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I A KUTATAS CELJA, ELOZMENYEI

A szervezeti szocializacié jelentdés hagyomanyokkal biré és folyamatosan aktiv
kutatési teriilet - amint azt a frissen publikélt 6sszefoglaldk is tanusitjadk (pl. Moreland
és Levine, 2000; Cooper-Thomas és Anderson, 2006; Ashforth, Sluss és Harrison,
2007) -, de ez sajnos nem jelent ezzel ardnyos fejlédést a folyamat megértésiinkben is.

Ennek egyik 1ényeges oka, hogy a legtobb kutatds a szervezeti szocializaciot
linearis, egymadsra épiild szakaszokbdl allo, véges folyamatnak tekinti, ahol egy
meghatdrozhaté iddintervallumon beliil elérhetdek a kivdnatosnak tartott eredmények
(pl. hatékony szervezeti tag, akkulturicid). Ez a megkozelités nem tiikkr6z valds
folyamatszemléletet (Langley, 1999; Baken és Hernes, 2006), mert csupédn arra figyel,
hogy mi torténik az egyes szakaszok sordn, passziv és befogadé egyéneket feltételezve,
vagy nagyon sziiken értelmezve az egyén szerepét a sajat szocializacios folyamatdban
(1asd késobb a proaktivitds kutatdsokat). Ily médon nem biztosit lehetdséget annak a
megvalaszoldsara, hogy az egyén miért €s hogyan véltozik (vagy sem) egy Uj szervezeti
kornyezetbe vald belépésekor. Ezt a hidanyossagot prébdlta orvosolni azon kisszdmu
kvalitativ kutatas, ahol az djoncok szocializicids er6feszitéseit ideiglenes én-nel
(provisional self) valo kisérletezési folyamatként (Ibarra, 1999), a kordbbi identitdsok
(at)alakulasi folyamataként (Beyer és Hannah, 2002) vagy identitdsalakulési és tanulasi
ciklus egyiitteseként (Pratt, Rockmann és Kaufmann, 2006) jelenitették meg. Ezen
kutatdsok szerint a folyamatszemlélet hidnydnak lényegi oka, hogy a szocializacids
kutatdsok feltételezték — sokszor implicit médon — hogy ezt a folyamatot az identitds
(at)alakuldsa kiséri, de ennek a vizsgalatat nem helyezték kutatdsuk fokuszaba (Ibarra,
1999). Kovetkezésképpen az elsd kutatési rés:

KRI1: A szocializdcio természetére vonatkozo ismereteink bovitésére sziikség
van tovdbbi folyamatszemléletii kutatdsokra, melyek az egyén aktiv szerepét vizsgdljdk
a sajdt szocializdcios folyamatdban, vagyis expliciten fokuszba helyezik az egyén
identitdsmunkdjdt, mint a folyamat lehetséges magyardzo mechanizmusdt.

Tovabb neheziti megértésiinket az a tény, hogy a szervezeti szocializici6
kontextusara vonatkozéan kiilondllé szakirodalma van az egyes relevans kornyezeti
elemeknek (pl. stratégia, szervezeti és nemzeti kultira, struktdra, leadership,
csoportdinamika), valamint 4allandé vitatémat jelent a helyes elemzési szint

meghatdrozasa is (szervezeti vs. (munka)csoport). A kutatok egyik csoportja szerint az



egyének kozvetlen kapcsolatban allnak szervezetiikkel, mig a masik csoport szerint a
szervezeti szocializacid elsddleges szinterét a munkacsoport jelenti. Ashforth, Sluss és
Harrison (2007) legijabb cikkében egy harmadik megoldast fogalmaz meg, mely szerint
a munkacsoport (lokdlis kontextus) kozvetit az egyén és szervezet kozott, sugallva
mindkét szint fontossdgat. Ez a javaslat feloldja ugyan az eldbbi ellentétet, de tovdbbra
is nagyon leegyszerusiti a szervezeti val6sagot, amely ennél sokkal tobb hovatartozasi
lehetdséget kindl az djonc szamdra (Sackmann, 1997; Martin, 2002). Tekintettel ez
utébbi észrevételre, a szervezeti kultdra ,.toredezett egységként” (Parker, 2000) vald
értelmezése, amely egyszerre integralt és megosztott (Sackmann, 1997, Martin, 2002)
kindl lehetséges megolddst. Tehat a szervezeteket, mint multikulturdlis kontextusokat
értelmezem, ahol ez a fogalom tobb - egymast atfedd, keresztezd vagy beagyazott —
kultdrat jelent, ahol az egyének egyszerre tobb kultirdnak is tagjai. A multikulturalis
jelzovel a kiilonboz6 nemzeti kultdrdkat felolel6 kontextusokat szoktuk daltalaban
jellemezni. Jelen kutatdsban azonban, ezt a fogalmat sokkal tigabban értelmezem, a
szervezeti kontextusban megtaldlhaté kultirdk - szakmai, generacids, osztaly,
hierarchia — sokszinliségére hivom fel a figyelmet. Kisszdmd empirikus kutatds
igyekezett ezt a hidnyt p6tolni, amikor a folyamat alakuldsanak vizsgalatakor tekintettel
voltak a szakma-, osztdly és szervezet kultirdjanak hatdsara is (pl. Kunda, 1992;
Bourassa és Ashforth, 1998). Ezek a kutatasok jo kiindulasi pontként szolgdlnak, mert
azonositottdk a kiilonb6z6 kultirdk hatdsanak operacionalizdldsara szolgdlé fogalmat:
identitasszabdlyozas (Kunda, 1992; Grey, 2005). Ugyanakkor ezek a kutatisok elére
meghatdrozott (szub)kultdrdk hatdsat vizsgdltdk csak, €s nem segitenek annak a
feltirasaban, hogy az egyének a szocializdciés folyamatuk sordn milyen tovabbi
szubkultdrdkra figyelhetnek és miért. Kovetkezésképpen a masodik kutatési rés:

KR2: Tovdbbi kutatdsokra van sziikség multikulturdlis kontextusban valo
szocializdcios folyamatra vonatkozoéan, ahol a kiilonbozé kultirdk hatdsdt az
identitdsszabdlyozds fogalmdnak a segitségével operacionalizdljuk.

