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ABSZTRAKT

A kutatas célja, hogy feltarja, hogyan tekintenek a tudasra és a tudasmenedzsmentre
menedzsmenttanicsadd szervezetekben, és ez hogyan a munkavéallalok a professzionalis
identitasara. A dolgozat elméleti hatterét a Kritikai menedzsmentkutatas mint kutatasi
paradigma, a tudasintenziv szervezetekt6l, tudasmunkarél, a tudasmenedzsment Kritikai
megkozelitésérdl, valamint az identitasrol, identitaskonstrukciorol, identitasmunkardl szolod
szakirodalom adjak. A kutatasom Kkvalitativ adatgy(ijtési modszereken alapul. A kutatési
kérdésem vizsgalatahoz félig-strukturalt interjat alkalmazok, melyben az interpretativ és
kritikai kozelitésmod, a reflexivitas, a szovegek szoveghii és kritikai olvasata fontos szerepet
jatszanak a valaszok értelmezésében. A dolgozat empirikus anyagat tizenkét MBB-
tanacsadoval késziilt interju adja. A dolgozat arra a konkluziéra jut, hogy a tanacsadok
episztemologiai szempontbol a gyakorlatalapu tudast részesitik elényben, mely a tudas tarsas
moédon konstrudlt jellegét hangstlyozza. A tudds a munkavallalok szdmara elsdsorban
eréforrasként definialodik €s inkabb funkcionalis helyiértékén keresztiil ragadjak meg, semmint
onértékként. A tudas eltargyiasitasa soran alakulnak ki olyan helyi jelentéstartalmak, melyek
meger6sitik a tanacsadok professzionalis identitasat; ezek: ,,spike”-ok kialakitasa (valamiben
specialistanak kell lenni), ,,insecure overachiever”-nek lenni (magas teljesitmény), az ,,MBB-
lifestyle”-hoz illeszkedés (magas presztizsii élet) €s hogy a tandcsadas egy ,,people business”

(egymasrol gondoskodas).
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1. BEVEZETES

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

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

A szervezeti tudas ¢és tudasmenedzsment terén is egyre inkabb a funkcionalista
paradigmdra jellemzd vonasok érvényesiilnek: csak azok a tuddselemek valnak hasznossa,
amelyek a vallalati hatékonysagot ¢s eredményességet novelik. Ennek hatasa szamos teriileten
megmutatkozik, példaul a magasfoku specializacio csokkenti a reflexio és a valodi diskurzus
kibontakozasanak esélyét (Alvesson-Spicer, 2016), valamint lehetéséget ad az emberek
kontrolljara és ideoldgiai befolyasoldsara. A kritikai menedzsmentkutatok olyan tovabbi
problémakat fogalmaztak meg, mint a tarsadalmi kontextusra vald érzéketlenség, a rejtett
érdekérvényesités, az értékmentesség és az objektivizmus lattatdsa, és az eszkozelvii

racionalitas (Hidegh-Gelei-Primecz, 2014).

Az identitas olyan téma, amely mindenkit érint. Az identitds arra id6tlen kérdésre ad
valaszt, hogy ,,ki vagyok én?” és a kapcsolddo kérdésekre: ,kinek €s minek mutatom magam,
a barataim, a fonokom €s a munkatarsaim el6tt? Hogyan cselekszem?” Egy személy egyszerre
tobb identitdssal is rendelkezhet, még akkor is, ha ezek a kiilonb6z6 identitdsok
kovetkezetlennek vagy akar ellentmondasosnak is tlinnek. Az identitds fontossagat a

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

A tudasmenedzsment ¢és az identitdskutatdsok metszetében tobb tanulmany is sziiletett
tobbek kozott arrdl, hogy a tudasmunkédsok milyen identitdsokkal rendelkeznek, hogyan
dolgoznak ezeken az identitasokon, €s a szervezetek miképpen torekednek arra, hogy ezt is a
menedzsment befolyasa ald hajtsdk. Azért kiilondsen relevans napjainkban ez a téma, mert azok
az adhocratikus szervezeti felépitések, amik a poszt-modern idészak tudasintenziv vallalataira
jellemzdk, a gyorsan valtozo vilag miatt elkezdhetnek biirokratizalodni, ami nagy valtozasokat

okozhat abban az autondm ¢és kreativ munkaban, amit a tanadcsadok a magukénak vallanak.



A kutatdsom sordn 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 tanacsadok professzionalis identitasanak konstrukcidjara.

A kérdés vizsgalatahoz feldolgoztam a szakirodalmat a kritikai menedzsmentkutatasrol,
majd ezt kdvetben néztem at az irodalmat a tudasmunkardl és a tudasmenedzsment Kritikai
megkozelitésérdl. Feldolgoztam az identitasrdl, a foglalkozasi és professziondlis identitasrol
sz616 szakirodalmat. A kutatas megtervezésénél a kvalitativ modszert valasztottam, és ennek
megfelelén, modszertani szakirodalombol inspiralédva felépitettem egy félig-strukturalt
interjavazlatot. 12 online interjat készitettem top-tier tandcsadokkal. Az elemzésnél torekedtem

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

A dolgozatomat a kutatasi folyamatomnak megfeleléen Ggy épitem fel, hogy elészor
bemutatom a szervezetkutatasban 1étez6 kritikai paradigmat és a kritikai menedzsmentkutatast,
majd a tudasmunka és az identitas szakirodalomi hatterérdl irok. A kovetkez6 részekben irok a
dolgozat interpretativ-Kritikai alapallasu, interjis modszertanarél, majd szemléltetem a kutatas
eredményeit. A dolgozatban arra az eredményre jutok, hogy (1) a tudésra alapvetéen mint tacit
tudasra tekintenek, és (2) a tudas targyiasitasan keresztiil igyekeznek fenntartani a tanacsadok
professzionalis identitasanak exkluzivitasat. Ezt kovetéen levonom a konkluziot, és a
diszkusszid részben irok arrél, hogy a dolgozatom milyen parbeszédbe 1ép a tudomanyos

diskurzussal.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalmi 6sszefoglaloban eldszor bevezetem a kritikai menedzsmentkutatast (KMK),
mely kutatési irdnyzatbdl szemlélem a kutatasi kérdésemet. Ezt kdvetden a tuddsmenedzsment
tarsadalmi-gazdasagi kornyezetét ismertetem: a tudésintenziv vallalatokat és a tudasmunkat,
majd a tudasmenedzsment kritikai megkdzelitését. A kovetkezo részben az identitasrol és annak
szabalyozasardl, valamint a tanacsadok mint tuddsmunkasok 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 iizleti gondolkodas és gyakorlat
tekintélyét és relevanciajat (Alvesson et al., 2011). A menedzsment mint egy mindent behal6zo
kapitalista intézmény all a kutatasok kozéppontjaban. Fokusza a menedzsment tanulmanyozasa,
nem pedig tovabbi menedzsmenttechnikak fejlesztése, vagy azok legitimacidja. A KMK
kritikusan viszonyul a kialakult tarsadalmi gyakorlatokhoz és intézményi berendezkedésekhez,
megkérddjelezi az uralkodd — patriarchalis, neo-imperialista és kapitalista — tarsadalmi

viszonyokat, és elorevetiti az ezekkel szembeni alternativak kialakitasat (Alvesson et al., 2011).

A KMK az azonos elnevezésii Critical Management Studies c. konyv megjelenésével
kezd6dott (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 és az objektivizmus lattatasa,
a rendszerelméleti alapoktol induld funkcionalizmus, az eszkozelvii racionalitds és a
reflektalatlansag (Hidegh-Gelei-Primecz, 2014). A kortars kritikai kutatdsok harom
szociologiaelméleti pillérre épitenek (Hidegh, 2015): Marx kapitalizmuskritikdjara és
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-felvildgosult csoportok hangjanak
erositése, mig a kritikai realizmusé a latens oksagi lancok feltarasa. A kutatasom témajat ado
kritikai elmélet célja egy igazsagosabb tarsadalmi rend és igazsagosabb munkahelyek

megteremtése.

Altaldnossagban a kritikai menedzsmentiranyzatok harom fé fogalom koré épiilnek

(Fournier-Grey, 2000-t idézi Hidegh, 2015): a teljesitményorientaltsag, a reflexivitas és a



denaturalizaci6 koré. A teljesitményorientaltsag mogott az huzodik meg, hogy a kapitalizmus
a hatékonysag, eszkozelviiség és a minél nagyobb teljesitmény elérése mentén legitimalja a
tarsadalmi ¢és gazdasagi szféra szerepldit. A denaturalizacid a természetesnek lattatott
tarsadalmi konstrukcidk leleplezésére iranyul. A reflexivitas pedig azt célozza, hogy a
menedzsmenttudomanyok tegyék explicitté pozitivista megkdzelitésiiket €s vegyék figyelembe

az alternativ megoldasokat.

A kritikai menedzsmentkutatok nem minden esetben vannak a menedzsment ellen, hanem
inkdbb arra torekednek, hogy a pozitivista és a kritikai gondolkodés szintézisbe keriiljon
(Alvesson, 2012), és a modernizacio soran félresiklott felvilagosodast (a szabadsag,
egyenlOség, testvériség értékeivel) jo tutra tereljék (McAuley et al., 2014). Ehhez kotédéen az
alabbi fobb megallapitasok tehet6k a menedzsment és a kritikai menedzsmentkutatas kapcsan
(Alvesson, 2012, 41-42. old.):

= A menedzsment tarsadalmi kontextusaban értelmezendd; mind elméleti, mind
gyakorlati szinten torténelmileg és kulturdlisan beagyazott (patriarchatus,
kapitalizmus stb.).

= A féaramu gondolkodés azt hirdeti, hogy a menedzsmentgyakorlatok objektivek,
értékmentesek, tudoméanyosak; normalizalja, ahogy a hatalmi viszonyok
befolyasoljak a szervezeti miikodést.

» Fesziiltség van az emlitett értékmentes menedzsmentgyakorlatok, és a megélt,
val0s, politikailag telitett folyamatok kozott.

= A kritikai kutatok ezeket a fesziiltségeket nem a meglévd gyakorlatok
finomitasaval probaljak elérni, hanem a tarsadalmi viszonyok atalakitasaval
javitananak olyan problémakon, mint a patriarchélis elnyomas és a természeti
kornyezet rombolasa.

= A kritikai kutatasok is a mindent behal6zé hatalmi viszonyok termékei, melyek a
meglévo elméletek és gyakorlatok reflexidjara 6sztondznek.

= A kritikai elméletek rekonstrualjak a meglévdé 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 kutatasok 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, €s eldsegitik a radikalis tarsadalmi
valtozas folyamatat.

= Az emancipatorikus valtozas akkor torténik, amikor az emberek megvaltoztatjak
azokat a szokasokat és intézményeket, amelyek akadalyozzak a nagyobb
autonomia ¢és felel0sség kialakulasat. A feleldsség abbol a felismerésbdl fakad,
hogy az emberek egymasra utaltak, valamint a természettel is kdlcsonds
Osszefliggésben allnak. Az autondmia megvalosuldsat olyan intézmények
kialakitasaban latjak, amelyek az individualizmust problematizaljak és

minimalizaljak, lehetévé téve ezaltal a kdlcsonos fiiggdség felismerését.

Az emberek reflexios és kritikai gondolkodasi képessége képessé teszi Oket arra, hogy
megkérddjelezzék a foaramu menedzsmentkutatas Onigazold elméleteit és gyakorlatait. A
menedzsment feladata az lenne, hogy az emberek szamara biztositsa a szlikséges javakat,
okologiailag megfeleld modon jarjon el, és eldsegitse a kollektiv 6nrendelkezési folyamatokat.
Azonban a modern menedzsment gyakorlatainak tarsadalmi és természeti rombol6 hatasa van,
melyet a "novekedés", a "hatékonysag" és ujabban az "etikus viselkedés" retorikdjaval
igyekeznek elfedni. Ez sarkall kritikai reflexiora: a természeti és nem megujuld eréforrasok
kizsdkmanyolasa és az ezzel jard kornyezetszennyezés; a sz€élsOséges vagyoni és jovedelmi
egyenldtlenségek, valamint a nemi, etnikai, életkori, szexudlis orientacid stb. alapon toérténd
diszkriminacidé. A féarami menedzsmentelmélet és -gyakorlat ellentmonddsos hatasai
Osztonzik a kritikai kutatokat alternativ elméletek és gyakorlatok megalkotdsara egy

racionalisabb tarsadalmi és gazdasagi rendért. (Alvesson, 2012)

2.2. A TUDASTARSADALOM ES TUDASMUNKA

A huszadik szazad utols6 negyedében a munka jellege nagymértékben megvaltozott (Alvesson,
1995; Hislop 2005). A tarsadalmi-gazdasagi fejlddés ezen szakaszat, a tuddsgazdasag
kialakuldsat nevezi McAuley (2014) poszt-modern korszaknak. Ezek a valtozasok szakitottak
a kapitalizmus termelésfokuszaval, rugalmatlan szervezeti felépitésével, biirokratizalt
miitkodésével, a hatékonysagi és profitmaximalizalasi célok kizardlagossagaval. Ugyanakkor
megnovekedett a munka tudasintenzitasa azaltal, hogy a szervezetek nagyobb igényt
tamasztottak az intellektualis készségek és az absztrakt szimbolumok manipulalasa fel¢; ezek a
tudasmunkasok és a tudasintenziv vallalatok szamdnak nagymértékii novekedését

eredményezték. Nemcsak a tuddsmunkisok szdma nétt meg, €s a munka tudasintenzitasa



emelkedett, hanem a tudas 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 gondolkodasra 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 Gijfent teret nyer az adhocratikus szervezeti formakkal szemben
(Reed-Thomas, 2019). Kialakul egy tijabb munkasréteg (Adler, 2002-t idézi Alvesson-Spicer,
2012), akiknek ugyanazokkal az igazsagtalansagokkal kell szembesiilniiik, mint korabban a

gyari munkasoknak.

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

technikak atfogo 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 tomegoktatds, az alacsonyabb tanulményi
kovetelmények és a vevokozpontusag (Foley, 2010-t idézi Alvesson-Spicer, 2016). Utdbbi azt
jelenti, hogy a hallgatokat mint vevoket elégedetté kell tenni az oktatassal mint szolgaltatassal

ahelyett, hogy javitanak a hallgatok human tékéjét.

A tudasgazdasagnak jellemzdje az innovaciok magas szdma is. A tudomanyos életben ez
a cikkek aradatat és a folyodiratok szamanak exponencialis novekedését eredményezte, viszont

sok esetben ez csak mennyiségi névekedés, nem mindségi. Ahogy a publikaciok kozzétételéért



kiizd6 kutatok szama iS exponencialisan nétt, ugy csokkentek az egyes publikalt cikkekbdl

szarmazo felismerések is (Alvesson-Sandberg 2013-t idézi Alvesson-Spicer, 2016).

