizodik (Alvesson, 2004, Toarniczky, 2011).

Egy masik, az identitdst destabilizald szempont a belsé verseny (Alvesson, 2004). A
tudasintenziv szervezetekben, amelyek az 0Osszes allaskeresének csak kis héanyadat
foglalkoztatjdk, a verseny azt jelentheti, hogy még ahhoz, hogy wvalaki atlagos
teljesitménytinek érezze magat, sokkal tobbet kell dolgoznia. Ennek oka, hogy akik korabban
is jol teljesitettek, példaul a felsGoktatdsban vagy mas munkahelyen, Ggy érezhetik, hogy a

munkatarsaik még ezeknél is jobban teljesitenek, igy kialakulhat egyfajta kényszeresség.

2.3.2.2. Megkérdojelezés

A vezetési tanacsadok jelentds tamogatast nyQjtanak a vallalatoknak, de amellett, hogy
problémakat oldanak meg, egyben problémakat is okoznak (Alvesson, 2004). A tanacsadok
tul sokba keriilnek a vallalatoknak, nagy hangsulyt fektetnek 6nmaguk eladasara, valamint a
menedzsmentdivatok reflektalatlan elfogadasaval, sot, ) divatok létrehozasaval kritizaljak
Oket. A tudasalapi munka eladdsdnak Osszetettsége abban mutatkozik meg, hogy a tarsas
szakértelem, a meglévd és 1j kapcsolat apolasa, valamint retorikai elemek valnak kézponti

jelentdséglivé, ami aldassa a tanacsadok fiiggetlenségre és Onazonossdgra, valamint a
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racionalis, tudoményos tényeken alapuld6 munkavégzés igényeit (Alvesson, 2001). Az ilyen
vallalatok igy erkolcsileg kétes jellegiivé valnak. Ezek a kritikdk fokozzdk a tandcsaddk

identitasanak sebezhetdségét.

Idedlis esetben a tanacsado szakmaban dolgozé embereknek elismert és hiteles tudasbazissal,
erkolcsileg helyes orientacidval, valamint fejlett tarsas és nem technikai készségekkel kell
rendelkeznilik annak érdekében, hogy hatékonyan jot tegyenek az iigyfeleikért (Alvesson,
2001). Ezek magas elvarasokat tdmasztanak a munkavallalok felé, igy nagyobb az esély arra,
hogy ezek nem teljesiilnek. Az ezen szempontok barmelyikében észlelt kudarcok igy
onmaguk megkérddjelezésére késztetik a tanacsadokat. Példaul a fiatal tanacsadok gyakran

szkeptikusak a tekintetben, ha az tigyfél kétségbe vonja a szakértelmiiket a fiatalsaguk miatt.

A tanacsadokat gyakran hasznaljak btinbakként (Alvesson, 2004). A kiviilrdl érkezd, az
igyfélnél alkalmazottaknal tobbszordsen jobban fizetett tandcsadoknal fenndll, hogy Oket
fogjak hibdztatni, ha a cég szdmara ,sziikséges”, de rossz érzéseket kivaltdo projekteken
dolgoznak. Ugyanakkor ez a blinbakkeresés valosziniileg csak kisebb része a tanacsadok
megkérddjelezésének; a tudasbazisuk, az igért hozzajarulasuk, erds értékesitési orientaciojuk
¢s a munkdjuk eredményeinek mérésével kapcsolatos nehézségek gyakrabban teszik Oket ki
Oket az donmaguk altali, akar a masok altali megkérddjelezésnek. Az tigyfeloldali munkatarsak
részErdl a kétely és a megkérddjelezés nyilt szkepticizmussal tarsul, ami azt jelenti, hogy a
tanacsadoknak sok identitdismunkara van sziikség a pozitiv €s stabil énkép megteremtéséhez,

helyreallitasahoz.

Ebben a részben beszéltem arr6l, hogy mi az az identitds, és milyen identitastipusokat
kutatnak. Ezek koziil az egyik a professziondlis identitds, amit az kiilonboztet meg a
hagyomanyos foglalkozasi identitastol, hogy ehhez magas tarsadalmi statusz, és valamilyen

egyedi jellemzd, mint a szakértelem, tarsul.
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3. MODSZERTAN

A kutatas sordn interpretativ és kritikai alapallast vettem fel, és ezekhez ill6, kvalitativ
modszertannal dolgoztam (Alvesson-Skoldberg, 2017). A kritikai kutatdsok esetében az
egyszeriien megfigyelhetd vagy interjukbol kinyerhetd adatok nem azok, amelyeket a kritikai
elmélet a kutatds Iényeges targyanak tekint. Mind a totalitds, mind a szubjektivitds megbujnak
az empirikus modszerek mogott. ,,Aligha jarkalhatunk korbe-korbe, hogy megkérdezziik az
embereket '"pszichikai bortoneikrél" vagy "hamis tudatukrél”, vagy "kommunikacids
torzuldsaikrol" és igy tovabb; az ilyen dolgok nem engedik magukat konnyen megfigyelni.”
(Alvesson-Skoldberg, 2017, 269. old). Thomas (1993-t idézi Hidegh, 2015, 116. old.) ,a
kritikai kutatasokkal kapcsolatban kiemeli, hogy sosem az a fontos, hogy bebizonyitsunk
valamit, hanem hogy megvizsgaljuk, egyaltalan 1étezik-e az adott jelenség és ha igen, akkor

az hogyan jelenik meg ¢s valosul meg az adott kultaraban.”

Ezek fényében a kutatdsom célja, hogy feltard jellegli és megértésorientalt modon
vizsgaljam a tudasmunkésoknak az identitasat. Ehhez ott van benne a kritikai attitiid. A célhoz

kapcsolddoan a kutatasi kérdéseim a kovetkezok:

1. Hogyan tekintenek a tudésra a top-tier menedzsmenttanacsado cégekben?
2. Hogyan hatnak az ebbdl eredd szervezési modok a tanacsadok professzionalis
identitasara?

Az adatfelvételhez sziikséges mintat célzott mintavalasztasi modszerrel végeztem (Bell
et al., 2019). Ez azon alapult, hogy egyes tandcsadoi munkakorok kozott vannak kiilonbségek:
vannak top-tier tanacsadocégek, second-tier tanacsadocégek, konyvvizsgalo tanacsadok, belsd
tanacsadok, IT tandcsadok stb. A gyakorlatban ezek mind az {izletviteli tanacsadas korébe
tartoznak Magyarorszagon, de funkcidjukat tekintve van kozottiik eltérés. Az iizletviteli
tanacsadas a tercier szektorba, azaz a tudésintenziv szolgaltatasi szektorba tartozik, szerepiik
az 1990-es évek oOta nd a gazdasagban (Mogyoroési et al., 2009). Az lizletviteli tanacsadason
beliil specifikusan a top-tier kategoriaba tartoznak az MBB (McKinsey, BCG,
Bain&Company) cégek, konyvvizsgalok pedig a Bigd (KMPG, PwC, Deloitte, EY) cégek
(Toarniczky, 2011). Ezek kozill a mintavalasztiskor csak az MBB tandcsaddcégekre
fokuszaltam, tobb okbol: a menedzsmenttandcsadok professzionalizacidja nem régre nyulik
vissza, ¢és tipikusan rajuk gondolnak, amikor a tanacsadoi professzionalis identitasrol van szo.
(Kenny et al., 2007; Watson, 2012). A professziondlis tanacsadoi identitas azért is meriilt fel
kutatdsi témaként, mert az elsé két interji alapjan az korvonalazodott, hogy nem

identifikalodnak a menedzsmenttandcsadok mas tipust tanacsadokkal, és felmeriilt benne a
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kérdés, hogy miért. Az, ami kiilonbséget tehet koztilkk és mas tandcsadok kozott, a
professzionalis identitasban rejtézhet. Tovabba siirin szerepelnek internetes médidban vagy
hirmédiaban a publikécioikkal, vagy példaul botranyokkal. 12 MBB-tanacsadoval készitettem
interjat 2023 marciusa ¢és aprilisa kozott. Az egyes interjualanyok kivalasztasakor 8 embert
ismeretségi kor és kozos szakkollégiumi hattér mentén valasztottam, tovabbi 4 ember pedig az

6 ajanlasuknak kdszonhetden kertilt bele a mintaba.

v b | ML s T
képzés?
Hanna igen igen junior second-tier cég
Dominik igen igen junior/szenior second-tier cég
Léna igen igen junior/szenior -
Zoé igen nem - -
Olivér igen igen szenior/PM -
Anna igen igen partner pénziigyi
Luca igen igen partner -
Emma igen nem - -
Levente nem igen junior Big4
Maté igen igen expert -
Noel igen igen partner -
Zaldn igen igen szenior/PM -

A fenti tdblazatban lathatdak az interjualanyok, anonimizalva. A Corvinusos iizleti teriiletii
képzést azért vettem bele, mert az interjualanyaim koziil sokan errdl a teriiletrdl érkeztek.
Fontos volt kiemelni azt, hogy még tanacsadoként dolgoznak-e, az interjialanyaim, ugyanis
ketten vannak, akik valamilyen hianyossdg miatt hagytdk ott a tanacsadast. A szint
feltiintetése azért relevans, mert ezzel koriil lehet irni, el lehet képzelni, hogy midta
dolgozhatnak a jelenlegi MBB cégnél. A top-tier cég eldtti tapasztalat azért fontos, mert ez
befolyésolhatja azt, hogy hogyan vélekedsz most a munkahelyedrdl.

Kvale (1996) alapjan arra igyekeztem fektetni a hangsulyt, hogy a tanacsadok
szemszOgén keresztiil vizsgaljam meg a tandcsaddi munkat, igy ennek megfeleléen épitettem
fel az interjivazlatomat. Az adatfelvétel soran, Bell (2019) modszertani javaslatai utan, félig
strukturalt interjuvazlat alapjan haladtam, melynek elsé kérdése egy nem strukturalt kérdés

volt arra vonatkozdan, hogy hogyan indult el a tanacsad6 palyan. Az interju tovabbi részében
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nyitott kérdéseket tettem fel az interjualanyoknak a tudasteremtés, tudasszervezés, valamint a
személyes €és szakmai identitds témdiban. Az interjuvazlat elérheté az 1. mellékletben. Kvale
utaz6 metaforajaval 6sszhangban az interjuk soran elébukkantak olyan 11j informaciok, amikre
kordbban nem gondoltam, viszont a kutatds szempontjabdl 1ényegesnek lattam oOket. Ez a
,barangolas” eredményezte, hogy bekeriilt a témak kozé a jarvanyhelyzet, vagy példaul a
profiloldalak és a tudds csomagoldsanak kérdése. Az interjuk sordn az elmesélt torténeteket
probaltam megfejteni, sok az esetben az id6 okozta korlat miatt tobb-kevesebb sikerrel. Az
interjuk hossza 45 perc és 90 perc kozott valtozott, foként attol fliggéen, hogy mennyire
voltak elfoglaltak az interjualanyok. Az interjuk online zajlottak, szinkron modon, tehat ahogy
feltettem a kérdéseket, kaptam is valaszt. Az interjuvazlatot nem kiildtem el eldre.
mindegyiket rogzitettem, €s sz6 szerinti leiratot készitettem beldliik. A dolgozat soran szadmos
angol kifejezést hasznalok; ezek mind a leiratokbol szdrmaznak, a tandcsadok nyelvezete

szamos anglicizmust hordoz.