Tovabba, a relevans szakirodalom olvasdsakor megfigyelhetd, hogy ez a novekvd
érdeklddés dltaldban kvantitativ kutatdsokat eredményezett, amelyek ,,a szocializcids
folyamat sordn megélt egyéni tapasztalatok felszinét karcoljdk csupdn” (Saks és
Ashforth, 1997:270). Ezt a hidnyossdgot etnografikus kutatdsok igyekeznek pétolni,

amelyek a maguk gazdagsdgidban és dinamikdjdban ragadjdk meg az egyéni



szocializaciés élményeket. Ezen torekvések eredményeként érdekes leirdsok sziilettek
kiilonleges szakmakba (pl. haldsz, tizolté vagy renddr) vagy totdlis intézményekbe (pl.
rendOrség, hadsereg vagy borton) valé szocializacios folyamatokrdl, de lefedetleniil
hagyjak a hétkdznapi szervezeti vagy szakmai kontextusok vizsgalatat.

KR3: Sziikség van tovdbbi longitudindlis, kvalitativ kutatdsokra, amelyek
megszokott szervezeti és/vagy szakmai kontextusban vizsgdljik a szocializdcios
Sfolyamatokat.

A fentieck nyoman a disszerticié célja a multikulturalis szervezeti
kontextusban valé szocializacionak folyamatorientalt vizsgalata, egy longitudinalis,
kvalitativ kutatas soran. Kovetkezésképpen kutatdsom célja a szervezetbe belépd
egyének (Ujoncok) megéléseire és értelmezéseire tamaszkodva, de alkalmazva a
szervezeti szocializacid, identitdismunka és identitdsszabdlyozds elméleti kategodridit is,
feltairni és megérteni a szocializdcid kritikus eseményeit, azok mogott meghuzédo
identitasszabdlyoz6 technikdkat, valamint azok hatasiat az egyén identitismunkdjara,
azzal a vallalt masodlagos céllal, hogy podtoljam a magyar szakirodalomban e
tekintetben fenndll6 trt. Tovabba (kozvetett) célként fogalmaztam meg magamnak a
palyakezddk és a gyakorlati szakemberek (vezetok, HR-es szakemberek) szamara is
relevans tudds létrehozdsat. A szocializacié kritikus eseményeinek idobeli
meghatarozottsdganak, valamint az identitdismunkat befolydsolé relevans kontextus
elemek (pl. szubkultirdk, szerepmodellek, stb.) feltirdsa a szakembereket tudja majd
tdmogatni abban, hogy javithassdk intervencidik tartalmat és idozitését. A
palyakezddket pedig a folyamat alakitdsaban vald tudatosabb részvételiikkben hivatott
tdmogatni, azaltal, hogy segit megérteni a hattérmechanizmusokat és a kritikus

befolydsol6 tényezdket.

II. KUTATASI KERET
i. A kutatas fogalmi kerete

A kutatds fogalmi keretének attekintése a kozponti fogalmak meghatdrozasanak
pontositasit szolgélja, hogy a késobbi alkalmazdsuk sordn egyértelmiiek legyenek.

Amint az eldzéekben kifejtettem, jelen kutatds egy tovabbi feltardst igényld
teriiletre  koncentrdl: a multikulturdlis  kontextusba torténd  szocializdcionak

folyamatorientdlt megkozelitésére.



A kutatds sordn a szervezeti szocializaciét az identitds fogalmanak segitségével
operacionalizdlom, és az identitdsszabdlyozds (identity regulation) és identitds munka

(identity work) kolcsonhatdsaként definidlom.

1. Abra: Szervezeti szocializaci6 folyamata

TTTEEE—

- _
/ Identitas
szabalyozas

Az elemzés révén korvonalazddott, hogy a kutatisban résztvevl egyének a
folyamat sordn a kivdnatos identitdsukat alakitgattdk és annak a megvaldsitidsara
torekedtek, igy az eldbbi meghatirozdst tovdbb pontositottam. A kovetkezOkben
szervezeti szocializdcié alatt azt a folyamatot értem, amelynek sordn az egyének
(ki)alakitjdk, finomitidk kivdnatos identitdsukat az identitdsszabdlyozds és
identitdsmunka kolcsonhatdsa sordn, amelynek kezdetét szervezeti - kiilsé és belsé -
hatdrok dtlépése jelzi (Van Maanen és Schein, 1979 nyoman) és amely révén az egyén
,»a szervezetre jellemzd tevékenységi minta részévé vdlik” (Ashforth, Sluss és Harrison,
2007:1). Ezen meghatarozassal elfogadom, hogy a kivdnatos identitds az egyén
identitdismunkajat szabdlyoz6é mechanizmus (Markus és Nurius, 1986; Thornborrow és
Brown, 2009).

A kivdnatos identitdst pedig igy hatirozom meg, mint az egyén identitdsanak
jovOre vonatkozd meghatdrozé aspektusit, amelynek a segitségével az egyén
megvdlaszolja a kivé vialhatok, kivé szeretnék vdlni vagy kivé nem szeretnék valni,
mitél félek kérdéseket (Markus és Nurius, 1986). A dolgozatban a kivdnatos és
lehetséges identitds fogalmakat szinonimaként haszndlom, ami a szakirodalomban is
gyakori megoldds (lasd példaul Ibarra, 1999 vagy Pratt, 2000). Ugyanakkor fontos
megkiilonboztetni a kivdnatos identitdst az igaz (true) €s idedlis identitds fogalmaktol. A
kivanatos identitds fogalma lehetoséget ad a folyamatos valtozésra, identitdismunkaval

(ki/at)alakithatd, az igaz identitds pedig esszencialista mdédon azt feltételezi, hogy a



felnodtté valas soran kialakul egy stabil, mag (core) identitdsa az egyénnek, és ily médon
az identitismunka az egyén ennek felfedezésére vald torekvését jelenti (Ibarra, 2003).
Ez a fontos kiilonbség indokolja a dolgozatban a kivanatos identitds fogalmanak
haszndlatit, még akkor is, ha az egyén ezt sokszor az igaz identitisaként észleli'. Az
idedlis identitas fogalma a szervezet altal kivanatosnak tartott (elvart) identitast jeloli, és
identitasszabdlyoz6 funkciét tolt be a kivanatos identitds (4t)alakitdsi folyamatdban
(Pratt, 2000; Thornborrow és Brown, 2009; Wieland, 2010). A szakirodalomban
megjelenik még a vagyott (aspirational) identitds fogalma is (Thornborrow és Brown,
2009), amelyet a dolgozatban a kivédnatos identitds egyik specidlis tipusaként fogok
haszndlni, arra az esetre, amikor az egyén kivanatos identitdsa soha nem érhetd el, és
folyamatos identitasfejlodést igényel.

