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azt HITTEM, majd megvaltom

A VILAGOT”

Kvalitativ kutatas a kozgazos palyakezdbk

munkahelyi szocializaciéjarol

A cikk a szervezeti szocializaciét az egyén, azon belll is a kdzgazos palyakezd6k szempontjabol vizsgélja.
A szerzd kvalitativ kutatasi modszertant alkalmazva arra a kérdésre keresi a valaszt, hogy a kdzgazos
palyakezd6k milyen nehézségekkel szembesiltek a munkakezdést kévetben.

Az itt kovetkezd tanulméany a BKAE vezetés-szerve-
zés szakiranyan 2003 nyaran megvédett szakdolgoza-
tom roviditett valtozata. Diplomamunkdamban azt a
kérdést vizsgaltam, hogy miként élik meg a BKAE-t az
elmalt egypar évben elvégzett fiatal kdzgazdaszok elsd
munkahelyi tapasztalataikat. Szakmai fogalmakkal
élve, Kkutatdsi kérdésem az volt, hogy a munkahelyi
szocializacid folyamata hogyan hatott személyisé-
glkre, milyen problémakkal szembesitette Oket az a
vilag, amelyre az egyetemen késziiltek. Az engem
személyesen is érint6 kérdést a kvalitativ kutatés-
madszertani hagyomany technikaival (adatgy(jtés félig
struktdrait interjukkal, kvalitativ szdvegelemzés sth.)
vizsgaltam. Annak érdekében, hogy a ,,Miként élték
meg a fiatal kbzgazdaszok els6 munkahelyi éveiket?” -
az lzleti tudomanyokban leginkabb a human eréforras
menedzsment szakteriilete altal értelmezett - kérdést
mélyebben érthessem meg, a kutatas szakirodalmi hat-
tereként a szocializacio elméleteit dolgoztam fel.

Atanulmany felépitése a ,,klasszikus” érvelési elja-
rast koveti: az elméleti keretek bemutatasa utan ismer-
tetem a kutatds mddszertanat, majd az interjuk elemzé-
se kovetkezik. Az elemzéshen - a kvalitativ mddszer-
tan altal elvart médon - nemcsak nagyban tamaszko-
dom az interjlalanyok sajat szavaira, hanem azokat
gyakran sz szerint is idézem.

Szervezeti szocializacié
A Kklasszikus szakirodalmi értelmezés szerint a

szervezeti szocializacid az a folyamat, amelynek soran
az egyén elsajatitja a szervezetben kialakult értékren-
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det, normakat (Bakacsi, 1996). Az egyén e folyamat
révén ,,avatodik be”, ezaltal valik a csoport (szervezet)
tagjava (Pascale, 1985; Schein, 1980). A szocializacid
folyamata nagy jelent6séggel bir mind a szervezet,
mind az egyén életében. A szervezet ezzel 6rzi meg
stabilitasat, az egyén életét pedig karrierje szempont-
jabol érinti, hiszen a szocializacio segithet a karrier
épitésében, de tonkre is teheti azt (Schein, 1980).

Szocializacids taktikak

A szocializacios taktika kifejezés azokat az eljara-
sokat jeldli, amelyeket a szervezet alkalmaz az egyén
beillesztésére. Tulajdonképpen a szervezet szocializa-
ciés politikjarél van szé. Schein és Van Maanen
(1979) a beillesztési eljarasok két szélséséges esetét
vizsgaljak: az intézményesitett és a spontan szociali-
zaciot.

Az intézményesitett szocializacio az egyénnél el-
len6rzott, felligyelt szerepreakciot (custodial role
response) eredmenyez. A szervezet ekkor részletekbe
menden szabalyozza a szocializacios folyamatot, pon-
tosan meghatarozva, hogy az egyénnek milyen maga-
tartdsmintakat kell elsajatitania, és hogy ennek milyen
hatasa lesz a szervezetre. Az (jj szervezeti tagnak
tulajdonképpen ,,0jja kell sziletnie”, maga mogott kell
hagynia el6zetes szervezeti tapasztalatait, élményeit,
és fel kell épitenie magéban az (j kdrnyezetében kiva-
natos magatartdsmintakat, norméakat, értékeket.

A beillesztési eljardsok masik véglete, a spontan
szocializécio az 0j szervezeti tag innovativ szerepreak-
cigjat (innovative role response) eredményezi. A szer-
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vezet ekkor szandékosan nem szabalyozza a szocia-
lizaciot, hiszen célja az, hogy az egyén sajat egyéni-
sége szerint illeszkedjen be a szervezetbe. Ennél a
végletnél is léteznek kivanatos szervezeti szerepek,
magatartdsminték, értékek és normak. Ekkor azonban
az egyénre van bizva, hogy ezeket miként sajatitja el,
neki kell erre vonatkozé informaciokat és sikeres sze-
repmodelleket keresnie. A végeredmény egy kevéshé
er6s szervezeti kultdra, melyben a szervezeti tagok Ié-
nyegesen 6nallébbak, mint az ellenérzoétt szocializa-
ciot kdvetben.

A két végpont kozott a szervezetek természetesen
szamos atmeneti megoldast alkalmazhatnak.

A szocializacié folyamata

Schein és Van Maanen elmélete mellett a szocia-
lizacié szakirodaimanak masik Kklasszikus tedriaja
Pascale (1985) elképzelése. A szerz6 modellje tulaj-
donképpen arra épil, hogy a szervezet miként tudja
kihasznalni azt, hogy az egyén egy Uj kozOsségben
kiszolgaltatott helyzetbe keril: bizonytalanna valik és
Onbizalma csokken. A szervezetek ugyanis ezt az alla-
potot fel tudjak haszndlni arra, hogy az 0j szervezeti
tag hajland6 legyen elsajatitani a szervezet értékeit,
normait és magatartasmintait.

A szocializacio6 célja, tartalma és eredménye

A szocializacid célja A szocializacio6 tartalma

A szocializacié

Pascale szerint a szocializaci6 mér a kivalasztassal
megkezd6dik. Ha az egyénnek tobb rostan is at kell
esnie, az a kovetkezd lizenetet kozvetiti felé: ,kilén-
legesnek kell lenned ahhoz, hogy ehhez a szervezethez
csatlakozhass”. Ez elgondolkodtatja az egyént: vajon
elég jo-e 6 a szervezetnek. Ez az (izenet pedig megala-
pozza a kés6bbi lzenetek irdnti érzékenységét, fogé-
konnya teszi 6t a szervezeti kultirara. Az egyén elbi-
zonytalanodasat és Onértékelésének csdkkenését to-
vabb fokozhatja az, ha az els§ honapokban talterhelik,
vagyis olyan feladatokkal bizzdk meg, melyeket
képtelenség elvégezni, esetleg ha szakmai tudasénél
alacsonyabb rend(i feladatokkal bizzdk meg.