A harmadik jellemz6 a beruhdzdsok magas ardnya az informdacios 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 kothet6 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 tudasmunkasok és a tuddsintenziv vallalat kritikai megkozelitésben

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

megtalalhat6 a tuddsmunkasok, illetve tudéasintenziv cégek.

Alvesson (2004, 21. old.) a tudasintenziv vallalatokhoz hét olyan jellemz6t tarsit, ami
mind a munka természete, mind a menedzsmentgyakorlatokban megkiilonbozteti ezeket a

hagyomanyos vallalatoktol:

1. Magasan képzett egyének tudasalapi munkat végeznek, amelyhez intellektualis és
szimbolikus készségeket is hasznalnak; ehhez kapcsoléddan nagy jelentdsége van a
folyamatos tovabbképzésnek. A tudasmunkésoknak a tudas egyszerre input, kdzvetitd
és output; a tuddsmunka részei pedig az elemzés, dontés az igy megszerzett
informaciok segitségével, €s problémamegoldas (Newell et al., 2002-t idézi Alvesson,
2004). Ezek a folyamatok az egyénhez kotottek, melyre nehéz a menedzsereknek
olyan sztenderd rendszereket és eljarasokat alkotniuk, amelyekkel kontrollalni tudjak
a tudasmunkas munk3jat.

2. A tudasmunkasoknak meglehetésen magas autonomiajuk van a munkajuk felett; ezzel
parhuzamban a szervezeti hierarchia lapos. A tuddsmunkasnak magas autonémidja van
azokban a szakmai problémakban, amikkel a munkéja soran szembesiil, mivel ezek

egyediek, és szinte csak O latja at holisztikusan. Ez a ,,szituacidosan relevans” ismeret
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eredményezi azt, hogy az egyéni autonomia magasabb rendii, mint a formalis pozicio,
igy a szervezeti hierarchia is rugalmas.

. A szervezetek alkalmazkodo, ad hoc szervezeti formakban miikodnek. Szervezeti és
vezetési szempontbdl az autondmia ilyen magas szintje, az egységes, egydimenzios
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 mitkkddnek.

. Kiterjedt kommunikaci6 sziikséges a koordinaciohoz 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.

. A tudasintenziv szervezetek idioszinkratikus része az ligyfélkozpontii munka. Ez azt
jelenti, hogy a technikai problémamegoldas €s a Iényeges iligyek nem valaszthatok el
a tarsadalmi kapcsolatoktol. Maister (1993, idézi Alvesson, 2004) szerint az
ugyfelekkel valo szemtdl-szembeni interakcio teljesen kiilonbozik a hagyomanyos
szolgaltatasoktol, mivel ott az interakcio id6ben és Gsszetettségben is korlatozott.

. Jelen van informacids és hatalmi aszimmetria az ligyfél és a tudasmunkas 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.

. A mindségbiztositds szubjektiv és bizonytalan. Ez egyfeldl fakad abbdl, hogy a
komplex, specialis problémakkal valé foglalkozds nem egységesithetd
mindségbiztositasi szempontbdl. Ezek a projektek hosszii idészakon keresztiil
tartanak, amikben nehéz eldre latni az eredményt. Mdsrészt az eredményt ovezd
bizonytalansag (mi is pontosan az eredmény — a prezentacid, dokumentumok? hogyan
mérjiikk?) is megneheziti a megfeleldé mindség biztositasat a tudésintenziv vallalat

részerol.



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 definidljdk, hanem példaul 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 mddon hasznaljak, és a
napi miikodéshez csak olyan altalanos készségek sziikségesek, ami mas iparagban is hétkoznapi

(Alvesson-Spicer, 2016), pl: excezelés, prezentacidszerkesztés.

Azzal, hogy a tudasintenziv szervezeteknek, tudasmunkanak/tudasmunkasnak hivjuk
ezeket a tarsas képzddményeket, a szavak nem az objektiv szervezeti valosagot tiikkrozik, hanem
annak egy tarsas mddon konstrualt, helyi valtozatat alkotjak meg. Ilyen értelemben nem
magatol értetédd, hogy sziikség van-e a "tudasintenziv" fogalomra a vezetés- és
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 problémakat — tdmaszthatnak a tanacsadok,
akadémikusok stb. el¢, amikkel egyébként nem szembesiilnének (Czarniawska-Joerges, 1988-
t idézi Alvesson, 2004). Példaul, hogy szabalyokat, kulturalis elemeket fogadjanak el, amelyek
segitik ket az identitas- és imazsproblémakkal folytatott kiizdelmiikben. A cimkékhez kothetd
az is, hogy a menedzsment azzal prébalja a tilspecializalt munkakoroket vonzobba tenni, hogy
olyan neveket ad nekik, amik azt jelzik, hogy aki azt betolti, az magas tudéssal bird specialista,
ami jol mutat egy LinkedIn profilon (Alvesson-Spicer, 2016). Valdjaban ezek a talspecializalt
munkakorok azt jelentik, hogy a holisztikus, kreativ munkavégzés lehetdségét elveszik az
egyéntdl, és ugyanligy betanitjak, mint a gyari munkast, csak a tudasiparban. A "tudasintenziv"
cimke ugyanakkor a szervezeteket egyféle mddon abrazolja, bizonyos jellemzdkre rairanyitja,
masokrol pedig elvonja a figyelmet (Alvesson, 2004). Ez hatdssal van a tuddsmunkas helyzetére

¢és a munkdjanak a legitimitasara.

2.2.2. A tudasmenedzsment kritikai megkozelitésben

A mar kifejtett tudastarsadalom, tudasmunka és tudasintenziv szervezetek koncepcidja szoros
Osszhangban 4ll a tuddsmenedzsmenttel is; a szervezetkutatasban ezek vizsgéalata teremtett
alapot a ,tudas” ¢€s ,,menedzsment” egyiittes vizsgalatara (Alvesson, 1995). A legtdbb
tudasmenedzsmenttel foglalkozo6 irodalom alapjan a tuddsmenedzsmentnek van egy technikai

oldala, ami informacidémenedzsmenttel, IT-technologidkkal foglalkozik, illetve van egy emberi



oldala, ami a szervezeti tanulast, az emberek 6sszekapcsolasat és kozos gondolkodasat helyezi

elétérbe (Hislop, 2005).

Annak ellenére, hogy vonzo 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:

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

A tudas fogalma meglehetdsen tdg. Annak ellenére, hogy nem tudjuk biztosan, hogy
mi is a tudds vagy a tuddsmenedzsment annak nehéz lehatirolhatésaga miatt, a
gyakorlo 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 tudds; 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 tudas mint objektiv és megbizhatd er6forras azt a célt szolgalja, 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 informéciokat, és ha a tudés til absztrakt,
akkor az interpretacidja mas lehet, mint amit a racionalis tudastol elvarnak.

A tudas nem kizarolagosan funkciondlis, hasznos, és altalaban véve jo dolog. Nagyon

sokszor okoz problémakat, vezet ellenallashoz, rossz dontésekhez.

Menedzseri
Koordinacio beavatkozas Kontroll
Tarsas Kdzosseg Normativ kontroll
(6tletek megosztasa) (eldirt értelmezések)
Interakcio

kozvetitoje
Kiterjesztett kényvtar Modellek, iranyvonalak

o (informacidcsere) (vezeti a cselekvést)
Strukturalis

1. abra. A tudasmenedzsment tipusai
forras: sajat szerkesztés Alvesson-Kdrreman, 2001 utan
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A tudas természetébdl és mint szervezeti jelenségnek a tulajdonsagaibol, illetve a
menedzsment tipusaibol (technokratikus, irodista, kozosségi, szocio-ideoldgiai hatasgyakorlas)
kovetkezik, hogy a tuddasmenedzsmentnek is négyféle megkdzelitése van, mely az 1. dbran

lathato.

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

szemléltetésképp emlitek néhany kutatast, amik ezt a kérdéskort problematizaljak.

A Kkiterjesztett konyvtar megkozelités a tudasmenedzsment technikai megkdzelitése, ami
foként az informacidémenedzsmentet foglalja magéba, tehat az informéaciot igyekeznek
adatbazisokba szervezni, algoritmusokkal futtatni, statisztikai eszkozokkel elemezni, hogy
hasznos tudast nyerjenek ki beldle (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 sziir6jévé 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 16t, és
az emberekrdl valod folytonos adatszerzés, mint az informacid, majd tudas létrehozasanak

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

Egy masik kategoridja a kozosségek kialakitasa a tudas 1étrehozasa érdekében, melynek
kdzponti szervezdeleme a tacit tudas legjobb kihasznalasa és a tuddsmegosztas (Alvesson,
2001). Ezek alapjan nehéz ezt olyan technikai médon menedzselni, mint a kiterjesztett konyvtar
hasonlat esetében, igy ezt legtobbszor valamilyen puha eszk6éz segitségével probaljak
koordinélni, kontroll alatt tartani (Hughes et al., 2007), példaul a megfeleld csapatok
kialakitasaval, vagy engedik organikusan alakulni (pl.: communities of practices). Egy
tlizoltosag esetében példaul azt taldlta Van Karsten (2021), hogy az addig jol miikodo,
dialogusalapt munkavégzést digitalizaljak egy kiils6 tanacsaddcég segitségével, ezzel alakitva
azt univerzalis, standard tuddson alapulé6 munkavégzéssé. Ennek eredménye tobbek kozott,
hogy megnétt a félreértések szdma a tlizoltok kozott, ami csokkentette a reakcididot

vészhelyzetben.

A tudédsmenedzsment harmadik formaja a normativ kontroll, ahol eldirt értelmezések
kozott fejlodik a szervezeti tudas, €s leginkabb a szervezeti kultra altali, puha kontrollhoz
kapcsolddik (Alvesson, 2001). A szervezeti kultiran — és hibrid szervezeti formak kialakitasa
révén — keresztiil a munkavallalok meggydzhetdk, hogy a szervezet érdekeinek megfelelden
cselekedjenek, mitkddjenek tobbet egyiitt olyan folyamatokban, halézatokban, melyben tudést
allitanak el6 (Clegg-Courpasson-Phillips, 2006). A normativ kontroll abban kiilonbézik a
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hagyomanyos menedzsment- €s magatartaskontrolltol, hogy nem megtilt/korlatoz bizonyos
viselkedésformakat, hanem eldcsalogatja a tudast a munkavallalobol azaltal, hogy teret hagy a
kreativitdsnak és a munka feletti autonomidnak (Rennstam, 2012). A tudas el6csalogatasanak
egyik eszkoze, hogy a munkavallalé felhatalmazva (empowered) €rzi magat; a kontroll ilyen
modja megteremti a maga kontrollaltjat, a tudasmunkast (Sewell, 2005, Rennstam-Singh,
2022). A normativ kontrollhoz hasonl6 az identitasszabalyozas (Alvesson-Willmott, 2002). Az
identitasszabalyozas a kontroll olyan modja, amely a munkavallalok munkarol és szervezetrdl
sz0lo diskurzusok altali onpoziciondlasan keresztiil valosul meg, amellyel tobbé-kevésbé
azonosulnak ¢és elkotelezOdnek. Rennstam (2012) alapjan a szervezeti targyakkal valo
interakcid is a normativ kontroll k6zé sorolhato. Kutatasaban azt vizsgalta, hogy mérnokok
hogyan Iépnek interakcidba egy fejlesztendd termékkel, ami adott esetben a szervezeti memoria
hordozoéja lehet, és ami, példaul, olyan diskurzust idéz eld, melyben a szervezeti tagok a mar
meglévo tuddsfolyamatok miatt arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a termék 0j iranyba torténd
fejlesztése nem eredményes. Barros és szerzdtarsai (2023) azt fejtegetik, hogy a normativ
kontroll altal tAmogatott professzionalis identitds hogyan interaktdl az egyén online és nem

online identitasaval, a digitalis térben valé magas 1d6toltés kdvetkeztében.

A tuddsmenedzsment negyedik mddja a modellek és iranyvonalak kidolgozéasa, amelyek
vezetik a cselekvést (Alvesson, 2001). Ezek célja, hogy egyszeriisitsék és sztenderdizaljak azt,
hogy adott feladat megolddsdhoz mennyi intellektualis er6forrasra van sziikség. Erre Bader €s
Kaiser (2019) hoznak egy példat, hogy egy telefonkdézpontban hogyan miikodik a felhasznaloi
interfész mint a tudaselérés eszkdze és mint egy sztenderd irdnyvonal a dontéshozatalban. Azt
talaltak, hogy adott helyzetben helyettesitik a felhasznalokat a sajat dontéseikben, mas
esetekben pedig gatoljak a gyors/eredményes dontéshozést. Egy masik példaban azt vizsgalja
Manley ¢és Williams (2022), hogy a sportban az adatvezérelt menedzsment (mint a
tudastermelést szolgald analitikus modellek és algoritmusok 0sszessége) miképpen miikodik a
munkavallaléi magatartds formalojaként, és testesit meg szervezeti kontrollt. Mindez azt
eredményezi, hogy a sportolok fesziiltnek, bizonytalannak érzik magukat, és raunnak a

folytonos teljesitményelvarasokra.

Ebben a fejezetben beszéltem arrdl, hogy a tudasmunka milyen jellemzdkkel bir, és
hogyan oszthaté fel tudasmenedzsment négy altipusra: a Kkiterjesztett konyvtarra, a

kozosségekre, a normativ kontrollra, valamint a modellekre és irdnymutatasokra.
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2.3. IDENTITASKUTATAS

Az identitas népszeri 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 identitas fontossagat a szervezetek 1étezése
szempontjabol. Az identitas ugyanis segithet a munkavallalok és a szervezet kozotti kotddés
ersitésében, pozitivan befolyasolhatja a munkatarsak munkahelyi sikerességét €s a szervezeti
teljesitményt, valamint a szervezet irdnti lojalitast, ezéltal befolyasolhatja a szervezeti
identitast. Az identitdskutatas azonban sok esetben keriil 0sszefliggésbe olyan helyzetekkel,
amikor példaul a munkavallalok frusztraciot, bizonytalansagot éreznek (Kenny-Whittle-

Wilmott, 2007).

Az "identitas" kifejezés sokféleképpen hasznélhato, kiilonb6zd szintekre és kiillonbozd
megységekre” (példaul egyénre, csoportra, szervezetre, vagy lehet 6nalld vagy tarsas)
vonatkozoan (Kenny et al, 2007; Vignoles et al., 2011; Watson, 2012). Az egyéni identitas itt
jellemzben olyan egyedi tulajdonsagokra utal, amelyekr6l feltételezhetd, hogy nem kozdsek
masokkal, vagy nem tekinthet6k a csoporthoz tartozas jelének, mig ezzel szemben a tarsas
identités arra utal, hogy az egyén egy csoport tagjaként érzékeli magat, kiilondsen az értékek és
az érzelmi kot6dés szempontjabol (Alvesson, Ashcraft, Thomas, 2008). Ezek k6zott emlithetd
tobbek kozott a valamilyen nemzethez, nemzetiséghez kotédo identitds, a vallalati identitas
(corporate identity), a professzionalis identitas (professional identity) és a személyes identitas
(personal identity). Jelen dolgozat arra fokuszal, hogy a munkavallalok hogyan alakitjak ki a
professzionalis tanacsadoi identitast, és ebben milyen szerepet jatszik a szakmahoz, illetve a

tudasintenziv iparaghoz val6 viszonyuléasuk.