Az interjukat az NVivo program segitségével elemeztem. Saldana (2016) alapjan az
elemzés soran két iteracidban hasznaltam kodokat. Arra a szemléletre épitve, hogy a
tanacsadok perspektivdjan keresztiil vizsgdljam meg a tanuldas szerepét ¢és az
identitaskonstrukcidjukat, a kddolas elsd korében értékekre €pitd, tartalmi és narrativ kodokra
fokuszaltam, in vivo kédok mellett (Saldania, 2016). Az értékeket kozvetitd kodok esetében a
kodok az interjlialanyok altal képviselt értekeket, attitidoket €s hiedelmeket hordozzak. Ilyen
volt a feleldsség, mely a munkéval kapcsolatosan meghozhatd dontések mélységére és korére
vonatkozik. A tartalmi kodok valamilyen kontextust, tartalmat probalnak adni tobb
jelenségnek. Ilyen volt a ,lifestyle”, ami magaba foglalt szdmos mindennapi cselekvést, ami
kifejezetten a top-tier tanacsadokra vonatkozott. A narrativ kodok torténeteket és parbeszédes
részeket igyekeznek lefedni. Ilyen volt példaul a ,,hagyjatok békén”, ami az egyes munkahelyi
szituaciokkal szembeni ellenallasra vonatkozik. A koédolas masodik ciklusdban hozzdadtam
olyan kodokat, melyek a tuddsmunka, tudasmenedzsment €s az identitas elméleteibdl erednek.
Ezek mint elméleti kodok (Saldafia, 2016) probalnak erny6t alkotni az els6 ciklusban kialakult
kodok folé. Ezt kovette a jelentésinterpretacio fazisa, ahol elolvastam ismét a mar igy kodolt
interjukat. Ennek sordn értelmeztem az interjuk szoveght és kritikai olvasatat is. Az elméleti
kédokat tobbnyire a tudasmenedzsment elemzésekor alkalmaztam, mig az értékeket,
hiedelmeket, tovabbi mogottes tartalmakat tiikr6z0 kodokat az identitas elemzésekor

hasznaltam fel.
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A kutatds érvényességének biztositasahoz kutatasi naplot vezettem, melyet az
interjualanyok kivalasztasakor kezdtem meg. Ebben a naploban reflektaltam arra, hogy miért
azok a kivalasztott interjualanyaim, akik, és milyen viszony fiiz hozzajuk. A személyes
hozzaallasom nyitott volt a kutatas soran, a professzionalis identitas témaja az elsé két interjut
kovetden mertilt csak fel, ahogy arr6l korabban irtam. A legtobb interjulalanyom annak a
szakkollégiumnak a végzett hallgatoja, aminek én jelenleg tagja vagyok. Ezzel kapcsolatban
az eldzetes feltevésem az volt, hogy hajlandobbak lesznek megosztani informéciét egy olyan
iparagrol, ahol minden az ,,iigyfélbiztossag” és ,,confidentiality” koriil forog. Ugyanakkor ¢z a
,mintha ismerném” ¢érzés vezetett oda, hogy batortalanabb voltam abban, hogy
megkérddjelezzem az allitasaikat, vagy adott esetben arra birjam Oket, hogy 6k maguk
kérdojelezzék meg az Aallitasaikat, és esetleg Onreflexiot gyakoroljanak. Ugyanigy a
naplomban vezettem a kutatéssal kapcsolatos kételyeimet: mivel ez az elsd kritikai kutatdsom,
ezért meglehetdsen bizonytalanul fogtam neki. Elbizonytalanodtam abban, hogy mennyire
tudok, vagy éppenséggel mennyire szabad kritikai lencsével szemlélnem az interjlialanyaim,
mikozben Ok torekednek arra, hogy pozitiv identitast alakitsanak ki maguknak. A
bizonytalansdgaim kapcsan mélyre nyuld érzésekre, személyes kapcsolatokra is reagaltam,
melyek nem publikusak. Reflektdltam ugyanakkor arra is, hogy a kritikai ¢él keresése
folytonosan fesziiltségként volt bennem az interjuk sordn, részben a korabbi negativ

tanacsadoi munkatapasztalataim miatt.

A kutatés soran tobb etikai megfontolast is figyelembe vettem. T4jékoztattam az
interjlialanyokat az anonimitasrdl; sem az interjualanyok neveit, sem a véllalatuk nevét nem
kozlom ugy a dolgozat sordn, hogy azok beazonosithatoak legyenek. Aki kérte, annak
elkiildtem a leiratot, hogy atnézhesse. Errdl, valamint a kutatasnak a céljarol tajékoztattam az

interjualanyokat, informalt konszenzus jott 1étre (Kvale, 1996).
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4. EREDMENYEK

A kutatas eredményeit harom részben ismertetem: az elsd részben a tudas témakoréhez
kapcsolddoan irok a tudas természetérdl, illetve az 1. abra elméleti keretét felhaszndlva a
tudas szervezésének modjairdl. A masodik részben a tandcsadok szakmai identitasanak
tartalmat és folyamatat mutatom be, a harmadik részben pedig kitérek arra, hogy ezekben az
identitaskonstrukcios folyamatokban milyen szerepet jatszanak a cégekben uralkodo

tudasszervezési modok.

4.1. A tanacsadoi tudas
A tudas természetét Alvesson és Kéarreman (2001) alapjan elemzem, valamint ez a rész szol
arrol, hogy milyen jellemzdkkel bir egy MBB tanacsadocég. Ennek oka, hogy meglatdsom
szerint nem elvalaszthatd egymastél a tudasszervezés és a cégek mikddése. A
tanacsadocégekben is fennall az, hogy a tudas és a tudas menedzselésére tett erdfeszitések
ontoldgiai szempontbdl nem koherensek, tehat keveredik az a két megkdzelités, hogy a tudas
objektiv, értékmentes erdforrds, és hogy tacit, emberi tényezdk altal befolyasolt dolog. Mivel
a tudéas kulcsszerepet foglal el ezekben a cégekben, igy ezek az inkoherencidk ahhoz is
vezetnek, hogy a tudds és a cég természete Osszemosodik. Tehat vannak szervezeti
gyakorlatok, amelyek példaul a tudds menedzselését gy teszik, hogy az embereket
menedzselik. Ezt kovetden irok a tandcsadd szervezetekre jellemz6 tudasszervezés valtozatos
formairdl a kiterjesztett konyvtar, a gyakorlatkdzosségek, a normativ kontroll és az iranyelvek

kategoriai mentén.

4.1.1. A tudas természete

A tudéas természetével kapcsolatos eredményeim Osszhangban allnak az altalam elemzett
szakirodalommal, tehat a tudast mint erny6fogalmat nem egységesen kezelik az
interjialanyaim. Tovabba a koncepci6 problematizalasdnak egyes aspektusai, mint az
ontoldgiai inkoherencia, a tdg fogalmi keret és a fogalom kiliresedése, sokszor egymassal

atfedésben, felfedezhetdk voltak az egyes cégekben.

A tudas, ahogy én épitem a tudast, az rengeteg dolog. Azzal, hogy dolgozom egy
projekten, megtanulok egy cégrol, egy iparagrol sok hasznos infot, ami utina bekeriil a
cég kollektiv tudasaba. [Ezzel a projekttel kapcsolatban] engem utana felhivhatnak egy
expert call keretében, hogy mondjam el annak, aki egy hasonlo projektet csinal, hogy
mit tanultam. (...) llyen szempontbol abszolut teremtiink belsé tudast. Az tigyfél felé meg
az van, hogy neki példaul az a tudds, hogy én beviszem neki a kiilso perspektivat,
beviszem neki a kordbban mas tigyfélnél megszerzett tapasztalatomat, beviszem neki azt
a tudast, ami egy amerikai, azsiai kolléganak van, és nekik nincs. Nekem az is egy tudas,
hogy lehetoségem van osszeszedni olyan dolgokat, amit az tigyfél soha nem tudna meg,
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mert 6 anndl az egy darab cégnél dolgozik, én meg 80 masik cégrol tudok infot szerezni
a kollégdaimtol. De az is tudas, ahogyan mi dolgozunk; példaul egy klasszikus céghez
képest tipikusan sokkal gyorsabban, mashogy. (...) Egymast is inspiraljuk. (Olivia)

Az ontologiai koherenciat illetéen funkcionalis eréforrasként tekintenek a tuddsra, ugyanis a
tanacsadocégek az emberek tuddsat adjak el, melyekért magas Osszegeket kérnek el.
Ugyanakkor az a tudas, amit eladnak, tarsas konstrukcié eredménye; a tanacsadoknak a
csapataikban, az iigyfeleikkel, szakértokkel, valamint a belsd adatbazisban fellelhetd
dokumentumok segitségével szednek Ossze ,tuddsmorzsakat”, és integraljak azokat
wleszallitandokba”. Ebbol is latszik, hogy a nem koherens a tudas értelmezése, mert
feltételezik, hogy ehhez fel kell keresnilik masokat, tehdt ez tacit formaban Iétezik,
ugyanakkor azzal, hogy tuddsmorzsaként hivatkoznak r4, mar valami Iétezének az
Osszeszedésére ¢és rendszerezésére utalnak, amely objektivista megkozelitésii. Az
episztemologiai koherenciat illetden a gyakorlatalapi megkozelités a domindns. A tandcsaddk
tobbnyire ugy irtak le a tudast, mint ami része a kultGranak, példaul a top-down
problémamegoldasi stiluson keresztiil; a tudast a mindennapi munka sordn hozzak létre és
gyakoroljak; illetve van tacit tudas és explicit tudds, ez utobbi a bels6 tudastarban. A
rendszeres kodifikalasi folyamatok, a hatalmasra nétt belsd tarban vald tudastarolas ellenére is
az interjialanyok beszamoloi arra utalnak, hogy az objektivista episztemoldgiaval kevésbé
jellemezhetd a tudas a cégekben: a prezentacidkban €s dokumentumokban vald tudastarolas
emlékeztet arra, hogy a tudas targyiasithatd, emberektdl fiiggetlenné tehetd, viszont ami a
belsd tudastarba felkeriil, az tobbkords elbirdlason megy keresztiil szenior tanacsadok és
szakértOk altal. Ez azt jelzi, hogy a tudés tovéabbra is tarsas modon konstrualt. A kodifikalt
tudas tényszerli kezelését megkérddjelezi az, hogy az interjhalanyok reflektaltak arra, hogy
ezek az anyagok inspiracioként szolgadlnak a munka soran, tehdt a tandcsadok sajat
gondolkodasi folyamata és a tarsas interakciok nem hanyagolhatok el a tudéslétrehozas soran.
Az explicit és tacit tudas dichotomidjat illetden az interjukban tilnyomorészt olyan helyzetek
keriiltek el6térbe, ahol szakértdi interjukban, ligyf€linterakcioban vettek részt a tanacsadok,

azaz nem részesitették eldnyben az explicit tudast a tacit tudassal szemben.

Ahogy az az el6bb bemutatott interjuidézeten is latszik, az interjlialanyok — legyen sz6
akar csak a napi munkavégzésrél — sok, valtozatos szodsszetételt hasznaltak, aminek az egyik
tagja a tudas volt, és tobbnyire nem kovetkezetesen rahtiztak dolgokra. Példaul a tudasbazist
egyarant hasznaltak szervezeti €s személyes vonatkozasban is, a tudasmegosztas tobbszor
keriilt el6 a csapatmunkanak a szinonimdjaként, a tudasatadas tobbszor elhangzott, utalva az

ujonnan felvett juniorok szocializacidjara, vagy a tudasdokumentum, hivatkozva ezzel egy
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egyszeri dokumentumra. A valtozatos tevékenységek, amiket felsoroltak arra a kérdésre

vonatkoz6an, hogy milyen tudast hoznak létre, azt mutatjdk, hogy a tanacsadocégekben

minden is tudas, azaz lathatd a tag fogalmi keret és a tudas fogalmanak a kitiresedése.
Az meglepo volt, hogy itt a tudas megosztasa full alap, és mar nem az van, mint mas
szervezeteknel, hogy mindenki ragaszkodik a sajat tudasahoz, hogy megtartsa. Volt
olyan élményem, [...] amikor egy-két honapja lettem a cégnél, és juniorként kezdtem.
Akkor az egyik partner, akivel beszéltem, mondta, hogy hiviam fel ezt és ezt a kiilfoldi
partnert, és 0 valaszolni fog nekem erre meg arra a kerdésre. Felhivtam, és tényleg
felvette! Igaz, nem félorakat-orakat beszéltiink, de negyed oraban elmondott egy dolgot,
ami amugy nekem kellett. Es az tok meglepo volt, hogy ehhez itt igy dllnak hozza az

emberek, hogy mindenki megosztja a tudasat a masikkal, és mindenki probal segiteni a
masikon. (Maté)

A tudas természetét leird narrativa az, ahogyan a tudasmegosztas szerepérdl vélekedtek az
interjualanyok. Tobben koziilik ugy szamoltak be errdl, mint ami elengedhetetlen ebben a
szakmaban, mivel a tandcsadok nagy része ,tuddsaggregatorként” mikodik, tehat tobb
forrasbol szednek Ossze tudast, és azokat az iigyfél igényeinek megfelelden szintetizaljak.
Ezeknek a forrdsoknak a jelentds része emberi, azaz tacit tudasra épit, és ez teszi sziikségessé

a tudas megosztasat, cseréjét kommunikacion és interakcion keresztiil.