A valos ido figyelembevételére valo tekintettel az empirikus kutatds sordn a
szocializaciés folyamatot (Iasd 2. dbra) az egyének forduldpont narrativii mentén
vizsgdlom. Baxter és Bullis (1986:288) forduloponmak tekintette ,,azt az eseményt vagy
esetet, amely egy kapcsolatbeli véltozashoz kotédik”. A megkozelités szerint a
kapcsolat —egyén és szervezet/szakma kozott — alakuldsa forduldopontok sorozataként
ragadhat6 meg. A forduldépontok leirjdk a kapcsolat alakuldsit meghatiroz6
eseményeket, valamint az okokat és kovetkezményeket is. Kovetkezésképpen a
szocializacié is az egyén €s szervezet/szakma kapcsolatit megragadd fordulépontok
soraként operacionalizilhaté (Bullis és Bach, 1989). Ennek megfelelden a
kovetkezOkben forduldpontot azon események jelentik, amelyeket az egyén
identitdsveszélyként észlel, és amelynek az A4talakitdsdra és/vagy csokkentésére
torekedve tudatos identitdismunkat végez.

Identitdasveszélyrdl beszéliink, ha az egyén kivdnatos identitdsdnak kifejezése,
megvaldsitdsa, a szervezetben és/vagy munkdja sordn akaddlyokba iitkdzik (pl. a
kivanatos identitas és a kiilsé (szervezeti/szakmai) elvarasok Osszeegyeztethetetlenek).
Ez esetben az egyén kiilonb6zd identitdismunka taktikdk alkalmazdsdval igyekszik
csokkenteni az identitasveszélyt, majd megfogalmazza kovetkeztetéseit, amelyek
jelenthetnek identitdsfejlodést és/vagy védekezést is, és ezt integrdlja személyes

narrativajaba, annak érdekében, hogy a folytonossigot fenntartsa.

"'Az igaz identitds ,,mitoszar6l” bdvebben Costas és Fleming (2009) cikkében olvashatunk.



A fordulépontot jelentd eseményeket, amelyek lehetnek megtorténtek vagy
elképzeltek (példaul egy jovobeli lehetséges torténés, amelytdl az egyén fél), vagy
személyes felismeréshez kapcsoldéddak, egy kovetkezd 1épésben identitdsszabalyozds
szempontjabol is értelmezem. Ezen lépéssel az a célom, hogy azonositsam azon
szervezeti gyakorlatokat, amelyek tudatos identitdsmunkét valtanak ki az egyénbdl. Itt
kiemelt szerepet tulajdonitok az idedlis identitisnak, mint identitdsszabalyozé
taktikdnak.

A szervezeti szocializdci6  meghatdrozdsom feltételezi az egyén
identitdismunkéjdnak hatdsit nemcsak a személyes narrativikra, hanem az
identitdsszabdlyoz6 taktikdkra 1is, vagyis a szervezetre vald visszahatdst. A
disszerticioban nem célom ennek a folyamatnak, és az daltala elinditott lehetséges
szervezeti valtozasoknak a vizsgdlata.

A fogalmi keret lezardsaként fontosnak tartom a kutatds szervezetelméleti
hatterét is explicitté tenni. Tekintettel a fentieckben megfogalmazott szervezeti
szocializacié meghatarozasra, a folyamat természetére vonatkozé alapfeltevésekre,
valamint a kutatdsi célokra és kérdésre, az empirikus vizsgdlat az interpretativ
hagyomanyokat koveti (Burrell €s Morgan, 1979). Ennek megfelelden az egyének helyi
kontextusba agyazottan és aktivan hozzak létre, alakitjdk a szocializicids folyamatot,
arra torekednek, hogy megértsék, mi torténik koriilottiikk és benniik (Weick, 1979). Az
egyének fordulépont narrativdi az ,.elmesélt er6forrds” megkozelitésnek feleltethetéek
meg (Smith és Sparkes, 2008?), ami az egyén-tarsas tengely kozepén helyezkedik el, és
azt feltételezi, hogy az identitds narrativit mind egyéni (pl. multbeli tapasztalatok,
szokdsok), mind tarsas hatasok befolyasoljak, és azt vizsgilja, hogy ezeket hogyan veszi
figyelembe vagy negligdlja az egyén identitds narrativdjdnak alakitdsakor. Az identitds
ennek megfeleléen nem egy kognitiv, belsdé folyamat csupdn, hanem tdrsas interakcid is

(Taylor és Littleton, 2006).
ii. Kutatasi kérdés
A kutatdsi kérdés Maxwell (1996) interaktiv kutatdsi modelljének kozponti elemét

jelenti, mintegy kijelolve a kutatds téméajat és mddszertanat, szorosan Osszefiiggve az

elobbiekben megfogalmazott kutatdsi célokkal. A kutatdsi kérdés megfogalmazasakor



fontos szempont, hogy elméleti és gyakorlati szempontbdl is relevans probléma
feltarasara iranyuljon, valamint, hogy megvalaszolhatd (kutathaté) legyen (Edmondson
és McManus, 2007).

Az els6 szempont — elméleti és gyakorlati szempontbdl relevans kérdés —
teljesitését biztositja a fentiekben leirt kutatdsi rés 1éte, valamint a kutatdsi célom, hogy
ezt feltirjam, oly mddon, hogy mind a folyamatban résztvevok, mind a gyakorld
szakemberek szdmdra relevdns kovetkeztetéseket tudjak megfogalmazni. A mdsodik
szempont teljesitése pedig folyamatos reflexié tirgyat képezte kutatdsom sordn,
folyamatosan pontositva azt az egyes 1épések alatt.

Kozponti kutatasi kérdésem a kovetkezd: ,,Hogyan élik meg a szocializdcios
folyamatot egy BIG4 konyvvizsgdlo szervezetbe belépd tijoncok?”