A 1étez6 identitdselméletek 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 illetéen két altalanos fesziiltséget lehet azonositani a kiilonboz6 elméleti
megkozelitésekben. Az elsd, hogy az identitaskonstrukcido az egyén személyes (agency)
identitaskonstrukcidjan, vagy tarsas konstrukcion és szabalyozason (regulation) alapul-e.
Utobbira példa a korabban mar emlitett normativ kontroll mint a tudas menedzselésének egyik
tipusa, aminek soran az egyén az identitasat olyan modon formalja meg, hogy az igazodjon a
szervezetben példaul az idealis munkavéllalordl alkotott képhez. A mésodik fesziiltség, hogy

az identitasra egy egységes, nagyrészt stabil, rogzitett és az egyén személyes konstrukciojara
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¢épil6 identitasként tekintiink, vagy sokkal inkabb beszélhetiink tobbszords identitasrol, amely
nagyrészt instabil, allandéan valtozasban van és tarsas konstrukcié 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 kiilonb6z0 identitdsaink
hierarchikus modon egy dominans énkép ala rendezddnek, vagy sokkal inkabb kapcsolodnak

az ,,én” sokrétii, egyidében 1étezd és valtozo képeihez.

A dolgozat keretébe 1116 identitasfogalmat Vignoles et al., (2011) alapjan ugy értelmezem,
hogy az az egyéni, a kapcsolati és a csoportos identitasok kozotti kdlcsonhatas eredménye. Ez
azt jelenti, hogy a fent emlitett fesziiltségek inkabb egymast kiegészitdé mintsem kizaro
jelenségek és folyamatok: az egyén identitaskonstrukciojaban mind személyes cselekedetek,
mind a tarsas-tarsadalmi koriilmények, szabalyozasok kozrejatszanak, illetve az identitasnak
van egy viszonylag stabil magja, viszont folyamatosan épiil és atalakul. Alvesson és Robertson
(2016) ezt ugy fogalmazzdk meg, hogy az ,,én” egzisztencidlisan jelentésebb, mely az dntudat
formajaban tapasztalhatdo meg; az identitas ezzel szemben — vagy ezt kiegészitve — kontextus-
specifikus, gyakran tudatosabban 1étrehozott és "reflexiven értelmezett valtozata az énnek"
(Alvesson-Robertson, 2016, 10. old). Az identitas sokrétii és tobb is lehet beldle; egyszerre fix
¢s atmeneti; egyszerre fiiggetlen és mas tényezoktdl, identitasoktol fiiggd; valamint egymast
tamogato ¢€s ellentmondasos identitasokbol all, amelyek a kdrnyezeti hatdsok €s szabalyozasok

kovetkeztében eltérd sullyal birhatnak bizonyos szituacidkban.

Fontos megemliteni az identitaskutatas kiillonboz6 kutatasi iranyait. Alvesson, Ashcraft
¢s Thomas (2008) Habermas megismerési érdekeinek segitségével (technikai, praktikus-
hermeneutikai és emancipatorikus) soroljak be az identitaskutatasokat a szervezetelméletek
paradigmaiba: a funkcionalista, az interpretativ és a kritikai paradigmakba. A technikai
megismerési érdek (Habermas, 2005) a funkcionalista identitaskutatassal all dsszefiiggésben;
ez esetben a cél az, hogy ok-okozati viszonyokat azonositva meghatarozzak, hogyan vonhatjak
kontroll ala a természeti ¢és tarsadalmi feltételeket. Ez 0Osszhangban all a féaramu
szervezetkutatasok fokuszaval. A technikai-kognitiv megismerési érdek kdzéppontjaban az all,
hogy az identitas és az identifikacido miképpen valhatnak a vezetdi befolyasolas eszkozéve, és
hogyan segithetik el a szervezeti hatékonysagot. Az identitaselméletek koziil ide sorolhat6 a
tarsas identitaselmélet (social identity theory). Ez az elmélet azt vizsgélja, hogy az emberek
hogyan értelmezik €s pozicionaljak magukat €s masokat csoportos kategdriadk mentén (példaul
ki tartozik egy adott csoportba, €s ki nem) (Alvesson et al., 2008). Az elmélethez az is

hozzétartozik, hogy az identitisra mint egy relative stabil konstrukcioka tekintenek.
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Az interpretativ paradigmaba tartozé identitaskutatas a praktikus-hermeneutikai
megismerési érdekek segitségével jellemezhetdk (Alvesson et al., 2008). Ezek célja, hogy
feltarjak, az emberek milyen kulturalis élményekkel birnak, hogyan kommunikalnak annak
érdekében, hogy értelmet adjanak és formaljanak a koriilottik 1évé vildg megértésére
(Habermas, 2005). Ezek a kutatasok jellemzben kevés figyelmet forditanak az identitas
eszkozelvli felhasznalasara; sokkal inkdbb fokuszalnak arra, hogy az emberek hogyan
konstrualjak az identitasukat, ennek érdekében hogyan 1épnek interakcioba masokkal, milyen
narrativakat alkotnak és milyen kornyezeti er6forrasokat 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 identitdskonstrukcid soran az
egyén a gyakran tobbértelmii és ellentmondasos tapasztalataival birkoznak meg a munkajukat
¢s a szervezetiiket illetden, az identitdsmunka pedig ennek a folyamatnak a mentélis és
pszichologiai aspektusait irja le; azt, hogy az egyén miképpen probalja magat integrans,
masoktol kiilonbdzo és pozitivan értékelt egyénként értelmezni, és miképpen kiizd meg a
bizonytalansaggal, szorongassal, személyes kétségekkel (Collinson, 2003-at; Knights és
Willmott, 1989-et idézi Alvesson et al., 2008).

A kritikai paradigmaba tartozé identitaskutatdas a harmadik, az emancipatorikus
megismerési érdekhez tartozik (Alvesson et al., 2008). Ez arra fokuszal, hogy milyen hatalmi
és elnyomo viszonyok, melyek meggatoljak az egyént a szabad cselekvést6l (Habermas, 2005).
A kutatok ennek érdekében az identitason keresztiil probaljak jobban megérteni a kontroll
uralkodd modjait és az ennek vald ellenallast, és leginkabb a helyi jelentésvilagra és ezek
személyes internalizacidjara koncentralnak. A kordbban felvazolt tudasmenedzsment-formak
koziil mind az eldirt értelmezések, mind a vezetett cselekvés, tehat a kontrollra épitd menedzseri
beavatkozas tipusai ilyen modon engedélyezhetnek és korlatozhatnak bizonyos funkcidkat az
identitaskonstrukci6 soran. A kritikai paradigmaba sorolhat6 az identitasszabalyozas elmélete
is (Alvesson et al, 2008). Ennek kozéppontjaba keriil a szervezeti elitek és a diszkurziv rezsimek
szerepe az identitasok szabalyozasanak megszervezésében és az ebbdl eredd politikai és anyagi
kovetkezményekben. A relevans kérdések ebben az esetben az identitas kontrolljanak modjara
vonatkoznak; milyen modon lathatjdk, érezhetik magukat a munkavallalok, hogyan
cselekedhetnek. Alvesson és Willmott (2002) a kovetkezd metaforaval €élnek: a munkavallalo
egy menedzselt identitasmunkas, aki a menedzseri diskurzust beépiti a sajat narrativajaba az

identitasmunkdja soran.
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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, befolyasolja az egyén
érzéseit, gondolkodasat, értékeit. Ezeket a dontéseket gyakran befolyasolja a konkrét énképben
rejlé logika (Mitchell et al. 1986-t idézi Alvesson, 2004). Ha a professzionalis munkas
els6ésorban egy vallalatnal dolgoz6 szakemberként vagy inkabb egy adott munkahelyi poziciot
betoltd szervezeti tagként hatdrozza meg magat, az meglehetdsen eltérd identitdsokat jelent,
még akkor is, ha az "objektiv" munkaszituacié ugyanaz. Példaul a szakember identitasban
nagyobb hangsulyt kaphat egy egyfajta elit csoporthoz vald tartozas, mint a munkahelyi

pozicidban dolgoz6 munkavéllal6 identitdsban.

Az egyének identitasa arr6l sz6l, hogy az egyének vagy csoportok hogyan értelmezik és
hatarozzak meg onmagukat (Watson, 2012). A konstrukcié magaba foglalja az olyan szokincs
hasznélatat, amely jellemz6 egy adott kozegre, a méas emberekkel és csoportokkal vald
Osszehasonlitast és a masokkal valo interakcidkat. Annak jobb megértéséhez, hogy a csoportok
hogyan értelmezik magukat mint professzionalis szakma, harom fogalmat kdlcsonzok Watson-
tol (2012, 218-219. old): (1) a foglalkozasi/szakmai identitas, amely a széles korti megértése
egy tarsadalomban, hogy egy adott foglalkozason beliil milyen tevékenységek folynak, és hogy
az adott foglalkozas milyen mértékben jarul hozza a tarsadalomhoz; (2): a foglalkozasi/szakmai
kultara, amely a nyilvanosan elérhet6 foglalkozasi identitas fejlettebb valtozata, amelyet a
foglalkozason beliill arra hasznalnak, hogy otleteket, értékeket, normakat, eljarasokat
biztositson a foglalkozas tevékenységeihez, és lehetdvé tegye a tagok szamara, hogy értékeljék
az altaluk végzett munkat; (3) a foglalkozasi/szakmai ideologia: a foglalkozasi identitas
kifejezése, amelyet egy foglalkozasi csoport vagy annak tagjai dolgoztak ki, hogy legitimaljak

a csoporttagok kozos, foglalkozassal kapcsolatos érdekeinek érvényesitéset.

A professziondlis identitds az egyének tarsas identitdsanak egyik formaja, amely
befolyasolja a munkavallalo attitlidjét, érzelmeit és viselkedését a munkahelyi kdrnyezetben és
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 1étrejové identitasok, beleértve, de nem kizarolagosan a
professzionalis identitast, azok a jelentések, amelyeket az egyének a munka kontextusaban az

énképiikhoz kapcsolnak (Dutton et al., 2010). Az egyének személyes tulajdonsagaikbol, tarsas
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jellemzo6ikbdl és munkahelyi szerepeikbdl meritenek, hogy jelentést tulajdonitsanak annak,
hogy kik 6k és mit csinalnak a szervezetben, amelynek tagjai (Ashforth et al., 2008). A
professzionalis identitashoz magas statusz és autonémia kapcsolodik valamilyen vélt absztrakt

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

Az egyének tarsas vagy szerepalapti munkaidentitasukat a szakmajuk vagy a szervezetiik
szempontjaibol konstrudlhatjdk meg (Ibarra, 1999). A professzionalis identitas az egyén képét
jelenti arrdl, hogy ki 6 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 identitds arra utal, hogy az egyének
hol dolgoznak, addig a professzionalis szakmai identitas arra vonatkozik, hogy az egyének
milyen tipusti munkat végeznek, és gyakran azt is jelzik, hogy az egyének milyen oktatasi
hattérrel és készségekkel rendelkeznek (Pratt et al., 2006). Ehhez kapcsolodik, hogy a
szakemberekre gy tekintenek, mint akik specidlis ezoterikus készségekkel és tudéssal
rendelkeznek (Lepisto et al., 2015), igy mas munkavallalokhoz képest egyediilalléak abban,
amit "tudnak”. Watson (2012, 224. old) ezt kiegésziti még azzal, hogy tesztelik a szakmahoz
csatlakozni kivanok alkalmassagat, 1étezik egy kapcsolodd szakmai testiiletiik, bizonyos
magatartasi kodexhez tartjdk magukat és altruista modon szolgaljdk a kozosségiiket. Ezeknek
nem kell mind egyszerre jelen lenniiik, hogy a professzionalis identitast valaki magara oltse. A
professzionalis szakmai identitas csoportos-tarsas identitasnak tekinthetd, mivel a szakmaval
valé azonosulas lehetdvé teszi az egyének szamdara a belépést egy olyan kozosségbe, amely
olyan egyénekbdl all, akiknek kozds a szemléletiik egy bizonyos tipusi munkéhoz (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
onmaganak, és ez alakitja a munkahelyi attitlidoket, érzelmeket és viselkedést (Pratt et al.,
2006). Eloszor 1s, az egyén szakmaja az egyén szamara fontos jelentésforras lehet. Kiilonosen
az a mod, ahogyan az egyén a szakmai szerepében meghatdrozza énmagat, fontos eszkozzé
valik, amelyet az egyén arra hasznal, hogy megértse és meghatdrozza dnmagat és az életcéljat
altalanosabban. A koradbban emlitett integritas-fragmentaltsag fesziiltséghez kapcsolodoan a
professzionalis identitas szervezdelvet, kozéppontot képezhet mas identitdsok viszonylatdban,

¢s integralhatja a kiilonféle egyéni identitasokat.

Amellett, hogy az egyén szakmai identitasa jelentésképzd eszkoz, hatassal lehet az egyén

pszichologiai jolétére is (Kenny et al.,, 2007); védelmet nyujthatnak a frusztracid és
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bizonytalansag ellen, amivel a munkahelyen szembesiilnek. Ennek oka, hogy az egyének
gyakran értékelik magukat és a hozzaértésiiket az identitasuk szemiivegén keresztiil. Mint ilyen,
egy ,,megbecsiilt” szakmahoz valé kotddés a jolét, a bliszkeség — €s az elitizmus — fontos forrasa

lehet (Dutton et al., 2010).

2.3.2. A tudasmunkds identitdsa

Napjaink gyorsan valtozé vilagaban a munkavallalok szamdra az identitds bizonyossagot
jelenthet afeldl, hogy miképp értelmezik magukat, illetve egyfajta biztonsaggal is szolgalhat
szdmukra (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 szamara
(Collins et al, 2020). Ebben a dinamikusan valtozo kornyezetben még nagyobb jelentdséggel
birhat a tandcsadok tarsadalmi hasznossaga. Ez aldl a tanacsadok mint tuddsmunkasok sem

képeznek kivételt.