Sok mas iparaggal ellentétben, az interjualanyok nem tartottdk a tudds visszatartasat
probléménak, mert a munkavallalokat nem csak a teljesitményértékelés révén, formalis
keretek kozott 0sztonzik a tudds megosztasara, hanem informalisan is: a kulturanak része az,
hogy ,,nincsen olyan, hogy az én tudasom”, és ,,ezeket be kell dobni a kozosbe”.

Attol, hogy a vallalatok sikeresebben miikodnek, azzal munkahelyek maradnak meg,

vagy munkahelyek nének. Ez olyan kicsit olyan, hogy mire jo a kapitalizmus? Kb.

ugyanaz a valasz arra is, hogy mire jo a tandcsadads. Es ha vannak konyvek, amiket
irtak a tanacsadasrol, és amikor irjak, hogy miért rossz a tandcsadas, akkor kb. azt
irjak, hogy miért rossz a kapitalizmus []. Kicsit ez a novekedés a kapitalizmusrol szol,

az én fejemben legalabbis. Es amennyire az hasznos, mint a munkahelyteremtés, s a
tobbi, az ugyanaz igaz a tanacsadasra is. (Luca)

Ez nem egy tarsadalmi hasznossagért létezo cég, hanem a kapitalizmusnak a teljes
szintézise. (Emma)

Annak ellenére, hogy tobben is a kapitalizmus 1étezésével allitottak parhuzamba a tanacsado
szakmat, s6t, Luca a tandcsado eldnyeit a kapitalizmus eldényeivel identifikalja, a tudasrol
uralkodoé narrativa mégis sokkal kollektivistabb nézetet tiikr6z, ami nincs Osszhangban a
kapitalizmus versengd €s individualista emberképével. Feltehetéen Maté is azért lep6dott meg
annyira a tudasmegosztas gordiilékeny mitkodésén, mert versengd viselkedésre szdmitott. Az

interjialanyok elbeszélései alapjan sokkal fontosabb az, hogy egymastdl tanuljanak, mint
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hogy az 0nds érdekeik érvényesitésére hasznaljak fel a tudést, mert ,,a nap végéen egy
csonakban eveznek, és az szamit, hogy az tigyfél boldog legyen”.
En azt gondolom, hogy igenis megéri ezekbe idét fektetni, up-front, mert utdna az ember

onjaro lesz, és nem kell neki elmondanom szazszor. Szerintem a legjobb investment a
tudasatadas, mert utana nekem kevesebb dolgom lesz. (Olivia)

Ugyanakkor az 6nds érdekek megmutatkoznak abban, hogy a tanacsadok a tuddsmegosztést
nem csak altruista modon masok segitésének érdekében végzik, hanem azért is, hogy a sajat
munkdajuk mennyiségét csokkentsék. A szenior tanacsadok egyfajta befektetésként tekintenek
arra, ha megtanitjdk a junior munkavallalokat a cégben szokdsos munkavégzesi
tevékenységekre; ha ezt megteszik, akkor nekik mar nem lesz dolguk projektmenedzserként
azzal, hogy magas mindséget nyujtsanak, mert mar eleve j6 mindségben késziilnek el a
leszallitandok a juniorok altal.
Akik beléptek a Covid alatt, azoknak nehéz volt, mert kb. Zoom-on kellett megtanulniuk
a tandcsadast. Ami nem olyan, hogy iilsz a masik mellett, és nézed, amit csindl, és
megprobalod utdnozni. Sokkal nehezebb Zoom-on meg remote, és ezért én azt
erzékelem, hogy — most ez nem fog jol hangzani — az a generdcio, aki a Covid alatt
keriilt be, az nem olyan jo mindségii munkaerd, mint az, aki a Covid eldtt keriilt be, mert

under apprenticed-ek. Ami annyit jelent, hogy nem kaptak annyi segitséget, coaching-ot,
mentoring-ot, és nem tudtak ellesni a triikkéket. (Luca)

Ugyanakkor nem csak a kozvetlen tudasatadas a fontos, hanem az is, ami a szocializacid
révén torténik. Ennek a nagy része szintén tanulas learning-by-doing és learning-by-
shadowing utjéan.

Beraktam dedikalt coaching session-oket a new-hire team membernek, hogy ,,jo, akkor

ezen a héten nézziink ra az Excelre, ezen a héten nézziink rda a ppt-re, ezen a héten
nézziink ra arra, hogyan kell igy jo emailt irni”. (Luca)

Ha egy junior kolléga jon, akkor neki meg kell tanulnia nemcsak a content-et, de azt is,
hogy a [cégben] hogyan csindlunk szépen slide-ot, meg hogyan haszndlja ezeket a
dolgokat [a belso tudastarat]. (Olivia)

A tanicsadoi tudds narrativai kozé sorolom azt, ahogyan a tandcsadok a tanuldsrol
megnyilvanulnak: a tandcsadok ,,0rokké tanulnak”, és kiilonb6z6 tanacsadoi szintenként kell
elsajatitaniuk 1) készségeket és szakértelmet. Példaul a partnereknek meg kell tanulniuk
projektet szerezni, ,.sales-elni”, valamint egy adott iizleti témara specializalodni. Szenior
tanacsaddi szinten meg kell tanulni csapatot vezetni és projektmenedzsernek lenni.
Meglatasom szerint, junior szinten ehhez képest sokkal kezdetlegesebb készségek
elsajatitdsara van sziikség: hogyan kell Excel-tablazatokat, PowerPoint-prezentaciokat

késziteni, és email-eket irni.
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Mindenki ugyanazon a tanulasi gorbén megy keresztiil, és senki sem tigyes az elején,
[...] egy new-hire-nek nem az a feladata, hogy hibdtlan dolgot adjon ki a kezébdl,
hanem az, hogy tanuljon. Mindenki igy fogja fel azt, hogyha van egy new-hire a
csapatdaban, hogy 6 tanulni van ott, és ha tud emellett értékes munkat végezni, az csak
egy cherry-on-the-top, de nem az az elvdrds, hogy tdle teljesen ondllo, client-ready
dolgok fognak kiesni. Ez ram ugyanugy igaz volt, mint barmelyik mdsik new-hire-re.
(Luca)

A tartalmi és szakmai tuddst, marmint a menedzsment és vezetéstudomanyt nem kell
tulzasba vinni. Az MBB-ben azt mondjak, ha tudsz szamolni, akkor gyere. Neha
baromira megkonnyiti a munkat, ha tudsz példaul versenytarsat elemezni, de igazabol
az iparaghoz kell érteni valamennyire. (Dominik)

Szubjektivista ontologiai szempontbol bizonyos mértékii Gjratanulésra, illetve szocializaciora
sziikség van, hogy a helyi jelentésvilagot megértve, késObb azokat formalva tudjak a
tanacsadoi feladataikat végezni. Ugyanakkor nem csak ez a helyzet az MBB cégek korében,
hanem a tudéas tartalmaval van probléma: az ijjonnan érkez6 tanadcsadokhoz ugy allnak hozza,
mintha nem tudnanak semmit, és Dominik, példaul, kiemelte, hogy a vezetés- ¢&s
szervezéstudomanyok teriiletén szerzett ismeretek nem sokat szamitanak. Tehat azok a
tartalmi tudaselemek, amiknek a megtanuldséba éveket fektetett, semmivé lesz a céghez valo
csatlakozaskor. Ez vezethet ahhoz a konkluzidhoz, amit a szakirodalom allit a felsofoku
végzettségrol: szimbolikus eréforrasként szolgal a tanacsadoi palyara allashoz.

[Az MBA] formdlisan minimdlisan segitett a karrierem elomenetelében. Amugy

tartalmilag leginkabb abban segitett, hogy kicsit kinyissa az iizleti problémakkal

kapcsolatos ismereteimet, meg kicsit a magabiztossagomat is novelje az iizleti élet

atlatasaval, megértésével kapcsolatban. Sot, kicsit segitett abban is, hogy hogyan
teremtsek kapcsolatot masokkal az iizleti életben. (Olivér)

Késbébb, a munka kozben elvégzett MBA képzésrdl is tobbnyire mint szimbolikus jelentdségli
eroforrasrol beszéltek az interjlalanyok. A magabiztossdg ndvelése Osszekapcsolodik a
tanacsado identitasanak azon részével, hogy 6 egy ,.insecure overachiever” — legalabbis a HR
ilyen embereket keres. Az MBA arra volt jo Olivérnek, hogy ezen az problémas identitdson

dolgozzon. Az interjualanyaim koziil harman végeztek MBA-t.

Ugyanakkor az egyetemi végzettség hozzéasegitheti a tanacsaddkat egyfajta
gondolkodasi stilushoz, mely a tanacsadoi szakmahoz sziikséges. Az interjuk sordn felmertild
mintdzat volt az, ahogyan a tanidcsadok a palyara alltak: a legtobben gazdalkodas és
menedzsment alapszakot és vezetés €s szervezés vagy pénziigy mesterszakot végeztek a
Corvinuson — és adott esetben CEMS-esek és Szakkollégium szakkollégistak voltak —, illetve
emellett esettanulmanyos tantargyakat vettek fel. Kezdetben egyikilk sem ismerte a

tanacsadast, de ez a tanulmanyi elémenetel ravezette 6ket az MBB-tanacsadasra. Ezekrdl az
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esettanulmanyos targyakrol meséltek tgy, mint ami megmutatta nekik, milyen izgalmas és

érdekes komplex problémak megoldasaval foglalkozni.

4.1.2. Tudasszervezés

A kovetkezOkben kifejtem, milyen modon szervezik a tudast és a tandcsadokat az MBB-
cégekben, ami elvezet ahhoz, milyen folyamatok jarulnak hozza a tudds imént felvazolt
természetéhez. Ennek soran az egyes gyakorlatok beazonositasahoz a mar felvazolt Alvesson-
féle keretrendszert hasznalom, mert az egyuttal segit azonositani, hogy mi a mogottes szandék

a szervezeti gyakorlatok mogott.

4.1.2.1. Kiterjesztett konyvtar

Formadlisan is van egy belsé knowledge navigator-unk, ahol egy csomo régebbi esetnek
a tanulsaga érheto el. Fontos, hogy ezek nem cégspecifikus esetek, [...] hanem ezek
mind tigyfélbiztos és tisztitott esetek, tehat fobb trendekre meg folyamatokra utalnak.
Kvazi azt a hozzdadott értéket teszik bele, amit mi tandcsadoként kitaldltunk az
eseteken. [...] Ezek, mint cégnek kvadzi az intézményi tuddasa, mind megvannak, és ez
hozzaférhetok. (Zoé)

A Kkiterjesztett konyvtar metaforaval lehet leirni a bels6 tudasportalt, ,,knowledge navigator”-t,
intranetet, amin az egyes projektek tapasztalatait, cikkeket, konyveket, prezenticiokat
tarolnak. Tobbnek is hivatkoztak erre mint szervezeti tudasra, intézményi tuddasra, amit
eladnak az tgyfél felé. Ez a ,,knowledge navigator” egyfajta iranytli, melynek a tiije mindig
kijeloli az utat a cég altal gondolt helyes, azaz profitabilis irdny felé, és ilyen modon
korlatozza az autondm gondolkodast.