Atanulasi folyamat végén a jol tanuld Uj szervezeti
tag megkapja a megérdemelt jutalmat annak érdeké-
ben, hogy megszilarduljon benne a megfelel6 magatar-
tdsmintdk alkalmazasa. Ekkor el6léptetéssel, szerve-
zeti cimmel, kilénleges szervezeti joggal, vagy egy
statuszszimbolummal fejezheti ki a szervezet azt, hogy
az 0j munkatars ,,teljes jogl” szervezeti tagga valt és
elnyerte a szervezet bizalmat.

Az 1. tabl4zatban 6sszefoglalom a szervezeti szo-
cializacio céljait, tartalmat és lehetséges kovetkezmé-
nyeit.

i HR-rendszerek

Az (j munkatars szocializacioja-
ban nagy szerepet jatszanak a Hit-
rendszerek is. A kovetkezékben - a
teljesség igénye nélkil - ezeket mu-
tatom be.

1. tablézat

m az Uj munkatars ismerje

meg a szervezet értékeit,
normait,
magatartasmintait

az Uj szervezeti tag
beilleszkedjen az adott
kozosségbe

szervezeti kultura
atorokitése, fenntartasa,
stabilizalasa
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feladathoz sziikséges
tudas, képességek
szabalyok

normak, értékek
magatartasmintak
szervezeti célok,
stratégia

szervezeti szerep és az
ahhoz tartoz6 felelésség
dominans szervezeti
szerepl6k

szervezeti politika,
hatalmi struktdra
nyelvezet, szakzsargon,
roviditések

a szervezet torténelme,
hagyomaényai, térténetei

eredménye

kolcsénos elfogadas
érzése

szervezet iranti
elkotelezettség

egyéni elégedettség

Spontan szocializacio:

innovativ szerepvélasz
egyéni problémamegoldé
képesség javulasa

onallésagra valo
késztetés

szubkultara kialakulasa

szerep korili
bizonytalansag

szerepkonfliktus
bizonytalanséag
kiszdmithatatlansag

Intézményesitett
szocializacio:

ellendrzott szerepvalasz
alacsony fluktuécio
er@s szervezeti kultira
talzott blrokratizmus
talzott konformizmus

Mint lattuk, Pascale szerint a szo-
cializacio a kivalasztassal kezd6dik.
Ugy gondolom azonban, hogy a szo-
cializacio mar a toborzéssal, illetve
mar azzal megkezdédik, hogy a val-
lalat, mint munkaadé milyen iméazst
alakit ki magarol.

A szocializacié mésik fontos befo-
lyasolo tényezGije a teljesitményérté-
kelési rendszer (TER). Onmagaban a
visszacsatolasnak is nagy hatasa van
arra, hogy mit tanul meg az egyén,
de a TER szerepe még ennél is meg-
hatarozdbb akkor, ha a teljesitmény-
értékelést Osszekotik a kompenza-
ciés rendszerrel, karriermenedzs-
menttel. Ekkor ugyanis mar tétje van
annak, hogy mi hangzik el a vissza-
csatolaskor, hogy miként értékelik
az egyén munkajat és magatartasat.
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A javadalmazasi rendszer szintén vilagos érték-
orientaciot kdzvetit az egyén felé, hiszen a szervezet a
javadalmazasi rendszerrel differencial tagjai kozott. A
javadalmazasi rendszer mutatja meg explicit modon,
hogy mit jutalmaz a szervezet. A javadalmazasi rend-
szer kialakitja és meger6siti a szervezeti statuszrend-
szert, befolyasolja az egyén szervezeti sulyat, rangsor-
ban elért helyét (Bokor, 2000).

Az egyénnel szemben tamasztott elvarasokrol ta-
nuskodik az is, hogy ki 1éphet el6re a szervezeti hierar-
chidban (karriermenedzsment). Milyen szakmai tevé-
kenységgel, magatartassal, cselekedetekkel, kommu-
nikacioval, konfliktuskezelési technikakkal lehet
elérejutni a szervezetben: ezek mind-mind arr6l arul-
kodnak, hogy mit szokas jutalmazni az adott k6zds-
ségben.

Az egyén befolyésolhatésaga
Azok a jellemz6k, amelyek meghatarozzak azt,

hogy a szervezeti szocializacié6 milyen mértékben be-

folyasolhatja az egyént, kilsé és bels6 tényezdkre
oszthatdak:
Kils6 tényez6k:

o Térsadalmi, gazdasagi és kulturalis tényezdék (pl.
tarsadalmi értékrend, elhelyezkedési lehetdségek
stb.) (O’ Brien, 1986).

+ Els6dleges szocializacio: a szervezeti szocializa-
cidban mar egy kialakult személyiség, értékrend és
normarendszer talalkozik a szervezeti befolyasolas-
sal (O’ Brien, 1986).

» Az adott szocializacio jellemz6i (spontan - intéz-
ményesitett): egyénenként valtoz6, hogy az alkal-
mazkodast inkdbb egy intézményesitettebb, vagy
egy spontanabb szocializacié konnyiti-e meg (Nic-
holson, 1984; idézi Glen et al, 1998).

» A szervezeti tagok elvarasoknak megfelel§ visel-
kedése: a konformitasra valé hajlandésagot noveli
az egyén azon tapasztalata, hogy a szervezet t6bbi
tagja az elvardsoknak megfeleléen cselekszik
(Aronson, 2001).

* Mennyiben teszi a szervezet az egyént ,,fogollyd™:
szamos szocializaciés taktika épil arra, hogy az
egyén szamara a szervezetb8l valod kilépés magas
koltségekkel jarjon (pl. kedvezményes hitel nyuj-
tasa, tanulmanyi szerz6dés kotése) (Schein, 1980).

* A szervezeti szerep Ujdonsaga és vonzereje az
egyén szamara (Nicholson, 1984, idézi Glen et al.
1998).
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Belsd tényezdk:

e Valtozassal szembeni ellenédllas (Warnous, 1980;
idézi Glen et al. 1998).

« Elfogadas iranti vagy.

¢ Belsé motivaltsdg mértéke: ha az egyén motivalt-
saga magas, toleralni fogja a szocializaciés élmé-
nyek kellemetlenségeit (Schein, 1980).

» A szervezeti tagokat mennyiben tartja az egyén ko-
vetend6 modelleknek (Aronson, 2001).

e Mennyire fontos az egyén szamara az adott szer-
vezet.

» Kontroll és visszacsatolas iranti igény: akiknek na-
gyobb a kontroll iranti igényiik, nagyobb szerepval-
tozason, nagyobb személyes valtozdson mennek
keresztiil a szocializacié alatt (Nicholson, 1984,
idézi Glen et al. 1998).