Habar a tanacsadoknak — és kiillondsen az MBB-tanacsadoknak — a pozitiv szakmai ¢és
munkahelyi identitas kialakitasa konnyebb a tartalmas szimbolikus eréforrasok miatt (példaul
a felséfokti végzettség, maga a tanicsadoi statusz, a magas fizetés, a munka kreativ,
problémamegoldo jellege), az ezt koriildleld misztikum és exkluzivitas konnyen elhalvanyulhat
annak hatasara, hogyha ,,felhigul” a tanacsado iparag, és egyre tobb cég hirdeti magarodl, hogy
6k is tanacsadok (Alvesson, 2004). Kenny et al. (2007) és Watson (2012) alapjan ezek a
tanacsadok professzionalis identitdshoz kapcsolodnak, és torekednek arra, hogy a megvédjék,
szabalyozzak, és ennek megfeleléen szervezzék az elit csoportukat. Ez ahhoz vezet, hogy a
tanacsadok tobb 1d6t és energiat fektetnek sajat maguk fejlesztésébe a munkahelylikon, és
ennek kovetkeztében sériilékenyebbek is a frusztraciora és a csokkend statuszra. Ehhez
kapcsolodoan 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 problémdk jellemzden abbol fakadnak, hogy a
szervezetek, amikben a tudasmunkasok dolgoznak, kevésbé biirokratikusak és formalizaltak a
hagyoméanyos vallalatokhoz képest (Alvesson, 2004, Sewell, 2005). Igy, példaul a
hierarchiaban betoltott szerepbdl fakadodan, a kiszamitohatosag és a biztonsag hianyoznak a
munkabodl. Azoknak a munkavallaloknak, akiknek a szakmai megitélése és eredményei inkabb

olyan tényezOkon alapulnak, mint a szervezeti rutinok lehetd legjobban torténd elsajatitasa, és

18



akiknek a sikere kevésbé épiil a munkahelyi megerdsitésre, azoknak tobbet kell kiizdeniiik az

Onazonossag eléréséért és fenntartasaért.

A professzionalis identitas stabilitdsat fenyegetheti tovabba az a munkaszervezési mod, ami
kevés autonomiat és kreativitast hagy a tanacsadonak a munkaja felett (Watson, 2012). llyen
példaul a napi rutinszerii munka, — ahogyan azt korabban emlitettem — példaul a monoton
prezentacioszerkesztés (Alvesson-Spicer, 2016). Az ilyen munkakoriilmények, valamint az
ugyféltol vald fiiggés és a megkivant interakciokhoz vald alkalmazkodas is arra az
ellentmondasra erOsitenek ra, ami a tanacsadd altal kivanatos identitas elérése és a

mindennapok észlelése k6zott huzodik (Alvesson, 2004, Toarniczky, 2011).

Egy masik, az identitast destabilizald szempont a belsé verseny (Alvesson, 2004). A
tudéasintenziv szervezetekben, amelyek az Osszes allaskeresének csak kis hanyadat
foglalkoztatjak, a verseny azt jelentheti, hogy még ahhoz, hogy valaki atlagos teljesitményiinek
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 tdmogatdst nyUjtanak a vallalatoknak, de amellett, hogy
problémakat oldanak meg, egyben problémakat is okoznak (Alvesson, 2004). A tanacsadok tal
sokba keriilnek a vallalatoknak, nagy hangsulyt fektetnek onmaguk eladdsara, valamint a
menedzsmentdivatok reflektalatlan elfogadaséaval, s6t, 0j divatok létrehozasaval kritizaljak
Oket. A tudasalapi munka eladdsdnak Osszetettsége abban mutatkozik meg, hogy a tarsas
szakértelem, a meglévd €s 1) kapcsolat dpolasa, valamint retorikai elemek valnak kézponti
jelentdsegilive, ami alaassa a tanacsadok fliggetlenségre és 6nazonossagra, valamint a racionalis,
tudomanyos tényeken alapuld munkavégzés igényeit (Alvesson, 2001). Az ilyen vallalatok igy
erkdlcsileg kétes jellegivé valnak. Ezek a kritikak fokozzak a tanacsadok identitasanak

sebezhetdségeét.

Idealis esetben a tanacsadd szakméban dolgoz6 embereknek elismert €s hiteles tudasbazissal,
erkolcsileg helyes orientacioval, valamint fejlett tarsas és nem technikai készségekkel kell
rendelkeznilik annak érdekében, hogy hatékonyan jot tegyenek az tigyfeleikért (Alvesson,
2001). Ezek magas elvarasokat tamasztanak a munkavallalok fel€, igy nagyobb az esély arra,
hogy ezek nem teljesiilnek. Az ezen szempontok barmelyikében észlelt kudarcok igy 6nmaguk
megkérddjelezésére késztetik a tandcsaddkat. Peldaul a fiatal tandcsadok gyakran szkeptikusak

a tekintetben, ha az ligyfél kétségbe vonja a szakértelmiiket a fiatalsaguk miatt.
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A tandcsadokat gyakran hasznaljak blinbakként (Alvesson, 2004). A kiviilr6l érkezd, az
igyfélnél alkalmazottaknal tobbszordsen jobban fizetett tandcsadoknal fennall, hogy Oket
fogjak hibaztatni, ha a cég szamara ,sziikséges”, de rossz érzéseket kivaltd projekteken
dolgoznak. Ugyanakkor ez a biinbakkeresés valdsziniileg csak kisebb része a tandcsadok
megkérddjelezésének; a tudasbazisuk, az igért hozzajarulasuk, erds értékesitési orientaciojuk
¢s a munkdjuk eredményeinek mérésével kapcsolatos nehézségek gyakrabban teszik Oket ki
oket az onmaguk altali, akér a masok altali megkérddjelezésnek. Az ligyfeloldali munkatarsak
részérdl a kétely és a megkérddjelezés nyilt szkepticizmussal tarsul, ami azt jelenti, hogy a
tanacsadoknak sok identitasmunkara van sziikség a pozitiv €s stabil énkép megteremtéséhez,

helyreallitasdhoz.

Ebben a részben beszéltem arrdl, hogy mi az az identitas, és milyen identitastipusokat kutatnak.
Ezek koziil az egyik a professziondlis identitas, amit az kiilonboztet meg a hagyoményos
foglalkozasi identitastol, hogy ehhez magas tdrsadalmi 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 kutatasok esetében az
egyszeriien megfigyelhetd vagy interjukbol kinyerhet6 adatok nem azok, amelyeket a kritikai
elmélet a kutatas Iényeges targyanak tekint. Mind a totalitas, mind a szubjektivitds megbtjnak
az empirikus modszerek mogott. ,,Aligha jarkalhatunk korbe-korbe, hogy megkérdezziik az
embereket "pszichikai bortoneikrél" vagy "hamis tudatukrol", vagy "kommunikacios
torzuldsaikrol" és igy tovabb; az ilyen dolgok nem engedik magukat kénnyen megfigyelni.”
(Alvesson-Skoldberg, 2017, 269. old). Thomas (1993-t idézi Hidegh, 2015, 116. old.) ,,a kritikali
kutatdsokkal 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 és valdsul meg az adott kultiraban.”

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

kapcsolodoan a kutatasi kérdéseim a kovetkezok:

1. Hogyan tekintenek a tudasra a top-tier menedzsmenttanacsadé cégekben?
2. Hogyan hatnak az ebbdl eredé szervezési modok a tanacsadok professzionalis

identitasara?

Az adatfelvételhez sziikséges mintat célzott mintavalasztasi modszerrel végeztem (Bell
et al., 2019). Ez azon alapult, hogy egyes tanacsadoi munkakorok kozott vannak kiilonbségek:
vannak top-tier tanacsadocégek, second-tier tanacsadocégek, konyvvizsgalo tanacsadok, belsd
tanacsadok, IT tanacsadok stb. A gyakorlatban ezek mind az iizletviteli tanacsadas korébe
tartoznak Magyarorszagon, de funkcidjukat tekintve van kozottik eltérés. Az tizletviteli
tanacsadas a tercier szektorba, azaz a tudasintenziv szolgéltatasi szektorba tartozik, szerepiik az
1990-es évek ota n6 a gazdasdgban (Mogyordsi et al., 2009). Az iizletviteli tandcsadason 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 koziil a mintavalasztaskor csak az MBB tandcsadocégekre fokuszaltam, tobb okbol: a
menedzsmenttandcsadok professzionalizacidja nem régre nyulik vissza, és tipikusan rajuk
gondolnak, amikor a tanacsado6i professzionalis identitasrol van sz6. (Kenny et al., 2007,
Watson, 2012). A professzionalis tanacsadoi identitas azért is mertilt fel kutatasi témaként, mert

az els6 két interju alapjan az korvonalazodott, hogy nem identifikdlodnak a
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menedzsmenttandcsadok mas tipusu tanacsadokkal, és felmeriilt benne a kérdés, hogy miért.
Az, ami kiilonbséget tehet koztiik és mas tanacsadok kozott, a professziondlis identitasban
rejtézhet. Tovabba siiriin szerepelnek internetes médiaban vagy hirmédidban a publikacidikkal,
vagy példaul botranyokkal. 12 MBB-tanacsadoval készitettem interjut 2023 marciusa és
aprilisa kozott. Az egyes interjualanyok kivalasztasakor 8 embert ismeretségi kor és kozos
szakkollégiumi hattér mentén valasztottam, tovabbi 4 ember pedig az & ajanlasuknak

koszonhetden kertilt bele a mintaba.

képzés?

Hanna igen igen junior second-tier cég
Dominik igen igen junior/szenior = second-tier cég
Léna igen igen junior/szenior -
Zoé igen nem - -
Oliveér 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 -
Zalan igen igen szenior/PM -

A fenti tdblazatban lathatdak az interjualanyok, anonimizéalva. A Corvinusos iizleti teriiletli
képzést azért vettem bele, mert az interjialanyaim koziil sokan errdl a teriiletrél érkeztek.
Fontos volt kiemelni azt, hogy még tanacsadoként dolgoznak-e, az interjualanyaim, ugyanis
ketten vannak, akik valamilyen hianyossag miatt hagytak 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 elotti tapasztalat azért fontos, mert ez befolyasolhatja 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 interjiivazlatomat. Az adatfelvétel soran, Bell (2019) modszertani javaslatai utan, félig

strukturalt interjuvazlat alapjan haladtam, melynek els6 kérdése egy nem strukturalt kérdés volt
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arra vonatkozoan, hogy hogyan indult el a tandcsado6 palyan. Az interji tovabbi részében nyitott
kérdéseket tettem fel az interjialanyoknak a tudésteremtés, tuddsszervezés, valamint a
személyes €s szakmai identitas témaiban. Az interjuvazlat elérheté az 1. mellékletben. Kvale
utazo metaforajaval 6sszhangban az interjuk soran eldbukkantak olyan 1j informaciok, amikre
kordbban nem gondoltam, viszont a kutatds szempontjabdl 1ényegesnek lattam oket. Ez a
,barangolas” eredményezte, hogy bekeriilt a témak kozé a jarvanyhelyzet, vagy példaul a
profiloldalak és a tudds csomagoldsédnak kérdése. Az interjuk soran az elmesélt torténeteket
probaltam megfejteni, sok az esetben az id6 okozta korlat miatt tobb-kevesebb sikerrel. Az
interjuk hossza 45 perc €s 90 perc kozott valtozott, foként attdl fliggden, hogy mennyire voltak
elfoglaltak az interjlialanyok. Az interjuk online zajlottak, szinkron moddon, tehat ahogy
feltettem a kérdéseket, kaptam is valaszt. Az interjuvazlatot nem kiildtem el elére. mindegyiket
rogzitettem, és szd szerinti leiratot készitettem beldliikk. A dolgozat soran szdmos angol
kifejezést hasznélok; ezek mind a leiratokbdl szarmaznak, a tandcsadok nyelvezete szamos

anglicizmust hordoz.

Az interjukat az NVivo program segitségével elemeztem. Saldana (2016) alapjan az
elemzés soran két iteracioban hasznaltam kodokat. Arra a szemléletre épitve, hogy a tandcsaddk
perspektivajan keresztiil vizsgaljam meg a tanulds szerepét és az identitdskonstrukciojukat, a
kodolas elsd korében értékekre €pitd, tartalmi €s narrativ kdédokra fokuszaltam, in vivo kddok
mellett (Saldaia, 2016). Az értékeket kozvetitd kodok esetében a kodok az interjualanyok altal
képviselt értékeket, attitlidoket és hiedelmeket hordozzdk. Ilyen volt a feleldsség, mely a
munkaval kapcsolatosan meghozhaté dontések mélységére és korére vonatkozik. A tartalmi
koédok valamilyen kontextust, tartalmat probalnak adni tobb jelenségnek. Ilyen volt a
Hlifestyle”, ami magaba foglalt szamos mindennapi cselekvést, ami kifejezetten a top-tier
tanacsadokra vonatkozott. A narrativ kddok torténeteket és parbeszédes részeket igyekeznek
lefedni. Ilyen volt példaul a ,hagyjatok békén”, ami az egyes munkahelyi szitudciokkal
szembeni ellenallasra vonatkozik. A kodolas masodik ciklusaban hozzdadtam olyan kédokat,
melyek a tudasmunka, tudasmenedzsment és az identitas elméleteib6l erednek. Ezek mint
elméleti kodok (Saldafia, 2016) probalnak erny6t alkotni az elsd ciklusban kialakult kodok folé.
Ezt kovette a jelentésinterpretacid fazisa, ahol elolvastam ismét a mar igy kodolt interjukat.
Ennek soran értelmeztem az interjuk szoveghii és kritikai olvasatat is. Az elméleti kddokat
tobbnyire a tudasmenedzsment elemzésekor alkalmaztam, mig az értékeket, hiedelmeket,

tovabbi mogottes tartalmakat tiikroz6 kodokat az identitas elemzésekor hasznaltam fel.

23



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 meriilt csak fel, ahogy arr6l korabban irtam. A legtobb interjualanyom annak a
szakkollégiumnak a végzett hallgatdja, aminek én jelenleg tagja vagyok. Ezzel kapcsolatban az
elozetes feltevésem az volt, hogy hajlandobbak lesznek megosztani informaciot egy olyan
iparagrol, ahol minden az ,,iigyfélbiztossdag” és ,,confidentiality” koriil forog. Ugyanakkor ez a
,mintha ismerném” ¢érzés vezetett oda, hogy batortalanabb voltam abban, hogy
megkérddjelezzem az allitdsaikat, vagy adott esetben arra birjam Oket, hogy 6k maguk
kérddjelezzék meg az allitasaikat, és esetleg onreflexiot gyakoroljanak. Ugyanigy a naplomban
vezettem a kutatdssal 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 interjialanyaim,
mikozben Ok torekednek arra, hogy pozitiv identitdst alakitsanak ki maguknak. A
bizonytalansdgaim kapcsan mélyre nyuld érzésekre, személyes kapcsolatokra is reagaltam,
melyek nem publikusak. Reflektaltam ugyanakkor arra is, hogy a kritikai él keresése
folytonosan fesziiltségként volt bennem az interjuk soran, részben a korabbi negativ tanacsadoi

munkatapasztalataim miatt.