Sokkal tobbet kell tudasépitéssel foglalkozni, tehat, van ilyen elvaras, hogy félévente

vagy évente allits ossze egy dokumentumot az adott temabol, aminek komoly szakértdje

vagy, ami a tobbi tandcsadonak, akik ugye nem annyira értenek hozza, azoknak gyors,
Jjol befogadhato informaciohalmaz legyen, és abbol tudjanak épiilni. (Maté)

Mikor lezart egy projekt, mar annyira menni szerettem volna, hogy nem akarsz
foglalkozni vele [a kodifikaldassal], hanem oriilsz, hogy befejezted. [...] Ez azon is mulik,
hogy mennyi idé van arra dedikalva, hogy ebbdl csindlj utana valami plusz megoszthato
tudast. Mert ha kevés, akkor ez még inkabb csak plusz fejfdajas, hogy , u, akkor még
csinaljunk beldle valamit”. (Zoé)

A tudas explicitté tételére meglehetdsen nagy hangstlyt fektetnek a tanacsaddcégek, és
bizonyos modon a teljesitményértékelésbe is beépitik, vagy informalis Gton igyekeznek a
cégek a munkavallalot arra 6sztondzni, hogy egy projekt végeztével ,,csomagolja” Gjra annak
tanulsagait. Ez leginkabb a cég érdeke, mivel az ligyfél oldalardl elvaras a gyors és mindségi
munka, ezért ha mar eldre kodifikaljak a tudast a késébbi munkavallaloknak, akkor nekik

pillanatok alatt keziikben lesz a sziikséges tudés. Az, hogy ez mennyire nem a munkavallalok
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érdeke, Zoé példajan is latszik: 6 mar nem motivalt a projekt végén erre, mert vagy csak ki
akarja pihenni a sok munka okozta faradtsagot a projektek végén biztositott ,,cool-down
week” keretében, vagy nem hagynak elég id6t szamara a kodifikalasra mint egy ijabb alkotasi
folyamatra. Az, hogy a tudas mogiil ez a személyes, alkotési folyamat kiveszik, azt jelenti,

hogy a tudast egyre inkabb eltargyiasitjak.

4.1.2.2. Kozosségek
A kozosségek technikai kozé tartoznak a munkatarsak ad hoc felkeresése a belsé profiloldal
alapjan, a kiils6 és bels6 ,,expert network™-ok, az egyes projektcsapatok Osszeallitasa és a
gyakorlatk6zosségek. Ezek koziil a kozosségi modszerek koziil az elsé harom egyértelmiien
azt jelzi, hogy a cégek megprobalnak valamilyen modon koordinalni azzal kapcsolatban,
hogyan lépjenek egymassal interakcioba munkavallalok, valamint biztositsdk a leszallitanddk
mogotti  tudds mindségét. A gyakorlatkozosségek kapcsdn, mely elméletben a
menedzsmentkontroll befolyasatol legszabadabban miikodé forma, az a probléma mertl fel,
hogy ezek a kezdeményezések az interjualanyok elbeszélései alapjan a prioritasi listak végére
szorulnak, illetve a menedzsment szintjén megjelenik az igény a kontrollra.
Ez essential. Tehat enélkiil nem miikédik. Gyakorlatilag minden projekt ugy kezdodik
[...], hogy egy csomo [céges] kollégat kell felhajtani, aki ért a témahoz, és az [...] 6
tudasukat kell egy kicsit leszivni és rendszerezni, meg nyilvan bevonni oket, ha kell.

Hasonlo modon, hogyha valaki engem megkeér, ugyanigy tok szivesen elmondom nekik,
hogy én mélyen mit tudok. (Olivia)

A mar emlitett belsd adatbazisokban szerepelnek profiloldalak, melyek automatikusan
frissiilnek azokkal az adatokkal, hogy melyik munkavallalo milyen projekten dolgozott,
valamint milyen cikket, kiadvanyt irt meg a cége nevében. Ugyanezeken a belsd
profiloldalakon érheté el az ,.expert network™ is, aminek keretében az integrativ vonalon
dolgozoé tanacsadok felhivhatjak a szakértoket egy féloras ,,expert call” keretein beliil, hogy
wleszivjak a tuddsar”, melyet aztan bemutatnak az tligyfélnek. Az ad hoc megkeresések pedig
hasonl6 modon miikddnek, mint a szakértdi halozat, csak azokban az esetekben nem a
szakértelem, hanem a korabbi projekttapasztalat kapcsan keresi fel egyik tanacsadd a masikat,
hogy ,.inspiraciot adjon” a sajat projektjéhez. Ezek mind a bels6é adatbazis révén érhetdk el, €s
abban segitik a tandcsadokat, hogy a gyors munkavégzés érdekében megkonnyitsék szdmukra
a tanulast.

Ezek inkabb alulrdl szoktak jonni; valakinek van valamilyen kedvenc topic-ja, ¢ elkezd

emberekkel beszélni, hogy mit lehetne ebben csinalni, szponzorokat keres hozza, és ha

van felsovezetési tamogatds mogotte, akkor akar egy uj solution is létrejohet beldle. Itt
is van ilyen mondas, mint a [szakkollégiumban], hogy ,, mindenki csindlja meg a sajat
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kollégiumat”, csak itt a ,,make your own [company]” a szadlloige. Ismeretségeken
keresztiil keresni kell olyan embereket, akik szamara érdekes lehet egy adott solution,
vagy asset, amit te kitalalsz. [...] Ha elindul ilyen kézés gondolkodas az emberekkel, és
egy partner lat benne fantdziat, hogy ez értékesitheto tudds tigyfelek szamara, [...]
akkor van ra esély, hogy ehhez kapsz embereket, vagy egy koltséghelyet, amire orakat
tehetsz le. Igy alakul ki, hogy egy csapatot kredlsz az iigy mellé, és megprobalsz
tamogatokat talalni a kezdeményezésedhez. Ehhez kell kampanyolni. [...] Voltak ilyen
kezdeményezések, de én azt lattam, hogy elég sok minden elhalt, olyan sok a napi
feladat van, meg a sajat projekt. [...] Meg a partnernek igy annyira nem mondasz
nemet, igy van egy topic, ami érdekel is téged, és akkor nem azzal fogsz foglalkozni.
[...] Aminek nem latni még a rovidebb tavu megtériilését, akkor azzal nem fogsz annyit
foglalkozni. (Maté)

Az interjuk alapjan a gyakorlatkdzosségek kialakitdsara is mutatkozik igény, viszont az
ezekre iranyuld kezdeményezések Maté szerint hamar elhalnak, mert a tandcsadoknak

jellemzden nincs idejiik ezzel foglalkozni a magas munkaintenzitas miatt.

A gyakorlatk6zosségek kialakitasaban az egymdsnak ellent mondo érdekek is gatld
tényezOk lehet. Maté¢ példajaban az, hogy ezekbdl akkor lesz egy valos projekt, ha azt
valamelyik partner szintén jovahagyja azon megfontolasbol, hogy mi lehet relevans az iigyfél
szaméra. Erdekellentétekhez kot6d6 probléma az is, ha nem alulrél jové kezdeményezés egy
»solution”, hanem feliilr6l indul6. Ekkor felmeriil, hogy mennyire lehet, vagy mennyire
érdemes nemet mondani a partnernek. Ezek mind ahhoz vezethetnek, hogy a ,,make your own
company” szlogent akar at nevezhetnék menedzseri szemszogbdl az alabbi szlogenre: ,,make
your own company, but in my way”. Ezzel azt kivanom hangstlyozni, hogy a menedzseri
érdekek beszivarognak ezekbe a gyakorlatkdzosségi kezdeményezésekbe, és eszkozelvii

racionalitassal toltik meg. A tudas joszagga valik, és nem marad dnmagéban érték.

4.1.2.3. Normativ kontroll
Meglatasom szerint, a normativ kontroll korébe tartozik az, ahogyan a tandcsadok egy
munkanapja felépiil, amilyen ,,lifestyle”-t alakitanak ki maguknak; az, amilyen képet festenek
az idedlis tanacsadorol; az, hogy a szervezetet a bizonytalansag elleni védohaloként allitjak
be. Ezek kozvetve szolgaljak azt, hogy a munkavallalo tacit tudasat eldcsalogassak.
Kozvetleniil pedig ide tartozik példaul az, hogy a tuddsmegosztas mindennek az alapja, és
»enélkiil az iparag nem megy”.
Az alapveto beallas az, hogy hétfon reggel feliilsz a repiildre, csiitortok este felszallsz a
repiilore, harom éjszakat hotelben alszol; gyakorlatilag reggel bemész az iigyfélhez, ott

vagy estig, aztan az tigyfél hazamegy 6-kor, ekkor atmész a [cég] irodaba, és akkor még
ott nyomod a késo estig. (Olivia)

Ez egy borzasztoan faraszto ipardg. Abszolut. Dolgozol 60-80 orat egy héten, utazol
heti négy-6t napot — hogyha FEurdpaban vagy. Tobbet, ha Europan kiviil.
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Kiszamithatatlan, stresszes mindig, mert valtogatod a projekteket. Nincsen benne chill
idoszak. (Emma)

A top-tier tanacsadok munkanapja nem csak Olivia és Emma szerint nagyon hosszu, és ,,sokat
kivano”, ez visszatéré mintdja volt az interjuknak Ezt a véllalatok megprobaljak normalisként
beéllitani annak érdekében, hogy a tanacsadé mint a tudas hordozdja, a lehetd legtobb idot
toltse munkaval a cég javara.
Szerencsés vagyok, hogy a [cég]-nél nagyon sok olyan hivatalos lehetdség is van arra,
hogy az ember megbirkozzon az elég demanding working hours-szal meg az utazassal.
En példaul szoktam majdnem minden évben kivenni par hét fizetés nélkiili szabit, és

akkor egy hosszabb nyari sziinetet tartani, amit nem minden cégben lehet megcsinalni.
Nalunk meg lehet. (Olivia)

Azt tobb interjualany is kiemelte, hogy a szabadid0 és a magéanélet felaldozasaért van
kompenzacid; nem csak anyagi, hanem masféle is, példaul az, hogy top-tier tanadcsadoként
»olyan iparaggal foglalkozhat, amivel mashol nem”, vagy hogy ,.a munka vadltozatos, mert
mindig mads projektekbe van lehetosége az embernek betekinteni”. Olivia szerencsésnek tartja
magat, hogy van lehetdsége hosszabb szabadsagra menni ahelyett, hogy problémaként
ismerné fel a magas munkaintenzitast.
Van amugy egy érdekes koncepcio, hogy kapsz pontot minden kiilon skill-re is, mint
communication, operational excellence, bla bla bla, kapsz egy egytol otiget, illetve az
egész projektre is kapsz egy egytdl itiget. Altalaban, amit a személyes skill-ekre kapsz
ertekelést, az el van inflalva. Tehat ott mindenkinek csak 1-ese, 2-ese lesz [ezek a jo

értékelések], aztan mégis valaki kap egy hdarmast az egész projektre, ami azért van,
hogy kijojjon a forced distribution. (Levente)

A tanacsadovallalatoknak kapodra jon, hogy tandcsadonak lenni egy magas presztizsii szakma,
ugyanis ezt is felhasznaljak normativ kontroll céljabol. Arrol, hogy mi hajtja a tanacsadok
szakmai identitasat, a kovetkezd fejezetben irok. A vallalatok tandcsadoszakmahoz kothetd
identitaselemeket kdlcsondznek, és épitenek be a teljesitményértékeld rendszerekbe, példaul a
problémamegoldas, a kommunikaci6. Levente szerint ezekben az egyéni készségekben a
tanacsadok jellemzden jobb értékelést kapnak, mint a projekt egészének értékelése soran.
Ennek oka az lehet, hogy a cégek elismeréssel akarjak fenntartani a munkavallalo
motivacidjat, mig a projekt egészének értékelésekor ,forced distribution van”, ami a
gyakorlatban azt jelenti, hogy nem lehet mindenki kivalé még akkor sem, ha mindenki az.