A fentiekben megfogalmazott tdg kutatdsi kérdést lebontom alkérdésekre azon
kettos céllal, hogy vizsgalhatova tegyem a kozponti kérdést, valamint feltirjam sajat
elofeltevéseimet ezzel kapcsolatban (tehat ezek nem a kutatas interjukérdéseit jelentik).

Az elso kutatdsi alkérdés a disszertacidtervezetben a kovetkezd volt: Hogyan
alakul az djoncok identitdsmunkdja a folyamat sordn? Az elemzés soran
korvonalazddott, hogy a kutatdsban résztvevo egyének a folyamat sordn a kivdnatos
identitasaik megvaldsitasara torekedtek Ibarra (1999) vagy Grey (2004) kutatdsaiban
tapasztaltakhoz hasonléan. De a kivdnatos identitisok természete, valamint a
megvaldsitasukra és/vagy védelmiikre irdnyul6 egyéni torekvéseik is (részben) eltértek
az elobbi kutatdsokban feltartaktol. Kovetkezésképpen mddositottam az els6d
alkérdésemet:

1. Hogyan kiizdenek az iijoncok a kivdnatos identitdsuk megvaldsitdsdért?
A kérdés a szocializdci6 folyamatszemléletli vizsgalatit célozza, melynek a
kozéppontjaban, explicit médon, az egyén identitismunkdja all. Ez ut6bbit a kivanatos
identitds megvalositdsa, dtalakitdsa vagy védelme érdekében végzett identitismunkédn
keresztiill ragadom meg. A kérdés megvilaszoldsdval beazonosithatéak lesznek a
folyamatot alakité fordulépontok, az egyén altal alkalmazott identitismunka taktikék,

valamint lehetdségem nyilik ezek idOben valé alakuldsdnak a meghatdrozasara is.

* Smith és Sparkes (2008) ot identitds narrativa tipust kiilsnboztetett meg annak fiiggvényében, hogy
mennyire az egyéni vagy tarsas dimenziéban mozognak.
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A vilasz megkeresését tobb részkérdés tamogatta: (1) ,milyen identitdsveszélyeket
észlel az egyén a folyamatban?”, (2) ,,milyen tipusii identitdsmunkdt végez az egyén?”,
valamint (3) ,, hogyan vdltozik (vagy sem) a kivdnatos identitds a folyamat sordn?”.
Ez utébbi kérdés megvdilaszolasaval arra is kivdncsi vagyok, hogy a kivanatos
identitdsat hogyan kapcsolja Ossze az egyén a szervezettel és/vagy a szakmdjaval,
munkdjaval. Tovabba itt nyilik lehetéségem a személyes véltozasok feltardsara is: az
identitdismunka természete, valamint annak hatdsa alapjan megallapithaté lesz, hogy az
egyén identitisfejlodésre és/vagy védelemre fokuszal. Ezt fontos 1épésnek tartom, mert
a szakirodalomban a folyamatnak vagy az egyik vagy a masik aspektusara figyeltek, és
elkiilonitve vizsgaltak Oket.

2. Mely személyek és szervezeti jelenségek a meghatdrozoak az egyének kivdanatos

identitdasdnak alakitdsa sordn és miként?

A kérdés azt kivanja megragadni, hogy milyen forrasokbdl taplalkozik az egyén
identitdismunkdja sordn. Itt megjelenhetnek a szakirodalombdl mar ismert tényezok:
kozvetlen vezetOk, tapasztalt kollegdk, mint szerepmodellek, vagy kiilénb6z6
artifaktumok (pl. szervezeti torténetek, etikai kodex, 6ltozkodés), vagy a szervezet altal
alkalmazott kiilénb6z6 szocializaciés taktikdk (pl. orientdcié). Ennek révén az is
kiderithetd, hogy mire is figyel az Gjonc, vagyis a szervezeti kontextus mely elemei a
relevansak a folyamat szempontjabdl (pl. mely szubkultirdk). Tovdbbad az is
megfogalmazhat6, hogy a kiilonboz6 tipusi forduldpont narrativakban (identitasfejlodés
és/vagy védelem) mely szervezeti kontextusra figyel inkdbb az egyén, vagyis a
szocializdciés folyamat id6ben val6 alakuldsdnak értelmezése a relevans szervezeti
kontextus szempontjabdl. A kérdés megvalaszoldsdhoz kiindulépontot az el6bbiekben
azonositott identitdsveszélyek jelentenek, mert a mogottik meghizédo szervezeti
jelenségek és szereplok tekinthetdek meghatdrozénak a folyamat szempontjabdl, és ily

modon az idobeli alakulasuk is kovethetové valik.

iii. A kutatas médszertana

Kozponti kutatasi kérdésem természetének megfeleléen (,,Hogyan élik meg...”)
a narrativ interjukra épiild esettanulmdny modszertannak megfeleléen végeztem el az

adatgyiijtést és az adatelemzést is. Az esettanulmany modszer valasztisat indokolja az
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18,

hogy kutatisom egy tovabbi feltdrdst igényld jelenséget helyez a kozéppontba,

melyet longitudindlisan vizsgalok (Stake, 2000).

Miel6tt tovabblépnék fontos tisztdznom, hogy mit is jelent az eset jelen kutatas

keretei kozott. Tekintettel a kutatds céljara — az Ujoncok szocializacié soran megélt

tapasztalatainak a feltdrdsa és megértése — egyéni eseteket fogok bemutatni, ahol a

vizsgdlati egységet az egyéni erdfeszitések jelentik majd. Az alkalmazott médszertan a

tobbszoros egyéni (one multi) eset meghatdrozasnak feleltethetd meg (Maaloe, 2010).

Kutatasi terepként egy multinaciondlis konyvvizsgdlé szervezetet valasztottam

(tovabbiakban a SZERVEZET), amely egyelére, Magyarorszdgon, a legdinamikusabban

novekvo a BIG 4 tagjai kozott.