+ Onértékelés: azok, akiknek altaldban rossz a véle-
ményilik 6nmagukrol, sokkal inkdbb hajlamosak
engedelmeskedni a csoportnyomasnak, mint azok,
akik magas onértékeléssel rendelkeznek (Aronson,
2001,).

o Sikerélmények, kudarcok mennyisége: a sok siker-
élményt atélé ember kevéshé enged a kiils6 befo-
lyasoldsnak, mint az, akit kudarcok értek (Szabd,
1998).

A befolyasolasra adhaté valaszok

Kelman (1973) szerint a befolyasolas harom lehet-
séges valaszreakciot valthat ki:1

Behddolas. Az egyén a befolyasolas hatasara behd-
dolhat; ez leginkabb akkor kdvetkezhet be, ha 6t a ju-
talom elnyerése, vagy a bintetés elkeriilése motivalja.
Az éltala tisztelt értékek, norméak nem valtoznak meg,
egyszer(ien csak észleli, milyen magatartdsmodot
varnak el t6le; és megérti, hogy egyéni céljai elérése
érdekében sziikséges megtennie azt, amit masok elvar-
nak. Ez a viselkedés rendszerint csak addig észlelhetd,
ameddig fennall a jutalom igérete vagy a blntetés ve-
szélye.

Azonosulas. Azonosulésrél akkor beszéliink, ha az
egyén olyan szeretne lenni, mint a befolyasold. Csak-
Ugy, mint a behddolaskor, a széban forgd személy ek-
kor sem azért viselkedik bizonyos mddon, mert ez
szdméra belsd szikségletbdl fakad. Ellenkezéleg:
csakis azért viselkedik igy, mert hasonlitani szeretne
befolyasoldjara (pl. felettesére). Amennyiben a befo-
lyasold hatalma vonz6 az egyén szamara, a befolya-
solés altalaban az azonosulas formajat 6lti. Az azono-
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sulds abban kiilénbézik a behddolastdl, hogy az azo-
nosulds sordn az egyén hinni kezd az atvett vélemé-
nyekben, értékekben. Ez a hit azonban nem erés.

Internalizacié. Az internalizacié a befolyasolasra
valé reagalas legtartésabb, legmélyebben gyokerezd
modja. Az érték elfogadasa ekkor beliilrél jutalmaz. Az
érték bekeriil az egyén értékrendszerébe, késébb fiig-
getlenedik forrasatol, rendkivil ellenallé lesz minden-
fajta valtozassal szemben.

A szervezeti szocializacié természete

A munkahelyi szocializ&ciorol sz6lé szakirodalom
tébbsége funkcionalista megkdzelitésii.2 A szocializa-
ciét ily modon értelmezdk a szocializacio kdvetkezmé-
nyeit altalaban mind a szervezetre, mind az egyénre
nézve pozitivnak tekinti. A szocializacié a szervezet
szempontjabdl kiszamithatd, jél el6re jelezhet§ maga-
tartast eredményez: ,,az (j tagok atveszik azokat a ma-
gatartasmintakat, amelynek révén a tébbiekhez illesz-
kedésiik zokkenémentes, és a mindenki altal elfogadott
hiedelem-és értékrendszer is érintetlen marad. A szerve-
zeti tagoknak pedig ez olyan kapaszkodd, amely segit
eligazodni egy Uj kdrnyezetben: melyek azok a viselke-
dések és cselekedetek, amelyeket az adott szervezetben
helyesnek és jonak tekintenek, és melyek azok, melyek
nem elfogadottak™ (Bakacsi, 1996: 229. 0.).

A kritikai megkozelités3 gyodkeresen ellentétes
allasponton van a szocializaciéval kapcsolatban. A
szocializacid eszerint eszkdz arra, hogy teret nyerjen a
konformista nyomas, amely szabvanyositja a munka-
vallaléi igények kielégitésének mikéntjét (karrierizmus,
dnmagunk arucikké valtoztatasa). Wexler (1987) szerint
a szocializacios folyamat sordn a munkavallalok meg-
erdsitik sajat alarendeltségiiket, mikdzben allandoésit-
jak azokat a dominans rendszereket is, melyek ellehe-
tetlenitik autonémiajukat (idézi Zeichner-Gore, 2002).
A szocializacios taktikak kritikai értékelése arra hivja
fel a figyelmet, hogy lehetséges az egyént (gy mani-
pulalni, hogy a szervezeteknek megfelel§ értékeket
vallja magéénak, a szervezetnek megfelel6 magatartas-
mintakat kovesse. A szocializacids, programokat gy
épitik fel, hogy megfelel6en ki lehessen hasznalni az
egyén bizonytalansagérzetét, magabiztossaganak csok-
kenését, vagyis Kiszolgéaltatottsagat.

Moddszertan
Kutatdsomhoz kvalitativ modszertant valasztottam.

Dontésemet kutatasi kérdéseim indokoltak. Arra vol-
tam Kkivancsi, hogy miként élték meg az els6 éveket a
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palyakezd6k munkahelylkon, és élményeik milyen
hatassal voltak személyiségiikre. Mi az, amit megta-
nulnak - és ezt hogyan tanultdk meg. A kutatas soran
egy-egy esetet, élményt szerettem volna megismerni
és megérteni.

Mintavalasztas

Osszesen 11 interjit készitettem, ebbdl tizet fiatal
kdzgazdéaszokkal. Felkerestem Szirmay Agnes pszicho-
légusnét is, aki multinacionalis cégeknek segit a
kivalasztasban: szerettem volna kicsit bepillantani ab-
ba, miként latja egy szakember a fiatalok helyzetét.
Fiatal k6zgazdasz interjtalanyaimnak a kovetkezd kri-
tériumoknak kellett megfelelnitk:

e 0,5-4 éve dolgozzanak,
« a BKAE-n szerzett diplomaval rendelkezzenek.

A munkatapasztalat id6hatarait azért jeldltem ki,
mert egyrészt ugy gondolom, bizonyos id6ének el kell
telnie, hogy az egyének értelmezni tudjak, mi tortént,
illetve torténik velik. Masrészt szamomra az is fontos
volt, hogy még vissza tudjanak emlékezni palyakez-
désuikre, az atélt érzésekre.

Azért BKAE-s hallgatokat vélasztottam, mert kife-
jezetten arra voltam kivancsi, hogy mi torténik - az
intézmény hirneve miatt - legjobb esélyekkel induldk-
kal. Interjialanyaimat igyekeztem gy 0sszevalogatni,
hogy a lehet6 legtobb iparag képviselve legyen, tovab-
ba akadjon a fiatalok kozott olyan is, aki multinacio-
nalis vallalatnal dolgozik, illetve olyan is, aki magyar
kisvallalatnal. A mintaba két kisvallalatnal dolgozo
kdzgazdasz és nyolc multinaciondlis vallalati munka-
tars kerillt be. A minta azért tartalmaz tdbbségében
multinaciondlis véllalatnal dolgozé interjualanyt, mert
a palyakezd6k tilnyomd része ilyen munkahelyet sze-
retne valasztani.4 Fontos szempontnak tartottam azt is,
hogy a minta valtozatos legyen aszerint, hogy ki
mennyi ideje dolgozik. Az interjdalanyok munkaban
toltott atlagos ideje 1,7 év.