Itt a tandcsadas, amihez viszonylag okosnak kell lenni, nagyon nagy munkabirdsunak,

de amugy van elotted egy teljesen transzparens és biztos karrierut, és ha nem baszol el

semmit, akkor azon végig fogsz menni. Tehdt aki kevésbé magabiztos, annak ez mintegy

védohalo ott van, hogy ,,akarmi van, ha nem szurom el, akkor is masfél év mulva jon a
promotion”. (Levente)
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Van bizodalmam abban, hogy van egy olyan segitérendszer koriilottem — a partnerek,
az expert-ek, az iigyféel, egy olyan modszertan, amit megtanultam —, hogy ,, habdr most
nagy a bizonytalansag és nem tudom, hogyan kell megcsinalni, de tudom, hogy hat hét
mulva kész lesz, és ra fogok jonni”. Ahogy megismerem ezt a modszertant meg ezt a
bizonytalansagi érzést, pont, hogy sokkal komfortosabb leszek ezekben a szitudaciokban.
(Léna)

A tandcsadoi munka soran sok a bizonytalansag, ahogyan arr6l Levente €s Léna beszamolnak,
példaul abbol fakaddan, hogy a munkavallalok striin valtanak a projektek kozott, ami azzal
jar, hogy mindig ujra kell tanulniuk példaul az iparagi kereteket; alland6 munkakeresésben
vannak a ,bels6 marketplace-en”, tehat mindig bizonytalan, hogy milyen projektekre
keriilnek rd. A bizonytalansagrol az identitds fejezetben irok részletesen. Ezek ellen a
tényezOk ellen a Levente és Léna is biznak ,,a rendszer miikodésében”, azaz, hogy a cégek
kialakitanak egy stabil karrierutat, amin elére lehet haladni, illetve ugy érzik, minden

lehetdséget megadnak példdul ahhoz, hogy egy tandcsadd egy 10j projekten betanulhasson.

4.1.2.4. Modellek ¢és iranymutatasok

A modellek és iranymutatasok kozott a legfontosabb az a problémamegoldasi mddszertan,
amivel a tandcsadok dolgoznak a projekteken. Ezeket titkossagi okokbdl nem részletezték, és
tobbnyire felszinesen hivatkoztak ra. Itt példaul Osszefonddik a normativ kontroll és az
iranymutatasok. Az egyik interju utani beszélgetésen Levente azt mesélte, hogy nehéz volt
szamara valaszolnia a kérdéseimre, mert a tandcsadoknal nem ez a megszokott gondolkozasi
mod. A vizsgdloddsom kozelebb all a felfedezéshez, mig a tandcsaddi problémamegoldas
,top-down”, ami azt jelenti, hogy hipotéziseket allitanak, és tobb korben tesztelik ezeket az
igyféllel, nem pedig megprobalnak addig finomitani egy-egy hipotézist, amig az
mindenkinek megfeleld lesz. A tanacsadoi problémamegoldasi modszertan tehat ehhez all
kozel. Ezt a modszertant kell az Gjjonnan belépdknek elsajatitaniuk belsd tréningeken. Ez azt
jelenti, hogy a cégekben a technikai megismerési érdek a domindns, és nem hagynak teret az

induktiv gondolkodasnak.

A modellek és iranymutatasok kozé tartoznak tovabba azok a technikai modellek,
madszertanok, amelyek a belsd tudastarban szerepelnek, és aminek felhasznélast altaldban az
hatdrozza meg, hogy milyen ipardghoz vagy funkciohoz kapcsolddik a projekt, és amit
tanacsadok allitottak Ossze, ,,csomagoltak ar” és kodifikéltak annak érdekében, hogy masok

felhasznaljak, vagy masoknak iranymutatassal, inspiracidval szolgaljon.

Ebben a fejezetben arra a konkluziora jutok, hogy a tudast a szervezeti gyakorlatok

révén eltargyiasitjdk. Ez tiikr6z6dik vissza azokban az objektivista, targyszerii
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megnyilvanulasokban, mint hogy ,lesziviak a mdsik tudasar”, vagy Osszegyljtik a
mint Onszervezddod, az alkotas folyamataért, a tudasért mint 6nallod értékért 1étezd csoportok,
kezdeményezések konnyen elhalnak, és hattérbe keriilnek a top-down mddszertant és gyors
gondolkodast igényld projektmunkakhoz képest, ahol a tudds funkciondlis felhasznaldsa
torténik.

4.2. A tanacsadok professzionalis identitasa

A munka szervezésének modja hatassal van a szervezet tagjainak kiilonféle identitdsaira. A
kovetkezO fejezetben bemutatom, hogy a taniacsadd professzionalis identitdsat mi teszi
professzionalis identitassd, milyen szerepe van ebben a tudasnak, ¢és milyen
identitaskonstrukcids folyamatokat eredményez. Ezt két alfejezetben teszem: az els az

identités tartalmara, mig a méasodik az identitdskonstrukcios folyamatokhoz kapcsolodik.

4.2.1. Az identitas tartalma

A kutatds alapjan eldszor koriilirom a tanidcsaddshoz mint foglalkozashoz (occupational
identity) kapcsolddo identitést, kultirat és ideologiat, majd kifejtem, hogy mi teszi a szakmat
professzionalis szakmava (professional identity), €s mi ennek a tartalma, azaz hogyan

valaszoljak meg az interjiialanyok a ,.ki vagyok én” kérdést mint tanacsadok.

Az MBB tanacsadok foglalkozasi identitasa ugy értelmezhet6 az interjialanyok
elmondasa szerint, hogy a top-tier tanacsadok olyan komplex stratégiai-iizleti problémak
megoldasaban segitenek, amelyek kiilonleges figyelmet élveznek felsévezetdi és tulajdonosi
szinten. Foéleg olyan stratégiai kérdésekben segitenek projektalapon, amikre adott cégeknek,
igyfeleknek nincs allando képessége és kapacitasa, hogy megoldjak maguknak.

Van egy vicces leirasa ennek — én nem igy szoktam leirni, de van egy ismerdsom, aki

igen —, és ez nagyon megtetszett nekem. O azt mondja, hogy az orvosok embereket
gvogyitanak, a tanacsadok meg vallalatokat. (Luca)

A tanacsadok mas vallalatoknak segitenek. Olyan ez, mint a sportorvos: nem feltétlentil
csak a betegekkel foglalkozik, hanem fejlesztési és javitdsi szandékkal is segitenek
cégeknek. (Dominik)

A foglalkozasi identitds kapcsan érdekes volt, hogy az Luca és Dominik az orvosok munkajat
hasznaljdk  metaforaként arra, hogy leirjdk, milyen szerepet toltenek be a
menedzsmenttandcsadok a tarsadalomban. Ez alapjan az latszik, hogy a tandcsadok legalabb
olyan jelentdséget tarsitanak a tdrsadalomban betdltott szerepiikhdz, mint amilyen fontos akar
egy emberi élet megmentése. Tovabbi aspektusa ennek, hogy megjelenik az orvos-beteg

hatalmi aszimmetria, melyben az orvosnak a hatalmat az biztositja, hogy nala megvan mindaz
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a tudéas, ami betegnél nincs. Ahogy Olivia mondta, ,,80 masik cégrol tud infot szerezni a
kollégaitol, mig az tigyfél csak anndl az egy cégnél dolgozik”. Ezt is azt mutatja, ahogy azt
késobb kifejtem, hogy a tudés a tandcsadd szdmara egy olyan exkluziv dolog, ami csak neki

van, ¢s ez lesz az, ami Ot szakértove, professzionalissa fogja tenni.

Az MBB-tanacsadok foglalkozasanak kulturdjanak koriilirasahoz tdmaszkodom a korabban
mar elemzettekre, valamint az interjualanyaim munkaval kapcsolatos megéléseire. Ezek
alapjan ezt ugy jellemzem, mint intelligens, magas munkabirasi ¢s elkotelezett
munkavallalok csoportja, akik folyamatos tanulas és adaptacid soran, projektrél projektre
gylijtenek Ossze ¢és szintetizalnak informéciot annak érdekében, hogy az ligyfél problémajat
kivalé mindséggel, a lehetd leggyorsabban megoldjak. Ennek soran folyamatosan fejlédnek,

segitik és tdmogatjak egymast, foként a tudasmegosztasi folyamatokban.

Az MBB-tanacsadok foglalkozdsanak ideologiaja a kovetkezd modon irhatd le az egyik

interjualanyom szavainak a segitségével:

Ez egy nagyon high-paced munka: a teljes munkaidéd konceptudlis probléma-
megoldassal és szamolasokkal [...] jar. Végig magas hatdsfokon porogsz, és tényleg,
tényleg nagyon iigyfélorientalt az, ahogy miikédik az MBB-tandcsadds azért a
prémiumeért, amit elkérnek a szamla végén a Big4 vagy second-tier tandcsadokhoz
képest. Azért minden nyujt. Ha valami siirgosen kell, akkor stirgosen mindenki elérheto.
A nem az nem egy létez6 szo, praktikusan, ugyhogy nagyon hosszu napokkal kell
szamolnia mindenkinek, teljes elkotelezettséggel. [...] Nem az a sztenderd, hogy amit
elvallasz, azt leszallitod, hanem hogy tobbet szallitasz le annal, mint amit elvallaltdl.
Konstans overperformance. Minden hétkoznapod a munka koriil forog. [...] Hogyha
MBB-tandcsado vagy, akkor joval elkotelezettebb vagy a munkad irdnt, mint egy
median munkavallalo. [...] Ez egy magas presztizsii munka. (Emma)

A top-tier tanacsadok professziondlis identitasanak vizsgalatdhoz jobb megértést adnak a
foglalkozas imént felvazolt identitas, kultra és ideologia dimenzidi. Ez, valamint az interjuk
alapjan a tanacsadok identitdsanak a kovetkezd tartalmi elemeit elemzem: a tanacsado
,Spike”-okat noveszt, hogy legyen valami, amirdl felismerik; a tanacsadd ,,insecure
overachiever”; a tanacsadé az ,,MBB lifestyle”-t ¢li, illetve a tanacsadonak tarsas
szakértelemre van sziiksége. Ezeket tekintem a tandcsadok idedlis professzionalis

1dentitasanak.

4.2.1.1. Spike

Azt szoktak mondani, hogyha én valamiben rosszabb vagyok, akkor sokkal tobb energiat
fog tolem elvenni, hogy amiben rossz vagyok, azt egy okés szintre fel tudjam hozni, és
sokkal kevesebbet fog érni, mint hogyha mar amibol alapbdl jo vagyok, azt még jobba
teszem [...] Ezt mi ugy hivjuk, hogy spike-okat kell kialakitani. Mi lesz az az egy-két
dolog, amirdl te fogsz eszébe jutni az embernek? Ha a partnernek adsz egy profilt,
akkor azt mondja, hogy erre engem kell behozni, mert én fogom jol megcsinalni. (Léna)
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A spike-ok arra utalnak, hogy a tanacsado specializalédjon valamilyen készségre, vagy

témara, Léna ezt gy fogalmazta meg példaul, hogy ,,vannak olyan tanacsadok, akik kenyérre

kenik az tigyfelet, és az tigyfél barmit megtesz nekik”.
Engem a karrierem soran nagyon akartak, hogy implementacion dolgozzak, mert nekem
egy clear spike-om van abban, hogy hogyan beszélek az iigyfelekkel, nagyon szoktak
szeretni. De én meg nem szeretem azt, hogy napi 10 orat csak az iigyfelekkel kell
beszélni. Sokkal jobban szeretem azt, amikor stratégiai projekten, és csak nagyon
szelektiv tigyfélbazissal dolgozom egyiitt. En nem szeretek masokat motivalni, én azt
szeretem, ha mar az tigyfelek motivaltak — és altalaban stratégiai projekten ez igy van.