Vilasztdsomat a kovetkezd megéllapitdsok indokoljak:

12

o Kutatdsi célom - a szocializici6é folyamatszemléletli vizsgdlata, vagyis a
lehetséges hattérmechanizmusoknak a feltdrdsa (kiemelt szerepet tulajdonitva a
folyamat sordn végzett egyéni identitdismunkdnak) -, egy ,,szélsdséges esetként” is
megfogalmazhatd kontextus vélasztasat igényelte, mert ez esetben a vizsgilando
folyamatok sokkal litvanyosabban vannak jelen és konnyebben megragadhatdak
(Eisenhardt, 1989; Pettigrew, 1990; Eisenhardt és Graebner, 2007). A SZERVEZET
sz€lsdséges esetnek tekinthetd, mert piramis szerkezetének koszonhetden, a ,fel
vagy ki” mddszer miikddik nagyon szigord idokorlatokkal, azaz aki nem 1€p eldre 1-
2 éven belill egy szintet, az altaldban vagy magatol kilép, vagy pedig tdvozasra kérik
fel. Ily médon a szocializdcié kozponti fontossdgd mind az egyén (gyors karrier
lehetésége) mind a szervezet szdmdra (toborzds és kivalasztds koltségeinek a

megtériilése mulik rajta).

o A szakirodalomban kisszdmu kutatds taldlhaté a konyvvizsgald
szervezetekben torténd szocializdcidra vonatkozéan, és ezeket is mind angolszasz
kontextusban végezték (lasd példaul Fogarty, 1992; Coffey, 1994; Anderson —
Gough és tsai, 2001; Anderson-Gough és tsai., 2005).

o A pdlyakezdo kozgazddszok — akik a kutatds fékuszdban allnak -
kiemelkedéen nagy ardnya (80%) ismeri a BIG4-et és vonzé munkalehetdségnek

tartjak azt, a dinamikusan felfelé iveld karrierpdlya, valamint a karrierhez szorosan



kapcsolodo - a munkaeré-piaci atlagot ténylegesen meghaladé mértékben emelkedo
— fizetések miatt (az AIESEC altal végzett Legvonzobb munkahely kutatasi
eredményei szerint a BIG4 tagja(i) az elmilt években folyamatosan az els6 ot
helyezett kozott volt(ak)). Ez tarts érdeklddést jelezhet a palyakezdd kozgazdaszok
részérol, ha figyelembe vessziik Bokor és Raddcsi (2007) kutatdsi eredményeit,
mely szerint ez a korosztily legféképpen anyagiasnak, tortetonek jellemzi magat,
aki els@sorban sajat, illetve anyagi céljaiért kiizd és a munkahely kivalasztisa sordn
fontos szempont szdmukra a fizetés €s a hozza kapcsolddé juttatdsok, a személyes

fejlodés és a karrierlehetdségek.

A kutatdsi terepként szolgald szervezet meghatdrozasa utan kovetkezo 1ényeges
Iépés a minta meghatdrozdsa. A kvalitativ kutatds hagyomdnyainak megfeleléen a
mintavalasztds nem statisztikai, hanem elméleti indittatasd, igy szdndékosan kis minta
és kontextusba bedgyazott (Miles és Huberman, 1994; Bokor, 2000; Gelei, 2002).
A fenti okok miatt a kutatdsi terepként kivdlasztott SZERVEZET két kiilonb6z6
osztalydra — konyvvizsgalok és addtandcsadok - felvett Gjoncok mintdjan vizsgalédtam.
Mivel longitudinalis, kvalitativ kutatdsrdl van sz6 az adatgyiijtés és adatelemzés
egymdssal pdrhuzamosan, iterativ médon tortént (Miles és Hubarman, 1994). Az
adatgytijtés f6 eszkozét a narrativ interjiik jelentették (Hollway és Jefferson, 1997,
Riessman, 2008), amit a fentiekben megjelolt két osztalyra felvett Gjoncokkal, (7 f6,
ebbdl 4 konyvvizsgéld és 3 addtandcsadd) a SZERVEZETBEN valé munkavégzésiik
elsé kritikus éve sordn’, harom kiilonboz6 idépontban végeztem. Az idOpontok — a
szervezetbe vald belépésiiket kovetd harmadik hénapban, majd a hatodik hénapban és
kilenc hénap leteltével — a HR vezetdvel vald interju sordn keriiltek egyeztetésre, és
hiien kovetik az djoncok munkaciklusit, mintegy megjelolve az els6 év lényegi
valtozasi pontjait is. Az interjukérdéseket mindhdrom korben igyekeztem tdgan
megfogalmazni, hogy lehetévé tegyék az 4j relevans témak felbukkandsat, de minden
esetben fontosnak tartottam, hogy szoét ejtsiink a: (1) mindennapos munkavégzés
tapasztalatairdl, a kritikus esetek kiemelésével; (2) szakmai és szervezeti identitdsukrol,
és ezek lehetséges kapcsolatardl, valamint (3) tarsas kapcsolataikrol (kollégakkal, mas

ujoncokkal, mentorokkal, vezetdkkel, stb.).

? Ha ez id6 alatt az dltalam kovetett személyek koziil valaki elhagyta a szervezetet, akkor exit interjiit
készitettem veliik.
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A SZERVEZET jobb megismeréséhez félig strukturdlt interjikat készitettem a HR
vezetovel, a két HR generalistaval (konyvvizsgalé és adotanacsadd osztilyok), és az
ujoncok projekt menedzsereivel, valamint mentorokkal. A HR vezetdkkel folytatott
interjuk célja a f6 siker és kudarc kritériumok tisztdzdsa, az orienticiés program
megismerése, a teljesitmény — és karriermenedzsment rendszerek gyakorlatinak a
feltarasa. Ezen interjuk abban is segitettek, hogy kivadlasszam az interjdalanyaimat, oly
moédon, hogy diverz mintat dllithassak 0ssze (nem, végzettség, vidék vs. Budapest). Az
djoncok kozvetlen vezetdivel folytatott interjik lehetdséget nydjtottak arra is, hogy
informdcidkat szerezzek a madsodik és harmadik év szocializdcids tapasztalataira
vonatkozdan, valamint az djoncok szocializdcidjdban betoltott szerepiikre is
reflektdltathattam Oket. Tekintettel a kutatisom céljara a szervezeti kontextusra
vonatkozé ismeretek is fontosak (pl. szocializacids gyakorlatok megismerése), igy az
interjukat  kiillonb6z6  dokumentumok  (pl.  orienticiés  program  terve,
teljesitményértékeld formanyomtatvany) gyljtésével egészitettem ki, valamint
megfigyeloként részt vettem az djoncok szamdra szervezett orientdacids tréningen is.
Mivel tobbszor is visszatértem a terepre a kutatas soran, fontosnak tartottam, hogy uj
informécidkat gyljtsek a szervezetre vonatkozdan is, és hogy az 1Uj informdacidk
fényében feliilvizsgaljam az addig kapott eredményeket (egyetértve Gelei (2002) erre
vonatkozo észrevételeivel).