A kutatds soran tobb etikai megfontolast is figyelembe vettem. Tajékoztattam az
interjuialanyokat az anonimitasrdl; sem az interjualanyok neveit, sem a vallalatuk nevét nem
kozlom ugy a dolgozat soran, 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
kapcsolodoan irok a tudés természetérdl, illetve az 1. dbra elméleti keretét felhasznalva a tudés
szervezésének modjair6l. A masodik részben a tandcsadok szakmai identitdsanak tartalmat és
folyamatdt 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 Kérreman (2001) alapjan elemzem, valamint ez a rész szol
arr6l, hogy milyen jellemzdkkel bir egy MBB tanacsaddcég. Ennek oka, hogy meglatdsom
szerint nem elvalaszthatd egymastdl a tudasszervezés és a cégek milkodése. A
tanacsadocégekben is fenndll az, hogy a tudas és a tudas menedzselésére tett erdfeszitések
ontoldgiai szempontbol nem koherensek, tehat keveredik az a két megkozelités, hogy a tudas
objektiv, értékmentes eréforras, és hogy tacit, emberi tényezok altal befolyasolt dolog. Mivel a
tudas kulcsszerepet foglal el ezekben a cégekben, igy ezek az inkoherenciak ahhoz is vezetnek,
hogy a tudas és a cég természete 6sszemosodik. Tehat vannak szervezeti gyakorlatok, amelyek
példaul a tudas menedzselését ugy teszik, hogy az embereket menedzselik. Ezt kovet6en irok a
tanacsado szervezetekre jellemzd tudasszervezeés valtozatos formairdl a kiterjesztett konyvtar,

a gyakorlatk6zosségek, a normativ kontroll €s az iranyelvek kategdridi mentén.

4.1.1. A tudas természete

A tudéas természetével kapcsolatos eredményeim Osszhangban allnak az altalam elemzett
szakirodalommal, tehat a tuddst mint erny6fogalmat nem egységesen kezelik az
interjalanyaim. Tovabba a koncepcid problematizalasanak egyes aspektusai, mint az
ontologiai inkoherencia, a tdg fogalmi keret ¢és a fogalom kiiiresedése, sokszor egymassal

atfedésben, felfedezhetdk voltak az egyes cégekben.

A tudads, ahogy én épitem a tudadst, az rengeteg dolog. Azzal, hogy dolgozom egy
projekten, megtanulok egy cégrol, egy iparagrol sok hasznos infot, ami utana 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. (...) Ilyen szempontbodl abszolut teremtiink belso tudast. Az tigyfél fele meg az
van, hogy neki példaul az a tudas, hogy én beviszem neki a kiilsé perspektivat, beviszem
neki a korabban mas iigyfélnél megszerzett tapasztalatomat, beviszem neki azt a tuddast,
ami egy amerikai, dzsiai kolléganak van, és nekik nincs. Nekem az is egy tudads, hogy
lehetoségem van dsszeszedni olyan dolgokat, amit az iigyfél soha nem tudna meg, mert 6
anndl az egy darab cégnél dolgozik, én meg 80 mdsik cégrol tudok infot szerezni a
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kollégaimtol. De az is tudas, ahogyan mi dolgozunk; példaul egy klasszikus céghez képest
tipikusan sokkal gyorsabban, mdshogy. (...) Egymdast is inspirdljuk. (Olivia)

Az ontologiai koherenciat illetéen funkciondlis eréforrasként tekintenek a tudasra, ugyanis a
tanacsadocégek az emberek tudasat adjak el, melyekért magas Osszegeket kérnek el.
Ugyanakkor az a tudds, amit eladnak, tarsas konstrukci6 eredménye; a tanacsadoknak a
csapataikban, az Tlgyfeleikkel, szakértokkel, valamint a belsé adatbazisban fellelhetd
dokumentumok segitségével szednek Ossze ,,fuddasmorzsakat”, és integraljak azokat
wleszallitandokba”. Ebbdl is latszik, hogy a nem koherens a tudas értelmezése, mert feltételezik,
hogy ehhez fel kell keresniiik masokat, tehat ez tacit formaban 1étezik, ugyanakkor azzal, hogy
tudasmorzsaként hivatkoznak ra, mar valami 1étezOnek az 6sszeszedésére és rendszerezésére
utalnak, amely objektivista megkozelitésii. Az episztemologiai koherenciat illetben a
gyakorlatalapu megkozelités a domindns. A tanacsadok tobbnyire ugy irtak le a tudast, mint
ami része a kulturanak, példaul a top-down problémamegoldasi stiluson keresztiil; a tudast a
mindennapi munka soran hozzék 1étre és gyakoroljak; illetve van tacit tudas és explicit tudas,
ez utobbi a belsd tudastarban. A rendszeres kodifikalasi folyamatok, a hatalmasra nétt belsd
tarban vald tudastarolds ellenére is az interjialanyok beszamoldi arra utalnak, hogy az
objektivista episztemoldgiaval kevésbé jellemezhetd a tudas a cégekben: a prezentaciokban és
dokumentumokban valé tudastarolds emlékeztet arra, hogy a tudas targyiasithato, emberektdl
fiiggetlenné tehetd, viszont ami a belsd tudastarba felkeriil, az tobbkords elbirdlason megy
keresztiil szenior tanacsadok és szakértok altal. Ez azt jelzi, hogy a tudas tovadbbra is tarsas
moédon konstrudlt. A kodifikalt tudas tényszerli kezelését megkérddjelezi az, hogy az
interjualanyok reflektaltak arra, hogy ezek az anyagok inspiracioként szolgalnak a munka
soran, tehat a tandcsadok sajat gondolkodasi folyamata és a tarsas interakcidk nem
hanyagolhatok el a tudaslétrehozéas soran. Az explicit €s tacit tudas dichotomidjat illetden az
interjukban tilnyomorészt olyan helyzetek keriiltek eldtérbe, ahol szakértdi interjukban,
igyfélinterakcioban vettek részt a tanacsadok, azaz nem részesitették eldnyben az explicit

tudast a tacit tudassal szemben.

Ahogy az az elobb bemutatott interjuidézeten is latszik, az interjualanyok — legyen szo
akar csak a napi munkavégzésrdl — sok, valtozatos szo0sszetételt hasznaltak, aminek az egyik
tagja a tudas volt, és tobbnyire nem kovetkezetesen rahuztdk dolgokra. Péld4ul a tudasbazist
egyarant hasznaltdk szervezeti és személyes vonatkozdsban is, a tuddsmegosztas tobbszor
kertilt eld a csapatmunkéanak a szinonimdjaként, a tudasatadas tobbszor elhangzott, utalva az
ujonnan felvett juniorok szocializaciojara, vagy a tudasdokumentum, hivatkozva ezzel egy

egyszeri dokumentumra. A valtozatos tevékenységek, amiket felsoroltak arra a kérdésre
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vonatkozdan, hogy milyen tudast hoznak Iétre, azt mutatjak, hogy a tanacsadocégekben minden

is tudés, azaz lathato a tag fogalmi keret €s a tudas fogalmanak a kitiresedése.
Az meglepd volt, hogy itt a tudas megosztasa full alap, és mar nem az van, mint mas
szervezeteknél, hogy mindenki ragaszkodik a sajat tudasahoz, hogy megtartsa. Volt olyan
elmeényem, [...] 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
o valaszolni fog nekem erre meg arra a kérdésre. Felhivtam, és tényleg felvette! Igaz, nem
félorakat-ordkat beszéltiink, de negyed oraban elmondott egy dolgot, ami amugy nekem

kellett. Es az tok meglepd volt, hogy ehhez itt igy dllnak hozzd az emberek, hogy mindenki
megosztia a tuddsdt a masikkal, és mindenki probadl segiteni a mdsikon. (Maté)

A tudés természetét leird narrativa az, ahogyan a tudasmegosztas szerepérdl vélekedtek az
interjualanyok. Tobben koziiliikk tigy szdmoltak be errdl, mint ami elengedhetetlen ebben a
szakmaban, mivel a tandcsadok nagy része ,tuddsaggregatorként” muikodik, tehat tobb
forrasbol szednek Ossze tudast, és azokat az iligyfél igényeinek megfelelden szintetizaljak.
Ezeknek a forrasoknak a jelentds része emberi, azaz tacit tudasra épit, és ez teszi sziikségessé a

tudas megosztasat, cseréjét kommunikdcion €s interakcion keresztiil.

Sok mas iparaggal ellentétben, az interjualanyok nem tartottdk a tudds visszatartasat
problémanak, mert a munkavallalokat nem csak a teljesitményértékelés révén, formalis keretek
kozott 0sztonzik a tudas megosztadsara, hanem informalisan is: a kultiranak része az, hogy
Lhincsen olyan, hogy az én tuddasom”, és ,.ezeket be kell dobni a kézésbe”.

Attdl, hogy a vallalatok sikeresebben miikédnek, azzal munkahelyek maradnak meg, vagy

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

valasz arra 1S, hogy mire jo a tandcsadds. Es ha vannak konyvek, amiket irtak a

tandacsaddsrol, 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

legaldbbis. Es amennyire az hasznos, mint a munkahelyteremtés, s a tobbi, az ugyanaz
igaz a tandcsaddsra 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 tanacsadd eldnyeit a kapitalizmus elényeivel identifikalja, a tudasrol
uralkodé narrativa mégis sokkal kollektivistabb nézetet tiikkroz, ami nincs Osszhangban a
kapitalizmus versengé és individualista emberképével. Feltehetben Maté is azért lep6dott meg
annyira a tudasmegosztas gordiilékeny miikodésén, mert versengé viselkedésre szamitott. Az
interjualanyok elbeszélései alapjan sokkal fontosabb az, hogy egymastol tanuljanak, mint hogy
az 6nods érdekeik érvényesitésére hasznaljak fel a tudast, mert ,,a nap végeén egy csonakban

eveznek, és az szamit, hogy az iigyfél boldog legyen”.
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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
tudasatadds, mert utana nekem kevesebb dolgom lesz. (Olivia)

Ugyanakkor az 6nos érdekek megmutatkoznak abban, hogy a tandcsadok a tudasmegosztast
nem csak altruista modon masok segitésének érdekében végzik, hanem azért is, hogy a sajat
munkajuk mennyiségét csokkentsék. A szenior tanacsadok egyfajta befektetésként tekintenek
arra, ha megtanitjdk a junior munkavéllalokat a cégben szokdsos munkavégzési
tevékenységekre; ha ezt megteszik, akkor nekik mar nem lesz dolguk projektmenedzserként
azzal, hogy magas mindséget nyUjtsanak, mert mar eleve jo 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 utinozni. Sokkal nehezebb Zoom-on meg remote, és ezért én azt érzékelem,
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 tudtdk ellesni a triikkoket. (Luca)

Ugyanakkor nem csak a kozvetlen tudasatadas a fontos, hanem az is, ami a szocializacio6 révén
torténik. Ennek a nagy része szintén tanulas learning-by-doing és learning-by-shadowing utjan.
Beraktam dedikalt coaching session-oket a new-hire team membernek, hogy ,,jo, akkor

ezen a héten nézziink ra az Excelre, ezen a héten nézziink ra a ppt-re, ezen a héten nézziink
rd 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 hasznadlja ezeket a
dolgokat /a belsé tudastarat]. (Olivia)

A tandcsadoi tudés narrativai kézé 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
tanacsadoi szinten meg kell tanulni csapatot vezetni €s projektmenedzsernek lenni. Meglatdsom
szerint, junior szinten ehhez képest sokkal kezdetlegesebb készségek elsajatitasara van sziikség:
hogyan kell Excel-tablazatokat, PowerPoint-prezentaciokat késziteni, s email-eket irni.
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 csapataban, hogy 6
tanulni van ott, és ha tud emellett értékes munkat végezni, az csak egy cherry-on-the-top,

de nem az az elvaras, hogy tdle teljesen onallo, client-ready dolgok fognak kiesni. Ez ram
ugyanugy igaz volt, mint barmelyik mdsik new-hire-re. (Luca)
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A tartalmi és szakmai tudast, marmint a menedzsment és vezetéstudomanyt nem kell
tulzasba vinni. Az MBB-ben azt mondjak, ha tudsz szamolni, akkor gyere. Néha baromira
megkonnyiti a munkat, ha tudsz példaul versenytarsat elemezni, de igazabol az ipardaghoz
kell érteni valamennyire. (Dominik)

Szubjektivista ontologiai szempontbol bizonyos mértékii ujratanulasra, illetve szocializaciora
szlikség van, hogy a helyi jelentésvilagot megértve, késébb azokat formalva tudjak a tanacsadoi
feladataikat végezni. Ugyanakkor nem csak ez a helyzet az MBB cégek korében, hanem a tudas
tartalméaval van probléma: az Ujonnan érkezd tandcsadokhoz gy éallnak hozza, mintha nem
tudnanak semmit, ¢s Dominik, példaul, kiemelte, hogy a vezetés- és szervezéstudomanyok
teriiletén szerzett ismeretek nem sokat szamitanak. Tehat azok a tartalmi tudaselemek, amiknek
amegtanulasaba éveket fektetett, semmivé lesz a céghez vald csatlakozaskor. Ez vezethet ahhoz
a konkltzidhoz, amit a szakirodalom 4allit a fels6foku végzettségrdl: szimbolikus eréforrasként
szolgal a tandcsadoi palyara allashoz.

[Az MBA] formalisan minimdlisan segitett a karrierem elémenetelében. Amugy

tartalmilag leginkabb abban segitett, hogy kicsit kinyissa az iizleti problémakkal

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

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

Késdbb, a munka kdzben elvégzett MBA képzésrdl is tobbnyire mint szimbolikus jelentdségii
eréforrasrol beszéltek az interjualanyok. A magabiztossag novelése Osszekapcsolodik a
tanacsado identitasanak azon részével, hogy 6 egy ,,insecure overachiever” — legalabbis a HR
ilyen embereket keres. Az MBA arra volt j6 Olivérnek, hogy ezen az problémas identitason

dolgozzon. Az interjialanyaim koziil harman végeztek MBA-t.

Ugyanakkor az egyetemi végzettség hozzasegitheti a tanacsadokat egyfajta gondolkodasi
stilushoz, mely a tanicsadoi szakmahoz sziikséges. Az interjuk soran felmeriild mintdzat volt
az, ahogyan a tanacsadok a palyara alltak: a legtobben gazdalkodas és menedzsment alapszakot
s vezetés és szervezes vagy pénziigy mesterszakot végeztek a Corvinuson — és adott esetben
CEMS-esek ¢és Rajk szakkollégistak voltak —, illetve emellett esettanulméanyos tantargyakat
vettek fel. Kezdetben egyikiik sem ismerte a tanacsadast, de ez a tanulmanyi elémenetel
ravezette ket az MBB-tanacsadasra. Ezekrdl az esettanulmanyos targyakrol meséltek ugy,
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 tudas imént felvazolt
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természetéhez. Ennek sordn az egyes gyakorlatok beazonositdsdhoz a mar felvazolt Alvesson-
féle keretrendszert hasznadlom, mert az egyuttal segit azonositani, hogy mi a mogottes szandék

a szervezeti gyakorlatok mogott.