Adatgydjtés

Kétféle adatgydijtési technikat alkalmaztam. Az
egyik technika a dokumentumelemzés volt: a multina-
ciondlis cégek palyakezddknek szdlé kiadvanyait ele-
meztem. Masik eszkoznek félig strukturalt mélyinter-
jut valasztottam. Az interju kérdéseit ugy allitottam
Ossze, hogy azok a megélt tapasztalatokra, érzésekre
vonatkozzanak, a lehet§ legkevésbé befolyasolva be-
szélgetOpartnereimet. Mivel beszélgetépartnereimnek
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teljes anonimitast igértem, dolgozatomban Altalam
kitalalt keresztnevekkel szerepeltetem Oket.

Adatelemzés

Az interjukat diktafonra rogzitettem. A beszélgeté-
sekb8l az elemzés soran csak azokat a részeket
jegyeztem le, melyek fontosnak bizonyultak. Az egyes
szovegrészekben a kodolés soran kiilonb6z6 témakat
azonositottam, aszerint, hogy mir6l szoltak (példaul
magatartasminta, karrier). Az azonos témakhoz tartozo
szdvegeket kuldn Kigydijtottem, és ezutan elemeztem.

Az interjuelemzés utdn az 6sszes interjualanyom-
nak elkildtem dolgozatomat. Arra kértem Oket, hogy
értesitsenek, amennyiben valamivel nem értenek
egyet. (Volt olyan interjdalany is, aki ekkor allitasa
szerint elsd olvasasra nem ismerte fel magat a dol-
gozatban, mert toébb gondolattal kapcsolatban is gy
érezte, hogy az t6le szarmazik.) A visszaérkezett véle-
mények megerdsitettek abban, hogy elemzésemben
siker(ilt jellemzd problémékra taldlnom. A visszajelzé-
sek igy hozzajarultak kutatdsi eredményeim érvényes-
ségéhez, hitelességéhez.

A kutatas eredményei

Az interjuk eredményeinek értelmezéseéhez fontos
adalékot szolgéltat annak bemutatasa, hogy mit
igérnek a multinacionalis cégek a palyakezd6knek. Az
egyén szocializacids élményeire ugyanis nagy hatéssal
van az altala az ideélis munkahelyr6l kialakitott kép.
Az elvardsok kialakulasaban pedig nagy szerepet jat-
szanak a cégek igeéretei.

A véllalatok igéretei a palyakezd6knek

A multinaciondlis cégek mér a fiatalok egyetemi
évei alatt megkezdik a toborzast. A kedvez8 imazs kia-
lakitasanak sok eszkdze van, gondoljunk csak az allas-
boérzén vald megjelenésre; a BKAE Karrier Iroda altal
szervezet Un. Karrier Pizza rendezvényekre (amikor
egy-egy cég képvisel6i talalkoznak az érdekl&ddkkel);
a felvételi folyamatban valé boldogulast tdmogatd
tréningekre (6néletrajz-iras, felvételi interja, proba AC
sth.), amelyeket a cégek HR-esei tartanak; a kiilénb6z6
tantargyak érain vendégel6adoként vald megjelenésre
stb. Itt most csak a multinacionalis vallalatok pélya-
kezd6knek sz4l6 kiadvanyaiban szerepl6 igéreteket
gy(jtéttem 0Ossze és csoportositottam, hogy azokat
kés6bb dsszehasonlithassam a fiatalok élményeivel. A
brostrak alapjan szinte mindegy, hogy melyik multi-

50

nacionélis céghez mennek a péalyakezd6k dolgozni, az

onjellemzések szerint a kdvetkez6kre szamithatnak:

1 Karrierlehet6ség: A pélyakezddket a jové mene-
dzserének veszik fel, igy - ha elég kitartoak, elko-
telezettek és hajlanddak a tanulasra - szinte biztos,
hogy néhany éven beliil vezet6 pozicidba keriilnek.

2. Képzési lehet6ségek: Jovendbbeli munkahelyik
mindent megtesz majd annak érdekében, hogy a pa-
lyakezd6k fejlédhessenek; pénzt, energiat és id6t
nem sajnalva képzik majd 6ket.

3. Emberkdzpontd vallalati kultdra: Jévendd munka-
helylik szémara a legfontosabb az ember. Fontos
mind a munkavallalok lelki, mind fizikai egészsé-
ge. Gondoskodnak arrél, hogy a fiatal kézgazda-
szok jOl érezzék magukat, barati légkdrben dolgoz-
hassanak. A szervezet szamara fontos, hogy az
alkalmazottak elégedettek legyenek.

4. Csapatmunka: Biztos, hogy a palyakezdéknek csa-
patban kell majd dolgozniuk. Csapatuk tdmogato,
fiatalos és kdzvetlen lesz. F&nokeik tamogatni, ta-
nitani fogjak 6ket, és mindent megtesznek azért,
hogy a fiatalok fejl6djenek.

5. Kiemelked6 fizetés: A palyakezd6k er6feszitéseit
kell6en honoralni fogjak, és kilénféle egyéb jutta-
tasokat is kapnak majd.

6. Kihivo, felel6sségteljes munka: A fiatal palyakez-
d6ék megvaldsithatjak otleteiket és kiélhetik krea-
tivitasukat.

7. Tisztelet: A palyakezd6k egyéniségét, személyisé-
gét tisztelni fogjak.

Avonzo igéreteket olvasva talan senki nem lep6dik
meg azon, hogy a vegzds fiatalok tobbsége multinacio-
nalis cégnél szeretne dolgozni.

Afiatal k6zgazdaszok munkakezdést
megeldz8 elvarasai és a ,,megélt valésag™

A kovetkez6kben bemutatom, hogy interjuala-
nyaim milyen elvarasokkal érkeztek els6 munkahe-
lyukre. Négy elvaraskort mutatok be, amelyeket rovi-
den meg is magyarazok. Ezutan beszélget6partnereim
»megélt valdsagat” ismertetem, vagyis véleményiket
arrél, hogy mit tanultak meg a szervezeti életrdl.

1. elvaras: a személyes hozzajarulas fontossaga.