Jelen kvalitativ kutatds sordn az adatelemzés a friss belépokkel készitett interjik
szovegének narrativ elemzését jelentette (Szokolszky, 2004; Riessman, 2008), ahol ez
utébbi lehetdséget teremtett az egyéni esetek megirdsara (Mishler, 1996). Ez utébbiak
kialakitdsanak és elemzésének gyakorlati megvaldsitasaban Riesmann (2008) tematikus
elemzési modszertandt tekintve kiindulasi pontnak, Mishler (1999) és McCormack

(2000) altal felvazolt 1épéseket hasznaltam.

Kutatisom megbizhatésagat az adatok kovetkezetes kezelésével biztositottam, a
kovetkezo 1épések mentén: (1) szoveghiiség (interjik diktafonnal vald rogzitése, majd
szdszerinti atirat készitése), (2) elemzés 1épéseinek részletes leirasa és indoklasa, és (3)
kutatasi folyamat atlathatosaga (pl. részletes kutatdi naplé irdsa). Az érvényességet is
tobb moédon oldottam meg: (1) moddszer triangulacié (megfigyelésekbdl,

dokumentumokbdl és interjukbdl gyiijtottem informacidkat), (2) az esetleirdsokat és
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azok értelmezését az interjialanyokkal érvényesitettem, tovabba (3) kollegakkal

beszélgettem az elemzési folyamatrol és az eredményekrol.

II. A KUTATAS EREDMENYEI

i. Eredmények a szakirodalom feldolgozasa alapjan

e A szervezeti szocializdciét leir6 €és magyardzé elméleteket és modelleket
elhelyeztem az dltalam definidlt elméleti — rendszerezd keretben, és meghataroztam
azon legfontosabb dimenzidkat, amelyek mentén a folyamat ujraértelmezése
szilkséges: az 1d0 természete (ciklikus vs. linedris), a szervezeti kontextus
természete (egységes vs. multikulturdlis), az egyén szerepe (passziv, befogado6 vs.
aktiv, alakitd).

e Ramutattam, hogy mindegyik dimenzié mentén valé elmozdulds sziikséges ahhoz,
hogy a szocializaci6 folyamatszemléletii leirdsat és magyarazatat tudjuk adni.

e A szocializaciét magyardz6 klasszikus elméletek és modellek rendszerezésén
tdlmutatva, azonositottam ¢és integrdltam azon elméleti megkdzelitéseket
(identitdsmunka és identitasszabalyozas), amelyek segitségével a fentiekben emlitett

elmozdulds megval6sithatd.

ii. Eredmények az empirikus kutatas alapjan
A kutatds empirikus eredményeinek a relevans szakirodalommal valé Osszevetése

alapjdn, megfogalmazom a disszerticié legfontosabb elméleti ¢és gyakorlati
vonatkozasait.

Jelen kutatds azon szocializdcids tanulmanyok sordba illeszkedik, ahol a kivdnatos
identitds az identitdsmunkdt szabdlyozo mechanizmus (Isd. Ibarra, 1999; Pratt és tsai.,
2006). A kovetkezokben elhelyezem a kutatasi eredményeket az el6z6 kutatdsok terében
a kovetkezd 1€pések mentén: (1) a kivanatos identitds természetére vonatkozo
feltételezések Osszehasonlitdsa; (2) a kivanatos identitds (ki)alakitasi folyamatainak az
Osszevetése, valamint (3) a kontextus szerepére valé reflexio. Ennek megkonnyitésére
az attekintés 1épéseit a kovetkezd tdbldzatban foglaltam 06ssze. A, Kutatisi
eredmények” oszlopban sziirkével jeloltem, ha az eredmények kiegészitik a relevans

szocializaciés kutatdsok megallapitasait, €s a ,,Relevans szakirodalom” oszlopban pedig
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azon sorokat jeloltem eltéré szinnel, ahol nem szocializdcids kutatdsok eredményeit is
felhaszndltam az adatok értelmezésére, ily modon is kiegészitve a szocializdcids

kutatdsok korabbi megallapitasait.

1. Téblazat: A kutatési eredmények a relevans szocializdcids szakirodalom tiikrében

Kutatasi eredmények Relevans szakirodalom
Kivanatos Ibarra (1999); Grey (2004),
identitds Karrier fékuszi vs nyitott Pratt & tsai., (2006); Ibarra
természete és Petriglieri (2007)
Identitasveszély természete: Ibarra (1999); Beyer és
eltérés a kivanatos identitas és munka Hannah (2002); Pratt és
természete/folyamata, valamint a kivanatos és idedlis | tsai., (2006); Ibarra és
identitas kozott Petriglieri (2007);

Ibarra (1999); Beyer és
Hogyan lehet megvaldsitani a kivdnatos identitdst Hannah (2002); Grey

qum/a lizdcic: vagy dtalakitani az identitdsveszélyeket? (2004); Pratt és tsai., (2006);
a kivanatos Kisérletezési és védekezési narrativik Ibarra és Petriglieri (2007)
1d.ent1tas(ok) Kreiner és Sheep, 2009
(ki)alakitasa, _ _ _
védelme Felismerés: kivanatos identitds a szervezetben Ibarra és Petriglieri (2007)
lehetetlen identitds
Ibarra (1999%), Prait és tsai.
Hogyan lehet ellendllni a kivdnatos identitdst vagy | (2006), Ibarra és Petriglieri
annak megvalositasdt veszélyezteto tényezoknek? (2007)
Védekezési narrativak Ybema, 2004; Kosmala és
Herrbach, 2006;
Meghatarozo szervezeti gyakorlatok; ?;9(1; r;(())r(l)—f S
Kontextus e Idedlis identitds jellemz6i; P .
szerepe e Relevs bkultirdk és 16 Kosmala és Herrbach, 2006;
P elevdns szubkultirdk és 1ényeges Thornborrow &s Brown

szereplok; (2009)