4.1.2.1. Kiterjesztett konyvtar

Formalisan is van egy belsé knowledge navigator-unk, ahol egy csomé régebbi esetnek a
tanulsdaga érheto el. Fontos, hogy ezek nem cégspecifikus esetek, [...] hanem ezek mind
tigyfélbiztos és tisztitott esetek, tehat fobb trendekre meg folyamatokra utalnak. Kvazi azt
a hozzaadott értéket teszik bele, amit mi tandcsadokent kitalaltunk az eseteken. [...] Ezek,
mint cégnek kvdzi az intézményi tudasa, mind megvannak, és ez hozzaférhetok. (Zoé)

A kiterjesztett konyvtar metaforaval lehet leirni a belsé tudasportalt, ,,knowledge navigator”-t,
intranetet, amin az egyes projektek tapasztalatait, cikkeket, konyveket, prezentaciokat tarolnak.
Tobbnek is hivatkoztak erre mint szervezeti tudasra, intézményi tudésra, amit eladnak az tigyfél
felé. Ez a ,.knowledge navigator” egyfajta iranytii, melynek a tlije mindig kijel6li az utat a cég
altal gondolt helyes, azaz profitabilis irany felé, és ilyen modon korlatozza az autonom
gondolkodast.

Sokkal tébbet kell tudasépitéssel foglalkozni, tehat, van ilyen elvaras, hogy félévente vagy

évente dllits dssze egy dokumentumot az adott témdbol, aminek komoly szakértije vagy,

ami a tobbi tandcsadonak, akik ugye nem annyira értenek hozza, azoknak gyors, jol
befogadhaté informdciohalmaz legyen, és abbol tudjanak épiilni. (Maté)

Mikor lezart egy projekt, mdr annyira menni szerettem volna, hogy nem akarsz
foglalkozni vele [a kodifikaldassal], hanem driilsz, hogy befejezted. [...] Ez azon is mulik,
hogy mennyi id6 van arra dedikdlva, hogy ebbdl csinalj utana valami plusz megoszthato
tudast. Mert ha kevés, akkor ez még inkabb csak plusz fejfdajas, hogy ,,u, akkor még
csindljunk beldle valamit”. (Zoé)

A tudas explicitté tételére meglehetésen nagy hangsulyt fektetnek a tandcsadocégek, és
bizonyos modon a teljesitményértékelésbe is beépitik, vagy informalis uton igyekeznek a cégek
a munkavallalot arra Osztondzni, hogy egy projekt végeztével ,,csomagolja” Ujra annak
tanulsagait. Ez leginkabb a cég érdeke, mivel az ligyfél oldalarol elvaras a gyors és mindségi
munka, ezért ha mar eldre kodifikaljdk a tudast a késObbi munkavallaloknak, akkor nekik
pillanatok alatt keziikben lesz a sziikséges tudéas. Az, hogy ez mennyire nem a munkavallalok
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 kodifikélasra mint egy ujabb alkotasi
folyamatra. Az, hogy a tudas mogiil ez a személyes, alkotasi folyamat kiveszik, azt jelenti, hogy

a tudast egyre inkabb eltargyiasitjak.

30



4.1.2.2. Kozosségek
A kozosségek technikai kozé tartoznak a munkatarsak ad hoc felkeresése a belsd profiloldal
alapjan, a kiilsé és belsé ,,expert network™-ok, az egyes projektcsapatok Osszeallitasa és a
gyakorlatk6zosségek. Ezek koziil a kozosségi modszerek koziil az els6 harom egyértelmiien azt
jelzi, hogy a cégek megprobalnak valamilyen modon koordinalni azzal kapcsolatban, hogyan
Iépjenek egymadssal interakcidba munkavallalok, valamint biztositsak a leszallitandok mogotti
tudas mindségét. A gyakorlatkozosségek kapcsan, mely elméletben a menedzsmentkontroll
befolyéasatol legszabadabban mukodé forma, az a probléma meriil fel, hogy ezek a
kezdeményezések az interjlialanyok 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 témdhoz, és az [...] 6
tudasukat kell egy kicsit leszivni és rendszerezni, meg nyilvan bevonni oket, ha kell.

Hasonlo modon, hogyha valaki engem megkeér, ugyanigy ték szivesen elmondom nekik,
hogy én mélyen mit tudok. (Olivia)
A mar emlitett belsd adatbdzisokban 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 bels6 profiloldalakon
érhet6 el az ,,expert network™ is, aminek keretében az integrativ vonalon dolgozé tanacsadok
felhivhatjak a szakértoket egy féloras ,,expert call” keretein beliil, hogy ,./eszivjdk a tudasat”,
melyet aztdn bemutatnak az ligyfélnek. Az ad hoc megkeresések pedig hasonl6 moddon
mukodnek, mint a szakértdi halozat, csak azokban az esetekben nem a szakértelem, hanem a
korabbi projekttapasztalat kapcsan keresi fel egyik tandcsadd a masikat, hogy ,,inspiraciot
adjon” a sajat projektjéhez. Ezek mind a belsd adatbazis révén érhetdk el, és abban segitik a
tanacsadokat, hogy a gyors munkavégzés érdekében megkdnnyitsék szamukra a tanulast.
Ezek inkabb alulrdl szoktak jonni; valakinek van valamilyen kedvenc topic-ja, 6 elkezd
emberekkel beszélni, hogy mit lehetne ebben csindlni, szponzorokat keres hozzd, és ha
van felsovezetési tamogatas mogotte, akkor akar egy uj solution is létrejohet beldle. Itt is
van ilyen mondas, mint a [szakkollégiumban], hogy ,,mindenki csindlja meg a sajat
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 kitaldalsz. [...] Ha elindul ilyen kozés gondolkodads az emberekkel, és
egy partner lat benne fantaziat, hogy ez értékesitheto tudas tigyfelek szamara, [ ...] akkor
van ra eséely, hogy ehhez kapsz embereket, vagy egy kéltséghelyet, 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
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egy topic, ami érdekel is téged, és akkor nem azzal fogsz foglalkozni. [...] Aminek nem
latni még a rovidebb tavi megtériilését, akkor azzal nem fogsz annyit foglalkozni. (Maté)

Az interjuk alapjan a gyakorlatkozosségek kialakitasara is mutatkozik igény, viszont az ezekre
iranyuld kezdeményezések Maté szerint hamar elhalnak, mert a tanacsadoknak jellemzden

nincs idejiik ezzel foglalkozni a magas munkaintenzitas miatt.

A gyakorlatkozosségek kialakitdsaban az egymasnak ellent mondo érdekek is gatld
tényezok lehet. Maté példajaban az, hogy ezekbdl akkor lesz egy valds projekt, ha azt
valamelyik partner szintén jovahagyja azon megfontolasbol, hogy mi lehet relevans az tigyfél
szamara. Erdekellentétekhez kot6d6 probléma az is, ha nem alulrdl jové kezdeményezés egy
»solution”, hanem feliilr6l induld. 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 gyakorlatk6zosségi kezdeményezésekbe, és eszkozelvii

racionalitassal toltik meg. A tudés joszdggd valik, és nem marad 6nmagéban érték.

4.1.2.3. Normativ kontroll
Meglatasom szerint, a normativ kontroll korébe tartozik az, ahogyan a tanacsadok egy
munkanapja felépiil, amilyen , lifestyle”-t alakitanak ki maguknak; az, amilyen képet festenek
az idedlis tanacsadorol; az, hogy a szervezetet a bizonytalansag elleni véddhaloként allitjak be.
Ezek kozvetve szolgaljak azt, hogy a munkavallal6 tacit tudasat elécsalogassak. Kozvetlentil
pedig ide tartozik példaul az, hogy a tudasmegosztas mindennek az alapja, és ,,enélkiil az ipardg
nem megy”.
Az alapvetd bedllas az, hogy hétfén reggel feliilsz a repiildre, csiitortok este felszadllsz a
repiilére, harom éjszakdt hotelben alszol; gyakorlatilag reggel bemész az tigyfélhez, 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 iparag. Abszolut. Dolgozol 60-80 orat egy héten, utazol heti
néegy-ot napot — hogyha Europaban vagy. Tobbet, ha Europan kiviil. Kiszamithatatlan,
stresszes mindig, mert valtogatod a projekteket. Nincsen benne chill idészak. (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 vallalatok megprobaljak normalisként
beéllitani annak érdekében, hogy a tanadcsad6 mint a tudas hordozoja, 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.
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En példéaul szoktam majdnem minden évben kivenni pdr 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 tanacsadoként
»wolyan iparaggal foglalkozhat, amivel madshol nem”, vagy hogy ,.,a munka valtozatos, mert
mindig mas 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 dtiget. 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 harmast az egész projektre, ami azért van, hogy
kijojjon a forced distribution. (Levente)

A tanicsadodvallalatoknak kapora jon, hogy tandcsadonak lenni egy magas presztizsii szakma,
ugyanis ezt is felhasznaljak normativ kontroll céljabol. Arrdl, hogy mi hajtja a tanacsadok
szakmai identitasat, a kovetkezd fejezetben irok. A vallalatok tandcsaddszakmahoz 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 munkavallalé motivaciojat,
mig a projekt egészének értékelésekor ,,forced distribution van”, ami a gyakorlatban azt jelenti,
hogy nem lehet mindenki kivaléo 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. Tehat 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)

Van bizodalmam abban, hogy van egy olyan segitérendszer kiriilottem — a partnerek, az
expert-ek, az tigyfél, egy olyan modszertan, amit megtanultam —, hogy ,, habdar most nagy
a bizonytalansag és nem tudom, hogyan kell megcsinalni, de tudom, hogy hat iét mulva

.9

kész lesz, és rda fogok jonni”. Ahogy megismerem ezt a modszertant meg ezt a
bizonytalansagi érzést, pont, hogy sokkal komfortosabb leszek ezekben a szitudciokban.
(Léna)

A tandcsadoi munka soran sok a bizonytalansag, ahogyan arr6l Levente és Léna beszdmolnak,
példaul abbol fakaddan, hogy a munkavallalok stirlin valtanak a projektek kdzott, ami azzal jar,
hogy mindig jra kell tanulniuk példaul az iparagi kereteket; allandé munkakeresésben vannak

a ,,bels6 marketplace-en”, tehat mindig bizonytalan, hogy milyen projektekre keriilnek ra. A
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bizonytalansagrol az identitas fejezetben irok részletesen. Ezek ellen a tényezok ellen a Levente
¢s Léna iS biznak ,,a rendszer miikodésében™, azaz, hogy a cégek kialakitanak egy stabil
karrierutat, amin eldre lehet haladni, illetve ugy érzik, minden lehetdséget megadnak példaul

ahhoz, hogy egy tandcsado egy 0j 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 okokbol nem részletezték, és
tobbnyire felszinesen hivatkoztak rd. Itt példaul Gsszefonodik 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 vizsgalodasom kozelebb all a felfedezéshez, mig a tanacsadoi problémamegoldas ,,top-
down”, ami azt jelenti, hogy hipotéziseket allitanak, és tobb korben tesztelik ezeket az ligyféllel,
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 ujonnan belépoknek elsajatitaniuk belsd tréningeken. Ez azt jelenti, hogy a cégekben a

technikai megismerési érdek a domindns, és nem hagynak teret az induktiv gondolkodésnak.

A modellek és irdnymutatisok kozé tartoznak tovabba azok a technikai modellek,
modszertanok, amelyek a belso tudastarban szerepelnek, és aminek felhasznalast altalaban az
hatarozza meg, hogy milyen iparaghoz vagy funkcidhoz kapcsolodik a projekt, és amit
tanacsadok allitottak Ossze, ,,csomagoltak ar” és kodifikéltak annak érdekében, hogy masok

felhasznaljak, vagy masoknak irdnymutatassal, inspiracioval szolgaljon.

Ebben a fejezetben arra a konkluzidra jutok, hogy a tudast a szervezeti gyakorlatok révén
eltargyiasitjak. Ez tiikr6zddik vissza azokban az objektivista, targyszerli megnyilvanulasokban,
mint hogy ,lesziviak a masik tudasat”, vagy OsszegyUjtik a ,,fuddsmorzsakat”. A tudés
alkotas folyamataért, a tudasért mint 6nallo értékért 1étezd csoportok, kezdeményezések
konnyen elhalnak, és hattérbe keriilnek a top-down modszertant és gyors gondolkodast igényl6

projektmunkakhoz képest, ahol a tudas funkcionalis felhasznalasa torténik.

4.2. A TANACSADOK PROFESSZIONALIS IDENTITASA
A munka szervezésének modja hatassal van a szervezet tagjainak kiillonféle identitdsaira. A
kovetkezd fejezetben bemutatom, hogy a tanacsadd professzionalis identitdsat mi teszi

professziondlis identitdssa, milyen szerepe van ebben a tudasnak, és milyen
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identitaskonstrukcios folyamatokat eredményez. Ezt két alfejezetben teszem: az elsé az

identitas tartalmara, mig a masodik az identitaskonstrukcios folyamatokhoz kapcsolodik.

4.2.1. Az identitas tartalma

A kutatas alapjan elOszor koriilirom a tanacsadashoz mint foglalkozashoz (occupational
identity) kapcsolodé identitast, kultarat és ideologiat, majd kifejtem, hogy mi teszi a szakmat
professzionalis szakmava (professional identity), és mi ennek a tartalma, azaz hogyan

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

Az MBB tanacsadok foglalkozasi identitasa ugy értelmezhetd az interjualanyok elmondasa
szerint, hogy a top-tier tanacsadok olyan komplex stratégiai-iizleti problémak megoldasaban
segitenek, amelyek kiilonleges figyelmet élveznek felsdvezetdi és tulajdonosi szinten. Foleg
olyan stratégiai kérdésekben segitenek projektalapon, amikre adott cégeknek, tigyfeleknek
nincs allando képessége ¢€s kapacitasa, hogy megoldjak maguknak.

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

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

A tandcsadok mas vallalatoknak segitenek. Olyan ez, mint a sportorvos: nem feltétleniil
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 tolteneck 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
a tudas, ami betegnél nincs. Ahogy Olivia mondta, ,,80 mdsik cégrél tud infot szerezni a
kollégditol, mig az tigyfél csak anndl az egy cégnél dolgozik”. Ezt is azt mutatja, ahogy azt
késobb kifejtem, hogy a tudas a tandcsadd szdmara egy olyan exkluziv dolog, ami csak neki

van, és ez lesz az, ami 6t szakértévé, professzionalissa fogja tenni.

Az MBB-tanacsadok foglalkozasanak kulturdjanak koriilirasahoz tdmaszkodom a kordbban
mar elemzettekre, valamint az interjualanyaim munkaval kapcsolatos megéléseire. Ezek alapjan
ezt ugy jellemzem, mint intelligens, magas munkabirasti és elkdtelezett munkavallalok
csoportja, akik folyamatos tanulds és adaptacio soran, projektrdl projektre gytijtenek dssze és
szintetizalnak informaciot annak érdekében, hogy az ligyfél problémajat kivaldo mindséggel, a

lehetd leggyorsabban megoldjak. Ennek sordan folyamatosan fejlodnek, segitik €s tamogatjak
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egymast, foként a tudasmegosztasi folyamatokban.