Ez azt a varakozésukat fejezi ki, hogy olyan felada-
tokat fognak kapni, melyekben déntési jogkorokkel is
rendelkeznek. A szervezet hatékonysdgat kozvetlen
modon meghatarozé munkakort toéltenek majd be.
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Ahogyan Agota fogalmazott: , Azt hittem, majd meg-
valtom a vilagot”. A munkavégzésben nagy szabad-
sagot kapnak, mely el@segiti tanulasukat, fejlédésiiket.

A megélt tapasztalatok alapjan ezzel szemben tébb
fiatal szdmolt be arr6l, hogy munkaja tulsdgosan
adminisztrativ: leginkabb tgyintézésbdl all, nincsenek
olyan feladatai, melyek gondolkodasra késztetnék 6t.
A palyakezdést kdvetéen egyikiknek példaul az volt a
feladata, hogy szerz6déseket irasson ala, boritékolja és
postazza azokat. Munkakorik emellett erésen szaba-
lyozott, vagyis elére meghataroztak nekik, mit és mi-
ként tegyenek. Tobbeket varatlanul értek ezek az él-
mények, de voltak olyanok is, akik erre szamitottak,
igy nem csalddtak.

Van, aki szerint az adminisztrativ munka a tanulsi
lehet6ségek gatjat jelenti, hiszen nem jut id6 arra, hogy
olyan munkéakat végezhessen, amin keresztiil sokat fej-
I6dhetne. Masok szerint szdndékosan kapnak a fiatalok
olyan munkékat, melyekben nem tudjdk megmutatni
valodi tehetségliket:

,A volt f6nokom akadalyozta a munkdmat, gatolta a
tanuldsomat. Egy adminisztrativ munkakorbe akart be-
skatulydzni, mint aki csak arra képes, hogy fénymasoljon
és Excel-tAblakat készitsen. Furt, mert féltette a pozi-
cidjat. Neki egy kétéves fbiskolai végzettsége volt. Engem
bunké, beképzelt egyetemistanak tartott, aki azt hiszi,
hogy hipp-hopp 6vé lesz a vilag. Nagyon varatlanul ért ez
a konfliktus.” (Rita)

Rita szerint a szabalyozott munkakdr, amely id6vel
rutinna valik, mar nem jelent tanuldsi lehet6séget,
inké&bb elbutulast eredményez. Petra és Gerg6 vélemé-
nye ezzel szemben az, hogy rengeteg Uj ismeretet lehet
szerezni annal a multinacionalis cégnél, ahol 6k dol-
goznak.

szintjén lévoktél. A ,régiek” hatalma azt jelenti, hogy
barmit megtehetnek az alattuk Iév6kkel. Mindkét fiatal
azt mondta, hogy alarendelt szerepet kell jatszaniuk a
szervezetben, tlirnilk kell, hogy egy pélyakezdd nem
sokat szamit.

,Az egyetemen adnak a szavadra, itt meg egy vagy a
sok kozll, egy senki vagy, mert te vagy a hierarchia
legalja, és ezt éreztetik iIs veled. Nem sokat szamit a
hierarchia legaljan lév6 ember.” (Gergd)

Balazs szerint el kell fogadni, hogy a szervezetek
szdmara nem az a fontos, hogy az egyének jol érezzék
magukat: az Uzlet az els6, ,,a pénz beszél”. Nem sza-
bad tehat nagy aldozatokat hozni érte: ,,ez is csak egy
munkahely”. Nem tanécsos érzelmet vinni a munkaba,
hagyni, hogy lelkileg meggy®&torjon.

3. elvaras: a dontések szakmai szempontok alapjan
sziletnek. A fiatalok elvarasa szerint a dontéseket nem
a szervezeti politika, egyes szervezeti szerepl6k érde-
kei alapjan hozzak meg, hanem olyan megoldasokat
valasztanak, melyek az adott helyzetben szakmailag
raciondlisak.

Az interjuk soran ez a probléma jellemz6en a fiatal
kdzgazdaszok karrierjével kapcsolatban merdilt fel. In-
terjualanyaim beszamoloi alapjan ugyanis legelszor
akkor érezték sajat b6rukdn a szervezeti politizalas
kovetkezményeit, amikor munkahelyikon el6lépteté-
stik kertilt szoba.

Mivel a kozép-és fels6vezetbi poziciokat legtobb-
szor szintén fiatalok (a harmincas éveikben jardk)
toltik be - és altaldban maér igy is tobb generaci6 var
arra, hogy el6rébb jusson a hierarchidban -, egyes in-
terjualanyaim ugy érzik, kdzvetlen feletteseik szandé-
kosan akadalyozzak el6rejutasukat.5

2. elvaras: lényeges, meghatarozo lesz a szervezet

szdmara, amit csinalnak. Azt varjak, hogy tehetségu-
ket, tudasukat, motivaltsagukat elismeri a szervezet, és
ezeket jutalmazza is. Meghatarozé résztvevdi lehetnek
a szervezet életének, sikerességének. A szervezetnek
fontos, hogy elégedettek legyenek, jol érezzék magukat.

Ezzel szemben az interjuk sorén talalkoztam olyan
esetekkel, amelyekben palyakezdének lenni nem csak
azt jelentette, hogy pontosan meghatarozzak, mit és
miként kell tenni, hanem rengeteg megalaztatést is el
kell tlrnie az Gjoncnak.

Petra és Gergd ugyanannal a véllalatnal dolgozik
fél éve. A hierarchia legaljan allnak és el kell fogad-
niuk, hogy az id6sebb munkatarsak rajtuk toltik ki azt
a feszliltséget, amit 6k kapnak a hierarchia felsébb
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»Munkatarsaim azt mondtdk az igazgatonak, hogy
nem lenne fair, ha engem neveznének ki, hiszen csak egy
éve végeztem az egyetemen. Ok akartak el6rejutni,
frasbeli figyelmeztetkkel, estis féiskolai végzettséggel...
Azt hiszem, az gy6zte meg az igazgatét, hogy azt
mondtak: majd biztos karriert akarok, és el fogok menni,
ha nem lehetek igazgatd. Engem persze senki nem
kérdezett meg.” (Anna)

4. elvaras: a szervezeti és a maganéleti szerep nem
sokban kulénbdzik egymastdl. Interjualanyaim azt
vartak, hogy a munkahelyen ugyanigy ki lehet mutatni
az érzelmeket, meg lehet mondani véleményeket, mint
a maganéletben. A kollégadk olyanok, mint a baratok,
nyugodtan meg lehet bizni benniik.
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Az interjuk soran tébbszor elhangzott a fiatal koz-
gazdaszok részérél, hogy nagyon oda kell figyelniiik
arra, miként viselkednek. Ra kellett jonnilik, hogy ami
a munkakezdésig természetes volt szamukra - példaul
a masokkal val6 kommunikéacié  szervezeti keretek
kozott a legtdbb esetben nem elfogadhatd. Dénes, Rita
és Adam ezt ugy fogalmaztak meg, hogy mind munka-
jukat, mind 6nmagukat ,,csomagolniuk” kell, el kell
tudni adniuk”.