Es akkor ott nekem nagyon aktivan mondanom kellett, hogy nem, nem, én hiaba vagyok
alkalmas erre a szerepre meg naturalisan jonne, én nem szeretném ezt csindlni. (Léna)

Ezeknek a spike-oknak a kialakitasa a normativ kontroll része: a cégek abba az iranyba terelik
a munkavallalot, hogy arra fokuszaljon, amiben a legjobb, mert igy tudja a legnagyobb értéket
teremteni a cégben. A spike forditasabol eredGen ezt az eszkdzelvii megkozelitést ugy is lehet
olvasni, hogy a cégek a tanacsadokkal szegelik meg, ami elromlott. Ahogyan azt kordbban
leirtam, munka felett érzett autonémia a professzionalis identitas része. A ,,spike”-ok
kialakitasa konfliktusba keriilhet ezzel az autoném munkavégzéssel és a szakmai identitas
felépitésével, mert az egyének onmegvalositisa és a vallalat érdekei nem esnek egybe. A
specializalodashoz kapcsolddnak a tanacsadoi archetipusok, amelyeket eltéré metaforakkal
jellemeztek a munkavallalok; err6l az identitaskonstrukcidos folyamatok kozott irok

részletesen.

4.2.1.2. Insecure overachiever

Az a fajta embertipus, akit a [cég] keres, az insecure overachiever. Ez egy dltalanos
toposz, hogy akit a recruitment keres, az az insecure overachiever. Ha belegondolsz,
overachiever-nek kell lenni, mert ez egy viszonylag sokat kivané munka; az a jo, ha nem
hiilye az ember, és tényleg tud mondani valamit az tigyfélnek, meg eléallni valamilyen
ujszerti otlettel, amire az tigyfél nem gondol. Viszont insecure-nak is kell lenni, mert ha
ugyan ilyen overachiever-séggel valaki nagyon magabiztos, akkor az tud csindlni egy
sajat bizniszt, vagy akar az iparban is jobb poziciokat megszerezni. (Levente)

Az idedlis MBB-tandacsado agilis, intelligens, jo fej, és kockazatkeriilo.
Kockazatkeriilonek leginkabb azért kell lenni, hogy ne mondjon fel. Szerintem azok az
emberek, akik hajlandoak kockazatot vallalni, hamar feladjak a tandcsadast. [...] Rovid
tavon nem kell kockazatkeriilés a tanacsadosaghoz, de ha valaki stabilan ezt akarja
csinalni, akkor érdemes. (Emma)

A top-tier tanacsadoi foglalkozas identitasdhoz hozzatartozik az, hogy a cégek olyan
munkavallalokat alkalmaznak, akikben megvan az alland6 teljesitménykényszer, hogy jobbak
legyenek masokndl, ugyanakkor nem elég magabiztosak ahhoz, hogy a tanicsadasnal

bizonytalanabb ipardgakban vallaljanak munkat.
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Erzékeny az interjiztatds arra, hogy megtaldlja azokat az embereket, akiknek lételeme
az, hogy jobban akarnak teljesiteni, mint masok. Ugyhogy ez abszolut egy pre-existing
condition mindenkinél. (Emma)

A masik, hogy ebbdl a fajta insecure-sagbol adodik az, hogy mindig jobb és jobb
outputot akarunk nyujtani, mert sose tudjuk, hogy elég jo lesz-e az iigyfélnek. (Levente)

A bizonytalansag, vagy alacsony onértékelés és a teljesitménykényszer olyan tulajdonsagok,
amik mar eleve léteznek egy jelentkezOben, mikor a tanacsaddi palyara Iép, és ennek
tudataban is vannak a cégek. Ezekre a tulajdonsagokra épitve valik a legeredményesebbé az a
munkaszervezési mod, amely sordn a lehetd legnagyobb mértékben csalogatjak eld a tudast a
tanacsadokbol. A kritikai olvasata ennek az, hogy az eredményesség mint szervezdelv
tekintetében funkcionalis erOforrasként hasznaljadk fel a munkavallalok személyiségbeli
hianyossagait; a bizonytalansag megerdsiti a tanacsadot abban, hogy a teljesitménye nem elég
jo, igy még tobbet fog dolgozni. Ehhez kapcsolodéan szamoltak be ,,imposztor-
szindromarol”, ami azt jelenti, hogy esetleg hidba sikeresek a tanacsadok, csalonak érzik
magukat, és nem hisznek a sajat sikerilkkben. Ezt pedig természetesnek lattatja a cég oly
modon, hogy elismeri, hogy a belép6 tanacsadd6 nem tud semmit — ami a legnagyobb
bizonytalansdgot okozza a tanidcsadd szamara —, mert erre lehet épitkezni. Masképpen
fogalmazva: erre az lires papirra rajzolja meg a cég a sajat munkavallalgjat. Ezt pedig azokkal

a tudaselemekkel szinesiti, amiket mar felhalmozott a szervezetben.

4.2.1.3. MBB-lifestyle

Ritkan taldalkoztam olyannal, hogy tobbet keresek a semmiért, mig mds meg tobb
munkaért kevesebbet. Tandcsadonak lenni egy életvezetési dontés, hogy a szabadidodet
felaldozod, és ebben van kompenzdacio. (Dominik)

Van két elkiilonitett szeglete az életednek. Az egyik hétfotdl csiitortokig tart, amikor csak
dolgozol — vagy egy agy vagy egy bdrondben, ahogy mondani szoktik. Es van a
péntektol vasarnapig tarto része, ami inkabb az emberekre meg a maganéletre fokuszal.

[...] (Emma)

A munkaorak szama, ez az, amit lifestyle-nak hivunk. Hogyha szar a lifestyle a
projekten, akkor nagyon sokat kell dolgozni, és nem csak a munkaorak, hanem a stressz-
szint: az, hogy a gépednél kell kajalni, vagy el tudsz menni rendesen ebédelni, vagy
tudsz-e sportolni, megvan-e az elég alvas. (Luca)

Dominik, Emma ¢és Luca elmondasa szerint a tanacsad6i munka sok szempontbol atalakitja a
munkavallaloknak az ¢€letstilusat. Az identitdsuknak a része az, hogy sokat utaznak az tligyfél
lokacidi kozott, tehat hogy ,,agyak egy borondben”. Emellett nehéz egy csaladot stabilan
fenntartani, vagy egyszerlien annyira besokallnak az utazastol, hogy ,,nem tudnak szallodai
szobaban aludni, vagy anxiety-jiik van a repterektdl”, ahogy arrél Olivia beszamolt. Ebben

szintén benne van egy kiszolgaltatottsagi, bizonytalansagi tényezd, hogy nem tudjak — ahogy
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Léna fogalmazott —, hogy ,,a jové héten Stockholmban, vagy Budapesten kell-e dolgozni”,
vagy amikor este hivjdk Emmat, hogy ,,a reggel hatos frankfurti gépen ott kellene legyél”.
Egy csomo ember azért jon ilyen helyekre dolgozni, hogy persze nagyon-nagyon sokat

kell dolgozni, de van up side-ja is: utazhatsz, tok jo team event-ekre mehetsz, szuper
hotelekben laksz, pontokat gyiijtesz [ingyenes repiiléshez és szallashoz]. (Luca)

Ezt a kiszolgaltatottsagot a cégek azonban Ugy keretezik, hogy a ,lifestyle”-t a tanacsadoi
szakma presztizsével kotik Ossze, amely aztan segit csokkenteni azt az elégedetlenséget, amit
a tal sok munka kivalt. ,,Fun” cimke alatt csomagoljék Gjra a szabadid6é feladasat, hogy azt
egy kivanatos ¢életmodhoz tudjak kapcsolni.

Agilisnak azért kell lenni, mert azért ez nem egy , nine-to-five, mindig ugyanaz fog

torténni” munka, hanem elképesztoen sokszor kell pivotalni és alkalmazkodni. (Emma)
Az alkalmazkodas és a rugalmassag annak is része, hogy milyen az idedlis tanacsado.
Ertelmezésem szerint, ebben az esetben ,,agilisnak lenni” nem arrél sz6l, hogy ez egy olyan
tulajdonsdg lenne, amit a Emma biiszkén vallhat magaénak, vagy a professzionalis
identitdsanak szerves része lenne, hanem az agilitds tulélési eszkoz arra, hogy a gyors

valtozésokkal meg tudjon birko6zni.

4.2.1.4. People business

Ez egy people business. Tehat érted, itt mit adunk? Az embereinknek a tudasat. Tehat
szerintem hiilyeség nem foglalkozni az emberekkel. Mert elmegy. (Olivia)

Jo fejnek azért kell lenni, [...] mert az iigyfeleknek is kedvelniiik kell. Ez egy people
business: az tiigyfeleknek is kedvelnie kell, a vezetdidnek is kedvelnie kell, a
munkatarsaidnak is kedvelnie kell. Nem azért, mert ez tartozik a sikeredhez, hanem
egyszeriien jobb munkdt csindl mindenki, ha j6l érzi magat. Altaldban ahhoz, hogy az
emberek jol érezzék magukat, az kell, hogy jo fej emberek vegyek koriil oket, és ehhez
mindenkinek jo fejnek kell lennie. Igy [a munka] elidegenithetetlen része, hogy likeable
legyen valaki. (Emma)

Az interjualanyok elmondésa szerint a tandcsadoi szakmdnak az elengedhetetlen része az,
hogy interakcidba Iépnek masokkal. Emma ezt ugy irta le, hogy ,,nagyon erds a kozosség.
Nem tudom, hogy minden cégnél igy van-e, nalunk biztos, hogy igy volt. Es nem feltétleniil
mesterséges okok miatt, hanem egyszeriien ez a [cég]: szerethetd, értelmes, motivalt
embereket vesz fel, akikkel remek dolog egyiitt dolgozni.” A mesterséges okok, amiért ilyen jo
kozosségi kulturaja van egy cégnek, lathatd abbodl, hogy ezek a cégek mihez kapcsoljak azt,
hogy ,jo fej”-nek kell lenni: ahhoz, hogy a munkavallalok idedlis esetben motivéaltabban
dolgozzanak, vagy egyszerlien csak ne hagyjak el a céget. Az, amit az interjlialanyaim gazdag
¢és tartalmas kapcsolatokként irnak le, valdjdban egyre inkabb kiliresedd, eldologiasodd

kapcsolatok az iizleti haszon érdekében.
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Ez egy miivészet. Ugyesen kell egyensulyozni abban, hogy kredibilis legyél, tehdt ne
kérdezz total faszsagokat, még akkor sem, ha nem is érted, hogy mi van, viszont kiszedd
a megfeleld inputokat az emberbdl, [...] hogy ne tiinj total idiotanak. [...] Tok mindegy,
hogy mennyi idot dolgozol a tandcsaddasban, mennyire vagy specialista, ezek a
bizonytalansagok akkor is benne vannak, hogy néha azt sem tudod, hol vagy. (Zalan)

A kozosségek, mint tudasszervezési mod, is a tanacsadoi szakma ,,people business” oldalahoz
kotédnek: egyfeldl ezen a példan is lathatd, ahogy a tanacsadokat targyiasitjak, €és mint
tudashordozoként tekintenek rajuk, amibdl a megfeleld inputokat ki lehet venni. Méasteldl, ez
hangstlyozza a tarsas szakértelem (social expertise) jelentOségét, mi tobb, a mivészet
fontossagat. Az emberekkel valo interakcid ugyanis nem csak mint funkcionalis tudasszerzési
mod Iétezik a bizonytalansag csokkentésére, hanem a tandcsado hitelességének az épitésében
¢s megtartdsdban is szerepet jatszik. Zaldn szerint ez a hitelesség a tandcsaddi szakmai

identitas szerves része.

Ebben a fejezetben arrdl irtam, hogy a tandcsaddk professziondlis identitasa milyen helyileg
konstrualt elemekbdl épiil fel. Ezek a helyi elemek Osszhangban vannak azzal, ami a
tanacsadok munkahelytdl fiiggetlen szakmai identitasanak nevezhetd. A korabban kifejtett
szervezeti gyakorlatok arra iranyulnak, hogy a tudas targyiasitisa révén egy kisajatitott, csak
az MBB-tanacsadokra jellemzd professzionalis tanacsadoi identitast alakitsanak ki, mely
kiilonbozik a Big4 és second-tier tanacsadoktdl. Ez az identitds (,,spike”-ok kialakitéasa,
»insecure overachiever”’-nek lenni, az ,,MBB-lifestyle”-ba illeszkedés és a ,,people business”)
azt mutatja, hogy az MBB-tanacsadok professzionalis identitasa a tagok alkalmassaganak
vizsgalatdban (,,insecure overachiever”), az oktatas és képzés biztositdsaban (,,spike”

kialakitasa) és egymas Onzetlen segitésében (,,people business’) bontakozik ki.