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

interjialanyom szavainak a segitségével:

Ez egy nagyon high-paced munka: a teljes munkaidéd konceptudlis probléma-
megoldassal és szamolasokkal [...] jar. Vegig magas hatasfokon porégsz, és tényleg,
tényleg nagyon tigyfélorientalt az, ahogy miikodik az MBB-tandcsadas azért a
prémiumeért, amit elkérnek a szamla végen a Big4 vagy second-tier tandacsadokhoz képest.
Azért minden nyujt. Ha valami siirgdsen kell, akkor siirgosen mindenki elérheto. A nem
az nem egy létezd szo, praktikusan, ugyhogy nagyon hosszu napokkal kell szamolnia
mindenkinek, teljes elkotelezettséggel. [...] Nem az a sztenderd, hogy amit elvadllasz, azt
leszallitod, hanem hogy tobbet szallitasz le anndl, mint amit elvallaltal. Konstans
overperformance. Minden hétkoznapod a munka koriil forog. [...] Hogyha MBB-
tanacsado vagy, akkor joval elkételezettebb vagy a munkad irant, mint egy median
munkavallalé. [...] Ez egy magas presztizsii munka. (Emma)

A top-tier tanacsadok professziondlis identitasanak vizsgalatahoz jobb megértést adnak a
foglalkozas imént felvazolt identitas, kultira és ideoldgia dimenzidi. Ez, valamint az interjuk
alapjan a tanacsadok identitasanak a kovetkezo tartalmi elemeit elemzem: a tanacsado ,,spike”-
okat ndveszt, hogy legyen valami, amirdl felismerik; a tanacsado ,,insecure overachiever”; a
tanacsado az ,,MBB lifestyle”-t ¢li, illetve a tanacsadonak tarsas szakértelemre van sziiksége.

Ezeket tekintem a tandcsadok idealis professzionalis identitasanak.

4.2.1.1. Spike

Azt szoktdk 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 alapbol 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)

A spike-ok arra utalnak, hogy a tanacsado specializalodjon valamilyen készségre, vagy témara,
Léna ezt tigy fogalmazta meg példaul, hogy ,,vannak olyan tandcsadok, akik kenyérre kenik az

igyfelet, és az iigyfél 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 vigyfelekkel kell beszélni.
Sokkal jobban szeretem azt, amikor stratégiai projekten, és csak nagyon szelektiv
ligyfélbazissal dolgozom egyiitt. En nem szeretek mdsokat motivélni, én azt szeretem, ha
mdr az igyfelek motivaltak — és dltaldban stratégiai projekten ez igy van. Es akkor ott
nekem nagyon aktivan mondanom kellett, hogy nem, nem, én hiaba vagyok alkalmas erre
a szerepre meg naturdlisan jonne, én nem szeretném ezt csindlni. (Léna)

Ezeknek a spike-oknak a kialakitasa a normativ kontroll része: a cégek abba az iranyba terelik

a munkavallalét, hogy arra fokuszaljon, amiben a legjobb, mert igy tudja a legnagyobb értéket
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teremteni a cégben. A spike forditasabol eredGen ezt az eszkozelvii megkozelitést ugy is lehet
olvasni, hogy a cégek a tanacsadokkal szegelik meg, ami elromlott. Ahogyan azt kordbban
leirtam, munka felett érzett autonomia a professzionalis identitas része. A ,,spike”-ok kialakitasa
konfliktusba keriilhet ezzel az autondm munkavégzéssel €s a szakmai identitas felépitésével,
mert az egyének onmegvalositasa €s a vallalat érdekei nem esnek egybe. A specializalodashoz
kapcsolodnak a tanacsaddi archetipusok, amelyeket eltéré metafordkkal jellemeztek a

munkavallalok; errdl az identitdskonstrukcios folyamatok kozott irok részletesen.

4.2.1.2. Insecure overachiever

Az a fajta embertipus, akit a [cég] keres, az insecure overachiever. Ez egy dltaldnos
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 eloallni 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 akadr az iparban is jobb poziciokat megszerezni. (Levente)

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

A top-tier tandcsaddi foglalkozas identitdsdhoz hozzatartozik az, hogy a cégek olyan
munkavallalokat alkalmaznak, akikben megvan az allando6 teljesitménykényszer, hogy jobbak
legyenek masoknal, ugyanakkor nem elég magabiztosak ahhoz, hogy a tanacsadasnal
bizonytalanabb ipardgakban vallaljanak munkat.

Erzékeny az interjiztatis arra, hogy megtalalja azokat az embereket, akiknek lételeme

az, hogy jobban akarnak teljesiteni, mint masok. Ugyhogy ez abszolit 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 l1éteznek egy jelentkezdben, mikor a tandcsadoi palyara 1€p, és ennek tudatdban
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
tanadcsadokbol. A kritikai olvasata ennek az, hogy az eredményesség mint szervezdelv
tekintetében funkciondlis erdforrasként hasznaljdk fel a munkavallalok személyiségbeli
hidnyosségait; a bizonytalansdg megerdsiti a tanacsadot abban, hogy a teljesitménye nem elég
jo, igy még tobbet fog dolgozni. Ehhez kapcsoldoddan szamoltak be ,,imposztor-szindromarol”,

ami azt jelenti, hogy esetleg hidba sikeresek a tanacsadok, csalonak érzik magukat, és nem
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hisznek a sajat sikeriikben. Ezt pedig természetesnek lattatja a cég oly modon, hogy elismeri,
hogy a belépd tanacsadd nem tud semmit — ami a legnagyobb bizonytalansagot okozza a
tanacsadd szamara —, mert erre lehet épitkezni. Masképpen fogalmazva: erre az iires papirra
rajzolja meg a cég a sajat munkavallalojat. 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
feldldozod, és ebben van kompenzacio. (Dominik)

Van két elkiilonitett szeglete az életednek. Az egyik hétfétdl csiitortokig tart, amikor csak
dolgozol — vagy egy agy vagy egy béréndben, ahogy mondani szoktdak. Es van a péntektdl
vasdrnapig tarto része, ami inkabb az emberekre meg a maganéletre fokuszal. [...]
(Emma)

A munkaoradk szama, ez az, amit lifestyle-nak hivunk. Hogyha szar a lifestyle a projekten,
akkor nagyon sokat kell dolgozni, és nem csak a munkadrak, 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 elmondésa szerint a tandcsaddi munka sok szempontbol atalakitja a
munkavallaloknak az életstilusat. Az identitasuknak a része az, hogy sokat utaznak az iigyfél
lokacioi 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 repterektél”, ahogy arrdl Olivia beszamolt. Ebben
szintén benne van egy kiszolgaltatottsagi, bizonytalansagi tényezd, hogy nem tudjak — ahogy
Léna fogalmazott —, hogy ,,a jové héten Stockholmban, vagy Budapesten kell-e dolgozni”, vagy

amikor este hivjak Emmat, hogy ,,a reggel hatos frankfurti gépen ott kellene legyél”.

EQy 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
tul sok munka kivalt. ,,Fun” cimke alatt csomagoljak tjra a szabadidd feladasat, hogy azt egy
kivanatos életmdodhoz tudjak kapcsolni.

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

torténni” munka, hanem elképesztden sokszor kell pivotalni és alkalmazkodni. (Emma)
Az alkalmazkodéas és a rugalmassag annak is része, hogy milyen az idealis tanacsado.
Ertelmezésem szerint, ebben az esetben ,,agilisnak lenni” nem arrol sz6l, hogy ez egy olyan

tulajdonsag lenne, amit a Emma biiszkén vallhat magéaénak, vagy a professzionalis
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identitasanak szerves része lenne, hanem az agilitds tulélési eszkdz arra, hogy a gyors

valtozasokkal meg tudjon birkdzni.

4.2.1.4. People business

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

Jo fejnek azert kell lenni, [...] mert az tigyfeleknek is kedvelniiik kell. Ez egy people
business: az iigyfeleknek 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 vegyék koriil oket, és ehhez
mindenkinek jo fejnek kell lennie. Igy [a munka] elidegenithetetlen része, hogy likeable
legyen valaki. (Emma)

Az interjualanyok elmondasa szerint a tanacsadoi szakmanak 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]: szeretheto, értelmes, motivailt embereket
vesz fel, akikkel remek dolog egyiitt dolgozni.” A mesterséges okok, amiért ilyen jo kdzosségi
kultaraja van egy cégnek, lathato abbdl, hogy ezek a cégek mihez kapcsoljak azt, hogy ,.jo fej”-
nek kell lenni: ahhoz, hogy a munkavallalok idedlis esetben motivaltabban dolgozzanak, vagy
egyszerlien csak ne hagyjak el a céget. Az, amit az interjualanyaim gazdag és tartalmas
kapcsolatokként irnak le, valojaban egyre inkabb kiiiresedd, eldologiasodo kapcsolatok az
iizleti haszon érdekében.

Ez egy miivészet. Ugyesen kell egyensiilyozni 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 tinj totdl ididtanak. [...] Tok mindegy,

hogy mennyi idot dolgozol a tandcsadasban, mennyire vagy specialista, ezek a
bizonytalansdgok akkor is benne vannak, hogy néha azt sem tudod, hol vagy. (Zalan)

A kozosségek, mint tudasszervezési mod, is a tanacsadoi szakma ,,people business” oldalahoz
kotdédnek: egyfeldl ezen a példan is lathatd, ahogy a tandcsadokat targyiasitjak, €és mint
tudashordozoként tekintenek rajuk, amibdl a megfeleld inputokat ki lehet venni. Masfeldl, ez
hangstlyozza a tarsas szakértelem (social expertise) jelentdségét, mi tobb, a miivészet
fontossagat. Az emberekkel valé interakci6 ugyanis nem csak mint funkciondlis tudasszerzési
mod 1étezik a bizonytalansadg csokkentésére, hanem a tanacsado hitelességének az épitésében
€s megtartasaban is szerepet jatszik. Zalan szerint ez a hitelesség a tanacsadoi szakmai identitas

szerves része.

Ebben a fejezetben arrdl irtam, hogy a tanacsadok professziondlis identitdsa milyen helyileg

konstrualt elemekbdl épiil fel. Ezek a helyi elemek 6sszhangban vannak azzal, ami a tandcsadok
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munkahelytdl fiiggetlen szakmai identitdsanak nevezhetd. A koradbban kifejtett szervezeti
gyakorlatok arra irdnyulnak, hogy a tudas targyiasitasa révén egy kisajatitott, csak az MBB-
tanacsadokra jellemz0 professzionalis tanacsadodi identitast alakitsanak ki, mely kiilonbozik a
Big4 ¢és second-tier tanacsadoktol. Ez az identitds (,,spike”-ok kialakitasa, ,,insecure
overachiever’-nek lenni, az ,, MBB-lifestyle”-ba illeszkedés €s a ,,people business™) azt mutatja,
hogy az MBB-tanacsadok professzionalis identitasa a tagok alkalmassaganak vizsgalataban
(,,insecure overachiever”), az oktatas és képzes biztositasaban (,,spike” kialakitasa) és egymas

onzetlen segitésében (,,people business”) bontakozik ki.

4.2.2. Identitaskonstrukcios folyamatok

A tanéacsadok identitaskonstrukciojat kiilonféle narrativak alapjan ragadom meg, és leirom,
hogy ezek milyen identitdismunkat eredményeznek. Ezt harom 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 identitdskonstrukcios
folyamatok arrdl szolnak, hogy a tanacsadok hogyan viszonyulnak az idedlis tanacsadoi

identitashoz a sajat észlelt identitasuk és a személyiségiik tekintetében.

’

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

Azért vannak a tandcsaddsban azok az emberek, akik jobban... ilyen machine-ok, és
akinek tényleg csak a munka, és drkon-bokron dt, nem szamit, hany munkadra, hany
ember vére-verejtéke hullik el, meg kell csindlni. En [...] ezt a fajta hozzddllast annyira
nem szeretem. Ez kopik ki, de azért még mindig van a tandcsaddasban. En azzal a tipusii
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 tanacsado van. Van a droid, aki jo kidlldasu, jol
kommunikal, gyorsan gondolkodik, gyorsan felfogja a problémakat. 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 felallas mitkodik. En nem vagyok egy zseni, én nem vagyok semmiben
nagyon jo, inkdabb 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 alkalmaztak az interjialanyok, 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 munkatarsak, akik
Olivia és Noel altal az idedlisnak képzelt tanacsad6i 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 identitdismunkat eredményez, hogy a tanacsado, aki
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nem tud azonosulni a ,,droid” munkavallaloval, és differencialja (disidentification) magat téliik
oly modon, habar elzarkozik ettdl a tipust munkavallalétol, kiemel beldle olyan kivéanatos
elemeket, amelyek azonban a tandcsadas részei (példaul a ,kemény munka”), és tovabb
finomitja azokkal a tulajdonsagokkal, amik sokkal emberszeriibbé teszik 6t mint tanacsadot,
tehat beemel elemeket a tanacsadas ,,people business” aspektusabol. Ebben azok az értékek

tiikrozodnek vissza, amik a tanacsadoi foglalkozas kulturdjat is leirjak.

A tudasmenedzsment részben emlitett junior, ,,underapprenticed” tanacsadok, akik a
jarvanyhelyzet alatt kerililtek a céghez, szintén sértik a tandcsadoi identitast és kultarat.
Ahogyan az alacsony interperszonalis készségekkel rendelkezé ,,droidok™ sértik azt, hogy a
tanacsadasban ,,j6 fej” emberek dolgoznak, ugyanugy sérti ez a gyakorlatlan tanacsadoréteg a
tulteljesités normajat, és hasonlo differencialasi attitlidot valt ki azokbol a tanadcsadokbol, akik
a jarvanyhelyzet el6tt vagy utan csatlakoztak a céghez. Ugyanakkor ez utobbiak megprobalnak
nekik segiteni felzarkozni, példaul ,,online coaching session”-6kkel, mivel a tanacsadok
professzionalis identitasanak része az altruista viselkedés és a kozosség védelme annak
érdekében, hogy egységes képet mutassanak a tarsadalom felé, és fenntartsdk professzionalis

statuszukat.