A munka becsomagolasarol négy interji soran is
esett szd. Az egyik tapasztalat az volt, hogy azt a
munkat, amit az ember kiad a kezébdl, ,fel kell 6ltoz-
tetni”. Ez egyrészt jelenti a formasagokat, példaul az
igényes kivitelezést, szines abrékat, tblazatokat. Més-
részt ez jelentheti példaul a jelentések ,koritését”,
vagyis azt, hogy a munkat, amelyet - pusztdn a té-
nyekre szoritkozva - le lehet irni harom sorban, ki kell
egésziteni hangzatos szlogenekkel, trivialis megéallapi-
tasokkal. Volt, akit kifejezetten bantott, hogy munkaja
dnmagaban, ,,korités nélkul” nem ér semmit és renge-
teg felesleges id6t kell eltdltenie azzal, hogy mun-
kajaban onmagat is reklamozza. Onmagunk reklamo-
zasahoz tartozhat az is, hogy kilénb6z6 férumokon,
informalis beszélgetéseken 4llandéan a sajat mun-
kankrol kell beszéInink azért, hogy elhitessiik masok-
kal, milyen fontosak vagyunk a szervezetnek, illetve
azt a benyomast kell kelteni masokban, hogy gon-
dolataink allanddan csak a munkéank koril forognak,
bizonyitva ezzel elkdtelezettségiinket.

Adam mashogy értelmezte munkajanak becsoma-
golasat. Szerinte az, hogy valakinek tdmad egy jo 6t-
lete, Gnmagaban nem sokat szamit. Attél még, hogy az
otlet jo, nem biztos, hogy elfogadjak, igy az dtlet fel-
vezetése el6tt id6t kell arra forditani, hogy masok is
nyitottakka véaljanak iranta. Ez lényegében mér szer-
vezeti politizalast jelent, hiszen arr6l van sz6, hogy az
Otlet prezentaldsa elétt minden érintettel le kell Glni
beszélgetni, ki kell kérni a véleményiiket annak érde-
kében, hogy érezzék, 6k is be vannak vonva a folya-
matba. El6tte természetesen jo kapcsolatot kell kiala-
kitani a munkatarsakkal, naponta id6t kell forditani
arra, hogy ezt a jo kapcsolatot apoljuk, hiszen barmi-
kor szilkség lehet egy adott munkatars tAmogatéasara.

Onmagunk csomagolasahoz tartozik egyrészt
Oltozkodésunk. Rita szerint elvarjak, hogy mindenki
mésokhoz hasonléan (,,business”-esen) 6ltozkodjon.
Még abban az esetben is fontos ez, ha valaki egész nap
a szamitogépével Ul kettesben a szobajaban. A hasonlé
6ltozkodés a tobbiekkel és a szervezettel valé azonosu-
last jelképezi.
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A csomagolas masik - ennél fontosabb - Osszete-
v@je a tobbi szervezeti taggal valo viselkedés. Bar
sokan emlitették a helyes magatartas fontossagat, ke-
vesen tudtdk megfogalmazni, hogy ez tulajdonképpen
mit jelent. Tébben azt mondtak, egyszer(en ra kell
érezni arra, hogy kivel miként lehet viselkedni.

Korabban mar emlitettem Adam tanacséat arra
vonatkozéan, hogy miként kell a szervezetben a tébbi
emberrel viselkedni. Rita ezt masképp tapasztalta,
szerinte a helyes magatartds az, ha valaki munka-
tarsaival megfelel6 tavolsagot tart, mert a sajat szak-
méja (HR) iranti tiszteletet igy tudja csak kivivni.
Akad olyan is, aki nem felettese tanacsa alapjan ta-
nulja meg, hogy miként kell masokkal viselkednie,
hanem sajat bérén tapasztalja meg:

,»Nagy tanulsag volt szamomra az, hogy kiben meny-
nyire lehet megbizni, illetve kiben nem lehet megbizni. Ez
nem baréati kor, durva kdvetkezményei lehetnek annak, ha
rogtdn megbizol a munkatarsaidban. Nem mutathatod ki
az érzéseidet, negativ véleményedet, mert teljesen atala-
kitva hallod vissza késébb. Meg kellett tanulnom, hogy
nem beszélhetek magamrdl, maganéletemrdl. Kiderult
egy-két emberr6l, hogy rosszindulatd. Vannak érdekem-
berek, veliik nagyon kell vigyazni.” (Petra)

Sulyos kovetkezményei lehetnek tehat annak, ha az
ember nem figyel kell6en arra, hogy mit tesz, és mit
mond. Rita szerint a multinacionalis cégekre jellemzd,
hogy az embereket csak a felszin alapjan itélik meg, és
ami talan ennél is fontosabb: itélkeznek felettik. Az,
hogy valaki miként ,poziicionalja” magat az els6 ho-
napokban, meghatarozhat6 lehet az adott szervezeten
beluli palyafutdsara. Ezt a gondolatot Balazs is meg-
erGsitette:

»,Nem az a fontos, hogy te mit gondolsz, mit érzel,
hanem az, hogy mit latnak a munkatarsak. Ha azt mutatod
a tobbiek felé, hogy szorgalmas vagy, jol érzed magad és
mindened a cég, akkor utana a fejed tetejére is allhatsz,
akkor is igy maradtadl meg az emberekben. Szerepet kell
jatszani: ez nem humanitérius szervezet, nem baréti
tarsasag. Ha az elején elégedetlenkedsz, késébb hiba lel-
kesednél, ez marad meg az emberekben. En nem igy tet-
tem, mér az elején megmondtam, ha valami nem tetszett.
A tobbiekhez képest fél évvel tovabb kellett bizony-
gatnom, hogy én is a csapat része vagyok.”

Anna szerint nem szabad tllsagosan Kitlinni a
tobbiek kozil, nem tanacsos ,,masnak” lenni, még ak-
kor sem, ha ezt a felettesek erénynek tartjak, mert az
embereket - tapasztalata szerint - csak az érdekeik ira-
nyitjdk. Emiatt pedig gyorsan kikerllhet valaki a ta-
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mogatottak koréb6l. Anna azt mesélte, hogy sokaig
nagyon elégedettek voltak vele felettesei, dicsérték
Otleteiért, asszertiivitasaért, kés6ébb azonban - amikor

lajdonsagai miatt mondtéak ra azt, hogy tortet6.

De nem minden fiatal k6zgazdasz szamolt be arrol,
hogy csak felszines kapcsolatokat épithet ki munka-
tarsaival. Azok is, akik a fent emlitett élményeket
atélték, elmondtak: mindig akad egy-két olyan mun-
katars, akikkel valéban @szinte, j6 kapcsolatot lehet
kialakitani.