4.2.2. Identitaskonstrukcios folyamatok

A tanacsadok identitaskonstrukcidjat kiilonféle narrativak alapjan ragadom meg, és leirom,
hogy ezek milyen identitdismunkat eredményeznek. Ezt hdrom narrativan keresztiil teszem: (1)
,»azért vannak azok az emberek, de nem oda tartozom”, (2) ,,nem is probléma, inkabb mindig
challengelve vagy”, (3) ,,vannak moralis kérdései, de...”. Ezek az identitaskonstrukcids
folyamatok arr6l szolnak, hogy a tanacsadok hogyan viszonyulnak az idedlis tanacsadoi

identitashoz a sajat észlelt identitasuk €s a személyiségiik tekintetében.

4.2.2.1. ,,Azért vannak azok az emberek, de nem oda tartozom”

Azért vannak a tanacsadasban azok az emberek, akik jobban... ilyen machine-ok, és
akinek tényleg csak a munka, és darkon-bokron at, nem szamit, hany munkaora, hany
ember vére-verejtéke hullik el, meg kell csindlni. En [...] ezt a fajta hozzddlldst annyira
nem szeretem. Ez kopik ki, de azért még mindig van a tandcsaddasban. En azzal a tipusii
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emberrel tudok jobban azonosulni, és én is ebbe a kérbe tartozom, aki keményen
dolgozik, de nagyon fontosnak tartom azt, hogy odafigyeljiink egymasra, meg fejlessziik
egymast, foglalkozzunk egymassal. (Olivia)

Ezek személyiségjegyek. Nagyon sokféle tandcsado van. Van a droid, aki jo kiallasu, jol
kommunikal, gyorsan gondolkodik, gyorsan felfogja a probléemdkat. Nem egy zseni, de
erds across-the-board. Van olyan is, aki inkabb introvertalt, aki inkabb szeret leiilni
gondolkodni. De vannak a csodabogarak is, akinek a személyisége nem teljesen
mindennapos, hanem kicsit érdekesebb személyiség, és valamiben elképesztoen jo.
Tobbféle ilyen felallds mitkédik. En nem vagyok egy zseni, én nem vagyok semmiben
nagyon jo, inkabb az a fajta vagyok, aki mindenben egészen jo. (Noel)

Olivia és Noel a kiilonféle tanacsadoi ,,archetipusokat™ eltérd képpel jellemezték. Visszatérd
volt a robot vagy a gép metafora. Ezt jellemzden akkor alkalmaztdk az interjlialanyok, amikor
azt a tanacsadoi tipust, csoportot kellett leirniuk, amelyik csoportba nem 6k tartoztak. A
,»droid” narrativa arra az identitasproblémara utal, hogy a munkahelyen vannak olyan
munkatérsak, akik Olivia és Noel altal az idedlisnak képzelt tandcsadoi képbe nem illenek
bele; hogy a tanacsadasban, habar ez egy ,,people business”, tovabbra is vannak olyan
emberek, akik ezt az aspektust nem veszik figyelembe. Ez olyan identitdismunkét eredményez,
hogy a tanacsadd, aki nem tud azonosulni a ,,droid” munkavallaloval, és differencialja
(disidentification) magat toliikk oly modon, habar elzarkézik ettdl a tipusi munkavallalotol,
kiemel beldle olyan kivéanatos elemeket, amelyek azonban a tandcsadas részei (példaul a
Lkemény munka”), és tovabb finomitja azokkal a tulajdonsidgokkal, amik sokkal
emberszer(ibbé teszik 6t mint tanacsadot, tehat beemel elemeket a tanacsadas ,,people
business” aspektusabol. Ebben azok az értékek tiikr6zédnek vissza, amik a tanacsadoi

foglalkozas kulturajat is leirjak.

A tudasmenedzsment részben emlitett junior, ,,underapprenticed” tanacsadok, akik a
jarvanyhelyzet alatt keriiltek a céghez, szintén sértik a tanacsadoi identitast és kultrat.
Ahogyan az alacsony interperszonalis készségekkel rendelkezé ,,droidok™ sértik azt, hogy a
tanacsadasban ,,j0 fej” emberek dolgoznak, ugyanugy sérti ez a gyakorlatlan tandcsadoréteg a
tulteljesités normajat, €s hasonld differencialési attitidot valt ki azokbol a tanacsaddkbol, akik
a jarvanyhelyzet el6tt vagy utdn csatlakoztak a céghez. Ugyanakkor ez utobbiak
megprobalnak nekik segiteni felzarkozni, példaul ,,online coaching session”-6kkel, mivel a
tanacsadok professziondlis identitdsanak része az altruista viselkedés és a kozosség védelme
annak érdekében, hogy egységes képet mutassanak a tarsadalom felé, és fenntartsak

professzionalis statuszukat.
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4.2.2.2. ,Nem is probléma, inkabb mindig challengelve vagy”

Személyes szempontbol a hosszu munkaorak problémdsak. Szerintem ezt mindenki tudja,
hogy ez azért egy faraszto munka. Nyilvan az utazds is nagyon sokszor faraszto. [...]
Sokszor nem kooperativ az iigyfél, valamilyen okbol nem birnak téged, a
projektmenedzserrel nem dolgoztok jol annyira egyiitt. [...] Nem élvezed a munkat, vagy
mar valamiért unod. Problémak... vagy hat igazabol nem probléma, hanem inkdabb az
van, hogy mindig challenge-elve vagy. Itt szimpldn nincsenek egyszerii napok. Ez egy
kiizdos melo, itt mindenért kiizdesz [...]. Ennek csak egy része a munkaora, ennek egy
masik része az, hogy folyamatosan ott van az agyadban egy probléema, és folyton
probalod valahogy lenyelni az elefantot [...], folyamatosan gondolkodsz. Nagyon
durvan ki van maxolva minden intellektualis kapacitasod. A cég is ugy van felépitve az
up-or-out rendszerrel [...], hogy a cég is ugy push-ol, hogy hiaba vagy adott szinten,
mindig a kovetkezo szintnek kell megfelelned. [...] Olyan nincs itt, hogy én jol elvagyok
elemzokent, hanem mar abban kell gondolkodom, hogy milyen skill-ekre lesz sziikségem
projektmenedzserként, ha majd odajut a dontés, hogy akkor én erre kész vagyok.
(Zalan)

Fdleg a magas munkaintenzitds és a folytonosan valtozd projektek miatt a tandcsadok nagy
bizonytalansagnak vannak kitéve, és ennek soran szimos probléma meriil fel, amivel meg kell
kiizdeniiik a napi munka soran. Az interjuk alapjan ezek olyan tényezok, amelyekre mar a
tanacsadoi allas eldtt késziilnek az interjlalanyok. Mégis, mikor bekeriilnek a cégbe, ¢€s
valdban szembesiilnek azzal, hogy még ,,80%-0s munkaintenzitas mellett is tobb, mint 40 orat
kell dolgozni egy héten”, vagy hogy ,fdraszté az utazas” és ,,anxiety-je van a repterektil”,
akkor észlelnek egy rést az elvaras és a valosag kozott. Ezeket az elnyomd munkaszervezési
modokat nem problémaként észlelik, hanem fejlodési lehetéségekként, ,,challenge”-ként, ami

szintén hozzajarul példaul ahhoz, hogy ,,az iparban majd jobb vezetévé valjanak™.

Vannak olyan projektek, ahol bele lehet olyasmibe futni, hogy azt érzed, hogy amit az
tigyfélnek elmondasz, annak nincsen hozzaadott értéke, mert ezt az iigyfél is tudja, és
nagyon nehéz — foleg viszonylag fiatal tandcsadoként — azon tultenni magad, hogy
hogyan tudod te azt megmondani egy, a szakmdaban madr tizenx éve dolgozo embernek,
hogy hogyan csinalja a dolgokat, mikor te azt a piacot egy honapja latod... vagy tudsz a
létezésérol egyaltalan. Ezzel pszicholdgiailag viszonylag nehéz megkiizdeni, és tudom,
hogy nem is én vagyok az egyetlen, aki arrol szamol be, hogy kegyetlen imposztor-
szindromaval szalad neki az iigyfélmeetingeknek; [...] azt gondolom, hogy majd el
fognak pusztitani az iigyfélmeetingeken, ami amugy raciondlisan soha nem torténik
meg. Es mivel raciondlisan tudom, hogy ez az én szubjektiv imposztor-szindrémadm,
hogy ez egy képzelgés, egy fantdzia, ezért még hiilyébbnek érzem magam. Es ez egy
ordogi kor. Ez nagyon rossz benne. Es ezt tudom, hogy nem is egyediil érzem. Az a
szerencse, hogy ezt meg tudom beszélni kollégaimmal. Akik mar 1-2 éve ott vannak,
mindig legyintenek, hogy , hat ja, persze, az elsé év ilyen, de hozzdszoksz”. [...]
Stresszelek, mint dllat, gyomorideggel megyek be néha munkdaba. At kell vészelni. [...]
Megprobdlom letuszkolni magamban raciondlisan, hogy még soha semmi baj nem volt,
és valosziniileg ezutan sem lesz, és okos gyerek vagyok, és megoldom. Ez tiineti kezelés.
Abban bizok, hogy ez majd elmulik. (Levente)
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Az imposztor-szindroma esete hasonlo: nagy varakozasokat fliznek ahhoz, hogy megismernek
Uj iparagakat, de valdjaban azaltal, hogy mindig 0j iparagba és 1) iigyfélhez keriilnek, uj
projektmenedzserrel, és nem ismerik az ¢ elvarasaikat, csak fokozodik a bizonytalansag. Ezt
még tobb munkaval probaljak orvosolni, valamint megprobalnak a sajat sziviikre beszé€lni,
hogy ,,majd ugyis elmulik”, és ez ,,szubjektiv’ annak ellenére, hogy tobben is kiizdenek ezzel.
Ezekben a helyzetekben az identitdismunka gy jelenik meg, hogy pszichologiai védelmi
mechanizmusokat épitenek fel: Gjrakeretezik a problémaikat annak érdekében, hogy egyrészt,
legalabb rovid tdvon enyhitsék a tiineteiket, masrészt pedig azért, hogy fenntartsdk a szakmai
identitashoz kapcsolddo ,,growth mindset”-et. gy teremtik meg a sajat onelnyomasukat, és a
foglalkozasi ideoldgia mentén igy termelik Ujra azt, hogy sokdig, sokat, keményen dolgozni

rendben van, mert ezaltal is fejlodik az egyén.

4..2.2.3. ,,Vannak moralis kérdései, de...”