A kivanatos identitds természetére vonatkozdan a kutatds kiegésziti a szakirodalom
megallapitdsait, mert: (1) nem csak szakmai (Ibarra, 1999, Pratt és tsai., 2006) vagy
szervezeti Grey (2004) karrier fokusziak; €s (2) mar belépéskor tudatosulnak, de nem
minden esetben kiforrottak, ahogyan azt Grey (2004) feltételezte. Pratt és tsai. (2006)
kutatdsukban megkiilonboztették ugyan a kiforrott (well defined) és a kezdetleges
(embrionic) kivanatos identitdsokat, de mindezt a szakmaval valé azonosulds mértéke
szerint tették, és azt feltételezték, hogy a szocializdcié sordan a kiforratlan kivanatos
identitdsok atalakulnak, és a folyamat végére minden egyén egy arnyalt, szakmai (és
szervezeti) vonatkozdsokkal is kiegészitett, kivdnatos identitdst fogalmaz meg. Jelen

kutatdsban azonositott keres6 és sodrodd identitdsokat ezért nem sorolndm a kezdetleges

* DIt betfivel jelolom azokat a szakirodalmakat, ahol utalnak az identitdismunkak védekezési funkcidjdra,
de nem teszik azokat explicitté.
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kivanatos identitisok sordba, hanem ugy tekintek rajuk, mint az eddig ismerteket —

karrier fokuszi, vagyott (aspirational) - kiegészitd kivanatos identitas tipusokra.

A kiilonb6z6 kivanatos identitdsok (ki)alakitdsara irdnyuld kiizdelem részben eltért a

relevans szakirodalomban leirtaktdl, mert:

(1) Az identitdsveszély természetére vonatkozdan kutatdisom megerdsitd jellegli. Két
identitasveszély tipust sikeriilt azonositanom - eltérés a kivanatos identitds és munka
természete/folyamata, valamint a kivénatos és idedlis identitds kozott — és mindkettd
mér ismert a szakirodalomban (Ibarra, 1999; Beyer és Hannah, 2002; Pratt és tsai.,
2006).

(2) Az egyének az identitdsveszélyek atalakitdsara torekedve kisérletezési narrativdkat
fogalmaztak meg. Az itt feltart identitdismunka taktikdk részben ismertek a relevans
szocializdciés szakirodalombdl (pl. kiegészités, gazdagitds - Pratt és tsai., 2006),
részben mads identitdskutatisokbol (pl. Kreiner €s Sheep, 2009). Ily mddon
kiegészitettem a szocializacids szakirodalomban ismert kisérletezési narrativéakat.
Tovabbi fontos felismerés volt, hogy az egyének nem csak kisérletezési narrativéakat,
hanem védekezési narrativakat is megfogalmaznak itt, mert a kordbbi szocializacios
kutatdsok ezeket nem integraltdk explicit médon. Minden esetben megtalalhato6 egy,
az el6zoektol eltéré természetli torténet: felismerési narrativa. Ekkor tudatosul az
egyénben, hogy a kivdnatos identitdsat nem tudja megvaldsitani a szervezetben.
Ibarra és Petriglieri (2007) is beszamol olyan esetekrdl, amikor az egyén erre a
felismerésre jut, és az okat a hidnyzé szerepmodelleknek tulajdonitja, és nem
vizsgélja, hogy az egyén hogyan 1ép innen tovdbb. Az esetek tovadbbi lehetséges
okokat tartak fel: az egyén szembesiil rettegett identitasaval, vagy tudatositja, hogy a
kivanatos és idedlis identitisok nem Osszeegyeztethetdek. A felismerési narrativit
kovetden az egyének mér nem fogalmaznak meg kisérletezési narrativdkat, hanem
az el6zéekben tudatosult, és feloldhatatlannak tind ellentmondds elfogadasara
torekednek, és védekezési torténeteket mesélnek, amelyek kiilonbozd
identitdismunka taktikdk révén valosulnak meg. A védekezési narrativik
értelmezésekor az identitdsmunka szakirodalombdl ismert taktikdkra is hivatkoztam
— jouissance €és posztalgia -, ily médon kiegészitve a relevans szocializacios
szakirodalomban ismert identitismunka taktikdak tdrhazat. Tovabbi Iényeges

kiegészitést jelent, hogy a tdblazatban felsorolt relevans szocializaciés tanulmanyok
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az identitasfejlédésre fokuszéltak, nem foglalkoztak expliciten a védekezési
narrativdkkal. Fontosnak tartom megkiilonboztetni a kisérletezési és védekezési
narrativdkat, mert az eldbbiekben identitasfejlodést figyelhetink meg, mig az
utébbiak lehetové tehetik a fejlodést, de nem valdsitjak azt meg, €s sokkal inkabb a
kivanatos identitds fenntartdsarol beszélhetiink. A védekezési narrativak kiilonbdzd
tipusait definidltam annak fiiggvényében, hogy az egyén milyen identitismunka
taktikat alkalmazott. Egy lényeges kiilonbség figyelhetd meg: a jouissance
(Kosmala és Herrbach, 2006) és posztalgia (Ybema, 2004) taktikdkat alkalmazok
esetében rejtett, mig a hii onmagahoz taktika esetén nyilt ellenélldsrdl beszélhetiink.
Kovetkezésképpen a kutatds bepillantdst nydjt a felismerési narrativa utdni
torténésekbe is.
Az el6zdekben az egyén identitdsmunkdja volt a kézéppontban, de a folyamat mélyebb
megértéséhez sziikkséges a szervezeti kontextus befolydsold hatdsara is reflektalni, €s ily
moédon integrdlni azon szocializdcids kutatasokat is, amelyek az identitdsszabdlyozésra
fokuszaltak (Bourassa €s Ashforth, 1998; Thornborrow és Brown, 2009). Ezért a
forduldpont narrativak mentén azonositottam a meghatdrozo szervezeti gyakorlatokat
(beléptetés, munkaszervezés, teljesitménymenedzsment és elbocsitds), valamint az
altaluk korvonalazott idedlis identitds jellemzoket (szakmai és tarsas kivalosag,
teherbiras és megbizhat6sag). Ezek mentén a szervezet az egyén kivanatos identitdsanak
szabdalyozasara torekedett. A kutatds résztvevoi ellentmonddsosan €lt€k meg az idedlis
identitas jellemzdit, aminek hatdsara az egyének fokozatosan eltdvolodtak a szervezettdl
(disz-identifikdlodtak), de ugyanakkor Ilehetdségként is haszndltdk a kivanatos
identitasuk megvaldsitasara és/vagy védelmére. Ily mdédon kutatdsom megerdsiti azon
tanulmanyok eredményeit, ahol a kivdnatos identitds a szervezet identitdsszabalyozé
torekvéseinek valo ellendllds eszkdze (Bourassa és Ashforth, 1998). Az egyén
diszidentifikdlédik ugyan a szervezettel, de kiilonb6zd szubkultirdkkal azonosul,
elfogadva és fenntartva a koztiik levo egyenldtlenségeket, fesziiltségeket (pl. generaciods,
hierarchia vagy szakma).
A fentiek mentén, a relevdns szocializdciés tanulmdnyok keretében, jelen kutatas
legfobb elméleti vonatkozasai a kovetkezoek:
e Az ismert kivdnatos identitdsok tipusait (karrier, vagyott) egy ujabbal