Adam gy érzi, igazi baratokra talalt munkahelyén,
akiket egy esetleges munkahelyvéltasnal nagyon
sajnalna otthagyni. lgaz, Addm mondta azt is, hogy
manipulalni kell a munkatarsakat annak érdekében,
hogy tdmogassak 6t. Dénes (kis vallalatnal dolgozo
kozgazdasz) szinte barati kapcsolatot alakitott ki f&-
nokével, aki eddigi dontéseinél mindig szem el6tt tar-
totta az 6 érdekeit is, és akit6l rengeteget tanulhatott.

Nyomaszt6 szervezeti elvarasok

A szervezeti szerepekhez tartozhatnak olyan elva-
rasok is, melyek ellentétben allnak az egyén érték-
rendszerével. Anna szerint munkahelyén elvartak téle
(és a tdbbi szervezeti tagtol), hogy hazudozzon. Sze-
rinte altalanos volt, hogy a cégben mindenki haritotta
a felel@sséget:

JAllandéan hazudnom kellett. Ezek kicsi hazugsagok
voltak, de mégiscsak hazugsagok. A hierarchia aljan az én
feladatom az volt, hogy takargassam a féndkom hibait.
Megtettem, mert meg akartam felelni. Ez volt az els8 igazi
munkahelyem, ériiltem, hogy igy meg vannak velem elé-
gedve. A legdurvabb, hogy az elején fel sem tiint. Az volt
a legfontosabb, hogy elégedettek velem. Féltem attdl is,
ha kideriil, hogy ,,nem takargatom” 6ket és a szervezetet,
baj lesz, felel6sségre vonnak, valami kart teszek. En
egyébkeént &szinte embernek tartom magam.” (Anna)

Ritanak is meg kellett felelnie olyan elvarasoknak,
melyeknek nem szivesen tett eleget:

LEL kellett menni egy cégprezentz’iéi(’)ra és elGadni a
fiataloknak, hogy mi vagyunk a legjobb munkahely. Nem
tudtam uténa tikoérbe nézni.”

Nem szeretném azt sugallni, hogy csak a szervezet
felel6ssége, hogy az egyén engedelmeskedik-e olyan
elvarasoknak, melyek ellentétben allnak értékeivel. Az
elméleti részben azonban bemutattam: az egyén befo-
lyasolhatosaga nem csak az egyén személyiségén, er-
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i kolcsi tartdsdn malik. Az egyén természetesen felelds-
i ségre vonhato tetteiért. Azt is hangsulyozni szeretném
| azonban, hogy a szervezet nagy hatassal van az
| egyénre, az észlelt szervezeti elvarasok sokszor tudat-
I talanul is olyan cselekedeteket valthatnak ki valakib6l,
i amiket a maganéletben az illet6 nem tenne meg.

Az elméleti bevezet6ben bemutattam, hogy az (j
i szervezeti tagok a beilleszkedés soran bizonytalanok
I és csdkken az dnbecsiilésik (vagy a képzettségnél ala-
I csonyabb rend(i feladatok, és/vagy a rengeteg munka
| miatt), igy konnyebb &ket befolyasolni. A palyakez-
i d6k befolyasolasa azért is egyszer(ibb, mert &k ekkor
i kapnak el6szor visszajelzést - nem iskolai tipusu -
i teljesitményiikkel kapcsolatban. A konformitasra vald
i hajlandésagot pedig er6siti, ha az egyénnek nincsenek
| tapasztalatai arra vonatkozdan, miként kell viselkednie
| szervezeti szerepében. Szintén a konformitéast fokoz-
. hatja, ha a fiatalok azt latjak: mindenki mas az elvara-
I sok (hazudozas, a feleldsség elharitasa) szerint cselek-
j szik.

Nem szabad megfeledkezni a fiiggésrél sem: a szer-
| vezeti tagsaggal az egyén vallalja azt, hogy felettesei
. utasitasait kovetnie kell. Az elvéardsok nem teljesité-
I sének a megélhetés és a karrier szempontjabol is su-
i lyos kovetkezményei lehetnek.

I' A munkahellyel val6 elégedettség

Mostanra az olvas6ban az a kép alakulhatott ki,
j hogy a megkérdezett fiatalok nagyon rosszul érzik
; magukat a munkahelylkon. Az elemzés eddigi részé-
I ben tobb sz6 esett a rossz élményekrél, mint a jokrol.
| Természetesen vannak, akik nagyon jol érzik magukat
I és alapvetBen elégedettek, de az is igaz, hogy egyesek
| - flggetlenal attél, hogy Kis-, vagy nagyvallalatnal
; dolgoznak - meglehet6sen nehezen viselik a munka-
i kezdést kdvetd negativ élményeket.

Mi lehet az oka annak, hogy néhany fiatal nagyon
| elégedetlen és rosszul érzi magat? A fiatalok érkeznek
i t0l nagy elvarassal a szervezetekhez? A véllalatok nem
1 becstlik meg a fiatalokat? Az egyetem a felel8s abban,
I hogy nem a tényleges, jov6beli feladatokra késziti fel
| a palyakezdéket?

Annak érdekében, hogy jobban meg tudjam érteni
j az elégedetlenséget, interjut készitettem Szirmay
i Agnes pszichologusnével, aki tébb multinacionalis
I cégnek segit a kivalasztasban, és rengeteg frissen vég-
I zett palyakezddvel foglalkozott mar.

A pszichologus véleménye szerint a fiatalokkal az
j az alapvet6 probléma, hogy elérhetetlen célokat haj-
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szolnak. Egyrészt a legtobb fiatal vezetd szeretne len-
ni. llyen pozicié azonban kevés van, igy nyilvanvalo,
hogy nem lehet minden végzett kézgazdasz vezetd.
Masrészt nem tudjak megmagyarazni, hogy miért sze-
retnének vezetdk lenni, nem tudjak megmondani, hogy
ez mit jelent szamukra, miért fontos. A tarsadalmi
értékrendszer szerint azonban a sikert az jelenti, ha va-
laki vezetd: ha valaki tehetséges és okos, akkor veze-
tévé kell valnia.

A pszicholdgusn@ szerint az a probléma, hogy sok
fiatal érdekl6désének nincs targya. Nincsenek konkrét
céljaik, olyanok, melyeket meg lehet val6sitani. A
szakember szerint sok fiatal fantaziavilagot kévet. Ab-
ban az esetben, ha nem tudja valaki, mit keres, lehe-
tetlen, hogy megtalalja azt. igy térvényszer(i, hogy az
illeté boldogtalan, elégedetlen lesz.