Vannak moralis kérdései [a tanacsadocégek tarsadalmi hasznossaganak], mert egyrészt
[...] a mindennapi munkavégzés mellett el tudom fogadni azt, hogy nagy
transzformdciokra és stratégiai projektekre ne legyen erdforrasa egy szervezetnek, és
kiilso tanacsadot kelljen behoznia. Ezt, most, hogy kijéttem a tandcsadasbol, el tudom
fogadni. Bent szkeptikusabb voltam, hogy van-e ennek értelme. Ugyfélként? Van.
Megérvelheté ez az ipardg [...]. Nem csodadlkozom, hogy létezik [a tandcsadads]. A
tarsadalomban... hat, te is vdagod a new sztorikat. [...] Vannak moradlisan
megkérddjelezheto vonatkozadsai, de nyilvan senki nem kényszerit ra, hogy te olyan
projekteket csinalj, amik az elveidbe iitkoznek. Teljesen elfogadott az, ha azt mondod,
hogy neked ez nem fér bele. De azért céges szinten torténnek nagyon para sztorik. [...]
A tarsadalmi hasznossaga cégnek negativ. Van abban haszna, hogy javulo
hatékonysagot el lehet érni bizonyos szervezetekben. Vannak kozszféra-projektek,
amiknek szerintem kifejezetten magas a tarsadalmi hozzajarulasa. De vannak aktivan
ertékrombolo projektek is. Ez nem egy tarsadalmi hasznossagert létezo cég, hanem a
kapitalizmusnak a teljes szintézise. (Emma)

Nemcsak Emma, hanem az interjualanyok altaldban meglehetdsen bizonytalanul valaszoltak
arra a kérdésre, hogy mi a tanacsadd szakma tarsadalmi hasznossdga. A kiemelt idézeteken is
latszik, hogy a valaszok homalyosak, gyakran valtogatnak akozott a két érv kozott, hogy a
tanacsadok munkaja gazdasagi értelemben vagy tarsadalmi értelemben hasznos-e, valamint
tobbszor Osszefliggésbe allitjak a kapitalizmussal. Ezt Gigy interpretalom, hogy a tanacsadok
maguk is kiiszkddnek azzal, hogy vajon milyen tarsadalmi hasznossdggal bir a munkajuk, igy
legtobbszor ezt is azon a mddon ragadjak meg, ahogyan a munkajukat: az tigyféltdl, valamint
a bevételektdl teszik fliggdvé. Ez ugy nyilvanul meg mint identitdsmunka, példaul Emma
esetében, hogy a tarsadalmi hasznossag hidnya, az e folott valdé szemet hunyés, az amoralités
egy olyan tényezd, amihez alkalmazkodni kell, hogyha valoban ehhez a professzionalis

csoporthoz akar tartozni az ember.
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Amikor a forced distribution-r nézik, akkor van egy social contribution, amit néznek,
hogy hdny munkadrdt toltesz extracurricular activity-vel. Es akkor ez még lehet
pluszpont, meg a bonuszba beleszamit. Hat szerintem ez a vilag faszsaga, mar bocsanat.
Amikor ott iiltetsz huszonéves gyerekeket, 70-80 ordkat egy irodaban, és még azt is
elvarod t6liik, hogy plusz social contribution-t tegyenek le, hat az nekem skandalum. En
dolgozni megyek oda, koszonom szépen, ,,épp eleget vagyok veletek, nem mar még ezen
kiviil is errol szoljon mindent”. Na jo, most elkezdodik, ventilalni fogok. Van egy ilyen
kifejezés, hogy ,,in your magic time”. Ez azt jelenti, hogy amikor nem dolgozol, a
munkaidodon kiviil csinalj valamit. (Levente)

Sem a munkavallalok egyéni narrativdja, sem a céges narrativa nem utal arra, hogy ez a
professzionalis identitasnak a része lenne. Ez egy olyan tevékenység, ami jo, hogyha van, és
extraként szamit, ha a munkaidédon kiviil valami tarsadalmilag hasznosat teszel. Ez ismét a
munkavallalonak a kizsdkményolasardl szol. Az egyén szintjére tolja le a cég azt, hogy tegyen

a tarsadalomért.
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5. KONKLUZIO

5.1. Konkluzi6

A dolgozat kutatasi kérdése az, hogy (1) a top-tier tandcsadd cégekben mit jelent a tudas és a

tudasmenedzsment, (2) ¢és ez milyen hatassal van a munkavallalok professzionalis

identitasara.

1.

2.

A kutatés alapjan arra a megallapitasra jutok, hogy a tudas a munkavallalok szamara a
legfontosabb erdforras a munkajuk sordn. Habar ezt a tudast inkdbb kell elképzelni
egyfajta referenciakonyvként, mintsem tényleges szakértelemként. Ha pedig mégis
szakértelem, akkor hiaba van belsé tudastar kodifikalt tuddsanyaggal, a tudas
elsdsorban a munkavallaloknal van.

A tudast a szervezeti gyakorlatok révén eltargyiasitjak. Ez tiikr6zédik vissza
azokban az objektivista, targyszerii megnyilvanulasokban, mint hogy ,leszivjdk a
masik tudasat”, vagy Osszegyljtik a ,jtuddsmorzsakat”. A tudas reifikacidja olyan
modon is végbemegy, hogy a gyakorlatk6zosségek mint Onszervez6dd, az alkotés
folyamataért, a tuddsért mint 6nallod értékért létezd csoportok, kezdeményezések
konnyen elhalnak, és hattérbe keriilnek a top-down moédszertant és gyors gondolkodast
igénylo projektmunkakhoz képest, ahol a tudas funkcionalis felhasznalasa torténik.

Ha a tudéast targyiasitjadk, valdjaban ,felrakjdk a polcokra” a korabbi
projekttapasztalatokat és a szakértket, akiket ,,barmikor barki leemelhet, ha sziiksége
van ra”

A tudas targyiasitdsa soran létrejon egy olyan megkiilonboztetd tényezd, ami csak az
MBB-tanacsadokra lesz jellemzd, és ez lehetdséget ad nekik arra, hogy professzionalis
tanacsadoi identitast alakitsanak ki, mely kiilonbozik a Bigd4 és second-tier
tanacsadoktol, akik nincsenek ilyen monopolhelyzetben. Azzal, hogy ilyen modon
1étrejon az MBB-tandcsadas mint professzionalis szakma, nyilik lehetdség arra, hogy a
tanacsadok mint egy szakmacsoport, professzionalis identitast alakitsanak ki.

A tanacsadok professzionalis identitdsdhoz ill6 helyi jelentéstartalmak alakulnak ki,
melyek megerdsitik a tanadcsadot abban, hogy 6 ehhez a szakmahoz tartozik, valamint
arra is raerdsitenek, hogy a jelenlegi tudasmenedzsment gyakorlatok rendben vannak.
A helyi jelentéstartalmak mogotti kulesgondolatokat (melyeket zarojelben tiintetek fel)
az MBB-cégek és top-tier tanacsadok a professziondlis identitdsbol kolcsonzik. Ezek
,»spike”-ok kialakitasa (valamiben specialistanak kell lenni), ,,insecure overachiever”-

nek lenni (jobban teljesitesz, dolgozol masoknal), az ,,MBB-lifestyle”-hoz illeszkedés
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(magas presztizsii ¢életet ¢élsz) ¢és hogy a tanacsadas egy ,,people business”
(gondoskodtok egymasrol).

Ezek azt mutatjdk, hogy az MBB-tanacsadok professzionalis identitdsa, Millerson
(1964-t idézi Watson, 2012) alapjan, a tagok alkalmassaganak vizsgalata (,,insecure
overachiever”), az oktatas és képzés biztositasa (,,spike” kialakitidsa) ¢s egymas
onzetlen segitése (,,people business”) révén valik.

a. A tudasmenedzsment és a problémas identitdselemek egyiitt identitdismunkéhoz
vezetnek. (1) A top-tier tanacsadok, annak érdekében, hogy fenntartsak a
professzionalis identitdsukat, nem csak mas tanacsadokkal, de a sajat
munkatarsaikkal sem identifikalédnak, ha azt 1atjak, hogy 6k ,,alulteljesitenek”
a professzionalis identitdsahoz képest. (2) Ugyanakkor ennek az identitasnak a
fenntartasa sok kiizdelemmel jar, melyet pozitivan csomagolnak ujra ugy, hogy
a munkahelyen nem problémak vannak, hanem ,challenge”-ek. (3) A
tanacsadok tarsadalmi hasznossagdhoz ambivalens érzéseket fiiznek, mellyel
leginkabb ugy birkéznak meg, hogy a sajat hasznossagukat a profitabilitassal
tdmasztjak ald, és ugy tekintenek rd, mint egy amoralis sziikségszeriiségre,

amihez alkalmazkodni kell.

5.2. Diszkusszi6
A dolgozatom tudoméanyos hozzdjaruldsa megmutatkozik tobbek kozott abban, hogy
csatlakozom Hidegh, Gelei és Primecz (2014) azon felhivasdhoz, hogy kutatdsommal

kisérletet tegyek arra, hogy a modern szervezetek gyakorlatait mas megvilagitasba helyezzem.

A tudasmunkasok foglalkozasi/szakmai identitasa, kultiraja €s ideoldgidja népszerti kutatési
teriilet volt a 2000-es évek elején (lasd Alvesson szamos miivét), viszont mar akkor is kevés
volt a mara viszont egyre kevésbé talalkozni ilyen kutatasokkal. A menedzsmenttanacsadas
mint iparag nagy novekedésen ment keresztiil az elmult néhany évben, tehat még tobb embert
érint az a kizsakmanyold munkakultura, ami mar a 2000-es évek elején is probléma volt. Igy
célom ezzel a dolgozattal részben az, hogy aktudlis tudast szerezzek a

menedzsmenttanacsadas helyzetérol.
A kutatasom réaer0sit arra, hogy

Magyarorszagon Toarniczky (2011) készitett egy kutatdst a doktori disszertacidja keretében,
melyben a szocializacié szerepét vizsgalta a konyvvizsgald (Big4) tanacsadok korében,
valamint Kondor, Papp-Zipernovszky és Porczi (2018) vizsgaltdk coach-ok narrativ

identitdsat. Jelen kutatdsom abban kiilonbozik ezektdl a  kutatasoktol, hogy
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menedzsmenttandcsadokat vizsgaltam, akik nem identifikaljak magukat egy tanacsadoéi korbe
sem a konyvvizsgalokkal (Big4), sem pedig coach-okkal (sem mas second-tier/niche
tanacsadoi korrel). Kutatdsomban ezt a professziondlis identitds és a tudasmenedzsment
kolcsonds egymasra hatdsara vezettem vissza, ¢s tovabbmentem abban a tekintetben, hogy az
emancipatorikus megismerési érdek mentén megkérddjeleztem a fennalld hatalmi viszonyokat

¢s elnyomo struktirakat, melyek a kozrejatszanak a professziondlis identitas megerdsitésében.

Toarniczky (2011) kutatdsaval 0Osszevetve, arra a megallapitasra jutottam, hogy a
menedzsmenttandcsadok sokkal pozitivabban nyilvanulnak meg a problémaik kapcsan, és
kevésbé észlelik problémamentes koézegnek a munkahelyiiket, mint a konyvvizsgalo
tanacsadok. Erre az is rderdsit, hogy a kutatdsomban az egyetlen interjualany, akinek Big4-0s
multja volt, allitotta be legproblematikusabbnak a top-tier tanadcsadd szervezeteket. Habar ezt
empirikusan bizonyitani nem tudom, jovdébeli kutatas targya lehet. Jovobeli kutatasként
meriilhet fel, hogy az online térben miképpen alakitjdk ki a top-tier tanidcsadok a

professzionalis identitdsukat olyan kozdsségi forumokon, mint a Fishbowl.

A dolgozatom ebben hidnyos, hogy ezekre az aspektusokra ennek a kutatasnak a keretein
beliil nem volt lehetdségem részletesen kitérni, igy ezt fogalmaznam jovdbeli kutatasi

iranynak.
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7. MELLEKLETEK

1. sz. melléklet: Félig strukturalt interjivazlat

Bevezetés
1. Mesélj, kérlek, arrol, hogyan lettél tanacsado!
Knowledge and (professional) identity
Hogyan irnad le, hogy mivel foglalkozol?
Mit jelent a hétkdznapokban tanacsadonak lenni?
Hogyan jelensz meg a kollégaid/barataid el6tt mint tanacsad6?
Mit jelent tandcsadonak lenni a Covid hatasara?
Milyen az idedlis tanacsadd?
Hogy érzed, meddig jutottal a tanacsadova valas Gtjan, és merre mész tovabb?

Mit jelent neked a tudas? Te milyen tudast hozol 1étre tanacsadoként?
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Mit jelent a cég szdmara a tudas?

10. Hogyan menedzseled tudasod (tudasteremtés, tudasmegosztas)?

11. Hogyan tanul egy tanacsad6?

12. Hogyan forméalod tanacsadoként az iizleti gondolkodast? Torekszel erre tudatosan?
13. Ertelmiségi a tanacsad6?

14. Hogyan latod a tandcsadd szakma tarsadalmi hasznossagat?

52