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

Személyes szempontbol a hosszu munkaoradk problémasak. Szerintem ezt mindenki tudja,
hogy ez azért egy faraszto munka. Nyilvan az utazas 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. Problémdk... vagy hat igazabol nem probléma, hanem inkabb az
van, hogy mindig challenge-elve vagy. Itt szimplan 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 probléma, és folyton probdlod
valahogy lenyelni az elefantot [...], folyamatosan gondolkodsz. Nagyon durvan ki van
maxolva minden intellektudlis kapacitisod. 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
kovetkezd szintnek kell megfelelned. [ ...] Olyan nincs itt, hogy én jol elvagyok elemzdként,
hanem mar abban kell gondolkodom, hogy milyen skill-ekre lesz sziikségem
projektmenedzserként, ha majd odajut a dontés, hogy akkor én erre kész vagyok. (Zalan)

Féleg a magas munkaintenzitds és a folytonosan valtozd projektek miatt a tandcsadok nagy
bizonytalansdgnak vannak kitéve, €s ennek soran szdmos probléma meriil fel, amivel meg kell
kiizdeniiik a napi munka sordn. Az interjuk alapjan ezek olyan tényezdk, amelyekre mar a
tanacsadoi allas eldtt késziilnek az interjiialanyok. Mégis, mikor bekeriilnek a cégbe, és valoban
szembesiilnek azzal, hogy még ,,80%-os munkaintenzitas mellett is tobb, mint 40 orat kell

dolgozni egy héten”, vagy hogy ,.faraszto az utazds” és ,,anxiety-je van a repterektol”, akkor
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¢észlelnek egy rést az elvaras €s a valosag kozott. Ezeket az elnyomo6 munkaszervezési modokat
nem problémaként észlelik, hanem fejlédési lehetdségekként, ,,challenge”-ként, ami szintén

hozzajarul példaul ahhoz, hogy ,,az iparban majd jobb vezetdvé 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 tanacsadoként — azon tultenni magad, hogy hogyan
tudod te azt megmondani egy, a szakmdaban mar tizenX éve dolgozo embernek, hogy
hogyan csindlja a dolgokat, mikor te azt a piacot egy hénapja latod... vagy tudsz a
létezeserol egyaltalan. Ezzel pszichologiailag 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 tigyfélmeetingeken, ami amiigy raciondlisan soha nem torténik meg. Es
mivel raciondlisan tudom, hogy ez az én szubjektiv imposztor-szindréomadam, hogy ez egy
képzelgés, egy fantdzia, ezért még hiilyébbnek érzem magam. Es ez egy 6rdogi 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 hozzaszoksz”. [...] Stresszelek, mint allat,
gyomorideggel megyek be néha munkdba. At kell vészelni. [ ...] Megprébalom letuszkolni
magamban racionalisan, hogy még soha semmi baj nem volt, és valdsziniileg ezutan sem
lesz, és okos gyerek vagyok, és megoldom. Ez tiineti kezelés. Abban bizok, hogy ez majd
elmulik. (Levente)

Az imposztor-szindroma esete hasonld: nagy varakozasokat fiiznek ahhoz, hogy megismernek
Uj ipardgakat, de valdjaban aziltal, hogy mindig 0j iparagba és 10j iigyfélhez keriilnek, uj
projektmenedzserrel, és nem ismerik az 6 elvarasaikat, csak fokozodik a bizonytalansag. Ezt
még tobb munkaval probaljak orvosolni, valamint megprobalnak a sajat sziviikre beszélni, hogy
~majd ugyis elmulik”, és ez ,szubjektiv’ annak ellenére, hogy tobben is kiizdenek ezzel.
Ezekben a helyzetekben az identitdsmunka tgy jelenik meg, hogy pszichologiai védelmi
mechanizmusokat épitenek fel: Gjrakeretezik a problémaikat annak érdekében, hogy egyrészt,
legalabb rovid tavon enyhitsék a tiineteiket, masrészt pedig azért, hogy fenntartsdk a szakmai
identitashoz kapcsolodé ,,growth mindset”-et. Igy teremtik meg a sajat 6nelnyomésukat, és a
foglalkozasi ideoldgia mentén igy termelik Ujra azt, hogy sokaig, sokat, keményen dolgozni

rendben van, mert ezaltal is fejlodik az egyén.

., Vannak moralis kerdesei, 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.
Megérvelheto ez az ipardag [...]. Nem csodadlkozom, hogy létezik [a tandcsadas]. A
tarsadalomban... hat, te is vdigod a new sztorikat. [...] Vannak moradlisan
megkérddjelezheto vonatkozasai, de nyilvan senki nem kényszerit ra, hogy te olyan
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projekteket csindlj, 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 hatékonysdagot
el lehet érni bizonyos szervezetekben. Vannak kozszféra-projektek, amiknek szerintem
kifejezetten magas a tarsadalmi hozzajarulasa. De vannak aktivan értékrombolo
projektek is. Ez nem egy tarsadalmi hasznossagert létezo cég, hanem a kapitalizmusnak
a teljes szintézise. (Emma)

Nemcsak Emma, hanem az interjlialanyok altalaban meglehetésen bizonytalanul valaszoltak
arra a kérdésre, hogy mi a tanacsadd szakma tarsadalmi hasznossaga. 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 ugy interpretalom, hogy a tanacsaddk
maguk is kiiszkddnek azzal, hogy vajon milyen tarsadalmi hasznossaggal bir a munkajuk, igy
legtobbszor ezt is azon a modon ragadjak meg, ahogyan a munkajukat: az tigyféltdl, valamint a
bevételektdl teszik fliggdvé. Ez gy nyilvanul meg mint identitasmunka, példaul Emma
esetében, hogy a tarsadalmi hasznossag hianya, az e f0lott valdé szemet hunyds, az amoralitas
egy olyan tényezO, amihez alkalmazkodni kell, hogyha valoban ehhez a professzionalis
csoporthoz akar tartozni az ember.
Amikor a forced distribution-¢ nézik, akkor van egy social contribution, amit néznek, hogy
hany munkaorat toltesz extracurricular activity-vel. Es akkor ez még lehet pluszpont, meg
a bonuszba beleszamit. Hat szerintem ez a vilag faszsaga, mar bocsanat. Amikor ott
liltetsz huszonéves gyerekeket, 70-80 ordkat egy irodaban, és még azt is elvarod toliik,
hogy plusz social contribution-t tegyenek le, hdat az nekem skandalum. En dolgozni
megyek oda, készoném szépen, ,,épp eleget vagyok veletek, nem mdr 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 munkaidédon
kiviil csinalj valamit. (Levente)

Sem a munkavallalok egyéni narrativaja, sem a céges narrativa nem utal arra, hogy ez a
professzionalis identitdsnak a része lenne. Ez egy olyan tevékenység, ami jo, hogyha van, és
extraként szamit, ha a munkaid6édon kiviil valami tarsadalmilag hasznosat teszel. Ez ismét a
munkavallalonak a kizsdkmanyolasarol szol. Az egyén szintjére tolja le a cég azt, hogy tegyen

a tarsadalomért.
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5. KOVETKEZTETESEK

A dolgozatom Hidegh, Gelei és Primecz (2014) azon felhivasahoz csatlakozva kisérletet tesz
arra, hogy a modern szervezetek gyakorlatait kritikai megvilagitasba helyezze. A
tudasmunkasok foglalkozasi/szakmai identitasa, kultirdja és ideoldgiaja népszeri kutatasi
teriilet volt a 2000-es évek elején (Alvesson, 2001). A menedzsmenttanacsadas mint iparag
nagy novekedésen ment keresztiil az elmult néhany évben, tehat még tobb embert érint az a
kizsakmanyolé munkakultira, ami mér a 2000-es évek elején is probléma volt. igy célom ezzel
a dolgozattal részben az, hogy aktudlis tudast szerezzek a menedzsmenttanacsadas helyzetérdl.
A dolgozat ezért kritikai megkozelitésbol vizsgalja a kovetkezo kutatasi kérdéseket: (1) a top-
tier tandcsado cégekben mit jelent a tudas és a tudasmenedzsment, (2) és ez milyen hatéssal van
a munkavallalok professzionalis identitasara. Az alabbiakban 0sszegzem a kutatasi eredmények

alapjan a kérdésekre adhato valaszokat.

1. Alvesson (2004) és Hislop (2005) tudomanyfilozofiai megkozelitéseivel élve arra a
konkluziora jutok, hogy a tandcsadok episztemoldgiai szempontbol a gyakorlatalapu
tudast részesitik eléonyben, mely a tudas tarsas modon konstrualt jellegét hangstilyozza.
A tudés a munkavallalok szamara elsésorban eréforrasként definidlodik és inkabb
funkcionalis helyiértékén keresztiil ragadjak meg, semmint onértékként. Habar ezt a
tudast inkabb kell elképzelni egyfajta referenciakonyvként, mintsem tényleges
szakértelemként. Ha pedig mégis szakértelem, akkor hidba van belsd tudastar kodifikalt
tudasanyaggal, a tudas elsésorban a munkavallaloknal
A tudast a szervezeti gyakorlatok révén eltargyiasitjak (Vidal et al. 2018). Ez
tiikrozddik vissza azokban az objektivista, targyiasitd megnyilvanulasokban, mint hogy
»leszivjdk a masik tudasat”, vagy Osszegyljtik a ,tudasmorzsakat”. A kutatési
eredmények alapjan a tanacsadok beszamoldiban az Alvesson-Kérreman (2001) altal
azonositott tudasmenedzsment metaforak koziil ketté jelent meg markansan: a
kiterjesztett konyvtar, illetve a gyakorlatkdzosség metafora. Az eredmények kritikai
elemzése ugyanakkor ramutat arra, hogy a gyakorlatk6zosségek jelenléte a tanacsado
szervezetekben instrumentalizalt, és a tudas targyiasitasat szolgalja csakugy, mint a
kiterjesztett konyvtar koncepcidja alapjan vald miikodés.

2. A tudas targyiasitasa soran létrejon egy olyan megkiilonboztetd tényezd, ami csak az
MBB-tanacsadokra lesz jellemzd, és ez lehetéséget ad nekik arra, hogy professzionalis
tanacsadoi identitast alakitsanak ki, mely kiilonbozik a Bigd és second-tier

tanacsadoktol, akik nincsenek ilyen monopolhelyzetben. Azzal, hogy ilyen modon
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1étrejon az MBB-tanacsadas mint professzionalis szakma, nyilik lehetdség arra, hogy a
tanacsadok mint egy szakmacsoport, professzionalis identitast alakitsanak ki.

A tanacsadok professziondlis identitdsahoz ill6 helyi jelentéstartalmak alakulnak ki,
melyek megerésitik a tanacsadot abban, hogy 6 ehhez a szakmahoz tartozik, valamint
arra is raerdsitenek, hogy a jelenlegi tudasmenedzsment gyakorlatok megfeleloek. A
helyi jelentéstartalmak mogotti kulcsgondolatokat (melyeket zarojelben tiintetek fel) az
MBB-cégek ¢és top-tier tanacsadok a professzionalis identitasbol kolcsonzik. Ezek
,,spike”-ok kialakitasa (valamiben specialistanak kell lenni), ,,insecure overachiever”-
nek lenni (jobban teljesitesz, dolgozol masoknal), az ,,MBB-lifestyle”-hoz illeszkedés
(magas presztizsi ¢életet ¢€lsz) és hogy a tandcsadas egy ,,people business”
(gondoskodtok egymasrol). Ezek azt mutatjak, hogy az MBB-tanacsadok
professzionalis identitasa Millerson (1964-t idézi Watson, 2012) eredményeivel
Osszhangban a tagok alkalmassaganak vizsgalata (,,insecure overachiever”), az
oktatas és képzés biztositasa (,,spike” kialakitdsa) és egymas onzetlen segitése
(,,people business”) révén alakul Ki.

a. A tudasmenedzsment és a problémas identitdselemek egyiitt identitdismunkahoz
vezetnek. (1) A top-tier tanacsadok, annak érdekében, hogy fenntartsak a
professzionalis identitdsukat, nem csak mas tanacsadokkal, de a sajat
munkatarsaikkal sem identifikdlodnak, ha azt 1atjak, hogy 6k ,,alulteljesitenek™
a professzionalis identitasahoz 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 hasznossagahoz ambivalens érzéseket fiiznek, mellyel
leginkabb tigy birkdznak meg, hogy a sajat hasznossagukat a profitabilitassal
tdmasztjdk ald, és ugy tekintenek r4, mint egy amordlis sziikségszeriiségre,

amihez alkalmazkodni kell.

Magyarorszagon Toarniczky (2011) készitett egy kutatast a doktori disszertacidja keretében,

melyben a szocializacid szerepét vizsgélta a konyvvizsgalo (Big4) tandcsadok korében,

valamint Kondor, Papp-Zipernovszky és Porczi (2018) vizsgaltak coach-ok narrativ identitasat.

Jelen kutatdsom abban kiilonbozik ezektdl a kutatdsoktol, hogy menedzsmenttandcsaddkat

vizsgaltam, akik nem identifikaljak magukat egy tanacsadoi korbe sem a konyvvizsgalokkal

(Big4), sem pedig coach-okkal (sem mas second-tier/niche tanacsadoi korrel). Kutatasomban

ezt a professziondlis identitas és a tudasmenedzsment kolcsonds egymadsra hatdsara vezettem
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vissza, ¢és tovabbmentem abban a tekintetben, hogy az emancipatorikus megismerési érdek
mentén megkérddjeleztem a fenndlld hatalmi viszonyokat és elnyomd struktirakat, melyek a

kozrejatszanak a professzionalis identitds megerdsitésében.

Toarniczky (2011) kutatasaval Osszevetve, arra a megallapitasra jutottam, hogy a
menedzsmenttandcsadok sokkal pozitivabban nyilvanulnak meg a problémaik kapcsan, és
kevésbé észlelik problémamentes kozegnek a munkahelyiiket, mint a konyvvizsgdlo
tanacsadok. Erre az is rderdsit, hogy a kutatdsomban az egyetlen interjualany, akinek Big4-0s
multja volt, allitotta be legproblematikusabbnak a top-tier tanacsado szervezeteket. Habar ezt
empirikusan bizonyitani nem tudom, jovObeli kutatas targya lehet. Jovdbeli kutatasként
meriilhet fel, hogy az online térben miképpen alakitjak ki a top-tier tanadcsadok a professzionalis
identitasukat olyan kozosségi forumokon, mint a Fishbowl, azaz az online térben végzett

identitdismunka vizsgalata.
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7. MELLEKLETEK

1. sz. melléklet: Félig strukturalt interjivazlat
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Bevezetés

Mesélj, kérlek, arrdl, hogyan lettél tanacsado!

Knowledge and (professional) identity

Hogyan irnad le, hogy mivel foglalkozol?

Mit jelent a hétkdznapokban tanacsaddnak lenni?

Hogyan jelensz meg a kollégaid/barataid el6tt mint tanacsad6?

Mit jelent tandcsaddnak lenni a Covid hatdséara?

Milyen az idedlis tanacsadd?

Hogy érzed, meddig jutottal a tanacsadova valas ttjan, és merre mész tovabb?
Mit jelent neked a tudas? Te milyen tudast hozol 1étre tanacsadoként?

Mit jelent a cég szamara a tudas?

. Hogyan menedzseled tudéasod (tudésteremtés, tudasmegosztas)?

. Hogyan tanul egy tanacsad6?

. Hogyan formalod tandcsadoként az iizleti gondolkodést? Torekszel erre tudatosan?
. Ertelmiségi a tanacsado?

. Hogyan latod a tandcsad6 szakma tarsadalmi hasznossagat?
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