Az elvarasok és a megélt valosag
kozotti kilonbség

Miért okoz problémat, hogy az implicit elvarasok
és a megélt valdsag jelentésen eltérnek egymastél? Az
elvarasok be nem teljesulését a fiatalok csalédasként,
illizidvesztéskésnt élik meg. Van, aki elfogadja, hogy
elképzelései nem valdsultak meg, és a csaldédas okat
magaban keresi. De el6fordulhat az is. hogy az egyén
nem arra débben r4, hogy tdl nagy elvarasokkal érke-
zett a szervezethez, hanem (gy érzi, a szervezet nem
adja meg szdmaéra azt, ami elvarhaté. Az egyén ekkor
elégedetlen lesz, és ennek okat a szervezetben kezdi
keresni. Tobb interji soran éreztem, hogy a fiatalok
Ugy gondoljék: er6feszitéseiket, motivaltsagukat a
szervezet nem viszonozza. Volt, aki a csalédasok hata-
séra ,,igazsagtalannak”, vagy ,.,embertelennek” tartotta
munkahelyét. A kérdés az, adott esetben valdban arrdl
van-e sz6, hogy a munkaadd ,,igazsagtalan” dolgokat
tesz, vagy inkabb arrol, hogy az illet6 elképzelései
irrealisak.

A kutatas korlatai

A kutatasi eredményeket tobb felvethet6 kérdés
arnyalja. A mintat Ggy épitettem fel, hogy tébbségében
olyan fiatal kbzgazdaszokat tartalmazzon, akik multi-
nacionalis vallalatnal dolgoznak. Ez a valasztas nyil-
vanvaldéan mas szempontok (pl. nem csak a verseny-
szféraba tartoz6 munkahelyek, az egyének kate-gori-
zalasa a munkahely-valtoztatdsok szama szerint sth.)
hattérbe szorulasat eredményezte. Dontésem indoka az
- a dolgozatban is emlitett tény volt -, hogy, hogy a
kdzgazos palyakezddk tobbsége (82%) ilyen jellegl
munkahelyet szeretne valasztani. Kutatasi eredmé-
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nyeim altalanosithatdsdganak masik korlatozé ténye-
z8je az adatelemzés modja. Eredményeimre nyilvan-
valéan nagy hatassal volt, hogy én milyen témakat
tartottam fontosnak. Engem els@sorban a személyes
szint izgatott, igy az elemzés sordn nem tértem ki a
hazai tarsadalmi, gazdasagi kdrnyezet elemzésére. E
téma felvetésének hidnya csokkentheti eredményeim
teljes korliségét.

Osszegzés

Tanulmanyomban a fiatal palyakezdd kdzgazda-
szok els6 munkahelyi tapasztalatairdl irtam. Ugy
vélem, a kutatds eredményeként kialakult kép jelent6-
sen arnyalja a szocializacidval foglalkozo - elsGsorban
a szervezeti magatartds és az emberi er6forrds me-
nedzsment szakterileteihez két6dd - eddigi szakiro-
dalmat. Természetesen tovabbi kutatasokat igényel.

Reményeim szerint a szocializacio ,,s6tétebb olda-
lanak” felmutatasaval hozzjarultam az eddig egyen-
stlytalan kép finomitasahoz.
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Labjegyzetek

1 A harom folyamat nem zarja ki egymast kélcsondsen. A valo-
sagban ezek az esetek altalaban nem a fenti, tiszta forméaban
fordulnak el6. A felsorolt példak olyan szitudcioknak tekinthe-
téek, amelyben az egyik fajta folyamat tdlsdlyban van, és meg-
hatérozza a kélcsénhatas f6 vonasait.

2 A ,funkcionalista” sz6 meghatarozasahoz a Burrell és Morgan
(1979) altal kidolgozott modellt hasznadlom fel. A modell a
(szervezet)szocioldgiai elméleteket aszerint csoportositja, hogy
az adott megkozelités az ,,objektiv - szubjektiv”, illetve a ,,rend
szociologiaja - radiklis valtozas szociolégiaja” kontinuumo-
kon belill hol helyezkednek el. A funkcionalista elméletek az
»objektiv - rend szociol6gidja” térnegyedbe tartoznak. Az,
hogy egy elmélet az ,,objektiv” tartomanyba esik, azt jelenti,
hogy e paradigmék hivei hisznek az objektiv (megismerhetd,
toz6 elméletek azt feltételezik, hogy a szervezetekben megte-
remthet6 a szerepl6k kozotti konszenzus és harménia. Az ide-
tartoz6 megkozelitések szerint a rend és a belsé stabilitas fenn-
tartasa lehetséges és fontos.
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3 Akritikai elmélet meghatarozaséhoz ismét a Burreli és Morgan

(1979) modelljét hasznalom fel. Ok ezt a megkézelitést a
radikalis humanista paradigman belul értelmezik. A radikalis
humanista megkozelités hivei a funkcionalistakkal ellentétben a
szubjektiv valésagban hisznek, azt valljak, hogy a valésagot az
interakciokban kialakuld jelentések hozzak léire, tartjak fenn
vagy valtoztatjdk meg. E megkédzelités a ,radikalis valtozas
szocioldgiaja” értelmezési tartoméanyéba tartozik, vagyis hivei
gy Vvélik, hogy a szervezeti val6sag alapvet6en ellentmondésos
és fesziiltségekkel teli, melyben a latszdlagos stabilitast csak
er6vel és elnyomassal lehet fenntartani, s ahol a kiilonféle cso-
portok kozotti kiizdelem elvezet(het) a valtozasokhoz. A kritikai
elmélet korébe tartozik - tag értelmezés szerint - minden olyan
elemzés, amely alapvet6en kritikus és/vagy radikalis allaspont-
ra helyezkedik ajelenlegi tarsadalommal szemben (Alvesson és
Deetz, 1998). (Szamos mas megkdzelités/paradigma szerint is
lehetne még értékelni a szocializaciot, terjedelmi okok miatt
azonban nincs médomban ezt a témat részletesebben kifejteni.)
A Kozgéaz Karrier Iroda 2002-es felmérése szerint az egye-
temistdk 82%-a szeretne multinacionalis vallalatnal dolgozni
(Mellékesen... A Kkarriertervezésrél. Kozgaz KarrierExpo Kiad-
vanya, 2002 tavasz).

Egyel6re nincsenek egzakt vizsgalatok arrél, hogy az elmult
évek kozgazdasz kibocsatasi démpingjei miként érintették a
munkaer@piacot. Anekdotikus evidancidk azonban azt er6sitik,
hogy a kilencvenes évek kozepétdl kezd6dben véget ért az az
idészak, amikor minden BKAE-n végzett kénnyen talalt allast
és gyors karrierre szamithatott. A piac ,,bedugulasa” mara azon-
ban nyilvanval6an azt eredményezte, hogy a frissen végzettek
el6tt tobb évfolyamnyi munkavallalé torlodott fel a hierarchiak
alsé szintjén.
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