gazdagitotta: nyitott kivanatos identités.

18



o A kivdnatos identitas kevéssé elismert funkciojdra erdsit rd: a szervezet
identitasszabdlyozo torekvéseinek valgd ellenallas eszkoze. E16z6 kutatdsokban a
kivdnatos identitds az identitdsszabdlyozds egyik eszkoze volt, mert azt
feltételezték, hogy az idedlis és kivdnatos identitds Osszeegyeztethetd (lasd
Ibarra, 1999; Pratt és tsai., 2006 vagy Thornborrow és Brown, 2009).

e A relevans szocializiciés kutatdsokbdl (Ibarra, 1999; Beyer és Hannah, 2002;
Pratt és tsai., 2006) ismert identitdsmunka taktikdk tdrhdzdt egy ujabbal
egészitette ki: dtmeneti kivanatos identitds’, ahol az egyén hatarozott iddre sz4l6,
szervezethez kapcsolddd kivanatos identitast fogalmaz meg, és az eredeti
kivanatos identitisdnak megvaldsitdsira maganéleti keretek kozott torekszik
ezen id0 alatt.

o A kevéssé fédjdalmas, pozitiv folyamatokat feltételezd szocializdcids
kutatdsokbol ismert kisérletezési narrativdkat kiegészitette a felismerési és
védekezési narrativakkal, ez utébbi kiilonboz0 altipusait is azonositva.

Tovabba gazdagitja a BIG4 szervezetekben torténd szocializdcidora vonatkozé
ismereteinket is, azdltal, hogy fékuszba helyezi a kivdnatos identitdsok szerepét,
valamint annak a szabdlyozdsat célzo szervezeti gyakorlatok azonositidsaval. A kutatas
sordn feltart idedlis identitdsjellemzOk megerdsitik a kordbbi kutatdsok sordn

meghatdrozottakat (1asd Coffey, 1994; Anderson-Gough és tsai., 1998, 2001; 2002).

A kutatds gyakorlati vonatkozdsait illetden megéllapithatd, hogy személyes
célomnak megfeleléen jelen kutatds eredményei a pdélyakezd6k tudatosabb
karriertervezését és szervezeti szocializacigjat is tdmogatja. Felhivja az egyének
figyelmét a kivdnatos identitdsok fontossdgdra és segiti Oket a sajatjuk azonositdsdban.
Ha ez megtortént, akkor az esetleirdsok j6 kiindulépontot jelentenek az
identitdsveszélyekre val6 felkésziilésben, valamint abban is, hogy a beléptetési
folyamatban tudatosabb és proaktivabb szereplok legyenek.

A kutatds a HR-es munkatdrsakat is szeretné tdmogatni a szervezeti

szocializaciés folyamat megértésének elmélyitésében tobb szempont mentén is: melyek

> Pratt és tsai (2006) tanulméanyaban feltirt megoszté taktika is egy dtmeneti identitds megfogalmazasit
feltételezi, de ebben az esetben az egyén, egy kordbbi pozitiv munka identitdsat haszndlja (pl.
egyetemista) és nem egy Ujat, szervezethez és/vagy szakmdhoz kapcsolédét fogalmaz meg, mint jelen
kutatdsban.
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azok a HR gyakorlatok, amelyek az egyének kivanatos identitdsanak alakuldsat a
leginkabb meghatirozzak, valamint a feltart ellentmondasok kikiiszobolésével, hogyan
lehetne az egyének szervezeti azonosuldsit segiteni. Tovdbba a kivanatos identitdsok
(ki)alakuldsi folyamatit megismerve tudatosithatjdk, hogy az egyén-szervezet
illeszkedés nem egy dllapot, hanem folyamat, amelyben mindkét fél aktivan részt vesz,
és amelynek alakuldsa jelentOsen fiigg az idedlis és a kivanatos identitdsok

természetétdl, és azok Osszeegyeztethetdségétol.

jii. A hozzajarulasok osszefoglalasa

A kutatés legfontosabb eredményei és megéllapitasai:

® A szervezeti szocializacié szakirodalmanak magyar nyelvii 6sszefoglaldsa, amelyre
ilyen szertedgaz6an még nem keriilt sor.

e Az egyéni esetleirdsok, amelyek részletesen dokumentdltdk a szocializdcids
folyamat alakuldsit, feltételezve az egyén (inter)aktiv szerepét, a valds idében vald
alakuldsat, valamint a multikulturdlis szervezeti kontextust (pl. szakma, hierarchia
szintek, stb.).

¢ A narrativ moédszertan alkalmazdsa, amely lehetévé tette az esetek idében és
kontextusban valé megragaddsat.

e A szocializéciés folyamat iddbeli mintdzatdnak lefrdsa a kivénatos identitds
alakuldsa mentén.

e A szocializici6 relevans  kontextusdnak  megragaddsa a  kiilonbozo
identitdsszabdlyozé gyakorlatok éltal sugallt idedlis identitds jellemzdok feltdrdsa
mentén, valamint a folyamatot befolydsolé szubkultirdk és .szereplok

azonositasaval.
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